BIREYIN i$ BASVURUSU SIRASINDA AKILCI OLMAYAN
OZDEGERLEMESINE ILISKIN ALAN ARASTIRMASI

Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dal

flkay KARAASLAN

Damsman: Prof. Dr. Kamil ORHAN

Agustos 2019
DENIZLI



YUKSEK LiSANS TEZi ONAY FORMU

Calisma Ekonomisi ve Endistri Iligkileri Ana Bilim Dali Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iligkileri Yiiksek Lisans Programui ogrencisi ilkay KARAASLAN tarafindan
Prof. Dr. Kamil ORHAN y&netiminde hazirlanan “Bireyin Is Bagvurusu Sirasinda
Akiler Olmayan Ozdegerlemesine fliskin Alan Arastirmasy” baslikli tez asagidaki
juri tyeleri tarafindan 26.08.2019 tarihinde yapilan tez savunma smavinda basarili

bulunmus ve Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Prof. Dr. Oguz KARADENIZ

o

Juiri
Prof. Dr Kamil ORHAN Prof. Dr. Hatice EROL

Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisti Yonetim Kurulunun
H }.QQ.IZO.\%tarih ve 3@{0 .. sayili karariyla onaylanmistir.

Enstitii Miidiiri



Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, aragtirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini;
bu ¢aligmanin dogrudan birincil {iriinii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin
bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alint1 yapilan ¢alismalara atifta

bulunuldugunu beyan ederim.

Imza

[lkay Kfargasla



ON SOZ

Bu caligma sirasinda mentdrliigii ile destek olan, hem egitim hem de is hayatim
boyunca bana her konuda yardimlarin1 ve desteklerini esirgemeyen sayin Prof. Dr.

Kamil Orhan’a tesekkiir ederim.
“Yiiksek lisansla kendini gelistirmek i¢in bir adim atabilirsin.” diyerek yol
gostericim olan sevgili babam merhum Kemal Karaaslan’a, en biiyiik destekg¢ilerim

annem Semsi Karaaslan ve kardesim Hiisnii Karaaslan’a tesekkiir ederim.

Bu giinlere gelmemiz i¢in yillardir emek veren, yetistiren boliim hocalarima

tesekkiir ederim.

Kendilerini anlattiklar1 ve kendileri hakkinda bilgileri paylastiklari i¢in tiim

katilimcilara tesekkiir ederim.

Tez yazim siireci boyunca yanimda olan herkese tesekkiir ederim.

Denizli/2019 [lkay KARAASLAN



OZET

BIREYIN i$ BASVURUSU SIRASINDA AKILCI OLMAYAN
OZDEGERLEMESINE ILISKIN ALAN ARASTIRMASI

KARAASLAN, ilkay
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Program1
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Agustos 2019, X+92 sayfa

Issizlik sorunu bulundugumuz yiizyillda diinyanin her yerinde oldugu gibi
iilkemizde de en 6nemli sorunlardan biridir. Issizligin artmasi ile sadece bireysel
degil toplumsal ol¢cekte de sorumlar gorillmeye baslanmistir. Bu sorunlarin
nedenleri ve c¢oziimleri icin uzun yillardir pek ¢ok calisma yapilmis ve yapilmaya
da devam etmektedir. Yaptigimiz bu cahsmada da issizlige deginilmektedir.
Ozellikle ise alim siirecinin seyrini degistiren 6zdegerleme iizerinde durulmustur.
Caliymamizin amaci; is arama siirecinde olan adaylarin is basvurusu sirasinda
akiler olmayan o6zdegerlemede bulunup bulunmadiklarimi belirlemek ve akilci
olmayan o6zdegerlemelerde bulundular ise sonuclarimin arastirilarak onerilerin
getirilmesidir. Calisma cercevesinde Denizli’de faaliyet gosteren bir isletmeye is
basvurusunda bulunan 22 katihmeciyla ¢cahsilmistir. Katihmeilara Kkisilik envanteri
yapilmustir. Yapilan Kkisilik envanterlerinden katihmcilarin Kisiliklerine dair
ongoriiler elde edilmistir. Kisilik envanteri sonu¢larinin yardimiyla olusturulan
sorular ile miilakat yapilmistir. Ayrica yapilan miilakatlarda ise katihmcilarin
0zdegerlemelerinin rasyonelligi arastirnlmistir. Sonu¢ olarak, katihmcilarin
miilakatlarda akilci olmayan 6zdegerlemelerde bulunduklar1 ve bu neden ile is
tercihlerinde onceliklerini belirleyemedikleri goriilmiistiir. Ayrica is arama siiresi
yiiksek olan veya deneyim siiresi diisiik olan katihmcilarin diger katihmcilara
oranla daha fazla akilc1 olmayan 6zdegerlemelerde bulunduklar: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ozdegerleme, Is Basvurusu, Personel Secimi, Miilakat,
Kisilik Envanteri



ABSTRACT

FIELD RESEARCH ON IRRATIONAL SELF-EFFICACY DURING JOB
APPLICATION
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. Unemployment is one of the most important problems in our country in
the present century as it is in every part of the world. With the increase in
unemployment, problems have started to be seen not only on individual but also on
social scale. Many studies have been conducted for the reasons and solutions of
these problems for many years and they are still being done. In this study
unemployment was examined. Specially, self- efficacy, which changes the status of
the job interview was studied. The aim of our study; To determine whether the
candidates who are looking for a job make an irrational self-efficacy during the
job application and if they made an irrational self-efficacy, to suggest solutions by
studying the results. . Within the scope of the study, 22 participants was co-
operated who applied for job to a company which operates in Denizli. Personality
inventory was applied to the participants. Interviews were conducted with the
questions created by the help of the personality inventory results. In addition, the
rationality of the self-efficacy of the participants was investigated in the interviews.
As a result, it was observed that the participants made irrational self- efficacy
during the interviews and therefore could not determine their priorities in their
job preferences. In addition, it was found out that the candidates who were looking
for a job for a long time or relatively less experienced candidates make more
irrational self-efficacy.

Keywords: Self-efficacy, Job Application, Personnel Selection, Interview,
Personality Invento
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GIRIS
Fransiz ihtilaliyle birlikte onem kazanan Ozgiirlik, esitlik gibi kavramlar
isletmelerde insan kaynagma verilmesi gereken onemin temelini atmistir. insan daha
onceki donemlerde bol, ucuz ve savunmasizken savaglar ile endiistriyel doniigiimler

sonrasi az ve degerli hale gelmistir. Onceki dénemlerde emegin sadece iiretim araci

olduguna inanan igverenler zamanla onlarin da sosyal bir varlik oldugunu anlamislardir.

Isletmelerin en 6nemli silahlar1 sermaye, hammadde, iiriin ¢iktis1 ve insandir. En
onemli silah olmasma ragmen insan unsurunun Oneminin fark edilmesi ve Insan
Kaynaklar1 YOnetimi alaninda yapilan bilimsel ¢alismalara yakin donemdeki
arastirmalarda rastlamaktadir. Yirminci ylizyildan itibaren igverenler insan kaynaklarina

daha ¢ok 6nem vermis ve insan kaynaklarini isletme yonetimine entegre etmislerdir.

Insan kaynaklarmna verilen onemle birlikte insan deneyimi, yetenekleri ve
yetkinlikleri, kiiresellesme ile gelen isverenler arasi rekabette daha fazla Onem
kazanmistir. Insan kaynagmna daha fazla 6nem kazandiran bu deneyim, yetenek ve
yetkinliklerin ise uygunlugu da personel se¢cim ve ise yerlestirme siireclerin de
degerlendirilmeye baglanmistir. Bu degerlendirmeler miilakat, test, envanter gibi araclar

araciligi ile yapilmaya baslanmistir.

Personel secim ve ise yerlestirme asamalar1 karsilikli bir siirectir. Isletmelerin ise
basvuran adaylar1 degerlendirdikleri kadar ise basvuran adaylarda isletmeleri
degerlendirmektedirler. Adaylar isletmeleri degerlendirirken de kendilerinde bulunan,
isletme icin 6nem tastyan unsurlar1 6n planda tutmaktadirlar. Is basvurusu sirasinda
aday yanlis 6zdegerleme de bulunabilmektedir. Bunun sonucunda kendine uygun olan
isten ziyade idealize ettigi islere basvuruda bulunmaktadir. Bu durum genellikle is
arayan adaylarin is arama siirelerini uzatir ve beraberinde issizlik duygusuna
kapilmasina sebep olur. Yanlis 6zdegerleme ile ortaya ¢ikan bir diger unsur ise, adayin
sahip oldugu deneyim, yetenek ve yetkinliklere uygun olmayan, kendisini tatmin
edemeyecek islere bagvurulmasidir. Isletmeler insan kaynagmna verdigi onemle birlikte
dogru ise dogru personel ilkesiyle hareket etmeye caligmaktadir. Bu ilkeyle birlikte
personellerin is doyumlarina da onem vermektedir. Bu ylizden isin niteliginin is
bagvurusunda  bulunan adaylara uymamast durumunda ise alim siireci
gerceklesmemektedir. Is arayan adaym boyle bir durumda da is arama siiresi

uzayabiliyor ve issizligin etkisi artiyor. Yanlis 6zdegerlemelerin etkisi igveren ile is



arayanlarin bir araya gelememesi beraberinde issizliklerin etkisinin de artmasina sebep

olmaktadir.

Is basvurusu sirasinda adaylarin yaptigi akilct olmayan &zdegerlemelerin
sebepleri tam olarak bilinmemektedir. Bu ylizden bu aragtirmanin amaci is arama
siirecinde olan adaylarin is basvurusu sirasinda akilci olmayan o6zdegerlemede
bulunmasinin  nedenlerinin  ve sonuclarmin arastirilarak  sonu¢  Onerilerinin

getirilmesidir.

Bu ¢alisma dort boliimden olusmaktadir. Caligmanin birinci bdliimde personel
secim siireci ve asamalarina, ikinci boliimde issizlik ve etkilerine, iiclincii boliimde
0zdegerlemeye, dordiincii boliimde son olarak da bireyin is basvurusu sirasinda akilci

olmayan 6zdegerlenmesine yonelik alan arastirmasina deginilecektir.



BIRINCIi BOLUM
1.1SSIZLIK
Diinya’da issizlik basta gelismekte olan {ilkelerin sorunu gibi goriinse de
kiiresellesmenin etkisiyle birlikte sosyo-ekonomik duruma bagli olarak degisim gosterip
biitiin iilkelerin sorunu haline gelmistir. Diinya’da issizlik 1929 Diinya Ekonomik
Bunalimi ile birlikte yogun olarak ele alinmustir. Tiirkiye’de ise Cumbhuriyetin
kurulusundan itibaren baslayan issizlikle miicadeleye 1960’lardaki koyden kente

goclerin artistyla birlikte daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. 1960’lardan itibaren

de kalkinma planlarinin 6nemli maddeleri olarak siirekli giindemde tutulmustur.

Issiz kalan bir birey i¢in bu durum “kaybi1” ifade etse de aslinda daha 6zel bir
nitelik tasimaktadir. Issizlik ile birlikte bireyler gelir, statii ve yasamindaki diizeninde de
kayiplar yasamaya baslamaktadir. Bu kayiplar ile birlikte olusan etkiler sadece kayip
hissinden ziyade pek ¢ok sonuglari meydana getirir. isin kaybedilmesi durumunda
ekonomik ve sosyo-psikolojik sorunlarin da meydana gelmesi s6z konusudur (Yilmaz
vd., 2004: 165).

1.1. istihdam Kavrami

Isgiicii piyasalarinda bahsi gecen en Onemli gostergeler issizlik ve istihdam
kavramlaridir. Issizlik ve istihdamin aralarinda birbirleriyle dnemli bir bag bulunur. Bu
iki gosterge iilke ekonomileri i¢inde biiyilk 6nem tasimaktadir. Gelismis iilkelerde,
istihdam diizeyinin yiiksek olmasi sadece ekonomik agidan degil ayrica toplumsal
acidan da biiyiik nem tasimaktadir (Tokso6z, 1999: 55).

Istihdam oranlar fazlalastikca iilkelerin refah diizeyleri artmaktadir. Yasanacak
olan biiyiik sorunlarin en 6nemli kalkani ve refah bir toplumun temeli istihdam ile
gerceklesir. Bu yilizden igsizligin engellenmesi i¢in yapilacak politikalar ve atilacak

adimlar bir {ilkenin gelecegini etkileyecek kadar 6neme sahiptir.

1.1.1. istihdam Tanim

Istihdam dar anlamda, emegin iiretim siirecinde yer alarak katkida bulunmasi
olarak tanimlanir. Genis anlamda ise; iliretim siirecinde tiim {iretim faktorlerinin etkin
bir sekilde yer almas1 anlamia gelmektedir (Ay, 2012: 322). Tiirkiye Istatistik Kurumu

(TUIK) ’na gore ise; asagida yer alan isbasinda olanlar ve isbasinda olmayanlar ad
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altindaki gruplar igerisinde bulunan ve kurumsal olmayan ¢aligma donemindeki niifus
istihdam edilmis edilen niifus olarak nitelendirilmektedir (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2019).

Isbasinda olanlar: Ucretli, maasli, yevmiyeli, kendi hesabina, isveren ya da iicretsiz aile

iscisi olarak en az bir saat caligsmasi olan referans donemi i¢indeki kisilerdir.

Isbasinda olmayanlar: Isi ile baglantis1 devam ettigi halde, referans haftasinda farkli
sebeplerle isinin basinda olmayan kendi hesabina veya isveren olarak calisanlar

istihdam edilmis kabul edilmektedir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2019).

1.1.2. istihdam Tiirleri

Ulkelerin sahip olduklar1 istihdam seviyelerini isgiicii ve parasal etkenler
belirlemektedir. Isgiiciinii etkileyen unsurlar niifus, teknoloji, is, hukuk, parasal anlamda
etkileyen unsurlar ise enflasyon, faiz, yatirnmlardir (Gl vd., 2009: 9).

Bu etkenler dogrultusunda degisen istihdam siniflara ayrilmistir. Bunlar; tam

isttihdam, eksik istihdam ve asir1 istthdamdir.
1.1.2.1. Tam Istihdam

Uretimde elde bulunan tiim potansiyellerin kullanilmas1 tam istihdami ifade
etmektedir (Pekin, 2007: 100). Tam istihdam gergekte olmayan teoride gergeklesen bir
istthdam tiirtidiir, bu yiizden tam istihdam olsa bile azda olsa issizligin olacagi
diistiniilir. (Talas, 1997: 138). Tam istihdamin saglanmasi i¢in digsal higbir faktoriin

etkisinin olmamasi1 gerekmektedir.
1.1.2.2. Asin Istihdam

Sahip olunan personel ile tam kapasite ¢alisabiliyor iken, daha fazla personele
ithtiya¢ duyulmasi ve bu personellerin saglanarak caligmasiyla {liretimin yapilmasina
asirt istihdam olarak tanimlanir. (Eyiiboglu, 2003: 12). Asirt istihdam da bir tiir israf
olarak belirtilebilir. Uretilen fazla iiriin, harcanan fazla emek veya hizmet fazla olmasi

sebebi ile tliketilemedigi icin israf olmaktadir.
1.1.23. Eksik Istihdam

Var olan personelin sahip oldugu verim ve iretimde kullanilmamasi eksik
istihdami1 tanimlamaktadir (Bastaymaz, 1983: 253). Eksik istihdam durumu aslinda

kaylp anlamina da gelmektedir. Uretilebilecek {iriin veya hizmetin iiretilemiyor
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olmasidir. Buda elinde bulunan kaynaklarin israf edilmesi anlamina gelmektedir

(Berberoglu, 1996: 148).

1.2. 1issizlik Kavrami

Issizlik sadece bireysel bir kavram gibi goriinse de etki alanlarmi diisiiniince
toplumsal anlamda da iilkeleri etkileyen ve biiyiik sosyal sorunlara sebep olan bir
kavramdir. Issizlik yasanacak olan diger toplumsal sorunlara kaynaklik edebilecek

biiyiik bir sorundur (Erdogan, 1991: 115).
1.2.1. Tssizlik Tanim

TUIK e gore issiz; referans doneminde istihdam edilmeyen (kar karsiligi,
yevmiyeli, {licretli ya da flicretsiz olarak hi¢ bir iste ¢alismamis ve bdyle bir is ile
baglantisi da olmayan) bireylerden is aramak igin son {i¢ ay i¢inde is arama yollarindan
en az birini kullanmis ve on bes giin i¢inde isbasi yapabilecek vaziyette olan kurumsal
olmayan c¢alisma donemindeki tiim bireylere denir. Bir ekonomide ¢alisma istegi
olmasina ragmen is bulamayan bireylerin olmasi o ekonomide issizlik oldugu anlamina

gelir (Condur ve Boliikbas, 2014: 83).

Kisa siireli igsizligin bireysel ve toplumsal agidan biiyiik zararlar1 olmamasina
karsin igsizlik silirecinin uzamasi hem bireysel hem de toplumsal sorunlari

dogurmaktadir.

1.2.2. Issizlik Tiirleri

Ulkelerde tam istihdam teorik anlamda vardir. Onun disinda tam istihdamin
bulundugu varsayilsa bile en azindan %3-5 issizligin oldugu da varsayilmaktadir.
Genellikler iilkelerde eksik istthdam olmaktadir.

Eksik istihdam sebebiyle ortaya ¢ikan igsizliklerde nedenlerine gore
cesitlendirilmektedir. Bunlar iradi (gonilli) issizlik, gayri iradi (goniilsiiz) igsizlik, gizli
igsizlik, yapisal (striiktiiel) igsizlik, teknolojik issizlik, konjonktiirel (devrevi) issizlik,
mevsimsel issizlik, gecici / arizi (friksiyonel) issizlik ve dogal issizlik olarak

ayrilmaktadir.



1.2.2.1. Iradi (Géniillii) Issizlik

Calisma yetisine sahip isgiictiniin piyasada bilgi, beceri ve yetkinliklerine uygun
is bulabilme imkanmin olmasina ragmen ¢alisma isteklerinin olmamasindan dolay1
calismamalaridir. iradi issizler ¢alismamayr uzun siire siirdiirebilir ve hatta hig
caligsmayabilir.

fradi issizler maddi olarak ihtiyaclarmin olmamasindan, kendilerinin
Ozelliklerine uygun isin olmamasindan tiim bunlarin yami sira kisilik yapilarindan

kaynakli olarak ¢aligsmay1 istemeyebilirler.
1.2.2.2. Gayri Iradi (Goniilsiiz) Tssizlik

Gayri iradi issizlikte issiz kalan kisiler isteyerek issiz kalmamaktadirlar. Ulkenin
icinde bulundugu durum sebebiyle issizler diisiik iicret ve istenmeyen kosullar1 kabul
etmek istemelerine ragmen is bulamamaktadirlar bu duruma gayri iradi issizlik

denilmektedir (Giil vd., 2009: 9).
1.2.2.3. Yapisal (Striiktiiel) Issizlik

Isgiicii yapisi ile var olan is giicii talebinin arasindaki uyumsuzluk ile ortaya
cikan igsizlik tiiridiir. Bu uyumsuzluklar cografi yapidan, mesleki yeterlilikten, mesleki
becerilerden kaynaklanabilmektedir (Lipsey vd., 1990: 315).

Bu igsizlik tiirii en tehlikeli igsizlik tiiriidiir. Ciinkli var olan ise yerlestirilecek
uzmanlagmis personelin olmamasi1 anlamina gelmektedir. Boylelikle var olan islerde
acik meydana gelir, bu islere uygun uzmanlikta personel olmadiklari i¢inde mevcut

igsizlik devam etmektedir.
1.2.2.4. Konjonktiirel (Devrevi) Issizlik

Konjonktiirel igsizlik diger issizlik tiirlerine oranla daha farklidir. Digerlerinde
var olan iglere mevcut isglici uyumsuzlugundan kaynaklanmaktaydi. Konjonktiirel
1gsizlik ise isgiicli piyasasinda 1sgiicii talebinin olmasi ancak yeterince isin bulunmamasi

durumudur (Bigerli, 2014: 453).
1.2.2.5. Gegici / Anizi (Friksiyonel) Issizlik

Gegici, arizi ve friksiyonel issizlik olarak da bilinen igsizlik tiiriidiir. Gegici
igsizlik isminde de oldugu gibi gegici siire ile kalinan issizliktir. Belli bir zaman dilimde
igsiz kalmir. Bu siireler genellikle bireylerin yeni mezun olduklar1 donemlerdeki is

arama siireleri veya isten ayrilarak yeni is arama stireleridir.



1.2.2.6. Teknolojik Issizlik

Uretim asamasinda isgiiciiniin yapabilecegi isleri makinelerin yapabilmesi
durumunda ortaya ¢ikan denilmektedir (Pekin, 2007: 108). Bu issizlik tiirii iilkelerin
gelismislik diizeyine gore degismektedir. Ciinkii az gelismis ve gelismekte olan {ilkeler
teknolojik gelisimleri takipte zorlanmakta, yeni gelen teknolojilere adapte olma siiresi

uzun olmaktadir.
1.2.2.7. Mevsimsel Issizlik

Uretim siireci mevsimsel dalgalanmalara bagli oldugunda bu tiir islerde
calisanlar mevsim dis1 donemlerde is bulmakta zorlanmaktadir. Bu donemlerdeki
igsizlik tiirlerine mevsimsel issizlik denilmektedir. Bu tiir isler turizm ve tarim gibi

donemsel var olan islerdir.
1.2.2.8. Gizli Tssizlik

Tarimda edinilmesi gereken aletlerin azlig1, igsizlik yardimlarinin bulunmadigi
iilkelerde kamunun istihdam yardimlarimi kismast ve is bulma ihtimallerinin az
oldugunu diislinerek ortaya c¢ikan giicenmis is giicli gizli issizligin temelini
olusturmaktadir.

Kisacasi; isgiiciiniin belli sebeplerle kedini isgiicli piyasasindan ¢ekmesine
ragmen tUretim siirecinde bir aksama gerceklememesi durumda gizli issizligin

varligindan so6z edebiliriz (Bigerli, 2014: 438).
1.3. Tiirkiye’de Issizlik

Tiirkiye’de uzun yillardir issizligin olumsuz etkilerini yok edip istthdami
olusturmak i¢in politikalar gelistirilmistir. Bu gelistirilen politikalara ragmen issizlik
Tiirkiye’de 1960’lardan bu yana kronik bir sorun olarak azalmadan artis gostererek
devam etmektedir. Tiirkiye’nin kronik sorunu olan issizligin ortaya ¢ikmasindaki ilk
neden yapisal sorunlar, ikinci neden yiiksek isgiicli maliyeti liglincti neden ise istihdam
olusturmayan biiyiimedir (Ay, 2012: 321). Giiniimiize baktigimizda, ¢alisma hayatinin
olmasi bir bireyin sahip olmasi gereken temel haklarindan biri olarak goriilmektedir.
Bireylerin calisma hakkina saygi duyulmasi ve issizligin onlenmesi i¢in ¢aligmalar

yapilmasi insana verilen degerin 6nemli bir gostergesidir (Fisek, 1995: 171).
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Ik olarak Fransiz Ihtilali ile birlikte Avrupa iilkeleri basta olmak iizere daha
sonrasinda akimlar halinde yayilarak tiim diinyada insana verilen deger ortaya ¢ikmustir.
Bununla birlikte insan haklarina yonelik anlayislarin gelisimi saglanmistir. Sahip olunan
bu haklardan biri olan ve o donemlerde en fazla somiriisii yapilan ¢alisma hakki
benimsenerek ¢alisan personellere yeni haklar verilmeye baslanmistir. Sonraki
siireclerde ise tiim diinyada yasanan ekonomik bunalimlarla birlikte ¢alisma hakkinin
savunulmasina ragmen issizlik bas gostermistir. Issizlik siireci tiim diinyayr hem
ekonomik hem de sosyal anlamda etkisi altina almistir. Bu siireci atlatabilmek adina
tiim diinyada baz1 politikalar olusturulmustur. Ornegin; Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma
Orgiitii (OECD), issizlikle miicadele ederken bazi istihdam politikalar1 olusturmustur.
Olusturdugu bu politikalari da yedi grupta toplamistir:

» Kamuda danismanlik hizmeti verilmesi,

» Mesleki egitimlerin verilmesi,

A\

Stibvanse edilmis istihdam (6zel sektdore yonelik siibvansiyon, kendi isini
kuranlara yardim, dogrudan kamu sektoriinde istihdam)

Gengler igin olusturulmus politikalar

Sakatlar i¢in olusturulmus politikalar

Issizlik sigortasi

vV V VYV VY

Erken emeklilik durumu

Yedi kategoriden birinci ve besinci kategori arasindakiler “aktif”, altinci ve yedinci
kategori arasindakiler ise “pasif” politikalar olarak ayrilmistir. OECD’ye gore issiz olan
bireylere ekonomik anlamda destek verilmesine yonelik politikalar pasif istihdam
politikalariyken; isglici piyasasindaki bozukluklari iyilestiren, mesleki anlamda
bireylerin becerilerini gelistiren ve isgiicii piyasalarinda etkinligin artmasini saglayan
politikalar ise aktif istihdam politikalar1 olarak degerlendirilmektedir (Bigerli, 2004:
45). Pasif istihdam politikalar1 bireyleri ¢alismamaya ve tembellige iterken, aktif

istihdam politikalar1 ise bireylerin istthdam edilmesi i¢in desteklemektedir.

Diinyanin yani sira Tiirkiye’de son yillarda igsizlige biiyiik 6nem vermektedir.
Tiirkiye’nin Avrupa Birligi (AB)’ne uyum siireci konusunda en zayif kaldigi halkasi
istthdam konusundaki politikalaridir. Bu  ylizden politikalarimi  y1l  gectikge
giiclendirmeye ¢aligmaktadir. Tiirkiye’nin uyguladig: aktif ve pasif istihdam politikalary
asagidaki gibidir;



Aktif istihdam politikalart;
Mesleki Egitim Programlari
Eslestirme Hizmetleri
Ucret Siibvansiyonlar

Kendi Isini Kuranlara Yardim ve Krediler

vV V V V V

Dogrudan Kamu Sektdriinde Istihdam

Pasif istihdam politikalari;

Y

Issizlik Sigortasi

Y

Issizlik Yardimlar

» Kidem Tazminatidir.

Tiirkiye’de uygulanan istihdam politikalarinin uygulanma siirecindeki en 6nemli
kolu Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)’dur. ISKUR istihdam oranlarini arttirmak, istihdami
yayginlastirmak, yiiksek issizlik oranlari ile miicadele de destek olmak ve issizlik
sigortas1 gibi verilen hizmetlerini yiiriitmek i¢in kurulmus olan bir kamu istihdam
kurumudur. ilerleyen zaman diliminde bu gorevleri ve sorumluluklar arttirilarak is ve
personel bulma hizmetlerinin yaninda aktif ve pasif isttihdam politikalarinin
uygulanmasin1  saglayan bir kuruma ¢evrilmistir. ISKUR’un gérevlerine ve
yapilanmasina bakildiginda mahalli diizeyde istthdam politikalarinin olusturulmas: ve
uygulanmasina olanak veren bir anlayis ile olusturuldugu goriilmektedir. ISKURunda
aktif olarak uyguladig: politikalara ragmen giiniimiizde hizla artis1 devam eden issizlik
oranlar1 ve hizla diisiis gosteren istthdam oranlar1 bulunmaktadir. 2019 yilina ait

istihdam ve issizlik oranlar1 Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Issizlik Oranlari

Isgiiciine Istihdam Issizlik Geng niifusta
Yillar Aylar katilma oram orani orani issizlik oram
(%) (%) (%) (%)
OCAK 52,1 46,4 10,8 19,9
SUBAT 52,2 46,6 10,6 19
MART 52,4 47,1 10,1 17,7
NISAN 53 47,9 9,6 16,9
MAYIS 53,3 48,1 9,7 17,8
2018 HAZIRAN 53,8 48,4 10,2 19,4
TEMMUZ o4 48,2 10,8 19,9
AGUSTOS 54,3 48,3 11,1 20,8
EYLUL 54 47,8 11,4 21,6
EKIM 53,7 47,5 11,6 22,3
KASIM 53 46,5 12,3 23,6
ARALIK 52,4 45,4 13,5 24,5
OCAK 52,2 44,5 14,7 26,7
2019 SUBAT 52,5 448 14,7 26,1
MART 52,9 45,4 141 25,2

Kaynak: TUIK Mart 2019 verilerinden yararlanilarak olusturulmustur.

Tablo 1°de de goriildiigii {izere gecen yila oranla issizlik oranlarinda artis,
istihdam oranlarinda diisiis gergeklesmistir. TUIK’in verilerinden yola ¢ikacak olursak
Tiirkiye’de bulunan issizlerin sayis1 2019 yili Mart ayinda gegen yilin ayni ayina gore 1
milyon 334 bin kisi artarak 4 milyon 544 bin kisi oldu. Issizlik oram ise bu artis ile
birlikte %14,1 seviyesine gelmistir. Yine aynmi verilerden yola ¢ikarak istthdam
edilenlerin sayist 2019 yili Mart ayinda, bir 6nceki yilin ayni ayma gore 704 bin kisi
azalarak 27 milyon 795 bin Kisi, istihdam orani ise %45,4 olmustur (Tiirkiye Istatistik
Kurumu, 2019).

Tablo 2. Egitim Durumuna Gére Issizlik Oranlar

Toplam Erkek Kadin

Egitim durumu (%) (%) (%)

2018 | 2019 | 2018 2019 2018 2019
Toplam 10,1 | 141 8,8 13,0 12,9 16,2
Okur-yazar olmayanlar 6,1 13,5 13,3 23,1 2,9 9,2
Lise alt1 egitimliler 9,4 13,7 9,1 13,8 10,1 13,4
Lise 13,3 | 16,0 | 10,5 13,0 20,2 23,0
Mesleki veya teknik lise 9,9 15,2 6,4 11,8 19,9 25,2
Yiiksekogretim 11,1 | 13,6 8,1 11,0 15,3 17,1

Kaynak: TUIK Mart 2019 verilerinden yararlanilarak olusturulmustur.
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Tablo 2’de egitim durumlarina gore issizlik oranlarina bakildiginda en diisiik
igsizlik oranmi1 toplam okur-yazar olmayanlarda 13,5 iken erkeklerde yiiksekdgretim de
11,0, kadinlarda ise okur-yazar olmayanlar 9,2°dir. En yiiksek igsizlik orani toplam lise
16,0 iken erkeklerde okur-yazar olmayanlar 23,1, kadinlarda ise mesleki veya teknik
lise 25,2 dir.

Egitim diizeyi arttikga issizlik oranlarinin diismesi beklenir ancak 6yle bir durum
gerceklesmemektedir. Mevcut islerin kalifiye gerektirmeyen ve vasifsiz olmasi daha
diisiik egitim diizeyinde issizlik oranlarimi diisiirmektedir. Ayrica {iniversite ve
yiiksekokul sayisinin her gecen giin artiyor olmasi isgiicline katilim oraninin yasini da
arttirarak isgiliciine katilimi1 azaltmaktadir. Artan {iniversite ve yiiksekokul sayisi ile
birlikte egitim diizeyi yiiksek issizlerin beklentileri de yiiksek oldugu i¢in istedikleri

gibi is bulamamaktadir. Kimileri ise iicret beklentilerini karsilayamamaktadir.

Tablo 3. is Arama Siiresine Gére Issizlik Oranlart

Toplam Erkek Kadin

Is arama siiresi (%) (%) (%)

2018 | 2019 | 2018 | 2019 | 2018 | 2019
Issiz 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Bir yi1ldan daha az siireli igsizler 7751791 818|839 | 71,3 | 71,3
1-2ay 34,0 | 31,0 | 389 | 333 | 27,1 | 27,2
3-5ay 248 | 29,0 | 26,5 | 32,6 | 22,4 | 23,2
6-8ay 13,6 | 14,7 | 11,7 | 14,0 | 16,1 | 15,7
9-11ay 51 | 44 | 47 | 40 | 57 5,2
Bir yi1l ve daha fazla (Uzun) siireli issizler | 22,5 | 20,9 | 18,2 | 16,1 | 28,7 | 28,7
1 y1l ve daha fazla, 2 yildan az 16,2 | 14,3 | 13,0 | 11,0 | 20,8 | 19,9
2 yil ve daha fazla, 3 yildan az 4,2 45 3,3 3,4 55 6,3
3 yil ve daha fazla 2,1 2,0 2,0 1,7 2,3 2,6

Kaynak: TUIK Mart 2019 verilerinden yararlanilarak olusturulmustur.

Tablo 3°de goriildiigii lizere issizlik oranlarina bakildiginda toplam ve erkek is
arama siiresine gore issizlik oranina bakildiginda 6 aydan daha az siireli issizlerin
ardindan uzun siireli igsizler gelmektedir. Kadin is arama siiresine gore igsizlik oraninda
ise bir yildan daha az siireli issizlerin hemen ardindan uzun siireli igsizlik orani

gelmektedir.
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Is arama siireleri issizligin hangi asamada oldugunu gostermektedir. Ozellikle
uzun siireli issizlik toplumsal agidan tehlike anlamina geldigi i¢in uzun siireli

igsizliklerin 6niline gecilmesi gerekmektedir.

Uzun siireli igsizlik yasayan bir birey belli bir zaman sonra ekonomik, sosyal ve
psikolojik anlamda kendini toplumdan dislanmis hissedecektir. Bir yildan sonra bireyler
kendilerinde bulunan 6zellikleri gérmezden gelmeye baslayacak, tembellige ve
timitsizlige kapilarak istihdam edilebilirlikleri zorlasacaktir. Uzun stireli issizleri is
hayatina tekrar adapte etmek hem daha fazla maliyet hem de daha fazla zaman
almaktadir (Duruel, 2014: 83). Oncelikle ana amagclardan birinin uzun siireli issizligin

Oniline gegmek olmasi gerekmektedir.

Son donemlere de bakildiginda, yillardir oldugu gibi Tiirkiye’de istihdam ve
igsizlik politikalarinin isgiicii piyasalarinda istihdami arttiran, igsizligi azaltan bir etken
olarak ilerleme saglayamadigini gormekteyiz. Giiniimiizde Tiirkiye’nin hala daha
devam eden ve devam edecek gibi goriinen kronik bir issizlik sorunu bulunmaktadir. Bu
sorun ancak aktif istihdam politikalarin1 destekleyip bireylere istihdam saglayarak
giderilebilir.

1.4. Tiirkiye’de Eksik Istihdam ve Issizlik

Uluslararast  Calisma  Orgiitii  tarafindan  16. Calisma Istatistikgileri
Konferansinda, kullanilan eksik istihdamin tanimini 6lgme asamasinda zorluklarin
yasanmasindan dolayi tekrar ele alinmistir. Bunun konferans sonunda eksik istthdamin
Olclimii sirasinda yasanan sorunlari daha net sonug¢landirabilmek adina “zamana bagl
eksik istihndam” ve “yetersiz istihdam” olarak ele alinmasina karar verilmistir.
Hanehalki iggiicii anketi soru kagidin da bu sekilde diizeltme yapilmis, 2009 yil1 Subat
donemi sonucglarindan baglamak {izere, “zamana bagli eksik istthdam” ve “yetersiz
istthdama iligkin bilgiler yayimlanmistir. Zamana bagl eksik istihdam; referans
doneminde istthdam halinde olan ve c¢alistig1 isinde veya islerde 40 saatten daha az
calisgan ancak daha uzun siirelerle calismay1 talep eden ve miimkiinse daha fazla
stirelerle calismaya baslayabilecek olanlardir. Yetersiz istihdam ise; zamana bagl eksik
istthdamda olmadan referans doneminde istihdam halinde olan, son 4 hafta iginde
calistif1 isini degistirmeyi planlayarak is aramis ve is buldugunda 2 hafta i¢cinde diger
iste calisabilecek olandir (Tiirkiye Istatistik Kurumu; 2019).
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Tiirkiye’ de eksik istihdamla ilgili rakamlar issizlik rakamlarinin i¢inde yer
almaktadir. Tiirkiye’ye baktigimizda genel istihdam i¢inde eksik istihdamin pay1 %5 tir.
Genel cksik istihdam oranlarinda ise %77’sini erkekler, %?23’linii kadinlar
olusturmaktadir (Kumas ve Caglar, 2011: 285). Tarimin dahil olup olmadigina
bakilmaksizin hesaplanan eksik istthdam oranlart % 7-8 civarinda yiiksek rakamlarda
cikmaktadir. Cikan bu yliksek rakamlar ise diisiik hesaplanan issizlik oranlarina dahil
edilmektedir (Giil vd., 2009: 157).

Tiirkiye’de issizlik sorununa baktigimizda sanayilesmede geri kalinmasi, tarim
toplumunun 6nemli diizeyde devam etmesi, siirekli artan gen¢ niifusun istihdamini
saglayacak yatirimlarin ger¢eklesmemesi olarak yer alarak yapisal 6zellik tasimaktadir.
Sanayisi gelismis tilkeler ve {ilkemiz arasindaki farklardan en 6nemlisi; issiz kalanlarin
egitim diizeyinin fazla olmasi ancak eksik istidamda olanlarin ise egitim diizeylerinin
diisiik olmasidir. Bu yilizden de {iretimde yasanan disiisler issizlik oranlarini

etkilemezken eksik istihdami artirmaktadir (Kanca, 2012: 4).

1.5. [1ssizligin Etkileri

Ulkelerdeki igsizligi, ekonomilerinde galisma istegi oldugu halde isi olmayan
isgiiciiniin bulunmasiyla anlayabiliriz (Condur ve Boliikbas, 2014: 83). Calisma
isteginin karsilanamamasi insanlarin ekonomik, sosyal, psikolojik olarak tatmin
edilememesi anlamima gelir. Bunlarin etkileri de kiiltiirler aras1 veya bireyden bireye
farklilik gosterir. Issizligin etkilerindeki farkliliklar; igsiz bireylerin cinsiyeti, medeni
hali veya sosyal ¢evresi olmak tizere ¢esitli etkenlerle olugsmaktadir (Yiiksel, 2003: 21).
Ornegin; Tiirkiye’de kadmlarin erkeklere oranla is hayatinda etkin olmamas: issizlikten
daha az etkilenmesini saglarken, erkeklere yiliklenen aile yasamlarimi idame ettirmek
icin gerekli gelirin sahip olunmasi yiikiimligii ise issizlikten daha fazla etkilenmesine
sebep olmaktadir. Bu yiikiimliiliikle birlikte issiz kalan bir erkek yiiziinden sadece

kendisi degil bakmakla sorumlu oldugu aile bireyleri de etkilenmektedir.

Bireylerin ¢alisma yasaminda olmak istemelerinin en Onemli sebebi;
yasamlarini siirdiirebilmek igin gerekli olan gelire sahip olmaktir. Diger bir sebebi
ise, ¢alisma yasaminda olmak ekonomik gelirin yan1 sira bireylere psikolojik ve sosyal
anlamda da ayr1 boyut kazandirmasidir (Tinar, 1996: 7-8). Issiz olan bir bireyler calisma

yasaminin ona getirdigi psikolojik ve sosyal katkilara sahip olamayacaktir. Bu da
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zamanla gelir kaybindan kaynakli maddi sikintinin yaninda psikolojik sikintilara,

kendine olan saygisinin ve giiveninin kaybolmasina sebep olacaktir.

1.5.1. Issizligin Ekonomik Etkileri

Issizligin en nemli etkileri arasinda ekonomik sorunlar yer almaktadir. Kalifiye
personel sikintis1 giiniimiizde yogun bir sekilde yasanmaktadir. Bunu da goz oniinde
bulundurursak kalifiye olmayan ve sadece emegi ile bir yerlere gelmeye ¢alisan pek ¢ok

1gsiz vardir.

Bireyler sadece emek giiciinii kullanarak, kendinde bulunan ¢alisma kapasitesini
pazarlamaktadir. Ancak bu gilinlimiiz diinyasinda is sahibi olabilmek i¢in yeterli bir
meziyet degildir. Iyi bir isten ziyade sadece bir is sahibi olabilmek icin emek giiciinii
pazarlamaya hazir pek ¢ok is arayan issiz mevcuttur. Issizlik siiresi arttikca, bireyde
yaratacag sikintilari da artmaktadir. Issizlik siirecinin bireyde sikinti yaratmasinin
oncelikli olarak sebebi maliyetlerini karsilayamamasidir. Issiz kalan bireyler sadece
gelirden mahrum kalmaz ayrica is hayatinin ve tecriibelerinin kazandiracagi
sosyallesme siirecinin de disinda kalir (Forondo, 1991: 242). Bu nedenle issizlik
stirecinin bireyi, ailesini ve makro agidan disiiniildiigiinde tim toplumu etkiledigi
bilinmektedir. issizligin toplumsal agidan etkileri ile ilgili baz1 arastirmalar sonucunda;
igsizligin bosanma, hirsizlik, alkol ve uyusturucuya yonelim, intihar girisimleri gibi
sosyal sorunlar ile arasinda pozitif bir etkilesim oldugu goriilmektedir (Bigerli, 2009:
420-421). Bu sosyal sorunlar 6zellikle erkekler tizerinde daha fazla etkilidir. Ciinkii
erkekler kurulmus aileyi maddi anlamda besleme yetisiyle yiikimlidiir. Buda erkeklerin
igsizlikten daha fazla etkilendigi anlamina gelmektedir. Tiirkiye geneline baktigimizda
da alkol, uyusturucu, hirsizlik ve intihar gibi baslica toplum problemlerinde en ¢ok

erkeklerin rol aldig1 goriilmektedir.

1.5.2. Issizligin Sosyal Etkileri

Issiz kalan bireylerin ekonomik anlamdaki sikintilarina ekonomik olanaksizliklar
yiiziinden giremedigi sosyal cevresinden kaynaklida sikintilar eklenmektedir. Hem
ekonomik sikintilarin sosyal cevresini kisitlamasi hem de kaybettigi is ortamindaki
sosyal ¢evresini kaybetmesi ile bireyler sosyal baglarini kopararak, kendilerini
toplumdan uzaklastirmaktadir. Ozellikle birey, yeniden is bulmakta problem yasiyorsa,

toplum iligkilerinden kendini uzaklastirmaya ve izole olmaya, sosyal iliski igerisinde
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bulunmamaya hatta eski is arkadaslariyla bile goriismek istememeye baslamaktadir.
Ayrica zamanla bu duruma ailesindeki denge degisimi sonucunda ailesine karsi sahip
oldugu rol ve otoritesini kaybetmesi de eklenmeye baslayacaktir (Kumas, 2001: 122-
123).

Ailedeki dengelerle birlikte baslayan kayiplar toplum igerisinde de devam
etmektedir. Aile de issizlikle gelmis olan otorite ve giiven kaybi bireylere kendilerini
degersiz hissettirmeye baslar. Issiz kaldigin1 gevresindekilere aciklamak konusunda
zorluk yasayarak utang duygusunu hissedebilir. Ek olarak gerginlik, belirsizlik ve kaygi

gibi durumlar bekleyis sirasinda ortaya ¢ikabilir.

Beveridge, issizligin yaratacagi en biiylik kotiiliigiin fiziksel degil psikolojik
olarak getirecegi sefalet ile ortaya ¢ikacak kin ve korku oldugunu ifade etmistir (Ersel,
1999: 52). Issizlik ile birlikte, ekonomik anlamda durumu bozulan bireyler toplumsal
sorunlarinda {izerine eklenmesiyle birlikte patlamaya hazir bombaya doniismektedirler.
Bu tiir bireyler toplumda tespit edilerek bazi politikalar olusturulup desteklenmelidir.
Ciinkii bireylerin patlamalar1 toplumsal olarak biiyiik bir kargasa ve teror
yaratabilmektedir. Diger yandan ekonomik sikint1 ve issizlik durumu dogrudan olmasa

bile dolayl1 olarak hem siyasal hem de sosyal anlamda sorunlara yol agmaktadir.

1.5.3. Issizligin Psikolojik Etkileri

Issizlik siireci ile birlikte kaybedilmis olan gelire ek olarak sayginlik, statii ve
ozgiiven kayiplar1 da yasandigi igin zamanla fiziki ve ruhsal kayiplarda yasamaktadir.
Issizligin etkisinin derecesi siirenin uzamasiyla birlikte daha siddetli goriilmektedir.
Issizlik siiresi uzamaya basladik¢a yasanan kayiplarin niteliksel ve niceliksel degeri de
artmaya baglamaktadir. Kendine giiven, limit, cesaret gibi degerler ile birlikte yetenek,
bilgi ve beceri gibi degerlerin de kaybi yagsanmaktadir. Bu kayiplarla birlikte bireylerin
icsel ve digsal potansiyelleri ile ilgili yagsanan sorunlar artmaktadir. Yasanan sorunlarin
artis1 da bireyin is basvuru oranini, yeni ise girme basarist ve istegini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bireylerin tekrar ¢alismaya baslamasiyla ortaya ¢ikmis olan olumsuz
hislerin azalmasi1 beklenirken ise baslanmis olmasina ragmen uzun bir siire daha devam

etmesine yol agmaktadir (Y1lmaz vd., 2004: 170).

Tiim bunlarin haricinde bireylerin hayatlarindaki belirsiz 1§ durumu ve tek

amacin1 kendilerine is bulmay1 edinmek sosyal yasamina biiyiik darbe vurmaktadir.
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(Murat ve Sahin, 2017: 42). Sosyal hayatlarin1 hem maddi anlamda ¢esitlendiremiyor
hem de tek amaci olan is bulma i¢in harcamasi gereken zamani baska konular igin
harcayamiyordur. Bu siiregte zamanla kendine ayiramadigi zamandan dolay1 psikolojik
anlamda olumsuz etkilenerek ruhsal sorunlara sebep olmaktadir. Issizlik siiresi uzadik¢a
bireylerin imidi azalmakta ve {ziintiisii artmaktadir. Maddi sorunlarda bu siirece
eklenince daha siddetli hissedilmektedir. Bu yiizden bireyler kendilerini depresif bir ruh
halinde hissedebilir. Bireyler c¢abalamak yerine yorgunluk ve fazla uyuma hissine
kapilir. Bu da bireylerin is bulmasini zorlastirarak kisir dongii yaratmaya sebep
olmaktadir. Toplumsal iligkilerden kendini uzaklastirarak soyutlayan bireyler belli bir

zaman sonra fiziki ve ruhsal rahatsizliklarla kars1 karsiya gelmektedir.

Ayrica issizlik siireci ek olarak bireylerde 6zgiiven kaybina da sebep olmaktadir.
Ozgiiven eksikligi bireyin bulundugu dénemde yasadiklarindan ziyade cocuklugunda
yasadiklariyla meydana gelmektedir. Her birey toplumsal kurallara hayatinin bir
alaninda takilir. Toplumsal kurallar belirli alanda bireylerin davranislarini etkileyen ve
nasil davraniglarda bulunmasi gerektigini belirleyen kurallardir (Sherif, 1936). Eskiden
toplumumuzda c¢ocuk; asir1 kontrol altina alarak, onlar adma kararlar vererek,
elestirerek, utandirarak, agsagilayici sozler sdyleyerek ve en 6nemlisi kiyaslayip 6zgiiven
gelisimi zedelenerek yetistirilirdi. Ailelerin beklentisi olan s6z dinleyen uslu ¢ocuk
beklentisi ¢ocuklarin kendilerini kisitlayarak ailenin istedigi gibi olma yoluna iterdi.
Buda ¢ocuklarda ozerklik, bagimsizlik ve giiven sahibi olma gibi davranislarin
olusmamasina sebep olmaktadir. Ancak gecmisten giliniimiize aile yapilar1 degisti.
Simdiye bakinca c¢ekirdek aile olunmasi sebebiyle anne, baba ve ¢ocuklar1 arasindaki
iletisim eksikligi catigsmalara sebep olmaktadir. Bu durum ile anne, baba ve ¢ocuklari
arasinda Ozellikle ergenlik ve genglik donemlerinde uzaklagmalar yasanmaktadir
(Ozgiiven, 2001: 13). Giiniimiizdeki bu uzaklasmalar iletisimle ¢6ziilmeye ¢alisiimakta
ve ¢ocuklara birer kisilik olusturup kendi problemlerini ¢6zmelerinde yardimci olarak

0zgiiven sahibi olmalarinda yardimci olunmaktadir.

Giintimiizde bireyler issizlik donemlerinde ailede karsisina alip tartigabildigi gibi
birini karsisinda bulamadigindan ne yapacagmi bilememesi, hem de toplumun bir
kesiminin ge¢misten giliniimiize hala daha tasidigi elestirel, utandiran, kinayan,
kiyaslayan ve asagilayan yanlartyla karsi karsiya geldikce sahip olduklar1 6zgiivenlerini

kaybetmekteler ve kendilerini her konuda yetersiz hissetmeye baslamaktadirlar.



17

1.5.4. lssizligin Is Basvuru Siirecine Etkileri

Calisma hayatinda yer alan veya calisma hayatina girecek olan bireylerin
karsilasacagi sorunlar karsisinda yaklasim big¢imleri isleri ig¢in gosterecekleri
performans, ¢aba ve pek ¢ok etken bu bireylerin ise kabul edilmelerini, alacak olduklari
terfilerini, hak edecekleri iicreti ya da basarilarini etkilemektedir (Durmaz ve Oren,
2017: 109-120). Issizlik dénemi; bireylerin ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak
kendilerini en gii¢siiz hissettikleri donemdir. Bu donem kisa siirdiiglinde bireyler ¢ok
etkisi altinda kalmadiklar1 i¢in mevcut bilgi, yetkinlik ve yeteneklerini koruyarak yeni
bir is slirecinde tekrar basariy1 yakalayabilirler. Ancak bu dénem uzun siireli igsizlige
donerse bireyler bilgili, yetkin ve yetenekli oldugu konularda da olumsuz etkilenerek bu

ozellikleriyle is bulma olanaklar1 azalmaktadir.

Issizlik siirecinin uzun siirdiigii durumlarda, issizlie bagli olarak bireylerin
sahip olduklart mesleki nitelik ve niceliklerinin asinmasi ile bu ozelliklerin geri
kazandirilmasi bireyler agisinda 6nemli bir maliyettir (Giindogan ve Bigerli, 2004: 202).
Bu maliyetlerin yan1 sira bireylerin bilgilerine, yeteneklerine ve yetkinliklerine olan
giivenleri azalmis, 6zyeterliliklerine olan inanglari kalmamis olacaktir. Bagarma inanci
kalmamis bireyler is basvuru siirecinde ne is olursa olsun o isler i¢in stresli ve mutsuz
bir yaklagim sergileyeceklerdir. Bu durumda is basvurusunda bulunan adaylarin diger
adaylardan farklar1 varsa bile goriinmez bir hal almaktadir. Ozyeterliligi kalmamus
adaylar isletmeler tarafindan tercih edilmemektedir. Ayrica dzyeterliligine inanmayan
adaylar sahip oldugu bilgi, yetenek ve yetkinlik diizeyinin altinda islere yonelirler ve bu
islerde is doyumlarin1 saglayamazlar. Boylece isveren iginde personel iginde siireg
olumsuz sonuglanarak isten cikiglar gerceklesir. Adaylar yeniden issizlik durumuna
donerler ayrica isletmelerde tekrar siirecin en basi olan ise alim basamagina donmek

zorunda kalir.

1.5.5. Issizligin Bireylerin Oz Algilamalar1 Uzerindeki Etkileri

Oz algi teorisi, insanlarm ilk tutumlari veya duygusal tepkileri olmadan, kendi
davraniglarin1 gézlemleyerek ve kendini hangi davranisa yonlendirdigine dair sonuglara
varmak suretiyle gelistirdikleri siireci tanimlar. Bireyler, kendi tutumlarini, duygularini
ve diger igsel durumlarmi kismen davraniglari ile disa vurabilirler. Bu disavurum
sonrasinda ise verilen tepkilerle sahip olduklarmni algilamaktadirlar. Ornegin; insanlar

sOylediklerimize giiler, bizde kendimizi komik olarak diisiiniiriiz.
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Ozellikle issizlik siirecinde 6z algilamalarda issizligin etkisi ¢oktur. Bireyler
kendilerini  gosterdikleri davraniglar, davraniglarin sonuglar1  ve basarilariyla
tanimlamaktadir. Bu yilizden issizlik silirecinde bireyler 06z algida sorun
yasayabilmektedir. Issizlik siirecinin uzamasiyla birlikte &zgiiven kaybi yasar ve
kendini yetersiz hissedebilir. issizlik denildiginde ¢ogu kimsenin aklina aylardir
calismayan ve bu nedenle hig gelir elde edemeyen bireyler gelir. Kisa siireli issizliklerin
bireyler ilizerinde 6nemli bir sikinti yaratmadigi bilinmektedir. Ancak issizlik siiresi
uzadikga getirdigi sikintilar artacaktir (Bigerli, 2009: 428). Kisiler kendileri hakkinda
cevreden gelen olumsuz algilardan etkilenerek kendilerine daha acimasiz davranirlar.
Ciinkii kendilerine olan ozgiivenleri ve 0Ozyeterliliklerine olan inanglar1 azalmaya
baslamaktadir. Bundan dolay1 bireylerin davranislarinda ve 6z algilarin da igsizlik

stirecinde sapmalar ve farkliliklar ger¢eklesmektedir.
1.6. Ozdegerleme

Is arama davranislarinda en 6nemli yeteneklerden birisi de adayin kendisini
degerlendirmesidir. Bir konu iizerinde bireyin kendi kendini degerlendirmesine
ozdegerleme denir. Ozdegerleme, bireylerin kendilerini kesfetmelerine yardimei olan
bir yaklasimdir. Ozdegerleme ile bireyler giiclii ve zayif yonlerini taniyarak kendilerini

bu degerlemeye gore yonlendirmektedir.

Yerlesik teoriler genellikle i arama siirecindeki adayin is arama siirecinde kendi
is aramalar1 ve sunulan ig firsatlarina dair biitiin bilgilere sahip oldugunu varsaymakta
(Caliendo vd., 2010) ve 6z algi farkliliklarini dikkate almamaktadir. Bu yiizden
adaylarin is firsatlarin1 bulmasi kadar bu firsatlarin kendisine uygun olup olmadigini da
dogru degerlendirebilmesi gerekmektedir. Bu degerlendirme iki yonliidiir. 1lki adayin is
firsatinin (belki de is teklifinin) niteligini anlamaya calismasi, digeri ise kendisinin

sahip oldugu 6zelliklerini degerlendirmesidir.

Bireyler kendilerini degerlendirirken yasadigi sosyo-ekonomik gevre; bireyin
kendini nasil algilayacagini, alacagi Kararlari ve olusturacagi yargilarini dogrudan
etkilemektedir. Bu anlamda, adaylar c¢evresel etkilerden kendini arindirarak
0zdegerleme becerisi ile i arama siirecine dahil olmalidir. Ayrica adayin odaklandigi
gelecek teklif sayisina iligkin siibjektif inanci ile de 6zdegerleme becerisi dogru

orantilidir (Caliendo vd., 2010: 16). Is arayanlarin nitelikleri ile is arama dzyeterliligi ve
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istihdam sonucu istediklerini elde edebilmeleri iligkili bulunmustur (Moynihan vd.,
2003).

1.6.1. Ozdegerleme siirecinde Ekonomik Etkenler

Bireylerin is hayatina girmelerinde pek ¢ok faktor vardir ancak bunlardan en
onemlisi ekonomik faktdrlerdir. Ekonomik agidan yasadiklari zorluklari, bireylerin
iktisadi agidan yasadiklar1 sikintilarin Slgiisiidiir (Kanfer vd., 2001: 841). Ciinki
bireyler ekonomik anlamda ne kadar Ozgiirse sosyal ve psikolojik anlamda da
kendilerini o kadar 6zgiir hissetmektedirler. Ekonomik ozgiirliikklerini yitirip issizlik
stirecine giren bireyler ise gelir yoklugundan kaynakli ekonomik anlamda bazi
problemler yasar. Ekonomik olarak ciddi sorumluluklari olan ve bu sorumluluklari
karsilayacak kaynaga sahip olmayan bireylerin bir is bulmaya yonelik ihtiyaci daha
fazla olmaktadir (Kanfer vd., 2001: 841). Issizligin baslamasi ile birlikte son bulan gelir
psikolojik olarak bir yikim olusturmaktadir ve bu yikim sonucu yoksullagsma ile bireyler
hem fiziksel hem de ruhsal sorunlari ortaya g¢ikmaktadir. Bu sorunlarla birlikte

6zdegerleme siirecine giren bir birey basarili olarak bu siireci tamamlayamaz.

Bireyler is arama Oncesinde 6zdegerleme siirecine baslayarak ilk basamaga
adimlarm atarlar. Ozdegerleme siirecinde ne kadar dogru degerleme yaparlar ise is
bulma siireleri bir o kadar kisa ve sonrasinda ekonomik 6zgiirliikkleri de bir o kadar uzun
stirmektedir. Ancak bunun yani sira uzun siiren bir igsizlik donemi yagsamis bir bireyin

kendine olan 6zgiiveni kalmamasindan dolay1 dogru 6zdegerleme yapmasi beklenemez.

Bireylerin  yasadiklar1  ekonomik anlamda  hayat standartlarnn da
0zdegerlemelerine etkendir. Birey ekonomik anlamda yiiksek hayat standartlarina sahip
bir birey ise 0zdegerleme sirasinda ¢evresel faktorlerinde etkisiyle daha 6zgiiven ve
ozyeterlilik sahibi olabilmektedir. Ozdegerlemesi icin disaridan destekte alarak kendini
dogru yonlendirip daha basarili bir birey olabilmektedir. Bunun yaninda bireyler, is
bulmada danismanlik hizmetlerinden yararlanip, Kkariyerlerinin  ydriingelerini

degistirmelerini saglayacak is arama davranislart da gosterebilirler (Feldman, 2011:
300).
1.6.2. Ozdegerleme Siirecinde Psikolojik Etkenler

Bireylerin yasantilarinda psikolojik anlamda etkilenebilecekleri ekonomik,

sosyal veya cevresel pek cok faktdr vardir. Bu faktérlerin onlar1 olumlu mu yoksa
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olumsuz mu etkileyecegi bireylerin kendilerini nasil hissettikleri ve nasil gérmek

istediklerine bagli olarak degisen 6nemli bir unsurdur.

Oncelikle bireylerin hayatta mutlu olmalar1 ve hayattan tatmin olmalar1 igin
gerekli olan unsurlar1 kesfetmeleri gerekir. Bu kesifler sirasinda yasam standartlari ve
sartlar1 onlar1 yanls yonlendirebilir. Ornegin, uzun siireli issiz olan bireyler issizlik
siiresi uzadikca bu duruma kayitsiz kalacaktir. Ayrica issizligin uzamasi ile birlikte
bireylerde 6zgiivenin azalmasina neden olmaktadir (Goldsmith vd., 1996: 333). Ancak
yasadigi ckonomik, sosyal ve psikolojik kayip siddetini issizlik siiresi uzadikca
arttiracaktir. Igsizlik siiresince psikolojik sorunlarla miicadele etmek zorunda kalan
birey belli bir zaman sonra davranig bozukluklarina da maruz kalacaktir. Yasadig
sorunlart bazi1 bireyler atlatabilirken bazilar1 intihar gibi {iziicii olaylarla
sonuglandirmaktadir. Bunlarin sebebi ise bireylerin kendinde hissettikleri yetersizlik
hissidir. Bu yetersizlik hissi ile birlikte 6zdegerleme siirecinde olan bireyler bu
Ozdegerleme siirecinde kendilerini olduklarindan hem nitelik hem de nicelik olarak
eksik goreceklerdir. Bu eksiklikler onlari is siirecinden tatmin etmemektedir. Oysaki
bireylerin iiretkenliginde isten tatmin olmalar1 da 6nemli bir potansiyeldir (Olusola,
2011: 576). Bu yiizden 6zdegerleme siirecinde bireyin i¢inde bulundugu ruhsal durum

Onemlidir.

Tiim bunlarin yaninda igsizlik sonrasi olusan psikolojik etkenleri degistirmek
bireylerin elindedir. Bu etkenleri degistirmekte bireyin kendi potansiyelinin farkinda
olmas1 ile miimkiindiir. Bu belirsizlik siirecini kabullenerek sakin ve dogru adimlar

atmak issizlikle gelecek olan psikolojik sorunlar1 da agsmada kolaylik saglayacaktir.

1.6.3. Ozdegerleme Siirecinde Sosyal Etkenler

Bireyler dogustan itibaren bedensel, zihinsel ve gizli yeteneklerini, toplumsal ve
kiltirel cevrede gelistirirler. Yasadiklar1 toplumsal ve kiiltiirel cevre bireylerin
kisiliklerinin olusmasinda biiylik etkendir. Bunun yani sira yasadiklar1 toplumsal ve
kiiltiirel ¢evre bireylerin hayata kars1 bakis acgilarina da yon vermektedir. Bu yiizden de

“Elalem ne der?” diyerek hareket eden bir toplum olusmustur.

Bireyler bu denli elestirel bir toplumun iginde kendilerini arayisa
gecmektedirler. Kendilerinde bulunan bilgi, yetenek ve yetkinlikleri belli bir déonem

kesfederler. Bu kesif, tim hayatin1 etkileyebilecek bir 6zdegerleme siirecidir. Bu
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O0zdegerleme siirecinde bahsettigimiz c¢evresel faktorlerden de etkilenmektedirler.
Cevremizdeki toplumsal yap1 ve goriisler bizim 6zdegerleme siirecimizde farkli bir
bakis acisiyla yaklagsmaktadir. Bu yaklasimda degerleme siirecindeki diislincelerimize

bir nebze de olsa yon vermektedir.

En O6nemli cevresel faktor toplumun en kiiglik yapi tasi olan ailemizdir.
Ailemizin bize karsi davranis ve tutumlari bile bu siirece etkendir. Bir 6rnek vermek
gerekirse ¢ocuklar arasinda kiyas yapan, ¢ocugun kendi i¢inde yetersizlik duygusunu
ortaya ¢ikarmasi ve asagilik psikolojisi i¢erisine girmesine neden olabilmektedir. Buda
0zdegerleme siirecinde bireylerin kendisinde olan nitelikleri yok saymasina sebep
olmaktadir. Ailenin yani sira bir diger toplumsal yapi tasi olan cevresel faktor
okullardir. Okullarda 6grenciler yonlerini bulmalar1 ve kendilerini tanimalar1 adia
yonlendirilmelidir. Niteliklerinin kesfi i¢in testler, goriismeler araciligi ile kendilerini
kesfetmeleri saglanmalidir. Gelecekte is hayatina atilacak adaylarin 6zdegerlemelerini
kiigiik yaslarda yapip, kendilerini tanityarak meslek se¢imlerinde bulunmalar issizlik
oranlarinda etken olacaktir. Bir diger o6zdegerlemelere etken c¢evresel faktdr ise
bulundugumuz toplumsal kiiltiirdiir. Bulundugumuz kiiltiirel yapilarda bireylerin

0zdegerlemelerine etken olmaktadir.

Toplumsal yapi itibariyle sahip oldugumuz ataerkil yap1 bireylerin yapacaklarini
ve yapmak istediklerini kontrol altinda tutan baskici bir yapidir. Bireylerin {izerinde
korku yardimiyla hiikiim stirmektedir (Goldman, 2017: 18). Ataerkil yapi ile kadinlar is
yasaminda etkin rol oynayamamaktadir. Ataerkil yapidaki toplumlarda toplumsal
cinsiyet algis1 aktarilarak devam eder ve bu toplumlar arasi hatta kiiltiirler arasi bile
farkliliklar gosterebilir. Tiim bunlara ek olarak kadindan beklenen davranis kaliplarinda
da farkliliklar olabilmektedir. Tiirkiye’de kadina yakistirilan kalip anneliktir. Ciinkii
Tirk kadimimi tanimlamak gerekirse; cocuklarini iyi yetistirebilen, fedakar, sessiz,
itaatkardir (Sancar, 2013: 194). Kadinlar sezgisel diisiince tarzina sahiptir ve diisiince
yapist olarak erkeklerden daha farkli diistinmektedir. Bu yiizden kadinlarin yasamlari
erkeklerin yasamlarindan daha farklidir. Ancak bizim kiiltiiriimiizde bu farka yaklasim
olumlu anlamda degildir. Kadinlarin sezgisel yaklagimlart ve bijolojik farklari onlari
daha naif ve yetersiz gibi gostermektedir. Buda kadinlar1 yapabilecekleri islerden bile
uzak durmalarma sebep olmaktadir. Ciinkii toplumun bilingaltinda yarattig1 kadinlik

onlarin her i1 yapamaz algisiyla is yasamindan uzaklagsmalarina sebep olmaktadir.
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1.6.4. Akilex Olmayan Ozdegerlemenin Personel Secimine Yonelik Yansimalari

Ozdegerleme personel segim siirecini  etkilemektedir. Adaylar dogru
0zdegerleme ile kendilerine uygun isleri segmeleri durumunda ise alim siireci daha kisa
stire ile tamamlanmaktadir. Ancak akilci olmayan 6zdegerleme ile ise alim siirecini
yonetenler i¢inde bu silirecte zaman kaybi yasanmaktadir. Yasanan zaman kayiplari

isletmeler i¢in maliyet kayb1 anlamina gelmektedir.

Akile1 olmayan 6zdegerleme ile yapamayacaklari isler i¢in bile kendilerini
yetkin goren adaylar ise alim siirecini yonetenleri de ise alim siirecinde yaniltabilirler.
Bunun sonucunda yanlis ise yanlis aday yerlestirilmis olur. Yanlig ise yanlis personel

yerlestirilmesi durumunun isletmelere maliyetini sOyle siralayabiliriz;

Personel bulma maliyetleri,

Miilakatta gegen zaman maliyetleri,

Telefon maliyetleri,

Ise secme ve yerlestirme siirecinde aktif rol alan diger yoneticilerin maliyetleri,
Oryantasyon, adaptasyon, isbas1 ve diger egitim maliyetleri,

Yanlis personel se¢imi ile diger ¢alisanlarda olusacak olumsuz etkiler,

Odenen maas, ikramiye ve diger maliyetler,

Isten ¢ikarma siirecindeki maliyetler,

Yeni personel arama maliyetleri,

vV V.V V V V V V V VY

Dolaysiz olan maliyetler (Human Kapital Insan Kaynaklari ve Damigmanlik
Hizmetleri, 2019).

Isletmeler belirtilen maliyetlerden etkilenmemek adina dogru ise dogru personeli
yerlestirerek personel devir hizin1 azaltma c¢abasina girmektedirler. Ayrica maliyetlerin
azaltilmasi i¢in 6zdegerleme etkinligi de, yagsamin farkli alanlarinda 6ncelik kazaniyor.
Bilgi ve becerilerin siirekli yiikseltilmesi gereken modern isletmelerde personel

arayiglarinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Bandura, 1999: 37).

1.6.5. Akiler Olmayan Ozdegerlemenin Issizlige Yonelik Yansimalari

Ozdegerleme sonucunda dzyeterliliklerinin yiiksek oldugunu diisiinen adaylarm
is arama oranlarinin fazla oldugu bilinmektedir (Liu vd., 2014: 1159). Ozdegerlemesi
dogru olan, kendini tanmiyan bireyler is basvurusu sirasinda bilgisi, yetenegi ve

yetkinliklerine gore is segmesinden dolay1 is doyumuna ulasabilen personeldir. Bunun
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sonucunda isletmeler i¢cinde dogru ise dogru personel alinmis olmaktadir. Ozdegerleme
de bulunan bireyler her zaman kendileri hakkinda dogru degerlendirme yapamazlar.
Tabi bunlar i¢in 6z algilarinin etkisi oldugu kadar ¢evresel faktorlerinde etkisi vardir.
Ozdegerleme sonucunda adaylar dogru degerleme yapamamislar ise kendilerine uygun
ise basvuruda bulunamazlar. Ozdegerlemenin adaya iki tiirli olumsuz etkisi vardir.
Birincisi yiiksek yeterlilikteki isi diisiik yeterlilikteki adayin tercih etmesi, ikincisi ise

yiiksek yeterlilikteki adayin diisiik yeterlilikteki isi tercih etmesidir.

Ozdegerlemenin olumsuz etkilerinden birincisi olan yiiksek yeterlilikteki isi
diisiik yeterlilikteki adaylarin tercih etmesi; 6zdegerleme ile is bagvurusunda bulunacak
adaylarin kendilerini idealize ettikleri islere uygun yeterlilikte gdérmelerinden
kaynaklidir. Ornegin; makine bdliimii mezunu bir adaym makine miihendisligi i¢in
isletmelere basvuru yapmast gibi... Bu algi g¢evresel faktorlerin etkisiyle
0zdegerlemenin yanlighigindan kaynakli olusmaktadir. Bu algi ne kadar uzun stirer ise

1gsizlik siireci de o kadar uzun siirecektir.

Ozdegerlemenin olumsuz etkilerinden ikincisi olan diisiik yeterlilikteki isi
yiiksek yeterlilikteki adaylarin tercih etmesi de 6zdegerlemenin yanlis yapilmasindan
kaynaklidir. Ornegin; makine miihendisligi boliimii mezunu bir adaymn mekanik bakim
teknisyenligi i¢in isletmelere basvuru yapmasi gibi... Bu durum genellikle igsizlik
doneminden sonra ortaya ¢ikmaktadir. Adaylar issizlik doneminde 6zyeterliliklerini ve
Ozgiivenlerini kaybetmeye basladiklar1 i¢in 6zdegerleme yaparken sahip olduklari
nitelikler1 daha yetersiz gorebiliyorlar. Bunun nedeni ise sahip olduklari niteliklerle

basvurduklar1 pek ¢ok isten olumsuz doniis almalaridir.

Is basvurularinda bulunan adaylar basvurduklari isletmelerden aldiklari olumsuz
doniisler nedeniyle belli bir zaman sonra {imitsizlik hissine kapilacaklardir. Issizlik
siirecinde yogun olarak is arama g¢abasina giren bireyin bu ¢abasi zaman gectikce
azalacaktir (Mavridis, 2010: 1). Eger adaylar bagvuracaklari isi meslek degil para olarak
gormeye baslayacaklar1 bir doneme girerlerse, o donem ile birlikte kendi niteliklerine
uymayan islere bagvurular1 artmis olacaktir. Buda beraberinde yanlis is yanlis personel

eslesmesine sebep olup zamanla issizligi tekrar beraberinde getirecektir.
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IKINCi BOLUM
2. INSAN KAYNAKLARINDA iSE ALIM SURECLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmecilik literatiiriinde destekleyici ve kolaylastiric
bir islev olarak degerlendirilmektedir. Insan kaynaklarinda ise alim siirecinin ortaya
konulmasinda Oncelikle, insan kaynaklar1 yonetiminin kuramsal cer¢evesini
tanimlamak, yonetim islevi ile etkilesiminin ele alinmasi ayni zamanda insan
kaynaklarimin kendi igsel islevleri icerisinde belirleyicisi olmasi ag¢isindan insan
kaynaklarina planlama konular ile ilintisini ortaya koymak gerekmektedir. isletmecilik
faaliyetlerinin; hiz, kalite, rekabet, bilgi teknolojileri, internet, endiistri 4.0. ve
kiiresellesme gibi kavramlarla sekillendigi siirecte insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler
icin 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
farkli tanmimlamalarin yapildigi alan yazinda gériilmektedir. insan kaynaklar1 ydnetimi
rekabet ortaminda etkili ve verimli bir sekilde degerlendirilerek iistiinliik saglamak
amact ile kullanilabilir (Yiiksel, 2003: 3). insan kaynaklari y®onetimi, nitelikli
personellerin isletmeye kazandirilmasini ve destekleyerek gelismesini saglamak ayrica
isletmelerden ayrilmamasi amaciyla ylriitilen silireclerin tiimiine denilmektedir

(Danigsman, 2008: 7).

Orgiitsel isleyis icerisinde insan kaynaklar1 ydnetiminin &rgiitsel konumunu
anlayabilmede ve faaliyetlerine yonelik siirlarini belirlemede kisaca yonetim kavrami
tizerinde durmak gerekmektedir. Genis anlami ile yonetim, ortak amaglar dogrultusunda
bir araya gelen bireylerin belli bir diizen, isbirligi ve biling ile ¢aligtirtlmasidir (Tosun,
1977: 186). Yonetim ile ilgili birgok kuramsal tanim yapilmakla birlikte bu tanimlarin

Oziinde;

» Bagskalar vasitasiyla ¢alisma,
» Belirli bir amaci gerceklestirme,
» Kaynaklarin etkin ve verimli kullanim1 arasinda dengenin kurulmasi,

» Degisen gevre sartlari,
seklinde ifade edilmektedir.

Kurumlarin varolus gayesini meydana getirmesini saglayan misyon ve
vizyondur. Bu iki 6genin dngoriilerine ulasmanin kolaylastiric1 bir islevi olarak insan

kaynaklar1 ydnetimi stratejik dnemde konudur. Bu baglamda Insan kaynaklar1 yonetimi;
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personelin performansinin arttirilmasi ile rekabetci bir yapida iistiinliik saglanmasi igin;
insan kaynaklar1 yonetimini hedeflerle iliskilendirerek ise alim siirecini yOnetmek,
personel egitimine ve gelisimine katkida bulunmak, personel motivasyonunu ve
baglhiligin1 arttirmak gibi siireglerin hayata gecirilmesini saglayan uygulama ve
politikalardir (Bayat, 2008: 74) seklinde tanimlanmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi
isletmelerin temel fonksiyonlarinin islerlik kazanmasinda dogrusal bir etkisi vardir. Bu

cercevede isletmecilik faaliyetlerinin temel stratejisini olusturmaktadir.

Insan kaynaklari yonetiminin temel faaliyet ve sorumluluk alaninin yerine
getirilmesinde, isletmede calisan personellerin bilgi, beceri ve yetenekleri verimli bir
sekilde kullanilmalidir. Buna ek olarak kurumsal cikarlari azami Olg¢iide artirilmis
katkilar daha fazla artirilmalidir. Diger yandan calisanlarin ¢alisma yasami kalitelerini

gelistirerek is doyumu ve tatminini ayni bakis agisiyla artirmak esas alinmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemini giin gegtikce arttiran sosyal, ekonomik ve
politik etkenler bulunmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10). Gerek makro acidan
“igsizlik” dlceginde, gerekse mikro agidan kurumsal diizeyde 6nemli bir islev olarak ele
alimmasini gereken insan kaynaklarinda planlama ve ise alma islevlerini daha da 6nemli
hale getirmektedir. Giinlimiizde insan kaynaklari yonetiminin isletmeler igin tasidigi
anlam, kendi icerisinde yiiklendigi ve yiiriittiigii islevlerinde saklidir. insan kaynaklar1
planlamas: ile orgiitlerde rekabette {istiinlilk saglanmaktadir. Bunun i¢in kullanilan
insan kaynaklar1 planlamasi aract olarak kullanilan bazi siiregler vardir. Bu siirecler
yeter nicelik ve nitelikte personellerin gereksinim duyulan zaman, kosul ve mekan da
hazir bulundurulmasina olanak saglayacak faaliyet olarak ele alinirken, bu siirecin diger
bir tamamlayicis1 personel bulma ve yerlestirme islevi olarak takip etmektedir. Nitelikli
adaylarin temini, uygun pozisyonlarda istthdam edilmeleri sonucu isletmelerde deger
yaratabilen isgiicii ile elde edilebilmektedir ( Eraslan vd., 2013: 11). O halde, ise alma
veya personel secimi, isletmeler acisindan biiylik 6nem tasimaktadir (Simsek vd., 2016:

14).

Insan giici gereksiniminin saptanmasi, is analizi gibi siiregler planlama
cabalariyla ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Ozellikle planlama siirecinin etkinligi ve
insan kaynaklariin diger islevlerine yonelik uygulama basaris1 personel se¢im ve ise
yerlestirme siire¢lerinin agsamalarini gergeklestirmede ise uygun adayin se¢ilmis olmasi

ile saglanabildigi hususu 6nemlidir.
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Insan kaynaklar1 planlamasinda isletme i¢inde personel ihtiyacinin bulundugu
islerin belirlenerek, bu isler icin gerekli olan niteliklere sahip adaylar ise alinmalidir.
Isletmedeki ydnetim ve yiiriitme siirecinin en 6nemli parcasinin insan oldugunun
kesfinden bu yana, is siirecinde etkini kalifiye ve uzman olan personellerin se¢imi
ayrica ise uygun adaylarin alimi tercih edilmektedir (Findike¢1, 1999: 167). Sonug olarak
ihtiyaca gore alim yapabilmek i¢in en oOnemli unsur dogru ise dogru personelin
yerlestirilmis olmasidir. Bu siire¢ isletmenin performansini ve is sonuglarin1 dogrudan

pozitif anlamda etkilemektedir.

Insan kaynaklarina yonelik beklentilerin yerine getirilmesi ve orgiitiin rekabet
Ustiinliigii  saglamasinda kuskusuz ise alim siirecinin  degerlendirilmesiyle

gerceklesmektedir.
Bu baglamda;

> Insan kaynaklari planlamasi kapsamindaki faaliyetlere dayali olarak, isletme
icindeki agik pozisyonlarin belirlenmesi,

» Acik olan pozisyona bagl gerekli nitelige sahip adaylarin segilmesi,

> Ise alim siirecinde insan kayaklari planlamas1 kapsaminda tanimlanan is analizi,
is tanimy, i profili gibi orgiitsel faaliyetlerin géz oniine alinmasi,

13

> Insan kaynaklari politikalarinin, “ yeterlilik, kariyer, esitlik, giivence, tarafsiz
olma” ilkeleri ¢ergevesi ile tanimlanmis ve yazili hale getirilmis olmasi,

> Ise alim siirecine yonelik yukarida tanimlanan maddeler dogrultusunda,
adaylarin kisisel becerilerini ve yeteneklerinin tarafsiz olarak Olgiilmesi i¢in

hangi testlerin uygulanmasi gerektiginin belirlenmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklarinda ise alim siirecinin, yonetim olarak ortaya konulan
amaglarin, insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinin basinda yer alan planlama ve

ise alma siiregleri ile biitiinlestirilmesini gerekli kilmaktadir.

Isletmeleri sistem anlayis1 cercevesinde ele alindigimizda, bu sistemin temel
yap1 mekanizmalar1 olarak insan kaynaklar1 planlamasi ile personel bulma ve se¢cme
siirecinin etkilesimi olusturmaktadir. Ise alim siirecinin gdz ardi edilmemesi siirecin

basarisi ve etkinligi acisindan gereklidir.
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2.1. Stratejik Bakis A¢isiyla Insan Kaynaklarinda Ise Alma Siireci

Isletmelerde entelektiie]l sermayenin en &nemli bileseni kuskusuz insan
kaynaklar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sistem yaklasimi ¢ergevesinde isletmecilik
sisteminin en dinamik olmasi istenilen girdi, insan faktoriidiir. Isletmecilikte basari
ilkeleri olarak kabul edilen; etkinlik, verimlilik, ekonomiklik, karlilik, tretkenlik,
ceviklik gibi gostergelerinin elde edilmesi, kuskusuz orgiit kapsaminda yer alan
personelin basarisi ile saglanabilir. Benzer bir sekilde isletmelerin biiyiime, siireklilik ve
karlilik gibi genel amaglar1 vardir. Bu amaglar dogrultusunda ortaya ¢ikan beklentilere
yonelik denge, orgiite yeni dahil edilen bireylerle gelisim gdsterebilir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 agsisindan ise alma siireci stratejik bakis acisiyla degerlendirmeyi

gerektirmektedir.

Stratejik bakis agisinin geregi olarak ise alma siirecinin iki temel boyutu 6nem
kazanmaktadir. Bunlardan birincisi, is ile aday arasindaki cikar ve beklentilerin

karsilikli olarak uyumu ile ilgili faktorler olarak aciklanabilir.

Ise alma veya personel secimi, isletmeler acisindan biiyiik 6nem tasiyan bir islev
oldugu kadar (Simsek vd., 2016: 14), zaman, enerji ve maliyet yaratan hassas bir
stirectir. Bu siirecte dikkat edilmesi gereken unsurlar vardir. Personel ihtiyacinin
belirlenmesi, sonrasinda ise ihtiyacin karsilanmasi i¢in aday bulma ile siire¢ devam
etmektedir, en son olarak adaylar arasinda personel segme ve yerlestirme gergeklesir.
Insan kaynaklarinda ise alim siirecini olusturan insan kaynaklar1 planlamasidir. Insan
kaynaklar1 planlamasinda siirecin basarili devam etmesi ise alma siirecinin basarisini
etkilemektedir. Insan kaynaklar1 kapsaminda gelistirilen politikalara bagl olarak, dogru
ise dogru personelin yerlestirilmesi hem personelin is tatmini hem de orgiit ile uyumu
icin 6nemlidir. Ayrica ise alimi yapilan personelin ise uygun olmasinin yaninda, isletme
kiltliriine, isletme hedeflerine de uygun olmasi gerekir, bunlar 6rgiit tarafindan biiytlik

Onem tasimaktadir.

Adaylarin egitim diizeyi, onceki is deneyimleri ve fiziksel yap1 gibi 6zellerinin
bagvuracaklari is ile baglanti kurmasi kolay iken kisisel 6zelliklerinin is ile baglanti
kurmasi bir o kadar zordur (Yiiksel, 2003: 109). Bu iliskiyi kurmak is uyumu ile
olmaktadir. Diger bir uyumlastirma, orgiite katilmasi beklenen adaylarin beklentileri

goz Oniinde bulundurulmasina yonelik gereksinimdir. Personel adaymin Kkisisel
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beklentileri ile kariyer planini tatmin edebilecegine yonelik beklentileri Ortiistiigii
takdirde ise alim karar1 deger tastyacaktir. Ortiismeyen beklentilerin bir sonucu olarak,

yiiksek oranda personel devir oraninin (turnover) ortaya ¢ikmasina sebep olacaktir.

Stratejik bakis agisinin bir geregi olarak ise alma siirecinin ikinci temel boyutu
ise, ise alma gorevini Ustlenen personelin nitelikleri ve sorumluluklarina iligkin
faktorlerdir. Insan kaynaklarmim sorumluluk alan1 geregi ise alim gorevini yiiriiten
personel isletmenin ¢ikar ve beklentilerine gore hareket etmelidir. Ise alim yapacagi is
icin endistriyel degisimin ve rekabet kosullarmin gerektirdigi degisimi yakalamaya
yonelik insan kaynagii elde etmeye ve bunu isletme organizasyonuna kazandirmaya
calismak zorundadir. Ayn1 zamanda ise alim karar1 verecegi adaylar1 ¢ok iyi analiz
ederek isletme ile uygunlugunu da gbéz oniinde bulundurmalidir. Dogru bir ise alim
stireci en uygun adayin en diisiik maliyet ve zaman harcanarak orgiite kazandirilmasi ile
gergeklesir. Alim karar1 verilen adayin isi en etkin ve verimli sekilde yapabilecek aday

olmasi gerekir.

Stratejik bakis acisiyla ele aldigimiz her iki boyuta yonelik olumsuzluk ve
neticesinde ortaya ¢ikan basarisiz bir se¢im sisteminin varligi, bireysel ve orgiitsel

acidan 6nemli kayiplara yol agacaktir.
Bireysel acidan;

» Sahip olduklart nitelik ve niceliklerinin tiizerinde bir iste ¢alistiklarinda
kendilerini yetersiz hissederek 6zgiiven kaybina sebep olabilir,

» Sahip olduklari nitelik ve niceliklerinin altinda bir iste calistiklarinda isi
onemsenmez ve basit goriiliir,

> s tatminsizligi yasanir,

> Ise bagh kalmaz,

> Is siirecinde verimi diiser,
Orgiitsel acidan;

» Personel devir oraninin yiiksek olmasi,
> s kazalarinda meydana gelen artiglar,
» Devamsizlik oranlarinin yiiksek olmasi,

» Yiiksek oranda isten ayrilma niyetinin varligi,
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» Mal ve hizmet kalitesine yonelik sorunlarin artig gostermesi
» Disilik motivasyon,
> Orgiitsel aidiyetin azalmasi,

» Distik oranda etkinlik ve verimlilik,
ve benzer olumsuzluklar olarak siralanabilir.

Yukarida ifade edilen sorunlarin yasanmamasi, insan kaynaklarinda ise alma
siirecini stratejik bakis agisiyla degerlemeyi bir zorunluluk hale getirmekte, ilgili

taraflara ise biiyiik sorumluluklar yiiklemektedir.
2.2.  Personel ihtiyacinin Belirlenmesi

Personel ihtiyaci, isletmenin biiylime egilimi, yeni yatirim alanlarina yonelik
ortaya cikan personel talebi, finansal olanaklar temel belirleyici faktorler olmakla
birlikte ayn1 zamanda isletmecilik faaliyetlerinin niteligi, faaliyet alanindaki degisim ve

gelismeler gibi etkenler ile belirlenmektedir.

Insan kaynaklar1 faaliyet alami itibariyle dinamik bir islevdir. Insan kaynaklari
planlamasi ile basglayan bu dinamik siire¢, is analizleri, is gerekleri, i tanimlari
yapilarak siire¢ islemektedir. Isletme iginde gerceklestirilen ve gerceklestirilecek olan
tiim personeli etkileyecek siireglere dair bilgi haritas1 ¢ikartilmasi ile sonuglanir. Insan
kaynaklar1 planlama faaliyetleri ile ortaya dokiilen dokiimanlar, personel bulma ve
secme siirecine rehberlik etmektedir. Tiim bunlarin yan sira insan kaynaklar1 yonetimi
uzun bir siirectir ve bu siirecin en énemli kismu ise siirecin en basi olan personel bulma

ve segme siirecidir (Sabuncuoglu, 2000: 71).
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Sekil 1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Stratejik Planlama Insan Kaynaklari Planlamasi
Dis Cevre |_. iK Tahminleri
STratejik Amaclar | —— | 1K Planlamasi IK Gereksinleri
ic Cevre ‘ Meveut IK
Profili

Kaynak: Tuncer M. (2014). “Miilakat Yontemleri”,
https://www.academia.edu/13303322/%C4%B0nsan_Kaynaklar%eC4%B1_YC3%B6ne
imi-M%C3%BClakat_Teknikleri-Mehmet TUNCER (14.04.2019).

Bir isletmede tanimlanan amaglar ile bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in yapilacak
is, isleri yliriitecek nitelik ve nicelige sahip insan kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
ihtiyag isletmelerin stratejik amaglar1 dogrultusunda insan kaynaklariin planlamalari ile
gerceklesir. Insan kaynaklari planlamalar1 Sekil *de de goriildiigii iizere insan kaynaklar
tahmini, mevcut insan kaynaklari profili ve olusan insan kaynaklari gereksinimleriyle

olusmaktadir.

Ihtiyag duyulan insan kayna§i gereksiniminin tahminini insan kaynaklari
yonetimi sahip olunan is ve is i¢in harcanmasi gereken siire ile belirlenmektedir. Thtiyag
duyulan insan kaynagi hesaplanmasinda belirli bir zaman diliminde yapilacak is i¢in
gerekli olan yeterli toplam zamanin, bir personelin o siireci tamamlayabilmesi i¢in

kullanacagi zamana boliinmesiyle ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesinde dikkate almacak diger bir konu
personel devir oranina yonelik verilerdir. Kisaca personel devir orani; bir isletmede
calisan personelden belirli bir zaman diliminde igyerinden ayrilanlarin yiizdesini verir.
Personel devir oran1 igin somut bir standart tanimlamak da miimkiin degildir. Isletmenin
yapisi, faaliyet alani, personel sayisina ve isletmenin biiyiikliigline gore farkl

degerlendirmelere bagl olarak ele alinabilir.
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Bu oranin yiiksek olmast;

> I giicii maliyetlerini artmasina neden olabilir,

> lsten ayrilanlarin yerine yeni personelin bulunmasi1 zaman alabilir,

> Uretimde zaman kaybina yol agan durumlarin ortaya ¢tkmasina neden olabilir,

» Yeniden personel segme ve yerlestirme siireci isletmelerde ek maliyet
olusturabilir,

» Personel devir oraninin artmasi is kazalarinin da artmasina sebep olabilir,

» Personel isten ¢ikarma siireci gergeklesirse bunun sonucunda personel kidem

tazminatini hak edebilir,
» Personel devir oraninin artmasi ile ise, isyerine giiven azalarak motivasyon
kaybina neden olabilir,

» Personel devir oraninin artmasi {iriin kalitesinde diisiislere sebep olabilir.

Personel ihtiyacinin belirlenmesinde devamsizlik oranlar1 da dikkate alinmalidir.
Devamsizlik; personelin isletmelerin bilgisi dahilinde izin veya genel tatil giinleri
disinda personelin isine gelmemesidir. Devamsizlik; personelin ¢aligmasi gereken ancak
calisma yapilmamis toplam siirelerin, planlanan caligma siiresine oranidir. Baglica
devamsizlik nedenleri olarak; hastalanma, T{cretin begenilmemesi, ¢alisma
kosullarindaki problemler, igin personeli tatmin etmemesi, ulasim problemleri, isletme
Orgiitiine uyum saglayamama, isletme Orgiit kiiltiiriine uzak kalma gibi faktorler
siralanabilir. Personelin ise devamsizligina neden olan bir¢ok neden siralanabilir. Her
birinin tek tek ele alinmasi olanaksizdir. Hatta bu faktorleri denetim altinda tutarak
devamsizlig1 biitiiniiyle ortadan kaldirilmasi miimkiin goriilmemektedir. Insan
kaynaklar1 agisindan burada temel amacin, personel arasinda devamsizligin kok
nedenlerini ortaya ¢ikararak bunu minimize edilmesini saglamaktir. Bu oranin diisiik bir
diizeyde seyri, isletmenin insan kaynaklar1 ilke ve politikalarinin hayata gegirilmesi ve

Oziimsenmesi ile saglanabilecegi gbz oniine alinmalidir.
2.3. Personel Temini ve Aday Havuzu Olusturma

Insan kaynag: temini ve aday havuzundan se¢im, isletmelere ihtiyac olan nitelik
ve niceliklerde personel bulmak icin 6nemli bir siiregtir. Bu siiregteki 6nemli adimlar,
aday havuzu i¢in hangi kanallarin kullanildigi, isletmeye is bagvurusunda bulunanlar

arasinda nasil secim yapildigi, adaym ise alim asamasindaki kararda hangi olgiitlerin
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kullanilarak bu karar1 kimin verdigidir (Danigman, 2008: 88). Personel se¢imi bir karar
siireci olduguna gore kararlarin kalitesi agisindan; seceneklerin ¢cok olmasi, ihtiyaca
uygun olmasi, zamaninda tedarik edilmesi, karar vericinin rolii de olmak iizere tiim bu

maddeler ayn1 oranda 6nemlidir.

Insan kaynaklarimin temin edilmesine yonelik kosullar sadece isletme veya
orgilitsel kosullarla siirl1 bir konu degildir. Personel se¢iminde iki tiirlii etken vardir. Bu
etkenleri de gdz Oniinde bulundurarak buna gore degerlendirmek gerekmektedir. ilk
olarak disaridan yansiyan etkenlerdir. Bunlar; isgiicli piyasasi, sendikal faaliyetlerin
aktifligi, yonetmelikler ve mevzuatlardir. ikincisi ise disaridan yansiyan etkenlerdir.
Bunlar ise bireysel tutumlardir. Bu tutumlar ise, isverene, oOrgiite ve amirine karsi

tutumlardir ( Yiksel, 2003: 109).

Isletme acisindan insan kaynaklarinin tedarik siirecinde i¢ veya dis kaynaklara
basvurulmaktadir. Is analizi ile baslayan ve is gerekleri ile ortaya ¢ikan gereksinmeler
dogrultusundan acik olan pozisyonlar i¢in ilan ve duyurular yapilir. Bu duyurular
isletmenin yonetim anlayisi, kurumsal isleyisi ve orgiitsel kiiltiirii ile ilgili olmakla
beraber, formal bir siire¢ yaninda informal siirecler de bu asamada gozlemlenen

durumlari olusturabilmektedir.
Isletme i¢i kaynaklardan elde edilmesine yonelik talep;

» Mevcut personel iizerinde motivasyon kaynagi olusturmasi,

A\

Personel arasinda rekabete yol agarak verimliligin artmasi,

> Orgiitsel kariyer olanaklarin1 genisleterek ise yonelik olumlu tutumlarin
gelistirilmesi,

» Personel bulma ve segme maliyetlerinin diisiiriilmesi,

> Orgiitsel sosyallestirme sorunlarii ortadan kaldirmasi,

Seklinde siralanabilir. Diger yandan olumsuzluklara yonelik boyutlarinin da géz 6niine

alinmas1 gerekir.
Kisaca;

» Calisanlar arasinda kiskanglik,
> Orgiitsel adalet duygularinin ortadan kalkmasi,
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» Secilmeyen personel iizerinde motivasyon eksikligi ve ise yonelik baglilig
tizerinde olumsuz tavir almasi,
> Orgiitte yeni fikir ve diisiincelerin gelismesine yonelik degisimin

gerceklestirilememesi gibi olumsuzlar ile karsilasilabilir.

Insan kaynaklarinin temin edilmesine yonelik talepler, gerek yoneticilerin deger
yargilar1 ile gerekse bazi kosullar altinda aday temin edilmesinde i¢ kaynaklarla

saglanamayabilir. Bu durumda dis kaynaklara basvuru siirecine yonelir.
Adaylarin dis kaynaklar yoluyla temin edilmesinde;

Kurumsal ilanlar,

Dogrudan basvurular,

Internet tabanli ilgili kurumsal sirketler,
Universiteler,

Is ve is¢i bulma kurumlari,

Referanslar,

vV V.V V V VYV V

Danismanlik kurumlari ile ¢oziim iiretilebilmektedir.
D1s kaynaklar yolu ile insan kaynagi saglamanin olumlu yonleri arasinda;

> lsletmede yeni fikir ve diisiincelerin dogmast,

> lsletme icinde yeni adaylarm kazanimi ile dinamizm saglanmast,

» Yiksek bagari hirsina sahip personelin orgiite kazandirilmasi ile verimliligin
artmasi,

> ¢ kaynaklar ile tedarik edilemeyen nitelikteki personelin &rgiitsel agidan ortaya

cikardigi katma deger artis1 olarak goriilebilir.

Di1s kaynaklar ile beklenen olumlu kazanimlari yaninda olumsuz boyutlar1 da

vardir;

» Zaman, enerji ve emek kayiplari ile maliyetlerin artmasina,
» Personel devir oraninin yiikselmesine,

> Is kazalarina yonelik artisa,

» Personel lizerinde is tatmininin diisiik oranda kalmasina,

» Calisan lizerinde giiven kaybina neden olabilecektir.
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2.4. Personel Is Basvuru Yontemleri

Is arama davramisi, bireylerin is arama faaliyetleri i¢in kullandiklari
yeteneklerdir. Hoft ve Born’a gore (2005) ise, is aramak i¢in ayrilan zaman dilimi,
gosterilen ¢aba ve faaliyetleri yerine getirebilme gayretidir. Is arama davranisi niyet,
harekete gegmek ve istihdam siireci olarak iic adimdan olusmaktadir (Hooft ve
Noordzij, 2009: 1581). Is arama siirecinde niyet sonrasinda harekete gecen adaylar
isletmelere ulasabilmek amaciyla ¢esitli basvuru yontemleri arayarak kendilerine uygun

islere bagvurularda bulunurlar.

Personel temini i¢in gerekli planlamalarin yapilmasindan sonra ilk adim olarak
personellerin sirketlere ulasabilmesi igin internet portallari, istihdam biirolar, Is
Kurumu gibi gerek kamu kurumlar1 gerekse 6zel kurumlar araciligi ile isletmenin arayis
stirecinde oldugu duyurularla saglanmalidir. Personel adaylar1 daha sonraki siirecte bu
duyuru saglanan alanlar aracilig1 ile is bagvuru siirecine ge¢melidir. Caligsanlarin igyeri
ile ilk temaslar1 ve izlenimlerinin olustugu siire¢ is bagvuru siirecidir. Bu yiizden is
bagvuru siirecindeki her asama basvuran ve basvurulan sirket acisindan ¢ok 6nemlidir
(Erdogan, 1990: 403). Ise alim ve yerlestirme siireci tek tarafli olarak ilerlememektedir.
Bu yiizden sadece ise basvuran aday degil, is bagvurusu alan sirkette siire¢ konusunda

hassas davranmalidir.

Is basvuru siireci basvuruda bulunan her kesimin kendi olanaklar1 dogrultusunda
bagvurma imkanlarinin oldugu ¢esitlilikte olmalidir. Is basvuru siirecinin de cesitleri
vardir. Bunlar; yazili is bagvurular, telefonla yapilan is basvurulari ve online is

bagvurularidir.

2.4.1. Yazh is Basvurular

Yazili is bagvurularinda ise alim siirecine baslamak i¢in gerekli olan is bagvuru
formu doldurulmaktadir. Bu form, is i¢in gerekli olan kisisel bilgilerin (aile, egitim,
deneyim, fiziksel dzellikler, referanslar) yer aldig1 is basvuru formudur. Isletmelerin
istekleri dogrultusunda bagvurularin sahsen yapildigi durumlarda adaylar isletmelerin
isletmeye Ozel olarak hazirladigr is bagvuru formlarmi doldurmasi gerekmektedir

(Cavdar ve Cavdar, 2010: 86).
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Genellikle yazili is bagvurulari isletmenin bulundugu adreste ger¢eklesmektedir.
Bunun yani sira isletmenin bulundugu adrese gelme imkani bulunmayan adaylar i¢in
mail ortaminda da istenilen form doldurularak veya genel geger bir CV olusturularak

yazil1 bir bigimde bagvuru yapilmis olabilir.

Glinlimiizde is bagvuru formu kullanim oranlari ¢ok yiiksektir. Bu formlar sirket
yonetmeligi kapsaminda belli bir zaman diliminde saklanmaktadir. ileri bir tarihte tekrar
pozisyonda ag¢ik olmasi durumunda veya yeni bir pozisyon agilmasi durumunda bu

formlar1 kullanma imkani1 bulunmaktadir.

2.4.2. Telefonla Yapilan is Basvurular

Telefon ile yapilan is bagvurulari, yapilan hatalarin geri doniisii olmayan zor bir
is bagvuru siirecidir. Bu siirecin zorlugu tek tarafli degildir. Siireci yonetmek i¢in hem
ise alimi yonetenler tarafindan zordur hem de tiim bilgilerini eksiksiz bildirebilmek

adina is basgvurusunda bulunan aday tarafindan zorludur.

Telefon ile yapilacak is basvurusunda daha onceden is basvuru siirecine
hazirlanilmis olmasi gerekmektedir. Sorulacak sorular ve belirtilecek ozellikler daha
onceden belirlenmeli ve gerekirse unutulmamasi i¢in not alinmalidir. Verilecek olan

cevaplara karsilik belirtilen 6nemli unsurlar atlanmamalidir.

2.4.3. Online is Basvurusu

Gilinlimiizde internet insan hayatinda 6nemli bir yer tutmakta ve 6nemli diizeyde
etkilemektedir. Bu etkiler ekonomik, sosyal ve psikolojik anlamda her alanda
goriilmektedir. Insani etkileyen her durum insan kaynaklari ydnetiminin de
etkilenmesine neden olmaktadir. Internet ile birlikte dijital insan kaynaklari yonetimine

gecis yapimustir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin siirelerine dijitallesme ile birlikte baz1 kolayliklar
girmistir. Bu siire¢lerden en énemlisi ise adaylarin is basvuru siirecleridir. Is basvuru
siireclerinin internet portallar1 iizerinden online alinabilmesi hem ise alim siirecini
yonetenler icin hem de is basvurusunda bulunan adaylar icin biiyiik kolayliktir. Yazili
ve telefonla ile is bagvuru siirecleri is alim siirecini yOnetenlerinde adaylarinda

zamanlarin1 almaktadir. Online is bagvuru siirecinde adaylar evlerinden bile kendilerine
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uygun isleri bulabilecek ve is basvurusunda bulunabilecekleri i¢in daha kolaydir, daha

az zaman alir ve daha az maliyetidir.

Adaylar is basvurusunda bulunacaklari sirketlerin web siteleri {izerinden veya
aract firmalarmin internet portallarma CV  yiikleyerek is bagvurularinda
bulunabilmektedirler. Yazili is basvurularinda oldugu gibi bazi firmalarin web
sitelerinde de belli bir form diizeni vardir. Bunlar1 doldurarak basvuruda

bulunabilmektedirler.
2.5. Personel Secim Siireci

Insan kaynag1 secimi; iiretim siirecinde insana olan ihtiyacin belirlenmesi ile
ortaya ¢ikan personel ihtiyacinin karsilanmasi igin gerekli bilgi, yetenek ve yetkinliklere
sahip olan adaylar1 bularak isletmeye ¢cekme amaci ile uygulanan faaliyetler (Karci:
2005) olarak tanimlanabilir. Her isletmenin insan kaynaklart se¢im silireci igin
oncelikleri ve amagclar1 farklidir. Ancak biitiin isletmelerde temel husus, isletme
siirecleri ve oOrgiitsel gereksinmelerinde dikkate alinarak isin gerekliligini karsilama

yetkinligine sahip personelin dogru secilebilmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi personel bulma ve secimi siirecinde personel bulma
stirecini etkin bir sekilde yonetirse bagvuruda bulunan adaylar istenilen diizeyde adaylar
olmaktadir. Bdylece kotii adaylarin arasindan degil iyi adaylarin arasindan en 1iyi
adaylar1 secme imkanimi yaratmis olmaktadir. Bu siireci yonetirken ilk olarak en ideal
insan kaynagm saglama yolunu da belirlemesi gerekmektedir. Insan kaynag
saglandiktan sonra sahip olduklar1 kabiliyetlerine uygun islerde basar1 ile
calistirabilmek i¢in kabiliyetlerinin neler oldugunu ve nasil 6l¢iildiiklerini 1yi bilmek
gerekir. Bunlar bazi test ve Olgeklerle dnceden bilinebilir yahut tahmin edilebilirse
secim siireci sonrasinda adaylar kabiliyetlerine uygun islere alinir ve yerlestirilir. Her
aday degisik kabiliyetlere sahiptir. Bir kabiliyet de farkli adaylarda farkli derecelerde
bulunur. Buna psikolojide “bireysel farklar” denir. Isletmelerde her is kendine 6zgii
degisik kabiliyette personel ister (Binbasioglu ve Binbasioglu, 1992: 67). Ise o6zgii
kabiliyette personel alim1 yapilir ise dogru ise dogru personel siireci ile mutlu ve verimli

bir ¢alisma ortami yaratilir.

Insan kaynaklar1 secimi siirecinde en uygun personeli bulmak sadece isletme

icin degil personelin i3 doyumu ve mutlulugu i¢in de dnemlidir. Bunun i¢in personelin
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kendi yetenek, beceri, kisilik ozellikleri ve degerler sistemi ile Orgiitiin sahip oldugu
Ozellikler arasinda uyuma dikkat etmesi gerekir (Kepir ve Sinangil, 1997: 122). Sadece
personelin kendi 6zellikleri ve degerler sistemine uygun bir i olmas1 orgiitle uyumun
saglanamamasi hem sosyal hem de psikolojik anlamda dislanma yasanmasina sebep

olmaktadir. Bunun yani sira is siireglerinde de bu zorlukla karsilagmaktadir.

Dogru ise, dogru personel uyumunu saglanabildigi kadar dogru personele, dogru
is uyumu da saglanmalidir. Insan kaynaklar1 se¢im asamalarindaki gozlemlerin énemi

sirket maliyeti, Orgiit kiiltiirli, isyerinde ¢alisan mutlulugu agisindan ¢ok 6nemlidir.

Isletmelerin personel politikalar1 dogrultusunda personel alim siirecindeki isleyis
yollar1 farklidir. Bazi isletmelerde yeni personel alirken sadece miilakat siireci
isletmektedir, bazi isletmeler adaylarin isin nitelik ve niceligine bagli olarak bilgi ve
yetkinliklerini 6lgmek amagli test yapmaktadir, bazi igletmeler ise 6zel veya kamu
istihdam biirolarinin Onerilerine gore personel alimi yapmaktadir. Personel alim
siirecinde c¢esitli yollarin olmasina karsin, se¢im sistemleri konusunda iyi olan

sirketlerin uyguladigi standarda yakin siire¢ vardir (Erdogan, 1990: 12).

Calisanlarin igyeri ile ilk temaslar1 ve izlenimlerinin olustugu siire¢ i bagvuru
stirecidir. Bu yiizden is basvuru siirecindeki her agsama bagvuran ve bagvurulan sirket
acisindan ¢ok onemlidir (Erdogan, 1990: 403). Bu asamada isverenler kadar adaylarda
s0z sahibidir. Genellikle igverenin pozitif ayrimcilik yasadigi bu siirecte bazi zamanlar

adaylar bu ayrimciliga sahip olmaktadir.

Insan kaynaklar1 se¢im siirecinde etkin bir diger konu, ise basvuran aday sayisi
ile alim yapilacak personel sayisidir. Bu durumda alim yapilacak personel sayisina bagl
beklenen nitelikler 6nem kazanmaktadir. Basvurunun yapildigi acgik pozisyonlar ile
belirlenen adaylar arasinda bu siirecte gruplandirilmak suretiyle secim siireci baglamis
olur. Nihai karar siirecine gidilen yolda gecen bir dizi islem sonucunda is nitelikleri ve

nicelikleri ile uyum gosterdigi disiiniilen adaylar se¢ilmis olur.
2.6. Personel Seciminde Kullanilan Araclar

Bir isletmenin verimli iiretim yapabilmesi i¢in en Onemli unsur personelin,

nitelik ve nicelik bakimindan ise ve isletmedeki orgiite uyumudur. Bu yilizden alan
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yazimizda da belirttigimiz lizere Orgiite en uygun personeli segmek icin gerekli olan

personel se¢im sistemi ve araci belirlenmelidir.

Personel se¢im siireci sonunda ana amag¢ en uygun adayin se¢ilmis olmasi ve is
ile uyumu saglanarak isletmede verimli {retim ile personelin is doyumunun
gerceklesmesidir. Bu amaca ulagabilmek igin birgok teknikten faydalanilmaktadir.
Bunlar testler, miilakatlar ve envanterler gibidir. Uygulanan bu teknikler adaylarin
verdigi cevaplarla gelecekte olasi bir durumda gergeklestirecekleri psikolojik ve

davranigsal boyutlar1 gostermektedir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde personel se¢im siirecinde kullanilan araclarda
testlerin kullanim oranlar ile ilgili bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirma sonucunda;
250 ve tstii personeli bulunan isletmelerin %81 inin testleri personel sec¢im siireci
asamas1 olarak kullandig1 ancak personel sayisi 250’den az olan isletmeler ise sadece
0zgeemislerini inceleyerek Ozgecmisleri iizerinden sadece miilakat yaptigl tespit
edilmistir (Ozkan, 2007: 17). Genellikle sirketlerin sadece miilakat ve &zgecmis
kontroliinii tercih etme sebepleri zaman ve maliyet acisindan daha uygun olmasindan
kaynaklidir. Test siirecleri ayrica ek zaman buda zamana dayali maliyet demektir.
Ciinkii yapilan testler kisa siireli testler olmamaktadir. Tiirkiye sartlarinda da testler bu
konuda yetkin firmalar tarafindan yapilmakta yani sirket dis1 destek alinmaktadir. Bu
stirecte maliyet ve zaman kistasin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ylizden de genellikle testler
tercih edilmemektedir. Testlerin tercih edilmesi durumlari genelde 6nemli pozisyon olan
st diizey personel alimlaridir. Bunlarin disinda 6zge¢cmis kontrolii ve miilakat ile siire¢

tamamlanmaktadir.

2.6.1. Miilakat

Miilakat ise alimin en Onemli asamasidir. Bu asamada artik kisi ise alinma
noktasina yakin bir noktadadir, miilakatin sonucunda isletmeye déhil olup olmamas1 s6z
konusudur. Diger yandan bu asamada yliz ylize miilakat imkani bulunmakta bdylece
artitk adayin kendini nasil tanmittigindan ¢ok miilakattaki gdzlemlerin kullanilmasi ve
adaym sergiledigi tavirlarin da eklenmesi ile daha genis bir degerlendirme imkan

bulunmaktadir.

Miilakattaki en Onemli amac isin gereklerine gore en dogru adayr saptamaktir.

Miilakat sirasinda adayin kendini nasil ifade ettiginin yani sira, adayin sirket ve
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pozisyon hakkinda bilgi almasi, sirket beklentileri ile adayin beklentilerinin ne derece
uyum saglayacagl acikca ortaya cikar. BOylece taraflar birbirlerini daha yakindan
tanima firsat1 bulabilirler ve etkilesime girerler. Ayrica miilakat sirasinda kullanilan jest,

mimikler ve beden dili de biiyiik 6l¢iide aday ile ilgili ise alim1 yonetenlere bilgi verir.

Miilakat boyunca adaya belli sorular yoneltilebilir ya da oOncelikle kendisini
anlatmasi istenerek aralarda ya da anlatimi sonrasinda bazi sorular sorulabilir. Bu
sorular ya aday1 daha yakindan tanimak i¢indir, ya adayin olaylar karsisinda nasil tepki
verecegini Olgmek amaghdir ya da adaym bilgisini 6lgmek ig¢indir. Bunlar igin

kullanilan bazi soru tipleri soyledir;

Kisisel bilgi sorulari,
Egitim bilgisi sorulari,
Deneyimlerle ilgili sorular,
Yetkinlik ve kisilik sorulart,

vV V V V V

Beklentiler ve hedefler ile ilgili sorular.

Bu soru tipleri ¢esitli miilakat teknikleri i¢inde sorulabilir. Pozisyonlarin gerekleri,
ihtiyaclari, pozisyon i¢in gerekli kisi sayist ya da insan kaynaklar1 yonetimi se¢imine

gore farkli miilakat tipleri segilebilir.

2.6.1.1. Telefon Miilakatlar:

Genellikle bagvuru formu iizerinden soru cevap seklinde ilerleyen miilakatlardir.
Gelecek olan aday sayisini azaltmayr amaglar. Bunun yani sira miilakati1 yapacak olan
kisi ve miilakat i¢in gelecek olan kisi i¢in vakit kaybina sebep olmamaktadir. Kisinin

beden dili ve mimikleri goriilmedigi i¢in iletisim konusunda dikkatli olunmalidir.

2.6.1.2. Birebir Miilakatlar

En ¢ok kullanilan miilakatlardandir. Miilakati yapan ve aday arasinda
gecmektedir. Tek bir goriismeci oldugundan hizli bir sekilde ilerlemektedir.
2.6.1.3. Grup Miilakati

Grup olarak adaylara konu verilerek, adaylardan birbirleri ile verilen bu konular
hakkinda tartigmalarinin istendigi miilakat tiiriidiir. Bu siirecte miilakat1 yapanlar

adaylarin takim caligmasi ve liderlik vasiflari tizerinde ongoriilere sahip olurlar.
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2.6.1.4. Panel Miilakati

Ikiden fazla miilakat siirecini yoneten ile adaym goriistiigii yontemdir. Aday tek
bir gorlismeci ile goriistiiglinde kendisi ile ilgili 6nyargilarinin oldugunu diistinebilir

ancak bu tiir miilakat siirecinde bu dnyarginin dniine gegilmektedir.

2.6.1.5. Sirali Miilakat

Siral1 goriismede bir aday olup birden ¢ok miilakat yapan olmaktadir. Aday sabit
bir alanda bekler ve sira ile miilakat yapacak olanlar gelerek aday ile goriismektedir.
Birden fazla kisiyle goriismek aday i¢in stres yaratiyor olsa da miilakat yapanlar i¢in

farkli bakis acilar1 demektir.

2.6.1.6. Serbest Miilakat

Daha onceden hicbir hazirlik yapilmaksizin miilakat siirecinin gergeklestigi
miilakat tlirtidiir. Herhangi bir soru hazirlanmadan ve adaya herhangi bir soru

yoneltmeden adayin rahatca kendini ifade etmesi beklenir.

2.6.1.7. Stres Miilakati

Stres miilakatinda adaylar1 baski altina alarak stresli bir durumda nasil bir tavir
takinacagi ve nasil tepkiler verecegi 6l¢iilmektedir. Bu tiir miilakatlar genellikle yonetici

adaylar1 i¢in uygulanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 107).

2.6.2. Testler

Testler genellikle islerin nitelik veya nicelik olarak gerekliliklerine gore
hazirlanmaktadir. ise alim siirecinde adaylara yapilan testler, adaylarm sahip oldugu
nitelik veya niceliklerin ise uygunlugunu tespit etmektedir. Ayni zamanda ise alim
siirecinde uygulanan testlerin giivenilir ve gegerli bir test olmasi dogru sonuglar icin

biiylik 6nem tagimaktadir.

Genel olarak psikoteknik testler adaylarin; yetenek, motivasyon, beceri,
performanslari bakimindan elde edilen verileri ortaya koyarlar. Psikoteknik testlere

ornek olarak zeka testlerini, yetenek testlerini, kisilik testlerini verebiliriz.
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2.6.2.1. Zeka Testleri

Zeka testleri ilk gelistirilen ve en ¢ok kullanilan testlerdir. Kisilerin kelime
dagarcigini, bellegini ve sahip oldugu zihinsel anlamda yeteneklerini Olgmektedir
(Yal¢in,2002: 75). Bedensel giiciin kullanilacag islerde zeka ¢ok fazla kullanilmamakta
ancak yonetimle ilgili olan islerde zeka 6n plandadir. Zeka seviyesi is hayatinda basari

ve verimli olunmasi pozitif anlamda birbiriyle ilgilidir (Eren, 1998: 269).

2.6.2.2. Yetenek Testleri

Ise bagvuran adaylarin hem beden anlaminda hem de zihin anlaminda giiciinii
Olcen testtir. Bedensel anlamda elleri, bacaklar1 veya viicudu ile yapabildigi ve kisiye
0zgl becerilerdir. Zihinsel anlamda ise akilda tutma, islem kabiliyeti, farki kavrama gibi
becerilerdir (Sabuncuoglu, 2005: 101). Olgiilebilen bu beceriler belli bir egitim ile
arttirtlabilir (Tiffin ve McCormick, 1979: 137).

2.6.2.3. Bilgi Ol¢iim Testleri

Bilgi olgiim testleri isin gereklerine gore adayin belirli konularda bilgisini
dlgmeye yarayan testlerdir. Bu gibi testler adayin is siirecinde ihtiyaci olacak; ingilizce,

bilgisayar ya da mesleki bilgisini 6l¢en testlerdir.

2.6.2.4. Kisilik Envanteri

Kisilik insanlarin hem kendine hem de toplumdaki yerinin sayginlhigini
gostermektedir. Kisilik bireyin kendine 6zgii olan ve digerlerinden ayrilmasini saglayan
davranig biitiintidiir. Kisilik envanterleri de isletmelerin alim yapilacak ise uygun kisilik
yapisinda personel aradiklarinda kullanilmalidir. Ornegin sorumluluk gerektiren bir ise
bu 6zelligi yiiksek olan personel alim yapilmak istendiginde kisilik envanterleri yardimi

ile bu uyum yakalanabilmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 113).

Alan aragtirmast boliimiinde beyaz yaka alimlarinda miilakatlar 6ncesinde
personel secim aract olarak Tirkiye’de yaygin olarak kullanilan NEO PI-R kisilik

envanteri kullanilmstir.

2.6.2.5. NEO PI-R Kisilik Envanteri

Tiirkiye'de psikolojik ozellikleri olan test ve envanter sayis1 az ancak buna

ragmen kisilik test ve envanterlerinde son yillarda artis gergeklesmistir. Gelistirilen
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veya uyarlanan test ve envanterler, Bes Faktor Modeline benzer bir yap1 ortaya koyma
egilimi gostermektedir (Giilgoz, 2002: 175). Giilgdz (2002)’iin yaptigr bir ¢alismada
NEO-PI-R’1n Tiirk¢e’sinin orijinal bes faktore uygunlugu tespit edilmistir. Calismada
ulasilan Tirk ve Amerikan yetiskin Orneklemleri arasindaki farkliliklarin, kiiltiirel
yapilardan kaynaklandigi yorumu yapilmistir. NEO PI-R, is hayatinda ise alim
stirecinde veya personellerin gelisimleri i¢in yetkinliklerinin Slgiilmesi i¢in kullanilan
bir aragtir. NEO PI-R’in kisilik boyutlarin1 6lgmesi ile bireylerin davranigsal

yetkinliklerini gecgerlilik ve giivenilirlikle biiylik oranda 6ngérmek miimkiindiir.

NEO PI-R kisilik envanterinde bes faktér modeline uygun olarak bes ana boyut
ve her ana boyuta ait altisar alt boyut olmak {izere toplam otuz alt boyut vardir. Kisilik
envanteri 240 sorudan olusmakta ve ortalama 30-40 dakika siirmektedir. Sorularin
cevaplandirilmas1 internet ortaminda gerceklesmektedir. NEO PI-R bir test degil

99 ¢

envanterdir. Sonuglari hakkinda “dogru” “yanlis” ya da “iyi” “kotii” gibi yargilarda
bulunulamaz. Kisilik envanterleri bize sadece kisilerin zeka ve yetenekleri degil sadece
egilimleri hakkinda 1s1k tutmaktadir  (Assess Insan Giicii Degerlendirme ve

Danismanlik, 2019).

NEO PI-R Kisilik Envanteri ticari bir envanterdir. Uygulanan kisilik
envanterlerinin degerlendirilmesi “Isyerinde Olgme-Degerlendirme ve NEO PI-R
Kisilik Envanteri1 Kullanimi” agik egitimini tamamlayarak “NEO PI-R Kullanici
Sertifika”simna sahip olan yetkililer tarafindan yapilmaktadir. Boyutlarin igerikleri
hakkinda yeterli bilgiye sahip olursak kisilere ait degerlendirmeleri de dogru bir sekilde
gergeklestirebiliriz.

Duygusal Dengesizlik Boyutunun Alt Boyutlar
Kaygi

Kaygi alt boyutunda ters tepkime vardir. Bu alt boyut yiikseldikg¢e kisiler her an
bir sey olacak tedirginligini yasar, siirekli korku ve huzursuzluk i¢indedirler. Ancak
kaygt alt boyutunun diisiin oldugu durumlarda kisiler daha rahat ve huzurludur. Bu

durumda hayatlarindaki her alanda etki etmektedir.
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Kizginlik

Kizginlik alt boyutu 6fke, sinir, nefret, kin gibi insanlari rahatsiz eden duygulari
on plana ¢ikarir. Kizginlik alt boyutu yiiksek olan kisiler kolayca sinirlenerek tepki
verebilir ancak bu kisiler uyumlu ise tepki vermeden sinirle sakinliklerini koruyabilirler.

Bu alt boyutu diisiik olan kisiler ise daha sakin ve 1limli kigilerdir.
Depresyon

Depresyon alt boyutta genellikle kisilerin enerjilerine bakarak bir ige hizli bir
sekilde gecis yapabilir mi yoksa yapamaz mi bunu 6lgmektedir. Depresyon alt boyutu
yiiksek olan adaylar siirekli lizgiin, mutsuz ve diisiik enerjili olmaktadirlar. Ancak bu alt
boyutu diisiik olan adaylar ise enerji sahibi ve ise baslamak i¢in zorluk

¢ekmemektedirler.
Sosyal Kaygi

Sosyal kaygi alt boyutu kisilerin ¢evresindeki kisilerin kendisi hakkinda ne
diisiinecegini dnemser, kabul gérmeme ve alay konusu olma kaygilarina kapilarak

utangac ve sessiz kalmalarina sebep olmaktadir.
Kontrolsiiz Davranis

Insanlarin baz diirtiileri vardir. Iradelerini bu diirtiilerine kars: gii¢lii tutamazlar.
Puanlan yiiksek olan adaylarin bu diirtiilere karsi koyamadiklar1 ve kisa zamanl
zevklere yoneldikleri goriilmektedir. Ancak puani diisiik olanlar ise bu diirtiilere karsi

durabilir ve kisa zamanli zevklere yonelmezler.
Strese Yenilme

Strese yenilme alt boyutu Kisilerin stresli bir durumdaki tepkilerini belirtir.
Yiiksek olan kisiler stresli durumlarda panikler ve karmasaya kapilarak caresizlige
diiserler. Ancak bu alt boyutu diisiik olan kisiler ise daha kontrollii ve sakin davranarak

isin ¢6ziimiine yonelik fikir tiretirler.
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Dusadoniikliik Boyutunun Alt Boyutlart

Stcakkanlilik

Sicakkanlilik alt boyutu kisilerin insanlara kars1 yaklagimlarinin daha kolay iliski
icine girebildigini ve her insana karsi sevgi ile yaklasabildigini gostermektedir.
Canayakin, neseli ve arkadas canlisi bir kisilikte olmaktadirlar. Sicakkanlilik alt
boyutunda puanm diisiik olanlar ise daha diisman ve uzak davranislarda bulunur. Kisiler

¢evresindeki insanlarla arasina bir duvar 6rmektedir.
Sosyallik

Sosyallik alt boyutu yiiksek olan kisiler kalabalik ortamlarda olmayi sever,
arkadas canlisidir, insanlarla kolaylikla iletisime gecer ve insan icinde olmadan
yagsamay1 sevmezler. Bu kisiler disa doniik bir yapiya sahip olurlar. Ancak bu alt boyutu
diisiik olan kisiler daha fazla yalnizlig1 sever ve ice kapanik kisilerdir. Insanlardan uzak

kalmak onlara mutluluk verir.
Baskinlik

Baskinlik alt boyutu yiiksek kisiler bulunduklari yerde yonetmeyi, soziini
gecirmeyi, kendilerini 6n plana ¢ikarmayi seven kisilerdir. Kendilerine giivenirler ve
cevrelerinin de kendilerine giivenmelerini saglarlar. Ancak bu alt boyutu diisiik olan
kisiler biraz daha yonetilmeyi seven, sorumluluk almaktan cekinen ve kendilerini

islerde geri planda tutan kisilerdir.
Hareketlilik

Hareketlilik alt boyutu yiiksek kisiler siirekli hayatlarinda aktif haldedirler. Hizl
ve ¢esitli faaliyetlerle hayatlarinda siirekli kendilerini mesgul edecek hareket bulurlar.
Bu mesguliyet onlar1 yorsa bile bu yorgunluk onlara mutluluk vermektedir. Ancak
hareketliligi diisiik kisiler daha sakin bir hayat siirmeyi isterler. Rutin hayatlarina gelen

mesgul edici bir faaliyet onlar1 yormaktadir.
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Heyecan Arama

Heyecan arama alt boyutu yiiksek kisiler giiriiltiilii ve kalabalik ortamlar1 seven,
farkl1 ve yeni faaliyetleri 6n planda tutan, rutinden sikilan kisilerdir. Bu tiir kisiler
stirekli uyarilmay1 bekler yoksa sikilir ve yaptiklar islerden uzaklasirlar. Ancak bu alt
boyutu diisiik olan kisiler bu durumlardan daha uzaktir. Daha sakin ve rutini seven

kisilerdir.
Nese

Nese alt boyutu yiiksek kisiler tim olumlu enerjileri kendisinde barindiran
kisilerdir. Iyimser, uyumlu, mutlu, sevecen, canayakin kisilerdir. Insanlara enerjileriyle
mutluluk verirler. Ancak bu alt boyut diisiik olan kisiler insanlara mutsuzluk, ortama
huzursuzluk, olumsuz diisiinceleri yayarlar. Insanlarla konusmalar1 bile insanlari

kendilerinden uzaklastirmaktadir.

Agiklik Boyutunun Alt Boyutlart

Hayalgiicii

Hayalgiici alt boyutu yiiksek kisiler yaratici, zengin, farkli bir i¢ diinyaya
sahiplerdir. Sanatsal faaliyetlere yonelik olurlar ve bu alanda da etkili olabilirler.
Mantiksal yaklagmaktan ziyade mantik dis1 farkl fikirlerle ortamda yer alirlar. Ancak
bu alt boyutu diisiik kisiler mantiksal yaklasarak hayali durumlardan uzak kalirlar.

Estetik Egilim

Estetik egilimi yiiksek kisiler sanata veya sanatsal faaliyetlere yatkin olan
kisilerdir. Sanatsal bir faaliyette bulunamasa bile sanatla ilgili olabilirler. Izlemeyi veya
dinlemeyi severler. Estetik egilimi bir yandan da kisilerin giizellik ve gorsellige verdigi
onemi de temsil etmektedir. Ancak bu alt boyutu diisiik kisiler sanatsal faaliyetlerden ve

gorsellikten uzak kisilerdir.
Duygusal Egilim

Duygusal egilim alt boyutu yiiksek olan kisiler daha ¢ok duygulariyla hareket

ederler. Duygular1 ve ruh halleri onlarin yasamlarinda 6n plandadirlar. Bazen
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mantiklarii kullanamadiklari bile olur. Ancak bu alt boyutu diisiik kisiler biraz daha
mantiklar1 6n planda yasarlar. Duygular1 ve ruh halleri ikinci plandadir ve onlari

durdurabilmeyi bilirler.
Deneyime A¢iklik

Deneyime agiklik alt boyutu yiiksek kisiler degisik deneyimler elde etmekten
hoslanirlar. Yeni ve farkliliklar onlar1 en ¢ok mutlu edendir. Yeni ve farkli deneyimler
elde ederek zamanla hobilerini de yeniler ve farklilastirirlar. Deneyime agiklig1 diisiik
kisiler ise siradan ve siiregelen hayatlarina devam etmeyi severler. Rutinden ¢ikmak

istemezler.
Zihinsel Merak

Zihinsel merak alt boyutu kisilerin entelektiiel olup olmadigi konusunda fikir
sunmaktadir. Yeni ve farkli diisiincelere agik olan, yeni fikirler i¢in beyin firtinasi
yapmay1 seven kisilerdir. Analitik diisiinceye sahiptirler ve beyin jimnastigi yapmay1
severler. Bu alt boyutu diisiik kisiler ise yeni fikirler bulmak i¢in ¢aba gdstermeyen,

sabit var olan diislince iizerinden giden, gelisime acik olmayan kisilerdir.
Acik Goriis

Acik goriis alt boyutu kisilerin insanlara kars1 yargilarini olusturmaktadir. Bu alt
boyutu yiiksek kisiler insanlarin diisiincelerine saygi duyarlar ve insanlarin her
diisiincesine olumlu yaklasirlar. Boylelikle her insanla iliski icine girebilirler. Acik
goriisii diisiik kisiler daha dogmatik ve sabit fikirledirler. Kendilerinden farkl

diisiincelere kars1 6nyargili yaklasirlar.

Gegimlilik Boyutunun Alt Boyutlar

Bagskalarina Giiven

Bagkalarina giiven alt boyutu kisilerin diger kisilere karsi samimi, sevecen ve
yakin davranmalarina sebep olmaktadir. Cilinkii diger insanlarin iyi niyetli olduklarina
inanirlar. Bu alt boyutu diisiik kisiler ise insanlarin acimasiz ve kot olduklarini

diistinerek daha bencil yaklasmaktadirlar.
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Aciksozliliik

Aciksozlilik alt boyutu kisilerin diiriistliiglinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Daha
samimi ve dogru sozlii kisilerdir. Ancak bu alt boyutu diisiik kisiler ise yalana yatkin,

kurnaz ve diirtist degildirler.
Yardimseverlik

Yardimseverlik alt boyutu Kkisilerin diger insanlara karsi yaklasimlarini
gostermektedir. Bu alt boyutu yiiksek kisiler insanlara yardim etmeyi seven bundan
mutluluk duyan, kisiler hakkinda koti Onyargilart olmayan ve diger insanlarin
iyiliklerini diisiinen kisilerdir. Bu alt boyutu diisiik insanlar ise bencil, baskalarinin

ithtiyaglarini umursamayan, onlara yarim etmek i¢in hevesi olmayan kisilerdir.
Uyum

Uyum alt boyutu yiiksek kisiler baskalariyla olan iletisimlerinde sorun
yasamayan, takim calismasina uygun, al¢ak goniilli kisilerdir. Ancak bu alt boyutu

diisiik ise saldirgan, kendini begenmis, kizgin bir kisilige sahiptir.
Algakgoniilliiliik

Algakgoniilliiliik alt boyutu yiiksek kisiler genellikle kendini begenmis olmayan
ancak Ozgiiven sahibi kisilerdir. Kendilerini bagkalarindan iistiin gérmezler. Bu alt
boyutu diisik olan kisiler ise kendilerini baskalarindan daha iistiin gorerek kendini

begenmislerdir.
Yumusak Kalplilik

Yumusak kalplilik alt boyutu ile kisilerin insanlara karsit yaklasimlarini
Olgebiliriz. Yumusak kalplilik alt boyutu yiiksek kisiler acima duygusu yiiksek,
insanlarin acilar1 ve sorunlarina karsi daha duyarl kisilerdir. Ancak bu alt boyutu diisiik
kisiler ise insanlara kars1 daha acimasiz yaklasir ve duygularindan ziyade mantiklariyla

hareket ederler.
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Sorumluluk Boyutunun Alt Boyutlart

Beceriklilik Duygusu

Beceriklilik alt boyutu kisinin kendini nasil hissettigini gostermektedir.
Beceriklilik duygusu yiiksek olan kisiler kendilerini ise ve hayata daha hazirdirlar. Bu
hazir olus onlara daha fazla calisma, hedeflerine ulasma ve basarma arzusu

yiiklemektedir. Bu alt boyutu diisiik olanlar ise daha 6zgiivensiz ve tembeldirler.
Diizen

Diizen alt boyutu yiiksek olan kisiler daha diizenli ve tertiplidir. Islerini belli bir
sira ile ve planl programli yapmaktadirlar. lyi sekilde organize olabilirler. Ancak bu alt
boyutu diisiik kisiler ise is siire¢lerinde planli programli olmadiklar1 i¢in daha fazla

isleri unutup aksatabilmektedir.
Goreve Baghlk

Goreve baglilik alt boyutu bireylerin diiriistliigiinii, sorumluluk duygusunu 6n plana
cikarmaktadir. Goreve baglilik alt boyutu yiiksek olan kisiler iglerinden kaytarmaz ve
gorevlerini yerine getirmek igin ellerinden gelen ¢abay1 gostermektedirler. Ancak bu alt
boyutu diisiik olanlarin isten kaytarma ve diristligli konusunda sorunlar

yasanmaktadir.
Basarma Giidiisti

Basarma giidiisii yiikksek adaylar daha hirsli ve hedeflerine daha siki sikiya
baghdirlar. Hedefleri i¢in ¢ok ¢alisir hatta iskolik olarak tanimlanabilmektedir. Bagarma
gidist diisiik adaylar ise hirshi bir yapiya sahip degildirler. Bu durumdan da ¢ok

sikayetci olmazlar.
Ozdisiplin

Ozdisiplin alt boyutunda kisiler hayatta karsilastiklar1 her engel ve zorluga kars1
dik durabilecekleri gilice sahiptirler. Kisiler her gelecek olan ise kendilerini hazir
hisseder ve bu isin iistesinden gelebilmek i¢in ellerinden geleni yaparlar. Sonunda da isi

sonlandirabilmektedirler. Ancak bu alt boyutu diisiik kisiler ise her engel ve zorlukta



49

hemen pes eden kisilerdir. Bu tiir kisiler disaridan destek olmadan ise devam edemezler.

Is siirecini tamamlamaz ve isten kaytarmalar yasanmaktadir.
Ayrintilt Diistinme

Ayrintili digiinme alt boyutunda kisiler is siirecinde veya hayatlarinin her
alaninda daha dikkatli, inceleyen ve diisiinerek hareket eden kisilerdir. Daha fazla
ayrinttya girdikleri i¢inde daha dikkatlidirler. Boylece hata yapma oranlar1 daha
diisiiktiir bunun yam sira karsilarma ¢ikacak sorunlar i¢in hep alternatif bir yollar
vardir. Ancak bu alt boyutta diisiik puan alan kisiler ise daha yiizeysel diisiinen,

diisiinmeden hareket eden ve aceleci kisilerdir.

2.6.3. Insan Kaynag Seciminde Kullamilan Araclarin Gegerlilik ve Giivenirlik

Sorunu

Giivenilirlik; kullanilan testlerdeki Ol¢iimiin tutarlt olmasini saglama ve farkl
yerlerde uygulandiginda benzer sonucu verme Olgiitiidiir (Cakmur, 2012:
340).Glivenirlige 6rnek olarak kilo 6lgmek i¢in kullanilan tartilari alabiliriz. Bir elmanin
kilosunu 6lgmek i¢in tartiya koyariz ve 1,5 kilo gelir, bes dakika sonra tekrar aym
tarttya ayni elmalar1 koyar 2 kilo gelirse o tarti bizim igin giivenilir bir dlgme araci
olmaktan ¢ikmaktadir. Gegerlilik ise; kullanilan testlerin 6lgmek i¢cin amaglanan 6zelligi
baska bir 6zellikle karistirilmadan dogru bir sekilde 6lgebilme derecesidir. (Ergin, 1995:
125-148). Gegerlilige drnek olarak okullardaki sinavlardan 6rnek verebiliriz. Ornegin
tarih sinavinda Cumbhuriyet donemine ait sorular sorulacak denilirken Selguklu

donemine ait sorular ekler isek bu sinavin gecgerliligini diisiirmiis oluruz.

Bir 6lgegin standart sonuclar1 verebilmesi i¢in birkag 6zellik tasimasi gerekir. Bu
ozelliklerden en onemli iki tanesi gegerlilik ve giivenilirliktir. Olgeklerde giivenilirlik
tutarliliy, gecerlilik ise dogru dl¢iimii gostermektedir. Bu 6zelliklere sahip olan dlgekler
tek bir 6l¢iimii degil konu ile esdeger biitlin dl¢limlerde yakin sonuclar ¢ikarmaktadir.
Boylelikle 6lgeklerin kullanimi sonucu ortaya ¢ikan sonuglarin dogrulugundan siiphe

edilmemelidir.

Olgiimiin genellestirilmesini gdsteren daha 6nce belirlenerek kesinlesmis bir
degeri olusmadiysa, giivenilirlik ve gegerlilik sorunlar1 ortaya ¢ikar. Olgek gelistirenler

gelistirdikleri 6lgekler icin giivenirlik ve gecerlilik calismalarinda bulunmalidir. Ayrica



50

bu dlgekleri kullanacaklarin da kullanacak olduklar1 dlgeklerin giivenirlik ve gegerlilik
sonuglarma bakmalar1 gerekmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 211).Giivenilirlik ve
gecerlilik  c¢alismalart  yapilmaz ve Olgegi kullananlarda caligmalarin  yapilip
yaptlmadigini sorgulamaz ise ortaya c¢ikan sonuglar tutarli ve dogru sonuglar
olmamaktadir. Bu da analizi yapilan bilimsel ¢alismalardan yararlanacak olanlar i¢in

yanlig bilgiler elde etmelerine sebep olmaktadir.
2.7. Karar Verme — Referans ve Ise Yerlestirme

Ise alim siireci kapsaminda siire¢ sonucunda uygun oldugu diisiiniilen adayin
karar olarak karsimiza ¢iktigi asama karar verme asamasidir. Adayin bir dizi test,
miilakat ve benzeri siireglerden gegerek diger adaylar igerisinde ise uygun en dogru
adayin olduguna yonelik sonuca ulasilmistir. Aday i¢in var olan tiim veriler toplanarak

bir araya getirilir ve sonug aday i¢in se¢im gergeklestirilir.

Ise alim karar1 siirecinde ise alim siirecini yonetenlerin yaninda birim
yoneticileri ve mevcut c¢alisan personellerin diisiinceleri de bu siirecte belirleyici
olmaktadir. Bilgi, beceri, mesleki alan yetkinligi ele alindiktan ve karar asamasina
gecilmesi disiiniildiikten sonra referans kontroliine gegirilir. Gegmis deneyim ve is
tecriibeleri ile hakkinda bilgi edinilebilecek eski c¢alistigi isyerlerindeki ast, iist ve
yatayindaki calisma arkadaslariyla iletisim kurularak adayla ilgili  genel

degerlendirmeler yapilir.

Ise alimlarda karar verme siirecinde halo etkisi altinda kalinmamasina &zen
gosterilmelidir. Tarafsiz, objektif ve her adaya esit mesafede olunmalidir. Adaya
yonelik olumlu ya da olumsuz goriis ve diisiincelere baglanmak sagliksiz bir kararin
temelini olusturabilir. Ortaya cikabilecek celigkilere yonelik tekrar degerlendirmeye
veya farkli referanslara bagvurularak kafada kalan soru isaretleri ortadan kaldirilmalidir.

Tiim bu siire¢lerin sonucunda ise kabul karar1 verilebilir.

Ise baslama siirecinde adaya; basvurdugu pozisyon icin gerekli (diploma,
sertifika ve diger resmi belge, vb.) evraklarin tamamlanmasi, gerekli goriildiigii takdirde
saglik raporu, adli sicil raporu ve adayla ilgili diger belgelerin tanzim edilmesi
istenmektedir. Bilgi ve belgelerin tamamlanmas1 ve ise alimi yonetenler tarafindan

incelenmesinin ardindan adaymn ise kabulii adaya bildirilir. Ise baslamasi
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gerceklestirilerek ilgili birimlere iletilir ve isletme igindeki resmi gorevine baslama

islemleri tamamlanmais olur.
2.8. Karar Verme Siirecine Ozyeterliligin Yansimalar:

Ozyeterlilik bireylerin belli bir basariya ulasabilmesi igin gerekli faaliyetleri
organize etme ve gosterebilme becerileri ile ilgili yargilaridir (Bandura, 1986: 30). Bu
yargilar bireyleri motive eden ve harekete gegiren en biiyiik etkenlerdir. Bu yiizden
adaylarin 6zyeterliliklerine olan inanglari i bagvuru siirecinde adaylarin is seciminde ve
ise alim basamaginda 6nemli rol oynamaktadir. Baz1 ise basvurusu yapan adaylarin
basvuracaklar islerin basarilamayacak isler olduguna veya kendilerinin bu isler i¢in
yetersiz olduguna dair Onyargilar1 vardir. Bu Onyargilarin olusumu ise O6zyeterlilik
inanglarinin kuvvetinden kaynaklanmaktadir. Ozyeterliliklerine olan inanglar1 kuvvetli

oldugu takdirde is bagvuru siirecinde adaylar sorun yasamamaktadirlar.

Ozyeterlilik inanci, bireylerin sahip olduklari bilgi, yetenek ve yetkinlikleri diger
etkenlerle iligkilendirerek sahip olduklar1 bu etkenleri bir arada islemelerini
saglamaktadir (Pajares ve Miller, 1994: 193; Teti ve Gelfand, 1991: 918). Ozyeterlilik
inanc1 ile adaylar is zor olsa bile Onyargilarini kirarak ise karsi bir gilidiilenmesi
olugmaktadir. Bu sekilde diisiiniiliirse ise alim siireci i¢in yiiksek 6zyeterliligin olmasi

olumlu bir etkendir ancak bunun tam tersinin yasandigi siireglerde vardir.

Diisiik 6zyeterlilige sahip olan bireyler, basarisiz olacaklarina dair kurgularin ve
karsilarina ¢ikacak zorluklarin kendi yapabileceklerinin {izerinde olabilme ihtimali
tizerinde daha ¢ok dururlar. Bu durum adaylarin ise karsi olan ilgilerini olumsuz sekilde
etkilemektedir (Bandura, 1989a: 729). Bu yiizden bazen ¢ok hakim olmadiklari islere
bagvuran adaylarin bagvuracaklar1 isler i¢in kendilerinin yetersiz olduguna dair

Onyargilar vardir.

Yiiksek 6zyeterlilik duygusuna sahip olan adaylar ise senaryolarin ve zorluklarin
tizerinden gelme yetisinin fazla oldugunu diisiinerek yeterliligi diisiik olmasina karsin
her is konusunda giidillenme yasamaktadirlar. Ozyeterlilikte; bireyler sorunlarla basa
cikma yeteneklerinin bagarilt olup olmayacagi konusunu yargilarlar. Bu belirli bir
alandaki 6zyeterlilik inanglarin1 gelistiren bir durumdur (Yakin ve Erdil, 2012: 371).

Ancak bu her alanda 6zyeterliligi gelismis olabilecegi anlamina gelmemektedir. Yiiksek
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ozyeterliligi olanlar her alanda 6zyeterliliginin gelistigine inanmaktadirlar buda yanlis

0zdegerleme yapmalarina neden olur ve yanlis is basvurularinda bulunurlar.

Sonug olarak bireyler 6zyeterliliklerinin farkina varmalar i¢in oncelikle dogru
0zdegerleme yapmalar1 gerekmektedir. Bu siire¢ dogru yonetilir ise is bagvurular: da bir
o kadar olumlu sonuglanmis olur. Bunun yani sira 6zdegerlemeler adaylar tarafindan
hatali yapilmasi durumunda var olmayan donanima sahip olduklarina inanmalarina
sebep olmaktadir. Bu durumda basvuru yaptiklar islere kabul edilmemelerine sebep
olmaktadir. Boylelikle sik miilakat siireglerinde bulunulmasi ve bu siireclerin olumsuz
sonuclanmast adaylarin dzgiivenlerinde ve Ozyeterliliklerine olan inanglarinda
zedelenmelere yol agmaktadir. Is arama siireci uzadikga, yeni is basvurusunda bulunma
sikliklar1 da azalmaktadir. Bu siirecin sonunda ise adaylarin issizlik siirelerinin uzamasi

ile yasanan sikintilarin artmasina neden olmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. BIREYIN IS BASVURUSU SIRASINDA AKILCI
OLMAYAN OZDEGERLENDIRMESINE ILiSKIN
ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci; is arama silirecinde olan adaylarin is bagvurusu sirasinda
akiler olmayan Ozdegerlemede bulunup bulunmadiklarinin ve eger akilci olmayan

6zdegerlemelerde bulundular ise sonuglarinin arastirilarak onerilerinin getirilmesidir.
3.2. Arastirmanin Alani ve Kisitlari

Arastirmamizin kapsamini, Denizli’de faaliyetini siirdiiren ve biinyesinde toplam
320 caligsan1 barindiran bir sirkete ise bagvuranlar arasindan rastlantisal secilen 22 aday
olusturmaktadir. Aragtirma sirasinda, is basvurusuna gelmis olan adaylar iizerinde
miilakat ve NEO PI-R kisilik envanteri uygulanmistir. Alan arastirmamiz ile ilgili
gerekli miilakat ve testler 1 Agustos 2018 -31 Aralik 2018 tarihleri arasinda

hazirlanarak yine ayni tarihler arasinda uygulanmistir.
3.3.  Arastirmanin Yoéntemi

Calismanin teorik kisminda; kitap, siireli yayinlar, bilimsel makaleler ve konu ile

ilgili yazilmis tezler gibi ikincil veriler tizerinden literatiir taramasi yapilmistir.

Alan arastirmasit boliimiinde nitel ve nicel arastirmalar yapilmistir. s
bagvurusunda ticari bir envanter olan NEO PI-R kisilik envanteri uygulanmistir. Her bir
katilimer icin en diisiik ve en yiiksek alt boyutlar1 belirlenerek envanter sorulari ile
baglantili tarafimizca miilakat sorular1 hazirlanmistir. Hazirladigimiz sorular ile yiiz
ylize milakat yapilmistir. Ayrica gézlem metodu ile de veriler toplanmistir. Miilakat
yapilan bireylerin kimliklerini korumak amaciyla Katilimci 1, Katilimer 2, Katilimci

3... seklinde kodlar verilmistir.

Katilimeilara NEO PI-R kisilik envanteri uygulanarak kisilik 6zelliklerini ortaya
cikarmak hedeflenmistir. NEO PI-R, Bes Faktor Modeli géz Oniinde tutularak
olusturulmustur. Amerika Birlesik Devletleri’nde National Institute of Health’te

bulunan Paul Costa ve Robert McCrae tarafindan ilk olarak 1985 yilinda olusturulmus
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olan envanter, 1992 yilinda ise arastirmalar sonucunda son halini almistir. Pek ¢ok
farkl1 iilkenin diline g¢evrilerek o iilkelerde de bu envanter i¢in aragtirmalar yapilmistir.
Envantere ait en Onemli Ozellik ise pek ¢ok farkli iilkede ve dilde uygulanarak o

tilkelerde de ayn1 sonuglar1 veriyor olmasidir.

NEO PI-R kisilik envanterinin Tiirk¢e versiyonu orijinal envanterin yazarlarinin
isbirligi ile Kog¢ Universitesi Psikoloji Boéliimii'nden Sami Giilgéz tarafindan
yapilmistir. Envanter tim gerekli olan ¢alismalar ve denetimlerden ge¢mistir. Calisma
ve denetimler sonrasinda ise tekrar bir genigletilmis Orneklem g¢alismasi yapilmistir.
Genisletilmis 6rneklem caligmalar ile birlikte Tiirkiye uyarlamasi son halini almistir.
Ardindan yaym ve dagitim haklari alinmistir (Assess Insan Giicii Degerlendirme ve

Danismanlik, 2019).
3.4. Arastirmanin Bulgu ve Yorumlari

Yapilan bu g¢aligmada kisilik envanteri ve miilakat yontemleri ile aragtirma
bulgular1 elde edilmistir. Akilct olmayan 06zdegerlemede bulunan katilimcilarin
saptanmasi amaci ile NEO PI-R kisilik envanterinin uygulanarak katilimcilara ait kisilik
boyutlart 6ngdriilmiistiir. Envanter sonucu elde edilen, her bir katilimciya ait en diisiik
ve en yiiksek olan toplam on kisilik alt boyutlari ele alinmistir. Her bir katilimer i¢in on
soruluk miilakat formu olusturularak kisilik envanteri sonucunda ortaya ¢ikan en diisiik
ve en yiiksek puanli alt boyutlar1 hakkinda sorular yoneltilerek envanter ve miilakatta

verilen cevaplar karsilastirilmistir.

3.4.1. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Katilimcilar segilen is basgvurusunda bulunanlar arasindan rastgele seg¢ilmistir.
Katilimeilarin  her biri beyaz yaka personel ve farkli departmanlara yapilan
basvurulardir. Kisilik envanterleri sonuglari ile hazirlanmis olan sorular ile 22 katilimci

miilakat siirecine alinmastir.
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Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

o EGITIM DENEYIM | IS ARAMA
KATILIMCI | YAS | CINSIYET BURUMU SURESI
(YIL) (AY)
KATILIMCI1 | 29 | ERKEK | YUKSEKOKUL 5 3
KATILIMCI2 | 28 | KADIN UNIVERSITE 0 12
KATILIMCI3 | 28 | ERKEK | UNIVERSITE 0 10
KATILIMCI 4 | 28 | KADIN UNIVERSITE 2 0
KATILIMCI5 | 33 | ERKEK | YUKSEKOKUL 5 4
KATILIMCI6 | 24 | KADIN UNIVERSITE 0 12
KATILIMCI7 | 28 | ERKEK | UNIVERSITE 0 6
KATILIMCI8 | 52 | ERKEK | UNIVERSITE 25 0
KATILIMCI9 | 36 | KADIN LISE 11 7
KATILIMCI 10| 25 | KADIN UNIVERSITE 0 4
KATILIMCI 11| 32 | KADIN UNIVERSITE 5 2
KATILIMCI 12| 30 | KADIN UNIVERSITE 4 4
KATILIMCI 13| 30 | ERKEK | UNIVERSITE 1 0
KATILIMCI 14| 25 | KADIN | YUKSEKOKUL 0,5 12
KATILIMCI 15| 29 | KADIN UNIVERSITE 5 2
KATILIMCI 16| 32 | KADIN UNIVERSITE 3 3
KATILIMCI 17| 26 | ERKEK | UNIVERSITE 0 9
KATILIMCI 18| 30 | ERKEK | UNIVERSITE 2 0
KATILIMCI 19| 32 | KADIN UNIVERSITE 6 0
KATILIMCI20| 27 | ERKEK | UNIVERSITE 1 0
KATILIMCI21| 34 | ERKEK | UNIVERSITE 5 4
KATILIMCI 22| 44 | ERKEK | YUKSEKOKUL 14 8
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Arastirma kapsamindaki 22 katilimcinin ayrintili demografik bilgileri yukaridaki
Tablo 4’de verilmistir. Arastirma kapsaminda hem kadin hem erkek katilimcilar vardir.
Katilimcilarin yasi 24 ve 52 arasinda degismektedir. Katilimcilarin egitim durumu lise,
yiiksekokul ve {iniversitedir. Katilimcilarin c¢alisma hayatinda deneyim siiresi yil
bazinda 0 ile 25 yil arasindadir. Is basvuru siireci dncesinde gegirdikleri is arama

stireleri ise 0 ile 12 ay arasinda degismektedir.

Grafik 1. Katilimci Cinsiyet Dagilimi
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Grafik 1’de de belirtildigi iizere rastgele se¢im yapilmasina ragmen kadin ve
erkek oranlar1 esittir. Arastirma siirecine dahil olan 22 katilimcidan 11°i kadin,

11’ierkektir.
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Grafik 2. Katilimc1 Yas Dagilimi
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Grafik 2’ye bakildiginda ise envantere katilan katilimcilar 24 ile 52 yas

araligindadir. Katilimeilarin ¢ogunlugunu 28-32 yas arasinda yer aldigi goriilmektedir.

Grafik 3. Katilimer Egitim Durumu Dagilimi
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Grafik 3’¢ bakildiginda ise envantere katilan katilimcilarin ¢ogunlugunu

tiniversite mezunu oldugunu goérmekteyiz. Daha sonra yiiksekokul ve lise gelmektedir.
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Grafik 4. Katilimc1 Deneyim Siiresi (Y1l) Dagilimi
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Grafik 4’¢ bakildiginda ise galisma siiresi agisindan deneyimsiz olarak ele alinip

25 yila kadar farkli deneyimdeki katilimcilar siirece dahil edilmistir.

Grafik 5. Katilimci Is Arama Siiresi Dagilim1
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Grafik 5’e bakildiginda ise is arama siireleri alinmistir. Bir bagka iste galisirken
1s bulup is degisikligi yapan katilimcilarimiz var iken bir yil kadar is aramis

katilimcilarimizda miilakat siirecinde yer almistir.
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3.4.2. NEO PI-R Kisilik Envanterinde Adaylara Ait Alt Boyutlar

Miilakat siirecinde katilimcilara kendilerine dair pek ¢ok soru yoneltilmektedir.
Bu sorulara verecekleri cevaplar dogrultusunda ise alim siireci gergeklestirilmektedir.
Ancak katilimcilar bu sorulara her zaman dogru cevaplar vermemektedirler. insan
kaynaklar1 yonetiminin isletme de maksimum performans ve mutlulukla ¢alisilmasi igin
uymaya c¢alistiklar1 “Dogru ise dogru personel” ilkesi vardir. Insan kaynaklar1 yonetimi
verilen yanlis cevaplar sebebiyle zaman zaman bu ilke dogrultusunda
ilerleyememektedir. Bu da dogal olarak isletmede olusan Orgiitin  huzurunu
etkilemektedir.

Katilimcilar tarafindan verilen yanlis cevaplar her zaman katilimcilarin insan
kaynaklar1 yonetimini yaniltmaya calismasin1 amaglamamaktadir. Katilimeilarin insan
kaynaklarin1 yaniltmaya tesebbiis ettigini diisiinen bir yaklasim ise alim siiregleri i¢in
onemli bir onyarg: olur. Katilimcilarin vermis oldugu yanlis cevaplar akilc1 olmayan
Ozdegerlemelerdende kaynaklanmaktadir. Alan yazimizda da bahsettigimiz iizere
katilimeilar gerek ekonomik gerek sosyal gerekse psikolojik anlamda olumlu veya
olumsuz etkilerle yanlis 6zdegerlemeler yapabilmektedirler. Bunlari da gbz Oniinde
bulundurmak gerekmektedir. Bu yiizden de ise alim siireclerinde miilakatlara bagh
kalmaksizin bazi test ve envanterler de uygulanmaktadir. Arastirmamizda miilakat

stirecindeki katilimcilara NEO PI-R kisilik envanteri uygulanmistir.

NEO PI-R kisilik envanteri sonucunda aragtirma kapsaminda degerlendirdigimiz
22 kattlimcimizin kisilik envanterindeki en diisiik ve en yiiksek beseralt boyut ele
alinmistir. Kontrolsiiz davranis, basarma giidiisii, depresyon, al¢akgoniilliiliikk, uyum,
diizen, beceriklilik, yardimseverlik, kizginhik, acik goriis, baskinlik, sicakkanlilik,
baskalarma giliven, estetik egilim, sosyallik, hareketlilik, deneyime agiklik, kaygi,
yumusak kalplilik, duygusal egilim, sosyal kaygi, sorumluluk, nese, hayal giicii,
aciksozliiliik, strese yenilme, goreve baglilik, zihinsel merak, ayrintili diisiinme,
Ozdisiplin gibi envanter degerlendirme siirecinde yer alan otuz alt boyutunda ortaya

ciktigi gorulmektedir.



Tablo 5. Katilimcilara Ait NEO PI-R Kisilik Envanterinde En Diisiik Alt Boyutlar

KATILIMCI NEO PI-R KiSILIK ENVANTERINDE EN DUSUK ALT BOYUTLAR
YUMUSAK - . . . ... .. ..
KATILIMCI 1 e ZIHINSEL MERAK HAYALGUCU ESTETIK EGILIM ACIKSOZLULUK
KALPLILIK
AYRINTILI R .. . . e
KATILIMCI 2 DUSUNME ACIK GORUS GOREVE BAGLILIK YARDIMSEVERLIK ACIKSOZLULUK
KATILIMCI 3 YUMUSAK ACIK GORUS DUYGUSAL EGILIM |  SICAKKANLILIK ACIKSOZLULUK
KALPLILIK
KATILIMCI 4 | GOREVE BAGLILIK BASgg\L/gIEINA DUYGUSAL EGILIM YARDIMSEVERLIK ACIKSOZLULUK
YUMUSAK - . .
KATILIMCI 5 KALPLILIK HAYALGUCU SOSYALLIK HEYECAN ARAMA HAREKETLILIK
KATILIMCI 6 ESTETIK EGILIM HAYALGUCU DUYGUSAL EGILIM YARDIMSEVERLIK ACIKSOZLULUK
YUMUSAK BASKALARINA N ) § L
KATILIMCI 7 KALPLILIK GUVEN AYRINTILI DUSUNME [ GOREVE BAGLILIK BECERIKLILIK
YUMUSAK e - .. . .. L
KATILIMCI 8 RALPLILIK BASARMA GUDUSU | AYRINTILI DUSUNME | GOREVE BAGLILIK OZDiSIPLIN
KATILIMCI 9 NESE HAREKETLILIK HAYALGUCU DUYGUSAL EGILIM | ALCAKGONULLULUK
YUMUSAK .. N N . e N
KATILIMCI 10 KALPLILIK ACIKSOZLULUK HAYALGUCU DUYGUSAL EGILIM | ALCAKGONULLULUK
KATILIMCI 11 | ESTETIK EGILIM DUYGUSAL EGILIM ZIHINSEL MERAK ACIK GORUS DENEYIME ACIKLIK
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KATILIMCI 12 SE';{J'\I'\ITI\'E DUYGUSAL EGILIM HAYALGUCU ACIK GORUS ACIKSOZLULUK
KATILIMCI 13 ACIK GORUS SOSYALLIK ZIHINSEL MERAK ESTETIK EGILIM AYRINTILI DUSUNME
KATILIMCI 14 KYKI%%%% BASgS\L/E*EINA ACIK GORUS ESTETIK EGILIM | DUYGUSAL EGILIM
KATILIMCI 15 gﬁﬁﬁﬁ BASgg\L/gIEINA DUYGUSAL EGILIM | SICAKKANLILIK | ALCAKGONULLULUK
KATILIMCI 16 | GOREVE BAGLILIK ESTETIK EGILIM DUYGUSAL EGILIM SICAKKANLILIK ACIKSOZLULUK
KATILIMCI 17 NESE HAREKETLILIK ACIK GORUS SICAKKANLILIK SOSYALLIK
KATILIMCI 18 | GOREVE BAGLILIK HAREKETLILIK DUYGUSAL EGILIM | BASARMA GUDUSU YARDIMSEVERLIK
KATILIMCI 19 | ZIHINSEL MERAK ESTETIK EGILIM DUYGUSAL EGILIM BECERIKLILIK HAYAL GUCU
KATILIMCI 20 SOSYALLIK HAYALGUCU DUYGUSAL EGILIM ZIHINSEL MERAK GOREVE BAGLILIK
KATILIMCI 21 gﬁ%?ﬁ% BASgg\L,%EINA SOSYALLIK ESTETIK EGILIM DUYGUSAL EGILIM
KATILIMCI 22 NESE SICAKKANLILIK HAYAL GUCU BASES\L/‘E‘EINA YARDIMSEVERLIK




Tablo 6. Katilimcilara Ait NEO PI-R Kisilik Envanterinde En Yiiksek Alt Boyutlar
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KATILIMCI NEO PI-R KiSILIK ENVANTERINDE EN YUKSEK ALT BOYUTLAR

KATILIMCI 1 |DENEYIME ACIKLIK UYUM YARDIMSEVERLIK OZDISIPLIN DUZEN
KATILIMCI 2 |DENEYIME ACIKLIK NESE HAREKETLILIK HAYALGUCU KAYGI
KATILIMCI 3 |[DENEYIME ACIKLIK | ZIHINSEL MERAK [BASKALARINA GUVEN DEPRESYON KAYGI
KATILIMCI 4 |DENEYIME ACIKLIK BASKINLIK AYRINTILI DUSUNME OZDISIPLIN BASARMA GUDUSU
KATILIMCI 5 BASgg\L,gIEINA ACIKSOZLULUK | ALCAKGONULLULUK DUZEN SOSYAL KAYGI
KATILIMCI 6 |DENEYIME ACIKLIK OZDISIPLIN ALCAKGONULLULUK [AYRINTILI DUSUNME SOSYAL KAYGI
KATILIMCI 7 SOSYALLIK HEYECAN ARAMA | ALCAKGONULLULUK HAYALGUCU UYUM
KATILIMCI 8 BASgng,gIEINA HAYALGUCU SICAKKANLILIK DEPRESYON Kgiy;%ﬁgz
KATILIMCI9 | HEYECAN ARAMA | BASARMA GUDUSU | AYRINTILI DUSUNME UYUM SOSYALLIK
KATILIMCI 10 BASgg\I;ggINA BASARMA GUDUSU | AYRINTILIDUSUNME |  HAREKETLILIK BASKINLIK
KATILIMCI 11 | BASKALARINA |\ pDIMSEVERLIK | ALCAKGONULLULUK UYUM YUMUSAK KALPLILIK

GUVEN
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KATILIMCI 12 | DENEYIME ACIKLIK | YARDIMSEVERLIK HAREKETLILIK SOSYALLIK BASKINLIK
KATILIMCI 13 | DENEYIME ACIKLIK | DUYGUSAL EGILIM GOREVE BAGLILIK SOSYAL KAYGI STRESE YENILME
KATILIMCI 14 DUZEN DENEYIME ACIKLIK | AYRINTILI DUSUNME HAYALGUCU SOSYAL KAYGI
KATILIMCI 15 BASKINLIK DENEYIME ACIKLIK | BASARMA GUDUSU [AYRINTILI DUSUNME SOSYAL KAYGI
KATILIMCI 16 BASKINLIK NESE YARDIMSEVERLIK HAYALGUCU ACIK GORUS
KATILIMCI 17 BASKINLIK UYUM ALCAKGONULLULUK HAYALGUCU ACIKSOZLULUK
KATILIMCI 18 SEFSQ['J'\I'\ITI\'/ILE' Egﬁ,ﬁﬁ% ACIKSOZLULUK KAYGI SOSYAL KAYGI
KATILIMCI 19 DUZEN BASGKS\L/%EINA BASARMA GUDUSU SOSYALLIK STRESE YENILME
KATILIMCI 20 UYUM DUZEN ALCAKGONULLULUK | BASARMA GUDUSU | AYRINTILI DUSUNME
KATILIMCI 21 | ZIHINSEL MERAK OZDISIPLIN ACIKSOZLULUK HAYALGUCU SOSYAL KAYGI
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Katilimeilarin NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarinin en diisiik bes alt boyutu
Tablo 5’de, en yiiksek bes alt boyutu ise Tablo 6° da gosterilmistir.

Sonuglar incelendiginde 22 katilimciya ait en diisiik bes alt boyut asagidaki gibi

grafik haline getirilmistir.

Grafik 6. Katilimcilara Ait En Diisiikk Bes Alt Boyut Yogunlugu

OzDisIPLIN
HEYECAN ARAMA
DENEYIME ACIKLIK
HAYAL GUCU
BECERIKLILIK
BASARMA GUDUSU
NESE
ALCAKGONULLULUK
HAREKETLILIK
ZIHINSEL MERAK
YARDIMSEVERLIK
SOSYALLIK
SICAKKANLILIK
AYRINTILI DUSUNME
BASKALARINA GUVEN
HAYALGUCU
GOREVE BAGLILIK
ACIK GORUS
ESTETIK EGILIM
ACIKSOZLULUK
YUMUSAK KALPLILIK
DUYGUSAL EGiLiM

E KATILIMCI SAYISI

Grafik 6’da goriildiigii gibi 14 katilmcinin en diisiik alt boyutunun duygusal
egilim oldugunu goriilmektedir. En diisiik alt boyut olarak duygusal egilimi yumusak
kalplilik, acgiksozliilikk ve estetik egilim izlemektedir. Biiyilk cogunlugu goz Oniinde
bulundurarak degerlendirir isek katilimcilarimiz mantiga dayali, ketum, geleneksel
kisilik yapisina ve tutucu davranmiglara sahip olan kisilerdir. Bu yiizden miilakatlarda

kisilerin bu alt boyutlardaki 6zdegerlemelerinin tizerinde durulmalidir.
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22 katilmciya ait en yiiksek bes alt boyut asagidaki gibi grafik haline

getirilmistir.

Grafik 7. Katilimcilara Ait En Yiiksek Bes Alt Boyut Yogunlugu

ACIK GORUS
DUYGUSAL EGiLiM
DUZEN

GOREVE BAGLILIK
KIZGINLIK
KONTROLSUZ DAVRANIS
SICAKKANLILIK
HEYECAN ARAMA
NESE

STRESE YENILME
YUMUSAK KALPLILIK
ZIHINSEL MERAK
DEPRESYON
HAREKETLILIK

KAYGI
ACIKSOZLULUK
OzDIiSIPLIN
SOSYALLIK
YARDIMSEVERLIK
DUZEN
ALCAKGONULLULUK
BASKINLIK

BASARMA GUDUSU
BASKALARINA GUVEN
uYyum

HAYALGUCU

SOSYAL KAYGI
AYRINTILI DUSUNME
DENEYIME ACIKLIK

m KATILIMCI SAYISI

Grafik 7°de goriildigi gibi 9 adaym en yiiksek alt boyutunun deneyime agiklik,
diger 9 katilimcinin en yiiksek alt boyutunun ayrintili diisiinme oldugunu goériilmektedir.
En yiiksek alt boyut olarak deneyime agiklik ve ayrintili disiinmeyi sosyal kaygi,
hayalgiici, uyum ve basarma giidiisii izlemektedir. Biiyiilk ¢ogunlugu g6z Oniinde
bulundurarak degerlendirir isek katilimcilarimiz yenilik¢i yapiya sahip ancak sosyal
kaygilar1 sebebiyle toplumsal yapiya uyum saglama c¢abasindadir. Bu yiizden

miilakatlarda kisilerin bu alt boyutlardaki 6zdegerlemelerinin tizerinde durulmalidir.
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3.4.3. Miilakat Uygulamasi

Katilimcilara uygulanan NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarinda ortaya ¢ikan
en diisiik bes alt boyutu ve en yiiksek bes alt boyutu ele alinarak her katilimci igin
tarafimizca sorular hazirlanmis 15 dakika siiren yiiz yiize miilakat teknigi uygulanmistir.
Uygulanan miilakat yontemi ile katilimcilarin en diisiik ve en yiiksek alt boyutlarla ilgili
Ozdegerlemeleri elde edilmistir. Miilakat sirasinda sorulan sorularin envanterler ile
baglantis1 hakkinda miilakat 6ncesi bilgi verilmemis, katilimcilar yonlendirilmemistir.

Miilakat sirasinda her bir alt boyut i¢in hazirlanmis sorular asagidaki gibidir.
Kizginlik

“Isler istediginiz gibi gitmedigi zaman 6fkeye kapilir misimz?”

Sicakkanhhik

“Girdiginiz yeni bir ortamda kolaylikla yakin iliski kurabilir misiniz?”

Strese Yenilme

“Trafikte size korna calindiginda panik yapar misiniz veya sinirlenir misiniz?”
Ozdisiplin

“Uzun soluklu projelerde proje bitimine dogru proje basindaki motivasyon da kalir

misiniz?”

Yumusak Kalplilik

“Biri karsinizda agladiginda etkilenir misiniz?”
Yardimseverlik

“Yolda kalan birini gordiigiintizde kendi gideceginiz yere ge¢ kalacak olsaniz da yardim

eder misiniz?”
Beceriklilik

“Kendinizi hayata kars1 miicadeleye hazir hissediyor musunuz?”
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Nese

“Girdiginiz bir ortami1 neselendirebilir misiniz?”

Uyum

“Kolay affeder misiniz?”

Estetik Egilim

“Siirden okumaktan veya resim yapmak gibi sanatsal faaliyetlerden zevk alir misiniz?”

Zihinsel Merak

“Bulmaca ¢6zmeyi sever misiniz? Beyin jimnastigi yaptiginiz bir oyun oynar misiniz?”
Hareketlilik

“Hareketli misiniz, tembel misiniz?”

Sosyallik

“Kalabalik i¢inde bulunmaktan hoslanir misiniz?”

Sosyal Kayg:

“Baskalar1 tarafindan kabul gormeme ve alay konusu olma gibi kaygilariniz var midir?”
Goreve Baghlik

“Kural, yonetmelik ve tiiziiklerin siirladigini diisiiniir miisiiniiz?”

Depresyon

“Depresyona girdiniz mi?”’

Kontrolsiiz Davranis

“Isteklerinizin hemen karsilanmamasi sizi rahatsiz eder mi?”
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Kaygi

“Onemli bir is siirecinde islerin olumsuz gidecegi ihtimali sizi kaygilandirir mi?”

Acik Goriis

“Geleneklere uygun mu davranirsiniz yoksa istediginizi mi yasamay1 tercih edersiniz?”
Diizen

“Bir ise basladiginizda planlama veya listeler yapar misiniz? Yoksa igin gidisatina gore

mi ilerlersiniz?”

Hayalgiicii

“Hayalperest biri misinizdir?”

Aciksozliiliik

“Acik sOzlii miisiiniiz?”

Duygusal Egilim

“Duygusal misiniz? Duygularinizla m1 hareket edersiniz, mantiginizla mi1?”
Baskalarina Giiven

“Baskalarina kolay giivenir misiniz?”

Algakgoniilliiliik

“Bir ise basladiginizda kendinizden emin misinizdir?”

Baskinlik

“Bes kisilik bir projede projeyi yoneten misinizdir, yonetilen misinizdir?”
Deneyime A¢iklik

“Degisik faaliyetleri denemek, yeni yerler gormek, kesfetmek, degisik ve yeni yemekler

denemek sizi heyecanlandirir m1?”
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Basarma Giidiisii

“Hayatta kisa ve uzun vadede bir planiniz var m1? Planlariniz i¢in ne gibi seyler

yapiyorsunuz?”’
Ayrintili Diistinme
“Karar verme siireciniz uzun siireli midir?”

3.4.4. NEO PI-R Kisilik Envanteri ve Miilakatlardaki Ozdegerlemelerin

Karsilastirilmasi

Ise alim siirecinde uygulanan kisilik envanterleri katilimcilarin kurum kiiltiiriine
uygunlugu ve hangi is i¢in dogru yetkinliklere sahip oldugu konusunda insan kaynaklari
yonetimine ipucu vermektedir. Bu yiizden adaylara NEO PI-R kisilik envanteri
uygulanmistir. NEO PI-R kisilik envanteri sonuglar1 ve bunlara bagl olarak olusturulan
sorularla yapilan miilakatlar karsilastirilmistir. Katilimcilarin envanterlerinde ki bazi alt
boyutlar ile miilakatlardaki baz1i Ozdegerleme sonuglarmin tutarli  olmadigi

goriilmektedir.

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1 2 ve katilimer 3°e
ait kaygi alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak kisilerle yapilan
miilakatlarda katilimeilar kayginin is siirecinde engel oldugunu diisiindiikleri i¢in sahip
olduklar1 kaygi alt boyutunu kabul etmemektedirler. Katilimcilarin akilct olmayan

0zdegerlemeleri sonucu kaygili olmadiklarina dair yorumlar: asagidaki gibidir.

“Kaygili biri degilimdir, sogukkanli davramrim. O is siirecine zarar
vermesine kaygi ve stresin izin vermem. Sonug¢ta o isi ¢ozmek igin
oradayim ve stirecin her ihtimalini diisiinmiis olmam gerekir.
Diisiinmedigim bir ihtimali elbette olur ancak olmamalidir aslinda.
Uzmanlastrysak olmamalidir yine de oldu diyelim ani degisimlerde
kaygiya yer yok. Kaygi demek yanlis siire¢ demektir. Yanlisa ve
kaygiya yer yok.” (Katilimct 2)
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“Isler yolunda gitmezse kaygilanmam sakinligimi koruyarak isleri
diizeltmek i¢in en iyi ¢oziimii diistintiriim. Daha sonra uygulama
asamalarint belirlerim. Kaygiya kapilirsam bilirim ki o is daha fazla
¢tkmaza girer o yiizden sakinligimi korurum. Normalde de sakin bir

insamimdr zaten. O yiizden panik olup ortaligi ayaga kaldirmam.’

(Katilimct 3)

Katilimc1 2 ve katilime1 3’{in yani sira katilimc1 10’un ise kaygit durumu NEO
PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda diisiik olmasina ragmen kayginin is
siireglerinde bir arti avantaj saglayacagini diislinmesinden kaynakli akilci olmayan
0zdegerleme sonucu kaygili oldugunu one siirmektedir. Katilimer 10’un kaygi alt

boyutuna dair yorumlari asagidaki gibidir.

“Elbette kaygilandirir ve kaygilandirmalidir. Kayginin ve stresin her
zaman olumsuzluk getirecegini diisiinmeyenlerdenimdir. Olgiilii kayg
ve stres insani diri tutmaktadir. Bu yiizden kaygilarimda yer yer
olmakta asir1 olmasa da kesinlikle vardir. Bence herkeste bir miktar
bulunmall ki insanlar yanhs yapacagim korkusu ile is siireglerinde

daha ayrintilara takilsinlar.” (Katilimct 10)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1 3’e ait depresyon
alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Depresyon alt boyutu katilimeilarin
enerjilerine bakarak bir ise hizli bir sekilde gecis yapabilir mi yoksa yapamaz mi1 bunu
6lgmekteydi. Ancak katilimci 3 yapilan miilakatta diisiik enerjili olmadigini belirtmistir.
Katilmemin akilci olmayan 6zdegerlemeleri sonucu depresyon konusuna dair

yorumlart agagidaki gibidir.

“Depresyona nadiren girerim iki kere girmistim diye hatirlyyorum
buda insan hayatinda bazen sikildigi anlar olur onlardandi. Siirekli
depresyon moduna giren bir kisilik yapim yoktur. Enerjik bir

insamimdr. Aydinligi severim karanligi degil. Mesela giinesli havalart
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daha ¢ok severim, bahar havalarini da. Bu yiizden kapali bir yapim
yoktur. Bir insan bulutlu kasvetli havayr neden sever ki?” (Katilimci

3)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimci 14 ve katilimci
22’ye ait sosyal kaygi alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Sosyal kaygisi
yiiksek katilimeilar kaygilarina kapilarak utangag ve sessiz kalirlar. Bu durumun ise
siirecinde etken olabilecegini diisiinen katilimci 14 ve katilime1 22 miilakat sirasinda bu
yapida olmadiklarini belirtmektedirler. Katilimeilar ile yapilan miilakatta kisilerin akilci
olmayan oOzdegerlemeleri sonucu sosyal kaygi konusuna dair yorumlar1 asagidaki

gibidir.

“Baskalar: tarafindan kabul gormemek ya da alay konusu olmak gibi
bir korkum yok. Cogu zaman kendi kendimi alay konusu haline bile
getirebilir ve bununla eglenebilirim. Insanlar bu kadar ¢ok her seye
takilmamalilar bence is yagsamini da etkileyebilecek onemli bir sorun
bu. Sosyal kaygisi1 yiiksek insan bence ¢ok basarili olamaz. Ciinkii o
ne dedi bu ne dedi diye diistiniip kendini iizer, is hayatinda hatalar
insanlarn yiiziine vurulur, buda sosyal kaygist yiiksek insanlarda rezil

olma korkusunu olusturur.” (Katilimci 14)

“Baskalart tarafindan kabul gormeme ve alay konusu olma gibi
kaygilarim yoktur. Pek takmam insanlari ama olmamak icinde
¢abalarim. Sonugta durduk yere neden alay edilsin, ama edilince de
vah vah bana ne dediler demem giiler gecerim. Ozellikle isyerlerinde

zaten stirekli birbiriyle ugrasiyor insan takarsan oliirsiin.” (Katilimci

22)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimc1 16 ve katilimci
17°ye ait sicakkanlilik alt boyutunun disiik oldugu gorilmektedir. Katilimer 16 ve
katihmcr 17 ile yapilan miilakatta kisilerin akilci olmayan 6zdegerlemeleri sonucu

sicakkanlilik konusuna dair yorumlari asagidaki gibidir.
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“Girdigim yeni bir ortamda kolaylikla yakin iliski kurabilirim. Sorun
yasamam. Ilk uzak kaldigim zaman da olur bir bakarim nasil biriymis
ama bu uzun stirmez ilk ii¢ bes dakikada iliski kurarim. Yaklasirim

asla kendimi soyutlamam.” (Katilimct 16)

“Evet, girdigim her ortamda kolaylikla iligki kurabilirim. Ortamdaki
kisilerle ortak nokta ararim. Daha sonra buldugum bu ortak konular
tizerinde konusmaya baslayp iliskiyi ilerletebilirim. Bunlar ¢ok
sacma konular bile olsa agmaktan ¢cekinmem. Sonucta bir adim bir
adimdir. Ben bir adim atiyorum onlar on adimla geliyor. Insanlari
seviyorum. Isim de insanlarla oldugu icin bu adimlar elbette bizler

icin ¢ok onemlidir.” (Katilimct 17)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 5’e ait sosyallik
alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimci 5 ile yapilan miilakatta kiginin
akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri sonucu sosyallik konusuna dair yorumlar1 asagidaki

gibidir.

“Kalabalhigi severim. Insanlarin arasinda olmayr da severim. Cok
uzak kalmak istemem c¢iinkii insanlardan uzaklastik¢a insan yalniz

hisseder kendini. Bende pek yalnizligi seven bir insan degilimdir.”

(Katilimci 5)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 4 ve katilimet
17°ye ait baskinlik alt boyutunun yiiksek oldugu gériilmektedir. Ancak katilimci 4 ve
katilimer 17 ile yapilan miilakatta is stirecine etkisinin olacagi diisiincesine kapilarak
ekip ¢alismasina yatkinliginin alt1 ¢izilmistir. Bununla birlikte sahip olmadiklar alt
boyutlarin kendilerinde olduklar1 diisiincesindedirler. Katilimcilarin akilci olmayan

ozdegerlemeleri sonucu baskinlik konusuna dair yorumlar1 agagidaki gibidir.
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“Projeyi yonetmekten ziyade ekip olarak c¢alismayt tercih ederim.
Ekip ¢alismasini onemsiyorum. Bir elin nesi var iki elin sesi var

sonugta degil mi?” (Katilimct 4)

“Hayir degilimdir ama yonlendiren olabilirim. Yonlendirmek
yvonetmekten daha etkilidir diye diisiiniiyorum. Yonetmektense
insanlart yonlendirerek ¢ok ugrasmadan takim halinde dogru isin

yvapumasini saglarim.” (Katilimcei 17)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 2 ve katilimel
10’a ait hareketlilik alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimer 2 ve
katilimc1 10 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan o6zdegerlemeleri sonucu

hareketlilik konusuna dair yorumlar1 asagidaki gibidir.

“Tembel sayilirim, bunu is konusunda algilamayalim. Mesela
yiirtiyerek gidilecek bir yere araba varsa arabayla gitmeyi tercih
ederim. Onceligim o olur. Ancak diisiinmek arastirmak konusunda

tisenmem, tembellik yapmam tabi ki.” (Katilimci 2)

“Fiziksel olarak tembelimdir, ¢ok is aktivite yapmayr sevmem. Ancak
beynim bos kalmayr sevmemektedir. Daima bir seylerle beynimi

mesgul etmeyi seviyorum.” (Katilimci 10)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 5, katilime1 9 ve
katilimci 18’e ait hareketlilik alt boyutunun diisiik oldugu goériilmektedir. Katilimc 5,
katilimc1 18 bu durumun tam tersini sdylerken, katilime1 9 ise hareketliligini anneligiyle
bagdastirmistir. Katilmcilar ile yapilan milakatta kisinin akilci  olmayan

ozdegerlemeleri sonucu hareketlilik konusuna dair yorumlari asagidaki gibidir.
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“Tembel degilimdir. Hareketli biriyimdir. Tembelligi sevmem bir is
hemen olsun bitsin isterim yoksa uzadik¢a sikilirim. Biraz o konuda

aceleciyim bile denebilir. O yiizden de hizli ve hareketli olmayt

severim. Aktif biriyimdir.” (Katilimci 5)

“Hareketli biriyimdir. Anne olunca bu durum daha da artti. Tembellik

vapmak istiyorum ama hayat bir sekilde hareketlendiriyor.

Kosusturmacayla gegiyor zaman.” (Katilimct 9)

“Tembel bir insan degilimdir. Hareket ederim. Bir is igin
kosustururum. Oyle oturdugu yerden kalkmayan, iisengec bir insan

degilimdir. Oyle olan insanlar: da sevmiyorum.” (Katilimci 18)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimci1 9’a ait nese alt
boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimct 9 ile yapilan miilakatta kisinin akilct

olmayan 6zdegerlemeleri sonucu nese konusuna dair yorumlar: asagidaki gibidir.

“Girdigim ortami negelendirebilirim. Yani bu konuda zorlanmam
istemem yeterlidir. Insanlardan bir ¢ekincem yoktur. Utanp sikinan

bir insan degilimdir. Kimden neden ¢ekineyim ki? " (Katilimct 9)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 9 ve katilimet
10’a ait hayalgiicii alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilime1 9 ve katilimer

10 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan 6zdegerlemeleri sonucu hayalgiicii

konusuna dair yorumlari asagidaki gibidir.

“Hayal kurmay: severim. Insan istedigi seylerin once hayalini kurar
sonra onu elde etmek ic¢in ugrasir. O yiizden hayal etmek bence

onemlidir. Hayalsiz insan umutsuz insandir. Hayata dair umutlar

kalmamigtir.” (Katilimci 9)
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“Hayal kurarim. Hayal kurmayan insan var midir? Insani hayal
kurmak ayakta tutmaz mi? Hayallerin olmazsa amaglarina
ulasamazsin bence. Iyi bir eviat olarak mesleginin gerekliliklerini
yerine getirebilen mutlu yasami garanti etmis bir birey olmayi

temenni ediyorum.” (Katilimct 10)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1 14 ve katilimet
21’e ait estetik egilim alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimc1 14 ve
katilimc 21 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan 6zdegerlemeleri sonucu estetik

egilim konusuna dair yorumlar1 asagidaki gibidir.

“Siir okumaktan zevk alirim ancak resim yapmak gibi el becerisi
gerektiren sanatsal faaliyetleri denedikten sonra becerim olmadigi
icin zevk alamam. Ama genel anlamda sanatsal faaliyetleri

seviyorum. Insan mutluluk verdigi goriisiindeyim.” (Katilimct 14)

“Siir okumak ve tiyatro hogsuma gider ama kendim de denememe
ragmen bu konularda beceriksizim. Bu da uygulama da zevk
vermiyor. Hosuma gitsin yapayim diye ugrastim ama sonug¢ basarisiz.
Ancak yapanlara saygim sonsuzdur. Onlar yapsin biz dinleyelim,

izleyelim. Keske herhangi bir sanata egilimim olsaydi.” (Katilimct 21)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 9, katilimer 12,
katilimer 14, katilime1 16 ve katilimei 20’ye ait duygusal egilim alt boyutunun disiik
oldugu goriilmektedir. Katilimc1 9, katilimer 12, katilimer 14, katilimer 16 ve katilimci
20 ile yapilan miilakatta kisinin akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri sonucu duygusal egilim

konusuna dair yorumlar1 agagidaki gibidir.

“Mantigimi da kullanirim ama duygusal bir insammdir. Aglayan
iiziilen insanlara dayanamam. Insanlara kiyamam diyebilirim.”

(Katilimct 9)
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“Duygusalimdir ve genelde duygularimla hareket ederim. Bu huyumu
sevmiyorum. Is hayatimda da etkisini goriiyorum buda beni hep
tizmektedir. Mantiksal davranmam gereken yerde duygularimi
yansitiyorum ve bu profesyonelce davranmama engel oluyor. Ornegin
bir kisinin isten cikarilmasi konusu bana sorulmamalidir, kesinlikle

istemem. Boyle bir soruya cevap veremem sanwrim.” (Katilimcer 12)

“Olduk¢a duygusalim ancak her zaman duygularimla hareket etmem.
Eger sonucunda olumsuz bir sey olacaksa mantigimla da hareket

ederim. Ancak duygularimdan tabi ki etkilenirim.” (Katilimci 14)

“Duygusalim anne olduktan sonra daha bir duygusal oldum ancak

’

bazen mantigin 6n plana c¢ikmasi gerektigi durumlarda vardiwr.’

(Katilimc 16)

“Duygusal bir insanmimduwr. Gerekli durumlarda mantigimi da dinlerim
duygusal olarak farkl hissetsem bile ozellikle is yerinde alacagim
kararlarda artilarini ve eksilerini diistiinerek hareket ederim. Tabi
isyerinde alinan kararlarin geri doniisleri duygusal olmadig igin
mantigimi ortaya koymam gerekir. Genel anlamda o6zel hayatimda

duygusalimdir.” (Katilimci 20)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1 20’ye ait nese alt
boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimc1 20 ile yapilan miilakatta kisinin

akilct olmayan 6zdegerlemeleri sonucu nese konusuna dair yorumlari asagidaki gibidir.

“Beyin jimnastigi yapacagim oyunlari ¢ok severim. Mesela bulmaca,
su doku, dikkat oyunlarini seviyorum. Arastirma gerektiren geylere

ilgim vardr.” (Katilimci 20)
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NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1r 11 ve katilimet
17°ye ait agik goriis alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilmer 11 ve
katilimer 17 ile yapilan miilakatta kisinin akilcit olmayan 6zdegerlemeleri sonucu agik

goriis konusuna dair yorumlar1 agagidaki gibidir.

“Istedigim gibi yasamayr isterim ama yeri geldiginde toplumun
geleneklerine de uygun davranirim. Ciinkii toplumdan uzak kalmak

insant tizer.” (Katilimct 11)

“Geleneklere uygun yasadigimda c¢evremle daha wyum iginde
oldugumu diistindiigiim anlarda o6yle yapmak daha mantikli gelir.
Miimkiin olan anlarda istedigim sey geleneklere uymasa da kimseye

bir zarari yoksa istedigimi yapmak keyif verir.” (Katilimci 17)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 3, katilimer 5 ve
katilimc1 10’a ait bagskalarina giiven alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir.
Katilimer 3, katilimer 5 ve katilimer 10 ile yapilan miilakatta kisinin akilct olmayan

0zdegerlemeleri sonucu baskalarina giiven konusuna dair yorumlari agagidaki gibidir.

“Eskiden bir anda giivenirdim insanlara hatta bir saatte can ciger
kuzu sarmast olurdum. Zamanla birine giivenme stirem artmaya
baslad: hatta baya artmis oldu. Artik birine giivenmem i¢in 2 veya 3
vil ge¢mesi gerekiyor. Son 5 yildir bu sekilde artig gostermeye
basladi. Bence yillar gectikce insanlar ¢irkinlesiyor. Kiiciikken daha
temiz oluyoruz. Sisteme ayak uydurmaya ¢alistik¢a kotiilesiyor. Buda

birbirine olan giiveni azaltiyor.” (Katilimct 3)

“Baskalarina giivenmem. Yakinlarim disinda insanlara giivenim

yoktur. Ne demigler babana bile giivenmemen gerekir” (Katilimci 5)
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“Baskalarina  giivenmiyorum, herkese oncelikle egsit seviyeyle
baslarim artilarla one geger eksilerle geriye giderler. Zor
giivendigimi diistiniiyorum. Edindigimiz tecriibelerle ¢ikarimlarimiz
oldugu i¢in bu sekilde hareket etmekteyim. Ancak giicen konusunda

hayatim boyunca sorun yasayacagimi diigiiniiyorum.” (Katilimci 10)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuclarmma bakildiginda katilimc1 22’ye ait
baskalarina giiven alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimei 22 ile yapilan
miilakatta kisinin akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri sonucu baskalarina giiven konusuna

dair yorumlari asagidaki gibidir.

“Giivenirim, neden giivenmeyeyim ki. Insanlara on yargi ile
vaklagsmam bu yiizden de giiven konusunda sikinti yasamiyorum.
Onlarda bana daha kolay giiveniyor ve karsilikli giiven ortami

olusmus oluyor.” (Katilimci 22)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilime1r 2 ve katilimer
12’ye ait agiksozliilik alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimer 2 ve
katilime1 12 ile yapilan miilakatta kisinin akilct olmayan 6zdegerlemeleri sonucu

aciksozliiliik konusuna dair yorumlart asagidaki gibidir.

“Isim geregi cok konugan bir insanim, ¢ok konustukca akhmdakileri
de dile getirivorum. O yiizden ag¢ik sozlii bir insan oldugumu
diistintiyorum. Aklimdakileri dile getirivim bu yiizden bazen kirict

olabiliyorum.” (Katilimci 2)

“Acik sozliiyiimdiir. Bu huyumu sevmiyorum. Istemeden de olsa kirici
oluyor ancak bazi konularinda ac¢ik sozlii olunmast gerektigini
diisiiniiyorum. Kapali kapilar sevmeyen biriyimdir.

Karsimdakilerinde béyle olmasini isterim. A¢ik sozlii olunca isler
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daha kolay c¢oziilmektedir. Bu sadece is degil, insan iliskileri
konusunda da ayni sekildedir.” (Katilimci 12)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglara bakildiginda katilimc1 17 ve katilimci
18’a ait agiksozlulik alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimer 17 ve
katilimc1 18 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan O6zdegerlemeleri sonucu

aciksozliiliik konusuna dair yorumlar1 asagidaki gibidir.

“A¢gik sozlii degilimdir. Cok konugkan yapim yoktur o yiizden ¢okta
actk konusamam. Insanlar: kiracagim dive de korkarim. Zaten ¢ok
iletisimim yok simwrll insanlarla iletisim kurarim o yiizden agiksozlii

olamam.” (Katilimci 17)

“Acik sozlii degilimdir. Cok konugkan yapim yoktur o yiizden ¢okta
actk konusamam. Insanlart kiracagim dive de korkarim. Zaten ¢ok
iletisimim yok sumirly insanlarla iletisim kurarim o yiizden agiksozlii

olamam.” (Katilimci 18)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarma bakildiginda katilimc1 1’e  ait
yardimseverlik alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilime1 1 ile yapilan
miilakatta kisinin akilct olmayan 6zdegerlemeleri sonucu yardimseverlik konusuna dair

yorumlart agagidaki gibidir.

“Gidecegim yere gecikmem sorun olmayacaksa tabi ki yardim ederim.
Ancak sorun olacak bir yer ise bir adim geri dururum. Sonugta benim

isimde onemli degil mi?” (Katilimci 1)

NEO PI-R kisilik envanteri sonucglarina bakildiginda katilimer 4 ve katilimet

22’ye ait yardimseverlik alt boyutunun diisiik oldugu goériilmektedir. Katilimc1 4 ve
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katilimer 22 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan o6zdegerlemeleri sonucu

yardimseverlik konusuna dair yorumlari asagidaki gibidir.

“Yardim etmeyi insanlara severim ve ne gerekirse yapabilirim.
Sonugta yolda kalmiglara yardim etmek giizeldir. Her yapilan

vardimin pozitif enerji ile geri gelecegine inantyorum.” (Katilimci 4)

“Yolda kalan birini gérdiigiimde kendi gidecegim yere ge¢ kalacak
olsam da yardim ederim ama tabi bu kisinin hi¢bir vasita imkdninin

olmamasit gerekir. Ama yardimci olmayr insanlara seviyorum.’

(Katilimc1 22)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 3, katilimer 5,
katilimer 7, katilimer 14 ve katilimer 21°e ait yumusak kalplilik alt boyutunun diisiik
oldugu goriilmektedir. Katilimer 3, katilimer 5, katilimer 7, katilimer 14 ve katilimer 21
ile yapilan miilakatta kisilerin akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri sonucu yumusak kalplilik

konusuna dair yorumlari agagidaki gibidir.

“Ornegin kopek carpilmis ise acirim veterinere gétiiriiriim. Icim acir
tiziiliiriim. Ama artik insanlar bir garip olmus, hasta kedi kopek bulup

gotiirsek bile para istiyorlar.” (Katilimct 3)

“Etkilenirim, iiziiliiriim. Sevdigim insansa eger bende duygulanirim.
Ama tabi onunla bir hiingiir hiingiir aglamam ama etkilenmem
kesinlikle diyemem. Tas degiliz sonugta. Elbette o insan o siirece

gelene kadar kotii bir seyler yasamis ve bende bunu biliyorumdur.’

(Katilimct 5)
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“Biri karsimda aglasa etkilenirim. Onunla birlikte benimde gozlerim
dolar. Sert gibi goriiniirtim ama ¢okta sert biri degilimdir. Taniyan

biliyor zaten.” (Katilimct 7)

“Karsimda biri agladiginda ¢ok etkilenirim hatta sevdigim bir kigiyse

daha ¢ok etkilenirim ve kendimi tutamayip onunla birlikte aglarim.’

(Katilimct 14)

“Karsimda biri aglasa saf, temiz, masum bir yiizii varsa etkilenirim.
Hassas bir yapim vardir. Ozellikle aglayan insanlara karst ¢ok

duyarlymmdur.” (Katilimer 21)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 2, katilime1 7 ve
katilimer 8’e ait goreve baglilik alt boyutunun diisiik oldugu goriilmektedir. Katilimer 2,
katilime1 7 ve katilimer 8 ile yapilan miilakatta kiginin akilci olmayan 6zdegerlemeleri

sonucu goreve baglilik konusuna dair yorumlar1 asagidaki gibidir.

“Kural, yonetmelik ve tiiziiklerin insani sinirladigint diistinmiiyorum.
Insanlarin belli kurallar cercevesinde daha verimli olacagim ve
birbirlerinin haklarint yememeleri igin bu kurallarin konmasi
gerektigini diisiiniiyorum. Ornegin bir diigiin belli bir saate kadar
olmalidir, daha fazlas1 diger insanlarin uyku diizenini bozmaktadir.
Bu bir kural ve olmali. Tabi konan kurallarin sonucunda da yaptirim

olmaldir.” (Katilimci 2)

“Kural, yonetmelik ve tiziiklerin simirladigint diistinmem. Kural
olmadan kuralsiz insanlarin ne yapacagi belli olmuyor. Kural koyup

ardinda durabiliyor olmalyyiz.” (Katilimci 7)

“Kural, yonetmelik ve tiiziiklerin sinirladigint diisiinmiiyorum. Bence

biraz kurallara uymakla ilgili egitimler bile verilmelidir su hayatta.
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Insanlarin umrunda degil kurallar yaptirim konusunda daha sert

olursak uygulamada da rahat oluruz.” (Katilimct 8)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimci 2 ve katilimer 8’e
ait ayrintili diisinme alt boyutunun diisik oldugu goriilmektedir. Katilimer 2 ve
katilimci 8 ile yapilan miilakatta kiginin akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri sonucu ayrintili

diistinme konusuna dair yorumlar1 asagidaki gibidir.

“Uzun siireli bir diisiinme siirecim vardir. Detay ve ayrintilara takilan
bir insamim. Kararuimin sonunda verecegim karar sonucu pisman
olmaktan da korkarim. Bundan en ¢ok ¢evremdeki insanlar sikayet
eder. Bir kafeye oturunca bile ne yiyecegimi yarim saat diistiniiriim.
Faydasi nedir, aksam yiyecegime benziyor mu diye. Takinti gibi
goriinse de aslinda degil.”” (Katilimci 2)

“Karar siirecim uzun sirer. En ayrintisina kadar diistiniir ve
incelerim. Daha sonra pisman olmak istemem o yiizden diisiiniip

tasinip ondan sonra karar veririm.” (Katilimci 8)

NEO PI-R kisilik envanteri sonuglarina bakildiginda katilimer 6 ve katilimer
15’¢ ait ayrintili diistinme alt boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimci 6 ve
katilmcr 15 ile yapilan miilakatta kisinin akilci olmayan 6zdegerlemeleri sonucu

ayrmtili diigiinme konusuna dair yorumlar1 agsagidaki gibidir.

“Karar verme siirecim kisa siirelidir. Herhangi bir siire¢ i¢erisinde
karar vermem gerektiginde o siirecin bir an once tamamlanmasi igin

acele ederim bu sebeple karar verme siirecimde kisalir.” (Katilimci 6)

“Uzun siireli diistinmem. Ciinkii karar verme siireci ne kadar uzarsa

kararsizlik olusturdugu igin karmasiklasir.” (Katilimct 15)
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Kisilik envanteri ve miilakat sonuglar1 karsilagtirildiginda en ¢ok farkliliklarin
katilimer 2, katilimer 3, katilimer 5, katilimer 9, katilimer 10, katilimer 14 ve katilimet
17°de oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin  demografik 6zellikleri gbéz Oniinde
bulundurulursa katilimer 2, katilimer 3, katilimer 10 ve katilimci 17°nin deneyimsiz
oldugu goriilmektedir. Bunun yam sira katilimcr 2’nin 12 ay, katilimec1 3’tin 10 ay,
katilimcer 5°in 4 ay, katilimc1 9’un 7 ay, katilimer 10’un 4 ay, katilimci 14’{n 12 ay ve

katilimce1 17°nin de 9 ay is arama siiresinin oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak deneyim siiresinin az olmasi Ve uzun is arama siiresine sahip
olmalar1 katilimcilarin akilct olmayan 6zdegerlemelerde bulunmalarina etkilerinin

oldugu ¢ikan sonuglarla ispatlanmistir.

Deneyimsiz katilimcilar ise, is sahibi olabilmek amaci ile bazi sahip olmadiklari
nitel ve nicel ozelliklere sahip olduklarini dile getirmektedirler. Bunun yani sira is
arama siirelerinin uzun olmasi katilimcilarda 6zgiiven kaybina sebep olabileceginden,
yaptiklar1 6zdegerlemelerde envanter ile farkli sonuglar verdigi savini ¢ikan sonuglarla

destekleyebiliriz.
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SONUC

Isverenler agisindan diisiiniiliince bir isletmenin en énemli basar1 kaynag: elde
ettikleri kar marjidir. Ancak bu karin elde edilmesinde arka plana bakildiginda ise en
onemli basar1 kaynagimin dogru ise dogru personeli yerlestirme ile elde edilen is ve
personel uyumudur. Is basvuru siirecini izleyen ise alim siireci adaylarin biitiin nitelik
ve yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecek bir siire¢ olmasinin yaninda, isin gereklerine en

uygun adayin se¢ilmesini saglayacak bir siirecte olmalidir.

Isletmeler ile adaylar arasindaki ilk temas is basvuru siireci ile baslar. Is basvuru
siirecini ise alim siireci takip eder. Ise alim siirecinde insan kaynaklar1 yonetimi adaylar
ilk izlemeleriyle degerlendirdigi kadar adaylar da isletmeleri degerlendirir. Bu ilk
temasin gergeklesmesinde is arayan adaylarin Oncelikle hem kendilerini hem de isi
dogru sekilde degerlendirmeleri gerekmektedir. Adaylarin ekonomik durumlari,
psikolojileri ve sosyal g¢evreleri is basvuru siireci i¢in yapacak olduklar
ozdegerlemelerinde etkili olmaktadir. Adaylar kendilerinde olmayan gevresel faktorlerin
ona kattig1 degerleri kaniksar, is arama siirecinde ise bunlarla birlikte kafalarinda

idealize ettikleri isi ararlar. Bu durum da onlara uzun siireli igsizligi getirmektedir.

Ancak bunlarin tam tersi olan durumlarda yasanmaktadir. Issizlik gibi zorlu bir
siiregten gecmis olan is arayanlarin bazilari ise yasadiklart zorlu siire¢ sebebiyle sahip
olduklar yetkinlik, nitelik ve becerileri net goremez ve akilcit olmayan 6zdegerlemede
bulunurlar. Bu siiregte 6zgilivenlerini kaybetmis olduklarindan sahip olduklar yetkinlik,
nitelik ve becerilerin altinda isleri kabul edebilmektedirler. Ancak bu durum is

hayatlarindaki mutsuzlugu da beraberinde getirmektedir.

Insan kaynaklari ydnetimi makro anlamda issizliklerin Oniine gecilmesinde,
mikro anlamda ise en dogru personel alimini yaparak isletme orgiitiinde mutlulugu
saglamayr amaglar. Bu amaglar dogrultusunda ise temkinli davranarak yaptiklart
miilakat sorularina verilen cevaplarla yetinmemektedirler. Giiniimiizde kisilik
envanterlerinin sonuglar1 da ise alim siirecinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Kisilik
envanterleri sonuglar1 ve miilakatlardaki 6zdegerlemeler sonucu adaylarin verdikleri

cevaplarin tutarli olmasi onlarin ise alimlarinin gerceklesmesine katkida bulunmaktadir.

Yapilan calismada; katilimcilara uygulanan NEO PI-R kisilik envanteri ile

katilimcilarin kisilik yapilarina iliskin ongoriiler elde edilmistir. Elde edilen 6ngortiler
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1s18inda her katilimcilara ait en diisiik ve en yiiksek beser kisilik alt boyutu ele alinarak
toplam on soru belirlenmistir. Yiiz ylize miilakat uygulanarak katilimcilara sorular
yoneltilmistir. Miilakat siirecinde katilimcilardan gelen cevaplar ile katilimcilarin kisilik
envanteri sonuglar1 karsilastirilmistir. Envanter sonuglart  ve miilakat notlar

karsilagtirildiginda bazi farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Miilakat sirasinda verilen cevaplarin kisilik envanteri sonuglariyla farklilik
gostermesi katilimcilarin sahip olmadiklar kisilik ve yetkinliklerin kendilerinde var
olduguna inandiklarin1 gostermektedir. Ayrica bu farkliliklar adaylarin akilci olmayan
0zdegerlemelerde bulundugunu da ortaya ¢ikarmaktadir. Katilimcilar bagvurduklari ise
gore kendilerinde olmasi gereken nitel ve nicel oOzellikleri 6n plana ¢ikarmaya

calismaktadirlar.

Bunun yani sira miilakat sirasinda verilen cevaplarin kisilik envanteri
sonuglartyla farklilik gostermesi deneyim siiresiyle ters orantili, is arama siireleriyle de
dogru orantili ilerlemektedir. Katilimcilarin bireysel hazirlanmis sorulara verdikleri
cevaplart incelendiginde kisilik alt boyutlarindan en fazla farkli cevap verenlerin

deneyim siiresi az olan ve is arama siiresi fazla olan katilimecilar oldugu saptanmustir.

Miilakatlarda verilen cevaplarin kisilik envanterleri sonuglariyla paralel
olmamasi katilimcilarin  bagvuru yaptiklart islere kabul edilmemelerine sebep
olmaktadir. Ise kabul edilmemeleri ile birlikte daha fazla is basvurusunda bulunarak sik
stk ig gorlismesi yapmaktadirlar. Sik sik yapilan ig goriigmelerinin olumsuz
sonuglanmasi 6zgiivenlerini kaybetmelerine sebep olmaktadir. Is arama siireci uzadikga,
yeni is basvurusunda bulunma sikliklari azalmaktadir. Boylelikle bu durum sadece

kisinin kendisini degil tiim iilkeyi etkileyecek issizlik sorununu yaratmaktadir.

Ozetle; katilimeilarin is basvurusu sirasinda yapmis olduklar: akiler olmayan
ozdegerlemeler ile katilimeilarin is tercihlerinde ki dnceliklerini belirleyememesinden
dolayr sahip olabilecekleri 1yi bir isin kaybina sebep olmaktadir. Bu siire¢ isveren
acisindan da isin niteliklerine uygun bir personel kaybi anlamina gelmektedir. Hem ise
bagvuran hem de ise alimi gergeklestiren isletme icin kaynak kayiplarina yol
acmaktadir. Bunun yani sira iilkemizde egitim yatirimlarinin yanlis yonlendirilmesine

ve yine kaynak kayiplarina sebep olmaktadir.
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Sonuglar dogrultusunda tiim bu durumlarin Oniine gegilebilmesi i¢in, ise alim
stireglerinde Oncelikle insan kaynaklart yonetimi, is basvurusunda bulunan adaylarin
cevaplarmin akilci olmayan 6zdegerlemeler sonucunda ortaya ¢ikabilecegini dngorerek
hareket etmelidir. Buradan yola ¢ikarak genel olarak ise alim siirecindeki siradan
miilakat sorular1 yerine envanterler ile desteklenen, olay i¢inde sorulan farkli soru
stilleri yoneltilmelidir. Boylelikle adaylarin gercek nitel ve nicel 6zelliklerini ortaya

cikararak “Dogru ise dogru personel” alimi yapilmalidir.

Ise alim siirecinde insan kaynaklari ydnetiminin partneri olarak yer alan is
basvurusunda bulunan adaylarimiz ise yaptiklart 6zdegerlemeler sonucu sahip
olduklarin1 diisiindiikleri nitel ve nicel oOzelliklerini sorgulayabilmelidir. Bu
ozelliklerini, ¢evrelerinde onlar1 bu konuda yonlendirebilecek aile fertleri, arkadaslari

veya bu konuda uzman danigsmanlar ile tekrar degerlendirebilmelidir.

Ise alim siireclerinde akilct olmayan Ozdegerlemenin azaltilabilmesi igin
tiniversiteler, ISKUR, Milli Egitim Miidiirliikleri, sanayi kuruluslari isbirliklerini
gelistirmeli boylece egitim ve is hayatt boyunca hem kisisel hem de mesleki anlamda
bireyler yonlendirilmelidir. Gerekli olan yonlendirmeler psikolojik danismanlar
araciligiyla gergeklestirilebilir. Bu yonlendirmeler ile birlikte kendi bilgi ve becerilerini
bilerek ve kendilerini taniyarak dogru o6zdegerlemede bulunup dogru islere
basvuracaktir. Isverenlerin ana amaci olan dogru ise dogru personel yerlesimi
saglanacaktir. Igsizligin pek cok sebebi vardir ancak uzun vadede de olsa akilci olmayan

0zdegerleme sebebi ile ortaya ¢ikan issizlikte belli bir diizey diislis saglanabilecektir.

Arastirma sirasinda, literatlir taramasi yapildiginda Tirkiye’de bireylerin is
bagvurusu sirasinda yaptiklart 6zdegerlemeye deginen arastirmalarin yapilmadigi
goriilmiistiir. Yeni gelen Z kusagi ile birlikte dis diinyaya kapali bireyler yetismektedir.
Bu ylizden bu tiir arastirmalara daha fazla yer verilmelidir. Yapilan aragtirma bir
isletmeye is basvurusunda bulunan 22 aday lizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmanin
daha kapsamli bir sekilde yapilabilmesi icin bundan sonraki siiregte ISKUR, 6zel
istihdam biirolar gibi kuruluslarinda destegiyle daha genis kitlelere ulasilabilir. Boylece
aragtirma konusu olan adaylarin is bagvuru siirecindeki akilc1 olmayan 6zdegerlemeleri

konusunda daha kapsamli ve spesifik sonuglara ulasilmis olur.
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