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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECiMi VE
KiSILIK TESTLERININ ONEMIi

Bu calismada, personel se¢im siirecinde kullanilan kisilik testlerinin
uygulanmasi ile dogru personelin ise alinmasima etkisi incelenmistir. Isletmelerin,
belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmesinde insan kaynaklari faktoriiniin 6nemi
destekler niteliktedir. Aday degerlendirme siirecinde; yas, tecriibe, bilgi ve egitim
gibi temel kriterleri saglayan adaylar arasindan, is-kisi uyumuna bagli olarak kimin
isletme i¢in dogru personel olabilecegini, bireylerin kisilik  dzellikleri
belirlemektedir. Adaylarin kisilik 6zelliklerinin belirlendigi kisilik testi ile bilimsel
arastirmalar ve Olclimler neticesinde dogru personel se¢iminin gerceklesmesinde
giivenilir bir kaynak oldugunu gostermektedir. Ozel iki isletmenin insan kaynaklari
biriminde yapilan arastirmanin sonuglari, personel se¢im kararina etki eden kisilik

testlerinin kullaniminin, dogru personelin se¢imini etkiledigini desteklemektedir.
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ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PERSONNEL SELECTION AND PERSONALITY TEST

In this study, the purpose is to examine the effects of applying personality test
on recruiting the right personnel during personnel selection periods. Companies also
support the significance of human resources factor to reach the objectives determined
earlier. During candidate evaluation periods, personality traits of persons define if
they are the persons fort he job depending on the relation between the work and
persons among many other traits such as age, experience, knowledge and education.
Personality test, in which the personal traits of candidates are determined, constitutes
a reliable source when realising a right personnel selection in accordance with
scientific studies and research. The study results concudted in human resources units
of two private companies support the idea that the use of personality tests, which
have an affect on decision making process of personnel selection, also have an effect

on selecting the right personnel.



ICINDEKILER

Sayfa No.

OZ e i
ABSTRACT ...ttt ettt ettt e et e st enseeneesseensesnnesneenseas il
TABLOLAR LISTESI ......oooiiiiiii e v
KISALTMALAR ......ooiiitee ettt ettt et b e e e teebeesaesseenseennas vi
GIRIS ..ot 1

BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI .........cooovvoiiriniinrininenne. 5
1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglart ...............coeeuevrereeceereeeeerereenenennnns 7
1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ONemi............cccooevevvereeuevevecneeeeenenensennnns 8
1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin OzelliKIeri.............ccovevevereruereiereerceereneaen, 10
1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlart...............ccccocecevevrevererrenennns, 12
1.1.5. Insan Kaynaklart Bilgi SiStemi ............cocovvvvieeeeeeeeeiieeeeeeeeseeeeeeieseneeeeenns 14
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIMi ............ 16

IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECIiMi

2.1. PERSONEL IHTIYACININ BELIRLENMESI.........ccccoovoniiniinninnirnriens 18
211008 ANALIZI .. 19
2.1.2. Personel Thtiyacinin ve Analizinin Belirlenmesi ...............ccccoovevevruerenennn 21

2.2. PERSONEL TEMINI ......ooooiiiiiiiiie e 23
2.2.1. Ig KAYNAKIAT ........ovoveeeeeecececeeeeeceeeee et 24
2.2.2. D15 KaynaKIar .........coveiiiiiiiiiiieeeeeee e 25

2.3. PERSONEL SECIMI ......ccoooiiiiiiiiiiinenccrecereie e 26

2.4. PERSONEL SECIM SURECT........coooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27
2.4.1. Basvuru Kabul ve On GOTiSme SUIECI........c.cveueveeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeenae. 28
2.4.2. BaSVUIU FOIMU ....ovvvviiiiiiiiiiie e 29
2.4.3. 156 AL TESTIETT .ottt eee e eneeas 30



244, MULAKALIAT ..o 31

2.4.4.1. Milakat CeSItICTT .....ccvieiiriieciiie et e e 32
2.4.5. Degerlendirme MErKeZi .........cccuveeeiiieiiiieeiiie ettt e 35
2.4.6. Referans Kontrolii..........c.eeriiiiiiiiiiiieiieeeeee e 38
2.4.7. TIDDT MUAYENIE ....cvvieiieeiiieiieeieeeiie ettt et sieeeteesteeebeessaeeseesseeenseensnesnsaens 39
2.4.8. SECIM KATATT ....eviiiiiieiciiie et et 39
2.4.9. Ise Yerlestirme ve OTyantasyon.............oceeueueueueeeeeuereeeeeeeeeeeeeeeeeseeseeeenenns 40

2.5, KISTLIK TESTLERI .....c.oouimimioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 41
2.5.1. 16PF Kigilik ENVANTETL.....cccviiiiuiiieiiiieciieccieee e 43
2.5.2. EPQ ENVANLETL ...eeeiviiiiiie ettt e e 44
2.5.3. MMPI-Minesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri ...........ccocoooeviveiiiiininneennne. 45
2.5.4. Kaygl ENVANTEIT ..ccuveiiiiiiieiieeieeie ettt e 45
2.5.5. CONEll INACX .......ooovviieeeeceieieeee ettt 46
2.5.6. Edwards Kisisel Tercih ENvanteri ..........ccooveeeiveeeiiieeeiiie e 46
2.5.7. KAI-Kirton Uyum TeSti.....c..cecueeiiniiiiiiiinienieeieeeeeeicsiecrieee e 47

2.6. KIiSILIK TESTLERININ KURUMLAR ACISINDAN ONEMI................. 48

UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECiMi VE
KIiSILIK TESTLERININ ONEMINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR

ARASTIRMA
3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI ......ooooimiiiiiiiioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen 50
3.1.1. Arastirmanin Modeli...........oooooiiiiiiiiiii e 50
3.1.2. Arastirmanin HipoteZIeTi ..........covvuiieriiieiiieeiie e 50
3.1.3. Arastirmanin Evren ve OrneKIemi ...........cocoeveveveuieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 50
3.1.4. Veri Toplama Araclart ..........ccceecviviiiiiiiniiniiiieneceetceeeeeeeeeee e 51
3.1.5. Verilerin ANAlIZI ....co.eeeiiiiiiiiiiieece e 52
3.2. BULGULAR VE YORUMLAR ........cccooiiiiiiiiiiteeeeeeee e 52
SONUGQ ...ttt ettt st b ettt e sbe et st e sbe et e st e s beenaes 77
KAYNAKLAR ..ottt sttt ettt sttt 80
EKLER ...ttt ettt sttt ettt et et n et nes 83
EK-1: Anket CaliSMAaSL. ....cc.vviiiiiiiiiicccieee et 83



TABLOLAR LiSTESI

Sayfa No.
Tablo 1. Calisanlarin Tanimlayict OzelliKIeri.............cocovveveviieeieeeeeeeeeeeeeeeenns 53
Tablo 2. Calisanlarin Kisilik OzelliKIEri.............cooovvuivevieeieieeeeeeeeeeeeeeeeeee s 56

Tablo 3. Calisanlarn Kisilik Ozelliklerinin Bagli Calisan Personel Sayisina Gore
Ortalamalart ........c.eeiiiiiiii e 56
Tablo 4. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin Egitim Diizeyine Gére Ortalamalari.... 58
Tablo 5. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin isyerinde ¢alisma Siiresine Gore
Ortalamalart ........c.eoiiiiiii e 60
Tablo 6. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin kadrodaki siirene Gére Ortalamalari ... 61
Tablo 7. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin kurumdaki géreve Gére Ortalamalari.. 63
Tablo 8. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin meslekte ¢alisma Siiresine Gore
Ortalamalart ........c.eeriiiiieceee e 66
Tablo 9. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin yasa Gére Ortalamalart........................ 69
Tablo 10. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin ¢cocuk sayisina Gére Ortalamalari ..... 72
Tablo 11. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin medeni duruma Gére Ortalamalari.... 74

Tablo 12. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin sirkete Gére Ortalamalari................... 75



KISALTMALAR

Ar-Ge : Arastirma ve Gelistirme
IK  :insan Kaynaklari

IKY :insan Kaynaklar1 Y&netimi
MO : Milattan Once

MS : Milattan Sonra

S. : Sayfa
vb.  :ve benzeri
vd.  :ve digerleri

vi



GIRIS

Giderek artmakta olan rekabet kosullar1 karsisinda isletmelerin varliklarini
devam ettirebilmeleri ve ilerleyebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 olduk¢a 6nemli bir
duruma gelmis bulunmaktadir. Rekabetin oldukc¢a fazla yasandigr giiniimiiz
kosullarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in sermayeleri ve igerisinde
bulunduklar1 pazarlarda sahip olduklar1 paylar1 ile birlikte insan kaynaklar1 da
oldukca 6nemli bir duruma gelmistir. Giinlimiizde iiretim ve satis islemleri de dahil
olmak ftizere her seyin taklidi yapilabilmektedir. Ancak taklit edilmesi miimkiin

olmayan tek varlik insan kaynagidir.

Isletmeler bu sebeple igerisinde bulunduklar1 pazarlarda degisiklik ve
yenilikler gerceklestirebilmek amaciyla ge¢mis yillara nazaran insan kaynaklarina
daha farkl1 bir gozle bakmaya mecbur kalmislardir. Insan kaynaklarma bakis acisinda
ortaya ¢ikan bu degisikliklerin en miithim nedeni ise giderek artmakta olan rekabet
kosullarindan kaynaklanmaktadir. Isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve biiyiime
gosterebilmeleri, istenilen miktarda ve istenilen kalitede isgiliciiniin varligina ve bu
isgliciiniin isletme tarafindan etkili olarak kullanilip kullanilmadigina baglidir. Bu
noktadan yola ¢ikarak hareket eden isletmeler dogru ise dogru insan anlayisini

benimsemislerdir.

Dogru ise dogru insan anlayisinin olusmasindaki en 6nemli nedenlerden bir
tanesi de isgiicline ait donilislim oraninin asgari diizeye indirgenmesi amaciyla
yapilan faaliyetlerdir. Isletmelerin artik biitgelerine ilave olacak ve yeni bir maliyetin
ortaya ¢ikmasina yol agacak olan isgiicii doniisiim maliyeti ile ugrasma ve bu
maliyetlere katlanma gibi bir liiksii bulunmamaktadir. Isletmeler isgiicii doniisiim
maliyetlerine engel olmak maksadi ile ise alim siireglerini yeniden diizenlemek
zorunda kalmiglardir. Isletmelerde uygulanmakta olan ise alim siirecleri daha

kapsamli bir sekilde ele alinmak suretiyle daha stratejik bir hale getirilmis ve



boylelikle de isletmelerin mevcut kapasitelerinin atil olarak ¢alismasinin da énemli

oranda Online gegilmistir.

Giliniimliz kosullarinda devamli gelisim ve biiyiime sergileyen rekabet
ortaminda, isletmelerin basarili bir sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri isletme
calisanlarinin faaliyetlerini fedakarlik gostererek ve ozverili bir sekilde yerine
getirmeleri ile miimkiindiir. Bu agidan bakildiginda karsimiza ¢ikan ise isletmelerin
bir iist seviyeye ¢ikmasini temin edecek olan en 6nemli agamasini dogru is gorenlerin

sec¢ilmesi olusturmaktadir.

Isletmelerin isyerlerinde calisacak olan is gorenlerin secilmesine ait siirecin
en Oonemli asamasi yakin bir tarihe kadar miilakatlar yolu ile gergeklesmekteydi.
Personel se¢im siirecini ise konu hakkinda ya da bu alanda tecriibe ve deneyime
sahip olmayan isletme sahipleri ya da departman miidiirleri yerine getirmekteydi. Bu
durum pozisyon i¢in uygun olmayan ve niteliksiz ¢alisanlarin ise alinmalari riskine
yol agmakta ve uygun olmayan pozisyonlarda calisan i géren sayisini artirmasina
neden olmaktaydi. Ilerleyen zamanla birlikte yoneticiler yanlis personel segimi
sonucunda ortaya ¢ikma ihtimali yiiksek olan biitlin olumsuz sartlarin isletmelerin
basarili olmasina etki eden en Onemli faktorlerden biri oldugunu anlamislar ve
personel se¢im siirecinin her asamasinda buna miilakat islemleri de dahil olmak
tizere alaninda gerekli donanimlara ve egitimlere sahip olan profesyonel kisiler ile

caligmaya baslamislardir.

Is gorenler tarafindan sergilenen is performanslarinda isletme igi is siiregleri,
is gorenlerin mesleki agidan yeterlilikleri, isletme degerleri ile c¢alisan degerleri
arasinda paralellik, idarecilerin davranig ve tutumlari, yol gosterme ve yonlendirme
kabiliyetleri, heyecan yaratabilme ve motivasyonu yiiksek tutma becerileri gibi
birgok etken rol oynayabilmektedir. Bu faktorlerin haricinde kalan bir diger 6nemli

husus da ig gorenin kisiliginin yerine getirdigi ise karsi olan uyumudur. Kisiligi ve



kabiliyetleri yerine getirdigi ise uygun olan is gorenler igletmelerin basarili olmasini

saglayabilirler.

Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin problem ciimlesi olarak insan kaynaklari
yonetiminde personel se¢imi ve kisilik testleri arasinda anlamli bir iliski olup

olmadigidir.

Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin genel amaci, Istanbul ilinde faaliyet gosteren Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi biinyesinde iki 6zel isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde

kisilik testlerinin ise alim siire¢lerinde ki 6nemini belirlemektir.

Arastirmanin Onemi

Arastirma isletmelerde bir siirece dayanarak kisilik testleri kullanilarak
gerceklestirilen personel segimlerinin etkililigi ve verimliligini ortaya koymasi

bakimindan énem olusturmaktadir.

Varsayimlar

Anketleri cevaplayan isletmecgalisanlarinin sorulart1 dogru cevapladiklar
varsayllmigtir. Veri toplamada kullandigimiz anket ¢aligmasi amacimiza uygun ve
yeterlidir. Aragtirmanin  6rneklemi evreni temsil edebilecek yeterliliktedir.
Aragtirmada kullanilan istatistiksel ¢ozlimleme yontemleri, verilere ve arastirmanin

amaglarma uygundur.



Simirhiliklar

Bu arastirma, 2016 yilinda Istanbul il merkezinde faaliyet gdsteren Istanbul
Biiyliksehir Belediyesine bagli iki isletmede gorev yapan insan kaynaklar
departmaninin ¢alisanlari ile sinirlidir. Arastirma bulgularinin sonuglar1 6érneklemle
smirhidir. Verileri degerlendirme o6lgegi, arastirmacinin belirleyecegi oOlcek ile

smirlidir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Bir isletme basariya ulasabilmek ic¢in farkli kaynaklara gerek duyar. Bu
kaynaklar1 temel olarak bir ara¢ ve ya hizmet iiretimi yapabilmek i¢in gerekmekte
olan {iiretim yerlerini ve donanimi i¢ine alan fiziki kaynaklar; 6z kaynaklari, alacak,
verecek ve kari icine alan mali kaynaklar; ortaya koyulan tiim malzeme ve hizmetler
ile alicilarin iletisimini saglamak icin satis olanaklarin1 ve kuruma ait olan bilgi,
becerileri, tecriibeyi karar alabilmeyi ve icatlari, bu becerilerin koordine edilmesini
ve mikafatlandirilmasin1 kapsayan insan kaynaklaridir. Basariya giden yolda bu
kaynaklarin tiimii mithimdir. Ancak Insan Kaynaklar1 (IK) ve bu kaynaklarin hangi
yontemlerle idare edilecegi yarisma olanagi saglayan en onemli etkendir (Bilgin,

2008, 59).

Secimler ile standartlagsmalar arasindaki fark idarecilikle yonetim arasindaki
farktir. Se¢im imkanlarinin smirsiz olmasiyla belirsizliklerin gittikge artmasi
cagimizda toplumu karigik bir hale getirmis yonetimi de zorunlu bir hale sokmustur.
Ornegin insanlart diisiinelim. Insanlar kendilerinden yapilmasi istenilen seyleri

yaparken yoneticilik yalnizca bir orgiittekileri ¢alistirmakti (Dinger, 2000, 255).

Insan kaynaklar ydnetiminin vazgecilmez hale gelmesinde en énemli etken,
cagimizda ¢abuk gelisme ihtiyacini getiren rekabet ve idare anlayisinin merkezine
isin degil de insanin koyulmas: ve insan kaynaklari yonetimine verilen Oonemin

artmasi etkili olmustur (Yiiksel, 2004, 7).



Organizasyonun hedeflerine ulagabilmesindeki O6nemli etken bir elemanin
insan oldugu sdylenebilir. Orgiitte insan olmadig1 takdirde diger tiim ekonomik ve

teknik ihtiyaglar yeterince olsa da bir manaya gelmezler (Dinger, 2000, 259).

Giliniimiizdeki idare bilimcilerinin de yaptig1 {izere hi¢ kimse personellerin
iscilerin ne yapacagi konusunda endise duymazdi. Ciinkii 6nceden kimin nasil
davranacagini tahmin edebiliyorlardi. Giinlimiizde ise elemanlarin islerini iyi
yapmalarini saglayabilmek ciddi bir sorun haline geldi. Bu problemi ¢dzmek ig¢in
yapilabilecek seyler de oldukca fazla. Giiniimiizde kadinlarin da erkeklerin de idare

edilmesi zorlasti artik yonetilmeleri gerekmektedir (Irmak, 2013, 80).

Elamanlarin idaresinde modern bir bakis getiren insan kaynaklari yonetimi
anlayis1 ‘insan’ 1 One ¢ikartan ve insan1 organizasyonun merkezine koyan bir yonetim
bicimidir. Bu yonetim seklinde elemanlarin idaresinin insan kaynagi olarak
algilanmas1 esastir. Idarecilerin insanlarin  kabiliyetlerini artirmasi ve bu
yeteneklerden verimlice gerektigi gibi faydalanabilmesi insan kaynaklarinda verimin
yiikseltilmesi idarecilerin bunlarla alakali bilgilerini artirmalar1 sayesinde miimkiin
olacaktir. Dolayisiyla da fonksiyonel kisim idarecileri ile insan kaynaklar1 yonetimini
yapan idarecilerin arasinda uyumsuzluk olmamali ve iligkilerin artirilmasi ve
devamliligin stirdiiriilmesi gerekli olmaktadir. Modern kuruluglarda giin gectikce
Insan Kaynaklar1 Y®6netimi’nin uygulanma siklig1 da artmaktadir (Canman, 2000, 61-

62).

Personelin  kurumun hedeflerine ulasabilmesi igin nasil idare edilmesi
gerektigi konusunu insan kaynaklari yonetimi irdeler. Idareciler ne yaparlarsa
personelin mesleginde daha verimli daha mutlu olacag konusunu da IKY irdeler ve
onlara neyin yapilmasi gerektigini sdyler. Tiim bunlar toparlarsak Insan kaynaklari
yonetimini kurumlarin artan rekabet ortaminda kendine yer bulabilmesi ve {istiin

olabilmesi i¢in gereken insanlarin bulunmasi istihdamin biiyiitiilmesi konulariyla



alakali yontemlerin belirlenmesi planlarin yapilmasi yoneltme orgiitleme ve kontrol

etme islerini kapsayan disiplin olarak tanimlayabiliriz (Yiiksel, 2004, 8).

Insan kaynaklar1 rekabet olan alanlarda iistiinliigii ele gecirebilecek baslica
potansiyel olmasi nedeniyle en verimli sekilde yonetilmelidir. Bunu da insan

kaynaklar1 yonetimi saglar (Gonen ve Celik, 2005, 43).

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Sosyal gorevinin bilincinde olanlarin  kurumlara orijinal ve yaratici
desteklerini artirmak insan kaynaklari yonetiminin amacidir. Bu hedefe erisilmesi
gayelere ulasilmasiyla miimkiin olur. Eylemli halin degerlendirilmesindeki

standartlar amaclardan olusur.

Genelde sekil olarak gosterilemeyen bu hedefler dikkatle yaziya

dokiilmektedir. Pratikte insan kaynaklar1 faaliyetlerine yol gdsteren hep amaglardir.

Hedefler kurum halk insan kaynaklari faaliyeti ve etki gdren bireyler
tarafindan yapilan istekler karsilanmali ve aralarinda denge saglanmalidir. Arzularin
dile getirilmesinde sorunlar yasanmasi kurumun kazancina verimine ve de var
olusuna bile hasara yol agabilir. IKY igin temel olan dért hedef bu arzularla ayni

yondedir (Bingol, 2010, 15).

Toplumsal hedef: Halkin arzularinin ve yaptigi baskilarin kuruma olan
negatif etkilerini minimuma diisiirmek ve halkin gereksinimlerine ahlak ve sosyal

gorev bilinciyle yaklasmak toplumsal hedefin kast ettikleridir (Aydin, 2006, 29).



Kurumsal hedef: 1KY’ nin hedefinin ve var olus sebebinin kuruma destek
olusunu bilmektir. Zaten IKY baslica bir netice olmamakla birlikte yalmz esas

gayelere erisilmesinde kuruma destegi gereken bir yardimcidir (Keklik, 2007, 8).

Islev gayesi: Burada hedef IK'Y nin destegini kurumun gereksinimlerine uyar
seviyede devam ettirmektir. Insan kaynaklari yonetimi kurum gereksinimlerine
paralel gitmedigi takdirde kaynaklarin bosa harcanmasi riski olmasi sebebi ile bu

hedef olduk¢a mithimdir (Aydin, 2006, 29).

Bireysel hedef: Calisanlarin bireysel hedeflerine ulagmalarina destek
olmaktir. Calisanlarin bireysel hedeflerine ulasamamasi durumunda hem onlarin
motivasyonlart hem de ise devamlar1 saglanamayacagi gibi calisanin verimi diiser

tatmin olmaz ve hatta kurumdan ayrilirlar.

IKY’de alinan her karar bahsedilen 4 gayeyi de her seferinde kapsamiyor
olabilir. Bu hedefler aliman kararlar1 denetlemek ve de bir dengede tutmak igin
vardir. Personelin gereksinimlerini verebilmenin ve kurumun alt birimlerine yapilan
destegin boyutu birey kaynaklar1 yonetiminin yaptig islerle bunlarin ne kadarinin
karsilanabildigine baglidir. Kurumun yaptig1 ¢ogu isin altinda yatan sebeplere bir

insan kaynaklart uzmani bu hedeflerden hareket ederek ulasabilir (Bingdl, 2010, 16).

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Disariya acik gelismenin onem kazandigi ¢agimizda kurumlarin milletler
arasi pazarla biitin haline gelmesi zorunluyken kiiresellesen diinya sosyoekonomik
kiiltiirel ve politik arenada etkisini net olarak ortaya koymaktadir. Kurumun
devamliligini  saglamasi digerleriyle yarigsabilmesine bagli konuma gelmis

bulunmaktadir.



Ekonomik olusumlarini desteklemeye de ¢alisan kurumlar 6te yandan gelisen
teknolojiye ayak uydurmaya calismaktadir. Elde edilen neticeler yeterli olmamakla
birlikte pozitiftir. Olgek iktisadinin ehemmiyetini kaybettirdigi kurumlarda

malzemelerin tasaris1 modernlik makine ve tesisler giderek aynilagsmistir.

Siklig1 artan bigimde kullanilmaya baslanan insani merkeze alan grup
temeline dayanan modern idare ve iiretme yontemleridir. Bununla birlikte insan
kaynaklarinin artirilmasi ile mali kaynaklar1 artirmaktan daha c¢ok rekabet giicii
kazamlmustir. Insan kaynaklarina modern bir yaklasimmn gerekliligi bu zaman

diliminde ortaya ¢ikmistir (KiIS, 10.06.2015).

Kurumun en st seviyelerindeki idarecilerin insan kaynaklari yonetimini
Oziimsemeleri ve bunu kurumun bir ilkesi haline getirerek altlarindakilere dikte

etmesi ile IKY bir érgiitte tutunabilir.

Insan kaynaklarma yatirim yapilmadigi siirece modern aletlere ne kadar
bliylik yatirim yapilsa teknolojiye ayak uydurulsa da ¢agimizda bu yatirimlardan
gelen kazang meslek hayatinda istenilen diizeye ulasmayacaktir. Bu insan
kaynaklarimin diger tiim kaynaklardan ve girdilerden ¢ok daha farkli bir pozisyonda
olmasina baghdir (Kogak, 2006, 53).

Personeline is verdigi zaman insan kaynaklar islevi baslayan isletmeler daha
kurulduklart ilk anda bir 6rgiit haline gelirler. Kurulan 6rgiitiin basariya ulagmasi

miitesebbislerin IK'Y nin ehemmiyetini anladig1 takdirde miimkiindiir.



Yalniz insan sayesinde iiretimin i¢ine dahil olabilen teknoloji enerji anapara
ve diger tiim girdilerdir. Bunlar insanin fiziksel ya da zihinsel varligi sayesinde

uretime katilabilmektedir.

Insan kaynaklar1 biriminin temel gérevlerinden biri insanmn 6neminin arttig1
siralarda dogru personelinin dogru iste gorev almasinin saglanmasi olmaya
baslamistir. Personellerin gereksinimlerinin yerine getirilerek tatmin edilmesinin ve
de kurumun veriminin ylikseltilmesinin insan kaynaklar1 yOnetimin esas hedefi

oldugu diisiincesi ¢cogunluk tarafindan destek gérmektedir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi var olan islevinin yan1 sira personelin
bireysel ve mesleki gelisiminden tutun kurumun gelismesi ve de degismesine varana
kadar ¢ok biiylik bir alanda yontemler gelistirmekte ve bunu elemanlara sunmak
durumunda iken eskiden calisanlarla ilgilenen birim yalnizca atama izin alma
yiikselmeler saglik sorunlar1 ile alakali kaydi tutmakta ve maas c¢izelgesi

hazirlamaktaydi (Keklik, 2007, 10).

1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Ust konumlardaki idarecilere kurumun gereksinimi olan insanlari bulmak
calisanlardan akillica ve tam verimle faydalanabilmek insanlarin motivasyonunu
saglamak ve onlar1 yonlendirmek insanlar1 kurumun pargast durumuna getirmek gibi
vazifeleri insan kaynaklari yonetimi vermektedir. Verilen vazifeler kurumdaki

idarecinin bulundugu seviyeye gore degisiklik gosterebilmektedir.

Kurumun biitiin seviyelerindeki yoneticileri insan kaynaklar1 yonetimindeki
problemlerde gorev sahibi olarak gérmek insan kaynaklari yonetiminin en net

ozelligidir. IKY nin bir kag niteligi asagida yer almaktadir (Kogak, 2006, 54):
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IKY iist seviye idarenin ydnlendirdigi is seklidir.

Sorumluluk insan kaynaklar1 idaresinin iyilestirilmesinde iist seviyelerdeki

idarecilerindir.

Stratejik yonden en uygun olan gereksinimleri dnemseyen insan kaynaklari

yonetimi ¢alisanlarin birbirleri ile birlik olmalarina neden olur.
Degerlere ve kiiltiire ehemmiyet verir.
Personelin hareketlerinin ve de tutumunun nasil oldugunu 6nemser.

Is miinasebetlerinde cogulculugu degil de tekeiligi, biitiinselligi degil de
kisiselligi, daha az giiveni degil de daha ¢ok giiveni daha ¢cok Gnemser.

Kurumlarin felsefeleri yerel ve dogaldir. Degisebilen gorevler ve birlikte is

yapabilmek onemlidir.
Basar1 boyutuna ve yetenege gore degisen oranlarda ddiillendirme yapilir.

Personelin kisisel gelismesinin saglanmasi1 ve kiiresellesen diinyada hizla
giincellenen bilgiye uyum saglanmasi insan kaynaklar1 idarecilerinin yapmak

istedikleri seylerdir.

IKY insani merkeze alan islevler olan insan kaynagmin idare edilmesi
iliskiler ¢alisanlarin idaresi sanayi iligkileri personelin motive edilmesi tatmin
edilmesi  yiikselme  hedefleri  performanslarinin  degerlendirilmesi
personellerin ise kabulleri uyum saglamalar1 egitilmeleri gelistirilmelerini

icine almaktadir.

Yalnizca calisanlarin idaresi gibi personelin Orgiit ve devlet ile arasindaki
iligkileri ayarlayan bir is olmakla kalmayan insan kaynaklar1 idaresi bu

fonksiyonu yiiriitmenin yani sira kurumun idaresine yardime1 olur.
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e Orgiitsel diisiinmenin benimsenmesini saglamak amaci tasiyan insan

kaynaklar1 idaresi personellerin birbirine bagliligini da artirmak ister.

e s iletisimlerine degisik yonden bir yaklasim getiren insani1 odak noktasima
koyan bir islev olan insan kaynaklari idaresinin esas istegi personel

iligkilerini idare edebilmektir.

o 1980lerde felsefesi uygulayis yontemleri meydana gelen ve insam1 odak
noktasina koyan bir islev olan insan kaynaklari idaresi personel iligkilerine

degisik yonden bir yaklasim getirmistir.

e Maddesel bir hale getirip insan kaynaklarini yonetimini agiklamak ¢ok

zahmetlidir.

e Orgiitte is paylastminin bir neticesi olarak personellerin aralarinda meydana

gelen tartismalar ve beklentiler ile ilgilenen de IKY dir.

1.1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Modernlesme ve kavram olarak degisen insan kaynaklari idaresinin islevi ve
dogasi son yillar icerisinde oldukca degisiklige ugramistir. Bu yeniliklerin eski tarz

eleman iglevlerinde oldugu saptanandan ¢ok daha fazla oldugu dikkat ¢ekmistir.

Degisen insan kaynag: islevi IKY nin &rgiitteki roliinii oldukca artirmis ve

kararlar iizerine olan etkisini de ge¢mise nazaran ¢ok fazla artirmistir.

Bir orgiitlin bakis acisi ilkeleri ve gorevlerine paralel olarak gereksinimi olan
1s gliclinli olusturabilen insanlar1 e8iten ve gerektiginde Odiiller vererek insanlarin
motivasyonunu ve ise devam etmelerini saglayabilen insan kaynaklar1 idaresi bunu

bu amagclar icin yapilan planlar1 uygulama hayatina gecirerek basarabilmektedir.
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Ekonomik finansal kaynaklarin yaninda insan kaynagmin idare edilmesini de

saglayan bir birimdir.

Esas hedefi insan kaynaklarinda uygulanacak politikalarin belirlenmesi
personelin bulunmasi uygun konumlarda gorevlendirilmeleri egitimlerinin yapilmasi
ve organize edilmeleri olan insan kaynaklari idaresi insan kaynaklari planlamasini da
yapar ki bu da bu disiplinin bagka bir amacidir. Yine performanslarin ve maaslarin

belirlenmesi ve yonetilmesi de diger islevlerinden biridir (Yilmazer, 2008, 35).

Asagida temel gorevleri belirtilen insan kaynaklari idareleri (Keklik, 2007, 16):
e Insan kaynaklarinin planlarinin yapilmasi
e Saglik ve korunma idaresi
e Personel temin edilmesi ve se¢cim yapilmasi
e Insanlarin gelistirilmeleri ve egitimlerinin yapilmasi
e Maas idaresi
e (Calisanlarin basarilarinin 6l¢iiliip degerlendirilmesi

e s yapma miinasebetlerinin diizene koyulmasi ve sanayi iliskileri.

Insan kaynaklar1 idaresinin islevlerini ise Yiiksel (2004) genel hatlariyla su

sekilde belirtmistir (Yiiksel, 2004, 44):

e  Orgiitiin ne kadar personele ihtiyag duydugunun belirlenmesi

e Personele adaletli bicimde davranilmasi
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Is gorenlerin segilmeleri ve istihdam

Personellerde hangi niteligin olmasi gerektigini meslek testleri ile belirlemek
Kurumun gelisebilmesi i¢in gereken planlar1 yapmak

Sistemleri is gorenlerin verimini artiracak sekilde diizenlemek

Is gorenlerin egitilerek gelismelerine destek olunmasi

Meslekte ilerlemeyi planlayan personele gereken destegi vermek

Kurum ve is¢i dernekleri arasindaki iligkileri yonetmek

Gilindeme gelmesi miimkiin olan tazminatin diizenlenmesi igin sistem

olusturup iyilestirmek

Personelin kisisel problemleriyle de alakadar olunarak personelin veriminin

etkilenmemesini saglamak
Kurallar ve sikayetler arasinda ara buluculuk
Kurum igerisinde iletisimi saglayacak bir mekanizma kurmak

Kurumda personellerin giivende c¢alistirilmalar1 ve sagliklarinin korunmasi

i¢in bir orgiit kurmak.

1.1.5. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Miihim kararlarin alinmasinda sistemli ve ¢ozlimleyici bir bakis agis1 getiren

IKBS bu sayede insan kaynaklarmin etkinliginin artmasini saglar. Etkin bir calisan

grubunun olusmasini destekleyen insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynaklarinin

fonksiyonunun etkisinin artirilmasina destek olur. Eger yeteri kadar modern bir insan

kaynaklar1 bilgi sistemi kurulabilirse bu hem kurumun basarisini artirir hem de insan

kaynaklarmin yaptig1 islerin kolay olmasini saglar (Bilgin, 2008, 273).
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Insan kaynaklar1 bilgi sistemi dendigi zaman idarecilere insan kaynaklari
yonetimi konusunda kararlar alirken destek olan bilginin iretilip kullanilmasiyla
ilgili isler anlagilir. Kurmay ve hat idarecileri personellerle alakali dogru bilgilere
insan kaynaklar1 bilgi sistemi araciligi ile ulasir. Bu da insan kaynaklar1 yonetimin

verimliligini ve etkinligini artiracak bir olaydir.

Icerden ve disardaki ortamdan bilgi alip onlar1 isleyen ve depo edip
iletimlerini saglayan insan kaynaklar1 bilgi sistemi idarecilerin kararlar vermesine ve

idare islevine yardim eder.

Kurumun karar verebilmesi ve kontrol edilebilmesi i¢in gereksinimi olan
bilgileri meydana getiren girdi ¢ikt1 zamanlama ve feedback bilgi sisteminin 4
ogesidir. Igerden ve disaridaki ortamdan gelen verilerin toplamma girdi denirken
siiregleme bu girdinin mana tasiyan bir duruma gelmesini saglayan islemlerdir. Iste
bu kullanan i¢in mana tastyan verilerin tamamina ise ¢iktt denmektedir. Girdi
kismin1 kontrol eden ve diizenlenebilmesi i¢in ¢iktinin incelemesini yaparak gereken

yerlere geri yansitan fonksiyona ise feedback ad1 verilir.

Islevlerini yaparken bilgisayar programlarmdan ve ¢esitli donanimlarindan
yararlanmakta olan bilgi sistemi bu nedenle artik bilgisayarl bilgi sistemi lafiyla aym

anlami tasiyacak sekilde sdylenebilmektedir (Bilgin, 2008, 275).

Insan kaynaklar1 yonetimine destek veren bir bilgi sistemi olan insan
kaynaklar1 bilgi sistemidir. Kurumlar insan kaynaklari islevini tiimiiyle i¢ine alan
modern bir sistem olan insan kaynaklar1 bilgi sistemini ve maas cizelgelerini
maaglar1 diizenleyen is gorenlerin devamli kayit altinda olmasinin saglayan orgiitiin
yaptig1 islerde is gorenlerin nasil oldugunu belirleyen is goren bilgi sistemini

kullanmaktadirlar.
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Insan kaynaklarin temel hedefine ulasmasinda yardimci olan bir arag
niteligindeki insan kaynaklar1 bilgi sistemi idareye bagli politikalar ve uygulamalarla
insan kaynaklarini iyilestirmeyi amaclayan bilgi ve zaman dilimlerinden meydana
gelir ki bunlar elle ya da otomatik olabilirler. insan kaynaklarmin meydana getirip
kullandig1 verilerin toparlanip kayit edilmesi islenmesi depo edilmesi analizleri ve
idareleri yayilmalar1 ve iletisimin gerceklestirilmesi isini insan kaynaklart bilgi

sistemi yapar (Bilgin, 2008, 276-277).

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Insan kaynaklar1 ynetiminin esas olarak eleman idaresinin bir uzantisi
oldugu gelisme asamalarina bakildiginda ortaya c¢ikmaktadir. Eleman idaresi ise
M.O. 1800’lerde Hammurabi yasalarina kadar giden bir kokene sahiptir. Bu
kavramin ne ifade ettiginin ¢oziilmesi ise M.S. XV. yiizy1lda miimkiin olmustur. Ilk
defa M.S XV. yy doneminde eleman idaresi kavramina konu olanlar zanaatkar ¢irak

ve de ustabagidir (Ogiit vd., 2004, 279).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bugiin tasidig1 anlama ulasabilmesi ¢ok farkli
yollar1 kat ettikten sonra ve uzun zaman alarak gerceklesmistir. Sadece elemanlarla
ilgili kayit almak olarak baglayan eleman idaresi insan1 bu nedenle ¢alisan ekonomik
bir eleman olarak degerlendirmistir. Bunun yaninda modern yaklasimda insan
hedefe ulagabilmek i¢in gelistirmesi ve degerlendirilmesi gerekmekte olan bir kaynak

olarak goriilmektedir (Ogiit vd., 2004, 279).

Yiiksek miktarda ham madde alinmasina, fabrikalarin yapilmasina, ise alinan
personel sayisinin ¢ok artmasina, bunlart satacak pazarlarin aranmasina ve modern
iiretme yollarinin ortaya konulmasina sanayi devrimi sebep olmustur (Sahin, 1995,

23).
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Sanayi devrimi yasandigi siralarda maaglarin, c¢aligma sartlarinin, yasmin ve
zamaninin ne kadar olmasi gerektigi konusunda problemler meydana ¢ikmis bunlari

¢Ozebilmek i¢in tartismalar yasanmustir (Dinger, 2000, 260).

Insan kaynaklarmi ydnetiminin tam anlamiyla dne ¢iktigimi sanayi devrimi
siralarinda gorebilmekteyiz ¢linkii bu devrim iggiiciinde uzmanligi artirmig ve hizl
teknolojik ilerlemelere yol ac¢mustir. Hususi isletme kurumlarinda ¢alisan
boliimlerinin meydana getirilmesi teknik gelismeler kurumlarin biiyiimesi devletin
isgilere artan ilgisi ve is¢i haklarin1 koruyan derneklerin meydana gelmesiyle
giindeme gelmistir. insan kaynaklari boliimiinii idare edenler iscilerle idareciler

arasindaki baglantiy1 saglamislardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok yeni bir bakis oldugunu temelde 1980’lerde
gelismis olmasia dayanarak belirtebiliriz. Farkli bir bakis acist ile insan iliskileri
idare ve is¢i idaresi alanlarindaki bilgi ve esaslart bir biitiin olarak ele alan insan

kaynaklar1 yonetimidir (Findike¢1, 1999, 6).

Insanlara karsi biitiinlestirici olmayan davramslarin  eksikligini  bu
degisiklikler gostermistir. Yetersiz oldugu anlasilan ancak yine de gerekli olanlar
yalniz sanayi iletisimleri elemanlarin idaresi meslek psikolojisi ve ya egitilmeleriyle
iligkili degerlendirmelerdir. Bireye dair olaylara bir biitiin halinde bakmak ihtiyaci
bunlarin neticesinde meydana gelmistir. Zaten insan kaynaklar1 yonetiminin amaci

da bu biitiinliigli meydana getirmektir (Findik¢1, 1999, 8).
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECIiMI

2.1. PERSONEL iHTiYACININ BELiRLENMESI

Ise alim siireci; kuruluslarin kapsami ig¢inde var olan agik pozisyonlarin
belirlenmesi ile baslayan ve bu pozisyonlara uygun olan ig gorenlerin istihdam
edilmesi ve pozisyonun kapatilmasi ile sonlandirilmis olan siiregtir (Gilirbiiz, 2002,

67).

Kuruluslar tarafindan belirlenmis olan amaglara ve hedeflere ulasmak igin
isletmeler stratejik yonetimlere ait planlari takip etmektedirler. Isletmeler amag ve
hedeflerini  gerceklestirebilmek i¢in  degisik  kaynaklardan  faydalanarak,

gereksinimleri olan ig gérenlerin temin edilmesini saglarlar.

Isletmelerde &ncelikli olarak galisan ihtiyacinin oldugu béliimle alakali olarak
buna yonelik is analizinin yapilmasi gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢inde ilk
olarak yapilacak isin ayrintilarinin ve Ozelliklerinin tespit edilmesi gerekmektedir.
Boylelikle nasil bir ¢alisganin lazim oldugu oldukg¢a kolay bir sekilde tespit edilmis
olacaktir. Isletmede c¢alisan eski is gorenlerin yerine yapilacak isle alakali daha
donanimli ve daha bilgili yeni bir is gorenin alinmasi gerekli olabilmektedir.
Isletmelerde yeni calisanlara gereksinim ortaya gikiyor ise, gereksinim duyulan yeni

isgiicline ait destek noktalarinin nelerden olustugu belirlenmelidir.

Isletmeye almacak olan yeni ¢alisanlarin secilmesi asamasindan dnce ihtiyag
hasil olan calisanlarin yetkinliklerinin tespit edilmesi gereklidir. Burada yeni

alimacak olan is gorenlerin egitim durumu, is hakkinda tecriibeleri ve isletmenin
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yapisina uyum gosterebilecegini belirleyen karakteristik Ozellikleri gibi kriterler

dikkate alinmaktadir.

Isletmeler tarafindan senelik olarak belirlen ilk ise alma planlar1 mevcuttur.
Isletmenin isgiiciine olan gereksinimleri yillik olarak yapilan bu planlara gore
ongoriilmektedir. Isletmelerde ¢alisan is gorenler kurum igin belli bir maliyet
yaratmaktadirlar. Isletme tarafindan ise alinmis olan bir is gorenin is hakkinda
egitilmesi, yapacagi isin tanitilmasi ve isletmeye getirecegi bagka giderlerde goz
Online alindiginda isletmelerin biinyelerinde calistiracagi is gorenlerine yatirim
yapmalar1 durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden isletmenin yapmis oldugu yillik
isglicii planlar ile isletmede ise alinan i géren sayisi birbiri ile say1 olarak uyusmak

durumundadir (Gider, 2015, 23).

2.1.1. s Analizi

Is analizi, isletmelerde icra edilen islere ait 6zelliklerin, isin amaclarinin,
calisan kisilerin bireysel 6zelliklerinin, igin yapildigi is ortaminin ve is sartlarinin
degerlendirilmelerinin yapildig: siireci ifade etmektedir. Ise alim siirecinin ilk
asamasi is analizidir. Yapilacak olan isin ayrintili bir sekilde tanimlanmasindan sonra
bu is icin uygun olan kisinin profili kolaylikla ortaya ¢ikmis olmaktadir. Is analizi
yapilirken farkli asamalar vardir. Bu asamalar yapilacak isin ayrintili bir sekilde
belirlenmesi, elde edilen bilgilerin rapor haline getirilmesi, is i¢in en uygun olan
bireyin saglanmasi, ise alman kisinin egitilmesi ve bunlarin denetim islerinin

yapilmasi gibi asamalardan olugsmaktadir (Demirkan, 2000, 51).

Isletmeler tarafindan is analizleri yapilirken degisik usul ve ydntemler
kullanilmaktadir. Bu yontemlerden biri olan gdzlem yontemi; is analizini yapan
analistin, is1 gercgeklestiren kisiye herhangi bir miidahalede bulunmadan yaptigi

gozlemlemelere dayanmaktadir. Gozlem yonteminde dikkat edilmesi gereken en
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onemli husus, is gorenin gozlemlediginin farkina varmamasidir. Bu yontem genel
olarak rutin bir sekilde yapilmakta olan isler icin tercih edilmektedir (Gider, 2015,
23).

Is analizleri insan kaynaklar1 bakimindan ¢ok 6nemlidir. Yapilacak isin
tanimlanmasi, is i¢in gerekli olan nitelikler ve ne kadar calisana ihtiya¢ olacaginin
belirlenmesi gibi dnemli olan hususlar yapilan is analizleri ile temin edilmektedir. Is
analizleri, insan kaynaklari yonteminin pek ¢ok boéliimiine hazirladig1 raporlar ile
katki saglamaktadir. Performans yonetimi, iicretlendirme ve egitim bu alanlari

olusturmaktadir.

Bir diger is analizi yontemi ise miilakat yontemidir. Miilakat yontemi is
analizi yapan kisinin, ¢alisanlar ve idareciler ile analizi yapilacak olan konu
hususunda goriismeler yapmadir. Isi gerceklestiren kisiye ve yapilan isin
denetlenmesini yapan idareciye isin ne sekilde icra edildigi hakkinda sorular
sorulmasi yoluyla ve bunun sonucunda elde edilmis olan sonuclar dogrultusunda isin

tanimlanmas1 yontemidir.

Bir diger analiz yontemi olan anket yonteminde ise, isi yerine getiren
caliganlara yapilan isi anlamaya yonelik olarak sorulan sorular ile ilgili anket
formlarinin doldurulmasi yontemidir. Diger analiz yontemlerine gore anket yontemi
biraz daha verimli olan bir yontem seklidir. Anket yonteminde is goren, is analizi
yapan analist ile bire bir iletisimde bulunmadan dogrudan dogruya kendine ait
diisiinceleri  dogrultusunda anket formunu doldurmaktadir. Bu yontemin
uygulanmasinda iki ¢esit form kullanilmaktadir. Bu formlardan bir tanesinde sorulan
sorulara serbest cevaplar verilmekte, diger formda ise belirlenmis olan siklar

bulunmaktadir.
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Yapilan is analizleri neticesinde isi icra edecek olan kisinin sahip olmasi
gereken Ozellikler tespit edildigi gibi isin tanimi da ayrintili bir sekilde belirlenmis
olmaktadir. Ise alim siirecinde yapilacak olan isin tanimlanmas ile ise alinacak olan
adayin, is hakkindaki beklentilerinin ve disilincelerinin en gercekei diizeyde

belirlenmesine yardimci olmaktadir(Gider, 2015, 24).

2.1.2. Personel ihtiyacinin ve Analizinin Belirlenmesi

Isletmelerin yapis1 geregi olarak hazirlanan stratejik insan kaynaklari yonetim
planlar1 ¢er¢evesinde belli zamanlarda donemsel olarak isletmenin calisan ihtiyaci
tespit edilir ve isletme tarafindan yapilacak olan biitiin yatirimlar ve hazirliklar buna
gore gerceklestirilir. Isletmenin biiyiimesi s6z konusu olabilir veya isletmeye yeni
birimler acilmasi gerekebilir. Biitlin bunlarin yani sira isletme daha degisik bir
yapilanma geregi duyabilir. Buna benzer durumlarda isletmenin gereksinimi olan is

giicli ihtiyacinin miimkiin olan en dogru bigimde tespit edilmesi olduk¢a énemlidir.

Isletmenin ihtiyac duymus oldugu calisan sayisiin  tam  olarak
belirlenebilmesi i¢in, farkli sebepler yiizlinden islerinden ayrilacak olan calisanlarin
net bir sekilde tespit edilmesi gerekmektedir. Kurum iginde gergeklesecek olan
terfiler ve ise alinmasi planlanan is géren adaylarinin da bu hesaplarin i¢ine katilmasi

gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 ikiye ayrilmaktadir. Bunlar personel arz1 ve i¢ ve dis arz
olarak ifade edilmektedir. I¢ arz; isletmede calismaya devam eden is gorenleri
kapsamaktadir. D1s arz; isletmenin ilerleyen zamanlarda ortaya ¢ikma olasiligi olan

is goren ihtiyaci ile ilgilenmektedir.
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Isletmelerin calisan eleman ihtiyaglar tespit edilirken, oncelikle akla gelen
secenek i¢ kaynaklardan faydalanma secenegidir. Isletme ici yiikselmeler ve terfiler
yolu ile igletmenin eleman ihyaci karsilanabilir. Dis kaynaklardan faydalanmak icin
isletmelerde ise alim siirecinin baslamis olmas1 gerekmektedir. Isletmelerin kendi
icerisinde gergeklesen atamalar ve yiikselmeler yolu ile isletmede calisanlarin

kuruma olan bagliliklarinin artmasi saglanmis olmaktadir (Gider, 2015, 25).

Isletme igerisinde mevcut calisanlardan hangi is gorenin isinde terfi
edebilecegi veya atama yoluyla yer degisimi yapabilecegi gibi ydnetime ait
hususlarin tarafsiz olarak tespit edilebilmesi i¢in is yiikii analizi, is giicli analizi ve

personel envanteri gibi farkli yontemler kullanilmaktadir.

Personel envanterleri, kurum igerisinde caligmakta olan personelin sahip
oldugu ozelliklere gore isimlendirilir. Yonetim envanterleri, yonetim kadrosunda
calisanlara yonelik olarak yapilan envanterleridir, operasyon is gorenleri i¢in ise
calisanlarin  yeteneklerinin  degerlendirilmesine  yonelik olarak envanterler
yapilmaktadir. Isletmelerde gergeklestirilen personel envanteri ile isletmede ¢alisan
mevcut personelin karsilastirilmasi ve analizlerinin yapilmasi miimkiin olmaktadir

(Sabuncuoglu, 2000, 89).

Is yiikii analizi, isletme tarafindan tespit edilmis olan belli bir déSnemde, yine
isletme tarafindan belirlenmis olan bir igin yapilmasi i¢in gereken is giicli thtiyacinin
say1 olarak tespit edilmesidir. Burada yapilmasi gereken isin artmasi ile birlikte,
personel sayisinin da artmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Belirlenmis olan biitlin
islemlerin gergeklesmesi icin lazim olan toplam zamanin, isletme calisaninin isi

yaparken harcamis oldugu zamana bdliinmesi ile hesaplama islemi yapilir.
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Is giicii analizi, isletme calisanlarinin yapmis oldugu ise devamsizliklar ve
devir orani ile ilgilenmektedir. Personel devir orant; igletmeden belirli bir donemde
ayrilmis olanlarin, isletme ig¢erisinde bulunan mevcut calisanlara sayica boliinmesi ile
elde edilir. Personel devir orani yiiksek olan isletmelerin verimlilik oranlar1 diisiik
olmaktadir. Isletmelerde olusan personel devir oranmin diisiiriilmesi igin,
isletmelerin insan kaynaklari yonetim bolimi is gorenlerin calisma kosullarini
tyilestiren ¢alismalar yapmali ve is gorenlerin motivasyonlarin1 artmasini saglayan
caligmalar1 arttirmalidir. Yiiksek personel devir oranina sahip olan isletmeler, isletme
icin yeni elemanlara gereksinim duymaktadirlar. Bu durum ise ise yeni alinan
personelin egitimi, oryantasyonu ve baska farkli etkenler sebebiyle isletmelerin

maliyetlerinin artmasina neden olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003, 64).

2.2. PERSONEL TEMIiNi

Personel temini aday toplama olarak da isimlendirilmektedir. Isletmelere
personel temini icin adaylar toplanilirken isletmenin ihtiyaci olan niteliklerdeki
elemanlara sahip olabilmesi igin farkli yoéntemler kullanilmaktadir. Isten ayrilmalar,
kurum i¢i yiikselmeler, rotasyon gibi sebepler ile isletme kadrolarinda ortaya ¢ikan
aciklar sebebiyle isletmeler yeni personel arayisi i¢ine girmektedir. Bununla birlikte
isletmenin biliylimesi ve bu durum sonucunda yeni birimlere ihtiya¢ olmasi da yeni

personel ihtiyacina neden olmaktadir.

Personel temin siireci, personel se¢im siirecinden nitelik acisindan farklilar
tasimaktadir. Personel temini siireci; mevcut is firsatlarm ve isle ilgili bilgileri,
iletisim araglartyla duyurarak personel ihtiyact bulunan pozisyonlar igin arz
yaratmay1 hedefler. Arz sonucunda bagvuran adaylarin, aranilan gesitli kriterlerle
toplanmas1 ve degerlendirilmesi aday se¢me asamasindan bir Onceki siirectir

(Yiksel, 2004, 39).
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Isletmelerde gergeklestirilen insan kaynaklari planlamalari sonucunda yapilan
isletmeye aday temin siirecinde ihtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip insanlarin isletmeye
ulagsmasi temin edilememis ise isletme acisindan basarisiz olan bir ise alim siireci

gerceklesmis olur.

Isletmelere aday temin siireci igerisinde kullanilacak olan kaynaklar isletme
yonetimlerince tespit edilmektedir. Kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar olarak iki kisma
ayrilmaktadir. Yeni kurulmus olan bir isletme ilanlar vererek ve ¢esitli iletisim
araglart kullanarak igletmenin tiim kadrolar1 i¢in digsaridan personel alimina
basvurmaktadir. Uretim islemleri devam eden isletmelerde ise, i¢ kaynaklardan
faydalanma yontemine basvurulmaktadir. I¢ kaynaklardan isletmenin ihtiyaci
dogrultusunda mevcut personelin iginde terfi ettirilmesi esasina dayanmaktadir. Bu
yontem igletmelere maliyeti bakimindan yeni personel alinmasindan daha karl
olmaktadir. Ancak isletmeler kurum icginde bazi alanlarda 6zel egitim almis
calisanlara gereksinim duymaktadir. Boyle durumlarda isletmeler 6zel egitim gormiis

bu kisileri dis kaynaklardan temin edebilmektedir (Gider, 2015, 30).

2.2.1. I¢ Kaynaklar

Isletmeler biinyelerinde ortaya ¢ikan personel agigmi gidermek icin dncelik
olarak igletme i¢inde bulunan mevcut personellerden degerlendirme yaparak bu agig
kapatmaya calismaktadir. Bu durum isletme ici kaynaklardan faydalanarak personel
temin etme olarak isimlendirilmektedir. Isletmeye ¢alismak igin ilk giris pozisyonlari
diginda kalan diger pozisyonlar igin genellikle bu ydntem kullanilmaktadir. Isletme
ici kaynaklardan faydalanarak personel temin edilmesi, isletmeye alinacak yeni bir

personelin ise alinmasindan daha az maliyete sahiptir ve isletme i¢in daha karlidir.

Isletmelerin i¢ kaynaklardan faydalanmalar1 isletmede calismakta olan

personelin motivasyonlarinin ylikselmesine neden olmakla birlikte onlarin daha
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verimli bir sekilde caligmalarin1 saglamaktadir. Yaptiklart islerinde terfi etme
olanaklarinin var oldugunu goren calisanlarin, hem islerine hem de calistiklari
kuruma olan bagliliklar1 artmaktadir. Isletmenin personel ihtiyacinin sayica az, ise
alim stirecinin ise kisa oldugu hallerde isletme i¢i kaynaklardan faydalanmak daha
dogru ve daha akillica olacaktir. Yonetim kadrolart i¢in 6zellikle igletme icerisinden
yapilan atamalar, ylikselmeler ve rotasyonlar isletme iginde bulunan diger

pozisyonlara gore daha fazladir (Gok, 2006, 111).

2.2.2. Dis Kaynaklar

I¢c kaynaklardan yararlanarak personel gereksiniminin tamamini karsilamak
her zaman miimkiin olmamaktadir. Dis kaynaklara basvurmak s6z konusu kurumda
yer almak isteyen nitelikli kisilere ulasimi saglamaktadir. Dis kaynaklardan
yararlanan kurumlarin en ¢ok dnemsedigi konu ise nitelik ve nicelik olarak en uygun
olan calisanlarin miimkiin olan minimum maliyet ile ise alinmasidir (Demirkan,

2000, 84).

Kurumlar cesitli sebeplerle dis kaynaklara basvurmaktadir. Bunlara 6rnek
vermek gerekirse kurumda gereksinim duyulan nitelik ve nicelikte personel
bulunmamasi gosterilebilir. Boyle durumlarda 6zel egitimli bireylerin istthdami i¢in
dis kaynaklara bagvurulur. Kurumlar farkli bir perspektife, yeniliklere gereksinimleri
oldugunda da yine dis kaynaklara bagvurmaktadir. Terfiler ya da transferler nedeni
ile agikta kalan kadrolarin doldurulmasi i¢in igletme i¢inden talep bulunmamasi

durumunda da kurumlar dis kaynaklara bagvurmaktadir.

Kurumun yapisina dinamizm getiren dis kaynakli ige alim ile yeni baslayan ig
gorenler kendilerini gosterebilmek amaci ile kurumda bir rekabet ortami yaratirlar.
Bununla birlikte gelen farkli kurum kiiltiiri ve tecriibelerini de isletmenin yararina

olacak bi¢gimde kullanirlar. Dolayisiyla kurum i¢i verimlilik de artis gosterir.
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Dis kaynaklara bagvurmanin getirdigi bir diger avantaj da aday havuzun
genisligidir. S6z konusu kurumda yer almak isteyen nicelik ve nitelik olarak farkli
Ozellikleri olan pek ¢ok adayin bagvurusu ile olusan genis aday havuzu sayesinde is
icin en uygun olan personel secilebilmektedir. Rakip firmalar, issiz bireyler, egitim

kurumlart ve yeni mezun olanlar da degerlendirmeye alinmaktadir.

D1s kaynaklara basvururken en sik kullanilan metot ise ilan vermedir.
Teknoloji sayesinde internet araciligi ile mevcut pek ¢ok kariyer sitesi sayesinde
kurumlar bos pozisyonlarini ilan edebilmektedir. Yine gazeteler ve dergiler de ilan
vermek i¢in kullanilmaktadir. S6z konusu duyurular yapilirken gereksinim duyulan
calisanlarda istenen Ozelliklerin net olarak belirtilmesi gerekmektedir. Ilanlarda
yapilan is tanimlarinin gerce§e uygun olmasi isletmenin giivenilirligi yoniinden

oldukga 6nemli bir konudur.

Is arayan kisiler dogrudan kuruma gelerek de is basvurusu
yapabilmektedirler. Direkt olarak yapilan bu basvurularda bireylerden, pozisyonun
acik olup olmadigina bakilmaksizin, bagvuru formu doldurmalar istenir. S6z konusu
basvurular insan kaynaklar1 yoneticilerince degerlendirmeye alinir ve ilerde meydana
gelebilecek acgik pozisyonlar i¢in de arsivlenir. Direkt basvurular ¢ogu zaman
pazarda Onemli bir pay1 olan biiyiik ve taninmis sirketlere yapilmaktadir (Giirbiiz,

2002, 47).

2.3. PERSONEL SECIMIi

Personel se¢im asamalar1 kurumdaki bos pozisyonlara uygun is géren alimi
stirecinde hem i¢ hem de dis kaynaklar1 kullanarak havuzda biriken adaylarin ise
kabul edildikleri ana dek gegctikleri stiregleri kapsamaktadir. Personel se¢imi siireci
esasinda yeni istihdam edilecek kisilerden istenen ozellikler ile bagvuruda bulunan

kisilerin 6zelliklerinin karsilagtirilmasidir ki bu siiregte insan kaynaklari istedikleri
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nitelikleri acik ve net olarak ortaya koymalidir. Insan kaynaklarmin gereksinim
duyulan personelin niteliklerini yeterince net bi¢imde belirtememesi halinde siirecin

neticeleri kurum i¢in yeterince yararli olmayacaktir (Latif ve Uckun, 2004, 59).

S6z konusu siirecte etkili olan pek ¢ok 6ge bulunmaktadir. Bunlara 6rnek
olarak aday havuzunun durumu, isletmenin yapisi, yasalar ve karar verme hizi
gosterilebilir. Isletme agisindan aday havuzunun genis olmas1 dnemli bir avantajdir.
Isletmeler bu sayede isteklerine en uygun olan aday1 belirleyebilmektedir. Havuzun
kiiciik olmasi durumunda ise aranilan ozelliklere uygun calisanlar bulmak kolay

olmamakta ve son karar agsamasinda sorunlar ¢gitkmaktadir (Bingél, 2010, 76).

2.4. PERSONEL SECIM SURECI

Personel se¢im siireci bos pozisyon ig¢in bagvurularin alinmast ve
degerlendirilmesi ile baglamakta ve ise alim ve yerlestirme ile sona ermektedir. S6z
konusu stirecte, basvuru yapan adaylarin, bos pozisyon i¢in uygunluklar1 cesitli

metotlar ile degerlendirilmektedir.

Ise alim siirecinde yararlanilan metotlar kurumdan kuruma degismektedir.
Kurumun biiyiikliigliniin yan1 sira izledigi insan kaynaklar1 yonetim politikast da
etkili olmaktadir. Ornek vermek gerekir ise ise alinacak adaylarda tecriibe sartimin
bulunup bulunmamasi isletme tarafindan belirlenmektedir. Bazi kurumlar tecriibesiz
kisileri ise alip onlar1 yetistirmeyi tercih ederken, bazi kurumlar ise uzman

yardimcis1 pozisyonu i¢in minimum iki sene tecriibe istemektedir.

Personel ise alim siirecinde izlenen basamaklar ana hatlar ile su sekilde
Ozetlenebilir; bagvurularin kabulii ve 6n elemeyi takiben kurumun uygulanmasini

istedigi ¢esitli testler ve smavlar yapilarak bunlarda basariya ulasan adaylar
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idarecilerle tanigir. Adaylar arasindan yapilan secim neticesinde adaya teklif
gotirtliir. Teklifi onaylayan adaydan gerekli olan evraklar1 ve saglik kontrollerinin
gergeklestigine iliskin belgeleri tamamlamasi istenir ve bunun sonucunda da ise alim
gerceklesmis olur. Bazi kurumlarda her iki taraf i¢cin de gegerli olan bir deneme
stireci bulunmaktadir. Kurumun oldugu kadar adayin da s6z konusu deneme siiresi

icerisinde s6zlesmeyi feshetme hakki vardir (Gider, 2015, 38).

2.4.1. Basvuru Kabul ve On Gériisme Siireci

Isletmelerin disindan ve i¢ kaynaklarmin kullanilmasi ile olusturulan aday
havuzunda toplanan miiracaatlar, ige yeni alinacak olan adaylarda olmasi gereken
nitelikler géz oniine aliarak, adayin 6zgecmisi degerlendirilerek eleme yapilir. Is
ilaninda ve duyurularinda adaylarda aranan kriterler kesin bir sekilde belirtilmis olsa
da igletmenin aradigi kriterlere sahip olmayan adaylarin da is basvurusunda

bulundugu gozlenmektedir.

Is icin miiracaat etmis olan aday Ozgecmisi incelenerek yapilan eleme
sonrasinda goriismeye davet edilecek olan adaylar tespit edilir. Kimi zaman ilk
elemeler telefon ile yapilan miilakat ile de gerceklesebilmektedir. Aday telefon ile
iletisim kurularak belirtmis oldugu 6zge¢misine ait bilgilerin onaylanmasi saglanir.
Aday ile yiiz ylize yapilacak olan 6n goriismede; yapilmasi istenilen igin teknik
ayrintilarina girilmeden adayin yagsi, egitim seviyesi ve is tecriibeleri gibi konular
hakkinda adayin kendisinden bilgi elde edilir. Aday ile gerceklestirilen bu 6n
goriisme sirasinda adayin kendisini ifade etme yetenegine ve kurdugu iletisim stiline
onem verilir. On gériisme sayesinde adayin kendisi ve beklentileri ile ilgili izlenimler

elde edilebilmektedir.

Adaylar ile yapilan 6n goriisme sirasinda istenilen niteliklere sahip olan

kisiler, isletmenin insan kaynaklar1 gériismesine davet edilirler ve boylece ise alim
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siirecine dahil edilmis olurlar. Insan kaynaklar1 gériismesinden once yapilan
elemelerde is i¢in gerekli olan esas kriterlere sahip olan ve kendisine goriisme igin
randevu verilmis olan adaylardan bir takim envanterlerin cevaplanmasi istenerek bir

sonraki asamaya ge¢is saglanmis olur (Gider, 2015, 39).

2.4.2. Basvuru Formu

Basvuru formu; Adaylar ile yapilan miilakat ve sonrasinda insan kaynaklarina
katk1 saglayacak olan adaylara ait iletisim bilgileri, adaylarin egitimleri, bildikleri
yabanci diller ve adaylarin deneyimleri hakkindaki bilgilerin bulundugu formdur.
Bagvuru formlart genellikle adaylarin goriisme Oncesinde doldurmalari gereken
formdur. Bagvuru formu adayin genel profilini yansitmaktadir. Miilakat islemini
gerceklestirecek olan kisi icin ise bagvuru formu adayda aranilan kriterlerin kontrol

edilmesini kolaylastiran bir unsur 6zelligine sahiptir (Gider, 2015, 39).

Baz1 isletmeler adaylarin bagvuru formlarmi el yazisi ile doldurmasini
istemektedirler. Adayin yazi stilinden adaya ait karakter yapisinin elde edilebilecegi
diisiiniilerek, miiracaat eden adayin el yazisin1 gormek isteyen pek c¢ok isletme
yoneticisi vardir. Bagvuru formunun aday tarafindan istekli veya isteksiz bir sekilde

dolduruldugu ise verilen bilgilerin ayrintilar1 orani ile dlgiilebilmektedir.

Bagvuru formunun isletme agisindan gerekli olmasinin bir baska sebebi ise;
bu formlarin adayin kendi el yazisi ile doldurulmus olmasi ve verilen bilgilerin
adayin kendisi tarafindan onaylanarak imza altina alinmis olmasidir. Ise alinma
sirasinda ilerleyen zamanlarda bazi konular hakkinda ger¢ek olmayan beyanlarda
bulunmus olan aday, isletme tarafindan ise alindig1 zaman kendisinde olmasi1 gereken
kriterleri yerine getiremez ise basvuru formu bu konu hakkinda oldukc¢a énemli bir

yazili kayit olmaktadir (Gider, 2015, 40).
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2.4.3. Ise Alim Testleri

Adaylar ise alinma siliresi boyunca bilgilerinin ve yeteneklerinin tespit
edilmesine yonelik olarak degisik testlere ve imtihanlara tabi olmaktadirlar. Genel
olarak adaylarin mesleki yeterliliklerini 6l¢gmeyi amaglayan bu ¢alismalar ve testler,
adaymn ise alinacagi birim yoneticisi tarafindan tespit edilmektedir. Bu birimlerin
yoneticileri tarafindan ige alinacak pozisyon i¢in gerekli olan nitelik ve nicelikler

dikkate alinarak sorular buna gore hazirlanmaktadir.

Ise alimlarda miiracaat eden adaylarin ¢ok fazla oldugu isletmelerde 6n eleme
amactyla gerceklestirilen cesitli sinavlar uygulanabilmektedir. Kamu kuruluslari
secme sinavlari ve bankalarin yapmis oldugu se¢me sinavlarini bu konuda 6rnek
olarak gosterebiliriz. Yapilan bu c¢esit imtihanlarda adaylara kapali ve agik uclu

sorular sorularak ise alinacak adayin bilgi ve yetenegi tespit edilebilmektedir.

Kurumsal isletmelerde en son elemeye kalmis olan adaylar i¢in yapilan
sinavlar, adaylarin birbirlerinden ayirt edilmesini saglayan ozelliklerini 6n plana
cikartmaktadir. Bu smavlar genellikle personel alimi yapilacak olan pozisyon i¢in

gerekli mesleki bilgi ve yetenek agirlikli sorulardan meydana gelmektedir.

Uygulanmakta olan sinav cesitlerini, yazili sinavlar ve uygulamali siavlar
seklinde ikiye ayirmak miimkiindiir. Yazili simavlar; bilgi 6lgmeye yonelik olarak
adayin kendi el yazis1 ile sorular1 cevaplamis oldugu sinavlardir. Yazili olarak
yapilan sinavlarda adaya ait iletisim yeteneklerinin 6l¢iilmesini saglamak amaciyla
adayin kompozisyon yazmasi istenmektedir. Bu ¢esit sinavlar test seklinde
uygulanabilir. Uygulamali olarak gerceklestirilen sinavlar genel olarak ise alinacak
olan adayin isi yaparken kullanmasi gereken makineleri ve cihazlar

kullanabilmesinin denendigi teknik olarak yapilan sinavlardir.
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Adaylara uygulanan kisilik envanterleri ile adayin karakterine ait 6zellikler ve
davraniglar1 hakkinda ayritili olarak bilgi edilmesi nedeniyle, bu testler vasitasiyla
adayin miiracaat ettigi is ve pozisyona uyumluluk derecesinin net bir sekilde
kiyaslanmas1 miimkiin olabilmektedir. Ornegin; kendi halinde ve igine kapanik olan
sessiz bir aday1, pazarlama egitimi almis olsa bile, bu adayin satis islemleri ile ilgili

konumlarda degerlendirilmesi miimkiin olmayacaktir (Latif ve Uckun, 2004, 49).

2.4.4. Miilakatlar

Miilakat yontemi en yaygin bir sekilde kullanilmakta olan personel se¢me
yontemlerinden birisidir. Bir isletmede belirli bir konum i¢in miiracaat etmis olan
kisinin, yapmak istedigi o iste basarili olabilecegini gosteren bilgi, beceri ve
tecriibeye sahip olup olmadiginin tespit edilmesini saglamak i¢in, kisitlanmis olan bir
zaman diliminde gergeklestirilen ve kisileraras1 etkilesim siireci olarak da ifade
edilebilen miilakat yontemi siklikla kullanilan se¢im tekniklerindendir. Miilakat
yontemleri ile basvuruda bulunan adayin, yapilacak isi basarma becerisine sahip olup
olmadigi, motivasyonunun saglanip saglanamayacagi ve organizasyonun
gereksinimlerine cevap verip veremeyecegi gibi hususlara agiklik kazandirilmaya

calisilmaktadir (Altun ve Kovanci, 2004, 56).

Miilakat, isletme yonetimi tarafindan planlanmis olan yiiz yiize ve sozli bir
iliskinin gerekli oldugu, farkli ve degisken roller ile nesnel ve 6znel bilgilerin
saglanmas1 amaciyla soru ve yanit yonteminin uygulandig ve ciddi bir amag tasiyan

bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Gtlirer Cetin, 1990, 9).

Goriismeler de kendi arasinda siniflandirilabilmektedir. Bu smiflandirmalar
goriismenin amacina, goriismelere katilacak olanlarin sayisina ve goriisiilmek istenen
aday ile gorismedeki kurallarin katihigina gore olabilmektedir. Goriismeye

katilanlarin sayisina gore goriismeleri kisisel gorlismeler ve grup olarak yapilan
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goriismeler olarak iki sinifta incelemek miimkiindiir. Kisisel gériigmelerde goriismeci
ile kaynak kisi haricinde baska kimse bulunmamaktadir. Grupga goriisme ise ¢ok

sayida kaynak kisi tarafindan konu birlikte konusulmakta ve tartisilmaktadir.

Yapilan goriismeler genellikle kisisel niteliktedir. Kisisel goriismeler yoluyla
kisiye Ozel bilgiler saglanir. Goriisiilmek istenen kisiye gore goriismeler lige
ayrilmaktadir. Bunlar; Lider yoneticiler (6nder), uzmanlar ve halk ile yapilan
gorismelerdir. Goriismelerde uygulanan kurallarin katiligina goére ise goriismeler;
yapilanmis (formel), yar1 yapilanmis (yar1 formel) ve yapilanmamis (informal) olmak

tizere lice ayrilmaktadir (Yetimaslan, 2010, 25).

2.4.4.1. Miilakat Cesitleri

Yapilandirilmig goriisme, isletmenin yapmis oldugu goriisme planinin aynen
uygulandigi bir goriisme tiiriidiir. Goriisme Oncesinden hazirlanan sorularin adaylara
ne sekilde sorulacagi, sorularin ne tiirden sorular olacagi, bu goriigmeden hangi

verilerin elde edileceginin en detayli sekilde belirlendigi goriisme tiiriidiir.

Adaylara goriismelerde sorulacak olan sorular, igletmenin yapmis oldugu ve
kurumda bulunan agik pozisyonlara ait gerekli yetkinlikleri de i¢ine alan is analizleri
dogrultusunda hazirlanir. Yapilacak olan goriismenin olabildigince standartlagmis
olmast gereklidir. Goriislilen adaylara sorulacak olan sorular aymi olmalidir.
Adaylarin  vermis oldugu yanitlar goriismeyi yapan kisinin daha Onceden
derecelendirmis oldugu bir formatta degerlendirilmesi yapilmalidir. Derecenin

oOl¢iisii ise, ise ait davranislarin 6zelliklerini kapsayan bir derecede olmalidir.

Adaylara ait yonetim yeteneklerinin ortaya g¢ikarilmasi i¢in yapilandirilmig

objektif goriisme siiregleri bu konuda oldukga basarili olan bir yontemdir. Daha 6nce
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tespit edilmis olan sorularin adaylara belli bir mantik siralamasina gore sorulmasi ve
goriisme islemini gergeklestiren gorlismeci, adaylarin verdigi cevaplari tamamiyla

anlayana kadar beklemelidir (Yetimaslan, 2010, 25).

Yapilandirilmamis ~ goriismeler daha ziyade Dbir sohbet havasinda
yapilmaktadir. Bu goriismede goriismeci, yapacagi goriismenin icerigini belirleme
konusunda kendi hiir iradesiyle davranmaktadir. Sorular goriisme Oncesinden tespit
edilmedigi i¢in goriismeci, adaya performans ile ilgili veya bu konu hakkinda bilgi
elde edebilecegi Ozelliklere yonelerek ve bu noktaya odaklasarak, siirekli konu
degistirerek goriismekte oldugu aday hakkinda bir takim bilgiler elde etmek igin

ugrasir.

Yapilandirilmamis goriismeler yolu ile adaylarin sahip oldugu davranislari,
diistinceleri ve olaylar karsisinda gosterecegi duygusal tepkileri gibi hususlar
hakkinda daha ayrintili bilgilerin saglanmasina imkan vermektedir. Ayrica bu
goriismede adayin diisiincelerini savunma sekli, olaylara bakis agis1 ve konusma

bi¢cimi de degerlendirilmektedir (Yetimaslan, 2010, 26).

Yart yapuandirilmig goriismeler, sorularin tamami meslek ile ilgili olarak
siirlandirilmig olan gorlisme tiirleridir. Adaylarin deneyimli olmalar1 durumunda
goriisme formati esas itibari ile adayim mesleki bilgilerinden olugmaktadir. Yapilan
goriismelerde adaylara sorulan sorular meslek analizine dayanmis olmakla birlikte
meslek uzmanlar1 tarafindan kontrol edilmektedir (Insan Kaynaklari Yonetimi

Dergisi, 2003, 12).

Bu goriismelerde adaylara genellikle isini yaparken karsisina ¢ikabilecek olan
durumlar ile alakali sorular sorulmaktadir. Burada adayimn karsilagabilecegi olay bir

hayalden ibaret olsa bile, olay gergekten karsilasa bilinecek bir olay kadar gercekei
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olmalidir. Adayin vermis oldugu cevaplarin daha kolay degerlendirilmesi i¢in meslek
uzmanlar tarafindan adayin cevaplarinin “iyi”, “orta” ve “kotii” oldugu seklinde yazi
yazilabilir. Goérliismeci adaym vermis oldugu cevaplarin uygunlugunu kodlamak icin
puanlama yapabilir ve sonrasinda yapilan goriismenin toplam puanini hesaplayabilir

(Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi, 2003, 12).

Davramigsal miilakat yonteminde, adaylardan daha once karsilasmis olduklari
bir sorunu nasil ¢ozdiigii veya belli bir prosediirii ne sekilde uyguladig gibi hususlar
hakkinda adaylarin konu ile ilgili spesifik 6rnekler vermeleri istenmektedir. Bu

goriismelerde adaylara asagida belirtilen sorular sorulabilir (Yetimaslan, 2010, 26):

e “Calisma prensibine gore hi¢bir kuralin ve ya prensibin s6z konusu olmadigi

bir durumu nasil ele aldiniz?
e Neden bu yaklagimi segtiniz?
e Yoneticiniz nasil bir tepki gosterdi?

e Sonug olarak konu nasil ¢6ziimlendi?”.

Sunum miilakatlar: yonteminde ise adaylara iizerinde ¢alismalari i¢in 6nceden
bir konu verilir ve bu konu ile ilgili adaylardan bir sunum yapmalar1 istenir. Sunumu
yapilacak olan konu, adaylara goriismeden bir slire dnce verilebilecegi gibi adaylar is
goriismesine geldikleri zaman veya goriisme yapilmadan hemen 6nce de verilebilir.
Bu goriigmeler yolu ile adayin, bahsedilen konuyu nasil degerlendirdigine, adayin

onemsedigi noktalara ve konuya bakis acisina dikkat edilmektedir.
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Stres miilakatlar1 ile amaglanan ise bagvuranlarin dengelerini nasil
koruduklarinin, uyum konusundaki kabiliyetlerinin ve beklenmedik olaylar

karsisinda yaptiklarinin goriilmesidir.

Diger miilakat cesitlerine kiyasla adaylar1 en ¢ok zorlayan ve ¢ekinmelerine
neden olan stres miilakatlarinin hedefi is bagvuranlarin en zor durumlarda dahi panik
yapmadan yoneltilen sorulara pratik ¢oziimler sunup sunamadiklarini gérmektir. S6z
konusu miilakatlarin dezavantaji ise is ve kurum hakkinda negatif bir imaj yaratmasi
olarak sdylenebilir. Adayin igse alinmasi durumunda ise s6z konusu imaj

performansina da yanstyabilmektedir (Yetimaslan, 2010, 27).

2.4.5. Degerlendirme Merkezi

Personel se¢ilmesi ve bunlarin ise yerlestirilmesi asamalarinda kullanilan
yontemler isletmelerde degisiklik gostermektedir. Icinde yasadigimiz giinlerde bazi
isletmeler personel se¢im siirecinde ise alinacak olan adaylar1 sinav, test ve
goriigmelerden olusan yedi farkli asamadan geg¢irmektedir. Diinya iilkelerinde
kullanilmakta olan insan kaynaklar1 yonetiminde son yillarda 6zelikle ise basvuran
adaylarin ve isletmede ¢alismakta olan is gorenlerin karsilastigir degerleme merkezi

yontemi, heniiz lilkemizde fazla kullanilmamaktadir.

Degerlendirme merkezi, isletmelere gerekli olan personelin segilmesi ve
bunlarin uygun pozisyonlara yerlestirilmeleri asamasinda, isletmede agik olan
pozisyona en dogru ve en yetkin adaymn temin edilmesinde, etkin bir performans
degerlendirilmesinin yapilmasinda ve aday ile alakali ayrintili olarak inceleme
yapilmasinda kullanilmakta olan bir yontemdir. Isletmelere personel temin edilmesi
ve performans degerlendirme islemlerinin haricinde, insan kaynaklar1 isletme
tarafindan  belirlenmis olan hedeflere ulasmada, kariyer planlamalarinin
hazirlanmasinda ve personele verilecek olan egitimlerin planlamasi silirecinde

degerlendirme merkezinden faydalanilmaktadir. Uygulanmakta olan bu yontemin
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esas amaci, ise bagvuran adaylar1 degerlendirme asamasina dahil ederek, adaylarin
giiclii olduklar1 ve gelismeye acik ozelliklerini herhangi bir etkiye maruz kalmadan

tespit etmektir.

Bu konu hakkinda gergeklestirilmis olan arastirmalar neticesinde,
degerlendirme  merkezi  uygulamalari, adaylarin  yetkinliklerine ait
degerlendirmelerde, idari yetkinlik analizinde, adaym ise basladiktan sonra
sergilemis oldugu performans ile degerlendirme merkezinin aday se¢me
asamasindaki tahmin arasinda korelasyonun yiiksek ¢iktigi izlenmistir (Erdogdu,

2013, 108).

Degerlendirme merkezi yontemi, isletmelerin kendilerine ait yapilarindan
haricinde profesyonel bir sekilde hizmet sunan degerlendirme merkezleri tarafindan
da yapilabilmektedir. Bu uygulamalar, isletmeye miiracaat eden adaylarin, 8-10
kisiden olusan veya 10-12 kisi arasinda degisiklik gostere sayilarda degerlendirme
uygulamalari i¢in hazirlanmis olan bir yere alinmalari ile yapilmaktadir. Ise bagvuran
adaylarin istirak edecegi bu uygulamalar, yapilacak uygulamanin niteligine bagh
olarak ve beli bir zaman dilimi igerisinde, ayni1 giinde veya birkag¢ giinli kapsayacak

sekilde uygulanmaktadir.

Gergekleri Bulma: Gergekleri bulma uygulamasinda, ise bagvuran adaya bir
konu verilir ve bu konu hakkinda, adayin arastirma ve gelistirme yoniinii kullanarak
uygulama islemini gerceklestiren kisiye konu hakkinda sorular sormasi istenir. Bu
uygulamada aday kendisine verilen konunun hangi igerigi kapsadigini tespit etmeli
ve konu ile ilgili eksik bilgileri tamamlamalidir. Uygulama sonucunda ise adaydan
konu ile ilgili hangi ¢6ziim yolunun uygulanmas1 gerektigine karar vermesi istenir.
Dogruyu bulma, lojistik, finans, organizasyon vb. islerde adaym zekasini dlgmeye

yonelik olan bir uygulamadir (Erdogdu, 2013, 109)
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Rol Oynama: Bir grup insanin 6niinde herhangi bir goriisiin, bir problemin,
bir durumun veya bir olayin dramatize edilmesidir. Rol oynama yonteminde aday bir
baska kimlige bliriinmektedir. Adaym problemlerden hangi yontemle kurtuldugu ve
oynadigr roliin adayin gercek kimligi ya da durumu ile ilgisi olup olmadigi
gbzlemlenir. Ayn1 saate randevu verilen iki aday birlikte miilakat salonuna alinir ve
kendilerine verilen role hazirlanmalar1 i¢in 15 dakika izin verilir. Hazirlik siirecinin
sonunda yine 15 dakika icerisinde bir anlasmaya varmalar1 istenir. Rol oynama
uygulamasi ile adayin sahip oldugu iletisim yetenegi, ikna etme yetenegi, bilgileri
toplama, elde edilen verileri degerlendirme ve sorunlari ¢ézme yeteneklerinin

izlenmesi ve degerlendirilmesi amacglanmaktadir (Latif ve Uckun, 2004, 100).

Ajandamdaki Isler (Evrak Sepeti): Adaylar bu uygulamay1 yalniz olarak
gerceklestirmektedirler. Uygulama sirasinda adaya bir zarf verilmektedir. Bu zarfin
icerisinde uygulamanin gectigi organizasyon hakkinda bilgi, adayin istlendigi
gbrev/rol ve organizasyona ait sema gibi bilgiler bulunmaktadir. Adaym belirli bir
siirede iistlenmis oldugu rol dogrultusunda kendisine verilmis olan vazifeleri
yaparak, uygulama sonrasinda vazifelerini yerine getirirken yapmis oldugu
davraniglarin nedenlerini izah etmektedir. Bu uygulama ile adayin, planlama, basaril
olmaya odaklanma, konuya stratejik acidan bakisi ve kendi inisiyatifini kullanmasi

gibi 6zellikleri dl¢iilmeye calisilir.

Lidersiz Grup Tartismasi: Bu uygulamada 6 veya 8 kisiden olusmus bir grup,
kendilerine verilmis olan konu dahilinde, kisisel hazirliklarini bitirdikten sonra
verilen siire igerisinde grup olarak tartigmakta ve konu ile ilgili sorunu ¢dzmeye
caligmaktadir. Uygulama ile adaylarin, kararlilik, problem ¢6zme, liderlik ve grup
caligmasina egilimleri gibi yetenekleri 6l¢iilmektedir (Erdogdu, 2013, 109).
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Sunum: Adaya bir konu verilmekte ve kendilerinden bu konunun analiz
edilmesi ve sonrasinda verilen konu ile alakali sunum yapmasi istenmektedir.
Degerlendirme merkezi uygulamalari; isletmelerin i¢inde bulunduklari anin ve
gelecege yonelik hedeflerini lider bazinda olan rollerini birinci planda tutarak,
isletme tarafindan aranan nitelikteki davranislari, yetkinlik analizi dogrultusunda
kapsamli olarak 6lgmeyi ifade eder. Isletmenin sahip oldugu yap ile alakali olan
bilgilere sahip ve alaninda tecriibeli uzmanlardan olusan degerlendiriciler,
degerlendirme islemlerini gerceklestirdikten sonra, isletmenin hedefi dogrultusunda,
adaylarin ise alinmalar siirecinden kariyer planlanmasina kadar gegen tiim siirecleri

kapsamakta olan 6nemli kararlar almaktadirlar (Erdogdu, 2013, 110).

2.4.6. Referans Kontrolii

Personel se¢imi siirecinin diger asamasi ise referans kontrolii olarak karsimiza
cikmaktadir. Gorlisme agsamalarinin sonunda, adayla ilgili izlenimlerin olumlu olmasi
durumunda adaym bagvuru formunda yer alan ve gorlismede onceki is yasami ve
O6grenim durumu hakkinda sdylediklerinin gercekligi arastirilir. Adaymn daha 6nce
yer aldig1 kurumlarin idarecileri, en son mezun oldugu okulun idarecisi ya da 6gretim

gorevlisi veya kendisi ile ilgili bilgi verebilecek diger bireyler ile iletisim kurulur.

Referans olarak gosterilen bireyler ile mektupla ya da yiiz ylize goriisme gibi
cesitli yollar ile iletisim kurularak istenilen bilgilere ulasmak miimkiindiir. Yiiz yiize
gorisme fazla vakit alan bir metot olmasma karsin aday hakkinda daha detayl
bilgiler edinebilmeyi miimkiin kilmas1 nedeniyle tercih edilmektedir. Mektupla bilgi
isteme metodu ise ¢cok daha az tatmin edici olsa da kolayligi nedeni ile sikc¢a

basvurulan bir yontemdir (Yetimaslan, 2010, 33).

Referans kontrolii i¢in kullanilan pek ¢ok metot bulunmaktadir. Bunlardan en
stk basvurulan ise, referans olarak belirtilen bireylerin telefon ile aranmasi

seklindedir. S6z konusu yontemin, adayla ilgili bilgilere ulasmak noktasinda dogru
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bir secim olmasiin yani sira, gériismenin kanitlanabilir nitelik tagimamasi ve
bireysel deger yargilarina ve yorumlara acik olusu gibi dezavantajlart da vardir

(Barutgugil, 2004, 274).

2.4.7. Tibbi Muayene

Ise basvuranlarin s6z konusu isi gerceklestirmelerine engel olacak sagliklari
ile ilgili bir sorun bulunup bulunmadigina ve adaylarin her hangi bir bagimlilig1 olup
olmadigma bakilir. Neticelerin olumsuz oldugu adaylar ve muayene yaptirmayi
kabul etmeyen adaylar ise alinmazlar. Tiim igverenler bunu mecbur tutmasa da
kimya sektorii gibi bir takim sektorlerde is Oncesi tibbi muayene siklikla

istenmektedir (Yetimaslan, 2010, 34).

2.4.8. Secim Karan

Secim siirecinin sonunda, ¢ok c¢esitli metotlar ile degerlendirmeden gecirilen
adaylardan hangilerinin ise uygun oldugu hangilerinin ise uygun olmadigina karar
verilir. Bu siirecin ana hedefi, ise en uygun olan kisilerin belirlenmesidir. Karmasik
nitelikler istemeyen isler i¢in se¢im kararini, birim idarecisi ya da insan kaynaklari
idarecisi vermektedir. Kurumun biiyiik olmasi, bos pozisyonun 6nemli ve {ist diizey
olmasi, sistematik ve bicimsel bir yaklasimin benimsenmis olmasi1 durumlarinda ise
karar ¢ogu zaman daha fazla bireyin katilimi ile ve onceden belirlenmis olan bir

takim prosediirler ¢ercevesinde alinmaktadir (Yetimaslan, 2010, 34).

Kurumda uygulanan {icretlendirme sistemi, baskaca ise alma yontem ve
sistemleri igletmenin insan kaynaklar1 boliimiince dikkate alinarak karar verilmelidir.
Karar verme islemi gergeklestikten sonra isletme tarafindan se¢ilmis olan adaya ilgili
tinitenin idarecisi tarafindan kendisine is teklifinde bulunulur (Barutcugil, 2004,

275).
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Yapilan aday secimlerinin sonuglari, ise kabul edilmeyen adaylara uygun ve
kibar bir dil kullanarak bildirilmelidir. Bu husus isletmenin prestiji ve halkla iliskiler
bakimindan oldukc¢a 6nemlidir. Adayin basvurdugu pozisyona degil de baska bir
pozisyona uygun goriilmesi durumunda ise o pozisyon i¢in de teklifte bulunulabilir.
Ise kabul edilmeyenlerin basvuru igin hazirladiklar1 belgeler, ilerde ortaya
cikabilecek bos pozisyonlar i¢in biriktirilmelidir. Ise alinmayanlara, bu durum yazili
ya da sozlii bicimde bildirilmeli fakat burada adayin duygularina da gereken énem
verilmeli ve bireysel nedenler olmadigi sOylenerek, adayin kabiliyetleri ve
ozelliklerinden 6vgii ile bahsedilmeli ve kuruma ilgisi i¢in de tesekkiir edilmelidir

(Yetimaslan, 2010, 35).

2.4.9. Ise Yerlestirme ve Oryantasyon

Ise yeni almanlarm kurumu ve birlikte ¢alisacagi meslektaslarini tanimalari
amaci ile verilen egitim ‘“oryantasyon” olarak adlandirilmaktadir. S6z konusu
egitimde is gorenlerin haklar1 ve is gorenlere verilen hizmetler, saglanan mali
yardimlar, saglik ve sosyal giivenlik yardimlari, is gorenin alacagi egitimler vb cesitli
konular hakkinda bilgi verilmeli ve yeni calisanin kurum ile biitiinlesmesi
saglanmalidir. Yerinde bir oryantasyon programi sayesinde yeni ¢alisanlarin, yerinde
bir baslangicla ise baslamasi saglanir ki bu da iiretkenligin ve grup motivasyonunun
gelismesi icin olduk¢a Onemli bir noktadir. Bunun nedeni ise ¢alisma disiplininin

temelinin, ig gorenin resmen ise baslatilmasi ve ortama alistirilmasi ile atilmasidir.

Kurumlar, oryantasyon programlarini asla vakit kaybi olarak gérmemeli ve is
gorenin kuruma bagliliginin saglanmasi noktasinda mihenk tasi niteliginde oldugunu
bilmelidir. Kurumun ise yeni alinan calisanlarda yarattig ilk izlenim, oryantasyon
programina baglidir. Bu programin kotii olmasi halinde kisi kendini ilk giinden

isteksiz hissedecek ve kendini kurumun bir pargasi olarak géremeyecektir. Aksine iyi
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bir program sayesinde ise kisi miimkiin olan minimum siirede kuruma uyum

saglayacaktir.

Oryantasyon programlarinin ana hedefi, is gorenlere kurum ig¢in Onemli
olduklart mesajin1 vermek ve g¢alismalart i¢in gereksinim duyduklar1 konfor ve
Ozgliveni saglayabilmektir. Oryantasyon sayesinde is gorenler kurumun ana hedefini

ve bu hedefe erigebilmek i¢in nasil planlar yaptigini goriir (Yetimaslan, 2010, 36).

2.5. KISILIK TESTLERI

Kisilik, bireyin 6z benliginin ve itibarinin toplumsal yapi i¢inde yansimasidir.
Bu sebeple bir ¢alisanin ise alinmasi sirasinda bireyin sahip oldugu yetenekler ve
becerisinin yani sira, onun kisilik seviyesi de Ol¢lilmeye calisilir. Kisilik, bireyleri
baska insanlardan ayiran ve yinelenerek kendine has nitelikler kazandiran davraniglar

seklinde ifade edilebilir.

Kisilik testleri, isletmelerin tercihleri dogrultusunda olan ise alinacak olan
uygun kisilik tipinin tespit edilmesi ve bireyin yerine getirecegi isin geregi olan
kisilik 6zelliklerinin arastirmalt maksadiyla kullanilmaktadir. Kisilik testleri ile teste
tabi tutulan bireyin diger insanlarla olan iligkileri analiz edilmekte ve bireyin
kararlilig1, hosgoriisii, giivenilirligi, sorumluluk almasi, yaraticiligi, diiriistliigii ve

tyimserligi gibi kisilik 6zellikleri tespit edilmeye ¢alisiimaktadir.

Sanayi ve oOrglt psikolojisi alaninda meydana gelen en miihim
degisikliklerden biri de genel yetenek disinda kalan 6zelliklere, 6zellikle de bireyin
sahip oldugu kisilik Ozelliklerinin, gittikge daha fazla Onem verilmesine
baslanilmasidir. Ortaya ¢ikan bu degisikliklerin yansimasi olarak, bireysel 6zellikler,

1s goren alma siirecinde farkl bir yer ve 6nem kazanmis bulunmaktadir.
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1990’11 yillara gelindiginde ise yapilan is analizleri sonucunda ortaya ¢ikmis
olan profil ile, ise bagvuran adaya ait profilin eslestirilmesi ve 6zellikle de adaylarin
yapilacak ise uygun kisilik 6zelliklerini bilinyelerinde barindirip barindirmadiklari, bu
pozisyonda 1yi bir performans sergileyip sergilemeyecekleri hususunda bir 6ngoriide

bulunabilmek tizere kisilik testleri glindeme gelmis bulunmaktadir (Alkan, 2006, 30).

Isletmelerin her birinde farkl: isler ve pozisyonlar mevcuttur. Yapilacak is ve
pozisyonlarin degisiklikleri birbirine gore farkl 6zellikler, farkli yetenekler ve kisilik
ozelliklerini gerekli kilmaktadir. Is gdren ve yaptig1 is arasinda olmasi gereken
uyumun temin edilebilmesi i¢in bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin ¢aligtigi
ise uygun olmasi gerekmektedir. Bireyin kisilik ozellikleri yerine getirdigi ise
uymuyor ise bu durum bireye verilecek olan egitimle diizeltilemeyecegi gibi bireyin

ruh sagligi ve isletmenin verimliligi de risk altina girmektedir (Bilginer, 1990, 65).

Basariy1 belirleyen kisilik 06zellikleri her meslekte ve iste farklilik
gostermektedir. Her meslek dali i¢in belirli kisilik 6zelliklerinin  tanim
yapilabilmektedir. Ornek vermek gerekirse bir isletmede ¢alisan satis temsilcilerinin
cok yiiksek sosyal yeteneklere sahip olmalart gerekmektedir; cilinkii satis
temsilcilerinin sorumlulugu insan iligkilerine dayanmaktadir ve insanlar1 ikna etmek
zorundadirlar. Buna karsilik, Ar-Ge gorevlisi i¢in sosyal beceriler olmazsa olmaz bir
ozellik degildir. Ar-Ge gorevlisinin, biiyilk emek vererek, sabirla ve itina ile
calisabilmesi i¢in 6grenmeye yiiksek derecede acik olmaya, tedbirli olmaya ve ic¢
uyuma gereksinimi bulunmaktadir. Bireyin ¢alistig1 is yerinde basarili olmas1 biiyiik

oranda onun sahip oldugu kisilik 6zelliklerine baghdir.

Mesleki ozellikler ve bireylerin sahip oldugu psikolojik 6zellikler arasinda
bulunan iligkilerin incelendigi literatiire bakildigi zaman yaklasik olarak 1990’h
yillara gelinceye kadar yapilan arastirmalarda daha ziyade yetenek alanlarina ait

degiskenlerin bulundugu, buna karsin kisilik Ozelliklerinin, gosterilen is
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performansinin ve i tatminin Onceden tahmin edilmelerinin goéz ardi edildigi
izlenmektedir. Fakat son yillardaki literatiirde kisilik 6zelliklerinin tahmin edilmesi
hususundaki yetersizliklerinin aslinda iliski azligindan degil yapilacak isin
performansina ait kriterlerin tespit edilmesindeki sorunlardan kaynaklandigi yolunda

tartismalar bulunmaktadir (Somer ve Korkmaz, 2002, 105).

Bireylerin sahip olduklar1 kisilik 06zelliklerinin, is performanslarini
ongormede, i goren se¢me siireci igerisinde geleneksel olarak géz oniine alinmayan
degiskenlerden olmalarinin bir baska sebebi de, is analizlerinde kullanilan
yontemlerin ~ ve  tekniklerin  kisilik  Ozelliklerine ~ odaklanmamasindan
kaynaklanmaktadir. Kullanilmakta olan bir¢ok is analizi yontem ve tekniginde esas
hedef, yapilacak isin teknigine ve gorev boyutlarina ait performans Olgiitlerinin
belirlenmesidir. Is analizlerinin temel iki unsuru olan is tanimi ve is profilinde hedef,
isin gerektirdigi teknik gdrev ve yiikiimliilikleri yerine getirebilmesi i¢in is gérende
var olmasi1 gerekli olan bilgi, beceri ve kabiliyetleri tespit edebilmektir. Ancak kisilik

ozellikleri goz ard1 edilmekte veya yeterince dnemsenmemektedir (Stimer, 2000, 17).

Yakin bir tarihe kadar bireylerin is basarilarin1 dngdrmede kisilik testlerinin
yeterli olmadig1 ve calisanlarin se¢ilmesinde kullanilan etkin bir ara¢ olmadigina dair
inancin yaygin olmasinin bir bagka sebebi ise, ge¢miste kullanilan fakat is goéren
seciminde etkili olmadigini gosteren testler, genellikle klinik popiilasyonlar i¢in
gelistirilmis olan (MMPI gibi) ve ise has kisilik boyutlart yerine genel kisilik
boyutlarinin 6l¢iildiigil testler olmasidir (Stimer, 2000, 42).

2.5.1. 16PF Kisilik Envanteri

Yazili olarak hazirlanmis olan testlerden olusan ve cevap i¢in ii¢ secenegin
verilmis oldugu testtir. Ortadgretim ve tistli egitime sahip olan kisiler i¢in hazirlanan

187 adet sorunun soruldugu A ve B formu, ilkdgretim ve altinda egitim almis kisiler
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icin de 120 soruluk C ve D formlari bulunmaktadir. Kisilik envanteri kisiligin 16
boyutunu ele alir ve 4 degisik faktoriin de bunlara ilave edilmesi ile bireylerin
davraniglarin1 yonlendiren 20 faktér acisindan gelecege yonelik ongormeler de
bulunur. Her bir faktoriin ice doniik ve disa doniik olarak iki yonlii bakildig1 dikkate
alinirsa bireylerin davranislarina etki yapan 40 kadar faktor ile kisilik yapis1 incelenir

(Kurtulus, 2006, 83).

Kisinin vermis oldugu cevaplardan elde edilen ham puanlar islenmis puanlara
doniistiiriil ve katilimcinin davraniglarina yon veren kisilik faktorlerinin profili

olusturulur.

Bu testte bireyin kendisi sorular1 cevaplayabildigi icin biiyiik gruplara da
uygulanabilmektedir. Sanayi kesiminde 6zellikle de ekip olarak ¢alismak zorunda
kalan yonetici adaylarina uygulanacak testler arasinda olmasi nedeniyle, ileriye
yonelik davranis bicimleri ile alakali pek ¢ok bilgi verebilmektedir. Uygulanan bu
kisilik testinde kaza veya hata yapma ihtimali ile ilgili hesaplanabilen formiilii de
bulunmaktadir. Boylelikle bu test kritik durumlara sahip olan meslekler i¢in, ileriye
yonelik, oryaya ¢ikabilecek kazalarla ilgili tahminlerde bulunabilmek amaciyla tercih

edilebilmektedir (Kurtulus, 2006, 85).

2.5.2. EPQ Envanteri

EPQ envanteri toplam 101 sorudan olusmaktadir. Evet hayir gsiklar
isaretlenerek yanitlanan, kullanimi kolay ve biiyiik gruplara uygulanabilecek bir
kisilik envanteri ¢esididir. Bu test bireylerin duygusal dengelerini, nevrotizmi, disa
doniikliik ve ice doniikliik boyutlarimi igermektedir. Ayrica uygulanan test ile
psikotik boyut da Ol¢iilmektedir. Sanayi sektorii i¢in kullanilacak olan kisilik
boyutlar1 sinirhidir. Buna ragmen test bataryasinda kisa siire i¢cinde veri elde etmek

i¢in tercih edilebilmektedir (Kurtulus, 2006,87)
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2.5.3. MMPI-Minesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri

Minnesota ¢ok yonlii kisilik envanteri 566 adet sorudan olusmakta ve 550
kisilik Ogesi bulunmaktadir. Sorular “dogru, yanlig, bilmiyorum” olarak verilen
siklardan bir tanesi isaretlenmek suretiyle cevaplanir. Psikopatolojik aragtirmalarda
oldukca yaygin bir sekilde kullanilmakta olan bu test, hem uzun siireli olmas1 hem de
zaman acisindan pahali olmasi ve is hayatinda davraniglar1 yonlendiren faktorler ile
alakali yeterli derecede bilgi saglamamasi nedeniyle personel se¢iminde
kullanilmasini1 engellemektedir. Bireylerin vermis oldugu yanitlardan bireyin kisilik

ozelliklerinin klinik tarafin1 yansitan 13 boyutlu bir kisilik profili elde edilmektedir.

Stiphesiz bu test, mesleki rehabilitasyonda, isletmelerin yonetilmesinde vazife
alacak olan bireylerin patolojik yapisinin tespit edilmesinde kullanilabilir. Fakat
testin cok uzun olmasi nedeniyle sanayi alaninda kullanilmasinin zor olacagini
diisiindiirmektedir. Bu nedenle bu test yerine ayn1 6zellikleri 6l¢en daha kisa dlgekler

tercih edilebilmektedir (Kurtulus, 2006, 87).

2.5.4. Kaygi Envanteri

Kaygi envanteri insana ait temel duygulardan bir tanesi olan kayginin yani
endisenin diizeyini 6lgmek icin kullanilmaktadir. Bireyin kaygilar1 sebebiyle
hissetmis oldugu huzursuzluk bazi mesleklerde performans: etkilemektedir.
Uygulanan bu test ile bireyin i¢inde bulundugu durum sebebiyle hissetmis oldugu
kaygi ile yapisi1 geregi kaygili olan bir insan ayirt edilebilmektedir. Toplam 20
soruluk iki gruptan olusan bu test, birden dérde kadar kaygi derecesi siralanmis bir
Ol¢ekte isaretleme yapilarak sorular yanitlanmaktadir. Sanayi sektoriinde ¢alisanlarin
duygusal durumlarinmi arastirmak amactyla yardimer test olarak kullanilmasi onerilir

(Eren, 2004, 71).
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2.5.5. Cornell index

Cornell Index birey davramiglarmin nérotik ve psikosomatik belirtilerini
O0lmek icin kullanilmaktadir. Test 101 sorudan olusmakla birlikte, 10 farkli kisisel
Ozelligi ele almaktadir. Bu 6zellikler sunlardir (Eren, 2004, 72):

* Bulunulan mekana uyum saglayamamak

* Kayg1 ve asabilik

* Depresif bozukluklar

* Nevrotik endise

* Norotik kaynakli olan sindirim sistemi, mide ve bagirsak bozukluklari
* Psikosomatik belirtiler

* Hipokondria ve astenia

» Korku tepkisi

* Norosirkulatif psikosomatik belirtiler

* Psikopatik bozukluklar ve hassas biinye

2.5.6. Edwards Kisisel Tercih Envanteri

Bu envanter 225 maddeden olusmakta ve 15 adet degisik gereksinimin birey
icin ifade ettigi 6nemin derecesini 6lgmeyi amaglamaktadir. Her gereksinime ait 14

madde bulunmaktadir. Bu gereksinimler (Telman ve Tiiretgen, 2004, 112):
» “Basarma
 Uygun hareket etmeye yatkin olma

* Diizenli olma ve diizen i¢inde olma
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* Dikkat ¢gekme

* Bagimsiz olma

* Empatik olma

* Yakin olma

« {lgi ve yardim alma / verme

* Sugluluk hissetme

* Sefkat gosterme ve baskalarini koruma
* Yeni bir seyler yapma

* Sebat etme

» Kars1 cinsle iligski kurma

* Tepkisel davranma”.

2.5.7. KAI-Kirton Uyum Testi

Bu test 33 itemden olusmaktadir. Uygulan test ile kisa bir siire igerisinde
bireyin egitim ve tecriibeler yoluyla 6grenmis oldugu ¢oziim bi¢imlerini mi, yoksa
sonucu belirsiz ¢0ziim bicimlerini mi kullanmaya daha egilimli oldugu
olgiilmektedir. Ozellikle isletmelerin ydnetim pozisyonuna gelecek olanlarin,
isletmeye ait sisteme gore kendisine verilen emri oldugu gibi yerine getirmeyi tercih
eden mi, ya da verilen emri alip kendine has uygulama bi¢imi gelistiren mi oldugunu
tespit etme 0zelligi nedeniyle bu testin yonetici secimlerinde oldukca 6nemli bir yeri

bulunmaktadir (Telman ve Tiiretgen, 2004, 113).
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2.6. KISILIK TESTLERININ KURUMLAR ACISINDAN ONEMIi

Pozitif psikoloji ile performans kavraminin iligkilendirilmesi ¢ok eski
degildir. Bu durumun olas1 bir sebebi ise pozitif psikolojinin bir yaklagim bi¢imi
olarak ortaya ¢ikmasinin ¢ok yeni olmasidir. 1940’11 yillardan baglayarak psikoloji
alanina ait misyonu ruhsal hastaliklarin tedavi edilmesine yonelik oldugu yoniinde
kisitlayan negatif anlayis, performanslarin 6l¢iilmesinde de egemen olmus ve bu
kavram akillara is gorenlerin yetersizliklerinin tespit edilmesini getirmistir. Wright
ve Cropanzano “Orgiitsel bilimlerin is ve is hayatinin negatif yonleri ile mesgul
olmas1” anlayisinin baslangic tarihini, 19. ylizyilin sonlarina, 20. yiizyillin

baslangicina kadar gotiirmektedirler (Kurtulus, 2006, 81).

Performans konusunda da egemen olan bu olumsuz anlayis neticesinde
eksiklikleri gidermek igin caba sarf etmelerine neden olmustur. Gallup Orgiitii’niin
30 yildir yiiriitmekte oldugu ¢alismalardan elde edilen veriler ise bu durumun tam
tersinin yapilmasi gerektigini ortaya kaymaktadir. Bir diger ifade ile is gorenlerin
eksik olan taraflarini veya olumsuz yonlerini gidermek ya da diizeltmek i¢in verilen
emekler, onlarin olumlu yonlerini veya yeteneklerini ve giiclerini gelistirmek i¢in
verilen emeklere nazaran daha verimsiz sonuclar vermektedir (Telman ve Tiiretgen,

2004, 56).

Highhouse uygulamada kullanilan kisisel testlerin endiistriyel hayatta
performanslarin 6l¢iilmesinde oldukca onemli yere sahip olan bir 6ge oldugunu
kabul ederek, kisisel degerlendirmelerin artik psikolojide 6zgiin bir bilim dali haline
geldigini, tarihsel veriler ile ve psikolojik degerlendirmelerin i¢inden ge¢mis oldugu
asamalar1 evrimsel siirecler icinde degerlendirerek bu hususlara vurgu yapmustir

(Kurtulus, 2006, 82).
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Pozitif psikoloji alaninin iizerinde durdugu konulardan bir tanesi de kisiligin
is performansma yapmis oldugu etkilerdir. Bu konuda yapilan arastirmalarda
Ozellikle diiriistliiglin is performansina olumlu yonde etki yaptig1 yoniinde bulgular
yer almaktadir. Aragtirmalar diirtistliigiin is performansina dogrudan etki yapmasinin
kaginilmaz oldugunu ve bu durumun sebebini de diirlist insanlarin sorumluluk sahibi

olmalari, glivenilir olmalari, azimli ve basariya odakli olmalar ile agiklamaktadirlar.

Yapilan bu arastirmalarda ortaya ¢ikan sorun, performans i¢in diriistliigiin
yeterli bir sebep olarak goriilmesindedir. Bununla birlikte diirtistliik kavrami birebir
azim, hirs, basar1 odakli olma gibi diger kisilik ozellikleri ile 6zdeslestirilmistir.
Oysaki kisilik ozelliklerinin dogustan var oldugunu varsayacak olursak bile bu
ozelliklerin i¢inde bulunulan ¢evrenin sartlar ile iliskili olarak daha az veya daha
cok ortaya cikabileceginin unutulmamasi gerekmektedir. Bu duruma 6rnek vermek
gerekirse Tirk sinemasinin da oldukg¢a popiiler bir temast olan ve riigvetin ¢ok
oldugu ortamlarda kisiligini korumak i¢in ¢abalayan “diirlist Memur” karakterini ele
alalim. Riisvetin normal olarak algilandigi, riisvet almayanin saf olarak nitelenmekte
oldugu bir ortamda caligsmakta olan kisi diiriistliiglinii korumus olsa bile bdyle bir
ortamda ne Olclide yiiksek performans gosterebilir, bu cevaplanmasi gereken bir

sorudur.

Ikinci olarak, kisinin azimli olmasi, hirsli olmasi, basariya odakli olmasi ve
sorumluluk gibi kisisel 6zelliklerin beraberinde yiiksek performansi getirecegi kabul
edilebilir bir tezdir. Fakat bahsedilen bu 6zelliklerin sadece diiriist insanlarda var
oldugu, bu nedenle de diiriist insanlarin digerlerine gore daha yiiksek performans

gosterecekleri tezi lizerinde diisiinmek gerekmektedir (Kurtulus, 2006, 83).
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECIiMi VE
KISILiK TESTLERININ ONEMINI BELIRLEMEYE YONELIK
BIiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, insan kaynaklari yonetiminde personel se¢imi ve kisilik
testlerini agiklamaya yonelik tanimlayici arastirma modeli ile yapilmistir.
Tanimlayict arastirma, bir problem ile ilgili durumlari, gegmis ve ya mevcut olaylari,
kavramlari, iligkileri a¢iklamaya calisan bir arastirma modelidir. Veri toplama araci
olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket belirlenen kurumlarin insan kaynaklari
departmanina bagli olarak calisanlara 2016 yilinin Haziran ay1 igerisinde

gerceklestirilmistir.

3.1.2. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin genel amaci yoniinde asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H 1: Personel Secimi ile Kisilik Testleri arasinda iliski mevcuttur.

H 2: Sosyo-Demografik Ozellikler ile Kisilik Testinin alt boyutlar1 arasinda iliski

mevcuttur.

3.1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 2016 yili Istanbul il merkezinde bulunan Istanbul

Biiyiliksehir Belediyesi biinyesinde faaliyet gosteren iki kurumun insan kaynaklar
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biriminin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi donemde kurumlarda

120 ¢alisan mevcuttur.

Arastirmada orneklem alinmayarak, belirlenen evrende bulunan iki kurumun
toplam 120 c¢alisaninin tamamina ulasilmistir. Arastirmaya kurum calisanlarinin
tamamu katilmay1 kabul etmistir. Anket calismasina katilmay1 kabul eden 120 calisan

arastirmanin érneklemini olusturmaktadir.

3.1.4.Veri Toplama Araclari

Veri toplama araglar1 iki boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde
arastirmact tarafindan olusturulan 10 sorudan olusan demografik bolim yer
almaktadir. Anketin giris boliimiinde, cevaplayacak calisanlara, veri toplama
Olceklerinde yonetilen sorulara verilecek cevaplarin sadece arastirmanin amacina
uygun olarak kullanilacagi belirtilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin anket sorularini higbir
etki altinda kalmadan doldurabilmeleri ve anketin herhangi bir yerine isim
yazmamalar1 istenmistir. Demografik boliimiin iceriginde, yas, medeni durum, ¢ocuk
sayis1, egitim durumu, isteki pozisyonu, meslekteki yili, kurumda ¢alisma yil1, kurum
kadrosundaki yil1 ve g¢alisana bagl personel sayisi ile ilgili segenekler belirtilerek

anket formunun bu boliimiinde yer verilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde, arastirmada kullanilan Bes Faktor Kisilik
Ogzellikleri Olgegi Somer ve Golberg tarafindan 1999 yilinda “Bes Faktor
Envanteri”ismiyle gelistirilmistir. Olgek 42 ifadeden olusmaktadir. Bu 6lcek kisiligi;
“digsa doniiklik”, “duygusal dengesizlik”, “uyumluluk™, “6z disiplin” ve “gelisime
aciklik” olmak iizere bes alt boyutta Slgmektedir.Olgek, “Kesinlikle Katilmiyorum-
(1)’dan “Kesinlikle Katiltyorum-(5)”a puanlanmig 5°1i likert tipi bir 6lgektir.
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3.1.5. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences)
for  Windows 22.0 programi  kullanilarak  analiz  edilmistir.Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel yoOntemleri olarak sayi, yiizde,

ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarinin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79
arasi “gok diistik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi
yiiksek, 4.20-5.00 arasi cok yiiksek olarak bulgular

yorumlanmstir(http://www.istatistikanaliz.com/faktor analizi.asp).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda
manwhitney-u testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda  kruskallwhallis testi  kullanilmustir. Kruskallwhallis testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayici olarak manwhitney-u testitesti
kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

3.2. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimii ic¢in, arastirmaya katilan
calisanlarin Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar

yapilmistir.
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Tablo 1. Calisanlarin Tamimlayici Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
X1 60 50,0
Sirket X2 60 50,0
Toplam 120 100,0
20-25 20 16,7
26-31 22 18,3
32-37 36 30,0
Yas
38-43 26 21,7
44 Ve lizeri 16 13,3
Toplam 120 100,0
Bekar 34 28,3
Medeni Durum Evli 86 71,7
Toplam 120 100,0
Cocuk Yok 42 35,0
1 30 25,0
Cocuk Sayis1 2 30 25,0
3 Ve iizeri 18 15,0
Toplam 120 100,0
Lise 24 20,0
Onlisans 20 16,7
Egitim Diizeyi Lisans 66 55,0
Lisanstistii 10 8,3
Toplam 120 100,0
Miidiir 4 33
Miidir Yardimeist 24 20,0
Kurumdaki Goérev Sef 28 23,3
Sivil Memur 64 53,3
Toplam 120 100,0
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Tablo 2. (Devam)

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
1-5 Y1l 34 28,3
6-10 Y1l 52 433
Meslekte Calisma Siiresi 11-15 Y1l 24 20,0
16-20 Y1l 10 8,3
Toplam 120 100,0
1-3 Y1l 48 40,0
) 4-6 Y1l 42 35,0
Isyerinde Caligma Siiresi
7 Ve tizeri 30 25,0
Toplam 120 100,0
1-3 Y1l 68 56,7
4-6 Y1l 38 31,7
Kadrodaki Siire
7 Ve lizeri 14 11,7
Toplam 120 100,0
0 58 48,3
1-10 22 18,3
Bagli Calisan Personel Sayisi 11-20 6 5,0
21 Ve lizeri 34 28,3
Toplam 120 100,0

Calisanlar sirket degiskenine gore 601 (%50,0) x1, 601 (%50,0) x2 olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore 20'si (%16,7) 20-25, 22'si (%18,3) 26-31,
36's1 (%30,0) 32-37, 26's1 (%21,7) 38-43, 16's1 (%13,3) 44 ve iizeri olarak
dagilmaktadir.
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Calisanlar medeni durum degiskenine gore 34"l (%28,3) bekar, 86's1 (%71,7)

evli olarak dagilmaktadir.

Calisanlar ¢ocuk sayist degiskenine gore 42'si (%35,0) ¢ocuk yok, 30'u
(%25,0) 1, 30'u (%25,0) 2, 18'1 (%15,0) 3 ve iizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim diizeyi degiskenine gore 240 (%20,0) lise, 20'si (%16,7)
Onlisans, 66's1 (%55,0) lisans, 10'u (%8,3) lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar kurumdaki gorev degiskenine gore 4'i (%3,3) miidiir, 24" (%20,0)
miidiir yardimeisi, 28'1 (%23,3) sef, 64"l (%53,3) sivil memur olarak dagilmaktadir.

Calisanlar meslekte calisma siiresi degiskenine gore 34U (%28,3) 1-5 yil,
52'si (%43,3) 6-10 yil, 244 (%20,0) 11-15 yil, 10'u (%8,3) 16-20 yil olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar igyerinde calisma siiresi degiskenine gore 48'1 (%40,0) 1-3 yil,
42's1 (%35,0) 4-6 yil, 30'u (%25,0) 7 ve iizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar kadrodaki siire degiskenine gore 68'i (%56,7) 1-3 yil, 38'1 (%31,7)
4-6 y1l, 14'i (%11,7) 7 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar bagh calisan personel sayis1 degiskenine gore 58'1 (%48,3) 0, 22'si
(%18,3) 1-10, 6's1 (%5,0) 11-20, 34'i (%28,3) 21 ve iizeri olarak dagilmaktadir.
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Tablo 3. Calisanlarin Kisilik Ozellikleri

N Ort Ss Min. Max.
Disadoniikliik 120 3,024 0,352 2,330 4,000
Yumusak Baslilik 120 3,120 0,413 2,000 4,000
Sorumluluk 120 3,033 0,300 2,430 3,710
Duygusal Dengesizlik 120 3,138 0,457 2,140 4,430
Deneyime Agiklik 120 3,204 0,488 2,000 4,620

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “disadontikliik” diizeyi orta (3,024 + 0,352);
“yumusak baghilik” diizeyi orta (3,120 + 0,413); “sorumluluk™ diizeyi orta (3,033 +
0,300); “duygusal dengesizlik” diizeyi orta (3,138 = 0,457); “deneyime agiklik”
diizeyi orta (3,204 + 0,488); olarak saptanmistir.

Tablo 4. Cahsanlarin Kisilik Ozelliklerinin Bagh Calisan Personel Sayisina Gore
Ortalamalarn

Grup N | Ort Ss KW P Fark

0 58 12,966 | 0,369
4>1
1-10 22 12,929 | 0,262
Disadoniikliik 14,187 | 0,003 | 4>2
11-20 6 |2,889 |0,199
4>3
21 Ve iizeri 34 13,209 | 0,335
0 58 | 3,161 | 0,423
1-10 22 | 3,061 | 0,395
Yumusak Baglilik 4,985 |[0,173
11-20 6 |2,741 | 0,582

21 Ve iizeri 34| 3,157 | 0,348

0 58 | 3,094 | 0,308
1-10 22 12,974 | 0,329

Sorumluluk 4456 | 0,216
11-20 6 |2,905 | 0,266

21 Ve iizeri 34 12,992 | 0,261
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Tablo 5. (Devam)

Grup N | Ort Ss KW P Fark

0 58 | 3,192 | 0,397
1-10 22 12,922 | 0,492

Duygusal Dengesizlik 6,613 | 0,085
11-20 6 {3,095 | 0,266

21 Ve tizeri 34 13,193 | 0,526

0 58 | 3,147 | 0,488
1-10 22 13,318 | 0,333

Deneyime Aciklik 2,442 | 0,486
11-20 6 |3,292 | 0,465

21 Ve lizeri 34 (3,213 |1 0,574

Arastirmaya katilan calisanlarindisadontikliik puanlarinin  bagli  ¢alisan
personel sayist degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigin1 incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis H testine gére anlamli
farklilik  bulunmustur(KW=14,187; p=0,003<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere
gruplar arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore; bagl ¢alisan personel
sayist 21 ve {lizeri olanlarin disadoniiklilk puanlart (3,209 £+ 0,335), bagl calisan
personel sayisi 0 olanlarin disadéniikliik puanlarindan (2,966 + 0,369) yiiksek
bulunmustur. Bagli calisan personel sayist 21 ve iizeri olanlarin disadontikliik
puanlart (3,209 + 0,335), bagh calisan personel sayist 1-10 olanlarin disadoniikliik
puanlarindan (2,929 + 0,262) yiiksek bulunmustur. Bagl calisan personel sayis1 21
ve lizeri olanlarin disadoniikliik puanlart (3,209 + 0,335), bagh calisan personel
sayist 11-20 olanlarin disadoniikliik puanlarindan (2,889 + 0,199) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin yumusak baglilik, sorumluluk, duygusal
dengesizlik, deneyime aciklik puanlarinin bagli calisan personel sayist degiskenine
gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan

Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik bulunmamaktadir(p>0.05).
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Elde edilen verileri bir sonuca baglamak gerekirse, kurum igerisinde 21 ve
lizeri calisana bagli personellerin kurum igerisinde daha aktif rol aldiklari, iletisim
becerilerinin ve organizasyon becerilerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. 21 ve
lizeri personele bagl c¢alisanlarin kurumun faaliyetlerine gore gorevleri itibariyle
calisma sahasinin genis olmast ve bir¢ok personel ile baglarmi siki tutmak,
problemlerini ¢6zmek i¢in ¢abaladiklar1 goriilmektedir. Bu yoniiyle disadoniik kisilik

Ozelliklerinin degerleri yliksek ¢ikmasi olagan goriilebilir.

Tablo 6. Cahsanlarin Kisilik Ozelliklerinin Egitim Diizeyine Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss KW P Fark

Lise 24 1 2,926 | 0,348
— 4>1
Onlisans 20 | 3,122 | 0,396
Disadoniiklitk 16,454 | 0,001 | 4>2
Lisans 66 | 2,973 | 0,303
4>3
Lisansiistii 10 | 3,400 | 0,336
Lise 24 | 3,102 | 0,416
Onlisans 20 | 3,000 | 0,420
Yumusak Baglilik 3,044 | 0,385
Lisans 66 | 3,141 | 0,407

Lisansiistii 10 | 3,267 | 0,423

Lise 24 13,048 | 0,378
Onlisans 20 | 3,114 | 0,299

Sorumluluk 1,795 | 0,616
Lisans 66 | 3,013 | 0,287

Lisansiistii 10 | 2,971 | 0,148

Lise 24 13,191 | 0,300
Onlisans 20 | 3,114 | 0,571

Duygusal Dengesizlik 3,125 | 0,373
Lisans 66 | 3,078 | 0,434

Lisansiistii 10 | 3,457 | 0,582

Lise 24 | 3,146 | 0,563
Onlisans 20 | 3,188 | 0,453

Deneyime Agiklik 6,802 | 0,078
Lisans 66 | 3,159 | 0,419

Lisansiistii 10 | 3,675 | 0,610
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarindisadoniikliik puanlarinin egitim diizeyi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamli  farklilik
bulunmustur(KW=16,454; p=0,001<0.05). Farklihig belirlemek {izere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;egitim diizeyi lisansiistii
olanlarin digadoniiklik puanlart (3,400 + 0,336), egitim diizeyilise olanlarin
disadoniikliik puanlarindan (2,926 + 0,348) yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyi
lisansiistii olanlarin disadoniikliik puanlar1 (3,400 £ 0,336), egitim diizeyionlisans
olanlarin disadontikliik puanlarindan (3,122 + 0,396) yiiksek bulunmustur. Egitim
diizeyi lisansiistli olanlarin  disadoniikliik puanlart (3,400 + 0,336), egitim
diizeyilisans olanlarin  disadoniikliik puanlarindan (2,973 =+ 0,303) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin yumusak baglilik, sorumluluk, duygusal
dengesizlik, deneyime aciklik puanlarinin egitim diizeyi degiskenine gore istatistiksel
olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis

H testine gore anlamli farklilik bulunmamaktadir(p>0.05).

Elde edilen veriler sonucunda, egitim diizeyi lisansiistii olan calisanlarin
kisisel gelisimlerini ilerlettikleri, egitim olanaklarini verimli sekilde kullandiklari,
kurum igerisinde iyi bir statliye sahip olduklarin1 varsayarak 6zgiivenlerinin yiiksek
olduklar1 ve diger personel ile iletisimlerinisiki tutmalari, enerjik yapilarini diger
calisanlarina gosterdikleri ve sosyal yapilari nedeniyle disadoniik 6zelliklerinin

yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.
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Tablo 7. Cahsanlarin Kisilik Ozelliklerinin isyerinde calisma Siiresine Gore
Ortalamalar

Grup N | Ort Ss KW p Fark

1-3 Y1l 48 | 3,009 | 0,474

Disadoniikliik 4-6 Y1l 42 12,995 10,229 | 3,251 | 0,197

7 Ve tizeri 30 | 3,089 | 0,255

1-3 Y1l 48 | 2,926 | 0,500

Yumusak Baslilik 4-6 Y1l 42 13,212 | 0,266 | 18,144 | 0,000 z : i
7 Ve tizeri 30 | 3,304 | 0,290
1-3 Y1l 48 | 3,030 | 0,339

Sorumluluk 4-6 Y1l 42 13,082 | 0,308 | 2,609 | 0,271

7 Ve tizeri 30 [ 2,971 | 0,207

1-3 Yil 48 | 3,107 | 0,499

Duygusal Dengesizlik 4-6 Y1l 42 | 3,170 | 0,436 | 0,623 | 0,733

7 Ve tizeri 30 | 3,143 | 0,428

1-3 Yil 48 | 3,151 | 0,528

Deneyime Aciklik 4-6 Y1l 42 | 3,321 | 0,493 | 2,898 | 0,235

7 Ve lizeri 30 | 3,125 | 0,388

Arastirmaya katilan calisanlarinyumusak baglilik puanlarinin igyerinde
caligma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak farklihik  olusturup
olusturmadigin1 incelemek icin uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamli
farklilik  bulunmustur(KW=18,144; p=0,000<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere
gruplar arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore; isyerinde ¢alisma
siiresi 4-6 y1l olanlarin yumusak baglilik puanlar (3,212 + 0,266), isyerinde ¢alisma
siiresi 1-3 yil olanlarin yumusak baglilik puanlarindan (2,926 + 0,500) yiiksek
bulunmustur. Isyerinde ¢alisma siiresi 7 ve iizeri olanlarm yumusak baslilik puanlari
(3,304 £ 0,290), isyerinde c¢alisma siiresi 1-3 yil olanlarin yumusak baslilik
puanlarindan (2,926 + 0,500) yiiksek bulunmustur.
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  disadoniikliik, sorumluluk, duygusal
dengesizlik, deneyime agiklik puanlarinin igyerinde ¢alisma siiresi degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigimi incelemek igin uygulanan

Kruskal Wallis H testine gore anlaml1 farklilik bulunmamaktadir(p>0.05).

Elde edilen bulgulart bir sonuca baglamak gerekirse, is hayatisiiresince
faaliyet gosteren personelin ¢alisma yili arttikga tecriibelerinin artmasi ile sinirli
yapilari, is stresi ve psikolojik yipranmalarinin azaldigini, sakin bir yapiya biiriinerek
problem c¢ozen oOzelliklerinin arttigini gorebilmekteyiz. Ayni zamanda c¢aligma
yasami siiresince yardimsever, bagislayici, nazik, hosgoriilii ve saygili bireyler olarak

degerlendirebiliriz.

Tablo 8. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin kadrodaki siirene Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss KW P Fark

1-3 Y1 68 | 3,023 | 0,416

Disadoniikliik 4-6 Y1l 38 | 3,000 | 0,237 | 0,942 | 0,624

7 Ve lizeri 14 | 3,095 | 0,279

1-3 Y1l 68 | 3,023 | 0,492

Yumusak Baslilik 4-6 Y1l 38 [ 3,263 | 0,237 | 8,666 | 0,013 | 2>1

7 Ve iizeri 14 | 3,206 | 0,189

1-3 Y1l 68 | 3,050 | 0,323

Sorumluluk 4-6 Y1l 38 | 3,038 | 0,289 | 1,238 | 0,539

7 Ve iizeri 14 | 2,939 | 0,192
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Tablo 9. (Devam)

Grup N | Ort Ss KW P Fark

1-3 Yil 68 | 3,097 | 0,488
Duygusal Dengesizlik 4-6 Y1l 38 13,173 | 0,440 | 2,299 | 0,317

7 Ve tizeri 14 | 3,245 | 0,334

1-3 Y1l 68 | 3,118 | 0,502

Deneyime Agiklik 4-6 Yil 38 | 3,375 | 0,461 | 5,399 | 0,067

7 Ve tizeri 14 | 3,161 | 0,390

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinyumusak baslilik puanlarinin kadrodaki stire
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmustur(KW=8,666; p=0,013<0.05). Farklilig1 belirlemek {izere gruplar arasinda
Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;kadrodaki siire 4-6 yil olanlarin
yumusak baglilik puanlari (3,263 + 0,237), kadrodaki stire 1-3 yil olanlarin yumugak
baslilik puanlarindan (3,023 + 0,492) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  disadoniikliilk, sorumluluk, duygusal
dengesizlik, deneyime aciklik puanlarmin kadrodaki siire degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan

Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik bulunmamaktadir(p>0.05).

Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen bulgular ile kurum igerisindeki
kadroda bulunma yil1 4-6 olan personeller diger c¢alisanlara gore daha yardimsever,
daha nazik, calisma arkadaslarini seven, saygili ve hosgoriili olduklar
anlasilmaktadir. Buna bagl olarak calisma yili 4-6 olan personeller kurum iginde
tecriibe diizeylerinin artmasi ile daha verimli ve ¢6ziim odakli calistiklarini

gostermektedir.
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Tablo 10. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin kurumdaki goreve Gore Ortalamalar

Grup N|Ort | Ss | KW | p |Fark
Miidiir 4 (2,944 0,577
Miidiir
242,898 10,260 3>2
Disadontikliik Yardimcisi 10,943 (0,012 354
>
Sef 283,191 (0,341

Sivil Memur 64 13,004 (0,354

Miidir 4 {2,389 10,064
Miidiir
242,991 (0,480 3>1
Yumusak Baslilik Yardimecisi 10,556 10,014
4>1
Sef 283,198 (0,306
Sivil Memur 64 (3,18110,388
Miidir 4 {2,643 10,082
2>1
Miidiir
242,929 (0,276 3>1
Sorumluluk Yardimecisi 13,786 (0,003 4> 1
>
Sef 283,010 (0,261
4>2
Sivil Memur 64 13,107 (0,305
Miidir 4 {2,57110,330
Miidiir 3>1
242,988 10,475
Duygusal Dengesizlik Yardimcisi 14,195 0,003 |4 > 1
Sef 283,347 (0,410 3>2

Sivil Memur 64 13,138 (0,433

Miidiir 4 12,93810,361
Miidiir
243,271 (0,312
Deneyime Agiklik Yardimcist 2,345 {0,504
Sef 28 (3,232 10,627

Sivil Memur 64 13,184 (0,483

Arastirmaya katilan calisanlarindisadontikliik puanlarinin kurumdaki gorev

degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
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icin  uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmustur(KW=10,943; p=0,012<0.05). Farkliligi belirlemek {iizere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;kurumdaki gorev sef olanlarin
disadoniikliik puanlart (3,191 + 0,341), kurumdaki gorev miidiir yardimcisi olanlarin
disadoniikliik puanlarindan (2,898 + 0,260) yiiksek bulunmustur. Kurumdaki gorev
sef olanlarin disadontikliikk puanlart (3,191 + 0,341),kurumdaki gorev sivil memur

olanlarin disadoniikliik puanlarindan (3,004 + 0,354) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan caliganlarinyumusak baglilik puanlarinin  kurumdaki
gorev degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(KW=10,556; p=0,014<0.05). Farkliligi belirlemek {izere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;kurumdaki gorev sef olanlarin
yumusak baglilik puanlart (3,198 £+ 0,306), kurumdaki gorev miidiir olanlarin
yumusak baghlik puanlarindan (2,389 + 0,064) yiliksek bulunmustur. Kurumdaki
gorev sivil memur olanlarin yumusak baslilik puanlar1 (3,181 + 0,388), kurumdaki
gorev midir olanlarin yumusak baglilik puanlarindan (2,389 + 0,064) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarinsorumluluk puanlarinin  kurumdaki goérev
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmustur(KW=13,786; p=0,003<0.05). Farklilig1 belirlemek {izere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;kurumdaki gorev miidiir
yardimcist olanlarin sorumluluk puanlar (2,929 + 0,276),kurumdaki gorev miidiir
olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,643 + 0,082) yiiksek bulunmustur. Kurumdaki
gorev sef olanlarin sorumluluk puanlart (3,010 = 0,261),kurumdaki gorev miidiir
olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,643 + 0,082) yiiksek bulunmugtur. Kurumdaki
gorev sivil memur olanlarin sorumluluk puanlari (3,107 = 0,305), kurumdaki gorev

miidiir olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,643 + 0,082) yiiksek bulunmustur.
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Kurumdaki goérev sivil memur olanlarin sorumluluk puanlart (3,107 + 0,305),
kurumdaki gorev miidiir yardimcist olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,929 +

0,276) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinduygusal dengesizlik puanlarinin kurumdaki
gorev degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek icin uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(KW=14,195; p=0,003<0.05). Farklihig belirlemek {izere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore; kurumdaki gorev sef
olanlarin duygusal dengesizlik puanlar1 (3,347 + 0,410),kurumdaki gorev miidiir
olanlarin duygusal dengesizlik puanlarindan (2,571 £ 0,330) yiiksek bulunmustur.
Kurumdaki gorev sivil memur olanlarin duygusal dengesizlik puanlart (3,138 =+
0,433), kurumdaki gorev miidiir olanlarin duygusal dengesizlik puanlarindan (2,571
+ 0,330) yiiksek bulunmustur. Kurumdaki gorev sef olanlarin duygusal dengesizlik
puanlart (3,347 + 0,410), kurumdaki goérev miidiir yardimcist olanlarin duygusal

dengesizlik puanlarindan (2,988 + 0,475) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin deneyime aciklik puanlarimin kurumdaki
gorev degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigin
incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik

bulunmamaktadir(p>0.05).

Elde edilen bulgular sonucunda, kurumdaki goreve gore degerlendirmek
gerekirse, sefler kurum igerisinde personel ile kolay iletisim kurabilen, birlikte
olmay1 seven, isbirligine yatkin, sempatik bireyler olarak degerlendirebiliriz. Diger
gorevlere sahip bireylerin ise seflere gore daha az digadoniik 6zelliklere sahip oldugu
gorilmektedir. Ayn1 zamanda seflerin ve memurlarin personeline karsit nazik,
sevecen, hosgoriilii, bagislayici ve yardimsever bir yapida olduklar1 anlasilmaktadir.
Bunu da seflerin ve memurlarin sahip olduklar1 statiiye ve konumlarina

baglayabiliriz. Buna bagli olarak sivil memurlarin sorumluluk sahibi, disiplinli olma,
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gorev bilinci, diizenli, 6zenli ve dikkatli olma gibi 6zellikleri iizerinde tasimakta
oldugunu anlamaktayiz. Bu statiideki ¢alisanlar puanlar diislik statiideki calisanlara
gore basarili olmaya egimli, azimli, planli ve hareket etmeden once diisiinen bireyler
olduklar1 goriilmektedir. Isletme icerisinde konumu ve statiisii artan ¢alisanlarin asir1
disiplin saglamasi, baski altinda ¢alisma ortami olusturmasi ve kurumun yaptirim
giiciinii kullanmasi1 nedeniyle personelin endeseli, giivensiz, ofkeli, alingan ve

duygusal olarak alingan bir yapida olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 11. Cahsanlarin Kisilik Ozelliklerinin meslekte c¢alisma Siiresine Gore
Ortalamalan

Grup N | Ort Ss KW P Fark

1-5 Y1l 34 | 3,046 | 0,456

6-10 Y1l 52 | 2,966 | 0,281
Disadontikliik 4,090 | 0,252
11-15 Y1l 24 | 3,167 | 0,316

16-20 Y1l 10 | 2,911 | 0,291

1-5 Y1l 34 | 3,085 | 0,459

6-10 Y1l 52 13,120 | 0,453
Yumusak Baglilik 3,405 | 0,333
11-15 Y1l 24 | 3,232 | 0,204

16-20 Y1l 10 | 2,978 | 0,388

1-5 Y1l 34 | 3,101 | 0,325 >3
6-10 Y1l 52 1 3,099 | 0,288 1>4
Sorumluluk 15,062 | 0,002
11-15Y1l |24 | 2,881 | 0,237 2>3
1620 Yil |10 | 2,829 | 0,200 2>4
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Tablo 12. (Devam)

Grup N | Ort Ss KW P Fark

1-5 Y1l 34 | 3,193 | 0,404

6-10 Y1l 52 | 3,044 | 0,387
Duygusal Dengesizlik 5,679 ] 0,128
11-15 Y1l 24 | 3,202 | 0,673

16-20 Yil 10 | 3,286 | 0,252

1-5 Y1l 34 | 3,044 | 0,561 r>1
6-10 Y1l 52 13,313 | 0,455 3>1
Deneyime Aciklik 12,364 | 0,006
11-15Y1l |24 | 3,323 | 0,348 2>4
1620 Yil |10 | 2,900 | 0,459 3>4

Arastirmaya katilan c¢alisanlarinsorumluluk puanlarinin meslekte calisma
stiresi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(KW=15,062; p=0,002<0.05). Farklilig1 belirlemek {izere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;meslekte calisma stiresi 1-5
yil olanlarin sorumluluk puanlar1 (3,101 £ 0,325), meslekte ¢aligma siiresi 11-15 yil
olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,881 + 0,237) yiiksek bulunmustur. Meslekte
calisma siiresi 1-5 yil olanlarin sorumluluk puanlart (3,101 £+ 0,325), meslekte
calisma siiresi 16-20 yil olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,829 + 0,200) yiiksek
bulunmustur. Meslekte ¢alisma siiresi 6-10 yil olanlarin sorumluluk puanlari (3,099
+ 0,288), meslekte calisma siiresi 11-15 y1l olanlarin sorumluluk puanlarindan (2,881
+ 0,237) yliksek bulunmustur. Meslekte ¢alisma siiresi 6-10 y1l olanlarin sorumluluk
puanlar1 (3,099 + 0,288), meslekte calisma siiresi 16-20 yil olanlarin sorumluluk

puanlarindan (2,829 + 0,200) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarindeneyime agiklik puanlarinin  meslekte
calisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Kruskal Wallis H testine gére anlamli

farklilik bulunmustur(KW=12,364; p=0,006<0.05). Farklilig1 belirlemek {izere
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gruplar arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore; meslekte ¢alisma
stiresi 6-10 yil olanlarin deneyime agiklik puanlari (3,313 £ 0,455), meslekte ¢calisma
siiresi 1-5 yil olanlarin deneyime agiklik puanlarindan (3,044 + 0,561) yiiksek
bulunmustur. Meslekte ¢alisma siiresi 11-15 yil olanlarin deneyime agiklik puanlari
(3,323 £ 0,348), meslekte calisma siiresi 1-5 yil olanlarin deneyime agiklik
puanlarindan (3,044 £ 0,561) yiiksek bulunmustur. Meslekte ¢alisma siiresi 6-10 yil
olanlarin deneyime agiklik puanlar1 (3,313 + 0,455), meslekte ¢alisma siiresi 16-20
yil olanlarin deneyime aciklik puanlarindan (2,900 =+ 0,459) yiiksek
bulunmustur.Meslekte ¢alisma stiresi 11-15 yil olanlarin deneyime agiklik puanlar
(3,323 + 0,348),meslekte calisma siiresi 16-20 yil olanlarin deneyime aciklik
puanlarindan (2,900 + 0,459) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin disadoniikliik, yumusak bashilik, duygusal
dengesizlik puanlarinin meslekte ¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek icin uygulanan Kruskal Wallis H

testine gére anlamli farklilik bulunmamaktadir(p>0.05).

Elde edilen bulgular sonucunda, meslekte ¢alisma siiresine gore inceledigimiz
zaman kurumlar icerisinde caligma yili arttik¢a bireylerin sorumluluk alma diizeyleri
diismekte oldugunu gozlemlemekteyiz. 10 yildan fazla ¢alisanlarin kurumdan
beklentilerinin az olmasindan ve statiilerinin degismemesinden kaynaklanmaktadir.
10 yildan az calisanlarin ise terfi beklentilerinden, kuruma olan baglhiliklarindan,
basarili olmaya egilimli, disiplinli olan bireylerin sorumluluk aldiklarim
soyleyebiliriz. Isletme igerisinde calisanlarin deneyime agiklik ozelliklerini
incelemek gerekirse, meslekte calisma yil1 6 ile 15 olan bireylerin yeniliklere agik
olduklari, yeni fikirler iireten, maceraci, iiretken olduklarini sdyleyebiliriz. Meslekte
tecriibe edinmeye baslayan, egitimlerini ileri seviyelere tasiyan bireyler olduklarini

gostermektedir.
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Tablo 13. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin yasa Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss KW P Fark
20-25 20 | 2,889 | 0,444
26-31 22 | 3,000 | 0,270
Disadontikliik 32-37 36 | 3,093 | 0,430 | 8,169 | 0,086
38-43 26 | 3,017 | 0,255
44 Ve tizeri 16 | 3,083 | 0,228
20-25 20 | 2,978 | 0,527
5>1
26-31 22 12,950 | 0,469
5>2
Yumusak Baglilik 32-37 36 | 3,148 | 0,423 | 13,048 | 0,011 553
>
38-43 26 | 3,188 | 0,249
5>4
44 Ve lizeri 16 | 3,361 | 0,170
20-25 20 | 3,129 | 0,331
26-31 22 13,091 | 0,381
Sorumluluk 32-37 36 12,984 | 0,289 | 3,789 | 0,435
38-43 26 | 3,022 | 0,227
44 Ve lizeri 16 | 2,964 | 0,253
20-25 20 | 2,900 | 0,410
26-31 22| 3,052 | 0,429 3>1
Duygusal Dengesizlik 32-37 36 | 3,286 | 0,542 | 9,826 [ 0,043 |4>1
38-43 26 | 3,176 | 0,298 5>1
44 Ve lizeri 16 | 3,161 | 0,463
20-25 20 | 2,900 | 0,528
2>1
26-31 22 13,159 |1 0,314
3>1
Deneyime Aciklik 32-37 36 | 3,340 | 0,451 | 14,935 | 0,005 551
>
38-43 26 | 3,154 | 0,467
3>2
44 Ve lizeri 16 | 3,422 | 0,581
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarinyumusak baslilik puanlarinin yas degiskenine
gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan
Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik bulunmustur(KW=13,048;
p=0,011<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere gruplar arasinda Mann Whitney U testi
yapilmistir. Buna gore; yasi1 44 ve lizeri olanlarin yumusak baslilik puanlar1 (3,361 +
0,170), yast 20-25 olanlarin yumusak baglilik puanlarindan (2,978 + 0,527) yiiksek
bulunmustur. Yas1 44 ve iizeri olanlarin yumusak baglhilik puanlar (3,361 + 0,170),
yast 26-31 olanlarin yumusak bashilik puanlarindan (2,950 + 0,469) yiiksek
bulunmustur. Yasi 44 ve iizeri olanlarin yumusak baslilik puanlar (3,361 + 0,170),
yast 32-37 olanlarin yumusak baslilik puanlarindan (3,148 + 0,423) yiiksek
bulunmustur. Yas1 44 ve iizeri olanlarin yumusak baslilik puanlarn (3,361 + 0,170),
yast 38-43 olanlarin yumusak baslilik puanlarindan (3,188 + 0,249) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinduygusal dengesizlik puanlarinin  yas
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmustur(KW=9,826; p=0,043<0.05). Farklilig1 belirlemek tizere gruplar arasinda
Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore; yas132-37 olanlarin duygusal
dengesizlik puanlart (3,286 + 0,542), yas1 20-25 olanlarin duygusal dengesizlik
puanlarindan (2,900 + 0,410) yiiksek bulunmustur. Yast 38-43 olanlarin duygusal
dengesizlik puanlar1 (3,176 £ 0,298), yast 20-25 olanlarin duygusal dengesizlik
puanlarindan (2,900 = 0,410) yiiksek bulunmustur. Yasi 44 ve iizeri olanlarin
duygusal dengesizlik puanlart (3,161 + 0,463), yas1 20-25 olanlarin duygusal
dengesizlik puanlarindan (2,900 + 0,410) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarindeneyime aciklik puanlarinin yas degiskenine
gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan
Kruskal Wallis H testine gore anlamli farklilik bulunmustur(KW=14,935;
p=0,005<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere gruplar arasinda Mann Whitney U testi
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yapilmistir. Buna gore; yas1 26-31 olanlarin deneyime agiklik puanlari (3,159 +
0,314), yast 20-25 olanlarin deneyime agiklik puanlarindan (2,900 + 0,528) yiiksek
bulunmustur. Yas1 32-37 olanlarin deneyime agiklik puanlart (3,340 + 0,451), yast
20-25 olanlarin deneyime agiklik puanlarindan (2,900 £ 0,528) yiiksek bulunmustur.
Yast 44 ve iizeri olanlarin deneyime agiklik puanlarn (3,422 + 0,581), yas1 20-25
olanlarin deneyime agiklik puanlarindan (2,900 £+ 0,528) yiiksek bulunmustur. Yasi
32-37 olanlarin deneyime agiklik puanlar (3,340 £ 0,451), yas1 26-31 olanlarin
deneyime aciklik puanlarindan (3,159 + 0,314) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin disadoniikliik, sorumluluk puanlarinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmamaktadir(p>0.05).

Elde edilen bulgular sonucunda kurumlar igerisindeki yas araliklarina gore
bireylerin kisilik 6zelliklerini inceleyecek olursak, 44 ve iizeri yasta ¢alisanlarin
diger yas gruplarina gore ilimli, yardimsever, hosgoriilii ve saygili olduklarim
goriilmektedir. Yetiskin ¢aginda olan bireylerin is hayati boyunca kazandiklari
tecriibe ile olgunlar1 sonucunda bu 6zelliklere sahip olduklar1 sdylenebilir. Duygusal
dengesizlik 0Ozelligini degerlendirecek olursak, 20-25 yas araliginda calisanlarin
duygusal olarak dengeli, stresli durumlarda sakin kalabilen, kendilerine olan
giivenleri yliksek ve olumlu duygular yasamaya calisan bireyler olduklarim
gorilmektedir. Caligma yasamina yeni atilan personellerin almis olduklar1 egitim ile
birlikte isten tatmin aldiklari, artan yas gruplarin g¢atisma ortami igerisinde is
yasamini devam ettirdikleri ve iist kademede c¢alisanlarin baskisi altinda kaldiklar
anlagilmaktadir. Deneyime aciklik 6zelliginde ise yas gruplari ilerledik¢e ¢alisanlarin
merakli, yeniliklere agik, yaratict ve azimli olduklarini goriilmektedir. Bunun
sonucunda bireylerin kisisel gelisimlerini ve egitim diizeylerini i hayatina katki

saglayarak terfi beklentilerini ortaya koymaktadir.
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Tablo 14. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin ¢ocuk sayisina Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss KW P Fark

Cocuk Yok 42 | 3,037 | 0,439

1 30 | 2,993 | 0,339
Disadoniikliik 3,114 | 0,374
2 30 | 2,970 | 0,239

3 Ve iizeri 18 | 3,136 | 0,299

Cocuk Yok 42 | 2,963 | 0,456

1 30 | 3,089 | 0,492 3>1
Yumusak Baslilik 12,941 | 0,005
2 30 | 3,304 | 0,212 4>1

3 Ve iizeri 18 | 3,235 | 0,255

Cocuk Yok 42 | 3,088 | 0,341

1 30 | 3,019 | 0,343
Sorumluluk 1,808 | 0,613
2 30 | 3,019 | 0,218

3 Ve lizeri 18 | 2,952 | 0,230

Cocuk Yok 42 | 3,061 | 0,520

1 30 | 3,191 | 0,317 4>1
Duygusal Dengesizlik 9,193 | 0,027
2 30 | 3,095 | 0,474 4>3

3 Ve iizeri 18 | 3,302 | 0,457

Cocuk Yok 42 | 3,131 | 0,502

1 30 | 3,308 | 0,391 2>4
Deneyime Agiklik 8,560 | 0,036
2 30 | 3,317 | 0,580 3>4

3 Ve iizeri 18 | 3,014 | 0,366

Arastirmaya katilan calisanlarinyumusak baglilik puanlarinin g¢ocuk sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamli  farklilik
bulunmustur(KW=12,941; p=0,005<0.05). Farkliligi belirlemek {iizere gruplar
arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;cocuk sayis1 2 olanlarin
yumusak baghilik puanlan (3,304 + 0,212), ¢ocuk sayist ¢ocuk yok olanlarin
yumusak baslilik puanlarindan (2,963 + 0,456) yiliksek bulunmustur.Cocuk sayis1 3
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ve lizeri olanlarin yumusak baslilik puanlart (3,235 + 0,255), ¢ocuk sayist gocuk yok
olanlarin yumusak baslilik puanlarindan (2,963 + 0,456) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinduygusal dengesizlik puanlarinin ¢ocuk sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan  Kruskal Wallis H testine gore anlamhi  farklilik
bulunmustur(KW=9,193; p=0,027<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere gruplar arasinda
Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;¢ocuk sayisi 3 ve {izeri olanlarin
duygusal dengesizlik puanlar1 (3,302 £ 0,457), cocuk sayist ¢ocuk yok olanlarin
duygusal dengesizlik puanlarindan (3,061 + 0,520) yiiksek bulunmustur. Cocuk
sayist 3 ve lizeri olanlarin duygusal dengesizlik puanlar1 (3,302 + 0,457), cocuk
sayist 2 olanlarin duygusal dengesizlik puanlarindan (3,095 + 0,474) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarindeneyime agiklik puanlarinin ¢ocuk sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamh  farkhilik
bulunmustur(KW=8,560; p=0,036<0.05). Farklilig1 belirlemek iizere gruplar arasinda
Mann Whitney U testi yapilmistir. Buna gore;cocuk sayisi 1 olanlarin deneyime
aciklik puanlart (3,308 + 0,391), cocuk sayist 3 ve lizeri olanlarin deneyime agiklik
puanlarindan (3,014 £ 0,366) yiiksek bulunmustur.Cocuk sayisi 2 olanlarin deneyime
aciklik puanlar1 (3,317 + 0,580), ¢ocuk sayisi 3 ve iizeri olanlarin deneyime agiklik
puanlarindan (3,014 + 0,366) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin disadoniikliik, sorumluluk puanlarinin ¢ocuk
sayis1 degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek icin uygulanan Kruskal Wallis H testine gore anlamlhi farklilik

bulunmamaktadir(p>0.05).
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Elde edilen bulgular sonucunda kurum igerisinde c¢ocuk sayisina gore bireylerin
kisilik ozelliklerini inceleyecek olursak, cocuk sayisi iki den fazla olan bireylerin
yumusak huylu, 1limli, yardimsever, insanlar1 seven ve merhametli bireyler olduklar
gorilmektedir. Bireylerin ¢ocuklarina verdikleri deger ve 1iyi bireyler olarak
yetistirmesi gerektigi siire icerisinde kendi kisiliklerine dogrudan etkisi oldugu
sOylenebilir. Duygusal dengesizlik 6zelligine gore degerlendirmemiz gerekirse, is
ortam1 igerisindeyken calisma arkadaslar1 ile yasadiklar1 ¢atisma ortami ile sosyal
yasami icerisinde karsilastiklar1 tutarsiz ve dengesiz ortam karsisinda ofkeli ve
alingan bireyler olarak degerlendirebiliriz. Cocuk sayis1 fazla olan bireylerin, ¢ocuk
sayist az olan bireylere gore; tutucu, geleneksel, sabit fikirli ve yeniliklere kapali
olduklarini sdyleyebiliriz. Cocuklarina daha fazla zaman ayirmak zorunda kalan
bireyler is yasamu siiresince kisisel gelisimlerini dnem vermediklerini ve bununla

birlikte kuruma olan katkilarinin az olacagi sonucuna varabiliriz.

Tablo 15. Cahisanlarin Kisilik Ozelliklerinin medeni duruma Gore Ortalamalar

Grup | N Ort Ss MW P

Bekar 34 | 3,007 | 0,482

Disadoniikliik 1 290,000 0,313
Evli 86 | 3,031 | 0,289
Bekar 34 | 2,922 | 0,449

Yumusak Baglilik 932,000 0,002
Evli 86 | 3,199 | 0,372
Bekar 34 | 3,109 | 0,371

Sorumluluk 1 282,000 0,289
Evli 86 | 3,003 | 0,264
Bekar 34 | 3,059 | 0,574

Duygusal Dengesizlik 1 254,000 0,222
Evli 86 | 3,169 | 0,402
Bekar 34 | 3,103 | 0,524

Deneyime Agiklik 1 264,000 0,247
Evli 86 | 3,244 | 0,470

Calisanlarin yumusak baslilik puanlarinin medeni durum degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan

Mann Whitney-U testi sonucunda farklilik anlamli bulunmustur(Mann Whitney
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U=932,000; p=0,002<0,05). Bekarlarin yumusak baslilik puanlar (x=2,922),
evlilerin yumusak baslilik puanlarindan (x=3,199) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin  disadoniikliik, sorumluluk, duygusal dengesizlik, deneyime
aciklik puanlarinin medeni durum degiskenine gore yapilan Mann Whitney-U testi

sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik bulunmamaistir (p>0,05).

Elde edilen bulgular sonucunda kurum icerisinde medeni duruma gore
bireylerin kisilik 6zelliklerini inceleyecek olursak, bekar calisanlar evli ¢alisanlara
gore diisiik degerler bulunmustur. Bunun sonucunda bekar c¢alisanlar kindar, kibirli,
inatc1, rekabet¢i ve gegimsiz tavirlarinin 6n planda oldugunu gostermektedir. Bekar
calisanlar sosyal yasantilarinin  diizgiin  olmamast ve olgun davranig

gostermemelerinden kaynaklandigini soyleyebiliriz.

Tablo 16. Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin sirkete Gore Ortalamalari

Grup | N Ort Ss MW p

X1 60 | 3,041 | 0,397

Disadoniiklitk 1 656,000 0,446
X2 60 | 3,007 | 0,303
X1 60 | 3,048 | 0,464

Yumusak Baglilik 1 544,000 0,176
X2 60 | 3,193 | 0,342
X1 60 | 3,062 | 0,321

Sorumluluk 1 664,000 0,470
X2 60 | 3,005 | 0,277
X1 60 | 3,148 | 0,565

Duygusal Dengesizlik 1 704,000 0,612
X2 60 | 3,129 | 0,321
X1 60 | 3,154 | 0,419

Deneyime Agiklik 1 560,000 0,206
X2 60 | 3,254 | 0,548
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Calisanlarin  disadoniikliik, yumusak baghilik, sorumluluk, duygusal
dengesizlik, deneyime agiklik puanlarinin sirket degiskenine gore yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda gruplar arasinda anlamli farkliik bulunmamistir

(p>0,05).
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SONUC

Isletmelerin verimlilik ve etkinliginin odaginda insan faktdrii yer almakta ve
isletmelerin kurumsal yapisinin sosyal yoniinii insan kaynagi olusturmaktadir. Hizh
bliyliyen ve siirekli gelisen pazar igerisinde isletmelerin rekabet ortaminda
kendilerine deger katan, Ozverili ve basarili calisanlar sayesinde {istiinliiklerin
saglayabilmektedirler. Isletmenin basarisini, verimliligini ve devamliligini etkileyen
en dnemli etken nitelikli personel ile olusmaktadir. Uriin kalitesini, kurumsal imajini
ve karlilik gibi 6nemli degerlerini 6n planda tutan isletmeler gelisimlerini nitelikli
personel ile basariya ulasimi saglamaktadir. Buna bagl olarak, personel se¢imlerini
yapan isletmeler titizlikle ve is-kisi uyumunu saglayarak personel se¢imini
gerceklestirmelidirler. Bu se¢imi ise; insan kaynaklarinin iistlendigi en O6nemli

sorumluluklarin baginda gelmektedir.

Isletmeler faaliyetlerini karlilik oranlarmi arttirmak ve verimliliklerini
saglayabilmek amaciyla ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynagini saglamak i¢in ise alim
siirecinde farkli yontemler tercih etmekte ve gelistirilmektedir. insan kaynagmin ise
alim siirecinde ki temel amaci, ise en uygun nitelikli adaymn isttihdamidir. Personel
se¢im siirecinin en énemli ve zor agsamasi, karar asamasidir. Karar agsamasinda is i¢in
gerekli olan teknik ve mesleki bilgilerin adaylardan hangisinin isletme i¢in uygun
olacagin1 adaymn kisilik ozelliklerinin tespit edilmesi ile ger¢eklesmektedir. Bu
nedenleendiistrilesmis lilkelerde oldugu iizere iilkemizde de, personel se¢imi ve ise
yerlestirme asamasinda kisilik envanteri kullanilmaktadir. Kisilik envanteri
kullanimi, adaylarin gelecekte karsilasabilecegimiz davranis kaliplari hakkinda bilgi
saglamamizi, kurum ve ekip ile uyumlu ¢alismasi, basarili olacagi mesleki alanlar1 ve
iletisim becerileri gibi 6nemli hususlarin tespit edilmesini saglamaktadir. Envanter
sonuglart objektif ve bilimsel bir degerlendirmeyle kisiyi ele aldigindan, ise alim

karar1 i¢in giivenilir bir temel olugturmaktadir.

Calisanlarin sahip oldugu kisilik yapisi, yetkinlikleri, beceri ve duygusal zeka

diizeyi hakkinda bize fikir vermektedir. Uygulanan kisilik envanteri sonuglar1 ortaya
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ciktiginda, kisilerin basarili olabilecegi meslek alanlarmin tespit edilmesini
saglamaktadir. Buna bagli olarak envanter sonuclarini profesyonel amaglar igin
uyguladigimiz1 diisiintirsek, yapilan aragtirmalar kisilik 6zelliklerinin is hayatindaki
performansla iliskili oldugunu kanitlar niteliktedir. Is — kisi uyumunun dogru
saglanmastyla, personel devir oranlarinin diismesine, is kaza oranlarinin diismesine,
performansin artmasima ve ig giicliniin verimli olarak kullanilmasma ortam
hazirlamaktadir. Tiim bu unsurlar kurumlarin basarili olmasini ve karlilik oranlarinin

artmasini saglamaktadir.

Ise alim siirecinde kisilik envanterinin kullanilmasma yonelik diger bir konu
iseuygulama yapilacak adaylar iizerindeki etkisidir. Se¢im siirecinde kisilik envanteri
kullanan kurumlarin, adaylara test ile ilgili bir 6n bilgi vermesi, testlerin adaylara
uygun ve ayni ortamda yapilarak test uygulamasinin objektif olarak

gercgeklestirilmesi dnemli bir husustur.

Kisilik envanter kullanimi, sadece personel se¢im siirecinde degil; egitim,
terfi ve Tlcretlendirme gibi 6nemli hususlarin insan kaynaklari uygulamalarinda
islevsellik kazanmis durumdadir. Envanter kullannominda sonuglarin objektif ve
bilimsel temeller neticesinde gilivenilir olmasi ile is diinyasinda tercih edilmesini ve
yayginlasmasini saglamistir. Kisilik envanter kullanimi son yillarda iilkemizde
yayginlagsmistir. Bu yayginlasmanin daha ¢ok kurumsal firmalarda ve biiyiik 6l¢ekli

firmalarda oldugu gozlemlenmektedir.

Yapilan arastirmalar dahilinde, iki 6zel isletmede personel se¢im siireci
incelenmis ve kullanilan kisilik testlerinin se¢im siirecine etkisi sorgulanmustir.
Aragtirmanin uygulama boliimiindeki istatistiksel degerler ve degiskenler arasindaki
iligkilere bakildiginda secilen Orneklem oOrgiitlerin insan kaynaklart yonetimi
biriminde, personel se¢imine baghh olarak kisilik testlerinin uygulandigi

belirlenmistir. Arastirma kapsaminda personel se¢im siirecinin kisilik testlerinin
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kullaniminda dogrudan etkisi oldugu saptanmistir. Kisilik envanteri kullaniminda
dogru ise dogru personellerin se¢imi bireylerin kisilik 6zellikleriyle dogrudan etki
etmekte oldugu gdzlemlenmektedir. Ise alim siirecinde alimi gerceklestiren
isletmelerin, isin Ozelliklerine gore nitelikli elemanlar1 ve kisilik yapisina uygun
bireyleri tercih etmesi gerekmektedir. Elde edilen veriler dogrultusunda personel
seciminde demografik 6zelliklere gore ise uygun kisileri tercih etmesi gerektigi de
gozlemlenmektedir. Calisanlarin  demografik o6zellikleri ele alindiginda kisilik
envanterinin alt boyutlar1 ile dogrudan etkisi oldugu saptanmaktadir. Bulgular
dahilinde, arastirmaya katilan deneklerin ¢alisma hayati igerisinde demografik
ozelliklerine gore kisiliklerinin degiskenlik gosterdigini, kurum igerisinde statii farki,
egitim durumu, medeni hali, is hayatindaki ¢alisma siiresi, calisanlarin yasi gibi
degiskenlik gosteren Ozelliklerin farkli psikolojik yapilara sahip olduklarim
anlamaktayiz. Buna bagli olarak personel se¢imi ve kisilik 6zellikleri gdz Oniinde
bulundurmak gerekirse, arastirma igerisinde bulunan personellerin segilecek olan
konuma ve statiiye gore kisilik ozellikleri dikkate alinmasi gerekmektedir. Is-kisi
uyumu bu durumda biiyilk 6nem arz etmektedir. Ayni zamanda secilecek olan
personelin kuruma ve kisisel olarak katki saglayacagi On goriisiine varmamiz
gerekmektedir. On goriiyii saglanmadig: taktirde secilecek olan adayin diger personel
ile catigma ortami olusturmasina, kurum kiiltiirine ve iklimine olumsuz hava
olusturmasina neden olacaktir. Bununla birlikte kurumun gelisim gdstermesine,

hedeflerine ulagmasina, kar amacina dogrudan olumsuz etkisi bulunacaktir.
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EKLER

Ek-1: Anket Calismasi.
Sayin Katilimet,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitilmekte olan “Stratejik
Insan Kaynaklari  Yoénetiminde Personel Seciminde Kisilik Testlerinin
Karsilastirilmas1” isimli arastirmanin deneysel kismu ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi
tamamen akademik bir amaca yonelik olup, calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye
sirketlerin verdigi onemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara
ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme
adi belirtmeksizin genel ve ortalama dzellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden
arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular aragtirma
teknigi  agisindan  sorulmasi  zorunlu sorulardir. Dolayisiyla  biitiin  sorularin
cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiilk 6nem arz etmektedir.
flginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu:Yrd. Do¢. Dr. Vedat Zeki YENEN — zekiyenen@beykent.edu.tr

ArastirmaSorumlusu:Tan CETIN (Yiiksek Lisans Ogrencisi) -
tancetin@windowslive.com

BIRINCI BOLUM
Sosyo-Demografik Bilgiler
1.isletmenin Adu:

2. Yasimiz? 3. Medeni Durumunuz? 4. Cocuk Sayis1? 5. Egitim
Durumunuz?

a. 20-25 a. Bekar a.0 a. Lise

b. 26-31 b. Evli b. 1 b. On Lisans

c. 32-37 c.2 c. Lisans

d. 38-43 d. 3 ve lizeri d. Lisansistii

e. 44 ve lizeri

6. Kurumdaki Goreviniz? 7. Meslekteki Kaciner Yilimz? 8. Bu isyerindeki Kacinci
Yilimz?

a. Miidiir a. 1-5 a. 1-3

b. Miidiir Yardimcisi b. 6-10 b. 4-6

c. Sef c. 11-15 c. 79

d. Sivil Memur d. 16-20 d. 10 ve iizeri

e. 20 ve lizeri

9. Bu Kadrodaki Ka¢inc1 Yiliniz? 10. Size Bagh Calisan Personel
Sayis1?

a. 1-3 a.0

b. 4-6 b. 1-10

c.7-9 c. 11-20

d. 10 ve tizeri d. 21 ve lizeri
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IKiNCi BOLUM

Bes Faktor Kisilik Envanteri

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katillyorum

Tamamen

Katiliyorum

1.Kendimi, konugkan biri olarak goriiriim.

2.Kendimi, ¢ekingen birisi olarak goriirtim.

3.Kendimi, enerji dolu birisi olarak goriiriim.

4 Kendimi, sevk yaratan birisi olarak goriiriim.

5.Kendimi, sessiz olmaya meyilli birisi olarak goriiriim.

6.Kendimi, bazen utangag, ¢cekingen birisi olarak goériiriim.

7.Kendimi, sempatik, arkadas canlis1 birisi olarak goriiriim.

8.Kendimi, diger insanlarin hatalarini bulmaya meyilli birisi olarak goriiriim.

9.Kendimi, digerlerinden bencil olmayan ve yardimsever birisi olarak goriiriim.

10.Kendimi, digerleriyle kavga etmeye baslayan birisi olarak goriiriim.

11.Kendimi, affedici birisi olarak gériiriim.

12.Kendimi, giivenilir birisi olarak goriiriim.

13.Kendimi, soguk ve mesafeli birisi olarak goriirim.

14 Kendimi, hemen hemen herkese karsi kibar birisi olarak goriiriim.

15.Kendimi, bazen baglarina karsi kaba birisi olarak goriiriim.

16Kendimi, digerleriyle isbirligi yapmaktan hoslanan birisi olarak goriiriim.

17.Kendimi, hiiziinli birisi olarak goriirtim.

18.Kendimi, gergin birisi olarak gdriiriim.

19.Kendimi, endiseli birisi olarak goriiriim.

20.Kendimi, duygusal agidan istikrarli olan birisi olarak goriiriim.

21.Kendimi, kaprisli birisi olarak goriiriim.

22.Kendimi, en zor durumda bile sabirlt olabilen birisi olarak goriirtim.

23.Kendimi, kolayca sinirlenebilen birisi olarak goriiriim.

24 Kendimi, isini tam yapan birisi olarak goriiriim.

25.Kendimi, ihmalkar birisi olarak goriiriim.

26.Kendimi, itimat edilir bir kisi olarak gériiriim.

27 Kendimi, daginik birisi olarak goriiriim.

28.Kendimi, tembel olmaya egimli birisi olarak goriiriim.

29 Kendimi, azimli birisi olarak goriirim.

30.Kendimi, isleri becerikli olarak yapan birisi olarak goriiriim.

31.Kendimi, planlar yapan ve planina bagli birisi olarak goriirtim.

32.Kendimi, dikkati kolay dagilan birisi olarak gortiriim.

33.Kendimi, orijinal fikirler ortaya koyan birisi olarak goriirtim.

34.Kendimi, merakl birisi olarak goriirim.

35.Kendimi, bir diisiiniir olarak goriiriim.
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36.Kendimi, hayal giicii olan birisi olarak goriiriim.

37.Kendimi, yaratici birisi olarak goriiriim.

38.Kendimi, sanatsal ve estetik degerlere 6nem veren birisi olarak goriiriim.

39.Kendimi, rutin iglerden hoglanan birisi olarak goriiriim.

40.Kendimi, fikirler tizerinde diisiinmeyi seven birisi olarak goriiriim.

41.Kendimi, gesitli sanatsal meraklari olan birisi olarak goriiriim.

42 Kendimi, giizel sanatlar (miizik, edebiyat, sanat) alanlarinda kiiltiirlii birisi
olarak goriiriim.

85




OZGECMIS

12 Ocak 1989 tarihinde Zonguldak’ta dogan Tan Cetin, 2003 yilinda Ismail
Hakk1 Tongug Pansiyonlu {lkégretim Okulunda ilkégretimini tamamlayarak, ayn1 yil
girdigi Caycuma Lisesi’nden 2006 yilinda mezun olmustur. Sakarya Universitesi
Beden Egitimi Spor Yiiksek Okulu Spor Yoneticiligi boliimiinii 2006 yilinda
kazanarak, 2010 yilinda mezun olmustur. 2014 yilinda istanbul Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali, insan Kaynaklar ve
Orgiitsel Degisim boliimiinde yiiksek lisans egitimine baslamistir. Son 6 yildir
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli 6zel bir isletmede egitmen olarak gérev

almaktadir.

Tan Cetin

86



