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Sayfa Adedi  :119

Gliniimiiz kosullarinda ve gelisen rekabet ortaminda isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemi giin gectikge artmaktadir. Isletmelerin zorlu piyasa
kosullarinda ayakta kalabilmesi i¢in donanimli ve nitelikli insan kaynagini
isletmelerine ¢ekmeleri sarttir. Isletmeler bu nitelikli insan kaynagini isletmeye
almak i¢in ¢esitli yontemler uygularlar ve en uygun personeli isletmeye almaya

calisirlar.

Bu calisma ile personel se¢im siirecinde aranan kriterler ve ise alim
yontemleri incelenmistir. Bu baglamda Zonguldak’ta bir aligveris merkezinde
bulunan magazalarda kasa personeli olarak calisacak adaylarda aranan nitelikler
Analitik Hiyerarsi Prosesi ile belirlenmistir. Ayrica isletmelerde ise alim siireci,
personel ihtiyacinin belirlenmesinden adaymn ise yerlestirilmesine kadar

anlatilarak stirecin isleyisi hakkinda bilgi verilmeye calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Personel Se¢imi, Ise Alim

Yontemleri, Analitik Hiyerarsi Prosesi.
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Under today's conditions and in developing competitive environment,
human resources management in enterprises rises in importance with each passing
day. In order for the enterprises to survive under challenging market conditions it
is inevitable for them to attract well-equipped and qualified human resources. The
enterprises employ various methods to employ this qualified human resource and

try to recruit the most suitable personnel for them.

In this study, the impact of Analytic Hierarchy Process on personnel
selection and recruitment process is examined. In this context, qualifications
required for the candidates who will work as cashiers in the stores in a shopping
center in Zonguldak are determined by Analytic Hierarchy Process. Moreover, the
recruitment process in enterprises beginning from determination of personnel

requirement to employment of the candidate is discussed and tried to be cleared

up.

Keywords: Human Resources Management, Personnel Selection, Recruitment

Methods, Analytic Hierarchy Process.



ONSOZ

Isletmeler gelisen rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve rakipleriyle basa
cikmak i¢in ¢esitli yontemler uygulamaktadir. Bu yontemlerin i¢inde en dnemlisi
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sahip oldugu insan kaynag giiciidiir. Isletmeler dogru insan kaynagini
bilinyelerinde barindirdiklarinda rakipleriyle daha kolay bas edebilirler ve daha

uzun Oomiurla olurlar.

Bu caligmada Zonguldak’ta bir aligveris merkezinde yer alan magazalarin
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GIRIS

Uretim faktorleri icerisinde isletmeler icin en dnemli olan kuskusuz insan
kaynagidir. Sermaye, malzeme, materyal ve dogal kaynaklar gibi iiretim
olgusunun gerceklesmesini saglayan faktorleri uygun bilesimle iiretime
yonlendiren, diger bir ifade ile iiretim faktorlerini kullanan, yoneten ve isleten
insandir. Uretim faktorleri dogru bir sekilde kullanilirsa isletme ekonomik
hedeflerine ulasir ve uzun yillar varligini siirdiiriir. Ancak iiretim faktorleri dogru
kullanilmazsa; bu faktorler nitelik ve nicelik yoniinden ne kadar biiyiik olursa
olsun; isletme uzun vadede basarisiz olur ve piyasadan silinir. Ayrica isletmeyi
kuran, yoneten, sektorde faaliyet gdstermesini ve devamliligini saglayanda ayn
sekilde insan unsurudur. Isletmenin iirettigi iiriinleri tiiketen de insandir, bu
nedenle insan bir isletmenin hem varolus amaci hem de aracidir. Bir isletmede
finans akigin1 yonlendiren, iretim yapan, makinelerin dogru ve etkin
kullanilmasini saglayan ve isletmenin yasamsal kaynaklarinin devamini saglayan
kurumlarin sahip oldugu insan kaynagidir. Bir isletmenin en biiyiik yatirim

kaynagi ¢alisanlaridir ve igletmeler i¢in kilit role sahiptirler.

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi ve personel secimi son yillarda ¢cok
onemli hale gelmistir. Bunda artan rekabetin etkisi, kiiresellesme, isletmenin
varhgini siirdiirmek istemesi gibi etkenler bulunmaktadir. Isletmeler finans,
imalat, hizmet gibi birden fazla fonksiyonu gergeklestirerek faaliyet gosterirler.
Isletmeler faaliyet gosterdikleri sektdrde bagarili olmak, rakiplerine kars: {istiinliik
kazanmak ve en 6nemlisi varliklarini stirdiirebilmek i¢in dogru ise dogru personeli
se¢gmek zorundadir. Bunun igin ¢alisanlarinda aradiklar1 6zellikleri belirlemeli ve

personel se¢imini bu dogrultuda yapmalidirlar.

Bir isletmede insan kaynaklar1 departmanimmin gorevi sadece isletmeye
personel almak degildir. isletmede eleman agigini tespit etmek ve ilana ¢ikmak,
ise alim stirecini gergeklestirmek, ise alinan personelin oryantasyon ve egitim
siirecini diizenlemek, c¢alisanlarin terfi, emeklilik gibi islemlerini takip etmek,
calisanlar arasindaki catigmalar1 ve uyusmazlik gibi sikintilar1 ¢6zmek insan

kaynaklar1 departmaninin gérevleri arasindadir.



Daha once yapilan ¢aligmalara bakildiginda isletmelerde personel se¢im
stirecinin iizerinde durulmus ve genellikle hangi calisanin isletmeye alinmasi
gerektigi ile ilgili calismalar yapilmistir. Bu calismalarda genellikle biiyiik ve
kurumsal isletmeler ¢alisma alani1 olarak secilmistir. Giiniimiizde hizmet sektorii
miisteri memnuniyetinin en c¢ok beklendigi alandir ve gelisimini hizla
siirdiirmektedir. Bu ¢alismada hizmet sektoriiniin 6nemli alanlarindan biri olan
aligveris merkezinde yer alan magazalarda kasa personeli olarak calisacak
elemanlarda aranan 6zellikler Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile incelenmeye
calisilmigtir. Bir miisteri magazaya girdigi ilk andan ¢ikis anina kadar ilgi ister ve
bulundugu yerden memnun olarak ayrilmak ister. Kasa personeli magaza,
restoran, market gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren birgok isletmede
kendine yer bulmaktadir ve miisteri memnuniyetinin son ayagini olusturmaktadir.
Bu nedenle bu ¢aligmada kasa personeli segiminde yoneticilerin aradigi kriterler
incelenmistir. Calisma dort boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili temel kavramlar kisaca agiklanmistir. Ciinkii dogru
personel secimi i¢in uygulanacak yontemler insan kaynaklari yonetiminin bir
parcasidir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi kavrami iyice anlasilmali ve

kavranmalidir.

Calismanin ikinci boliimiinde personel ihtiyacinin belirlenmesi ve ise alim
stireci incelenmigstir. Personel ihtiyacinin tespit edilmesinde kullanilan tahmin
yontemlerinin lizerinde durulmus ve daha sonra isletmelerde ise alim siireci
incelenmigtir. Personel se¢iminde en c¢ok aranan kriterler {izerinde kisaca

durulmustur.

Calismanin tglincli bolimiinde Zonguldak’ta bir aligveris merkezinde
bulunan magazalarda kasa personeli se¢iminde aranan nitelikler Analitik Hiyerarsi
Prosesi ile incelenmistir. Arastirmanin yontemi olarak kullanilan Analitik

Hiyerarsi Prosesi bu boliimde incelenmistir.

Calismanin son boliimiinde tartisma, sonu¢ ve Oneriler kismina yer

verilmistir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi ILE iLGIiLi TEMEL
KAVRAMLAR

1980°’li yillarin bagsindan itibaren gelisimine hizla devam eden insan
kaynaklar1 yonetimi igletmelerin en 6nemli bdliimleri arasinda yer almaktadir.
Kiiresellesme, rekabet, teknolojideki degisiklikler ve isletmelerin faaliyet
gosterdigi  sektordeki degisiklikler insan kaynaklari yOnetiminin  hizla

gelismesinin nedenleri arasindadir.

Isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve varliklarin1 devam ettirebilmeleri igin
nitelikli insan kaynagma ihtiyaclar1 vardir. Isletmelerin kendileri igin en dogru
calisan1 isletmeye ¢ekmesi ve calisanlarinin uzun sire aymi is yerinde
calismalarini saglamalar1 basarilart i¢in ¢ok Onemlidir. Bu da basarili bir insan
kaynaklar1 politikas1 ile gerceklesir. Bu nedenle insan kaynaklari yOnetimi

isletmeler ve calisanlar i¢in ¢ok Oonemlidir.

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, amaglar1 ve fonksiyonlari

tizerinde durulmustur.
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Bir isletmenin en 6nemli kaynagi ¢alisanlaridir ve isletmenin basarisinda
kilit role sahiptir. Isletmelerin basarili olmalar1 ve performanslarini arttirmalari
icin giiclii ve etkili bir insan kaynaklar1 politikasina sahip olmalar1 sarttir. Dogru
yiriitiilen insan kaynaklart politikas1 sayesinde isletmeler varliklarini
koruyabilirler; rakiplerine karsi tstiinliikleri artar ve bulunduklar1 piyasaya kisa

stirede hakim olurlar.

Bir isletmede ¢alisandan tam performans alinmasi isteniyorsa 3D ilkesinden
s0z edilir (Sabuncuoglu, 2016:3). 3D ilkesini kisaca dogru is, dogru zaman ve
dogru yer tanimlar1 ile agiklamak miimkiindiir. Bir ¢alisanin basarili olmasi dogru
yerde, dogru zamanda, dogru ise sahip olmasiyla miimkiindiir. 3D ilkesine (dogru
15, dogru yer, dogru zaman) sahip calisan yaptig1 ise daha ¢ok motive olur,
isletmelerinin hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha yiiksek performansla calisir. Ise
alim siirecinde 3D ilkesine uygun personel se¢imi yapan isletmeler rakiplerine

gore iistiinliik saglarlar ve hedeflerine daha ¢abuk ulasirlar.



Sekil 1.1: 3D ilkesi

Insan kaynaklari

i: Dogru Zaman7 Verimlilik

Dogru yer

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2016), “Insan Kaynaklar1”, Alfa Aktiiel Yayinlari, s.3

“Dogal kaynaklar ve sermaye haricinde, bir isletmenin en alt diizeyindeki
calisanindan en tepe noktasindaki yoneticisine kadar tiim calisanlar o isletmenin
insan kaynagini olusturur” (Byars ve Rue, 2003:4). “Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(IKY), isletmelerin amaglara ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in yapmasi gereken
faaliyetleri gerceklestirecek nitelikli ve kaliteli ¢alisanlarin isletmeye alinmasi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi ile ilgili ¢aligmalar

olarak tanimlanabilir.” (Cam ve Karaca, 2012:5).

Yukarida verilen tanimlarin haricinde insan kaynaklari yonetimi ile ilgili

bir¢ok tanim yapilmistir. Bunlarin bazilar su sekildedir:

“Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan odakli olan ve calisanlarin birbiri ile
olan iliskilerini inceleyen, isletmenin ama¢ ve hedeflerine uygun c¢alisma

politikalar1 olusturan ve isletme igerisinde kilit rol oynayan birimdir” (Findikei,
2003:14).

“Insan  kaynaklar1  yonetimi  isletme calisanlarinin  kendilerini
gelistirmelerine yardimci olan ve yaptiklari isten mutlu olmalarina olanak taniyan,
isletmenin amagclar1 ile calisanlarinin amaglar1 arasindaki farki minimuma
indirerek ayni hedefte birlesmesini saglayarak isletmenin verimliligini ve

etkinligini arttirmaya ¢alisan bir sistemdir” (Ugur, 2013: 28).

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin calisanlarini  yonetmek igin
olusturdugu felsefe, politika ve ydntemlerdir. Isletmenin basarili olmasi ve
varligin1 devam ettirebilmesi igin gerekli olan aktivitelere odaklanmay1 saglar”

(Ding, 2015:50).

Bu tanimlarin vurguladigi ortak nokta, isletmelerde insan kaynaklar

departmaninin  gorevlerine iliskindir. Bir isletmede insan kaynaklar



departmaninin iki 6nemli gorevi vardir. Bunlardan ilki isletmenin gelecekteki
calisan sayisini tahmin etmesidir. Ikinci énemli gorevi ise calisan ihtiyacini1 hangi
kaynaklardan bulabilecegini belirlemesi, bu kaynaklara ulasabilmesi ve isletmeye
dogru personeli se¢mek igin yapmast gerekenleri belirlemesidir (Davis ve
Werther, 1993:167). Bunlarin yani sira ¢alisanlarin isletmenin hedeflerine gore
dogru yerde kullanilmasini saglamakta insan kaynaklar1 departmaninin gorevleri

arasindadir.

Tanimlarin vurguladigi bir diger husus, Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin
islevinin isletme i¢in personel segme ve yerlestirme ile sinirli olmamasidir.
Mevcut calisanin elde tutulmasi, egitim ve gelisiminin saglanmasi, ¢aliganlarin
motivasyonlarinin arttirtlmasi, 6rgiitsel bagliligin saglanmasi, ¢alisanlarin verimli
kullanilmast insan kaynaklar1 yOnetiminin gorevleri arasindadir. (Koger,
2016:223) insan kaynaklar1 yonetiminin temel faaliyet alanlar1 ve islevlerini

asagidaki bigimde gostermistir;

Tablo 1.1: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Faaliyet ve Islevleri

Isletmenin Temel Islevleri Isletmenin Temel Faaliyet Alanlar
Etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinin
yapilmast

Is analizinin dogru yapilmas1

[s tasarimi1 yapilmasi

Stratejik ortaklik yapilmasi

Gerekli sayida ¢alisan bulmak

Uygun caligani se¢mek

Calisanlar ve isletmede yapilacak islerin
planlamasini yapmak.

Isletme icin yeterli sayida ve nitekli is Ise yerlestirme islemlerini yapmak

giicli bulmak Calisanin ise alismasini saglamak, ise ve
isletmeye uyum saglamasina yardimci
olmak.
Ucretlendirmek

Orgiitsel baglilig1 arttirmak

Isci saglig1 ve giivenligini saglamak
Calisma iliskilerini stirdiirmek

Sosyal ve Kiiltiirel etkinlikler diizenlemek
Performans degerlendirme

Odiillendirme

Egitim ve gelistirme

Kariyer planlama ve gelistirme

IK yonetiminin sonuglarmi degerleme

Calisanlarin isletmede kalmalarini
saglamak

Bireysel ve orgiitsel performansin
arttirtlmasi

Kaynak: Sevim Koger (2016), “Y6netim Stratejileri, Pazarlama, Reklam, Halkla iliskiler ve Insan
kaynaklar1 Yonetimi Stratejileri”, Umuttepe Yayinlari, s. 223.

Glinlimiiz sartlarinda bir isletmenin basaris1 biiyiik dl¢iide calisanlarinin

basarisina baglidir. Finansal, toplumsal, hukuksal ve kiiltiirel degisimlere kolay



uyum saglayan isletmeler rakiplerine kars1 da biiyiikk bir avantaj elde ederler.
Uretim faktorleri icerisinde kuskusuz ki en onemlisi insan faktdriidiir. Ciinkii
insan faktoriliniin kapasitesi ve limitleri sinirlandirilamaz siirekli gelisime agiktir,
cevresel faktorlerden etkilenir ve dinamik bir yapiya sahiptir. Insan kaynagini
dogru ve etkili bir sekilde yonetebilen isletmeler, devamliliklarini saglama,
hedeflerine ulasma vb. konularda rakiplerine her zaman istiinliik saglarlar

(Ozcan, 2012:23).

Insan kaynaklarmm gérev tanimlamasimi sadece personel ydnetimi olarak
simiflandirmak yanlis bir yaklagimdir. Bir isletmede insan kaynaklar1 departmant
eleman ihtiyacini tespit eder ve eleman ilanina ¢ikar, bagvuru yapan adaylar
arasindan isletme icin en uygun olan aday veya adaylarin ise alim siirecini
gerceklestirir. Ise alman personelin oryantasyon ve ise alistirma siireglerini
istelenir. Calisanin  igletme igerisindeki performansini ve verimliligini
arttirmasina yardimci olur. Calisanlarin egitimleriyle ilgilenir. isletme igerisindeki

catismalarin giderilmesine yardimci olur ve orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesini saglar.
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amagclar

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci calisanlarindan en iyi, etkili ve
verimli sekilde yararlanmaktir. Bu nedenle isletmeye alinacak personelin se¢imi
cok Onemlidir. Yanlis personel se¢iminin isletmeye ve personele bircok zarari
vardir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli amac1 dogru ise dogru personeli
yerlestirmek olsa da calisanlarin yeteneklerini gelistirmesine yardim ederek
onlarin daha kalifiye hale gelmesini saglamak ve calisanlarin terfi, egitim ve
calisma sartlarini diizenleyerek isletmede uzun doénemli istthdamlarini saglamak

gibi farkli amaglar1 da bulunmaktadir (Ttmer, 1975:184).

Insan kaynaklar1 yonetiminin hedeflerinden bir tanesi de c¢aliganlarinin
performanslarini ve verimliliklerini artirmak bunun yani sira galisanlarinin yasam
kalitelerini de yiikseltmektir (Sabuncuoglu, 2016:4). Ciinkii mutlu olan ve istedigi
yasam standardini yakalayan ¢alisan isletme icerisinde gorev ve sorumluluklarini
daha gayretli bir seklide yerine getirecek ve daha ¢ok calisacaktir. Is yerinde

mutlu olan, hak ettigi {icreti ve sosyal haklarini alan ¢alisanin orgiitsel baglilig



artar. Bu sayede isletmenin personel devir hiz1 diiser ve bu sayede rakiplerine

kars1 avantaj elde eder.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir amaci da calisanlarm ahlaki ve sosyal
sorumluluk anlayisiyla isletmeye olan baglhiliklarini ve yaraticiliklarini artirmak ve
isletmenin rakipleri karsisinda istiinliglinii saglamaktir. Bunun i¢in isletmenin
ama¢ ve hedefleri ile insan kaynaklari politikas1 uyumlu olmalidir (Bingdl,

2016:24).

Sekil 1.2: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Kadrolama

Stratejik Insan
kaynakalri
Planlamasi

Isgoren Bulma
Isgoren Segme

. Egitim ve
Koruma Insan Gelistirme

Giivenlik ve Saglik Kaynaklarl Oryantasyon

Tletisi ol e o o
o Y 6netiminin e
Gelistirme
Kariyer Planlama

Tsci ve Isveren

liskileri Amaglari

Motivasyon
s tasarimi

Performans
Degerlendirme

Takdir ve Odiil
Calisan haklart

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, isletmenin hedeflerine verimli
bir seklide ulagmasmi saglarken oOrgilit kiltiiriinii de gelistirmeye caba
gostermektir. Cilinkii isletmeler varliklarinin devam etmesini isterler. Bu da giiclii
bir orgiit kiiltiiriiniin isletme icerisinde hakim olmasiyla gergeklesir. Isletme
calisanlar1 kendilerine verilen gorevleri isletmenin amaclar1 ve hedefleri
dogrultusunda yerine getirerek isletmenin biiylimesine ve gelismesine katkida

bulunurlar (Argon ve Altay, 2004:30).
1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlar1 isletmenin ve c¢alisanlarin
verimliligini artirmaya yonelik ¢aligmalarin biitiiniidiir. Bir isletmede insan
kaynaklar1 departmaninin personel se¢imi ve yerlestirmesi disinda bir¢ok gorevi

vardir. Calisanin ige alim siirecinden isten ayrilmasina kadar gecen zamandaki



tiim stiregler insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugundadir (Bayraktaroglu,

2006:46).

Calismanin bu bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarmin

neleri kapsadigi kisaca 6zetlenmistir.
1.3.1. is Analizi

“Is analizi isletmelerin amagclarina ulasabilmesi ve uzun dénemde ayakta
kalabilmeleri i¢in gerekli tiim IKY faaliyetlerinin merkezinde bulunur. Is analizi
isin nasil yapilmas1 gerektigini inceler. Islerin dogru, etkin ve saglikli bicimde
degerlendirilmesi amaciyla isletmede yapilan biitiin islerin gerektirdigi 6zellikleri,
calisma kosullarini, niteligini, niceligini ve sorumluluklarini teker teker inceleyen

ve bilgi toplayan teknige Is Analizi denir” (Bingél, 2016:78).

Isletmeye yeni eleman alinirken basvuru yapan adaylarin yetenekleri ile
calisacagl pozisyona uygun olup olmadiginin tespit edilmesi gerekir. Bunun igin
yapilacak isin tanimi, 6zellikleri, sorumluluk ve ¢alisma kosullarinin belirlenmesi

yani is analizinin yapilmasi 6nemlidir (Bingol, 2016:79).
1.3.2. Personel Secimi ve ise Ahm

Insan kaynaklar1 departmanlari belirli araliklarla isletmedeki personel
ihtiyacin1 tespit eder. Isletmeler zaman igerisinde biiyiiyebilirler ve biinyelerinde
yeni departmanlar agabilirler ya da farkli bir yapilanma siirecine dogru
gidebilirler. Her iki durumda da personel ihtiyact en dogru sekilde tespit
edilmelidir. Isletmenin ihtiya¢ duyacag personel ihtiyacim tespit etmek icin bir
takim ¢alismalar yapilir. Istifa, emeklilik vb. nedenlerle isten ayrilacak calisanin
da tespit edilmesi gerekir. Bunun yaninda terfi edecek olan calisan sayisinin da

hesaplanmasi gerekir (Gider, 2015:38).

Personel secimi ve ise yerlestirme insan kaynaklari departmaninin cv en
onemli konusunu olusturur. Personel se¢im siirecinde amag¢ bos pozisyonlari
doldurmak degil; dogru ise dogru personeli bulabilmektir. Personel se¢im
siirecinde yapilan hatalar hem isletme hem de ise alinan ¢alisan acisindan 6nemli
sikintilar dogurur. Yanlis personel se¢imi isletme-calisan uyumsuzlugu, c¢alisanin

isine adapte olamamasi nedeniyle verilen isi yerine getirememesine, islerin



aksamasina, is kazalarinin artmasina ve bunun sonucunda isten ayrilmalarin
artmasina sebebiyet verir. Bu durum igletme icin ciddi bir zaman ve maliyet

kaybina neden olur (Erdem ve Gezen, 2014:21).
1.3.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme igletmeye yeni alinan personelin isini etkili ve verimli
bir sekilde yapabilmesi icin bilgi ve yeteneklerinin arttirllmasina ve
gelistirilmesine yonelik ¢alismalar1 kapsar (Mucuk, 2011:320). Ise alim siirecinin
gerceklestirilmesinin  ardindan insan kaynaklar1 yonetimi ise yeni baslayan
personelin oryantasyon ve egitim donemini planlar ve vyiiriitiir. Ise yeni baslayan
calisanin c¢alisacagi isletmeyi yakindan taniyabilmesi, isine ve is arkadaslarina
kolaylikla alisabilmesi igin oryantasyon programlari diizenlenir. Calisanin
yapacagi iste yiiksek performans gostermesi ve ise olan katkisinin arttirilmasi

amaciyla da oryantasyon programlari yapilir (Gider, 2015:16).

Teknolojinin siirekli gelismesi sonucu ortaya ¢ikan yeni yontem ve teknikler
nedeniyle ¢alisanlarin bilgi ve yetenekleri bir siire sonra yetersiz kalir ve egitim
ihtiyact ortaya c¢ikar. Bu egitim ihtiyacini ortadan kaldirmak ve calisant is
hayatindaki yeni teknoloji ve bilgilere hazirlamak igin ¢alisanlar belirli araliklarla
egitime sokulurlar. Isletmeler igin egitim, personelin performansmi ve etkinligini
arttirmaya yonelik faaliyetler biitiiniidiir. Gelistirme ise, ¢alisanlarin is yerlerinde
belirli bir etkinlik ve verimlilik seviyesine ¢ikmalarma ve burada kalmalarina

yardimei olur (Tutar, 2010:71).

Calisanlariin egitimlerine 6nem veren firmalarda egitim ic¢in gerekli
ortamin hazirlanmasindan ve gerekli ekipmanlarin temin edilmesinden insan
kaynaklar1 departmani sorumludur. Egitimler iki sekilde gerceklestirilir. Isletme
kendi iginde egitim diizenleyebilir yada isletme dis1 egitimler yapilabilir. Isletme
i¢i egitimlere 6rnek olarak staj, oryantasyon siireci, yer degistirme, astlara yetki
verme ve yoneticiler tarafindan yiiriitiilen egitimler 6rnek olarak gosterilebilir.
Isletme dis1 egitimlere drnek olarak konferanslar, seminerler ve gesitli teknikler

iceren farkli egitimler verilebilir (Gider, 2015:16).



1.3.4. Kariyer Planlamasi

“Kariyer, bir ¢alisanin is hayati igerisinde kazandigi is deneyimleriyle
birlikte sahip oldugu pozisyonlarmn toplami” seklinde tanimlanabilir. (Ozcan,
2012:17). Kariyer planlamasi, isletmede kendisine bir kariyer yolu belirleyerek bu
yolda ilerlemeyi amaglayan calisanin bu amaglarmi nasil gerceklestirecegini

belirleme siirecidir (Simsek, 1998: 338).

Kariyer planlama, calisanin kisisel yeteneklerini gelecekte kullanilmasidir.
Calisanlarin calisma hayatlar1 boyunca elde ettikleri tecriibeleri ve bilgileri
sayesinde planlamalar1 ve yonetebilmeleri kariyer planlamanin en 6nemli amaglari
arasindadir. Kariyer planlamasi sayesinde ¢alisanlar karsilastiklar1 alternatifleri ve
firsatlar1 degerlendirmeyi Ogrenirler ve kendileri i¢in en dogru kararlar1 alirlar.
Kariyer planlamasi, c¢alisanin bireysel ihtiyaclarini ve kariyer yasam planlari
dogrultusunda bu ihtiyaclarini1 nasil giderebilecegini gostermektedir. Bu sebeple
calisanlarin daha dogru kararlar verebilmesi ve geleceklerini daha fazla garanti

altina alabilmeleri i¢in kariyer planlart gercekei ve esnek tercihlerden olusmalidir

(Zunker, 1994:92).

Insanlar, yeteneklerine uygun dogru meslegi segcmek, sectikleri mesleklerine
uygun bir is bulup calismak ve is hayatlar1 boyunca mesleklerinde kariyer
yapmak, hiyerarsik kademelerde yukariya dogru yiikselmek ihtiyaci ve arzusu
igindedirler. Is yerinde kariyer ve yiikselme imkani olmasi, insanlarin orgiitlere
katilmalarinda ve ¢alismalarinda en giiglii motivasyon araclarindan birisidir.
Isletme yonetimleri, ¢alisanlarin yiikselme ve gelisme ihtiyaclarmi karsilamak ve
onlar1 isletmenin amaglarina ve hedeflerine yonlendirmek amaciyla Kariyer
gelistirme sistemleri tasarlamaktadir. Bu amagla isletmelerde bireysel ve orgiitsel
kariyer gelistirme programlar1 hazirlanir ve bdylece isletme ¢alisanlarina
yiikkselme ve kendilerini gelistirme imkani saglanirken, isletmenin de nitelikli
calisan ihtiyaci karsilanmis olur. Esasen isletmelerin ¢alisanlarinin sorumluluk
almalari i¢in hazirlanmalarini istedigi kariyer firsatlari, isletme stratejisinin de bir

islevidir (Black ve Porter, 2000:349).
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1.3.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletmelerin biinyesindeki ¢alisanlarin gostermis
oldugu kapasitelerini Olger ve yapilan dlgiimlere gore vermis oldugu karar ifade
eder. Yani, isletmedeki c¢alisanlarin kapasitesinin  Onceden belirlenen
degerlendirme kriterlerine goére incelenerek bir sonuca ulasilmasidir (Kagar,
2018:29). Performans degerlendirmesi ile c¢alisanlarin sadece isyerindeki
performanslari 6l¢iilmez, ¢alisanin bir biitiin olarak 6nemli noktalarda gosterdigi

basar1 da 6lgiiliir (Graham ve Bennet, 1992:233).

Performans degerlendirmesinin yapilmasinin amaci; basarili ve zayif
calisanlar1 tespit etmek, terfilerin adil bir sekilde yapilmasini saglamak ve
calisanin alacagl maasi tespit etmektir. Ozellikle isten ¢ikarma gibi insani agidan
verilmesi zor olan karar asamalarinda, performans degerlendirme sonuclari esas
alinmaktadir. Bu nedenle degerlendirmeler objektif olmali ve etik degerler

dogrultusunda yapilmalidir (Gider, 2015:18).

Performans degerlendirme sonucunda degerlendirme sonucu yiiksek cikan
personele verilecek o6diil veya ikramiyeler Onceden belirlenmelidir ve
degerlendirme sonucunda alinan puanlar mutlaka ¢aliganlara bildirilmelidir. Diger
bir ifadeyle isletme i¢i uygulamalarda ve karar almalarda performans
degerlendirme sonuglari mutlaka incelenmelidir. Calisanlarin isletmeye ve
yaptiklar ige baghliklarinin artmasinda, giiven ve adalet duygularmin gelismesi
icin performans degerlendirme isleminin adil bir bicimde uygulanmasi cok
onemlidir. Performans Degerlendirme islemlerinin sonuclar1 isletme igerisinde
verimliligi ve baghlig1 arttirmada faydali olabilir ve ayn1 zamanda ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artmasinda da etkili olabilir. Diger yandan performans
degerlendirmesinin isletme icerisindeki etkisinin arttirilmasi i¢in degerlendirme
sirasinda yapilacak hatalara dikkat edilmeli ve isletmeye uygun degerlendirme

araclar kullanilmalidir (Tuncer, 2013:89).
1.3.6. Is Saghg ve Giivenligi

“Is saghgi ve giivenligi ¢alisanlarin is ortamindan kaynaklanan tehlike,
riskler ve sagliga zararli durumlardan korunmasini amaglar” (Mucuk, 2011:320).

Ancak zaman icerisinde bu tanimin yetersiz oldugu ortaya ¢ikmustir. Isletmeler
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calisanlar1 i¢in giivenli bir is ortami olusturmaktan, ¢alisanlarin kullanacag: arag
ve eckipmanlarin gilivenliginden, c¢alisma esnasinda olusabilecek tehlikeli
durumlan ortadan kaldirmaktan sorumludur. Giiniimiizde birgok isletmenin is
saglig1 ve giivenligi konusunu zaman Ve maliyet kayb1 olarak gérme ve gereken
Oonemi vermeme olasilig1 yliksektir. Bu durum is kazalarinin artmasina neden
olabilir. Is kazalarim &nlemek igin 2012 yilinda 6331 sayili Is Saghg ve
Giivenligi Kanunu ¢ikarilmis ve bu konuda yeni mevzuat hiikiimleri konmus, bir
anlamda proaktif bir yaklasim tarzi benimsenmistir. Bu sayede is kazalarinin

Oniine gegilmeye caligilmaktadir.

“Is Saghg1” kavrami bir isletmede tiim calisanlarm ruh ve beden saghgini
etkileyen mevcut veya olast tiim risklerin ortadan kaldirilmasini, ¢alisma
kosullarinin ve iiretim araclarinin uygun hale getirilmesini, ¢alisan ile kullandig1
ara¢ ve ekipmanlarin arasindaki uyumun saglanmasini amaclayan kurallar
biitiiniidiir. “Is Giivenligi” ise is yapilirken kullanilan ara¢ ve ekipmanlarin
personelin viicut biitlinliigline ve yasamina yonelik ortaya ¢ikaracag: tehlikelere

kars1 korunmasi anlamina gelmektedir (Kilkis, 2016:7).
1.3.7. Ucret Yénetimi

Ucret, personelin isletmede calismaya baslamasinim ve calistigi kuruma
baglanmasinin ayrica igletmede iiretimin ve verimlili§in artmasinin en 6nemli
aracidir. Isletmelerde uygulanan etkili ve basarili iicret politikasi calisanin
motivasyonunu ayrica isletmeye ve yaptigi ise olan baglihigin arttirir. Bu sayede
isletmenin iiretimi ve iiretilen iiriinlerin verimliligi artar. Ucret Yonetimi, isletme
calisanlarinin alacaklar1 {icret miktarlarinin ve O6deme yoOntemlerinin tespit
edilmesi ile ilgilidir ve insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan
biridir (Mucuk, 2011:340).

Isletmelerde iicret uygulamasi genellikle ana iicret uygulamasi ve tesvik
edici iicret 6demesi olmak iizere iki sekilde yapilir. Ana iicret 6demesinde ilk
once kideme dayali {icretlendirme sistemi uygulanir. Calisanin kurumda gecirdigi
stire esas alinir. Sigorta primi, mali haklar ve emeklilik i¢in 6denen primler ana
ticret 0demesinin igerisinde yer alir. Tesvik edici 6deme sistemi ise ana licretin

disinda kalir ve calisanin basarisina gére belirlenir (Gider, 2015:20). Ornegin
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calisan yaptig1 satiglardan prim alabilir, bazi isletmeler kardan c¢alisanlarina kar

pay1 dagitir veya belirli donmelerde ¢alisanlarina ikramiye oder.

Dogru iicretlendirme sisteminin isletmeye bir ¢ok olumlu katkisi vardir.
Bunlardan bazilari: potansiyel isgiiciinii isletmeye c¢eker, isten ayrilmalarda
azalma meydana gelir, c¢alisanlarin motivasyonlar1 yiikselir, isletmenin
rakipleriyle rekabet orani artar. Calisanlar emekleri karsiliginda hak ettikleri ticreti
almak isterler. Tatmin edici {icret politikasi sayesinde isletme ¢alisanlarinin

Motivasyonu ve performansi artar (Barutgugil, 2004:84).
1.3.8. Endiistri Tliskileri

Endiistri Iliskileri Kavrami, genis anlamda ve dar anlamda olmak iizere iki
tiirlil kullanilmaktadir. Genis anlamda endiistri iliskileri kavrami, belirli bir licret
karsiliginda gérev yapan personelin calisma kosullarini inceler. Dar anlamda
endistri iliskileri kavrami ise, sadece endiistri sektoriinde belirli bir {icret
karsiliginda gorev yapan personelin ¢alisma kosullarini inceler. Endiistri iliskileri
ic eylem alanini incelemektedir: isveren ve is¢i arasindaki iliskiler, isci ile isveren
sendikalar1 arasindaki iligskiler ve kamu kuruluslarinin yaptigi diizenlemeler.
Endiistri iligkilerinin inceleme alanina, bireysel hizmet soézlesmeleri, toplu
sozlesmeler ve toplu pazarliklar ve yasal diizenlemeler girmektedir. Endiistri
iligkileri ¢aligma hayatinin biitiiniinii kapsadig1 i¢in “calisma iligkileri” anlaminda
da kullanilmaktadir (Koray, 1992:25). Ancak ¢aligma ekonomisinin kapsaminda
emek piyasalariyla ilgili sorunlar ve iicretleme konusu incelenirken, endiistri
iliskilerinde daha cok toplu pazarlik, toplu sdzlesme ve sendikacilik konularina
agirhik verilmektedir. Ayrica, her iki kavram da birbiriyle yakindan iliskili
konular1 kapsamakta ve iktisat, isletme yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi,
hukuk, psikoloji, sosyoloji gibi diger bilim dallarindan genis Olciide
yararlanmaktadir. Her iki alanin da, kendilerine 6zgii amacg ve ¢ikarlar1 bulunan
iggoren-igveren smifinin arasindaki ¢ekisme ve c¢atismalarla ilgili oldugunu

sOyleyebiliriz (Saruhan ve Yildiz, 2014:175).
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2. PERSONEL IHTIYACINI BELIRLENMESI VE ISE ALIM
SURECI

Ise alim, isletmenin amaglarina ve hedeflerine ulasmak ve faaliyetlerini
siirdiirmek i¢in ihtiyaci olan sayida ve nitelikte ¢alisan1 isletmeye ¢ekme stirecidir.
Bir isletmenin en Onemli kaynagi c¢alisanlaridir ve onlarin isletmeye
kazandirilmas: insan kaynaklari departmanin en énemli fonksiyonudur (Ozdemir,

2017:5).

Bu boliimde isletmelerde personel ihtiyacini belirleme yontemi ve ise alim

siirecleri incelenecektir.
2.1. Personel Thtiyacinin Belirlenmesinde Kullanilan Tahmin Yontemleri

Personel ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan talep tahmin yontemlerini
sezgisel tahmin yontemleri ve istatistiksel tahmin yontemleri olarak iki baslik
altinda inceleyebiliriz. Sezgisel tahmin yontemleri olarak geleneksel yonetici
yargisina dayanan teknikler, delphi teknigi ve nominal teknik siralanirken;
istatistiksel tahmin yontemlerinin i¢ine basit dogrusal regresyon analizi, ¢oklu

regresyon analizi ve trend analizleri girer.
2.1.1. Sezgisel Tahmin Yontemleri

Sezgisel Yontemler, is giicli arz ve talebi konusunda uzmanlarin kisisel
goriislerinden yararlanilan bir yontemdir. Bu yontemde sezgiler ve deneyimler 6n
plandadir. Sezgisel tahmin yontemleri insan kaynaklart planlamasina yeni
baslayan, heniiz bir veri tabani olmayan ve karmasik matematiksel modelleri

kullanma tecriibesi olmayan kiiciik isletmelerde siklikla kullanilir.
2.1.1.1. Geleneksel Yonetici Yargisina Dayanan Teknikler

Bu teknikte yoneticiler, isletmeye alinacak personel sayisini gegcmiste
yasadiklar1 deneyimlere bakarak tespit etmeye ¢aligirlar. Bu tahminler, iist diizey
ve alt diizey yoneticiler tarafindan asagidan yukariya ya da yukaridan asagiya
dogru kademeli olarak yapilabilir. (Byars and Rue, 2003:119-120). Her birim

kendi personel ihtiyacini kendi belirler ve bir iist kademeye iletir. Boylece tiim



veriler en st kademede toplanir. Bu yonteme asagidan yukariya tahmin
yontemleri denir. Bazi isletmelerde ise bunun tam tersi bir yontem uygulanir.
Deneyimli iist yoneticiler olusabilecek en kotli ve en iyi durumlarla ilgili
senaryolar1 olustururlar ve buradan hareketle olusabilecek egilimleri belirlemeye

calisir. Bu tahmin yontemine de yukaridan asagiya tahmin yontemleri denir.
2.1.1.2. Delphi Teknigi

Delphi Teknigi 1950°1li yillarda ABD Hava Kuvvetlerinin sponsorluguyla
RAND Corp. Calisanlar1 tarafindan gelistirilmistir. Projenin amaci tahmini atom
bombas: ihtiyacina gore, iiretimde gerekli olan girdilerin tahmini miktarinin
belirlenmesi ile ilgili uzman goriislerinin belirlenebilmesiydi. Genel olarak bu
teknik, uzmanlarin grup halinde beraberce verdigi ve uzlasmaya vardiklari
kararlarin etkili bir geri doniisiim sistemiyle belirlenmesi siirecidir. Bu teknigin en
onemli avantaji, mekansal olarak birbirinden ayr1 olsa bile ¢ok genis gruplar

halinde uzmanlarin fikirlerinin toplanabilmesidir. (Saruhan ve Yildiz, 2014:253).

Delphi anketlerinin kullanim amaci, bir konuyu olusturan bilesenlerin
oncelik ve 6nem diizeylerinin belirlenmesi, belirli bir konu iizerinde bir takim
kararlar alinmasi ve bir¢ok disiplinde karmasik halde bulunan konularin biitiinciil
bir sekilde ele alinmasi olarak siralanabilir. Bu yontemdeki varsayim, katilimcilar
arasinda olusturulan gorilis birliginin katilimcilarin bireysel fikirlerinden daha

etkili ve faydali oldugudur (Saruhan ve Yildiz, 2014:253).

Delphi tekniginin yarari, uzmanlarin ¢alismaya gruptan bagimsiz olarak
istedikleri yerde ve zamanda katilma imkanlarinin olmasidir. Delphi teknigi ile
farkli cografi bolgelerde bulunan uzmanlarin goriislerinden yararlanma imkani
dogar bu sayede mesafe nedeniyle bir araya gelmesi imkansiz ya da zor olan
uzmanlarin lizerinde c¢alisilan konu hakkindaki goriisleri de alinmis olur (Kogdar

ve Aydin, 2013:33).

Delphi tekniginde uzmanlarin birbirini gérmemesi ve Kkimliklerinin
saklanmast amacglanmistir. Bu sayede katilimcilar diger katilimcilarin etkisi
altinda kalmadan 6zgiirce kendi diislincelerini ifade edebilirler; diger bir ifadeyle
delphi teknigi ile gii¢ ve kisilik gibi faktorlerin etkisi altinda kalinmadan uzlagma

ortami yaratmaya caligmak, degisik profesyonel ve akademik tutumlarin yada
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etnik koken, 1k, cinsiyet, yas ve gli¢ farkliliklar1 konusundaki Onyargilarin

bertaraf edilmesi gibi yaklasimlar amaglanmistir (Hung, vd., 2008:31).

Calisma siiresince bazi1 katilimcilarin kisilik ve say1 olarak grup iizerinde
baskinlik kurmalarina engel olunmak isteniyorsa ayrica ¢alismanin gegerli kabul
edilebilmesi i¢in farkl: fikirlere ve diisiincelere sahip bir katilime1 grubuna ihtiyag
duyuluyorsa Delphi Teknigi uygun bir veri toplama araci olarak kullanilabilir
(Kogdar ve Aydin, 2013:33).

Delphi Tekniginin sahip oldugu 3 temel 6zellik vardir: Katilimda gizlilik,
grup tepkisinin istatistiksel analizi ve kontrollii geri besleme. Bu sayilanlardan en
onemlisi katilimda gizlilik 6zelligidir. Katilimda gizlilik 6zelligi sayesinde Delphi
Teknigi uygulamada c¢ok basarili olmustur. Calisma boyunca ortaya atilan
fikirlerin kime ait oldugu sdylenmez burada asil amag kisilerden ziyade
diistincelerin 6ne ¢ikmasidir. Eger grup icinde ¢ok yakindan taninan saygin ve
otoriter kimseler varsa bu kisilerin disiinceleri diger grup {iiyeleri tarafindan
sorgulanmadan kabul edilir. Delphi Teknigi ile bunun 6niine gecilmeye calisilir.
Katilimda gizlilik 6zelligi ile ¢alismaya katilan uzmanlarin ¢cekinmeden degisik
yeni fikirlerini 6zgiirce ortaya ¢ikarmalari giivence altina alinmig olunur (Sahin,
2001:216). Grup tepkisinin istatistiksel analizi ile grubun tahminlerinden mod,
medyan, frekans, ortalama gibi istatistiksel bilgiler toplanmakta ve
degerlendirilmektedir. Kontrollii geri besleme 6zelligi ile ise ikinci turda grup
sonuglarinin  ortalama ve medyan degerleriyle geri gonderilmesi ifade

edilmektedir. (Saruhan ve Yildiz, 2014:253).

Delphi tekniginde verileri toplamak i¢in genellikle yazili anket teknigi
kullanilir. Hazirlanan anketler mektup, elektronik posta, yiiz yiize veya telefonla
goriisme yontemleriyle katilimeilara ulastirilir ve bu sayede veri toplama imkan
bulunabilir. Ankette niteliksel olarak hazirlanan bir dizi madde bulunur. Bu
maddelere iliskin benzer ya da farkli dlgekler kullanilabilir. Ankette bulunacak

maddeler arastirmaci, katilimer ya da her ikisi tarafindan birlikte belirlenebilir

(Sahin, 2001:216).
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2.1.1.3. Nominal Teknik

Beyin firtinas1 ya da farkli yontemlerle ortaya ¢ikan ¢ok sayida ve
birbirinden farkli fikirlerin esit katilimi saglanarak Onem sirasina gore
siralanmasma ‘“Nominal Grup Teknigi” denir. Meydana ¢ikan fikirler grup
tiyeleri tarafindan puanlanir. Problemin ¢éziimiinde en fazla puan alan fikir yada

fikirler kullanilir (Acar vd., 2018:101).
2.1.2. Istatistiksel Tahmin Yéntemleri
2.1.2.1. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Basit Regresyon Analizi aralarinda sebep sonug iliskisi bulunan bir bagimli
degisken ile bir bagimsiz degisken arasindaki iliskinin biyiikligini bir
matematiksel ifade yontemiyle agiklanmasi siirecidir. Regresyon analizinde
degiskenler arasindaki sebep sonug iligkisi dogrusal bir modelle ortaya konuyorsa
dogrusal regresyon, aksi yontemler ise dogrusal olmayan regresyon olarak

adlandirtlir.(Kalayct, 2014:199).
2.1.2.2. Coklu Regresyon Analizi

Ekonomi ve isletmecilik alanlarinda herhangi bir bagimli degisken birden
fazla bagimsiz degisken ile agiklanabilir. Ekonomik modellerde, ¢ogunlukla bir
sonucun birden fazla sebebi vardir. Bir degiskeni birden fazla de§isken bir araya
gelerek etkileyebilir. Bu degiskenler ayn1 zamanda kendi aralarinda da birbirlerini
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, birden fazla degiskenin kullanilmasi gereken
durumlarda tekli regresyon analizi yapilmaz. “Birden fazla bagimsiz degisken
kullanilarak yapilan regresyon analizine c¢oklu regresyon analizi (multiple

regression analysis)" adi verilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2014:248).
2.1.2.3. Trend Analizleri

Isletmenin gelecekteki ihtiyaclarini tahmin edebilmek i¢in mevcut istihdam
diizeyinde son birka¢ yilda meydana gelen degismeleri inceleyen bir yontemdir.
Bu yontem ile isletmenin genelinde ya da bazi departmanlarinda (Idari isler,
iretim, satig ve bliro gibi) son bes yilin ortalama (veya yilsonu) ¢alisan sayilari

incelenerek gelecek yillarda olusacak c¢alisan ihtiyact belirlenmeye c¢alisilir.
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Burada amag, gelecekte de devam edebilecek trendi belirlemektir. Bu analizler,
isletmeye net rakam vermez. Daha ¢ok taslak (kabaca) bir tahmin imkan1 saglar,
daha isabetli ve dogru ongoriiler i¢in, satis hacmi ve verimlilikteki degisiklikler

gibi diger faktorler de incelenmelidir (Dessler, 2005:153).
2.2. Isletmelerde ise Alm Siirecinin Onemi

Isletmelerde personel ihtiyacinin belirlenmesi ve ise alim siireci personel
acigmin ortaya c¢ikmasi ile baglar. Personel ihtiyacinin ne zaman olusacagi
sorusunun ise iki cevabi vardir: Isletme kurulus asamasinda olabilir ve tiim
pozisyonlarin doldurulmasi s6z konusudur yada istifa, transfer, terfi, emeklilik ve
6liim gibi nedenlerle bos kalan pozisyonlara yeni ¢alisan alinmasi ihtiyaci olabilir.

Bazen de isletmede yeni acilan birimlere ¢alisan alinmasi ihtiyact ortaya ¢ikabilir.

Ise alim siirecinde 6nemli olan nokta bos kalan pozisyonlar: ¢alisanlarla
doldurmak degil dogru ise dogru personelin alinmasini saglamaktir. Bunun igin
insan kaynaklari departmani oncelikle ise alinacak ¢alisanda aranan nitelik ve
nicelikleri 6nceden saptamali ve ise alim siirecini bu dogrultuda

gerceklestirmelidir.

Yukarida da belirttigimiz gibi isletme i¢inde bosalan bir pozisyona dogru
personeli se¢mek cok Onemlidir. Bir isletmede bos kalan pozisyona uygun
olmayan personel alindiinda isletme ve ¢alisan arasinda uyumsuzluk olabilecegi
gibi, ¢alisanin diger is arkadaslariyla da uyumsuzlugu meydana gelebilir ve bunun
neticesine catigmalar yasanir. Bu da isletme acisindan iggiinii kaybina, verimlilik
diisiisline, i1s kazalarmin artmasina neden olur, ise devamsizlik artar ve calisan
isinden kendi istegiyle ayrilir veya isletme tarafindan isine son verilir. Bogalan
pozisyona yeniden eleman ilani verilir ve ise alim siireci tekrarlanir. Bu durum
isletme i¢in zaman ve maliyet kaybina neden olur ve isletme rakipleri karsisinda

gii¢c kaybeder (Sabuncuoglu, 2016:100-101).

Dogru ise yanlis personel se¢iminin ise alinan personel i¢in de birgok zarari
vardir. Calisan kendine uygun olmayan bir pozisyon i¢in goreve alinirsa sikinti
yasayacaktir. Calisan kapasitesinin {izerinde bir goreve alinirsa verimi diisiik
olacak ve ilerleme hedeflerine ulasmada zorluk yasayacaktir. Bu durum calisanin

kendini basarisiz hissetmesine neden olabilir. Tam tersi bir durumda ise yani ise
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yeni alinan personelin kapasitesi yapacagi isin ¢ok iizerinde ise bu sefer galisan
isini hafife alabilir ve isini dnemsemeyebilir. Ciinkii boyle bir durumda ¢alisan
isini ciddiye almaz, yaptig1 ise karsi bir isteksizlik duyar ve isinden ayrilmak icin

her firsat1 degerlendirir (Bingol, 1997:112).

Iyi bir secim siireci ve karari, basarili bir insan kaynaklari yonetiminin
onemli bir parcasidir (Tonus, 2014:83). Isletmeye dogru personel se¢iminin,
isletmenin amaglarina ulasmasina ve calisanin is tatminine ve basarisina biiyiik
katkilar1 vardir. Orgiitsel baghlik ve motivasyon artar, devamsizlik ve isten

ayrilma niyeti azalir bununda personel devir hizina olumlu etkileri olur

(Kiigiikkaya, 2006:88).

Sekil 2.1: Personel Secim Siirecinin Etkinligi

IKni Bulma
ve Secim IK'nin Isletmenin

Surecinin Kalitesi Basarisi
Etkinligi

Kaynak: Mahmut Demirkan (2000), “Insan Kaynaklari Yonetimine Giris, Sakarya Kitapevi,
Sakarya, s.149.

Basariyla yonetilen personel se¢im siireci ve isabetli verilen se¢im karari
insan kaynaklari yonetiminin en onemli gorevidir (Tonus, 2014:82). Personel
secim siirecinin amaci yapilacak isin niteliklerine uygun ozellikler tagiyan ve
isletmeye kolay uyum saglayacak dogru aday: isletmeye ¢cekmektir ve bunun i¢in
bir takim ydntemler uygulanir. Isletme igerisinde bos bulunan pozisyona uygun
aday segilirken, adaym isin niteliklerine uygun olup olmadiginin yaninda
degerleri, tutumlar1 ve potansiyelleri de belirlenmeye ¢alisilir. Isin gerektirdigi
bilgi, yetenek ve beceriler calisanlara egitim yoluyla ilerleyen zamanlarda da
verilebilir ancak kiginin degerlerinin, tutumlarinin yada 6n yargilarinin sonradan

degistirilmesi kolay degildir (Yilmaz, 2012:25).
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2.3. Personel Secim Siireci

Personel secim siirecini isletmeye yeni alinacak calisanda aranan kriterlerle,
basvuru yapan adaylarin karsilastirilmasi siireci olarak tanimlayabiliriz. Sec¢im
siireci devam ederken insan kaynaklar1 departmani bagvuru yapan adaylarin
niteliklerini titizlikle incelemelidir aksi takdirde ise alim siireci yanlis personelin

secimi ile sonuglanabilir.

Personel se¢im siireci isletme igerisindeki bos pozisyonlar i¢in aday
arastirma 1ile baglar. Personel arama ihtiyaci isletmenin ic¢inde bulundugu
kosullardan ve amaglardan kaynaklanir. Bu amaclar insan kaynaklar1 planlariyla
belirlenir ve sonucunda isletme icin ihtiya¢ duyulan personel sayisi ve niteligi
ortaya cikar. Isletmeye calismak i¢in basvuru yapacak adaylarda aranan 6zellikler
ise daha onceden yapilmis olan is analizleri, is tanimlar1 ve ilgili birimlerin

doldurdugu personel talep formlarindan elde edilir (Yiiksel, 1987:91).
2.3.1. Personel Secim Siirecinin Asamalari

Personel se¢im siireci, isletmede calismak i¢in bagvuru yapan adaylar
hakkinda kapsamli ve detayli bilgiler toplamak icin cesit yontem ve araclar

kullanilarak uygulanan bir siiregtir (Kiigiikkaya, 2006:89).

Isletmeler personel ihtiyaglarni hem nitelik hem de nicelik ydniinden en
dogru sekilde karsilamaya calisirlar. Isletmelerin basarili olmasinda ve
rakiplerinin Oniine gegebilmesinde c¢alisanlariin bilgi ve yetenekleri biiyiik
oneme sahiptir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmanlar1 personel se¢im
siirecini en etkili ve verimli sekilde gerceklestirmek zorundadir. Personel se¢im
stireci yiiriitiiliitken basvuru yapan adaylar arasindan isletmenin calisma
temposuna ayak uydurabilecek; bilgilerini, yeteneklerini ve motivasyonlarini
arttirabilecek, isletmeye olumlu katki saglayabilecek olanlar hukuki prosediirlere

uyularak 6zenle secilmelidir (Holley ve Jennings, 1987:202).

Personel se¢im siirecinde tiim isletmeler tarafindan genel kabul goéren bir
stirec yoktur. Her isletme yapisina, biiylikliigline ve yapilacak isin tiirline gore
farkli yontemler uygulamaktadir. En ¢ok kullanilan yontemlerden biri elemeye

dayali yaklasimdir. Bu yaklagim tiiriinde adayin bir sonraki asamaya ge¢cmesi i¢in
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icinde bulundugu asamayi basariyla bitirmesi istenir (Holley ve Jennings,
1987:203). Bir diger yaklasim tiirii ise biitlinleyici yaklasimdir. Bu yaklagim
tiirlinde adaylar basarili olsun ya da olmasin biitiin asamalardan gegirilir ve her
asamanin sonunda adaya belirli bir puan verilir, asamalarin sonunda en yiiksek
puani alan aday isletmeye kabul edilir. Biitlinleyici yaklasim adaylar i¢in ayrintili
bir degerlendirme saglar ancak kiiciik isletmelerin biitiin adaylara bu yaklagimi

uygulamalar1 miimkiin degildir (Holley ve Jennings, 1987:202).

Yapilan analizler ve gerekliliklerin belirlenmesinden sonra sira adaylarin
ilan edilen kadroya yerlestirilmek amaciyla isletmeye basvurmalarini saglamaya
gelmektedir. Adaylarin ¢alismak iizere isletmeye basvurmalarini saglayacak ¢ok
fazla yontem olmakla birlikte isletmeler bu yontemler arasindan istediklerini
secmekte pek Ozgiir davranamazlar. Yasal sinirlamalar, yiiksek maliyet korkusu,
isletmenin insan kaynaklar1 politikasi, orgiit politikalari, faaliyet gosterilen
pazarin mevcut durumu gibi ¢ok sayida faktor adaylarin basvurularini
degerlendirirken insan kaynaklar1  departmaninin  kullanacagi  yontemi

belirlemesinde etkilidir (Okakin, 2009:48).

Ise almacak personelin i¢ veya dis kaynaklardan temin edilmesinden &nce
iki 6nemli noktanin belirlenmesi gerekir. Birinci nokta, ¢alisan isletmeye hangi isi
yapmak iizere alinacagi ve bu isin 6zellikleri ve sartlarinin neler oldugudur. Bu
hususlarin tespiti i¢in isletmede kapsamli bir is analizi yapilmasi gereklidir.
Isletmede agik olan veya yeni agilmasi diisiiniilen bir isin biitiin dzellikleri, isin
gerektirdigi sartlar ve calisma kosullar1 is analizi ile tespit edilir. Ikinci nokta ise,
is analiz ve tanimlarmin sonucunda ulasilan bilgilere gore calisilacak islere
alinacak personellerde gerekli olan yetenek ve niteliklerin belirlenmesidir

(Sabuncuoglu, 2016:102).

Isletme igerisinde bir kadro bosaldiginda; bos kadronun bagl oldugu
birimin yoneticisi personel talep formu doldurur. Personel talep formu, is
sartnamesindeki bilgilere ek olarak ise baslama tarihi ve 6denecek maas bilgisi;
yarim giin veya tam giin mii gegici mi yoksa siirekli mi, mevcut bos kadro i¢
transferlerle doldurulabilir mi gibi bilgileri de igerir. Personel talep formu, ilgili
birimin bir iist-kademe yoneticisi tarafindan onaylanir ve insan kaynaklar

departmanina gonderilir (Bingdl, 2016:207).
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Sekil 2.2: Personel Istek Formu Ornegi
PERSONEL TALEP FORMU

Birim CINSIYET Yas

Unvan Kadin Erkek Medeni Durum

Egitim Ise Baslama Tarihi

Is Deneyimi ve Siiresi Bilgisayar Bilgisi

Yabanc1 Dil Bilgisi Is I¢in Gerekli Diger Ozellikler

Gorevin Tanimi ve Kapsam

ONEREN BOLUM | INSAN KAYNAKLARI | ONAYLAYAN GENEL
YETKILISI YONETICISI MUDUR

Tarih: Tarih: Tarih:

1mza: 1mza: imza:

Kaynak: Dursun Bingdl (2016), “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Beta Basin Yayim, 5.207

Isletmeye almmasi planlanan c¢alisan sayis1 ve aranan ozellikler tespit
edildikten sonra, bu isgiiciinii nasil temin edeceginin arastirilmas: gerekir. Isletme
ihtiyag duydugu personeli bulmak i¢in i¢ kaynaklara yada dis kaynaklara
basvurabilir. Ihtiyag duyulan personel isletme i¢i kaynaklardan temin
edilebiliyorsa terfi ya da i¢ transfer gibi yontemlerle personel agig1 giderilir (Avci,
20017:7). Isletme i¢ kaynaklar yoluyla aradig1 personeli bulamazsa bu sefer dis
kaynaklara yonelir.

2.3.1.1. i¢ Kaynaklar

Insan kaynaklari ag¢isindan i¢ kaynak terimi isletmenin kadrolu isgdrenlerini
ifade etmektedir. Isletmeler bos durumda bulunan kadrolar1 icin dis kaynaklara
bagvurmadan once isletme icerisinden personel ihtiyacini karsilama yoluna
gidebilirler. I¢ kaynaklardan aday temin edebilmenin yollari: terfi, yatay gegcis,
isletme i¢i duyurular ve is dizayni ¢alismalaridir (Saruhan ve Yildiz, 2014:257).
Isletmeler genellikle personel ihtiyaglarmi karsilamak icin dis kaynaklara
bagvurarak kurum digindan personel almak yerine Oncelikle kurum igindeki

kaynaklarini degerlendirmektedir (Yiicel, 2018:10-11).

Isletme icerisinde bir pozisyon bosaldiginda ydnetim personel ihtiyacini ig

kaynaklar yoluyla doldurmak isterse cesitli yollarla eleman aradigi pozisyonu
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calisanlarina bildirir. Isletme i¢i panolara personel ilanmni asabilir, ¢alisanlarina

mail atabilir vb. yontemlere basvurabilir.

Isletme igerisindeki bos pozisyonu i¢ kaynaklar yontemiyle doldurma
yontemi, yoneticilere nakil veya terfi yoluyla ¢alisanlarinin mevcut is yapabilme
potansiyellerini ve is verimliliklerini gézlemleme imkani da verir ve bu 6zelligi
sayesinde dis kaynaklardan personel alma yontemine gore daha ¢ok tercih edilir.
Isletmenin bos kadrolar1 doldurmak igin personelini terfi ettirmesi, ¢alisanlari
islerini daha iyi yapmalari i¢in tesvik eder. Eger isletme yonetimi bos kadrolarini
doldurmak i¢in Oncelikli olarak dis kaynaklar yoluyla personel se¢cmeyi
benimserse ¢alisanlar mevcut is gereklerinin daha fazlasini gergeklestirmek igin
potansiyellerinin altinda caba gosterir. Bu durum, isletmelerin Oncelikle ic
kaynaklara yonelmelerine ve kendi biinyelerindeki yetenekli ¢alisanlarina 6ncelik

vermelerine neden olur (Tonus, 2014:69).

Isletmeler personel ihtiyacim i¢ kaynaklar yoluyla giderirken iki yontem kullanir:

yatay yontemler ve dikey yontemler.
2.3.1.1.1. Yatay Yontemler

Ic Transfer diger adiyla yatay yontemler, isletmenin birimleri arasinda
calisanlarin yatay olarak yer degistirmesi yontemidir. Isletme igindeki bos
pozisyonun ayni nitelikte baska bir ¢alisan ile doldurulmasi; personelin ¢alisacagi
ekibe daha kolay ve hizli aligmasini ve uyum gostermesini saglar. Bu nedenle dis

kaynaktan personel bulma yontemine gore daha az maliyetlidir.
2.3.1.1.2. Dikey Yontemler

Terfi ya da yiikselme, bir c¢alisanin yiiriitmekte oldugu gorevinden daha
fazla yetki ve sorumluluk alacag: iist bir pozisyona ge¢mesidir. Bu durumda
calisanin aldig1 maas ve sosyal sayginligi artar (Sabuncuoglu, 2016:105). Bu
yontemin isletmeye avantajlar1 oldugu gibi bazi1 sakincalar1 da bulunmaktadir.
Nitekim bireyin mevcut isyerindeki performansi, bir baska iste de aym
performanst gostereceginin garantisi degildir. Ciinkli yeni bir is farkli beceriler

gerektirebilir (Bingol, 2016:213).
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2.3.2. D1s Kaynaklar

Dis kaynaklar, isletme disinda bulunan ve calisabilecek giicte ve istekte olan
insanlar ve bunlarin bulunabilecegi yerlerdir. Genellikle dis kaynaklar yontemine
isletme igerisindeki bos kadrolarin i¢ kaynaklar yoluyla doldurulmasiin miimkiin
olmadig1 durumlarda tercih edilir. Ozellikle baslangi¢ seviyesindeki islerin ve
alternatifi bulunmayan {ist pozisyonlari doldurmak icin dis kaynaklardan

yararlanilir (Acar vd., 2018:123).

Isletmeler, kurum igerisinde acilan pozisyona uygun bir aday bulamamalari
halinde veya kuruma yeni bir kan kazandirmak amaciyla dig kaynaklara
basvurabilmektedirler (Bayraktaroglu, 2003:63). Isletmelerde i¢c kaynaklardan
faydalanarak iist mevkilerdeki pozisyonlar doldurulabilir. Béyle durumlarda bas
gbsteren personel ihtiyaci dis kaynak kullanimi ile giderilebilir. Isletmeye
calismak icin kabul edilen adaylar performanslarin1 ve verimliliklerini géstermek
icin var giigleriyle ¢alisarak isletmenin diger ¢alisanlarin1 da motive edebilirler.
Di1s kaynak kullanimiyla isletmeye basvuru yapan adaylar arasindan se¢im
yapilirken daha fazla segme imkani olur. D1s kaynak kullanimi is giicli arzinin ve
maliyetinin diisik oldugu donemlerde daha ¢ok tercih edilir (Dereli ve

Uzungarsili, 1990:25).

Di1s kaynaklardan aday bulmada 6nemli olan; dogru ise dogru personelin
kabul edilebilir yontemlerle bulunmasidir. Kabul edilebilirlikle anlatilmak istenen,
isletmeye uygun adayin minimum maliyetle en azsiirede bulunmasi ve isletmeye
alinmasini saglamaktir. Dis kaynaklardan aday bulma, i¢ kaynaklara gore daha

maliyetli ve zaman alicidir (Tonus, 2014:73).
Dis kaynaklarla eleman bulma yontemleri asagida acgiklanmistir.
2.3.2.1. Duyurular

Duyuru; isletmenin eleman aradigini veya personel ihtiyacini, kamuoyuna
ve ilgililere el ilani, posta, gazete, dergi, televizyon, radyo, internet gibi gesitli
yazili ve gorsel araglarla duyurmasidir. Isletmeler alt kademelerde calisacak
personel ariyorlarsa, bunlarin siklikla okuduklari dergilere ve gazetelere ilan

verirler. Genellikle ekonomist, mimar, muhasebecilik, miihendislik gibi
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mesleklerde personel arayan isletmeler, mesleki yayinlara aradiklar1 6zellikleri
belirten ilanlar vererek, uygun adaylarin isletmeye basvuru yapmalarini saglarlar

(Bingo61,2016:218).
Is ilan1 hazirlanirken su hususlara dikkat edilmelidir: (Avei, 2017:10)

e lan, bagvuru yapacak adaylarin merak ettigi sorular1 cevaplayacak sekilde
net olarak hazirlanmalidir. Adaylarin  basvuracagi pozisyonla ilgili
kafasinda soru isareti olmamalidir. Isletme calisanlarina imkanlar1 ve
calisma sartlarin1 mutlaka belirtmelidir.

e ilan, adaylarin ilgisini ¢ekecek sekilde hazirlanmalidir. Baslangig
climleleri diger ilanlarla ayn1 olabilir.

e flanda ¢ok fazla detaya girmeden isletme ilgili bilgi verilebilir. Ornek
verecek olursak  “Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren sirketimiz,

Akdeniz bolgesinde biiylimeyi amaglamaktadir” vs.

e ilanda mutlaka yapilacak isin tanimi yer almalidir. Is taniminda yapilacak

isin nitelikleri ve bu isi yapacak adaylarda aranan 6zellikler belirtilmelidir.
2.3.2.2. Dogrudan Basvuru veya Ozge¢cmis Gonderme

Bu yontem genellikle ekonomik kriz ve daralma donemlerinde sik olarak
uygulanir. Insan kaynaklari departmani isletmede c¢alismak isteyen adaylar
tarafindan daha once dolduran is basvuru formalar1 arasindan basvurusu uygun
olan adaylar1 goriismek ilizere isletmeye davet eder. Kalan bagvurular ileride
isletmede bos bir pozisyon meydana geldiginde degerlendirilmek iizere arsive

kaldirilir (Avei, 2017:11)

Aday isletmeye gelip bizzat bagvuru yaptigt zaman, firmanin personel
ithtiyac1 olmasa bile hemen geri ¢evrilmez. Bu kisiler, 1yi bir sekilde karsilanir ve
basvuru formu doldurmalari istenir. Su anda isletmede bos bir pozisyon olmadigi
ileride kendisine uygun bir pozisyon oldugunda mutlaka haber verilecegi bildirilir.
Mektup veya e-maille basvuru yapildigi zaman bu bagvurular arsivlenir ve
basvuru sahiplerine ayni sekilde ileride kendileri i¢in uygun pozisyon oldugunda

haber verilecegi bildirilir. Isletmede personel ihtiyaci oldugunda daha énceden
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doldurulan basvuru formlar1 incelenir ve bagvurusu uygun goriilen adaylar

goriismek i¢in isletmeye davet edilir (Bingol, 2016:214).

Isletmenin verdigi is ilanlarmmn acik ve anlasir olmasi gerekir. Bir is
ilaninda isletme ve yapilacak is ile ilgili bilgilere yer verilmelidir. Ayrica
adaylarda aranan ozellikler, calisma kosullar1 ve basvurularin nasil ve nereye
yapilacag ile ilgili bilgilere de yer verilmelidir. Bu sekilde yapilan duyurulara
acik duyuru denir (Dereli ve Uzuncarsili, 1990:14). Baz1 isletmeler ise ilan
verirken kimliklerini gizlerler ve sadece posta kutusu numarasi veya telefon
numaras1 verirler. Bu tiir duyurulara kapali duyuru denir. Isletmeler ¢ok fazla
basvuru almak istemediklerinde veya calisanlarinin disaridan eleman alinacagini
bilmelerini istemedikleri durumlarda kapali duyuru yontemini kullanirlar. Mevcut
isinden memnun olmayan ve yeni i arayan calisanlar bilmeyerek calistigi
isletmeye basvuru yapabilirler. Buna koér duyuru denir (Harvey ve Bowin,
1996:97).

2.3.2.3. Aracilarla Basvuru

Ise alim yontemlerinden birisi de, isletmede calisan personelin tanidiklarini
isletme yOnetimine tavsiye etmesidir. Gilinlimiizde cogu isletme tarafindan
kullanilan bir yontemdir. Calisanlar isletme yonetimden memnunsa ve isletmede
olumlu bir hava hakimse, igsletme yonetimi de calisanlarindan memnunsa orgiit
yonetimi personel agigini1 kapatmak i¢in mevcut ¢alisanlarindan yakin ¢evresini,
arkadaslarin1 ve akrabalarini tavsiye etmelerini isteyebilir. Isletme calisanlar:
islerinden ve calistiklar1 is yerinden gercekten memnunsa yakin g¢evrelerinde
islerinden ve is yerlerinden 6vgiiyle bahsederler ve bu insanlarin isletmeye ilgi
duymasina sebep olurlar. Onerdigi kisilerin ise alindigin1 géren ¢alisanlar
memnun olurlar, isletme yonetimi tarafindan deger verildiklerini hissederler ve

isletme yonetimine bagliliklari artar (Bingdl, 2016:213-214)

Isletmenin aracilar yontemiyle personel bulmasmin avantajlart sunladir

(Avc, 2017:11):

e Isletme eleman ihtiyaci oldugunu ilan panolarina asarak duyurur. Bu

yiizden maliyeti yoktur.
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e Isletmeye referans yoluyla kabul edilen personelin &nceden isletme

hakkinda bilgisi oldugundan oryantasyon siireci kisa siirede tamamlanir.

e C(Calisanlar isletmeye tavsiye edecekleri kisileri segerken kisiliginden ve

calisma disiplininden emin oldugu kisileri tercih eder.

Aracilar yoluyla personel temin etmenin bazi dezavantajlar1 vardir.
Oncelikle calisanlar isletme igerisindeki bos kadronun gerektirdigi nitelik ve
ozellikleri bilmiyorsa isletmeye yanlis kisileri tavsiye edebilir. Ikincisi, insanlar
genellikle tanidiklar1 hakkinda tarafsiz yorum yapamazlar, is ile arkadagslik
iliskisini birbirine karistirabilirler. Calisanlar bazen tanidiklar1 ve kendilerine
yakin gordiikleri kisileri yapilacak isin niteliklerine uygun olup olmadiklarina
bakmasizin igletme yoOnetimine tavsiye edebilirler. Bazen de calisanlar kasith
olarak aranilan niteliklere sahip olmayan yakinlarimi bilerek isletmeye tavsiye
edebilir. Ornegin calisan isletme igerisinde kendi konumunu giiclendirmek ve
yetki alanlarin1 genisletmek igin yapilacak ise uygun olmayan adaylari bilerek
isletmeye tavsiye eder. Isletmeler bazen miisterilerinin ve hissedarlarinin uygun
olmayan personel Onerilerini reddederken sikinti yasayabilirler. Bu tiir sikintilt
durumlarla karsilasmamak i¢in personel seciminde gorev alanlarin ve tavsiyede

bulunan insanlarin daha dikkatli olmasi gerekir (Acar vd, 2018:127).
2.3.2.4. is Kurumu

Is ve isci bulma kurumlari isletmelerin personel ihtiyacini karsilamak igin
bir¢ok iilkede devlet tarafindan kurulan kurumlardir. Bu kurumlarin kurulmasinda
amag genellikle alt seviyede calisacak personellerin ise yerlesmelerini saglamaktir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2003:311). Ulkemizde Is ve Is¢i Bulma Kurumu (IiBK),
4837 Sayili Kanun ile 21 Ocak 1946 yilinda kamu istihdam hizmetlerini
diizenlemek amactyla kuruldu. 4837 Sayili Kanun ile Kurumun gorevi su sekilde
belirlenmigtir: "is¢ilere vasiflarina uygun isler bulmak ve isverenlere de islerine
uygun vasifta is¢ci bulmak" yani yapilacak is ile is arayanlar arasinda aracilik
gorevi yapmak. Is ve Is¢ci Bulma Kurumu 617 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname ile 4 Ekim 2000 tarihinde kapatilmis ve yerine Tiirkiye Is Kurumu

(ISKUR) kurulmustur (ISKUR, 2018).
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ISKUR daha ¢ok mavi yakali personelin istihdam edilmesinde etkilidir.
Hem personel arayan isverenler hem de is arayanlar, internet {izerinden veya
dogrudan ISKUR biirolarma giderek is ve meslek danismanlari araciligiyla kayit
yaptirirlar. Isverenlerin ve isgdrenlerin talepleri dikkate alinarak adaylar uygun

islere yonlendirilir.

ISKUR, 2016 yilinda issizligin yogun oldugu bélgelerde Toplum Yararina
Program (TYP) projesi baslatmistir. Bu proje kapsaminda en fazla 6 aylik

donemlerle is arayanlara istihdam saglanmaktadir.

Kurum ayrica; eski hiikiimlii, engelli ve yasalar tarafindan istidam edilmesi
zorunlu olan kisilerin ise yerlestirilmesini saglar, bu durumda olanlara
danigsmanlik hizmeti verir, istidamin arttirilmasi, ¢alisanlara egitim verilmesi ve
igsizligin azaltilmas1 gibi konularda diger kurumlarla isbirligi halinde olur (Avei,

2017:12).
2.3.2.5. Ozel istihdam Biirolar:

Ozel istihdam biirolar;, is arayanlarin elverisli olduklar1 islere
yerlestirilmesine ve cesitli isler i¢in uygun isciler bulunmasina aracilik yapmak
ve/veya gecici is iligkisi kurma faaliyeti yiiriitmek lizere Kurum tarafindan izin
verilen gercek veya tiizel kisiler tarafindan kurulan biirolar1 ifade eder. Ozel
Istihdam Kurumu Y6netmeligi, 11 Ekim 2016 tarihi ve 29854 sayili Resmi Gazete
ile Yiiriirliige girmistir. Ozel istihdam biirolar1 ve insan kaynaklari firmalari,
eleman arayan firmalar ile is arayan insanlar arasinda aracilik yapan Ozel
kurumlardir. Is arayan insanlar bu tarz firmalara 6z geg¢mislerini birakirlar ve
olusturulan aday havuzuna katilirlar, eleman arayan isletmelerde ¢alisanlarinda
aradiklar1 6zellikleri belirten bir formla bu firmalara basvuru yaparlar. Isletmeler
bu arac1 kuruluslarin aday havuzunda aradiklar1 6zelliklere uygun aday bulurlarsa

goriismek icin isletmelerine davet edebilirler (Avci, 2017:12).

Gliniimiizde danigsmanlik sirketlerinin sayilar1 hizli bir sekilde artmaktadir.
Bu tiir pozisyonlarda calisan, kelle avcilifi yapan sirketlerin bir kismi belirli
sektorlere ve iist dlizey pozisyonlara odaklanmakta olup, firmalarin da bu tiir
pozisyonlarda personel temin etmeleri gereken durumlarda bagvurduklar

yontemlerden biridir (Yiicel, 2018:14).
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Tiirkiye’de Ozel Istihdam Kurum veya Biirolarinin acilmasina izin vermek,
faaliyetlerini izlemek yetkisi belirtilen kanun ile Tiirkiye Is Kurumu’na
verilmistir. Kanun’un 17. maddesine gore; “Is arayanlarin elverisli olduklari islere
yerlestirilmeleri ve c¢esitli isler icin uygun is¢iler bulunmasina aracilik etme
gorevi, Kurum ve bu amagla gergek veya tiizel kisiler tarafindan kurulan 6zel
istihdam biirolar1 aracihigiyla yapilir. Ozel istihdam biirolari, Kurumca is
piyasasinin ihtiyaclar1 dikkate alinarak belirlenecek sayida ve aranan kosullar
cercevesinde secilmek ve izin verilmek kaydiyla, kamu kurum ve kuruluslar
disinda is ve isci bulma faaliyetlerinde bulunabilirler.” Bunun haricinde 6zel
istihdam kuruluslar, kanunun 19. maddesine gore is aramak i¢in kendisine
basvuru yapanlardan higbir sekilde iicret talep edemez ancak personel ihtiyaci
karsilanan firmalardan yaptig1 is karsilifi olarak iicret talep edebilir (Bingol,

2016:221-222).
2.3.2.6. Egitim Kuruluslarn

Kariyer giinleri ile isletmeler ve {iniversite Ogrencilerinin bir araya
getirilmesi amaclanir, bu sayede Ogrencilerin isletmeleri tanimasi1 saglanirken,

isletmelerde kendilerine stajyer bulma imkanina sahip olurlar (Avci, 2017:13).

Ozellikle bat iilkelerinde ¢ok yaygi olarak kullanilan bu sistem sayesinde
birgok okulda okul yonetimi tarafindan olusturulan &grenci biirolar1 veya ise
yerlestirme merkezleri bulunmaktadir. Bu sayede 6grencilerin mezun olduktan
sonra kolay is bulmalar1 saglanir ve ayni zamanda ogrencilere ise gore yetisme

olanagi taninir (Sabuncuoglu, 2016:115).
2.3.2.7. Engelli ve Eski Hiikiimliiler

4857 Sayili Is Kanunu eski hiikiimlii ve engellileri topluma kazandirmak
hedefliyle kamu ve 6zel igverenligi durumu da dikkate alinarak 6nemli hukuki
yiikiimliiliikler yerine getirmektedir. 15.02.2008 tarihli ve 5763 Sayili Kanun ve
4587 Sayil Is Kanununda yapilan degisikliklerle eski hiikiimlii ve engelli personel

calistirilmasi ile ilgili dnemli diizenlemeler yapilmistir (Sabuncuoglu, 2016:115).
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2.3.2.8. isgoren Kiralama

Isletmeler dénemsel yogunluklarinin oldugu zamanlarda kisa veya uzun
donemli olarak calisan kiralama yoluna basvurabilirler. Bu durumda calisan,
kiralayan firmanin elemanidir ve isletme kiralayacagi personeli kendisi secer. Bu
durumda isletmeler kiraladiklart personelin sadece {icretini Oderler; sosyal
yardimlar, sigorta, vergi ve isten ¢ikarma durumlarinda tazminat 6demesi ¢aligant

kiralayan firmaya aittir.
2.3.2.9. internet

Isletmeler internet {izerinden aday toplama islemini iki sekilde yaparlar.
Kendi internet siteleri iizerinden eleman ilan1 yayinlayarak personel se¢imini
kendi insan kaynaklar1 birimi ile tamamlarlar ya da internet iizerinden faaliyet
gosteren 6zel insan kaynaklari sitelerinden yararlanirlar. Birinci yontemde adaylar
bagvurmak istedikleri firmanin internet sayfasina girerek is bagvuru formunu
doldurup 6zgegmislerini gonderirler. Ikinci yontemde ise adaylar kariyer sitesinde
yayinlanan ilanlar inceleyerek calismak istedikleri firmalarin ilanlarina bagvuru
yaparlar. Kariyer siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok cektigi i¢in bir¢ok isletme bu

sitelere iiye olup aday bagvuru havuzu olusturur.
2.3.2.10. Diger Kaynaklar

Cok sik tercih edilmemekle birlikte dis kaynaklar yoluyla personel temin
etmede kullanilan birkag yontem daha vardir. Bunlardan bazilarini sayacak
olursak; rakipler ve diger rakip firmalar, stajyerler, sendikalar, gecici ve

mevsimsel is¢iler, ev kadinlar1 ve 6grenciler.

Rakipler ve Diger Rakip Isletmeler: Ayni sektdrde faaliyet gdsteren diger
isletmeler c¢esitli firmalar isletmeler icin Onemli bir tedarik kaynagidir (Bingol,
2016:217). Degisik firmalarda calisan isgérenler uygun iicret ve calisma kosullari
karsilig1 isletmeye cekilebilir.

Stajyerler: Firmalar, meslek liselerinde veya iiniversitelerde son sinifta
okuyan Ogrencileri yaz donemlerinde veya 6grenim donemleri igerisinde kendi

biinyelerinde istihdam ederler. Bu sayede stajyer 6grenciler kendilerine verilen
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isleri yaparlar; isverenlerde stajyer &grencinin is performansini gozlemleyerek

isletmede ¢alip ¢alismayacagina karar verebilir (Bingol, 2016:223).

Sendikalar: Sendikalar belirli meslek kollarmin olusturdugu gruplardir.
Giicli bir sendikaya sahip igyerleri ise kimin alinacagi ve bu kisinin nereye

yerlestirilecegi hususunda etkili olabilirler (Tonus, 2014:78).

Isletmede gecici is¢i kullanimi sdz konusu ise gegici ve mevsimsel
iscilerden, ev kadmlarindan ve Ogrencilerden yararlanilabilir (Sabuncuoglu,

2016:118).
2.4. Is Giicii Temininin Saglanmasinda Uygulanan Bashca Yéntemler
2.4.1. Basvurularin Kabulii ve incelenmesi

Isletmede agik olan pozisyonlar1 doldurmak igin ilana cikildiktan sonra sira
bagvurularin kabul edilmesine ve incelenmesine gelir. Insan kaynaklari
departmani bagvuru yapacak adaylar i¢in bagvuru formu hazirlar ve adaylardan bu

formu doldurmalari istenir.

Isletmeye basvurular genellikle iki sekilde yapilir. Aday isletmeye bizzat
gelerek bagvuru formu doldurabilir yada isletmenin internet sitesindeki veya
kariyer sitelerindeki basvuru formlarini doldurur. Doldurdugu formlarin yine

internet lizerinden veya e-mail yada posta yoluyla isletmeye ulasmasini saglar.
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Sekil 2.3: is Basvuru Formu

IS BASVURU FORMU
Bagvuru Tarihi e
Bagvurulan Pozisyon
A. KISISEL BILGILER
Adwz Degum Yariniz
Soyademz Dogum Tarhini
Cinsiyeting Bayan Erkek [
Uyrudunwe T.C O g .
lameigah Adresiniz
Takifon Numasanz Ev. | cept: | capz:
E-posta adrasinz =
— O Terhis Tarihi
Ask ik Durumun | Yocit 0 Tarh
St O Nuasyat Nedeni
Siried bakyaniz vae mi? 8] el o] el] ¢0) wu [
Madeni Durumun.c Evi [ Bear Eginizin Meskgdi
Sigara Kullanwyor musanuy? | Eve8 () Hawr Coouk Sayisi
B. EQITIM BRLGLERI
a Baglanug Bin Mezuniyet
Ol Adu Sius Tahi | Tadh | Desces
Thdgratan
Lise
On Lisara
Lisans
Y. Lisans
Dokwera
C. YABANC! DIL BiLaisi
Okuma Yazma Honugma
i Onta i | Gokti | Ona i | Gokri | Oma i | Goxiyi
1-
2.
X
D. BILGISAYAR 8i als|
Program Cok by b o] s
[ Excad
Word
Power Point
Digger:

Kaynak :https://pinstake.com/tag/is-basvuru-formu-ornegi-excel/, 2019

Is basvuru formu, ise basvuru yapan adayin ozellikleri ile isin nitelikleri
arasinda uyumun incelenebilecegi bir formdur (Sabuncuoglu, 2016:120). Basvuru

formu ile adaymn kisisel bilgileri, egitim bilgisi ve mesleki deneyimi, hobileri ve

referans bilgileri hakkinda bilgi edinilmeye caligilir.
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Is bagvuru formu aday hakkinda on bilgi edinilmesinin yam sira miilakat
sirasinda gorligmeciye aday1 tanimasi hakkinda da yardimer olur. Goriismeciler bu

formlar oncesi adaylar hakkinda bilgi sahibi olurlar ve goriisme bu sayede daha

saglikli ilerler (Torrington ve Hall, 1998:227).

Basvuru formundaki bilgilerin dogru olup olmadigi tartismaya agik bir
konudur. Aday ise kabul edilmek icin formda kendisiyle ilgili yanlis beyanda
bulunabilir. Bagvuru formlarindaki bilgilerin dogrulugu referans kontroliiyle tespit
edilebilir. Ayrica isletmeler bagvuru formunun altina adayin kendisi ile ilgili
istenilen bilgileri dogru olarak cevapladigini ve yanlis bilgi verilmesi hakkinda
basvurusunun kabul edilmeyecegini kabul ettigi bir madde eklerler ve adaya

imzalatirlar (Byars ve Rue, 2000:176).
2.4.2. Miilakat

Miilakat kelime anlami olarak “Bir ise alinacak kisiler arasindan se¢im
yapabilmek amaciyla kendileriyle karsilikli konugma, goriisme” olarak tanimlanir
(TDK, 2018). Miilakat, kurum yoneticileri yada ise alim uzmanlarinin, isletmede
bulunan bos pozisyona basvuru yapan aday ile adayin ise uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla yiiriitiilen karsilikli bir iletisim siirecidir. Miilakat sonucunda
adayin basvurdugu pozisyon i¢in uygun olup olmadigina karar verilir, adayda
isletme hakkinda bilgi sahibi olur ve burada ¢aligmak isteyip istemedigine karar
verir. Miilakat yontemi, belirli bir amaca yonelik olmalidir ve isletme igin bir
degerlendirme ve analiz teknigi olarak kabul edilmektedir (Altun ve Kovanci,

2004:55).

Miilakat, islemede bos bulunan gorev i¢in isletme ile aday arasinda yapilan
bir goriisme tiiriidiir (Oner, 2008:113). Miilakat sirasinda aday hakkinda bilgi
edinilmeye c¢alisilir. Adaymm egitim durumu, sahip oldugu deneyimleri,
motivasyonu, kisiligi hakkinda kendisine sorular sorulur ve bilgi edinilmeye
calisilir. Boylece adayn kisiligi, egitimi, fiziksel goriiniimii, sosyal olup olmadigi,
ekip ¢alismasina uyum saglayip saglayamayacagi, stresle basa ¢ikabilme durumu

hakkinda fikir sahibi olunur (Ozdemir, 2017:148).

Insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin miilakat siireglerinde farkli teknikler

kullandiklar1 goriilmektedir. Miilakatlar adaylar firmaya davet edilerek yiiz yiize
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gerceklestirilebilecegi gibi internet ortamindan goriintiilii konusma teknolojisi ile
de yapilabilir. Yiiz ylize yada internet ortami araciligi ile yapilan miilakatlar

sonucunda aranan pozisyon i¢in uygun adaylar segilir (Yiicel, 2018:24).

Miilakat siireci, insan kaynaklar1 personeli, adayin ise alinacagi departmanin
yoneticisi veya disaridan gelen danismanlik sirketinin ¢alisan1 tarafindan
yonetilebilir. Bu konuda bir komite olusturulmasi da sik karsilagilan yontemlerden
biridir (Simsek ve Oge, 2015:143-144). Miilakat iki yonlii bir siirectir. Isletme
aday1 tanimaya calisirken aday da basvuru yaptigi firmayr tanir. Isletme is
basvurusu yapan adaylar1 degerlendirirken, aday da ayni zamanda basvuru yaptigi
isletmeyi degerlendirir. Miilakat sirasinda goriismeci adaya mutlaka basvuru
yaptig1 isletme ilgili bilgiler vermelidir. Aday merak ettigi sorular1 gériismeciye

sormal1 ve net cevaplar alabilmelidir.

Ozgecmisi incelenen ve miilakat icin uygun goriilen adaylar gériismeye
cagirilmadan Once, adaym Ozge¢misi, bagvuru formu ve eger varsa uygulanan
testler mutlaka incelenmeli adaya sorulacak sorular onceden belirlenmelidir.
Gorlisme esnasinda adaya ait bu bilgiler miilakati yapan kisinin yaninda mutlaka
bulunmalidir. Adaya yoneltilen sorular bittikten sonra miilakat¢1 sirket ve
pozisyon hakkinda adaya bilgi vermelidir. Goriisme sonrasinda adaya siire¢
sonuglanincaya kadar olumlu veya olumsuz herhangi bir izlenim yansitilmamasi
gerekir (Gider, 2015:42). Miilakat sonucu ne olursa olsun aday mutlaka

bilgilendirilmelidir.

Miilakat siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitilmesi, adayin isletmeye ve
basvurdugu pozisyona uygunlugunun degerlendirilebilmesi i¢cin asagidaki dort

konuya dikkat edilmelidir (Dereli ve Uzungarsili, 1990:34):

e Adaymn bagvuru yaptig1 isin gereklerini karsilayip karsilamadigma g¢ok
dikkat edilmelidir.

e Aday hakkinda sadece kendisinden Ogrenilebilecek konular hakkinda
mutlaka bilgi edinilmelidir.

o lleride yaptign is ile ilgili bir sikinti yasadiginda nasil bir ¢dziim

iiretecegine dair sorular sorulmalidir.
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e Adaya yapacagi is ve calisacagi isletme ile ilgili bilgi verilmelidir.
Yapilacak is ve calisacak isletme hakkinda adayin dogru bilgi sahibi

olmasi ¢ok 6nemlidir.

Miilakat yapilan kisi sayist arttikca daha Onceki adaylarla yapilan
goriismeler eksik hatirlanabilir ya da adaylarin sorulan sorulara verdikleri
cevaplar diger adaylarin cevaplari ile karistirilabilir. Bu tiirli hatalar1 ve
aksakliklart 6nlemek i¢in milakati yapan kisinin, goriisme bittikten hemen sonra
aday ile ilgili izlenimlerini 6nceden hazirlanmis bir forma dokmesi gerekir. Bu
islemin bir sonraki aday goriismeye alinmadan hemen Once yapilmasi aday ile

ilgili izlenimlerin dogru aktarilmasi agisindan 6nemlidir (Tonus, 2014:91).

Miilakat esnasinda adaya kendisi ile ilgili sorular sorulur, bagvurdugu is
hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugu anlagilmaya calisilir, c¢alisirken bir
problemle karsilastiginda nasil ¢6ziim iiretecegi gibi sorular sorulur ve adayin
kisith zamanda bu tip sorulara nasil cevaplar verdigi, pratik olup olmadigi
anlagilmaya calisilir. GoOriigme esnasinda verdigi tepkilerden adayin iletisim

becerisi dl¢lilmeye ¢aligilir.

Insan kaynaklar1 departmani miilakata davet edecegi adaylar1 isletmede
calismak i¢in bagvuru formu dolduran adaylar arasindan secer. Bagvuru formlari
titizlikle incelenmeli ve ¢alisilacak is i¢in uygun bulunan adaylar miilakata davet
edilmelidir. Bagvuru formlar incelenirken isletmedeki bos pozisyon i¢in aranan
sartlar1  tasimayan adaylar mutlaka mektup veya e-mail  yoluyla
bilgilendirilmelidir. Adaya bu pozisyon igin gereken sartlar1 tagimadigi
basvurusunun aday havuzunda saklandigi ve ileride kendisine uygun bir pozisyon
oldugunda mutlaka iletisime gegilecegi kibar bir dille bildirilmelidir. Geri bildirim
isletmenin kurum imaj1 acisindan ¢ok dnemlidir. Bagvurusu reddedilen aday veya
adayin yakinlar1 isletmenin miisterisi olabilir yada ileride bu adaylardan biriyle
tekrar ¢alisma kosullar1t meydana gelebilir. Her iki durumda da isletmenin kurum

imajin1 kaybetmemesi gerekir.

Miilakat oncesi goriismecinin yapmast gereken bir takim hazirliklar vardir.
Oncelikle miilakatin ne igin yapilacagmin belirlenmesi gerekir. Bu bir is

basvurusu, terfi, isyerindeki herhangi bir sorunun ¢oziimii ya da performans
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degerlemesi goriismesi olabilir. Miilakatin tiirii belli olduktan sonra goriismeci
miilakat sirasinda iizerinde duracagi konulari saptamalidir hatta yapilacak isin
gereklerini 6grenmesinde bilyilkk fayda vardir. Isin gereklerinin ve miilakat
konulariin belirlenmesinden sonra gériismeci miilakat yapacagi adaylar hakkinda
bilgi toplamalidir. Bunun i¢in gorlisme yapacagi adaylarin basvuru formlarini
incelemeli ve adaylar hakkinda fikir sahibi olmalidir. Goériismecinin miilakat
oncesi yaptig1 hazirliklar miilakatin saglikli bir sekilde ilerlemesini ve miilakattan
en yiiksek verimin alinmasimi saglar. Adaylarla hi¢bir 6n hazirlik yapilmadan
goriigme yapilabilir ancak bu tarz goriigmelerin sonunda saglikli sonuglar almak

¢ok zordur.

Miilakat yapilacak ortaminda diizenlenmesi gerekir. Aday i¢in rahat bir
goriisme ortam1 hazirlanmalidir. Goriisme yapilacak odada gereksiz 1s1iklandirma
ve c¢ok fazla dikkat ¢eken aksesuar olmamalidir. Goriismecinin masasi tertipli
olmal1 gereksiz dosya ve kagit yiginlar1 ortadan kaldirilmalidir. Goriisme sirasinda

telefon baglantis1 yapilmamali ve odaya giren ¢ikan hi¢ kimse olmamalidir.

Miilakat1 yapacak goriismecinin secimi de ¢ok Onemli bir konudur.
Goriismeci empati yapabilme yetenegine sahip olmali, iyi bir dinleyici olmali ve
adayin dikkatini belirli bir konuya toplayabilme yetenegine sahip olmalidir.
Goriismeci segilirken ayrica deneyimli olmasina dikkat edilmeli, isletmeyi temsil
etme yetenegi olmasina dikkat edilmelidir. Goriismeciler goriismeye baslamadan
once adaym heyecanini bastirmasina yardimci olmali ve adayr rahat
konusabilmesi igin cesaretlendirmelidir (Aldemir vd., 2004;104-105). Gortismeci
aday1 rahatlatmak ve giliven duygusu olusturmak i¢in samimi davranmali, giiler
yiizlii ve rahat olmalidir. Miilakata giindem dis1 konularla baslanirsa aday rahatlar

ve daha samimi bir ortam olusur.

Goriismeci belirlenip miilakat oncesi hazirliklar tamamlandiktan sonra,
bagvurusu olumlu olarak degerlendirilen adaylarla telefon veya e-mail yoluyla
iletisime gegilir ve miilakat icin isletmeye davet edilirler. Adaya goriismenin
nerede, ne zaman yapilacagi ve goriismecinin kim yada kimler olacagi hakkinda
bilgi verilmelidir. Randevu saatinde adaylarin karsilanmasi, ikramda bulunulmasi
ve cok fazla bekletilmemeleri isletmenin imaji acisindan 6nemlidir (Ozdemir,

2017:151).
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2.4.2.1. Miilakat Tiirleri
2.4.2.1.1. Serbest Planli Olmayan Miilakat

Serbest planli olmayan miilakatlar aday ile goriismeci arasinda soru-cevap
seklinden ziyade sohbet havasinda gecer. Daha ¢ok acik uc¢lu sorular sorulur ve
miilakatin gidisi adayin verdigi cevaplara gore sekillenir. Siklikla “Bana
kendinizden bahseder misiniz?” ya da “Nasil bir ¢alisma ortaminda c¢alismak
istersiniz?” tarzi sorular sorulur. Serbest planli olmayan miilakatlar adayin kisiligi

hakkinda daha ¢ok bilgi verir (DeCenzo vd., 2017:155).

Serbest Planli olmayan miilakat tiiriinde miilakat¢1 adayr yonlendirmeye
calisir ve onemli gordiigii sdzctlikleri ve ciimleleri tekrarlatmaya calisir. Adayin
duygusal tepkileri, tutumlar1 ve goriisleri hakkinda detayli bilgi alinir. Bu teknik
sayesinde adayin Onceki deneyimleri, aile yapist ve diger kisiler ile iliskileri

hakkinda bilgi saglanir (Bingdl, 2016:259).

Serbest Planli Olmayan Miilakatlarda, adaylardan elde edilen bilgilerin
dogrulugu ¢ok net degildir. Sorular genellikle agik u¢lu oldugundan her adayin
verdigi cevaplar birbirinden farklidir ve birbiriyle kiyaslanma sans1 pek yoktur.
Ayrica miilakatgr tek kisi ise aday hakkinda on yargili davranabilir (Altun ve
Kovanci, 2004:57-58). Bu miilakat tarzinda her adaya farkli sorular sorulur.
Adayin bir isi yaparken nasil bir tavir takinacagi, performansi, bir olay karsisinda

verecegi tepkiler, duygulari ve diisiinceleri dl¢iilmeye calisilir

Serbest Planli Olmayan miilakat1 gergeklestiren goriismecinin ¢ok deneyimli
olmasi1 gerekir. Aksi halde gerek adaydan gerekse miilakatin yapildigi ortamdan
etkilenebilir ve goriismenin kontroliinii kaybedebilir. Serbest miilakatlarda adaya
sorulacak sorular dnceden belirli degildir ancak soru sorulacak konu bagliklar
onceden belirlenmistir ve miilakat bu konu basliklar1 tizerinden devam eder
(Telman ve Tiiretgen, 2004:220). Serbest miilakatlarda goriisme konusu ¢ok genis
tutulur ve goriismeler akici, esnek ve daha rahat bir ortamda gerceklesir.
Gorligmecinin, adayin davraniglart ve kisiligi hakkinda yanlis bir kaniya
kapilmamas1 icin deneyimli olmast ¢ok oOnemlidir (Sabuncuoglu, 2016:132).
Miilakatin basariyla tamamlanabilmesi i¢in goriismecinin adaym soziinii

kesmemesi, konugmasina izin vermesi ve iyi bir dinleyici olmasi gerekir.
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Serbest miilakat yontemine getirilen bazi elestiriler sunlardir (Sendogdu,

2014:27):

e Aday bazi durumlarda goriismeciyi yaniltabilir.

e Gorlismeci adayla ilgili olumlu veya olumsuz nesnel bir yargiya
kapilabilir. Bu duruma halo etkisi denir. Bu nedenle goriisme

objektiflikten uzaklasabilir.

e Her adaya farkli sorular soruldugu i¢in adaylar birbirleriyle

kiyaslanamaz.

Yukarida sayilan nedenlerden dolay1 serbest miilakatlarin gilivenilirligi diger
miilakat tiirlerine gore daha azdir. Ciinkii bu tarz miilakatlarda hata yapma orani

daha fazladir.
2.4.2.1.2. Standart Planh Miilakat

Standart planli miilakat yonteminde adaylar daha Onceden hazirlanan
sorulara cevap verirler. Bu teknikte sorular kapali ucludur. Her adaya kelimesi
kelimesine ayni sorular sorulur. Ve alinan cevaplar miilakat formuna kaydedilir.
Miilakatta sorulacak sorular isletmede daha 6nceden yapilan is analizleri ile elde
edilen bilgilerden hazirlanarak olusturulur. Miilakat1 yapanlar goriisme sonunda
mutlaka bir degerlendirme formu doldurmak zorundadir (Beardwell vd.,
2003:243). Sorularin 6nceden hazirlanmasi goriismenin akici gegmesine neden
olur. Goriismeci ve aday daha rahat bir ortamda miilakati gergeklestirirler (Cevik,

2010:59).

Standart miilakat aday sayisinin fazla oldugu durumlarda ¢ok tercih edilen
etkili bir miilakat tiiridiir. Soru kaliplar1 belli oldugu ve biitiin adaylara aym
sorular soruldugu icin adaylarin birbiriyle kiyaslanmasina olanak saglar. Bu
yiizden diger miilakat tiirlerine gore daha objektif kararlar verilir. Adayin
yapilacak is ile ilgili bilgisini ve yeteneklerini anlamak icin etkili bir yontemdir.
Biitiin adaylara ayni sorular soruldugu ve soru kalibinin disina ¢ikilmadig igin
zaman tasarrufu saglar. Ancak bu miilakat tiiriine getirilen baz1 elestiriler de
vardir. Soru kaliplarinin 6nceden belirlenmis olmast nedeniyle planli miilakatlar

esnek degildir bu nedenle adayin kisiligini saptamada yetersiz kalabilir. Adaylarin
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0zel yetenek ve becerilerinin ortaya ¢ikarilmasina firsat vermez. Planl
miilakatlarda tiim adaylar genellikle ayn1 giin goriismeye c¢agirilir ve adaylar
goriisme Oncesinde birbiriyle iletisime gegebilir. Bu durumda goriisme igin
bekleyen adaylar kendilerine yoneltilecek sorular hakkinda bilgi sahibi olabilirler

ve cevaplarini 6nceden hazirlayabilirler (Sendogdu, 2014:26).

Standart Planli Miilakatlarda siklikla sorulan soru basliklar1i asagida
gosterilmistir (Ozdemir, 2017:155):

e Deneyim: Adaymn daha Once yaptigi isler ve calistigt firmalar
hakkinda sorular sorulur. Boylece adayin is tecriibesi hakkinda

bilgi sahibi olmak istenir.

e Egitim: Adaya en son mezun oldugu okul hakkinda sorular sorulur.
Bagvurdugu is ile ilgili mesleki bir egitim almigsa bilgi vermesi

istenir.

e Adaydan kendisini tanitmasi istenir. Boylece nasil bir kisilige sahip
oldugu hakkinda fikir edinilmeye g¢alisilir. Ornegin uyumlu mu,

sakin mi, sinirli mi vs.

e (Calisma diizeni: En son calistig1 is yerinde ne kadar siire galigtigi

ve ne i¢in igyerinden ayrildig1 adaya sorulur.

e s disiplini: Adaym diizenli ¢alisip calismadigy, bilingli ve etkin bir

1s yetenegine sahip olup olmadig1 6grenilmeye calisilir.

e Adaym calisirken daha 6nce hi¢ karsilasmadigi yeni bir durumla
karsilagtiginda nasil bir tepki verecegi ve ne yapacagi 6grenilmeye

caligilir.

e Olgunluk: Adayin kendi tutum ve davranislar1 sonucu ortaya ¢ikan

bir olayda ne kadar sorumluluk alabilecegi 6grenilmeye calisilir.

e Adayin hobileri, bos vakitlerini nasil degerlendirdigi ile ilgili

kendisine sorular sorulur.
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2.4.2.1.3. Panel ve Grup Tipi Miilakat

Iki veya daha fazla goriismecinin tek aday ile yaptig1 goriisme tiiriine panel
tipi miilakat denir. Panelde yer alan her goriismeci, miilakatta bulunma sebebini
acik ve net bir sekilde bilerek goriismeye katilmalidir ayrica ne tiir bilgiler
almalar1 gerektigi ve bu bilgileri almak i¢in sormalar1 gereken sorular1 énceden

hazirlayarak miilakata katilmalidirlar (Karagal, 2007:17).

Daha ¢ok yonetici se¢iminde kullanilan bu yontem, zaman kaybin1 onler ve
adaylar arasinda aninda degerlendirme ve karsilastirma olanagi sunar. Panel ve
grup tipi miilakatlarda adayin kisisel 6zellikleri, grup ¢aligmasina yatkinligi, 6fke
kontrolii ve duruma gore gosterdigi davranis ve tepkileri incelenir. Grup veya
panel goriismesinde iki yontem uygulanir. Birincisi, miilakati yapan goriismeci
10-15 kisiden olusan grubu karsisina alir ve onlara cesitli sorular yoneltir.
Adaylarin verdikleri cevaplara gore isletme i¢in en uygun olan personel segilir.
Ikinci olarak adaylar bir gozlemci esliginde bir odaya alinirlar ve belirli bir
konuyu tartismaya baslarlar. Bu sirada gozlemci adaylar1 ve tartismalar izleyerek
aralarindan liderlik yetenegine sahip olan, diizgiin diksiyonlu, algilama, anlama,
kavrama ve yargilama yetenegine sahip olanlar tespit eder. Grup ve panel tipi
miilakatlarin basarili olmasi i¢in aday sayist 7 yi gegmemeli ve goriismenin stiresi

1 saati asmamalidir (Sabuncuoglu, 2016:132-133).

Panel yada diger adiyla grup miilakat1 yapilandirilmis miilakat tiirii oldugu
icin sorular 6nceden hazirlanir ve adaylardan bu sorulari cevaplamalari istenir.
Adaylarin verdikleri sorulara 1 ile 5 arast puan verilir. Bu puanlar; 1 zayif, 2
siirda, 3 orta, 4 iyi, 5 c¢ok iyi seklinde siralanir ve genellikle yerlesik bir 6lgek
tizerinde bulunur. Miilakat tamamlandiktan sonra goriismeci adaylarin aldigi
puanlar kisa bir 6zet ile degerlendirme formuna kaydeder. Miilakata giren biitiin
adaylar i¢in son degerlendirmeler yapilir, bu degerlendirmelerden elde edilen

puanlarin ortalamasi alinir ve aday hakkinda karar verilir (Tiitiincti, 2015:17).
2.4.2.1.4. Sorun Cozme Goriismesi

Sorun Cozme Goriismesinde, adaylara bagvurduklart pozisyonla ilgili bir
sorun verilir ve bu sorunu ¢o6zmeleri istenir. Genellikle “Bu durumla

karsilagsaydiniz siz ne yapardiniz?” seklinde sorular sorulur. Adayin soruna
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yaklasimui ile birlikte konu ile ilgili bilgisi, sorun karsisindaki tutumu ve fikrini
savunusu degerlendirilir (Erdogan, 1991:264). Ornek verecek olursak, bir banka
ise alacagi adayin zor bir durumda karsilastiginda nasil bir tepki verecegini
O0lcmek i¢in soyle bir soru soruyor: Bankamizda gise memuru olarak
calistyorsunuz, bir miisteri sira almadan ve diger miisterileri dnemsemeden
gisenize geliyor ve para transferi yaptirmak istiyor. Siz miisteriyi kibarca
uyartyorsunuz sirada diger miisterilerin oldugunu ve sira almasi gerektigini
sOyliiyorsunuz. Buna karsilik miisteri size acelesi oldugunu, bankanin ¢ok énemli
bir miisterisi oldugunu ve isleminin derhal yapilmasi istedigini sert bir sekilde
sOyliiyor. Olay gerceklestigi sirada sube miidiirlinliz bankada degil. Boyle bir

durumla karsilasirsaniz nasil bir tepki verirsiniz? (Yaman ve Izgoren, 2004:63).
Sorun ¢6zme gorlismesinin bazi sakincalar1 vardir (Erdogan, 1991:264):

e Adaylar dar bir acidan kisitl degerlendirilir.
e Adaylara sorulacak sorular belirlemek giigtiir.
e Adayin her konuya ilgi duymasi beklenemez.

e Adaya sorulan sorular ileride karsilagabilecegi muhtemel olan

konulardan se¢ilmelidir.
2.4.2.1.5. Baskih Stresli Goriisme

Miilakat1 yapan goriismeci bilingli olarak gergin ve stresli bir ortam
olusturur. Burada ama¢ adaym baski ve stres altinda olaylara nasil tepki
verecegini 6lgmektedir. Adayin stres altindayken dengesini nasil korudugu, uyum
yetenegi ve beklenmeyen bir olay karsisinda nasil bir tavir takindigr gézlemlenir
(Sabuncuoglu, 2016:132). Bu tip miilakatlarda goriismeci adaya karsi asiri
saldirgan ve adaya tepeden bakan bir tavir takinir. Baskili stresli miilakatlara isin
gerekleri stresle basa ¢ikmayi gerektiriyorsa basvurulmalidir. Finans sektoriinde,
havacilik sektoriinde ve giivenlik sektoriinde ise alim goriismelerinde daha ¢ok
tercih edilmektedir. Genellikle yonetici alimlarinda kullanilir (Tonus, 2014:94).
Bu tarz miilakatlar mutlaka bir uzman tarafindan yapilmalidir. Burada

goriismeciye ¢ok ciddi is diiser. Gorlismenin saglikli bir sekilde yliriitiilebilmesi

41



ve gercek bir kavgayla karsi karsiya kalinmamasi i¢in miilakatgr gayret

gostermelidir (Bingdl, 2016:261).

Baskili goriisme bir secim goriismesinden ¢ok, durumsal bir test
niteligindedir. Adayin zor bir durumla karsilastiginda verecegi tepkiler dlgiilmeye
calisilir. Aday bu tarz bir miilkatin sonucunda elenirse isletme ile ilgili olumsuz
diisiincelere kapilabilir. Bu nedenle goriisme sonunda adaya miilakatin nigin bu

seklide yapildigr ile ilgili bilgi verilmelidir (Cevik, 2010:65).

Baskili goriisme tarzinda en c¢ok sorulan sorular sunlardir (Erdogan,

1994:84-85):

e Patronun igine sahip olmak istiyor musun?
e Kalemini bana satabilir misin?
e Neden uzun siiredir igsizsin?

e Bir onceki sirketinizde neden uzun bir siire zam alamadiniz?
2.4.2.1.6. Sirali Goriisme

Bir adaymn arka arkaya farkli uzmanlik alanlarmma sahip birden fazla
miilakatciyla goriismesidir. Aday sayisinin az oldugu ve personel ihtiyacinin acil
olmadigt durumlarda uygulanir (Sabuncuoglu, 2016:133). Miilakat1 yapanlar
aday1 is tecriibesi, yonetim becerisi, kriz yonetimi ve takim uyumu gibi degisik

kriterlere gore degerlendirir (Avci, 2017:24).

Bu goriisme yonteminde miilakati yapanlar aday icin kendi
degerlendirmelerini  yaptiklar1 bir form hazirlarlar. Aday miilakatcilarla
goriismelerini yapip tamamladiktan sonra gorligmeciler bir araya gelirler aday ile
ilgili ortak bir karar alirlar. Hi¢bir goriismeci tek basina aday: reddetmez veya ise
kabul etmez. Genellikle ise uygun olduguna karar verilen adaylarin listesi boliim
yOneticisine sunulur; ise alinacak personel ile ilgili son karari yonetici verir

(Giirbiiz, 2002:49).
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2.4.2.1.7. Yetkinliklere Dayah Miilakat

Yetkinlik en genel anlamda, yonetici ya da calisan kiside mevcut bulunan
bilgi, beceri ve davramis gibi kisisel farkliliklar1 ifade eden bir kavramdir. Bu
yaklasim, kisinin ne yaptigindan ¢ok mnasil yaptigi konusunu giindeme

getirmektedir (Sabuncuoglu, 2016:86).

Yetkinliklere dayali miilakatlarda genellikle adaya belirli bir olay verilir, bu
olay karsisinda nasil bir tutum ve davramis gosterecegi sorulur ve somut bir
ornekle cevap vermesi istenir. Bu sayede adayin bilgisi ve yetenekleri ol¢lilmeye
calisilir. Bu miilakat tiiriinli yapmanin amaci adaymn 6zge¢misinde bahsettigi
yetkinlere gerg¢ekten sahip olup olmadigint 6grenmektir. Bu sayede goriismeciler

adayin bagvurdugu is i¢in uygun olup olmadigini daha iyi 6l¢erler.

Yetkinlik bazli miilakatlarda adaya sorulan sorularla analitik diislinebilme
yetenegi, iletisim, yaraticilik, karar verme, problem ¢6zme, sorumluluk alma,
insiyatif, takim calismasina yatkinlik, degisime agiklik gibi konularda bilgi
alinmaya c¢alisilir. Yetkinlik bazli miilakatlarin daha o6nce is deneyimi olan
adaylara yapilmasi daha uygundur. Yeni mezun olmus bir adayla bu tiir bir
goriigme yapiliyorsa adaydan gecmiste yasadigi olaylarla ilgili bilgi verilmesi
istenebilir. Yetkinliklere dayali miilakat tiiriinde sorulan sorulara 6rnek verecek

olursak (Ozkan, 2007:40):

e Is hayatimz boyunca vermek zorunda oldugunuz en zor karar

nedir?
e (alisanlarinizi nasil motive edersiniz?
e En giiclii ve en zayif 6zellikleriniz nedir?
e Hedeflerinizi nasil olusturusunuz?
e Karsilagtifiniz zor bir olayin iistesinden nasil geldiniz?

e Isinizle ilgili ¢ok dnemli bir durum meydana geldi ve yoneticinizle

iletisim kuramadiniz; ne yaparsiniz?

e (Calisanlarin hata yapmasi ya da verilen isi ge¢ bitirmesi

durumunda tepkiniz ne olur?
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Yetkinlik bazli miilakat, aranilan yetkinliklere sahip olan adaylarin uygun
isler icin secilmesi, yeni personelin gorevine baslamasin1 saglayacak
bilgilendirmenin yapilmasi, kisilerin oryantasyon silirecinin tamamlanmasi ve

kisinin diger ¢alisanlara tanitilmasi siirecidir (Ceviz, 2017:34).
2.4.2.1.8. Karma Miilakat

Karma miilakat yonteminde, birden fazla miilakat yontemi ayni anda
uygulanir. Bu yontemde adaya sorulacak sorular planli miilakat yonteminde
oldugu gibi 6nceden hazirlanir ancak miilakati yapan goriismeci gerekli goriirse
plansiz miilakat yonteminde oldugu gibi adaya ekstra sorular da yoneltebilir
(Erdogdu, 2013:103).Sorulan sorular goriigmenin amaci disinda olmamali,

onceden belirlenmis kriterlere uygun sorular olmalidir.
Karma miilakatlarda genellikle asagidaki tarzda sorular sorulur:

¢ Nig¢in bizimle ¢alismak istiyorsunuz?

e Oniimiizdeki 5 yil igerisinde kendinizi nerede goriiyorsunuz?
2.4.2.1.9. Degerlendirme Merkezi Uygulamalari

Ulkemizde insan kaynaklari ydnetiminde son yillarda sik kullanilan bir
uygulamadir. Bu yontem ile adayin sahip oldugu yetkinlikler hakkinda genis ve

detayli bilgi edinilmesi amaciyla birden fazla degisik yontem kullanilmaktadir.

Degerlendirme merkezi uygulamalari, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢esitli
alanlarinda kullanilmaktadir. Eleman se¢me ve yerlestirme, performans
degerlendirme, kariyer planlama, egitim ve gelistirme gibi farkli alanlarda bu

yonteme basvurulabilir.

Degerlendirme siiregleri sirketlerin ofislerinde olabildigi gibi, biiyiik gruplar
icin otelleri tercih eden sirketler de bulunmaktadir. Bu uygulamada adaylar 8 ile
12 arasinda degisen grup sayilarinda bir araya getirilerek giin boyunca veya birkag
giin i¢inde hem bireysel hem de grup icerisindeki performans, cesitli etkinlik veya
testlerle gdzden gegirilir. Bunlarin arasinda genellikle sunlar yer alir (Kariyer

Rehberi, 2017):
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e Vaka calismalari

o Belirli bir konu hakkinda grup tartismalari
e Yapilacak belirli bir is i¢in egzersizler

e Sunumlar

e Psikometrik testler

e Rol yapma oyunlari

e Sosyal etkinlikler

Yazili testler

Yonetsel yetkinligin analiz edilmesinde, yetkinlik bazli degerlendirmelerde,
gecerliligin  ve tercih edilmenin adayin ise basladiktan sonra gosterdigi
performans ile degerlendirme merkezinin personel se¢im siirecindeki tahmin
arasinda yiliksek korelasyon oldugu yapilan arastirmalar sonucunda ortaya

cikmigtir (Erdogdu, 2013:121).
2.4.2.1.9.1. Posta Kutusu Uygulamasi

Posta Kutusu Uygulamasinda adaya kayithh dokiimanlar verilmektedir.
Bunlar farkli el yazilari ile yazilmis evraklar, telefon mesajlari, e-mailler, kisa
notlar, miisteri siparisleri, sikayetler personel bilgileri vs. olabilir. Adaya birkag
saat gibi belirli bir zaman verilir ve Oniine konulan ddkiimanlar1 cevaplamasi
istenir. Burada amag¢ adayin problemleri analiz ve ¢oziim yontemleri, yaraticiligi,
inisiyatif kullanabilme yetenegi, planlama, organizasyon ve Kkararlilik gibi
ozellikleri hakkinda bilgi edinebilmektedir. Uygulama oncesinde adaya isletme

hakkinda bilgi verilerek yardimci olunur (Cevik, 2010:45).
2.4.2.1.9.2. Grup Tartismasi

Adaylar iki veya ii¢ gruba ayrilirlar ve her bir gruptan kendilerine verilen
problemi ¢ézmeleri istenir. Ideal grup sayis1 6 kisidir. Adaylar belirli bir siire
icerisinde kendilerine verilen problemle ilgili analizleri yaparlar, kendi aralarinda
tartigirlar ve ortak bir karara varirlar (Dereli, 2009:40). Bu teknikte grubtan

problemi kendi baglarina ¢ozmeleri beklenir ve gruba higbir sekilde miidahale
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yapilmaz. Degerlendirmeyi yapanlar sadece grubu izlerler ve not alirlar. Gruba
ayrilan siire bittiginde problem c¢o6ziilmemis dahi olsa tartismaya son verilir
(Cevik, 2010:45). Grup Tartismast Yontemi, adaymn takim calismasina uyumlu
olup olmadigini tespit etmekte, tartisma ve karar alma, problem ¢6zebilme

yetenegi, liderlik yetkinliklerinin degerlendirilmesinde etkilidir.
2.4.2.1.9.3. Gergekleri Bulma

Gergekleri Bulma Yonteminde adaya bir olay verilir ve bu olayla ilgili iki
secenekten birini segmesi istenir. Aday kendisine verilen olay ile ilgili se¢im
yapabilmek icin yeteri kadar bilgiye sahip degildir bu nedenle degerlendiriciye bir
takim sorular sorarak bilgi toplamalidir. Aday egzersizde kendisine sunulan iki
secenekten birini tercih edebilmek icin degerlendiriciye yoneltecegi sorulari
hazirlar ve hazirladig1 sorular1 degerlendiriciye sorarak olay ile ilgili bilgi sahibi
olmaya calisir. Degerlendirici adayin sormadigi konu bagliklariyla ilgili kendisine
bilgiler verir ve bu bilgiler dogrultusunda verdigi karar1 degerlendirmesini ister

(Assessment Systems, 2018).
2.4.2.1.9.4. Sunum

Bu teknikte adaya bir konu verilir ve bu konuda hazirlanip sunum yapmast
istenir. Adaya hazirlanmasi i¢in 10-20 dakika arasi, sunum i¢in 10 dakika ve
degerlendiricilerin soru sorabilmeleri i¢inde 5-10 dakika olmak {izere toplam 25
ile 40 dakika arasi bir siire verilir. Aday bu zaman zarfinda konu ile ilgili
hazirligimi yapar, sunuma baglar ve en sonunda degerlendiricilerin sorularini
yanitlar ve konu ile ilgili ¢6ziim yontemi gelistirir. Bu teknik ile adayin zeka
giicii, sosyal becerileri hakkinda bilgi sahibi olunur. Adayin planlama yapabilme,

Oneri sunabilme, sentez ve odaklanma yeteneklerine bakilir (Cevik, 2010:46-47).
2.4.2.1.9.5. Rol Oynama

Bu teknikte adaydan kendisine verilen goreve uygun olarak calisani, is
arkadas1 yada miisterisi ile iletisim kurmasi istenir ve adaya bu amaca uygun bir
rol tanimlanir. Aday karsindaki rol oyuncusu ile bir goriisme yapar ve sorunu
¢ozmeye calisir. Ornegin satis sektoriinde aday satis1 yapan kisi, rol oynayicida

miisteridir. Bunun disinda toplanti, planlama, memorandum gibi uygulamalarda
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da kullanilmaktadir. Normal bir is giiniinde calisanlar kisa bir silirede olsa
toplantilara katilirlar. Rol oynama teknigi tiim bu uygulamalarin simiilasyonu

niteligindedir (Cevik, 2010:46).

Adaya goriisme baglamadan Once rolii ve goriismenin konusu ile ilgili

hazirlik yapabilmesi i¢in 10-15 dakika aras1 bir siire taninir.

Rol yapma teknigi ile adayin karsisindaki kisiyi ikna edebilme yetenegi,
takim calismasi yatkinligi, sosyal becerileri, problem c¢ozebilme yetenegi ve

miisteri odaklilik gibi 6zellikleri degerlendirilmeye ¢alisilir (Assessment Systems,
2018).

2.4.2.2. Miilakat Hatalan

Miilakat, personel se¢im siirecinin énemli asamalarindan birisidir. Miilakat
siirecinde insan kaynaklar1 departmani isletmeye basvuru yapan adaylari tanimaya
ve isletme igin en uygun olani se¢meye calisir ancak bazi durumlarda adaydan
bazi durumlarda ise goriismeciden kaynaklanan sebeplerden otiirii miilakat

stirecinin her zaman ¢ok basarili gectigi sGylenemez.

Miilakat1 gerceklestirecek olan insan kaynaklari departmani1 gorevlilerinin
ya da birim yoneticilerinin miilakat siirecinde yaptigi baslica hatalar sunlardir

(Ozdemir 2017:160-161):

e Aday ile goriismecinin daha oOnceden birbirlerini tanimasi
milakatin objektif gecmesini engelleyebilir. Aday miilakatci
iizerinde daha dnceden olumlu yada olumsuz bir yargi birakmis
olabilir. Her iki durumda da goriismeci tarafsiz olmak zorundadir

ve aday hakkindaki diistincelerini miilakata yansitmamalidir.

e Adaya sorulan sorulara kisa ve net cevaplar beklenebilir. Bu

durumda aday kendini tam olarak ifade edemeyebilir.

e Gorlismeci miilakati kendi deger yargilarina ve diisiince kalibina

gore yapabilir.

e Gorlismeci bazi durumlarda goriigmeye tam hakim olup adaym

goriiglerini tam ve eksiksiz olarak ifade etmesine engel olabilir.
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Goriismeciler kendi yagam tarzlarina, diislince bi¢gimlerine ve deger
yargilarina yakin bulduklar1 adaylara yakinlik gosterebilirler. Ayni
sekilde kendilerinden farkli bulduklar1 adaylara olumsuz

yaklasabilirler.

Adayin dis goriiniisii yada miilakattan 6nce aday hakkinda sahip
olunan bilgiler nedeniyle goriismeci aday hakkinda olumlu yada

olumsuz yargilara kapilabilir. Buna ilk izlenim hatasi da denir.

Adayn tek bir pozitif boyutuna iliskin izlenimi biitiin miilakat
siirecini  etkileyebilir. Buna hale etkisi denir. Hale etkisinde
goriismeci adayin tek bir pozitif 6zelligini gdz Oniine alarak diger
ozellikleri gormezden gelebilir. Bunun tam tersi bir durumda s6z
konusudur. Goriismeci adayin negatif bir yoniinii dikkate alir diger
ozelliklerini gédrmezden gelir ve miilakat buna gore sekillenebilir.

Buna da boynuz etkisi denir.

Goriigmeciler bazen goriisme sirasinda adayi tam dinlemezler ya da
sOylenenin bir kismini1 unutabilirler. Bunun nedeni eksik dinleme
aligkanligindan ve adayin ne sdyleyecegini az ¢ok tahmin

etmelerinden kaynaklanir.

Toplu miilakatlarda baskin olan adaylar da miilakat hatalarinin

yasanmasina neden olabilir.

2.4.2.3. Miilakat Sirasinda Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Miilakatin basarili ge¢mesi ve dogru personelin ise alinmasi ig¢in

goriigmecilerin dikkat etmeleri geren hususlar sunlardir (Cevik, 2010:86):

Goriismeci miilakat oncesinde hazirliklarini tamamlamis olmalidir.
Miilakat yeri ve zamani dogru belirlenmis olmali, miilakat
yapilacak ortam hazirlanmali ve adaylar hakkinda dnceden bilgi

sahibi olunmalidir.

Miilakat sirasinda hem goriismeci hem de aday kendini rahat
hissetmelidir. Adayin kendini stresli ve huzursuz hissetmesi gergek

kisiligini ortaya koymasina engel olur, aday kendini tam olarak
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ifade edemez. Goriismeci adaya yardimci olmali, goriisme

sirasinda rahatlamasini ve sakinlesmesini saglamalidir.

Gorligmeci, adaylara kars1 kibar ve saygili olmalidir. Aday samimi

bir sekilde karsilanmali, miilakat dost¢a bir havada ge¢melidir.

Goriismecinin  hazirladigr sorular yeterli sayida olmalidir. Bu
sorular aday hakkinda 6grenilmek istenen bilgileri net bir seklide

cevaplamalidir.

Adaya sorular sorulurken kolay sorulardan baslanmali, sorular
ilerledik¢e zorlasmalidir. Adaya egitim durumu ve deneyimleri

sorulurken kronolojik sira takip edilmelidir.

Gortismecinin  adaya yonelttigi sorular agik ve anlasilabilir
olmalidir. Aday1 ¢ok zorlayacak ve cevabimi bilmedigi sorularda

1srarci olunmamalidir.

Miilakatct adaya sordugu sorulart cevaplamasi i¢in zaman
tanimalidir. Adayin verdigi cevapla anlatmak istediginin uyum

icinde olup olmadigina dikkat etmelidir.

Adayin bagvurdugu isletme ve pozisyon hakkinda soru sormasina
izin verilmelidir. Adayin sordugu sorular gériigmeci tarafindan net

ve anlagilir bir sekilde cevaplanmalidir.

Goriismeci miilakat sirasinda objektif davranmalidir. Adaya karsi

olumlu yada olumsuz bir tavir takinmaktan uzak durmalidir.
Gorilismeci aday hakkinda dnyargili davranmamalidir.

Gorlismeci ¢ok iyi bir dinleyici olmalidir. Adaya onu ¢ok iyi
dinledigini hissettirmeli zaman zaman bas hareketleri, mimikleri ve

g0z temasiyla adayi ciddiye aldigini gostermelidir.

Gortismeci miilakat sirasinda adayin verdigi cevaplart mutlaka not
almalidir. Bu sayede aday hakkinda daha dogru ve etkili karar

verilmesi saglanir.
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e (Goriismeci yaptig isin bilincinde olmali ve 6nemini kavramalidir.
Adaydan o6grenmek istedigi bilgileri net bir seklide almay1

basarmalidir.
2.4.3. Psikoteknik Test Yontemleri

Psikoteknik; kisilerin farkli 6zelliklerini, 6zel bir sistem igerisinde bir araya
gelen ve belirli Ozelliklere sahip olan testlerle ortaya c¢ikarmaya calisan
davranigsal bir 6l¢iim teknigidir. Bireylerin bazi kisisel 6zelliklerini analiz etmek
ve degerlendirmek amaciyla 0zel olarak hazirlanmis ve gelistirilmistir. Testler
sayesinde bireyin Ozellikleri, 6lgme ve yorumlama sayesinde degerlendirmeye
almir veya bireyin 0Ozellikleri diger bireylerin &zellikleriyle karsilastirilir

(Erdogan, 1987:49).

Psikoteknik, psikoloji biliminin matematik ve istatistige uyarlanmis seklidir.
Bireyin beceri, yetenek, bilgi, kisilik ve tutumlarmin oSlgiilebilmesi ve analiz
edilebilmesi i¢in gelistirilen bir degerlendirme teknigidir ve bu amagcla yapilan

testlere psikoteknik test denir (Coban, 2008:68).

Psikoteknik Testlerin amaci, bireylerin kisilik yapilarini, ilgi ve bilgi
alanlarmni, diisiinsel ve bedensel yeteneklerini belirleyerek birey ve is arasindaki
uyumun kolayca ortaya c¢ikmasini saglamaktir (Sabuncuoglu, 2016:123).
Psikoteknik Testler kisilerin becerileri, yetenekleri, performanslari, giidiileri,
davranig ve tutumlari hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in sorularin sorulmasina

imkan saglayan sistemli bir yaklasimdir (Sen, 2008:48).

Psikoteknik testler, islere gore hazirlanmis test bataryalarinin bir araya
getirilmesiyle olusturulur. Bunun i¢in isletmeler Oncellikle ilana ¢ikacagi isin
ozelliklerini, bu isi yapacak adayda ne gibi fiziksel ve zihinsel yetenekler olmasi
gerektigini tespit etmeli yani is analizi hazirlamalidir. {s analizi dogru hazirlanirsa

ayrica bir test bataryasi hazirlamaya gerek yoktur (Erdogan, 1991:59).

Bir aday havuzundan uygun adaylar1 segcmenin dogru ve giivenilir bir araci
olarak kabul edilen testlerle, bireyin kisisel oOzellikleri, yetenekleri, bilgi ve
becerileri belirlenmeye ¢alisilir. Cok amagli kullanilan psikolojik testler, isgdren

seciminde de giivenilir bir se¢im arac1 olarak yaygin sekilde kullanilmaktadir.
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Uygulamada zeka, yetenek, basari, kisilik ilgi gibi adayin ise alinacag testlerin
kullanilmas: yaninda son donemde yabanci iilkelerde yayginlasan uyusturucu ve
alkol testleri, genetik testler de kullanilmaktadir. Ozellikle genetik, HIV, alkol ve
uyusturucu testlerinin kullanim1 konusunda Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin
tavsiye kararlarinda bazi kosullar ve smirlamalar 6ngoriilmektedir (Bingdl,

2016:144).

Bireylerin farkli o6zelliklerini degerlendirmeye olanak taniyan psikolojik
testler psikoteknik yontemlerin 6l¢me aracidir. Psikolojik testler, kisinin bireylerin
becerisini, kisiligini, ilgilerini, mizacini, aligkanliklarini, dnceliklerini ve baska
birgok 6zelliklerini 6lgiilebilen araglardir. Psikoteknik testler yardimiyla 6lgiimiin
gerceklestirebilmesi  icin  test  sonuglarinin  degerlendirilebilmesi  ve
yorumlanabilmesi belirlenmis bazi sinir degerlerle miimkiin olmaktadir. Testlerin
sonuglarin1 degerlendirirken ve yorumlarken sayisal veriler kullanilir. Test
sonuglar1 belirlenen bir grup ile karsilastirilir ve boylece sonuglarin bir anlam
ifade etmesi saglanir. Karsilastirma yapilacak gruptaki verilerin standart sapmasi
veya degeri varsa, Olgiilmek istenen test sonuc¢larmin da standart sapmasi
hesaplanir elde edilen veriler ortalamaya ve standart sapmaya gore yorumlanir.
Psikoteknik test dl¢timleri ile sadece bireyler degerlendirmeye alinabilir bunun
yaninda bireylerin fiziksel ve zihinsel becerileriyle, bilgi seviyeleri ve bunlarin
gelecekteki durumu incelenir. Ayni zamanda psikoteknik testler yardimiyla
bireylerin hangi isleri yaparlarsa basarili olacaklari ile ilgili analizlerde
yapilmaktadir. Isletme yontemleri ise genellikle ¢alisanlarin belirli bir gruba gore

degerlendirilmesi ile ilgili analizleri yapar (Erdogdu, 2013:120-121).
2.4.3.1. Psikoteknik Testlerin Personel Seciminde Kullanilmasi

Psikoteknik testler glinlimiizde isletmeler tarafindan insan kaynagindan en
iyi sekilde faydalanmak amaciyla sik¢a kullanilmaktadir. Isletmeler psikoteknik
testlerden ise alim siirecinde, terfi, egitim, iicretlendirme, ise uyum, is kazalarini
onleme ve performans dlgme gibi bir¢ok alanda faydalanmaktadir. Psikoteknik
testlerin ige alim siirecinde uygulanmasiyla aday hakkinda somut verilere
ulagilabilinir. Testlerden belirlenen taban puanin iistiinde puan alanlar basarili

sayilir ve bir sonraki siirece dahil edilir.
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Psikometrik testlerin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmasinin temel

amaci, ¢alisan isletme uyumunu saglayarak verimlilii ve kar1 arttirmaktir (Sen,

2008:48).

Personel se¢iminde psikoteknik testleri olgtiigii kisisel ozellikler agisindan
bedensel ve zihinsel yetenek, bilgi, ilgi, monotonluk, kisilik ve zeka testleri gibi
cesitli gruplar altinda toplamak miimkiindiir. Bu testler bireysel olarak veya toplu

olarak adaylara uygulanabilir (Erdogan, 1991:57).

Ise alim siirecinde psikoteknik test yontemlerin ¢ok faydasi bulunmaktadir.
Adaylarin psikoteknik testlere tabi tutulmasi personel se¢im siirecinin etkinligini
arttirtr. Dogru testlerin kullanilmasi sayesinde isletmeye bagvuru yapan adayin
olumlu ve olumsuz y6nleri belirlenir, zayif ve giiclii yonleri ortaya ¢ikar ve adayin
is i¢in uygun olup olmadig test edilir. Adayin sahip oldugu bilgi, yetenek ve diger
becerilerini nasil kullandig: tespit edilir (Erdogdu, 2013:127). Kisaca psikoteknik
testler aday ile yapilacak is arasindaki uyumu belirlemede kullanilan en tutarl

yontemdir (Erdogan, 1991:59).

Isletmelerin ise alim siirecinde psikoteknik testleri uygularken dikkat

etmeleri gereken bir takim noktalar vardir (Telman ve Tiiretgen, 2004:81):

e Psikoteknik testler tek basina bir secim araci degildir. Mutlaka

baska yontemlerle birlikte uygulanmalidir.

e Psikoteknik testler ¢cok giiclii kriterlere sahip olsa da tek baslarina

bir giivenirliligi yoktur. Farkli analiz yontemleri de kullanilmalidir.

e Kigsilik testleri mutlaka bir uzman tarafindan uygulanmalidir.
Adaym sorulara cevap verme bi¢imi, davranig bigcimi ve beden
dilini  nasil  kullandigt uzman bir psikolog tarafindan

degerlendirilmelidir.

o Kisilik testleri ve diger psikoteknik testler mutlaka bu isin egitimini

almig uzman bir psikolog esliginde uygulanmalidir.

e Ise alim siirecinde uygulanacak psikoteknik testler yapilacak isi
temsil etmeli hatta onun kii¢iik bir kopyasi olmalidir. Maliyeti az

ve kisa siirede uygulanabilen ve degerlendirilebilen testler tercih
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edilmelidir. Testin norm degerlerinin belirlenmis olmasi, grup testi
olmas1 fazla malzemesinin olmamasina dikkat edilmelidir. Ayrica

uygulanacak test ya da testlerin gegerli ve gilivenilir olmasi sarttir.

e Test uygulamalarinda mutlaka geri bildirim alinmali ve kullanilan

materyaller siirekli giincellenmelidir.

Bunlarin haricinde kullanilacak testler sadece ise alim siirecinde degil,
performans Ol¢iimii, iicretlendirme, terfi gibi bir¢ok alanda da kullanilabilir
olmalidir. Kullanilacak olan psikoteknik test uzman psikologlar tarafindan
lizerinde uzun zaman calisilarak hazirlanmis olmali ve akademik c¢evreler
tarafindan kabul gormelidir. Testin igerigi mutlaka her seviyeden insanin
anlayabilecegi seviyede hazirlanmali yanlis anlamalara firsat vermemelidir. Testin
uygulama siiresinin ¢ok uzun olmasi adaylarin sikilmasina ve motivasyonlarinin
diismesine neden olabilir bu nedenle siiresi dogru ayarlanmalidir. Sayet uzun
siiren bir testin yapilmasi gerekiyorsa arada kiigilk molalar verilmeli adayin
dinlenmesine dikkatini toparlamasina izin verilmelidir. Test yapilan ortaminin
1siklandirmasi iyi ayarlanmalidir. Cok fazla karanlik yada aydinlik olmamalidir.
Test yapilan ortamda dikkat dagitacak malzemeler ortadan kaldirilmali ve giiriiltii
yapilmamasina dikkat edilmelidir. Psikoteknik testlerde esitlik ilkesine ¢ok dikkat
edilmelidir. Yas, kiiltiir ve cinsiyetle ilgili uygulamalar teste dahil edilmemelidir
(Atakuman, 2019).

Psikoteknik testler giiniimiizde biiyiik 6l¢ekli isletmeler tarafindan daha ¢ok
tercih edilmektedir. En alt kademedeki calisandan en iist seviyedeki yoneticinin

secimine kadar her tiirlii ¢alisanin se¢ciminde kullanilmaktadir.
2.4.3.2. Psikoteknik Testlerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Psikoteknik testlerin etkin ve verimli olarak kullanilabilmesi i¢in bir takim

Ozellikleri tasimasi gerekmektedir. Bu 6zellikler asagida agiklanmastir.
2.4.3.2.1. Giivenilirlik

Gilivenilirlik, bir testte Olgiilmek istenen Ozelligin tutarli bir sekilde
oOl¢iilebilmesi yetenegi ya da testin ayni kisilere farkli zamanlarda uygulandiginda

benzer sonuglart verebilmesidir (Giirbiiz, 2019:140). Burada 6nemli olan nokta
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test her uygulandiginda aym1 kosullarda yapilmali ve puanlama sistemi ayni
olmalidir. Her uygulanista farkli sonuglar veren testlerin giivenilirliginden
bahsedilemez (Bingol, 2016:246). Bu durum aday hakkinda yanlis bilgi sahibi

olunmasina neden olur.

Psikoteknik testlerin sonucunda ulasilan bilgiler net sonuglar degildir.
Adaylarin  kisilik ozellikleri ve yetenekleri {izerine yapilan tahminlerdir.
Psikoteknik testler uygulamalarinda diger uygulamalarda oldugu gibi hata ve
yanilma payr vardir. testi yapan uzmanin testin nerelerinde hata yapma

olasiligimin yiiksek oldugunu bilmesi testin gilivenilirligini arttirir.
2.4.3.2.2. Gegerlilik

Gegerlilik, secim esnasinda uygulanan test sonucunda elde edilen puanlarin
igverenin ¢alisanin ige girip ¢alisma hayatini siirdiiriirken gdsterdigi performanst
yansitma derecesidir (Bingol, 2016:247). Bir testin Ol¢tiigii bir veriyi ne kadar
dogru olctiigii ile ilgili bir kavramdir. Testin ne kadar dogru 6l¢iim yaptiginin
gostergesi gecerlilik katsayisidir. Bir testin gegerliligi su sekilde tespit edilebilir
(Oner, 1997:17):

e Olgiilecek konunun operasyonel tanimi mantiga uygun olmalidir.

e Olgiim yapilacak konu ve islevsel tanimi arasinda bir uyum

olmalidir.
e Test giivenilir olmalidir.

Psikoteknik testlerde bulunmasi gereken en Onemli Ozellik gecerlilik
ozelligidir. Eger bir test gecerlilik oOzelligine sahip degilse diger oOzellikleri
tagimasinin bir 6nemi yoktur. Bir psikoteknik testin uygulanabilmesinin en 6nemli

sart1, testin gegerliliginin olmasidir (Erdogdu, 2013:157).

Psikoteknik  testlere uygulanabilen birkag c¢esit gecerlilik tiiri
bulunmaktadir. Bunlarin igerisinde personel se¢iminde en ¢ok kullanilan tiir
tahmin edici gecerliliktir. Tahmin edici gecerlilik, testin sonugsal is basarisini
tahmin edebilme yetenegidir. Tahmin edici gecerlilik, testte alinan sonuglarla

devamsizlik orani, hata orani, basar1 degerleme puani, verimlilik oran1 ve isletme
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icindeki basar1 olgiimleriyle degerlendirilerek Olgiiliir. Bu 6l¢iimler kullanilarak
calisanin is ortamindaki basart durumu belirlenir. Elde edilen basari durumu
calisanin ise alim siirecinde uygulanan testlerden elde ettigi puan ile karsilastirilir.
Yapilan karsilastirma sonucunda tutarliik ve uygunluk tespit edilirse testin
gecerlilik diizeyinin yiiksek oldugu sonucuna varilir. Gegerlilik diizeyi yiiksek
olan testlerin kullanimina daha sonraki uygulamalarda da devam edilebilir.
(Bingol, 1997: 131).

2.4.3.2.3. Nesnellik

Psikoteknik testleri olusturan sorular bireyi herhangi bir cevaba yada goriise
dogru yonlendirmemelidir. Ayrica testi yorumlayan uzman diisiincelerini ve

gorislerini testin sonucuna yansitmamalidir (Erdogdu, 2013:158).

Basarili bir psikoteknik testin herhangi bir goriisii veya diisiinceyi
savunmamasi, testi uygulayan bireyleri belirli bir tarafa yonlendirmemesi gerekir.
Testte kullanilan 6l¢ekler tarafsiz bir sekilde bireyin yeteneklerini, tutumunu ve
kisiligini 6lgmelidir. Psikoteknik testleri yorumlayan uzmanlar belirli gruplarin
lehine ya da aleyhine tarafli olarak sonuclari yorumlamamalidir (Telman ve

Tiiretgen, 2004:57).
2.4.3.2.4. Ekonomiklik

Isletmeler, biinyelerinde gergeklestirdikleri her faaliyet gibi Psikoteknik test
uygulamalari igin de biitcelerinden belirli bir miktar harcama yaparlar. ise alim
siirecinde kullanilan Psikoteknik testler i¢in 6zel bir hazirlik ¢alismast yapilmasi
gerekmektedir. Testi uygulamak i¢in veya testi uygulayacak gorevlileri egitmek
icin 0zel egitmenler tutulabilir. Testi uygulamak i¢in yeni bir ortam olusturulabilir
yada gerekli malzemelerin tedariki saglanabilir, isletmeler biinyelerinde
psikoteknik testler yapmak i¢in harcama yapmak zorunda kalabilirler. Yani
isletmeler testleri uygulamaya karar vermek i¢in maliyet karsilastirmasi yaparlar.
Yapilan maliyet karsilagtirmasi sonucunda yapilacak ¢alismadan alinacak verim
ve kazancin testin uygulamasi i¢in yapilan harcamalardan yiiksek olmas1 gerekir

(Erdogdu, 2013:157).
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Psikoteknik test bataryalarinin ekonomik olup olmadigin tespit etmek i¢in
soyle bir yontem uygulanabilir: Isletmeye alinacak olan calisanlarin bir kismi
klasik yontemle bir kismi da test yontemine gore se¢ime tabi tutulur. Her iki
gurubun Olgiilebilen oOzellikleri ve olumlu taraflar1 karsilastirilir. Boylece
psikoteknik test uygulamasinin isletme i¢in ekonomik olup olmadigmna karar

verilir (Erdogan, 1990:50).
2.4.3.2.5. Homojenlik

Bir testin homojen olabilmesi i¢in test i¢indeki biitiin boliimler ayni kisisel
ozellik ya da yetenekleri Olgebilecek cinsten olmalidir. Bir test kiimesinin
homojenligi ise kiimenin 6l¢iim yaptig1 6zelligin belirli bir grup 6zellik olmasi,
belirli bir amac1 gerceklestirmekle ilgili yeteneklerin ve ozelliklerin ayni test
kiimesi ile 6l¢iilmek istenmesi demektir (Erdogan, 1990:129). Bireyin yetenekleri
veya Ozellikleri tek bir testle degerlendirildigi zaman yorum giigliigii ortaya cikar.

Bu nedenle testlerin homojen olmasi gereklidir (Erdogan, 1990:129-130).
2.4.3.2.6. Kiiltiire Bagimhilik ve Bagimsizhik

Isletmede uygulanacak psikoteknik testler, isletmenin kiiltiiriine uygun
olmalidir. Bagka bir lilkeden yada ya da isletmeden alinan testlerin iizerinde hig
calisma yapilmadan isletmede kullanilmasi sakincalidir (Coban, 2008:74). Ayni1
psikoteknik testler farkli isletmelerde uygulanabilir. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta psikolojik 6l¢egin test yapilacak isletmeye uygun olmasi ayrica
isletmedeki psikoteknik Ozelliklerinin yeterliligi ve Olgegin  kullanilacak
kiiltiirdeki 6zellikleri yansitma bagarisinin yiiksek olmasidir. Farkli kiiltiirlere ait
testler bazen kiiltiirler aras1 farkliliklardan kaynaklanan verileri 6lgmeyebilirler.

Bu durumda kiiltiirden bagimsiz testler kullanilmasi gerekmektedir (Erdogdu,
2013: 158).

2.4.3.2.7. Standardizasyon

Psikoteknik testlerin uygulama ve puanlama yontemlerinin degismezligini
gosterir. Testi uygulayan ayni kisilerin farkli zamanlarda veya farkli kisilerin
belirli zamanlarda aldig1 puanlar karsilastirildiginda testin uygulama ve puanlama

standartlar1 degismemelidir (Oner, 1997:13). Testin uygulama asamasinda ortam
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ve kosullar, yanitlama sekilleri ve puanlama kriterleri mutlaka bir standarda
oturtulmalidir. Standartlar olusturulurken testin kimlere yapilacagi, ne kadar
stirecegi, test yoOnergesi ve nasil puanlanacagi mutlaka belirtilmelidir.
Standardizasyon, testin uygulama ve degerlendirme siirecinde teste sokulacak

kisilerin mutla esit sartlarda olmasi gerektigini Ongormektedir (Erdogdu,
2013:159).

2.4.3.3. Psikoteknik Test Tiirleri
2.4.3.3.1. Kisilik Testleri

Kisilik, bireye 6zel olan ve onu diger insanlardan farkli kilan davraniglarinin
timiidiir. Bireyin ¢ogunlukla yaptigi ve en belirgin olan davraniglaridir ve bu
nedenle ayirt edicidir ¢linkii bu davranislar onu diger insanlardan ayirir. Bu
nedenle kisilik, bireyin duygusal, biligsel, toplumsal ve fiziksel 6zelliklerinin
biitiinii olarak tanimlanabilir (Eryillmaz, 2009:63). Kisilik kavramina bagli olarak
kisilik testleri ise; bireyin sahip oldugu davranislari, farkliliklarini, niteliklerini ve
psikolojik 6zelliklerini ayirt ederek 6lgme yontemidir. Ayn1 zamanda gelecekte
insanlarin karsilasacaklart bir durum karsisinda nasil bir davranis ve tutum

gosterecekleri hakkinda tahminde bulunmaya ¢alisir. (Erdogdu, 2013:147).

Kisilik testleri ile bir insanin kisiligini olusturan 6zelliklerini, niteliklerini,
tavir ve tutumlarin1 Olgeriz ve bu sayede kisinin bir olayla karsilastiginda nasil

davranacagini tahmin etmeye ¢alisiriz (Gregory, 2004:36).

Kisilik, her insanda farkli o6zelliklere sahiptir. Kisilik testlerinin amaci,
insanlardaki bu farkli 6zellikleri ortaya ¢ikarmak ve isletme-galisan arasindaki
biitiinlesmeyi saglamaktir. Bir ¢alisanin isletmedeki basarisi sadece bilgisi, zekasi
ve yetenekleri gibi Ozelliklerine bagli degildir. Calisanin basarili olmasinda
kisiliginin de gok biiyiik 6nemi vardir. Ozellikle astlar1 ve iistleriyle kurdugu iliski
cok dnemlidir. Isletmeler, isletmelerine uygun kisilik dzelliklerini belirleyip bu
ozelliklere sahip bireyleri biinyelerine alirlarsa daha basarili olurlar (Oztiirk, 1994:

88).
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Kisilik testleri ise alim siirecinde siklikla kullanilmaktadir. Miilakat

sirasinda adayin kisilik testi soncunun miilakatgida bulunmasit gériismenin saglikl

ilerlemesi acgisindan c¢ok Onemlidir. Ancak kisilik testi sonucunun miilakat

oncesinde mi yoksa miilakat sonrasinda m1 degerlendirmeye alinacagi isletmeden

isletmeye farklilik gosterir. Bazi Isletmeler miilakat 6ncesinde adayin kisilik testi

sonucunu degerlendirmeye alirken bazi igletmeler ise en son karar asamasinda

kisilik testi sonucunu degerlendirmeye alir (Gider, 2015:75).

Is hayatinda sikilikla kullamilan Kkisilik testlerinden bazilar1 (Coban,

2008:83):

16 PF Kisilik Envanteri: Diinyadaki kisilik envanterleri arasinda en
cok kullanilan ve giivenilirligi yiiksek olan 16 PF Kisilik envanteri
Cattel tarafindan gelistirilmistir. 5 genel kisilik egilimini ve 16 temel
kisilik 6zelligini Slger. 16PF Kisilik Envanteri en ¢ok su alanlarda
kullanilmaktadir: ise alim, kariyer gelisim danismanligi, yonetim
gelistirme, takim olusturma ve gelistirme, bireysel ve cift / aile
danismanligi, psikolojik saglik / 6n izlenim / tarama siiregleri ve
arastirmalarda ve degisik hedeflere yonelik danigsmanlik. Envanter,
tek bir formdan olusmaktadir ve bu formda 185 adet soru
bulunmaktadir. 16 temel kisilik 6zelliginin igerisinde bulunan
faktorler sunlardir: Problem Cozme, Baskinlik, Amaglarini
Gergeklestirme, Kendini Sorgulama, Spontanlik,
Miikemmeliyetcilik, Kurallar1 Sorgulama, Sosyal Giriskenlik,
Grupta Olma Istegi, Baskalarma Giiven, Mantik veya Duyguyu
Kullanim, Soyuta Odaklilik, Kendini ifade Etme Tercihi, Yenilige
Aciklik, Karar Verme Tarzi, Gerginlik. 5 genel kisilik egiliminin
icerisinde ise su faktdrler bulunur: Baskalariyla iliski, Etkileme ve
Isbirligi, Diisiinme Tarzi, Stresi Yonetme, Diizen ve Esneklik (DBE,
2018).

Minnesota Cok Yonli Kisilik Envanteri (MMPI): 1939 yilinda
ABD’de Minesota Universitesi tarafindan gelistirilmistir. 566
sorudan olusur ve 13 farkli test i¢erir. En ¢ok Amerika’da kullanilan

bu test, Avrupa, Asya ve Giliney Amerika’da da siklikla

58



kullanilmaktadir. MMPI kisilik testi ve degerlendirme kitabinin
Tiirkge ¢evrisi yapildiktan sonra Tiirkiye uyarlamasi yapilmis, kisilik
testinin gecerlilik ve giivenirlilik calismasi yapilarak iilkemizde de
uygulanmaya hazir hale getirilmistir. (onlineterapiler, 2018). Is
hayatinda siklikla kullanilan kisilik testlerinden biridir. Kisilik
bozukluklarin1 dlgebiliyor olmasi testin en dnemli ozelligidir. Test
sonuglart mutlaka uzman doktor tarafindan yorumlanir. Bu test ile
cok statejik ve onemli noktalarda bulunan bireylerin sorunlarinin
olup olmadig1 tespit edilebildigi i¢in is hayatinda siklikla
kullanilmaktadir. Klasik envanterlere gore maliyeti oldukga

yiiksektir (DISC Akademi, 2018).

California Kisilik Envanteri: 13 yas ve iistii bireylere uygulanan bir
test tiirlidiir. 480 maddeden ve 18 alt testten olusur. Baskinlik, statii
edinebilme, sosyal ilgi, memnuniyet, sorumluluk, sosyallesme,
otokontrol, tolerans, iyi etki yaratabilme, uyumluluk, basari,
bagimsiz diigiinebilme, entelektiiel yeterlilik, psikoloji egilimi ve
esneklik gibi testlerden olusur. Testte yer alan sorular evet veya
hayir seceneklerinden biri secilerek cevaplanir. Her alt test i¢in ayr1
ayri puan hesaplanmakta ve bunlara gore profil belirlenmektedir
(Coban, 2008:87).

Guilford-Zimmerman Mizag Envanteri: Yetiskinler i¢in hazirlanmig
olan ve grup olarak uygulanan bir kagit kalem testidir. Kiginin genel
davraniglari, kendisi iizerindeki oto kontrolii, baskinlik o6zelligi,
sosyallesme, heyecanini kontrol edebilme, objektif olabilme,
arkadaslik iliskileri gibi alt testlerden olusur (Oner, 1997:389).

Mesleki Kisilik Envanteri: Bireylerin is ortamindaki diger bireylere
gore Ozelliklerini inceler. 100 sorudan olusur ve 3 temel, 7 yan boyut
olmak tizere toplam 10 boyutta kisilik 6zelliklerini belirler. Temel
kisilik profilleri; insan iligkileri, diisiince tarzi, duygu ve ruh hali.
Yan profiller; liderlik tarzlari, takim rolleri, adaptasyon, ast olarak
caligma tiirleri, satig stilleri, stres olasiliklar1 ve stresle basa

¢ikabilme yollaridir (Coban, 2008:88-89).
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e Hogan Kisilik Olgiimii (HPI): Toplam 206 sorudan olusur. 7 adet
ana, 6 adet alt profili vardir. Kisilerden alinan cevaplara gore
profillerle uyumlulugu olgiiliir. Cesitli meslek gruplarinda Hogan
Kisilik 6l¢timii testinden yararlanilir (Gider, 2015:66).

e D.LS.C Kisilik Envanteri: Amerikali psikolog Dr. William Moulton
Marsden tarafindan gelistirilen bir yontemdir. Bu testin ana
profilleri dominant (dominance), etkileyici (Influence), uyumlu
(compliance) ve istikrarli (steadyness) olarak tanimlanir. Test, bu
dort alandan her birinde kisinin sahip oldugu goreceli giicii gosterir.
En yiiksek puan alinan boliim bireyin en baskin karakteri olarak
kabul edilir. DISC Kisilik Profili, bireylerin tek baslarina veya ekiple
birlikte ¢alisirken nasil davrandiklarini tahmin etmek icin kullanilir.
Ise almacak calisanlarin dogru yere yerlesmesinde yardimei olur.
Kisinin gliglii ve zayif yanlarmi fark ederek kendini daha iyi
tanimasinda, kocluk destegi verilecek kisiyi tanimada, takimlarin
kurulmasinda, satis elemanlarinin miisterilerini tanimalarinda, baski
ve stres altindayken duygu kontroliinde ve meslek se¢iminde bu

testten yararlanilir.
2.4.3.3.2. Zeka Testleri

Kavramlar ve algilamalar yardimiyla soyut ve somut nesneler arasindaki
iliskiyi kavrayabilme, muhakeme etme, soyut diisiinme ve bu zihinsel islevleri
uyumlu sekilde bir hedefe yonelik olarak kullanabilme becerileri zeka olarak
tanimlanmaktadir. (Tiirkiye Zeka Vakfi, 2018). Yapilan arastirmalar sonucunda
insanlarda iki tiir zeka oldugu ortaya ¢ikmistir: Bunlardan birinci IQ olarak

adlandirilan bilissel zeka; ikincisi ise EQ ile adlandirilan duygusal zekadir.

Zeka Testleri, ise bagvuran adaylarin belirli tipteki zihinsel yeteneklerini
¢ozmek ve zihinsel farkliliklarmi O6lgmek amaciyla kullanilir. Bireyin sozlii
anlama, muhakeme edebilme yada algisal organizasyon gibi nispeten kiiresel
alanlardaki yeteneklerini 6lger ve boylelikle okul isleri ya da belirli meslekler igin
potansiyel belirlemeye yardimci olur (Gregory, 2004:34). Her isin niteligine gore

beklenti diizeyi farklidir. Bireylerin yetenekleri ve egitim diizeyleri ile zeka
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arasinda yakin iligki bulunmaktadir. Bireyin isyerindeki basaris1 zeka seviyesi ile
yakindan iligkilidir; bu nedenle ise alinacak ¢alisan belirlenirken adaylara mutlaka

zeka testi uygulanmalidir (Oztiirk, 1995:65).

Zeka testlerinde kullanilan yontemler; kelimeler arasindaki farkliliklarini
bulabilme, aritmetik islemleri yapabilme, verilen sekilleri devam ettirebilme ve
benzer sekilleri eslestirebilme gibi sorular1 kapsar. Verilen her dogru cevap i¢in

testi ¢ozene puan verilir. (Eren, 2001:333).

Yapilan bir¢ok arastirma zeka ve is arasindaki uyumda genel zekanin yeterli
oldugu varsayimini ortaya koymaktadir. Zeka ile bireyin egitim diizeyi ve kisilik
Ozellikleri arasinda gilicli bir bag vardir. Calisanin isinde gosterdigi basari,
yetenegine oldugu kadar zeka seviyesine de baglidir. Ornegin yiiksek zeka
seviyesine sahip bireylerin rutin islerde calistiklarinda basari diizeylerinin diisiik
oldugu saptanmistir. Bireylerin zeka seviyeleri ile is kazas1 yapma riski arasinda
da bir bag oldugu ortaya ¢ikmistir. Yiiksek zekaya sahip olan ¢alisanlarin ig kazasi
yapma orani diisilk ve normal zeka seviyesine sahip ¢alisanlara gore daha azdir

(Erdogdu, 2013:136).

Bireylerin egitim seviyelerine gére uygulanan zeka testleri farklilik gosterir.
Egitim seviyesi arttikga kagit-kalem testleri uygulanirken, egitim seviyesi
diistiik¢ce daha ¢ok aletli testler kullanir. Sozel ve sayisal yetenegi dlgen, algilama
ve mantik seviyesini belirleyen testler en ¢ok tercih edilen testlerdir (Erdogdu,

2013:136).
Giliniimiizde kullanilan zeka testlerinden bazilar1 asagida agiklanmastir:

e Weschler Yetiskinler I¢in Zeka Olgegi (WAIS-III); 16 yas ve iistii
yetigkinler i¢in zeka testi tiirlidiir. S6zel ve performans olmak {izere
iki kisimdan olusur. S6zel boliim bireylerin s6zel ifade becerisi,
sozel muhakeme, kelime dagarcigi, uzun siireli dikkat,isitsel dikkat
gibi becerilerini dlgen alt testlerden olusur. Performans boliimii ise,
bireyin gorsel dikkati, gorsel ve algisal organizasyonu, {i¢ boyutlu
algilamasi, psiko-motor becerileri, isler bellek gibi becerilerini dlgen
alt testlerden olusur. Bu sekilde bireyin sozel ve performans

yetenekleri detayli bicimde degerlendirilir. WAIS-III testi sézel ve
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performans ana bdliimlerinin altinda toplanan 4 endeks ve 14 alt
boyuttan olusur. Tirkiye standartlarina heniiz uyarlanmadigl igin
Amerikan normlarima gore degerlendirilmektedir. Bu test, bireyin
giiclii yonleri ile gelistirilmesi gereken zihinsel becerileri hakkinda

degerlendirmelerde bulunur (Kim Psikoloji, 2018).

Raven’in Standart Gelisim Matrisleri Zeka Testi, bu test ile
bireylerin hizli gozlem yapma yetenegi ve mantik yiiriitme
becerilerinin Olglilmesi amaglanmistir. Bu test ile testin icerisinde
bulunan semboller arasindaki iligkiyi sezinleme ve mevcut sistemde
var olan iligskiyi tamamlayan semboliin dogasini hayal etme yetenegi
olgtilmektedir. Testin basinda kolay sorular bulunur ve problemlerin
sunum sirasi ile sorularin ¢oziilebilmesi i¢in bir alistirma 6zelligi
tagir. Her yastan, milliyetten ve egitim seviyesinden insanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanabilir. Testte 60 adet soru, 5 seri seklinde
adaya sunulur ve cevaplamasi istenir. Adaya verilen 5 seri kavramini

kavramasi i¢in 5 sans verilir (Kutanis ve Elgi, 2006).

Bilissel Zeka (IQ); Kisinin zihinsel ve biyolojik yasini inceleyerek
zeka seviyesini tanimlamaya calisir. Gliniimiizde 6zellikle is diinyasi
basta olmak {izere bir¢ok alanda kisinin zeka seviyesinin sadece
biligsel zeka (IQ) ile simirlandirilamayacagi fikri  kesinlik
kazanmistir. Genellikle kabul edilen goriise gore zeka seviyesi
yiiksek ama sosyal iletisimi diisiik olan bir adayimn, kendisine gore
zeka katsayis1 daha diisiik ancak sosyal iletisimi kuvvetli bir adaydan
daha basarisiz olma ihtimali yiiksektir. Yine de aday secilirken isin
niteligine gore anlama ve kavrama yetenegi en Onemli etkendir

(Coban, 2008:76).

Duygusal Zeka (EQ); Bireylerin duygusal yeteneklerini 6lgmek igin
kullanilir. Bireylerin sosyal olaylar1 anlama ve iletisim kurma
yeteneklerini, duygularini anlayabilme yeteneklerini, kendilerini
motive edebilme ve duygularimi kontrol altinda tutabilme
yeteneklerini 6lgmektedir. Bireyin kendi duygularini anlayarak

kendini yonetebilmesini ve cevresindeki diger insanlarla empati
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kurabilme yetenegini olger. Olciimde farkli teknikler kullanilir.
Bunlardan birisi olan Duygusal Yeterlilik Envanteri, pozitif nitelikte
duygusal becerileri ve sosyal davranislart; 6z farkindalik, toplumsal
bilinci, sosyal becerilerini ve bireyin kendini yOnetebilmesini dort

grup halinde bir testle 6lger (Sabuncuoglu, 2016:125).
2.4.3.3.3. Hafiza Testleri

Sayisal, sozel ve gorsel icerigin hizli taninmasi ve hatirlanmasi yetenegini
Olcen, daha ¢ok idari ve operasyonel islerdeki pozisyonlarin o6l¢iilmesinde
kullanilan testlerdir. Daha ¢ok makine operatorleri, sekreterler, satis ve teknik
islerde ige alimacak adaylarin se¢iminde kullanilir. Tercih edilen
uygulamalarmdan biri Wechsler Hafiza Olgegidir. Bu testte, yer ve zaman
oryantasyonu, zihinsel kontrol, mantiksal bellek, gorsel ve sozel bellek gibi alt

testler bulunur (Coban, 2008:93).
2.4.3.3.4. Yetenek Testleri

Adayin zihinsel ve bedensel becerilerinin bagvurdugu pozisyona uygun olup
olmadigin1 olgen testlerdir. Yetenek testleri, kisinin; degisiklere uyum saglayip
saglamadigini, kapasitesi ve muhakeme giiciinii 6lgmeyi hedefler. Testlerin
icerigi; islem yapma hizi, kavramlar arast iliski kurma, problem c¢o6zme,
muhakeme, sekilsel algilama ve mantik sorularindan olusur. Personelleri yakindan
denetlenme imkan1 olmayan gorevleri i¢in beden giiciine ve el becerisine dayali

yetenek testleri de uygulanabilir (Avci, 2017:28).

Yetenek Testlerinin, kisilerde var olan tek bir yetenegi, algilama, kavrama,
koordinasyon, sayisal yetenek ve mekanik yeteneklerini dlgecek tiirde gesitleri
bulunmaktadir. Yetenek testleri sozlii ve yazili olmak tizere iki seklide yapilabilir.
Yetenek testi zihinsel nitelikli 6zellikleri 6lgmek igin yapilacaksa kagit-kalem
testleri, bedensel nitelikli oOzellikleri Olgmek igin yapilacaksa aletli testler
kullanilir. Bazen testler sozlii veya yazili degil, verilen cevaplar bakimindan
davranigsal 6zellik tasir. Yetenek testleri, psikomotor, mekanik, zihinsel ve 6zel
yetenekler olmak tizere dort baglik altinda toplanir. Bireyin muhakeme edebilme,
sayisal ve sozel yeteneklerini; hesap yapma, analiz edebilme karar verme,

O0grenme, biitiinii gérebilme zihinsel yetenekleri olusturmaktadir. Mekanik testler,
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kisinin herhangi bir ara¢ kullanabilme yetenegi ve gii¢ ve algilama hizlarin test
eder. Psikomotor testler, isitme, koordinasyon becerileri, renk ayirt etme, bireyin
el-kol hareketleri gibi duyu organlariyla ayirt etme ve algilama giiciinii 6lger. Ozel
yetenek testleri ise belirli bir meslek veya isin gerektirdigi yetenekleri

degerlendirmektedir (Erdogdu, 2013:142).
Bu testlerden bazilar1 sunlardir:

e Thomas Genel Yetenek Testi (GIA); Insanlarin, zihinsel giilerini,
yeteneklerini ve becerilerini 6lgmeye yarayan testlerdir. Insanlarin
yeni gorevlerinde gosterecekleri performanslarini, aldiklar1 egitim
dogrultusunda bu egitime cevap verme becerilerini degerlendirir.
Gorsel, sozel ve sayisal testler olmak iizere l¢ tiirlidiir. Bireyleri,
calisan hafiza durumu, gorsel algilama kapasitesi, boyutsal yonelim,
niimerik  hiz, dogruluk ve mantik yiirlitme konularinda

degerlendirmektedir (Erdogdu, 2013:143).

e D2 Testi; Bu test tiirii ile bireylerin hizlar1 ve yetenekleri olgiiliir.
Bireyin bir konu veya olay iizerinde c¢alisirken isini dogru yapmaya
mi1 yoksa hizli yapmaya m1 6nem verdigini yani hangisini tercih
ettigini belirlemeye ¢alisir. D2 testi, 14 siradan ve her sirada bulunan

47 tane altinda yada istiinde “d” ve “p” harfleri bulunan ve tek

sayfadan olusan bir dikkat testidir.
2.4.3.3.5. Tigi Testleri

Bir calisan ilgi duydugu, sevdigi isi yaparsa is hayatinda basarili olur. ilgi
testlerinin amaci, insanlarin ilgi alanlarmi, zevklerini, is disinda ugrasmaktan

keyif aldig1 alanlar1 belirlemektir.

Is hayatinda basarisizliklarin ¢ogu ¢alisanlarin yetenek eksikliginden oldugu
kadar ilgi eksikliginden de kaynaklanmaktadir. Bu nedenle ise alinacak adayin o
ise ilgisinin olup olmadiginin tespit edilmesi ¢ok 6nemlidir. Ancak bir insanin ilgi
duydugu her konuda yetenegi olmayabilir. Ornegin bir insan dans etmeyi gok
sevebilir ancak dans konusunda yetenegi yoksa iyi bir dans¢i1 olamaz. Bu sebepten

otlirii ilgi testleri yapilirken adayin gercek tutum ve davramisini belirlemek
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amaciyla test sorulariin arasina denetim niteligindeki sorularin karigtirllmasinda

fayda vardir (Bingol, 2016:250-251).

A.B.D’de sanayi devriminden sonra ortaya cikan ilgi testleri giinlimiizde
meslek ve is bulma konularinda biiyilk gelisme gostermis ve egitim, meslek
secimi ve personel se¢imi alanlarinda daha ¢ok tercih edilmistir. Giiniimiize kadar
birgok degisiklige ugrayarak gelistirilen ve yaygin olarak kullanilan ilgi
testlerinden bazilar1 sunlardir (Erdogdu, 2013:145):

. Kuder Mesleki ilgi Envanteri: Bireylerin, miizik, edebiyat,
sanat, miizik, biiro, sosyal, el yetenegi, ikna giicii, hesaplama ve
bilim konularin1 kapsayan farkli on alanda ilgi diizeyini 6lger.
Kuder Mesleki Ilgi Envanteri iicerli seklide gruplandirilan 504
adet maddeden meydana gelir. Bu envanterin uygulanmasi
sirasinda herhangi bir zaman kisitlamasi yoktur. Bu envanter
tiirti spesifik mesleklere olan ilgiliyi incelemekten ziyade genel
diizeydeki meslek alanlarina olan ilgiliyi incelemeyi tercih eder

(Avel, 2017:29).

. Strong Mesleki Ilgi Envanteri; Insanlarin endiistride hangi
alanlara ilgi duyduklarin1 belirlemeyi ve bireyleri kendileri i¢in
en uygun olan meslege yonlendirmeyi hedefler. Strong Mesleki
llgi Envanteri, erkeklere yonelik 47 ve kadinlara yonelik 27
meslek dalint degerlendiren toplam 400 adet sorudan
olusmaktadir. Oncelikle mesleginde basarili olan bireylere
uygulanir, sonrasinda ilgi analizi yapilacak bireye uygulanarak,
mesleginde basarili olan bireylere yakin ya da benzer cevaplar
verdigi takdirde bireyin testten alacagl puan artmaktadir

(Erdogdu, 2013:146).
2.4.3.3.6. Basan Testleri

Basari, bir kisinin isin gereklerini ne olglide yerine getirdigiyle ilgilidir.
Basar testleriyle adaylarin is hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugu anlasilmaya
calisilir. SOzl veya yazili olabilir. Adayin verilen isi nasil yapacagini goérmek igin

gercek isin bir bolimii adaya verilir ve isi tamamlamasi istenir. Adayin is
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tizerinde test yapma imkan1 yoksa isin 6zellikleri ve yapilma sekli hakkinda adaya
sOzlii veya yazili olarak sorular sorulur ve adaydan bu sorulari cevaplamasi istenir

(Bingdl, 2016:250)
2.4.3.3.7. Bilgi Testleri

Adayin calisacagi pozisyona iligskin bilgi seviyesini belirlemek amaciyla
kagit kalem kullanarak yapilan testlerdir (Sabuncuoglu, 2016:126). Bilgi testleri,
ise alim siirecinde kullanildig1 gibi terfi siirecinde de kullanilir. Ise alinacak aday:
ya da terfi edecek calisan1 degerlendirirken bilgi testleri tek basina
kullanilmamalidir. Yetenek testleri, kisilik testleri ya da hafiza testleri gibi diger

psikoteknik test yontemleri ile mutlaka desteklenmelidir.

Yukarida saydigimiz test yontemlerinin disinda ise sec¢im siirecinde
kullanilan bagka psikoteknik test yontemleri de bulunmaktadir. Bunlardan
bazilarin1 sayacak olursak: diirtistliik testleri, yaraticilik testleri, algi testleri, ilgi

testleri, yorgunluk ve monotonluk testleri ve gorsel testler vs.
2.4.4. Grafoloji

Is basvurusunda bulunan adaya karakter tespiti yapilirken el yazisi
yonteminden yani grafoloji tekniginden de yararlanilir. Grafoloji yonteminin
kokeni Cinlilere kadar uzanir. Grafoloji Teknigi, el yazisi analizinden karakter
tahlili yapma calismasidir. Ise alim siirecinde Amerika ve Avrupa’da ¢ok sik
kullanilan bu yontem ozellikle Fransa’da ¢ok sik tercih edilmektedir, firmalarin

%90’1 ise alim stirecinde grafolojiden yararlanmaktadir.

Grafoloji Teknigi, kisinin el yazisindan karakter analizi yapilmasina olanak
saglar. Kisinin el yazis1 imzasini atig sekli, yaz1 yazarken harflerin egik ya da dik
olusu gibi noktalar kisinin karakterinin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Kisi saga egik
yaz1 yaziyorsa iletisim yonii kuvvetlidir; eger sola doniik yazi yaziyorsa her detay:
inceleyen birisidir. Yazinin dik olmasi ise bagimsizligin gostergesidir. Kiigiik
harflerle yazmak kisinin mantikli bir yapist oldugunu, koyu harflerle yazmak ise

kisinin verdigi sozlerde durdugunun gostergesidir.

Ise alim siirecinde grafoloji analizi ile ise basvuran adaym zeka diizeyi,

takim calismasma yatkinligi, hangi departmanda c¢alismasinin uygun olacagi,
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isletme icin uygun aday olup olmadig1 gibi sorulara cevaplar aranir. Uzmanlar bu
yontem ile adaymn alkol ve uyusturucu bagimliliginin olup olmadigini da tespit

edebilirler (Gokmener, 2009:131).

Ise basvuran adaylara grafoloji teknigi uygulanirken adaylara tiikkenmez
kalem ve kagit verilir ve herhangi bir sey yazmalar istenir. Analiz sirasinda

genellikle “y” ve “g” gibi harflerin alt kuyruklarmin sekli ile “v”, “n”, “m” gibi

harflere bakilir (Emir, 2010:34).

Personel se¢imi disinda grafolojinin baska kullanim alanlar1 da vardir. Adli
tip, psikoloji, egitim alani, evlilik danigsmanlig1 ve ticaret basta olmak iizere birgok

sektorde kullanilmaktadir (Cevik; 2010:48).
2.4.5. Referans Kontrolii

Personel se¢im siirecinin tiim asamalarini basari ile tamamlayan adaylar i¢in
sira referans arastirmasina gelmistir. Referans arastirmasi yapilmasinda amag,
adaymn daha oOnceki is yerleri ve egitim durumu hakkinda bilgi edinmektir. Bu
kapsamda adayin daha once calistig1 isyerleri, ¢alisma durumu, aldigi iicret,
calisma performansi, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile iligkileri ve isten ayrilma
nedenleri aragtirilir. Referans arastirmasi yapilirken genellikle arastirmaya adayin
calisti@1 son is yerinde baslanir ve buradaki insan kaynaklar1 calisanlar1 ve eski
yoneticisi ile goriisiiliir. Adayin daha 6nce is deneyimi yoksa mezun oldugu
okuldaki hocalar1 veya staj yapmigsa oradaki yoneticileri ile iletisime gegilir

(Gider, 2015:46).

Referans kontrolii ¢esitli yontemlerle yapilmaktadir. Telefon, yiiz ylize
goriisme, e-mail veya mektupla goriis isteme yontemlerinden biriyle referans
kontrolii yapilabilir. Bu yontemlerin iginde en ¢ok tercih edilen telefonla referans
kontrolii yapilmasidir. Yiiz yilize goriisiilerek referans isteme yontemi daha ¢ok

yOnetici pozisyonlarina eleman secerken kullanilmaktadir (Bingol, 2016:266).

Referans kontroliinde dikkat edilmesi gereken nokta adayin verdigi referans
bilgilerinin  giivenilirligidir. Adaylar eski isverenlerini referans olarak
gosterebilecekleri gibi bir arkadaslarini ya da akrabalarimi da referans olarak

gosterebilirler. Bu nedenle referanslarla goriisiilirken adayla olan yakinliklari
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mutlaka sorulmalidir (DeCenzo vd., 2017:159). Bu sebeple referans kontrolii
yapilirken dikkat edilmesi gereken konulardan biri de verilen cevaplarin
giivenilirligidir. Yukarida da belirtildigi gibi adaylar referanslarim1 kendileri
belirledikleri ve yakin g¢evresindeki insanlari1 referans olarak gdosterdikleri icin
genellikle adaylar hakkinda olumlu goriisler verilir. Aday eski is yerinde
yoneticisi ile anlasmazliga diismiis ve tartisarak ayrilmigsa, eski yoneticisi aday
hakkinda olumsuz beyanlarda bulunabilir. Bu gibi nedenlerle referans kontroliinde
alman cevaplar genellikle siibjektiftir ve gercegi yansitmayabilir. Insan kaynaklar
calisanlar1 adayin referans olarak gosterdigi kisiler haricinde farkl kisilerle ya da

is arkadaslari ile de goriisme yoluna gitmelidir (Erdogdu, 2013:110).

Isverenler referans kontrolii haricinde sabika kaydi, giivenlik sorusturmast,
aile yapisi, mali bilgiler ve egitim bilgileri gibi arastirmalar yaparak aday

hakkinda saglikl1 bilgiler toplamaya calisirlar (Acar vd., 2018:153).
2.4.6. Saghk Taramasi

Personel se¢im siirecini basariyla tamamlayan ve referans kontroliinden
gecen aday ise baslamadan once saglik kontroliinden gecer. Saglik kontrolii tam
tesekkiillii bir devlet hastanesinde yapilabilecegi gibi isletmenin anlagmali oldugu
bir hastanede de yapilabilir. Aday ise alinmadan Once saglik kontrolii

yapilmasinin temel sebepleri sunlardir (Bingdl, 2016:267):
e Adayin is uygun oldugunu tespit etmek

e Adaym bedensel ve ruhsal olarak ¢alisacagi isin gereklerine uygun

oldugunu belirlemek

e Ileride olusabilecek is kazalar1 nedeniyle adaym tazminat talebinde
bulunma ihtimaline karsin ise baslamadan 6nce fiziksel durumunu

tespit etmek
e Salgin hastalik tasiyan adayin isletmeye girmesine engel olmak

e Engelli pozisyonuna basvuran adaylarin engel durumunu ve oranini

belirlemek
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Saglik kontrolii bir yasal bir formalitenin yerine getirilmesinden ¢ok adayin
basvurdugu pozisyona engel durumlarinin olup olmadiginin tespiti seklinde
diisiiniilmeli ve ¢ok yonlii bir tarama yapilmalidir. Ozellikle bedensel giic
gerektiren islerde adayin o ise bedenen uygun olup olmadigini belirlemek igin
saglik kontrolii ¢ok o6nemlidir. Ornegin itfaiyecilerin belirli fiziksel giicleri
gerektiren isleri yapabilmeleri gerekir. Merdiven tirmanmak, su dolu hortumu
¢ekebilmek veya yarali bir bireyi tasimak gibi etkinliklere bu bireylerin uygun
olduklariin tespit edilmesi gerekir (DeCenzo vd., 2017:161). Saglik kontroliiniin
ardindan isi yapmasina engel durumu bulunmayan adaylar isletmeye kabul
edilirken, saglik durumu o igin gereklerini yerine getirmeyen adaylar isletmeye

kabul edilmeyeceklerdir.

Saglik taramasi esnasinda goz muayenesi, isitme testleri, uyusturucu testi,
AIDS testi, sarilik testi, verem testi, kan testleri ve ruhsal durum testleri vb yapilir
(Giirliz ve Yaylaci, 2005:157). Calisanlarin saglik sorunlarinin artmasi sebebiyle
saglik giderlerinin ¢ogalmasinin ve devamsizliklarinin artmasi isletme de fazla
maliyete ve zaman kaybina neden olacagindan saglik taramalari ¢ok Onemlidir

(Cevik, 2010:25).
2.4.7. ise Baslama

Yukarida belirtilen personel se¢im siirecinden basariyla gecen adaylar
arasindan hangisinin ise baglatilacagi konusunda son kararin verilmesi gerekir.
Yapilan degerlendirmede olumlu sonug¢ alan adaylarin sayisi bazen isletmenin
thtiya¢ duydugu sayidan fazla olabilir. Cogu isletmelerde insan kaynaklari
departmanlar1 ve eleman ihtiyaci olan departmanin yoneticilerinin ortak karari ile
uygun adaylar arasindan se¢im yapilir ve calismasi uygun goriilen aday {ist
yonetime sunulur. Isletmenin {ist yoneticilerinin de onay1 alindiktan sonra aday
son bir kez goriismek icin isletmeye davet edilir. (Bingdl, 2016:268). Bu
goriismede aday ile dnceden konusulmayan konular hakkinda konusulur. Adayin
alacag lcret, calisma saatleri ve sosyal haklar1 gibi konular bu son goriismede
konusulur ve adaya yazili veya sozlii olarak sirkette ¢alismasi teklif edilir (Gider,
2015:49).
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Ise yerlesemeyen adaylara mail, telefon veya mektup yoluyla neden ise
kabul edilmedikleri ile ilgili bilgilendirme yapilmali 6zge¢cmislerinin aday
havuzunda saklandig1 ve onlara uygun pozisyon oldugu zaman kendileriyle tekrar
irtibata gecilecegi mutlaka belirtilmelidir (Bakan, 2014:185). Is basvurusu kabul
edilmeyen adaylar ilerleyen zamanlarda isletmede baska bir pozisyon i¢in uygun
olabilir veya isletmenin potansiyel miisterisi olabilir. Bu nedenle onlara saygili
olunmal1 ve gelecekte kurulabilecek iliskilere zarar verilmemelidir. Bu uygulama
ayni zamanda isletmenin kurumsal imajinin artmasina katki saglar (DeCenzo vd.,

2017:166).

Ise yeni baslayan personel éncelikle oryantasyon egitimine almir. Bu egitim
kapsaminda yeni calisana igyeri ve yapacagi is ile ilgili bilgiler verilir. Calismaya
yeni baslayan aday isletmede calisan diger personelle ve yoneticileri ile
tanigtirilir. Bu siire¢ icerisinde bolim yoneticisi yeni ¢alisanin dosyasini inceler
ona ve yapacag isin niteliklerine uygun bir oryantasyon programi hazirlar. Bu
siirecte yeni ise baslayan personele destek olmak ¢ok 6nemlidir. Calisanin yalniz
birakilmasi kendisini yalniz hissetmesine, moralinin bozulmasina neden olabilir.
Yapacagi isi tek bagina O6grenmeye c¢alismasi verimsiz sonuglar almasina veya

basarisiz olmasina neden olacak; bu durumda isten ayrilmasiyla sonuglanacaktir.

Ise yeni baslayan personel i¢in isletmelerde bir deneme siiresi vardir. 4857
Sayili Is Kanununa gore deneme siiresi en ¢ok iki ay olabilir ancak toplu is
s0zlesmeleriyle bu siire dort aya kadar uzatilabilir. Deneme siiresi i¢inde taraflar
aralarindaki is akdini siirenin dolmasini beklemeden ve tazminat 6demeye gerek
olmaksizin feshedebilirler. Calisan ¢alistigi giin kadar {icretini almaya hak
kazanmistir. Deneme siiresi bir yili gectiyse ¢alisan senelik iznini kullanmaya hak
kazanir. Deneme siiresi yapilacak isin tiiriine gére degisir. Isciler igin bu siire bir
iki giin ile iki hafta arasi, biiro personeli icin iki ay, yoneticiler i¢in {i¢ ay kadar

stirebilir (Sabuncuoglu, 2016:143).
2.5. Personel Seciminde Aranan Nitelikler
2.5.1. Egitim

Egitim, insanlarin hayatlarinda olmasini istedikleri degisiklikleri bilingli

olarak olusturmas stirecidir. Egitim, bir toplumu meydana getiren bireylerin toplu
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yasama katilarak kisiliklerini gelistirmelerine imkan saglamak icin onlara bir
takim araglar ve yontemler sunar (Giiven, 2014:2).Bu siire¢ okul oncesi egitim ile

baslar ve yiiksekdgrenime kadar devam eder.

Egitim sistemi, toplumu olusturan bireylerin kendilerini yetistirebilmeleri ve
vasifli birer isgiicline doniisebilmeleri agisindan biiyiik 6neme sahiptir. Kiigiik
yaslardan itibaren kapsamli ve donanimli bir egitim sistemine dahil olan bireyler
miikemmel 6zellikler kazanmis vasifli insanlara doniisebilirler. Bunun yaninda
egitim, bir toplumda meydana gelen sikintilarin ¢oziimiinde ayrica kendi
ilkesinde mutlu ve huzurlu bir sosyal hayat siirdiirmeyi diisiinen bireyler veya

yoneticiler igin, cok énemli bir konudur (Ozyilmaz, 2013:2-3).

Mesleki ve teknik egitimi genel anlamda su sekilde tanimlayabiliriz:
“toplumsal ve bireysel yasamin olugmasi icin gerekli olan bilgi, yetenek ve
meslek aliskanliklar1 kazandirarak bireyi kisisel, ekonomik, sosyal, duygusal ve
zihinsel yonleriyle birlikte dengeli ve uyumlu bir bicimde yetistirme stirecidir.”
Tanimdan da anlasilacagi lizere mesleki ve teknik egitim; birey, egitim ve meslek
siireclerinin uyumlu bir sekilde bir araya gelmesinden olusur ve bireyin biitiin
ozellikleriyle gelismesini esas alir. Mesleki ve teknik egitimin temel amaci ise
kurumsal alanlardaki gerekli bilgi ve beceriyi gelistirmek i¢cin 6grenme ortami
saglamaktir. Mesleki ve teknik egitim; topluma yonelik, istihdami arttirmay:
amaglayan tiim egitim basamaklarin1 kapsayan teori ve uygulamalar ile birlikte is

egitimini birlestiren bir nitelik tasimaktadir (Sahinkesen, 1992:691).

Ulkemizde mesleki ve teknik egitim sistemine gore yetisen nitelikli grenci
sayisint arttirmak, Ogrencilerin mezun olduktan sonra calisacaklari mesleklere
kolay aligmalarin1 saglamak ve okul-isletme arasindaki isbirligini arttirmak
amaciyla 3308 Sayili Mesleki Egitim Kanunu 1986 yilinda yiiriirliige girmistir.
Bu kanun ile ii¢ temel yaklasim benimsenmistir (Ucar ve Ozerbas, 2013:245):

e Ciraklik Egitimi (Ikili egitim sistemi)
e Tam zamanli ve yar1 zamanli okul sistemi

e Yaygin Meslek Egitimi (Meslek Kurslari).
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2.5.2. Deneyim

Deneyim is hayatinda en az egitim kadar 6nemli bir konudur. Is
goriismelerinde adaylardan egitim bilgilerinden sonra deneyimleri hakkinda
bilgileri sorulur. Ozellikle satis pazarlama, kasiyerlik, garsonluk gibi miisteri
odakli veya bedensel gii¢ gerektiren islerde deneyim egitiminde Oniine gecer.
Ozellikle kiigiik veya orta dlgekli isletmeler egitimli personelden ziyade deneyimi

olan personeli isletmelerinde ¢alistirmayi tercih etmektedir.

Deneyim egitim hayatin1 yeni bitiren ve ¢alisma hayatina baslamak isteyen
adaylar i¢in sikintili bir durumdur. Bunun i¢in adaylar 6grencilik zamanlarinda
yart zamanlh calgabilirler ya da staj yapabilirler. Ozgegmislerinde deneyim
boliimii bos olan adaylar isverenler tarafindan ¢ok dikkate alinmazlar. Isverenler
isletmedeki bos pozisyonu dolduracak adaylardan genellikle 1 ile 5 yil arasi
deneyim sahibi olmasini isterler. Bunun nedeni daha 6nce hi¢ ¢aligmayan adaya
nakit ve zaman ayirmaktansa yapilacak is ve is hayat1 ile ilgili bilgi ve deneyim

sahibi olan insanlarla ¢alismay tercih etmeleridir (Isbul.net, 2018).
2.5.3. Sorumluluk

Sorumluluk “kisinin kendi davranislarim1 veya kendi yetki alanma giren
herhangi bir olayin sonuglarini {istlenmesi, sorum, mesuliyet” (TDK, 2018)
anlamina gelir. Kurumlarinda ayni insanlar gibi bagl oldugu iilke, toplum ve
uluslararas1 ¢evre baglaminda ekonomik ve sosyal sorumluluklart vardir. Bu
sebepten Otiirii herhangi bir faaliyeti gerceklestirirken bunun meydana getirecegi
toplumsal sonuglarini gozeterek hareket etmek zorundadirlar (Vural ve Coskun,

2011:62).

Her ¢alisanin ¢alistig1 isletmeye ve her isletmenin de ¢alisanlarina kars1 bazi
sorumluluklart vardir. Calisan aldig1 {icret karsiliginda tiim bilgi ve becerisini
calistigi  isletme i¢in kullanmali; isletmede c¢alisanlarinin  kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in gayret gdstermeli ve her c¢alisanina hak ettigi maas1 ve

sosyal haklarini vermelidir.

Bir calisanin basarili olabilmesi i¢in yaptigi isin sorumlulugunu iizerine

almasi1 gerekir. Calisanin yaptigi isin sorumlulugunu {izerine almasi i¢in ona is ile
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ilgili gerekli egitimlerin ve kaynaklarin saglanmis olmasi gerekir. Sorumluluk
sahibi calisanlar isleri ile ilgili yiikiimliliiklerinin farkindadirlar ve bunlart en
dogru sekilde yerine getirmeye calisirlar. Isleri ile ilgili hedeflerini belirleyip

bunlar1 en kisa zamanda yerine getirmek i¢in ugrasirlar.

Sorumluluk sahibi g¢alisanlarin 6nemli bir 6zelligi ise hesap verebilirlik
ilkesine uygun davranmalaridir. Hesap verebilirlik oOrgiitsel verimlilik ve
etkinligin temel yonetim araci olarak sorumluluk ve yetki sahibi kisilerin
yaptiklarindan ve yapmalar1 gerektigi halde yapmadiklarindan sorumlu
tutulduklari, orgiitsel deger ve misyonlara bagl kalma sorumlulugu tasidiklari,
orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in gerekli ¢abayr gdstermeleri konusunda inanct

ifade eden dinamik bir siirectir (Ebrahim, 2003:817).
2.5.4. Uyumluluk

Bireyin yaptig1 is ile calistigi Orgiit arasindaki uyum diizeyi arttikca
calisanin iginden duydugu tatmin seviyesi, orgiite bagliligi ve iiretkenligi artar,
orgiitte uzun yillar calismak ister. Orgiit icinde takim ¢alismasina daha yatkin

olur, yeniliklere daha agiktir (iplik vd., 2011:657).

Is yerine, yaptig1 ise ve c¢alisma arkadaslarina uyum saglayan calisanlar
yiiksek motivasyonla calisacaklar1 icin islerinde tam performans gosterirler.
Kariyer hedeflerinde hizla ilerlerler ve isletmenin hedeflerine ve amaglarina

ulasmasinda katkilar1 bulunur.
2.5.5. Tletisim

Iletisim, Isletmenin hedeflerine ulasmasini saglamak igin isletmeyi
olusturan ¢esitli departmanlarla ve isletmenin ¢evresiyle bilgi alisverisine imkan
saglayan bir siirectir ve isletmenin en énemli araglarindan biridir. isletmeler, ortak
bir hedefe ulagsmak icin bir arada calisan insanlardan olusur. Ortak hedeflerin
gergeklestirilebilmesi kurum ig¢i iletisim ile miimkiindiir (Pembecioglu, 2018:50-

51).

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisanlarin miisteri ile

iletisimleri ¢ok Onemlidir. Calisanlar isletmenin goriinen ylizii olarak
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diisiiniilebilir ve miisteri ile iletisimleri ayn1 zamanda isletmenin kurumsal imaji

olarak degerlendirilebilir.
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3. PERAKENDE SATIS BIRIMLERINDE KASA GOREVLISI
SECIM KRITERLERi: ZONGULDAK ILINDE AVM
MAGAZALARI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kisitlar

Personel se¢im siireci isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli
adimmini olusturur. Isletmenin varligini siirdiirebilmesi, rakipleriyle bas edebilmesi
ve faaliyet gosterdigi pazarda lider olmasi dogru ve etkili insan kaynagi giicii ile
gerceklesebilir. Isletmelerin giiniimiizde en sik karsilastiklar1 sorunlardan bir

tanesi de dogru ise dogru personel segme problemidir.

Bu caligmanin amaci magaza yoneticilerinin personel secerken aradiklari
ozellikleri siralamak ve hangisini daha ¢ok tercih ettiklerini tespit etmektir. Bu
nedenle coklu karar verme kriterlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Prosesi ile
calisilmigtir. Analitik Hiyerarsi Prosesinin tercih edilmesinin en 6nemli nedeni
sayisal olmayan verileri sayisallagtirarak nitel verilere dokmesi bdylece bu
kriterlerin personel se¢im siirecinde 6nem derecelerini gdstermeye yardimeci

olmasidir.

Gilinimiiz sartlarinda ve degisen is kosullar1 gergevesinde isyerlerinde
calisanlarin birden fazla is tamimlar1 bulunmaktadir ve istihdam edilen her
personelde bu 6zellik aranmaktadir. Kasa gorevlileri de asli gorevlerini yaparken
ayn1 zamanda satis danigsmanligi, reyon diizenleme gibi farkli gorevleri de yerine
getirmektedir. Calismaya baslamadan once bir ¢ok is kolu ve meslek arastirilmis
olup kasa personelleri lizerinde bir arastirma yapmak uygun bulunmustur.
Arastirma yapmak i¢in kasa personellerinin secilmesinin sebebi miisterilerin

magazada ugradiklari son nokta olmasidir.
3.2. Literatiir Calismasi

Windy ve Saaty tarafindan 1980 yilinda Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi
ile pazarlama alanindaki uygulamalar1 iizerine bir c¢alisma yapilmistir. Bu

calismada Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.



Ayni zamanda bu ¢alismada isletmelerin gelecekte izleyecegi yollar, hedefler ve

faaliyetleri dogrultusunda nasil bir yol izlenecegi gosterilmeye calisilmigtir.

Zahadi 1986 yilinda yaptigi calismasinda Analitik Hiyerarsi Prosesinin
calisma ve uygulama alanlarini incelemistir. Calismasinin sonucunda ekonomi,
saglik, mimari, satin alma, personel se¢imi, performans 6l¢iimii, politika, gevre,
proje secimi, maliyet analizi gibi bir ¢ok alanda Analitik Hiyerarsi Prosesi
Yonteminden yararlanilabilecegini ortaya koymustur. Zahadi bu calismasinda
Analitik Hiyerarsi Prosesi YOnteminin avantajlarindan ve dezavantajlarindan da

bahsetmistir.

1987 yilinda Bahmani ve Blumberg tarafindan yapilan ¢alismada bir ilag
firmas1 i¢in tliketici tercihleri incelenmis ve Analitik Hiyerarsi Prosesi
Yonteminden yararlanilmigtir. Tiketicilerin ilag kullanirken hangi ilag seklini
tercih ettiklerini arastiran ¢alismada konu Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile
hedef kriter ve alt kriterlere ayrilarak incelenmis ve tiiketicilerin en ¢ok draje ve

tablet tarzi ilaglar1 kullanmay tercih ettikleri ortaya ¢ikmuistir.

Nydick ve Hill 1992 yilinda tedarik¢i secim yonteminin Analitik Hiyararsi
Prosesi Yontemi ile nasil yapilabilecegine iliskin bir ¢alisma yapmuislardir.
Yapilan ¢alisma sonucunda tedarik¢iler i¢in en 6nemli kriterlerin kalite, fiyat,

servis ve teslimat oldugu ortaya ¢ikmustir.

Kuruiiziim ve Atsan, 2001 yilinda Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ve
Isletmecilik Alanindaki Uygulamalari konulu bir ¢alisma yapmustir. Calismada
Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi’nin tanimi1 ve uygulama alanlar1 anlatilmis ve

isletmecilik alaninda kullanimu ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

Sambasivan ve Fei 2008 yilinda yaptigi ¢calismalarinda Malezya’da bulunan
bir elektrik-elektronik sirketinde ¢evre yonetim sistemi ile ilgili ISO 14001 kalite

belgesi alma siirecini Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile test etmislerdir.

2009 yilinda Demirtas miihendis subaylarin  performanslarinin
degerlendirilmesiyle ilgili bir ¢alisma yapmis ve yontem olarak AHP Yontemini
kullanmistir. Caligmada anket yoluyla 3 ana ve 17 alt kriter belirlenmistir ve bu

verilere gére mithendis subaylarin performanslar1 degerlendirilmistir.
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Adigiizel tarafindan 2009 yilinda bir isletmenin Ar-Ge boliimiine alinmasi
planlanan 2 adet miihendis kadrosu i¢in basvuru yapan 5 adaydan en iyi 2

tanesinin seg¢ilmesi ile ilgili bir calisma yapilmustir.

Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile ilgili bir diger ¢alisma 2010 yilinda
Sipahi ve Timdr tarafindan yapilmistir. Bu defa Analitik Hiyerarsi Prosesi
Yontemi tek basina incelenmemis AHP’nin yani sira Analitik Ag Prosesi (ANP)
Yontemi de ¢alismanin konusu olmustur. Calismada 2006 ve 2009 yillar1 arasinda
Analitik Ag Prosesi ve Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemleri ile yapilmig 232
adet makale konu baslig1, basim yili, uygulama alani, iilke ve dergi adlarina gore

simiflandirilmistir. Elde edilen veriler tablolar ve grafikler seklinde 6zetlenmistir.

Personel Secimi ve Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi alaninda bir baska
uygulamada Unal tarafindan 2011 yilinda yapilmistir. Calismada Analitik
Hiyerarsi Prosesi Yontemi tanitilmig ve personel se¢imi alanindaki uygulamalara

yer verilmistir.

Kabak ve Kazangoglu 2012 yilinda “Bulanik Analitik Hiyerarsi Secimi
Yontemiyle Ogretmen Sec¢imi ve Bir Uygulama™ baghikli bir ¢alisma yapmuslardir.
Calismada askeri okulda ¢alisacak bir 6gretmenin sahip olmasi gereken kriterler
Delphi Teknigi ile belirlendikten sonra Bulanik AHP Yontemi ile incelenmistir. 7
adet ana kriter ve 19 adet alt kriter arasindan anlama ve anlatma yetenegi %31 ile

birinci sirada yer almistir.

2013 Yilinda Pekkaya ve Colak iiniversite 6grencilerinin meslek se¢imini
etkileyen faktorleri Analtik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile incelemislerdir.
Calismada meslek se¢imini etkileyen 6 faktor kriter olarak ele alinmig ve lisans ve
lisaniistli egitim goren Ogrencilerin meslek se¢iminde 6nem verdikleri kriterler
AHP Yontemi ile incelenmistir. Calismanin sonucuna gore ogrenciler meslek
seciminde en ¢ok is giivenligi, meslek kazalar1 ve kariyer imkanlar1 kriterlerine

onem vermektedirler.

Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile yapilan bir baska ¢alismada Ibicioglu
ve Unal bir isletmede insan kaynaklari yoneticisinin segim siirecini
incelemislerdir. 2014 yilinda yapilan c¢alismanin amaci insan kaynaklari

yoneticisinin se¢iminde en ¢ok aranan ozellikleri belirlemek ve etkili bir model
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yaratarak isletme i¢in en uygun yonetici adayini belirlemektir. Literatiirde
Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ve insan kaynaklari ile ilgili cok fazla ¢alisma
olmasma karsin insan kaynaklar1 yoneticisinin se¢imi ile ilgili bir calisma

bulunmamaktadir. Bu da ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

Koyuncu ve Ozcan tarafindan 2014 yilinda Analitik Hiyerarsi Prosesi ve
Topsis Yontemleriyle otomotiv sektdriinde bir firmada personel se¢imiyle ilgili
bir ¢calisma yapilmistir. Personel se¢im siirecinde basarili olup ise kabul edilen 6
miihendisin 6 aylik ¢alisma siireleri sonundaki performanslar1 degerlendirilmistir.
Personel secim siirecinde AHP ve TOPSIS yontemleri ¢alismada ayni sonucu
vermistir. Performans degerlendirme asamasinda her iki yontemin de sonuglari
birbirine yakin olmakla beraber Analitik Hiyerarsi Prosesi Yonteminden alinan

sonuclarin daha basarili oldugu gézlemlenmistir.

Tiireli ve Davraz 2016 yilinda bir 6zel hastanede personel se¢im siirecini
AHP ve VIKOR yontemleriyle incelemislerdir. Calisma Analitik Hiyerarsi
Prosesi YoOnteminin baska karar verme yontemleriyle ayn1 anda kullanilabilmesini
gostermesi agisindan Oonem arz etmektedir. Calismanin amaci sayisal olmayan
verilerin sayisallagtirilarak c¢aligmaya dahil edilmesi ve ise alim siirecinde
objektifligin ortaya c¢ikmasini saglamaktir. Caligma hastanede ise alinmasi

planlanan idari ve destek personellerini kapsamaktadir.
3.3. Arastirmanin Modeli

Calismaya baslamadan once Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumunun web
sayfasinda ve degisik kariyer sitelerinde yer alan eleman arama ilanlar teker teker
incelenerek bir isletmenin eleman se¢iminde en ¢ok aradigi 5 Ozellik tespit
edilmis ve arastirmanin ana kriterleri olarak belirlenmistir. Bu 5 ana kriter kendi

aralarinda 14 alt kritere ayrilarak asagidaki karar hiyerarsisi olusturulmustur.
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Sekil 3.1: Karar Hiyerarsisi

Kasa Programi
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Sozla
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=4 Raporlama Becerisi

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismada Zonguldak’ta bir aligveris merkezinde kasa personeli olarak
calisan personellerde aranan kriterler ve ise alim yontemleri incelenmistir.
Caligmanin yapildig1 2018 yili Nisan ayinda Zonguldak’ta faaliyet gosteren iki
aligveris merkezi bulunmaktadir. Anket calismas: yapmak i¢in her iki aligveris
merkezi ile temasa gecilmis olup sadece bir tanesi anket ¢calismasina izin vermistir
ve bu aligveris merkezinde bulunan magazalarda anket ¢aligmasi uygulanmistir.
Calismanin yapildigi aligveris merkezi Tiirkiye’nin degisik illerinde aligveris
merkezleri bulunan kurumsal bir firmanin Zonguldak subesidir ve biinyesinde
kurumsal magazalar bulundurmaktadir. Bu aligveris merkezinde bulunan 58
magazadan 26 tanesi gorlisme talebimizi kabul etmistir. Magazalarda magaza
yoneticileri ile yiiz ylize goriisme yapilmistir. Yiiz yiize yapilan goriismelerde
calismanin modeli olan Analitik Hiyerarsi Prosesi hakkinda kisaca bilgi verilmis

ve caligmanin tutarli olmasi i¢in dikkat edilmesi gereken noktalar belirtilmistir.

\‘
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Goriisme yapilan magaza yoneticileri ise alim siirecinde adaylarla birebir miilakat
yaparak ise alim siirecine dahil olmakta ise almaya uygun gordiikleri adaylar
firmanin genel merkezine iletmektedirler bdylece adaymn ise baglama siireci
baslamaktadir. Gorlisme talebinde bulunulan iki magazada ise alim siireci
magazalarin  genel merkezlerinin bulundugu yerde yapildigi ve magaza
yoneticilerinin ise alim siirecine katilmadigi belirtilmistir. Ise alim siireci genel

merkez tarafindan yiiriitiilen magazalar goriisme listesinden ¢ikarilmstir.
3.5. Verilerin Analizi

Analitik Hiyerarsi Prosesi YoOntemi ile verilerin hesaplanmasinda kullanilan
cesitli analiz yontemleri bulunmaktadir. Bu caligmada verilerin analizi hesap

makinesi yontemi kullanilarak yapilmistir.

Asagida Analitik Hiyerarsi Prosesinin tanimi, uygulanma alanlari, uygulama

adimlari, avantajlar1 ve dezavantajlari kisaca agiklanmaistir.
3.5.1. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)
3.5.1.1. Analitik Hiyerarsi Prosesi Hakkinda Genel Bilgi

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan
gelistirilmis ¢ok Ol¢iitlii bir karar verme teknigidir. AHP yontemi ile nitel ve nicel
veriler bir arada degerlendirilir. Bir konu ile ilgili karar verme siirecinde
insanlarin diisiincelerinin dikkate alinmasi ve silirece dahil edilmesinin Onemi
biiyiiktiir. Ciinkii her bireyin ayni problem ile ilgili diisiinceleri ve 6nem diizeyleri
farklidir. Karar verme siirecinde probleme farkli agilardan bakilmasi daha etkin ve
dogru sonucun alinmasini saglar (Adigiizel vd., 2009:21). Analitik Hiyerarsi
Prosesi sayesinde nicel veriler sayisallastirilarak nitel verilere doniistiiriiliir ve

analizleri yapilir.

Analitik Hiyerarsi Prosesi ile karar alma siirecinde bireyin ve grubun
oncelikleri dikkate almir (Dagdeviren vd., 2004:132). Analitik Hiyerarsi
Prosesinde ana kriterler ve bunlara bagli alt kriterler belirlenir ve aralarindaki
iliski incelenir. Ana ve alt kriterler arasindaki iliski belirlendikten sonra alt
seviyedeki kriterlerin temel hedefe gore olan 6nem dereceleri tespit edilir (Terzi
vd., 2006:44).
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AHP; bir faaliyet veya 0l¢iitler kiimesinin géreceli dnem degerlerini tespit
etmek icin kullanilan gesitli yontemlere eklenen yeni bir metottur. Karar verme
siirecinde kullanilan AHP yontemini digerlerinden ayiran 6zelligi; ¢ok donemli,
cok Olciitlii, ¢cok kisili ve karmasik problemleri hiyerarsik sekilde diizenlemesidir
(Saaty, 2000:476). Analitik Hiyerarsi Prosesi uygulanirken hiyerarsik bir diizen
olusturulmasi gerekir. Bunun i¢in Oncelikle arastirma yapilacak konunun amacina
gore kriterler belirlenir ve bunlarda kendi iglerinde alt kriterlere ayrilir (Saaty,
2000:484).

Sekil 3.2: Analitik Hiyerarsi Prosesi

AMAC

Kriterler

:

N v
—

Alternatifler

Kaynak: Saaty, Thomas L. (2000), Fundamentals of Decision Making ve Priority Theory with
The Analytic Hierarchy Process. RWS Publications.

Sekilde de goriildiigii gibi, Analitik Hiyerarsi Prosesi’nde ilk adim
problemin konusu dogrultusunda kriterlerin ve bu kriterlere bagh alt kriterlerin
belirlenmesidir. Analitik Hiyerarsi Prosesinde oncelikle bir sorun belirlenir ve bu
sorunu etkileyen Kkriterler tespit edilir. Kriterlerin tespit edilmesinde uzman
kisilerin goriislerine basvurulabilir veya ¢alisilacak konuyu kapsan kisilere anket

diizenlenebilir (Dagdeviren vd. ,2004:132).

Analitik Hiyerarsi Prosesinde bir ¢ok kriter ve alt kriterin ikili
karsilastirmast yapilir ve degerlendiriciden sectigi kritere 1 ile 9 arasinda bir puan
vermesi istenir. Verilen puanlar kendi aralarinda analiz edilir ve dnem dereceleri
belirlenir. AHP de kullanilan 6nem dereceleri Saaty (1982) tarafindan asagidaki
tabloda goriildiigii tizere belirtilmistir.
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Tablo 3.1: Onem Dereceleri Tablosu

Onem Dereceleri Tanim Deger Tanimlari
1 Esit Derecede Onem | Her iki kriter esit derecede éneme sahiptir.
3 Orta Derecede Gnem Bir kriter diger kritere gore biraz daha fazla
onemlidir.
Kuvvetli Derecede Bir kriter diger kriterden kuvvetli derece
° Onem onemlidir.
Cok Kuvvetli Bir kriter diger kriterden kuvvetli derecede
! Derecede Onem onemlidir.
Mutlak Derecede Bir kriter diger kriterden ¢ok yiiksek derecede
? Onem onemlidir.
2,4,6,8 Ara Degerler iki kriter arasinda kiigiik farklar vardir.

Kaynak: Thomas L. Saaty, “Desicion Making For Leaders”, Lifetime Learning Publications, CA,
1982, s.78.

3.5.1.2. Analitik Hiyerarsi Prosesinin Uygulama Adimlar1

Analitik Hiyerarsi Prosesi 5 adimdan olusur: Hiyerarsik yapinin
olusturulmasi, Ikili Karsilastirmalarin ~ Yapilmasi, Onem Derecelerinin

Belirlenmesi, Tutarlilik Analizinin Yapilmasi ve En lyi Analizin Belirlenmesi.
3.5.1.2.1. Hiyerarsik Yapinin Olusturulmasi

Problemin daha ¢abuk ve kolay kavranmasi ve ¢oziimiiniin saglanmasi i¢in
hiyerarsik yap1 olusturulur. Bu hiyerarsik yapiin en tepesinde temel bir amag
bulunur ve bu amaca ulasmamizi saglayacak kriterler belirlenir. Kriterlerin altinda
ise onlart ¢oziimlememizi saglayacak alternatifler bulunur.  Kriterlerin ve
alternatiflerin sayis1 problemi olusturan amacin yapisina gore degisir (Millet,

1998:1199).
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3.5.1.2.2. ikili Karsilastirmalarin Yapilmasi

Hiyerarsik yap1 olusturulup kriterler belirlendikten sonra bu kriterler kendi
aralarinda analiz edilirler. Bdylece her kriterin agirliklar1 hesaplanir. Ikili
karsilastirma yapmanin amaci alt kriterin bir iist basamaktaki kritere olan 6nem
derecesini hesaplamaktir. Yapilan hesaplamanin sonucunda nxn boyutunda karar

matrisleri olusturulur.

(3.1)

411 a1z 413 ... aln
a1 a1z a3 ... aIn
. .din

. ddn =

&

. .din

anl an2 dn3,. - -Gnn

Karar matrisi bize 1 kriterinin j kriterinden ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir. Yani i kriterinin j kriterine gore Onem derecesini gosterir.
Matrisin kosegen degeri 1°dir. 1 sayisal degeri kriterlerin kendisi ile
karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikar Kdsegenin iist tarafindaki degerler ile altinda

kalan degerler birbiriyle simetriktir. Yani ajj=5 ise ai=1/5 degerini alir.

Sekil 3.3 de yer alan karar matrisinin simetrigi asagida gosterilmistir.
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1 l/aiz 1/a13 .. 1/an1
lazl 1 1l/aa_,.. l/am2
1 1/an3
1 .. 1/an4
-1 Vans
. apgl . .|

vy

(3.2)

Analitik Hiyerarsi Prosesinde karsilastirmalar asagidaki gibi yapilir (Timor,

2011:42):

karsilastirilirlar.

Her satir ve siitunda bulunan elemanlar ikili olacak sekilde

flk 6nce satirdaki deger dikkate alir ve siitundaki degerler ile

karsilastirmalart yapilarak hiicre i¢i degerler bulunur.

Her degerin kendisi ile karsilastirilmasindan ¢ikan sonug 1°e esittir.

Olusturulan matriste kosegenin altinda kalan degerler kdsegenin

iistiinde kalan degerlerin 1’e boliinmesi sonucu bulunur.

Tablo 3.2: Or

nek Karar Matrisi Tablosu

Kriterler A B C

A 1 5

B 1/3 1 7

C 1/5 1/7 1
Ornek karar matrisi tablosunda bulunan degerlerin aciklamas1 su

seklidedir:

edilen deger 1’dir.
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e (AB) Siitunu: A kriterinin B Kriteri ile karsilastirilmasi sonucu elde

edilen deger 3’tiir.

e (ACQ) Siitunu: A Kriterinin C Kriteri ile karsilagtirilmasi sonucu elde

edilen deger 5’tir.

e (BA) Siitunu: B Kriterinin A Kiriteri ile karsilastirilmasi sonucu elde

edilen deger 1/3 ‘tiir.

e (BB) Siitunu: B Kriterinin B Kriteri ile karsilastirilmasi sonucu elde

edilen deger 1°dir.

e (BO) Siitunu: B Kriterinin C Kriteri ile karsilagtirilmasi sonucu elde

edilen deger 7’dir

e (CA) Siitunu: C Kriterinin A Kriteri ile karsilagtirilmasi sonucu elde

edilen deger 1/5’tir.

e (CB) Siitunu: C Kriterinin B Kriteri ile karsilastirilmasi sonucu elde

edilen deger 1/7’dir.

e (CO) Siitunu: C Kriterinin C Kriteri ile karsilagtirilmasi sonucu elde

edilen deger 1°dir.

Karar matrisinde ikili karsilastirmalar yaparken sadece kdsegenin iistiinde
kalan degerleri incelemek yeterlidir (Zahedi, 1986:98). Kdsegenler zaten ayni
kriterlerin birbiriyle karsilastirilmasi sonucunda 1 degerini alir. Kdsegenin altinda
kalan degerler ise kosegenin iistiinde kalan degerlerin simetrigidir yani bu
degerlerin 1’e boliinmesi sonucunda ortaya ¢ikar. Dolayisiyla problemin ¢oziimii
sirasinda sadece kosegenin istlinde kalan degerlerin hesaplanmasi yeterlidir.

Boylece arastirmact da zaman kazanmis olur.
Karar Matrisinin 6zellikleri asagida siralanmistir (Timor, 2011:32-33).
e Karar matrisi kare matristir ve pozitif sayilardan olusur.

e Karar matrisi tam tutarli ise ajj=aji esitligi olusur.
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e Karar matrisinin tam tutarli olmas1 durumunda rasgele secilen bir

satirindan matrisin diger 6gelerine ulasilabilinir.

e Karsilastirma yapilacak segenek sayisi n’nin 2’li kombinasyonuna
esittir. (3 secenek bulunan bir problemde 3, 4 secenek bulunan bir
problemde 6, 5 segenek bulunan bir problemde ise toplam 10

karsilastirma yapilir.)

e Matrisin en biiyiik 0zdegerine karsilik gelen 6zvektor matrisi

oncelikler vektoru olarak adlandirilir.
e Matrisin kosegen degerleri her zaman 1’e esittir.
3.5.1.2.3. Onem Derecelerinin Belirlenmesi

Karar matrisi olusturulduktan sonra sira oncelik veya agirlik vektorlerinin
olusturulmasina gelir. Analitik Hiyerarsi Prosesinde agirlik vektorleri problemin
oncelik sirasini belirler. En biiytlik oncelik sirasina denk gelen 6z vektor problemin

onceligini belirtir (Dagdeviren vd., 2004:33).

Olusturulan karar matrisinde her siitunda yer alan rakamlarin aritmetik
ortalamasi alinir. Karar matrisinin siitunlarinda bulunan her deger sirayla bulunan
aritmetik ortalama degerine boliiniir ve bu yontemle normalize edilmis matris
hesaplanir. Normalize edilmis matristeki satirlarin ortalamasi alinir ve boylelikle
w boyutlu 6ncelik vektorii elde edilir. Oncelikler vektériiniin elemanlar1 toplami

1’e esittir.

(3.3)
I'/ w1 2
w1
W= w31
\, J
Wy



Oncelikler vektorii elde edildikten sonra karar matrisi ile garpilir ve tiim

oncelikler matrisine ulagilir (Timér, 2010:307).
3.5.1.2.4. Tutarhlik Analizinin Yapilmasi

Tutarlilik, kriterlerin ve alt kriterlerin ikili karsilagtirmasi yapildiginda
birbiriyle uyumlu olmasi olarak ifade edilebilir (Taha, 2002:516). Tutarlilik

analizi baz1 kaynaklarda uyum orani olarak da adlandirilmaktadir.
Tutarlilik Oran1 (CR) = (A-n)(n-1)/ RI (3.4)

Kargilagtirma matrisinin verileri arasindaki en biiylik deger A degeri ile
gosterilir. Bu degeri hesaplayabilmek igin tiim Oncelikler matrisindeki biitiin
degerler, oncelikler vektoriindeki degerlere boliiniir ve yeni bir matris elde edilir.
Yeni matristeki degerlerin aritmetik ortalamasi alinarak A degerine ulasilir

(Timor, 2011:44).

Buradaki RI degeri ise rasallik indeksi olarak adlandirilir. Rasallik
Indeksinin degeri kriter sayisina gore belirlenir (Pekkaya ve Colak, 2013:805). RI

degeri agagida verilen tablo yontemiyle bulunur.

Tablo 3.3: Rasallik indeksi
Kriter Sayis1 2 3 4 5 6 7 8 9

RI 0,00 058 09 112 124 132 141 145

Kaynak: Saaty, Thomas L. (2013), “Analytic Network Process,” Encyclopedia of operations
research and management science, s.64-72, http://iors.ir/journal/files/sitel/user files ba3ach/
mehdi_ghotboddini-A-10-6-2-f082faa.pdf, (Erisim Tarihi: 02.01.2019).

Oz vektdr (CR) degeri 0,10 dan kiiciik olmalhidir. CR degeri 0,10 dan
kiiclikse analiz tutarhidir ancak CR degeri 0,10 dan biiyiikse analiz degeri

tutarsizdir ve yeniden analiz yapilmasi gereklidir.
3.5.1.2.5. En lyi Analizin Belirlenmesi

En 1yi analizin belirlenebilmesi i¢in karsilastirma yapilan kriterlerin 6nem
agirliklar1 bir matris sekline doniistiiriiliir n alternatif ve m kriter olmak iizere nxm
boyutunda bir Oncelikler matrisi olusturulur. Olusturulan matris 6nem

derecelerinin belirlendigi siitun vektoriiyle ¢arpilir. Bu sayede her kriter yiizdelik

87


http://iors.ir/journal/files/site1/user_files_ba3acb/%20mehdi_ghotboddini-A-10-6-2-f082faa.pdf
http://iors.ir/journal/files/site1/user_files_ba3acb/%20mehdi_ghotboddini-A-10-6-2-f082faa.pdf

bir deger alir. Bulunan yiizdelik degerlerin toplami mutlaka 1 olmalidir. En biiyilik
yiizdelik degere sahip kriter problem i¢in segilen en iyi deger olacaktir.

3.5.2. Analitik Hiyerarsi Prosesinin Avantajlari1 ve Dezavantajlar:
Avantajlar1 (Bhutta ve Huq, 2002:134):

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi esnek bir yapiya sahip oldugu
icin biiyilik 6lgekli problemlerin ¢oziimiinde rahatlikla kullanilabilir.
Karar problemi biitiinii olusturan pargalara ayrilir bu nedenle

detaylara verilen 6nemin derecesi artar.

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yonteminde kriterler her diizeyde ve ikili
olarak karsilastirir. Bu sayede arastirma yapilan konuyla ilgili
matrisi biiyiitmeye gerek kalmaz ve ¢ok fazla sayida kriter

incelemeye dahil edilebilir.

e Nitel ve nicel kriterleri igeren problemleri basarili bir sekilde

¢Oziime ulastirir.

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ilgili yapilan ¢ok fazla ¢aligma

vardir her konu ile ilgili ¢alisma yapilabilir.

e Uygulamasi ve yorumlamas: kolaydir. Analitik Hiyerarsi Prosesi
Yontemini kullanmak igin ileri derece teknik bilgiye gerek yoktur.

Kisa zamanda kullanim1 6grenilebilir.
e Farkli yontemlerle ayn1 anda kullanilabilir.

e Ikili karar matrislerinin tutarliligin1 6lger ve tutarsiz olan matrislerin
yeniden degerlendirilmesine firsat verir. Bu sayede problemin

¢oziilmesi sirasindaki tutarsizligi en alt seviyeye indirir.

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi grup kararlarinin verilmesine

olanak saglar.
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Dezavantajlar1 (Bhutta ve Huq, 2002:134):

e Diger karar verme tekniklerinde oldugu gibi Analitik Hiyerarsi
Prosesi Yontemi de arastirmayr yapanin fikirleri dogrultusunda
yonlendirilir. Bu nedenle ¢ikan sonuglart analitik bir seklide
yorumlamanin miimkiin olmadig1 iddia edilir. Farkli deger yargilari
ayni problemin c¢oOziimiinde farkli sonucglarin ¢ikmasma neden

olabilir.

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yonteminde biitiin yargilarin goreceli
oldugu belirtilmistir. Bu nedenle her zaman en dogru karari

vermedigi iddia edilmistir.

e Analitik Hiyerarsi Prosesi Yonteminde ¢alisma yaparken probleme
yeni bir kriter eklendiginde biitiin calismanin en bastan yapilmasi

gerekir.

e Uygulamada Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile cok fazla
calisma yapilmistir ve bu teknikte sira degisimi konusunun g¢ok

onemli bir sorun oldugu belirtilmistir.

Analitik Hiyerarsi Prosesi Yonteminde kriterlerin ve alt kriterlerin artmasi
problemin daha ge¢ ¢6ziilmesine ve dolayisiyla zaman kaybina neden olabilir. Bu

nedenle paket program alma ihtiyaci ortaya ¢ikabilir.
3.6. Bulgular
3.6.1. Karar Matrislerinin Olusturulmasi

Cesitli kariyer sitelerinde yer alan eleman ilanlar1 teker teker incelenip
isletmelerin personel se¢iminde en ¢ok aradigi 5 6zellik tespit edilerek calismanin
ana kriterleri ve bunlara bagh olarak da alt kriterlerin belirlendiginden ve bu
sayede karar hiyerarsisinin olusturuldugundan arastirma modeli ayriminda

bahsedilmisti.

Calismaya ait karar hiyerarsisi olusturulduktan sonra 26 magaza yoneticisi

ile yapilan yiiz yiize goriigmelerde yoneticilerden ana kriterleri ve alt kriterleri
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birbirleri ile kiyaslamalar1 ve digerine oranla daha ¢ok 6nem verdikleri kritere 1
ile 9 arasinda bir puan vermeleri istendi. Ornegin Egitim ve Deneyim Kriterleri
arasinda tercih yapmasi istenen yoOnetici deneyim kriterinin egitim kriterinden
daha 6nemli oldugunu diisiinstin. Bu durumda egitim kriterinin oldugu siitunda 1
ile 9 arasinda bir rakam se¢mek zorundadir. Deneyim kriterine 3 puan verdigini
kabul edelim. Bunun anlami sudur: Bu magaza ydneticisi i¢in deneyim kriteri
egitim kriterinden 3 kat fazla oneme sahiptir. 26 magaza yoneticisi ile yapilan
goriismeler sonucunda elde edilen biitiin karsilastirma sonuglarin1  burada
gosterme sansimiz olmadigi icin Ornek olarak 1. Magaza yoneticisi ile olan

goriigme alind1 ve ana kriter sonuglar1 burada paylasildi.

Tablo 3.4: Ana Kriterlere Ait Karsilastirma Tablosu

Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Egitim 98765432 1 [23456[89 Deneyim
Egitim 98765432 1 [2345[¢789 Sorumiuluk
Egitim 98765432 1 [2345J789 Uyumluluk
Egitim 98765432 1 [2B 456789 Tletigim
Deneyim 98765432 23456789 Sorumluluk
Deneyim 98765432 1 3456789 Uyumluluk
Deneyim 98765032 1 23456789 Tletisim
Sorumluluk 9876543 1 23456789 Uyumluluk
Sorumluluk 9876543 123456789 letisim
Uyumluluk 98[]65432 1 |23456789 Tletisim

Yukaridaki tabloda 1. magaza yoneticisinin ana kriterleri kendi arasinda
karsilastirmast sonucu verdigi puanlar goriilmektedir. Bu magaza yoneticisine
gore egitim ve deneyim kriterleri karsilastirildiginda deneyim kriteri egitim
kriterine gore 7 kat daha onemlidir. Egitim ve sorumluluk kriterleri arasinda
yapilan karsilastirmada ise sorumluluk kriteri 6 kat daha onemli bulunmustur.
Egitim ve uyumluluk kriteri arasinda yapilan karsilagtirmada uyumluluk kriteri
egitim kriterine gére 6 kat daha 6nemli bulunmustur. Egitim ve iletisim kriterleri
arasinda yapilan karsilastirmada ise iletisim kriteri egitim kriterine gore 3 kat daha
onemli bulunmustur. Deneyim ve sorumluluk arasindaki karsilastirmada ise her
iki kriter esit derecede Onemli goriilmiis ve 1 puan verilmistir. Deneyim ve
uyumluluk kriterleri arasinda yapilan karsilastirmada uyumluluk kriteri deneyim
kriterine gore 2 kat daha fazla 6nemli goriilmistiir. Deneyim ve iletisim kriterleri
arasinda yapilan karsilastirmada ise deneyim kriteri iletisim kriterine gore 4 kat

daha 6nemli goriilmiistiir. Bu magaza yoneticisine gore sorumluluk ve uyumluluk
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kriterleri karsilastirildiginda sorumluluk kriteri uyumluluk kriterine gore 2 kat
daha fazla Oneme sahiptir. Sorumluluk ve iletisim kriterleri arasinda yapilan
karsilastirmada ise sorumluluk kriteri 2 kat daha 6nemli bulunmustur. Uyumluluk
ve iletisim kriterleri arasinda yapilan karsilastirmada ise bu magaza yoneticisine

gore uyumluluk kriteri iletisim kriterine gore 7 kat daha fazla 6neme sahiptir.

Ana kriterler kendi aralarinda karsilastirildiktan sonra elde edilen puanlar

sonucunda karar matrisi olusturulur.

Tablo 3.5: Ana Kriterlere Ait Karar Matrisi

Egitim Deneyim Sorumluluk Uyumluluk iletisim
Egitim 1 0,14 0,17 0,17 0,33
Deneyim 7,00 1 1,00 0,50 4,00
Sorumluluk 6,00 1,00 1 2,00 2,00
Uyumluluk 6,00 2,00 0,50 1 7,00
Tletisim 3,00 0,25 0,50 0,14 1

Yukaridaki tabloda her bir kriterin birbiri ile karsilastirilmasi sonucu ortaya
cikan puanlar yer almaktadir. Siitunlardaki degerlerle satirlardaki degerlerin
kesistigi hiicreler siitunda bulunan kriterin satirda bulunan kritere gore kac kat
daha 6nemli oldugunu gésterir. Ornegin yukaridaki tabloda 1. siitundaki egitim
kriteri ile 2. satirda bulunan deneyim kriterini karsilastirdigimizda deneyim
kriterinin egitim kriterine gore 7 kat daha Oneme sahip oldugunu goriiriiz.
Karsilagtirma yapilan satir ve siitunda ayn kriter varsa hiicre degerine 1 yazilir.
Yine yukaridaki matriste 2. siitundaki deneyim kriteri ile 1. satirdaki egitim kriteri
karsilastirildiginda egitim kriterinin deneyim kriterine gore 0,14 kat 6neme sahip
oldugunu goriirtiz. Ayni yontemle magaza yoneticisinin verdigi puanlamalara

gore yukaridaki karar matrisi tablosu doldurulmustur.
3.6.2. Oncelik Vektoriiniin Hesaplanmasi

Oncelik vektoriinii olusturmak icin karar matrisindeki her siitunun altina

stitunlarin toplam degerleri yazilir.
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Tablo 3.6: Ana Kriterlere Ait Karar Matrisinin Siitun Toplamlarinin
Belirlenmesi

Egitim Deneyim Sorumluluk Uyumluluk iletisim
Egitim 1 0,14 0,17 0,17 0,33
Deneyim 7,00 1 1,00 0,50 4,00
Sorumluluk 6,00 1,00 1 2,00 2,00
Uyumluluk 6,00 2,00 0,50 1 7,00
Tletisim 3,00 0,25 0,50 0,14 1
Toplam 23,00 4,39 3,17 3,81 14,33

Stitun toplamlar1 hesaplandiktan sonra her bir siitundaki deger siitunun
toplam degerine boliinlir ve boylece asagidaki olusturulan tablo elde edilir.
Yukaridaki tabloda egitim kriterinin bulundugu stitundaki ilk deger 1 dir. 1 degeri
siitun toplami1 olan 23 degerine boliiniir ve asagida yer alan 0,04 degerine ulasilir.
Ayni sekilde biitiin hiicrelerde yer alan degerler siitun toplamlarma boéliiniir ve
asagida yer alan karsilastirmali matrisin normallestirilmig rélatif agirliklarinin
hesaplandigi tablo elde edilir. Rolatif agirliklar hesaplandiktan sonra her siitunun

toplam degeri 1 olur.

Tablo 3.7: Karsilastirmalh Matrisin Normallestirilmis Rolatif Agirhklarinin
Hesaplanmasi

Egitim Deneyim Sorumluluk Uyumluluk Tletisim
e 0,04 0,03 0,06 0,04 0,02
Egitim
. 0,30 0,23 0,31 0,13 0,28
Deneyim
Sorumiluluk 0,26 0,23 0,31 0,52 0,14
Uyumluluk 0,26 0,46 0,16 0,27 0,49
oL 0,13 0,05 0,16 0,04 0,07
Iletisim
1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Oncelik vektoriinii hesaplamak igin Tablo 3.5 te gosterilen matristeki her
satirin aritmetik ortalamasi alinir. Cikan sonug¢ bize Oncelik vektoriinii verir.
Oncelik vektdriinde degerler normalize edildiginden vektdrii olusturan sayilarin

toplam1 1 olur. Bu ankete ait dncelik vektorii asagida gosterilmistir.
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(3.4)

," ™
0.038
0.245
0,299
0.333

\ 0.085 )

Oncelik vektorii karsilastirma yapilan kriterlerin kendi aralarindaki nisbi
agirhiklarini gosterir. Bu ankette egitim kriterinin nisbi agirhigt % 3.8, deneyim
kriterinin nisbi agirhgr %24.5, sorumluluk kriterinin nisbi agirligt % 29.9,
uyumluluk kriterinin nisbi agirhigr % 33.3 ve iletisim kriterinin nisbi agirligi da
%8.5 olarak bulunmustur. Bu sonuglardan hareketle bu magaza ydneticisinin
personel se¢iminde en c¢ok dikkat ettigi kriter uyumluluk 6zelligi olarak
bulunmustur. Nisbi agirlik degerleri kriterlerin kendi aralarinda karsilastirma
yapabilme imkanini da saglar. Ornek verecek olursak bu anketi dolduran magaza
yoneticisi uyumluluk kriterine iletisim kriterinden 3,91 (0,333/0,085) kat daha

fazla 6nem vermistir.
3.6.3. Tutarliik Indeksi ve Tutarliik Oraninin Hesaplanmasi

Analitik Hiyerarsi Prosesi ile calisirken sonuglarin tutarli olup olmadigimni
tespit etmek i¢in tutarlilik indeksinin ve tutarlilik oraninin hesaplanmasi gerekir.
Tutarlilik indeksi hesaplamadan 6nce Amaks degerinin hesaplanmasi gerekir. Bu
deger, karsilastirma matrisindeki siitun toplamlari ile 6ncelik vektoriiniin birbirine
carpilmastyla elde edilir. Verileri analiz ederken kullanilan AHP Oncelikli Hesap
Makinesi Yontemi ile Amaks degeri 5,392 olarak hesaplanmistir. Amaks degerinin
hesaplanmasindan sonra sira tutarlilik indeksinin hesaplanmasina gelir. Tutarlilik
indeksini hesaplamak ic¢in bulunan Amaks degerinden calismada kullanilan kriter
sayist (n) cikarilir ve kriter sayisinin 1 eksigine (n-1) boliiniir. Bu calismada

Tutarlilik Indeksi (CI) Degeri 0,098 olarak hesaplanmustir.
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(3.5)

[ _5392-5

= 0,098 olarak bulunur.
n—1

Tutarlilikk  indeksi  hesaplandiktan sonra sira tutarlilik  oranmin
hesaplanmasina gelir. Tutarlilik orani, tutarlilik indeksinin Saaty’nin gelistirdigi

rassallik indeksi tablosundaki orana boliinmesiyle bulunur.

Tablo 3.8: Rassallik indeksi Tablosu
Kriter Sayis1 2 3 4 5 6 7 8 9

RI 0,00 058 09 1,12 124 132 141 145

Rassallik indeksi Saaty tarafindan gelistirilmistir. Rasallik Indeksi (RI) nin
bulunmasi i¢in karsilagtirma yapilan eleman sayisina bagli olarak degisen
verilerden yararlanir. Arastirma yapilan konuda kullanilan kriter sayis1 kag ise
tabloda o degere karsilik gelen rakam rasallik indeksi olarak kullanilir. Bu
calismada 5 ana kriter kullanildigi icin rassallik indeksi olarak tabloda 5
rakaminin karsisinda bulunan 1,12 degeri kullanilmistir. Bu anketin tutarlilik

orani (CR), 0.087 olarak hesaplanmistir.

(3.6)
CIl
CR = E
0,098
CR = 112 = 0,087 olarak bulunur.

Bu magaza yoneticisi ile yapilan anket calismasinda ana kriterlere ait
karsilagtirmanin tutarlilik oran1 0,087 olarak bulunmustur. Saaty’e gore
calismanin tutarli olmasi i¢in 0,10 dan kiiciik olmasi1 gereklidir. Bu durumda

magaza yoneticisinin degerlendirmesinin tutarl oldugundan s6z edebiliriz.

3.6.4. Ana Kriterler ve Alt Kriterlerin Tutarhlik Oranlar1 ve Oncelik

Vektorlerinin Hesaplanmasi

Yukaridaki uygulamada tek bir anketin ana kriterlerine ait sonuglar
hesaplanarak gosterilmistir. Bu ¢aligma 26 ayri magaza yoOneticisi ile yiiz ylize

yapilan goriismeler sonucu elde edilen anket verilerinden yola ¢ikarak
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hazirlanmistir. Asagidaki tabloda 26 ankete ait ana kriterlerin ve alt kriterlerin

oncelik vektorleri ve tutarlilik oranlar1 gosterilmistir.

Tablo 3.9: Ana Kriterlere Ait Oncelik Vektorleri ve Tutarhiik Oranlari

Magaza Egitim Deneyim | Sorumluluk | Uyumluluk fletisim | Agirlik
Y Oneticisi Orant
(CR)
1 0,038 0,245 0,299 0,333 0,085 0,087
2 0,256 0,363 0,219 0,119 0,043 0,095
3 0,463 0,044 0,258 0,153 0,082 0,83
4 0,071 0,202 0,501 0,042 0,183 0,09
5 0,146 0,058 0,430 0,044 0,322 0,076
6 0,222 0,384 0,054 0,206 0,132 0,079
7 0,102 0,256 0,164 0,287 0,191 0,074
8 0,076 0,098 0,049 0,367 0,410 0,046
9 0,099 0,283 0,276 0,278 0,064 0,088
10 0,061 0,323 0,221 0,255 0,141 0,077
11 0,064 0,405 0,081 0,184 0,266 0,095
12 0,063 0,197 0,251 0,417 0,071 0,090
13 0,179 0,211 0,126 0,341 0,143 0,078
14 0,061 0,057 0,214 0,347 0,321 0,077
15 0,003 0,048 0,173 0,306 0,442 0,036
16 0,190 0,077 0,009 0,554 0,089 0,033
17 0,104 0,102 0,365 0,061 0,369 0,072
18 0,045 0,079 0,188 0,276 0,412 0,091
19 0,045 0,045 0,234 0,159 0,517 0,88
20 0,042 0,152 0,111 0,324 0,370 0,05
21 0,193 0,039 0,200 0,262 0,306 0,064
22 0,378 0,256 0,062 0,068 0,236 0,086
23 0,041 0,605 0,082 0,039 0,233 0,076
24 0,542 0,27 0,063 0,06 0,065 0,082
25 0,041 0,375 0,282 0,123 0,179 0,069
26 0,048 0,223 0,103 0,282 0,343 0,054

Ana kriterlere ait alt kriterlerinde 6ncelik vektorleri teker teker hesaplanmig
ve tutarlilik oranlarina ulasilmistir. Asagidaki tabloda Egitim kriterine ait olan
kasa programu kullanabilen, mesleki egitim ve yabanci dil bilgisi alt kriterlerine

ait oncelik vektorleri ve tutarlilik oranlar1 gosterilmistir.
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Tablo 3.10: Egitim Kriterine Ait Alt Kriterlerin Oncelik Vektorleri ve
Tutarhhk Oranlarn

Magaza Kasa Programi Mesleki Egitim Yabanci Dil Agirlik Orani
Y Oneticisi Kullanabilen Bilgisi (CR)
1 0,751 0,162 0,087 0,06
2 0,364 0,537 0,099 0,98
3 0,081 0,0342 0,577 0,03
4 0,708 0,231 0,06 0,074
5 0,223 0,707 0,07 0,056
6 0,333 0,333 0,333 0,00
7 0,742 0,183 0,075 0,046
8 0,655 0,290 0,055 0,084
9 0,0655 0,290 0,055 0,084
10 0,263 0,659 0,079 0,034
11 0,268 0,614 0,117 0,077
12 0,068 0,77 0,162 0,56
13 0,256 0,671 0,073 0,019
14 0,708 0,231 0,006 0,074
15 0,231 0,006 0,708 0,074
16 0,125 0,079 0,796 0,056
17 0,474 0,474 0,053 0,00
18 0,64 0,699 0,237 0,098
19 0,663 0,278 0,058 0,056
20 0,231 0,708 0,060 0,074
21 0,750 0,178 0,07 0,030
22 0,743 0,194 0,063 0,074
23 0,178 0,751 0,07 0,03
24 0,327 0,260 0,413 0,056
25 0,717 0,217 0,179 0,039
26 0,073 0,166 0,761 0,077

Deneyim kriterine ait olan is tecriibesi olmasi, kasa personeli olarak ¢alismis
olmasi ve referans bilgisi alt kriterlerine ait oncelik vektorleri ve tutarlilik oranlari

gosterilmistir.
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Tablo 3.11: Deneyim Kriterine Ait Alt Kriterlerin Oncelik Vektorleri ve
Tutarhhk Oranlarn

Magaza Is Tecriibesi Kasa Personeli Referans Agirlik Orani
Yoneticisi Olmasi Olarak Calismis (CR)
Olmasi
1 0,183 0,742 0,075 0,046
2 0,258 0,637 0,105 0,04
3 0,733 0,068 0,199 0,098
4 0,205 0,717 0,078 0,019
5 0,76 0,166 0,073 0,077
6 0,498 0,367 0,135 0,098
7 0,751 0,178 0,07 0,03
8 0,635 0,287 0,078 0,098
9 0,708 0,231 0,06 0,074
10 0,290 0,655 0,055 0,084
11 0,413 0,260 0,327 0,56
12 0,785 0,066 0,149 0,084
13 0,708 0,231 0,06 0,074
14 0,699 0,237 0,064 0,098
15 0,0708 0,231 0,006 0,074
16 0,280 0,094 0,627 0,089
17 0,582 0,367 0,051 0,056
18 0,066 0,149 0,785 0,084
19 0,663 0,278 0,058 0,056
20 0,743 0,194 0,063 0,074
21 0,058 0,278 0,663 0,056
22 0,743 0,194 0,063 0,074
23 0,278 0,663 0,058 0,056
24 0,809 0,097 0,094 0,02
25 0,653 0,062 0,285 0,077
26 0,423 0,484 0,092 0,019

Sorumluluk kriterine ait olan insiyatif kullanma ve disiplin alt kriterlerine

ait oncelik vektorleri ve tutarlilik oranlar1 asagida gdsterilmistir.
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Tablo 3.12: Sorumluluk Kriterine Ait Alt Kriterlerin Oncelik Vektorleri ve
Tutarhilik Oranlari

Magaza Y Oneticisi Insiyatif Kullanma Disiplin Agirlik Orani (CR)
1 0,90 0,10 0,00
2 0,10 0,90 0,00
3 0,90 0,10 0,00
4 0,125 0,875 0,00
5 0,875 0,125 0,00
6 0,50 0,50 0,00
7 0,90 0,10 0,00
8 0,889 0,111 0,00
9 0,857 0,143 0,00
10 0,111 0,889 0,00
11 0,10 0,90 0,00
12 0,125 0,875 0,084
13 0,889 0,111 0,00
14 0,111 0,889 0,00
15 0,111 0,889 0,00
16 0,125 0,875 0,00
17 0,10 0,90 0,00
18 0,90 0,10 0,00
19 0,90 0,10 0,00
20 0,10 0,90 0,00
21 0,125 0,875 0,00
22 0,10 0,90 0,00
23 0,90 0,10 0,00
24 0,10 0,90 0,00
25 0,125 0,875 0,00
26 0,833 0,167 0,00

Uyumluluk kriterine ait olan takim calismasina yatkinlik, miisteri odaklilik
ve yeniliklere uyum alt kriterlerine ait oncelik vektorleri ve tutarlilik oranlar

gosterilmistir.
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Tablo 3.13: Uyumluluk Kriterine Ait Alt Kriterlerin Oncelik Vektorleri ve
Tutarhhk Oranlarn

Magaza Takim Miisteri Yeniliklere Agirlik Orani
Yoneticisi Caligmasina Odaklilik Uyumluluk (CR)
Yatkinlik
1 0,20 0,117 0,683 0,26
2 0,67 0,256 0,073 0,019
3 0,61 0,586 0,353 0,036
4 0,188 0,731 0,810 0,068
5 0,567 0,357 0,075 0,056
6 0,659 0,263 0,079 0,034
7 0,661 0,272 0,067 0,046
8 0,733 0,199 0,068 0,098
9 0,708 0,231 0,06 0,074
10 0,707 0,070 0,223 0,056
11 0,737 0,085 0,177 0,02
12 0,114 0,814 0,072 0,056
13 0,707 0,223 0,07 0,056
14 0,231 0,708 0,006 0,074
15 0,231 0,006 0,0708 0,074
16 0,352 0,054 0,589 0,039
17 0,785 0,149 0,066 0,084
18 0,194 0,743 0,063 0,074
19 0,743 0,063 0,194 0,074
20 0,196 0,493 0,311 0,056
21 0,06 0,708 0,231 0,074
22 0,467 0,467 0,067 0,00
23 0,072 0,814 0,114 0,56
24 0,063 0,194 0,743 0,074
25 0,327 0,413 0,260 0,056
26 0,661 0,272 0,067 0,046

Iletisim kriterine ait olan sozlii iletisim, yazili iletisim ve raporlama becerisi

alt kriterlerine ait dncelik vektorleri ve tutarlilik oranlar asagida gosterilmistir.
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Tablo 3.14: iletisim Kriterine Ait Alt Kriterlerin Oncelik Vektorleri ve
Tutarhhk Oranlan

Magaza Sézlii Tletisim Yazili fletisim Raporlama Agirlik Orani
Yoneticisi Becerisi (CR)
1 0,073 0,256 0,671 0,019
2 0,814 0,072 0,114 0,019
3 0,374 0,054 0,571 0,077
4 0,681 0,250 0,069 0,01
5 0,696 0,229 0,075 0,08
6 0,498 0,367 0,135 0,098
7 0,708 0,231 0,06 0,074
8 0,682 0,236 0,082 0,02
9 0,311 0,196 0,493 0,056
10 0,364 0,057 0,578 0,056
11 0,667 0,167 0,167 0,00
12 0,814 0,114 0,072 0,056
13 0,708 0,06 0,231 0,074
14 0,814 0,072 0,114 0,056
15 0,814 0,072 0,114 0,056
16 0,129 0,785 0,085 0,08
17 0,814 0,114 0,072 0,056
18 0,117 0,806 0,077 0,077
19 0,051 0,367 0,587 0,056
20 0,743 0,194 0,063 0,074
21 0,194 0,063 0,743 0,074
22 0,06 0,0231 0,708 0,074
23 0,814 0,114 0,072 0,056
24 0,814 0,072 0,114 0,056
25 0,761 0,082 0,158 0,10
26 0,738 0,146 0,116 0,056

Bu calisma sirasinda elde edilen veriler tablolar ve grafikler seklinde

asagida gosterilmistir:

e Yapilan calismada ana kriterlere ve bunlara bagli olan alt kriterlerin
tutarlilik oram1 hesaplamasinda 0,10 degerinin altinda kalinmis ve

calismanin tutarlig1 ispatlanmistir.
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Tablo 3.15: Ana Kriterlere Ait Karar Tablosu

Ana Kriterler Ana Kriterlerin Yiizdelik Dilimleri Siralama
Tletisim 23,13 1
Uyumluluk 22,64 2
Deneyim 20,76 3
Sorumluluk 19,60 4
Egitim 13,85 5

Tablo 3.16: Alt Kriterlere Ait Karar Tablosu

Alt Kriterler Tiim Kriterlerin Alt Kriterlerin Ana Siralama
Yiizdelik Dilimleri Yiizdelik Dilimleri Kriter
Sozlii Tletisim 54,82 12,7% I 1
15 Tecriibesi Olmast 52,41 10,9% D 2
Disiplin 54,61 10,7% S 3
Takim Caligmasina 0
Yatkinhk 42,67 9,7% ] 4
1nsiyatif Kullanma 45,39 8,9% S 5
Miisteri Odaklilik 35,93 8,1% U 6
Kasa Eleman1 Olarak 3051 6,3% D 7
Calismis Olmasi
Kasa Prog.raml 40,97 5.7% E 8
Kullanabilen
Raporlama Becerisi 24,37 5,6% I 9
Mesleki Egitim 38,78 5,4% E 10
Yeniliklere Uyum 21,36 4,84% U 11
Yazili Iletisim 20,80 4.81% i 12
Referans 17,03 3,5% D 13
Yabanci Dil Bilgisi 20,22 2,8% E 14
I: Tletigim S: Sorumluluk
U: Uyumluluk E: Egitim
D: Deneyim
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Sekil 3.3: Ana Kriterlere Ait Karar Grafigi

Ana Kriterler

B Egitim M Deneyim M Sorumluluk = Uyumluluk M iletisim

Personel secim siirecinde 5 (bes) ana kriterden iletisim kriteri %23,13
agirlik orani ile birinci sirada yer alarak magaza yoneticilerinin adaylarda
en ¢ok aradig1 6zellik olmustur. Uyumluluk kriteri % 22,64 agirlik orani
ile ikinci sirada yer almigtir. Deneyim kriteri ise %20,76 agirlik orani ile
iciincll sirada yer almistir. Sorumluluk kriteri %19,60 agirlik orani ile
dordiincii sirada yer almistir. Egitim kriteri ise %13,85 agirlik orani ile
sonuncu sirada yer almigtir. Ana kriterlere ait karar grafigi yukarida sekil

3.7 de gosterilmistir.

Sekil 3.4: Egitim Ana Kriterine Ait Alt Kriterlerin Karar Grafigi

W Kasa Programi
Kullanabilen

m Mesleki Egitim

Yabanci Dil Bilgisi

Egitim kriterinin alt kriterleri incelendiginde kasa programi kullanabilme
kriteri % 40,97 oranla birinci sirada yer alirken mesleki egitim kriteri % 38,78
oranla ikinci sirada yer almustir. yabanci dil kriteri ise % 20,22 oran ile
sonuncu sirada tercih edilmektedir. Kasa programi kullanabilen adaylar tim
alt kriterler igerisinde %5,7 oranla sekizinci sirada yer alirken, mesleki egitim
kriteri tiim alt kriterler arasinda %5,4 oranla onuncu sirada ve yabanci dil

bilgisi kriteri de %2,8 oranla on dordiincii sirada yer almustr.
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Sekil 3.5: Deneyim Ana Kriterine Ait Alt Kriterlerin Karar Grafigi

M is tecriibesi olmasi

® kasa elemani olarak
¢alismis olmasi
I referans

Deneyim kriterinin alt kriterleri incelendiginde is tecriibesi 52,41 oranla
birinci sirada yer almis, kasa elemani olarak ¢alisma kriteri %30,51 oranla
ikinci sirada ve referans kriteri ise % 17,3 oranla sonuncu sirada yer
almistir. Is tecriibesi kriteri tiim alt kriterler icerisinde % 10,9 oranla ikinci
sirada yer alirken kasa personeli olarak calisma kriteri tiim alt kriterler
icerisinde % 6,3 oranla yedinci sirada yer almis referans kriteri ise %3,5

oranla 13. Sirada yer almistir.

Sekil 3.6: Sorumluluk Ana Kriterine Ait Alt Kriterlerin Karar Grafigi

= insiyatif kullanma

= Disiplin

Sorumluluk kriterinin alt kriterleri incelendiginde disiplin kriteri % 54,61
oranla birinci sirada yer alirken insiyatif kullanma kriteri %45,39 oranla 2.
Sirada yer almistir. Disiplin kriteri tiim alt kriterler igerisinde %10,7 oranla
3. Sirada yer alirken insiyatif kullanma kriteri %8,9 oranla 5. Sirada yer

almastir.
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Sekil 3.7: Uyumluluk Ana Kriterine Ait Alt Kriterlerin Karar Grafigi

= Takim Galismasina Yatkinlik
= Mdsteri Odaklilik

= Yeniliklere Uyum

e Uyumluluk kriterlerinin alt kriterleri incelendiginde takim c¢alismasina
yatkinlik % 42,67 oranla birinci sirada yer alirken miisteri odaklilik %
35,93 oranla ikinci sirada yer almig ve yeniliklere uyum kriteri de % 21,36
oranla {igiincii sirada yer almistir. Takim ¢alismasina yatkinlik kriteri alt
tim kriterler igerisinde %9,7 oranla dordiincii sirada yer almis, miisteri
odaklilik kriteri tiim alt kriterler igerisinde %8,1 oranla altinci sirada yer
almis, yeniliklere uyum kriteri ise tiim alt kriterler icerisinde %4,84 oranla

on birinci sirada yer almistir.

Sekil 3.8: Iletisim Ana Kriterine Ait Alt Kriterlerin Karar Grafigi

m SozIa
= Yazili

= Raporlama Becerisi
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Iletisim kriteri incelendigi zaman sozlii iletisim %54,87 oranla birinci
sirada yer almis, raporlama becerisi kriteri %24, 37 oranla ikinci sirada yer
almis ve yazili iletisim kriteri ise % 20,80 oranla {i¢iincii sirada yer
almistir. Sozlii iletisim alt kriteri tiim alt kriterler arasinda %12,7 oranla
birinci sirada yer alirken raporlama becerisi tiim alt kriterler arasinda %5,6
oranla dokuzuncu sirada ve yazili iletisim becerisi de %4,81 oranla tiim alt

kriterler arasinda on ikinci sirada yer almistir.
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SONUC

Bu ¢alisma ile personel se¢iminde yoneticilerin tercih ettigi kriterler analitik
hiyerarsi prosesi yontemi ile incelenmistir. Bu ¢alismanin sonucunda magaza
yOneticilerinin personel se¢ciminde en ¢ok dikkat ettigi 6zellik iletisim 6zelligidir.
Iletisim 6zelligini olusturan alt kriterler igerisinde sozlii iletisim bu calismanin
yapildig1 magaza yoneticilerinin en ¢ok dikkat ettigi 6zelliktir. Bu ¢alisma farkl
karar verme teknikleri ile farkli sektorlerde galisan personellerin segiminde aranan

kriterleri incelemek iginde kullanilabilir.

Insan faktorii her alanda oldugu gibi isletmelerin de merkezinde, kalbinde
yer almaktadir. Glinlimiiz isletmelerinde personel seciminde alinan kararlarin
stratejik degeri oldukga artmistir. Ozellikle de personel segimi gibi uzun donemli
iligkiler kuran se¢imler agisindan verilen stratejik kararlar giiniimiizde isletmeler

igingok onemlidir.

Isletmelerde personel segim siireci giinden giine hizli bir degisim
sergilemektedir. Bu nedenle, bir igletmenin ihtiyaci olan personel kriterleri de bu
degisimin en 6nemli pargasi olarak goriillmektedir. Alternatiflerin ve kriterlerin bu
denli hizla degisip gelistigi bir alanda yani, isletmelerde personel seciminde AHP
modeli ve diger karar verme yontemlerinin bu degisime verdigi tepkiyi dlgmek

kagiilmaz olmalidir.

Bir isletmenin bel kemigini ¢alisanlari olusturur. Insanlar i¢in calistig1 is
saatleri, hayatin kalan zamanlarim1i da etkileyen c¢ok Onemli bir secgimken,
isletmelerin hayatta kalabilmesi, dogru is i¢in dogru insani bulabilmesi ¢ok biiyiik

Onem arz etmektedir.

Arastirma bulgulart incelendiginde Zonguldak’ta bu g¢alismanin yapildigi
aligveris merkezinde magaza yoneticilerinin ise alinacak personelde aradiklari en
onemli 6zelligin iletisim oldugu goriilmektedir. Adaymn gerek is arkadaslar
gerekse miisteri ile dogru iletisim kurabilmesinin adayin ise alinmasinda en
onemli etken oldugu aciktir. Magaza yoneticilerinin adaylarda aradigi diger

ozellikler sirastyla uyumluluk, deneyim, sorumluluk ve egitimdir.



Calismanin 6ne ¢ikan noktalarindan bir tanesi magaza yoneticilerinin
sanilan aksine deneyim kriterine c¢ok fazla Onem vermemesidir. Goriisme
yaptigimiz magaza yoneticilerinin birgogu deneyimsiz bir elemani ise almay1 ve

calisan1 kendileri egitmeyi tercih ettiklerini belirtmislerdir.

Calismanin yapildigr aligveris merkezinde magaza yoneticilerinin adaylarda
en ¢ok iletisim ana kriterine ve alt kriterler i¢inde ise en ¢ok sozlii iletisime dnem
verdigi gorilmektedir. Yoneticilerin en az 6nem verdigi ana kriterin egitim, alt
kriterin ise yabanci dil bilgisi oldugu goriilmektedir. Hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren  isletmelerde miisteri memnuniyeti ¢ok Onemlidir. Miisteri
memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in verilen hizmetin kaliteli olmasi yaninda
calisanlarin miisterilere karsi tutumu ¢ok etkilidir. Miisterilerin magazaya
geldiklerinde ilk akillarinda kalan aldiklar1 hizmetten dnce ¢alisanlarin kendilerine
kars1 gosterdikleri tutumdur. Bu nedenle magaza ¢alisanlarinin kendi aralarinda ve
miisterileri ile dogru iletisimi miisterilerin aldiklar1 hizmetten memnun olmalarini
ve tekrar ayn1 magazaya gelmelerini saglar. Bu nedenle iletisim kriteri 6zellikle
sozlii iletisim hizmet sektdriinde calisan isletmeler icin ¢ok onemlidir. Isletme
daha once is deneyimi olmayan veya yapacagi is ile ilgili egitim almamis birisini
ise alip sirket i¢i egitimlerle bu ¢alisanin kendini gelistirmesine ve deneyim sahibi
olmasina yardimci olabilir ve ¢alisanin bu ag181 zamanla kapatilabilir ancak dogru

iletisim kuramayan adaylar isletmeye 6nemli zararlar verebilirler.

Bu calisma ile Zonguldak’ta bir aligveris merkezinde yer alan magazalarda
kasiyer seciminde igse alinacak personellerde aranan 6zellikler analitik hiyerarsi
prosesi yontemi ile incelenmistir. Boylece hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren
magaza yoneticilerinin personel se¢iminde aradigi oOzellikler tespit edilmeye

caligilmistir.

Bu calisma baska sektorlerde faaliyet gosteren kiiciik ve orta olgekli
isletmelerde personel seciminde en cok aranan Ozellikleri tespit etmek igin
kullanilabilir. Calisma sirasinda diger karar verme yontemlerinden TOPSIS,
PROMETHEE, ELECTRE ve VIKOR gibi yontemler kullanilabilir. Ayni1 ¢alisma
farkli karar verme teknikleri ile ayn1 sektdrde bulunan isletmelerde yapilip aradaki

sonu¢ karsilastirilabilir.
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EKLER

EK 1. Personel Secimi Ve Ise Alim Siireci

Bu ankette, personel secimi ve ise alim siirecini belirleyen 5 ana bilesenin ve 14 ara bilesenin(faktoriin) kendi
igerisinde ikili kriterler halinde karsilagtirmalarinin  yapilmasi istenmektedir. Arastirmamizda, bu
degerlendirmeleriniz sayesinde, personel se¢imi ve ise alim siirecinde bu 5 ana ve 14 ara bilesenin 6nem
derecelerini (agirliklarini) belirlemis olacagiz. Ana bilesenlerin anlanmi asagida kisaca agiklanmaktadir.

Egitim (education); Meslekle ilgili bilgilere kisileri hazirlamak. (Nebim, Micros veya Netsis
programlarindan birinin egitimini almis olmak; kasiyerlik kurslaria katilmis olmak.) Mesleki egitim
almus olmak. (Ticaret Lisesi; Meslek Yiiksekokulu mezunu olmak.)

Deneyim (experience); Daha Once bagka bir alanda calismis olmak ve kasa elemani olarak c¢aligmig
olmak.(Baska bir is yerinde kasa personeli olarak ¢calisms olmak.)

Sorumluluk (Conscientiousness); Sorumlu, giivenilir, sebatkar ve diizenli olmak.(Disiplinli olmasi, yeri
geldiginde insiyatif kullanabilmesi.)

Uyumluluk (Compatibility); Tyi huylu, isbirlikgi, giivenilir ve yardima hazir olmaya egilimli olmak.(Takim
calismasina yatkinlik, miisteri odakh ¢calismak, yeniliklere uyum)

iletisim (Contact); fletilmek istenen bilginin gondericiden aliciya aktarilmast.(Sozlii iletisim, yazih iletisim,
raporlama becerisi)

Bilesenlerin ikili karsilastirmalari; her satirda sadece bir tane sayiyi isaretleyiniz.

Tablo doldurulmasi ile ilgili aciklamalar ve 6rnek asagida verilmistir.

Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Egitim 98765432 1 23456789 Deneyim
Egitim 98765432 1 123456789 Sorumluluk
Egitim 98765432 1 123456789 Uyumluluk
Egitim 98765432 1 23456789 Tletisim
Deneyim 98765432 1 (23456789 Sorumluluk
Deneyim 98765432 1 123456789 Uyumluluk
Deneyim 98765432 1 123456789 Iletisim
Sorumluluk 98765432 1 123456789 Uyumluluk
Sorumluluk 98765432 1 123456789 Iletisim
Uyumluluk 98765432 1 123456789 Iletisim

isaretlenen sayisal degerlerin anlami, Soldaki 9-2 araliginda degerlerin trcih edilmesi, soldaki kriterlerin
sagdakine gore daha 6nemli oldugunu gosterir. Sagdaki 2-9 araliginda degerlerin tercih edilmesi sagdaki
kriterlerin soldakine gére daha 6nemli oldugunu gosterir.

1: iki kriterinde 5nem degerine sahip oldugu;

3: Kismen 6nemli oldugu;

5: Onemli oldugu;

7: Cok dnemli oldugu;

9: Cok asirt derecede 6nemli oldugunu;

2,4,6 ve 8 ise s0z konusu alt ve iist puanlamalarinin ara degerini gostermektedir.

Miimkiin oldugunca tek sayilarin isaretlenmesi beklenmektedir.

117




EK 1. DEVAMI

Ornek: Asagida, ikili kriterden solda “Egitim” ile sagdaki “Deneyim” karsilastiriimaktadir. Asagidaki
isaretlemenin anlami;

Egitim 98765432 1 23456[]89 Deneyim

Sag dilimdeki 2-9 araliginda olan 7 sayisinin isaretlenmesi, sagdaki “Deneyim”in “Egitim”e gore ¢ok onemli
bir kriter oldugu, 6nem derecesini temsilen 7 sayisinin se¢ilmesinden anlagilmaktadir.

PERSONEL SECIiMi VE iSE ALIM SURECI

EGITIM
Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Kasa Programi 98765432 1 123456789 Mesleki Egtim
Kullanabilen
Kasa Programi 98765432 1 123456789 Yabanci Dil Bilgisi
Kullanabilen
Mesleki Egitim 98765432 1 (23456789 Yabanci Dil Bilgisi
DENEYIM
Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Is Tecriibesi 98765432 1 /23456789 Kasa Personeli
Olmasi Olarak Calismisg
Olmasi
Is Tecriibesi 98765432 1 23456789 Referans
Olmasi
Kasa Personeli 98765432 1 123456789 Referans
Olarak Caligmig
Olmasi
SORUMLULUK
Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Insiyatif Kullanma | 9 8 76 5 4 3 2 1 23456789 Disiplin
UYUMLULUK
Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Takim Calismasina | 9 8 76 54 3 2 1 23456789 Miisteri Odaklilik
Yatkinlik
Takim Calismasma | 9 8 76 54 3 2 1 123456789 Yeniliklere Uyum
Yatkinlik
Miisteri Odaklilik 98765432 1 (23456789 Yeniliklere Uyum
ILETIiSIM
Boyut ikili Karsilastirma Onem Derecesi Boyut
A < 1 > B
Sozli 98765432 1 /23456789 Yazili
Sozli 98765432 1 23456789 Raporlama
Becerisi
Yazili 98765432 1 123456789 Raporlama
Becerisi
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