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OZET

Bu calismada ig goriismesi siirecinde adaylarin yasadiklari olumlu ve olumsuz
deneyimler ortaya c¢ikarilarak, bu siliregte yasananlar aday bakis agisiyla
degerlendirilmistir. Calismada aday memnuniyetini Slcebilmek icin ilgili literatiirdeki
bulgulardan faydalanilarak adaylarin “goriismecilerden” ve “kendilerinden” duyduklar
memnuniyet boyutlart ve bunlarm is teklifi bekleme ve isin cekiciligine etkisi
incelenmistir.

Yapilan faktor analizleri sonucunda, adaylarin goriismecilerden memnuniyet
boyutunda; (1) Adaya Gosterilen Ilgi, (2) Bilgilendirme, (3) Korkutma ve (4) Is
Goriismesinin Yapist faktor yapilart bulunmustur. Adaylarin kendilerinden duyduklar
memnuniyet boyutunda ise (1) Goriisme Siireci ve (2) Is Goriismesine Hazirlanma olarak
ikili faktor yapisi tespit edilmistir.

Gergek is goriigmesi yasamis isgorenlerden toplanan verilerin degerlendirilmesi
sonucunda elde edilen bulgularin istatistiksel olarak anlamli, gecerli ve giivenirlige sahip
oldugu ve de teorik beklentilere cevap verdigi anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is goriismeleri, is goren se¢imi, aday memnuniyeti, goriismeci

davraniglari.
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APPLICANT REACTIONS TO EMPLOYMENT INTERVIEW IN THE TOURISM
INDUSTRY
ABSTRACT

The purpose of this study is to establish an original “applicant satisfaction scale”
evaluating the experiences during the interviewing process through the viewpoint of
applicants and to test this scale. In order to measure the applicants’ satisfaction level, based
on the related literature, two dimensions, satisfaction level from the interviewers and
satisfaction level of applicants’ themselves from their performance and impacts of recruiter
behaviors on applicants’ attraction and perceptions for the job are included in the study.

After Factor analysis of the data for the satisfaction from the interviewers
performance there are four factor dimensions, namely Interest in Candidate,
Informativeness, Interview Structuring and Intimidation. In the satisfaction level of
applicants’ themselves from their performance scale revealed two dimensions, namely
Interview Process and Preparing for Interview.

The data collected from the job applicants who experienced real job interviews
indicated that two dimensional scale is statistically meaningful, valid and reliable and the
results support current literature on the topic.

Keywords: Employment interview, expectation of job offer, applicant satisfaction,

recruiter behaviour, attractiveness of job.
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LBOLUM

GIiRiS

Bir isletmenin kurulabilmesi, gelisebilmesi, sosyal sorumluluklarim1 yerine
getirebilmesi ve genel amaglarina ulagabilmesi, o isletmenin etkin bir insan giicline sahip
olup olmamasiyla ilgilidir. Bingol’e (1990) gore, insan kaynaklarmi gelistiren ve
gidiileyen isletmeler hedeflerine daha kolay ulasirlarken, bunu basaramayan isletmeler
diger olanaklar1 ne kadar giiclii olursa olsun uzun siire ayakta kalamazlar.

Isletmelerin  siirekliliklerini  saglayabilmeleri, kaliteli iiriin veya hizmet
sunmalarinin anahtari isletme i¢in uygun igsgoérenleri se¢ip onlar1 uzun siire isletmelerinde
tutabilmektir. Toptop (1989) insan kaynaklarini isletmeler i¢in en 6nemli sermaye olarak
gormektedir. Ise uygun nitelikte ve sayida isgdrenin bulunmasi ve isletme amaglarina
uygun olarak secilmesi, isletmenin basarisin1 belirleyen ¢ok énemli bir unsurdur (Ozgelik,
2000:801).

Ayrica maddi varliklarin kullaniminin insani unsurlara bagli olmasi da insan kaynaklariin
ve dolaysiyla isgdren seciminin dnemine dikkat gekmektedir (Acar, 1998). Ozellikle
turizm endistrisinde misafir ile birebir iligkilerin yogun olmasi nedeniyle, insanlari,
calistig1 igletmeyi ve isini seven isgorenlere sahip olmak, isletmeye biiylik bir rekabet
Ustiinliigii saglayabilecektir (Tepeci, 2004: 319). Mal ve hizmetlerin istenilen kalitede
iiretilmesi ve sunulmasi icin, bu sektordeki insan kaynagimin niteliksel ve niceliksel
anlamda gelistirilmesine siddetle ihtiyag vardir (Meldik 1980:109; Wheelhouse 1989:13).
Gliniimiiz turizm sektoriinde, ¢aliganlarin tutumu ve davraniglarinin is gereklerine uygun
olmasinin énemli bir kalite faktorii olarak kabul edilmesi, isletmelerde insan kaynagi se¢im

siirecinin onemini arttirmistir (Altug ve Kirdok 1996:88). Turizm endiistrisinde, isletmeler



sadece yiyecek-icecek ve oda satmazlar, bunun yaninda ve agirlikli olarak miisterilerine
hizmet sunarlar. Iyi bir insan kaynagina sahip isletmeler rakipleri karsisinda belirgin bir
iistiinliik elde ederler (Law ve Wong, 1997:1).

Ekonomik krizlerin ¢ok fazla yaganmadig: gelismis iilkelerde, issizlik oranlar1 daha
diisiik seviyelerde oldugu icin, baz1 alanlarda isgoren arzi iggéren talebinden daha diisiik
diizeyde bulunabilmektedir. Bu az sayida aday arasindan en uygun olaninin segilebilmesi
icin igletme yetkililerinin hayli ¢aba harcamasi gerekmektedir (Ferris, Berkson ve Harris,
2002). Giiglii olan taraf adaylardir.

Oysa Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde, issizlik oranlarn daha gelismis
iilkelere nazaran daha yiiksek seviyelerde oldugundan, isgéren arzi daima isgoren
talebinden yiiksektir. Cok fazla aday olmasi, en uygun adayin bulunmasi agisindan
isletmelere avantaj saglamaktadir. Tirkiye gibi {ilkelerde sec¢im siireci agisindan giiglii
konumda olan taraf isletmelerdir (Kiiskii, Ataman ve Cakmak, 2003). Ancak, biitiin bu
tespitlere ragmen Tiirkiye’deki turizm isletmelerinin nitelikli iggéren se¢iminde
zorlandiklar1 da bir bagka gercektir (Tepeci, 2004: 319).

Son 30 yildir eleman se¢im siireci ve asamalarini incelemeye yonelik arastirmalarin
sayisinda 6nemli artislar olmustur (Breaugh ve Starke, 2000). Ancak, arastirma sayisindaki
artisa ragmen, bu stiregle ilgili olarak yapilan ¢alismalarin pek ¢ok agidan eksik oldugu ve
incelenmesi gereken konular oldugu vurgulanmaktadir (Rynes, 1991; Barber, 1998;
Breaugh ve Starke, 2000). Buna ek olarak Tiirkiye’de, 6zellikle turizm endiistrisinde is
goriismeleri ile ilgili olarak kavramsal veya gorgiil ¢calismalarin yeterli sayida yapilmadigi
goriilmektedir. Bu tiir aragtirmalar daha ¢ok gelismis lilkelerde yapilmaktadir. Ancak,
geligmis tilkelerde adaylar goriigme siirecinde kendi davraniglari ve tutumlar1 hakkinda ¢ok

fazla durmamaktadirlar (Kiiskii ve Ataman, 2005:7).



Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde ise is bulmada rekabet s6z konusudur. Bu
rekabette aday basarili olabilmek i¢in kendisinin diger adaylardan farkini ortaya koyarak
talip oldugu ise alinma konusunda biiyiik ¢aba sarf etmelidir. Gorlisme sonunda is teklifi
beklemesi i¢cin adayin goriisme sirasinda kendisini degerlendirebilmis olmasi
gerekmektedir (Kiiskii ve Ataman, 2005:7). Adaylarin elde ettikleri veya bekledikleri
sonuclara gore kendi degerlendirmelerini yapmalan kisisel gelisimlerine katkida bulunup,
daha sonraki goriisme siireglerinde daha bagarili performans sergilemelerine yol acabilir
(Kiiskii ve digerleri, 2003:35). Bu sebeple kendini degerlendirme, daha iyi sonuglar

almabilmesi i¢cin adayin ge¢mesi gereken ilk asamalardan biridir.

L.1.Caliyjmanin Amaci

Bu c¢aligmada, Tiirkiye’de sektdriinde yapilan ig goriismelerinin 6zelliklerinin ve
iceriklerinin ortaya ¢ikarilmasi amaclanmustir. Is goriismelerinin  &zelliklerinin  ve
iceriklerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla 6zellikle adaylarin goriisme siirecinde kendilerini
ve gorlismecileri nasil algiladiklar1 ve bu algilamalarin gériisme siireci sonunda adaylarin
is teklifi bekleme ve isin ¢ekiciligini algilama boyutlarini ne derece etkilediginin ortaya

¢ikarilmasi amaglanmigtir.

I.2.Calismanin Onemi

Bu caligma, {lilkemizde turizm endiistrisinde hizmet veren isgdrenlerin i goriismesi
sirasinda goriismecilerle iletisimleri ve etkilesimleri sonucunda algilamalarinin ig
goriismesine yaptig1 etkinin ortaya ¢ikarilmasi konusunda biiylik 6nem tagimaktadir. Bir
diger yandan, ¢aligmada ortaya ¢ikacak olan sonuglarin turizm sektoriinde hizmet veren

isletmeler icin biinyelerinde istihdam edecekleri isgorenlerin bakis agisiyla kendi



isletmelerini gorebilmeleri ve insan kaynaklari departmanlarinin etkinlik ve segim
miilakatlarinin i¢ tutarhiliklarint  GSlgmeleri gibi Onemli ip wuglar1 sunarak kolay
bulunamayacak ve se¢im konusunda boyut kazandiracak Ornek olarak sunulmasi
calismanin 6nemli bir 6zelligidir. Calismanin énemini ortaya koyma agisindan bagka bir
konu da literatiir taramas1 boliimiinde agiklanacak olan is gdoriismesi tiirleri ve bunlar i¢inde
en Onemli pozisyonda olan yapilandirilmis is goriismelerinin diger goriisme tiirlerine gore
adaylar ve goriismeciler agisindan hangi konularda iistiinlik ve kolayliklar getirdiginin
acgiklanmasidir.

Calismada gelistirilen 6l¢me aracinin turizm arastirmacilari i¢in kullanilabilecek bir
Olcek olarak kazandirilmasi da calismanin bir diger 6nemli boyutudur. Son olarak, is
goriismelerinde adaylarin psikolojik deneyimleri {izerine odaklanilarak siirecin isletme

degil de kisi agisindan degerlendirilmesi belirlenmeye ¢aligilacaktir.



II. BOLUM

LITERATUR TARAMASI

Son yillarda yasanan ekonomik kriz ve gerilemelere ragmen, hizmet
endiistrilerindeki istihdam artig gostermektedir (Wildes ve Tepeci, 2003).

Is goriismesi is hayatimizi belirleyen bir 6zellik tasir. Calisanlar is hayatinda is
goriismelerine katilan bir aday olabilir, ayn1 zamanda is goriismesinde goriismeci taraf da
olabilirler = (www kariyerrehberi.com/mulakat.htm). Turizm endiistrisinde ¢alisan
isgorenlere bakildiginda bunlar arasinda degisik amaglar1 olan, degisik ozelliklere sahip
kisilerin oldugu diisiiniilmelidir (Tepeci, 2004). Atkinson’un (2002) A.B.D.’de yaptig1 bir
aragtirmaya gore igsgorenleri Ozellikleri ve amaglar bakimindan dort grubta toplamustir.
Bunlar, (i) bagka isler beklerken bu bekleme doneminde para kazanma amaciyla gegici
olarak calisanlar; (ii) endiistri ile hicbir ilgisi ve alakasi olmamasina ragmen ise uygun
personel bulunamamasi sebebiyle ise almanlar; (iii) is hayatinda ne yapacaklarina heniiz
karar vermeyip, karar verinceye kadar ¢alisanlar ve (iv) bu endiistri kolunda calismay1
isteyenler, iyi bir kariyer yapmay1 hedefleyenlerdir (Tepeci, 2004).

Bu gruplar arasinda siiphesiz ki turizm igletmeleri i¢in en uygun adaylar, bu
endiistri kolunda calismay1 isteyen, iyi bir pozisyon hedefleyenlerdir. Isletmeler bunlari
diger gruplardan ayirt edebiliyorlarsa, isletmelerin uygun isgorenlerle birlikte caligmalari
miimkiin olabilecektir (Tepeci, 2004).

Yukarida sayilan gruplar icerisinde turizm endiistrisinde ¢aligmak, kariyer yapmak
isteyenlerin birtakim &zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Turizm endiistrisinde
calismak isteyen isgdren adaylarmin sahip olmalar1 gereken ozellikler; (i) lyi tutum ve

davranis, (ii) diizgiin bir goriiniis, (iii) is hakkinda teknik bilgi ve beceriye sahip olma, (iv)



kigileraras1 iyi iletigim kurabilme ve ekip caligmasma yatkinlik, (v) giivenilir ve diiriist
olma, (vi) miisterilerle iyi iligkiler kurabilme ve degisik tipte olan miisterilerle
ilgilenebilme 6zelligine sahip olma, (vii) 6grenmeye agik olma ve degisime hizli ayak
uydurabilme, (viii) calistig1 isletmeye katma degerler sunabilme yetisine sahip olma, (ix)
dinamik, hayata eglenceyle bakabilen ve uyumlu olma (Tepeci, 2004:321).

Biitiin bu 6zelliklere sahip adaylardan basarili bir se¢im yapilabilmesi i¢in oncelikle
aday havuzunun olugturulmasi gerekmektedir. Eger ihtiyag i¢ kaynaklardan saglanacak ise
isletmede calisan diger elemanlardan bos pozisyona kaydirma veya alt kademelerden terfi
yoluyla personel teminine gidilebilir. Ancak, isletmenin ihtiyac duydugu personeli
disariddan saglamasi egilimi son yillarda giderek Onem kazanmaya baslamistir
(Sabuncuoglu, 2000).

Secim siirecinin bagarili gegmesi i¢in, isin Ozelliklerinin ve adayda aranacak
niteliklerin belirlenmesi gerekmektedir. Is ile ilgili 6zelliklerin ayrintilar1 hakkinda bilgi
toplayip, sistemlestirerek isi tanimlamaya is analizi denir. Isgdren segiminin ilk
asamalarindan biri olan is analizi, belirli zaman araliklarinda gozden gegirilip, gerektigi
zaman eklemeler ve ¢ikarmalar yapilabilecek esneklikte hazirlanmalidir (Kepir-Sinangil,
1997).

Is analizleri yapildiktan sonra, isin kapsamina giren islemler, sorumluluklar,
calisma kosullar1 ozetlenerek is tanimlari olusturulur. Is tanimlarindan sonra, bu isleri
yapacak kisilerde bulunmas1 gereken nitelikler, yani is gerekleri belirlenir. is gerekleri, isin
yapilmasi i¢in gerekli beceri, ¢alisma kosullari, sorumluluk ve diger aranan o6zelliklerin
ayrintilandirilmasidir - (Yiiksel, 2000). Bunlardan sonraki adim, aday se¢iminde

kullanilacak siire¢ ve yontemlerin belirlenmesidir. Tiirkiye’de turizm endiistrisinde ise



almada izlenen yol asagidaki gibidir (Akoglan, 1998; Kiiciikaltan, 1998; Ozmen 2003;

Sarugik ve Ulama, 2001) :

Basvurular alinip formlara ve bilgisayara kaydedilir. Ihtiya¢ duyuldugunda
bu bagvurular incelenir ve se¢im i¢in uygun bulunanlar ¢agirilir.

Insan kaynaklar1 béliimii miilakat yapip, uygun olanlar1 bir sonraki asamaya
cagirir.

Basvurulan boliimiin yoneticileri aday1 yazili ve/veya sozlii sinava tabi tutar.
Her iki miilakat karsilastirilir.

[lk miilakattan sonra referanslarm dogruluk kontrolii yapilir veya
bildirilmeyen konular ortaya cikarilir.

Adayn ise alimina karar verilir.

Tecriibe, kisisel goriiniim ve egitim durumu dikkate alinir.

Bazi isletmeler adayi ii¢ aylik deneme siiresine tabi tutar. Ug¢ aym sonunda
performans degerlendirmesinde basarili bulunanlar daimi kadroya alinir.

Ust diizey yabanci personel i¢in danisman firmalardan destek almabilir.

Bosalan pozisyonlara atamalar, isletme i¢inden de yapilabilir.

Isletmeler, olusan yeni bir pozisyon icin, miiracaat eden adaylar1 pek cok farkli

istek ve prosediirlerle karsi karsiya birakmaktadirlar. Adaylarin sahip olduklar bilgi ve

beceriler ise alinmak i¢in yeterli olmayip, bunlarin yaninda adaylarin isletmenin sahip

oldugu otomasyon siirecleri ve bir ara¢ olarak bilgisayarm etkin kullanimi konusunda da

gerekli bilgi ve beceri ile yiiklii olmalar1 gerekmektedir (Mamatoglu, 2000:98).

Turizm endiistrisinde faaliyet gosteren isletmeler, isgdren secimine daha fazla

kaynak aktarmalarina ragmen, nitelikli isgoéren bulamama, ¢ok sayida niteliksiz adayin

bagvurmasi ve giivenilir ve gegerli isgéren se¢im yontemleri kullanmamalar1 gibi



sebeplerden dolay1 giicliikler yasamaktadirlar (Kilig, 2000: 158; Tepeci, 2004:319). Zira,
iyi diizenlenmeyen se¢im sistemleri igletmelerin isleyisini olumsuz etkileyebilecegi gibi,
secgilen elemanlarin isletmeye getirecegi zarar da her yil katlanarak artacaktir (Cook, 1991).
Ayrica turizm sektdriinde isgéren devir hizimin yiiksek olusunun (Kiigiikaltan, 1998)

sebeplerinden birinin de bu oldugu acik¢a goriilmektedir.

IL.1.Turizm Endiistrisinde Insan Giicii Profili

Isletmelerde, insan faktdrii iiretim ve verimlilik acisindan énemli bir unsurdur.
Ozellikle turizm endiistrisinde, miisteri ile yiizyiize iletisim gerceklestigi i¢in bu faktor
daha da 6nem kazanmaktadir. Turizm endiistrisinde liretimin ve kaliteli hizmetin odak
noktasini insan kaynaklari yonetimi olusturmaktadir (Kiiciikaltan, 1998:52; Agaoglu,
1992:64). Bu sebeple, turizm endiistrisinde insan kaynaklari, diger endistrilerdeki insan
kaynaklarma oranla daha karisik ve oOnemlidir (Erdem, 2002:53). Kaliteli insan
kaynaklarma hayati anlamda ihtiyag duyan turizm isletmelerinin devamliliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in isgérenlerden maksimum fayda saglamalar sarttir ve bunun i¢in de
isgorenlere yatirim yapilmasi ve onlarin tatmin edilmesi gerekmektedir (Bolat, 2000:104).
Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin isgiicli yapisini planlayan, isgéren se¢iminde aday
havuzunu olusturan, isgdrenin se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesi ile adayin egitilmesi ve
yetistirilmesi ¢aligmalarin yiiriiten organdir (Erdogan, 1991:9).

Hizmet endiistrisinde faaliyet gosteren biitiin isletmeler gibi turizm isletmeleri de
nitelikli hizmet sunabilmek icin nitelikli is giiciine gereksinim duyar. Onceleri, sadece
standartlara uygunluk, giivenilirlik ve siireklilik olarak tanimlanan kalite, miisterilerin
beklentilerinin giderek arttigi bu endiistri kolunda degismektedir ve artik, miisterinin aldigi

hizmetten beklentisi ile miisterinin gergek hizmeti algilayisi arasindaki fark ve sonuca



ulagmak icin yapilan sistematik hareketlerin kalitesi olarak tanimlanmaktadir (Kiigtikaltan,

1998:52-53).

I1.2.Turizm Isletmelerinde ise Alim Siireci

Isletmeler icin isgdren temini, yeterli sayida ve uygun nitelikteki is basvurularmni
gerekli zamanlarda, isletmenin ihtiyaclar1 icin kendine g¢ekebilme siirecidir (Ozgelik,
2000:801).

Isgoren bulma siireci temel olarak dort ana unsuru kapsar (Riley, 1992:91). Bunlar;
isgoren standartlari, hedef pazar, isgdren bulmada yararlanilan kaynaklar ve maliyettir.
Isletmenin hangi ise ne tiirde eleman aradig: tam olarak belli degilse, isletmenin isgdren
aday1 icin yoneldigi isgiicli pazar1 da yanlis olacaktir (Riley, 1992:91). Bu yiizden,
isletmelerin iggéren bulma asamasina gegmeden once, ihtiya¢ duydugu personelin
niteliklerini Onceden saptamasi, bu niteliklere sahip bir iggdéreni bulabilecegi isgiicii
pazarini analiz etmesi, isgoéren se¢iminde yararlanacagi kaynaklar1 ve bu igin maliyetini
g6z oOniinde bulundurmasi, iggéren bulma siirecinin etkin bir sekilde yerine getirilmesi
konusunda gerekli bir durumdur (Erdem, 2002:68).

Genel olarak turizm isletmeleri iggoren temininde iki tiir kaynaga basvurur. Bunlar,

i¢ ve dis kaynaklardir.

I1.2.1.i¢ Kaynaklar

Faaliyetini devam ettiren isletmeler bos kadrolarin doldurulmasi konusunda isletme
icindeki mevcut iggérenlerden faydalanabilir (Askun, 1978:28). Turizm isletmelerinde i¢
kaynaklara basvurulmasinin nedeni, isten ayrilma, is degisimi, 6liim ve yeni gorevlerin

dogmasi gibi nedenler olabilir (Erdem ve Kabake1, 2004:121).
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Isletmeler bu yontemi, kolay olmasi, isgorenler hakkinda kayitlara sahip olmasi,
isletmenin ve iggdrenlerin birbirlerini yakindan tanimalar1 gibi nedenlerle tercih ederler
(Erdem ve Kabakg¢i, 2004:121)

Isletmelerin kendi iglerinden isgdren bulmalar1 yatay ve dikey is degisikliklerine
sebep olur. Dikey uygulamalarda yiikseltme, yatay uygulamalarda ise i¢ transfer soz
konusudur (Sabuncuoglu, 2000:76). Yiikseltme veya terfi, bir isgdrenin statii, licret, yetki
ve sorumluluk bakimidan daha iist seviyeye getirilmesidir (Acar, 2000:130). I¢ transfer
ise, isgorenlerin yetki, licret ve sorumluluk bakimindan ayni diizeydeki isler arasinda yer

degistirmesidir (Erdem, 2002:91).

11.2.2.D1s Kaynaklar

Ihtiyag duyulan say1 ve nitelikteki personeli i¢ kaynaklardan temin edilememesi
durumunda ve isletmenin yeni acgilmast durumunda isgorenlerin dis kaynaklardan
saglanmasi1 yoluna gidilir. Turizm isletmeleri bu yolu kullanirken genel olarak, ilan ve
duyurular, kisisel bagvuru ve 6zgegmis (cv) gonderme isletmede calisan veya tamidik

tavsiyeleri, egitim kurumlari, ig ve is¢i bulma kurumlar1 gibi araclardan faydalanirlar

(Erdem ve Kabakg1, 2004:121)
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I1.3.Turizm Endiistrisinde Insan Kaynaklar1 Secim Siirecinde Kullamlan Yéntemler

I1.3.1.Test (Sinav)

Isletmelere insan kaynag1 secme konusunda en ¢ok basvurulan ydntemlerden biri
test yontemidir. Bu yontem yazili veya sozlii (uygulamali) olarak yapilabilir. Sinavlarda
sorularin adaym bilgi ve becerilerini Olcebilecek nitelikte hazirlanmasi gerekmektedir.
Geleneksel test yontemlerinde, her is tipine ayni tiirde sinavlar uygulanmaktaydi.
Giinlimiizde, her is i¢in uygulanan test yontemleri degisiklik gdstermekte ve her is grubuna
farklh tipte testler uygulanmaktadir (Aldemir ve Ataol, 1993:97; Randall ve Vandra,
1990:158).

Isgoren seciminde test uygulama degisik amaclara yonelik olabilir. Kisinin iste
basarili olup olamayacagini anlamak i¢in bilgi ve basar testleri, potansiyelini 6lgmek igin
yetenek testleri, kisilik, ilgi ve davramiglarimi Olgmek icin, motivasyon testleri
uygulanmaktadir (Yiksel, 1997:101; Hunter ve Hunter, 1984:82). Hatta kisinin el
yazisindan kisiliginin analizini elde etmek icin graphology (kisinin el yazisindan karakter

tahlili) teknigi bile kullanilmaktadir (Robertson ve Makin, 1986:45; Yiiksel, 1997:99).

11.3.2. Degerleme Merkezi

Degerleme merkezi yontemi, isgoren se¢iminde yeni kullanilmaya baslanilan bir
yontemdir. Bu yontemde, belirli bir is icin secilecek adayin yeteneklerinin
degerlendirilmesinde farkli fakat birbirini tamamlayan bir¢ok teknigin kullanilmasi ile
olur. Bu teknikte, adayin mevcut ozelliklerinin ve gelistirilmesi gereken 6zelliklerinin

belirlenmesi esastir.
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Degerleme merkezi yonteminde, adaya ihtiya¢ duyulan bilgi ve materyal igeren ve
¢Oziilmesi gereken bir sorun verilir ve bunu ¢dzmesi istenir. Bu yontemde ayrica, lidersiz
grup tartismalari, sozli sunug alistirmalari, rol alma ve oynama ve adayin motivasyonunu
Olcmeye yonelik testler de uygulanabilir. Bu yontemde asil amag sadece adayn is ile ilgili
bilgi ve becerilerini 6lgmek degildir, ayrica, adaym belli durumlar ve olaylar karsisindaki
tutum ve davranislarinin da belirlenmesidir (Yiiksel, 1997:108).

Genellikle yonetici adaylarina yonelik olarak uygulanan bu yontem (Worsfold,
1989:20), baz1 isyerlerinde, stajer ise baslayan ve staj donemi sonunda basarili olan
adaylarin igletmede ise baslatilmasi ve siirekli c¢alisan konuma getirilmesi seklinde de

uygulanabilir (Erdogan, 1991:83).

I1.3.3. Referanslar

Referans yontemi, isgbéren secim yontemleri arasindaki en popiiler yontemdir.
Ingiltere’deki yiyecek-igecek endiistrisindeki isletmelerin %90’ min isgdren segiminde bu
yontemden yararlandigi belirtilmektedir (Akoglan, 1998:28).

Referanslar, standartlagtirilmis formlar seklinde olabilecegi gibi, serbest yazilan
referans mektuplar1 seklinde de olabilir. Ancak, referanslarin kiginin performansinin
tahmin edilmesinde fazla belirleyici olmadiklar1 ortaya konmustur (Caroll ve Nash,
1982:45; Robertson ve Makin:1986:50).

Referanslar iki gruba ayrilir. Birincisi, “6zel referanslar”dir. Bunlar kisinin
karakterinin  saglamligi hakkinda yazilan referanslardir. Bu tip referanslarin
tarafsizhgindan emin olunmadig: icin isgdren seciminde nadiren kullanilirlar. Ikinci grup,

adayin ¢alisma hayatin1 yorumlayan “istihdam referanslari”dir. Bu tip referanslar adayin
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onceki islerindeki sorumlular tarafindan verilirler. Ilk kez ise baslayacak adaylar igin
egitim kurumlarindan alinacak referanslar da istihdam referanslar1 yerine geger.
Referanslarda genellikle adayin olumlu 6zelliklerinden bahsedildigi i¢in yoneticiler

bu bilgilere siipheyle yaklasabilirler (Werther ve Davis, 1981:163).

I1.3.4. Biografik Envanter (Biodata)

Bu yontem, kisinin geg¢misteki is basarisina bakilarak, gelecekteki basarisinin
tahmin edilmesi olarak tanimlanabilir. Detayli bilgi icin adayin hayat hikayesine
bagvurulur. Tipik biografik envanter yaklasik 100 soruyu kapsar (Worsfold, 1989:19). Bu

yontem genellikle yonetici adaylarin se¢iminde kullanilir.

IL1.3.5. Goriisme (Miilakat)

Se¢im goriismelerinde miilakat yiizyiize yapilan konusmalardir. Is goriismesinin
yapilmasindaki amag, adayin ise almabilirligini belirlemektir. Is goriismelerinde, adayin,
belirlenen isi yapip yapamayacagi ve adayin diger adaylara kiyasla kisiligi belirlenmeye
calisthir (Megginson, 1981:181). Is goriismeleri, gdriismeciye adayr tamima ve aday
hakkinda bilgi edinme firsat1 verirken, adaya da igletme hakkinda bilgi edinme olanagi
saglar (Worsfold, 1989:20). Is goriismeleri, isin tiiriine, gdriismecinin deneyimine ve
goriismenin amacina gore; serbest (yapilandirilmamis), yapilandirilmis (planli), baskili,
grup, sorun ¢dzme, siralt ve komisyon olarak gruplandirilabilir (Erdogan, 1991:70; Palmer
ve Winters, 1991:79).

Turizm endiistrisinde, oOzellikle, yonetici eleman segiminde, yapilandirilmig
goriismelerden yararlanilarak daha sistematik bilgiler elde edilmesi amaglanmaktadir

(Drake, 1989; Latham, 1980:422; Whellhouse, 1989:75).
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Is goriismelerinde, gériisme siireci, hazirlik, iletisim kurma, bilgi alisverisi, sonug
ve degerlendirme agamalarindan olugsmaktadir (Giirer, 1990:12).

Is goriismelerinin yararli yonleri oldugu kadar eksik yonleri de vardir. Is
gorlismelerinin glivenirligi ve gegerliligi zaman zaman tartigmalara neden olmaktadir
(Geylan, 1996:109).

Bu bahsedilen se¢im yontemlerinden birinin kullanilmasinda,

e Isletme politikalar,

e Isgiicii planlari,

o sgdren secim siirecinde gorevli olan yoneticilerin tutumu,
e (evresel kosullar

gibi birgok faktoriin etkili oldugu belirtilmistir (Werther ve Davis, 1981:131).

I1.4. is Goriismeleri

Goriisme, segme ve degerleme siirecinde en fazla kullanilan araglardan biridir
(Kirkwood ve Ralston, 1999; Breaugh ve Starke, 2000; Kristoff-Brown, Barrick ve Franke,
2002) ve aday ile goriismeci taraflarin segme ve secilme amaglar1 dogrultusunda bilgi alis-
verisinde bulunduklar1 bir “karar verme” ve “sosyal etkilesim” siirecidir (Ralston ve
Kirkwood, 1995; Kirkwood ve Ralston, 1999; Marshall, Stone ve Jawahar, 2001;
Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002). Bagka bir tanima gore ise goriisme, Orgiitsel bir
amaci gerceklestirmek igin bireylerin karsilikli konusmasindan ibaret bir beseri iligki
tiirtidiir (Eren, 1989). Yiiksel (2000), is goriismesinin herhangi bir karsilikli konusmadan
farkinin, ise se¢me, uygun pozisyona yerlestirme ve calisanlar arasindaki sorunlari

cozmeye calismasi oldugunu belirtmektedir.
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Is goriismeleri, isgdrenlerin hem secimi hem de ise yerlestirilmesi konusunda
kullanilir. Rynes’e (1989) gore, goreceli olarak adaylarin se¢im siireci ve ise
yerlestirilmeleri  isletmelerin amaglarina baglh olarak goriismecinin is goriismelerini
yliriitmesi ve kontrol altina almasinda etki sahibidir. Goriismecinin konusma tarzi veya
s0zlli olmayan tavirlari, adaylarin beklentileri ve kendilerini degerlendirmeleri bakimindan
algilamalar tizerinde etkili olabilmektedir.

Yine Rynes’e (1989) gore, is gorismelerinde, goriismeciler adaym gecmigi

hakkinda isin gereklerinden daha fazla zaman harcamaktadirlar.

I1.4.1 Goriisme Tiirleri
Isgoren adaylarinin secimi konusunda dnemli role sahip goriisme ydnteminin nasil
yapilacagi konusunda cesitli goriigme tiirleri gelistirilmistir. Bunlar asagidaki bagliklar

altinda incelenmektedir:

I1.4.1.1 Standart ( Yapilandirilmis ) Goriisme

Aday sayisimin ¢ok oldugu durumlarda, goériisme 6nceden belirlenen bir plana gore,
tiim adaylara ayni sorularin sorulmasi yontemiyle gerceklestirilir. Adaylara yoneltilecek
sorularin Onceden hazirlanmis olmasi, ise alim siirecinde tarafsiz olgiitlerin kullanildigi
anlamina gelebilir (Sabuncuoglu, 2000).

Iyi yapilandirilmis bir is goriismesi icin oncelikle iyi bir is analizinin yapilmasi
gerekmektedir. Iyi bir is analizi, yapilandirilmis is goriismesi hazirlanmasinda ve segim
araci olarak kullanilmasinda olumlu sonuglara neden olacagindan etkinligi arttiracaktir. Is
goriigmesi sorulariin 6lgmek istedigi bilgi, beceri ve yetenekleri sorgulayabilmek ve ne

zaman sorarsak soralim ayni tutarlikta yanitlar alabilmek igin is analizleri gerceklestirmek
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ve igin icerigine dayali olarak yapilandirilmig ig goriismeleri olusturmak 6nemli sonuglar

doguracaktir (Mamatoglu, 2000:101).

Is analizi yaparken dikkat edilecek noktalar:

Is analizine alinacak kisilerin is bilgisi yiiksek, tecriibeli kisiler olmasina
dikkat edilmelidir.

Yonetici ve iggorenlerden alinacak bilgilerin, is analizinde birlikte
kullanilmasi1 dogru bilgilerin entegrasyonu agisindan 6nemlidir.

Is tamimu, is yerinde calisanin durumu ve ¢ahistign vardiyaya bagl olarak
degiskenlik gdsterebilir. Bu yiizden analize alinan kisinin ise tiim y6nleriyle
tanidik olmasina 6zen gosterilmelidir.

Ise ait gorev ve bilgi, beceri ve yetenek bilgilerinin elde edilmesi, is
analizinde oldukca oOnemlidir. Boylece is ile ilgili bilgiler is goriismesi
siirecinde kullanilarak se¢me siirecinin etkinligini arttirabilir.

Is analizi yapilirken, isin bugiinkii durumu degerlendirmeye almmalidir.
Gelecekte nasil degisip, iyilesecegi ile ilgili bilgiler eklenmemelidir.

Isin yapildig1 6zel is kosullar (fiziksel gevre, seyahat...vs.) is analizinde

mutlaka belirtilmelidir (Mamatoglu, 2000:101-102).

Yapilandirilmis is goriismeleri zamandan tasarruf saglar ancak, adaya onceden

hazirlanmis sorular soruldugu igin goriigmede esneklik saglamamasindan dolay1 adaym

kisiligini belirlemede yetersiz kalabilir (Sabuncuoglu, 2000).
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11.4.1.2. Serbest ( Yapilandirilmamis ) Goriisme

Onceden herhangi bir soru sistemi hazirlanmadan yapilan gériisme tipidir. Goriismeci
adaya kisiligini ve is hakkinda bilgisini ortaya cikaracak firsati tanir. Yapilandirilmis
goriisme tipine gore konu genis tutuldugu icin daha canli, esnek ve sikiciliktan uzaktir.
Fakat, bu goriisme tiiriinde goériismecinin deneyiminin ve bilgi diizeyinin yeterli seviyede
olmamas1 gibi durumlarda, aday kisiligi ve is deneyimi hakkinda yanlig degerlendirmelere

sebep olabilir (Sabuncuoglu, 2000).

11.4.1.3. Baskihi ( Stres) Goriisme

Adaymin baski altinda tutularak beklenmeyen olaylar karsisinda dengesini nasil
korudugunu ve uyum yetenegini 6lgcmeye calisan goriisme tiiriidiir. Baskili bir goriisme
ortamu bilingli olarak olusturulur. Buradaki ama¢ adayin ruhsal ve sinirsel dengesini nasil
korudugunu gormek ve olaylar karsisinda takindigi  tutum ve davraniglari

degerlendirmektir. Bu goriisme tiirli daha ¢ok yonetici adaylar1 goriismelerinde uygulanir.

11.4.1.4. Grup ( Panel ) Goriismesi

Isgdren seciminde zaman kaybini dnlemek, aninda degerlendirme ve karsilastirma
firsatin1 yakalamak icin gelistirilen bir goriisme tiiriidiir. Grup goriismesi sirasinda, adayin
kisisel girisim yetenegi, denge ve saldirganlik gibi 6zellikleri saptanabilir. Bu goriisme
tiirtinde iki yol izlenebilir. Birincisinde, goriigmeci aday gurubunu karsisina alir ve ¢esitli
sorular yoneltir. Dogru yanitlayanlardan bos bulunan pozisyona yerlestirme yapilir. ikinci
yolda ise, Adaylar bir odaya alinir. Baglarinda da goriismeci yerine bir gozlemci vardir.
Adaylar kendi aralarinda belirli bir konu hakkinda tartigtirilirlar. Bu sirada gozlemci,

adaylan ve tartismalar1 yakindan ve dikkatle takip ederek liderlik 6zelligi bulunan, anlayis,
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kavrama ve en iyi ifade etme yetenegine sahip kisileri belirler. Bu goriisme tiiriiniin basarili

olmasi i¢in aday sayisinin ¢ok olmamasi ve siirenin de iyi ayarlanmasi gerekmektedir.

I1.4.1.5. Sorun Cézme Goriismesi
Adaya sorunlu bir durum verilir ve bunu ¢ézmesi istenir. Adaylar sorun ¢6zmede
izledikleri yol, yontem, harcadiklari zaman, verdikleri kararlar ve sergiledikleri tutum ve

davraniglara gore degerlendirilir (Kaynak ve digerleri, 1998).

I1.4.1.6. Sirali Goriisme
Bir adayin birden fazla goriismeci ile tek tek ve ard arda goriistiiriilmesi seklinde
uygulanir. Ozellikle aday sayismin az oldugu ve isgdren ihtiyacinin acil olmadig

durumlarda uygulanir (Kaynak ve digerleri, 1998).

I1.4.1.7. Komisyon Goriismesi

Adaylar tek tek ortak bir komisyon veya bir jiiri tarafindan goriismeye alinir.
Komisyon iiyeleri sirayla veya karisik bir sekilde adaya sorular yoneltirler. Komite ortak
degerlendirmede bulunur ve karar verir. Kararlarin daha kolay ortaya ¢ikmasi ve tarafsiz

olmasi i¢in degerleme formu kullanilmasi ve puanlama yapilmasi uygun olur.

I1.5. Geleneksel Se¢cim Yontemlerinin ve Tiirkiye’deki Uygulamalarin Zayif Yanlar
Bugiin Tiirkiye’de, personel secim siireclerinde ciddi sorunlar oldugu

goriilmektedir. Oncelikle, degisik is kollarinda ve pozisyonlarda is tanimlari ve is analizleri

yapilmamistir. Birgok isletmede, isgdren secimi gorevini yiirliten uzman veya yonetim

danigsmani adi altinda, bu konuyla ilgili hicbir egitim almamis yoneticiler vardir. Bu tip
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yoneticiler, ig analizi yapmaktan kacindiklarini veya yalnizca iscilik vasfi 6n planda olan
isgorenlere uyguladiklar: belirtilmektedir (Kepir-Sinangil, 1997:125).

Is analizlerinin yapilmamasimnin nedenleri arasinda, zaman aldig1, isletmeye biiyiik
maliyetler getirdigi, yapilan gorev tanimlamalarimin zamanla degisecegi inanci, bu tiir
tanimlamalarin dar bir g¢ercevede kaldigi ve isgérenlere bu tanimlamalarin disindaki
gorevlerin verilemeyecegi ve yasal prosediirlere uyma zorunlulugu ve gorev
tanimlamalarin esnek uygulamalar1 6nledigi gibi hususlar gosterilmektedir (Kepir-Sinangil,
1997:125-126).

Oysa, Aamodt (1996), Miner (1992), Schmidt ve Hunter (1995) giivenilir iggoren
secimi uygulamasi ic¢in, Oncelikle o is konusundaki, is analizlerinin yapilmasinin
gerekliligini belirtmislerdir.

Is goriismelerindeki bir diger sorun da, gecerlilik ve giivenirliligi kanitlanmamis
testlerin isgdren secim siirecinde kullanilmasi ve bunun karar verme agamasinda tek olgiit
olarak kabul edilmesidir (Kepir-Sinangil, 1997:126).

Bir bagka sorun, testleri uygulayan uzmanlarin isletmeleri tanmimadan, isletme
kiiltiiri hakkinda bilgiye sahip olmadan uyguladiklar rastgele testlerdir. Bu tip testlerin
isletme i¢in bir yarar saglamayacag agiktir (Kepir-Sinangil, 1997:126).

Cook’un (1991) belirttigi gibi, sonucta iyi diizenlenmeyen se¢im yontemleri isletme
isleyisini olumsuz etkiler ve se¢ilen elemanlarin isletmeye olan zararlar ilerleyen yillarda
katlanarak artar.

Geleneksel se¢im yontemlerinin zayif yanlar1 arasinda, se¢im yontemlerinin, daha
cok kisinin isi yapip yapamayacagi ile ilgilenmesi de yer alir. Oysa turizm igletmelerinde,
degisik miisteri beklentilerine cevap verebilecek, her durumda g¢aligtigi isletmeye deger

katma cabasinda olan, degisik zaman ve pozisyonlarda caligsabilecek, esnek is giiciine
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gereksinim duyulmaktadir (Tepeci, 1999). Zira, Goldsmith ve digerleri (1997), Scneider ve
Bowen (1995) ve Manesh’in (1988) de belirttigi gibi, hizmet sunan igletmelerin kaliteleri
calisanlarinin bireysel kaliteleriyle yakindan iliskilidir.

Sadece isi yapabilecek yetenekte ve kalitede olan adaylari bulmak isletme icin
yeterli olamayabilir. Onemli olan adaym isletmenin kiiltiirii ve deger yargilarmi
benimsemesi ve onlarla oOrtiismesidir. Ancak, giiniimiizde bir¢ok isletme tez elden
biinyesinde olusan ag¢ik pozisyonlari doldurma telagina diistiiklerinden isletmeyle uyusacak
uygun aday1 segmek yerine, acilen isi yapabilecek kisiyi segme egilimindedirler. Fakat, bu
tiir kisiler, isletmede uzun siire kalamamakta ve verimli bir sekilde calisamamaktadirlar
(Tepeci, 1999).

Isletmeye uygun isgoren se¢imi, bilimsel segme siireci ve yontemlerini gerektirir.
Ulkemizde isgdren se¢iminde daha c¢ok referans goriisme tekniklerini kullanmaktadirlar
(Akoglan, 1998). Birgok isletmede is analizleri, is tanimlar1 ve is gerekleri yapilmamaistir.
Ayn1 zamanda, isgéren secimini de bu teknikleri bilen ve wuygulayan kisilere
birakmadiklarindan dogru isgéren se¢imini sansa birakmaktadirlar (Kepir-Sinangil, 1997).

Kétii se¢im belki de hi¢ se¢im yapmamaktan biraz daha iyidir. Ancak, Schmidt ve
Hunter’e (1995) isabetsiz segme yOntemleri veya uygun goriinen adaylardan iistiin kori
yapilan se¢imler A.B.D.’ye her y1l 16 milyar dolara mal olmaktadir.

Burada, insan kaynaklar1 aragtirmasi yapan arastirmacilara diisen gorev, sec¢im
siirecinde degerlendirilecek, Tiirk insanina ve toplumuna uygun testler ve is goriismeleri
gelistirerek, insan kaynaklarinin bosa harcanmasini, zaman ve kaynak israflarin1 6nlemek
konusunda igletmeleri ve sektorii bilinglendirerek insan kaynaginin saglikli gelisimine

katkida bulunmaktir (Kepir-Sinangil, 1997:127).
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Bir diger ¢ok énemli gorev de, Giilgdz’tin (1994) belirttigi gibi, test uygulayicilar
ve iggoriismesi yapanlarin mesleki ahlak kurallarina uymalaridir.

I1.6. Yapilandirilmamis Is Goriismelerinin isletmeye Verdigi Zararlar

Goriismecinin kendine 6zgili olarak belirledigi se¢gme siirecinde pek cok olumsuz
yén bulunmaktadir. s gériismesinde belirli bir yapmnin ve siranin izlenememesi sebebiyle
adayin is performanst dogru tahmin edilemeyebilir. Sonucta aday, performans: yeterince
yiiksek olmadigi i¢in isgiicii kaybina neden olur ve dahasi, isletme yeni eleman aramak igin
fazladan kaynak ayirir ve mevcut elemani isten ayirma siirecinde pahali kanuni
prosediirleri takip etmek zorunda kalir (Mamatoglu, 2000:100).

Bir baska acgidan bakildiginda ise, aday, gelisigiizel is goriismesi sonucunda,
isletmenin aday ¢ekiciligi kaybolabilir. Burada aday, is goriigmesinin ciddilikten uzak,
profesyonelce olmayan bir goriisme oldugu izlenimine kapilabilir. Boyle bir durumda aday
kendiyle ilgilenilmedigini diislinerek isletmeyi gézden c¢ikarabilir ve gelisigiizel cevaplar
vererek is goriismesini devam ettirebilir (Mamatoglu, 2000:100).

Her isletmenin kendisine oOzgii bir kiiltiirii bulunmaktadir. Is gdriismeleri
sonucunda, bilimsel olamayan is goriismesiyle isletmeye saglanan isgorenlerin igletme
kiiltiirine uygunlugunun tespitinin zorlugu aciktir. Isletme kiiltiirii ve 6z degerleri ile
uyusmayan kisilerin ise alinmasi, zaman iginde isletme performansinin diismesine neden

olacaktir (Mamatoglu, 2000:100).

I1.7. Yapilandirilmams Is Gériismeleri Kararina Kars1 Alinabilecek Onlemler
Is goriismelerinde goriismeci yanliliklart ve bu yanliliklarin isletmeye verdigi

zararlar, isgéren se¢im siirecinde Onemli bir gerekliligi giindeme getirmektedir. Bu
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gereklilik, is goriismesini gergeklestirecek veya gorev alacak personeli konuyla ilgili
egitimi almis kisilerden se¢mektir.

Bunun yaninda, isgéren se¢iminde mutlaka is goriismesi gerceklestirilecekse,
sohbet havasinda gecen serbest is gorlismeleri yerine, standart sorulardan olusan
yapilandirilmis is goriismesi yonteminin secilmesi, is goriismesi sonucunda verilecek
kararin etkililigini arttiracaktir. Ciinkii, serbest (yapilandirilmamis) is goriismesi, adaya ve
goriismenin gelismesine baglh olarak farklilasan sorulardan olusur ve is i¢in aranan bilgi,
beceri veya tecriibe gibi dlgiitlere odaklanmaz (Mamatoglu, 2000:100).

Bu durumun sonucu, goriismecinin adayin konusma tarzi, dis goriintiisii, adaym
gecmisi ile kendi arasindaki benzerlik gibi is i¢in aranan nitelikler yerine 6znel konulara
saplanarak ig goriigmesinin gergek amacindan sapmasidir. Boylece goriismeci yanliliklar
ortaya cikar ve adaymn is icin gerekli niteliklere sahip olup olmadigi dogru olarak
degerlendirilemez.

Buna karsilik, yapilandirilmis is goriismelerinde sorular dnceden hazirlanmistir.,
Tiim adaylara ayni sorular sorulur ve genellikle puanlandirma yéntemi kullanilir. Sonugcta,
belli bir standarda sahip, yapilandirilmis ig goriismesi yonteminde sorulan sorular, adaylar
degerlendirme konusunda esitlik saglayarak, goriismeci yanlhiliklarinin en aza

indirilmesinde yararhdir. (Mamatoglu, 2000:100-101).

I1.8. Geleneksel is Goriismesi Teknikleri ve Yapilandirilmis is Goriismesi Tekniginin
Karsilastirilmasi

Geleneksel (Serbest-Yapilandirilmamig) is gorlismesi tekniginin  yarattigi
problemler;

o [s goriismesine cagrilan kisi ile ilgili gercek bilginin saptirilmast,
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o s goriigmesi siirecinin dogru aday1 secmek icin gegerliliginin olmamasi,

¢ Yapilan ig goriismesinin sozkonusu is ile ilgisiz ve kisiye 6zel sorular igermesi,

¢ Bu teknigin, uygun se¢me teknikleriyle tutarliliginin olmamasi olarak siralanabilir.
Yukarida siralananlara karsilik yapilandirilmis is goriismelerinin avantajlari;

o s performansi icin kritik olan ise ait gdrev ile bilgi, beceri ve yeteneklere
dayaniyor olmasi,

e Durumsal, is bilgisi, is simiilasyonu ve calisandan istenebilecek is gereklerinin
sorgulandigi farkli soru tiplerini igermesi,

e Ise ait tiim bilgi, beceri ve yeteneklerin &lgiilebilecegi, sozel, yazili veya fiziksel
segme testleri icermesi ve bu tekniklerden birkagimin birlikte degerlendirme igin
kullanilabilmesi,

o s goriismesi sorularinn genellikle 5°’1i veya 7°1i (Likert) olgek iizerinde
degerlendirilmesi,

¢ Birden fazla goriismeciden olusan is goriismesi panelinde, is goriismelerinin dogru
secme kararma ulagmak icin etkililiginin artmasi,

e Sorularm her adaya ayni sira ile sorulmasi ve tiim komitenin her aday1 ayni metodla
degerlendirmesi seklinde siralanabilir.

Yapilandirilmis is goriismelerine ait tiim bu stiinliikler, temelde baska bir iistiinliige,

sorulara ve adaylara gosterilen davranigsa bir standart getirilmesine yardimci olur

(Mamatoglu, 2000:101).

IL.9. Is Goriismesi Gelistirilirken Dikkat Edilecek 8 Kritik Nokta
Yapilandirilmis is goriismelerinde sorulacak sorular gelistirilirken sekiz kritik

noktaya 6zellikle dikkat edilmelidir (Mamatoglu, 2000:104):
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1. Is goriismesinde sorular, dogru, biitin ve siipheye yer vermeyecek sekilde
olabildigince agik olarak hazirlanmalidir. Is goriismesi sonrasinda, sorulari
aciklamaya ¢alismak se¢me siirecini olumsuz etkileyebilir ve segme yanliliklarina
sebep olabilir.

2. Sorular dogrudan ve acik bir sekilde is ile ilgili olmalidir. s ve aday ile ilgili
olmayan sorulara yer verilmemelidir.

3. Adaylara is sirasinda 6grenilecek konularda sorular sorulmamali, buna karsilik,
adaym isi Ogrenmesini kolaylastiracak konular1 bilip bilmedigi gibi sorular
sorulmalidir.

4. Sorular dogrudan ise ait gorevleri ve gorevle ilgili bilgi, beceri ve yetenekleri
degerlendirmeli, is i¢in 6nemli olan zaman ve agisindan anlamli bir degere sahip
olmalidir.

5. Sorular isin igerigini en iyi yansitacak sekilde, ise ait 6rneklerden olusturulmalidir.

6. Isi 6grenmede 6n kosul olarak gerekliyse, ise ait terminoloji de sorular i¢inde yer
almalidir.

7. Sorular isin farkli diizeydeki zorluk ve karmasikligin1 sorgulayacak sekilde
diizenlenmelidir.

8. Son olarak, sorularin ayristiriciligimi yitiren hatalar yapilip yapilmadigi mutlaka
gozden gegirilebilir.

Yapilandirilmis is goriismelerinde, sézel boliimler yaninda, yazili veya uygulamali

boliimler de uygulanabilir. Béyle bir durumda, goriismeyi yapilandiranin ne tiir sorularin
hangi yontemle uygulanabilecegi konusunda karar verebilecek yeterlilikte olmasi, sorularin

nasil sorulacagina karar verilmesini kolaylastiracaktir.
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I1.10. is Goriismelerinde Karsilasilan Problemler

I1.10.1. Isik Etkisi (Halo Effect)

Adayin goriismeci iizerinde meydana getirdigi, genellikle adayin iyi yanlarmin
goriismecide biraktigi etkidir. Adaylardan birisinin digerlerine oranla ilk izlenim olarak
daha olumlu olmasi durumu olarak da anlatilabilir. Fiziksel ¢ekicilige veya parlak zekaya
sahip adayin goriismeci algilamasinda olusturdugu aldanmadir. Boyle bir durumda,
adaylarin is i¢in gerekli yetenek, bilgi, beceri donanimlar1 sinanamamakta ve segilen
adaym ileride is i¢in uygun olmadiklar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Baron ve Byrne (1981)

yaptiklar ¢alismalarda bu etkiden s6z ederler (Fatt, 2000).

11.10.2. Sira Etkisi (Order Effect)

Schuller (1984) sira etkisini iki yonlii olarak tanimlar. Birincisi, ilk etki (Primacy
Effect) digeri son etkisidir (Recency Effect). Schuller’e gore ilk etki kalicidir ve ilk
goriisiilen adayin 6zellikleri zihinde en ¢ok kalir. Kendisinden sonra goriisiilecek adaylar,
ilk goriismeci standart alinarak degerlendirilir. Son etkisi ise, biitiin gériismeler sonucunda
oOzellikleri itibariyla en iyi hatirlananin son aday olmasi durumudur. Ardi ardina yapilan

goriismelerde en fazla oranda son aday akilda kalir (Fatt, 2000).

11.10.3. Karsilastirma Etkisi (Contrast Effect)

Kargilagtirma etkisi, iyi niteliklere sahip adayin ortalama aday 6zelliklerine gore her
yoniiyle daha iyi algilanmasi ve ortalama bir adayn iyi bir aday grubunda koti
goziikebilmesidir. Bu etkiye 6rnek olarak, ilk adaya gore fiziksel ¢ekicilige sahip olmayan

adayin tiim nitelikleriyle olumsuz olarak algilanmasi ve ise yerlestirmede bu durumun
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ikinci aday i¢in bir dezavantaj dogurmasidir ( Fatt, 2000). Ayn1 sekilde, ortalama
ozelliklere sahip bir adayin, fiziksel ¢ekicilige sahip olamayanlar arasinda avantaj

saglamasi da bu etkiye 6rnektir.

I1.10.4. Benzerlik Etkisi ( Similarity Error)

Goriismeciler, goriisme esnasinda, i disi ilgileri, kisisel gecmisleri ve hatta
goriiniisleri itibariyle kendilerine benzeyen veya benzettikleri adaylara kars1 benzerlik
etkisi veya benzerlik hatasi denilen bir problemle kars1 karsiya kalirlar. Burada goriismeci,
aday ile kendisi arasinda bir benzerlik goriiyorsa adaym olumsuz 6zelliklerini
gormeyebilir. Bu durumun tam tersi de s6z konusudur. Goriismeci adayla goriismesi

sirasinda benzerlik veya yakinlik kuramazsa aday1 olumsuz olarak niteleyebilir (Woods,

1997:129).

I1.10.5. Olumsuz Bilgiyi Fazla Dikkate Alma (Overweighing Negative Information)
Bu problem de is goriismelerinde siklikla kargilagilan sorunlardan biridir. Burada,

gorlismecinin adaym 6zgegmisinden veya goriiniimiinden edindigi olumsuz bilgileri

yogunlastirarak goriigme esnasinda adayin olumsuz yonlerini olumlu yénlerinden daha gok

hatirlar (Woods, 1997:129).

I1.10.6. Irk, Cinsiyet ve Yas Onyargilar1 (Race, Sex and Age Bias)
Benzerlik etkisine yakin bir problemdir. Gorligmeciler bazen adaylar arasindan 1k,
cinsiyet ve yas olarak kendilerine benzeyen adaylar1 olumlu gérme egilimi i¢indedirler

(Woods, 1997;129).
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I1.10.7. Tk izlenim Etkisi (First Impression Error)
[lk izlenim etkisi adindan da anlasilacag: gibi goriismeci iizerinde adaym ilk

goriisme sirasinda biraktig1 gergeginden farkli olabilecek bilgidir (Woods, 1997:130).

I1.10.8. Seytan’in Avukathgim Yapma (Devil’s Horns)
Gorlismecinin adayin her sdyledigi veya yaptigi seyi olumsuz bir tutumla

yargilamasidir (Woods, 1997:131).

11.10.9. Eksik Dinleme ve Hatirlama (Faulty Listening and Memory)

Bu durum aday hakkinda baz bilgilerin hatirlanamamasi veya dinlenememesi
sebebiyle degerlendirmede adayin gergek degerini tespit edilememesiyle sonuglanir.
Genellikle, goriisme esnasinda adaylarin en belirgin 6zellikleri ve siklikla tekrarlanan
bilgiler akilda kalir. Bu bilgilerin ve adayn kisilik 6zelliklerinin gériismeci tarafindan
atlanmadan ve 6n yargilardan uzak bir sekilde not edilmesi gerekmektedir(Woods,

1997:131).

11.10.10. Diger Unsurlar (Other Factors)

Bircok arastirmaci, sozlii olamayan ip uglarinin da goriisme esnasinda belirleyici
olabilecegini belirtmistir. Giyim, giiliimseme, hitap tarzi ve davranislar, g6z temasi kurma
gibi tutumlar adayin gériismeci iizerindeki algilamasini farklilastirir. Ise alimda bu
ozellikleri itibariyle olumlu olarak belirlenen adaylar daha avantajlidir.

Ancak bu durum, adaylarin ige alimi sirasinda adaylarin is bilgisi, becerisi,
tecriibesi ve kisilik 6zellikleri gibi igin geregi olan unsurlarin yerine gecerse isletme icin

ileride sorun olusturabilir (Woods, 1997:131).



28

II.11. Goriisme Siirecinin Boyutlari

Aday se¢me ve degerlendirme agamasi “segen” ve “secilen” olarak iki bolimden
olusur (Kiiskii ve Ataman, 2005:3). Kullanilan en yaygin aday se¢im ve degerlendirme
yontemlerinden biri i goriismesidir. Yaygin olarak, is goriigmesi asamalarinda iki kisim
bulunur: Bunlardan birincisi, ig goriismesine katilan, aday, digeri ise, isletmeyi sunma
gorevini de tlizerine alan gorlismecidir (Kiiskii ve Ataman, 2005:3). Her iki tarafin
birbirinin davranig ve tutumlarindan dogrudan etkilendiginden, iggoriismelerinin, hem
goriigsmecilerin davranislari, hem de adaylarin davraniglar1 agisindan degerlendirilmesi

gerekmektedir (Kiiskii vd., 2003:32).

IL.11.1. Gériismeciler ile ilgili Bulgular

Goriigme  siirecinin - 6nemli  bir boyutu olarak, goriigmecilerin tutum ve
davranislarinin ortaya ¢ikarilmasi arastirmacilar igin ilgi ¢ekici bir alan olusturmaktadir.
Pek ¢ok arastirmaci goriisme siirecinde goriismecinin aday {izerinde bir etkisinin olup
olmadig1 konulariyla ilgilenmis, bu calismalarda, is goriismelerinde goriismecilerin aday
iizerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢cikmistir (Kiiskii vd., 2003:32).

Bir¢ok arastirmada, goriisme siirecinde yapilan ise odaklanilarak, siire¢ icerisinde
goriismecilerin  adaylara sunduklar1 bilgilerin goriisme siireci lizerinde Onemini
vurgulamaktadir (Kiiskii vd. , 2003:32-33).

Breaugh (1992), Campion (1982), Harris (1989), , Maureri, Howe ve Lee (1992) ve
Powell’a (1991) gore, is goriismesi siirecinde, goriismecilerin i pozisyonlar1 hakkinda
yeterli bilgi sunmalari, adaylarin igletme hakkindaki diislincelerini olumlu olarak

etkilemekte ve kendilerine is teklifinde bulunuldugunda kabul etme olasiliklarin
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arttirmaktadir. Connerly ve Rynes’in belirttigi iizere (1997) bu bilgilendirme stirecinde
adaylar, igletme hakkinda 6nceden bilmedikleri 6zellikler konusunda bilgi sahibi olurlar.

Is goriismelerinde, isletmeye personel se¢mek icin adaylarla goriisme yapan
kisilere goriismeci veya miilakatgt denmektedir. Goriismeciler, adayin isletme ve is
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 konusunda anahtar rol oynarlar (Alderfer ve McCord, 1970;
Schmitt ve Coyle, 1976). Gorligmecinin davranislari, adayin kararlari hakkinda dogrudan
etkilidir (Rynes, 1989; Turban ve Dougherty, 1992). Calismalar gostermektedir ki,
goriismecinin tavir ve davranislari, adayin is beklentileri ve isin kendi ¢ekiciligi konusunda
dogrudan etkilidir (Rynes, 1989; Turban ve Dougherty, 1992). Yine goriismecilerin
kurulusta calisan diger kisilerin kariyerleri hakkinda adaya bilgi vermeleri adaylarin
tizerinde olumlu etkiler birakmaktadir (Schmith, 1976).

Gortgmecilerin  kisilik ve konusma tarzlari adaylara kisisel ilgi ve alaka
gostermeleri (Schmith, 1976), gbéz temasi kurmama ve giiliimsememe gibi soguk
davranislar1 (Liden, Martin ve Parsons, 1993) ve goriisme tarzlar1 ( Maureri, Howe ve Lee,
1992) veya bu konularda adaylarin algilamalar1 (Turban ve Dougherty, 1992) adaylarin
tepkilerini ve goriisme siirecinin  sonucuna ydnelik beklentilerini ¢ok yakindan
etkilemektedir. Ciinkii bu tiir davranislar, o isletmede calisan olundugu takdirde kisiye
nasil davranilabilecegi (Connerly ve Rynes, 1997), isveren, is ve isletme hakkinda ipuglari
(Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002) olarak degerlendirilebilmektedir.

Taylor ve Bergman’in 1987’de yapmis olduklar arastirmada goriismecilerin egitim
seviyelerinin adayin igle ilgili beklentileri ile olumlu bir iliski iginde oldugunu ortaya
koymaktadir. Ciinkii, egitimli goriismeci tipi aday agisindan biiyiikk bir statii olarak
algilanir. Boylece, bu algilama isi aday i¢in daha cazip hale getirir (Turban ve Dougherty,

1992).
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Gortigmecilerin davranislar1 veya bu davranislarin adaylar tarafindan algilanmalar ile
adaylarin is teklifi alma beklentileri veya adaylara isletme tarafindan is teklifinde
bulunuldugunda kabul etme egilimleri arasinda anlamli ve olumlu iliskiler oldugu
vurgulanmaktadir (Schmith, 1976; Turban ve Dougherty, 1992). 1970’lerin basinda,
arastirmacilar, adaylarin cekiciliklerinin is goriismesi sunucunda olumlu etkilere sebep
oldugunu kesfettiler. Dipboye ve digerleri(1975) fiziksel ¢ekicilige sahip adaylarin, daha
az ¢ekicilige sahip olanlara oranla daha iyi bir miilakat siireci yasadiklarini ve sonuglarinin
da daha basarili olduklarini bulmustur.

Ayrica, Golightly, Huffman ve Byme(1986) goriismeci ile adaym cinsiyet, cekicilik

bakimindan benzer olmalarin da miilakat iizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir.
Dipboye ve digerleri (1984), fiziksel cekicilige sahip adaylara, 6yle olmayanlara nazaran
daha olumlu yaklastiklarmi belirtmektedir. Gilmore ve digerleri ( 1986), Cash, Gillen ve
Burns (1977), Forsythe ve digerleri (1985) bu goriisleri destekleyen ve gelistiren
arastirmalara sahiptirler.
Adaylar, goriisme siirecinde goriismeciler ile aralarinda olusan sosyal etkilesim ve
iletisimin kalitesinden memnun olmadiklar;; goriigme siirecinde kendilerini rahatsiz
hissettikleri zaman bir is teklifi alma beklentilerinin daha diisiikk oldugu anlasilmaktadir
(Turban ve Dougherty, 1992).

Isletmelerin secilme islevine hizmet eden goriisme siireci “isletmeyi adaylara satmanin”
en etkili yollarindan biri olmaktadir (Martin ve Nagao, 1989; Kirkwood ve Ralston, 1999).
Bu siiregte goriismeci, isletmenin {istlin yonlerini vurgulayarak adaylarin isletmede ¢alisma
isteklerini arttirabilirler.

Adaylar, goriisme siirecinde kendilerine sunulan bilgiler ve o kurulusta ise basladiklar

takdirde yasamlarinin nasil olabilecegi konusunda elde ettikleri ¢ikarimlar (Rynes, 1993)
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ile kendilerine is teklifinde bulunuldugu takdirde kabul edip etmeme kararim
verebilmektedirler. Gorlisme siirecinde aday ve goriigmeciler arasinda olusan sosyal
etkilesim ve iletisimin kalitesi, adaylarin isletme ve isletme kiiltiirii hakkindaki
diisiincelerini olusturmakta, daha 6nceden olusmus diisiinceleri olumlu ve olumsuz olarak
degistirebilmektedir (Ralston ve Kirkwood, 1995; Kirkwood ve Ralston, 1999).

Daha once yapilmis ¢aligmalarda goriismeciler ile ilgili veya adayin goriismeci ile
ilgili algilamalariyla iliskili yapilan ¢alismalarda birtakim boyutlar ortaya konmustur.
Turban ve Dougherty’nin (1992) yaptig1 ¢alismada, adaya gosterilen ilgi, bilgilendirme, is
goriismesi yapilandirma, korkutma (strese sokma) ve isletmeyi adaya cekici gdsterme
boyutlarini igeren 5°1i faktor yapis1 bulunmustur. Tepeci ve Mil (2005) ¢alismasinda dlgegi
turizm endiistrisine adapte ederek sinamig ve ayni faktor yapilarina ulagsmistir. Kiiski vd.
(2003) yilinda yaptigi ¢aligmada, aday memnuniyetinin goriigsmecilerden duyulan
memnuniyet boyutunda “goériisme siirecindeki isten duyulan memnuniyet” ve “gdriisme
siirecindeki iliskiden memnuniyet” olarak 2 faktor yapist bulmustur. Wildes ve Tepeci
(2003) Turban ve Dougherty’nin (1992) buldugu besli faktor yapisina altinct bir faktor
olan “goriigmecinin profesyonelligi” maddesini de ekleyerek Olcegin uygulama alanini
arttirmiglardir.

Hem isletmelerine uygun adaylann kazandirabilmek hem de adaylar tarafindan

secilebilmek icin goriismecilerin siirec lizerinde ¢ok dnemli etkileri oldugu sdylenebilir.

I1.11.2. Adaylar ile Ilgili Bulgular
Siire¢ icinde adaylarin tutum ve davraniglarini ve de bunlarin siirecin sonucu

tizerindeki etkilerini inceleyen aragtirmalara az rastlanmaktadir.
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Tiirkiye gibi az gelismis iilkelerde, aday sayisinin ¢ok oldugu ve dogal olarak
uygun bir ise kabul edilmenin zorlu bir yaris haline geldigi ortamlarda, adaylarin siire¢
icinde sergiledikleri tavir ve tutumlar sonucu etkileyen en 6nemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Uygun bir is bulabilme yarisinda basarili olabilmek icin adaylarin da caba
harcamasi1 gerekmektedir.

Adaylarim bagvuru siirecinde isletmeye sunduklar1 6zge¢misleri ve isletmeye nigin
bagvurduklart konusundaki acgiklamalar1 goriismeye davet edilip edilmeyeceklerini
belirleyen Onemli unsurlardan biri olarak ve karar verme siirecinde etkilidir. Ancak,
gorliisme siirecinde gosterdigi performans, goriismecilerin aday hakkinda karar
verebilmeleri hakkinda ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir (Dipboye, 1992; Kristoff-Brown,
Barrick ve Franke, 2002). Ciinkii, goriisme asamasi, aday hakkinda bagka yerlerden elde
edilemeyecek bilgilerin toplanmasini saglayarak (Kirkwood ve Ralston, 1999) isletme i¢in
en uygun adayin secilmesi (Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002) siirecine yardim
etmektedir.

Adaylar, goriismeciler iizerinde olumlu imaj birakmaya caligmakta, boylece
gorlisme siirecinin kendileri i¢in olumlu sonuglanmasina yonelik ¢aba harcamaktadirlar
(Gilmore ve Ferris, 1989; Kacmar, Delery ve Ferris, 1992; Kristoff-Brown vd. , 2002).

Goriismeciler ilizerinde istenilen olumlu etkiyi biraktiklar1 takdirde adaylarm is
teklifi alma olasiliklar1 veya beklentileri artmaktadir. Adaylarin gériisme siirecinde kendi
tutum ve davraniglar ile ilgili algilamalar1 / diislinceleri olumsuz ise goriismenin sonucuna
yonelik olumlu bekleyisler de azalmaktadir.

Kiiskii ve digerleri (2003) adaylarla ilgili bulgulara katk: yaparak is goriismelerinde

aday memnuniyetinin kendinden memnuniyet boyutunda “stirece hazirlanmadan duyulan
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memnuniyet” ve “gdriisme sirasinda kendini ifade edebilmeden duyulan memnuniyet”

olarak 2’li faktdr yapis1 bulmustur.

I1.12. Bagimh Degiskenler

Goriismecinin davranislari aday1 ve adayimn kararlarini dogrudan etkilemektedir.
Caligmalar gostermektedir ki goriismecinin davranis ve tutumlari, adaylarin is teklifi alma
beklentilerini ( beklenti) ve isin kendisinin ¢ekici olarak algilanmasini (¢ekicilik) dogrudan
etkilemektedir (Wildes ve Tepeci, 2003:41). Goriismecinin dost¢ca tutumu, kisileri
etkileyiciligi, bazi imalar ve sembolleri kullanmas1 ve kelimeleri kullanmas1 6rnek olarak
verilebilir.

Turban ve Dougherty (1992) caligmalarinda deger algisi ve beklenti iizerine
yogunlagmiglardir. Calismada, adaya gosterilen ilgi faktdr boyutu isletmenin g¢ekiciligi
(deger algis1) ile olumlu iliskide oldugu, ancak adayr korkutmanin (strese sokmanin)
beklentiyi olumsuz etkiledigi sonucu ¢ikmistir. Gorlismecilerin  isletmeyi c¢ekici
gostermeleri is teklifi beklemeyi arttirirken, adayi bilgilendirmenin de deger algisim
olumlu olarak etkilemektedir. Ayni ¢aligmada demografik degiskenlerden egitim degiskeni
disindakilerinin deger algisiyla iligskisine rastlanmamistir. Ancak, goriismecinin egitimli
olmasi durumunda teklif beklentisinin olumsuz etkilendigi sonucuna varilmstir.
Calismada, erkek adaylarin erkek goriismecilerle goriismeleri sirasinda is teklifi bekleme
egilimlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir.

Wildes ve Tepeci (2003), yaptiklar1 calismada yine deger algist ve beklenti
iizerinde durmuslar ve bu degigkenlerle ilgili baz1 sonuglara ulagmiglardir. Caligmada
adaya gosterilen ilgi faktdr boyutunun hem cekicilik algis1 hem de beklenti degiskeni ile

pozitif iliskide oldugunu ve goriismecinin profesyonelligi faktér boyutunun da sadece
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deger algis1 degiskeni ile pozitif iligkide oldugunu belirtmektedirler. Caligmada ayrica
demografik degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki etkilerine de deginilmigtir.
Cinsiyet ve egitim degiskenleri deger algisiyla iliskili bulunmustur. Gériismecinin bayan

ve egitimli oldugu durumlarda ¢ekicilik algisinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

I1.13. Isletme Hakkinda Onceden Varolan inamslar (PBI-Prior Beliefs About
Institution)

Barrick ve Mount (1991) ve Tett ve digerlerine (1991) gore, adayin isletme
hakkinda inanislar1 ve onyargilar1 da goriisme siirecinde Olgiilen 6nemli degiskenlerden
biridir. Bir¢ok arastirmacinin goriisme yapilan isletme hakkinda dnceden olumlu veya
olumsuz bilgilere sahip adaylarin i goriismesi sonucunda is teklifi bekleme konusunda ve
isletmeyi i3 arayan tanidiklarina tavsiye edip etmeme konusunda kendilerini
degerlendirmelerinin farklilik gosterecegi ve bu beklentilerin adaylarin performanslar

iistiindeki etkileri bakimindan 6nemli sonuglar doguracagi konusunda ¢alismalar1 vardir.

I1.14. Cahisan-isletme Uyumu (POF Person-Organization Fit)

Calisanin igletme ile olan uyumu, ¢alisanlarin ve isletmenin 6zellikleri ve nitelikleri
ortiistiiglinde gergeklesmektedir. Chatman’a (1991) gore isletmenin kiltiirii, deger
yargilari, normlar1 ve amaclar1 gibi 6zellikleri ile, isgorenlerin deger yargilari, normlari,
kisilik 6zellikleri ve amaglari arasinda benzerlik, ¢calisan-isletme uyumudur.

Kristof (1996) calisanlar ve isletmeler deger yargilar1 bakimindan birbirlerine
benzedikleri zaman, isgoérenler islerinden daha fazla doyum, yeterlilik ve doyum
hissettiklerini ve ayrica bu tip ¢alisanlar isletmelerde daha uzun siire ¢caligmakta oldugunu

vurgulamaktadir. Yine Kristof (1996), calisanlarin deger yargilar ile isletmelerin deger



35

yargilar (kiiltlirleri) arasindaki uyumun yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin daha fazla
performans gosterdikleri ve yiiksek seviyeli uyum sayesinde de ¢alisanlarin daha az stresli
olduklarini ve isi birakma egilimlerinin diisiik oldugunu belirtmektedir.

Kristof’a (1996) gore, calisan-isletme uyumunu dikkate alan se¢im siireci,
adaylarin is gereklerini yerine getirecek bilgi, beceri ve deneyime sahip olma 6zelliklerini
degerlendirmekle birlikte, adaylarin isletmelerin o6zelliklerine ve kiiltiirel degerlerine
uyumuna da dikkat etmektedir. Bu se¢im siirecinde, sadece igletme adayi se¢gmekte
olmayip, adaym da isletmeyi segmesi so6z konusudur. Bircok kisi, isletme imaj1 ve
ozellikleriyle kendi 6zellikleri uyusan isletmeleri tercih etmektedirler (Tepeci, 2004:323-
324). Calisan-igletme uyumunun is teklifi bekleme ve isin ¢ekiciligi iizerine etkili olup-

olmamasi bu aragtirmayla ortaya ¢ikarilmaya calisilacaktir.

I1.15. is Goriismesinin Boliimleri

Her is goriismesinin temelde ii¢c parcasi vardir. Baslangi¢ (giris), gelisme (ana
govde) ve sonug (kapanis) (Kariyer Diinyasi, 1998:13). Giris bolimii genelde iki hedefe
yoneliktir. Bunlardan birincisi, aday1 rahatlatmak, is goriismesi i¢in hazirlamak ve iki
tarafin iletisimini kurmak amaghdir. Ikincisi, hem adaym hem de gdriismecinin ayni
noktada birlesmesini saglamak amaciyla is goriismesinin konusunun agiklikla tanimlandigi
boliimdiir.

Is goriismesinin ana gdvdesi gelisme boliimiidiir. Bu bdliimde amag, goriisme
sirasinda istenilen bilgileri almak ve goriismenin iki tarafi arasindaki aligverisi
kolaylagtirmaktir. Bu bdoliimiin sikintisiz olarak gecilmesi igin goriismecinin adaya
yoneltecegi sorulari onceden yapilandirmasi gerekmektedir. Ayrica, bu boliimde basarili

olabilmek i¢in, goriismecinin de bilgi ve becerilerinin yaptigi is i¢in yeterli olmasi sarttir.
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Is goriismesinin  kapanis (sonug) boliimiiniin amaci, her iki tarafinda is
goriismesinden c¢ikarilan ana sonuglar ilizerinde mutabik kalmasii saglamaktir. Genelde
goriismeci bir tiir 6zet yapar veya karar1 agiklar, adayim ise bunu onaylamas1 beklenir. s

goriismesinin olusturdugu bu iligkiyi giiclendirmek i¢in ¢aba harcanmalidir.

I1.16. Is Goriismesi Sorular:
Is goriismesinde sorularin sorulmasi ve cevaplarm analizi is goriismesinin kalbi
olarak nitelendirilir. Is goriismesinde soru kismi goriismeci tarafindan is gdriismesinin

kontrol altinda tutulmasina yardimci olan boliimdiir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.16.1. Kapah ve A¢ik Uclu Sorular
Is goriigsmesi sirasinda adaya yoneltilen ve yanitlarinin genelde “evet” veya “hayir”
seklinde oldugu sorular “kapali uclu soru”lardir. Cevaplarinin goriismeci tarafindan hicbir

kisitlamaya tutulmadigi sorular “agik u¢lu sorular’dir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.16.2. A¢ik Uclu Sorularin Avantajlar

Acgik uglu sorular aday1 konusmaya, duygu, diisiince ve ilgilerini, yeteneklerini,
sorunlarini, davranmig ve fikirlerini agiklamaya tesvik eder. Bu tiirde bilgileri diger soru
tiplerinde edinmek son derece giigtiir. A¢ik uc¢lu sorularin bir diger yarar1 da adayin,
gorlismecinin asla 6grenemeyecegi bazi 6onemli bilgileri aciklama olasiligin1 yaratmasidir

(Kariyer Diinyasi, 1998).
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11.16.3. A¢ik Uclu Sorularin Dezavantajlari

Acik uclu sorularin bazi dezavantajlar1 da vardir. Birincisi, aday1 hem is ile ilgili
bilgileri hem de ilgisiz bilgileri agiklamaya yénlendirir. Ikincisi, adayin konuyla ilgili
olumsuz bilgilerden kolayca kagabilmesi olasiligidir. Ugiincii olarak da kendini rahatsiz
hisseden, konusmak istemeyen kisi ¢cok az kelime kullanarak veya belirsiz bir sekilde yanit
verebilir ya da hi¢ yanit vermeyebilir. Son olarak da gdriismenin yonii adayin yanitlariyla

kontrol edilebilir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.16.4. Kapal Uclu Sorularin Avantajlar

Kapali uclu sorular goriismeciye aday ve goriisme karsisinda tam bir kontrol imkani
saglar. Bu tlirde, sadece sorulan sorulara yanitlar alinir. Sorulan sorulara verilen yanitlar ve
bilgiler agiktir, konuyla dogrudan baglantilidir degerlendirmesi kolaydir. Bu tipteki sorular
¢ok ikna edici olabilir. Goriismeci belirli bir kararin gerekceleri konusunda adayla anlagma

halinde ise, adayin bu karar1 reddetmesi giictiir (Kariyer Diinyasi, 1998).

11.16.5. Kapah Uclu Sorularin Dezavantajlan

Kapali uclu sorularin baz1 dezavantajlar1 da vardir. ilk olarak, gériismeciye o kadar
yakin kontrol imkani verir ki, aday kendisini sorguya alinmig hissine kapilabilir ve igine
kapanik bir tutum izler. Bu tutum verimi diigiik bir i goriismesi yasanmasina neden
olabilir. ikinci olarak, goriismeci sadece sordugu sorularla ilgili dar bir cerceveden yanitlar
alir, konuyla ilgili pek ¢ok Onemli bilgi atlanabilir. Son alarak da, bu tiirde sorulan
sorularda adaylarin kendilerini ifade edememelerinden dolayr sikinti yasamalar1 s6z
konusu olabilir. Yanitlar ac¢isindan stirekli iki alternatif arasinda se¢im yapmak

zorundadirlar ve aslinda bu iki ihtimal disinda yanitlar1 olabilir (Kariyer Diinyasi, 1998).
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I1.16.6. Her iki Tip Soruyu da Kullanmak

Yukarida agiklanan soru tiplerinin avantaj ve dezavantajlari  birlikte
degerlendirildiginde, higbir soru tipinin tek basma kullanilmamasi gerektigi ortaya
ctkmaktadir. Bu durumda en iyi ¢6ziim yolu, biitiin soru tiplerinin avantajlarini en yiiksege
cekerek ve dezavantajlarin1 en asagiya indirerek bu tiplerin en uygun karisimini

kullanmaktir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.16.7. Tarafsizlik ve Sorular

Agik uglu sorular tarafsiz sorulardir. Bagka bir deyisle, kisiyi dnceden tahmin
edilebilen bir yanit vermeye yoneltmez. Ancak, is ge¢misi, egitim, kisisel hedefler gibi
konularda yanit ister. A¢ik ve kapali uglu sorularda 6nyargi yoktur. Fakat, tarafsiz bir

kapali u¢lu soru sormak ¢ok giictiir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.17. Soru Kategorileri

I1.17.1. Birincil Sorular

Soru tiplerini kullanmak i¢in iki yol vardir. Bir soru, goriigmecinin tartismak
istedigi bir konuyu gostermek i¢in kullanilabilir veya daha fazla bilgi almak i¢in bir takip
sorusu olarak kullanilabilir. Bir soru, bir konuyu gostermek icin kullanilirsa birincil soru
sayilir. Birincil sorular agik uclu veya kapali uglu olabilir. Tarafsiz olmasi gerekmektedir.
Nasil formiile edilirse edilsin, is goriismesi acisindan hayati 6neme sahiptir. Adaymn
sorulara tam yanit vermesi veya istenilen bilgileri vermesi biiyiik dl¢iide sorulan birincil

sorulara baghdir. Bu nedenle birincil sorular, dogrudan dogruya planlanmis 6zel amaglara
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bagli olmalidir. Her birincil soru, en azindan amaca ulagilmak istenen 6zel amacin bir
kismini gergeklestirilecek sekilde tasarlanmig olmalidir (Kariyer Diinyasi, 1998).
Planlamada, genel amaclarin ve 6zel amaglarin belirlenmesinden sonra birincil
sorular da hemen belirlenmelidir. Her bir 6zel amacg icin belirlenen birincil sorular,
amagclarin yanlarina yazilarak bu sorularin belirlenen amaglar1 karsilayip karsilamayacagi

ve goriigme i¢in ayrilan siire tahsis edilir.

11.17.2. ikincil Sorular

Soru sormanin diger bir yolu da takip niteligindeki sorular sormaktir. Bu tip
sorulara ikincil soru denir. Iyi yapilandirilnus bir is gdriismesinde birincil sorular kadar
ikincil sorular da kullanilmalidir. Birincil sorulara alinan yanitlara bagli olacaginda ikincil
sorularin Onceden planlanamayacagi ve hazirlanamayacagi aciktir. Bu soru tipinin iyi
kullanilmast durumunda, birincil sorularin tamamlayicisi niteliginde olacagindan istenilen
bilgilerin alinmasinda etkilidir. ikincil sorularda temel olarak dort tip soru g¢esidi vardir

(Kariyer Diinyast, 1998):

11.17.2.1. Dogrudan Talepler
Ikincil sorulardan birinci tipi dogrudan taleplerdir. Birincil nitelikteki sorulara

verilen yanitlarin eksik, yilizeysel ve belirsiz oldugu durumlarda kullanilirlar.

11.17.2.2. Tekrarlama
Ikincil sorularin ikinci tipi tekrarlamadir. Daha &nce sorulan birincil ve ikincil
sorularin pekistirilmesi agisindan tekrarindan ibarettir. Bu teknik, verilen yanit eksik veya

baglantisiz oldugunda ¢ok faydalidir.
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I1.17.2.3. Ayna Tipi Sorular

Bu soru tipinde goriismeci adaym yanitim1 kendi sozciikleri ile Ozetler. Ayna
sorularin amaci yanlis anlamalar1 6nlemek ve yanittan aldiginiz mesajin adayin vermeye
mesaj oldugundan emin olmaktir. Bu soru tipi gdriigmecinin varsayimlarda bulunmasin
onler ve belirli bir amaca yonelik olarak sorulan sorularin yanitlarinin G6zetlenmesi
acgisindan kolaylik saglar. Ayna tipi sorular ayrica, yanitin belirsiz oldugu veya siipheli

oldugu durumlarda konunun agiga kavusturulmasi agisindan da faydalidir.

I1.17.2.4. Yiizlestirme

Bu soru tipinde adayimn sorulara verdigi yanitlar sonucunda goriigmecinin yanlis
anladig@1 veya anlayabilecegi konuya isaret etmektir. Yiizlestirme teknigi anlami aciga
kavusturmak ag¢sindan da onemlidir. Ancak, bu teknik uygulanirken adayi suglayict bir
tonda soru sorulmasi aday iizerinde bir su¢lama izlenimi yaratir. Bu durumda aday
savunmaya gecebilir, isbirligi yapmaktan kacabilir ve verimsiz bir ig goriismesine sebep

olabilir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.18. Sorularin Siralandirilmasi

I1.18.1. Huni Seklinde Siralandirma

Bir cok is goriismesinde en etkili soru siralamasi “huni” seklinde siralamadir.
Sorular1 bir huni iginde siralamak igin, birincil sorular genis ve agik uclu olarak ifade
edilmelidir. Daha sonra, 6grenmek istenilen konular 6grenilene kadar, ikincil sorularin her

biri giderek daralan bir sekilde ve kapali uglu olmalidir. Goriismeci, goriismeye agik uglu
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bir soruyla baglar, daha sonraki her soruda o6zel bilgiler almak amaciyla sorularin
kapsamini daraltarak kademeli bir yol izler.

Huni yontemi, 6zellikle, adayin konuyu bildigi ve bilgi vermek istedigi durumlarda
faydalidir. Huni yonteminin en 6nemli dezavantaji, goriisme yapilan kisinin hazir olmasini
ve hatta serbest konugsmasii gerektiriyor olmasidir. Disiplin amagh veya isten ¢ikarma

gorlismeleri gibi goriisme tiirlerinde kullanigh olmayabilir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.18.2. Ters Huni Seklinde Siralandirma

Is goriismesi yapilan aday konusmaya isteksizse soru sirasi tersine cevrilebilir.
Huni yontemine gore sorularin ters ¢evrilmis hali “ters huni” seklinde siralandirmadir.
Burada amag, goriisiilen aday1 konusturmak i¢in dogrudan ve kapali uglu sorular sormaktir.
Daha sonra, aday kendini rahat hissettiginde, goriismeci kademeli olarak acik uglu sorulara
gecebilir.

Ters huni siralamasi, huni siralamasina gore ¢cok daha karisiktir ve aday goriismeci

tarafindan kontrol altindadir (Kariyer Diinyasi, 1998).

I1.19. Sorularmn Formiile Edilmesi

Bir goriisme planlanirken birkac unsur dikkate alinmalidir. Bunlardan birincisi, bazi
sorularin yanitlanmasmin aday tarafindan miimkiin olamayacaginin bilinmesidir. Sorular
bazen kisisel olabilir bazen de adaylardan hatirlayamayacagi detaylarla ilgili bilgi vermesi
istenebilir. Gorlismecinin bu gibi durumlarda adayin sir olarak gorebilecegi konulara

girmemesi gerekir.
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Bir diger konu kullamilan dil ile ilgilidir. Is goriismelerinde kullanilan dil aday
agisindan tam anlasilabilir olmalidir.

Son olarak da anlamsiz gdziiken sorular adayin miilakatta konsantrasyonu olumsuz
etkileyebileceginden sorularin baglantili ve birbiriyle ilgili olmasi gerekmektedir. Adayin
soruya yanit verebilmesi i¢in sorularin is ile ve birbirleri ile baglantili olmasina inanmasi

gerekmektedir (Kariyer Diinyasi, 1998).
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IL.BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

II1.1. Evren ve Orneklem

Mevcut aragtirmanin evreni, Tiirkiye’de turizm endiistrisinde c¢alisan ve 1is
goriismesi deneyimi yasamis isgorenlerdir. Calisma evreni ise Mersin Universitesi Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu oOgrencileri vasitasiyla ulasilabilecek turizm
endiistrisi isgdrenleridir. Ogrencilere yaz sezonunda calismaya gitmeden dnce calismanin
amac1 anlatilmisg, veri toplama asamasinda yardimci olmak isteyen goniillii 68rencilere zarf
icinde 20’ser adet anket ve ¢alismanin amacini ve anket doldurma talimati igeren bir iist
yaz1 verilmistir. 20 civarinda 6grenci veri toplama icin goniilli olmus, ancak daha sonra
birka¢ 6grencinin ¢alismaya gitmekten vazgegcmesi ve birkagiin da calistiklar1 isletmelerin
katilima géniillii olmamasidan dolay1 veri toplayabilen 15 6grenci kalmistir. Ogrenciler
calistiklan isletmelerde 20’ser isgérene anket doldurtmuslardir.15 6grenciye 20’ser adet

verilen anketlerden donen anket sayisi, 177°dir.

I11.2. Olcme Araci
Fayers ve Hand’a (2002) gore, is goriismesi degerlemesi, izlenmesi olanakli ancak
Olciilmesi olanaksiz oldugundan gizli (latent) degiskenler kullanilarak yapimin ortaya
cikarilmasi gerekmektedir. Bu nedenle, is goriismeleri ile ilgili disiinceleri ortaya
¢ikarmak i¢in gercekten ig goriismesi deneyimi yasamis kisilerden veri toplanmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgek Turban ve Dougherty (1992) ve Kiiskii ve digerlerinin

(2003) kullanmis olduklar1 dlgeklerin adaptasyonudur. Is goriismelerinin iki tarafinin -
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gorlismeci  ve adaylar- adaylar tarafindan degerlendirilmesine ve adaylarin
goriigmecilerden ve kendilerinden duyduklari memnuniyet diizeylerini ve bunlarin teklif
bekleme ile is ¢ekiciligine olan etkilerini ortaya ¢ikarmaya yonelik sorular yoneltilmistir.
Anketin, goriismeciyi degerlendirme boyutunda 31, adaylarin kendilerini
degerlendirme boyutunda ise 23 ifade bulunmaktadir. 31 sorudan olusan adayin
goriismecileri degerlendirmeleri istenilen boliim Kiiskii ve digerlerinin 2003 yilinda yaptigi
caligmadan alinmigtir. Bu ¢alismada goriismecilerden duyulan memnuniyet boyutu 10’ar
ifadeden olusan “Goriisme siirecindeki isten duyulan memnuniyet” ve “goOriisme
siirecindeki iligkiden duyulan memnuniyet” olarak iki faktor yapist bulunmustur. Anketin
kendilerinden duyduklari memnuniyet boyutunda yoneltilen 23 ifadeden 11 ifade birden
fazla faktore atandigi, kavramsal biitlinliigli bozdugu gibi nedenlerle kademeli olarak
elenmigler ve kalan maddeler 6’sar ifadeden olusan iki faktorle tanimlanmigtir. Olusan
faktorler “siirece hazirlanmadan duyulan memnuniyet” ve “goriisme sirasinda kendini
ifade edebilmeden duyulan memnuniyet” olarak isimlendirilmistir (Kiiskii vd., 2003:41).
Turban ve Dougherty’nin (1992) ortaya ¢ikardigi gibi, 6lgegin, goriigmecilerden
memnuniyet ve i goriigmesi slirecinde yapilan is ve goriismeciler ve aday arasinda olusan
iliskiyi 6lgmeye yonelik, adaya gosterilen ilgi, aday1 bilgilendirme, goériismenin yapisi,
korkutma ve ikna edici tutum boyutlarin1 6lgen bes faktérde toplanmasi beklenmektedir.
Kiiskii vd.’nin (2004) ¢alismasinda oldugu gibi, aday memnuniyetinin “kendinden
memnuniyet” boyutunda ise, goriisme siireci ve is goriismesine hazirlanma olmak {izere iki
faktorde toplanmasi beklenmektedir.
Bauer ve digerlerinin (2001) de belirttigi gibi, yanitlayicilarin miimkiin oldugunca

az zamanlarin1 almak ve ifadeler arasinda tutarliligi saglamak ve giivenirligini arttirmak
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icin (1:Hi¢ Katilmiyorum, 7:Tamamen katiliyorum ifadelerini igeren) 7°1i Likert olgegi
kullanilmigtir.
II1.3. Pilot Calisma

Pilot ¢alisma icin secilen drneklem, Mersin Universitesi Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Yiiksekokulu’nda 6grenimlerini siirdiiren, daha once en az bir kez is goriismesi
deneyimi yasamis olan 6grencilerden olugmaktadir.

Son hali verilen ve bes béliimden olusan anket, Mersin Universitesi Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu &grencilerinden belirlenen kriterlere uyanlar
arasindan goniillii olarak anketi cevaplamak isteyen Ogrencilere uygulanmistir. Goniilli
ogrenciler, ders saatlerinde, 6gle aralarinda bir araya toplanarak anketi nasil cevaplamalar
gerektigi detaylarla anlatilmistir. Anketi dolduran o&grencilerden doldurulan formlar
toplanmis, daha sonra anket doldurmak isteyenlere yine detaylartyla anketi nasil
doldurmalar1 gerektigi anlatilarak, sonradan teslim etmelerine olanak saglanarak bos
formlar verilmistir.

Yiizkirkdokuz (149) Mersin Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Yiiksekokulu 6grencisinden toplanan verilerle temel bilesenler yontemi ve varimax
doniistiirmesine gore faktor analizi yapilarak is goriigsmelerinde adaylarin goriigmecilerin
davranislar lizerinde algilamalar1 boyutlar ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.

Pilot ¢aligmaya katilan 6grencilerin yaglar1 21 ile 25 arasindadir (ortalama=23,26).
Katilimer 6grencilerin %64°1 erkek, %36’s1 ise bayandir. Ankete goniillii olarak katilan
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu dgrencilerinin ortalama olarak, 15 aylik otel
ve agirlama igletmelerinde is tecriibeleri vardir. Ayrica her 6grenci, ortalama olarak 4 kere

ig goriismesi deneyimi yasamisgtir.
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Yapilan faktor analizinde yiiklenme degeri ,50’nin ve 6z degerleri de 1’in iizerinde,
toplam varyansin % 61,50’sini agiklayan 5 faktor yapisi elde edilmistir. Yapilan Analiz
sonuglarina gore, adaylarin goriismeci davramglarini algilamalar1 boyutlar: olarak; (1) Is
Goriismenin Yapisi, (2) Bilgilendirme, (3) Korkutma, (4) Adaya Gosterilen ilgi ve (5)
Isletmeyi Adaya Olumlu Gosterme tespit edilmistir.

Yine pilot calismanin ikinci boliminde adaylarin kendilerinden duyduklar
memnuniyeti 6lgmeye yonelik olarak yapilan faktdr analizinde, yliklenme degeri ,50’nin ve
0z degerleri de 1’in iizerinde, toplam varyansin % 54,51’ini agiklayan 2 faktor yapisi elde
edilmistir. Yapilan Analiz sonuglarina gore, adaylarin kendilerini degerlendirmeleri
boyutlar1 olarak; (1) Is goriismesinde kendini ifade edebilmekten duyulan memnuniyet ve
(2) Is goriismesine hazirlanmadan duyulan memnuniyet bulunmustur.

Pilot calisma tamamlandiktan sonra, anketin maddelerinden hicbiri asil 6lgekten
cikarilmamig, maddelerin daha iyi anlasilmasimi saglamak amaciyla ifadelerde birtakim
kiiciik degisiklikler yapilmis ve bazi maddelerin yerleri degistirilmistir. Son hali verilen
Turizm Isletmelerinde Isgoriismesi Anketi adaymn goriismecileri ve kendilerini
degerlendirmeleri i¢in kullanilacak o6l¢cek maddeleri ve demografik degiskenlerin
belirlenmesi ile veri toplamada kullanilacak anket formu, asil ¢aligmada kullanilmak iizere

hazir hale getirilmistir.



I11.4. Kontrol Degiskenleri
Is goriismelerinde kendilerini ve
ozellikler asagidaki gibi kodlanmistir:

Cinsiyet

Yas

Medeni Durum

Mezuniyet durumu

Ortalama Gelir
Isletmedeki ¢alisma siiresi
Turizm Endiistrisinde toplam ¢aligma siiresi

Calistiginiz departman

Isteki pozisyon

Haftalik caligma saati

Otel tipi

Sezon durumu

Otelin yildiz sayist

47

gorlismecileri degerlendirecek demografik

1= Kadm
2= Erkek

_ (Gergek yas)

1=Evli
2= Bekar
3=Dul/Boganmis

1= Lise
2=Universite

__(Gergek gelir)
__(Yillar ay olarak hesaplanmuistir.)
__(Yillar ay olarak hesaplanmustir.)

1=F&B

2= Onbiiro

3= Kat Hizmetleri
4= Diger

1= Yonetici
2= Calisan

__(Gergek caligma saati)

1= Yerli Zincir

2= Uluslar aras1 Zincir
3= Bagimsiz Otel

4= Grup Oteli

1= Y1l boyu agik
2= Sezonluk

1= Bir y1ldiz
2= Iki y1ldiz
3=Ug yildiz
4= Dort y1ldiz
5= Bes yildiz



48

Goriligsmeci sayist _ (Gergek say1)

Gorligme stiresi __(Dakika olarak gergek siire)

IIL.5. Bagimsiz Degiskenler

Is goriismelerinde adaylarin  gériismecilerden  duyduklari  memnuniyet,
kendilerinden duyduklari memnuniyet, isletme hakkindaki dnceki inaniglar ve kisi-isletme
uyumu boyutlar1 bu ¢alismadaki bagimsiz degiskenleri olusturmaktadir. Her bir faktordeki
maddeler 1’den 7’ye kadar olan Likert Tipi ol¢ek ile ol¢iilmiistiir. Anketin ticlincii
boliimiinii olusturan 31 maddenin her biri adaylarin gériismeciden duyduklart memnuniyet
boyutunu o6lgmek icin kullanilmistir. Bununla birlikte, anketin dordiincii bolimiinii
olusturan 23 maddenin 19’u adaylarin kendilerinden duyduklari memnuniyet boyutunu
6lgmek icin kullanilmistir. Her iki bolimde yer alan ifadeler “Hi¢ Katilmiyorum™’dan
“Tamamen Katiliyorum™a kadar olan bir aralikta &lgiilmiistiir. Orneklemde bulunan
bireylerden o6lgekte yer alan maddelerin yanina dogru olduklarimi diisiindiikleri veya
diisiincelerini en iyi yansitan ifadenin {istiinde olan rakami yazmalari istenmistir. Ornek
olarak:

() O kadar uzun bir goriisme siireci yasandi ki, bir an 6nce bitmesini arzuladim.

1 2 3 4 5 6 7

« >

Hig Katilmiyorum Biraz Notriim Biraz Katiltyorum  Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum  (ortadayim) Katiliyorum Katiliyorum

II1.6. Bagimh Degiskenler
Bu calismada 2 adet bagimhi degisken bulunmaktadir. Adaylarin c¢ekicilik
algilamalar1 (valence) ve isletmeden is teklifi almalar1 (expectancy). Bagimli degiskenlerle

ilgili sorular anketin B bolimiiniin 5. ve 6. sorulanidir. Bu degiskenler Kiiskii ve
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digerlerinin 2003 yilinda yaptig1 “Is goriismelerinin degerlendirilmesi” adli ¢alismadan

almmugtir. Bagimli degiskenleri de 6lgmek i¢in 7°1i Likert tipi 6lgek kullanilmustir.

IIL.7. Veri Toplama ve Analizi

Hazirlanan anketlerin uygulanmasi icin Ege ve Akdeniz bolgelerinde bulunan ve
Turizm endiistrisinde hizmet veren isletmelere Mersin Universitesi Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik  Yiiksekokulu Ogrencileri yoluyla ulagilmistir. Anket yapmada goniillii
Ogrencilerin, gittikleri isletmelerde anketleri nasil doldurtmalar1 gerektigi konusunda
aciklayict bir yonerge verilmistir. Bu yonergede, 6grencilerden anketleri doldurtacaklar
isletmelerin  yoneticilerinden izin almalann gerektigi, cevaplayicilara anketten ve
kendilerinden kisaca bahsetmeleri, ankete katilimin goniilliiliik esasina gore oldugunun
belirtilmesinin gerektigi hatirlatilmistir. Ayrica, ankete katilimin her seviyede calisandan
olabilecegi ancak son bir yil icinde is goOriismesi yapmis olanlarla smirli kalmasi
istenmistir. Bunun sebebi daha eski donemlerde is goriismesi yapmis kisilerin ayrintilari
hatirlayamayabilmesi ve bu durumun anketin sonucuna olumsuz etki yapabilecegi
diislincesidir.

Ogrencilerin anketi dolduranlara ¢alismanin amaci ve ¢alismay1 yapanlar hakkinda
kisaca bilgi vermeleri ve soracaklari sorulara gerektiginde agiklama yaparak cevap
vermeleri ve biitiin anketlerin bir zarfa konularak geri getirilmesi hususuna dikkat etmeleri
sOylenmistir. Son olarak, ankete katilanlarin isimlerini yazmamalar1 ve cevaplarimin
arastirmaci hari¢ kimsenin gérme ihtimalinin olmadigin1 vurgulamalari istenmistir.
Ogrenciler yonergeye uygun olarak calisanlara anketleri doldurtmuslar ve sezon bitiminde

geri getirmiglerdir.
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Verilerin analizi kisminda, demografik degiskenlerin kategorik siniflandirilmasi,
adaylarin kendilerini ve goriismecileri degerlendirdikleri iki adet faktdr analizi, t testleri,
faktor boyutlar1 ve bagimli degiskenler i¢in 6l¢ek hesabi, korelasyon ve regresyon analizi
yapilmas1 Ongoriilmiistir. Bu analizler yapilmis ve Analiz ve Bulgular béliimiinde

detaylariyla anlatilmistir.
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IV. BOLUM

ANALIZ VE BULGULAR

Yerli zincir, uluslararasi zincir, bagimsiz otel ve grup otellerinde calisan 177
kisiden toplanan anketlere verilen cevaplar SPSS for Windows 13.0 versiyonu istatistiksel
paket programinin yardimiyla degerlendirilmistir. Verilerin dogru sekilde girilmesi,
betimleyici istatistikler ve girilen degerler karsilagtirilarak saglanmigtir. Analizlerde
oncelikle ankete katilanlarin demografik dzellikleri siralanmustir. Ikinci olarak adaylarin
goriismecilerden ve kendilerinden duyduklari memnuniyet boyutlarini ortaya ¢ikarmak icin
faktor analizleri yapilmistir. Faktor boyutlarinin Cronbach Alpha’sina bakilarak giivenirlik
analizi yapilmis ve her bir faktor icin ortalama faktoér skoru hesaplanmistir. Daha sonra
faktor boyutlarinin ortalama degerlerinin orta degerden (1°den 7’ye Likert Tipi 6lgekte
4°den) farkli olup olmadigi bir 6rneklem t-testi ile ortaya konmaya calisilmistir. Faktor
boyutlarin otel tipine gore degisimlerini gérmek amaciyla ANOVA, otellerin acgik olma
siirelerine gore t-testi yapilmistir. Daha sonra, korelasyon analizi yapilmistir. Calismada
ele alinan bagimhi ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin agiklanmasi yapilan

regresyon analiziyle ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.

IV.1. Orneklemin Kategorik Demografik ve Endiistri ile lgili Ozellikleri

Tablo IV.1, bu ¢aligmanin demografik degiskenlerini say1, yiizde ve gecerli ylizde

olarak gostermektedir. Caligmaya katilanlarin %38,7’si kadin, %61,3’1 erkektir. Medeni

durumlarina bakildiginda, %32,1’inin evli, %66,1’inin bekar ve %1,8’inin de dul/boganmig
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Tablo IV.1.Demografik Degiskenler ve Endiistri ile Ilgili Ozellikleri

Gegerli
Demografik Degiskenler Kategori Say1 Yiizde Yiizde
n % %
Cinsiyet Kadin 65 36,7 38,7
Erkek 103 58,2 61,3
Medeni Hal Evli 54 30,5 32,1
Bekar 111 62,7 66,1
Bosanmis/Dul 3 1,7 1,8
Egitim Lise 132 74,6 79,5
Universite 34 19,2 20,5
Departman F&B 75 42.4 452
On Biiro 39 22 23,5
Kat Hizmetleri 17 9,6 10,2
Diger 35 19,8 21,1
Pozisyon Y onetici 3 1,7 2
Calisan 150 84,7 98
Otel Tiiri Yerli Zincir 70 39,5 432
Uluslar arasi
Zincir 33 18,6 20,4
Bagimsiz 38 21,5 23,5
Grup Oteli 21 11,9 13
Sezon Durumu Y1l Boyu Agik 133 75,1 82,1
Sezonluk 29 16,4 17,9
Yildiz Sayisi 3 Yildizlh 9 5,1 6,3
4 Yildizla 27 15,3 18,8
5 Yildizli 108 61 75
Goriismeci sayisi 1 Goriismeci 65 36,7 41,4
2 Gorilismeci 77 441 49
3 Goriismeci 11 6,2 7
4 Goriismeci 2 1,1 1,3
5 Goriismeci 1 0,6 0,6

oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Katilimeilarin %79,5°1 lise, %20,5’1 liniversite mezunudur.
Caligtiklar1 departmanlara bakildiginda ise, %45,2’sinin F&B departmaninda, %23,5’inin

on biiroda, %10,2’sinin Kat hizmetleri departmaninda ve %21,1’inin de diger
departmanlarda gorev aldig1 anlasilmaktadir. Caligmaya katilanlarin %2’si yonetici
pozisyonda, %98’1 ise c¢alisan pozisyondadir. Otel tiirtine gore demografik dagilima

bakildiginda, yerli zincir otelde calisanlarin oraninin, %43,2, uluslararasi zincir otelde
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calisanlarin oraninin %20,4, bagimsiz otelde ¢alisanlarin oraninin %23,5 ve grup otelinde
calisanlarin oraninin da %13 oldugunu goriiyoruz. Katilimeilarin %82,1°1 y1l boyu agik bir
otelde, geri kalan %17,9’unun da sezonluk bir otelde calisti§i anlasilmaktadir. Ankete
katilanlarin %6,3’1 3 yildizli otelde, %18,8’1 4 yildizli otelde ve %75°1 de 5 yildizli bir
otelde caligmaktadirlar. Son olarak goriismeci sayisina bakildiginda ise katilimcilarin
%41,4’liniin 1 goriismeci ile, %49’unun 2 goriismeci ile, %7’sinin 3 goriismeci ile,
%1,3’linlin 4 goriismeci ile ve yalnizca %0,6’sinin 5 goériismeci ile i goriismesi yaptiklari

ortaya ¢ikmistir,

IV.2. Faktor Analizi

Toplanan veriler iizerinde temel bilesenler yontemi ve varimax doniistiirmesine
gore faktor analizi yapilarak adaylarmm “goriismecilerden duyulan memnuniyet” ve
“kendinden duyulan memnuniyet” boyutlar1 ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.

Adaylarin “goriismecilerden duyulan memnuniyet” boyutunu dlgen 31 madde ile
yapilan ilk faktor analizinde 7 faktor yapisi elde edilmistir. Ancak bu 7 faktdr i¢in yapilan
icerik analizi sonucunda diisiik yiiklenme degerine (<.40) sahip ve/veya capraz yiiklenen 9
madde sonraki faktor analizine dahil edilmemistir. Kalan 22 maddenin faktor analizine tabi
tutulmasi sonucunda yiiklenme degeri .50°nin ve 6zdegeri 1’in {izerinde, toplam varyansin
% 56,78’ini agiklayan 4 faktdr elde edilmistir. Faktor yapisinin Kaiser-Meyer-Olkin
orneklem yeterliligi .884 (<.000), verinin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo IV.2., her bir faktdrdeki maddelerin yiliklenme degerini, her bir faktoriin 6z
degerini, acikladigr varyansi ve faktorlerin gilivenirlik (i¢ tutarlilik) degerlerini
gostermektedir. Verinin analizinde en yiiksek varyansi agiklayan (%33,955) Faktor 1

(Adaya Gosterilen Ilgi), 7 maddenin bir araya gelmesiyle olusmustur. Faktor olusturan
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maddeler anlam olarak incelendiginde, bu 7 maddenin bir araya gelerek bir faktoér boyutu
olusturmalar1 beklenebilir. Ornegin; “ Goriismeci(ler), goriisme yapma konusunda isteksiz
bir goriinlim sergiledi(ler).” maddesi, goriismecinin i goriismesi esnasinda adaya
gosterdigi ilginin aday tarafindan algilanisi agisindan bir degerlendirme yapmasini
saglayabilir. “Benimle goriisme yapan kisi(ler)/goriismeci(ler) bana yeterince ilgi ve alaka
gostermediler.” maddesi de adaya goriismeci(ler) tarafindan gosterilen ilginin (veya
gosterilmeyen 1ilginin) aday tarafindan algilanisinin Olgiilmesi konusunda belirleyici
olabilir.

Faktor 2 (korkutma), varyansin %10,911’ini agiklayip 8 maddeden olusmaktadir.
Bu maddeler, is goriigmelerinde adaylarin goriismeciler tarafindan korkutulmalar1 veya
adaylar tarafindan durumun korkutma olarak algilanmasi 6zelliklerini bir araya getirmistir.
Ornek olarak; “Her yanitima karsihk bir soru ile karsilasmak ben gerilime soktu.”
maddesinde goriismecilerin birtakim tutum ve davramiglarinin i goériismesi sirasinda
adaylar tarafindan korkutucu, gerilime sokucu olarak algilanmasi &zelligini ortaya
koymaktadir.

Faktor 3 (Bilgilendirme), varyansin %6,695’ini agiklamaktadir ve 4 maddenin bir
araya gelmesiyle olusmustur.

Faktor 4 (Is Goriismesinin yapisi), varyansin %5,226’sm1 agiklayip 3 maddeden
olusmaktadir. Bu maddelerin bir araya gelmesiyle olusan faktérde is goriismesi
yapilandirma boyutunun adaylar tarafindan degerlendirilmesi icin bir araya gelmesi

beklenen maddelerden olusmaktadir.
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Tablo IV.2. “Goériigsmecilerden Duyulan Memnuniyet” Boyutu Faktor Yapist

Faktorler Faktor Oz Acgiklanan Cronbach
Yiikleri Deger  Varyans Alpha

Faktor 1: Adaya Gosterilen Ilgi 8,149 33,955 ,8729

3.Goriismeci(ler), gériisme yapma konusunda

isteksiz bir goriintim sergiledi(ler) ,820

4.Goriligme siiresince goriismeci(ler) korkutucu bir tutum

takindilar. ,812

1.Benimle goriisme yapan kisi(ler) / goriismeci(ler)

bana yeterince ilgi ve alaka gostermediler. ,765

2.Goriismeci(ler)in “gdriisme siireci” ve “goriisme

yontemleri” ,745

konusunda bilgi diizeyleri diisiiktii.
5.Goriismeci(ler) soguk davranarak adeta kendisinin

(kendilerinin) se¢ici oldugunu hissettirdi(ler). ,601
9.Goriismecinin / goriismecilerin yiiziinde

“yorgunluk” ve “bikkinlik” ifadesi vardi. ,591
10.Goriisme, goriismeci(ler) igin sanki “angarya” bir isti. ,572
Faktor 2: Korkutma 2,619 10,911 ,8643
27.Goriismeci(ler) goriigme sirasinda zor sorular sordular. , 794
12.Her yanitima karsilik bir soru ile

kargilagmak beni gerilime soktu. ,674
17.Goriisme siirecinde ayni1 sorulari

bir ka¢ kez yanitlamak zorunda kaldim. ,652
28.Baz1 sorularda yanitimi tam olarak bitirmemi

beklemediler. ,651
26.Goriismeci(ler) programlanmis bir robot gibi hareket

etti(ler). ,647
7.Goriligsme sirasinda yogun bir soru bombardimanina

tutuldum. ,603
25.Gorusmeci(ler) goriigsme sirasinda kendimi

rahatsiz hissetmeme neden oldular. 551
21.Gorismeci(ler) siirekli s6zlerime miidahale etti(ler). ,534
Faktor 3 Bilgilendirme 1,607 6,695 , 7808
30.Goriismeciler beni oldukga sicak ve saygili bir bigimde
karsiladilar. ,813
31.Goriismeciler sorularini belirli bir sira dahilinde sordular. 767
23.Benimle gergekten ilgilendiklerini hissettim. ,748
24.Gorusmeci(ler) islerini hazirlanmig goriisme

talimatlarin1 aynen izleyerek yapiyorlardi. ,700
Faktor 4 Is Goriismesinin Yapist 1,254 5,226 ,7400
19.Hakkimda kargimdaki kisiye yeterli

bilgiyi verebilecek kadar soru sorulmadi. ,718
22.Gorusmeci(ler) goriisme siirecinde bana

bazi konularda bilgi vermediler. ,660
15.Daha 6nceden tasarlanmis ve beni

daha iyi tamimaya yonelik sorular sorulmadi. ,570

Agiklanan Toplam Varyans: 56,787

Notlar:Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Oklin Orneklem Yeterliligi=.884
Bartlett’s Test of Sphericiy: p<.000 (Chi-Square 1754,185, df=276
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Faktorlerin giivenirlik (i¢ tutarlilik) katsayilar1 Cronbach Alpha ile hesaplanip,
degerler tablo IV.2.’de verilmistir. Bu katsayilar .7400 ile .8729 arasinda olup faktdrlerin
i¢ tutarliliklarmi sagladiklarini gostermektedir. Hair vd.’e (1989) gore genel olarak kabul
edilen i¢ tutarlilik katsayist .70’dir. Her bir faktérde i¢ tutarlilik katsayilarmi diisiiren
maddelerin ¢ikarilmasi yontemiyle faktor giivenirlik katsayilari hesaplanmistir.

Aragtirmada ayrica, adaylarm kendilerinden duyduklart memnuniyet boyutunu
ortaya ¢ikarmay1 amaglayan 19 maddeden olusan bir boliim de bulunmaktadir. Bu 19
madde ile yapilan ilk faktér analizinde 4 faktor boyutu ortaya ¢ikmistir. Bu 4 faktor igin
yapilan icerik analizi sonucunda diisiik yiiklenme degerine (<.40) sahip ve/veya ¢apraz
yiiklenen 10 madde bir sonraki faktoér analizine dahil edilmemistir. Kalan 9 maddenin
faktor analizine tabi tutulmasi sonucunda yiiklenme degeri .50’nin ve 6z degeri 1’in
iizerinde, toplam varyansin %57,836’sim1 agiklayan 2 faktor elde edilmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin oOrneklem yeterliligi .742 (<.000), verinin faktér analizine uygun oldugunu
gostermektedir.

Tablo IV.3., her bir faktérdeki maddelerin yiiklenme degerlerini, her bir faktoriin 6z
degerini, acikladig1 varyansi ve faktorlerin giivenirlik (i¢ tutarlilik) degerlerini
gostermektedir. Verinin analizinde, en yiiksek varyansi agiklayan (%35,585) Faktorl
(Goriisme Siireci), 6 maddenin bir araya gelmesiyle olusmustur. Maddeler anlam olarak
incelendiginde, bu 6 maddenin bir araya gelerek bir faktdr olusturmasi beklenebilir. Ornek
olarak; “ Goriismeyi kisa kesmek icin elimden geleni yaptim.” maddesi goriigme siirecinde
adaym kendisini degerlendirmesi ve duyulan memnuniyet derecesinin belirlenmesi
bakimindan agiklayici olabilir.

Faktor 2 (Is Goriismesine Hazirlanma), varyansm %22,251%ini aciklayip 3

maddenin bir araya gelmesiyle olusmustur.
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Tablo IV.3 ”Kendinden Duyulan Memnuniyet” Boyutu Faktor Yapisi

Faktorler Faktor Oz Aciklanan Cronbach
Yiikleri Deger  Varyans Alpha

Faktor 1 Goriisme siireci 3,203 35,585 ,8082

4.Sorulan sorulara gergekci yanitlar

veremedim. 772

10.Gereksiz detaylar iizerinde durarak fazla

konustum. ,740

13.Bu goriisme stirecinde is ile ilgili gercek

bilgi, yetenek ve niteliklerimi gosteremedim. ,736

9.Bazi sorulara yanit verme siiresini uzattim. ,701

5.Gorismeyi kisa kesmek icin elimden geleni

yaptim. ,695

12.Goriigme siirecinde bana uygun olmayan bir
i§ / pozisyon i¢in goriismeye gitmis oldugumu

anladim. ,620

Faktor 2 Is Goriismesine Hazirlanma 2,003 22,251 , 7476
15.Bu goriisme gercekten ne yapabilecegimi

gbrmemi sagladi. ,898

14.Bu goriisme sayesinde is ile ilgili bilgi,
yetenek ve becerilerimin neler oldugunu
daha iyi anlayabildim. ,861
6.Gorlisme sirasinda ¢ok heyecanliydim. ,668
Acgiklanan Toplam Varyans: 57,836

Notlar:Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Oklin Orneklem Yeterliligi=
742
Bartlett’s Test of Sphericiy: p<.000 (Chi-Square 446.344, df=36

Faktorlerin gilivenirlik (i¢ tutarlilik) katsayilart Cronbach Alpha ile hesaplanip,
degerler tablo 1V.3.’de verilmistir. Bu katsayilar, .7476 ile .8086 degerleri arasinda olup,
faktorlerin i¢ tutarliliklarini sagladiklarimi gostermektedir

Onceki ¢alismalarda adaym goriismeciden duydugu memnuniyet faktdr yapisinda
Turban ve Dougherty (1992) besli faktor yapist sunmaktadir. Bu faktor yapilari, (1) adaya
gosterilen ilgi, (2) bilgilendirme, (3) Korkutma (strese sokma), (4) is goriismesinin yapisi
ve (5) isletmeyi g¢ekici gosterme ¢abalari olarak bulunmustur. Wildes ve Tepeci (2003)
caligmalarinda bu besli yapiya ek olarak “goriismecinin profesyonelligi” olarak

tanimladiklar1 bir faktér boyutuna daha ulasmiglardir. Kiiskii ve digerleri’nin (2003)
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calismasinda ikili faktor boyutuna ulagilmis ve bunlar “gériisme siirecindeki isten duyulan
memnuniyet” ve “goériisme siirecindeki iligkiden duyulan memnuniyet” olarak
adlandirilmiglardir. Tepeci ve Mil (2005) c¢alismalarinda ise Turban ve Dougerty’ nin
(1992) ulastign faktdr yapisina ulasmislardir. Onceki calismalarda adaym kendinden
duydugu memnuniyet boyutuna gelince Kiiskii ve digerleri (2003) “siirece hazirlanmadan
duyulan memnuniyet” ve “goriisme sirasinda kendini ifade edebilmeden duyulan
memnuniyet” olarak iki faktor ortaya ¢ikarmigtir.

Aragtirmada, giivenirlik katsayilar1 kabul edilebilir oranda ¢iktigindan her iki faktor
tablosu igin faktor olusturan maddelerden faktorleri temsil edecek bir skor (maddelerin
ortalamasi) hesaplanmistir. Faktor ortalamalar1 7°1i Likert tipi derecelendirmede orta deger
olan 4 (nétriim/ortadayim) degerinden farkli olup olmadigi t-testiyle analiz edilip tablo
IV.4.°de sunulmustur. Faktor ortalamalari degerlendirilirken, tabloda belirtildigi gibi
faktorlerin olumlu veya olumsuz ifadelerden olustugu da dikkate alinmalidir.

Tablo IV 4. Faktor Boyutlarinin Ortalama Deger Olan 4’den Farkliliklari

Faktor Boyutlar Ortalama t-degeri df  p-degeri 95% 95%

Min. Max
Adaya Gésterilen lgi(-) 2,21 -20,15 162 0,000 -1,96 -1,61
Korkutma(-) 2,58 -15,72 163 0,000 -1,59 -1,23
Bilgilendirme 3,32 -6 163 0,000 -0,89 -0,45
Is Goriismesinin
Yapisi(-) 2,79 -10,97 161 0,000 -1,41 -0,98
Goriisme Siireci(-) 2,63 -14,82 159 0,000 -1,55 -1,18
Hazirlanma 3,77 -1,86 162 0,000 -0,47 -0,01

Negatif isaretlenen faktor boyutlari, olumsuz ifadeleri icermektedir

Adaya gosterilen ilgi faktor ortalamasi (x=2,21), anlamli olarak orta deger olan
4’den kiigiiktiir (t =-20,15, p<.000). Bu sonug, turizm endiistrisinde iggdren se¢me
stirecinde uygulanan ig goriismelerinde goriismecinin adaya ilgi gosterdigi veya adayin bu

sekilde algiladig1 anlamina gelmektedir.
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Korkutma faktér boyutunda, ortalama (x =2,58) orta deger olan 4’den yine anlamli
derecede kiigliktiir (t =-15,72, p<.000). Bu skor, is goriismeleri sirasinda, adaylarin
goriismeciler tarafindan pek de gerilime sokulmadiklarin1 ve korkutma amagcli tutum igine
girmedikleri anlamina gelmektedir.

Bilgilendirme faktor boyutunda, ortalama (x =3,32), yine orta deger olan 4’den
anlamli sekilde kiigiiktiir (t =-6,00, p<.000). Bu sonug, is goriismeleri siirecinde adaylarin
gorlismeciler tarafindan yeterince bilgilendirilmedikleri diigiincesinde olduklar1 manasina
gelebilir.

Is gériismesinin yapisi faktdr boyutunda ortalama (x =2,79) diger faktdr yapilarinda
da goriildigi gibi, orta degerden anlamli derecede kiiciiktiir (t =-10,97, p<.000). Bu faktor
boyutunda, i goriismesi yapilandirmada goriismecilerin adaylar agisindan is goriigmelerini
iyi yapilandirdig1 sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Gorilisme siireci faktéor boyutunda, ortalama (x =2,63), orta degerden anlamli
derecede kiiciik ¢ikmistir (t =-14,82, p<.000). Bu sonuca gore, adaylar kendilerini
degerlendirirken gdriisme siirecinde iyi performans sergilediklerini algilamaktadirlar.

Son olarak, ig goriismesine hazirlanma faktdr boyutunda da ortalama (x =3,77), orta
degerden anlamli olarak kii¢liktiir (t =-1,86, p<.000). Burada adaylarin goriisme siirecine
iyl hazirlanmadiklarim1 distindiikleri sonucuna varilabilir. Medeni duruma gore faktor
boyutlar1 ve bagimli degiskenlerin ortalamalar1 ile lise ve iiniversite mezunlar1 arasinda
anlaml1 bir fark bulunmamistir (p<.05). Faktor boyutlari, teklif bekleme, is ¢ekiciligi, Kisi-
isletme uyumu ve isletme hakkinda 6nceki inaniglar ortalamalarinin cinsiyetlere gore

farkliliklar1 tablo IV.5.’de gosterilmektedir.



60

IV.3. Faktor Boyutlarinin ve Diger Degiskenlerin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi
Tablo IV.5. Calismada Olgiilen Degiskenlerin Cinsiyetlere Gore Karsilastirilmasi

Faktor Boyutlar: Cinsiyet  Sayi(N) A.O. S.S.  t-degeri p-degeri

Adaya Gésterilen Ilgi Kadin 62 1,86 97 -3,11 ,002
Erkek 99 2,42 1,18

Korkutma Kadin 62 2,37 1,1 -1,84 ,067
Erkek 101 2,72 1,16

Bilgilendirme Kadin 62 2,92 1,15 -2,75 ,007
Erkek 101 3,53 1,49

15 Goriismesinin Yapist Kadin 62 2,52 1,26 -2,02 ,045
Erkek 99 2,97 1,44

Goriisme Siireci Kadin 62 2,28 98 -3,02 ,003
Erkek 98 2,84 1,22

Hazirlanma Kadin 62 3,30 1,46 -3,08 ,002
Erkek 101 4,05 1,56

Calisan-Orgiit uyumu Kadin 60 4,85 1,2 2,79 ,007
Erkek 100 4,20 1,55

Isletme hakkindaki 6nceki Kadin 60 5,21 1,45 ,809 419

inaniglar Erkek 100 5,03 1,38

Teklif Bekleme Kadin 61 5,45 1,61 ,585 ,560
Erkek 101 5,31 1,27

Is Cekiciligi Kadin 59 5,09 1,53 3,48 ,001
Erkek 99 4,18 1,61

Bu tabloya gore, adaya gosterilen ilgi faktor boyutunda kadin ve erkek adaylar
arasinda anlamli bir fark vardir (p=.002). Bu sonuca gore, erkek adaylarin skorlar kadin
adaylara gore daha yiiksektir. Bu verilerle erkek adaylarin is goriismesinde goriismeci
tarafindan kendilerine daha fazla ilgi gosterildigini algiladiklar1 sonucuna varilabilir.
Korkutma faktér boyutunda cinsiyete gore erkekler ve kadinlar asinda anlamh bir fark
yoktur (p=.067). Bilgilendirme boyutunda (p=.007), is goriismesinin yapist boyutunda
(p=.045), goriisme siireci boyutunda (p=.003) ve is goriismesine hazirlanma boyutunda

(p=.002) kadin ve erkek adaylar agisindan anlamli farklar vardir. Bu faktér boyutlarinda
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erkek adaylarin skorlarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu gorebiliriz. Bu sonuca
gore, bilgilendirme, is gorliismesi yapilandirma, goriisme siireci ve i goriismesine
hazirlanma siirecinde erkek adaylarin daha etkin oldugunu séyleyebiliriz.

Kisi-igletme uyumu, (p=.007) ve is ¢ekiciliginde (p=.001) kadin ve erkek adaylar
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu boyutlarda kadin adaylarin skoru erkeklere oranla daha
yiiksektir. Yani, kadinlar erkeklere gore oOrgiitlerinin kiiltiirel degerleriyle daha yiiksek
oranda uyum gostermektedirler.

Isletme hakkindaki onceki inamislar, (p=419) ve teklif bekleme (p=.560)
boyutlarinda ise kadinlarla erkekler arasinda anlaml fark bulunmamastir.

IV.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Tablo IV.6 Degiskenler arasindaki iliskileri (korelasyon) gostermektedir.
Degiskenler arasindaki korelasyonlara bakildiginda ilging iliskiler goriilmektedir. Yas ile
gelir arasindaki korelasyon (r=.231, p<.01), kisilerin yaslar arttik¢a gelirlerinin de arttigini
gostermektedir. Faktdr boyutlarina bakildiginda, adaya gosterilen ilgi ile korkutma
arasinda en yiiksek korelasyonun goriildiigli dikkati ¢cekmektedir (r=.638, p<.01). Adaya
gosterilen ilgi arttikca adaylar goriismeciyi daha az korkutucu bulmaktadir. Bununla
birlikte, adaya ilgi gosterme ile bilgilendirme (r=.203, p<.01), is goriismesi yapilandirma
(r=.605, p<.01), goriisme siireci (r=.533, p<.01) boyutlar1 arasinda; korkutma degiskeni ile
bilgilendirme (r=.186, p<.01), is goriismesi yapilandirma (r=.607, p<.01), goriisme siireci
(r=.533, p<.01) boyutlan arasinda; bilgilendirme degiskeni ile is goriismesi yapilandirma
(r=.207, p<.01), goriisme siireci (r=.109, p<.01), goriismeye hazirlanma (r=.302, p<.01)

degiskenleri  arasinda; is gOriismesi yapilandirma  degiskeni ile  gOriisme
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sireci (r=.372, p<.01) degiskeni arasinda; kisi-isletme uyumu degiskeni ile isletme
hakkindaki onceki inaniglar (r=.315, p<.01), teklif bekleme (r=.240, p<.01), is ¢ekiciligi
(r=.578, p<.01) degiskenleri arasinda; isletme hakkindaki onceki inamislar ile teklif
bekleme (1=.548, p<.01) ve is ¢ekiciligi degiskenleri (r=.152, p<.01) arasinda pozitif yonlii
ve anlaml iliskiler gdriilmiistir.

Diger taraftan, adaya ilgi gosterme degiskeni ile kisi-isletme uyumu (r=-.199,
p<.01), isletme hakkindaki onceki inanislar (r=-.427, p< .01), teklif bekleme (r=-.328,
p<.01) ve is ¢ekiciligi (r=-.116, p<.01) degiskenleri arasinda; korkutma degiskeni ile
gorliismeye hazirlanma (r=-.186, p<.01), isletme hakkindaki 6nceki inamislar (r=-.364,
p<.01) ve teklif bekleme (r=-.261, p<.01) degiskenleri arasinda; bilgilendirme degiskeni ile
kisi-isletme uyumu (r=-.524, p<.01), PBI (r=-.159, p<.01), teklif bekleme (r=-.211, p<.01)
ve is ¢ekiciligi (r=-,330, p<.01) degiskenleri arasinda; ig gériigmesinin yapisi degiskeni ile
kisi-isletme uyumu (r=-. .161, p<.01), isletme hakkindaki 6nceki inanislar (r=-.299, p<.01),
teklif bekleme (r=-.318, p<.01) ve is c¢ekiciligi (r=-.204, p<.01) degiskenleri arasinda;
goriisme siireci degiskeni ile goriismeye hazirlanma (r=-.126, p<.01), isletme hakkindaki
onceki inaniglar (r=-.282, p<.01) ve teklif bekleme (r=-.235, p<.01) degiskenleri arasinda;
goriismeye hazirlanma degiskeni ile kisi-isletme uyumu (r=-.404, p<.01), teklif bekleme
(r=-.168, p<.01) ve is ¢ekiciligi (r=-.388, p<.01) degiskenleri arasinda negatif yonlii ve
anlaml bir iliski elde edilmistir.

IV.5. Otelin Acik Olma Siiresine Gore T-Testi Sonuclari
Tablo 1V.7’de aragtirmaya katilan iggorenlerin calistiklar1 otel isletmelerinin agik

olma siiresine gore (y1l boyu acik veya sezonluk) t-testi sonuglart sunulmustur.



Tablo IV.7. Otelin A¢ik Olma Siiresine Gore T-Testi Sonuglari
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Sezon t-
Faktor Boyutlar: Durumu  Sayi(N) A.O. S.S. degeri p-degeri

Adaya Gosterilen Ilgi Y1l Boyu Agik 125 2,16 1,10 -3,11 ,002
Sezonluk 29 227 1,26

Korkutma Y1l Boyu Agik 127 2,50 1,07 -1,84 ,067
Sezonluk 29 2,68 1,27

Bilgilendirme Y1l Boyu Agik 127 3,20 1,40 -2,75 ,007
Sezonluk 29 3,46 1,41

Is Goriismesinin Yapisi Y1l Boyu Agik 125 2,73 1,31 -2,02 ,045
Sezonluk 29 2,87 1,67

Goriisme Siireci Y1l Boyu Agik 124 2,59 1,12 -3,02 ,003
Sezonluk 29 2,55 1,26

Hazirlanma Y1l Boyu Agik 127 3,74 1,53 -3,08 ,002
Sezonluk 29 3,90 1,70

Kisi-Isletme Uyumu Y1l Boyu Agik 127 4,51 1,47 1,24 214
Sezonluk 29 4,13 1,47

Isletme Hakkindaki Y1l Boyu Agik 125 526 1,37 2,64 ,009

Onceki Inanlslar Sezonluk 29 450 1,45

Teklif Bekleme Y1l Boyu Agik 127 550 1,43 2,53 ,012
Sezonluk 29 477 1,27

Is Cekiciligi Y1l Boyu Agik 123 445 1,64 -879 ,381
Sezonluk 29 4,75 1,65

Tabloya gore, adaya gosterilen ilgi faktor boyutunda sezonluk otellerde calisan
katilimeilarin skorlar1 yil boyu agik otellerde ¢alisanlara gore anlamli olarak yiiksektir.
Bilgilendirme faktoriinde de sezonluk otelde ¢alisanlarin skorlari yil boyu agik isletmelerde
calisanlara gbre yine anlamli olarak biiyiiktiir. Is goriismesi yapilandirma ve is

gorlismesine hazirlanma boyutlarinda da sezonluk otelde ¢alisanlarin y1l boyu acik isletme-
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lerde calisanlara gore daha yiiksek ortalamalar sahip olduklari anlamli olarak test
edilmistir.

Goriisme siireci, isletme hakkindaki 6nceki inaniglar ve teklif bekleme faktor
boyutlarinda ise yi1l boyu acik isletmelerde ¢alisanlarin ortalamalarimin sezonluk
isletmelerde ¢aliganlara gore daha yiiksek degerlere sahip oldugu bulunmustur. Korkutma,
kisi-isletme uyumu ve is ¢ekiciligi faktor yapilarinda ise her iki otel tipinde calisan

katilimcilara ait ortalamalarin anlaml derecede farkli olmadigi sonucuna varilmistir.

IV.6. Degiskenler Arasi Farkhiliklarin Belirlenmesi (ANOVA) Testi

Yapilan t-testiyle 6rneklemdeki ikili gruplar arasindaki farklilik incelendikten sonra
bagimsiz degiskenlerin ¢oklu gruplarla karsilastirilmasini yapmak icin ANOVA testi
yapilmistir. ANOVA analizinde gruplar karsilastinlmistir. Fark goriilen gruplarda gruplar
arasindaki farkin hangi grup ortalamalari arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla Tukey
HSD Post Hoc analizi yapilmis ve sonuglar ortalamalarin yaninda harflerle gosterilmistir.

Buna gore,tablo IV.8. ‘de goriildiigii gibi, bilgilendirme boyutunda, goriisme
sirasinda yerli zincir otelde c¢alisanlar, uluslararasi zincir, bagimsiz otel ve grup otel
calisanlarina gore daha yiiksek oranda bilgilendirildiklerini hissetmektedirler. Grup
otelinde ¢alisanlar uluslararas1 zincir ve bagimsiz otel ¢alisanlarina gore daha fazla
bilgilendirildiklerini diisiinmektedirler. Bu faktdr boyutunda bagimsiz otel ve grup oteli ile
yerli zincir ve uluslar arasi zincir otel c¢alisanlar1 arasinda anlamli bir fark
goriilmemektedir. Bu sonuclar 1s18inda yerli zincir otellerde insan kaynaklar
departmanlarinin adayr bilgilendirme konusunda diger otel gruplarindan daha etkin

calismaktadirlar sonucuna varilabilir.



Tablo IV.8. Faktor Boyutlariin Otel Tipine Gore Degisimleri (ANOVA)

66

Faktor Boyutlar: Otel Tipi Sayi(N) A.O. S.S. f-degeri p-degeri
Bilgilendirme Yerli Zincir 68 3,68(a) 1,54 4,11 ,008
Uluslararasi Zincir 32 2,78(a) 1,25
Bagimsiz Otel 37 2,97 1,20
Grup Oteli 19 3,39 1,03
Hazirlanma Yerli Zincir 67 4,11(a) 1,76 4,42 ,005
Uluslararasi Zincir 33 2,98() 1,14
Bagimsiz Otel 37 3,64 1,32
Grup Oteli 19 4,07 1,48
Kisi-igletme uyumu  Yerli Zincir 67 3,88(a)(b) 1,56 7,18 ,000
Uluslararas1 Zincir 33 5,10(a) 1,22
Bagimsiz Otel 38 4,82(b) 1,32
Grup Oteli 19 4,60 1,12
Isletme Hakkindaki  Yerli Zincir 64 4,81 1,46 3,02 ,032
Onceki Inanislar Uluslararas1 Zincir 32 5,36 1,20
Bagimsiz Otel 38 5,52 1,31
Grup Oteli 20 4,75 1,35
Teklif Bekleme Yerli Zincir 66 5,23 1,41 2,95 ,034
Uluslararasi Zincir 32 581(a) 1,14
Bagimsiz Otel 38 5,57 1,45
Grup Oteli 20 4,72(a) 1,60
Is Cekiciligi Yerli Zincir 65 3,80(a)(b) 1,78 8,58 ,000
Uluslararas1 Zincir 32 517(a) 1,20
Bagimsiz Otel 37 5,12(b) 1,42
Grup Oteli 19 4,68 1,36

Not: Grup karsilagtrmalarinda ayni1 harfi tagiyan ortalamalar .05 anlamlilik diizeyinde birbirinden 6nemli dl¢iide farklidir.
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Hazirlanma faktér boyutunda, yerli zincir otelinde calisan isgorenler, diger otel
tipinde c¢aliganlara gore kendilerinin is goriismesine daha fazla hazirlandiklarini
diistinmektedirler. Grup otel ¢alisanlarin, bagimsiz ve uluslararasi zincir otel ¢alisanlarina
gore daha iyi hazirlandiklarini algiladiklar1 goriilmektedir. Bu faktdr boyutunda bagimsiz
ve grup otel calisanlar ile yerli zincir ve uluslararasi zincir otel ¢alisanlari arasinda anlamli
bir fark goriilmemektedir.

Kigi-isletme uyumu boyutuna bakildiginda, uluslararasi zincir otelde caliganlarin
ortalamalarinin diger tip otellerde calisanlara gore daha yiiksek oldugu ve kendilerini diger
otel tiplerinde calisanlara gore isletme kiiltiiriine daha uygun gordiikleri anlasilmaktadir.
Grup otel calisanlar ile diger gruplar arasinda, uluslararasi zincir otel ve bagimsiz otel
calisanlar1  arasinda ortalamalarma bakildiginda anlamli  6lgiide bir  farlilik
goriilmemektedir.

Isletme hakkindaki o6nceki inanislar boyutunda bagimsiz otel calisanlarinin
ortalamalar1 diger tiim otel tipinde ¢alisanlara oranla daha yiiksektir. Bu durum, bagimsiz
otel ¢alisanlariin diger calisanlara gore isletme hakkinda dnceden olumlu bilgilere sahip
olduklarmi ve arkadaslarina isletmeyi digerlerine nazaran daha yogun tavsiye
edebilecekleri anlamina gelmektedir. Bu boyutu olusturan gruplar arasinda anlamli bir fark
goriilmemektedir.

Teklif bekleme boyutu, uluslararasi otel calisanlarinin ortalamalarmin diger otel
isletmelerinde calisanlarin ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu bir boyuttur. Burada is
goriismesi siirecinde uluslararasi otel ¢alisanlarinin, yerli zincir, bagimsiz otel ve grup otel
calisanlarina gore daha fazla is teklifi beklediklerini gérmekteyiz. Bu faktér boyutunda

sadece uluslararasi zincir otel ¢aliganlari ile grup otel ¢alisanlari arasinda anlamli Slgiide
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fark goziikmektedir. Diger otel tiplerinde c¢alisanlarin ortalamalar1 arasinda Onemli
derecede bir fark yoktur.

Son olarak, is ¢ekiciligi boyutunda uluslararasi zincir ¢alisanlarinin yerli zincir,
bagimsiz otel ve grup otel calisanlarina gore is cekiciligini daha fazla hissettiklerini
gormekteyiz. Gruplara bakildiginda grup oteli ¢alisanlart ile diger tiim otel tiplerinde

calisanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Yapilan ANOVA testinin sonuglarina bakildiginda, yerli zincir otellerin insan
kaynaklar1 departmanlarmin goriisme sirasinda diger otel tiplerinin insan kaynaklarima
nazaran aday1 daha fazla bilgilendirici olduklan ortaya cikmaktadir. Yine yerli zincir
isletmelerde c¢alisan iggorenler, is goriigmesi sirasinda i goriismesine hazirlanma
konusunda kendilerinden daha yiiksek oranda memnun kalmaktadirlar. Bu durum, yerli
zincir otellerin insan kaynaklar1 ¢alisanlariin kisiliklerinin adayla benzerlikler gostermesi
sebebiyle bdyle olmus olabilir. Calismada ayrica eldeki verilere dayanarak yerli zincir
otellerin is goriismeleri sirasinda digerlerine oranla daha az komplike ve karmasikliktan
uzak bir goriisme yapilandirdigi da ortaya atilabilir. Bu durum adaylarin goriismeye iyi
hazirlanmis gibi hissetmelerini saglamis olabilir.

Kigi-igletme uyumu tarafindan bakacak olursak, uluslar arasi zincir otel
calisanlarinin kendileri ile isletme kiiltiirii arasinda siki bag hissettikleri sdylenebilir.
Isletme hakkinda 6nceden varolan bilgi ve inanislarla bu maddeyi birlikte ele alacak
olursak, orada da uluslar arasi zincir isletmelerde calisanlarin galistiklar1 isletmeler
hakkinda 6nceden bilgi sahibi olduklar1 sonucuna ulasabiliriz ki bu bizi uluslar arasi zincir
otel caliganlarinin is goriismesi sirasinda hem igletmeyle kendi deger yargilar1 arasinda bir
ortiisme gozlemekte hem de zaten bu isletmeler hakkinda onceden bilgilerinin oldugu

sonucuna ulastirir.
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Bu soylediklerimizde ilave olarak, uluslar arasi zincir otellerde ¢aligan isgérenlerin
is goriismesi sirasinda is teklifi bekleme konusunda da digerlerine gore daha olumlu
beklenti i¢inde olduklar1 saptanmistir. Bu diger maddelerle birlikte ele alinacak olursa,
hem kendisi ile goriisiilen isletme arasinda deger yargilarinin ortiistiigiinii hisseden hem de
bu isletmeler hakkinda onceden bilgi sahibi olan adayin teklif beklemesinin dogal
olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Zaten isin c¢ekiciligi boyutu da uluslararas: otel
zincirlerinin digerlerine gore daha ¢ekici oldugunu gdstermekle birlikte yukarida

anlatilanlar1 da destekler niteliktedir.

IV.7. Regresyon Analizi

Coklu degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan regresyon analizlerini gosteren tablolarda sunulan Beta degerleri
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlerle olan iligkilerinde goreceli Onemlerini
gostermektedir. Tablolardaki tolerans degerleri, degiskenler arasi iliskilerde korelasyonun
test edilmesi acisindan bir sorun olup olmadigimin kontrolii i¢in verilmistir (Hair vd.,
1998). Bu degerin 1’den kii¢iik olmas1 gerekmektedir. Ayrica p-degerleri ise degiskenlerin
anlamlilik diizeylerini gostermektedir.

Tablo IV.9, Bagimli degiskenlerimizden “Teklif Bekleme” bagimli degisken olarak
alinmistir. Bu degisken ile demografik degiskenler (goriisme siiresi, haftalik calisma saati,
yas, gelir ve endiistride toplam ¢aligsma siiresi), adayin goriismeciden duydugu memnuniyet
faktor boyutlar1 (adaya gosterilen ilgi, bilgilendirme, goriisme yapilandirma, korkutma),
adaym kendinden duydugu memnuniyet faktdr boyutlar1 (goriismeye hazirlanma, goriisme
siireci), igletme hakkindaki adaym Onceki inanislart ve kigi-isletme uyumu degiskenleri

bagimsiz degiskenler segilerek aralarindaki iligkiler incelenmistir. Tablo IV. 9’a gore 5
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kategorideki bagimsiz degiskenler teklif beklemeyi %41,4 oraninda agiklamaktadir. Teklif
bekleme bagimli degiskenini demografik degiskenler anlamli olarak agiklayamamiglardir
(p>.05). Goriismeciden duyulan memnuniyet faktér boyutuna bakildiginda yine teklif
bekleme bagimli degiskenini faktdr boyutlarmin anlamh olarak agikladigini gérmekteyiz
(p=.004). Adaym kendinden duydugu memnuniyet boyutu degiskenleri ile teklif bekleme
bagimli degiskenini inceledigimizde, bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadigint sdyleyebiliriz (p=967). Kisinin isletme hakkinda dnceden edindigi bilgiler ve
inaniglar bagimli degiskenimiz olan teklif bekleme iizerinde énemli ve anlamli bir etkiye
sahiptir (p=.000). Bu bagimsiz degiskendeki artis bagimhi degiskeni de olumlu
etkilemektedir. Baska bir deyisle, kisinin isletme hakkinda onceden edindigi bilgi ve
inanislar olumlu olarak arttikca teklif beklentileri de artmaktadir. Son olarak, kisi-igletme
uyumu degiskeni ile teklif bekleme degiskeni arasindaki iliskiye baktigimizda, iligkinin
anlamli boyutta olmadigmi anliyoruz (p>.05). Buna gore kisi isletme uyumuyla teklif
bekleme iizerinde oldukga sinirl bir etkiye sahiptir.

Bir baska bagimsiz degisken olan is ¢ekiciligi, demografik degiskenler (goriisme
siiresi, haftalik caligma saati, yas, gelir ve endiistride toplam calisma siiresi), adayin
goriigsmeciden duydugu memnuniyet faktor boyutlar (adaya gosterilen ilgi, bilgilendirme,
goriisme yapilandirma, korkutma), adayin kendinden duydugu memnuniyet faktor
boyutlar1 (goriismeye hazirlanma, goriisme siireci), isletme hakkindaki adayin onceki
inaniglart ve kisi-isletme uyumu degiskenleri bagimsiz degiskenler secilerek regresyon
analizine tabi tutulmustur ve sonuclar tablo IV.10°da verilmistir. Analiz sonucunda
bagimsiz degiskenler bagimli degisken olan is ¢ekiciligini %41,1 oraninda agiklamaktadir.
[k degisken olan demografik degiskenlere bakildiginda degiskenin is cekiciligi iizerinde

etkili degisken olmadig1 anlagilmaktadir (p>.05). Sirasiyla, haftalik calisma saati,
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endiistride toplam g¢alisma siiresi, gelir ve yas degiskenleri is ¢ekiciligi bagimli degiskenini
anlamli olarak aciklayamamigslardir (p>.05). Demografik degiskenler ile is cekiciligi
bagimlh degiskeni arasindaki iliskiyi agiklamak gerekirse, goriisme siiresi arttikca goreceli
olarak is cekiciligi de artmaktadir. Diger alt degiskenlerin bagimhi degisken tizerindeki
etkisi goriisme siiresi iizerinde anlamli olarak etkili degildir. Goriismeciden duyulan
memnuniyet faktér boyutlar1 degiskeni ile iligkiye bakildiginda, faktér boyutunun is
cekiciligi degiskenini anlamli olarak agiklayabildigini gérmekteyiz (p=.035). Diger bir
deyisle, goriismeciden duyulan memnuniyet faktorleri, is ¢ekiciligi degiskenini anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Adayin kendinden duydugu memnuniyet boyutuna gelince, goriisme siirecinin is
cekiciligi degiskeni {izerinde anlamli etkiye sahip oldugu goriilmistir (p=.002).
Goriismeye hazirlanma siirecinin ig ¢ekiciligi degiskeni iizerinde daha anlamli etkisinin
oldugu anlagilmaktadir (p=.016). Adaylar goriisme siirecine ne kadar iyi hazirlandiklarini
diistindiikce isin c¢ekiciligi de o oranda artmaktadir. Kisinin isletme hakkinda onceki
inaniglart ile is ¢ekiciligi arasindaki iliskiye baktigimizda iliskinin anlamlhi diizeyde
olmadigin1 anlamaktayiz (p>.05). Son olarak kisi-isletme uyumu ile is ¢ekiciligi arasindaki
iligkiye baktigimizda, is ¢ekiciligi degiskeninin kisi-igletme uyumu degiskeni tarafindan
anlamli olarak aciklandigimi soyleyebiliriz (p=.000). Buna gore, kisinin kendi deger
yargilar ile isletmenin deger yargilar1 ve kiiltliriiniin ortiistiiglinii hissettigi durumlarda is

cekiciliginin artti§1 sonucuna varabiliriz.
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V.BOLUM

SONUC

Calismanin son kismi olan sonug¢ boliimiinde analizlerden elde ettigimiz veriler,
arastirma problemi ile birlikte yorumlanacak, verilerin 6zeti ile birlikte endiistriye ve
teoriye katkilarindan bahsedildikten sonra caligmanin sinirliliklan ve gelecek caligsmalar
icin tavsiyeler sunulacaktir.
V.1. Arastirma Problemi

Bu arastirma, iilkemizde turizm endiistrisinde calisan is gorenlerin s
goriismelerinde yasadiklar1 deneyimlere dayanarak, adaylarin goriisme siireci iginde
goriismeciler ve kendileri ile ilgili memnuniyetlerini ortaya ¢ikarmaktir. Aday
memnuniyetini ortaya ¢ikarabilmek ig¢in goriismecilerden ve kendilerinden memnuniyet
boyutlar1 birbirinden ayri olarak analize tabi tutulmuslardir. Bu iki boyuta ilave olarak
adaylarin isletme hakkinda onceki inaniglar1 ile kigi-isletme uyumu degiskenlerinin de
goriisme siirecine etkileri sinanmistir.

Adaym Is Teklif edilmeyi bekleme algis1 ve Isin aday icin ¢ekiciligi iizerilerine
etkileri bagimli degiskenler olarak sinanmustir.
V.2. Arastirmanin Ozeti ve Bulgular

Aragtirmada turizm endiistrisinde ¢alisan isgorenlerin i goriismeleri sirasinda
kendilerinden ve goriismecilerden duyduklart memnuniyeti ortaya c¢ikarmak amaciyla
anket diizenlenmistir. Anketleri eksiksiz dolduran katilimcilarin verileri istatistiksel paket
program kullanilarak analiz edilmistir. Memnuniyet diizeylerinin anlagilmasina ek olarak
adaylarin igletme hakkinda onceki bilgileri ve inamiglart ile kisi-isletme uyumunun
goriisme memnuniyetine etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmigtir. Ankette 7°1i Likert

tipi 6lgek kullanilmistir. Adaylarin goériismecilerden duyduklart memnuniyetleri 6lgmek
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amaciyla katilimcilara 31 soru yoneltilmistir. Bu sorulara verilen yanitlara uygulanan
faktor analizi sonucunda adaylarin goériigsmecilerden duyduklari memnuniyet boyutunda
adaya gosterilen ilgi, korkutma (gozdagi verme), bilgilendirme ve is goriigmesinin yapisi
faktor yapilarn ortaya ¢ikmustir. Arastirmada degerlendirilmek istenen diger bir
memnuniyet 6lcegi de adaylarin kendilerinden duyduklar1 memnuniyet boyutunu dlgen
boliimdiir ve ankette 19 soru ile temsil edilmistir. Adaylarin kendilerinden duyduklar
memnuniyet boyutuna uygulanan faktor analizinde, gorligme siireci ve is goriismesine
hazirlanma unsurlarini igeren iki faktor elde edilmistir.

Calismada bulunan faktdr yapilari ile daha oOnce yapilan g¢alismalar arasinda
birtakim benzerlikler ve farkliliklar bulunmaktadir. Turban ve Dougherty’nin (1992)
aragtirmasinda adayin goriismeciden memnuniyet boyutunu ifade eden besli faktor
yapisina ulagsmistir. Bunlar, adaya gosterilen ilgi, korkutma (gozdagi verme),
bilgilendirme, is goriismesi yapilandirma ve isletmeyi adaya cekici gosterme olarak
tanimlanmistir. Bu calismada son madde olan isletmeyi adaya cekici gosterme faktor
boyutu bulunamanmustir. Ulkemizde ve turizm sektdriinde insan kaynaklari
departmanlarinin is goriismelerinde isletmeyi adaya cazip gosterme tutumlarinin olmadigi
gibi bir sonuca variliyor olsa da Tepeci ve Mil (2005) caligmasinda Turban ve
Dougherty’nin ¢ikardigi besli yapiyr bulmustur. Kiiskii ve digerleri (2003) ¢alismasinda
goriismecilerden duyulan memnuniyet boyutunda “goriisme siirecindeki isten duyulan
memnuniyet” ve “gdriisme siirecindeki iliskiden duyulan memnuniyet” olarak tanimladigi
ikili faktor yapisi bulmustur. Biitiin bu c¢alismalarda bulunan faktorlerin ifade tiiriinden
birbirine yakinlig1 ve/fakat ifadeleri igeren faktdr yapilarinin sayilariin birbirinden farklari
ve farkli maddeleri icermeleri, ¢aligmalarin farkli endiistri kollarinda ¢alisan iggérenlerce

yapilmasi sebebiyle ortaya ¢ikmis olabilir. Ancak gerek pilot calismada gerekse Tepeci ve
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Mil’in (2005) caligmasinda bulunan faktdr yapilarmin bu caligmayla biiyiik Olciide
paralellik gostermesi oOlgegin turizm endiistrisi icin gegerli bir O6lgek oldugunun
gostergesidir.

Adaylarm kendilerinden duyduklar1 memnuniyet boyutunda ise Kiiskii ve digerleri
(2003) “siirece hazirlanmadan duyulan memnuniyet” ve “goriisme sirasinda kendini ifade
edebilmekten duyulan memnuniyet” olarak iki faktor bulmustur. Pilot ¢aligmada bulunan
faktor yapisi ile bu calismada bulunan faktdr yapisi birbirinin aynidir. Pilot ¢alismadan
sonra sorularin ifade olarak daha anlasilir ve acik olarak sorulmasi bu g¢alisma igin bir
araya gelmesi beklenen maddelerin aymi faktér boyutunda toplanmasini saglamistir.

Elde edilen faktdr boyutlar1 ortalamalar1 olusturulmus ve bu ortalamalarin orta
degerden farki test edilmistir. Bu analiz sonucunda olusan skorlara gore adaylarin
gorlismeciler tarafindan goriigme siirecinde fazla korkutulmadiklarini, goriisme siirecinde
isletme hakkinda yeterince bilgilendirilmediklerini, is goriismelerinin iyi yapilandirildigini,
adaylarin goriisme siirecinde kendilerinin iyi performans sergilediklerini ancak ilgingtir ki
goriisme siirecine iyi hazirlanmadiklarin diisiindiikleri sonucuna varilmistir.

Faktor boyutlar1 cinsiyetlere gore karsilastirilmis ve erkek adaylarin kadinlara gore
is goriismelerinde daha fazla ilgi gordiiklerini algiladiklar: ortaya ¢ikmistir. Bilgilendirme,
ig gOriigmesinin yapisi, gériisme slireci ve is goriismesine hazirlanma boyutlarinda da erkek
adaylar kadinlara gore yliksek skorlara sahiptir. Bu durum goriismeci ile adayin benzerlik
etkisinden kaynaklanabilir. Calisan-isletme uyumu boyutuna bakildiginda, kadinlarin
erkeklere gore isletmelerle kendileri arasinda daha fazla deger yargilar ve isletme kiiltiirii
benzerligi hissettikleri anlagilmigtir. Korkutma, teklif bekleme ve igletme hakkinda kisinin
onceki bilgileri ve inanglar ile cinsiyetler arasinda anlamli iligkiler bulunmamugtir.

Verilerin analiz edilip bulgulara ulasilmasi amaciyla, korelasyon testinden gegirilmistir.
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Korelasyon analizi sonucunda, faktor boyutlart icindeki en yiiksek korelasyonun adaya
gosterilen ilgi ile korkutma (goézdagi verme) degiskenleri arasinda oldugu bulunmustur.
Adaya ilgi gosterme ile i gorlismesi yapilandirma, korkutma ile goriisme siireci, kisi-
isletme uyumu ile is ¢ekiciligi arasinda yiiksek oranli ve pozitif iligkiler oldugu test
edilmistir. Bunu kisaca agmak gerekirse, adaylar goriismeciler tarafindan daha cok
korkutulduklar1 veya gerilime sokulduklarinda kendilerine gosterilen ilginin arttigini,
kendilerine ilgi gosterildikge ig goriismesinin iyi yapilandirildigini diigtindiiklerini, yine
goriigsmecilerin  korkutma ve gerilime sokma tutumlart ile goriisme siirecinin 1iyi
atlatildigin1 hissettikleri, kendileri ile isletmenin deger yargilar ve isletme kiiltiirii ile yakin
iligki kuran adaylarin isi digerlerine goére daha ¢ekici olarak algiladiklar1 sonucuna
varilmigtir. Ayn1 zamanda, degiskenler arasi iliskilerde, adaya ilgi gosterme ile teklif
bekleme, bilgilendirme ile kisi-isletme uyumu, is goriismesi yapilandirma ile teklif
bekleme ve goriismeye hazirlanma ile de kisi isletme uyumu ve is ¢ekiciligi degiskenleri
arasinda yiiksek seviyeli negatif yonli iligkiler saptanmistir. Buna gore, adaya ilgi
gosterildikge adaym is teklifi bekleme egiliminin azaldig1, bilgilendirme konusunda olumlu
tutum hissettiklerinde kisi-igletme uyumunun azaldigmmin algilanmasi, is goriismesi
yapilandirma boyutunun olumlu algiladiklarinda teklif bekleme egilimlerinin azaldigi,
goriismeye hazirlanma konusundaki olumlu tavirlarin beraberinde kisi-isletme uyumu ve is
¢ekiciligi konusunda azalan beklentiler getirmesi anlasilmaktadir.

Verilerin analizinde bir bagka test, otellerin acik olma siireleri ile faktor
boyutlarinin t-testine tabi tutulmasidir. Burada, sezonluk agik olan otellerin adaylara daha
fazla ilgi gosterdikleri, yine sezonluk otellerin bilgilendirme ve is goriismesi yapilandirma
konusunda daha etkin olduklari, ig goriismesine hazirlanma ve goriisme siirecinde adayin

kendinden duydugu memnuniyetin daha fazla sezonluk isletmelerde algilandig1 sonuglarina



78

varilmigtir. Bu genel olarak beklenenin tersi bir durum gibi goziikmektedir ancak
tilkemizde turizm sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerin daha kaliteli isgéren se¢gme
konusunda digerlerinden daha etkin olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Bunlara ek olarak,
kisinin isletme hakkindaki 6nceden edindigi bilgi ve inanmislarin yil boyu acgik otellerde
daha etkin derecelerde oldugu da goriilmektedir. Is cekiciligi, kisi-isletme uyumu ve
korkutma degiskenlerinin otellerin agik olma siirelerine gore sonuglari anlamli derecelerde
degildir.

Daha sonra, bagimsiz degiskenlerin coklu gruplarla karsilastirilmasi amaciyla
ANOVA testi yapilmistir. Bu analiz sonucunda, goriismeciler tarafindan goriisme
siirecinde en ¢ok bilgilendirilenler yerli zincir otellerle miilakat yapanlar ¢ikmistir. En az
bilgilendirildiklerini hissedenler ise uluslararasi zincir otel caligsanlaridir. Goriigmeye
hazirlanma boyutunda kendisinden en fazla memnun olan adaylar, yine yerli zincir
isletmelerde is goriismesine katilan adaylardir. Kisi-isletme uyumunu en fazla hissedenler
ve yiiksek teklif bekleme egiliminde olanlar ile is ¢ekiciligini yiiksek derecede algilayanlar
uluslararasi zincir otellerde calisanlardir. Isletme hakkinda dnceki inanislar ve bilgilere
sahip adaylar daha fazla bagimsiz otel ¢alisanlari olarak karsimiza gelmektedir.

Son olarak verinin analizinde bagimli degiskenler ile ¢coklu degiskenler arasindaki
iliskileri gdrmek icin regresyon analizleri yapilmustir. Isin cekiciligi ve teklif bekleme
bagimli degiskenleri, bagimsiz degiskenlerle ayr1 ayr1 regresyon analizine tabi
tutulmugslardir. Teklif bekleme degiskeni ile en yiiksek iligki diizeyine sahip bagimh
degiskenimiz isletme hakkinda dnceden varolan bilgi ve inamislardir. Bir bagka deyisle,
isletme hakkinda onceden olumlu bilgi ve inanis sahibi adaylar is teklifi bekleme
konusunda daha olumlu tutum igindedirler sonucuna varilabilir. Demografik degiskenler

anlamli olarak teklif bekleme algilar1 {izerinde etkili olmamistir. Goriismeciden
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Memnuniyet Faktorleri anlamli olarak bagimli degisken iizerinde agiklayici etkiye sahip
olmustur. Is cekiciligi boyutuna geldigimizde, bu bagimli degiskeni en ¢ok etkileyen
bagimsiz degisken kisi-isletme uyumu degiskenidir. Kendisi ile isletme deger yargilar1 ve
kiiltiirii arasinda paralellik goren aday, isi daha cekici olarak algilamaktadir. Is cekiciligi
bagimli degiskenini en az etkileyen bagimsiz degisken onceki bagiml degiskende de
oldugu gibi demografik degiskenleri igerisinde bulunduran degiskendir.

V.3. Endiistriye ve Teoriye Katkilar

Bu calismada bir ¢ok arastirmada oldugu gibi 6grenci veya aday rolleri

oynatilarak veri toplanmayip, gergek is goriismesi yasamis ve sektorde calisan kisilerden
veri toplanmasi yoluna gidilmistir. Calismanin bu 6zelliginin turizm endiistrisinde isgdren
secimi ile ilgili literatlirdeki bosluklar1 gidermede katkida bulunacagi umulmaktadir.

Calismada anketi dolduranlar hakkinda yeteri kadar bilgi toplanmigtir.
Katilimcilarin - kendilerini rahat hissetmeleri i¢in aciklamalar yapilmigtir. Anketin
doldurtuldugu isletmeler de anketlerin doldurtulmasi konusunda olumlu davranmislar ve
calisma i¢in uygun ortam hazirlamiglardir. Otel isletmelerinin ¢aligmanin yapilmasi
hususunda gosterdikleri dikkat onlarin bu ¢aligmaya olan ilgisinin ve isletmeye en uygun
adayin temini konusuna 6zen gosterdiklerinin kanit1 olarak algilanabilir.

Calismada kullanilan 6lgek Turban ve Dougherty (1992) ve Kiiskii ve digerlerinin
(2003; 2004) ¢alismalarinda kullandiklar1 6lgegin turizm endiistrisine uyarlanmig halidir.
Ortaya cikarilmaya calisilan adaylarin kendilerinden duyduklart memnuniyet boyutundaki
dort faktér Turban ve Dougherty’nin (1992) buldugu faktér yapisina biiyiik oranda
benzemektedir. Aradaki farkin degisik endiistrilerde hizmet veren isletmelere
uygulanmasindan kaynaklandigi c¢ok da yanlis olmayacak bir yorumdur. Kiiskii ve

digerlerinin (2003) buldugu iki faktorlii yapt da bulunan yapiyla ¢ok uzak degildir.
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[fadelerin kavramsal olarak bir araya gelmesinin beklendigi maddeler bir arada
bulunmaktadir.

Calisma ayrica Tiirkiye’de turizm endiistrisinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde
calisan isgorenlerin is goriigmeleri sirasindaki is teklifi alma beklentilerini ve otel
isletmelerinde is cekiciligi algilamalarinin 6l¢iilmesi ve rafine edilmesi agisindan bir ilk
niteligindedir.

Calismada teklif bekleme degiskeni gorigmeciden duyulan memnuniyet faktor
boyutlart ve isletme hakkinda onceden varolan olumlu bilgi ve inamiglar anlamli etkiye
sahip goriinmektedir. Is cekiciligi degiskeni iizerinde goriismeciden duyulan faktor
boyutlari, adayin kendinden duydugu memnuniyet ve kisi-isletme uyumu degiskenleri
anlamli derecede etkilidir. Biitlin bu bulgular, -turizm endiistrisinde insan kaynaginin
secim yontemlerinden biri ve en ¢ok kullanilani olan is goriismelerinin aday bakis agisiyla
degerlendirilmesi- turizm endiistrisinde insan kaynaklar1 yonetimi acisindan katki saglar

boyuttadir.

V.4. Smirlamalar

Calismada Ege ve Akdeniz Bolgesinde faaliyet gosteren ve genellikle yildiz sayisi
yiiksek otel isletmelerinde ¢alisanlardan toplanmistir. Bu nedenle, ¢alismanin teoriye ve
endiistriye yapacagi katkilarin ve calismada uygulanan 6l¢egin istatistiksel olarak anlamli,
giivenilir ve gecerli olmasinin yaninda, elde edilen bulgularin genellenebilirligi agisindan
dikkatlice ele alinmasi gerekmektedir. Bu tip bir arastirmanin baska tip otellerde ve
yorelerde de smanmasi ve bulgularin bir araya getirilerek birlikte yorumlanmasi
gerekmektedir. Aragtirmanin elestiriye acik olan bir bagka yonii de, adaylarin

degerlendirilmesi ile ilgili verilerin adaylarin kendilerinden elde edilmis olmalaridir.
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V.5. Tavsiyeler

Gelecekte yapilacak ¢alismalar i¢in, sinirlamalar boliimiinde bahsedilen unsurlarin
yaninda bir yerine birden fazla veri toplanarak elde edilecek bulgularin saptanmasi yoluna
gidilmesi gerekmektedir. Ileride yapilacak calismalar Olcegin daha farkli orneklerle
gecerlilik ve gilivenirliginin smanmasi tavsiye edilebilir. Calisma evreninin daha da
genisletilerek yapilan ¢calismanin sonuglarinin daha genellenebilir hale getirilmesi de ileriki

calismalarin konularindan biri olabilir.
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Sevgili Ogrenci Arkadasim,

Turizm isletmelerine isgoren secim siirecinde gercgeklestirilen “is goriismeleri’ni
degerlendirmek amaciyla bir bilimsel arastirma yapmaktayiz. Anketi cevaplarken, bu

~ 6c

igyerine bagvururken calisanlarin yaptigi “is goriisme”sini dikkate almalarini istiyoruz.

Anketi  doldurtacagimiz  isletme  yoneticilerinden  anketin  calisanlarina
doldurtulacagina dair izin almamz 6nemlidir. Isletme y&neticileri ankete katilmay1 kabul
ederse, bir toplantida ¢alisanlarina anketten (ANKETI yapacak kisiden-YANi SiZDEN)
kisaca bahsetsin ve calismanin bilimsel amagh yapildigin1 ve ankete katilimin goniilliiliik
esasina gore oldugunu belirtmeli.

Ankete c¢alistiginiz otel/tatil koyii ¢alisanlarinin tiimii (her seviyede) katilabilir.
Ancak bu ¢alisanlarin su sart1 yerine getirmelerini araymiz. Son 1 yil icerisinde bu isletme
ile iy goriismesi yapmis olmali. 1 yildan daha eski is goriismesi yapip ise baslayanlari
dahil etmeyelim. Boylece yaptiklar is goriismelerini ¢alisanlar yekinen hatirlayabilsinler.
Otel/tatil kdyii’niin tiim departmanlarini ¢alismaya dahil edebilirsiniz. Orneklem alma
degilde isletmenin tiim ¢aliganlarina (1 yil sart1) anketi miimkiinse doldurtalim.

Bu kisileri miimkiinse biraraya toplayarak anketi doldurtunuz. Anketi dolduranlara
calismanin amaci ve yapan kisi (Mustafa Tepeci ve Burak Mil) hakkinda kisa bir
aciklama yaparak ve gerektiginde sorabilecekleri sorular1 cevaplayarak anket formlarininin
saglikli bir sekilde tamamlanip size teslim edilmesini saglayabilirsiniz. Biitiin anketler
tamamlandiktan sonra, anketleri bir zarfa koyarak zarfi yapistirmiz. Ders veya ders
kayitlarina geldiginizde zarflar teslim edebilirsiniz.

Liitfen ankete katilanlara isimlerini yazmamalarin1 ve cevaplarinin arastirmaci
harig, hi¢ kimsenin gérme gibi bir ihtimalin olmadig1 hususunda 6nceden garanti veriniz.

Anket formlar1 arkali énlii tek sayfadan olusmaktadir. Ilk sayfada yer alan 40
ifadeyle/soruyla, isletme ve is goriismesi hakkinda bilgi alinmaktadir. Bu sorular genelde
7 derecelendirmeli (6rmegin 1= hi¢ katilmiyorum, 7= tamamen katiliyorum) bir 6lcekle
dlciilmektedir. Anketi dolduranlara bu dlcegi gerektiginde aciklayiniz. Ikinci sayfada is
goriismesiyle ilgili tutumlarimiz ve Demografik veriler, ¢alisanlarin genel 6zellikleriyle
ilgili bilgi elde etmek ve istatistiksel analizler yapmak amaciyla toplanmaktadir.

Vereceginiz destek i¢in sonsuz tesekkiirler. 3.6.2005.

Yrd.Dog¢.Dr.Mustafa Tepeci Aras.Gor. Burak Mil
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu burak mil@hotmail.com
Mersin Universitesi, Tece Kampusu, Tece. Mersin.

Tel: 324-482 2022-23 (Dabhili:126)

Fax: 324-482 2026

E-Mail: tepeci@mersin.edu.tr




TURIZM iSLETMELERINDE iSGORUSMESI ANKETI
Turizm isletmelerine isgdren secim siirecinde gergeklestirilen “is gorligmeleri”ni degerlendirmek amaciyla bir
bilimsel arastirma yapmaktayiz. Anketi cevaplarken, bu isyerine basvururken yaptiginiz “is goriisme”’sini dikkate
aliniz. Bu bilimsel ¢alismaya desteginiz i¢in tesekkiirler. Yrd.Dog.Dr.Mustafa Tepeci, MERSIN UNIVERSITESI.

A. Is Gériismeleri
(1) Bu isletme ile ig gériismesi iletisiminiz nasil sagland1?
1. Stajimi burada yapmistim.
2. Isletmede bir tanidigim calisiyor / calistyordu.
3. Is ilanmi gériip sahsen acik bir pozisyona basvurdum.

(2) Bu isletmede ise kabul edilmek i¢in kag¢ kez goriismeye ¢agrildiniz? .......
(3) Buisletme ile gergeklestirdiginiz ig goriismesini kiminle yaptiniz (pozisyonunu yaziniz)? .....................

B. Liitfen bu isletme ile ilgili olarak asagidaki ifadelere ne élciide katildiginiz1 belirtiniz:

1 2 3 4 5 6 7
< >
Hi¢ Katilmiyorum Biraz Notriim Biraz Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum  (ortadayim)  Katiliyorum
Katilryorum

L. ()
2.( )
3.( )
4. ()
5.0 )
6. ()

C. Liitfen bu isletmeye basvururken yaptiginiz is goriismesi ile ilgili olarak (yukaridaki 6lcegi, 1den 7’ve,
kullanarak) asa;

Bu isletmeye ig arayan arkadaglarimin da bagvurmasini isterim.

Gorlismeye gelmeden 6nce bu isletme hakkinda bilgi edinmistim.

Goriismeye gelmeden dnce isletmenin iginde bulundugu sektor / endiistri hakkinda bilgi edinmigtim.
Gorlismeye gelmeden 6nce goriismenin basarili olacagina inaniyordum.

Gorlismeden 6nce, bu isletmeden ig teklifi alirsam kabul etmeyi diiginmiistiim.

Gorlismeden once, bu isletmede ¢aligmaktan gurur duyacagimi diigiiniiyordum.

1daki ifadelere ne dlciide katildigimz belirtiniz:
(Goriismeci: Ise basvuran adaylar ile isletme adina goriismeyi yapan Kkisi)

w
—

1. () Benimle goriisme yapan kisi(ler) / goriismeci(ler) bana yeterince ilgi ve alaka gostermediler.
2. () Gorligmeci(ler)in “goriigme siireci” ve “goriigme yontemleri” konusunda bilgi diizeyleri diigiiktii.
3. () Goriigmeci(ler), goriisme yapma konusunda isteksiz bir gériiniim sergiledi(ler).
4. () Goriigsme siiresince goriigmeci(ler) korkutucu bir tutum takindilar.
5. () Goriismeci(ler) soguk davranarak adeta kendisinin (kendilerinin) segici oldugunu hissettirdi(ler).
6. () Goriigmeci(ler) goriisme sirasinda benimle zitlasma havasi igerisindeydiler.
7. () Gorlisme sirasinda yogun bir soru bombardimanina tutuldum.
8. () O kadar uzun bir goriisme siireci yasandi ki, bir an 6nce bitmesini arzuladim.
9. () Gorligmecinin / goriigmecilerin yiiziinde “yorgunluk” ve “bikkinlik” ifadesi vardi.
10. () Gorlisme, goriismeci(ler) i¢in sanki “angarya” bir isti.
11. () Gorismeci(ler), isletmeye daha dnce vermis oldugum bilgilerden habersiz idiler.
12. () Her yanitima karsilik bir soru ile karsilasmak beni gerilime soktu.
13. () Goriismecinin bu isi isteksizce / goniilsiiz olarak yaptiklar hissine kapildim.
14. () Goriismeye baglangic sorusu profesyonellikten uzak idi.
15. () Daha 6nceden tasarlanmig ve beni daha iyi tanimaya yonelik sorular sorulmadi.
16. () Bana yoneltilen sorularin niteliklerimi dogru olarak 6l¢tiigiine inanmiyorum.
17. () Gorlisme siirecinde ayn1 sorulart bir kag kez yanitlamak zorunda kaldim.
18. () Gorlismeci(ler) isletmelerinde caliganlarinin ne kadar giizel kariyerlerinin oldugunu anlattilar.
19. () Hakkimda karsimdaki kisiye yeterli bilgiyi verebilecek kadar soru sorulmadi.
20. () Gorligmeci(ler)in isletmelerini genelde iyi sekilde gostermeye ¢alistiklarini hissettim.
21. () Goriismeci(ler) siirekli sozlerime miidahale etti(ler).
22. () Gorligmeci(ler) goriigme siirecinde bana bazi konularda bilgi vermediler.
23. () Benimle gergekten ilgilendiklerini hissettim.
24.( ) Goriigmeci(ler) islerini hazirlanmig goriisme talimatlarini aynen izleyerek yapiyorlardi.
25. () Gorlismeci(ler) goriigme sirasinda kendimi rahatsiz hissetmeme neden oldular.
26. () Goriigmeci(ler) programlanmis bir robot gibi hareket etti(ler).
27. () Gorlismeci(ler) goriigme sirasinda zor sorular sordular.
28. () Bazi sorularda yanitimi tam olarak bitirmemi beklemediler.
29. () Goriigmeci(ler) isletmelerinden hep olumlu sekilde bahsettiler.
30. () Gorlismeciler beni oldukca sicak ve saygili bir bigimde karsiladilar.
)

Gortismeciler sorularini belirli bir sira dahilinde sordular.



D. Liitfen bu isletmeye basvururken yaptigimiz is goériismesini diisiinerek, sizin tutum ve davramslarimza

yonelik olarak hazirlanmis asagidaki ifadelere ne élciide katildigimz belirtiniz:

1 2 3 4 5 6 7
< >
Hi¢ Katilmiyorum Biraz Notriim Biraz Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum
Katiliyorum
1. () Goriismeciye / goriismecilere yoneltmek iizere dnceden pek soru diislinmemistim.
2. () Gorligmeciye / goriismecilere hi¢ soru sorma ihtiyact duymadim.
3. () Goriigmeciye / goriismecilere sordugum sorulara yeterli yanit alamadim.
4. () Sorulan sorulara ger¢ekg¢i yanitlar veremedim.
5. () Gorlismeyi kisa kesmek i¢in elimden geleni yaptim.
6. () Goriigme sirasinda ¢ok heyecanliydim.
7. () Isletme hakkinda 6nceden bilgiye sahip olsaydim daha basarili olabilirdim.
8. () Goriisme i¢in daha iyi hazirlanmaliydim.
9. () Baz sorulara yanit verme siiresini uzattim.
10. () Gereksiz detaylar lizerinde durarak fazla konustum.
11. () Bazi sorulara dnceden hazirlanmis olsaydim daha iyi olabilirdi.
12. () Gorilisme siirecinde bana uygun olmayan bir is / pozisyon i¢in goriismeye gitmis oldugumu anladim.
13. () Bu goriisme siirecinde is ile ilgili gergek bilgi, yetenek ve niteliklerimi gosteremedim.
14. () Bu goriisme sayesinde is ile ilgili bilgi, yetenek ve becerilerimin neler oldugunu daha iyi anlayabildim.
15. () Bu goriisme gergekten ne yapabilecegimi gérmemi sagladi.
16. () Oisiistedigimi ve is i¢in uygun oldugumu yeterince anlatabilme olanagim olmadi.
17. () Kendimi gériigme siirecinde iyi ifade edebildigimi diisiiniiyorum.
18. () Goriisme siirecinde kendi davranislarimdan ve verdigim yanitlardan memnun kalmadim.
19. () Basarisiz bir goriisme deneyimi yasadim.
20. () Ik goriismeden sonra Ikinci secim goriismesine davet edilecegimi diisiiniiyordum.
21. () Gorigme siirecinde isletmenin deger yargilari ile kendi deger yargilarimin ortiistiiglinii gozlemledim.
22. () Is gdriismemden sonra bu isletmenin bana is teklifinde bulunacagim diisiiniiyordum.
23. () Goriisme siirecinde bu igletmede ¢alisanlarin kisilik dzellikleri ve deger yargilarinin, benim kisilik

ozelliklerimi ve deger yargilarimi yansittigim diistindiim.

E. Yamtlayici Kisilere ve isletmelerine yonelik sorular

1.Cinsiyetiniz 1) K 2)E

2. Yasiz:....

3. Medeni durumunuz:  Evli _ Bekar _ Dul/Bosanmis

4. En son mezun oldugunuz okul: _ flkokul ~_ Ortaokul ~_ Lise __ Universite

5. Aylik Ortalama kisisel geliriniz (YTL) ...........

6. Isletmenizdeki caligma siireniz ........ yilve........ ay

7. Turizm endiistrisinde aktif toplam ¢aligma siireniz ? yil ve ay

8. Calistiginiz departman....................... 8.Isteki Unvanimz/pozisyonunuz nedir ? .....................

9. Ortalama haftada kag saat caligtyorsunuz ?...........cccceveuenee

10. Calistigimiz otel:  Yerli zincir ~__ Uluslar aras1 zincir __ Bagimsiz _ Grup oteli
11. Calisgigimiz otel: ~ Yil boyuagitk ~ Sezonluk

12. Otelin y1ldiz sayisi: .....

13. Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisiler var mi1? 1. Evet 2. Hayir

14. Is goriismesindeki toplam goriismeci sayist:.... ve Cinsiyetleri 1) K. ... 2)E....

15. Is goriismeniz yaklasik kag dakika siirdii?............

Bu arastirmaya katkilariniz ve gosterdiginiz ¢caba icin tesekkiirler.




