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GiRIiS

isletmeler, ellerindeki Gretim faktérlerini en etkin ve en verimli
bir bigcimde kullanarak, mal ve hizmet dretimi gergeklestiren
kuruluglardir. isletmelerin kullandiklan Oretim faktérleri icinde en
dnde gelen ve Uzerinde hassasiyetle duruimast gerekeni, hic siphesiz
insan, yani personeldir. Personel, bir izletmenin en dnemli ve en
vazgecilmez varhiqidir. Sermaye, tabiat gibi diger bitan dretim
elemanlarinin varlii, insan olmadan anlamsizdir.

Artan ekonomik ve sosyal ihtiyacglar, giderek yodunlasan rekabet
sartlar, igletmelerin diger tretim elemantarim oldudu gibi, personeli
de en etkin ve en verimli bir bigimde kullanma zorunlulugunu gindeme
getirmektedir. Caligzan personelin niteligi ve niceligi, isletmedeki
tretimden pazarlamaya kadar olan bitin faaliyetlerin etkinligi ve
verimliligi ile yakindan ilgilidir. Bunun bilincinde olan ydneticiler,
personel tedariki ve secimine giderek artan bir sekilde dnem vermeye

baglarmslardir.
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Bugin igletmelerin, dzellikle personel bdlamlerinin ydz ylze
geldikleri sorunlardan birisi, uygun personel tedariki ve adaylar
arasindan en uygun olam se¢mektir. Zira, yeni bir personeli ige
aldiktan sonra, yoneticiler hayal kirikhidina ugrayabilmektedirler. Bu
hayal kimkhd1 sonucunda, personel devir hizi  yidkselmekte,
beraberinde personel tedariki ve secimi masraflarniyla hizmet igi
edqitim giderleri, dretim kaybt umulanin Gstinde rakamlara
ulasmaktadir. 0 halde yapilmasi gereken, isin yapisina ve gereklerine
uygun dzeilikleri taswyan personeli objektif ydntemlerie tesbit
etmektir.

Personel secimi sirasinda, personelin yetenek ve dzellikleriyle

]
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isin gerekleri arasinda yeterli uyum ve denge saglanamadig takdirde,
igletmenin kayiplam biydk olacaktwr. Oyleyse, secim sGrecinin
basaryla yuratdimesi ve en uygun personelin ige alinmasi, sonucta
kEizi-is uyumunun gerceklestirilmesi, isletmelerin temel
hedeflerinden birisi olmak durumundadir. Bu hedefe ulasabilmek icin
Bat1 dlkelerindeki isletmelerin ¢cofuniugu , yeni yaklasim ve teknikleri
uygulamaya koymakta; bu arada, uzun yillardan beri psikoteknik
ydntemden de genig bigcimde fagdalanmaktadlrlar.

Ulkemizde son yillarda ilgi toplayan ve yeni yeni uygulama alam
bulan psikoteknik secim yantemi, gelensksel personel segim
yontemine bir tepki olmaktan ziyade, onu tamamlamak, bilimsel
yinden geligtirmek ve adaylar daha objektif bir bicimde dederleme
amacint  gitmektedir. iste, psikoteknik dederleme ydntemi wve
psikoteknik testlerle personel secimi, bu cahgmanin konusunu teskil

etmektedir.
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Bu caligmanin temel amaci, psikoteknik dederleme ydnteminin
personel seciminde kullanilmasinin, igletmelerin kisi-ig uyumunu
saglamalarinda dnemli bir etken oldugunu ortaya koymaktir. Personel
niteliklerinin daha fazla 6nem arzettigi, emek-yogun bir hizmet
sektdrd olan turizm ve bu sektarin biydk bir parcasim olugturan
konaklama isletmelerinde; persanel segiminde psikoteknik
ydntemlerin kullamimasimin gerekliligini ortaya koymak, galismamn
diger amacidir,

Cahsmamn birinci baluminde, isletmeler i¢in insan faktaranin
artan rold  vurgulanrmg; personel segcimi ve 6Gnemi  Uzerinde
durulmustur.

fkinci bdlimde, personel secimi igin yaptlan dn caligmalar ele
alinmms ve igletmelerin personel segiminde uyguladikiar klasik sireg
incelenmmigtir.

Oginch balimde, psikoteknik kavramm ve personel segiminde
psikoteknik ydntem ayrintilanyla ele ahinmistir. Psikoteknik
dederleme ydnteminin esasi, psikoteknik test turleri, bu testlerin
kullamm bicimi ve psikoteknik ydntemle personel secim sisteminin
kurulmas1 Gzerinde durulmustur.

Dirdincu bdlamde, psikoteknik ybntemle personel segiminin
otel igletmelerinde uygulamp uygulanmadigim arastirma, bu konuda
yaneticilerin goéraglerini almak amaciyla; Tarkiye capinda baz alinan,
Mevgehir yoresindeki otel igletmelerinin personel segimi uygulamalan
konusunda yapilan anket galismasimn sonuclar dederlendirilmistir.

Caligmamn sonucunda, psikoteknik ydntemin personel segciminde
uygulanmasimn igletmelerin kisi-ig uyumunu sagdlamalarinda dnemli

bir etken olacadi ve otel isletmelerinin personel secim sistemleri
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icinde psikoteknik testlere yer vermelerinin yerinde olacad
vurgulanmigtir,

Bu galigmanin hazirlanmasinda yadntem olarak kaynak taramasi
kullamlimistir. Ayrica, ntél isletmelerinin personel tedarik ve se¢im
uygulamalariyla psikatéknik testler hakkindaki dugincelerinin

derlenmesi igin anket ¢calismast yapilmigtir.



i.BOLUM

1.PERSONEL SEGCIMI VE ONEMI

Bir igletmenin en Gnemli unsuru insan gicOdir. Dider lretim
faktorleri ghzdnine alindidinda insan, igletme iginde karar alan ve
uygulayan tek canhdir. Bu itibarla, igletmenin bagarsinin odak
nolktasim olusturur. Genel olarak, yeterli sayida ve iginin ehli
personele sahip olan bir igletme, bagarist igin gerekli olan gartlarin
biylk bdlimine sahip demektir. Dider dretim faktorleri, insan glci
yamnda ancak tamamlayici birer unsur olarak yer ahirlari. Bundan
dolayr, batdn yonetim faaligetleri iginde personelin  ydnetimi

faaliyeti, vazgecilmez bir yer iggal etmektedir.

1y fmer Dincer, Stratejik Yonetim ve izletme Politikasi, Istanbul 1991,

=. 129,



1.1. ISLETMELERDE INSAN FAKTORUNON ART AN ONEMI

Ekonomi alaminda yapilan cahismalar, genellikle {¢ d&nemli
sonucy ortaya koymaktadir. Bunlam sdyle siralamak mimkindir? :

I. insan istekleri simrsiz, buna karsilik, bu isteklerin tatmini
simirhdir;

2. Uretim faktdrleri tabiat, sermaye, emek ve mitesebbistir
Bunlardan ilk Gch, ydnetim literatlrinde siklikla fiziksel kaynaklar,
finansal kaynaklar ve insan glcd kaynaklan olarak adlandinihirken;

sonuncusu yani mitegebbis, ybnetim vefveya organizasyon olarak

o

adlandirilmaktadir ve ;

3. Bu kit kaynaklarin verimli olarak kullamilmasi, bir dizi
kararlar alma sanucunu dogurmaktadir. Bireyin gayesi tecribe, para ve
making de alabilen bu kaynaklam nasil kullanacagim belirlemek
olmaktadir,

Diger kaynaklar gibi, yetismis insan gdc kagnaklar da
simrhdir. ¥Yeterince finansal ve fiziksel kaynak arzimin bir igletmeanin
ekonaomik geligimi igin tek bagina ysterli olmadidy da agiktir. Bunlarla
pirlikte mitegsebbis ruhu ve o kaynaklan ortaya cikaracak ve faydah
hale getirecek bir ydéneticinin yamsira; iyi editilmis, gelistirilmis ve
motive edilmis personele ihtiyac vardir. Eder insan yoksa, diger
cans12 varhiklarn hic bir dedgeri olmayacaktirs.

Isletmenin olusumu icin bir araya getirilmesi gereken, yukarda

da defindigimiz dért blylk faktér(n dnemi, yinetim acisindan dteden

£33 Leon C.Megginson, Personnel And Human Resources Administration,
Ontario 1977, =.3-4.
33 A.g.e.,z.4.
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beri kabul edilegelmigtir. Ancak, bu faktdrlerin dnem swrasina
bakildi§inda 1950°1i yillara kadar, insan faktérdnin én siray1 aldigina
pek r‘astlanmamaktadlr. 19501 yillardan sonra, Gretim faktarleri
arasinda mitesebbis olarak yer alan insamn yamnda, dretici olarak
kendisine verilen isi etkin bir sekilde yapan personel ile igletme
organizasyonunda degisik basamaklarda gdrevy yapan ve ydnetim
fonksiyonunu yerine getiren personelin de dnemi giderek anlagilmaya
baglanmistir. Yine bu dénem icinde bir ¢ok igletme igin, dretim
faktdrlerinin dncelik sirasi1 mutesebbis, emek, tabiat, sermaye

seklini almistirt.

1.1.1_isletmelerin Buuiikliklerine Gire Personelin Onemi

Yonetim konusunda, yazarlann cogunun fikir birligi icinde
olduklar, bir yoéneticinin yerine getirmesi gereken temel fonksiyonlar
vardir. Bunlar planlama, organizasyon, personel,' kumanda, kontrol
seklinde siralanabilir ve bitln olarak, yonetim surecini olugtururlar.
Adi gecen her fonksiyon, kendine has faaliyetleri binyesinde toplar.
Personel fonksiyonunu ele aldigirmzda is analizi, personel planlamasi,
aday personel tedariki, milékat, secme, ise ybneltme, editim,
dcretleme, bagsam dederlendirmesi, motivasyon, disiplin, saghk ve
sosyal givenlik, sendikal iligkiler gibi bir dizi kavram ve teknikler
karsimmza cikmaktadir. Batan bu kavram ve teknikler, isletme
yoneticileri igin gittikce artan bir dgnem tasimaktadir. Hig bir
ydnetici, igletmesinde mevcut olan herhangi bir kadroda yanhs

personel istihdam etmek istemez. Yine, yiksek personel devir hizi da

43 ilhan ERDOGAN, isletmelerde Personel Secimi we Basari Dederleme
Tekniklieri, Istanbul 18991, =5.3-4.
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ydneticiler igin istenmeyen bir durumdur®. Bunlarin benzeri, sayisi
arttirilabilecek istenmeyen durumlarla karsilagsmamak igin igletme
yaneticileri, brganizasgon yamlart icinde personel yanetimi
departmam olusturmaya ve bir personel miudard istihdam etmeye Gnem
vermektedirlier.

isletme organizasyonlar konusundaki geleneksel maodel 20
yazyrthin i1k yansinda, dzellikle Max Weber ve Frederick W.Taylor'un
caligmalan ile ortaya konulmugtur. Artan sendikalasma ve verimlilik
alaninda yapilan galigmalarin ﬂe\gelmesi sanucy, personele bakis
acisy Yyavas yavasg degismis/, personel konusundaki yaklagimlar
gesitlenmistirs. Biylk isletmelerin ortaya cikmaya baslamasi da
yuazythinmz icerisinde olmugtur. Bu igleimeler personel tedariki,
yanetirmi, kabiliyetlerinin geligtirilmesi ve motive edilmesi gibi
konularda sistematik caligmalara ihtiyac dugmuslardir?. Biylelikle,
personel yonetimi alamnda yapilan galigmalar, gin gectikge gelisme
gasterir olmustur.
Istetmelerin biydkliklerini belirlemede gegitli dedigkenler giz
gninde bulundurulur. Bunlardan birisi de isletmede bulunan personel
sayisidir. ¥Yonetici kadronun kurucu ve patrondan olugtugu, profesyonel
ydneticilerin yer almadiy veya kismen yer aldii, 100 kisiye kadar
dedigik garevlerde ve dedigik dzelliklerde personelin istihdam edildigi
isletmeler, genellikle kagik isletmeler olarak degerlendirilmektedir.

Tlurkiye gartlarinda ise, kicuk isletme daha az sayida personel ile

73 Garry Dessler, Personnel Management: Modern Concepts And Techniques,
Uirginia 1972, s.2-3.

B3 Elmer H.Burack, Robert D.Smith, Personne! Management : A Human Resource
Sustems Approach, USA 1977, =.5.

7y Charles J.Colemon, Personnel : An OpenSystem Approach, USA 1979, s. 18,
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karsimmza cikmaktadir. Genel olarak kurucu-patronlar dahil 30-40
kisinin calistifr isletmeler, kiclk istetme kapsam icindedirs.

isletme yadnetimi acisindan girdileriri teknik ve beseri olarak iki
ayr grupta ele alinmasi mdmkundir. insan diginda kalan sermaye,
Gretim teknolojisi gibi girdileri teknik faktﬁrier olarak degerlendirir,
ingan faktdrind de ybdneten ve ydnetilen olarak begeri girdiler
arasinda dederlendirirsek; isletmelerin biytkldklerine gore, bu iki
temel girdiye verilen dnemin farklh olduunu gériruz.

Uygulamada kicik igletmelerin insan faktorine verdikleri onem,
teknik konulara oranla hayli geridedir. Yoneticilerin insan faktdrine
verdikleri dnem £25-30 dolaylarinda iken, teknik faktdrierin dnemi
E70-75'1ik bir pay tutmaktadir. Bagkan bir ifadeyle, kicik igletme
yaneticileri parayl nereden saghyacagini, hangi mal ve hizmeti nasi
gretecedini, hangi makinayt kullanacadimi ve nereden alacagim daha
agirhikl olarak daginmekte; buna kargilik, bahsi gecen igleri yapacak
personeli nasil sececedini veya yetistirecegini aymntilh olarak
disinmemekte, ikinci pléna  itrmektedir. Orta  blydklikteki
isletmelerde durum farkhidir. Orta baylklikte bir igsletmenin
ydneticisi zamammn Z55-60"1m begeri faktdrlerle ilgili kullamirken,
Z40-4%'ini teknik fakidrlere ayirmaktadir. Blyidk isletmelerde ise,
begeri konular ydneticinin glindeminde E80-83571ik bir yer tutarken,
teknik kanular 15-20'1ik bir paya sahip olmaktadir®.

Sonug olarak, personelin secimi, egitimi, ise ybdnlendirilmesi,
yikselmesi, bagart dederlemesi vb. konular, kiclk isletmelerin
gindeminde daha az yer tutmaktadir. Orta ve blyik olgekli igletmeler

icin ise, personelin secimi, (st kademe gorevlere yikseltilmesi daha

23 Erdofan, a.q.e.,s.5.
9 A.g.e.,s.6.
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dnemlidir ve bu faaligetlerin etkin bir bicimde yapilmas: gereklidir.
Bu gereklilik, hig siphesiz kicuk isletmeler icin de sbz konusudurt®.
Yanetimde insana wverilen degerin giderek d&nem kazanmasimin bir

sonucu olarak; kiclk isletmelerin de diger igletmeler gibi persgneﬁ‘

bitimsel yodntemlerle

DAy ]

cmeleri, ise almalam, ydnlendirmeleri ve

performanslarnm dederlemeleri zaman icinde kacimimaz olacaktir.

1.1.2 Personelin Onem Kazanmasimin Organizasyon Yapising
Etkisi

Personel fonksiyonu, yanetim alam igerisinde dnemli bir yeri
isgal etmektedir. Yonetim kavrarm, isletmenin sahip oldugu bitin
kaynaklar {fiziksel, finansal ve insangicl) nasil kullanacagim
kapsarken:; personel ydnetimi kavrarn, insan glcd kaynagiyla ilgili
olarak cesitli programlam, politikalan, personelin secimi, ige
yanlendirilmesi, performansimin degerlendirilmesini, kontroldnd ve
geniz olarak personel ile igveren vefveya ydnetici arasindaki
itiskileri kapsamaktadiri!,

Yukarida dedindigimiz anlamda pesaonel ydnetimi faaliyetlerinin
yayginlasmasy 20. ylzyihin itk yansinda baglar. 200 ybzyihin baglarinda
tipik bir personel bdlomd assafida siraladiirmiz karakteristik
zellikleri tasimaktaydi!=:

1. Genellikle, bir tek personelin igleri yGrattddd kacdk bir
pbilimdia ve temel faaligyeti personel kayitlarim tutmak, igsverene

personelle ilgili konularda yardimct olmalkts.

10y f.g.=., =5.6.
1y Coleman, a.g.e., s5.7.

124 Richard B.Petarson, Lone Tracy, Systematic Monogement of Human
Bezources USR 1973, =.3.
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2. Seyrek olarak, igletmeye bagvuran persanelin ilk elemesini
yapardi. Ancak, personelin ise alinmasindaki son karar ydneticilerin
olurdu.

3. Personel segciminde igletme, herhangi bir sistematik prosedir
yerine, sezgi ve basit dlctleri temel alhiyordu.

4. Ucretleme konusunda personel bolimi ¢ok nadir olarak
sistematik bir ydntem uygulardi. Bu konudaki karar igletme sahibinin
veya en Ost dizeydeki ydneticinindi. Kigisel pazarhklar nedenigle,
aynit igi yapan personelin Gcretlerinde bile sikhikla farkhihiklara

astlanmaktaydi.

5. Performans dederlemesi konusunda igletmede herhangi bir

sistemin uygulandigim gérmek cok glcta.

l“

&. Eger varsa, editim programlan gok sinirhiydi.
7. Sendikalagma, demiryolu ve madencilik gibi ig kollar diginda
yokty. Personel ile ydnetim arasinda herhangi bir toplu enlagmazhk
di.xmrrn.mda, resmi olarak mizakere yapma imkan yoktu
Jzetle, isletmelerde yer alan ilk personel balimi, gok seyrek
olarak karar  verme fonksigonunu yerine getirigordu. PFersonel
poldminin bashca faaligeti, ydnetime migavirlik yapmak olarak
girdimekteydi.

Personel héliminin gegmisine sdyle bir gdz attiktan sonra;
ginimizde, personel bdldmindn igletmedeki organizasyonel yam
igerisinds yer almasimin ve kendi iginde de orgitlenmesinin artik
neredeyse vazgecilmez oldugunu sdyleyebiliriz.

isletmeler, insanlar tarafindan ve insanlarin faydasina ydnelik
clarak kurulurlar. Eder bir isletmede caligan personel sayis1 ve bu

personelle ilgili sorunlar belirli bir boyuta ulagmigsa, o igletme



“

iginde personel bdldminan kurulmasy kacimlmaz hale déndsmis
demektir. Ancak, bir igletmede henilz personel baldmd kuruimarmssa,
o isietmede personelle ilgili iglemlerin ve sorunlarin yoklugundan so

edemeyiz. Her igletmede, kiclk veya biydk olsun, birden fazla

perzonel calisiyor ise mutlaka pﬁr'-.onra] sorunlarm ve galiganlarla ilgili

kKicdk igsletmelerde, cahigan personel sayist az ve ortaya cikan
personel sorunlart OGnemli dedilse, personel b&lomi kurmak liks
clacakir. Clnkd, her yeni bdlum igletme icin ek masraflarm gerektirir.
Kighk isletmelerde bir sdre, personel fonksiyonu isletme midinrid ya
da gireviendirecedi bir organ tarafindan ytratilebilir,

gir igletmede personel boldmindn kurulmasi, zaman tasarrufu

dan da dnemn tagir. Personel bdldmid i arayanlarla

lll

lamak ai

l..l... J

gariasme, calisan personelin sorunlariygla 11gilenme ve ¢cézamler bulma,
isletmenin personel politikasint caliganlara aciklama gibi personel
saruniariyla ilgilenirken; uygulamaya koydudu plan ve programlar,

cLidl kestirme we etkili yollar sayesinde zamandan Gnemli dlgide
tasarruf saglar. Yapilan tahminler, bir isletmede personel baldmi
almadigi takdirde, o isletme yéneticisinin veya bdlim ybneticilerinin
zamaniarinin yaklagik E50'sini sadece personel sorunlarmna agirmak
zorunda kalacaklarim ortaya koymaktadirt,

Sonug olarak, igletmeler belli bir blyldklade ulastiklarinda,
gergeklegtirilen organizasyon yapilan iginde personel bdlimi de yer
almaya ve bu bildm ydneticileri de diger ydneticiler gibi, isletmenin
fonksiyonlarina hizmet etmeye baslamiglardir. Bununla beraber, uzun

bir sire personel bdldmleri, basit anlamda ise eleman alma, bu amagla

23 Zeyyat Sabuncucdlu, Personel Yonetimi, istanbul 1991, .32,
145 H.g.2., 5.32-33.
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simrly bir dlcim yapabilecek sinavlam arganize etme, personel

kayittarim tutma, personelin 0zlak haklarmm takip etme; bunlarin
yaninda, personelle ilgili sorunlarin ¢dziminde genig bir gekilde
yonetime misavirlik yapma gdrevlerini Ustlenmislerdir!s,

Ginimizde personel bdliminGn yap ve fonksiyonlan degismeye
baglarmstir. Karsilasilan problemler, personsl béldmindn calisma
alamim genigletmistir. Personel secimi, ige ydénlendirilmesi, bagan

degerleme, Ucretleme, egitim, is analizi, verimlilik, motivasyon ve
daha pek cok konu personel baldminin girevleri arasindadir'®. Gelisen
sendikal iligkiler, toplu is sdzlesmelerinin gindeme ¢ikmasi ve
uygulamanin uzmanhk bilgisini gerekli kilmas1; ise alinan persanelin
halen yapt141 ise ve gelecekteki teknolojik dedismelere ghre yapacad
ige gire secimi we yetistiriimesinin dnem arzetmesi, bilyik
izletmelerde organizasyona endistri iligkileri balamu, editim balimi

seklinde yeni balomler ilavesini gerekli kKilmaktadir. Bir mihendisin

KX

veya yetismig bir muhasebecinin ya da  arastirma-gelistirme
uzmaninmn kendi teknik bilgisiyle, sorumlu oldugu bdélimde calisan
personelin motivasyonu, gelistirilmesi, problemlerinin c¢dzimi ve
kontrotdyle {lgili gdrev ve sorumluluklam tam manasiyla yerine
getirmesi zordur. Bu itibarla, personel yénetimini, temel ydnetim
fonksiyonlarindan birisi olarak degerlendirmek gereklidir'?.

artik, bhydk igletmeler personel ve endisiri  iligkileri
garevierini yerine getirecek birkac uzmam istihdam etmekiedirler.
Uzmanlann fikirlerine artan bir gekilde ihtiyag duyulmaktadir.

Ama, personel yonetimi sadece uzmanlardan olusan ayr bir balim

13y Erdogon, a.g.e., =.8.

16) Peterson-Tracy, a.g.e., s.5.

73 valerie Grant, G.J. Smith, Personnel Administration And Industrigl
Belations, USR., 185649, =.2-3.
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olarak da ele alinmamalidir!®. Etkili bir personel ydnetimi, ancak
ilgili bdlam ybneticileri ve fonksiyonel uzmanlarin cabalarnm

birlestirmeleri ile mimkin olacaktir.

1.2. PERSOMEL PLANLAMASI YE PERSONEL IHTIYACININ
BELIRLEMMESI

isletmelerin personel bdlidmlerinin dnde gelen gérevierinden
birisi de isletmede caligacak personelin nitelik ve nicelik ydninden
belirli bir sistem dahilinde sadlanmasidir. Istenilen zamanda,
istenilen say1 ve nitelikte personelin saglanamamasi, isletmenin
faaliyetlerini aksatiri®. igte, isletme ydnetiminin ihtiyac duyulan
nitelik ve miktarda insan, dogru yerde ve dogru zamanda saglamak,
hem igletme hem de kisilerin hedeflerini gergeklestirmek igin
yaptiklan calismaya personel plantamast veya insan gicl planlamas
denir?0. Personel planlamasi, istenen tecribe ve kabiliyetteki, ihtiyac
duyulan sayida isanlarin belirlenmesi faaliyetlerini de icine ahir
Fersonel ihtiyacimn yeri ve zamanlamasi da ayrica dnemlidir. Genis
olarak ifade edecek olursak, personel plénlamast sireci, uzun vadeli
en (st dizey kisi ve isletme yararim1 doguracak, belirlenen sayida ve
uygun nitelikte insana, dogru zamanda ve dogru yerde sahip

olmaktirs?!

123 peterson, Tracy, a.g.e., =.3.

193 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri |liskiler, istanbul
Universitesi Kitabevi, istanbul 1978, =.89.

20y Towers, Perrin, Forster ve Cosby, * grate Manpowsr Planning: A St
of: Manpower Planning Practices in 220 Major U.S5. Business Orgonizations®,
Derleyen: Mary G.Miner, John B.Hiner, Policy lssues in Contemporary
Personnel ard Industrial Relations, USA 1979, s. 124,

21y Andrew F.S5ikula, Personnel Administration and Human Resources
Hormgement, USA 1979, s. 1435
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Personel plantamasimn iki ayr unsuru vardir. Bunlar tahmin ve
programdir. Tahmin unsuru, gelecekte igletme icin ihtiyac duyulan
veya bulundurulmasi gereken personelin sayisimi ve niteligini ortaya
koyma igslemini kapsar. Program unsuru ise, tahmin edilen igleitme
faaliyetlerindeki geligsmeleri icine ahlir, Bu faaliyetler yeni
anlasmalar, ikili iliskiler, egitim, ydnetim anlayisindaki gelismeler
vb. olarak siralanabilir?2. Bu anlamda, personel planlamasi
galismalann iki ana fonksiyonundan sdz edilebilir Bunlardan
birincisi, isletmenin kisa bir dénem igindeki faaliyetlerini aksakhk
olmadan yirdtebilmesi icin gerekli olan personel tedarigine ydnelik
calismalarn yapilmasi; ikincisi, uzun vadede igletmenin yatirimiarm,
gelecekte sahip olacadi teknoloji vb. muhtemel dedigiklikler sonucu
ulagacaf seviyedeki personel ihtiyaclarimin karsilanmasi
calismalarndir2s,

isletmeler igin personel yonetimindeki basammn ilk ve en
gnemli sgarti, faaliyetler igin ihtiyas duyulan kéfi sayidaki nitelikli
personelin ve ondan nasivl faydalamilacagimin dnceden ddzenli ve
bilingli bir sekilde belirlenmesidir. Gelecekte ortaya cikabilecek
aksakliklardan ve belirsizlikten en alt sevigede etkilenmeyi
hedefleyen her igletme, kendi imkén ve sartlarina uygun bir personel
plénlamasim mutlaka yapmak durumundadir. Bu isi belirli bir
biylklagde erigsen igletmelerde bagimsiz bir plénlama balama
Gstleneceqdi gibi, personel bdélimi iginde ayrica olugturulacak bir

plénlama Gnitesi de yiklenebilir24,

223 Burack, Smith, a.g.e.,s.113.
23y Seratalar, a.g.a.,=s.89.
243 ggbuncucdlu, a.g.e., =.52.



1.2.1. Personel Planlamasinin Amaclan

Her igletmenin, bulundudu sektdr, finansal yapi, milkiyet,
yanetim stratejisi ve diger baz1 dediskenlere badli olarak, personel
plantamadaki amaclarm farklt farkli olmaktadir 25, Ancak yine de
yapilan personel planlamasi galismalarimn iki temel amaci vardir
Bunlarss:

1. isletmede halen galismakta olan personelin bilgi, beceri ve
kapasitelerini, en (st dizeyde kullanabilmelerinin sadlanmasi,

2. lislemenin faaliyetlerini aksatmadan ylritebilmesi igin
gelecekte ihtiyag duyacadi, istenen nitelik ve nicelikie personel
ihtiyaclarinin kargilanmasidir.

0 halde, personel planlamadaki amaglar, mevcut gidisat daha iyi
hale getirmeye, problemleri artadan kaldirmaya ve yenilikleri takibe
yonelik olarak; kisa, orta veya uzun vadeli olabilmekiedir. Bu
planlarda gidilen amacglara, sdyle drnekler verebiliriz2?:

- igletmeye dahil olan yeni personele ise yidneltme program
uygulayarak, onlarin organizasyon yapisim, igletme politikalamm ve
isletme igindeki rollerini kavramalarim saglamak,

- Personel devir hizim azaltmalk,

- EQitim programlar geligtirmek yoluyla, calisan personelin
ihtiyag duguldugunda dst seviyede gdreviere hazir hale gelmesini

saglamak; yine2s:

23y Al.g.a., =.52.

26y Seratalar, a.g9.=.,s.91-92.

27y Colemon, a.g.2., s.62.

<8) gSemih Biker ve diderleri, ls idaresi, Anadolu Universitesi Yauini,
Ezkigshir 1992, =.251.
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- Personel ihtiyaci ile igletmenin diger faaliyetleri arasinda
biatinlik kurmak,

- Genel ve dzel niteligi olan personel ihtiyaglar igin uzun vadeli
tahminler yapmak,

- Persaonel igin yapilan giderler kargiliginda azami verimi almak,

Bu saydiklarimza ek olarak2®:

- igletmedeki personel kaynaklarimn envanterini gikarmak,

- Yatirilan sermayenin kdrhihi§q1 Gzerinde rol oynayan personel
giderlerinin kKontrolq,

- Personelin iginde bulundugu fiziksel ve moral sartlarin
iyilesgtirilmesi ve

- Personelin teknoloji ve ydnetim anlayisindaki dedisikliklere
uyumu ic¢in organizasyon yapilarinda yeni dizenlemelere gidilmesi,
personel planlamada gaddlen amacglarn arasindadir.

1.2.2. Personel Planlamasinin Asamalan

K]

isletme Tfaaliyetlerinin gelismesiyle ortaya c¢ikan personel
ihtiyacimn kargilanmasina ydnelik calismalarin, syrintil ve etkin bir
uygulamaya kavusturulmasi gereklidir. igletmenin icinde bulundugu
sektdran adzelliklerine gore kisa veya uzun vadeli olarak personel
plantamas1 yapilir. Dediskenligi nisbeten az olan bir organizasyon
yamsina sahip igletmelerde, gelecek bes yithik bir sireyi kapsayan
uzun vadeli personel planlamasi yapiimas1 mimkandars®,

Isletmede personel planlamas1 godrevini yerine getiren

ydneticiler, yaptiklarn planlamamn canhlhigim ve gegerliligini

29y Sabuncuodlu, a.g.e., s.53.
30, fenatolar, a.g.e.,s.88
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sirdirmek icin organizasyon, sektdr ve Ulke bazindaki degigiklikleri,
yenilik ve gelismeleri yaptiklarn plén igine dahil etmek
durumundadiriar3!. ¥Yine, personel plénlarinin isletmenin finans,
Gretim, pazarlama, arastirma-gelistirme, genigleme planlariyla bir
bitinldk arzetmesi gerekir. isletme personel planlarimin daha etkin
olabilmesi igin ana plénin, ilgili departmanlarin personel plénlarndan
hareketle ve her dizeydeki b&lim ydneticilerinin de katkilamyla
hazirlanmas1 yerinde olurd2,

isletmeler personel pléniamasim kendi sartlarna gire degisik
asamalardan gecerek sonuglandiniriar. Sekil 1, bu konuda uygulanacak

genel bir streci yansitmaktadir.

31y f.g.e., =.93.
32y pale Yoder, Personnel and Industrial Belatione, Printice—Hall of India
Private Limited, New Delhi 1972, s.177.
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Sekil 1 : Personsl Planlama Sireci
Kayreak, : Hilliom F. Glueck, Personnel : A Diagrostic Approach

Business Publication, inc., USA 1978, s. 89.

Personel planlamast sireci, isletmenin bir bdtin olarak
amaclarinin belirlenmesi ve planlanmasi ile baglar. igletmelerin
temel amaglarn kérlarnim ve pazardaki paylarim arttirmak, digik
maliyetle daha iyi mal Oretmek seklinde siralanabilir. ikinci asama,
halen ve gelecekte ortaya cikabilecek iglerin yapilmasi igin istenen

nitelikte personel ihtiyacim tahmin etmektir. Personel ihtiyacs,
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yapilacak isin dzelliklerine, kabiliyet, cinsiyet ve yag dzelliklerine
gore tahmin edilmelidir. Personel plénlamasimin {clncl agamasi,
mevcut personelin envanterinin yapiimas1 ve igletmenin personel
ihtiyacinin mevcutlaria kargilamp karsilanamayacadinin
arastimmasimr. Sonraki asama, yeni personel ihtiyacimin
pelirlenmesidir 33, ihtiyac duyulan personel say1s1 ile mevcut personel
envanteri arasindaki fark, isletmenin net yeni personel ihtiyacidir.
Yeni personel bulunmasi icin ise buradan baglamr; personel tedarik ve

se¢imi igin hareket programlar olusturulur ve uygulamaya Konur.

1.2.2.1 Yeni Personel ihtiyacimn Belirlenmesi:

Personel planlamasimin bagta gelen nihal amaci, yeni personel
ihtigacinin belirlenmesidir. Personel planiamasi caligsmalariyla ortaya
konutan isletmenin ihtigyag duydugu personel sayisi ile mevcut
personel envanteri arasindaki fark, net yeni personel ihtigacim
verirst,
isletmenin ihiigar; duydugu yeni persaonel  sayisimn
belirlenmesinde genellikle dikkate alinan on faaliyet faktdord soz
konusudur. Bunlar asafidaki sekilde oldugu gibi, dnem sirasina

kanulabilir.

333 Biker ve dijerleri, a.g.e., 5.252-256.
34, A.g.e., 5.296.
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Kullardiklar Faaliyet Faktdrliari
Kaunal: : Coleman, a.g.=2., =.63.

1.3 PERSOMEL IHTIYACININ ISLETMEMIN PERSONEL
POLITIKASIYLA UYUMU

isletmeler ihtiyag duyduklam personel sayisin ve niteliklerini
pelirledikten sonra, personel politikalam ile iginde bulunduklari
piyasa sartlam arasinda uyum sagdlamak durumundadirlar. Zaman
icinde igletmenin organizasyon yapisindaki dedismeler nasil
olacaktir, igletmenin genigleme ve geligsme imkénlan hangi ydnde
olacaktir ve bu dedisme sonucu ihtiyac duyulacak ek personelin
gzellikleri, yetenekleri ne olacaktir gibi sorulara cevap bulmak
gerekir33. Sdzin Kisasi, igletme politikaswyla ihtigag duyulan

personelin niteliklerinin uyum iginde olmasi sarttir. Ancak, ne yazik

35) Erdogan, a.g.e., =.31.



ki cok az sayida igletme, politikalariyla personel ihtigaclarim aym

potada, tam manasiyla bir araya getirebilmektedirierss,

Gelecekte dis pazarlam hedefleyen bir igletme, bidnyesine
alacadr personelin, dzellikle yonetim kademesindeki personelin dil
bilmesi gerektidgini kabul ederek, personel politikasinda bu yonde
dedigikliklere gidebilir®7. ayni sekilde bir otel igletmesi, Alman
misterilerinin yamsira, Japon turistleri de agirlamay hedefliyorsa,
istihdam edecedi yeni personelde Japonca konugma yetenedi
arayacaktir.

Sonuc alarak, igletmenin yeni personel ihtiygaci belirlenirken,
gelecekteki organizasyon yapist ve igleimenin hedefleri dikkate
alinmali; yeni pazarlara acilma, yeri Oretim metodian, rekdbet

—r

sartlart gibi bir cok faktdr gz dndnde tutulmahdirs

1.4. PERSOMEL SECIMINDE DIKKAT EDILECEK HUSUSLAR

isletmenin ilk kurulusunda, isletme amaclarin
gergeklestirsbilecek  organizasyon  yapisimn  olugturuimasinda;
faaliyet halindeki igletmede ise, igletmenin blylume ve gelizme
hedeflarini gerceklestirmek amaciyla persaonel politikalanm
dofrultusunca personel secimi ve ise alma dnem kazamr. ihtiyac
duyulan mevkilere uygun nitelikte elemanlar secilip alindify takdirde,

ise yeni baglayan personelin mevcut personele, yaphir ige ve

30y Waune F.Cescio, HMangging Human Besowrces: Productivity, Ouality of Hork

Life, Profits, McGraw-Hill Inc., USA 1992,= 174-175.

373 Erdodan, c.g.e., .31,

32y Eric W.Ustter,"The Nature of Long Range Manpowsr Planning”
Derlsyen: Matisson ve digerleri, Contemporary Personel! HMonogement,
Confield Press, San Francisco 1972, s.37




istetmeye kargt tutum ve davramslan olumiu ve yapict yonde

olacaktir. aksi takdirde, yani uygun olmayan personel segimi sdz
‘konusu oldudunda, genellikle karsilasilan durum huzursuzluk, moral
bozuklugu, dolayisiyla da isten aymimalar nedeniyle ylksek bir
.pe rsonel devir mz1 olacaktir. isinden tatmin olmayan bir kisi, isletme
ici etkilesimin fazla olmasi sebebiyle, diger personelin morali
Gzerinde de olumsuz etkiler yapacaktirs®,

Personelin iyl secilememesi ve igletmelerin geligen yapilaring
uyurmn saglayamamalari, ginlmilz igletmelerinin temel sorunlan
arasinda yer almaktadir. Cinkd, personelin bilgi ve kabiliyetiyle
yapmakta oldugu isin gerektirdigi dzellikler arasindaki uyumsuzluk,
maliyetleri arttirmakla kalmayip, az dnce de dedindigimiz tatmin
aolagim gindeme getirmekie, personelin tatminini  Gnemli dlcide
azaltmalktadirdd

Isletrneye dahil  edilen personelden beklenen  verimin
alinabilmesi "adama gdre is dedil, ige gire adam” segmekle mimkin
olacakiir.Bunu uygulamanmn ilk gart: da ne tir elemanlara ihtiyac
duyuldugunun tam olarak belirlenmesi ve secimin o ydnde uygun
tek;:nile:lerle yapiimasidir.

FPersonel seciminde, igleimeye bagvuran adaylar arasindan
ahimip, organizasyon bidnyesine dahil edilecek olan gahsin tamnmas
kesin bir zorunluluktur. Bu tamma, kisiyi secim sidreci icinde birtakim

Gzellikleriyle tamma oldugu gibi, gelecekteki tutum ve

smet Mucuk, Modern isletmecilik, Der Yayinlar:, istanbul 1987,

i
5. 277,
40, Ilhan Erdodan, “isgirenin Secim ve ize Yerlestirilmesinde Psikolsknik
Yinte vénetim Dergisi, 0. Isletme Fakdltesi isletme iktisadi Enstitasa
Yayira, istanbul 1977, Sayr 6, s.67
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davranislarimin ne olacad, isletme igin neler yapabilecedi geklinde
de olacakird!.

Fersonel secimi sirasinda gereken dzen gisterilmedigi zaman,
islerin arzu edilen sekilde yapilmadiqr gérilmekte; personel-is ve

personel-isletme arasinda uyumsuzluk  problemleri  glindeme

1.

gelmektedirt2. Dider taraftan, personel secimine yeterince d4nem
vermeyen isletmeler hem kendi yikimlarim hazirlamakta ve hem de

yanhis alinmalan veya alinmamalar nedeniyle, personeli de

-y
A
1]

ekonomik  ve psikalajik  bir wyikima  sOrdklemektedirler.  Yine
unutmamak gerekir ki, bir personeli ige almak belki kolay ama isletme
icin uygun olmadiimn farkina varp, isten uzaklastirmak oldukca

zordur. isletmenin karsisina yasalar, sendikalar wve belki de i

iy

arkadagstar gikabilir. Bu nedenle personel secimi asamasinda isi sk
tutrmak; isletmenin gergek ihtigaclarina udygun we personelin
cikariarnim da goz ardr etmeygen, etkili ve dizenli igleyen secim

yantemlerini uygulamak gerekiidirts,

415 jthan Erdodan, isletmelerde Kisi Dederlemsde Psikoteknik, istanbul
1900, =.145.

423 f.g.e., =.145-146.

433 sobunc wuodlu, a.g.e., 5. 96-97.




1. BOLOM

2. PERSONEL SECIM SURECIH
2.1. PERSONEL SECIMI ICIN IS ANALIZI, IS TAMIMI ¥E IS
SARTNAMES] CALISHMALARINIM YAPILMASI

Personelin ige alinmasindan dnce, ismetmenin ilgili bdlimda,

genellikle personel departmam tarafindan o igle {lgili olarak
yapiimast gereken caligmalar vardir. Bunlar, is ve isi yapacak kigi ile
ilgili niteliklerin belirlenmesi; diger bir ifadeyle, hangi igler igin
hangi tar elemanlara ihtiyag duyuldugunun tam ve dogru bir sekilde
tespit edilmesidir. Personelin ige alinmasi sirasinda da tutarh ve
standart dlciler kullamimahidir. Bu standartlar, belli bir isin
bagarihh  bir bigimde yapilabilmesi igin gerekli olan asgari
niteliklerin neler oldugunun belirlenmesi ile saglamir. Bir igin

baganh bir gekilde yapilip yapimadiginin bilinmesi de o igin
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dzelliklerinin neler oldugunun ortaya konulmasi ile ilgilidir!. Bu
konularda gelistirilmis ve uygulanmakta olan, i unsurunu cesgitli
ydnleriyle ele alip incelemeye ve agiklida kavugturmaya déndk
teknikler vardir. is analizi, is tamm, is sartnamesi galismalar, soz
konusu tekniklerdendir 2.

Personel seciminin hazirlik galismalan sekil 3'de de géraldagi
gibi personel planlama, is analizi {is tamim, is sartnamesi dahil) ve
aday toplama iglemlerinden olugsmaktadir. Sonraki agsamada, personel
secim sUreci devreye girecektir. Bu sdrecten sonra, persaonel ige

alinrms olacaktir 3.

Patzore] Plardamasy

Yemlendirme
Parzanel E Jitina
iz dnalizi N | Geigtirme
(I tarima, Is Sartnamesi) Seginn Terfi Flam
Bagar Olelirsl
Siireed Etazar kontrol

Aday Toplara

Sekil 2 :Personel Seciminde On Hazirlik Calimalor:, Secim Sireci
ve Persoreli Yerlestirme
Kayralk :lihan Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi wve Basar

Dederlieme Teknikleri, istanbul 1991, =.13.

13 Sengtalor, g.g.e., =.60-70.

2y Muculk, a.g.e., =.278

3y ithan Erdojan, isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerleme
Teknikleri, Istanbul 1991, s 13.
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Is anaﬁb_zi isin Ggelerini, kapsamim ve o ig icin ne cesgit
personelin istihdam edilmesi gerektigini ortaya cikarmak amaciyla
yapilan calismadir®. Bir ig hakkindaki givenilir verileri bir araya
getirme islemi olarak da tamimlanabilirS. Daha genig iTade edecek
olursak, is analizi, iglerin niteliklerini, o isin yerine getirildigi
cevre sartlamim gbzlem ve inceleme yoluyla belirleme ve elde edilen
il bilgileri yazih hale getirme iglemidir. Boylelikle, bir yandan i
meydana getiren faaliyetler ve girevler ile o igi bagaryla ylrdtmek
icin gerekli bilgi, kabiliyet, ustalhik ve sorumiluluk belirlenir; bir
yandan da 562 konusu igin nas) bir cevre icinde ve hangl sartlar

*»

altinda yapldigi ayrintilariyla égrenilmis olur®, l's tammlarm ve is
sartnameleri hazirlamrken de is analizlerinden yararlamiimaktadir?.

iz analizlerinin yapihs amacglarn ve kullamlidif alanlar oldukca
genistir. Persanel secimi ve yerlestirilmesi bunlardan birisidir. iz
analizi yapilmadikga, is analizinden hareketle de igin gerekleri

balirlenmedikce, ise alinacak elemamn niteliklerini tam anlamiyla

||’k

taspit etmek imkénsizdir. ise alinan personel de analiz sonucu elde
edilen verilere gire, yapacad isin dzelliklerine uygun bir gekilde ige
yeriestirilir. Personel secimi ve yerlegtirilmesinden basgka, is
deferleme ve {cretleme, editim, personel dederlemesi, terfi, is

giwenligi, kontral i analizinin kullamididy alanlardandir &,

Daz=zler, a.g9.8., =5.30

Eral Eren, Yonstim Psikolojisi, lstanbul 1989, = 245,

in.:m Cem Askun, jzqbrern: Editsel Yaput, E.1.T.1.A. Yauini, Eskigehir
(=
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O, =104,
3 enntalar, a.g.ae., =.73.

burcuodiu, a.g9.e., s.81.
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iz analizi c¢ahsmalarim icine alan bes temel adim
sdzkonusudur. Bunlan, sdyle ele almak mimkindir 2:

1. ¥ar olan bilgilerin derlenmesi: tince orrganizasyon gemalart,
is gruplarimin Gzellikleri ve mevwcul ig tanmimlarn gdzden gegirilir.
Organizasyon semalar, bir igin diger 151::- olan iligkisini ve
organizasyon igindeki yerini gésterir. is gruplamimn dzellikleri
sayesinde, analizi yapilacak gruba ait igin  genel gerekleri
belirlenmig olur. Yar olan ig tammlar (eder varsa), yeni is tammian
igin weya mevcutlarnn geligtirilmesi igin iyl bir basglangqic
clustururlar.

2. Analiz edilmek Gzere &Ornek mevkilerin secilmesi: Analiz
igini Gstlenen bir imalat mldird icin montaj hattindaki bitin
caliganlarin iglerini analiz etmek, ¢ok fazla zaman harcamai
gerektirir. Bunun yerine, yeterince Grnek mevkiler belirlenir ve
alarin analizi gapihir.

3. iz analizi verilerinin toplanmasi: lkinci adimdan sonra
yapilacak olan caligma tabii olarak, igin dzellikleri, istenen personel
davramslarm ve personel gerekleriyle ilgili wverilerin toplanmas
yoluyla igi analiz etmektir. Bunun igin soru formu, miillékat gibi bir
veiya birden fazla teknikien yararlambir. Sekil 44'te, is analizi
caliemalannda Gzerinde durulan hashica konular belirtilmistir.

4. i Tammlar yapmak: Ogiincii adimda toplanan bilgiler is
tammlar yapmakta kullamlir. is tammlar, isin temel dzelliklerinin
yamsira, o igi etkin bir sekilde yapabilmek igin gerekli olan

faaliyetleri de ortaya koyar.

9 Dez=sler, g.g.e., =.32.
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Gorevler ——J» Ganlik, haftalik, ayhik olarak dazenli

bir sekilde yerine getirilen gdrevier nelerdir?
Denetleme———{> Ka¢ tane personel denetlenmekie veya

kai personele nezaret edilmektedir?

Ekipmanlar — Isi yaparken kullamlan temel malzeme,
makine, arag-gereg, el aletleri neterdir?

Digerleriye .

iliskiler —P Isi yaparken hangi elemanlarla iligki
kurmak gerekmektedir ve bu iligkilerin
sekli nedir ?

Karar alma ——{» Mezaretc¢ilere danmismadan igle ilgili
hangi kararlar alinabilmektedir?

Sorumluluk ——> Para, ekipman, makine olarak igin
sorumlulugu nedir? Hata yapildidinda
ne gibi kayiplar meydana gelmektedir?

Kayitlar————» Kigisel olarak ne gibi kayitlar
tutulmakta ve raporlar
hazirlanmaktadir ve veri kaynaklam
neler olmaktadir?

Yapilan Hareketler—» isi yaparken ne kadar ayakta durul-
maktadir? Adr yak kaldirniimakta
midir? vb.

Is Ortamimn

c

Sortlan ———p Sicakhk, koku, duman, guriltd var
midir? Varsa tehlikeler nelerdir?

gsekil 3 : is Analizinde Konu Bas!iklar
kKayralk : Coleman, a.g.e., s. 95.
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5. iz sartnamesi hazirlamak: Son adim, iz tammlarindan
hareketle is sartnamesi hazirlamakiir. is sartnamesi, isi yapabilmek
icin gerekli olan tecriibe, kigilik, egitim, fiziksel ueterlilik gibi

nitelikleri belirtir.

2.1.2. s Tamm

s tamm, bir isle ilgili organizasyonel iligkilerin,
sorurmluluklarin ve gorevlerin yazili hale getirilmesidir. is tammlan,
bir igle diger isler arasindaki farklar yeterince ortaya koyar ve
sarumluluk alanlarim tammlar 10,

s tamirm, iz analizi calismasimn  bir uzantist  olarak
diginilmelidir. Bir igletmede eder is analizi gahismas yapilmis ise,
takip eden ikinci agama faaliyet olarak mutlaka is tanimlar devreyes
girer. Bahsedilen ki kavram birbirini bitanler niteliktedir. Bir basks
ifadeyle, ig analizinden sadlanan bilgiler, is tammlarinda daha acik-
secik, anlazilir halde, belli standart kaliplar durumuna getiriliriert?,
is tammlan hazirlamanin temel amac), persanel tedariki ve secimi
iglemini kolaylagtirmaktir. Bunun yamnda, is tammlarn, ise yeni
baglayan personelin ige ydnlendirilmesi ve egitiminde de yardimc

almaktadir 12,

w
[ H
rd

s tammlarimin genel olarak dért ana unsurundan

edilehilirts :

103 paul Pigors, Charles A.Myers, Personnel Administration: Point Of Uiew
fnd A method, McGraw-Hill Book Co., USA 1977, =.231.

11y sapuncucdlu, a.g.e., s.82.

123 Halil Can ve dijerleri, Genel isletmecilik Bilgileri, Adim Yauinctlik,
Ankara 1991, 5.272.

13 Purack, Smith, a.g.=., s.155-160.




31

1. Organizasyondaki mevkiler ve tammlanmalar: Unvan ve
haberlesme iligkilerini, sorumlu kimdir, igle ilgili raporlar kime
iletilecektir vb. konular kapsar.

2. lgin anemli y6nlerinin 6zeti: 0 igte basanli olmak igin
gerekli olan tecribe ve yetenek seviyesinin agikga ortaya
konulmasidir.

3. Ana sorumluluklar : isteki basam igin gart olan, kritik
sorumluluklarn profilinin belirlenmesi. Bu sorumluluklar planlama,
kontrol, koordinasyon gibi kategoriler igin birer liste halinde
hazirlamr.

4. Temel ig iligkileri: Haberlesme wve mevkiler arasindaki
anahtar iligkiler degerlendirilir.

Saonug olarak sunu diyebiliriz; is tammlar, organizasyon yapisi,
sorumluluk ve iliskileri icine alan bir cahsmadir. Daha dnce de
belirttigimiz gibi, ig analizinin devarm nitelidinde olan ig tamm
¢calismasinin bagsarili olabilmesi, ig analizi bilgilerinin kalitesine ve

gecerliligine yakindan baghdir.

2.1.3. iz Sarthamesi

is tamminda isin tasvir edilip, o igle ilgili temel &delerin
grtaya Konulmast s0z konusu iken, ig sartnamesi igi yapan kigilerle
ilgilidir.

is sartnamesi, bir isin angarilen bicimde
gercekiestirilebilmesi igin, o igi yapacak olan kigide bulunmasi

gereken niteliklerin belirlenmesi amaciyla yapilan calismadir'4,

143 senatalar, a.g.e., =.74.
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Tecribe, zihinsel ve bedensel yetenekler, nezaret etme kabiliyeti,
sorumluluk, baskalaryla is iligkileri gibi konular kapsar!S. O halde,
is sa/r;tnamesi ; ise alinacak kigide bulunmasi gereken asgari standart
mtﬁimerm saptanmas1 islemidir diyebiliriz. Is sartmaleleriyle
belirlenen dzellikler, ise alma sdreci iginde, personel segiminde
fnemli rol oynarlar. is sartnameleri, is ile ise alinacak kigiler
arasinda elle tutulur karsilastirmalar yapmaya imkdn saglariar 15

Sekil 4'te bir is sartnamesi érnedi verilmistir.

GOREYIN 4D * Rezapsiyanist

eOLOM : Orbiirs Midii-gi
EGITIM * ¥ijk 2k Olul(Turizm iglet. ve Otelailik ¥.0.)
IS TECRUBES * Otele galen yarli ve yabansr turistleri karstlama,

ods tahaisi,

TECRUBE SOREST  : Azgari 2 y1l, &n 3z 3 yrldezh bir atelde
resepsiyanist slarsk saligras olmak

YETEMEELER : Grup ¢ahsmasm yiriitebilme | isbirligi va
keordinasyon kurabilre |, fliskilerds basarmh alrak, ...

CiMSIYET * Erkak veya iz olabitiv
ASKERLIK * Erlale alernanlar ssker il gorewind yaprmiz olnna hdw lar
Yas GRUBY + 25-30

aLIMACAK REFERANS : 1) Kiziik 2)Cahsma

Sekil 4 : ig Sartnomesi Ornedi
Kaynok : Senatalar, a.g9.e., s.83.

153 Mucuk, a.g.e., s.273-279.
165 Senatalar, a.g.e., 5.74.
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Sekil 4'te de g&raldadu dzere, iyi hazirlanmis bir is
gartnamesinde isin dnvam  belirtilmelidir. Sartname, igin
gerektirdigi temel sorumluluklari gdsterir nitelikte olmahdir. Diger
personelle iligkiler ve koordinasyondan dogan sorumiuluklar da belli
olmahidir. Birinci ve ikinci derecede sorumlu olunacak gdrevier

arasinda kesin bir ayrimin yapiimasi da yerinde olurt?.

2.2. PERSONEL TEDARIK ¥E SEGIM SURECI

Personel aliminda birbiriyle yakindan iligkili G¢ islem soz
konusudur. Bunlar aday personel toplama, segim ve yerlestirmedirt®,
Ancak, isletmelerin personel aliminda takip ettikleri yollar cok
gesitlidir. Baz1 igletmeler igin aday personelle gorisme yapmak
yeterli olurken, bazilam bilgi sinavi sonucu personel almaktadir.
Bunlamn yaminda ig wve igsci bulma kuruluglarimn tavsiyeleri
dogrultusunda eleman alan isletmeler de vardir 19,

Sekil 5'de, tipik bir personel tedarik ve secim maodeli
gariimektedir. Sekilde gordldigd gibi, personel tedarik ve segim
sdreci, personel ihtiyact ile birlikte gindeme gelmektedir. Personel
ihtiyacimin bir bdlimd yapilan personel planlar  dogrultusunda
beklenen, bir b6ldomid ise isten aymnima kararlar vb. plén harici

ortaya ¢ikan ihtiyaglardir.

17y Pigors, Myers, a.g.e., 5. 244,
18y p.g.e.,=.245.

19y jihan Erdodan , isletmelerde Kisi Deferlemede Psikoteknik, istanbul
1990, s.1465.
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Planlanan Personel
Ity
\ Bday Toplama Seoim Sagim
Siireei ]  Sireci 1 Karam
Beklenmeyen /
Perzanel Ihiy s
Persorel Kaynaklarm Testier
Belirlermns
iildkat
- Gagmisin
Parsons] kaynaklariyla A
Badlantt Kurma AragtiTim s
Fiziksal
Muzsyene
By kaynaklardan L{anuni zorunluluk lar
mmaliyet we kanund ve malivetin
Zoruniuluk sergevesinds dikkate ahnmam
Faydslanrns

Sekil 5: Personel Tedariki wve Secimi Modeli
Kayngl.: Coleman, a.g.e., s, 106G,

ihtiyag belirlendikten sonra aday personel bulma iglemi baglar
Gesitli personel kaynaklanyla temasa gecilir. Basvwuran adaylar test
ve milldkata tabi tutulur. Gegmisleri aragtimhip, fiziksel
yeterlilikleri dederlendirmeye ahindiktan sonra, sira segim kararing
gelir 20, Bu arada, personeli kabul igin gerekecek maliyet giderieri
kabul edilebilir olmalh ve batin bu sirec de kanuni cercevede

gerceklestirilmis almahidir,

20y Coleman, o.g.e., s.106-107.



2.2.1. Aday Personel Bulma

Aday personel bulma veya aday toplama (recruitment), personel
secim sirecinin ilk asamasidir ve kaynaklara ydnelik bir faaliyettir.
Aday toplama ile segim birbirinden farkhh iglemler olarak
dederlendirilmelidir. Se¢im, bagvuran adaylar arasindan tercih
yapmayi iceren bir iglemken; aday toplama, ig igin bagvuracak olan
adaylari bir araya getirme faaliyeti olarak kargimza cikmaktadir 21,
Etkin bir aday toplama faaliyeti igin, ig analizi caligmalarn sonucu
hazirtanan ig sartnamelerine ve adaylarin saglanacadn kaynaklar
hakkinda bilgiye ihtiyag duyulacaktir. Ancak, dsha dOnce igletme
yaneticileri yeni personel ihtiyaclarim  hangi  kaynaklardan

karsilayacaklarina karar vermek durumundadiriar.

2.2.1.1. lc Kaynaklar:

isletmenin yeni personel ihtiyacim kargilamada, genellikle ilk
akla gelen, i¢ kaynaklara bagvurmaktir. Béyle bir yolu takip etmek,
isletmenin personel politikasimin da bir geregi olabilir. Kaldr ki, bu
tip bir uyulama, igletme igin daha az masrafli olacaktir. Ozellikle
orta ve yiksek seviyedeki mevkilerin doldurulmasinda, igletme ici
kaynaklardan yararlanmak daima olumlu sonuc verir?2. Digardan

birilerini ise almak yerine icerden atamayla, mevcut personele

213 pryan Livy, Corporate Personnel Monagement, USA 1987, s.94.
22y Selouk Valoin, Personel Yonetimi, istanbul 1988, s.68.
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isletmede ylkselme imkanlar saglanmig olur. Bu, cahisanlarin moral
gicuni de olumlu ydnde etkileyecektir 23.

Bitin ihtiyac duyulan mevkilere, terfi veya yatay transferler
yoluyla sadece igletme iginden personel sadlanmasi; iyi egitim
gérmis, bagka yerlerde tecribe sahibi olmusg kisﬂere isletmenin
kapilarin kapatmak ve bu gibi kimselerin getirecedi yeni fikirlere
uzak kalmak anlamim tasir 24, Bu nedenle, ig kaynak imkénlarinmin
arastiriimasindan sonra ihtiyag hald giderilmemigse, dig kaynaklara

bagvurmak yerinde alacaktir.

2.2.1.2. Dis Kaynaklar :

Personel bulmada, isletmelerin gogunda dnceligin i¢ kaynaklara
verilmesine karsin, i¢ kaynaklardan bulma imkém yeterli degilse,
mechuren dig kaynaklara miracaat etmek gerekecektir?S. Aslinda
bu, daha cok az tecribe isteyen igler ve mevkiler icin bagvurulan bir
yontemdir 26.

Di1s kaynaklardan personel saglamak icin adaylarla iligki
kurmada isletmeler farkli yollar takip edebilirler. Bu konuda pekgok
arac olmakla beraber, baslhicalan agsadidaki gibi siralanabilir2?:

- Egitim agretim kurumlar {kurslar, lise ve yiksek okullar)

- Ig ve iggi bulma kurumlan {Gzel veya resmi)

- '&nlar {Gazete, radyo, tv.)

23y jlhan Cemalcilar ve diderleri, isletmecilik Bilgileri, Anadoiu Un.
Yayini, Eskizehir 1989, =.264.

24y f.g.e., 5.264-265.

23 gabuncuodlu, a.g.=., s.101.

26, Paterson, Trocy, a.g9.e., s. 112,

2?3 Andres J. DuBrin, Personnel And Human Resocurces manggement, Litton
Educational Publishing Inc, USR 1981 = 65-66.
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- igyerine yapilan sahsi basvurular
- Gegmiste yapilan basvyuruy dosyalarimn incelenmesi

- Caliganlarnn tavsiyeleri

3
_1

2. Personel Seciminin Klasik Sireci

Secim sidreci, igletmenin, bog olan ig veya mevkilere bircok

I'

Dagvuru arasindan, bir veya birden fazla kigiyi en uygun secim
kriterlerini kullanarak tercih etmesi islemi olarak tamimlanabilir2s.

Fersonel segim sireci, genel olarak, aday personel kabiildyle
baglayan ve secilen personelin ise alinmasinya son bulan bir dizi dzel
calismamn bitininden ibarettir2®. Ancak, isletmelerin personel
alirminda uyguladiklar yéntemler cok cesitlidir. Kicik isletmelerde
takip edilen yollar oldukca basittir. Zaten, secim islemi, genelde hic
de zor olmayan bir karar verme sireci olarak disinilir. isletme
sahip veya ydneticisi adaylaria miildkat yapar, onlar tepeden tirnaga
gizden gecirir ve elde ettigi iyi intibalara gfire, sezgilerini de ilave
ederek secimini yapar3?. Yeni personel ahiminda cok  cesitli
slreclerin  uygulamr olduju gercedine radmen; iyi bir sirec
uyguladigina dair drnek verilebilecek bir isletmenin, uygulayacaf

standarda yakin bir sireg sz konusudur. Sekil &'da,béyle bir klasik

sirec¢ gardlmektedir.

28y William F. Gluec cl, Persornel: A Diagnostic Approach, Business
Publication, lnc., U“%H 1978, =.190.

29y | than Er-:!::%g-:m , Isistmelerde Personel Secimi ve Basori Dederlems
Teknikleri, istanbul 1991, =.10.

307 Glueck, a.g.e., =.199.
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pekil G:Personel Segiminin Kldsik Soreci

Kaynak: [lhan Erdodan , isletmelerde Kigi Dederlemede Psikoteknik,

istanbul 1000, s.147.
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Sekil G6'daki uygulama genel bir sireci gsematize etmektedir.
Baz1 igletmeler bdyle bir sireci bagtan sona uygulamak
durumundayken, bazilar da Dir'kat;: adim uygulayip digerlerini devre
dis1 birakabilirler. Bu durumda, personel seciminde bodyle bir
sistemin kullammasimn etkin ve tutarh oldugunu sdylemek gic olur.
bu sistemin, dolayisiyla secimin etkinligi, slrece ait her bir dilimin
etkinligini saglamak ve dilimler arasindaki iligkiyi anlamli bir

bigimde kurrmakla mimkin olacaktir 31,

2221, 0n Eleme-0n Gérasme:

isletme icinden veya dis kaynaklardan, bos olan mevkilere
adaylarin sGzli veya yazih bagvurularm kabul edildikten sonra, sirs
in ghrismeye gelir. Yapilan bu ilk gdrasme, igletmenin yetkili kildig
kisi ile adaylar arasinda kisa bir bilgi aligveriginden ibarettir. Bu dn
garisme ve sonrasindaki on eleme, bazi igletmelerde kendiliginden
gelen adayla, ilgili uzman kigi veya servis sorumlusu tarafindan
anminda yapihir. Baylelikle normal secim sdreci i¢inde harcanacak
zaman ve para azaltmis alurd2,

Ayrintilara inilmeden yapilan bu gdrigmede gidilen amac ige
uygun nitelige sahip adaylan segmekten ziyade, uygun clmayanlarin
elenmesidir. On gorismede editim, yas cinsiyet ve askerlik gibi

dururmlar uygun olmayanlar devre dig1 brakihir,

21y jihan Erdodan , isletmelerds Kisi Dederlemede Psikoteknik, istanbul
1990, =. 146
32y Glueck, a.g.e., =.201.




222 Basvuru Formu {is istek Belgesi)

I“..

Y garismede eleme diginda kalan adaylara, bagvuru formu veya
diger adiyla ig istek belgesi doldurtturulur. Bagvuru formu, personel
secimindeki en eski aracglardan birisidir®®. Genellikle, is istek
belgesinin, adaylarca bizzat ve el yaziswyla doldurulmast istenir
bunurn bashica nedeni, el yazisy analizlerinin artik adaylamn mizac,
sadakat, kisiler arast iligski kurma ve stressle bag edebilme
kabiliyeti gibi niteliklerini ortaya c¢ikarmada sk tutmasidir,
[statistikler ginimizde, Fransa'daki isletmelerin £95'inin personel
segiminde grafoloji {graphology) yani el yazisy analizlerinden
faydalandidim ortaya kogmaktadir 34

iz istek f aday personelin  ilk  elemesini

o
=
=
0
=
—

garceklestirmek Gzere sadece gerekli bilgileri icererek sekilde
diizentenecedi gibi, dasha sonra psrsonel dosyast icin gerekli
olabilecek  bOtln  Dbilgileri igine alacak  bir  Dbigimde de

dhzenlenehilir®s. Sekil 7'de drnek bir bagvuru Tormu verilmekiedir.

2.2.25 Psikaoieknik Testler:

wer asamasi, ydneticiyi adim advn karar

vermeye dodru gotdrar. Iste, psikoteknik testlerin kullamimiyla

*3; A.g.e., s.201.

B4y "brqghaluqu iz g French Phenomenon Being Resisted in Britain”,
flanagemsnt Hesk, U K September 1991 , =.44.

33y Peterson, Tracy, a.g.e., =.116.
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Sekil 7: is Istek Belgesi

PER] RESTAURANTS IS ISTEK FORMU

iSir- covan - TaRH -
COGHM YERD - DpOGUM T ARIHI -

BDRES :

KAC YILD AN BERI AYMI ADRESTE OTURLYORSLINUZ :

TELEFON MO - COSYAL SIGORTA MO

MEDENT DURLIMUMUZ -

[sAHA ONCE PESTORANT ZINC IR IMIZDE CALISTINE I

Cewvabmz EVET dizs, Liitfan agaduiaki ilgili balimleri doldurunuz.

SEHIR/BOLOPM | YONETICINE | TARM | GOREY | ALDIGINIZ OCRET| A¥RILIS MEDENI

RESTORANTIMIZDA HAMGT ISTE CALISMAK ISTIYORSUNUZ :

SiZT TATMIN EDECEN UCRET MEDIR? GUMLOK:— &vLIK:

SIZE UL AS Ak ADIGIMIZ TaKDIRDE HARER VERILECEK KiSi AD-S0Y AD:
TELEFOR NO - SDRES]:
VAEINL K DERECES]:
(ERKEK ADAY ICIM) ASKERL K GOREVIMIZI TAMAMLADINIZ MI?
Hic HOE M GIYDINZ M7 (Covabanz EVET dz2 Nedeni?)
CALISMANIZ! ETEILEYECEK BiR HASTALIGINIZ &R Mi:
[SE GEL IP-GITMEDE ULASIM PROBLEMINIZ DLAC &K Ml
HALEN DEVARM ETTISINIZ KURS VEVA OKUL VAR M
(SREMIM DURUMUNUZE :

KURUM aDI-YERI TARIHLER |alDuGiMiZ OGRENIM BELGESH MEFUMIYET NOTU

EiLDGINIZ ¥ AR ANC! DILLER (¥ dzaretd koygunuz) |

HeLIpd A YA A JCOMEIC

ORTA L ivi | Poivil opTa I P.ivi ORTal il 1P i

Ny~

LERAMS IFE A

ol PaNCa




Sekil 7'nin devarm

DAHA ONCE CALISTIGING ISLER (En son izinizden baslay arak y z=waz)

b B LR ovER] ADI- ADRESIBOREVINIZ |OCRETINIZ | AYRILIS NEDENINIZ

REFERANS VERERILECEGINIZ SiZi VE CALISMANE I T ANIYAN AKRARA
HARICH KISILER (En sz ki kigd)

ADI-SOYAD] | ADREST (Teerinan iz adresi) GOREVI | TELEFOM NOSU

Bl FORUMA ¥ AZDIGIM BOTOM BLGILERIN DOGRU YE EXSIKS I OLDUSUNL T A AHHOT
EDER M.

Kounak Petorson, Tracy, a.g.e.s.117-118 ve Senatalar, a.g.e.,=s. 124126,

ydnetici daha dodru, tarafsiz ve dn yarqisiz karar verme yolunda
dnemli mesafeler kateder3®, Gergekten de psikoteknik testler artik,

nersonel secimi strecinde hatirt sayihir bir yer iggal etmektedirler.

Iy Jomes W. Walker, Human Rescurce Planning, HoGrow-Hill inc., USA 1930

L2358,

o~
<
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Psikoteknik ydntem bu cahigmamn konusunu  tegkil ettiginden,

sonraki bdlumde genis olarak ele alinacaktir.

2224 Milakat

Millakat, oldukga yaygqin olarsk kullamlan bir personel segim
yantemidir. Mildkat sdresince iki kisi birbirlerini kargihkh clarak
etkilemeye ve anlamaya caligir. Bu iki kigi, aday personel ile
millékat1 yapan ybnetici veya uzmandir3?. Mildkatlarin codu, her iki
tarafin da ciddi we ylzeysel olan rollerini oynamaya adim
atmalariyla baslar. Dayramsglar ginlik ve normal olanlarn hayli
fitesindedir. Mildkat icin gelen aday en sevimli ¢ehresiyle kigiliginin
en ¢cekici, saygideger ve dnemli yanlarmm gdstermek icin caba harcar.
Milakaty yapan kimse ise, igletmenin itibanm kendisinin temsil
ettigi duygusunu tagir ya da kendi pozisyonunun dnemini karsisindaki
sahsa hissetirmeye calisir 32,

Milékatta isletme ydneticisi wveya yetkilisi, adaylarin
isletmeye saglayabilecekleri potansiyel faydayr ortaya cikarabilmek
igin caba harcar. Mdlékatc sorularyla adaylarin zihinsel, fiziksel
yeteneklerini, duygularim dederlendirerek; onlarin diginilen
mevkiler igin gerekli dzel yetensklere ve bireysel niteliklere sahip
olup olmadiklar konusunda karar verir. Milakat yapan kisi, bos olan
mevkiler veya igler i¢cin en uygun elemam secmede is tamimlarnndan

ve ig sartnamelerinden yararlamr®®. Bunlara iléveten, adaylarin

37y Livg, g.g.=., =. 113.
Iy H.R.Hilliams, izyerinde Yonetimin Denetlenmesi, ceviren Gursan F.
Sayhun, Istanbul Reklam Yayinlar, Istanbul 1971, s. 26.

22y ponald F. Crane, Personnel: The Hanggemnt of Human Fesources, Wadsworth
Publishing Co., USA 1979, =.120.
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doldurduklar baswuru formlarindaki bilgiler de mildktgiya yol
gasterir.

Personel adaylammin secim kararinda en buyik role sahip
ydntemlerden birisi alan malédkatin uygulanmasinda cegitli metodlar
vardir. Bunlar kisaca soyle belirtebiliriz 40:

1. Standart Moldkat : Planhi gdrisme de denilen bu milakat
tarinian temel dzellikleri arasinda milakatcimin bir plan dahilinde
ghrismeyi sirdirmesi, sorular Gnceden hazirlamasi, aday hakkinda
mevcut kaynaklardan miildkat dncesi bilgi sahibi olmast sayilabilir.
Sorularin standart olmasi, secimde olabildigince objektiflik saglar
ancak; belli soru kalhiplarina bagh olarak mildkatin yiritdimesi
sonucu esneklikten uzak kalinmasi ve adaylarn kigiliklerini ortaya
gikarmakta yetersiz kalisi, bu metoda ybnelik elestirilerdendir.

2. Serbest Mildkat : Onceden herhangi bir standart soru
hazirlidn olmaksizin yapilan milakattir. MGldkaty yapan bdylelikle
adayin duygu ve disincelerini serbestge aciklamasina zemin
hazirlams olur. Standart miilékata gbre konu daha genis tutulmakta,
bu da mildkata esneklik ve canhihik kazandirmaktadir. Fakat,
millakatgimn yeterince bilgi ve tecrilbeye sahip olmamast durumunda
adaylarin davrams ve kigilikleri hakkinda yanhig degerlendirmeler
efz konusu olabilir.

3. Baskihi MOl3kat . Bu tor mildkatta gldilen amag, adayin
beklenmeyen durumlar kargisindaki davramsglamim, tepkilerini ve
uyum yetenedini ortaya c¢ikarmaktir. Milékatci, adaya ydnelttigi
sorularda dostca bir yaklagimdan, digmanca tutuma kadar farkh

davramslar sergiler. Baylelikle onun ruhsal ve sinirsel dengesini,

40; Sgbuncuodlu, g.g.e., s.114-11S.
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baski karsisindaki tavirlarim degerlendirmeye ¢aligir. Daha cok orta
ve (st kademe yb@inetici se¢iminde kullamlan bir yantemdir.

4. Grup Miladkati: ¥eni yeni uygulanmaya baglanan bir milakat
cesididir ve daha cok ydnetici personel segciminde kullamihir. Grup
mildkatinda iki yol takip edilir. ilkinde, milakatgr 10-15 kigiden
olusan gruba aym ortamda ¢esitli sorular yéneltir. Aldigr cevaplara
gire adaylam de§erlendirir. lkincisinde, adaylar grup halinde,
baglarinda bir milakatg1 yerine gdzlemci oldugu halde bir odaya
ahmirlar. Kendi aralarinda, bir konu hakkinda tartismalan istenir.
Gizlermnci, adaylart ve tartismayr yakindan izleyerek, gerekli
niteliklere sahip kigi veya kigileri tespit eder.

Yapilan mildkat sonucunda hakkinda olumlu kanaate varilan
adaya, daha sonraki asamalardan gegecedi bildirilir. Milakat neticesi
kabul edilmeyen adaya ise, durum cesitli sekillerde bildirilirtl.
Ancak, adayin ise alinmama karar kesinlesmig olsa bile, kendisine
gerskli ilgi gdsterilmelidir. Kendisine hemen kabul edilmedigini
bildirmek yerine, sonucun bir-iki giin iginde kendisine duyurulacagim

stylemek yerinde olur 42,

2.2.25 Adsylann Mesleki Gecmislerinin Arastinlmasi:

Maladkat asamasindan sonra, segim karam vermeden {Once,
genelikle adaylarin mesleki gecmisglerinin aragtinlimast konusu
gindeme gelir. Adayglann gegmigleri bagvuru  formlarindaki
bilgilerden, dnceki isyerlerinden ve referans olarak gdsterdileri

kigilere basvurularak kontrol edilir. Bu kontrol sayesinde, aday

41y Yalcin, a.g.e., s. 81.
42, Hilliom=s, a.g.e., =.30.
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personelin  Gnceki  igindeki  performansi, is  degistirmesinin
arkasindaki gercek nedenler tespit edilir 43. Bu arastirmalar 151ginda
adayin isletmeye uyum saglayip saglayamayacadi, is tecrlbesi,
ogrenim hayatiyla i1gili gepmisgi vh. konularda daha ayrintily bilgiler

elde edilmis olur.

2.22.6. Servis Sefinin Son Secim Kararim Yermesi:

Aday personel hakkinda bitin bilgiler derlendikten ve i1k secim
yapildiktan sonra, perscnel bdlimi tarafindan, adayin caligacad
servis sefinin de onayimn alinmasy agamasina gelinir. Béyle bir onay
alintnaksizin adayin ise kabild sdz konusu olursa; ilgili servis
ydneticisi birlikte galigacady elemanlarin kendi nzasi olmaksizin ige
alindiql kanisina varabilir ve personel bdldmayle olan iligkilerinde
problemler ortaya gikabilir't, Personel bdlamid ydneticisigle, ilgili
servis yoneticininin bir araya gelip, halen o serviste cahiganlarin
durumunu da giz Oniine alarak adaya sa§lanacak sosyal haklar,

verilecek dcret vb. konularda fikir birligi etmeleri yerinde

2227 Fiziksel Muayene :

Birgok is, normalin Ozerinde dayamkhlik, kuvvel ve arzu
edilmeyen c¢alisma sartlarina uyum sadlayabilmeyi gerekli kilar.

Fizikeel muayene, adaylarn isle ilgili Tfiziksel niteliklere ve

435 Crane, a.g.a., =. 127.
44y senatalar, a.g.e., =.131
45y Crane, a.g.e., =.128.
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yeterlie sahip olup olmadiklarimi aciga cikanr#s. Personelin
sadhgiyla ilgilenmek, isletmelerin ayni zamanda kanuni yikimlaiaga
oldugundan, bu muayenelerin bir formalitenin dtesinde gok ydnli
olarak ve dikkatlice yapiimas) igletmenin yararna olacaktir.
Buraya kadar dedindigimiz personel secim ydéntemlerinin, diger
fadeyle aday personel hakkinda bilgi edinme faaliyetlerinin tamd,
uygulanacak segim programmin etkinligiyle yakindan ilgilidir. Cnki,
aday personeli ise alma karar, bagvuru formu, milldkat, psikoteknik
testler we adaylann gecmiglerinin  arastimimasy  metodlanyla
belirlenen, adaylarmn gergeklastirmeleri beklenen performanslarmm
temel alwr. Eger bu beklentiler personel ige alindiktan sonra
gerceklesirse, izlenen secim sistemi gecerli we basarih olmustur
denilehilir 47
&day personel hakkindaki olumlu yargiya paralel olarak verilen
ise alma karar, ashinda risklerle doludur. Aday personel gercekten,
secim slhreci  boyunca tasavwur edilen  performanst isinde
gisterebilecek midir, isletmeye ve yeni igine uyum saglayabilecek
midir gibhi belirsizliklerin mevcudiyeti nedeniyle; igletme
ydneticileri, adaylar hakkinda daha fazla bilgi elde etmek ve en dogru
personeli secebilmek cabasi iginde olmaktadirlar. iste bu yolda,
personel  secimiyle gdrevli aolan ydneticilere en dnemli yol
gistericilerden birisi olarak, psikoteknik yontem karsimiza
cikmaktadir. Caligsmanmin  bundan  sonraki  bdliminde, personel
seciminde psikoteknik ydntem, batdn hatlaryla ele  alimip

incelenecektir.

465y George Straussz, Leonard R, Sayles, Personnel: The Human Problems of
Harmgement, Printice—Hall, Inc., USA 1972, =.420.
47 Crane, a.g.e., =.129.
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3. PSIKOTEKNIK KAVRAMI YE PERSONEL SECIMINDE
PSIKOTEKNIK YONTEM

3.1. PSIKOTEKNIK DEGERLEME YOMTEMININ ESASI

20, Yazyihin baglarindan beri geligmis sanayl toplumlarinda
giindeme gelen ve idlkemizde de dzellikle son yillarda dzerinde
fazlasiyla duruimaya baglanan galisma ortaminda insan unsurunun
ralil ve dnemi; Gretim ve etkinligi dogrudan ilgilendiren faktar olarak
anem kazanmaya baslamistir

Uretim faktérlerini durumsal dediskenler ya da ortam
faktdorieri ve bireysel defigkenler veya insana iligkin dzellikler
olmak Uzere, iki ana grup altinda toplamak mimkindir. Konumuzu

yakindan ilgilendiren bireysel degigkenler arasinda cahiganlarin
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egitim seviyesi, kabiliyetleri, kisilik dzellikleri, fiziksel dzellikleri,

as ve tecribeleri, ilgileri, motivasyonlar vb. sayilabilirt.

o

Lalisma ortarminda performans ve verimi dofrudan etkileyen

aktdrierin glcdlmesinde endistri psikolojisi hiliminden

-p'

uararlam]maktamr Endistri psikolojisi, calisma ortamindaki
insanin davramsglarm dlome ve problemlerini cizmede psikoloji
biliminin teorilerinden ve dlgme araglarindan yararlamr. Endistri
psikologtarimn yaptiklart calismalarda psikoteknigin Gnemli bir yeri
vardir. Zira psikoteknik uygulama, bireylerin psikolojik ve fizyolojik
tepkilerini dederlendirmeye yarayan calismalarin bitanodare.

Psikoteknik degerleme yantemi, isletmeye girmek isteyen ya da
isletmede ¢ahiganlarin cok ydnld Gzelliklerini ortaya cikarmak ve
tammak, gegitli 8lgme araclaryla bu dzellikleri degerlemek icin
kullarmlan bir tekniktir 3. Psikoteknik ydntem, dar anlamda testlerls
aymdir. Genig anlamda ise, deneysel psikolajinin teknige, sanayiye ve
caligma sartlarng uggulanmasidird,

-

311, Psikoteknik ¥antemin Tanium ve Tarihcesi

Faikoleknik ydniem, en kKisa anlabimla, kiginin kabiliyet ve
davrams dzellerinin cesitli tekniklerle dlcialmesi clarak

tammlanabilirs. Yine psikoleknik, psikoloji, mekanik, bigoloji, tip

r

'; Handon Eepir, icletmEIEPdg Yanlendieme Calismalarinda Psikoteknilk
ntem”,  |sgleiinin Secimi ve Ige Yonlendiriimesinde Psikoteknik Yaklasim
nzuumu HPH yoyintg, Ankara 1980, =, 159.

u

M
A.g.=., =159

¥ Pa J]t °3bu ncuodlu, Orgitlerds Doveonis, Anadolu On. youint Eskisehir
w9, 5. 154,

-t b.'l [ £ =2

¢ u:‘l
un

smail Efil, igletmelerds is Kazalorinin Psikoteknik Yéntemls Analizi ve

I:)i-fé

i
flenmesi, ?aulnlanmamig Doktiorg Tezi, Buwrsa 1982, =.18.
» Sgbuncuoglu, a.g.s., =.154.

".ﬂ
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gibi bilim dallarimin baz1 bulgularina dayal olarak, kiginin 6z olarak
ya da gruba gire dederlenmesi ydntemidire. Daha kapsamh bir tamim
yapacak olursak, psikoteknik ydntem, belirli nitelikleri tagiyan ve
Gzel bir sistem icerisinde toplanan, hdylelikle daha bir anlam bulan
testlerle kigilerin degisik ydnlerini belirlemeye yarayan davramssal
dlgiim ve degerleme teknigidir?.

Kigisel dzellikleri belirleme ve degerleme, insanlan
davramgsal olarak daha yakindan tamma, tarihin ilk dénemlerinden
itibaren {zerinde Onemle durulan bir calisma Konusudur. Ancak,
inganlarn fiziksel ve zihinsel Gzelliklerinin sistemli ve bilimsel
clarak d4lcllmest amaciyla cahigmalann baslamasy 19, ydzyla
rastlar.

19. yhzyrilda insan yetenekleri ve zekasinin incelenmesinin
tabii bir faaliyet olarak kabul edilmeye baglamasindan sonra, ¢cegitli
kigiler tarafindan bu konudas laboratuvar cgahigmalar yapilmaya
baglanmistir 8.

Belirli amaglar igin kisilerin se¢imi ve degerlendirilmesinde
kullamlan zek& testlerinin ilk uygulayicilan arasinda Sir Frangis
Galton ve Alfred Binet sayilabilir. Galton, 1886'da antropometrik
{anthropometric) laboratuvarim kurmustur. Bu laboratuvardaki
calismalannda Galton, insanlarn fiziksel dzellikleri ve psiko-motor
dzelliklerini analiz ederek, bunlarla is bagarilam arasinda bir iligki
aramstir®. Psikoteknik uygulamalarin yogunluk kazanmasi 190011

yillarda olmustur. 1904te Galton'un fikirlerinden istifade eden Jung,

By Efil, a.g.e., =.18.
7?3 Erdodian, a.g.e., s5.49.
8y Efil, a.g.e., 5.21.
9 Erdodan, a.g.e., s.63.
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ilk projektif testi olusturmusgtur'®. 1905te ilk psikoteknik
laboratuvar denebilecek olan Fransiz Binet'in laboratuvan
acilmistir. Bu laboratuvarda Binet ile Simon, normal ve normal
olmayan cocuklar arasindaki simirt belirlegen bir zihinsel esik
olusturmuslardir. 1907'de Lahy, Parist'e, tramvay kondiktdrierinin
secimi igin bir test gelistirmigtir. 1909 yihinda, Rus bilimadam
Rybakoff Moskova'da, kisiligin deneysel psikoloji agisindan
incelenmesiyle i1gili bir eser yayinlamigtir 11,

1920'lerde, psikoteknik alanda dnemli gelismeler gdzlenir.
Artik psikoteknik testlere, Ozellikle personel segiminde sikga
bagvurulur olmustur!2. Yine 1920'de uluslararas1 nitelikte ilk
psikoteknik konferans: Cenevre'de toplanmistir. 1921, 1922 ve 1923
yillarinda bu  konferanslar devam etmigtir. 1927  yihindaki
konferansta, "psikoteknik” deyimi iyice benimsenmigtir!3.

1930ty y1llardan sonra psikoteknik yéntemin ¢ok yaygin bir
uygulama alam kazandign ve bilgisayarlarin da kullamimaya
baglanmasiyla bu galigmalarin mzlandidi gézlenir. Gzellikle 1950'den
sonraki dinem, psikoteknik test bataryalammn hazirlanmasi ve
kullamminda yayginligin arttigi bir dénem olarak gdze carpar 14

Bugin birgok Olkede, Ozellikle personel segimi, egitimi,
yilkselmesi, ige ydneltilmesi, Ucret degerlemesi ve is kazalarimn
onlenmesi  konulamnda psikoteknik ydntemlerden genig dlglde

yarariamimaktadir.

103 Efil, a.g.e., =.22.

1y sabuncucdiu, a.g.e., s.155. ‘
123 Laurence Lipsett, "Selecting Personnsl Without Tesis" Derleyen: Miner
and Miner, a.g.a., s.231.

12y Efil, a.g.e., 5.23.

145 Erdogon, a.g.e., s.64-65.
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3.1.2. Turkiye'de Psikoteknik Uygulara

Ulkemizde 1950°1 yillardan itibaren, psikoteknik ydntemin ilgi
cektii ve bu alanda caligmalarin yapildit  laboratuvarlarin
kuruldugu bilinmektedir. Bu arada, Fikri Girselin, 1949 yilinda
Bern'deki 9. Uluslararas: Psikoteknik Kongresinde bir teblig sundugu
kayitlar arasindadir 19,

MNuvit Osmay tarafindan Eskisehir'de kurulan Demiryolu Okulu
Laboratuvar:, Ulkemizdeki ilk psikoteknik laboratuvarlarindan birisi
olarak disinilmektedir 16 19551 yillarda, yine T.C.D.D. blnyesinde,
bir psikoteknik laboratuvar kurma galismalan baslatilmistir. Fransiz
demiryolu tegkilatimin psikoteknik laboratuvarinda bulunan testler
hibe olarak Tirkiye'ye getirilmigtir. 1959 yilinda, T.C.D.D. personel
dairesine baghh olarak kurulan laboratuvar, uzman personel
yoklujundan faaliyete gegirilememigtir 17,

1955'ten sonra, bazi1 tip fakultelerinin binyesinde tedawi
maksadiyla psikometrik  dlgimlerin yapildigy  laboratuvariarin
kuruldudu gériilmektedir. 1971 yilinda istanbul Universitesi isletme
Fak{ltesi psikoteknik laboratuvammn kurulug c¢ahismalarina
baglanmis ve laboratuvarin kurulusu 1973 yilinda tamamlanmigtir 18,
1972 yihinda is ve isgi Bulma kurumu igerisinde Meslede Yoneltme
Sube MOdGriaglh kurulmustur. Kurulusa bagh laboratuvar vasitasiyla
vasifhh igcilerin ¢alisacaklan igkollammn belirlenmesi ydniinde

calismalarnn  yapilmasina baglanmigtir.  Bahsedilen mudaritk

13, A.g.=., s.66.

18, A.g.e., s.66.

??) Omer Cirpar, "T.C.0.0. Arkara Hastanesi Psikoteknik Laboratuvar:”™,
{zgUctnin Secimi. .. ... , HPM. Yaywru, s. 57.

18y sgbuncuoglu, a.g.e., =.155.
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tarafindan, psikoteknik laboratuvarn agildidn Arahik 1978 tarihine
kadar calismalar on arastirma seklinde yuratilmisg; bu tarihten
itibaren miduridk, faaliyetlerini uygulama agirhikln hizmet verme
yolunda strdirerek, caligsmalarina devam etmektedir 19,

Uikemizde psikoteknik uygulamalarin gittikce artan bir dnem
kazandigim sdylemek yerinde olacaktir. Deviet kurum ve kuruluglan
yamnda dzel igletmelerin de Gzellikle psikoteknik ydntemle personel
secimine ilgi gdsterdigi ve uygulamalarda bulundugu dikkatlerden
kacmamaktadir. Qrnedin Pamukbank, uzun yiMardan beri uyguladid
klasik personel secim sisteminden vazgegmis we 1988 wyihindan
itibaren psikoteknik ydntemle eleman se¢cmeye baslamigtir 20

Garaldag gibi ilkemizde psikoteknik uygulamalar
yayginlasmaya baslarmstir ancak; halen istenen seviyede degildir. Bu
konudaki gelismeler cok geriden takip edilmektedir. Oyleki,
psikoteknik laboratuvar kurmak ve donatmak icin Calisma Bakanh(
tarafindan konuya verilen dneme binaen, yakin tarihimizde, gerekli
cihazlarmn alindidin  ancak; bunlamn toziu raflara terkedildigi
bilinmektedir. Medeni ise, alinan cihazlarm kullanmak icin yurt
digina egitime ginderilen personel donlceye kadar, psikoteknik
olgim yaklasimlarinda ve teknclojide olan defismelerdir?!. Bu da
gistermektedir ki, mevcut cihazlar kullanacak yetigmis elemana
ihtigyacin yaminda; psikoteknik yontemlerdeki gelismeleri ve

teknolojik degismeleri yakindan takip etmemiz kacimimazdir

193y irfon Dodan, “Tirkiye'de Meslede Yonelime ve Psikoteknik”, isglclni
Secimi...., MPM Yauim, =.93.

203 Mejat Bilginer, "Pamukbank Personel Secim Sistemi icerisinde
Peikoteknidin Yeri ve Onemi”, iggich Segimi...., MPM Yayini, s. 150.
21y Ergin Yener, “"Kalkinmanin Temel FAnohtart Verimlilik ve Eqitimdir"
Kalkinmada Anchtor Uerimlilik Dergisi, HPM Yoaying, Misan 1993, Sayr 52.
sayfa 17.
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Yukarida bahsettifimiz mevzudan da anlagilacafn Uzere, bu
ydntemden faydalanma yolunda, Bati Glkelerine gdre hayli geride

oldugumuz bir gergektir.

2.1.3. Psikoteknik Dederleme Yénteminin Temel Yaklasimlan

insan, cegitli dzellikleriyle bir botOndir. Bu bitine ait bireysel
dzellikleri dlgme ve yorumlamada psikoteknik ydntemin belirli temel
yaklagimlar kullamhir. Bazi dlgim ve dederlemelerde tek bir
yaklagim, bazilarinda ise birden gok yaklagim ayni anda gecerlidir.
Bu yaklasimlan sdyle siralaysbiliriz 22;

1. insam biatin olarak degerleme: Psikoteknik ydntemle kisisel
dzelliklerin analizleri yapiimak istendiginde, genellikle birden fazla
Gzelligi 6lgmeye yarayan test bataryalarindan faydalamihir. Glnkd,
kiginin bir dzelliginin olusumu ve geligimi, dider baz1 dzelliklerini
de etkileyecekiir. 0O halde, psikoteknik ydntemle kigilerin
dederlemesi yapilirken, fiziksel kapasite ve zihinsel Gzellikleri
birlikte teste tabi tutulup, analiz edilecektir.

2. Kigiyi bulundugu ortama gire degerieme: Bu degerlemenin
dayandidy iki temel vardir. Birincisi, bireyde olusan dzellikler ve
kisilik belirtileri, iginde bulundugu ortamla yakindan ilgilidir.
Kisinin iginde bulundugu cevre dedistiginde bazi 6zellikleri de
dedisecektir. Ikincisi, psikoteknik dlciimin gayesi, igletmede kigi-
igyeri ugyumunu saglamak oldugu icin; is ortarmimin Gzellikleri analiz
edilecek, kiginin sahip oldugu &zellikler de psikoteknik y@ntemle

tespit edildikten sonra birbirigle kargilagtiniacaktir. Bir igyerine

22y Erdogan, a.g.e., =.51-52.
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veya ige uygun olmayan eleman, bagka bir ortama ve ige uygun
olabilmektedir.

3. Bireysel Ozellikleri sayilarla ifade etme: Psikoteknik
ydntemdeki bir diger yaklagim, esas itibaryla somut olmayan bazi
kigisel oOzellikleri dalgiilebilir ve sayilarla gsterilebilir hale
getirmektir. Psikoteknik degerleme vasitasiyla bireylerin zihinsel
dzellikleri, 6rnedin zeka seviyeleri, kargilastirma, ddrenme, hafizads

tutma yetenekleri Gigilebilecektedir.

3.1.4. Psikoteknik Olcimin Araclar

Her dlcme faaliyetinde baz1 araglar ve dzel Gici birimleri
kullamilir. iste, kigisel dzellik ve yetenekleri dlgmek icin gelistirilen
psikoteknik yontemin de kendine has araclar arasinda testler ve by

testlerin degerleme esikleri veya Gzel test puanlar vardir 23,
3.1.41. Testler:

Psikoteknik ydntemle &lcam yapmada kullamilan temel arag
testtir. Genel olarak, bireyler arasinda bedensel yap, fizyolojik yam,
duyu organlarimin duyarhihigi, bedensel hareketler, yetenek, zeka,
kigilik gibi ydnlerden ayrihiklar gérilar. Bu farkhihiklar insamin
geligimi, soyundan kalitim yoluyla getirdikleri ve iginde bulundugu
cevre dedigkenlerinin etkilesiminin bir sonucudur24. iste, bireyler
arasindaki bu farklihiklam tespit etmek, dlgme ve karsilastirmalar

yapmak, testlerle mimkin olmaktadir. Diger bir deyisle, psikoteknik

23y A.g.e., s.54.
243 ibrohim Ethem Basoran, Orgitsel Davranis, Ankara 1982, s.158.
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ydntemle davramgsal bir dlcim yamlacaksa, test mutlaka
basvurulacak bir arac durumundadir.

Psikolojide ve dzellikle de psikoteknik gﬁntem sGz konusu
oldujunda test kavramm, kigilerin psikomotor dzelliklerini ortaya
koyan, bilgilerini, kigiliklerini, davramsglarim, tépki bicimlerini
tespit etmeye ysrayan GOzel uygulamalar olarak karsimiza
cikmaktadir2S. Kavram isletme bazinda ele aldidimzda, personel
secimi, ise ydneltme, egitim, terfi vb. konularda uygulanan dicme ve
dederlendirme teknikleri séz konusu olmaktadir. Test, kafit-kalemle
veya diger sekillerde uygulanan, performans Glcimdnd icine alan her
tarli teknigi ifade etmektedir 25,

Psikoteknik degerleme ydnteminin temel aract durumunda olan
testlerle ilgili pek ¢ok tamma rastlanmaktadir. Bu tamimlar
incelendiginde testler hakkinda, zerinde dnemle durulan iki noktanin
oldugu gorilmektedir. Birincisi, testler bir &lcme, degerieme,
karsilastirma ve tahmin aracidir. ikincisi ise, testlerle elde edilen
sonuglarin sayisal olmasi gerekliligidir. Bu nedenle test sayisal
degerleri ve Ozel test esikleri ({test standart degeri), psikoteknik

ydntemin ikinci temel araci olarak dikkate alinmaktadir.
3.1.4.2. Test Standart Dederi:
Test sonuglanmn objektif bir gekilde kullamlabilmesi, test

standart degrelerinin gelistirilmesiyle mimkindir. Bu egik degerler,

cesitli sekillerde tespit  edilebilir. ﬁrneﬁin, basart  esgik

2?31 Erdodan, a.g.e., £.55.
<B3y 4.5, Egual employment Opportunity Commision, “EEDC Guidelines on
Employse Sslection Frocedwes", Oerleyen: miner and Hiner, a.g.2., 5. 214,



a7

degerlemesinin bulunmasi igin; adaylarnn test sonuclam ile bagar
seviyesi iliskisi kurularak, hangi test degerlerinin hangi bagan
seviyesine karsihik geldigi tespit edilecektir. Bir yetenek testinin
basart esiklemesini bulmak ic¢in geligtirilen, bagsam-test puam

iliskisine gdre bir dlgek asafidaki sekildeki gibi olabilir 27:

|BEASARI |Cok basarili | Bagarihi | Normal Yetersiz |Cok yetersiz|
lF‘U.-'hN 200 ve Gsti | 170-200 | 140-170 | 100-140 | 100 puan alts

Bayle bir dlgek gelistirildigi takdirde, test sonuglarmn
degerlendirilmesi kolaylagacaktir. isletmelerde personel seciminde,
terfi sisteminin dizenlenmesinde bdyle basarn egiklerinin

kullamilmast sik rastlanan bir uygulamadir.

3.2. PSIKOTEKNIK YONTEMLE DEGERLENEBILEM BIREYSEL
OZELLIKLER

Bireysel d&zellikler sayilamayacak kadar coktur. Ancak,
isletmelerde sz konusu olan personelin bireysel dzelliklerini tespit,
genellikle kigi-ig uyumuna ve igletmede verimliligi alttirmaya
yoneliktir. Bu acgidan bakildiginda da bireylerin dederlenebilen
ozellikleri ¢ok olmakla birlikte, bunlar birkac grupta toplamak

mamkindir.

273 Erdogan, a.g.e., s.59.



3.2.1. Zeké Yapisimin Olcimi

Bireylerin Zek& seviyelerinin analizi, psikoteknik ydntemile
gapﬂan caligmalann basinda yer ahir. Zekd, cesitli gekillerde
tammlanmaktadir. Pek cok kisi tarafindan kabul edilen bir tamm
yapmak gerekirse Zeka, olaylar kavrama ve yeni durumlara uyabilme
kapasitesidir. Bagka bir ifadeyle zekd, kisinin karar verme, problem
cozme, kargilastirma yapabilme yetenegidir 2€.

isletme ydnetiminde psikoteknik dlgme ve dederleme agisindan
zekdnin @nemi, olaylan kavrama ve kisa zamanda uyum sadlama
Gzerinde yodunlasir. igletme ydneticileri tarafindan, personelin
etkinligi ve igletmeye ugyumu bir hedef oldugundan; bireylerin zekd
seviyeleri ve azelliklerinin ydneticilerce bilinmesi gereklidir. Bu
amacla, cegitli testler kullamlarak bireylerin zekd seviyeleri

dloilarss,

3.2.2 Yetenek Olcimi

Bireylerin yetenekleri, bedensel ve fiziksel yetenekler olmak
Gzere iki grupta toplanabilir. Bu agidan bakildiginda yetenek, kisinin
algilama, kavrama, kargilagtirma, cGziimleme, sonuca varma gibi
zihinsel nitelikleriyle; cegitli organlarim kullanma, girme, renk
ayrum, is yapma, organlan arasinda koordinasyon saglama gibi

bedensel dzelliklerinin tamamidir.

28}y Sabuncuodlu, a.g.e., s.156.
29, Cascio, a.g.e., s.186.
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isletmelerde, yapilan iglerin gerektirdidi Gzel bedensel ve
zihinsel yetenekler sdz konusudur. Bazi igler icin parmaklarn ve
ellerin iyi kallamimasi gerekli blurken, baz1 iglerin yapiimasinda el
ve gizlerin koordineli kullamilmasi gerekli olmaktadir. ¥Yine, bazi
isler hafiza, kavrama, karsﬂagilrma yaprna gibi zihinsel yetenekleri
gerekli kilmaktadir 30, igte, psikoteknik yontem araciligiyla bitin bu

yeteneklerin dl¢im ve dederlemesi yapilabilmektedir.
3.2.3. Kisgilik Olcumui

isletme ybGneticileri istihdam edecekleri ve birlikte aym
ortarm paylasip, aym hedeflere ydnelecekleri kigilerin diger bitin
dzelliklerinin yamsira, Kigiliklerini de bilmek arzusunda
olacaklardir. Kigilikle 1ilgili  bilgileri, igletme ydneticileri
psikoteknik yontemlerle elde edebilmektedirier.

Kigilik, Tizyolojik, zihinsel ve ruhsal Gzellikleri hakkindaki,
bireyin kendi agisindan bilgisidir. Bireyin baskalar agisindan kigiligi
ise, onun toplum icinde kendisine dzgd belirli dzelliklere ve rollere
sahip olmasidir®!. Genel bir tamm yapacak olursak, kisilik, bireyin
kendisini bagkalarindan ayiran vwe tanmimlayan davranmiglaria
yetenekler toplammdir. Kiginin hayat1 boyunca tekrarladii kendisine
dzgl beceri, bilgi, tutum ve davraniglan vardir. Bunlar zamanla,
kizinin cevresinde ona kars1 bakiz agisim ve degerlendirilmesini
tayin eden gizgiler olarak kendini gdsterir. iste bu cizgiler,

kigilikten bagka birgey degildir 32 .

305 Edwin B. Flippo, Principles of Personnel Management, MoGraw-Hill Book
Comp., USA 1976, =.159. '

21, Eren, a.g.e., =.49.

32y gabuncuodlu, a.g.e., s.147.
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isletrme yGnetimi agisindan kigilik &lcim ve dederlemesi
yapilirken, bireyin fiziksel ve biyolojik yammn GlcUminden ziyade,
davrams dozellikleri ve farklihiklarn degerliemeye t;ahs‘mr. Bu
maksatla, bireyin iginde bulundugu sosyal cevreyle iligkisi, uyum
yetenedi, hosgdri, sevgi, saygr gibi duygular tespit vedﬂmege
galigihir. Boyle bir tespitten hareketle elde edilen veriler 1siginda,

bireye iligkin daha saglikl ve objektif kararlara vanlabilmektedir3s.

3.2.4 Bilgi Seviyesinin Olcimi

Bireyin igletmedeki basarisinda, yaptid1 isle ilgili sahip oldugu
bilgi seviyesi dnemli rol oynar. Personelin genel degerlemesi
yapilirken veya mianhal igler igin personel segilirken, bireylerin ig ve
igle ilgili yantemler ve arac-geregler hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmalar arzu edilir. Personel seciminde de tercihler, bilgi seviyesi
yiiksek olan aday yoninde olur.

Kigilerin bilgilerini tespit igin geligtirilmis olan ve uygulanan
testler vardir. Bu testler aracihiiyla bireyin neyi ne dlghde bildigini
ve sec¢ilmis gruba gbre bilgi seviyesinin ne oldufunu belirlemek
mimkindir. Tenrik'hﬂgilerin tespiti igin gelistirilmis kagit-kalem
testleri ve mekanik bilgilerin tespiti igin de aletli testler,

isletmelerde yaygin olarak kullamimaktadir 34,

3 A.g.a.,s. 157,
24y Erdodan, a.g.e., s. 100.
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2.3. PSIKOTEKNIK TEST TURLERI

Psikoteknikte kullamlan test tarleri cok cesitlidir. Ancak, bu
testler dzellikleri, hazirlanst sekilleri, cevaplandirma gsekilleri gibi
bir takim ortak ydnleri dikkate ahinarak gruplandirilabilirier. Testler
hakkinda genel bilgilendirmeye yébnelik bir gruplama agagidaki

sekilde olabilir.

3.3.1. Testlerin Yamldi§1 Maddeye Gdre Simiflandirilmas:

Testlerin yapildign maddeye gbre sinmiflandinimasi, testlerle
ilgili en yaygin simflandirmadir. Bu ayrima gdre testler, kagit-kalem
testleri ve aletli testler olmak Gzere iki gruba ayirihr32. Kaqit-
kalemn testlerinin esasi, teste tabi olan bireylere yazilv olarak
verilmesidir. Ayni anda c¢ok sayida kigiye uygulanabilen basit ve
kKlasik bir test tiradir. Aletli testler ise, genellikie bedensel
yeteneklerin tespiti igin kullamlan testlerdir. Bununla birlikte, zeka
glcimi dahil, pekcok kisisel dzellikleri tespit edecek gsekilde
gelistirilmislerdir. Kadit-kalem testlerine gdre oldukca pahalidir 36
Genelde bireysel olarak uygulanan aletli testlerin Ustin yam, okur-
yazar olmayan veya egitim sevigesi dagdk olan bireylerin

degerlendirilmesinde de kullamlabilir oimasidir.

33y f.g.e., s.113.
36, Efil, a.g.e., 5.34-35.
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2. 0ictidi Bireysel Ozellikler Acisindan Testler

Testleri simflandirmada kullamlan bir diger yol, d&lgtigl

bireysel dze lm.ere gare yapilan gruplamadir.

3.32.1. fekd Testleri:

Testler iginde en cok kullamlmakta olanlardir. Tipik bir zeké
testi, bireylerin saylar, kelimeler gibi sembolleri kullanma
yetenedini Olcer3?. Bugiln isletmelerde kullanilan zekd testlerinin
baglicalarimn kullamm amact, bireylerin genel zeka dizeyini kelime
ve sayrlan kullanma, semboller arasinda iliski kurma, karsilastirma
gibi ydntemlerie dlgmektirss,

Zekd testlerinde genellikle dlgllen =zihinsel yetenekler ve

buntara drnek tesgkil edecek sorular sekil 8'de verilmistir.

3322 Yelenek Testleri:

isletmelerde psikoteknik yintemle segcme ve dederieme
yapilirken, adaylarin hangi tir yeteneklere wve ne dlgiide sahip
olduklarim  tespit etmek gerekecekiir. Bireylerin zihinsel wve

bedensel yeteneklerini dicmek icin hazirlanan bu testlere yetenek

3?) Osman Telimen, Personel Yénetimi ve Beseri iliskiler, istanbul 1978,

Cascio, a.g.e., s.186.
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.Zekd Testlerinde Olcilen Yetenekler ve Ornek Sarular

[y}

ekil

£

Kelime Kavrama:

Asafidaki  kelimelerin  anlamlarindan hangisi  “effusive”
kelimesinin anlamina en yakindir?
1. evasive

.affluent

3

.
1,

. gushing

Ju

. realistic

. lethargic

L

Kelime Uretme :

"Minneapolis” kelimesindeki harfleri kullanarak, dort harften az
olmamak kaydiyla, iki dakika iginde yazabildiginiz kadar kelime
yaziniz.




zekil 8'in devam
Kargilastirma Yetenedi:
Asafidaki siralamayi takip edecek rakam hangisidir?

1 3 2 4 3

1.7
2.1
3.2

sagidaki kelime-sembol ikililerine 15 sn. slreyle baktiktan
sanra sayfayr cevirip, her harften saonra gelen dogru sembaolleri
yazimz.

A- ¥ C- & E-7 G- :

B- , b-1 F- ; H- .




Sekil @'in deyam

Sekil Yetenedi:

Asafidaki iki geometrik gekli birlestirdigimizde hangi gekil

aolugur ?

Alagilama Hizy:

Agagidaki seceneklerdeki rakamlardan birbiriyle es olanlan

igaretleyiniz.

1. 367FF3 367713
2 471352 471332
3 o81686— 581686
4 324579 334579
a 876989 grog9a

Kaynale: Heneman, Schwab, Fossum we Dyer, Personnel /Humagn Fesource
Management, USH 1920, = 268-209.
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testleri denir. Genellikle aletli testlerle bedensel yeteneklerin,
kagit-kalem testleriyle de bireylerin zihinsel yeteneklerinin dlcimu
yapilir3®. Yetenek testleriyle, belirli bir zaman icinde bireylerin neyi
yapahilecekleri veya kendilerine verilecek belirli bir editimin
sanunda, neleri yapabilecek duruma geleceklerini analiz etmek
mimkanddr.

Yetenek testleri uygulamal olabilecedi gibi yaz1h ve szl de
olabilir. Ancak, gGnirmizde bireylerin yeteneklerini tespit icin
gogunlukla, pekcok bireysel yetenedi ayni anda dederlemeye ydnelik

test bataryalar kullaniimaktadir 49,

. Basarn Testleri:

)
sl
i
[}

Testlerin en basit ve c¢ok rastlanan tiplerinden birisi olan
bagar testleriyle, bireylerin belirli bir isi ne Glgide bagarnh yaptiq
tespit edilir. Ornedin, bir sekreterden birkag sayfa yaziyp daktilo
etmesi istenir. Baylelikle yazma hiz1 ve ne dlgide dogru yazdiqi
belirlenirt!. isminden belli oldufu gibi, bu tir testlerde bireyin
bagsar seviyesi Ol¢ilir. Yetenek testlerinden farki; yetenek testi bir
isin yapihip yapilamayacagqim tespit etmeye yararken, bagar testi o

isin ne 6lglde bagsarh olarak yapildigim tespite yaramaktadir 42,

2 Sgbuncucdlu, a.g.e., s.160.
40y Erdodan, a.g.e., s.114-115.
41, Strouss, Sayles, a.g.a., s. 421.
42, Sengtalar, a.g.=., =. 137.



3.3.2.4 llgi Testleri:

i1gi testleri, bireyin tercihlerini, hoglandi1 veya hoslanmadifn
geyleri, hangi tur faaliyetierin 4ﬁm:elilc:le ilgisini ¢ektigini
belirlemekte kullamhir®s. Bu tip testleri gelistirmek igin, cesitli
islerde bagsan saglamaya ydnelik ilgi modellerinin incelenip,
meydana cikariimasiyla ise baslamr. Birey s6z konusu test modelleri
icinde kendi tercihlerini veya egilimlerini saptayabilmektedird4.
Baylelikle de bireyin yapacagi isteki basar ve uyumunun ne olacagi,

test uygulayicilan tarafindan degerlendirilebilmektedir.

3325 Kisgilik Testleri:

Kigilik testleri, bireyin kigilik Gzelliklerini ve digerlerinden
farkhy taraflarim, grup iginde sayginhigimi, uyumunu ve genelde
psiko-sosyal etkinligini tespit etmeye yarayan testlerdir?s. Bu
testler aracilifiyla ayrica bireyin gelecekteki davramislarimin ne
olacad1 tespit edilmeye cahgihirt®. Bu amagla projektif testler
kultamlir. Gelecekte bireylerin ne tar dzellikler gésterecegi,
kigiliklerinde ne tir degisiklikler olabilecedini saptamak, bu testler

vasitasiyla mimkin olabilmektedir.

433 Heneman ve digerleri, a.g.e., s.271.

44 y Askun, a.g.e., s. 94.

43) gabuncuodliu, a.g.e., s. 161.

46, M.J.Boalla, Human Resource Management In the Hotel and Catering
Industiry, lngilter= 1988, s.65.




3.3.% Uygulama Bicimine Gbre Testler

Psikoteknik testlerle ilgili yapilan bir diger simflandirma,
testin uygulamsg sekline gdre olandir. Bu simflandirmaya gdre
testleri, bireysel testler ve grup testleri olmak Gzere iki grupta
toplamak mimkinddr.

Teste tabi tutulantkisﬂere tek tek uygulanan testler, bireysel
testlerdir. Bu tdr testlerde, testi uygulayan ile test edilen sams yiiz
yize gelmektedir. Bireysel testlerin uygulamsg1 sirasinda testi
uyguiayan denedin davramslarim, teste karsi tepkilerini izleme
imkam bulmaktadir. Kisilik testlerinin, aletli testlerin ve basan
testlerinin blydk bir béldmi bireyszel test fzelligindedir 47,

Hazirlanan testler ayni anda birden fazla kigiye uygulamiyor
ise, bu tar testlere grup testleri ad1 verilir. Grup testleri genellikle,

belli sayida gdzetmenin denetiminde yapihir. Teste tabi olan

)

gruptakilerin sayisi, iginde bulunulan mekénin  genisligine ve
gbzetmen say1sina bagh olacaktir,

Simdiye kadar yaptiiomz gruplandirmalara ildve olarak, bazi
kaynaklarda testlerin dederleme zamanina gore we Kkiltlrel yapiya
baghihklarnna gore de ayrn ayn gruplarda incelendifine rastlamak

rmamkandir

47y Erdodan, a.g.e., s.120.



3.4 TESTLEF:?H KULLANIM BIGIMI, PSIKOTEKNIK TEST BATARYAS] VE
OZELLIKLER]

Psikoteknik testler, bireyin teknik d&zelliklerinin yamsira
psikolojik dzelliklerinin de dl¢liimesi ve analizi igin gelistirilirlert®,
Kigileri tammak amaciyla olusturulan her test, belirli bir Gzelligi
dlger. Ancak, uygulamada bir tek testle dederieme yapmak yerine, cok
sayida test kullamlarak kigisel Gzelliklerin ve yeteneklerin dlcimi

yapihir.

3.4.1. Tek Bir Testin Eullanmim

Psikoteknik dederleme ydnteminden beklenen sonuca gore, tek
bir testin kullaniimasiyla yapilan 8lcimler fazla olmasa bile vardir.
Tek bir testin kullamlmasiyla, bireyin genel zekd seviyesinin veya
ugariya kars1 goésterdigi tepki zamanmimin tespiti yapilabilir. Yine,
kigilerin genel matematik bilgileri de gelistirilmig bir matematik
bilgi seviyesi testi ile Glghlebilir. Ozel olarak gelistirilmis, kadit-
kalem testi seklindeki kisilik testleri de tek test durumundadiriars®,

Telk bir testle belirli bireysel d&zelliklerin dederlemesi
mamkanddr. Ama, uygulamada tek bir bireysel dzelligin dlcidimesinde
dahi birden gok testin kullanilmasi yerinde olacak ve bdylelikle test

sonuclart da daha tutarh olacaktir.

485 Zeyyat Sobuncuodliu, “Personel Ydnetiminde Uyarlik Sorunlari®, Akademi
Bergisi, Cilt U, Ho: 1-2, Bursa 1977, =.125.
49y Erdofan, a.g.=., s.124.
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Zd2pirden Cok Testin Eullanmim ve Psikoteknik Test Bataryasi

isletmelerde bireyin tek bir ozellidinin dikkate alindigs,

I:L

ederlendirmelerin ona gfre gamlm@i durumlar fazla degildir.
rersonel, hangi kademede olursa olsun, igini yaparken zihinsel,
bedensel yeteneklere, igbilgisine sahip olmak durumundadir.
isyerinde uyumlu bir galisma sergileyebilmesi de belli bir kigilik
yapisina sahip olmasiyla mimkian olacakiir isletme ydnetimince,
bireylerin cesith g:ﬁnlerig]e ve tutarh bir bigimde degerlenmesi
istendigi icin; bireysel dzellik ve kabiliyetlerin tek bir testle artaya
cikarilmast mimkin olmamaktadir. Ozel is gruplart icin, istenen
yetenskleri degerleyebilecek testler bir araya getirilmekte, test
bataryalar olusturulmakiadir 39

Isletmelerde bireysel degerlieme ve bireylerarasi
karsilagstirmalar yaparken, dikkate alinacak  Gzellikleri  ve
yetenekleri dlgmede hic bir test tek basina yeterli olamamaktadir.
Bir igin yapilmast i¢in, belirli bir igyerine uyurn icin birden cok
bireysel dazellik we yetenegin kullamm gerekeceginden; bu
gzelliklerin analizi icin de belli esaslar dahilinde bir araya
getiriltmis birden fazla testle uygulama ga;:tmak: S0z kKonusu olacakiir
Genel olarak, "iki testin kullamm bir tek testien daha iyidir”® kurah
psikoteknik ydntem icin gecerlidir. Bu itibarla, bir tek testin yerine,
birden fazla testin bir araya getirilmesi ile olugturulan test

ataryalar her zaman tescih edilir 31,

S0y Glusck, a.g.=., s. 213
313 Robert H. Guion, Persommel Testing, MceGraw-Hill Book Comp., USH
1965,=. 19
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3.4.3. Psikoteknik Testlerin ve Test Batarualarinin Ozellikleri

Psikoteknik ybntemle dlgim we degerleme yapihirken
uygulamamn etkin ve sonuglarin tutarlhl olmasimn  saflanmas
gerekir. Etkinlik ve tutarhihik, testlerin ve test bataryalarinin baz
fzellikleri tasimasina baghidir. Bir teste ve test bataryalarnda
bulunmasi gereken nitelikleri sdyle aciklayabilirizo2:

1. Homojenlik : Bir testin homojen olmas1 demek, test icindeki
bitin sorularn aym bireysel dzellik ve yetenedi degerieyecek yapida
olmas1 demektir. Bir test bataryasinin homojenligi ise, bataryamn
degerledigi dzelligin belirli bir grup &zellik olmasi demektir. Bir
test bataryasi, dedisik nitelikteki iglerle ilgili yetenek ve
dzellikleri degerliyorsa, bataryanin anlamhiligt azalacak ve elde
edilen sonuglarin yorumu zorlagacaktir. Bu sebepten dolayi, test
bataryasimin ve batarya igindeki her bir testin homojen olmas
gerekir.

2. Givenirlilik: Test bataryasimin givenilir oimast demek,
dlclimin tutarlilhigr ve dlglm sonuglarimn bireylerin gercek yetenek
vae Gzelliklerini tam yansitmasi demektir. Bireyin testten elde ettigi
sonug ile onun isteki perfarmansi arasinda bir iligkinin olmasi
gerekirs3. Yine, Kisa slreler icerisinde belirli bir teste tabi tutulan
bir kisinin genel basarisi ayni ise test glvenilir demektir. Eger aldij
puanlar arasinda dnemli bir farklilik sdzkonusu ise bu test bataryas

givenilir dedildir.

323 Efil, a.g.e., =.35.
53y Strauss, Sayles, a.g.=., s.427.
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3. Gecerlilik : Gegerlilik, testin neyi ne derecede dlgme gicine
sahip oldudunu gdsteren bir @lghdar. Bir bireyin testteki basansiyla,
testle dlcllen yetenek ve dzelliklere uygun isteki bagars arasindaki
iligkinin yuksek olmas1 hali de o testin gecerligini ifade eder 5%
Bagka bir deyigle, bireyin dzellikleri ve yetenekleri belirli bir test
bataryasi ile 4lghlayorsa, bireyin bu batarya ile dl¢llen ydnlerinde
elde ettigi bagan, igsteki basarisiyla benzer olmalhidirS5. Bir testin
veya test bataryasimin gecerligi analiz edilmeden isletmelerde
kullamilmamalhidir 35,

4. Ekonomiklik : Psikoteknik ydntemle persanelin
degerlenmesinde kullamlan teknik wve arag-geregler; bu is icgin
kullamilan test bataryalar genellikle pahahidir. Eder bir isletme
psikoteknik ydntemden yararlanmak istigorsa, testlerin ekonomik
olmasim  saglamak icin, uygulagicilar maliyetce disik test

bataryalam hazirlamahdiriar.

3.5 PSIKOTEKMIK YONTEMLE PERSOMEL SECIM SISTEMINIM
KURULMAS

Fsikoteknik  ydntemin igletmelerde personel  seciminde
kullamilabilmesi igin bir dn ¢galisma yapilmas1 ve segim sisteminin

kurulmasi gerekir. Psikoteknik ydntemle etkin bir personel secim

rl‘:l

isteminin kurulabilmesi icin; isletmeler odncelikle kullamlacak

testleri yani test bataryalarim ve bu bataryalar icin, gecerli puan

‘-’4) Burack, Smith, g.g.e., =.196.

33y Glueck, a.g.2., <. 214

353 Arbie M.Dale, “"Selected Graphic Methods of Test Validation® Derleyen:
Schuler, ‘w‘cu.mgl:-lcwod, Readings in Personnel and Human Resource Management,
Hest Pu blishig Co, USA 1984, s.160.
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esiklerini olusturmak durumundadiriar®?. Secimde kullanmilacak test
bataryalarimin olusturulmasi ic¢in dncelikle yapilmasi gereken,
islerin gerektirdigi yetenek, bilgi, zekd, kigilik gibi nitelikleri
saptamaktir. Daha sonra, adaylarin analizi igcin gerekli nitelikleri
dederleyebilecek testler bir araya getirilip, personel secimi igin

psikoteknik test bataryas) olusturulur 38

3.5.1. Personel Seciminde Psikoteknik Uygulamanin Temel

Yaklasimi

Fersonel segiminde psikoteknik wuwygulamamin temel amaci
personel-is uyumu saglamak, diger ifadeyle ige uygun niteliklere
sahip adaylarn istihdam etmektir. Bu asil amacin yamsira, persanel
secimi iglemini objektif hale getirmek, iglerin gelecekteki yapisina
uyabilecek personelin bulunmasim saglamak psikoteknik ydntemile
gergeklestirilen personel seciminin amacglarindandirS®. Bu amaclar
dikkate alindiginda psikoteknik yéntem, personel segim silrecinin
dnemli ve belirleyici bir unsuru clarak karsirmiza gikmaktadir 50,

Psikoteknik degerlemedeki temel yaklasim, kigiyi isine ve
isyerine uydurmaktir. Hal bayle olunca, psikoteknik secim sisteminin
temel yaklaginmm da, isi yapacak olan kisinin yetenek ve nitelikleri ile
isin gerektirdigi nitelik ve yetenekler arasinda uyguniuk saglamaktir

diyebiliriz &1,

T i!han_Efd?§an, *isgdrenin Secim ve ise Yerlestirilmesinde Psikoteknik
Yontem”, |.U.lzletme Fokdltesi, Yonatim Dergisi, soyt G, |stanbul 1977,
=.68.

983 Sabuncuodlu, a.q.e., =.161.

92y jlhan Erdodan, igletmelerds Kisi Dederleme..., s.149.

60y Stephon P. Robbins, Personnel: The Harogement of Human Resources
Printice—Hall, Inc., USA 1998, 111

61, Eren, a.g.e., s.249.




35.2. igin incelenmesi ve Yetenek Analizi

Personelin bir igteki basarisi, Ostlenecedi girevin gerektirdigi
yetenek ve dzelliklere sahip olmasina badhdir. Bu nedenle,
psikoteknik secim bataryalarm hazirlamak icin, igsletmedeki iglerin
incelenmesi ve her igin yapilmasi icin gerekli yetenek ve dzelliklerin
belirlenmesi gerekir. Bu da psikoteknik secim sisteminin kurulmas
igin  sart olan is incelemesi {is analizi) calismasiyla
gerceklestirilecektir &2,

isi inceleyip, analiz eden kigi, personelin isi yaparken neler
yaptigim, nasil yaptigim, o isi yapmak i¢in hangi bedensel ve
zihinsel yeteneklerin gerekli oldugunu saptayacaktir. Bdyle bir
calisma icin, igleri inceleyen kisgi, G2el olarak hazirlanan is inceleme
formlamyla belirli igleri yapan personeli sistemli bir sekilde
gdzleyecek; gozlem yoluyla elde ettigi t:ﬂgﬂeri_. gordgmeler yaparak
da dogrulamaya cahigacaktirs®, Sekil 9'da, is inceleme formu drnedi
gorilmektedir

islerin incelenmesi ve her is icin gerekli olan yeteneklerin

tespit edilmesi sonucu, baz1 iglerin gerekli yetenekler bakirmindan
birbirinin benzeri oldugu gérilebilir. Bu durumda ayni yeteneklerin

kiimelendigi iglerin bir grup altinda birlestirilmesinde yarar

523 C.H.Lawshe, Michas! J.Balma, Principles of Personnel Testing, McoGraw—
Hill Book Co., Hew York 1966, s 523-6G3.
63y Erdodan, "isgiren Secim we ise...., s.69.
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olscaktir. Boyle bir gruplama, cok saugida i grubunun ortaya
cikmasim ve bataryada kullanmilacak testlerin saygisimin gcodalmasim
dnleyecektir. Batin bu gahgmalar gergeklegtirildiginde psikoteknik

ecim sisteminin kurulmast igin i1k adim tamamlanmg olacaktir 84,

2]
o

G4y Erdodan, "Perszonal Secim Sizteminde.., s.159.
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%.5.3 isin ve lsyerinin Gerektirdidi Kizisel ve Bilgisel

Gzellikler

Bir igin yapilmasi icin o igi yapacak personelde belirli kigisel
ozellikler aramir. Zira, bazi igler bireysel calismayr 14zumlu
kilarken, bazilam grup halinde calismayla tamamlanmir. Bazi igler
dizenli bir galisma isterken, bazilarm ig¢in bu gart degildir. Kisileri
de benzer gekilde gruplamak mimkiindir. Dizenli kisiler aldugu gibi,
dizensiz olanlar; sosyal yond kuvvetli olanlar, sosyal yond zayif
olantar da vardir. Bu sebepten dolay, incelemesi yapilan igin ne tar
bir kigilik dzelligi istedigi veya isyerinin yapisina gore, hireylerde
hangi dzelliklerin bulunmasimn gerekli oldudu belirlenmelidir &3,

Personelin iginde basarml olabilmesi icin, o igle ilgili bazi
temel bilgilere sahip olmas1 gereklidir. Igletmenin personel
palitikas dogrultusunda, aday personelde olmast istenen bilgi
seviyesinin saptanmast icin, 6zel bilgi ve yetenek dékim farmlan

kullanilar 86,

5.4 Dederleme Profilinin Qlusturulmasi

Bir ig icin gerekli olan zihinsel, bedensel yetenek ve kigizel

ozellikler belirlendikten sonra, yapilan yetenek gruplamalarina gfre

B33 Erdodan, “Personel Secim Sisteminin.., s.25-26.
56y p.g.e., =.26
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bir degerleme profili olusturulur. Bu profil, ise gdre gerekli olan
yetenek ve dzelliklerin gruplandiniimig ve degerlenmis dokimaQdares?.

De@erléme prafillerinde belirtilen gzelliklerin bayuk baldmantn
psikoteknik  testlerle  dederlemesi  mimkindir. Degerleme
prafilindeki Gzelliklere ait agirhik puanlar takdir edilecektir. Bu
puanlarin esprisi, isin hangi yetenek veya d&zelligi ne dlgide
gerektirdigini vurgulamak, gerektiginde hangi Gzelligin hangisine
tercih edilebilecedini gistermektir. Belirli igler igin hazirlanan
bdyle bir dederleme profili, psikoteknik yéntemle personel segciminde
yer alacak uzmanlarin igleri ve degerlenecek personeli daha iyi

tammalarina imkan saglayacaktirss,

3.5.5. Personel Adaularinin Dederlemesi icin Psikoteknik Test

Bataryalarnmn Olusturulmasi

Psikoteknik testler ashinda, aday personelin yapacaklar igleri
sembaolize eder nitelikte geligtirilmis testlerdir. Test uygulayicilar,
birey igini yaparken hangi tir davramglan gasteriyorsa, testlerin de
o tur davrams ve yetenekleri &lcmeye ydnelik olmasina dikkat
etmelidirler®®. Bazi testler bir ig igin gerekli olan nitelikleri
sembolize edecek bigimde iken, oyle igler wvardir ki, o igteki
dzellikleri degerlemek igin birden ¢ok teste yani test bataryalarmna
ihtiyac duyulacaktir. Bu durumda test bataryasi, bir testle
dlgclilemeyen dzelliklerin birden cok testle d4lgdlebilmesi igin

olusturulan psikoteknik testler toplulugu olarak karsimiza

673 sabuncuodlu, a.g.e., s.161.
68y Erdodan, Personel Seciminde. ..., =.163-165.
69, Lowshe, Balma, a.g.e., =.6&8.
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gikmaktadir™®. Test bataryasinda, dederleme profiliyle ortaya
konulan 4zelliklerin tamand analiz edecek testlerin bulunmasi

gerekmektedir.

35.5.1. Bataryada Yer Alacak Testlerin Belirlenmesi:

Yukardaki bdlimde yapilan aciklamalardan sonra, psikoteknik
test bataryasi, degerleme profiliyle belirlenen bir ige ait yetenek ve
dzelliklerin analiz edilmesi icin hazirlanan testler toplulugudur
diyebiliriz. Bir psikoteknik test bataryasinda dederleme profili
dofgrultusunda gegitli testler yer alir. Bunlar arasinda zekd testlerd,
yetenek testleri ve bilgi testlerini sayabiliriz. Aynica, cesitli uyum
testleri de psikoteknik test bataryalar iginde yer almaktadir?l.

Daha Once (zerinde durdugumuz bu testler Gzerinde tekrar
durmayacadiz ancak, su hususulam bir kez daha Gzetlemekte fayda
war 72

1. Test bataryalarinda yer alacak testler, bireysel yetenek ve
dzellikleri kesin ¢izgilerie tespit edecek nitelikte almahidir,

2. Testler, tespit edilen ise iliskin bireysel Gzelliklerle igin
gerektirdigi  bilgi, yetenek, motivasyon gibi  niteliklerin
karsilastinimasim  saglamahdir. Bu karsilagtirma, gelecekie
isletme yaneticilerinin caliganlarn performanslarim

belirlemelerinde de yardimci olacaktir.

03 gobuncucdlu, a.g.e., =.161.
1y Erdodan, a.g.e., s.167.
2y Strauss, Sayles, a.g.e., s5.423.
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3.5.6. Personel Seciminde Dederleme Dediskeni Olarak Test

Bataryasi

isletmelerde ise yeni alinacak personelin igin gerektirdigi
dzellik we yeteneklere sahip olup olmadiklarimin glvenilir bir
bigimde tespit edilmesi, verimlilik ve etkinlik gibi iki temel amaci
giden igletmeler igin zorunluluk arzetmekiedir. Sec¢ilen personelin
kendilerine verilen gorevlerde bagarl olmalar, igletmeye uyum
saglamalar da secim sirecinin etkinligine bagh bulunmaktadir?s.
iste, personel segiminde psikoteknik test bataryalarimin kullamlmas:
zekd, yetenek, bilgi, ilgi gibi bireysel farkhihiklann &lgllmesi
yoluyla secimin etkinligini arttiracaktir™. Ancak, personel segimi
sadece psikoteknik test bataryasinmin sonuclarina gire yapilmamali;
batarya sonuclar, adaylam gerekli dzellik ve yetenekleri agisindan
bir dederleme ve eleme degiskeni olarak kullamimahidir.

secim bataryalarmndaki terslerle, dnceden belirlenmis baz
psikolojik faktdrier, kisisel yetenekler dlgllerek, bireyleraras:
farkhihiklar ve kiginin buginkid davramizina gire gelecekie nasil
davranacadimi  kestirmek amaci da gadilmektedir?. Testlerle
bireylerin 6§renme gicleri, Gzellik ve edilimleri Glcildiglne gére,
adaylarin igteki bagarilam ybdninden bu d&zelliklerin dederlemesi

yapilmaktadir.  Yani, isin gerektirdigi niteliklerin adaylarda ne

73y Eren, a.g.e., s.249,
Ty Crane, a.g.e., 5. 129.
3y Yalgin, a.g.e., s.74,
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oliide bu]undu@u psikoteknik test bataryas) ile tespit edilmekte,
yetersiz olan adaylar elenmektedir.

Psikoteknik test bataryasimin segim sisteminde bir degerleme
degiskeni olarak kullamimasindaki yaklasim, test sonuclam ile
bireyin yapacad i;;:tel«:i bagaris1 arasinda yakin bir iligkinin wvar
oldugu geklindeki varsayimdir. Bu varsayima gore, secim testlerinde
bagsar gisteren adaylar iste de bagaml olacak; testlerde basarisiz
olanlar ise, islerinde biyik bir oranda basarisiz olacaklardir 75,

Bu uaklasim temel alindiginda, personel adaylarindan @n
elemeyi kazamp psikoteknik testlere tabi tutulanlar, secim
bataryasi ile degerlenecek we ilk dnemli eleme bu asamada
yapilacaktir. Bagka bir ifadeyle, personel adaylarimn ise gdre
degerlemesinde en dnemli eleme basamad psikoteknik test bataryas
olacaktir. Ancak bu, nihai eleme olarak disinGimemelidir. Isletme
politikalar dogrultusunda, bundan sonra da adaylar elemeye tabi
tutulabileceklerdir. Psikoteknik test bataryasim basariyla gecen bir
adayin ige ahnmasi tabii olarak, t:ﬂg{}le: bir ihtimaldir. Sonraki
elemelerde artik adaylar, bireysel enek ve dzellikleri agisindan
deqil, psikoteknik  testlerle deﬁerlenemegen dzelliklerinin

saptanmasi acisindan dederlemeye tabi tutulacaklardir 77.

3.5.7. Psikoteknik Test Bataruasimin Sayisal Dederi

Psikoteknik test bataryasimin personel  seciminde bir
degerieme dediskeni olabilmesi icin, eldeki secim bataryasimn bir

ezik puam veya simir puam olmahdir ve adaylarin degerlemesi bu

Erdn:\qrm "Perzonel Secim Sisteminin...., =.37.
A
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sinir puana gore yapiimalidir. Bagka bir deyisle, kac puan alan aday
ige uygun olan adaydir, kac puan alan aday ige kabul edilmeli veya
elentmelidir; bu simrin bilinmesi 1azimdir 78

Bir bataryada yer alan testlere verilen dogru cevap sayisinin
toplamini ham puan olarak ele alhirsak, bu puamn tek basina fazla
anlam ifade etmedigini rahathikla sdyleyebiliriz. Fakat bu puan, aym
testten alinan diger puanlarla karsilagtinldifinda bir anlam ifade
edecektir. Ornedin, bir adayin test sonucunda elde ettigi puan 70
olzun. Diger adaylarin testten elde ettikleri puanlarn ortalamasi GS
ise, bu adayin aldiq1 puamin ortalamamn Gzerinde oldugunu rahatca
sayleyebiliriz. Aym sekilde, 60 puan alan bir adayinda ortalamanin
altinda, dasik bir puan aldigim  sdyleyeliliriz?®.  Yukarida
degdindigimiz ortalama puamin yaninda, test sonuglarim dedriemek
igin bir diger yéntem simir puanlar belirlemektir. E§er, bataryamin
simr puam 73 ise, 70 puan alan bir aday degerleme dig
birakilacaktir. Bu swnir puanlar, eski tecribeler 1g1ginda, bataryadan
daha Gnce elde edilmis olan puanlara gére belirlenir 29,

Personel seciminde kullamilan test bataryasi puanlar igin
baslhica iki ydntem kullamhir. Bunlar siralama ydntemi ve standart

deder ydntemidir.

2.5.7.1. Siralama Yontemi:

Siralama yontemi ile dederleme, adaylarin secim bataryasindan

aldiklar puanlara gire siralanmasi ve en ylksek puandan itibaren,

723y Erdodan, Personal Seciminde. .. .. , =.175.

79y Cran=, a.g9.e., s.135-136.

803 pale Yoder, Personnel Management gnd Indusirigl Relations, Mem Delhi
1972, 5. 214,
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sirayla kontenjan nisbetinde ige alinmasidir. Siralama ydnteminde,
belirli bir ig i¢in isletmeye bagvuran adaylarin hepsi, o ig igin
hazirlanan psikoteknik testlere tabi tutulur. adaylar aldiklar puana
gére, en yiksek puandan en digik puana dodru siralamir. Daha sonra,
degreleme sonucglarina gbére kag aday ige alinacaksa, en yiksek
puandan asad1 dogru sayihir ve yeteri kadar aday ise alinir 81,

Bu ydntemle, belirli bir ig igin isyerine bagvuran adaylardan en
iyileri tespit edilmis olur. Ancak, secilen en iyi adaylar, tabii ki ise
en uygun adaylar demek dedildir; bagvuranlarin en iyileridir. iste bu,
siralama ydnteminin en dnemli eksikligidir. Yine, bu ydntemle farkh
zamanlarda aym bataryadaki testlere tabi tutularak ige alinan
adaylarin yeteneklerinde de farkhhiklar olacaktir. Bu da yontemin
diger eksikligidir. Bu sebeplerden dolayr siralama ydntemiyle
degerleme pek yapilmaz. Siralama ydnteminin kullamimasi bir defaya
mahsus eleman alinacaksa veya mevsimlik isler igin eleman alimi

stz konusu ise yararh olabilir.

3.5.7.2 Standart Deder ¥Yontemi:

Hazirlanan test bataryasy igin Gzel olarak bir dederlieme
esiginin yani standart dederin gelistirilmesi gerekir. Eder
hazirlanan psikoteknik se¢im bataryalar belli bir isyeri i¢in degil de
belirli bir bdlgede aym 1igi yapacak personel icin ise; bataryann
standart dederi, o bdlgede yapilacak olan bir gcalisma ile tespit
edilir. Belirli bir balge ig¢in i tuirine gdre hazirlanan test bataryasi,

bir Grnek gruba uygulanmir. Bu grubun aldig1 puanlarn ortalamas,

= . . . - .
81y Erdofan, isgfrenin_ Secim ve ..... , 5.72.
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puaniarn standart sapmast hesaplanmir. Bu grubun ortalama puam
veya ortalama +/- standart sapma hesabiyla elde edilen puanlar
arasinda kalan degerier, standart deger olarak kabul edilir.

Standart deger ybntemi ile ilgili benzer bir ¢algima, sadece bir
isletmede ve o igletme igin yapilirsa; o igletmeye has, dzel standart
deder elde edilecektir.

Bu ydntem ile her test bataryasi icin bir standart deger
belirlenirse, bu test bataryalamm kullanacak her igletme, personel
adaylarina test bataryalarim uygulayarak, puaniar standart degerle
uyusan adaylar ige kabul edecektir. Bu da siralama yontemine gdre,

daha saghkh bir uygulama olacaktir,

5.5. Poikoteknik Secim Batarualarinin Ozellikleri

Fersonel secim sisteminin iginde bir degerleme wvwe dlgme
birimi olarak yer alacak psikoteknik test bataryasinin birtakim

azellikler tagimast gerekir. Bu itibarla, se¢im igin hazirlanan bir

Canad

=

l'l‘l

it bataryasimin dzelliklerinin analiz edilmesi, hatta mimkin
ldugu takdirde, bir-iki dénem tecrilbe igin uygulanmasi yerinde
olacaktir. Yapilacak denemeler sonucunda gerekli dzellikleri tasidif
tespit edilen test bataryasi, secim isleminde kullamimahidir. Gerekli
dzellikleri  tasimayan  bir  bataryamin  personel  seciminde
kullamimamas1 dogru olacaktir 83,

Bir psikoteknik test bataryasinda bulunmast  gereken
dgzelliklerin baginda gecerlilik, glvenirlilik ve ekonomiklik gelir.

Psikoteknik testlerden genel olarak bahsederken bu Gzellikler

sl
P
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fA.g.e., .72.
Erdodan, Personsl Seciminde. ...,
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Gzerinde ayr1 aym durdugumuz icin, burada aym seyleri tekrar
etmeyeceqiz. Ancak, segim testleri konusundaki uygulamanin belli
prosedirlere badlandig1 Amerika'da, bu uygulamalan dizenlemek igin
faaliyet gbsteren komisyonun (EEOC-US. Equal Employment
Opportunity Commission) yayintadiqr personel segim prosedirinden
testlerin gecerligi ile ilgili baz1 ahintilan bilgi olmas1 agisindan
nakledecegiz 4

- Personel seciminde kullamlan testler yetirince agik
olmahidir. Adaylar arasinda testier yoluyla yapilabilecek olasi
ayrimlar, meseld azinhik durumunda olan aday personeli kabul
etmemeye ybnelik bir standart degeri tasiyip tasimadiqi agikea
kontrol edilebilir olmalidir.

- Testler, d&lgtaga, bireylerin ise iliskin  davramigsal
gzellikleriyle, igin nitelikleri arasinda belirleyici bir karsihistirma
ve degerlemeyi yapacak gecerlikie olmah.

~ Testlerin icerigi, genel kab(l gdrmis prosedirlere ters
dugmemelidir. Bu posediriere en glzel drnek, Amerikan Psikoloji
Birligi {American Pzychological Association)in yayinladigr testlerle
ilgili standartlardir.

- Bir gecerlik caligmas, adaylara hangi testlerin uygulanacagi
ve hangi degerleme kriterlerinin kullamlacadi, o ise veya islere ait
grnek personel grubunun testlere tabi tutulmasy ile baslar. Gecerlik
calismast yamldiktan sonra, testlerin uygulanabilirligine karar

varilmelidir.

84y u.s. Egual Employment Opportunity Commission, “EEOC Guidelines gn
Emplouse Selsction Procedures™, 21 Temmuz 1970, Derleuyen: Mirmer and Miner,

a.g.e., =.213-220.
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- Testlerin uygulanmas: sonucunda elde edilen sonuclar, grafik

de;jerleme?ermde rehber olarak kullamimahidir.

Goraldagia gibi Bat1 dlkelerinde psikoteknik testlerle ilgili
uygulamalar belli prosedirlere baglanrms durumdadir. Bu da
psikoteknik secim sisteminin etkinligini ve anlamhhigim arttiracak

bir faktdr olarak dikkatleri cekmekiedir.

6. PSIKOTEKNIK TEST BATARYASININ SECIM SISTEMIYLE
BUTUOMLESTIRILMESI WE SISTEMIN ETKINLIGI

Fersonel seciminde psikoteknik test bataryalari, secim sistemi
icinde yer alan klasik sinavlarn yerini alacaktir. Secim sinavi yerine
psikoteknik bataryalardan yararlanmak, adaylarn  bilgilerind,
zihinsel ve bedensel yeteneklerini, baz1 bireysel Gzelliklerini tespit
etme ve dlgme imkdm verecekiir. Ayrica bireylerin gelecekteki baz
davramsglarina ait tahminde bulunmaya yarayacak bulgulamn elde
edilmesini de saglayacaktir®S. Psikoteknik se¢im bataryalarinin
kullarmlmasi sayesinde, kisi-iz ugumunu saglamaya ydnelik en tutarh
sonuclar elde edilebilecektir.

Fersonel secim sistemini sadece psikoteknik testlerden
ibaretmis gibi gdrmek yanlhig olacaktir. Psikoteknik testler
kullamrm, gundmizde yavas yavag karmasik bir hale gelmeye
baslayan segim  sisteminin Gnemli bir parcas olarak

deferlendirilmelidir®, (zellikle, personelin alinacafi is d&nem

*y Erdodan, isletmelerde Personel Secimi we Bsory Dederleme Tekniklsri,
stanbul 1991, =, S

¥ Yoder, a.g.e.,
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kazandikca dikkate alinacak bireyin genel gorindmd, konusma
yetenedi gibi baska faktérler de ortaya gikmaktadir. Hal bdyle olunca,
psikoteknik degerleme ydnteminin 8zel bir secim sistemi iginde yer
almasi lazim geldigi acikga ortadadir®?. Bu durumda yapiimasi
gereken, psikoteknik test bataryalarm  bhir secim  sistemiyle '
bitdnlestirmek we bdylelikle sistemin etkinligini artirmaktir.

5.1, Test Bataryasinin Secim Sistemiyle Batdnlestirilmesi

':.“1

Isletmelerin iyi bir personel secim sistemi olusturmak icin
sikoteknik test bataryas1 kullanmalar yerinde olacaktir. iyi bir

p
degerlendirme ve dodru secim kararina warabilmek igin; psikoteknik

Dasal

B

Xy

tlerin  sonuglarimin yeterli gordlmeyip, bazv ek bilgilerle
desteklenmesi gerekir. fira, bazan gbrindste cok uygun gibi gdrinen
bataryalarin, gercek igteki bagart ile iligkisinin gok disik oldugu
ghritmektedir®®. Bu durumun ortadan kaldinlmast icin tabii ki,
bataryanin iygice denenmesi ve gecerliliginin slpheye meydan
vermemesi 1dzimdir. Bununla beraber iyi bir secim karanm,
psikoteknik secim bataryast ile birlikte wmiracaat, d&n eleme,
miilakat ve son eleme slreclerinin birlikte yer aldidy bir personel
secim sistemiyle miamkin olacaktir. Boyle bir sisternde, baghca
personel secimi agamalar su sira dahilinde yer alacakiir 8%

1. Miracaat: Psikoteknik seg¢im bataryasimin yer aldiqv bir
personel  secim  sisteminde, wmiracaatin esas amaci, is igin

potansiyel aday durumunda olan grubu tespit etmektir. Bu amagla,

87y Erdodan, Personel Seciminda. .. .. , 5. 186
28, Eepir, a.q.e., s, 163.
39 Erdngan a.g.e., =. 187.
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miuracaat farmlan adaylarin bilgilerini, is tecrubelerini, hatta ba=z
kigizel dzelliklelerini 4grenmeye ydnelik olarak hazirlamr.
Izletmenin kendi binyesi ve tercihlerine gre gelistirilecek olan
formiarda resim bulunmasi ve adaylara el yazilam ile doldurtulmas
faydal olacaktir.

2. On eleme: On eleme, miracaat formundaki bilgiler gdzden
gecirilerek, adaylarin elenmesi iglemidir. Bu eleme, igletmenin
personel politikasina gire yapilacak bir eleme olacaktir igletmenin
igin ve igyerinin oOzelliklerine gére koydugu d&lcilere uymayan
adaylar, miracaat formlarindan tespit edilebiliyorsa elenirler ve
psikoteknik uygulamalara dahil edilmezler. Boylece, uygun olmayan
adaylar igin zaman harcanmarms ve kismen pahall olan psikoteknik
uygulama masraflar azaltilmis olur.

5. Pgikoteknik Uygulama: Eldeki aday grubuna psikoteknik test
bataryasimin uygulanmast ve elde edilen sonuglara gdre adaylarn

degerleme ve dlclmlerinin  yapilmast  agamasidir.  Bataryamn

POy

puantama yontemine gire gecer puan alamayan adaylar, bu agamada
elenirler. Personel adaylarimn bilgi, kabiliyet ve kigisel Gzellikleri
bakirmindan ige ve isyerine uygun olup olmadiklar bu safhada
oelirienir.

4. Milakat ve Son Eleme: Milakat asamasinda ise alinabilecek
durumda olan adaylar hakkinda deha ayrintihi bilgiler elde edilmeye
ve ig ile igyerinin  Ozelliklerine adaylarn ne dlcide uygun
olduklarimin analizine galhisihir. Mildkat sirasinda testlerle tespit
edilmeyen konugma yeteneqi, bazi fiziksel dzellikler gibi niteliklerin

analizi yapilacaktir. Maldkat yapan kigi, adayin basvuru formunu ve
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psikoteknik degerleme puamim gdzden gegirmeli, gerekli bilgiyi
edinmelidir?®.

Mildkat ve test sonuclamna giire, adaylar arasindan kimlerin
ise kabul edﬂeceéi karar werilir. Bundan sonra, ise alinacak
adaylaria ilgili, isletmenin palitikas1 geredi istedigi difer islemlere
girigilir. Sagbik kontrold, dzel bilgi toplama gibi galismalar,

sonradan yapilacak iglemler arasinda sayilabilir.

3.6.2. Pgikoteknik Uygulamamn Etkinligini Sadlayan Faktdrler

Icinde psikoteknik test bataryasimin da yer aldigi bir personel

e;im sisteminin  etkinligi, psikoteknik test bataryasinin

Y

etkintigiyle yakindan ilgilidir. Psikoteknik uygulamamn etkinligini
arttirmak icin; hazirlanacak test bataryalarmimin ve wygulamanin
homojen olmasina, bataryalanin  gizliliginin  korunmasina ve
geligsmelere uydurulmasina dikkat edilmelidir®,

Burada (lkemizdeki uygulamalarm da gbz GOnine alarak, bir
konuya acikhik getirmek gerekir. Testlerin uygulama alam gin
gectikce geniglemekte, dzellikle personel seciminde dnemli bir arag
durumunuy almaktadir. Ancak, testlerin iyi anlasildign ve gerektigi
gibi kullam1digim sdylemek, her zaman mimkin olmamaktadir. Bagka
bir Glkede weya herhangi bir igletmede kullamilan testleri ahp,
gelistirme wve uyarlama yoéninden higbir calisma yapmadan
uygulamak; bir igletmedeki psikolojik servisi test birimine

dondgstarmeden ote bir anlam ifade etmez. Bu de bdydk bir yanhs

Wy valoin, a.g.e., s.80.
91y Erdodian, a.g.e., s. 189,
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glacaktir 92, Bu nedenle, personel seciminde psikoteknik ydntem
uygularken bazi konulara dikkat edilmelidir.

Belirli bir is icin hazirlanan test bataryasi, imkanlar dlgisinde
benzer Gzellikli testlerden olusmahidir. Yani, bataryada yer alacak
testlerin yalmizeca kafit-kalem testleri veya yalmazca aletli testler

olmasina gayret gisterilmelidir. ¥Yine, uygulamamin adaylarin hepsi
icin aym sekilde yapiimast gerekir. Batarya, her adaya farkl gekilde
uygulamrsa, sonug tutarsiz alacaktir 93,

*zikateknik  te:

ru

;1 bataryalarindaki  testler sonuclarinmn
givenilir olmasi, bataryamin gizliligine baghdir. Testlerin hangi
sorulardan olustudu, cevaplarimn ne oldudgu, hangi standart puaniara
gire degeriendirildigi adaylarca bilinmemelidir. Batarya icinde yer
alan testler isim wve Ozellikleri bakimindan cok gizli tutulmalidir.
Tes

tier cadece uzman uggu]agwﬂar veya yaneticiler

u;

I‘D

wlazabilmelidir®. Bataryadaki baz testler herkes tarafindan bilinir
ate geldiginde, derhal yeni testlerle degistirilmelidir,

Bir psikoteknik secim sistemi iginde yer alan bataryanmin da bir
dmrindn olacad unutulmaman ve hazirlanan bir bataryanin uzun sire
kuliamimasimin dogru olmayaca@ dikkate ahinmahdir. Zamanla

isletmenin teknolajik yapisimin degismesi, is sirasinda kullanmlan
arag-gerecin  dedismesi, personelde aranacak Gzellikleri de
defistirecektir. Yine, toplumun sosyal yamsindaki degismeler,
personelin bireysel dzelliklerinde de dedismelere yol acabilecektir.
BitGn bunlar dikkate alinarak, test bataryasinda da gerekli

degisiklikler yapilmah ve batarya gelismelere uydurulmahdir 55

32y Kepir, o.g.e., =.163

93y Erdodaon, a.g.e., s. 190

9% voder, a.g.e., 5. 319

93y Erdn:rgcm "Persons] Secim Sisteminin. =.55.
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Psikoteknik test bataryasinin sirekliliginin korunmasi igin, zaman
zaman sonuglarimn kontrol edilmesi ve gerekli olan yeniliklerin

yapilmasi da yerinde olacaktir.



4. gOLUM

4. ?’iE‘H"_ﬁEHiE YORESINDEKI OTEL ISLETHMELERININ PERSONEL
SECI KOMUSUNDAKI UYGULAMALARINI ARASTIRMA
ANKETI YE ANKET SONUGLARININ DEGERLENDIRILMESI

4.1, AHEKET HAKKINDA GEMEL BILGILER

Fersonel, igletmeler icin en dnemli ve vazgecilmez dretim faktord
durumundadir. Diger igletmeler igin oldudu kadar, turizm sektdrinde
faaliyet gdsteren igletmeler icin de yine en dnemli unsur personeldir.
Cinkd turizm, dogrudan dogruga insan faktdrine we onun bireysel

fzelliklerine dayanan bir faaliyettir. Eder, turizm sektdrinde en dst
kademedeki yoneticilerden, en alt kademedeki personele kadar gerekli
niteliklere sship olmayan kigilerin varhgl sdz konusu ise; arz
olugturan alt ve st yapy tesisleri istenildigi kadar yeterli, kaliteli ve
maodarn olsun, sektdrin hizmet ndan verimli caligmas ve gelismesi
miimkiin dedildir 1.

Ozellikle, turizm sektdrl icinde yer alan otel igletmelerinin

bagarsi ve verimliligi, diger igletme gegitlerinden farkh olarak, blyik

1y Orhan lctz, "Turizm Sektérinin Gelismesinde Insan Faktérinin Onemi”, 11.
Ulusal Turizm Kongresi, Belediye Yayinlari—4, Kusadas: 1991, 5.27
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oranda hizmetin kalitesi bu hizmetleri gergeklegtirecek olan personelin
segimi, ige alinmast ve uyumlu ¢calismasiyla yakindan ilgilidir.

Oteller, hizmet iirgten isletmelerdir. Bu hizmetin kalitesini
migteri ve personelin karzt karsiya gelmesi durumu dnemli dlgide
etkilemektedir. Otel personeli anlayish, nazik, fiziki acidan yeterli, iyi
yetigsmis nlmah ve sergiledigi tutum ve davramszslariyla toplumun ahléki
niteliklerini, gelensk wve gOreneklerini yansitabilmelidir?. Dahas,
isletme igindeki diger personelle uyurn iginde calisabilmelidir. Bu da,
ige ve igletmeye uygun personelin secimiyle mumkin olacaktir. iste
burada, personel segim sireci iginde, psikoteknik degerleme

yapilmasimin gerekliligi karsimiza gikmaktadir.

4.1.1. Anketin Amacy

anketin amact, otel isletmelarinin personel tedariki ve seciminde
izledikleri yollam ve bu yollarin ige uygun persanel secmede yeterti
olup olmadigim tespit etmek; psikoteknik testlerin personel seciminde
kullamlimasimin personelin uyumlu  caligmasim,  shrekliligini,
dolayiswyla da  igletmenin  bagarmsim  etkileyip etkilemeyecegi
konusundaki otel y@neticilerinin ddgincelerini ortaya koymak olarak
belirtilebilir.

Otel igletmelerinin, personel segiminde geleneksel ydntemlerin
yerine, psikoteknik testlerin de yer aldigy modern secim sistemlerini

uygulamalarimn gerekliligi, bu anket calismast icin ileri strdlebilecek

temel hipotezdir.

2> fimer T. fizmen ve digerleri, "Otel Isletmelerinde Calisan Personelin isin
bzelliklerine ve Kigilik Tiplerine Gére |z Doyumlari™, 1. Ulusal Turizm
Kongresi, Belediye Yayinlari— 4, Kugadaz: 1991, s. 101,
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4.1.2 Yontem ve Uygulama

Anketin  amaclarim  gerceklestirmek igin  gelistirilen ve
yaneticilere ydnelik sorulardan olugan anket formlar, Nevsehir
ydresindeki turistik belgeli otellerden, drnekleme gﬁntemigle secilen
Mevsehirde 4, Urgiip‘te ¥, Avanos'ta §, Goreme'de 3, Ortahisarda 3,
Gilgehir'de 1 ve Uchisar'da 1 olmak dzere, toplam 29 igletmeye elden
dlagtimimistir. Otel yéneticilerine, anket sorulamm cevaplandirmalan
igin arzu ettikleri sire tamndiktan sonra formlar toplanmistir. Bu
yolla, katihiin azami olmast saglanms ve anketimize katilan otel

tir.

1§
]
]
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zayist 22 o
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4.2 AMKET YERILERIMIM DEGERLENDIRILMES]

Anket  werilerine gire, arzu edilen amaglara ulasildigim
sdyleyebiliriz. Anket calismasindan elde edilen bilgiler
degeriendirildiginde, agafidaki sonuglar artaya cikmakiadir. Sonuglann
daha iyi dederiendirilmesi amaciyla elde edilen bilgiler, ylzdelerle
ifade edilmeye calisilimstir. Ancak, bazi sorularda birden fazla cevap
alindid1 i¢in, frekans {(tekrar sayis1) analizi uygulanmistir.

Anket sonuglarina gare, otellerin E36'sinda faal bir personel
bdldmi bulunmaktadir. Personel bdlama bulunan toplam 8 otelden biri

es ytldizh, diger 7 tanesi ise, dért yildizh otellerdir. Personel balimi
bulunmayan otellerde, personelle ilgili igler genellikle muhasebe
bdlumid tarafindan yurdatdimektedir. Elde edilen sonug gastermektedir ki,
ayr1 bir personel balimd kurmak, tesislerin kapasite ve eleman

sayisindaki artigla birlikte ortaya ¢ikmaktadir.
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Otellerin hemen hemen tamami{&95), mevsimlik persaonel istihdam
etmektedirler. Bu, turizm sektdriniin kendine has 6zellijinden ve ydrede
turizm  faaliyetlerinin  genelde oldudgu gibi, wyaz slresince
hareketienmesinden kaynaklanmaktadir. Ankete katilan sadece bir otel
{tek y1ldizh), mevsimlik personel alimina gitmemektedir. Bunun nedeni
de sehir merkezinde olmasi, yatak ve personel sagisimin simirht olmas)
olarak gasterilebilir.

Tesislerin mevsimlik ve asil personel tedariginde bagvurduklan

kaynaklar, dncelik sirasina gore tablo 2'de  gosterilmigtir. Kolay bir

karsilastirma yspabilmek igin, mevsimlik ve asil personel kaynaklar
bir arada verilmistir. Gardlecegi {zere, otellerin mevsimlik personel
kaynaklari arasinda ilk swray, dnceki sezonlarda cahgtirdiklan
persanel almaktadir. As1l personel yani, strekli istihdam etmek (zere
alinan personel igin  basvurulan kaynaklarn basinda igletmeds
palismakta olan personel yer almakta (igletme igi terfiler), bunu bagka
isletmelerden yamlan transferler izlemektedir. Dikkati ceken bir nokta;
isletmelerin her 50 personel icin kanunen bir eski hitkimli ve bir Gzirli
eleman cahistirma zorunlulugunda olmalanndan dolay, mevsimlik
personel kaynaklar arasinda ig ve is¢i Bulma Kurumu da yer almaktadir.
Isletme ydneticilerine, personel tedarikinde kargilagtiklam ghclikler
saruldugunda; yeterli kalifiye eleman olmamast ve egitimin yetersiz
olmasi siklamm isaretieyenler olmakla birlikie, dnemli bir personel
sorunuyla karsilagsmadiklam gdzlenmektedir. Personel hakkindaki en
biylk sikdyet konusu, calistirdiklan Turizm-0Otelcilik yiksek okulu
dgrencilerinin sezon sona ermeden, okullanmn acilmasiyla birlikte

isten ayrimak zorunda kalmalar olmustur.
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Tablo 2: isletmelerin Mevsimlik ve As1l Personel Tedarik Kaynaklar

Mevzirnlik Personel Kaunaklar Frekans %

(noeld Sezonlards cahgmg olandar 22 24
Turizr-Dieleilik Lise v Yiksek Okul mezunlarm 20 22
Turizra-Oteleilik Lise ve Yilksel: Okul dgrancilari 17 12

Daviat ve Ozel sektirin aphd turizm ve obeleilic

kurslarins devarm edenlar v mazunlam 12 1Z
Sahzen bagwuranlar a 9
iz ve lzei Pulrna Kururmu E 7
Ez—dost cavresi 5 =]
VamFom-norms] lise mesunlas 2 2

Garede 118nlam . -

TOFL &b 92 100
21l Parzored Kaunaklam Frelzans =
izletne icd tarfiler 20 27
Bazlhs izlatrnalerden transfer 19 2B
Turizm-ataleilik Lize ve Yiikessk Olkul Mezunlam 14 19
C-ahzan personehin taveiyslerd i1 15
Devslet we Bzel sebidtr turizea 10 13

oteleilike burslart mezunlam

Gameds il3nTan —_— —_
" abarea di] ylikssk okule rmezunlam _ -

TOPL a4 T4 100
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Fersonel segiminde otellerin uyguladiklam ydntemler tablo 3'te
gisterilmektedir. Tablo incelendiginde, igletmelerin personel segciminde
ajirlikly  olarak mildkat wve basvuru formundan yararlandigs
goralmektedir. Buna karsihk, psikoteknik testlere personel secim

gsistemleri iginde yer veren igletmeye rastlanmamaktadir.

Tabla 3: Personel Seciminde Uygulanan Yontemler

Frekans Z
Iliilake sk 21 ZZ
Baszvury foarrmu 20 Z1
Bz laen rresleled gecmislerindn araztiriman 1% 20
Kizizel serailer-aday hakboands intiba g 1Z
O elerne-On goriizme 2 z
Fizikzel rmuagore — —_—
Prikateknik Testlar S -
TOPL &M e4d 100

Anket wverilerinden, otellerdeki personel secimi ve ise alma
kararim, 11gili bdldm ydneticilerinin onayim aldiktan sonra genel
mildirierin  verdidi ortaya cikmaktadir. Personel secimi ve ise
alinmasinda son karar personel midarindn verdidi bir igletmeye
rastlanmamigstir

Personel adaylarinda aranan temel dzellikler sorusuna alinan

cevaplar; siralanan igbilgisi, zekd, iyi ahldk, tecribe, dizgin fizik-



g
.y

yakigiklihik, disiplin, yabanci dil bilgisi gibi d6zelliklerin hemen hepsini
kapsamaktadir. Bu dzelliklerin degerlemesinde ydneticilere, segim ve
ise almada kullandiklar yéntemlerin yeterli olup olmadi§1 soruldugunda
verilen cevaplar dncelikle "kismen” {(£64) olmus, “hayir” cevabim veren
ybneticiler {£36) bunu takip etmistir.

Yaneticilere personel secimindeki temel amac¢lammn ne oldudu
saruldugunda verilen cevaplar, frekans analizi sonucu, tecribesi en
fazla olan aday1 secmek (32} , kisi-is uyumunu gerceklestirmek (F29),
en uyumlu caligacak adayr segmek (£19), en az dcretle en yiksek verimi
saglayacak adayr ise almak (Z14) ve fiziksel girinimi ve konusmasi
dizgiin olan aday secmek (86} seklinde swralanmistir.

Anket sonuglarina gdre, hig bir ydnetici, personel secim
sistemleri iginde psikoteknik yénteme yer vermemekiedir. Gerekge
olarak cogunluk (E82), psikoteknik testler hakkinda yeterince hilgi
sahibi olmadiklarim  ifade etmekie, bunu “"uzman psikolog veys
iJQQUhiQ]CH’ﬂ]E yok" (E12) wve gerek duymuyoruz (E6) cevaplan
izlemektedir. Burada, diger cevab1 yani, "bu tir testlerin cok masrafh
oldugu”nu belirten hig bir ytneticinin olmamasi; nisbeten pahal olan bu
yantem hakkinda, genelde bilgi sahibi  olunmadigim  dogrular
niteliktedir.

Sonraki  soruya  verilen  cevaplar, isletme ytneticilerinin
psikoteknik ydntem hakkinda digtncelerinin olumiu oldudunu ortays
koymaktadir. Psikoteknik testlerin kullammiyla ige uygun-dogru
persanel segileceqi, daha kaliteli hizmet verilecedi konularinda
yaneticiler hemen hemen hem fikirdirier.

Son olarak, "psikoteknik testlerin yer aldify bir personel secim

sistemini {eder uygularmyor iseler} uygulamayl disGnQrmisiniz 7"
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sorusuna verilen cevap biyldk olcide “evet” (854) olmustur. Bunu “belki”
cevabi {838} izlemistir.

Anket wverileri genel olarak, igletmelerin, personel segim
sistemleri icinde psikoteknik testlere yer vermediklerini ortaya
koymaktadir. Bunun bashica nedeni ise, ydntem hakkinda yeterince bilgi
sahibi  olunmamasidir. Yine veriler, otel yoneticilerinin blydk
baliminin, psikoteknik testlerin de yer aldiq1 bir segim sistemi

uygulamaya olumlu baktiklarim gdzler Gnine sermektedir.
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Ferzonel, isletmelerin amaclarina ulasmast igin gerekli olan
temel unsurdur. isletmenin basarnsi, etkinlik ve verimliligi cahstirdif
personel ile yakindan aldkalidir. isletmelerin faaliyetlerini yerine
getirirken karsilastili glg¢liklerin biyldk bélami, nitelik ve nicelik
bakimindan yeterli personele sahip olmamalarindan kaynaklanmaktiadir.

Bugiin, isletme ydneticilerinin en dnemli gdrevlerinden birisi,
personel-ig ugyumunu gergeklestirmektir. Mevcut personelin, igletmenin
dedizen teknolojik yapisina ve gsartlanna uydurulmasi bir dizi calismays
gerektirecek, beraberinde bazi sorunlam da getirecektir. Oysa, ise yeni
alinacak personelin ise ve igletmeye uyumu daha kolay olacaktir. Bu
durumda yapilmasi gereken, iyi bir personel seg¢im sistemni kurmak ve
ise en uygun personeli segcmektir.

Gergcekten de verimlilik ve etkinlik gibi iki temel amaci olan

igletmelerin; ise yeni alacaklan personelin, igin gerektirdigi dzellik ve
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yeteneklere sahip olup olmadiklarim givenilir bicimde tespit etmeleri
bir zorunluluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir. ise alinan personelin, yeni
iginde baganl olrmas1 da uygulanan segim sisteminin etkinligine bagl
olmaktadir.

FPersonel seciminde gidllen amag, igi yapacak elemanin yetenek ve
dzellikleriyle igin gerektirdigi yetenek ve &zellikler arasinda uyum
saglamak olduguna gdre; bunu gergeklestirecek en etkin segim
sisteminin uygulamaya konmasi her igsleime igin garttir. MNe wvarki,
uygulamada igletme bOyaklagh ile personel segimi ve dederlemesi
faaliyetlerinin etkinligi arasinda bir iliskinin olduju gdzlenmektedir.
Kacik isletmelerde persanel secimine verilen Gnem, baydk Aalcekli
isletmelerle kargﬂa-.tlrﬂmagacak kadar azdir. Kacdk isletmeler icin
insan faktéri, diger girdilere gére ikinci, Gclncl plénda yer almaktadir,
Hal boyle olunca, karsilagtiklar personel sorunlar da biylk olmaktadir.
Kicik veya bayik dlcekli olsun personelin segimi ve ise yerlestirilmesi
lzerinde titizlikle durmayan isletmeler, ige ve igyerine uygun personel
istihdam eimemeleri neticesinde; personelin moralinde dismeler,
tatminsizlik ve igletmede genel bir psikolojik rahatsizhik sonucu isten
ayrilmalar, dolayisiyla yiksek bir personel devir mz1 ve iretim
kayiplam gibi bir dizi sorunla yiz yaze geleceklerdir.

Gintmizde, her buylkldkieki igletme igin nitelikli personelin
onemi, tartigilmayacak kadar ortadadir. Yine, igletme iginde yapacadi is
ne olursa olsun, ige alinacak elemanlarin biydk bir dikkatle secilmesi
gerektigi de bir gergektir. Ancak, her isletme kendisine has hir secim
sistermni uygulamaktadir. Baz1 igletme ydneticileri halen, ise alacaklan
elemant abjektif yontemler yerine, blydk Glglhde kisisel sezgilerine ve

aday hakkindaki intibalarina gore se¢cmektedirler.
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Bu gahismanin konusunu teskil eden psikoteknik yGntemin,

l

personel segiminde kullamlmast halinde; personeli ise ve isyerine
uydurmak, yapabilecekleri igler arasindan en iyi yapabilecek olduklar
igte calismalarim sadlamak mimkin olacaktir. Bunlamn yamsira, segim
islemini objektif hale getirmek, personel-ig dengesini saglayict bir
degerleme yapmak, iglerde gelecekte olabilecek dedigikliklere uyumn
gisterecek, teknik ve psikolojik acidan en uygun elemanin ige alinmasi
saglannms olacaktir. Psikoteknik yéntemin personel seciminde
uygulanmasi, daha sonra ortaya cikabilecek devamsizhik, isten aynima,
hizmet igin editim masraflar, ise uyumsuziuk gibi cesitli problemleri
asgariye indirecek veya ortadan kaldiracaktir.

Dogrudan dadruya insan Taktdriine ve onun bireysel dzelliklerine
daganan turizm sektérinde ve bu sektérin dnemli bir béldmind
aluzturan otel igletmelerinde, personel seciminin ne derece dnemli
oldugu aciktir. ¥Yaphiimuz anket calismasimin sonuclarinin da artaya
koydugu gibi; otel igletmelerinin personel seciminde gelensksel
yantemler yerine, psikoteknik testlerin de yer aldii, bilimsel secim
ydnetemlerini uygulamalar yerinde alacakiir,

Sonug olarak, personel devir mzim azaltmal, yetenekli ve ig igin

rekli dzellikleri taswgan elemanlar istihdam etmek isteyen, kisi-is

]
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ugumunu gerceklestirmeyi ve personeli yerinde ve yeterli bir bigimde
kullammayt amac edinen igletmeler; dlkemizde de hizla uygulama alam
geniglegen psikoteknik ydntemlerden, diger bazi alanlarda oldugu gibi

personel seciminde de yararlanmahidirlar.
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Ek 1: Anket Formu
T.E
ERCIVES UNFVERSITESE
SOSY¥AL BILINLER FNSTITHSH

NEYSEHIR YORESINDERT OTEL F5LETHNELERININ FERSONEL SECIT
LHYEUEANAL ARING ARASTIRNA ANKET FORIME

Saymn Yanetici,

Bu anket, otel igletmelerinin personel tedariki ve seciminde
izledikleri yollar ve bu yollarin ise uygun personel segmede yeterli olup
olmadigim  tespit etmek; psikoteknik testlerin personel segiminde
kultamlImasinin personelin uyumlu calismasim, slrekliligini, dolayisiyla da
igletmenin  basanisim  etkileyip etkilemeyeceqi konusundaki otel

ydneticilerinin digincelerini ortaya koymak amaciyla dizenlenmigtir.

Anket sorulamina vereceQiniz samimi ve gergekci cevaplar igin

simdiden tesekkir eder, calismalarimzda basanlar dilerim.

Saygtlarnimla. Ofr.Gor. LOtfi BUYRUK
E.0.1.1.BF Nevsehir Turizm

Isletmeciligi ve Otelcilik Yiksek Okulu
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BU SORU KAGIDI YALNIZCA YONETICILER TARAFINDAN
DOLDURULACAKTIR.

Asafidaki sorulan, uygun gérecediniz segeneklerin dniindeki
parantezlerin igine "¥" igareti koyarak ya da birakilan bogluklar doldurarak

cevaplandirimz.

1. Otelinizin ismi : eeeetetemeateseee et s anemeasaetetee et et asatarenemeae et esaneseeam e s areseseararans

2. Oteldeki goreviniz?

{ ) Genel Midir { ) Genel Madir Yrd. { } isletme Midird
{ Y Perzonel Madiard { ) Onbaro Midoria { ) Yigecek-ig.Md.
{ 7 Diger {Belirtiniz} . AW W .

3. Oteliniz kac ynidizh ?
{)Tek {)1ki () Uc {yport  {)Bes

4. Otelinizde faaliyette bulunan personel balimd var mdir 7
{ ) Evet { } Hayir

3. Personel balamid yok ise, personelie ilgili faaliyetler hangi

ballm veys kigi tarafindan ylratilmektedir 7

- Belirtiniz
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6. istindam ettidiniz yaklagik personel sayisi ?

- Yaz sezonunda: ........... - Kis sezonunda: .............

7. Mevsimlik {gecici) personel calistinyor musunuz ?
{ ) Evet { Y Hayir

g. Mevsimlik personel ¢aligtinyorsamz, persanel tedarik
kaynaklarimz nelerdir ? (Birden fazla segeneqi
isaretleyebilirsiniz.)

{ ) Es-dost gcevresi { } Sahsen basvuraniar

{)is ve isci Bulma Kurumu  { ) Gazete ilanlan

{ } Turizm-0Otelcilik Lise ve () Turizm-Otelcilik Lise ve

Yiksek Okulu Ogrencileri Yiksek Okulu mezunlar

{ ) Yasifsiz-normal lise mezunlar { ) Gnceki sezonlarda

{ } Devlet ve Gzel sektdrin calismis olanlar

actigi turizm ve otelcilik

kurslarmna devam edenler ve mezunlan

9. Bogalan as1] kadrolarimz icin personel tedarik
kaynaklanimz?

{ ) isletme igi terfiler () Yabanci Dil ¥.0.mezunlan

{ ) Bagka igletmelerden transfer { ) Gazete i1anlan

{ ) Devlet ve dzel sektdr turizm-otelcilik kurslar mezunlan

{ ) Turizm-Otelcilik Lise ve Yiksek Okul mezunlar

{ } Caligan personelin tavsiyeleri
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10 . Personel tedarikinde genel olarak karsilastiqimz glclikler
nelerdir?

{ ) Yeterli kalifiye eleman yok

{ ) Turizm okul ve kurslarinda gerekli egitim-dgretim

verilemiyor

{ Karsilagtigimiz dider gigldkler varsa belirtiniz))

..........

11. Personel seciminde uyguladigimz ydntemler nelerdir 7
{ ) Gn eleme-Ongirisme
{ ) Basvuru formu {ig istek balgesi)
{ J Psikoteknik testler
{ } Mllakat

{ } Adaylarin mesleki gecmislerinin arastinimast (referanslari)

{ ) Fiziksel muayene

{ J Kigisel sezgileriniz-aday hakkindaki intibaimz

12. isletmenizde personel secimi ve ige alinmasi kararin kim

veriyor 7
{ ) Genel Madar { ) isletme sahip ydneticisi
{ ) Personel Madari { ) i1gili b&10m madara veya sefi
{ ) Yanetim Kurulu { ) Personelden sorumlu genel

mudar yardimcisi

{ ) Diger (Belirtiniz)
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13. Personel adaylarinda aradigimiz temel dzellikler nelerdir?

{ Birden gok secenek igaretleyebilirsiniz?)

{) ig bilgisi { ) lyi ahlak
() Zekd () Tecribe
{ ) Bedensel Yetenekler { )} Yabanc: dil bilgisi

{ ) Dlzgin fizik-yakisiklihk  { ) Disiplin

{ } Turkgeyi gizel konusma { ) Dgrenme yetenedi

{ } Yikselme hirsi { ) Kisilik
{ ) Onderlik kabiliyeti { ) Grup galigmasi yapabilme
{ ) Hepsi

14. Onbirinci soruda belirttiginiz ydntem ve/veya ydntemlerle
yukarida belirttiginiz dzelliklerin degerienmesi sizce mimkin madar?

{ ) Evet { y Hayir { ) Kismen

15. Persanel seciminde temel amacg sizce ne olmahdir 7

{ ) En bilgili aday segmek

{ ) is tecribesi en fazla olan aday secmek

{ ) En uyumlu galigacak adayr secmek

{ ) Kigi~is uyumunu gergeklestirmek

{ )} Fiziksel gdorinimi ve konusmasi diizgin olan adayl segmek
{ ) En az (cretle en yiksek verimi saglayacek adayr ige almak

{ ) Diger (belirtiniz)

..........................................
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16. Personel secim sisteminiz iginde psikoteknik testlere yer

veriyor musunuz?
{ ) Evet " { ) Hayir

17. Cevabimz “Evet” ise, ne tir testler uyguluyorsunuz?
{ ) Zeka testleri { ) Yetenek testleri

{ ) Bilgi testieri { ) Igi testleri

{ ) El ve gz koordinasyon testleri

{ ) Diger (Belirtiniz) e eeeeeeneee

18. Onaltinct soruya verdiginiz cevap "Hayir™ ise, psikoteknik
testleri kullanmama sebebiniz nedir?
{ ) Gerek duymuyoruz
{ 3 Uzman psikolog veya uygulayicimiz yok
{ ) Bu tdr testler cok masrafh

{ ) Psikoteknik testler hakkinda yeterince bilgi sahibi degiliz

19. Onaltinct soruya verdiginiz cevap "Hayir™ ise ve psikoteknik
testlerle personel secme imkammz olsa, igletmenizin bundan faydas) sizce

ne olabirdi? { Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz.)

{ ) Personel devir mzi diserdi
{ } Personel tedarik ve secim masraflanmmz azalird:
{ ) ise uygun-dogru persanel secmis olurduk

{ ) Hizmet igi egitim masraflarnimiz azalirdi
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{ ) Degisen hic birgey olmazdi
{ ) Daha kaliteli hizmet sunardik
{ ) is kazalan azahirdi

{ ) Arag-gerec kayiplar ve malzeme israf1 azalirdh

{ ) Diger (belirtiniz)

20. Eger, psikoteknik testlerin de yer aldi§1 bir personel segim

sistemi uygulamyor iseniz, gelecekte uygulamayt digtndr mistnuz?

{ ) Evet { ) Hayir
{ ) Belki { ) Diger (Belirtiniz) ...........

....................................
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Ek 2 : Ankete Katilan Otel isletmeler

1. Dedeman Oteli-NEYSEHIR

2. Lapis Inn-ORTAHISAR

3. Almira Biydk Hotel-URGUP

4. Dinler Hotel-URGUP

5. Otel Mustafa-URGUP

6. Perissia Hotel-URGUP

7. Yiltok Hotel- ORGUP

8. Otel Altindz-NEVSEHIR

9. Turban Moteli-URGUP{1.simif motel}
10. Cappadocia Princess Dteli-URGUF
11. Altingazy Oteli-AVANDS

12. Robinson Club Cappadocia-NEVSEHIR
13. Hotel Ciner-GOREME

14. Hotel Palansaray-AVANOS

13. Irmak Oteli-AYANOS

16. Hotel Yanessa-AVANOS

17. Orsan Dteli-NEVSEHIR

18. Epok Oteli-MEYSEHIR

19. Hotel Seven Brothers-NEYSEHIR
20. Hotel Agiksaray-GULSEHIR

21. Hotel Burcu-ORTAHISAR

22. Yiva Oteli-NEVYSEHIR

S Yildiz
4 Yildiz

Tek idiz



