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OZET

Bir organizasyonun temel girdilerinden biri olan ve diger girdilerin verimlilik diizeyini de etkileme Ozelligi bulunan insan
kaynaginin etkili ve verimli kullanimi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu ¢aligmada, literatiirde yar alan personel se¢im siireci incelenerek,
hazir giyim isletmelerinin “dogru ise dogru eleman” se¢mek i¢in kullandiklar1 yontemler arastirilmustir.
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ABSTRACT

It is considerably important to employ effectively and efficiently Human Resource which is one of the most important inputs of an
organization and that which has a property to affect the productivity of other inputs. In this study, labor recruitment practices has been
analyzed by consulting the relevant literature and the methods used by ready-to-wear plants in order to select “ right person for right

position” have been investigated.

Key Words: Ready wear, wage earner selection, recruitment, psychotechnic.

GIRiS
Hazir giyim Uretiminin sorunlar arasin-
da yer alan; egitimli eleman ihtiyaci,
sektérin emege dayali galismasi ne-
deniyle isglci maliyetlerinin ylUksek
olusu ve bu maliyetlerin Grline yan-
simasi, yuksek isglcu devir hizi, ise
devamsizlik ve Uretimin yeterince orga-
nize olmayisindan kaynaklanan disuk
performansla galisma durumu, sektoéri
pazarda rakiplerine karsi micadele
etmekte zorlamaktadir. Bu konudaki
¢6zUm arayiglari hazir giyim igletmele-
rinin yOneticilerini mevcut kaynaklarini
akilci bir sekilde kullanmaya dolayi-
slyla organizasyonlarin en dnemli kay-
nag! olan insan unsuruna yoéneltmek-
tedir. CUnku insan isletme icinde gore-
vini surdurirken birgok faktéri olumlu
veya olumsuz sekilde etkileyebilecek
yada kendisi de etkilenerek uretim ve-
rimliligini yonlendirecek konumdadir.
Dolayisiyla, glnimizde emek-yodun
Uretim yapan igletmelerde verimlilik
konusunda gaba sarf eden yoneticiler

icin en 6nemli kaynak insandir. Bir or-
ganizasyonun temel girdilerinden biri
olan ve diger girdilerin verimlilik dize-
yini de etkileme 6zelligi bulunan insan
kaynaginin etkili ve verimli kullanimi
organizasyon agisindan blylk 6nem
tasimaktadir.

Bir isyeri veya orgut eleman devrinde,
meslek degistirmede, 6lim gibi olay-
larda yeni eleman bulmak zorundadir.
Fakat bulacagl yeni elemanlarin igye-
rine uygun olup olmadigini tespit igin
cesitli secimler yapmak zorundadir (1).
Bu calismada, literatiirde yar alan per-
sonel segim sireci incelenerek, hazir
giyim isletmelerinin dogru ise dogru
eleman se¢cmek igin yaptiklar ¢alig-
malar arastiriimistir.

PERSONEL SAGLAMA KAYNAKLARI

Bir igletmenin personel temininde ya-
rarlanabilecegi kaynaklar i¢ ve dis kay-
naklar olmak Uzere ikiye ayrilir.

isletme igi kaynaklardan personel
saglamada; informal arastirma, beceri

envanterleri ve agik is bildirimleri gibi
araclar kullanilr.

fnformal araktirma yoluyla personel
saglamak icin insan kaynaklari bélimi
bos pozisyon ile bu pozisyonu doldura-
cak adaylarin birim yoneticileri ile go-
riserek eleman 6nermeleri istenir.

Beceri envanterleri personelin nitelikle-
rini ayrintil olarak gdsteren listelerdir.
Orgiitte bos pozisyon ortaya ciktiginda
bu envanter analiz edilerek pozisyonun
gerektirdigi nitelikleri tasiyan personel
listeden tespit edilir.

A-Ek ikler bildirimi igin, isletmedeki tim
personele bllten veya ilan panolar
araciligi ile agik olan isin unvani, 6zet
is tanimi, is gerekleri, 6denecek Ucret
ve bélum ile ilgili bilgiler verilir ve istekli
personel aglik is icin degerlendirmeye
alinir.(2)

isletme digi kaynaklardan personel
saglama; isletmenin yeni kurulmasi
veya biyumesi, yeni teknolojiler kulla-
nilmaya baslanmasi ile uzman ve tek-
nik personele ihtiya¢ duyulmasi, is gi-
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cu arzinin bol ve ucuz olmasi ve/veya
isin gereklerine en uygun is goérenin
segilmesi icin aday sayisini arttirmak
amaciyla igletme digi kaynaklardan
personel saglama yolu tercih edilir. Dig
kaynaklardan personel saglama ama-
ciyla igletmelerin yararlanabilecekleri
gesitli araglar bulunmaktadir. Bu arag-
lar agsagidaki gibi siralanabilir.

Okullar ve Kurslar; yonetsel, mesleki
ve teknik personel igin okul midur ve
6grenci danismanlariyla gorigsulerek,
ogrenciler isletmeye davet edilerek,
okul panolarina ilanlar asilarak, staj
olanaklari saglayarak okullar ve kurslar
isletme ve isler hakkinda bilgilendiril-
mekte, geng dinamik ve zeki 6grenciler
is gbren adayi olarak isletmeye gekil-
mektedir (3).

Rakipler ve diyer firmalar; dzellikle de-
neyim gerektiren isler icin énemli bir is
g6ren saglama kaynagidir.

Kendiliinden bakvurular; isletmenin
talep ve duyurusu olmadan mektupla,
faksla yazili olarak veya sahsen islet-
meye gelerek basvuruda bulunanlar, is
g6ren temininde o6nemli bir kaynak
olusturur.

Personel ve tanédéklarén tavsiyeleri;
eleman bulmanin zor oldugu isler igin
aday bulmada daha kolay, ucuz ve
gulvenilir bir yoldur.

fkk duyurularé; isletmenin personel ihti-
yacini ve eleman aradigini, basin ve
yayin organlari, posta, el ilanlar vb.
yollarla kamuoyuna ve ilgililere iletmek
icin kullanilan bir yéntemdir (4).

kk-i sendikalaré ve meslek birlikleri;
Uyelerinin is bulmalar veya isletme-
lerin is gbren bulmalarinda énemli bir
kaynak olusturmaktadirlar.

fk ve ikg®ren bulma kuruluklaré; ken-
dilerine bildirilen acik isler ile is bas-
vurularini toplayarak, is ve isginin en
iyi kosullarda bir araya gelmesini sag-
lamaktadirlar (5).

PERSONEL SEGiM SURECI

is géren secimi aday arastirma ve bul-
ma ¢abalari sonucu olusturulan aday
grubu icerisinden hangilerinin ise ali-

nacagina karar verme faaliyetlerinden
olusan ve bir dizi asamay! igeren si-
rectir. Bu asamada igletmenin ihtiyag
duydugu, acik is yada islerin gerek-
tirdigi nitelikler dikkate alinarak basg-
vuruda bulunan adaylarin nitelik ve uy-
gunluklari arastirilir. Segim sirecindeki
asamalarin sayisi ve kullanilan araglar
isletmenin buyukluglne, iglerin nitelik-
lerine, segilecek personel sayisina vb.
etmenlere gore farklilik gosterebilmek-
tedir (6).

Is goren segimi konusunda isletmeler,
bicimsel (sistematik) yada bigimsel ol-
mayan bir yaklasim benimseyebilirler.
Bicimsel olmayan yaklagimda, genel-
likle karar verici igsveren veya yonetici,
adaylarla gorusur, degerlendirir ve se-
¢im karari verir. Bigimsel veya siste-
matik segim sireci ise asagidaki asa-
ma ve faaliyetleri igerir (4).

1- Bakvurularén kabul¢, ve ©n g°r¢kme;
asamasinda amag acik olan isin ge-
rektirdigi nitelikleri tagimayan aday-
larin elenmesidir. Bagvuru dilekge-
leri ve 6zgegmis belgelerinde yada
ilk goérismede, isin gerektirdigi as-
gari egitim, deneyim ve fizik sart-
larina sahip olmadigi belirlenen kisi-
ler elenir. Bunlardan bazilari bagvur-
duklari is disinda bos isler icin uy-
gun gorulebilir ve is teklifi yapilabilir
(2).

Bakvuru formu doldurtma; ile aday-
lar hakkinda daha ayrintili bilgiler el-
de edilmesi, basvurularin resmiyet
kazanmasi ve belgelendiriimeleri
amagclanir. Formlar adayin bazi ko-
nularda taahhtdind ve imzasini ige-
ren form dilekge formatinda olabilir
ve bazen bu formlar is géren se¢gme
araci olarak da kullanilabilir (4).

N
1

w
1

Sénav/test uygulamasg; ile isin ge-
rektirdigi bireysel 6zellikleri dlgmek
mimkindir.  Kisilerin -~ 6zelliklerini
belilemek amaciyla kullanilabilecek
birgok test mevcuttur ancak bu test-
ler secilirken isin gereklerine uygun
olarak kisinin niteliklerini ortaya ¢I-
karacak gegcerliligi ve guvenirliligi tes-
pit edilmis testleri kullanmak gerek-
mektedir.

4- ke alma g°r¢kmesi; isgbren segim
surecinin en 6nemli agsamasidir. G6-
risme, daha 6nceki asamalarda ba-
sarili olmus adayin davranis ve fiziki
yapisinin ise uygun olup olmadigi-
nin tahmin edilmesi, adaya is ve ig-
letme hakkinda bilgi verilmesi sure-
cidir. Adayla gériisme sureci kendi
basina bir is géren se¢me araci ola-
rak da kullanilabilir (6).

5- Adayén ge-mikinin ve referanslaré-
nén incelenmesi; se¢im karari veril-
meden 6nce, kisinin gegcmis is ya-
santisi ile ilgili bilgilerin toplanmasi
icin daha o6nceki c¢alistid igler,
egitim dlzeyini gosteren belgeler,
adli sicili, referans mektuplari vb. bil-
gilerin dog@rulugunun saptanmasini
amaglar (7).

(e}
1

Sajlkk muayenesi; adaylarin fiziksel
ve ruhsal bakimdan ise uygunlugu-
nu saptamak, ise alma durumunda
sonradan ortaya ¢ikabilecek is gu-
venligi veya isgéren saghgi sorun-
lari icin gerekli olabilecek bilgi ve
belgeleri saglamak amaciyla yapilir

4).

7- kke alma kararé; dnceki asamalarda
cesitli  yontemlerle degerlendirilen
adaylarin hangilerinin ise alinacagi-
nin belirlenmesidir. is icin segilen en
uygun adaylara ise alma teklifi yapi-
lir.

8 (ke yerlektirme; ise alinan kisilerden
belirlenen bir tarihte ise baglamalari
istenir.

PERSONEL SEGIM ARAGLARI

Eleman secimi igin isletmelerde gesitli
teknikler uygulanmaktadir, bu teknikler
4 ana baslik altinda toplanabilir:

1. Sinav / Testler

2. Gorusme

3. Modern segim teknikleri
4. Basvuru belgeleri

1- Sinav / Testler

Sinav / testler adaylar hakkinda bilgi
saglamak icin kullanilan standart, sis-
tematik ve objektif araglardir. is goren
segimi surecinde test uygulamasinin
amaci isin gerektirdigi nitelik ve 6zellik-
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lerine uygun kisilerin segilmesidir. Kisi-
lerin dlgulebilir gesitli 6zelliklerini (bilgi,
yetenek, beceri ve performanslarini)
degerleme amaciyla gelistiriimis ¢ok
cesitli testler vardir. Testler 6lgmek is-
tedikleri 6zellik, uygulama bigimi, testin
tasarim vb.ne gore farkl siniflandiril-
maktadir.

1- Uygulama bigimine gore; testler kisi-
sel ve grup testleri, aletli testler ve
kagit-kalem testleri, sézel olan ve
sozel olmayan(dil kullaniimayan- dil
bilmeyi gerektirmeyen) testler, psi-
kometrik ve projektif testler olarak
siniflandirilabilir. Psikometrik testler,
daha sinirli yonleri dlgen ve sayisal
sonug veren testlerdir. Projektif test-
ler ise sayisal sonug vermeyen
yoru-ma dayali testlerdir.

2- Kullanilan test yéntemine gore; sa-
dece bir 6zelligi dlgen 6zel test, bir-
den farkli 6zelligi olan genel test, ki-
siyi batlin olarak degerlemeyi amag-
layan test bataryalar olarak siniflan-
dirmak mimkundur (8).

3- Kullanim amacina gére; bu tir test-
ler degerlemesi amaglanan bireysel
ozelliklere gore siniflandirilir. Zeka
testleri s6zel ve teknik zekay! Olg-
mek amaciyla kullanilir, yetenek test-
leri bedensel ve zihinsel yetenekleri
ortaya c¢ikarmaya yoneliktir, kisilik
testleri bireyin objektif ve projektif
ozelliklerini belirlemede kullanilir, bil-
gi testleri bireyin yapacagdi isle ilgili
bilgisini 6lgen testlerdir, yaraticilik
testleri bireyin yaratma ve farkh di-
stinebilme yetenegdini ortaya cikar-
mak amaciyla, motor testler bireyin
el becerisi ve gabuklugunu élgmede,
fiziksel testler kisinin viicut yapisi ve
kas gucunin ise uygunlugunu belir-
lemede, ydnetim beceri testleri yo-
netici adaylarinin yoénetim kabiliyet-
lerini belirlemede kullanilir (3).

Bireysel 6zelliklerin belirlenmesine y6-
nelik olarak kullanilan testleri psiko-
teknik test gruplar olarak degerlendir-
mek mumkindur. Psikoteknik; bireyle-
rin davranigsal ve teknik acilardan
farkl yonlerini belirlemeye yodnelik bir
olcim teknigidir Psikoteknik testler
bireyi genel kistaslardan daha ¢ok 6z

olarak degerlendirmeye yOneliktir. Bu
degerlendirmelerde insan butlin olarak
ele alinir (1). Genel anlami ile psikolo-
jik testler bireylerin yetenekleri, beceri-
leri, performanslari, gtduleri, tutumlari,
savunmalari hakkinda bilgi verecek
sorularin sorulmasina ortam ve olanak
saglayan sistemli bir yaklagimdir (9).

Psikoteknik testlerin temel amaci;

- kiginin fizyolojik ve psikolojik nitelikle-
rinin élgtilmesi,

- is guctnun verimli ve etkin ¢calismasi
icin kisinin ise uyumu ile yetenekle-
rinin karsilastiriimasi,

- kisiyi 6z olarak veya gruba gére dav-
ranigsal 6zelliklerini ortaya koymada
kullaniimasidir (10).

Boylece isin gereklerine uygun perso-
nelin nesnel bigcimde secilmesi mim-
kiin olabilir. Testlerden elde edilen puan-
lar kullanilarak zeka, kavrama yete-
negi, kaygl, saldirganlik vb. pek c¢ok
farkl boyutta bireyler birbiri ile kargi-
lastirilarak farkliliklar saptanir.

isletmeler psikoteknik testleri; ise alim
sureclerinde, calisanlari meslege yo6-
neltmek, galisanlarin is rotasyonlarini
saglamak, calisanlari terfi ettirmek, egi-
tim programlarinin etkinligini artirmak,
egitim igin gerekli ihtiyaglar belirlemek
ve galisanlar igin tavsiyelerde bulun-
mak igin kullanmaktadirlar.

2-Goriigsme

Gorisme (Mulakat) isletmenin amacini
gerceklestirmek icin bireylerin karsilikli
konusmasindan ibaret iligki tiradur ve
en siklikla kullanilan eleman segme ve
degerlendirme yoéntemidir. ise almada
gérisme ybnteminin amaglari adayla-
rin istihdam igin yeterli nitelikleri tagiyip
tagsimadiklarini  belirlemek igin bilgi
alinmasi, diger eleman segme aragla-
riyla elde edilemeyen bilgilerin toplan-
masi ve toplanmig bilgilerin daha agik
ve anlasilir duruma getirilmesidir. Per-
sonel secimi tek yonlu bir sureg degil-
dir; yalnizca igverenin adaylar arasin-
dan sec¢im yapmasini degil, ayni za-
manda adayin da o6rgitl segmesi s6z
konusudur (2). Gérismeler tasarim bi-
gimlerine gore kalipli gérisme, plansiz

go6risme, panel tipi, sorun ¢gdézme go-
rismesi, stres gortiismesi, kurul géris-
mesi, karma goérisme, olarak siniflan-
diriimaktadir (8).

3-Modern Se¢im Teknikleri

Modern secim teknikleri adi altinda is
orneklem testleri, degerleme merkez-
leri, minyatir is egitimi ile degerleme
yéntemi, yalan makinesi ve el yazisi
analizi bulunmaktadir.

kk ©rneklem testleri;adayin bir dnceki
isinde gostermis oldugu performansa
iliskin is davranigi érneklerini gdzlem-
leyebilecekleri bir tekniktir (8).

Dejerleme merkezleri; bir diger mo-
dern segim teknigi olan degerleme mer-
kezlerinde amaglanan adayin yetkinlik-
lerini birden fazla kritere dayanarak
olgmektir. Ancak 6nemli olan o6lgme
kriterleri birbirlerini tekrarlamamali, ta-
mamlayici olmalidir. Degerleme mer-
kezleri dzellikle yonetici seviyesindeki
adaylarin yetkinliklerinin belirlenmesi
icin kullanilan etkin bir siregtir (8). De-
gerleme Merkezi surecinin en 6nemli
ozelligi, adaylarin performanslarini, olus-
turulan is benzeri ortamlarda gézlemle-
me olanagi saglamasidir (11).

Minyat¢r ik €Jitimi ve deJerleme y©on-
temi; adaya isin bazi énemli gorevleri
konusunda 6nce kisa bir egitim verilir,
sonra gosterilen isi yapmasi istenir ve
performansina gore de yeterliligi de-
gerlenir. Bu yontem, basvurdugu is ko-
nusunda deneyimi olmayanlari ve bi-
reylerin 6grenme yetenegini de deger-
leme olanagi verir.

Yalan makinesi; adaylarin dogru sdy-
leyip sGylemediklerini sinamak igin uy-
gulanan aletli bir testtir. Duristlik test-
leri adaylarin is ortamindaki duygusal
dayanilirliklarini, alkole, ilaca ve gid-
dete olan egilimlerini 6lgmeye calisan
bir tekniktir (8).

El yazést analizi; adaylarin kigilik ve
ruhsal durumlari hakkinda géris edin-

meyi amaglayan ve yorumu uzmanlik
gerektiren bir testtir (4).

4- Bagvuru Belgeleri

isgéren seciminde yaygin sekilde kul-
lanilan araglardan biri de is basvuru
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formlaridir. Bagvuru belgelerinin igerik
ve sekli, adaylardan istenecek bilgilerin
sayisina, niteligine ve kullanim amaci-
na gore degisebilmektedir. Tipik is bas-
vuru formlarina kiyasla aday (adayin
tutumlari, saglgi, yasam 6ykusu...) hak-
kinda daha ayrintili ve ek bilgiler edin-
meyi amagclayan biyografik bilgi form-
lari/envanterleri kullanilabilir. Biyogra-
fik veriler tekniginde 6nemli olan bir
adayin isinde g0sterebilecegi perfor-
mansin biyografik bilgiler sayesinde tah-
min edilebilecegidir (2).

MATERYAL VE YONTEM

Arastirmanin materyalini, Turkiye Oda-
lar ve Borsalar Birligine kayith Ankara'
da faaliyetini strdiren 100 ve Uzerinde
isci calistiran hazir giyim isletmelerin-
den rastlantisal olarak segilen 25 iglet-
mede uygulanan anketlerden elde edi-
len veriler ve ilgili kaynaklar olustur-
maktadir.

Aragtirma verilerini toplamak i¢in o6r-
neklemi olusturan hazir giyim isletme-
lerinin personel secim yontemlerini
tespit etmek amaciyla 12 sorudan olu-
san anket formu kullanilimigtir. Calis-
manin verileri degerlendirilerek mariji-
nal tablolara dékilmis ve elde edilen
sonuglar dogrultusunda yoruma gidil-
migtir.

BULGULAR ve TARTISMA

Hazir giyim Uretiminde aktif bir rol oy-
nayan insan, sistemin etkinliginin en
gugll belirleyicisidir. Ancak butin sis-
temlerde oldugu gibi hazir giyim Uretim
sistemi igerisinde insanin verimliligini
etkileyen birgok unsur bulunmaktadir
ve galisma sureci boyunca insanlar, bu
yapinin kendilerine hazirladidi, olumlu
ve olumsuz butiin kosullardan etkilenir-
ler (13). Bu nedenle c¢aliganlarin ise en
uygun elemanlar arasindan segilerek,
isinde mutlu ve verimli insanlarla ¢alig-
mak 6énem tagimaktadir.

Hazir giyim isletmelerinin dogru ise
dogru eleman segmek icin yaptiklari
galismalara iligkin elde edilen bulgular
asagidaki tablolarda sunulmustur.

Tablo 1. ise Alinacak Personelin Saglan-
dig1 Kaynaklar

Segenekler Sayl | %
Ogretim Kurumlari 12 | 48
is duyurulari 15 | 60
isci sendikalari ve meslek 4 16
birlikleri
Kendi basvuranlar 18 72
Personelin Tavsiyesi ile 13 52
is ve Is¢i Bulma Kurumu 1 4
Rakip igyerleri 3 12
isletme ici kaynaklar 4 16

n=25

ise alinacak personelin hangi kaynak-
lardan saglandidina iligkin soruya; aras-
tirmaya katilan hazir giyim isletmeleri-
nin, %72'si kendisi basvuran adaylar
arasindan segildigini, %60’ is duyuru-
lari ile temin ettiklerini, %52’si galigan
personelin  tavsiyesi ile segtiklerini,
%48’i 6gretim kurumlarindan sectikle-
rini ve %16’si isletme igi kaynaklardan
temin ettiklerini belirtmislerdir.

Tablo 2 incelendiginde; arastirmaya
katilan hazir giyim isletmelerinin %48’i-
nin is tanimlarini hazirladiklari, %66.6’sI-
nin is gereklerini belirlemedikleri goril-
mektedir. Personel se¢iminde zorlukla
karsilasma durumlarina iligkin soruya
hazir giyim igletmelerinin  %76’sinin
hayir cevabi verdikleri, personel seg-
me araci kullanma durumlarina iligkin
soruya %66.6’sinin evet cevabi verdigi
ancak personel segme araglarindan bi-
ri olan psikoteknik ydntemleri isletme-
lerin %80’ninin kullanmadiklari anlagil-

maktadir. Hazir giyim igletmelerinin
%80’ninin ise personel segiminde diger
kurum ve uzman kigilerden faydalan-
madiklari gérilmektedir.

Tablo 3. ise Alinacak Personel le llgili Bil-
gilerin Saglandig1 Kaynaklar

Segenekler Sayl | %
Akademik Referanslardan 10 40
Onceki Calistigi Isyeri 17 | 68

referanslarindan
Adayin Belirttigi Kisilerden 4 16

Kanuni Kayitlardan 11 44

Mezun Oldugu Okuldan 5 20

Kiginin Kendisinden 21 84
n=25

Tablo 3 incelendiginde; ise alinacak
personel ile ilgili bilgilerin hangi kay-
naklardan saglandidina iliskin sorulan
soruya; hazir giyim isletmelerinin %84’G-
nidn kisinin kendisinden, %68’inin 6n-
ceki calistigi igyeri referanslarindan
%44’Gnun kanuni kayitlardan sagladigi
gOrilmektedir.

Tablo 4 incelendiginde; Uretim bolu-
minde c¢alisacak personelde aranan
ozelliklere iligkin sorulan soruya; hazir
giyim isletmelerinin %86.6’sI makineci-
lerin %78.2’si utlcdlerin, %95.6’sI ke-
simcilerin ara¢ ve makine kullanma bil-
gisine sahip olmalarini istedikleri gortl-
mektedir. isletmelerin %60.8'i kalite
kontrol elemanlarinin, %43.4°'G hazirlik
elemanlarinin, is bilgisine sahip olma-
sini  bekledikleri, %43.4’UnUn kalite
kontrol elemaninin egitim durumuna

Tablo 2. igletmelerin Personel Secimi Politikalari

Evet

Hayir Bazen Kismen

Segenekler
Sayi %

Sayi % Sayi % Sayl | %

isletmenizde Is Tanimlari

Belirli midir? 12 48

11 44 - - 2 8

isletmenizde Is Gerekleri
Belirli midir?

5 23.8

14 66.6 - - 2 9.5

isletmeniz igin Aday Personel
Bulmada Zorluk Cekiyor 3 12
Musunuz?

19 76 3 12 - -

Personel Segcme Araglarindan
Birini Kullaniyor musunuz?

16 | 66.6

4 16.6 4 16.6 - -

Personel Segiminde Diger
Kurum, Kurulug ve Uzman
Kigilerden Faydalaniyor
musunuz?

20 80 3 12 - -

Personel Segiminde
Psikoteknik Yéntem 5 20
Kullaniyor musunuz?

20 80 - - - -
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Tablo 7. Personel Segiminde Kullanilan

Tablo 4. Uretim Béliimiinde Calisacak Personelde Aranan Ozellikler Testler
Kal Segenekler Sayi %
. alite ;
Makinaci Utlcu Hazirhk Kesim Zeka Testi 1 4
Segenekler Kontrol Bilgi ( Basari ) Testi - -
Kisilik Testi 1 4
S % S % S % S % S % Yetenek Testi 3 12
; iigi Testi - -
Arag ve Makinalari 19 | 826 |18 | 782 | 8 | 347 | 3 13 22 | 95.6
Kull Bilaisi Beceri Testi 2 8
uflanma Bligist Alan Bilgisi Testi 2 8
is Bilgisi 7 | 304 | 8 | 347 |10 | 434 |14 | 608 | 7 | 304 Test kullanilmiyor 18 | 72
n=25
Egitim Durumu 1 4.3 - - 4 17.3 | 10 | 43.4 - -
is Deneyimi 12 | 521 | 15 | 65.2 | - - 4 | 17.3 | 13 | 56.5 Personel segiminde kullanilan testlerin
neler olduguna iliskin sorulan sor
Zeka i i i i 4 | 173 - i i i ele o.d.ugL.J a ilis . .so ula ,s.o uya
hazir giyim igletmelerinin % 72’si her-
Teknik Bilgi ve 11 | 478 | 4 173 | 7 | 304 | 8 34.7 5 21.7 hangi bir test kullanmadiklarini, %12’si
Yetenegi ise yetenek testi kullandiklarini belir-
Tasarim Yetenegi - - - - - - - - - - miglerdir.
Tablo 8. Psikoteknik Testlerin Personel Se-

n=23

onem verdikleri, %52.1’'inin makineci-
lerin, %65.2’sinin utdcdlerin, %56.5'i-
nin kesim elemaninin is deneyimine
onem verdikleri, %17.3'Gndn hazirlik
elemaninin zeka diizeyine énem ver-
dikleri, %47.8'inin makinecilerin, %34.7’si
kalite kontrol elemanlarinin teknik bilgi
ve yetenege sahip olmalarini bekledik-
leri,%34.7’si kesim elemaninin, %34.7°
si kalite kontrolcilerin kalip bilgisine
sahip olmalari gerektigi duslincesinde
olduklar gérilmektedir.

Tablo 5. Personel Segiminde Yaganan Zor-
luklar

Segenekler Sayi %

Personel Biriminde 5 20
Personel Segiminden
Sorumlu Alt Birimin
Olmamasi

Personel Segimi igin 3 12
Ayrilan Parasal
Kaynaklarin Yeterli
Olmamasi

Personel Biriminin Bu 3 12
Konudaki Yetersiz Bilgisi

is Gereklerine Uygun 2 8
Personelin Bulunamamasi

Personel segiminde zorluk | 12 48
yasamiyoruz

TOPLAM 25
n=25

100

Tablo 5 incelendiginde; personel segi-
minde yaganan zorluklarin nedenlerine
iliskin sorulan soruya hazir giyim is-
letmelerinin %48’i herhangi bir zorluk
yasamadiklarini, %20’si ise personel
biriminde personel se¢iminden sorum-
lu alt birimin olmamasindan kaynakla-
nan sorunlari oldugunu belirttikleri

gOrilmustur.

Tablo 6. Personel Segim Sisteminde Kul-
lanilan Yéntemler

Segenekler Sayi %
Yazili Sinav 1 4
So6zli Sinav 2 8
Goruisme ( Milakat ) 22 88
Uygulamali Sinav 13 52
Testler 6 24
Basvuru belgeleri 14 56
Referans mektuplari 5 20
n=25

Tablo 6 incelendiginde; personel segi-
minde, hazir giyim igletmelerinin %88’i-
nin goérisme yoéntemini kullandidl,
%56’sinin  basvuru belgelerine goére
secim yaptidi, %52’sinin ise uygula-
mali sinavi tercih ettigi anlagiimaktadir.

SECENEKLER Sayi %
Ad:ilyl Bir Bl’_jtl‘jn Olarak 9 39.1
Degerlendirir
Aday Hakkinda Ayrintili
Bilgi Elde Edilebilir 7 30.4
Adayin Anlatmadigi lyi
Veya Kot Yonleri tespit 7 30.4
edilebilir
Diger Yontemlerle Elde
Edilemeyen Bilgileri 8 34.7
Saglanabilir
Diger (Bilmiyorum) 8 34.7

n=23

Psikoteknik test kullanmanin personel
segim slrecine katkisinin ne olabile-
cegine iliskin sorulan soruya, hazir gi-
yim igletmelerinin % 39.1’i aday: bir bu-
tln olarak degerlendirilebilecegi, %34.7’
si diger yontemlerle elde edilemeyen
bilgilerin saglanabilecegi, %34.7’si ise
bilmediklerini belirtmiglerdir.

Tablo 9. Psikoteknik Testlerin Isletmeye
Saglayacagi Faydalar

Secenekler Sayl | %
Personel Devir Hizi 3 12.5
Duser

Hizmetici Egitim 11 45.8
Masraflari Azalir

ise Uygun Dogru 9 375

Personel Segilmis Olur

Daha Kaliteli Uriin Ortaya 2 8.3
Cikar

Arag Gereg Kayiplari ve 5 20.8

Malzeme Masrafi Azalir

Degisen Higbirsey Olmaz 2 8.3

Firmanin Ciddiyeti Artar 1 41
Diger (Fikrim Yok) 10 | 41.6
n=24
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Tablo 9 incelendiginde; psikoteknik test-
lerin isletmeye saglayacadi faydalarin
neler olabilecegine iligkin sorulan soru-
ya hazir giyim igletmelerinin %45.8'i
hizmet i¢i egitim masraflarinin azala-
cagl, %37.5'i ise uygun dogru personel
segilecegi gorustinde olduklari, %41.6’
sinin ise bir fikrim yok cevabini verdik-
leri gérulmektedir.

SONUG VE ONERILER

Hazir giyim isletmelerinin personel se-
¢im sirecini belirlemek amaciyla plan-
lanip ylrutilen bu ¢alismanin sonu-
cunda; arastirmaya katilan hazir giyim
isletmelerinin ise alinacak personeli
genellikle is duyurulari, personelin tav-
siyesi ve kendiliginden is bagvurusu
yapan adaylar arasindan segtikleri go-
rilmugstar. Hazir giyim igletmelerinin
yariya yakini is tanimlarini yapmis
olmalarina ragmen buylk bir kisminin
is gereklerinin belirlenmesine iligkin bir
¢alisma yapmadiklan anlagiimistir. Per-
sonel seciminde, islere iligkin is tanim-
larinin yapilmasi ve is gereklerinin be-
lirenmesi ise uygun eleman segiminin
ilk ve en 6nemli samasidir. Cunku isle-
re iligkin sec¢im kriterlerini bu asama
belirleyecektir. Hazir giyim isletmele-
rinin personel segiminde uzman kisi ve
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kuruluglardan yardim almadiklari ve
psikoteknik yéntemleri ve sinavlari kul-
lanmadiklar anlasilmistir. Ancak Ure-
tim boliminde cgalisacak personelde
aranan Ozelliklere iliskin sonuglara ba-
kildiginda, kesim elemanlarindan arag
ve makine kullanma bilgisi, kalite kon-
trol elemanlarindan is bilgisi, makineci-
lerden teknik bilgi ve yetenek, kesim
elemanlarindan kalip bilgisi gibi nitelik-
ler aranmasina ragmen personel aday-
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ilgili bilgilerin ¢cogunlukla kiginin kendi-
sinden saglandigi, bu nedenle perso-
nel segim araci olarak gérigsme yonte-
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rinde yer alan bilgileri degerlendirerek
segim yaptiklari goérulmustir. Hazir
giyim isletmeleri psikoteknik testlerin
aday! bir bitin olarak degerlendirebi-
lecegine ve bu yontemle eleman segil-
mesi durumunda, ise uygun eleman
secilmis olmasi nedeniyle hizmet igi
egitim masraflarinin azalacagina inan-
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