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Makaleler

PERSONEL TEMIN VE SECIM
SURECINDE ADAYLARDA OLUSAN
ADALET ALGISININ ORGUTE
ETKILERININ ANALIZ]

Fahri ERENEL

oz

GUnUmizde rekabet avantajina sahip olmanin yolu bilgi eko-
nomisinin ihtiyaclarina cevap verecek nitelikli isgérenleri érgite ce-
kebilmek ve érgutsel baghliklarini saglamaktan gegcmektedir. Bunun
igin orgutlerin, adaylarda olumlu adalet algisi olusturacak ok iyi
planlanmig ve uygulanmis personel temin ve secim sirecine sahip
olmalar gerekmektedir. Bu calisma ile séz konusu sirecin adaylar
tarafindan adil olarak algilanabilmesi icin érgitler tarafindan nasil
bir sistem tesis edilmesi gerektigi incelenmistir. Personel temin ve
secim sirecinin, érgit ile aday arasinda iki yonlu iletisime dayanan
bir sirec oldugu yeteri kadar dikkate alinmamakta, adaylarin di-
stnce ve algilarn ihmal edilmektedir. Olumsuz algi ile stregten ayri-
lan adaylar, érgitin marka, imaj ve itibarina dnemli zararlar vere-
bilmekte, ise kabul edilenler ise yeterli performansi géstermekte is-
teksiz davranabilmektedirler. Her iki durumda da rekabet avantajini
kaybedecek 6rgut olacaktir. Surecin nasil etkin yonetilmesi gerektigi
konusunda cesitli modeller ortaya konulmus, calismada iki modele
yer verilmistir. Modellerde yer alan esaslari, bireysel farkliliklar ile
koltorel ozellikleri dikkate alarak, kendi ihtiyaclar dogrultusunda
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duzenleyecek &rgitlerin zaman ve maliyeti yuksek bu sirecten iti-
barlarnni artirarak ayrilmalar mimkin olabilecektir.

Anahtar Kelimeler: Personel temin ve secimi, Adalet algisi, Ni-
telikli insan, Model, lletisim

ANALYSIS OF JUSTICE PERCEPTION EFFECTS ON
ORGANIZATIONS DEVELOPED AT PERSONNEL CANDIDATES
DURING THE PROSES OF PERSONNEL SELECTION AND
RECRUITMENT

ABSTRACT

Nowadays, the way of having competitive advantage depends
on attracting the qualified employees who can meet the needs of
knowledge economy, and ensuring their organizational commitment.
Therfore, organizations should have a very well planned and imple-
mented recruitment and personel election process which will create a
positive perception of justice with staff. This paper focus on this proc-
ess to obtain an understanding of which type of model should be
utilized by organizations for being perceived as fair by candidates.
Process of recruitment and election of staff is based on two-way
communication between organization and candidate, and this fact
often is not considered adequately, thereby perception and ideas of
candidate is ignored frequently. Candidates who leaves the process
with a negative perception may harm the brand name, image and
reputation of organization crucially while accepted canditates can be
reluctant to show desired performance. In both cases, it would be the
organization which will lose the competitive advantage. A variety of
models have been analysed to clear how to manage the process ef-
fectively and the current study aimed at two models specifically. Tak-
ing info the account individual differences and cultural features, by
arranging the principals of the models according to organizations’
own needs, it will be possible to leave this process which is high in
duration and cost, by increasing their reputation.

Key Words: Personnel selection and recruitment, Justice per-
ception, Qualified person, Model, Communication
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1. Girig

Insan kaynaklar yénetiminin temel fonksiyonlarindan olan
personel temin ve secimi, érgitlerin Uzerinde énemle durduklan, iki
yonli ve stratejik dnemi olan bir sirectir. insan kaynaklar yénetimi
ile birlikte 6rgiton diger balimlerini de yakindan ilgilendiren ve bir
karar sureci olan personel temin ve seciminin, zaman ve maliyet
bakimindan érgite dnemli yok getirdigi icin cok iyi planlanmasi ve
uygulanmasi gerekmektedir.

Personel temin ve segim sireci, personel ihtiyacinin tespiti, bu
ihtiyacin uygun yollar ve araclar ile duyurulmasi, basvurularin alinma-
s, gérismelerin yapilmasi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmesi sire-
cini igerir (Findikc,1999,5.176). Basarili, kendini ispatlamis bircok
yéneticinin dogru personeli secemedigi veya dogru personel ile cali-
samadigi icin basansiz duruma distigld zaman zaman gérilmekte-
dir. Bunun en biyik nedeni, drgutlerin buyik kisminin dogru secimi
yapacak uygulamalardan yoksun olmalarndir. Ginimizde hala bir-
cok ydneticinin personel secimine kendi kisisel yetenekleri ile Ustesin-
den gelebilecekleri bir konu olarak baktiklarn gérilmektedir. Yanlis
secim, hem kendi kariyerlerine kendi elleri ile darbe vurmak, hem de
drgutin gelecegini karartmak ve belirsizlige mahkom etmek anlami-
na gelmektedir (Yate’den aktaran Okakin,2004). Personel temin ve
secim surecinde, érgutsel adalet kavrami énem tagimaktadir. Strecin
butinine iliskin olarak adaylarda olusacak olumlu adalet algisi, &r-
gutin gelecekte ihtiyac duyabilecedi aday havuzunu olusturmada
sikinti cekmesini engelleyebilecek, ise kabul edilen adaylarda ise,
érgUte karsi olumlu bir tutum olusmasini saglayabilecektir.

Adaylan érgite ulastiracak yollar ile drgitin amaclarina en
uygun adayi secmek icin kullanilan yéntemler ve bu yéntemlerin
drgute iliskin olarak adaylara ulastirdigr bilgilerin ne derecede adil
algilandigr konusunda, Ulkemizde yapilan calismalarin yeterli sevi-
yede oldugunu sdylemek gictir. Secim sirecinde olusacak olumsuz
adalet algisi; is basvurusu yapan adaylarin is teklifini kabul etme
oraninin azalmasina, érgite karsi yasal eylemlere girisiimesine, cali-
sanlarin is tfutumlarninin olumsuz etkilenmesine ve is performanslari-
nin dismesine neden olabilmektedir (Cropanzano&Wright, 2003,
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s.10). Bu sireg, ayni zamanda bir halkla iliskiler faaliyeti olarak
drgutin itibar ve marka degerinin korunmasi agisindan da énem
tagimaktadir.

Calismanin, personel temin ve secim sirecinde, adaylarda ve
ise kabul edilen calisanlarda genellikle pek dikkate alinmayan ada-
let algisinin olumlu olarak tesis edilebilmesi icin yapilmasi gereken-
ler konusunda, insan kaynaklarn uzmanlari ile yéneticilerinin dikkat-
lerinin cekilmesine ve bu alanda yapilacak arastirmalara yardimei
olabilecegi degerlendirilmektedir.

2. Nitelikli Insan ihtiyaci

Hizlanan endustrilesme ve ekonomik kalkinma faaliyetleri, mal
ve hizmetlerin giderek artan cesit ve markalar altinda pazara girme-
sini zorunlu kilmaktadir. Yeni pazarlarin olusmasina paralel olarak,
her gecen gin yeni firmalarn ortaya ¢ikmasi, teknolojik gelismeler
ve iletisim teknolojisindeki yenilikler rekabet anlayisini bambaska
boyuta tagimistir. Diger taraftan tiketicilerin bilinclenmesi, istek ve
beklentilerin artmasi, ekonomik tercihini yaparken mal veya hizme-
tin arkasindaki firmanin imajindan ve toplumsal sorumlulugundan
etkilenmesi de, rekabet yapisinin bu denli degismesinde dnemli rol
oynamaktadir.

Dunyanin kiresel bir pazara dénistigl cagimizda, sadece
teknoloji, arastirma ve gelistirme ile modern pazarlama yéntemleri-
ne yatirnm yapmakla yetinen firmalar aradiklarini bulamamakta, bu
alanlarda yapilan degisimler fark yaratmakta yeterli olamamaktadir.
Cinki bu ézellikler rakip firmalar tarafindan satin alinma veya taklit
edilme yolu ile suratle uygulamaya sokulmaktadir. Ginimuizde bir-
kag gin icerisinde taklit edilemeyen hicbir Grin, hizmet veya tekno-
loji kalmamigtir.

Tum bu rekabet ortami icinde bircok firma, érgitsel verimlili-
gin sadece yapi, sirec ve teknolojik degisikliklerle degil, basarinin
esas kaynagi olan “Once insan” felsefesi ile gerceklestirilebilecegini
anlamislardir. icinde bulundugumuz bilgi cagi veya bilgi ekonomisi-
nin beraberinde getirdigi &zellikler, bilgi ve insan becerisine daha
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bagimli bir streci karsimiza cikarmaktadir (M. L. Lengnick & C.A.
Lengnick, 2004). Bilgi ve iletisim teknolojilerinin ticari nitelik ka-
zanmasi ile ortaya gikan bilgi ekonomisi (Burton — Jones'tan aktaran
M. L. Lengnick & C. A. Lengnick, 2004), uretilen her seyde insan
bilgisini 6n plana cikarmakta ve ilave katma deger yaratmanin yo-
lunun nitelikli insandan gegtigini géstermektedir.

Bir gérevin yuritilmesi agisindan, gérev taniminda siralanmig
isleri yapabilecek ya da az bir egitim ile isi yapabilecek insana olan
ihtiyac gecmiste kalmistir. ise uygunluk yine gerekli olmakla birlikte
artik dar bir cercevede belirlenmis gérev tanimlar ile sinirli olma-
maktadir. Calisanlardan, gerektiginde birkac tor isi yuritecek bilgi
ve becerilere sahip olmanin yani sira ortam ya da stratejik kosullarin
degismesi durumunda, kullanilabilecekleri yeni bilgi ve becerileri
hizla edinebilmeleri de beklenmektedir. Calisandan beklenen ise
uygunluk &lcisinin genislemesinin yani sira, yapilacak isle sinirli
olmayan bircok gérev davranisi da biyik bir dnem kazanmigtir (M.

L. Lengnick & C. A. Lengnick, 2004, s.131).

Gunumuiz nitelikli insani; kurum yerine kendisine sadik, esnek
calisma bigimlerini ve esnek kariyer modelini benimsemis, hayat
boyu dgrenme becerisine sahip, mobilitesi, yaraticiligi ve inisiyatif
kullanma becerisi yUksek bir insan olarak tanimlanmakta ve bilgi
iscisi olarak adlandinlmaktadir (Keser, 2005). Orgitsel baglliklar
dustk olan yeni tip galisanlar, isyerlerini ekmek kapisi olarak géren
ve ayrilmayr akillarindan bile gecirmeyen calisanlarin yerini almig
profesyonellerdir. Bu kisiler hizmet verdikleri kurumdan ¢ok meslek-
lerine baglidirlar ve bir kurulusta kalmalar, isteklerinin karsilanmasi
ve tatmin olmalari ile orantilidir (Artan’dan aktaran Ateiga,1998).

Fark yaratmak isteyen érgutlerin belirtilen &zelliklere sahip ni-
telikli insana olan talepleri her gecen gin artmakta ve bu alanda
yogun bir rekabet yasanmaktadir. Bununla birlikte arzu edilen nite-
liklere sahip isgicini bulma konusunda énemli giclikler yasamak-
tadirlar.
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3. insqp Kaynaklar Yénetimi: Personel Temin ve Segim Sireci
ile Orgutsel Adalet lligkisi

Nitelikli insan gUciny érgite kazandirmasi ve érgitte tutmasi
gereken insan kaynaklar yénetimidir. Herhangi bir érgutsel ve cev-
resel ortamda insan kaynaklarinin érgite, bireye ve cevreye yararli
olacak sekilde, yasalara da uyularak etken yénetilmesini saglayan
islev ve calismalarin butini olarak tanimlanan insan kaynaklari
yoénetimi; planlama, kadrolama (saglama, secme, yerlestirme), de-
gerlendirme, édullendirme, yetistirme-gelistirme, koruma ve endUstri
iliskileri islevlerini yerine getirmektedir (Uyargil vd., 2008,s.10).Bu
islevler arasinda, &rgitin ihtiyac duydugu niteliklere sahip kisilerin
arastinlmasi, secilmesi ve ise alinmasina yonelik faaliyetleri iceren
kadrolama veya personel temin ve secim sireci olarak adlandirlan
streg, nitelikli insanlan érgite kazandiracak olan insan kaynaklar
yoénetiminin dnemli bir islevini olusturmaktadir.

Personel temin ve segim sireci sonunda alinan kararlarin dog-
ru ve dogruya yakin olmasi énem tasimaktadir. Konu kiresel capta
incelendiginde; ise alinan isgérenlerin yarnisina yakininin isglerinde
sadece alh ay kaldiklarn gérilmektedir. Bu sonug, 6rgits, yoneticiyi

ve ise alinan elemani olumsuz yénde etkilemektedir (Okakin,
2004,5.236).

Bu surecte gdrev yapanlar, personel secimi ve degerlendiril-
mesinde kullanilan araclarin dlgmeyi hedefledigi dzelligi gercekten
dlcer olmasini ifade eden gecerlilik ile sonuclarin tutarli olmasini
ifade eden guvenilirligi én planda tutmuslar, arastirmalar gecerlilik
ve guvenilirligin nasil arttinlabilecegine ydnelmistir (Uyargil vd.,
2008, s.164). Bu bakis acisiyla secim sirecinin iki yénlo bir iligki
oldugu dikkate alinmamis, potansiyel isgérenlerin drgite cekilmesi
ve onlarin secim surecine kargi gésterdigi tepkiler yeteri kadar ince-
lenmemistir.

Secim sirecinde sadece 6rgit adayr secmemekte, adayda &r-
gutu segmektedir. Bu nedenle, érgutler iki yonlU bir sirec olan per-
sonel seciminde, sadece ihtiyac duyulan personeli kendisine ulasti-
racak yollar ve bunlar arasindan amaclarina en uygun aday sec-
mek icin kullanacaklar araglar yaninda, bu tir araglann adaylara
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érgute iliskin ulastirdigr bilgileri ve ne derecede adil algilandigini da
dikkate almalidir. French (1993) bu konuda sunlar belirmistir: “Bir
drgutin degerleri, inanclarn ve varsayimlar personel politikalarin-
dan ve uygulamalarindan anlasilabilir”(s.50). Ayni zamanda secim
sUreci, bagvuranlara 6rgut hakkinda bilgi veren énemli bir kaynak-
tir. Personel secim uzmanlari, degisen isgicU pazarinda kendi go-
revlerini, ise bagvuranlarin tutumlari ve giriste uygulanan teste kars
tepkileri gibi sosyal yonleri de dikkate alarak gézden gecirebilirler.

Maier ve Hayes'in belirtikleri gibi etkili kararlar, hem verilen
kararin kalitesine, hem de bu kararlarin kabul edilme derecesine
baglidir. Bu nedenle, etkili secim kararlar geleneksel yaklagimda
oldugu gibi profesyonel secim teknikleri ve araclarin kullaniimasina
bagli degildir. Ayni zamanda is basvurusu yapanlarin tercihlerinin,
fikirlerinin, beklenti ve tutumlarinin dikkate alinmasinin bir sonucu-

dur. Bu sekilde secim kararini her iki tarafin kabul etmesi saglanabi-
lir (Maier ve Hayes'ten aktaran Deraus & Witte, 1962,5.336).

Personel secim sirecinde, érgitsel adalet énemli bir kavram
olarak kargimiza gikmaktadir. Kazanimlarnn dagitimi, dagitim kararla-
rinin verilmesinde kullanilan prosedirler ve bireyler arasi iliskileri yo-
neten sosyal normlar ve kurallarla ilgili olarak gelistirilen &rgutsel
adalet kavrami (YUror,2009,s.168) boyutunda yapilan calismalar,
bazi unsurlarin kullanilmasi ile calisanlarda olumlu algilar olusturula-
bilecegini ortaya koymaktadir. Orgutsel adalet, calisanlann isyerle-
rinde kendilerine ne denli adil davranildigina iliskin algilarindan ve
bu algilamalann sonucu olusan érgitsel vatandasghk davranisi, is
tatmini, yénetime given ve érgitsel baghlik gibi kurumsal ciktilardan
meydana gelen bir kavramdir. Sosyal bilimciler ve érgit bilimcilere
goére bir davranigin adil olmasi, bireyin o davranigi adil bulmasi ile
ilgili olmaktadir. Subjektif olan bu ifade, adaletin algisal bir durum
oldugunu aciklamaktadir (Fortin’den aktaran Yurir, 2009, s.168).

Orgitsel adalet, o¢ farkl adalet tirinde incelenmektedir. Da-
ghim adaleti, bireyin elde ettigi kazanimlara iliskin adalet algisidir.
Kazanimlarla ilgili kararlarda kullanilan metodlar, mekanizmalar ve
sUreclerle ilgili adalet, prosedir adaleti, bireylerin kisilerarasi iligkile-
rin niteligine bagl olarak yaptigi adalet degerlendirmesi ise etkile-
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sim adaleti olarak adlandirimaktadir. Adalet tirG ne olursa olsun,
bireysel farkliliklarin (adalete duyarlilik) ve kiltorel farkliliklarin ada-
let algisinda nemli rolG oldugu dikkate alinmalidir(Yurir,2009).

Insan kaynaklar uygulamalannda, calisanlann bakis acilarina
ve goruslerine yer verilmesi ile érgite baglihgin ve érgutsel vatan-
dagligin artabilecegini arastirmalar géstermektedir. Basvuranlarin
secim sistemini adil algilamalar, sadece gerekli niteliklere sahip
isgorenlerin 6rgute gekilmesini saglamakla kalmamakta, ayni za-
manda bu isgérenlerin personel secim sirecinde ve sonrasinda
kendilerini daha fazla ise vermelerini saglamaktadir. Secim sirecine
karsi takinilan olumsuz tutumlar, basvuranlarin secim testinde basa-
rli olmasini, secim milakatlarina devam etme motivasyonunu ve
daha sonraki performansini etkileyebilmektedir. Ayni zamanda bas-
vuranlarin algilar, sorulara dogru cevaplar verilmesini de etkileye-
bilme 6zelligine sahiptir (Robertson & Smith, 2001,s.451). Ozellikle,
yUksek nitelik gerektiren ve isgiici piyasasinda arz eksikligi nedeniy-
le pozisyonun doldurulmasinda sikinti yasanan islerde, is basvurusu
yapanin segim surecine karsi olan olumlu disincesi basvuranin
secim suUrecini yarnida birakmasini ve terk etmesini énlemektedir (lles

& Robertson,1997,5.543-566).

Basvuranlarin strece iliskin fikir ve beklentilerinin dikkate
alinmasi, bagvuran bireylerin secim surecini yarida birakmalan ya
da isgUcine ihtiyac duyan isletmeye ydnelik olumsuz imaj olustu-
rulmasi gibi olumsuz basvuran tepkisini en aza indirebilmektedir

(Deraus & Witte,1997,5.336).

Secim sirecinde algilanan adaletin aday havuzlan olusturul-
masinda da énemli etkisi bulunmaktadir. Olumsuz adalet algisi ile-
ride yararlanilabilecek nitelikli adaylarin havuzu terk etmesine neden
olabilmektedir. Personel temin ve secim sirecinin ayni zamanda bir
halkla iliskiler ve tantim faaliyeti oldugu unutulmamalidir. Ayni za-
manda bu bir itibar yénetimi faaliyetidir. Bunun nedeni, sirecte ya-
ratilan izlenimlerin sadece kisinin ig tercihi ile sinirli kalmayip onun
tuketimine ve hatta anlattiklar yolu ile bir nevi kelebek etkisi géste-
rerek Ucinci kisilere sicramasidir. Kisi secim sirecindeki olumsuz
deneyimleri nedeniyle, 6rgitin Urin veya hizmetlerini kullanmaktan
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da vazgecebilmektedir. Kaynagi inanirlik ve givenilirlik olan, kaza-
nilmasi uzun zaman alan kurumsal itibarin kaybedilmesi tutarsiz
eylem ve soylemlerle kisa sirede gerceklesebilmektedir. Sik sik
isgdéren arayan 6rgUt imajinin toplumda olugsmasi, érgite karsi olan
gUven ve itibari sarsmakta, érgutte calismaya karsi sopheler olus-
maktadir (Karabasoglu, 2007, s.340-341). tibari yUksek érguitler,
pazarda daha hizli bir bicimde ilerleyebilmekte, pazarda sahip ol-
duklarn payr arttirarak daha giclt bir konuma ulasabilmektedir. Bu
tor 6rgutler ayni zamanda duygusal acidan cekici olmakta, hedef
kitle tarafindan sevilen ve calisilir olmaktan memnuniyet duyulan
drgut izlenimini guclt bir sekilde yaratmaktadirlar. Duygusal cekici-
lik, en yetenekli kisilerin &érgite cekilmesinde de dnemli rol oyna-

maktadir (Eginli,2008,s.51-69).

4. Adaylarin Segim Yéntemi ve Secim Kararina Kargi
Tepkilerini Inceleyen Modeller

Basvuranin test prosedirine ve secim kararina karsi tepkisi li-
teratirde cok dikkat cekmeyen bir konu olmakla birlikte, bagvuran-
larin tepkileri; Etki Gecgerliligi, Sosyal Gegerlilik, Secimin Sosyal Y&-
n0, Personel Secim Sistemlerine Karsi Bagvuran Tepkileri Modeli gibi
farkli adlar altinda incelenmistir.

Bu modellerden, Schuler (1993)'in gelistirdigi sosyal gecerlilik
modeli, personel seciminde érgitsel adalet algisina da yer vermesi
acisindan énem tasimakta ve secim sirecini basvuran adaylar aci-
sindan incelemektedir. Modelde; secim prosedirlerinin sosyal ola-
rak gecerliligini; basvuranin is gerekleri ve 6rgit hakkinda aldig
bilgi, secim prosediri ya da karar sirecine basvuranin kontrol ya
da katilimin derecesi ve orani, secim prosedirinin seffaflig, secim
sonuclarina iliskin basvuran kisiye verilen geri bildirimin sekli etkile-
mektedir. Modelde, basvuran adayin secim durumunun cesitli yén-
lerinin amacglarini gérebilme derecesi olan seffaflik ve geri bildirim
esas unsurlar olusturmaktadir. Secim gérevlisinin roly, niyeti, yetkin-
likleri, secim kriterlerinin, standartlarinin acikhgi, basariya iligkin
bilginin secim kararinda kullanilmasi, 8lcim sireci, seffaflik icin
dnemli boyutlardir. Geri bildirimin icerik ve sekil olmak Gzere iki
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unsuru bulunmaktadir. Iceriginin acik ve dirust, seklinin ise anlagi-
labilir, ilgili, destekleyici ve kisinin gercek bilgiye dayali karar verme-
sini saglayici nitelikte olmasi istenmektedir(s.13). Schuler’in ortaya
koydugu bu model ile secim surecinin bagvuranlar Uzerindeki etkisi
incelenmeye baglanmistir.

Gilliland (1993)'in gelistirdigi modelde (Personel Secim Sis-
temlerine Karsi Basvuran Tepkileri Modeli) ise, basvuranlarin perso-
nel secim sistemlerine karsi tepkilerini etkileyen cesitli unsurlar belir-
tilmistir. Bu unsurlardan birincisi, secim sonuclarinin isveren tarafin-
dan dogru degerlendirilecegine basvuranin inanmasidir. kinci un-
sur, secim sireci icinde basvuran adaylardan istenilen bilginin secim
karan ile iliskili olmasidir. Bu modelde; &nceki modellerde eksik
olan bireysel ve &rgutsel cikhlarla iliskilendirme dikkate alinmigtir.
Modelde, kisisel ve duruma iliskin kosullar, basvuranin hangi pro-
sedir ve dagitim adaletinin ne derecede uygulandigina ve cignen-
digine iliskin algisini, test tir0, insan kaynaklar politikasi ve insan
kaynaklar personeli gibi duruma iliskin kosullar, basvuran adayin
secim sistemine iliskin prosedur adaleti algisini etkilemektedir. Pro-
sedir adaletinin, secim sirecinin formel &zellikleri, aciklamalar ve
kisilerarasi davraniglardan olusan G¢ boyutu ile bu boyutlar icinde
yer alan on kurali (secim bilgisi, kendini gésterme olanagi, tekrar
degerlendiriime olanag, iki yonlu iletisim, isle iligkili olma, sorularin
uygunlugu, geri bildirim, yénetimde tutarlilik, kisilerarasi etkililik,
durustlok) bulunmaktadir. Basvuranin secim ve temin sireclerine
iliskin &dnceki deneyimleri, prosedir kurallarinin énemini ve secim
sisteminin adilligine iliskin degerlendirmeyi etkileyebilen ara degis-
kenler olarak yer almaktadir. Dagitim adaleti anlaminda, perfor-
mans beklentisinin ya test sonucu ya da ise alinma kararina iligkin
cikhidaki adalet algisini etkiledigi varsayilmaktadir. Prosedirlere ilis-
kin kurallar, dagitim adaleti algisini, dagitima iliskin kurallarda pro-
sedUr adaleti algilarini etkilemektedir. Modelin son bélimi, adalet
algilari ile bireysel ve érgutsel ciktilar arasindaki iligkiyle ilgilenmek-
tedir (s.700).



nil: 26 Sayi: 95 Nisan 2012 19

5. Degerlendirme ve Sonug

Segim sureclerinde, modellerde ortaya konulan boyutlarin
dnemi olmakla beraber, dagitim adaletini belirleyen se¢im sonucu
olmaktadir.1993 yilinda yapilan bir calismada, secim sirecine ilis-
kin bir simGlasyon hazirlanmig, simule edilmis secim strecinde ba-
sansiz olanlar testi daha az algilamislar, 6rgitt daha olumsuz algi-
lama egilimi géstermiglerdir (Kluger & Rothstein, 1993). Segim sire-
cindeki adalet algisinin is teklifini kabul etme Gzerindeki etkisini
arastiran aragtirmalar olumsuz alginin isi reddetmeyle sonuclanabil-
digini ortaya koymaktadir. Bir arastirmada, polis memurlugu icin
yapilan is bagvurularinda adaylarin %12'sinin secim sirecini adil
algilamadiklar icin terk ettikleri belirlenmistir (Cropanzano &
Wright,2003,s.11). Eger aday birden cok is bagvurusunu bir arada
degerlendiriyorsa 6rgitin secim sirecinde adil algilanmasi daha
dnemli hale gelmektedir. Kritik pozisyonlar icin gerekli yetkinliklere
sahip yeteri kadar adayin basvurmamasi halinde olumsuz adalet
algisi nedeniyle mevcut adaylarin da secim surecini terk etmeleri
drguty zor durumlara sokabilmektedir.

Personel temin ve secim sirecinde ki adalet algisi sadece &r-
gute disanidan basvuran adaylar icin dikkate alinmamali, érgit igin-
den basvuranlar acisindan da tzerinde dnemle durulmalidir. Orgit
icinden basvuranlar tarafindan, secim sirecine iliskin adalet algisi-
nin; performans, érgitsel vatandashk, duygusal baglilik, icsel isten
ayrilma ve isten ayrilma niyeti ile iliskili olabilecegi géz éninde bu-
lundurulmalidir.

Surecin insan kaynaklar yénetimi ile halkla iliskiler biriminin
isbirligi icinde bilimsel metotlardan yararlanilarak planlanmasi,
planlamada; govenilirlik ve gecerliligi kanitlanmig segim yéntemleri
kullaniimasi, adaylarin secim yéntemi hakkinda bilgi sahibi olmasi,
secimde kendilerini gésterme ve gerektfiginde tekrar degerlendirilme
olanagi taninmasi, devamlilik, tutarlilik, seffaflik ve etik ilkelere ézen
gosterilmesi, adayda olumlu yénde algi olusumuna yardimcei olacak
sekilde igerik agisindan doyurucu ve zamaninda geri bildirimde bu-
lunulmasi boyutlarina yer verilmesi, zaman alici ve maliyeti yuksek
olan bu fonksiyonun belirlenen hedefe ulasmasini saglayabilecektir.



20 MALIYE FINANS YAZILARI

Isabetsiz secme islemleri yapmak veya secme yéntemlerini kul-
lanmadan miracaat edenlerden “uygun gérunenleri” ise almanin
maliyetinin, Amerika Birlesik Devletleri icin yillik 16 milyar dolar ola-
rak tespit edilmesi (Schmidt ve Hunter'den aktaran Kepir-
Sinangil,1997,5.127), strecin mali boyutunun da c¢alismalarda
dnemle dikkate alinmasini géstermektedir.

lletisim ve bilisim alaninda kaydedilen ilerlemelerin, calisma
iliskileri ve yeni istihdam turlerinde yaptigi degisimler planlamalarda
g6z ardi edilmemelidir. Yaslanan nifus, zihinsel sermayeye artan
dlcide duyulan ihtiyag, esnek kariyer yaklagimi, bilgi iscisi veya altin
yakali is¢i olarak adlandinlan ve artan rekabet nedeniyle giderek
kitlasan yetenekli isgicini érgite cekmek ve érgite bagli hale ge-
tirmenin ilk basamagini olusturan personel temin ve secim sirecine
gerekli dzenin gdsterilmesi fark yaratan 6rgit olma agisindan énem
tagimaktadir.
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