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Orgiitlerin rakiplerinden farkhilasmak ve yaratici olmak icin nitelikli personele ihtiyact vardir. Orgiitler
agisindan olduk¢a onemli bir role sahip olan personel se¢me kavrami, orgiitiin bugiinkii ve gelecek
donemdeki isgoren ihtiyacini ve gerekli pozisyonlarin niteliklerini dogru analiz ederek dogru kisiyi
se¢me siireci olarak tammlanmaktadir. Bu ¢alismanin amaci, gida sektoriindeki igletme yoneticilerinin
personel se¢me durumlarini betimlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda Ankara ilinde gida sektoriinde
faaliyetini Siirdiiren bir isletmenin ii¢ yoneticisi ile goriisiilmiis, elde edilen veriler betimlenmistir.
Calismanin verileri, onceden hazirlanmis olan yapilandirimis goriisme formu kullanilarak elde
edilmistiv. Elde edilen veriler dogrultusunda yoneticilerin, personel se¢me surecinde literatiirde yer
alan asamalart izledikleri goriilmiistiir. Ayrica genel miidiiriin bir personelden beklentisinin, insan
kaynaklart yoneticilerinin beklentisinden farkli oldugu goriilmektedir. Arastirma sonucglarindan yola
¢tkarak personel se¢me siirecinde yetkili olan tiim yéneticilere bu siirecin gereklilikleri, agamalari,
yontemleri ile ilgili hizmet i¢i egitim verilmesi énerilebilir.

Anahtar kelimeler: Personel Se¢gme, Personel Se¢cme Siireci, Personel Yetkinlikleri

A STUDY ON THE PORTRAYAL OF THE PERSONNEL SELECTION PROCESS IN
THE FOOD INDUSTRY

ABSTRACT

Organizations need qualified personnel in order to differentiate from their competitors and to be
creative. Personnel selection, conceptually , which has a significant role for organizations, is defined as
the process where the organization selects the appropriate person for a position by accurately
analyzing the current and future employee demand and the qualifications needed for such position. This
paper aims to describe the personnel selection states of the managers in the food industry. In parallel
with this aim, three managers of an organization serving in the food industry in Ankara were
interviewed and the obtained data was described. Pre-formatted interview form was used as the data
collection tool of the study. The data showed that managers followed the steps in the literature in their
personnel selection process. It was also observed that the expectations of a general manager from the
personnel differentiate from the expectations of a human resources manager. Based on the results of the
study, it is advised to subject all managers included in personnel selection process to in-service training
about the requirements, stages, and methods of this process.
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1.GIRIS

Bir ilkenin ekonomik kalkinmasinda is giicliniin 6nemli bir faktér oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu durumdan hareketle, ililkemizdeki ekonomik sirkiilasyona katki saglayan
isletmelerin de nitelikli is giiciniin saglanmasi1 ve verimliligin siirdiiriilmesi agisindan
personel secimi konusunda dikkatli ve titiz davranmalart gerekmektedir. Bu Orgiitlerin
rakiplerinden farklilasmak ve yaratici olmak igin etkin ve nitelikli personele ihtiyaci vardir
(Ciftci ve Oztiirk, 2013).

Bununla birlikte isletmenin amaglarina ulasmada etkin bir role sahip olan insana duyulan
ihtiya¢ emeklilik, istifalar, ig akdinin sona erdirilmesi, 6liimler, hastalik, kaza, dogum gibi
nedenlerle uzun siireli alinan izinler, islerle ilgili yapilan yeni diizenlemeler, sirket evlilikleri
gibi sebeplerle artacaktir ve yeni bir is goren bulma ya da se¢ilmesi zorunlulugu ortaya
¢ikacaktir (Cavdar ve Cavdar, 2013). Orgiitler acisindan bu denli 6nemli role sahip olan
personel segme kavraminin literatiirde bir¢ok tanim1 bulunmaktadir.

Ciftci ve Oztiirk (2013)’e gore peronel secme, orgitiin buginkii ve gelecek donemdeki
isgdren ihtiyacint ve gerekli pozisyonlarin niteliklerini dogru analiz ederek dogru ise dogru
kisiyi se¢me siirecidir. Ko¢ (2002) ise, personel secmeyi “Belirli bir is i¢cin mevcut ya da
basvuruda bulunan adaylar arasindan ise alinacak kisi ya da kisilerin belirlenmesidir” seklinde
tanimlanustir. Cowling (1992; Akt. Or(icii, 2002), isgdren bulma siirecini, insan kaynaklarinin
belirlenmesi ve analiz edilmesi yoluyla agik islerin gereklerine uygun aday Kkitlesinin
yaratilmas1 ve belirlenmesi olarak tanmimlamaktadir.Literatiirde yer alan tanimlar
incelendiginde, genel olarak personel se¢im siirecinin; personele ihtiya¢ duyulan isin
gereklilikleri temel alinarak Orgiit iginden ya da yapilan bagvurular arasindan en uygun olan
adayin sec¢ilmesi seklinde tanimlandigi sdylenebilir.

Personel bulma siirecinin basarili yiiriitiilmesi gereklidir. Ciinkii, isletmeye eleman bulmak
gelisigiizel uygulamalarla da gergeklestirilebilir. Fakat, zor olan isletmeye eleman almak
degil, isletmeden verimsiz elemani uzaklagtirmaktir.

Bu nedenle, en basinda dogru se¢imi yapmak, daha sonra bu tiir zorluklarla karsilagsmay1
engelleyecektir (Oriicti, 2002). Bu sebeple Orgiitlerde nitelikli insan kaynaginin saglanmasi
konusunda basarili sonuglar elde etmek i¢in belirli islerin sirasiyla yiiriitiilmesi gereklidir.
Personel temin siirecinde oncelikle personel ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi,
sonra bu gereksinmeyi c¢esitli kaynaklardan karsilamak tizere farkli yontemlerle adaylarin
arastirilip bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar arasindan ¢esitli yontemlerle uygun is
gorenlerin secilmesi ve ise yerlestirilmesi evreleri yer alir (Ontas, 2012). Biitiin bunlarin
otesinde atilacak ilk adim, is tanimlar1 ve gereklerinin belirlenmesi olmalidir (Kogak &
Yuksel, 2011).

Personel se¢im siirecinin ilk asamasi olan is tanimlar1 ve gereklerinin belirlenmesi, is analizi
kavraminin gerektirdigi gorevlerdir. Bingdl (2006)’e gore is analizi; islerin dogru, etkin ve
saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla orgiitte yer alan her igin ayr1 ayri niteligi, niceligi,
gerekleri, sorumluluklart ve calisma kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi
toplayan bir tekniktir. Bu teknigin kullanimi, alinacak personelin gorev ve yiikiimliiliikklerini
bilmesi ve uygulamasi agisindan énem tasimaktadir. Is analizinin yapilmasi, beraberinde s6z
konusu ise uygun goriilen personelin yetkinliklerinin belirlenmesini de gerektirmektedir.
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Baska bir degisle, is analizinin yapilmasmin yetkinlik bazli personel se¢imine Onem
verildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

Yetkinlik, beklenen performansa ulasmak igin kritik olan bilgi, beceri ve tutumlari i¢eren
gozlenebilir davranislar olarak tamimlanir. Isletmede her ¢alisanin sahip olmasi gereken
yetkinlikler oldugu gibi, isin gerektirdigi &zel yetkinlikler de vardir. isletmelerin basarisi
«yetkiny insan giicline sahip olmalariyla ol¢iiliir (Gtirel, 2006).Y etkinlik bazli personel segme
ise, ihtiya¢ duyulan yeteneklere sahip adaylarin dogru isler icin se¢ilmesi, yeni galisanin
gorevine baslamasini saglayacak bilgilendirmenin yapilmasi ve kisinin diger calisanlara
tanitilmasi siirecidir (Sagir, 2006; Akt. Cift¢i & Oztiirk, 2013). Her bir isin gerektirdigi 6zel
yetkinlikler disinda, isletmeler tarafindan alinacak personelde aranan temel yetkinlikler
bulunmaktadir. Giirel (2006)’e gore Isletmelerin genel olarak adayda bulunmasini bekledigi
temel yetkinlikler sunlardir (Gtirel, 2006);

o fletisim

+ Toplam kalite yonetimi

* Takim calismasi/ Paylagma
* Yenilikgilik

*  Sonug odaklilik

«  Guvenilirlik

*  Verimlilik

Personel se¢cme siirecinde, tiim yetkinliklerin belirlenmesi ve is analizinin yapilmasinin
ardindan ige alinacak personelin hangi yontemle secilecegi belirlenmelidir. Personel se¢gme
strecinde isletmeler i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak iizere iki tiir ydntem
izleyebilmektedir (Simsek ve Oge, 2015):

1. I¢ Kaynaklar

I¢ kaynaklar, isletmedeki mevcut calisanlar1 ifade eder. Yani isletmede bir pozisyon
bosaldiginda buraya isletme i¢inden birinin getirilmesidir. Burada genellikle terfi ve transfer
uygulamalarindan yararlanilir (Tunger, 2011). Personel temininin i¢ kaynaklardan saglanmasi
isletmelere “taze kan” olarak nitelendirilen, orgiit dis1 insan kaynagindan yararlanilmasi
konusunda dezavantaj olusturmakla birlikte Orgiite birtakim yararlar da saglamaktadir. Bu
yararlardan bazilar1 sunlardir (Ozgen ve Yalgim, 2011):

* (Calisanlar, kendilerinin de bos kadrolara basvuru yapabileceklerini bildikleri icin
caliganlarin morali ve is doyumu yiikselir.

* (Calisanlarin orgiit amaclarina bagliliklar artar.

« Isle ilgili kararlara daha genis bir perspektiften bakis saglanir. Orgiit kiiltiirii, politika,
ilke, prosediir ve kurallar1 bilindigi i¢in daha az ise alistirma ve egitim gerektirir.

Orgiit icinde bulunan mevcut insan kaynagindan personel saglanmasinin siirekli olmas,
orgiitiin dis kaynaklardan temin edilecek personelin mevcut yetkinlik ve becerilerinden
yararlanmasinin Oniine gegctigi gibi ayn1 zamanda kendi yetistirdigi personelini sz konusu
gbreve temin etmesi de verim ve basar1 yoniinden avantaj saglayabilmektedir. Bu durumdan
hareketle tek bir kaynagin siirekli olarak kullanilmasi yerine her iki kaynagin da uygun
sartlarda kullanilmasinin igletmeler agisindan personel temininin daha basarili bir sekilde
gergceklesmesi sonucunu doguracagi sdylenebilir.

2. Dus kaynaklar
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Personel temininin dis kaynaklardan saglanmasi i¢ kaynaklara gore daha uzun ve mesakkatli
bir siireci beraberinde getirmektedir. Dis kaynaklardan personel se¢im siirecinin belirli
asamalar1 bulunmaktadir. Sekil 1’de dis kaynaklardan personel segme surecinin asamalar1 yer
almaktadir (Ontas, 2012):

Nisan ' Apnl 2017

is bagvurularinin Adaylarin test 4 Referanslanin ve ig Segimin

dil . ¥ Adaylarla e
alinmasi ve ST G gegmiginin tamamlanmasi

Grilgme
uygun adaylarin gorus degerlendirilmesi
belirlenmesi

degerlendirilmesi

Sekil 1: Personel Se¢gme Siirecinin Asamalari

Dis kaynaklar kullanilarak personel secimi yapilirken, adaylara duyurunun yapilmasinin
ardindan is basvurular1 alinir ve biz dizi yontem kullanilarak uygun aday seg¢ilir. Adaylarin
elde edilmesinde birtakim ise alma kaynaklar1 kullanilir. Bunlardan bazilari; okullar, eleman
arama danigmanlik Orgiitleri, is ve is¢i bulma kurumlari, ise alma ilanlari, rakipler ve diger
orgiitler vb.’dir (People Management Resources, 1996: Akt. Girel, 2006). Literatiirde yer alan
dis kaynaklardan personel temin etme yontemlerinden bazilar1 sunlardir (Kogak ve Yuksel,
2011; Akova, Sarusik ve Akbaba, 2007);

e s duyurulan

* Dogrudan bagvurular

* Mevcut aday veri tabani

« s goren onerileri

+ Is ve isci bulma kurumu

Egitim- Ogretim kurumlari

* Sendikalar ve mesleki kuruluslar
« Internet siteleri

*  Ogzel istihdam biirolar1

Sekil 2°’de Andersen (2000)’in yaptig1 arastirmada ortaya ¢ikan dis kaynaklardan personel
temini yontemlerinin kullanim oranlar yer almaktadir (Girel, 2006):
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Personel Temini Yontemlerd Kullanma Oranlan
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Sekil 2: Personel Temini Yontemleri Kullanim oranlari

D1s kaynaklardan personel saglama siirecinde isletmeler belirtilen platformlardan birini ya da
birkagin1 segerek duyurularim1i yapmakta ve belirtilen goreve uygun olarak yapilmis
basvurular incelemekte, bunlar arasindan aday havuzu olusturmaktadir. isletmeler, yapilan
basvurularin degerlendirilmesinden sonra adaylarla goriisiip gerekli referans, giivenlik, saglik
aragtirmalarinin yapilmasimnin ardindan ise en uygun aday1 segmektedir (Ontas, 2012).

Yapilan bagvurularin incelenmesi siirecinde, belirlenen adaylarla goriisme yapilmasi, se¢im
stirecinin kilit noktasin1 olusturmaktadir. Goriismenin temel amaci en uygun adayi
belirlemektir. Dikkat edilirse bu amag tiim sec¢im siirecinin de amacini olusturur(Cavdar &
Cavdar, 2010). Giinlimiizde is goriismesi, kisiligin degerlendirilmesinin en yaygin kullanim
yontemi durumundadir (Bing6l, 2006). Bir is goriismesinin genel olarak icerdigi asamalar
sunlardir (Simsek ve Oge, 2015):

Aday ile goriismeyi yapan uzman veya uzamanlar grubunun karsilikli tanigmalari,
Aday 6zge¢misini kisaca 6zetlemesi,

Ozgecmis ile ilgili anlagilmayan hususlarm sorularak égrenilmesi,

Isin gerektirdigi niteliklerin adayda bulunup bulunmadigini veya diizeyini belirleme,
Gorlisme sonunda adaya goriisme hakkinda geribildirim verilmesi,

Cevabin kendisine nasil verileceginin sdylenmesi,

Adayin ticret beklentisinin 6grenilmesi

Goriismenin sona erdirilmesi

AN N N N N NN

Adaylarla yapilan goriigmeler belirli goriisme yontem ya da yontemleri kullanilarak
yapilabilir. Is goriismeleri, isletmelerin tercihi {izerine asagidaki sekillerde yapilabilir (Bingél,
2006; Ciftci & Oztiirk, 2013);

a) Durumsal Goriigmeler: Adaylar “....... olsaydi; basiniza ....gelseydi ne yapardiniz?
gibi sorular ile kars1 karsiya kalir. Bu, s6zkonusu olan gorevde karsilasabilecekleri bir
durum olabilir. Olay,hayal iirlinii bir senaryo bile olsa, gercekten karsilagilabilecek bir
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olay kadar gercekci olmasigerekmektedir. Bu tiir c¢alismalar, adayin kendisini
calisacagi is ortaminda hayal etmesine yardimci olur.

b) Kalipli Goriisme: Bu teknige gore goriismeden Once sorulacak sorular belirlenir ve
bunlar bir form bi¢imine getirilir. Sorular 6nceden hazirlandig1 i¢in unutkanliga
meydan vermez.

€) Sunum Goriismeleri: Adaylara 6nceden iizerinde galigmalari i¢in bir problem veya
konu verilir. Bu konu hakkinda sunum yapmalari istenir.

d) Baskili Gorlisme: Adayin iste gerilim durumlarina nasil tepki gosterecegini belirlemek
amaciyla bilingli olarak gerilimli bir ortam olusturulur. Bu yonteme goére goriismeci,
ansizin oldukca saldirgan olur, aday1 kiiclimser ve onu savunma durumunda birakir.
Bu sirada adayin tepkileri gozlenir.

e) Davranigsal Goriismeler: Sorulacak sorular genellikle 6nceden belirlenir ve adaya hep
geecmis tecriibelerine yonelik sorular sorulur. Bu teknige gore ge¢miste sergilenen
davranislar, gelecekte sergilenebilecek davranislar i¢in birer gostergedir.

Uygun yontem segilerek gergeklestirilen goriismenin ardindan adaylar hakkinda referans
arastirmas1 ve saghik kontrolii yapilmaktadir. Ise basvuran adaylar, ise girmek konusunda
sabirsiz olmalar1 nedeniyle genellikle yetenekleri ve deneyimleri ile becerileri hakkindaki
bilgileri ¢arpitmakta ve hatta asilsiz bilgiler vermektedir. Bu bilgilerin kontrolii i¢in adayin
onceki calistig1 isyerinden, son mezun oldugu okul yonetiminden, onu taniyan sahislar ile
goriismesi referans arastirmasini  olusturmaktadir (Simsek ve Oge, 2015). Referans
arastirmasinda 6nemli olan, aday hakkinda olabildigince objektif bilgiler elde etmektir.
Boylece, aday hakkinda elde edilen tim bilgilerin pekistirilmesi ve daha saglikli se¢im
kararinin verilmesi saglanmis olacaktir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Personel se¢cme islemi Orgiitler tarafindan 6nemli goriildiigli kadar arastirmacilarin da ilgisini
ceken bir konu haline gelmistir. Literatiirde personel segme siireci ile ilgili ¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir. Akova, Sarnsik ve Akbaba (2007)’nin “Seyahat Acentalarinda Is
gbren Bulma ve Is gdren Segme Yontemlerine Yonelik Bir Arastirma” isimli calismasinda,
arastirmacilar seyahat isletmelerinde is géren bulma ve segcme yontemlerinin belirlenmesini
amaglamis ve bu amag dogrultusunda Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 82 seyahat acentasi
yoneticisine anket uygulamistir. Elde edilen sonuclara gore seyahat isletmelerinin personel
temininde vyararlandiklart en Onemli kaynagin internet oldugu, bunu egitim &gretim
kurumlarinin izledigi goriilmiistiir. Ayrica personel se¢ciminde en ¢ok dikkat edilen hususun
kisinin genel goriiniimii, diksiyonu ve kisilik dzellikleri oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Oriicii
(2002)’niin “Turizm Isletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yoneticilerin Is Goren Secme ve
Degerlendirme Siirecindeki Egilimleri” adli aragtirmasinda turizm isletmelerinde personel
secim slirecini ve yoneticilerin bu siirecteki davranis egilimlerini analiz etmeyi amaclamistir.
Bu amacla Marmaris ve c¢evresindeki ii¢ yildizli turizm isletmelerinin yoneticileri ile
calisiimistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda, fakiilte mezunu yoneticilerin is goren
se¢iminde egitime ve diger kisisel Ozelliklere, lise mezunu yoneticilerin ise daha ¢ok
deneyime onem verdikleri goriilmiistiir. Ozlii (2006) niin “Hazir Giyim Sektdriinde Personel
Secim Siirecine Iliskin Bir Arastirma” isimli calismasinda arastirmaci, Ankara ilinde faaliyet
gosteren 25 isletmeye anket uygulamis, elde edilen verilere gore isletmelerin ise alinacak
personeli genellikle is duyurulari, personelin tavsiyesi ve kendiliginden is bagvurusu yapan
adaylar arasindan sectikleri goriilmiistiir. Isletmelerin biiyiik bir kisminin is gerekliliklerinin
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belirlenmesine iliskin bir ¢calisma yapmadiklar1 ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica yoneticilerin ise
alinacak personel ile ilgili bilgileri ¢cogunlukla kisinin kendisinden sagladiklari, basvuru
belgelerinde yer alan bilgileri degerlendirerek se¢cim yaptiklar1 gorilmiistiir. Glimiis, Ar1 ve
Bakirtas (2010) ‘i “Otel Isletmelerinde Personel Secimi: Bursa Ilinde Bir Uygulama”
caligmasinda, otel isletmelerinde uygulanan personel se¢im politikalart incelenmistir. Bu
amagla Bursa ilinde faaliyet gosteren iki tane bes yildizli otelin insan kaynaklari
yoneticileriyle goriismeler yapilmistir. Yapilan goriismeler ve elde edilen bulgular, otel
isletmelerinin personel se¢iminde hassas olduklarini gostermektedir. Elde edilen verilere gore
insan kaynaklar1 departmani tarafindan segilen aday personellerle kisa bir gériisme yapmakta,
isletme ve is i¢in en uygun olan adayin se¢imini gerceklestirmektedir.

Arastirmanin Amaci

Personel se¢imini konu alan arastirmalarin da gosterdigi gibi bir isletmenin isleyisi, ayakta
kalmasi, yiikselmesi ya da diismesi, biinyesinde bulunan is gorenlerin niteligi ile dogrudan
ilgilidir. Bu durum, isletmelerin personel se¢ciminde objektif, nitelikli ve amaca uygun segme
ve degerlendirme yapmalarini gerekli kilmaktadir. Bu durum gida sektoriindeki isletmeler
acisindan daha fazla 6nem arz etmektedir. Ciinkii gida sektorii, halk saglig1 agcisindan énemli
olup, personelin sahip oldugu egitim ve verdigi hizmet ile dogru orantili olarak gelismektedir
(Bulu, Eraslan, Barca, 2007). Biitiin bu sebepler dogrultusunda personel se¢iminin
yoOneticilerin titizlik gdstermesi ve iizerinde durmasi gereken bir konu oldugu sdylenebilir. Bu
caligma 1ilgili husustaki mevcut durumu ortaya ¢ikarmak, yoneticilerin personel se¢imi
konusundaki durumlarini betimlemek agisindan 6nem teskil etmektedir.

Bu calismanin amaci, gida sektoriindeki isletme yoneticilerinin personel secme hususundaki
durumlarin1 betimlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda Ankara ilinde gida sektoriinde faaliyetini
stirdiiren bir isletmenin ii¢ yoneticisi ile goriisiilmiis, elde edilen veriler betimlenmistir.

Bu ¢alismada arastirilmak istenen ve cevabi aranan soru su sekildedir:
“Insan kaynaklar1 ydneticilerinin personel segme siireci nasildir?

Arastirma sorusunun dogrultusunda alt problemler olusturulmus ve su sorulara da cevap
aranmistir:

-Insan kaynaklar1 ydneticilerinin personel segme siirecinde izledigi asamalar nelerdir?
-Insan kaynaklar1 yoneticilerinin personel ihtiyacini karsiladiklar1 kaynaklar nelerdir?
-Insan kaynaklar1 ydneticilerinin personel ihtiyacin1 duyurma yollar1 nelerdir?

-Insan kaynaklar1 yoneticilerinin personel segme yontemleri nelerdir?

-Insan kaynaklar1 ydneticilerinin personelde aradiklar1 yetkinlikler nelerdir?

- Insan kaynaklar1 ydneticilerinin personel segme siirecinde karsilastiklar1 sorunlar nelerdir?
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2.YONTEM

Gida sektoriindeki isletmelerin personel se¢cme durumlarini belirlemeyi amaglayan bu
caligmada arastirma yontemi olarak nitel aragtirma yontemi, arastirma deseni olarak ise nitel
arastirma yontemi desenlerinden biri olan durum (6rnek olay) caligmasinin “biitiinciil ¢oklu
durum deseni” kullanilmistir. Durum ¢aligsmasi; nasil ve neden sorularina cevap arandigi,
arastirmacinin kontrol alaninin smirli oldugu ve gercek yasamdaki olgu ve olaylar1 konu alan
bir arastirma seklidir (Yin, 1984, s.1). Biitiinciil ¢oklu durum deseni ise birbirinden bagimsiz
olgularin incelendigi caligmalardir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel,
2010).

Arastirmanin ¢alisma grubunu Ankara ilinde yer alan ve gida sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin {i¢ yoOneticisi olusturmaktadir. Calismanin verileri, onceden hazirlanmis olan
yapilandirilmis goriisme formu kullanilarak elde edilmistir. Goriisme formunda yer alan
sorular aragtirma kapsaminda yapilan bir pilot uygulama sonunda son seklini almis ve
alaninda uzman kisiler tarafindan incelenmesinin ardindan sorularin gegerlik ve giivenirligi
saglanmistir. Gorlismeler sirasinda ses kaydi almarak verilerin korunmasi saglanmis
veverilerin analizi sirasinda ses kayitlart transkript edilmistir. Elde edilen verilerin
coziimlenmesinde betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Betimsel analiz; elde edilen
bulgularin diizenlenmis ve yorumlanmis bi¢imde okuyucuya sunulmasidir (Cepni, 2014).

3.BULGULAR
Calismanin verileri, asagida yer alan temalar baz alinarak kategorize edilmistir:

Personel segme slreci

Personel ihtiyacini karsilama kaynaklari
Personel ihtiyacinin duyurulmasi

Gorlisme yontemleri ve referans arastirmasi
Personel yetkinlikleri

Karsilasilan sorunlar

ocoakrwdE

Belirlenen temalara gore basliklar olusturulup arastirmada elde edilen veriler bu basliklara
uygun olarak okuyucuya sunulmustur. Veriler transkript edilirken yonetici isimleri Dursun
Bey, Orhan Bey ve Osman Bey olarak kodlanmistir. Dursun Bey isletmenin genel miidiiri,
Orhan Bey ve Osman Bey ise insan kaynaklar1 yoneticisi konumundadir.

1. Personel Segme Siireci ile Ilgili Bulgular

“Personel se¢gme siirecinde izlediginiz asamalar nelerdir?” ve “Personele ihtiyag
duyuldugundan ne sekilde haberdar olursunuz?” sorularina verilen yanitlara goére, Dursun
Bey; is veriminin diismesi ile ya da ¢alisanlarin bilgi vermesi tizerine personel ihtiyacinin var
oldugunun hissedilmesinin ardindan personel alinacak departmanin belirlenmesi, ¢aliganlara
bu konuda duyuru yapip personel alimi ilam1 yapilmasi ve segilen personelin saglik ve
giivenlik aragtirmalarinin yapilmasi sonucunda bir iicret anlasmasina varilmasi ile siirecin
tamamlandigini ifade etmistir. Orhan Bey; cironun azalmasi ve miisterilerden gelen sikayetler
dogrultusunda personel ihtiyacinin farkina varilmasi, sonrasinda personel alimi igin
departman sefleri ile goriisiiliip duyurunun yapilmasi ve ardindan personelin temin edilmesi
seklinde ifade etmistir. Osman Bey ise; bolim sefleri ile yapilan goriismelerin ardindan
personele ihtiya¢ duyuldugu fikrine ulasilmasi, bagvurularin alinmasi, basvuran adaylar ile bir
on goriisme yapilmasi, sonrasinda 6zge¢mislerde yer alan referanslar ile goriisiilmesi, adaylar
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ile belirlenen adaylar ile miilakatin gergeklestirilmesi, adaylardan istenen sunumun izlenmesi
ve nihai se¢imin yapilmasi seklinde ifade etmistir. YoOneticilerin ifadeleri asagida yer
almaktadir;

Dursun Bey;

“Is veriminin diismesinden personele ihtiya¢ oldugunu anlarim. Personeli hangi departmanda
kullanacagimi  o6grenirim. Calisan arkadaslarimdan yardim alarak personel duyurusu
yaparim. Alacagim personelin yasina, is tecriibesine, is icin yeterli olup olmadigina bakarim.
Saglikla ilgili bir sorunu olup olmadigini ogrenirim, giivenlik sorusturmasina bakarim ve en
son benim verdigim maagsla ¢calisip ¢alisamayacagint kendisinden ogrenirim ve kararimi
veririm.

Orhan Bey;

“Islerin diisiigii veya cironun azlhigi, miisteriden gelen gsikayetler bana personele ihtiyag
oldugunu haber verir. Bu durumda oncelikle personellerimden yardim alirim. Hangi béliime
eleman alacaksam o boliimiin sefleri ile konusur yakin ¢evrelerinde aradigim tiirden bir
eleman olup olmadigint sorarim. Elemanin alinmast konusunda personellerimden yardim
beklerim. Onlarin yardimiyla personelimi temin ederim.

Osman Bey;

“Béliim amirleri bana personel ihtiyact oldugunu bildirir. Daha sonra ben personel
basvurularimi alirim. Hangi departmana (personel) alacaksam ona gére bir degerlendirme
yaparim. Once o6zgegmigleri inceleyip egitim durumuna, is tecriibesine bakarim. Sonra
sectiklerimle bir on goriisme yaparim. Goriismelerden sonra ozge¢mislerde yer alan
referanslar ile goriisiiriim. Onceki is yerinden neden ayrildigi gibi sorular sorarim.
Sonrasinda da segtiklerimle goriisme yaparim. En son secimime karar veririm.”

2. Personel Ihtivacini Karsilama Kaynaklart ile Ilgili Bulgular

“Personel se¢iminde i¢ kaynaklardan mi yoksa dis kaynaklardan mi yararlanmay1 tercih
ediyorsunuz?” sorusuna verilen yanitlara gére Dursun Bey; daha ¢ok i¢ kaynaklardan
yararlanildigini, bu durumun diger ¢aliganlar1 da motive edecegini belirtmistir. Orhan Bey; i¢
kaynaklardan personel temin edildigini, bu yolla personel saglanamamasi durumunda dig
kaynaklara bagvuruldugunu ifade etmistir. Osman Bey ise; onemli olanin i¢ kaynaklar oldugu,
i¢ kaynaklardan personel temin etmenin daha giivenilir bir yontem oldugu, bu yodntemle
saglanamamasi durumunda zorunlu olarak dis kaynaklara basvuruldugu seklinde goriis
bildirmistir. Yoneticilerin ifadeleri asagida yer almaktadir;

Dursun Bey;

“I¢ taraftaki insanlara riitbe ve kidem verirseniz, diger calisanlart da basarili olmaya tesvik
edersiniz. Bu yiizden personel saglamada i¢ kaynaklardan daha fazla yararlanirim.”

Orhan Bey;

“I¢ kaynaklardan yararlanuwim. Ciinkii disardan gelecek olan personelin givenilir olup
olmadigini bilemem. Ama i¢ kaynaklardan personel bulma konusunda sikint: yasadigim an dis
kaynaklara yonelirim.”

Osman Bey;,
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“Benim i¢in onemli olan i¢ kaynaklardwr. Bilmedigim bir elemani ¢alistirip taniyana kadar
Slre kaybr yasamaktansa, -¢iinkii hayal kirikhigiyla da sonuglanabilir- i¢ kaynaklardan
yvararlanirim. Fakat eleman aradigim ise yetkinlik saglayacak birini i¢ kaynaklardan
bulamazsam mecburen dis kaynaklara yonelirim.”

3. Personel Ihtiyacimin Duyurulmas: ile Ilgili Bulgular

“Personel ihtiyacinizi duyururken hangi yontemleri kullaniyorsunuz?” “Bu yontemlerden en
hizli sekilde hangisinden personel temin edebiliyorsunuz?” ve “Bu yontemi tercih etmenizin
sebebi nedir?” sorularma verilen yanitlara gore Dursun Bey;0ncelikle ekipteki ¢alisanlara
duyuru yapildigini, sonrasinda internet ya da is ve is¢i bulma kurumuaraciligiyla ve mevcut
veri tabanini kullanarak personel ihtiyacinin duyuruldugunu, bu ydntemlerden en hizli
sekilde, ¢alisanlarin yardimi yoluyla personel temin edildigini belirtmistir. Bu yontemin tercih
edilmesinin sebebini daha liyakatli insanlara ulagimin saglanmasi olarak ifade etmistir. Orhan
Bey; internet ve calisanlar araciligiyla duyuru yapildigini, bu yontemlerden en hizli sekilde
caligsanlar vasitasiyla personel temin edildigini belirtmistir. Bu yontemin tercih edilmesinin
sebebini ise daha giivenilir personele ulasabilme olarak aciklamistir. Osman Bey ise;
oncelikle ¢alisanlar araciligiyla duyuru yapildigini, internetin ve mevcut veri tabaninin da
kullanildigini, bu yontemlerden en hizli sekilde c¢alisanlar araciligiyla personel temin
edildigini belirtmistir. Bu yontemin tercih edilmesinin sebebini ise, daha giivenilir personelin
temin edilmesi olarak agiklamistir. Yoneticilerin ifadeleri agagida yer almaktadir;

Dursun Bey;

“Bu iy bir ekip ¢alismast oldugu icin, eleman alinacak departmandaki personele, yakin
cevrelerinde bu ise uygun birinin olup olmadigini soruyorum. Sonrasinda internet kanaliyla,
kendi ekibimizin bulundugu sosyal medya kanallari yoluyla ve ayrica is ve is¢i bulma
kurumuna bilgi vererek ve kendi veri tabamimizi kullanarak duyuru yapiyorum. Genellikle
personelin yakin ¢evresinden en hizli personel sagliyoruz. Bu yontemi daha vasifli, isinin
uzmani insanlara ulagabildigim igin tercih ediyorum.”

Orhan Bey;

“Internet ve isyerindeki calisanlar yoluyla duyuru yapiyorum. Bunlarin sonrasinda bizim
sistemimizde yer alan veri tabamndaki kigileri inceliyoruz. Fakat kendi ¢alisanim bana daha
cabuk eleman sagliyor. Bu yontemi, giivenilir insanlara ulasabildigimiz icin tercih ediyoruz.
Clinkii giintin birinde o personelle bir sikinti yasadigim zaman onu tavsiye eden kisiyle
gortistip problemi ¢ozebilirim.”

Osman Bey;

“Oncelikle tamidik olanlara yénelir ¢alisanlarima duyururum. Ciinkii, ascimin etrafinda
asctlar vardwr, muhasebecinin etrafinda muhasebeciler vardwr. Hangi departmana eleman
alacaksam o departmamn ¢alisanlarina séylerim. Bunlardan sonraki asamada, internet
ortamini ve veri tabanini kullanirim. En hizli olarak ¢alisanlarimin yakin cevrelerinden
personel saglarim. Bu yontemi, kendi biinyemizde ¢alisan personelin referans olmasi ile daha
giivenilir insanlara ulagabildigim icin tercih ediyorum.”

4. Goriisme Yontemleri ve Referans Arastirmasi ile Ilgili Bulgular

“Personel se¢iminde goriisme (miilakat) yontemini tercih ediyor musunuz? Neden?” ve
“Hangi gorligme yontemini kullaniyorsunuz?”’, “Referans arastirmasi sizce onemli mi?
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Neden?” sorularina verilen yanitlara gore Dursun Bey; goriisme yonteminin kullanildigini ve
geemis tecriibelere yonelik sorularin bulundugu davranigsal goriismelerin, kisisel 6zelliklerin
Ogrenildigi kalipli goriismelerin yapildigini belirtmistir. Bu goriismeleri, personelin aile
yasantisini, kisisel Ozelliklerini ve Onceki isi ile ilgili yasantilarint 6grenmek igin tercih
ettigini ifade etmistir. Referans arastirmasimin da olduk¢a 6nemli oldugunu, bunun sebebinin
de giivenilir personel ile ¢aligma isteginden kaynaklandigini belirtmistir. Orhan Bey; birebir
gorlismeyi nadiren yaptigini ve yaptigr goriismelerin de davranigsal goriismeler ve sunum
goriismelerinden olustugunu, bu yontemleri personelin isle ilgili bilgi ve becerisini gérmek
icin tercih ettigini belirtmistir. Ayrica referans arastirmasimnin da oldukc¢a 6nemli oldugunu
ifade etmis, bunun sebebini de giivenilir personel temin etme olarak aciklamigtir. Osman Bey
ise; gorliismenin yapilmasi gerektiginden bahsetmis, yontem olarak durumsal, kalipli,
davranigsal goriisme ve sunum goriismelerini kullandigini belirtmistir. Bu y6éntemleri,
personeli ¢ok yonlii olarak tanimak adina tercih ettigini ifade etmistir. Ayrica referans
aragtirmasinin da c¢ok Onemli olmadigini, referans arastirmasini her zaman yapmadigin
belirtmis, sebebini zaman kaybi olarak acgiklamistir. Yoneticilerin ifadeleri asagida yer
almaktadir;

Dursun Bey;

“Goriisme yontemini tercih ederim. Ilk etapta bu isle ilgili bir tecriibesi olup olmadigini,
daha onceki is yerinden neden ayrilma geregi duydugunu 6grenmem gerekiyor. Sonra aile
diizeni ile ilgili sorular sorarim. Evili olup olmadigi benim igin énemlidir. Goriisme yontemini
kullanmak daha giivenilir personel bulabilmeyi saglar. Gormeden nasil bir insan oldugunu
bilemeyiz. Referans arastirmast da onemlidir Zaten biz elemanlarimizi ¢ogunlukla yakin
cevremizden buldugumuz icin onlarin “ben kefilim” sézii bizim igin blyuk bir garanti. Tabi
onceki isyerini arayip neden ayrildigint da mutlaka 6greniriz.”

Orhan Bey;

“Genellikle ben birebir goriisme yapamiyorum, ¢iinkii baska gorevlerim de var bu isyerinde.
Ama ¢ok dnemli departmana eleman alinacaksa mutlaka goriisiiriim. Goriismelerde dnceki ig
veri ile ilgili sorular sorarum ve ayni zamanda bu isle ilgili neler yapabilecegini personelden
gormek isterim. Boylelikle personelin becerisi ve tecriibesi ortaya ¢ikar. Referans arastirmasi
su yonden onemli; biz ézellikle kendi personelimiz araciligiyla eleman buldugumuz igin
onlarin referans olmast bizim alacagimiz elemana giivenmemizi saglar.”

Osman Bey;

“Adaylarla mutlaka goriismemiz gerekiyor ki adaylarin goriintiisti, kendini ifade etmesi,
iletisim kurmasi bizim i¢in onemli. Ayrica, hemen hemen tiim goriisme yontemlerini tercih
ediyorum. Ornegin bir as¢i aliyorsam, adaya su soruyu yéneltirim: Miisterinin yemeginden
yabanct bir madde ¢ikti ve sana geri geldi. Bu durumda ne yaparsin? Ya da daha 6nceden
kendi hazirladigim sorulart sorarim. Hangi departmana eleman aliyorsam ona gore sorular
hazirlarim. Ailesiyle, cevresi ile ve yasantisiyla ilgili bilgi almak zorundayim. Ilerde aile
yasantist ile is yasantisini birbirine karistirirsa bu bizim i¢in blyuk bir problem olur. Sunum
goriismeleri de yaparim. Ciinkii alacagim elemanin sadece sozlerine dayanarak hareket
edemem. Gene ornegin bir as¢t alacaksam meniimiizde bulunan bir yemegi ona yaptiririm.
Bunlardan baska, gegcmisteki isinde ne gibi sikintilar yasadi, bana ne tiir bahanelerle
gelecek? Bunlart onceden kestirmem gerek. Referans arastirmast da bence ¢ok fazla onemli
degil. Yani olmasa da olur. Ciinkii biz goriismelerimizde zaten adayla ilgili tiim bilgileri
ediniyoruz. Referans arastirmast bazen bizim i¢in zaman kaybi olabilir”
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5. Personel Yetkinlikleri ile flgili Bulgular

“Yetkinlik bazli personel se¢imine 6nem veriyor musunuz?”, “Bir personelde aradiginiz temel
yetkinlikler nelerdir?” ve “Bir personelde olmazsa olmaz dediginiz 6zellik nedir?” sorularina
verilen yanitlara gére Dursun Bey; yetkinlik bazli personel se¢iminin 6nemli oldugunu
belirtmis, bir isletmede verim elde etmenin kosulunu isinde uzman personellerle ¢aligsmak
olarak aciklamistir. Temel yetkinlikleri; temizlik, diksiyon, hitap sekli, planli ve programli
olma, giivenilir ve saygili olma seklinde siralarmis ve bir personelde olmasi gereken en temel
0zelligi alanda uzmanlik olarak belirtmistir. Orhan Bey; yetkinliklere énem verdigini, bir
isyerindeki en dnemli unsurun takim c¢alismasi oldugunu ve bu nedenle temel yetkinliklerin;
takim calismasina uygunluk ve iletisim becerisi olarak ifade etmistir. Ayrica bir personelde
bulunmasi gereken en temel 6zelligi diiriistliikk olarak agiklamistir. Osman Bey ise; yetkinlige
onem verdigini belirterek temel yetkinlikleri; iletisim becerisi, yenilikgilik, giivenilirlik,
meslege olan baghilik ve problem ¢ozme seklinde siralamistir. Ayrica bir personelde
bulunmasi gereken en temel 6zelligi giivenilirlik olarak ifade etmistir. Yoneticilerin ifadeleri
asagida yer almaktadir;

Dursun Bey;

“Kesinlikle onemli. Ciinkii bir isyerinden verim almak istiyorsaniz kalifiye elemana sahip
olmaniz gerekir. Ayrica temizlik ¢ok onemlidir. Sag¢, sakal, tirnak temizligi, iist-bas temizligi,
birebir iliskilerde hitap sekli, diksiyonu, zamaninda gidip zamaninda gelmesi, dakik olmasi,
planl programli olmasi, saygili olmasi da onemlidir. Ne is yaparsa yapsin bir insanin once
yaratandan otiirii yaratilana saygr duymasi gerekir. Olmazsa olmaz diyecegim ozellik iginin
ustasi olmasidir. Bu isin ¢irakligint benim yanmimda atmamasi lazim.”

Orhan Bey;

“Tabi onemli. Bir ig yerinde en onemli unsur takim ¢alismasidir. Bir sac ayagi seklinde
calisirsaniz verim alirsimiz. Takim ¢calismasinin yeterliliklerini tasimali. Ayrica, isine vaktinde
gelmesi de benim icin ¢ok Onemli. Olmazsa olmaz diyebilecegim dzellik de diiriist olmasidir.
Insan bir defa yalana bagslarsa ardi arkasi gelmez. Ornegin bir eleman sabah ge¢ gelip
stirekli annem hasta, babam hasta gibi mazeretlerle gelirse, bunu aligkanlik haline getirir.”

Osman Bey;

“Evet benim icin ¢ok 6nemli. Oncelikle davramsglari, iletisimi, diyalogu, sonrasinda bu kisinin
beni ne kadar ileriye gotiirebilecegi yani yenilik¢i olmasi onemli. Benim firmama ne gibi
fikirler sunabilir mesela.. Ayrica personelin giivenilir olmasi, ise gidis gelis saatleri, isini
severek yapmast da olduk¢a onemli. Zaten isini seven insan isine vaktinde gelip vaktinde
gidecektir. Ayrica problem ¢ézmesi ve aminda karar verebilme yetenegine sahip olmasi
gerekir. Basinda amiri olmadigi zaman orayi bir sekilde idare etmesi gerekir. Olmazsa olmaz
diyebilecegim ozellik giivenilir olmasidwr. Ciinkii giivenmediginiz bir insanla ne yuva
kurabilirsiniz, ne is ortaminda calisabilirsiniz ne de arkadashk kurabilirsiniz. Ben bir insana
glivenmiyorsam onu igyerimde barimdirmam.”

6. Karsilasilan Sorunlarla Iigili Bulgular

“Personel se¢cme siirecinde karsilastiginiz sorunlar nelerdir ?” sorusuna verilen yanitlar
dogrultusunda Dursun Bey; karsilasilan sorunlari, alaninda uzman personel bulunamamasi,
isletme yerleskesi yakinlarinda ikamet eden personel bulunamamasi, iicret konusunda
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anlasmaya varilamamasi olarak siralamistir. Orhan Bey; licrette anlagsmaya varilamamasi,
personel adaymin mesai saatlerini kabul etmemesi ya da uyum saglayamamasi olarak
aciklamigtir. Osman Bey ise; personelde egitim durumunun yetersiz olmasi, personelin
diizgiin diksiyona ve iletisim becerisine sahip olmamasi, yapilan sunumun nitelikli olmamasi
ve personelin giivenlik probleminin olmasi seklinde siralamistir. Yoneticilerin ifadeleri
asagida yer almaktadir;

Dursun Bey;

“Birinci sorunumuz kalifive insan bulamamak. Ikincisi, bulundugumuz isyeri civarindan
eleman bulamiyoruz. Uzak mesafelerde oturan personel sorun teskil ediyor. Uciinclisii,
personelle maas konusunda anlagamiyoruz.”

Orhan Bey;

“En biiyiik sorunlarimizdan biri, insanlarin teklif ettigimiz maas: kabul etmemesi. Sonra
mesai saatlerimiz ¢ok uzun oldugu icin personelin kabul etmemesi.”

Osman Bey;,

“Personelin bizim istemedigimiz sekilde egitime sahip olmasi, istedigimiz olanaklara sahip
olmamasi, personelin diksiyonunun diizgiin olmamasi, iletisiminin iyi olmamasi, sunum
gortismelerinde yaptigt sunumun yaratict olmamasi da bizim icin biiyiik bir sorundur.
Giivenlik  konusunda zafiyeti olmasi, giivenlik arastirmasimin  olumlu  ¢tkmamasi
karsilagtigimiz sorunlardandir.”

4.SONUC VE ONERILER

Gida sektoriindeki isletmelerin personel se¢me durumlarini belirlemeyi amaglayan bu
calismada Ankara ilinde gida sektorii alaninda faaliyet gdsteren bir isletmenin ii¢ yoneticisiyle
yapilandirilmis goriismeler yapilmistir. Elde edilen veriler, betimsel analiz yolu ile analiz
edilerek 6 tema cergevesinde sunulmustur.

Personel se¢me siireci ile ilgili bulgulara gore, yoneticiler islerin diismesi, cironun azalmasi
gibi durumlardan personele ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir. Personel segme siirecinin
asamalarini ise;

* Personel alinacak departmani belirleme,

* Personel alinacak departmanda ¢alisanlar ile isbirligi yapma,
* Bagvurular1 alma ve degerlendirme,

* Adaylarla goriigme,

» Referans aragtirmasi yapma,

» Saglik ve giivenlik arastirmasi yapma ve

» Karar verme olarak siralamislardir.

Elde edilen veriler dogrultusunda ydneticilerin, personel se¢me siirecinde literatiirde yer alan
asamalari izledikleri goriilmiistiir.

Personel ihtiyacin1 karsilama kaynaklari ile ilgili bulgulara bakildiginda, elde edilen verilere
gbre yoneticilerin tiimii personel ihtiyacimi i¢ kaynaklardan sagladigini, bunun sebebini de
giivenilir personel ile calisma istegi olarak agikladiklar1 goriilmiistiir. Personel ihtiyacinin
duyurulmasi ile ilgili bulgulardan elde edilen verilere gore, yoneticiler personel duyurularinin
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genellikle caligsanlar araciligi ile yapildigini belirtmislerdir. Bu yolla personel saglanamamasi

durumunda ise, internet, sosyal medya kanallari ve mevcut veri tabani gibi ortamlarin

kullanildigin1  ifade etmislerdir. Personel duyurularin1  kendi c¢alisanlari aracilifiyla

yapmalarinin  sebebini, alaninda uzman ve gilivenilir adaylara ulagabilme olarak
aciklamislardir.

Gorlisme yontemi ve referans arastirmasi ile ilgili bulgular incelendiginde yoneticilerin,
goriisme yontemini kullandiklar ve genellikle davranigsal goriisme, kalipl gériisme ve sunum
gorlismesi yontemlerini tercih ettikleri goriilmiistiir. Ayrica yoneticilerin ikisi referans
aragtirmasinin 6nemli oldugunu belirtmis, bir yonetici ise referans arastirmasini zaman kaybi
olarak ifade etmistir. Personel yetkinlikleri ile ilgili bulgular incelendiginde ise yoneticiler
yetkinlik kavraminin 6nemli oldugunu belirtmis ve temel yetkinlikleri; temizlik, diksiyon,
planlt olma, giivenilirlik, saygili olma, takim ¢alismasina yatkinlik, iletisim becerisi,
yenilik¢ilik, problem ¢6zme ve meslege baglilik olarak siralamislardir.

Karsilasilan sorunlar ile ilgili ise yoneticilerden su cevaplarin alindig1 goriilmiistiir:

* Alaninda uzman personel bulunamamasi,

« lIsletme yakinlarinda ikamet eden personel bulunamamasi,

«  Ucret konusunda anlasmaya varilamamast,

* Mesai saatleri konusunda uzlasilamamasi,

*  Yapilan sunum goriismelerinde personelin niteliksiz sunum yapmasi,
* Personelin giivenlik ile ilgili probleminin olmasi.

Calismadan ¢ikarilabilecek bir diger sonug ise personel segme stirecinin genel midur ve insan
kaynaklar1 yoneticileri agisindan ¢ok benzer olmamasi durumudur. Ayrica genel miidiiriin bir
personelden beklentisinin, insan kaynaklari yoneticilerinin beklentisinden farkli oldugu
goriilmektedir. Ornedin; insan kaynaklari ydneticileri, personelden giivenilirlik, diizgiin
diksiyon, yenilik¢ilik gibi yetkinlikler beklerken, genel miidiiriin ise zamaninda gidip gelmesi,
temiz olmasi, licret konusunda anlasilmasi gibi beklentiler icinde oldugu goriilmiistiir.

Arastirma sonuglarindan yola ¢ikarak personel se¢cme siirecinde yetkili olan tiim yoneticilere
bu siirecin gereklilikleri, asamalari, yontemleri ile ilgili hizmet i¢i egitim verilmesi
Onerilebilir. Ayrica yapilacak olan g¢aligmalara yonelik olarak da daha fazla yonetici ile
uygulama yapilmast ya da personel segme siirecinde adaylarin degerlendirilmesi ile ilgili
caligmalarin yapilmasi 6nerilebilecek durumlar arasinda sdylenebilir.
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