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OZET

Calisma, ise eleman se¢me siirecinin ¢esitli
asamalarimda  adaylardan, toplanan  bilgilerin
yorumlanmasindaki  farklhiliklar belirlemeyi
hedeflemistir. Bu baglamda, drgiitlerin hangi se¢me
yontemleri ile birbirlerinden  farkhiliklar

gosterdiginin saptanmasi ¢alismanin temel amacini
olusturmaktadir.  Yapilan alan ¢alismasi  ve
niteliksel arastirma ydntemleri ile elde edilen
bulgulara gore, orgiitlerin daha ¢ok geleneksel
se¢im yontemlerine bagh kaldigi, ancak segim
stiresince  birbirlerinden  anlamh  farkliliklar
gosterdigi  bulunmugstur. Bu bulgulara yédnelik
biitiinsel, katki saglayici ve elestirel tartismalar ve
onermeler detayli bir sekilde ele alinmistir.

ABSTRACT

This study aims to define the differences in
interpreting the information gathered from the
applicants during the selection process. In this
context, the main focus of the study is how
organizations differ in terms of selection methods.
According to the field studies and qualitative
studies conducted, it can be stated that although
organizations mostly use the same traditional
selection  techniques, they have significant

differences regarding the process. In the light of

these findings, complementary and debatable issues
and suggestions have been taken into consideration
in detail.

GIRiS

Calisma, ise eleman segme siirecinin gesitli
asamalarinda, adaylardan toplanan bilgilerin
yorumlanmasindaki  farkliliklart  ele  almay:

hedeflemistir. Bu hedef dogrultusunda, konu ile
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ilgili literatiir taramasi yapilmasi ve elde edilen

bilgileri gerekli yontembilimle desteklemeye
calisilmasi calismanin temel amacini
olusturmaktadir.

Ise eleman secme siireci; en iyi, yetenekli, zeki ve
becerili insanlart bulma gayretleri goz Oniinde
bulunduruldugunda (Ferris, Berkson ve Harris,
2002), farkli asamalardan olusan bir siiregtir. Bu
asamalar, farkli se¢im yontemlerinden
olusmaktadir. Farkliliklarin saglikli bir sekilde
belirlenmesi, Orgiitlerinde birbirlerinden farkl
bicimlerde ayrildigi beklentisini dogurmaktadir.
Diger yandan bu siireg, ise eleman arama siirecinin
sona erdigi andan, aday(lar)in tim ozellikleri g6z
oniinde bulundurarak, orgiit iginde agikta bulunan is
pozisyonuna uygun olup olmadiklari belirlene
kadar olan siireyi temsil etmektedir. Bu siire¢
calisma tarafindan bir akis semas: seklinde ele
alindiginda bu akis semast Sekil 1°deki gibi
olacaktir.

Calisma, Sekil 1’deki akis semas1 dogrultusunda; a)

adaylara yonelik bilgilerin toplanmasi, se¢im
yontemlerinin belirlenmesi ve adaylarin
uygunlugunun tespiti asamalari iizerine

odaklanacak literatlir taramasi yapmak; b) bu
tarama sonucu elde edilen bilgilerin giiglii ve zayif
yonlerini tartismak; c) tartisilan bilgilerin hangi
yontembilimle desteklenmesi gerektigini
belirlemek; d) belirlenen yontembilimle bulunan
bulgular1 yorumlamak seklinde planlanmistir. Bu
dogrultuda ortaya cikan tiim bulgular c¢alismanin
sonu¢ kisminda tartigilacak ve  Onerilerde
bulunulacaktir.

Orgiitler ve ise Eleman Alma Siirecleri

Orgiitler, yonetsel ve
yiiriitiilmesinde  sahip

operasyonel islevlerin
oldugu yontem ve



uygulamalar sayesinde devamliliklarini siirdiirme,
pazar payr saglama ve rekabette soz sahibi olma

ugragist icerisindedirler. Bu yiizden, yapisal
diizenlemelerini makro (gevre, teknoloji, vb.) ve
mikro  (birey, topluluk, vb.) seviyede
gergeklestirmek igin sahip oldugu kaynaklarini ve
uygulamalarint  géz  Oniinde  bulundururlar.
Kaynaklar birey bazinda ele alindiginda,
saglanmasi, koordine edilmesi ve

stirdiiriilebilirliginin aglanmas1 orgiitsel anlamda
onemlidir.

Kaynaklarin elde edilmesi ve uygulamalarin
yiiriitilmesi, ¢evresel ve sektorel alanda oldugu
kadar, teknolojik, kiiltiirel ve sosyal alanda da farkli
sekillerde ortaya cikabilir. Farkliliklarin belirgin bir
sekilde ortaya cikmasi, Orgiitlerin birbirleri ile
esbicimsel (DiMaggio ve Powell, 1983) olarak
benzememelerine sebep olur ki bu da “ézgiinliik”
anlamina gelebilir. Ornegin, ayn1 sektérde bulunan
orgiitlerden sadece bir ya da birkag1 Toplam Kalite
Yonetimi anlayisina sahipse, bu oOrgiitler diger
orgiitlerden farkli konumlarda yer alabilir.

Ozgiinliik ifadesinin bu anlamda “farklilik” olarak
ele almmast c¢aligmanmn ana fikrini de ortaya
cikarmaktadir. Bu baglamda calisma i¢in sorulmasi
gereken, orgiitler arasi farkliliklarin ne oldugu ve
ne gsekilde ortaya c¢iktigi sorusudur. Bu soru,
calisma tarafindan, ise eleman segme siirecine bagl
kalarak cevaplanmaya calisilacaktir. Aday hakkinda
is verenlerin kararlar1 orgiitsel ve bireysel bazda
o6nem kazanmaktadir. Bu yiizden, hem ydneticiler,
hem de orgiitte bulunan ve sorumlu olan kisiler,
se¢imin kritik noktasini olugturmaktadir (Farnham
ve Stevens, 2000).

Bunun nedeni, aday ve is arasindaki uygunlugu
tespit edebilmektir ki, bu uygunluk, eleman se¢me
ve degerlendirme siirecinin  birinci amacini
olusturmaktadir. Bu baglamda, hangi secim

kriterlerinin ve yontemlerinin secilecegi konusu
giindeme gelmesi gerekliligi ise siirecin diger bir
amacidir. Wilk ve Capelli’ye (2003: 104) gore,
farkli sektorlere, farkli becerilerde ve karakterlerde
eleman secilmesi asamasinda da ydntemler
farklilasabilir. Ornegin, bir adayin yurtdisinda bir
pozisyona  gorevlendirilmek  i¢in  segilmek
istendiginde adaymn sosyal ve kiiltiirel yapisinin ne
oldugunun belirlenmesi gerekebilir. Diger yandan,

bir se¢me kriterinin havuzdan en iyi adayi
cikarmast  ve kendi gegerliligini saglamasi
(Shotland, Alliger ve Sales, 1998) orgiitiin

beklentisi dahilindedir. Bu yiizden, se¢im teknigi ve
orgiitsel kriterler (6rn: i performansi) arasindaki
iliski “gecerlilik” olarak ortaya g¢ikacaktir (Guion,
1987; Bernardin ve Russel, 2003).

Gegerliligin yiiksek olmasi, segme yOnteminin
dogru belirlendigi ve bu yontemin orgiitsel kriterler
tizerinde etkili oldugu anlamina gelmektedir.
Gegerliligin diigiik olmasi ise, hem orgiitler hem de
ise almmak istenen adaylar tarafindan farklh
sekillerde algilanabilir. Ornegin, Shotland, Alliger
ve Sales’a (1998: 125) gore, gegerli olmayan bir
seeme yontemi kullanildiginda, adaylar bu
yontemin adil ve etik olmamakla birlikte moral
bozucu oldugunu diisiinebilmektedirler. Bu tiirden
durumlarin en aza indirgenmesi ic¢in dogru se¢im
yontemlerinin belirlenmesi bir kez daha 6nem
kazanmaktadir. Guion (1987), bunun i¢in farkli
onerilerde  bulunmustur. O’na gore, tahmin
edicilerin (se¢im yontemlerinin) ve kriterlerin
secimi, aday hakkinda veri toplama, bu verinin
tahmin edicilerle degerlendirilmesi ve tahmin
edicilerin gecerliliklerinin g¢esitli yontemlerle (6rn:
istatistiksel yoOntemler) sinanmasi Orgiitlere daha
saglikli  yollardan eleman se¢cme avantaji
saglayacaktir.

Sekil 1. Calisma Tarafindan Ele Alnan ise Eleman Secme Siireci Asamalarimin Akis Semasi

| Uygun Degil

Cesitli Yontemlerle
Secilebilecek Adaylara Yonelik
Bilgilerin Toplanmasi

ve Uygulanmasi

A 4

Secilen Yontemlerin Belirlenmesi

Adaylarm s Pozisyonuna
Olan Uygunlugunun
Kararmin Verilmesi
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Baslamasi




Secim Yontemleri
Yaklasimlar

ve Karsilastirmah

Ise eleman secme siirecinin cesitli asamalarmdaki
uygulanan  yontemlerin  Orglitler  arasindaki
farkliliklarinin belirlenmesine yonelik bir literatiir
taramasi yapildiginda, bu yontemlerin “geleneksel”
ve “modern” teknikler olarak iki ana grupta
toplandigi goriilmiistiir (Fornham ve Stevens,2000;
Robertson ve Kandola, 1982; Barclay,1997).
Geleneksel se¢me yontemleri; psikometrik testler,
miilakatlar ve referanslar olarak belirtilirken, is
ormeklem  testleri ~ (work  sample  tests),
degerlendirme merkezleri (assesment centers) ve
biyografik verilere dayali yontemler ise modern
secim teknikleri olarak ele alinmaktadir. Ozellikle
son yillarda grup destek sistemleri (Tullar ve
Kaiser, 1999) ve grafoloji gibi tekniklerde modern
secme teknikleri olarak orgiitlerde kullanilmaktadir.

Ise eleman segme siirecinin ilk asamasinda adaylar
hakkindaki yas, cinsiyet ve bunun gibi demografik
Ozelliklerinin yani sira, beceri, davranis ve
yetenekleri hakkindaki bilgiler “basvuru formu”,
“Ozgeemis”, “Onceki calisanlarin referanslar” ve
“okul not ¢izelgeleri” (Wilk ve Capelli, 2003;111)
gibi yontemler sayesinde toplanir. Bu araglar
aslinda bir 6n eleme niteligi de tasirlar.

Geleneksel anlamda, ise eleman  seg¢me
yontemlerinde sik¢a kullanilan ydntemlerin biri de
miilakatlardir (Barclay, 1997; Arvey ve Campion,
1982; Gilmore ve Ferris,1989). Miilakatlar,
miilakati yapan kisi(ler)in miilakata alinan adayla
iletisim igerisinde oldugu (Golhar ve Desphande,
1993) ve adayin 6zelliklerini belirlemeye ¢aligsan bir
yontemdir. Miilakatin temel amaci, adaym ilk
asamada vermis oldugu bilgilerin dogrulugunu
belirlemeyi, oOrgiit ve aday arasindaki uyum
derecesini (Parsons, Cable ve Liden, 1999) ve
adaym geegmis tecriibeleri ile  gelecekteki
davraniglarin1 tahmin edebilmeyi (Motowildo,1999)
hedeflemektir.

Bir miilakatin yapisi, eleman segme yontemi olarak
onemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Champion
ve Palmer ve Champion’a (1997) gore, is analizine
yonelik temel sorular sorma, her adaya ayni tiirden
soru sorma, coklu olgekler kullanarak cevaplar
degerlendirme, miilakat sirasinda detayli notlar
tutma, birden fazla milakati yapan kisi
bulundurma, adaya ve miilakata bagli kalarak
yapilacak olan istatistiksel yontemleri kullanma
miilakat yapisinin bilesenleri olarak goriilmektedir.
Bunun yani sira, adaylarm 6zellikleri, miilakati
yapanlarin ozellikleri ve durumlarin (6rn;cevre

117

kosullart: 151k, sicakli, ses) ozellikleri miilakatlar:
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Arvey
ve Campion, 1982; Bernardin ve Russel, 2003: 155-
6).

Literatiire bakildiginda, miilakatlar
“vapilandrilmis” ve “yapilandirilmamis” olarak
iki ana baglik altinda toplanmigtir. Bu iki tiir
miilakat yapist sahip oldugu o6zellikler bakimidan
birbirinden ayrilmistir. Yapilandirilmig miilakatlar,
bir uzmanlik gerektiren (Barclay,1997), belirli bir
teknik yontemle gelistirilen (Arvey ve Campion),
adaylarin is ile ilgili bilginin saglanmasi ve etkin
iletisim i¢in bir egitimin alindigi (Bernardin ve
Russel, 2003), acik pozisyona ait gerekli
yetkinlikleri de kapsayan is analizlerine dayanarak
gelistirilen (Hilton,2000) miilakat tipleridir. Buna
karsgm yapilandirilmamis miilakatlar, bir is analizine
bagli kalmmadan, adayin kisilik ve psikolojik
yapist lzerine odaklasan, standart bir Ol¢iim
tekniginin kullanilmadigi, yoneticilerin ve miilakati
yapan Kkisilerin subjektif kararlarinin 6n planda
oldugu miilakat tiirleridir (Barclay, 2001). Her iki
miilakat tiplerinin avantajli ve dezavantajli yonleri
bulunmaktadir. Ornegin Dunnette ve Borman’a
(1979)  gore,  yapilandirilmis  miilakatlarin
yapilandirilmamis miilakatlara gore daha gegerli
olmasina karsin, daha fazla egitim, teknik beceri ve
dolayli olarak daha maliyetli oldugunu belirtmistir.
Diger yandan; Champion, Pursell ve Brown (1988),
yapilandirma derecesi yiiksek olan miilakatlarin
cevaplart igin dlgekler gelistirmek, goriisme kayd
tutmak, is yonelimine, adillik ilkesine ve
dokiimantasyonlara odaklanmak agisindan daha
etkin oldugunu ve ayrica, Orgiitte bulunan
yoneticilere de miilakati yapan kisi rollini
istlendirdigini iddia etmislerdir. Buna karsmn, Lin
ve Kleiner (1999), yapilandirilmamis miilakatlarin
daha digik maliyetli, nedensel ve organize
olmamis yontemler kullanildigi igin, giivenilirlik
derecelerinin daha diisiik seviyelerde oldugunu
yaptig1 ¢alismalarinda belirtmislerdir.

Bu iki grupta toplanan miilakat tiplerine
bakildiginda, davranigsal, durumsal, bilgiye dayali
olan panel, davraniglar1 olgen toplu ve stres
miilakatlarin1 yapilandirilnis miilakatlar (Barclay,
1997; Guion, 1987); bu tiirlerin diginda kalan ve
sistematik bir asama izlemeyen miilakatlari ise
yapilandirilmamis  miilakatlar ~ grubu  altinda
toplamak miimkiindiir. Her iki miilakat grubu goz
oniinde bulunduruldugunda, o6rgiitlerin bu miilakat
tirlerini uygulamalart igin gerekli yetkinliklere
sahip olmast gerekmektedir. Miilakatlarin ise
eleman se¢gme siirecinde Onemli bir yere sahip
oldugu bilinse de farkli yontemlerin de bu siireg
icerisinde var oldugu dikkate alinmalidir. Bu



yontemlerin ele alinmasi ¢alisma tarafindan 6nemli
olarak  goriildigiinden  irdelenmesinde  fayda
bulunmaktadir.

Ise eleman segme siirecinde, miilakatlarin yani sira,
adaylara uygulanan testlerin de oOnemli oldugu
literatiirce belirtilmistir. Robertson ve Kandola, bu
testlerden birinin Is-Orneklem (Work Sample)
testlerinin oldugunu vurgulamistir. Onlara gore, is
orneklem testlerinde, adaylara, iste uygulamalar
gereken gorevleri kapsayan sorular sorulmakta ve
bir onceki i performansindan ornekler vermesi
istenmektedir. (1982: 172). Bu tiir testler, i bilgisi

testleri, kagit-kalem (paper-pencil) testleri ve
psikomotor testlerinden olusabilmektedir
(Robertson ve Kandola, 1982; Callinan ve

Robertson, 2000). Yine ayn1 yazarlarlar bu testlerin
avantajlart ve dezavantajlari1 oldugunu iddia
etmektedirler. Onlara gore, adaylar bu tiir testlerde,
kendilerinin adil bir sekilde smandiklari
diisinmektedirler. Ayrica, bu tiir testlerin yiiksek
tahmin edici, yiiksek derecede gegerli, ters etki
(adverse-impact) seviyesini diisliriicii  ve daha
kabullenilebilir 6zelliginin oldugu; bunun yani sira,
ilk defa ige bagvuruda bulunan tecriibesiz adaylarin
bu tiir testlerde uygunsuzluk yasayabilmelerinden
dolay1 tasarimmin zor ve maliyetli, ayrica,
yetenekleri belirlemeye yonelik olduklari i¢in de
davranislar1 6lgmede yetersiz kaldiklar1 bu yazarlar
tarafindan vurgulanmustir.

Lin ve Kleiner (1999), Degerlendirme
Merkezlerinin (Assesment Centers) diger onemli
bir segme yontemi oldugunu belirtmistir. Bu tiir
merkezde adayin yetkinlikleri birden fazla yonteme
bagli kalarak oOl¢iilmektedir. Amag, adayin giiclii ve
gelisime agik yonlerini tarafsiz  bir sekilde
saptamaktir. Bu merkezde 6l¢tim kriterleri sonucu
elde edilen veriler oOrgiit i¢in se¢cme, egitim ve
planlama i¢in kullanilabilmektedir (Bernardin ve
Russel, 1998). Guion’a (1987) goére kurulan bu
merkezlerde, ilk zamanlarda veriler olduk¢a gorgiil
ve kriter (O6rn:is performansi) bazli gecerlilik
iizerine dayanan yontemler ile analiz edilmekte
iken, son zamanlarda davramigs ve Dbiligsel
yontemlerin devreye girmesiyle, veriler daha farkli
ve daha uygun sekillerde elde edilip
derlenmektedirler.

Son yillarda, segcme yontemlerine yonelik farkli bir
yaklasim olarak biyografik veriler de dikkate
alinmaktadir. Bireyin fiziksel o6zelliklerinin yani
sira, farkl ozellikleri de dikkate
degerlendirilmektedir. Adaym evli olup olmadigi,
hafta sonu ¢aligma durumu gibi 6zelliklerde segim
kriterleri arasinda devreye girebilmektedir. Bu
tirden Ozellikler ise ileriki zamanlarda performans
Ol¢iimiiniin bir kriteri olarak dikkate alinmaktadir
(Hennessey ve Bernardin, 2003). Ancak bu tiir
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biyografik verilerin adil bir sekilde ele alinip
incelenmesi gerekmektedir. Adil olarak yapilmayan
bir segme adaylar arasindan ayirimeilik olarak
nitelendirilebilir. Ayrimeilik, ilkeler agisindan
onemli bir unsurdur. Oyle ki, Amerika Birlesik
Devletleri’nde, aday kendisine bir ayrimciligin
yapildigini disiindiigiinde bunu belirli komisyonlar
aracilig1 ile yargiya tasiyabilmektedir. Ayrimeiligin
varlig1 tespit edildiginde, orgiitler ciddi bir tazminat
O0demeye kadar cezalandirilabilmektedir. Bu
yiizden, ise eleman segme stirecini
gerceklestirenlerin adillik ve esitlik ilkesini son
derece ciddi bir sekilde ele almalar gerekmektedir.

Yontemlerin Gegerliligi ve Giivenilirligi
Uzerine

Bu béliime kadar olan bilgiler, ise eleman se¢cme
stirecinde farkli yontemlerin neler oldugu {izerine
odaklanmistir. Ancak bu yontemlerden hangisinin
gecerli ve giivenilir olup olmadig: tartismasi beliren
bir sorun olarak goriilmektedir. Yontemlerin
birbirinden farkliik gostermesi ile birlikte,
gegerlilik ve giivenilirlik konusunun da farkli olarak
yorumlanmast olast gibi goéziikmektedir. Ayrica,
yuriitilen bu c¢alisma iginde gecerlilik ve
giivenilirlik tartismasinin ele alinmasi gerekliligi de
yazar tarafindan one stirilmiistiir.

Bir yontemi gegerli ve giivenli kilan o yontemin ne
kadar dogru ve adil uygulandigi ile ilgilidir.
Gegerlilik, bir yontemin gercektende de olgmek
istedigi olguyu Ol¢iip Olgmediginin  derecesi
anlamina  gelmektedir.  Guivenilirlik ise, bir
yontemin her uygulandiginda ayn1 seyi 6lgmesi ile
ifade edilebilmektedir. Bu 6l¢lim, ise eleman se¢me
yontemlerinin farkli sekillerde kullanilmasina baglh
olarak degisiklik gostermektedir. Daha 6nceden de
bahsedildigi gibi, yontemlere bagl tahmin ediciler
(6rn; uygulanan bir test ya da miilakat) ile bir kriter
(6rn; performans, etkililik) arasindaki gegerlilik
istatistiksel olarak sinanmak istendiginde buna,
“kriter bazli gecerlilik” (Criterion Based Validity)
ad1 verilmektedir (Bernardin ve Russel, 1998: 139;
Guion, 1987). Bu iki degisken arasindaki iligki bir
katsay1 olarak verilebilir. Bu baglamda, katsayi
degeri yiiksek ise, tahmin edici yontemlerin gegerli
oldugu soylenebilir. Bu degerin diisiik olmas ise,
yontemlerin, is performansi gibi kriterlerin {izerinde
etkili olmadigi anlamina gelmektedir. Testlere
dayali se¢cme yoOntemleri kriter bazli gecerliligin
sinanabilecegi yontemler olarak drnek gosterilmesi
miimkiindiir. Isimsel (Nominal), Sirali (Ordinal),
Olgek (Scale) veri tipleri ile elde edilen degerlere
ait iliskiler (kanonik korelasyon, korelasyon,
hiyerarsik regresyon analizi gibi) istatistiksel
yontemlerle kolay bir sekilde belirlenebilmektedir.



Eger bir yontemin igerigi, agik pozisyonu olan isin
gereksinimlerini tahmin edebiliyorsa buna “igerik
gecerliligi” (content validity) adi verilmektedir
(Guion, 1987). Bir ydntemin gelistirilmesi icin
bilissel, davranigsal tutumlarin ve becerilerin tespit
edilmesi ve isin kendi gereksinimlerini karsilamasi
gegerlilik seviyesini yiikseltmektedir. Bu yiizden, is
analizlerinin devreye girmesi bu gegerliligin
saglanmasinda Onemli bir paya sahiptir. Diger
yandan, bir se¢gme yonteminin yapisinin dogru bir
sekilde olugturulmasi gegerlilik adina 6nemlidir ki
buna da “yapi gegerliligi” (construct validity) adi
verilmektedir (Guion, 1987: 209). YoOntemin
olusturulmasinda dogru  Olgmeyi  hedefleyen
sorularin belirli mantiksal ve istatistiksel temellere
dayandirilmasi,  bunlarn  zaman  igerisinde
sinanmas1 bu tlrden bir gecerliligin seviyesini
yiikseltecektir. Olgmeye yonelik testlerin yapisal
olarak gecerli olmasi orgiitiin dogru eleman
se¢mesini bir bakima kolaylastiracaktir.

Daha ¢ok sayisal ifadelerle dlgiimiin gegerliliginin
saglanmasmin yami1 swra, farkli gecerliliklerde
irdelenebilir. Ornegin, miilakat: yapan kisinin ne
kadar gecerli oldugu o kiginin aldig1 egitimle ile
ilgili olabilir (Arvey ve Campion, 1982) g¢iinkii;
miilakat1 yapan kisinin kisisel kararlarini ve orgiitiin
6zelliklerini g6z oniinde bulundurarak dogru insani
secmesi her zaman kolay olmayabilir. Egitimin,
miilakati yapan kisi tlizerindeki iligkileri Wilk ve
Capelli (2003) tarafindan incelenmistir. Onlara
gore, egitim; eleman se¢me yontemleri ve miilakati
yapanlarin tutum ve davranislan ile pozitif iligki
icerisindedir. Miilakat¢ilarin gegerliliginin yani sira,
adaylarmn  da yoOntemlerin ne derece dogru
uygulandig1 iizerine olan inanglar1 da bir cesit
gecerlilik olarak ele alinabilir. Adaylar kendilerine
uygulanan se¢me yontemlerini inandirict ve adil
olarak bulmasi, Orgiitiin sectigi yontemlerin ne
kadar gecerli oldugu anlamina gelebilir. Bu tiirden
gegerliliklerin sayisal yontemlerle kolay bir sekilde
6l¢iilmesi miimkiin olmadigindan kendilerine gore
olan diisiinceleri de gecerlilik anlaminda ele
almabilir.

Sayisal olarak 6l¢iilebilir ya da 6l¢iilemez olsun, bir
orgiit tarafindan uygulanan yontemler her defa
uygulandiginda dogruya yakin bir seviyede eleman
secebiliyorsa bu o yontemlerin ne kadar giivenilir
oldugu hakkinda orgiite fikir verebilir. Giivenilirligi
yiikksek olan yontemleri kullanan o&rgiit dogru
elemanlart etkin bir sekilde segebildiginden kendini
One c¢ikarabilecek yonde adimlar atabilir. Hatta
uyguladigi yontemler sayesinde kendini diger
orgiitlere bir model olarak gosterebilir. Bu sayede,
orgiit kendi rekabetci avantajim artirict etkiye sahip
olabilir. Pazarda oykiiniilmesi zor olan orgiitler,
kendi yasantilarin1 daha saglikli bir sekilde devam
ettirebilirler. Ancak kendileri bir model teskil
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ettiginden, olusabilecek zorluklara ve risklere
oncelikli  olarak  katlanirlar.  Ancak  yine
uygulayacaklari  yontemlerin  gegerliligi  ve

giivenilirligi sayesinde bu durumlar: atlatma gayreti
igerisinde olacaklardir.

Calismanin bu boliimiine kadar olan literatiir
taramasina ait bilgiler, Orgiitlerin eleman seg¢me
stirecinde hangi tiir yontemlerin kullanilabilecegine
yonelik olup bundan sonraki bdliimlerde, elde
edilen bulgular yapilan bir uygulamali ¢aligmayla
tartisilacaktir.  Bundan  sonraki  boliimlerden
beklenen, yapilan alan ¢alismasinin, literatiir
taramasiyla ne derecede Ortiistiigiinii ve ne derece
farklilastigin1 belirlenmesini ortaya koyabilmektir.
Bu baglamda yapilan uygulamali ¢alismanin
asamalari, tercih edilme sebebi, avantajlari ve
dezavantajlart asagida bulunan konu bagliklari
altinda detayli bir sekilde ele alinacaktir. Elde
edilen bulgular sonu¢ bolimiinde tartisilacak ve
uygun onerilerde bulunulacaktir.

UYGULAMALI OLARAK
YAPILAN CALISMANIN
ASAMALARI

Eleman se¢me siirecinin ¢esitli asamalarinda
adaylardan toplanan bilgilerin ne sekilde ve hangi
yontemlerle elde edildigine yonelik olan bu
aragtirmada, nitel arastirma  yontemlerinden
faydalanilmig ve sonuglar bu yontemlere bagh
kalinarak yorumlanmustir. Bu dogrultuda ydnetilen
calismada, 2003 yili sonu ve 2004 yili basim
kapsayan bir alan arastirmasi yapilmistir. Bu
aragtirmaya Ankara, Istanbul ve Izmir’den farkli
sektorlerde bulunan dokuz sirket katilmistir. Bu
dokuz sirketten goriismeyi kabul eden Insan
Kaynaklar1 Departman1  Yoneticileri, Yonetici
Yardimcilart ve Gorevlileri ile birebir miilakat
yapilmis ve her sirketten eleman se¢me siirecinin
basmi ve sonunu inceleyebilmek agisindan is
bagvuru formu ve aday degerlendirme formu
toplanmaya caligilmigtir. Konum itibari ile
Ankara’da bulunan sirketlerle birebir miilakat
yapilmasina ragmen Izmir ve Istanbul’da bulunan
sirketlerle telefon yolu ile miilakat yapilmustir.
Sadece, sehir disinda bulunan iki sirket, telefonla
miilakatin uzun olacagim belirtmisler ve sorulmasi
istenen sorularin kendilerine elektronik posta yolu
ile iletilmesini istemislerdir. Iletilen sorular
sirketlerce detayl1 bir sekilde doldurulmus ve tekrar
geri gonderilmigtir. Tablo 1°de on sirket ile yapilan
goriigmelere ait bilgiler 6zet olarak verilmistir.

Yari-yapilandirilmis  miilakat  teknigine bagh
kalarak yapilan goriigmeler yaklasik yetmis dakika
stirmiistiir. Bu goriismelerde, sirketlerin ise eleman
secme silireglerini hangi asamalarla yirittikleri,



hangi yontemleri uyguladiklari ve siire¢ sonunda ne
tiir agsamalar1 izledikleri sorulmustur. Bu sorulara
ait cevaplar yetkili kisiler tarafindan konunun 6ziine
bagl kalarak detayli bir sekilde cevaplanmstir.
Yapilan bu alan c¢alismasinda elde edilmesi
beklenen verilerin anket ya da benzeri araglarla
toplanmasi tercih edilmediginden toplanan verilerin
derlenmesine yonelik bir gorgill yontem de
Onerilmemistir.

BULGULAR

Uygulanan alan c¢aligmasinin asamalarindan sonra,
elde edilen bulgular yine niteliksel yontemlere bagl
kalmmarak derlenmistir. Yapilan goriismelere ait
kayitlar soylem analizine tabi tutulmustur. Séylem
analizindeki amag sdylemi yapan kisinin konuya ne
kadar hakim oldugunu tespit edebilmek ve ifade
ettiklerini aragtirmanin kapsamiyla
biitiinlestirebilmektir. Diger yandan, elde edilen
bagvuru ve aday degerlendirme formlart igerik
analizine bagli kalarak yorumlanmstir. Bu formlarda
orgiitlerin  birbirlerinden ne sekilde farklilagtig
belirlenmeye ¢aligilmistir. Yapilan alan ¢aligmasina
bagli kalarak elde edilen bilgiler ve yapilan
analizlerin sonuglarini alt basliklar altinda toplamak
miimkiindir. Bu alt baghklar su sekilde
siralanmaktadir.

Aday bagvuru formlari. Ise eleman segme siirecinin
caligma tarafindan baslangic asamasi olarak ele
alinan ve orgiitlerden elde edilen miilakat formlar
incelendiginde su bulgular bulunmustur. Formlarda,
ilk olarak gerekli is pozisyonu igin basvuran
adaylarin  kigisel Ozellikleri bulunmaktadir. Bu
ozellikler kisiye ait demografik ve biyografik
verilerden olusmaktadir. Bireyin yasi, cinsiyeti,
uyrugunun yani sira, medeni ve (erkekler icin)
askerlik durumlar gibi bireysel bilgilerinin istemi bu
formlarin ilk bolimiinii olusturmaktadir.

Daha sonraki bolimiin adaym gegmis yillardaki
Ogrenim seviyelerinin neler oldugunu saptamak
amact ile hazirlanmis oldugu goriilmiistir. Bu
bolimde adaym egitim aldigt son &grenim
kurumundan, ilk 6grenim kurumuna kadar olan
bilgiler istenmektedir. Bu bolimde bulunan temel
Sfarkhiliklardan bir tanesi, baz1 orgiitlerin bu egitim
seviyesini yiiksek lisans ve doktora gibi spesifik
olarak tanimlamakta iken, baz1 orgiitlerin ise egitim
seviyelerini  genellestirerek, lisans ve lisansiistii
seklinde ele aldigidir. Ancak tiim Orgiitlerin 6grenim
stirelerinin en alt basamagmi “ilk Ogretim” olarak
almasi dikkati cekmistir.

Gegmis 1is tecriibelerine ait bilgiler adaylardan
ozellikle istenen bolimdir. Yetkililerle yapilan
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miilakatlarda, adaylarin eski islerindeki durumlarinin
belirlenen i pozisyonuna ne kadar yakin olup
olmadigimt bilmek istemeleri de Onemli olarak
goriilmiistiir.

Bu dogrultuda incelenen farkli is bagvuru
formlarinda, adaymn gegmis is pozisyonun ne oldugu,
neden ve ne zaman bu pozisyondan ayrildigi, ne
kadar iicret aldig1 bilgilerinin istendigi saptanmustir.

Daha sonraki boliimlerde ise, adaylarin diger
ozelliklerine  yonelik  bilgilere ait  boliimler
bulunmaktadir.

Bildikleri yabanci diller, bilgisayar ve ofis araglarimi
kullanma seviyeleri, ilgi alanlar1 gibi bilgiler ile
birlikte, drgiite daha 6nce bagvurup bagvurmadiklari,
orgilitte  birinci  dereceden akrabalarmm olup
olmadigi, talep ettigi iicret miktar1 gibi bilgiler bu
bdliimlerde ayrica yer almaktadir.

Miilakat formlarinda elde edilen farkliliklarin bir
tanesi de, adaylarin beyanlarinin dogrulugunun
onaylanmasidir. Bazi  Orgiitlere  ait  bagvuru
formlarinda, adaylar verdikleri bilgilerin dogru
olduguna dair bir bolim imzalamaktadirlar. Bunun
sebebi, ileriki asamalarda adaymn beyan ettigi
bilgilerin smanmasindaki dogruluk paymnin yiiksek
derecede olmasi beklentisinin karsilanmasidir. Kimi
orgiitlerde, aday beyan ettiginden farkli bir bilgi
verdiginde direkt olarak elenmektedir. Bu nedenden
dolay1, adaylardan verdikleri bilgilerin dogru olmasi
orgiitler tarafindan istenmektedir. Bazi orgiitler, bu
islemi sahip olduklari kalite giivence sistemine bagl
olan bir siire¢ (bagvuru formu hazirlama siireci)
icerisine  entegre edip daha zorunlu hale
getirmiglerdir ki bu da tespit edilen diger bir
Sfarkliliktwr.

Geleneksel ve modern yiontemler. Adaylar
arasindan, bagvuru formu ve 6zgegmisleri yardimi
ile uygun olduklar1 belirlenenler bir sonraki
asamaya gegerek, farkli yontemlere tabi tutulduklar
Insan  Kaynaklari  yoneticileri ile  yapilan
miilakatlarda belirlenmistir. Orgiitlerin, literatiir
tarafindan “geleneksel” ve “modern” seklinde
yontemleri hem ayr1 ayrt hem de bir arada
kullandiklar1 gézlemlenmistir. Geleneksel olarak
miilakat, modern olarak psikometrik testlerin baskin
bir sekilde kullanilmas1 orgiitleri birbirlerinden
ayiran temel Ozelliklerden biridir. Burada,
goriisiilen Insan Kaynaklar1 yetkilerinin bahsettigi
bazi noktalarin istiinde durulmasinda fayda vardir.
Bunlar; adaylarin miilakati yapan kisilerden ve
miilakati yapanlarin adaylardan beklentilerinin
farkli gekilde ele alinmasidir.



Tablo 1. Goriisiilen Sirketlere Ait Bilgiler

Sirket Ili Sektorii Goriisiilen Kisinin = Sirket | Aday Aday

I¢indeki Pozisyonu Bagvuru Degerlendirme
Formu Formu

Sirket 1 Istanbul | Turizm IK Yoéneticisi Yardimcisi X*

Sirket 2 Ankara | Insaat IK Yoneticisi

Sirket 3 Ankara Saglik IK Yéneticisi Yardimcist X

Sirket 4 Ankara | Insaat IK Yoneticisi X

Sirket 5 Ankara Enerji IK Yoneticisi X X

Sirket 6 Ankara | Egitim/ Ingaat IK Yoneticisi X X

Sirket 7 Izmir Saghk IK Yéneticisi Yardimcisi X

Sirket 8 Ankara Bankacilik/ Saghik | IK Departmani Gor. X X

Sirket 9 Istanbul | Ar-Ge IK Yoneticisi X X

X*: girketlerden bu belgenin alindig1 anlamina gelmektedir.

Adaylarin miilakati yapanlardan beklentileri. insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ifade ettiklerine gore,
adaylar, miilakatin bagladigt ilk zamanlarda
kendilerine sorulan teknik diizeydeki sorularin kendi
tutum ve davraniglart iizerinde olumsuz etki
yarattigim1  diisinmektedirler.  Ayrica  adaylar,
miilakata alinan aday sayisinin oldukg¢a fazla oldugu
durumlarda (6rn; toplu miilakatlarda ve panel
tirlinden miilakatlarda) kendi yetenekleri ve
becerilerini daha 6n plana ¢ikarmak ve izlenim
yonetimlerini daha etkin bir sekilde belirlemek

zorunda kaldiklarindan gergek performanslarini
gosterememe  endisesi  igerisine  girdiklerini
belirtmiglerdir. Bu yiizden, bazi Orgiitlerin bu

nedenlerden dolay1 yapilandirilmis miilakatlarini yari
yapilandirilmis miilakatlara doniistiirmek zorunda
kaldiklar1 goriisiilen yetkililerce dile getirilmistir.

Miilakatt  yapanlarin  adaylardan  beklentileri.
Adaylarin miilakati yapanlardan beklentilerinin
oldugu gibi, miilakati yapanlarin da adaylardan
beklentileri daha  farkli  bigimlerde ortaya
¢ikmaktadir. Goriistilen Insan Kaynaklari
yetkililerine gore, adaylarin samimi diiriist ve
inandirict olmasi her seyden oOnde gelmektedir.
Bunun yami sira, adaym orgiit hakkinda iyi bir
aragtirma  yapmasi, miilakat yapilacak yere
zamaninda  gitmesi, diizgiin giyimli  olmasi,
yeniliklere agik ve ¢alisma disiplinine sahip olmasi
caligacagt yerin kurum Kkiiltiirline sahip olmasi,

beklenilen en Onemli oOzellikler arasinda yer
almaktadir.
Miilakatlar konusu daha derinlemesine ele

alindiginda orgiitler arasi farkliliklarin daha belirgin
hale geldigi goriilmiistiir. Burada, en 6nemli olan
bagvurulan is  pozisyonunun ne  sekilde
belirlendigidir. Teknik seviyeye sahip bir is
pozisyonu ile idari seviyedeki bir pozisyonun
ozellikleri farklilik gostereceginden, miilakatlarin
yapis1 ve sayist da orgiitten orgiite degisebilmektedir.
Ornegin, insaat sektdriindeki bir orgiite insaat
miihendisi segilecekse, bu miilakatlarin yap1 derecesi
oldukga yiiksektir. Bu tiirden adaylara davranigsal ve
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durumsal sorulardan ziyade, teknik bilgilere dayanan
sorular sorulmaktadir. Ancak, idari seviyedeki bir
pozisyon i¢in teknik sorularmn yani sira, davranissal
ve durumsal sorularda sorulmaktadir. Bu da,
orgiitlerin farkl sektorlerde olmasindan dolay1 segme
yontemlerindeki farkliliklarin belirlenmesindeki en
onemli bulgulardan biridir.

Yapilan miilakatlarin sayis1 ve orgiitiin sahip oldugu
ozellikler de gortisiilen orgiitler bazinda farkliliklar
gostermektedir.  Orgiitlerin  bircogunda adaylarla
birden fazla miilakat yapilmaktadir. Yapilan
miilakatlarin ik asamasinda insan Kaynaklari
departmanlarindan  yetkililer ~ bulunmakta iken
ilerleyen asamalarda insan Kaynaklari yetkililerinin
yani sira birim amirleri, orgiit yoneticileri gibi list
seviyelerde bulunan kisiler de miilakatlara
katilmaktadir. Yapilan ilk miilakatlarda, adaya ait
genel bilgiler sinanirken, diger asamalarda ise teknik
bilgi ve becerileri, tutum ve davraniglarinin orgiitle
uygun olup olmadig: tespit edilmeye ¢alisilmaktadir.
Bunun yam sira, orgiitiin yapist Insan Kaynaklari
Departmaninin yiikiinii belirlemektedir ki bu da,
bulunan o6nemli bulgulardan biridir. Orgiitlerde
¢alisanlarin ve boliimlere sayisi arttikga her boliimiin
kendine 0zgii birimleri de se¢me siirecine dahil
olmaktadir. Ornegin, insaat sektoriinde bulunan bir
orgiitle yapilan miilakatta, bu tiirden yapilanma
oldugu ve Insan Kaynaklari Departmanini merkezi
yapidan daha ademi-merkeziyet¢i bir yapiya
konumlandirdiklari, her birimin kendine ait aday
secme ve degerlendirme merkezinin bulundugunu
belirtmislerdir. Bu da bulunan farkliliklardan bir
digeridir.

Hem geleneksel hem de modern tekniklerin bir arada
kullanilmas1 da orgiitleri birbirinden ayirmaktadir.
Goriisiilen orgiitlerin ¢ok azinin sadece miilakatlara
bagh kalarak se¢im yaptigi, hem farkli testleri
kullanan hem de miilakat yapan orgiit sayisinin daha
fazla oldugu belirlenenler arasindadir. Orgiitlerin
kullandig1 testler, psikometrik testler, kisilik ve
yeterlilik bazli testler (6rn; kisilik envanteri testleri)
ve dil testleri olarak birbirlerinden farkliliklar




gostermektedirler. Bu testlerin Insan Kaynaklari
tarafindan degerlendirildigi ve eleman segme
sirecinin ~ diger  asamalarinda  ist  diizey
yoneticilerine, adaylarm Ozellikleri agisindan daha
net bir sekilde bilgi vermesi nedeniyle kullanilmasi,
bulunan bulgular arasinda yer almaktadir. Ancak
biitiin bu bulgulara ragmen, literatiirde de bahsedilen
grup destek sistemleri, grafoloji ve biyografik veriye
dayanan analizler, hicbir orgiit tarafindan uygulan-
mamaktadir.

Aday degerlendirme formlari. Hem geleneksel hem
de modern yontemlerle degerlendirmeye tutulan
adaylarin belirtilen is pozisyonuna ait uygun olup
olmadigi aday degerlendirme formlarinda yer
almaktadir. Bu uygunlugun ne sekilde belirlenmesi
konusunda da orgiitler Dbirbirlerinden farklilik
gostermektedirler. Ornegin baz1 orgiitler, adayr likert
tipi 6lgeklerle, bazi orgiitler ise adayin performansini

ve uygunlugunu sozel yollarla
degerlendirmektedirler. ~ Adaylar  Likert  tipi
Olgeklerde, gosterdikleri  performans ve i

pozisyonuna olan uygunluklar1 bakimindan “dlisiik
profil, uygun degil, uygun denebilir, uygun, oldukca
uygun ve yiiksek profil” ve ya “cok olumlu, olumlu,

orta ve olumsuz” olarak farkli  sekillerde
degerlendirmeye tabi  tutulmaktadirlar.  So6zel
ifadelerde ise daha ¢ok miilakati yapanlarin

gozlemlerine agirlik verilmektedir.

Aday degerlendirme formlarinin olumlu ya da
olumsuz bir sekilde doldurulmas: ile ise eleman
secme siireci sona ermekte ve ise alim siireci
baslamaktadir. Aday degerlendirme formu olumlu
sekilde doldurulan adaylar ise alim icin gereken
prosediirleri yerine getirmektedirler. Ancak, aday
degerlendirme formu olumsuz olan adaylara ise
alinamadiklarma dair bilginin verilmesi orgiitler
tarafindan farkl sekilde yiiriitiilmektedir. Ornegin,
alan ¢aligmasina katilan orgiitlerin bazilar1 bu bilgiyi
mektup yoluyla, bazilart ise direkt telefon yoluyla
adaylara iletmektedir.

Tim bu bulgularn diginda goriismeler sonucu
orgiitlerin se¢me siiresince bazi farkli kriterleri de
gdz Oniinde bulunduklart tespit edilmistir. Bu
bulgular1 su sckilde siralamak — miimkiindiir.
Orgiitlerin  bazilarmin, ise basvuran adaylarn
icinden, O.D.T.U, Bilkent, Sabanc1 Universitesi gibi
Tiirkiye’nin 6nde gelen iiniversitelerden mezun
olanlara dncelik tanidig1 bilgisine ulagilmistir. Buna
bagli olarak en az bir yabanci dil bilen, en az bir
bilgisayar programu kullanabilen adaylar da daha
yogunluklu olarak tercih edilmektedir. Diger farkli
bir konu, adaym basvurdugu orgiitte herhangi bir
akrabasinin  olup olmadigi konusudur. Bazi
orgiitlerde bagvuran adayin birinci dereceden
akrabasinin olmamast tercih edilen nedenlerden
biridir. Baz1 orgiitlerde de akrabasi olmasa bile
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referans gosterecegi bir bireyin olmasi da o elemanin
se¢im sansini degistirmektedir ki bu da elde edilen
bir bagka farkliktir.

Adayin yasi, medeni durumu, herhangi bir
sabikasinin  olup olmadigi se¢im kriterlerinin
digerlerini olusturabilmektedir. Ornegin, gériisiilen
bir orgiitte, sabikasi olan bir bireyin kesinlikle ise
alinmadigi, bir baska sirkette ise adaym yasinin
maksimum 56 olmasi se¢im kriterlerinin ne kadar
sertlestigini de gostermektedir. Bunun yani sira, iki
orgiitte Toplam Kalite Yonetimi bilgisine sahip olan
adaylarin 6zellikle tercih edildigi bulgusu da se¢im
kriterinin spesifik hale getirildigi konusunu giindeme
getirmistir.

TARTISMA VE ONERILER

Alan c¢aligmasinda elde edilen bu bilgiler
dogrultusunda, tespit edilen farkliliklara yonelik bir
tartigmanin ele almmasi g¢alismanm daha agik bir
sekilde yol almasini saglayacaktir. Bu tartismaya ilk
olarak aday bagvuru formlarindan baglamak yerinde
olacaktir. incelenen basvuru formlarinda adaylarin
kisisel  oOzellikleri  bulunmasina karsin  bazi
ozelliklerin olduk¢a uygunsuz oldugu gorilmiistiir.
Adaylarin sa¢ ve goz rengi, kilosu, ka¢ ¢cocugunun
oldugu, anne ve babasmin adlart ve mesleklerinin ne
oldugu, ka¢ numara ayakkabi ve ka¢ benden takim
elbise giydigi, bilgisayar programlarindan sadece
Windows 98 ve Office programlarini bilmesi
adaylara sorulan ilgisiz sorular olarak ortaya
cikmaktadir. Ayrica, adaylarin 6zellikleri ikinci
planda  degerlendirilmek  iizere sadece  1iyi
iiniversitelerden mezun olmalar1 ya da belirli bir is
tecriibesinin mutlaka aranma ihtiyaci, {izerinde
diistiniilmesi gereken diger bir konudur.Bu tiirden
hatalarin 6nlenmesi i¢in ¢alisma tarafindan sunulan
oneri agagidaki gibidir.

Oneri 1: Aday bagvuru formlari, periyodik olarak
orgiit tarafindan ele alinmal ve giincellestirilmesi
saglanmahdwr.  Orgiite  bilgi  olarak  fayda
saglamayan bilgiler ¢ikarilmaly, adaya ait diger
bilgileri almaya soru tipleri giincellenmelidir.

Diger yandan, adaylara sorulan demografik verilerin
analizine de dikkat edilmelidir. Ornegin, adaylardan
sadece kadinlarin veya erkeklerin ya da belirli yas
gruplarindan adaylarin segileceginin belirtilmesi ters
etkiye neden olabilir. Bu nedenden dolay1 6nerilmesi
gereken konu su sekilde olmalidir.

Oneri 2: Adaylara ait demografik bilgiler ise
eleman se¢cme siirecinde, aywimciliga neden
olabileceginden, baskin bir etken olmamahdyr.
Demografik verilere ek olarak tutum ve
davranmiglara  yonelik  sorular aday basvuru



Sformlarina mutlaka eklenmeli ve bagvuru formlar
bu yonde giincellestirilmelidir.

Geleneksel yontemlerle (miilakatlar agirlikta olmak
tizere, referanslar ve bagvuru formlari) elde edilen
bilgilere yonelik olarak; ¢aligma igin 6nemli olan
ancak, calismaya katki saglayan orgiitlerle yapilan
goriigmelerde net bir bilgi alinamayan konu
gecerlilik  ve giivenilirlik konusudur. Yapilan
goriigmelerde, orgiitlerin segme ydntemlerinin ne
kadar gecerli ve giivenilir oldugu tartigilmis ancak
hicbir oOrgiitiin ne gorgiill yollarla ne de diger
yontemlerle uyguladiklart yontemlerin gegerli ve
giivenilir olduklarini sinadiklarina dair net bir bilgi
edilmemistir. Sadece iki Orgiit yontemlerinin yiiz
gecerliliklerinin - (1) (face validity) oldugunu
savunmustur. Bu dogrultuda {iglincii 6neri asagidaki
gibi olacaktir.

Oneri 3: Orgiitler, eleman secme yontemlerinin
gecerlilik ve giivenilirlik seviyelerinin yiiksek
olmasini istiyorlarsa, uzman kisi ve kuruluslardan
mutlaka yardim almahdwr.  Giivenilirligi ve
gecerliligi diigiik olarak yontemlerin uzun vadede
orgiit icerisinde sorun yaratmast (kisi-orgiit
uyumsuzlugu, kisiler arast olusacak sorunlar vb.)
beklentiler dahilindedir.

Son olarak, orgiitlerin devamliliklarmi saglamak,
Ozgiin bir yapiya sahip olmak i¢in farkli yontemleri
de mutlaka ele almalar1 gerekmektedir. Bu baglamda
son Oneri su sekilde olacaktir.

Oneri 4: Orgiitler, grup destek sistemleri ve bunun
gibi yeni yontemleri siirekli arayis icerisinde
olmahdirlar. Bu sayede kendilerini  diger
orgiitlerden daha hizhi bir sekilde farkhilastirabilir
ve daha kalifiyeli elemani secme yoniinden avantaj
saglayabilirler.

SONNOTLAR

(1) Yiz gecerliligi, Tirk¢e basilan Arastirma
Yontemleri kitabinda “Face Validity” kavraminin
karsiligi olarak kullanildigindan ¢alismada da bu
sekilde yer almustir.

SONUC

Caligma, belirledigi hedef dogrultusunda ise eleman
segme siirecindeki farkliliklar1 tespit etmeye ve
“Orgiitler ise eleman segme siirecinde hangi
yontemlerle birbirlerinden ayrilmaktadirlar?”
sorusuna cevap aramaya ¢alismustir. Cevabin
aranmasina yonelik en o6nemli katki, yapilan alan
caligmasina ait elde edilen bulgulardir. Bu bulgular,
caligmay1 yapan tarafindan ele alinmig ve bulgularda
tespit edilen zayif noktalar Oneriler halinde
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sunulmustur. Bu baglamda, eleman se¢me siirecinde
bulunan adaylara, orgiit ¢alisanlarina ve dolayisiyla
Insan Kaynaklar1 Departmani’na diisen gorevler
biiyliktiir. Bu gorevlerin karsilikli uyum igerisinde
yapilmas1 beseri kaynaklarin daha saglikli elde
edilmesini saglayacaktir. Orgiitlerin, birbirlerini
oykiinmeleri yerine kendi igsel dinamiklerini 6zgiin
kilacak ugrasilar icerisinde olmasi galigma tarafindan
arzulanan en biiytik istektir.

Ise eleman se¢me siirecinde daha fazla orgiitiin ele
alinarak incelenmesi ve farkliliklarin daha net bir
sekilde belirlenmesi, yapilmasi planlanan diger
calismalara yol gosterici nitelikte olacagindan
calismanin siirdiiriilebilir olmasmi saglamak yazar
tarafindan beklenen diger bir olgudur.
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