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0z
Bu calisma, insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siirecinin insan kaynaginin edinimi asamasinda sembolik algilamanin etkisi
ve giiclinii ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Arastirma, endiistri alaninda faaliyet gésteren bir isletmenin ihtiya¢ duyulan
pozisyonu i¢in ag¢ilmig olan is ilanina bagvuran adaylar arasindan belirlenen toplam 73 katilimcidan miilakat yontemiyle
toplanan verilerle gerceklestirilmistir. Bu kapsamda, birinci uygulama i¢in 38 katilimciya 6 maddelik acik uglu sorular
sorulmusgtur. Calismanin ikinci uygulamasinda ise, 35 katilimciya 5 maddelik agik uglu sorular iletilmistir. Nitel aragtirma
yontemi uygulanmis olan bu ¢aligmanin sonuglarina gore, ise alim siireci kapsaminda insan kaynagi ediniminde sembolik
algilamanin 6nemli bir rol oynadig1 goriilmiistiir. Ayrica ¢aligmanin sonuglarina gore, ise alim siirecinde uygulanan tekniklerin
adaylarin algisina gore degistigi ve sembolik algilama ile beklenenden farkli sonuglar verdigi goriilmiistiir. Bu kapsamda
arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar tartisilarak insan kaynaklari yoneticilerine ve diger uygulamacilara 6nerilerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

The study is carried out in order to reveal the effect and power of symbolic perception in the human resource attainment phase
of the recruitment process in human resources management. The research is carried out with the data collected by the interview
method from a total of 73 participants selected among the candidates who applied to the job posting for the required position
of an enterprise operating in the field of industry. In this context, 6-item open-ended questions are asked to 38 participants for
the first application. In the second application of the study, open-ended questions consisting of 5 items are sent to 35
participants. According to the results of the study, in which the qualitative research method is applied, it is seen that symbolic
perception plays an important role in the attainment of human resources within the scope of the recruitment process. In addition,
according to the results of the study, it is determined that the techniques applied in the recruitment process changed according
to the perception of the candidates and give different results than expected with symbolic perception. In this context, the results
of the research are discussed and suggestions are made to human resources managers and other practitioners.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of this study is to reveal the importance of symbolic perception in the recruitment process for human resources
attainment to be accurate and effective. Human resource management practices and the right attainment of human resources,
which is one of them, is one of the focal points of organizations in this field. Human resources, whose importance continues to
increase day by day, argues that human resources should be handled from two perspectives, technological and cognitive, based
on a grounded theory approach. Studies focusing on how and in what way human resources should be developed emphasize
that this area can be benefited from creativity, cognitive diversity and competencies (Belizon & Kieran, 2021, s. 3-5; Ezzamel
et al., 1996, s. 65; Hubner & Baum, 2018, s. 4-5). In this context, this study emphasizes the importance of symbolic perception
in job advertisements used in the attainment of human resources, based on the principles of recruitment. Especially eliminating
the deficiencies experienced in the attainment of human resources, reaching the candidates who meet the required qualifications
and job description requirements in the fastest and least costly manner are among the objectives of the study. In addition,
symbolic perception was thought to be important in the job posting stage, which is considered as an area where recruitment
processes are insufficient within the scope of the study. In this context, it is aimed to reveal the effects of symbolic perception
in the recruitment process and the results of its power in the human resource attainment phase and the benefits that these results
will provide. The study aims to draw attention to some theoretical points of the human resources field and recruitment processes
and explores the importance of symbolic perception in human resource attainment in the recruitment process. The results of
the study can be important for both the literature and practitioners, as they can provide useful contributions in terms of both
human resources and management.

Design/methodology/approach:

This research was applied to a total of 73 participants in two different time periods with a 4-month interval between them with
the qualitative research design. The sample of the research consists of candidates who applied to an export-oriented company
operating in the field of industry in Eskisehir, within the scope of the advertisement given for a position. The research consists
of two stages, the first application and the second application. In the first application of the research, an advertisement was
opened for the position needed by the company. The required qualifications and job descriptions used as standards are included
in this announcement. In the first application of my study, interviews were conducted with 38 participants using face-to-face
interview management technique. Then, for the second study of the study, an advertisement consisting of general qualifications
and job descriptions was opened within the scope of the same company and position with the same technique. However, unlike
the first application, an addition was made to the advertisement opened in the second application phase, within the scope of
"Symbolic Perception". In the second application of the study, interviews were conducted with 35 participants. During the data
collection phase of the study, open-ended questions were asked to each participant in the interviews that lasted for 1-1.30 hours.
The answers given to the questions in question were tested with category, coding, frequency analysis and relational analyzes
in the QDA miner program.

Findings:

Different results were obtained for both phases of this study. According to the practices of the first study, it was observed that
the relationship between awareness and quality adjustments of the participants was low. In addition, the results of the first study
showed that the participants behaved in line with their own needs and applied without examining the job posting opened within
the scope of the study. In addition to these, the results of the first study revealed that the candidates applying for the job posting
applied even though their qualifications and competencies did not comply with the parts specified in the desired qualification
and requirement section of the advertisement. It was observed that the results of the second application differed according to
the results of the first application, with the addition of symbolic perception in the advertisement. With the addition of symbolic
perception to the advertisement opened in the second application, it was observed that the awareness and compliance levels of
the candidates increased. In addition, the results of the second application showed that the days behaved according to the
qualifications and requirements of the job rather than acting on the basis of their own needs.

Conclusion and Discussion:

This study touches upon the importance of symbolic perception in job postings used in the attainment of human resources, based
on the principles of recruitment. The findings of the study show that at the job application stage, the information conveyed in the
job advertisement can create a stronger effect by creating a symbolic perception within the scope of information sensitivity. In this
context, it was seen that symbolic perception made a difference between the results of the first application and the second
application within the scope of the study. In other words, in the first application, it was revealed that the candidates applying for
the advertisement did not focus on the qualifications found in the advertisement. However, with the symbolic perception created
in the second application, it has been shown that the qualifications in the advertisement become more functional for the candidates.
In other words, the recruitment process can become more functional by adding symbolic perception to job postings within the
scope of the recruitment process. In this context, it has been demonstrated that practical and cost-effective human resource
attainment can be achieved by developing symbolic perception.
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1. GIRIS

Diinyada baslayan ve hizla tiim ilkeleri etkisi altina alan pandemik hastalik olarak belirtilen Covid-19, bircok
faaliyet alanlarinda durgunluk ve ekonomik krizlerin baglamasina neden olmaktadir. Bu nedenle s6z konusu
donemlerde is kalitesi ve insan kaynaklar1 (IK) departmanlarmin daha etkin olma gereksinimi ivmesi
yiikselmektedir. Bu ¢ergevede is kalitesinin {ist diizeyde tutulmasi igin insan kaynaklari siire¢lerinin diizenlenmesi
yani yonetilmesi 6nemlidir. Bu 6nemle birlikte c¢aliganlarin refahi i¢in ve siirdiiriilebilir kalkinma hedefleri
dogrultusunda insan kaynagi yonetimi diizenlemeleri biiyiik bir firsat olabilmektedir (Aguinis vd., 2021, s. 3;
Sorribes vd., 2021, s. 937). Bu gercevede insan kaynaklar1 yonetiminde yapilan uygulamalar, igletmelerin deger
saglayan kaynaklar1 ve yetkinlikleri desteklerken siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi saglayabilmektedir.
Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari hizli degisim, belirsizlik ve asir1 rekabet karsisinda caligan temelli
kaynaklarin etkilerin incelenebilmesine olanak saglamaktadir (Chadwick ve Flinchbaugh, 2021, s. 182; Collins ve
Clark, 2003, s. 740-741; Krishnan, 2001, s. 135).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin basinda yer alan insan kaynaginin dogru edinimi, 6rgiitlerin bu alanda
odak noktalaridan birisi olmaktadir. Onemi her gecen giin artarak devam eden insan kaynaklari, temellendirilmis
teori yaklasimina dayanarak insan kaynagmin teknolojik ve biligsel olmak tizere iki bakis agisi ile ele alinmasi
gerekliligini savunmaktadir. Insan kaynagimin nasil ve ne sekilde gelistirilmesi gerektigine odaklanan calismalar;
bu alanin yaraticilik, biligsel farklilik ve yetkinliklerden yararlanilarak olabilecegini vurgulamaktadir (Belizon ve
Kieran, 2021, s. 3-5; Ezzamel vd., 1996, s. 65; Hubner ve Baum, 2018, s. 4-5). Bu ¢ergevede nedensellik ve sonug
temelinde insan kaynaklart alaninda birgok parametre bulunmaktadir. Bu parametrelerden birisi de ise alim
siirecidir. Ise alim siireci, 6rgiitiin ihtiyacina gore acilmis olan pozisyon i¢in bagvuru yapan ve/veya aranan adayin,
ise alinmadan dnceki siirecini belirlemektedir. Bu siire¢ performans artisi, maliyetlerin diisiisii ve insan kaynaginin
en etkili sekilde olusturulmasini saglamaktadir. Bu kapsamda analitik bir arag olarak siire¢ teorisi, onemli bireysel
kararlari, faaliyetleri ve olaylar1 zaman i¢inde izole etmek i¢in kurumsal siirecin haritalanmasina izin vermektedir
(Bowen ve Ostroff, 2004, 204-205; Chou vd., 2013, s. 6-7; Paauwe ve Boselie, 2006, s. 69; Wehner vd., 2012, s.
604).

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 alan1 ve ige alim siire¢lerinin bazi kuramsal noktalarina dikkat cekmeyi amaglamakta
ve ise alim siirecinde sembolik alginin insan kaynagi edinimindeki 6nemini arastirmaktadir. Bir¢ok insan
kaynaklar1 birimi ige alim siireci agsamasinda ciddi sikintilar yasamaktadir. Fakat yasanan bu sikintilara ragmen
yazinda s6z konusu bu problemin ¢éziimiine iligkin teorik ve ampirik ¢alismalarin yeterli olmadigr goriilmistiir.
Insan kaynaklari ydnetiminde ise alim siirecinin kéklerini analiz eden bu galisma, ise alim siireci ile 6zellikle
giinlimiiz isletmelerinin zorlandiklart konulardan biri olan insan kaynaginin dogru edinimi konusundaki
zorluklarin agilmasini hedeflemektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu caligma kendi i¢inde yazin tarafindan kavram olarak belirtilen insan kaynagi edinimi, ise alim siireci ve
sembolik algilama olmak {izere {i¢ kavram olusmaktadir. S6z konusu kavramlarin basinda insan kaynaginin
edinimi gelmektedir. Insan kaynagi edinimi insan kaynaklari yonetiminin temel unsurlarindan birisidir. Bu
kapsamda c¢aligmada kavramsal cerceve olarak insan kaynaginin edinimi, insan kaynaklar1 yonetimi ile
aciklanmistir. Caligsmanin ikinci terimi ige alim siirecidir. Bu siirecin i¢erisinde belirlenen diger terim ise sembolik
algilamadir. S6z konusu ikinci ve tiglincii terim kavramsal ¢ercevede birlikte agiklamaktadir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminde insan Kaynagimin Edinimi

Yonetim kavrami, klasik yonetim anlayisindan giiniimiize kadar gelmekte ve insan kaynaklar1 yonetimi de bu
evrim siireci ile birlikte ortaya ¢ikan bir alan olmaktadir. Bu ¢ercevede drnegin, Taylor’in (1919) zaman yonetimi,
insan kaynaginin hareketlerindeki zamanin yonetilmesi i¢in tasarlanan bir siirectir. Bilimsel yonetim anlayisinin
ardindan Fayol (1949, s. 6) da yonetim siireci yaklagiminda, makine bakis agisiyla da olsa yine insan faktoriinti de
biinyesinde barindiran yapiya yonelik olarak “tahmin etme ve planlama, organize etme, koordine etme ve kontrol
etme” siiregleri lizerinde caligmistir. Bu kapsamda insan kaynaginin ydnetimi, donemin anlayisi ¢ergevesinde
klasik yonetim siirecinin temellerinden birisini olugturmaktadir.

Var oldugu giinden bugiine kadar insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y), siirdiiriilebilirlik yaklagiminin benimsenmesi
ve olugsmasinda etkili yonetim siireglerinden biri olarak goriilmektedir. Bu kapsamda birgok {ilkede uluslariistii
hiikiimetlerin varligina ragmen Avrupa'da her iilkede sosyal koruma diizeyine gore farkli sosyal modeller
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olusturulmustur. Bu sosyal modeller icerisinde isletmelerin siirdiiriilebilirliklerini insan kaynaklar1 yonetimi ile
farkli kurumsal siirecler icinde karsilastirma yaparak bir endeks gelistirilmektedir. Ornegin; Almanya, ispanya,
Isve¢ ve Birlesik Krallik gibi iilkeleri kapsayan 106 Bati Avrupa firmasinda IKY'nin uygulama seviyelerini
yansitan bicimlendirici bir 6l¢iim modeli olusturulmustur (Diaz-Carrion vd., 2020, s. 6-11). Bu yonetim sekli,
stratejik hedefler, politikalar ve uygulamalar tarafindan yonlendirilen, daha ziyade ¢alisan iliskisine yonelik bir
yaklasim olarak goriilmektedir (Ezzamel vd., 1996, s. 66). Bu kapsamda bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimi,
yonetim kavraminin ortaya ¢iktigi doneme dayanarak, caligan temelinde uzun doénemli amaglar, modeller ve
disiplinleri biinyesinde barindirmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimin temel alani insan kaynagi
ediniminin saglanmasidir. Insan kaynag edinimi, orgiitlerin biinyesine katmak istedigi insan kaynagmim
yaratilmasi sonucu ortaya g¢ikan bir siiregtir. Bu siire¢ kimi zaman dogru ise dogru insani almak olarak ifade
edilmistir. S6z konusu siirecteki temel amag Orgiitiin insan kaynagi ediniminin saglamasidir. Yazinda bir¢ok
calismada insan kaynaginin edinimi kazanim olarak belirtilmis olsa da (Dushnitsky ve Sarkar, 2022, s. 67; Wang
ve Zatzick, 2019, s. 28) bu calismada Ingilizce olarak “Acquisition” yani kazanim yaklasimi yerine “Attaintment”
edinim yaklasimi benimsenmistir. Kazanim, bir varligin kazandirilmasidir. Ornek olarak, bir telefon edinmek daha
¢cok maddi kazanimlari ifade etmektedir. Bu ¢caligmada ise insan kaynaginin maddi bir kazanim olarak goriilmekten
cok degerli bir insan edinimine odaklanmaktadir. Ornek olarak, elde etme, ulasim yaklasimi kapsamida ruhun
edinimi, duygu edinimi gibi insanin degerli bir varlik olarak gériinmesinden kaynakli “Insan Kaynagi Edinimi”
olarak yaklagilmistir. Cilinkii insan bir esya ya da bir mal degildir. Bu nedenle insan kaynaginin kazanim olarak
muhasebe terimi gibi kullanilmasi, s6z konusu ifadenin anlam eksikligi ve yanlis kullanima neden olabilir. Bu
kapsamda insan kaynagi edinimi insanlarin organizasyona katilmasini temel alarak bir edinim olarak ifade
edilmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminde insan kaynagi ediniminin bir¢ok parametresi bulunmakta
ve bunlardan birisi de ise alim siireci olmaktadir.

2.2. ise Ahm Siirecinde Sembolik Algilama

Insan kaynaklar1 yénetiminde calisanlarin refahini saglamak icin farkl is giicii uygulamalar1 bulunmaktadir. Bu
uygulamalar is tatminin saglanmasi agisindan dnemlidir. Katalonya'da 1346 is giicii uygulamalari {izerine yapilan
bir ¢aligmada is-yasam dengesi, ayrimcilik yapmama gibi kisisel yasam kalitesi boyutlariyla ilgili ise alim stireci
sonrasi uygunluklara deginilmistir (Sorribes vd., 2021, s. 939). Farkli bir deyisle, ise alim siireci sonrasi
calisanlarda refah diizeyinin saglanmasi ve is yasam uyumu dengelerine bakilmistir. S6z konusu ¢aligmanin
sonuglarinda ise alim siirecinde yapilan uygulamalarin 6nemi vurgulanmasina ragmen, ise alim konusunda ise
almacak bireylerin tutumlarinin zaman iginde nasil gelistigine ve adayin is se¢imlerini farkli sekilde
ongorebilecegine iliskin sorular gerektigi kadar ilgi gormemistir (Swider, 2018, s. 2-3). Bu kapsamda ise alim
siireci insan kaynaklar1 ydnetimi igin énemli temel unsurlardan biridir. ise alim siireci sosyolojik, politik ve
teknolojik olmak iizere ii¢ boyutlu bir bakis acisiyla insan kaynaklari analitiginin bir siireci olarak ifade
edilmektedir. Bu ¢ercevede ige alim siireci, olgularin neyi nasil olusturdugunu anlamak i¢in kurumsal teori ve is
tanim1 sunarak genel nitelik gibi siire¢lerde yararlanilmasini saglamaktadir (Taylor ve Bergmann, 1987, s. 263;
Wehner vd., 2015, s. 2). Bu ¢calismada, ise alim faaliyetleri, ise alim siireglerinin is niteliklerine (yer, maas, unvan
vb.) uygulanan etkilerden bagimsiz olarak, is slirecinde aday bagvuranlarinin farkli baglamda degerlendirilmesi
gerektigi iizerinde durmaktadir.

Teorik temelde, dzellikler ve davraniglar gibi pek ¢ok cesitli faaliyetleri ve 6zellikleri kapsayan ige alim siirecinde
ise bagvuranlar bes asamal1 bir ise alim programinda degerlendirilmektedir. Birinci asama &n gériismedir. On
gbriismenin amaci, basvuranlarin farkhi ise alim faaliyetlerine tepkilerini incelemektir. Ikinci asama, is
niteliklerinin degerlendirimesinde ise alim etkileridir. Bu asamada ise alim faaliyetlerinin, is niteliklerinin
etkilerinin dtesinde basvuranlarin tepkilerini etkilemesi gozlemlenmektedir. Ugiincii asama, ise alim faaliyetlerinin
bagvuranlarin tepkilerini etkiledigi tespit edilirse bunlar1 sinirlayabilecek nitelik kosullarini belirlenmesi agamadir.
Bu asamada bireylerin dnceki is deneyimleri ve onlarin isgiicii piyasast firsatlarinin incelemesidir. Dordiinci
asama, daha fazla is tecriibesine sahip olan kisilerin bu ig niteliklerini karsilmasi beklenmektedir. Besinci asamada
ise aday basvurularin isgiicli piyasasi firsatlarinin ise alim tepkilerinin giicii iizerinde etkili oldugudur. Diger bir
deyisle, bagvuru yapan adaylarin sahip olduklari firsatlar ne kadar biiyiikse ise alimlar1 o kadar iyi yansitacaklaridir
(Baum ve Kabst, 2014, s. 354; Griepentrog vd., 2012, s. 724-725; Klotz ve Veiga, 2018, s. 3; Taylor ve Bergamann,
1987, s. 264-265). Ancak soz konusu bes asamali siirecin, uygulamadaki etkililiginin ¢ogunlukla g6z ard1 edildigi
goriilmektedir. Temel kuram icinde degerlendirilebilecek olan séz konusu bes asamali silireg, glin gectikce
gelisiyor olsa da; uygun nitelikteki personelin dogru ige yerlestirilmesi, heniiz tiim sorunlar1 giderilmis bir siire¢
goriiniimiinden uzaktir. Bu kapsamda ise alim siirecinde insan kaynagi edinimi konusundaki ¢iktilara bakilmasi
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gereklidir. Yapilan bir calismada (Hentschel vd., 2020, s. 14-15), ise alim siireci kapsaminda verilen ilanlarda
kaliplasmis ifadelere bagvuruldugu, bagvuru yapan adaylar tarafindan bu ifadelerin sorgulanmadigi ve ilana
bagvuran aday ile istenilen nitelik bakimindan uyumsuzluk olustugu goériilmiistiir. Bu ¢ergevede, 329 katilimci
iizerine yapilmis olan ayni ¢calismada sdz konusu uyumsuzlugun oldugu ortaya cikarilmistir. Yine bu caligmada,
ise alim siirecindeki baglamsal ve algisal 6zelliklerin siireg iginde etkili olduguna deginilmistir. Bu baglamda ise
alim siireci asamasinda insan kaynagi edinimi siirecinde olumlu ¢iktilar alinabilecegi vurgulamistir. Walker ve
arkadaslar1 (2015, s. 1-2), igse alim siirecinin algilanan uyum ve ise alim beklentilerinin, is diinyasindaki beklenen
ile uyum saglamadigimi savunmuslardir. Bu kapsamda algilanan uyum, is bagvurusunda bulunan adaylarin is
ilaninda verilen niteliklere uygun bir algilama gelistirmek ve o niteliklere birebir uyma anlami olarak ifade
edilmistir. Farkl1 bir deyisle, isverenin verdigi ilandaki beklentiyi ifade eden nitelikler ile adayin anladigi nitelikler
arasindaki farki olusturmaktadir. Uggerslev vd. (2012, s. 599-600), is bagvuru asamasinda aday bilgilerinin
toplanmasindan sonra i§ arayanlarla iletisim kurulmasinin yaygin bir uygulama olduguna deginmistir. Ancak bu
uygulamanin yaygin olmasina ragmen, bagvuru sahiplerinin s6z konusu iletisimde nasil tepki verdigi hakkinda ¢ok
az sey bilinmektedir. Bu ¢ercevede ise alim asamalarinda sembolik algilamanin énemli bir odak nokta oldugu
gozlemlenmistir.

Sembolik algilama, algi paradigmasinin temelinde olusmaktadir. Sosyal psikoloji teorisine dayanan algi
paradigmasi somutlastirilmig eyleme daha fazla odaklanilmasini savunmaktadir (Dionysiou ve Tsoukas, 2013, s.
186-187; Durrheim, 2012, s. 458). Alg1 paradigmasinin, orgiitsel davranig alani i¢in 6znel ve sembolik olarak iki
sekilde olustugu goriilmektedir. Bu calismada algilamanin sembolik yani bi¢imsel bakis agisi iizerinde
durulmaktadir. Sembolik algilama, kimi zaman simge kimi zaman isaretler ile betimlenmis ifadelerdir. Bu kisma
ornek olarak resim tizerinde gosterilen isaretler, kelimelerin simgesel vurgulamalar1 (renklendirme, alt1 ¢izilme
biiyiik ya da kiiciik harf kullanim1) kapsamaktadir (Afsar, 2020, s. 2). Ornegin, dur isareti yerine el resmi ile ayni
alginin yaratilmasi bir sembolik algilamaya drnektir. Diger bir 6rnek olarak ise yasaktir kelimesinin “YASAKTIR”
seklinde kirmizi renk, biiyiik harfler ve alt1 ¢izili sekilde belirtilmesi yine sembolik algilama 6rnek olarak
gosterilebilir. Bu nedenle sembolik algilama, insan kaynaklar1 ediniminde ise alim siireci esnasinda karsimiza
cikabilecek olgular arasinda goriilebilmektedir (Berg, 1986, s. 559). Bu calisma, ise alim siirecinde insan
kaynaginin edinimindeki sembolik egilimleri ve bu egilimlerin etkilerini kapsamaktadir. Aragtirma kapsaminda
yazinda yer alan tiim bu olgular dikkate alindiginda, ise alim siireci ile insan kaynagi edinimi agisindan 6nemli bir
bosluk gozlemlenmektedir. Bahse konu kuramsal gerekgeler 1s1iginda s6z konusu boslugun doldurulmasi igin
asagida yer alan aragtirma sorusuna yanit aranmistir:

Arastirma Sorusu: Ise alim siirecinde sembolik algi, insan kaynag edinimini nasil etkilemektedir?
Olusturulan aragtirma sorusu kapsaminda ¢alismanin modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sembolik Algilama

Is Alim Stireci

Insan Kaynag1 Edinimi

Sekil 1°de goriilecegi gibi insan kaynagi edinimi ile ise alim siireci arasinda sembolik algilamanin s6z konusu iki
degisken arasinda yordama giicii oldugu diistiniilmektedir. Diger bir deyisle sembolik algilamanin insan kaynagi
edinimi ile ise alim siireci arasindaki etkinin giiciinii ve yontinii degistirebilecegi diisliniilmektedir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calismanin 6rneklemi; Eskisehir’de bulunan, Endiistri alaninda faaliyet gosteren ve ihracat odakli bir firmaya,
bir pozisyon i¢in verilen ilan kapsaminda bagvuru yapan adaylardan olugmaktadir. Arastirma, birinci uygulama ve
ikinci uygulama olmak tizere iki agamadan olusmaktadir.

Aragtirmada birinci uygulama i¢in 38, ikinci uygulama i¢in 35 olmak iizere toplam 73 katilimcidan elde edilen
veriler kullanilmistir. Aragtirma verileri, nitel arastirma desenine uygun olarak yiiz ylize miilakat yontemi ile
toplamistir. Aralarinda 4 ay siire bulunan iki farkl1 zaman diliminde toplanan bu veriler QDA Miner programinda
analiz edilmistir.

Bu calismada nitel arastirma yontemi ve desenleri kullanildig1 igin nicel yontemde oldugu gibi giivenilirlik ve
gegerlilik analizleri sayilarla ifade edilmemektedir. Bu durumda nitel arastirma yonteminin sorularinin agik uglu
olmast, sorularin konu ile iliskili olmas1 ve katilimeilarin verdigi cevaplar ¢alismanin giivenirlik ve gecerliligini
gostermektedir. Bu ¢alismanin her iki uygulamada sorulan sorularin agikligi, alismada belirtilmis olmasi ve
katilimcilarin cevaplarina g¢alismada yer verilmis olmasi arastirmanin giivenirlik ve gecerliligini kanitlar
niteliktedir.

Aragtirma kapsaminda katilimcilara, ¢aligmanin sonunda Ek-1 de gdsterilen agik uclu sorular yoneltilmistir.

Bu ¢aligma, Baskent Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dekanlig1 tarafindan 01.07.2022 tarihinde E-
62310886-605.99-140858 say1 numarasi ile degerlendirilmis olup s6z konusu iiniversiteden Akademik
Degerlendirme Koordinatorliigii tarafindan etik onay raporu alinmustir.

Birinci Uygulama (Orneklem 1)

1) Ilk uygulama igin “Thracat Sorumlusu” pozisyonu ilan1 01.08.2021 tarihinde verilmistir (Tablo 1). Tablo 1°de
goriilecegi gibi soz konusu ilan, genel nitelikler ve is tanimi olmak {izere iki adimdan olusmaktadir.

2) Verildigi tarihten itibaren s6z konusu ilan igin toplam 620 kisi bagvuru yapmustir.

3) Ilana bagvuran adaylardan goniilliiliik esas ile 38 katilimcidan arastirmaya katilmalari igin izin alinmistir.

4) Katilimcilara 6 agik uglu soru iletilmistir (Ek-1).

5) Katilimcilarin cevaplari ses kaydi alinarak ve not tutularak kayit altina alinmistir.
Ikinci Uygulama (Orneklem 2)

1) Ayni pozisyon i¢in ikinci ilan 01.11.2021 tarihinde adaylarin algisini yonetebilecek ve bilingli davranis
sergileyebilmeleri i¢in sembolik kaynak kullanilarak tekrar olusturulmustur (Tablo 1). Fakat olusturulan ikinci
ilanda genel niteliklerde bulunan ilk {i¢ nitelikten sonra sembolik algi i¢in “Yukarida belirtilen ii¢ yetkinlige
sahip degilseniz liitfen basvuru yapmaymiz” ciimlesi parantez iginde verilmistir. Diger siralanan niteliklerde
ve ig taniminda herhangi bir farklilik bulunmamaktadir.

2) Ilana bagvuran adaylardan goniilliiliik esas1 ile 35 katilimcidan arastirmaya katilmalari igin izin alinmistir.
3) Katilimcilara 5 agik u¢lu soru iletilmistir (Ek-1).
4) Katilimcilarin cevaplari ilk uygulamada kullanilan yontem ile kayit altina alinmustir.
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Tablo 1. {lan Igerikleri

iIk Verilen ilan (01.08.2021)

ikinci Verilen ilan (01.11.2021)

Genel Nitelikler

Genel Nitelikler

Universitelerin Makine ve/veya Otomotiv Miihendisligi,
Dis Ticaret, Isletme, boliimlerinden mezun,

En az 4 yil Thracat Satis alaninda tecriibesi olan

fleri seviyede Ingilizce konusma ve yazma becerisine
sahip,

Microsoft Office Programlarina Hakim (Iyi derecede
Excel bilgisine sahip),

Yurtdisi seyahat engeli olmayan,

En az “B” smufi siiriicii belgesine sahip, aktif olarak arag
kullanabilen,

Takim c¢alismasina yatkin, insan iligkileri kuvvetli,
problem ¢dzme kabiliyetine sahip,

Is takibi konusunda detaylara onem veren, dikkatli ve
sonug odakli ¢alisabilen,

Temsil ve ikna yetenegi gelismis, planlama ve
organizasyon becerisi yiiksek,

Kendisine verilen gorevleri takip ve koordine etmekte
basaril,

Analitik diisiinme ve hizli 6grenme kabiliyetine sahip,
Fuar  takibi, katthmi ve  misteri  portfOyii
geligtirilmesinde deneyimli,

Yogun is temposuna ayak uydurabilen, dinamik,

Sozli ve yazili iletisim becerisi yiiksek,

Eskisehir’de ikamet eden,

Thracat Bolge Satis Sorumlusu aramaktayiz.

Universitelerin Makine ve/veya Otomotiv Miihendislii,
Dis Ticaret, Isletme, boliimlerinden mezun,

En az 4 yil Thracat Satis alaninda tecriibesi olan,

fleri seviyede Ingilizce konusma ve yazma becerisine
sahip,

(Yukarida belirtilen ii¢ yetkinlige sahip degilseniz
liitfen basvuru yapmayiniz).

Microsoft Office Programlarina Hakim (Iyi derecede
Excel bilgisine sahip),

Yurtdig1 seyahat engeli olmayan,

En az “B” sinifi siiriicii belgesine sahip, aktif olarak arag
kullanabilen,

Takim calismasina yatkin, insan iligkileri kuvvetli,
problem ¢dzme kabiliyetine sahip,

Is takibi konusunda detaylara 6nem veren, dikkatli ve
sonug¢ odakli ¢aligabilen,

Temsil ve ikna yetenegi gelismis, planlama ve
organizasyon becerisi yiiksek,

Kendisine verilen gorevleri takip ve koordine etmekte
basarili,

Analitik diisiinme ve hizli §grenme kabiliyetine sahip,
Fuar  takibi, katillmi ve miisteri portfoyii
gelistirilmesinde deneyimli,

Yogun is temposuna ayak uydurabilen, dinamik,

Sozli ve yazili iletisim becerisi yiiksek,

Eskisehir’de ikamet eden,

Ihracat Bolge Satis Sorumlusu aramaktayiz.

Is Tanimi

Is Tanimu

Ihracat mevzuatina hakim, gelismeleri ve yenilikleri
takip edecek,

Belirlenen ihracat hedeflerini gergeklestirilmesi igin
satig ve pazarlama faaliyetlerinde bulunabilecek,
Sorumlu oldugu bolgedeki satis ve pazarlama
organizasyonlarmm  sevk ve  koordinasyonunu
saglayacak,

Mevcut miisterilerle iletisimi siirdiirecek,

Yeni pazarlar ve miisteriler bulacak.

Ihracat mevzuatina hakim, gelismeleri ve yenilikleri
takip edecek,

Belirlenen ihracat hedeflerini gergeklestirilmesi igin
satis ve pazarlama faaliyetlerinde bulunabilecek,
Sorumlu oldugu bolgedeki satis ve pazarlama
organizasyonlarinin ~ sevk  ve  koordinasyonunu
saglayacak,

Mevcut miisterilerle iletisimi siirdiirecek,

Yeni pazarlar ve miisteriler bulacak.

4. BULGULAR VE TARTISMA
4.1. Birinci Uygulama ve Bulgulari

Birinci uygulamaya katilan 38 katilimcinin %42’si kadin, %58’1 erkektir. Yaslar1 30 ile 45 arasinda olan bu
katilimcilarin ¢ogunlugu evlidir.

Katilimcilara iletilen agik uglu sorulara gore kodlar olusturulmustur. Olusturulan bu kodlar katilimcilarin
verdikleri cevaplarin tek bir sézciik iizerinde toplanmasini saglamigtir. Ornegin “Niteliklerime uygun birgok is
basvurusu yaptigim halde hi¢ ¢agrilmadim, bu ilanim niteliklerime uygun olmadiginin farkindayim ancak belki
cagrilirsam diye bagvuru yaptim” diyen benzer ifadeler “Ihtimal” olarak kodlanmistir. Bu yéntem dogrultusunda
olusturulan kodlar frekans analizi ile gosterilmistir (Tablo 2).
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Tablo 2. Kod ve Frekans Analizi Sonuglari

Kategori Kod Sayisal Yiizdesel
Ise Alim Siireci Uyum 36 %42,9
) Fark Etme 12 %14,3

Sembolik Algilama o

Seg¢icilik 10 %11,9
Sadece Basgvuru 9 %10,7
Diger Ihtiyag 13 %15,5
Ihtimal 4 %4,8

Tablo 2’de goriildiigii gibi birinci uygulamada katilimcilara yoneltilen sorulara verilen cevaplarda 3 kategori
olusturulmustur (Ise alim siireci, sembolik algilama ve diger). S6z konusu bu kategoriler icin ise ise alim siireci
icin uyum, sembolik algilama i¢in fark etme, segicilik, diger kategorisi i¢in ise sadece bagvuru, ihtiya¢ ve ihtimal
kodlar1 olusturulmustur. Tablo 2’de bulunan veriler 1s18inda ¢aligmanin ilk asamasinda sembolik algilama i¢in
“Fark Etme ve Secicilik” kodlarmin diisiik oranda oldugu goriilmektedir. Ise alim siireci kategorisinde kodlanmis
olan “Uyum” kodlamasinin ise yiiksek orana sahip oldugu gozlemlenmistir. Diger olarak siniflanan alanda ise
“Sadece bagvuru, ihtiya¢ ve ihtimal” kodlamalar1 yapilmistir. S6z konusu bu kodlar arasindaki iligkiye
bakildiginda ise (Tablo 3) segicilik ile fark etme arasinda diisiik, ihtiyac ile sadece basvuru arasinda yiiksek ve
ihtimal ile sadece bagvuru ve ihtiyag¢ arasinda yiiksek bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3. Kod Dizi Analiz Sonuglari

A= [htimal

B= ihtimal

Fred of A=4

Fred of B=4

Expected Fred= 0,4 - Sadece
B Follow A= 1 (%25) Uyum Fark Etme Secicilik Basvuru
A Precedes B=1 (%?25)

% of Sequences= %11,1

Z value= 0,89

P=,355

Sadece Basvuru -0,68 0,00 -0,51 0,74 0,26
Secicilik -1,95 0,13 -0,51 0,58 0,96
ihtimal -1,25 0,68 -0,07 1,12 0,89

intiyac -1,70 0,24 0,24 0,51 -0,13
Fark Etme -0,51 1,02 -0,20 0,15 1,50
Uyum -1,66 1,26 -1,48 -1,73 -1,19

ihtiya¢ ihtimal

Tablo 3’de yapilan kod iliskilerine gore s6z konusu kodlarin benzerlik matriksi ile aralarindaki etki, Sekil 2°de
daha net gozlemlenmistir.

Sekil 2. Benzerlik Analizi Sonuglar

Farieine

hmal

i

Satece Basviry

]
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Sekil 2’de goriildiigii gibi ihtimal ile ihtiyac ve segicilik arasinda yiiksek diizeyde iliski mevcutken fark etme ile
ihtiyac arasinda dolayli bir etki gozlemlenmistir. Yine secicilik ile uyum arasinda yiiksek bir etki gézlemlenirken;
sadece bagvuru ile secicilik ve uyum arasinda dolayli etki gozlemlenmistir. Birinci agamanin bu sonuglarina gore
fark etme ve seciciligin diisiik, diger olarak adlandirilan kodlarmn yiiksek diizeyde etkili oldugu belirlenmistir.

4.2. ikinci Uygulama ve Bulgular

Ikinci uygulamaya katilan 35 katilimcinin %49°u kadi, %51°i erkektir. Yaslar1 ortalama 35 ile 48 arasinda olan
bu katilimcilarin gogunlugu evlidir. Tkinci uygulamada toplanan veriler, ilk ilanda bulunan benzer kodlar ile
olusturulmus ve frekans analizi yapilmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Kod ve Frekans Analizi Sonuglari

Kategori Kod Sayisal Yiizdesel
Ise Alim Siireci Uyum 31 %37,3
. Fark Etme 23 %27,7
Sembolik Algilama o

Segicilik 12 %14,5

Sadece Basvuru 7 %38.,4

Diger Ihtiyag 10 %12
Ihtimal 0 %0

Tablo 4’de gorildigii gibi calismanin ikinci agamasinda sembolik algilama i¢in “Fark Etme ve Segicilik”
kodlarmin yiiksek degerde oldugu goriilmektedir. Ise alim siireci kategorisinde kodlanmis olan “Uyum”
kodlamasinin ise yine yiiksek orana sahip oldugu gézlemlenmistir. Ayrica dikkat ¢ekici nokta, sembolik algimnin
caligmaya eklenmesi ile diger kategori altinda siklikla kullanilan “Ihtimal” kodu sifir (0) degerine gerilemistir.
Tablo 5’de ise segicilik ile fark etme arasinda yiiksek, ihtiya¢ ile sadece bagvuru arasinda disiik etki
gozlemlenmistir. Ayrica sadece bagvuru ile fark etme arasinda ise ters orantilt yiiksek etki oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5. Kod Dizi Analiz Sonuglari

A= Segicilik

B= ihtimal

Fred of A=3

Fred of B=3

Expected Fred= 23,2

B Follow A= 4 (%47,16)
A Precedes B=4 (%18,7)
% of Sequences= %28,2
Z value= 0,95

P=, 082

Uyum 3,34 1,69 -1,57 -3,55
Fark Etme 3,93 -0,92 -1,38 0,87
Secicilik -3,19 -2,32 -0,56 0,37
Sadece Basvuru -0,50 -1,11 0,85 0,85
ihtiyac -1,77 -1,39 0,85 -0,03 0,10

Sadece

Basvuru Ihtimal

Uyum Fark Etme Segcicilik

Tablo 5’de yapilan kod iliskilerine gore s6z konusu kodlarin benzerlik matriksi ile aralarindaki etki Sekil 3°de
daha net gozlemlenmistir.
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Sekil 3. Benzerlik Analizi Sonuglari

Farletme
it

Sacece Basvuny
Secik

yum

Sekil 3°de goriildiigii gibi “Ihtimal” kodlamasmin benzerlik grafiginden ¢iktigi goriilmiistiir. Ayrica ihtiyag ve
secicilik kodlarimin benzerlikleri devam ederken etki oranlarinin diistiigii goriilmektedir. Yine secicilik ile uyum
arasinda yiiksek bir etki gdzlemlenirken, sadece basvuru ile se¢icilik ve uyum arasinda diistik diizeyde dolayl etki
belirlenmistir. Tkinci asamanm bu sonuglarma gore sembolik algilamanin siirece eklenmesi ile fark etme ve
seciciligin yiiksek, diger olarak adlandirilan kodlarin diisiik diizeyde etkili oldugu gozlemlenmistir. Caligma
kapsaminda elde edilen bulgular, en biiyiik sifir dereceli tahmin ediciler arasinda olmasa da ige alim siirecinde
sembolik alginin 6nemli 6lciide artan varyanstan sorumlu oldugunu gostermistir. Diger bir deyisle, ise alim
stirecinde sembolik alginin insan kaynagi ediniminde gii¢lii ve olumlu bir etkisi oldugu goriilmektedir. Calismanin
bu sonuglari yazin tarafindan bazi arastirmalar ile desteklenmektedir (Baum ve Kabst, 2014, s. 367; Uggerslev vd.,
2012, s. 637; Walker vd., 2015, s. 2-4). Ornegin, Baum ve Kabst (2014) reklam gibi gérseller ile sembolik
algilamanin yaratildigi basili ige alim ilanlarinin ve ise alim web sitelerinin aday ¢ekiciligi tizerindeki etkisi {izerine
bir arastirma yapmuslardir. S6z konusu arastirmanin sonuglari web sitelerine bagvuranlarin g¢ekiciligi {izerinde
basili reklamlardan 6nemli 6l¢lide daha giiglii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Swider (2018, s. 5-6) ise,
adaylarin tutumlarinin ige alim siireglerinin nasil olusturuldugunu agiklamak icin dnceden karar verme tutumu
gelistirme {izerine mevcut karar verme teorisi ilizerine bir calisma yapmustir. Yapilan ¢alismanin bulgulart
bagvuranlarin baglangicta daha olumlu tutumlar gelistirdigini ve bu tutumlarin, sonunda tercih edilen agik alternatif
secilecek sekilde zaman iginde tekrarlandigini gdstermektedir.

Ayrica bu calismanin sonuglari, diger olarak kodlanan “Sadece Basvuru, Ihtiyac ve Thtimal” kavramlarmin
katilimcilarda sik kullanildigimi gostermistir. Calismaya zenginlik katmak amaciyla bu kavramlarin detaylarina
bakilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda kullanim sikligi Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. “Diger” Kategorisine Ait Kodlarin Analizi

Kategori Kod Toplam Sayisal Toplam Yiizdesel
Sadece Basvuru 17 39%
Diger Ihtiyac 23 9%
Ihtimal 4 52%

Tablo 6 ‘da goriildiigii gibi “Diger” kategorisi altinda toplanan kodlara bakildiginda;

e ihtimal: Katilimcilar “Ihtimal” kelimesini %9 oraninda tekrarli olarak kullanmistir. Katilimeilarin bu kelimeyi
kullanmis oldugu ciimleler: “Siirekli is basvurusu yapiyorum. Ama ¢agrilmiyorum. Niteliklerimin uygun
olmadigimi biliyorum fakat belki bir ihtimal ¢agrilirsam”, “Mezuniyetim ve ingilizce seviyem uygun degil
biliyorum. Ama belki ¢cagrilabilivim diye basvuru yaptim” seklindedir.

e Sadece Bagvuru: Katilimcilar %39 oraninda “Sadece Bagvuru” kelimesini kullanmigtir. Bu kelimenin
kullanildig1 climleler: “Sadece basvuru yaptim, belki ararlar diye”, “Detaylar: okumadim, sadece basvuru
yaptim” seklindedir.

e [htiyac: Katilimeilarin %52 oraninda “Ihtiyag” kelimesini kullandig1 goriilmiistiir. Katilimeilarm kullandig
climleler: “Mecburum, ihtiyacim var, bu nedenle bagvurdum.”, “Calismak zorundayim, ihtiyacim var”,
seklinde ifadeler ile kargilagilmistir.

Calisma kapsaminda beklenmeyen sonug olarak goriilen “Diger” kategorisinin, ise alim siirecinde olumsuz etken
olabilecegi gozlemlenmistir. Bu baglamda, insan kaynagi ediniminde sembolik algilama kullaniminin artmasi ile
bu olumsuzluklarin azaltilabilecegi sonucu ortaya ¢ikmaistir.
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5. SONUC

Bu calisma, ise alim esaslarindan yola ¢ikarak insan kaynaginin ediniminde kullanilan is ilanlarinda sembolik
algilamanin 6nemine deginmektedir. Caligmanin bulgulari ig bagvuru asamasinda, is ilaninda iletilen bilgilerin,
bilgi duyarlilif1 kapsaminda sembolik alg1 yaratilarak daha giiclii bir etki yaratabilecegini gostermektedir. Bu
baglamda calisma kapsaminda ilk uygulama ile ikinci uygulama sonuglari arasinda sembolik algilamanm fark
yarattig1 goriilmiistiir. Yani ilk uygulamada ilana bagvuran adaylarin ilanda bulunan niteliklere odaklanmadiklari
goriilmistiir. Fakat ikinci uygulamada yaratilan sembolik algi ile ilandaki niteliklerin adaylar i¢in daha islevsel
hale geldigini gostermistir. Farkli bir deyisle, ise alim siireci kapsaminda ig ilanlarina sembolik algilama eklenmesi
ile ise alim siireci daha isler duruma gelebilmektedir. Bu kapsamda sembolik alginin gelistirilmesiyle pratik ve
uygun maliyetli insan kaynagi edinimi saglanabilecegi ortaya cikarilmistir. Bunlara ilave olarak c¢alismanin
sonuglari, yazinda yapilan ¢aligmalar ile karsilagtirildiginda ise alim asamasinda sembolik gorsellerin bireylerin
algisinda etkili oldugunu ve bu etkinin igverenlerin insan kaynagi edinimindeki siire¢lerinde daha yetkin oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglar 1s18inda sembolik algilamanin ige alim siirecini yiiksek derecede ve ayni yonde
etkiledigi soylenebilir. Ayrica bu calismanin sonuglari ige alim agamasinda insan kaynagi ediniminde sembolik
algilama tizerine yapilan nadir gorgiil caligmalardan biridir. Bu nedenle bu calismanin ortaya cikardigi sonuglar
0zgiin nitelik tagimaktadir.

Bu ¢alismada, is alim siirecinde sembolik algilama i¢in dnerilen uygulamali modelin hem yazina hem de alana
katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Arastirmada elde edilen sonuglar, uygulamacilara ve gelecekteki
aragtirmacilara teorik ve pratik ¢ikarim kazandirabilir. Diger bir deyisle, arastirmanin sonuglari, ise alim siirecinde
insan kaynagi i¢in agilan ilanlarda uygulamacilarin sembolik algi kullanmasini 6nermektedir. Bu kapsamda
isletmelerin ige alim faaliyetlerinde, genel siire¢lerden ziyade, sembolik algilara dikkat etmesi ile isler bir durum
elde edebilecektir. Arastirmacilarin ise etkin ve verimli ise alim siireci uygulamalar1 i¢cin sembolik algi kullanimina
Onem gostermesi gerekmektedir.

Bu aragtirmada, belirli sinirliliklar da bulunmaktadir. Bu ¢ergevede, zaman, c¢aligmanin tek bir Orgiitte
gerceklestirilmig olmasi ve katilimci sayisi smirliliklart galisma sonuglarinin degerlendirilmesinde dikkate
almmalidir. Ayrica daha genellenebilir sonuclara ulagilmasi amaciyla konunun farkli yontemler kullanilarak
arastirilmasi onerilmektedir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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Ek 1. Bagvuru Yapan Adaylara Sorulan Acik Uglu Sorular

Birinci Uygulama Sorulari

1) Agik pozisyonda bulunan ilana neden basvuru yaptiniz?
2) ilanda bulunan nitelikler ile kendi nitelikleriniz arasindaki iliski hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

3) ilanda bulunan ilk nitelik (Universitelerin Makine ve/veya Otomotiv Miihendisligi, Dis Ticaret, Isletme,
boliimlerinden mezun) sizin niteliginiz ile nasil uyum sagliyor?

4) 1landa bulunan ikinci nitelik (En az 4 yil ihracat Satis alaninda tecriibesi olan) sizin niteliginiz ile nasil uyum
sagliyor?

5) Ilanda bulunan iiciincii nitelik (ileri seviyede Ingilizce konusma ve yazma becerisine sahip) sizin niteliginiz ile
nasil uyum sagliyor?

6) Ilanda bulunan isin niteliklerine ne kadar yakin oldugunuzu diisiiniiyorsunuz?

Ikinci Uygulama Sorulari

1) Agcik pozisyonda bulunan ilana neden basvuru yaptiniz?

2) Ilanda bulunan nitelikler ile kendi nitelikleriniz arasindaki iliski hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?
3) Ilanda bulunan isin niteliklerine ne kadar yakin oldugunuzu diisiiniiyorsunuz?

4) Ilanda bulunan ilk {ic maddede bulunan nitelikler ile sizin nitelikleriniz nasil uyum sagliyor?

5) ilanda bulunan parantez igindeki ciimle (Yukarida belirtilen ii¢ yetkinlige sahip degilseniz liitfen basvuru
yapmayiniz) ilan1 okurken size ne diistindiirdii?
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