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Saghk Kurumlarinda Personel Secme Yontemlerinin Onemi

Turgay KARALINC*

(077

Saghk kurumlari, gelecek planlamalarimi saglikh bir temele oturtabilmeleri i¢in, dogru stratejiler belirlemeli
ve bu yonde dogru kararlar almalidir. Bunun ic¢in ise dogru insan kaynaklar1 planlamasi yapilmali ve dogru
insan kaynag secimi yapilmalidir. Personel se¢imi biitiin isletmeler igin biiyiitk 6nem tagimaktadir. Personel
seciminde en biiyiik maliyet yanlis personel se¢imidir. Yanls se¢ilen personel ise alim, egitim, oryantasyon
ve bu siirecteki biitiin maliyetlerin ikinci bir defa daha yasanmasina ve bu siirecteki biitiin ekiplerin zaman
maliyetlerine tekrar katlanilmasina neden olmaktadir. Kiiresellesmenin ve rekabetin hizla arttig
gliniimiizde isletmeler rekabete ayak uydurabilecek personel istihdamini1 yapmalar: gerekmektedir. Rekabet
avantaji saglayabilecek personel secimi icin personel secim yontemleri 6nem arz etmektedir. isletmeler
dogru personel secimi ile birlikte dogru stratejiler belirleyebilir ve rekabetin ve kiiresellesmenin arttigi
piyasa kosullarinda rekabet saglayabilir ve hayatta kalabilirler. isletmelerde uzmanlagmis insan kaynaklar:
yonetimi, isletmelerin gelecek stratejilerini etkileyecek ve isletmelerin sistemlerini ve siireglerini olumlu
yonde etkileyecek dogru insan kaynagini temin etmekte 6nemli bir yere sahiptir. Bu siire¢, uzman insan
kaynaklar1 yOnetiminin Ongoriisiinii ortaya koymasi ile gerceklesebilmektedir. Bundan dolay1 insan
kaynaklar1 yonetimi personel secimi yaparken sadece ihtiya¢ olan bir pozisyonun ise alim siireci degil ayn1
zamanda igletmenin gelecek stratejilerinin belirlenmesinde ve siirdiiriilebilmesinde 6nemli rol oynayacak

insan kaynaginin teminini de saglamaktadir.
Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Personel Secimi, Yonetim ve Organizasyon

The Importance of Personnel Selection Methods in Health Institutions
Abstract

Health institutions should determine the right strategies and take the right decisions into this
consideration to put their future planning on a healthy basis. Therefore, decent human resources
planning should be done and the right human resource selection should be made. Personnel selection
is essential for all businesses. The biggest cost in personnel selection is the wrong personnel
selection. Incorrectly selected personnel cause recruitment, training, orientation, and all costs in this
process to be experienced a second time and the time costs of all teams in this process to be incurred
again. Today, where globalization and competition are increasing rapidly, businesses need to employ

personnel who can keep up with the competition. Personnel selection methods are important for
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personnel selection that can provide a competitive advantage. Through the right personnel selection,
businesses can determine the right strategies and compete and survive in market conditions where
competition and globalization increase. Specialized human resources management in enterprises has
an important place in providing the right human resources that will affect the future strategies of the
enterprises and positively affect the systems and processes of the enterprises. This process can be
realized with the foresight of expert human resources management. Therefore, when selecting
personnel, human resources management provides not only the recruitment process of a needed
position but also the supply of human resources that will play an important role in determining and

maintaining the future strategies of the enterprise.

Keywords: Human Resources, Personel Selection, Administration and Organization

Giris

Kiiresellesme ve onun getirdigi yogun rekabet nedeni ile isletmeler ayakta kalabilmek i¢in, yeni
gelismelere uyum saglamak zorunda kalmaktadirlart. Hizli degisim, gelisim ve rekabetin oldugu
hizmet sektoriinde insan kaynagina verilen onemin artmasi ile isletmelerdeki personel se¢cme
yontemlerinde de 5nemli gelismeler yasanmustir2. isletmelerin nitelikli personel saglayabilmeleri;
isin niteliklerine uygun personelin bulunmasini, secilmesini ve istihdam edilen personelin

giiclendirilmesini ve kariyer gelisimlerinin desteklemesini gerektirmektedirs.

Uzman personelin uygun olan is ve pozisyonlarda calismasinin saglanarak, isletmelerin
belirledigi hedeflere ulagsmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel amagclarindan olan nitelikli
iggiicline sahip olabilmek, personel bulma ve se¢gme arasinda yer almaktadir. Diger bir ifadeyle,
bir isletmenin basarili olmasindaki en 6nemli faktor olan personel se¢imi ve personelin uzmanlik
alanlarina gore gorevlendirilmesi {izerinde durulmasi gereken Oonemli konulardan birisidir4.
Insan kaynagini en verimli sekilde kullanimina katki saglayan personel bulma islevi; ise bagvuru
yapan adaylar arasinda, igse ve niteliklerine en uygun kisi ya da kisilerin belirlenmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Personel secimi i¢in ige bagvurular artirabilmek, acik pozisyonlari cazip hale
getirebilmek ve acik iglerin tercih edilmesini saglayabilmek olduk¢a 6nemlidir, ¢iinkii istihdam
edilen personelin nitelikleri, sunulan hizmetlerin kalitesini ve tatmin diizeyini

etkileyebilmektedirs.

Personel se¢im prosediirlerinin tasarimi ve uygulanmasinda; kurumsal ilkelerin izlenmesi,
hem isletmelerin siirdiiriilebilirligi hem de c¢alisanlarin performansinin artirilabilmesi
acisindan biiyiik 6nemi vardiré. Ise uygun vasifli personelin bulunmasi ve istihdam edilmesi,
yeterli insan potansiyelinin saglanmasinda insan kaynaklari yonetimi, énemli bir gorevi yerine
getirmektedir. Diger bir anlatimla, personel segimi, isletmelerin biinyelerinde kimleri istihdam

ettirmek istedikleri konusunda karar aldiklar1 siirecleri ifade etmektedir’. Kapsam olarak
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personel bulma ve secme islemleri; isgiicii planlamasi, devamlilik, is etigi, verimlilik, iyi iletisim,
uzmanlik, yasallik, giivenilirlik, fayda, stireklilik ve ahlaki degerlerinde dikkate alinmasini
gerektirmektedir8. Rekabet avantaji saglayabilmek adina, isletmelerde yeterli nitelik ve donanima
sahip olmayan personelin istihdam edilmesi, personel bulma ve se¢im yaklagimini benimseyen
insan kaynaklar1 yonetiminde, uzun donemde belirlenen stratejilerin uygulamasinda zorluklara

ve kaynaklarin israfina neden olmaktadir9.

Uzman personel her seyden oOnce giiniimiiziin tiim is zorluklarina direnebilecek yetkin
caligsanlarin sec¢imi, her sirketin ciddiye aldig1 bir calisma alanini temsil etmektedir, ¢linkii
sirketin siirekli olarak gelismesi; calisanlarin yetkinligine, motivasyonuna ve verimliligine
baghdirte. Uzman personel istihdaminin saglanmasi, ilgili tiim taraflara fayda saglamaktadir.
Ornegin, halka giivenli bakim saglanir, isverenler daha az riske maruz kalir ve daha diisiik
maliyetlere katlanir, diizenleyicilerin arastirmasi gereken daha az vaka olabilir, meslek orgiitleri
yetkinligi desteklemek icin hizmet saglamaya odaklanabilir ve calisanlar1 daha fazla kariyer
memnuniyeti, 6z imaj ve mesleki gelisim elde edebilirler't. Etkili bir personel istihdam siireci;
kisa ve uzun vadeli organizasyonlari, personel ihtiyaclarinin belirlenmesini, uygun personel
karisiminin ve personel sayisinin planlanmasini, personel maliyetleri icin biitceleme yapilmasini

ve gorev tanimlarini kapsamaktadir:2,

Bu baglamda bu calisma ile insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde personel se¢gme yontemleri ve bu
yontemlerin 6nemi agiklanmasi hedeflenmektedir. Bu amaclara yonelik olarak asagida bagliklar

halinde sunulan yaklagimlar agiklanmigtir.
Personel Tedarik Kaynaklar:
1. I¢ Kaynaklar

Isletmelerde personel ihtiyacinin giderilmesi icin kullanilan bircok yéntem bulunmaktadir.
Bunlar arasinda en sik kullanilan yontemlerden birisi ise, i¢ kaynaklarin kullanilmas: ile
avantajlar saglamasidir. i¢ kaynaklardan personel ihtiyacim karsilama ile isletme icerisindeki
yapmin dinamigini arttirarak isletmeye haraketlilik saglanmaktadir. Dig kaynaklara ihtiyac
duymadan igletmenin kendi 6z kaynaklarindan faydalanmasini saglamakta ve boylelikle personel
bulma maliyetleri minimum diizeye inmektedir. Isletme icerisindeki alt kadrolara firsat
saglamirken, yeni yeteneklerin de ortaya cikmasi saglanmaktadir. Isletme disina beyin gociiniin
Oniine gecilmesini saglamaktadir. Adaptasyon siireci hizli bir gekilde gerceklestigi icin verimlilik

de ayn1 hizda artmaktadir:s.
1.1. i¢ Transfer (Yatay Gecisler)

I¢ transfer yontemi; isletme icerisinde acilan bir pozisyonu doldurabilmek icin ayn1 seviyede farkl

bir calisanin, belirlenen pozisyona gecisinin saglanmasi seklinde tanimlanmaktadiri4. Personel
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ihtiyacinin i¢ transfer yontemi ile giderilmesinde, adaptasyon sorunu yagsanmadig gibi isletmeye
hem kolaylik hem de maliyet acisindan oldukca 6nemli bir fayda saglamaktadirs. Ancak ic transfer
yonteminde ise uygun personel istihdami gerceklesmediginde, calisan ve isletme performansi
diigebilir, zaman ve kazanc kaybi meydana gelebilir. ic transferlerde calisanlar arasinda uyum
daha cabuk saglanabilirken; dis tranferlerde yeni ise alinanlarla 6nceki ¢alisanlar arasinda uyum

daha uzun bir siireci kapsamaktadirs.
1.2. Terfi

Insan kaynaklari faaliyetlerinin bir unsuru olan "terfi Latince bir kelime olup, sozliikte; ilerlemek,
ileriye gitmek; kazanmak, yer kazanmak, yol almak gibi anlamlara gelirken; uygulamada ise terfi,
calisanlarin performansini artirmasi, yeteneklerini gelistirmesi, isletmeye deger katmasi
sonucunda bulundugu pozisyondan bir iist pozisyona gecmesini ifade etmektedir. Bir basgka
ifadeyle terfi; isletme icerisinde yeterli donanim ve nitelige sahip oldugu diisiiniilen calisanin,
mevcut pozisyonundan, statiisiiniin, sorumluluk ve yetki alanlarinin arttig1 daha iist bir pozisyona
gecisinin  yapilmasi seklinde tamimlanmaktadir®. Terfiler isletmelerde, calisanlarin
motivasyonunu arttiran, yiikselme imkanlarinin oldugunu bilerek caligmalarindan kaynakh
verimliligi ve baghilig1 arttiran oldukca 6nemli uygulamalardan birisidir?7. Terfiler ayn1 zamanda
isletmelerde, iiretimin, verimliligin ve hizmet kalitesinin de artmasini saglamaya destek

olmaktadir:8.

Calisan performansini artirabilmenin araclarindan birisi olan terfiler, is tesvikleri saglamak, ig
kalitesini artirmak, calisanlar1 motive etmek, yapilan isi degerlendirmek icin uygulamaya

alinmaktadir. Terfi yontemini uygulamak igin ii¢ farkli yontem bulunmaktadir4.
1. Basamak siralamasina gore ylikselme; hiyerarsik yapiya uygun sekilde yiikselme yontemi,

2. Kidem durumuna gore yiikselme; tecriibe ve deneyimlerin ise adaptasyon siirecini
kolaylastirmasi nedeni ile, uzun yillar boyunca meslek hayatinda kazanilan deneyimlere dayanan

ve igsletmelerin en sik kullandig terfi yontemizo.

3. Basar1 durumuna gore yiikselme; odiillendirme olarak da ifade edilen yontemde, calisanin,
isinde gostermis oldugu basarilarin ve ise baghhiginin terfi ile 6diillendirilmesi seklinde

sirlanabilir.
1.3. Gayri Resmi Arastirma

Isletmelerdeki bos is pozisyonlarina alinacak adaylar, isletmelerdeki insan kaynaklar1 departmani
ve ilgili departman yoneticisinin goriismeleri ile belirlenmektedir. Personel ihtiyaci bulunan
departmanin yoneticisi, bu durumu insan kaynaklarina bildirmekte ve ortak bir calisma yaparak
mevcut adaylar ile ilgili gorlisme saglanmaktadir. Daha sonra, departman yoneticisi adaylarin

belirlenebilmesi igin bir aragtirma yapmakta ve arastirma sonucu uygun buldugu adaya is
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teklifinde bulunmaktadir. Bu yontem, isletmelerde siklikla kullanilmasina ragmen, agik pozisyon
i¢in bagvuru imkanini engellemesi ve pozisyon i¢in istekli olan kigilerin goz ard1 edilmesi nedeni

ile calisanlar1 olumsuz yonde etkilemekte ve elestirilmektedir2:.
1.4. Beceri Envanteri

Beceri envanteri cesitliligi, farkli yeteneklere, becerilere, egitim ge¢mislerine ve deneyimlere
sahip kisilerin kurulusun isgiicline dahil edilmesini ifade etmektedir22. Diger anlatimla, beceri
envanterleri, calisanlarin niteliklerini, yetenek ve becerilerini detayli sekillerde gosteren listeler
olarak ifade edilmektedir. Isletme icerisinde pozisyon acig1 meydana geldiginde, beceri
envanterleri analiz edilerek, pozisyon icin gerekli niteliklere sahip olan kisi ya da kisiler belirlenir.
Beceri envanterleri yontemiyle, calisanlarin yeteneklerin degerlendirilmekte, isletme ici yiikselme
olanagr saglanmakta, calisanlarin motivasyonu yiikselmekte ve isletme verimliligi

artirilabilmektedir23.
1.5. Acik isler Bildirimi

Acik igler bildirimi, isletme biiltenleri veya ilan panolar1 araciligiyla acik pozisyonlar ile ilgili
isletme caligsanlarinin bilgi almalarini saglayan duyurulardir24. Bu bildirimler, tiim ¢alisanlarin,
bos pozisyonlara bagvurabilmesine olanak saglamakta ve esit istihdam ilkesini uygulamaktadir=s.
Bu sekilde is arayanlar, bagvuracaklar1 bilgi medyasini secerek aldiklar acik isler bilgilerinin
miktarini, tlirlinii kontrol ederek acik is ilanlarindan yaralanarak kendileriyle ilgili iglere
bagvurabilirler2¢. Acik is bildirimini alan ve kabul eden bir ¢alisan, ayn1 igverenden farkli is
bildirimleri alabilir ve onlara da bagvurabilir. Eger isveren ayni1 meslek i¢in ayni calisma siiresiyle
ise alim yapiyorsa ve diger is 6zellikleri ayniysa, aymi bildirim tekrar tekrar kullanilabilir. Ozellikle
birden fazla agik ig ilan1 iceren bildirimler i¢in ise uygun personel alimi icin isle ilgili detayl

agiklamalarin konulmasi gerekmektedir27.

2. Dis Kaynaklar

2.1. Is Bulma Kurumu

Is bulma kurumlan istihdam alaninda, isverenler ve calisanlar icin 6nemli bir gorevi yerine
getirmektedir2s. Is bulma kurumlary, is arayis1 icerisinde bulunan Kkisilere is olanaklar1 sunan ve
igsizlik sigortalarini 6deyen kurumlardir. Is bulma kurumlarindan iki sekilde faydalanilabilir. Tlki,
kisiye uygun bir is imkam varsa direk olarak ise yerlestirilmesini saglamaktadir. Ikincisi ise,
mesleki egitimler ve danismanlik hizmetleri saglayarak, kisinin kendisine uygun isi bulmasina
yardimel olmaktadir2s. Ancak, is bulma kurumlarinin saglamis oldugu issizlik sigortasi sistemi,
igsiz iscilere is aradiklar siire boyunca yardim saglamak iizere yapilandirilmig olsa da, uygunluk

kosullarinin ¢cogu, ¢ok sayida issiz isciyi kendi yararlarina olabilecek is firsatlarini takip etmekten
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etkili bir sekilde caydirabilmektedir. Bu nedenle, hiikiimet biitceleri, is¢ilerden vergi almak yerine

igsizlik yardimi ve diger gelir destegi tiirlerini 6demekten dolay1 zorlanabilmektedirse.

Is ve isci bulma kurumlarinin istihdam saglama siirecleri dogru bir temele oturtularak acil pratik
onlemlerle mevcut caligma sistemi iyilestirilebilir. Bu kapsamda, is ve is¢i bulma kurumlarinin
yeniden diizenlenmesi, giiclendirilmesi ve mevcut istihdam yasasinda baz1 degisiklikler yapilarak

bir takim iyilestirmeler yapilmasi saglanmalidirs:.
2.2. ilan ve Duyurular

Is ilam ve duyurular, bagvurularin nereye ve ne zaman yapilacagl, ilam veren isletme ve aradig
acik pozisyon ile ilgili bilgiler, sundugu ¢alisma sartlari, pozisyon icin aradiklari kiside bulunmasi
gereken niteliklerin belirtilmesini kapsamaktadir. Is ilam ve duyurular ile personel ihtiyacinin
giderilmesinde, bircok duyuru araci bulunmaktadir. Isletmelerin bu duyuru araclarindan
hangisini kullanacagina karar vermesi ise hangi amaca hizmet edecegini belirlemektedir. Bu
duyuru araglari, dergi ve gazete ilanlari, el brosiirleri, televizyon ve radyolarda yapilan yayinlar,
isletmelerin kendi internet sitelerinde yayinladiklari ilanlar, e-posta ve internet gibi personel bilgi

havuzlar aracilig ile yayinlanan ilanlar olarak ifade edilebilir32.

Insan kaynag ihtiyacim1 karsilama siirecindeki en 6nemli unsurlardan birinin ilan ve duyurular
yontemi oldugu belirtilmektedir. Isletmelerin, herhangi bir damismanlik firmas: ile calismamasi
ya da sinirh sekilde calisiyor olmasi nedeni ile ise uygun personel acigini doldurabilmesi ihtimali
zor olmaktadir. Thtiyacin karsilanabilmesi adina yapilan calismalar ise; kagit iizerinde yapilan, el
kitaplar1 hazirlama, profesyonel yardim alma, isgiicii kaynagini planlama, i¢ ve dig kaynaklardan
yararlanma, ihtiyaci belirleme, gorev tanimlamalarin1 yapma, insan kaynaklar1 degerlendirmeleri
ve ig analizleri seklinde yapildiginda; calisanlarin ise adaptasyonu, diger ¢aligsanlarla uyumu, is

verimliligi ve motivasyonu daha yiiksek olmaktadir3s.

Is ilan1 yayinlayan isletmeler, kimliklerini aciklayabilecekleri gibi gizleme yoluna da gidebilirler.
Kimlikleri belli olan is ilanlarinda adaylar, nasil bir igletmeye ve nereye bagvuracaklarini
bilmektedirler. isletmelerin kimligini gizli tutmasindaki amac ise; basvurular arasinda uygun
bulunmayan adaylara ret cevab1 yazma zorunlulugundan kurtulmak istemeleri ve personel
yakinini ise alma baskisindan korunmak istemeleridir. is ilanlar1 ve duyurular ile personel
ihtiyacim1 giderme yontemi daha genis kitlelere ulagsma imkani saglasa da diger yontemlere gore

¢ok daha maliyetli olmaktadir34.
2.3. Internet

Yasamin her alaninda bulunan internet, ¢alisan bulunmasinda da yeni bir imkan ve yeni bir iligki
olmaktadir. Istihdam saglama ile ilgili hizmet sunan web sitelerinin yan sira, klasik is ilan1, sanal

igler ve 6zel istihdam isletmeleri, isletmenin kendi web sitesi ilanlari, is arayanlarin olusturduklar:
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boardlar baslica ¢aligan bulma tekniklerini ifade etmektedir3s. Bu kapsamda, elektronik sistemler
aracihigi ile potansiyel ¢alisan adaylarinin artik tiim diinyadaki isletmelere ulagsmasi miimkiin
olmaktadir. Diger taraftan, uzman personel saglamada ucuzluk, hiz, ulagilabilirlik ve kalite
kavramlar igletmelerin verimliligi ve rekabet basarisi igin oncelikli ve 6nemli kavramlar haline

gelmigtirse.
2.4. Egitim Kurumlari

Isletme icerisindeki egitimler, kisinin ise alinmasindan ayrildign déneme kadar olan siirec
icerisinde, igin gereklerini yerine getirebilmek adina ulagilmasi gereken performans diizeyinin
maksimum seviyeye c¢ikarilabilmesi igin, davranig, bilgi ve becerilerin sistemli olarak
Ogretilmesini ifade etmektedir. Hizmet ici egitimler hem isletmelerin hem de personel ve
yoneticilerin gelisimleri acisindan 6nemli faydalar saglamaktadirs”. Isletmeler egitim
kurumlariyla iliski kurarak personel alimima gidebilmektedirss. Ozellikle mesleki ve teknik
hususlarda egitim veren yliksekokullar ve okullarla kurulan yakin iligkiler, isletmelerin ihtiyac
duyduklar1 ¢aliganlar1 bulmalari igin iyi bir kaynak olmaktadirss. Okullarin pek ¢ogunda okul
Ogrencilere islere gore yetisme imajini asilamakta ve islere yerlesme kolayligi saglanmaktadir. Bu
kapsamda okullar, isletmelerin geng¢ calisanlar: tedarik ettigi kaynaklardan birisini meydana

getirmektedir4o.
2.5. Kisisel Basvuru ya da Ozgecmis Gonderme

Calisanlarin ilgili birimlere bagvurarak bos pozisyonlar veya bagka gorevler igin tekrar talepte
bulunmasi, insan kaynaklarinin secimlerinde sikca yasanilan bir durumdur. Bu basvurular
ilgililerce dosyalanmakta, arsivlenmekte ve gerektigi zaman yararlanmilmaktadir4. Ozellikle
ekonomik bunalimlarin ve igsizligin hakim oldugu dénemlerde bireylerin ¢ogu direkt sekilde
basvuruda bulunup is talebinde bulunmaktadirlar. Isletmelerin yerlesim yeri kolayhg,
kurumsalligi, iicretlendirme politikas1 vb. sebepler dolayisiyla bos is pozisyonlar:1 olmasa da
zamanla birgok is bagvurusu oldugundan bu miiracaatlarin sisteme kaydedilmesi yararl olabilir.
Kisisel bagvurunun ¢ok tercih edilmesi sebebiyle isletmeler tarafindan bu yol a¢ik birakilabilir,
ancak bagvurana is olmadiginda basvuranlarin yine de iyi karsilanmasi ve bagvurularindan

gelecekte faydalanilabilecegi diisilincesi ile miiracaatlarin gizli tutulmasi gerekmektedirss.
Personel Seciminde Goriisme Tiirleri
Goriisme tiirleri asagidaki sekilde siralanabilir4;

1. Standart Goriisme

Aday sayisiin cok oldugu zamanlarda yapilan bu goriismeler daha 6nceden belirlenen bir planla

ve adaylarin hepsine aym sorular sorularak gercgeklestirilmektedir. Bir bakima kaliplandirilmig
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veya yapilandirilmig bir goriisme olup; sorularin éncesinden hazirlanmasi, ise alimlarda objektif
oOlciitlerin dikkate alinmasina neden olmaktadir. Standart goriismelerin diger bir yarari zamanin
tasarruflu kullanilmasi olmaktadir. Bu yontemin bazi avantajli yonlerine ragmen, belli soru
kaliplarina baglh kalinmasi; adaylarin kisiliginin saptanmasinda yetersiz kalmakta, esneklik

gosterilememekte ve inisiyatif kullanilamamaktadir4s.
2. Serbest Goriisme

Oncesinde soru kaliplar1 hazirlanmadan yapilan is goriismeleridir. Bu nedenle goriismecilerin
duygu, diistince ve goriiglerini 6zgiirce aciklamalarina imkan verilmektedir. Bu yontemde, secilen
bir sorun ya da konu iizerinde diyalog yapildiktan sonra adaylarin goriisleri alinmakta, tutumlari
izlenmekte ve davraniglar1 gézlemlenmektedir. Bu nedenle, goriismeler daha genis tutularak daha
canli, esnek ve bir bakima eglenceli bir ortamda gerceklesmektedir. Serbest goriismelerde,
adaylarin genis bir deneyiminin ve bilgi giiciiniin olmas1 gerekmektedir, ¢iinkii goriismelerin
oldugu siire¢ kapsaminda adaylarinin davraniglar1 ve kisilikleri hakkinda eksik degerlemelerin

olmasi ihtimal dahilindedir44.
3. Baskil1 Goriisme

Baskili goriismenin amaci, hedef adaylarin dengelerini nasil koruduklarini, beklenmeyen
olaylarla karsilagtiklarinda nasil davrandiklarini ve uyum kabiliyetlerini anlamaktir. Goriismede
stresli bir ortam yaratilmakta; boylelikle adaylarin ruhsal ve psikolojik durumlar1 gozlenmekte,

takindiklar: tavir, davranis ve tutumlar izlenmektedir4s.
4. Grup Goriismesi

Daha ¢ok yonetici secimlerinde kullanilan grup goriismeleri yeni ve oldukea ilging bir uygulama
seklidir. Bu yontemde zamandan tasarruf edilmekte, aninda karsilagtirma yapilabilmekte, aday
degerlendirme secimleri daha kisa siirede yapilabilmektedir. Grup goriismeleri yonteminde
adaylarin; tartigmalardaki tutumlari, 6nderlik kabiliyeti, diksiyon, algilama, yargilama, anlayis,

kavrama gibi yetenekleri izlenebilmektedir42.
5. Sorun Cozme Goriismesi

Sorun ¢ozme yonteminde adaylara bir sorun veya vaka verilmekte, kendilerinden ¢6ziim onerileri
sunmalari istenmektedir. Gorlismelerin sonucunda, adaylarin sorunun ¢éziimiinde takip ettikleri
yontemler, tutumlar, harcadiklar siire ve verdikleri kararlarin niteligine gore degerlendirmeleri

yapilmaktadir42,
Personel Seciminde is Gériisme Siirecleri

Personel secimi iizerine yapilan arastirmalardan ¢ikan en net derslerden biri, geleneksel

ylz ylize is goriismesinin gelecekteki is performansini tahmin etmek i¢in ¢ok 6nemli
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oldugudur. Hicbir se¢im araci tek bagina mitkemmel degildir ve gelecekteki performans tam
olarak tahmin edilememektedir. Bu nedenle, is goriismelerinin gelecekteki performansi
ongorebilen temel beceri ve yeteneklere yonelik zor testler etrafinda yapilandirilmasi, ise
uygun personel seciminde o6nemli faydalar1 bulunmaktadir4¢. Goriismelerin temel
amaclarindan birisi, bos olan pozisyonlarin doldurulmasinda miiracaatgilar arasinda en uygun
adayin belirlenebilmesidir. Bu nedenle, personel se¢iminde goriismeler, calisanlarin verimliligi
acisindan kilit bir rol iistlenmektedir. Adaylarin igletmenin galisani olmalar1 biiyiik oranda
gorlismelerin sonucuna bagh olmaktadir. Personel se¢im siirecinde goriismeler; bireylerin sahip
olduklar kisilik 6zellikleri, yeteneklerinin kendi beyanlar1 disinda olmasina kismen de olsa engel

olmaktadir47.

Goriisme; bilgi aligverisi, tutum izleme, gozlem yapma, not alma ve goriismeyi degerlendirme
gibi alt safhalardan meydana gelmektedir. Goriismeler giris, gelisme ve sonu¢ boéliimlerinden
olugsmaktadir. Girig béliimiinde, 6n tanigsma bilgilerinin alinmasindan sonra adaylara kolayca
cevaplayacaklar1 sorular yoneltilerek adaylarin oOzelliklerinin belirlenmesi gerekmektedir.
Gelisme boliimii, goriismedeki esas boliimii meydana getirmekte olup; adaylarin kabiliyeti ve ise
uygunlugu degerlendirilmektedir. Sonuc¢ béliimiinde ise goriismenin toparlanma ve sona erme

evresini olusturmaktadir48.

Personel secimi iki tiir degiskenden olusan Ongoriicii bir siirectir: (a) Ongoriiler, yani
degerlendirme prosediirleri, (b) kriterler, yani ¢alisganin davranisi ve kurulusun elde etmek

istedigi sonuclar49.

Goriisme siirecinde oncelikle hazirlk asamasinin  yapilmasi gerekmektedir. Hazirlik
caligmalarinin ne zaman nerede ve caligmalari kimlerin yapacagi, hangi goriismenin tatbik
edileceginin Onceden saptanmasi gerekmektedir. Bu agsamada goriisme Oncesinde bagvuru
formlar1 elemelere ve degerlemeye tabi tutulmaktadir. Elemeler sonucunda goriisiilmek istenilen

adaylar davet edilmekte ve randevu verilmektedirso.

Goriisme asamasinda goriismelerin verimli gegirilmesi i¢in goriisme yapilacak ortamin se¢imini
ve fiziksel diizenlemesini dogru yapmak gerekmektedir. Bundan dolayi gériismenin yapilmasi igin
sessiz bir ortamin ve 6zel bir odanin saglanmasi, goériismecilerin ve adaylarin onlerinde not
alabilecekleri bir masa olmasi, goriisme odalarinda telefonun bulunmamasi1 ya da telefon
goriismesinin yapilmamasi ve goriisme 6ncesinde beklenmesi gerekiyorsa bekleme salonlarinin

olusturulmasi gerekmektedirs:.
Personel Seciminde Goriismede Kullanilan Soru Cesitleri

Gorlisme sirasinda sorulan her bir sorunun belli bir amaci bulunmaktadir. Sorulara verilecek

cevaplarin nasil olacaginin tahmin edilmesi zor olacagindan sorularin hangi amacla sorulacag:
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planlanmakta ve benzer tiirdeki sorulara adaylarin verebilecegi cevaplar degerlendirilerek
adaylar arasinda farkliliklarin tespiti yapilmaktadir. Bu kapsamda goriismelerde genel sorular ile
birlikte adayin kisisel bilgileri, egitimi, mesleki deneyimi, kisilik 6zellikleri , yetkinlikleri,

motivasyonu ve son olarak adayin beklentileri ile ilgili sorular sorulabilirs2.
Personel Seciminde Goriismecilere Diisen Gorevler

Goriismeciler, goriismenin yapilacag kisiyi daha 6nceden belirlenen saatte ve giinde karsilayarak
goriismeye kabul etmektedirler. Goériismecinin, 6ncelikle giiven vermesi ve objektif davranmasi
ve goriisme icin gelen adaylarla samimi bir iletisim icinde olmasi gerekmektedir. Goriismelerde
giindem digindaki sorular yoneltilerek heyecanli ve gergin olan adaylarin heyecanlar:
yatistirllmali ve samimi bir ortam olusturarak, adaylarin kendilerini rahatca ifade etmeleri
miimkiin olmalidirs3. Bu kapsamda goriismelerde goz oniinde bulundurulmasi gereken

hususlars;
1. Goriisme amaciin tespit edilmesi ve neyin arastirilacagina kesin karar verilmesi,

2. Goriismeye kesinlikle bir 6n hazirlik yapilarak baglanilmasi ve goriismelerin bir standarda

gore yiiriitiilmesi i¢cin 6zen gosterilmesi,

3. Temelde tistiinde konusulacak olan konularin notlarinin énceden alinmasi ve goriisme

sirasinda el altinda bulundurularak rehber olarak kullanilmasi,
4. Adaylara verilen randevu saatlerine uyulmasi,

5. Goriismelerin 6zel hazirlanan rahat ortamlarda yapilmasi1 ve kisisel bilgilerin gizliligi

kuralina uyulmasz,

6. Adaylarin rahat hissetmeleri, konugsmaya hazir olmalar1 ve goriisme ortamina aligmalari

icin zaman verilmesis4
7. Goriismelerde adaylarin ne diisiindiiklerine ve sunduklar: 6nerilerine 6nem verilmesi,
8. Adaylarin rahat konusmalari i¢in yeterli siirenin verilmesi,

9. Konusmanin sorgulama haline doniismemesine 6zen gosterilmesi seklinde siralanabilir.

Personel Secimi

Goriismenin bagariyla yiiriitiilebilmesi icin 6ncesindeki hazirliklarin eksiksiz olarak yapilmasi
gerekmektedir. Bu satha, bagvuru formlarinin incelenmesinden, goriigsmelerin yapilacag yerin
secilmesi, hazirlanmasi, referanslarinin kontrol edilmesi, bagvuru formunun hazrlanarak

bagvurularin degerlendirilmesi, goriisiilenler hakkinda bilgi toplanmasi ve goriisme planinin
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belirlenmesi gibi bir dizi faaliyetleri kapsamaktadirss. Bu kapsamda goriisme asamalari; kargilikh
tanigsma, adaylarin 6z ge¢mislerini kisaca 6zetlemeleri, 6z ge¢misle ilgili anlasilamayan hususlari
ogrenmeye yonelik goriisme yapilmasi, komisyon iiyesinin adaylarla ilgili ayrica 6grenmeyi
istedigi ve goriisme esnasinda olusan sorulari1 yanitlamasi, goériismenin sonunda adaylara
gorliisme konusunda geri beslemenin yapilmasi, cevabin kendilerine nasil verileceginin
belirtilmesi, adaylarin oturduklar1 yer bakimindan isletmeye yakinhigin1 gozden gecirilmesi,
adaylarin iicret beklentilerinin 6grenilmesi ve goriismenin sonlandirilmas1 seklinde

siralanabilirse.
1. Personel Seciminde is Basvurusu ve is Tanimi Formu

Insan kaynaklar: personelinin, basvuruda bulunan adaylarin gerekli bilgilerini almak iizere
kullandiklar1 evraklar is bagvuru formu olarak bilinmektedir. Bir ig bagvurusu siirecinde
karar verme, kendi is alanlarinda basarili bir sekilde rekabet etmeyi amaclayan her sirket
icin ¢ok Onemlidir. Bu nedenle sirketler, standartlar olusturma ve mevcut her bir is
pozisyonu icin dogru adaylar1 se¢me prosediirleriyle ilgilenmek {izere insan kaynaklari

personeli ile yeni personeli igse almaktadirs?.

Personel aliminda calisanlarin yapacaklar iglerle ilgili vasiflarin ve calisma sartlarinin tespit
edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, is analizleriyle saglanan bilgiler toplanip, isin geregi
Ozetlenmekte ve caliganlarin gorevleri acik bir bicimde ortaya konulmaktadir. Calisanlarin
yapmakla sorumlu olduklar gorevlerin yami sira, calisanlarda aranilacak beceriler ve bilgiler,
sahip olmalar1 gereken kisilik yapilari, bedensel ve zihinsel Ozellikler gibi 6geler de acgikliga
kavusmus olmaktadir. Is analizinde, isin gereginin ne oldugunun yaninda isin nasil, nerede,

neden ve ne zaman yapilacagi gibi sorulara da cevap aranmaktadirss.
2. Personel Seciminde Referans Arastirmalari

Adaylarla yapilan goriismelerin sonrasinda, siire¢ icinde basarii olan adaylarin referans
aragtirmasini yapmak secim siirecinde bir diger asamay1 olusturmaktadir. Adaylarin ge¢misteki
davraniglari, gelecekte yapacaklar1 davraniglarla ilgili 6n fikir olusturacagi diislincesi ile
bagvurulan bir uygulamadir. Bu kapsamda adaylar hakkinda eski igverenlerinden,
arkadaslarindan veya tanidiklarindan bilgi istenmekte ve bilgilere gore adaylar hakkinda karar
verilmektedirs4. Adaylar hakkinda objektif bilgilerin elde edilmesi uzman personelin istihdam
edilebilmesi agisindan 6nemli olmaktadir. Adaylarla ilgili hatali bilgilere firsat verilmemesi yada
on yargili davranilmamasi ve verilen referanslara 6nem verilmesi, personel alimlarinin daha

saglikli yerine getirilmesine destek olmaktadirs9.

1110
T. KARALINC



IGUSABDER, 18 (2022): 1100-1118.

3. Personel Seciminde Psikoteknik ve Psikometrik Testler

Orgiitlerin personel seciminde, calisma psikolojisi uzmanlarindan yararlanmalari;
isglicliniin verimliligi agisindan ¢ok Onemlidir. Bireylerin psikolojik durumlari; is
hayatindaki performanslarini ve siirekliliklerini etkilemektedir. Bu baglamda orgiitlerde
personel secimlerinin; sistemli, kurumsal, mantikli, kurallara uygun ve calisanlarin

yeteneklerini sergileme firsatini vermesi gerekmektediroo.

Bireylerin teknik ve davranmigsal acilardan farkli yonlerinin belirlenmesine déniik bir 6l¢iim
teknigine psikoteknik denilmektedir. Psikoteknik testler bireyin genel ozelliginden ziyade 6z
olarak degerlendirilmesine yonelik uygulamalardir. Diger bir ifadeyle, psikolojik testler bireyin
yetenegi, becerisi, performansi, giidiisii, tutumu, savunmasi1 hakkinda bilgi vererek sorular
sorulmasina olanak ve ortam saglayacak sistemli bir yaklasim olmaktadir. Psikometrik testler,
bireylerin beceri ve yetenekleri ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda olan uygunlugu
degerlendirmekte olup; bu testler; calisan personelin degerlendirilmesinde, yiikseltme
kararlarinin alinmasinda, terfi, ise yeni alinacak personelin seciminde, istatistiksel analiz

¢aligmalarinda kullanilmaktadiro:.

Is yasaminda uygulanan psikometrik testlerin amaci, ise alinacak adaylarda ilan edilen bir is icin
belirlenen 6zel yetenek, zihinsel performans ve becerilerini 6l¢gmektir. Diger bir anlatimla,
psikometrik test, bir ig adayinin belirli bir pozisyonda veya kariyerde basarili olma potansiyelini
gostermek igin biligsel yetenegi, kisiligi veya is davranisini Olgmek {izere tasarlanmis bir
degerlendirmedir. Psikometrik testler; sayisal, mekanik, sozel veya akil yiiriitme gibi cesitli
yontemlerle yapilabilir ve bu testler igse alim siirecini kolaylagtirmak ve ise uygun en iyi adaylar1
en etkin sekilde belirlemektedir. Genellikle cevrimici olarak uygulanan psikometrik testler, bir
degerlendirme merkezinde ayrica birebirde uygulanabilir. Bu testler, 6zellikle lisansiistii program
bagvurularinda artik yaygin bir husustur. Testler genellikle birbirleriyle birlikte kullanilir, secilen
test secimi bagvuru sahibinin bagvurdugu kariyer sektorii tarafindan belirlenir. Psikometrik test
puanlar tek basina degil, genellikle adaylarin 6zgecmisleri, 6n yazilari ve daha 6zel, sektore 6zgi
gorevler, rol yapma senaryolar1 ve grup goriisme gibi diger degerlendirme turlar ile birlikte
degerlendirilir. Bununla birlikte, psikometrik testlerde iyi performans gostermenin degeri goz
ardi edilmemelidir. Yiiksek bir psikometrik test puani, son asama miilakatini1 kazanma sansini

onemli 6l¢iide artiracaktiroz.
4. Personel Seciminde Saghk Kontrolii ve ise Alm Karar1

Saglik raporu uygulamasi; ise alinacak adaylarin saglik ve giivenlik durumlari, varsa saglikla ilgili
sorunlari, engelli calisacaklarin ige uygunlugunun tespit edilmesi, sosyal giivenlik caligmalarinin

planlanmasi ve yiiriitiillmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir®s.
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Ise yeni alinacak personelin belirlenmesi asamasinda; yeni ise girecek personelin calisacag
mesai arkadaglarinin ve yoneticilerin de goriislerinin dikkate alinmasi, ¢alisanlara arasi uyumun

saglanmasi ve verimliligin artirilmasi agisindan 6nem tagimaktadiro4.
5. ise Baslatma

Calisanlarin ige baslatilmalar i¢in gerekli dokiimanlarin insan kaynaklarina teslim edilmesi ve
ilgili birimlerin is kabul belgelerini ilgili birimlere onaylatmalar ile baglamaktadir. Isletmelerdeki
ilgili boliim yoneticileri, yeni personeli ilgili oldugu departman yoneticisine yonlendirir ise
baslamasini, mesai arkadaslar1 ile tamigmasini, gorev tanimina uygun olarak iglerin
yiiriitiilmesini saglar®s. Daha sonrasinda, yeni ise baslayanlarin ise alisma yani oryantasyon
caligmalar1 yapilarak, is ile ilgili hizmet ic¢i egitimler verilebilir, yenilik konusunda tegvik

caligmalar baglatilabilirsee.
Sonuc ve Oneriler

Saglik isletmelerinde personel secimi ve degerlendirmesi diger isletmelere kiyasla ise alimi
yapilan insan kaynaginin calismalar direk olarak diger insanlarin yasamu ile iligkili ve hastanin
yasami ile ilgili siireclere direk miidahale edebilme siirecinin icinde oldugu igin saghk

isletmelerinde personel secimi diger isletmelere gore 6nemini daha da artirmaktadir.

Personel se¢imine iligkin arastirma ve uygulamalarda diinya c¢apinda onemli ilerlemeler
kaydedilmekte ve daha 6nce alani etkileyen sinirlamalarin agilmasi i¢in ¢alismalar yapilmaktadir.
Personel seciminde gorev alan uygulayicilar, ¢cok sayida gecerli degerlendirme alternatifine
sahiptir ve igse en uygun personelin secilebilmesi i¢in en uygun ise alim yontemini kullanmaya
0zen gostermelidirler. Personel se¢ciminde kullanilan yeni yontemler, bireysel farkliliklara dayal

is performansini belirlenmesinde 6nemli faydalar saglayabilir49.

Aragtirmalarda yer alan yeni personel alim yontemleri arasindan isletmelere en uygun olan
yontemlerin belirlenmesi ve uygulamaya igletmeleri verimliligi acisindan son derece yararh
sonuglara neden olabilir. Personel seciminde bilimsel yontemlere uyumlu olarak yapilan
uygulamalar; igletmelerin performansi, calisanlarin verimligi ve tiiketicilerin memnuniyeti

acgisindan cok yararli olabilire7.

Personel seciminde sadece fiziksel goriiniim ve fiziksel yeteneklerin dikkate alinmasi yeterli
olmamaktadir®8. Bu yiizden adaylarin psikolojik durumu, ruhsal yapisi, iletisim
becerileri, aligkanliklar, alg1 yapisi gibi 6zelliklerinin dikkate alinmasi gerekmektedir®. Personel
seciminde is goriismeleri, faaliyetlerde iyi performans gosterecek adayin secilmesinde 6nemli
faydalar saglamakla birlikte, diger secim yontemlerinin de dikkate alinmasinin tahmin gecerliligi
saglamas1 miimkiin olabilir. Bu kapsamda personel seciminde yapilandirilmamis goriismeler,

serbest goriismeler, baskili goriismeler, sorun c¢ozme goriismelerine de yaygin olarak
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bagvurulabilir7e. Ayrica is goriismesini yapan kisinin goriigsmeyi yiiriitiirken sahip oldugu takdir

yetkisinin sinirh tutulmasina gayret edilmesi gerekmektedir7:.

Bir is pozisyonu icin ne kadar ¢ok beceri gerekiyorsa, isletmeler tarafindan personel se¢im
yontemlerinin o kadar fazla kullamldigini tespit edilmistir. Ozellikle baz1 isletmeler telefon
miilakatlarini diger is alanlarindaki sirketlere gére daha yogun kullandigi, sanayideki isletmelerin
ise biyografik yontemler ve referans kontrolleri kullandiklarimi ifade edilmistir. Ayrica, biiyiik
sirketlerin kiiciik sirketlere gore daha fazla kurumsal goriisme, kisilik testi, anket ve yalan
makinesi kullandiklarini belirtmislerdir72. ise alim ve secim, insan kaynaklar1 yonetiminde Kkilit
stratejik alandir ve insan kaynaklar1 alanindaki arastirma ve uygulamalarin insan kaynaklar:
sisteminde daha genis bir sekilde bireysel farkliliklar: ve algiy1 incelemek iizere dikkate alinmasi
gerekmektedir. Ayrica adaylarin secim siirecinde kendilerine nasil davranildigina bagh olarak

sirketler hakkinda calisanlar ¢ikarimlarda bulunmaktadirlar7s.

Potansiyel calisanlarin goriis ve ihtiyaclarini ve ise alim ve se¢im siirecinin igveren icin arzu edilen
bir markay sekillendirmek icin nasil kullanilabilecegini daha fazla arastirmak gerekmektedir. Ise
alim siirecine katilmay secen kisiler daha sonra bir pozisyon i¢in bagvuruda bulunurlar ve mevcut
bulgularin, arzu edilen calisanlar tarafindan hangi se¢im araglarinin tercih edildigini gosterdigi
belirtilmistir. Arastirmaya gore bir diger sonug ise elde edilen bilginin, is uygulamalarinin bilim
yoluyla desteklenmesi ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda profesyonellesmenin artirilmasi
gerekmektedir74. Ozetle bu arastirmada, secim siirecinin en iyi sekilde nasil formiile edilmesi
gerektigine dair daha fazla fikir verebileceginden, eslesen is pozisyonu gruplariyla daha biiyiik ise

alimc1 gruplarini iceren bagka galismalarin yapilmasi tavsiye edilmistir.
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