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TESEKKUR

Caligmamin gerceklestirilmesinde birgok kisinin destegini ve
yardimini gdrdim.

Oncelikle caligma siiresince &6nderlik ederek, her konuda
yardimci olan, degerii bilgi, gbriis ve deneyimleri ile c¢alismay:
yénlendiren Danigman Hocam Sayin Prof.Dr.Hikmet TIMUR’a tegekkiir
ve silkkranlarimi sunarim.

Gerek doktora caligmam, gerekse tez ¢aligmam siiresince katk
veren Bolimimiiziin dederli hocalarina giikranlarimi sunarim.

Basta, tezimin yazilmasinda bilyiik emekleri olan Uzman
Yardimcis1 Ihsan Cakir ve anketlerin bilgisayarla ¢éziimindeki
degerli katkilarindan otiirii Sistem Analisti Nizametttin Dilsiz
olmak {izere yardimlarini gordigim tim c¢aligma arkadaglarima
tesekkiir ederim.

Kendilerine ayiracagim vakitleri, c¢aligmalarima ayirmam
biiyik bir olguniukla kargilayan ve caligmamin her safhasinda beni
destekleyen esim ve kizima da tegekkiir ederim.

Ankara, Haziran 1994 Zekai 0ZTURK




06ZET

Bir kurulugun en onemli unsuru olan personelin, nitelik ya
da nicelik bakimindan ise ve isyerine uygunlugu, o kurulusun
basarisinda etkin bir rol oynar. Bu nedenle, kuruluglar
kendilerine en uygun nitelik ve sayidaki elemanin kazandirilmasi
konusunda politikasini belirlemeli ve personel secim sistemini
kurmalidirlar.

Bu calismada, Kamu lkstisadi Tesebbiisleri (KIT) ile ézel
sektor kuruluglarinda personelin nasil secildigi, secime iligkin
sorunlarin neler oldugu saptanmaya caligilmig ve soruna c¢dziim
onerileri getirilmigtir. Ayrica, KiT’ler ile o6zel sektor
kuruluglari arasinda personel secim ydntemleri bakimindan bir
kargilagtirma yapiimistir.

Gerek KiT, gerekse o6zel sektdér personel yéneticilerinin,
kurum icindeki yeri, yetki ve gorevieri bakimindan oldukga farkli
konumlarda oldugu belirlenmistir. Ayrica, personel ydneticilerine
personel  ybnetimine iliskin gorevlerinin yanisira bagka
gorevierin de yiiklenildigi saptanmigtir.

Personel seg¢iminin ilk ve temel c¢aligmas1 olan is
analizlerinin her iki sektdrde de gerektigi gibi yapiimadig
belirlenmigtir.

Yine, is gereklerinin dzel sektor kuruluslari ve KiT/lerde
olmas1 gereken bicimde yapilmadigr ortaya ¢ikartilmistir.

Personel planlamasinin her iki sektérde de kuruluglarin ¢ok
azinda gerceklegtirildigi belirlenmigtir.

Gergeklegtirilme sikl1g1 bakimindan yetersiz de olsa her iki
sektﬁr kuruluglarinda gorev tanimlarinin olduk¢a yiiksek oranda
yapildigr saptanmigtir.
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Gerek personel saglama kaynaklari, gerekse personel
segciminde kullanilan yontemler agisindan her iki sektdér arasinda
onemli farkliliklar bulunmugtur.

Kamu fktisadi Tegebbiisleri ile &zel sektdr kuruluslars
personel ybneticilerinin, personel se¢iminde bireyin c¢esgitli
ozelliklerini dlgen testlerin kullanilmasini yararli bulduklari
halde, yeterince kullanamadiklari da ortaya ¢cikarilmigtir.

Bireyi cesitli yonleri 1ile analiz edebilen ve personel
seciminde biiylik 61clide saglikli kararlar verilmesini sa§layan
psikoteknik se¢im yonteminin her iki sektérde de geredi gibi
kultanilmad1gy ortaya ¢ikariimistir.

KiT’1erde siyasi iktidarin baskilari, personel birimlerinin
yeterli yetki 1ile donatiimamig olmasi, personel segiminde
uzmaniagms personele sahip olunmamasi ve bu konuda bir ait
biriminin bulunmamasi personel secimini olumsuz etkileyen diger
unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

0zel sektér kuruluglarinda ise, personel biriminde personel
secimi i¢in bir alt birimin olmasi, uzman personel yoklugu,
personel se¢ciminde igletme sahiplerinin daha etkin olmas1 gibi
olumsuzluklar bulunmaktadir.
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ABSTRACT

The suitability of the personnel-the most important
component of an organization-with respect to its quantity and
quatity plays an important role in the success of that
organization. Therefore, these establishments should determine
their policy to hire the most qualified personnel in the rigth
quantity-that is, form their own personnel selection systems.

In this study, the personnel selection process and the
related problems in State Economic Enterprises (KIT) and private
sectors have been reviewed in order to provide some solutions. In
addition to this, the similarities and differences between the
personnel selection methods of the two sectors, the public and
the private, have been determined.

It was found that the personnel managers of both public and
private sectors are in different positions regarding their
duties, authorities and status in the establishments. These
managers are also assigned additional duties besides the ones
they should have as "personnel managers" only.

In both sectors, the basic and the most important factor-the
job analysis-is not done as required. Likewise, the job
requirements are not given enough importance.

Only in very few organizations is personnel planning
realized.

Despite the fact that although the frequency was very low,
in both sectors, the ratio of job descriptions was very high.

Many differences were found between the two sectors’
personnel provision and selection methods.
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Even though the managers of both sectors agreed on the
benefits of using various tests for personnel selection to
measure the individual’s characteristics, it was found that these
tests are not easily made part of the selection process.

Another outcome of this study was that the psychotechnical
selection method which can analyze the individual form various
points and make the decision-making process a more reliable one,
is not being used widely.

The pressure of the government on the State Economic
Enterprises (KiT), the insufficient authority issued to personnel
units, the inadequacy of professional staff in personnel
selection and the lack of sub-units in this area are the other
factors that affect the selection process in a negative way.

On the other hand, the absence of sub-units, the Tlack of
specialists and the fact that the business owners hold a greater
say in their personnel selection make up the negative factors in
the private sector.
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Giris

Insanlarin igletme dgin ne denli 6nemli oldugunun anla-
s1lmas1 personel ybnetiminin de 6&nemini arttirmstir. Islet-
melerin en dederli kaynag:i olan insan, ayni zamanda isletme-
lerin 6nemli bir maliyet unsurudur. Ciinkii; igletmede c¢alisanlara
ddenen {icret ve ayliklar, cesitli isimler altinda yapilan
6demeler, tahsis edilen yerler ve araglar igietme maliyetini
artirici nitelikteki faktérlerdir.

Yirminci yiizyiTin baglarinda sanayilesme ve digletmelerin
biiyimeleri sonucunda denetim iglevi dnem kazanmig ve bu durum
otoritenin merkezilegmesine yol agmistir. Merkezilegme ise koor-
dinasyon ve iletigim zorluklari dogurmustur. Bu da isi planlayan
ve yonlendirenler ile uygulayanlar arasinda uzaklagmaya ve yaban-
c1lagmaya neden olmustur. Iste bu durum personel ydnetiminin énem
kazanmasina ve olugmasina neden olmugtur. Uzmanlagmanin artmasi,
igletmelerin ihtiyag duydugu nitelik ve nicelikte elemanlarin
bulunmasi, seg¢ilmesi ve yeriestirilmesi gerekliligi de personel
yonetimini onemli kilan diger nedenlerdir. Mevcut personelin
degisen is kosullarina uygun olarak yetistirilme zorunlulugu ve
sendikac111gin giliglenmesi de personel ydnetimini oOnemli hale
getirmigtir.

Gormiis olduklari egitimleri, kiltirleri, kigilik 0zellik-
leri ve beklentileri ile igletmenin en dinamik ve karmagik
kaynagi olan insani1, en verimli bicimde saglamak, motivasyon
sistemlerini kurarak caligtirmak ve yetistirmekle personel birimi
sorumludur.

Personel birimiminin, digletmenin amacina en ekonomik ve
etkili bigimde ulasabilmesini saglayacak, personel ihtiyaclarini
kargilayabilmesi agajida siralayacaimz iglevleri yapabilmesi
ile mimkiindiir.




1- Gozimleme-Belirleme: Personel birimi, personel ile
i1gili bitin c¢aligmalarin her agamasinda aragtirma-inceleme
yoluyla bilgi d(retmek ve uzmanlari araciligir ile varolan
durumun analiz ve sentezini yapmak zorundadir. Bu sorumlulugu
yerine getirebilmesi i¢in ise personel biriminin, ig analizleri,
ig tanimlar1, verimlilik o6lclimleri, personel planiamalarimi
yapmast1 gerekir. Ayrica, norm kadrolarin belirienmesi, is§
kazalar1 ve meslek hastaliklari ile ilgili aragtirmalarin
yapilmas1 da personel biriminin sorumluluju igerisindedir.

2- Personel Sajlama ve Secme: isletme igin gerekli insan
kaynaklarinin belirlenmesinden sonra, bu pozisyonlarin doldurul-
masi amaciyla adaylarin basvurmalari saglanir. Daha sonra, ise
bagvuranlar arasindan segme 6lcitlerine uygun, en iyi potansiyele
sahip ve halihazirdaki durumu en iyi karsgilayabilecek adayi
belirlieme, bagka bir anlatimla segme iglemi yapilir. Personel
secme siireci igletme igindeki adaylara yonelik olabilecedi gibi,
isletme digindaki adaylara da ydnelik olabilir.

Isletmelerde saglikl1 secim kararlari verilebilmesi, ise ve
isyerine en uygun adayin segilebilmesi ig¢in personel birimlerince
bir dizi iglemin yerine getiriimesi gerekir.

Bunlar sirasiyla;

a- Is analizlerine baglir olarak, gorev tanmimlarinin
yapilmasi, ig gereklerinin belirlenmesi,

b- Personel planlamasinin yapilmasi, personel kaynaklarinin
belirlenmesi,

c- Uygun secme yontemlerinin ve bu ydntemlere uygun segme
araglarinin belirlenmesi,

d- Secme yonteminin uygulanmasi ve de§erlenmesi
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3- Geligtirme: Personelin igletmeye giriginden, ayrilincaya
kadar gecen siirede, performansinin artiriimasi1 ig¢in ydnetimce
girigilen cabalarin timidir. Bu cabalar; c¢aliganlarin iist
gorevlere hazirlanmasi i¢in firsatlar yaratilmasi, personelin
kisa ve uzun donemde verimini yiikseltmeye ydnelik hizmet ic¢i
egitimlerin verilmesi ve ergonomik i¢ ortaminin hazirlanmasidir.

4- Personel Dederlieme ve Ucretlendirme: Onceden belirlenen
bagar1 standardlarina uygun olarak personelin igini ne derece iyi
yaptiginin belirlenmesi ve personelin igletmeye verdigi diiinsel
ve bedensel emegin karsiliginin kendisine verilmesi gerekir,

Personel birimi, tiim personeli motive edecek, onlarin kuruma
bagii111gin1 artirici bir degerleme ve iicretlendirme sistemini
olugturmak zorundadir. Dengeli, adil, giivenli, motive edici,
giniin kogullarina uygun ve personelce kabul gdoren bir iicretien-
dirme sisteminin kurulmasi ve iglemesi igletmenin yararina ola-
caktir. Personel birimleri dcretlendirmeye esas olacak ig ve
personel degerlemelerini yapma ve Odemelerin tam ve zamaninda
yapilmasini sajlamakla goéreviidirler.

Yukarida belirtilenlerin yanisira personel birimleri; perso-
nelin igletme ile biitinlestirilmesi, orgiitsel sorunlarin gideril-
mesi ile de gérevlidir.

Personelin, beden ve ruh sagligin1 korumak, bozulan saglik
durumlarini dizeltmek de personel biriminin gorevlerindendir.
Personel birimleri, zaman zaman personele, diger birimlere ve iist
yonetimlere danigmanlik da yapmalidirlar.
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Yukaridaki acgiklamalardan da anlagilacagr gibi cagdas
personel ybnetiminin iglevlerinin gegmigteki personel yonetiminin
iglevlerinden cok farkli oldugu gorilmektedir. Ancak, Ulkemizde,
6zellikle kamu kuruluglarinda heniiz ¢ajdag personel yoénetim
ilkelerinin benimsenmedidi ve uygulanmadigi da bilinmektedir. Bu
kuruluglarda personel yonetimi argivcilik esasina dayanan,
kurumda caligan personelin hastalik, izin, nakil v.b. ile ugrasan
bir goriinim igcerisindedir.

Cajdag personel yonetiminin ilk ve en onemli 1iglevi olan
personel secme isleminin kamuda ve &zel sektér kuruluglarinda
gerektigi  bigcimde yapilamamasi, bu kuruluglari, maliyetlerin
ve is kazalarinin artmasi, verimsiz c¢aligma, kurumun havasinin
bozulmas1 gibi bir dizi sorunla kargi karsiya birakmaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci Ulkemizdeki kamu iktisadi tegebbiisleri
ve oOzel sektér kuruluslarinda personel segmede kullanilan
yontemleri ve sorunlari tesbit etmek ve ¢ozim oOnerileri
getirmektir.

Amacimiza ulagmak i¢in yapti§imiz aragtirmada asagidaki
hipotezler belirlenmig ve test edilmigtir;

Hipotez-1 (Hl) ¢ Personel se¢iminde kullanilan is analizle-
rinin bulunmasi bakimindan Kamu lktisadi Tegebbiisleri (KIT) wve
6zel sektor kuruluglari arasinda fark yoktur.

Hipotez-2 (HZ) : KIT ve 6zel sektor kuruluslari is gerekle-
rinin bulunmas1 agisindan farksizdir.

Hipotez-3 (H3) : Insangiici planlamasinin bulunmasi bakimin-
dan KiT ve 6zel sektér kuruluslari arasinda fark yoktur.

Hipotez-4 (H4) :+ Gorev tanimlarinin bulunmasi bakimindan KiT
ve 6zel sektdér kuruluglari arasinda fark yoktur.
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Hipotez-5 (HS) : Ise alinacak adaylarda aranan ézellikler
bakimindan KiT ve dzel sektdr kuruluglar1 arasinda fark yoktur.

Hipotez-6 (H6) : Personel seciminde test yontemi kullanilma-
s1 bakimindan KiT ve &6zel sektér kurulugiari arasinda fark
yoktur.

Hipotez-7 (H7) : KIT ve &zel sektér kuruluglari arasinda
personel segiminde psikoteknik se¢im ydnteminin kullaniimasa
bakimindan bir fark yoktur.

Belirtilen amaca uygun olarak yapilan caligmamiz ii¢ bdliimden
olugmaktadir.

Birinci bdllimde; isletmelerde (kurum, kurulug, orgit)
uygulanan klasik personel secme sistemleri kuramsal olarak ortaya
konulmaya ¢aligiTmistir.

Ikinci bdlimde; personel secmede bireyin, zihinsel,
bedensel v e kisilik 6zellikleri ile bilgi, ilgi ve tutumunu
61cerek saglikli bir secim igleminin gergeklestiriimesinde etkin
bir rol oynayan psikoteknik se¢im yéntemi {zerinde durulmugtur.

Uglincli bolimde ise; Ulkemizde kamu iktisadi tegebbiisleri ve
6zel sektér kuruluglarinda uygulanan personel se¢im ydntemlerini
ve sorunlarini belirlemek iizere yapilan aragtirma ile ilgili
bulgular verilmis, bulgulara dayal: sonuglar ortaya ¢cikariimsg ve
oneriler getirilmeye ¢aligilmigtir.




BOLOM I
1SLETMELERDE PERSONEL SEGiMi
1.1- PERSONEL SEGIMININ ANLAMI VE GNEMI

Bugiin, yasamini devam ettirmek, biiyiimek, verimli ve etkin
olmak gibi amaglari olan igletmelerde ise yeni alinacak perso-
nelin, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olmasi1 bir
zorunluluk olarak goriilmektedir. Segilen bireylerin kendilerine
verilen iglerde bagarily olmalary se¢im iglemlerinin bilimsel
yontemlerle gerceklestiriimesine baglidir. Dolayisiyla personel
se¢im isleminin amaci igi yapacak kiginin yetenek ve nitelik-
leriyle, 1isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler arasinda uyum
saglamaktir. (Kepir 1984: 5) Personel se¢imi, bir grup bagvuru
jcerisinden belli bir pozisyon igin en uygun kisi ya da kigilerin
belirlenmesi silirecidir. (Mondy 1987: 108)

Segim, karsilikli karar vermeyi gerektirir. Igletme, bireye
is teklifi yapip yapmama ve teklifin neleri kapsayacadi konu-
sunda karar verir. Aday ise teklifin kendi istek ve amaglarina
uygun olup olmadigina karar verir. (Stoner ve Freeman 1986: 339)

Personel se¢im sistemi eleman ihtiyaci ile baglayan ve
segilen kiginin igletmeye kabuli ile son bulan bir dizi galigmays
kapsar.

Personel se¢iminden sézedilebilmesi i¢in, her ag¢ik pozisyona
birden fazla adayin basvurmasi gerekir. Eger on agik pozisyon ve
on uygun aday varsa secme islemi anlamli olmaz. Doldurulacak
pozisyonlardan daha fazla uygun aday oldugunda segme islemi ama-
cina uygun bir hale gelir. Eger adaylardaki fiziksel ve psiko-
lTojik 6zelliklerdeki farkliliklar c¢ok fazla degdilse, agik pozis-
yonltarin dolduruimasi i¢in segme islemine daha az ihtiyag duyu-
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Tur. (Wayne 1992: 177) Baska bir anlatimla, personel sec¢im prose-
diriinin amac1 denk olmayan 6zelliklere sahip adaylarin derece
derece elenmesidir. (Bryan, Janner ve Beach 1988: 108)

Personel segimi, personel yonetiminin en 6nemli siirecidir.
Bu silirecin etkinligi personel ydnetiminin diger fonksiyonel
alanlarinin  etkinligini de etkiler ve onlardan etkilenir.
Gercekte personel segme, personel yonetiminde basari sadlamanin
on kosuludur. Personel seg¢mede yapilan hatalarin sonradan dizel-
tilmesi c¢ok giic ve pahal1 oldujundan, titiz ve dikkatli olmak
gerekliligi vardir. Ustelik personel segme 1islevi son derece
pahaly ve uzmanlik isteyen gii¢ bir istir. Agik pozisyonlara en
uygun kigilerin se¢ilmesi personel yéneticilerinin o©Onemli bir
islevidir. Acik pozisyonlara uygun olarak yerlestirilen kisiler
isleri ve isyerleri lehinde tutumlar gelistirirler. Islerini
yiksek moralle yaparlar. Tersine, eger uygun olmayan kigiler
secilir ve yerlesgtirilirse, sonugta biliyik olasilikla personelde
bir hayal kirikiigi, digliik moral ve yiksek bir iggiici devri olu-
sacaktir. Bundan bagka, caligsanlar arasindaki oOnemli etkilesim
nedeniyle hognut oimayan bir personel digerlerinin morali {ze-
rinde de olumsuz etkide bulunabilecektir. (Pickle ve Abrahamson
1980: 164)

Ote yandan, personelin bilgi ve yetenekleri ile igin yapisal
6zel1igi arasinda uyum saglanamamasi igletmelerin yetisgmis ele-
manlarini kaybetmelerine yol acacagir gibi maliyetleri de olumsuz
etkileyecektir.

Personel se¢me islemi ile igletmenin en 6nemli &gesi olan
insan igletmeye alinmaktadir. Igletmeye kazandirilan insan,
igletmenin bundan sonraki yagamini1 etkileyecek ve ondan etkilene-
cektir. Isletmenin maddi yapisini kurmak ve devam ettirmek icin
oldukga bilyiikk harcamalar yapan girigimciler ya da ydnetimler,
igletmeye kazandirilacak uygun nitelikteki personelin segil-
mesine de gerekli kaynagi ayirmalidir.
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Personel segimi, igin gerektirdigi nitelikler ile kigilerin
sahip oldugu nitelikler arasinda uyum saglamaktir. Ancak, burada
gbzden kag¢irilmamasi gereken dnemli bir nokta orgiit kiltiri ve
orgit iklimidir. Personel sec¢im iglemi ile gbrevlii kigilerin
orgut iklimi ve drgit kiltirind cok iyi bilip yalnizca ise degil,
ayn1 zamanda Orgite de uygun eleman se¢meye d&zen gostermeleri
gerekir.

Sirekli degisim ve gelisgim ig¢inde olan giinlimiz toplumlarinda
isletmelerin bu degisgim ve geligmeye ayak uydurmalari yasamlarini
siirdirebilmeleri agisindan kacinilmaz bir zorunluluktur. Bu
zorunluluk igletmelerde gbrevlerin ve gobrevierin gerektirdigi
niteliklerin c¢ok sik dedismesine neden olmaktadir. Bir gorevin
i1k durumuna uygun nitelige sahip olan bir personel, gbrevin
niteligi degistiginde, kendi yeterligini gbrevin isteklerine
uyduracak nitelikte olmadiginda bagarisizlasmaktadir. Bu durumda
yapilacak 1is, bu tiir gorevlere personel alirken gérevin o0 anda
istedigi yeterliklerin yanisira degismelerin gerektirdigi yeter-
likler de g6zoniine alinarak daha nitelikli personeli segmektir.
(Bagaran 1985: 72)

Isin niteliklerine ve isletmeye uygun personelin segilerek
igletmeye kazandiriimasi igletmenin etkin ve verimli olmasinda
¢ok ©nemli yararlar saglayabilecedi gibi uygun personelin segi-
lememesi igletme ve personel agisindan cegitli zararlara yol aga-
bilecektir. Rasyonel bir se¢im sisiteminin kurulamayarak, islet-
meye uygun elemanlar secememenin isletme ve birey agisindan yol
acacagi zararlari asagidaki gibi siralamak olasidir;




Isletme Agisindan

- 15 kazalam artar.

- Fire ve israf artar.

- Insangiicti devir mz1 artar (bireyin isten

- glkariimas1 ya da bireyin igten ayrilmas)
nedeniyle)

Birey Agisindan

Yetenek lerinin tzerinde bir ig igin
segildiginde bunalima
girer.

Yetenek, bilgi ve e§itim dizeyinin
altinda bir gérev igin segildiginde
igi benimsememe, ciddiye almema soz

konusu olabilir.
- Zaman ve parasal kayiplar olugur.

~ Morali diger.
- Maliyetler artar.

- {5 doyumsuzlugu ortaya gikar.
- Hizmet igi e§itim giderleri artar.

- Ise bagliligy azalir.

- Igletmede galisan diger personel de olumsuz - Verimsizlik baggbsterir.
etkilenir.

- lsletmenin iklimi bozulur.

- Etkinlik ve verimlilik azalir.

Tim bu ag¢iklamalar sonucunda personel sec¢im amaglarim
asagidaki gibi siralayabiliriz; (Lipinge 1990: 43)

- Gereksiz harcamalari onlemek,

- Bagvurulari elemek,

- Iglere uygun insan bulmak,

- Insanlara uygun is bulmak,

- Maliyeti diiglirmek,

- Karlil1g1 artirmak,

- Adaylari secmek,

- Adaylarin niteliklerini dlgmek,

- Hizmet i¢i egitim giderlerini azaltmak,
- Is basarisini tatmin etmek.

Personel seg¢im caligmalary giinlimizde yalnizca adaylar agi-
sindan uygun elemanin bulunmasi olarak goriilmemelidir. Secim
caligmasi sirasinda, ise alinan kigi, bilgisi, bedensel ve zihin-
sel ozellikleri ile ¢ok yonli analiz edilerek degerlendiriime-
Tidir.

Igletmenin verimli ve etkin olmasy, igletmeye ve géreve en
uygun nitelikte elemanin se¢ilmesini saglayacak etkin bir secim
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sistemi ile saglanir. Igletmeye, calismalari, enerjileri, yarati-
ciliklari, yetenekleri, bilgileri ile bilyiik faydalar saglayacak
bireylerin se¢ilmesi amaciyla olusturulacak secim sistemi igin
birtakim 6n c¢aligmalar yapiimasi gerekir.

Bireyin hangi igi yapmak, ne tir iligkileri gerceklestirmek
lizere secilece§inin kararlagtirilmasy ve bu disi yapmak {izere
alinacak kigide ne tir 6zellikler aranacaginin kararlagtirlarak
secilmesi demek olan secme diglemi i¢in, gergeklestirilmesi
gereken bir dizi on ¢aligmalar vardir.

1.1.1- Personel Secimine Temel Qlusturacak On Calismalar

Personel sec¢im igleminin amacina ulasabilmesi, basarili
olabilmesi ig¢in igin 6zeliiklerinin ve gerektirdigi kogullarin
belirlenmesi gerekmektedir. Personel saglanacak i¢c ve dis kaynak-
lar harekete geg¢irilmeli ve bagvurular o6zendirilmelidir. Bunu
saglamak i¢in yapilacak personel se¢imi on ¢alismalari;

- is Analizi (Job Analysis)

- Personel Planlamasi (Personnel Planing)

- Personel Kaynaklarinin Belirlenmesi (Idendification of
Recruiting Sources)

1.1.1.1- is Analizi (Job Analysis)

Is analizi, personel se¢im siirecindeki temel asamalardan
birisidir. Gerek ig doyumu ve verim saglanmasi agisindan, gerekse
maliyetlerin diisiiriimesi ve is kazasi olasiliklarinin azaltilmass
agisindan bireylerin yeteneklerine uygun iglere yerlestirilmesi,
bir bagka deyisle, ige uygun bireylerin seg¢ilmesi igin;

a- Iglerin 6zelliklerinin saptanmas1,
b- Isi yapacak personelde bulunacak yetenek ve dzellik-
lerinin saptanmasi gerekir.

fglerin 6zellikleri yapilacak ig analizleri ile, personelin
(personel adaylarinin) ozellikleri ise personel seg¢im yontem-
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leri 1ile gergeklestirilebilir. Ancak bu iki konuda yeterli ve
saglikly bilgi edinildikten sonra, ig-birey, birey-is uyumu
saglanabilir. Iglerin 6zelliklerinin saptanmas1 amaciyla yapilan
etkinlige ig analizi denir. "Is analizinden kasit, bir isletmede
yapiimakta olan tim iglerin ayrintilariyla ortaya ¢ikarilma-
sidir". (Timur 1986: 52)

Daha kapsamli bir tanwmla "fs analizi, isin yapilacak
dzelliklerini ve onu yapmakla yiikimli kimsenin sahip olmasi
gereken nitelikleri belirlemek amaciyla isi temel Ggelerine b6liip
ayiran ve elde edilen bilgileri anlaml1 ve kullanilabilir bir
ybntemle tekrar biitiinleyen bir yéntemdir". (Kaynak 1990: 142)

Is analizi ile her bir isin niteligi ve o igin gbrildigi
cevre ile kosullari gbézlem ve inceleme yoluyla belirlenerek
ilgili bilgiler is analizi formunda toplamir. "Analiz c¢alis-
masinin sonucunda, i§in unvani belirlenir, kisaca is oOzetlenir,
personelin gébrevleri agik olarak belirlenir, ayrica personelin
isinde ozellikle sorumlu oldugu ybnler belirlenir ve son olarak
personelde aranacak bilgi, kisilik, zihinsel ve bedensel ozel-
likler saptanir. Yine bu calismalar sonucu, personelden beklenen
basari (performans) standardlari belirlenir". (Erdogan 1991: 15)

Yukaridaki tanimlar gbozdnine alindiginda, igletme yonetimi
acisindan is analizi asagida siralanan ybnetim sliregcierinin
gerceklegtirilmesinde énemli rol oynar. (Yoder 1969: 281)

1- Personel saglama, secme, yerlestirme,

2- Yer degistirme ve yiikseltme,

3- Egitim programlar1 diizenleme,

4- Maas ve licret ydnetimi diizenleme,

5- Yakinmalarin giderilmesini saglama,

6- Galisma kosullarinin diizeltilmesini olanakly kilma,
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7- Uretim standardlarini saptama,
8- Yontem gelistirme ve ig basitlegtirme ile personelin

verimliligini artirma.

Personel secimi agisindan ise; i analizi, disin ayrintili
olarak incelenmesidir. Bagka bir anlatimla, personel secimi
bakimindan is analizi, genel hatlari ile personelin yapacagi is
icin ihtiya¢ duyacagi 6zellik ve yeteneklerin saptanmasi, bireyin
istlenecegi sorumluluga gére ozelliklerin saptanmasidir. Yapi-
lacak olan is analizinde temel olarak su sorulara cevap aranir;
(Erdogan 1991: 5)

Isin gerekleri nelerdir?
Is, neyin yapilmasidir?
Is nasil yapilir?

Is ne zaman yapilir?

Is nerede yapilir?

Is neden yapilir?

1

Personel se¢imi amaciyla yapiian i§ analizi, is hakkinda
ayrintilh bilgi verdigi gibi, personel davraniglarinin nasil
sekillenecegi konusunda da bilgi verir. s analizi yapacak
kisinin isletmenin organizasyon yapisini genel hatlari ile kavra-
mas1 gerekir. Isletmenin temel amaci nedir, hangi esasa gbre
diizenlenmistir, isgiici, malzeme ve siire¢ olarak girdilerin
dagitim ve kullanim prensipleri nelerdir, irin ve hizmet olarak
¢iktilarda izlenen politikalar nedir; bunlarin analiz edilmesi
gerekir.

Is analizi baglica iki unsuru icerir. Bunlardan ilki, séz-
konusu gdrevi olusturan pargalar, diger bir anlatimla gorevin
icerdigi oOdevlerden olugan "Gorev Unsurlari", ikincisi ise
"Gorevin Gerektirdigi Nitelikler"dir. Gorevin gerektirdigi nite-
likler, gorevi yapacak kimsede bulunmasi gereken asgari nitelik-
lerdir.
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fs analizi yapmak i¢in, is analizini yapmaklia gorevli
kiginin ©6zel bir ig analiz formu olugturmasi gerekir. Olugtu-
rulacak olan is analizi formunda ise asagidaki bilgilerin bulun-
mas1 zorunludur. (Werther-Davis 1985: 111)

- Isletmenin Unvam

- s Analizini Yapan Kigi ya da Kigiler

- Isin Yapi1dig1 Bolim

- lsin Unvam

- Personelin 11k Amirinin Unvam

- Genel Olarak Isin Ozeti

- Isin Yapil1s Bigimi

- Is icin Kullanmilan Arag-Gereg, Makina, Malzeme,
Yari Mamiil v.s.

- Gorev ve Sorumluluklar (Her sorumluluk ayri ayr
ve dereceli olarak)

- Bireysel 0zellikler

- Isin Gerektirdigi Deneyim

- Analizi Kontrol Edenler ve Diizeltenler

Yukarida sayilan bdlimierin yanisira igletmenin yapisina ve
0zelligine gore yeni bolimler eklenebilir.

Is analizi caligmalari daha énce de belirtildigi gibi,
yalnizca personel sec¢imi i¢in degil, is deferlemesi, norm kadro
¢aligmas1 ve organizasyon diizenlemesi i¢in de yapilabilir.

1.1.1.1.1- is Analizi Teknikleri

Bilgi toplamak lizere yapilan is analizinde birtakim teknik-
lerden yararlanilmasi sézkonusudur. s analizinde veri toplamada
kullanilan teknikler asagidaki gibidir.

a- Gozlem Teknigi
b- Goriigme Teknigi
c- Anket Teknigi
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d- Teknik Raporlar ve Kayitlarin Incelenmesi
e- Filmler
f- Kritik olaylarin incelenmesi

a- G6zlem Teknigi : Caligma siireci iginde bir 1isin nasil
yapi1ldigin1 gorme ve gdrerek izleme yoluyla saptamaya c¢alisma
siirecidir. Isin nasil yapildiginin saptanmasi, saptanan 6zellik-
lTerin gb6zlem kayit formuna gegirilmesini de beraberinde getire-
cektir. Gozlemler sistematik ve kisa siiren araliklarla gergekles-
tirilmelidir. Uzun siren gdzlem, calisani is yaparken farkla
davranmaya yéneltebilir. Gézlem yontemi, is analizi i¢in gerekli
bilgilerin timini tek basina saglayamaz. Gozlem yontemi ile is
analizi ig¢in gerekli bilgilerin saglanabilecegi igler tekdiize ve
tekrarlanan nitelikteki basit iglerdir.

b- Goriigme Teknigi : Bu teknik, is analizinde glindelik igin
incelenmesi ve g6zlemin yapilmasindan sonra is analizinin tamam-
lanmasinda etkin bir rol oynar. lg analizini yapacak uzman, ig
analizinin yapilacagiy i i¢in gerekli bilgileri ve isin yapildiga
cevre kogullarini personel ve nezaretgilerle goriiserek belirler.
Gorigme teknigi ile is analizi yapilirken, saglikli sonuglar ali-
nabilmesi igin é§ag1daki ilkelere uyulmasi gerekir. (Flippo 1986:
116-117)

-----

- Is analizi yapan kisi kendisini isi analiz edilen kigiye
tanitmalt ve ne iy yapmak lizere orada oldugunu belirtmelidir.

- Analist, isi analiz edilen kisiye ve onun yapmakta oldugu
jge 1ilgi gostermelidir. Samimi olmayan ve kendini begenmis bir
tutumla dise girigen bir analistin, analiz etmekte oldugu igle
i1gili olarak dogru ve yeterli cevap alabilme sans1 azdir. Isi
analiz edilen kigi, ig analizi igleminin sonuglarinin kendisine
zarar vermeyecegi konusunda emin oldugu takdirde daha ag¢iklikla
ve daha samimi olarak bilgi verebilir.
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- Is analizi sirasinda, igi analiz edilen kisiye isin nasil
yapilmasi gerektigi konusunda éneriler yapilmamalidir. Is anali-
zinin amaci, yapilmakta olan igin yapilig bicimi ile ilgili
énerilerde bulunmak degildir. Is analizinden amag, igle ilgili
ayrintili bilgilerin toplanmasi ve bu bilgilerin tanimlanmasidir.

- Is analisti, 1ig analizi yaparken, analiz edilen isle
ilgili ortamda ¢aliganlarin kullanmakta oldugu dili kullanmaya
6zen gostermelidir. Her cevrenin ve her isin kendine 6zgii belli
deyimleri ve anlatim bigimleri olabilir. Analist, c¢aligmalar:
sirasinda isleri analiz edilen kigilerin seviyesine inebilecek ya
da c¢ikabilecek bir dilde konugmalidir. Bu da, analistin gorigme
yontemine baglamadan once, is, ig ¢evresi ve c¢aligma kosullar:
ile 1ilgili yapacagr gdozlem ve incelemeler sonucunda gergeklese-
bilecektir.

- Is analizi belli bir programa dayandirilmalidir. Bu prog-
ramin sinirlari ve esaslariy dahilinde yiritilmelidir. Analistin
toplamas1 gereken bilgiler, is i¢in gerekli bilgi ve beceri-
lerdir.

- Is analizi amaciyla igi analiz edilen kisiden edinilen
bilgiler oldugu gibi kullanilmamali, bu bilgiler bir kontrol
siizgecinden gegirilmelidir. Is analizi yapilirken normal basa-
riyla is yapan (vasat) kisiler 6rnek alinmalidir.

- Analiz sirasinda, analist, analiz edilen ig ile analiz
edilen kigiyi birbirine karigtirmamalidir.

c- Anket Teknigi (Soru Kagidi) : Belli amagla, belli kigi-
lere yoneltilmis soru listesine anket denir. Bu yOntemde, perso-
nel ve gozetimcilerden igin evreleri ile igin gerceklestirildigi
cevreyi kapsamina alan bir anketi doldurmalari1 istenmekte, ise
iligkin veriler bunun araci111§iyla saglanmaktadir.
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Anket yontemi;

- Is analizi galigmalarinda, diger yéntemlere gore daha kisa
siirede, daha fazla sayida personelin katilabilmesi,

- Soru kagidim dolduranlarin, isleri hakkinda ayrintil1 ve
biitini ile bilgi sahibi olmalari nedeniyle is ve ¢evre kosullari
hakkinda biitiinleyici bilgi elde edilebilmesi agisindan yararls:
bir yontemdir.

Ancak;

- Soru kagitlarinin hazirianmasinin zor olmast,

- Soru kagitlarinin doldurulmasinda kararli ve bir drnek
yorum saglanmasi,

- Soru kagitlarinin doldurtulmasinin zorlugu gibi birtakim
zay1f yoénleri vardir.

Bu nedenle, anket yoluyla elde edilen bilgilerin goériisme ve
diger tekniklerle gdzden gecirilmesi gerekir.

Anket tekniginin basari1l1 olabilmesi ig¢in anketlerin hazir-
Taniginda asagidaki konulara dikkat edilmesi gereklidir.

- Anket, elde edilmesi digiiniilen bi1g{1eri eksiksiz olarak
derleyecek sekilde hazirlanmalidir.

- Anket sorularinin herkes tarafindan ayni bicimde anlagi-
Tir olmasina dikkat edilmelidir.

- Anket dilinin sade ve kolay aniagilabilir olmasi1 gerek-
Tidir.

- Anketin 1iyi anlagilabilmesi ig¢in, anketin yanitiandiril-
mas1 hakkinda bir agiklama yer almalidir.

- Anket sorulari yap1 ve icerik agisindan siniflandirilma-
Tidir.

- Anket sonunda, dolduranlarin bagka gériiglerini de belirt-
melerini saglamak amaciyla agik bir yanit sorusu bulunmalidir.
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d- Teknik Raporlar ve Kayitlarin incelenmesi : Analizi yapi-
lan iglere iligkin ydnergeler, teknik bilgiler, editim materyali,
performans kayitlari,igin yapiminda kullanilan araglara iligkin
el kitaplari, lretim miktarlary, dretim kayiplarina iligkin bil-
giler v.b. ile anormal caligmalar sonucu dogan bazi aksakliklar
hakkinda verilen raporlardir. Ornegin; bir aracin bozulmasina
neden olan kullanig hatalari gibi.

e- Filmler : Isin tamami hakkinda sistematik bilgi vermesi
acisindan filmler, is analizinde en fazla yarari saglayan arag-
lardandir. Bir c¢esit sistematik géziem c¢esididir. Bu teknik,
pahaly olmakla beraber, ig etkinliklerini timiyle gb6stermesi
agi1sindan yarariidir,

f- Kritik Olaylarin Incelenmesi : Basarilt ve basarisiz
calisanlarin saptanmasinda rol oynayan "kritik olaylarin" belir-
lenmesidir. Caligma slrecinde nezaret¢iler tarafindan belirlenir.
Calisanlarin izlenmesi iki hafta gibi uzun bir sire aldigindan,
fazla pratik bir yontem sayilmayabilir.

Yukarida belirtilen iglemleri yapan is analisti, isin baga-
ris1 ig¢in personelde olmasi gerekli yeterlikleri ac¢ik segik
belirtmeyi ve analizi yapilan igi diger iglerden ayiran o&zellik-
lerinin belirlenmesini hedefler. (Rabin-Vocino-Hildreth-Miller
1983: 144)

Analistin bu 6nemli gbrevi yapabilmesi i¢in cok iyi segilmig
ve bu konuda egitilmis olmasi gerekir. Bu nedenle analisti belir-
lerken asagida belirtilen dzellikleri tagimasina dzen gdsterilme-
lidir. (Agkun 1980: 113)

1- Kigisel Nitelikler;
a- lyi gbrinisli olma,
b- Bagkalari ile iyi gecinme yetenegi,
c- Anlayisli ve sabirly olma,
d- Kolay iletigim kurma yetenegi,
e- Tarafsiz gorig,
f- Sicak ve samimi bir kisilik
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2- Diiglinsel Yetenekler;
a- Verileri analiz etme ve yorumlama yetenegi,
b- isleyis planlarini diizenleme ve yiiriitme yetenedi,
c- Kendi bagina galigabilme yetenegi,
d- Sézcikleri anlama ve etkili olarak kullanma yetenegi.

1.1.1.1.2- {s Analizi Sonucunda Elde Edilen Bilgilerin
Kullanildigr Yerler

Personel yonetiminin en onemii gbrevlerinden biri i§ ana-
1izidir. Geredi gibi yapilan bir is analizinden saglanan bilgi-
lerden asagida siralanan konularda faydalanilabilir. (Flippo
1986: 124)

1- Ise alma ve secme (Recruitment and personel selection)
2- Egitim (Inserve training)

3- Is degerleme (Job evaluation)

4- Bagari degerleme (Performans apprasial)

5- Kariyer gelistirme (Career development)

6- Orglitsel yap1 (Organization)

7- Danigma (Counseling)

8- Ise aligtirma (Induction)

9- Calisma iligkileri (Labor relations)

Isletmeye secilecek elemanlarin igletmeye gére bireysel
ozelliklerinin saptanmasi, i§ analizleri sonucundaki bilgilere
gire dizenlenecek is tanimlarinin {job description) yapiimasi ve
isin bireysel spesifikasyonlarinin (job specification) belirlen-
mesi ile gerceklestirilecektir.

1.1.1.1.2.1- s Tanim (Job Description)

Is analizinin birinci ve en yakin irind s tamimlaridir.
Bagka bir anlatimla, i§ analizini izleyen ilk asama ig tanimla-
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ridir. Is tanimi, is analizi ile saglanan bilgiler ile bir igin
gorev, yetki, sorumluluklari, igin yapilis bigimi ile sirasinin
belirlenmesidir. (Flippo 1986: 118)

Is tanimi; igin organizasyon icerisindeki yerini ve &nemini
belirier. Isletme iginde bir igin yapiima amaglarinin ve o&zellik
isteyen ig dilimlerinin belirlenmesi; isin yapilabilmesi ig¢in
gerekli olan yeteneklerin ve sorumluluklarin genel hatlari ile
saptanmasi, igin diger islerle ilgisinin belirlenmesi ve ig
kogullarinin personel agisindan belirli hale getirilmesi isg
taniminin genel amacidir. Bu kapsam igcerisinde yapilan is tanimi,
yeni personelin bagarilarinin degerlendirilmesinde yararli ola-
caktir. (Boone-Kurtz 1984: 247)

Genel olarak bir gorevle ilgili isglerin neler oldugu ana
¢izgilerle tanimlanan 1is taniminda, igin personele yiikledigi
gorevler kisaca belirtilir, daha sonra igi bagarmak i¢in gerekli
olan egitim dizeyi, deneyim, sorumluluklar, iligkiler, isin bir
st yonetim kademesi, igin basarimi, igin gerceklestirilecek
zihinsel ve bedensel caba ve ig ortami kogullarinin belirlenmesi
gerekir. (Flippo 1986: 118-121)

- isin kimliginin belirlenmesi (job identification) : Bu
b6é1imde isin ad1, isgin baglr oldugu bdlim, igyeri ve isin Kkodu
gibi bilgiler yer alir.

- Is ©zeti (job summary) : Bu bélimde, igin veya gérevin
adinin veya unvaninin yeterince agiklayici olmamasi halinde igin
ozeti igi tanimaya yardimci olmasi ve is tanimini okuyacak kigiye
bagtan asagiya okumaksizin gérev hakkinda bilgi sahibi olmasi
ama¢ edinilmistir. Is ézeti, isle ilgili fazla ayrintiya girmeden
jgin tamami hakkinda bilgi vermelidir.

- Yapiimakta olan iglerin sira ile yazilmasi (duties
Performed): VYapilmakta olan iglerin sira ile yazilmasi is tani-
minin o6zidir ve oldukga giig bir igtir. Hangi iglerin ne gekilde
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yapildiklarinin agik ve secik olarak belirlenmesi sozkonusudur.
Bu islem yapilirken, zaman ve hareket etiidii icin gerekli bilgi-
lerin ise karigtiriimamaya dikkat edilmesi gerekir. Is tanimla-
rinda bir digin ayrintil1 yapilis bi¢imi degil, genel olarak
yapilmas1 tanimlanir. Isin ayrintil1 yapilig bigimini tanimlayan
metin is tanym dic¢inde yer almamalidir.

- Nezaret bilgilerinin olugturuimasi1 (supervision given and
received): Is tanim icindeki nezaret ile ilgili bilgilerdir.
Belirli bir iste ¢alisan kisinin kimden emir alacagini ve
ve kimlere emir verecegini belirlemeye yarar.

- Diger islerle iligkiler (relation to other Jjobs) : Bu
b61imde, sdzkonusu is ile hangi islerle, ne diizeyde bir iligki ve
isbirTiginin kurulacagi belirlenir. Isler arasindaki iliskiler,
cesitli igler ig¢in gerekli bilgi ve deneyim diizeyinin ¢alisan-
larca gozoniine getirilmesine ve daha {ist gdreviere gecebilimek
icin gerekli dgrenim ve is deneyiminin caliganlarca &grenilmesine
yardimci olur.

- isin gerceklestiriimesi sirasinda kullanilacak makina,
ara¢ ve malzemelerin belirlenmesi (machines, tools and
materials): Isin yapiImasinda kullanilmasi zorunlu olan makina,
arag ve gerecgler belirlenmeli ve ig tanimlarinda yer almalidir.

- Galigma kosullarinin belirlenmesi (working conditions)
Is tanimlarinda calisma kosullari uzun uzun dedil, kisa birtakim
tanimlarla verilmelidir. Ornedin; nemli, karanlik, girdltdalia v.b.

- Ise 6zgii deyimlerin belirlenmesi (definitons of unusual
terms): Bu bdlimde varsa giinlik yasantida sik¢a kullanilmayan ve
ige 6zgli deyimler agiklanmalidir.

- Yukarida belirlenen hususlarla ilgili agiklamalar (com-
ments that add to and clarify the above)
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Is tanimlarinda ayrintilarin diizeyi énceden saptanmalidir.
Is tanim yapmak bir bilgi ve deneyim igidir. 1s tanimlarinda,
igse iliskin bilgiler sistematik bigimde yer almali, cimlieler
genis zaman ve Ucgiincli tekil sahislar kullanilarak yazilmalidir.

Personel sec¢imine hazirlik ¢aligmas1 olarak gergeklesti-
rilen ve geregdi gibi yapilmig bir i taniminin oldukca faydals
kullanimi sdz konusudur. fs tanimlari éncelikle is gereklerinin
(spesifikasyoniarinin) gelistiriimesinde i1k kaynaktir. Zamanla
isle i1gili olusabilecek degigiklikler dinamik olarak is tanimina
yansitilirsa siirekli olarak personel 6zelliklerinin belirlenmesi
icin kaynak olma 6zelligini korur. Yeterli bir is tanimi insan-
gici p]an1am551 ve adaylarin bagvuru safhasinda oOn analizinin
yapilmas1 ig¢in de faydali olacaktir. Igin yapilmasi igin perso-
nelin {stlenecegi sorumluluklari bilen insangiicii planlamasi, bu
bilginin 1$1§1nda personeide aranacak 6zellikleri de saptayacak-
tir. Bu caligmaya bagli olarak etkin bir aday kabuli gercgeklese-
cektir. (Erdogan 1991: 25)

Is tanimi, ise yeni alinan personelin temel sorumluluklarini
kavramasinda ve igine etkin ydnleniminde de kullanilabilecektir.

Eger yeterli bir ig tanim1 yoksa, personelin {istlenecegi
sorumiuluklary kavramasi giic olacaktir. (French 1964: 91-92)

Yine ig tanimlari bagari standardlarinin gelistirilmesi igin
temel tegkil edecektir.

1.1.1.1.2.2- is Gerekleri (Job Specification)

Is gerekleri, isin geregi gibi yapilabilmesi icin personelde
bulunmas1 gereken o6zelliklerin ne oldugunu, personelden ne
beklenildigini belirtir. ls gerekleri, egitim, deneyim, zihinsel
ve fiziksel 6zellikler gibi personelin tagimasi gereken nitelik-
leri iceren bir c¢aligmadir. (Pickle-Abrahamson 1980: 165 ve
Werther-Davis 1985: 121). Is gerekleri bireylerde aranacak asgari
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nitelikleri belirler. is gerekleri ile is tanimi arasinda onemli
farkliliklar vardir. s tanim igin ne istedigini, ig gerekleri
ise igin personelden ne istedigini belirler. Is tanim igin
profili, is gerekleri ise personelin profilidir.

Is gereklerinde, igin personel tarafindan bagaril1 olarak
yapilmasi igin gerekli olan zihinsel, fiziksel, duygusal, sosyal
ve davranigsal 6zellikler belirlenir. ls gerekleri sonucunda igin
tam ve geredi gibi yapilabilmesi i¢in bireyin tasimasi gereken
6zelliklerin tam bir listesi ¢ikarilmig olacaktir. s gerekle-
rinin de mutlaka bir forma baglanmasi gereklidir.

1.1.1.1.2.3- Bagar1 Standardlari

Etkin bir personel se¢iminde yeterli bir 6n hazirlik yapmak
icin igin basari standardlarinin da belirlenmesi gerekir. Isin
bagar1  standardlarinin tam olarak belirlenmesi durumunda,
personel secimi sirasinda, personelin sahip olmasi gereken nite-
likler ile basar: standardlari arasinda bir iligki kurulabile-
cektir. (Erdogan 1991: 28) is basari1 standardlari is analizi
bilgilerinden elde edilen sonuglarla gelistirilir.

1.1.1.2- Insangiici (Personel) Planlamas1 (Personnel Planing)

Uretimin girdilerinden olan insangiiciiniin en iyi kullaniminin
saglanmasi yaninda, isletmelerin gelecekteki insangiicii gereksin-
melerini belirlemelerini ve kargilamalarini amaglayan insangiicii
planlamasina verilen 6nem giderek artmaktadir. Personel secgimin-
den o6nce yapiimasi1 gereken insangiicii planiamas1 her dizeydeki
personelin belirlenmesi olarak digiiniiimelidir.

Ginimiizde hemen tim igletmeler, hammadde girdilerini, iglet-
menin kapasitesini ve parasal olanaklarini planlamaktadiriar.
Uretim arac-gereglerini, kapasitesini ve parasal olanaklarim
planlayan ve bu konuda oldukga onemli ¢aligmalar yapan igletme-
ler, insangiicii ihtiyacini da planlamalidirlar. Insangiicii ihtiya-
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cinin planianmasi demek, degigen kosullar ve geligen ig hacmi
dogrultusunda isletmenin dinsanglici ihtiyacinin belirlenmesi
demektir. (Erdogan 1991: 30)

Insangiicii planlamasi, igletmenin genel amaglarina katkida
bulunabilecek en uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda
igletmeye alimi, en uygun igletme bdélimine yerlegtirilmeleri,
yeni gobrevlere egitim yoluyla hazirlanmalari, Dbasarilarinin
degerlendirilmesi ve etkin bir bicimde c¢alistirilmalaridir.
(Glueck 1982: 85-96)

Istenilen nitelik ve nicelikteki personel sayisimin sinirl
olusu, emek, sermaye ve Oteki kaynaklar arasinda kendiligince
olusan etkinlik saglayici bir denge olmamasi, igletmeleri insan-
glici planlamasi yapmaya zorlamaktadir. Insangiicii planlamasi ile
kaynaklarin en etkin bir bicimde kullanilimasina ve gelecegin
kontrol altinda tutulmasina calisilmaktadir. (Senatalar 1978: 88)

Insangiici planlamasi, dsletmeler acgisindan verimliligi,
dolayisiyla karli11g1 etkileyen ve belirleyen temel dgelerdendir.
Clinkii; insangiicii planlamasi, yalniz personel sayisindan tasar-
rufu gercgeklestirecek bir gider disirici rol oynamaz, aym
zamanda igin niteligine gore uygun personel se¢iminin ve istihda-
minin da gergeklestirilmesiyle etkin dretimin olusturulmasinda
temel rol oynar. Bu olgu ise igletme a¢isindan, verim artigi,
dolayisiyla kar artigi demektir. (Kaynak 1990: 7)

Tim bu agiklamalardan sonra insangiicli planlamasinin amagla-
rin1 asagidaki gibi iki ana grupta toplamak olasidir;

a- Insangiici planlamasinin  birinci amaci  halihazirdaki
insangiiciinin  say1 ve niteligi konusunda bilgi vermektir. Yani
mevcut insangiiciiniin en etkin ve en verimli bigimde kullaniminy
saglayarak, 1igs hayatindaki beklenmedik olaylara kargi hizl1 ve
gincel tedbirler almak,
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b- Isletmenin gelecekte ulagmak istedigi nokta ile ¢evrenin
gelecedini gdzoniine alarak, gelecek icin insangiici belirlemektir.

Insangiicii planlamasina duyulan ihtiyag i1k bagta net bir
sekilde anlasilamaz. Eder bir igletme yeni kigilere ihtiyag duyar
ise neden onlari kolayca ige almaz? Oysa, bir igletmenin insan-
gilici ihtiyac1 bu soruda soruldugu gibi kolay ve cabuk karsilana-
maz. Clinklii; insangiicii ihtiyac1 i¢in plan yapmayan bir igletme
gorecektir ki ne personel ihtiyacini giderebiliyor, ne de genel
amaglarini etkin bir gsekilde gergeklegtirebiliyor. (Stoner-
Freeman 1986: 330)

isletmenin biinyesine dahil etmek 1istedigi her diizeydeki
personel igin ihtiyacini belirledikten sonra, piyasa kosullari ve
isletmenin personel politikas1 arasinda uyum saglamasi gerekir.
Zamanla igletmenin organizasyonel degisimi nasil olacaktir,
isletmelerdeki degismelerin ybnii ne olacakiir? Bu degisme dog-
rultusunda gerekli olacak ek yetenek ve 6zellige ihtiyac nedir?
Isletmenin gelecekte alacagr yapi1, alinacak personelin yas,
cinsiyet ve temel egitim gibi 6zelliklerini ne ydnde etkileye-
cektir? gibi sorularin cevabinin bulunmasi gerekir.

Insangiicii planlamasi yukaridaki sorularin yanisira, agagi-
daki sorulara da cevap aramalidir;

Isletme, gelecekte ayakta kalabilmek, yasamini devam ettire-
bilmek, hatta amag¢larina ulagabilmek i¢in hangi yeteneklerde kag
kigiye ihtiyag duyacaktir? Su an ige alinmig olan kigilerden
kaginin isletmede kalmasi beklenebilir? Isletme ihtiyag duydugu
kigileri nasil yerlesgtirecektir?

Yukaridaki sorulara cevap bulabilmek amaciyla dinsangiicii
planiamast 1ile ugrasan yetkililerin asagidaki faktdrleri godzden
kagirmamalar: gerekir; '

Oncelikle, igletmenin stratejik plani1 gozéniinde bulundurul-
malidir. lgletmenin temel strateji ve detayl:r amaglari, hedefleri
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ve bu stratejiyi gerceklegtirmek i¢in olusturdugu taktikleri
kurumun personel ihtiyacini belirleyecektir. Ornegin; orgitsel
blyimeye yo6nelik bir strateji, yeni bireylerin ise alinmasa
demektir. Bagka bir kurumun ele gegirilmesine yonelik bir stra-
teji ise, igletmenin personel sayisinda bir azaltma planim
gerektirecektir.

Insangiicii planlamas1 yapacak kigilerin gdzoniinde bulundurma-
lar1 gereken diger bir faktér ise igletmenin cevresindeki potan-
siyel de§isimdir. Bu potansiyel degigim, teknolojik, toplumsal
degisimler olabilecegi gibi, pazardaki degisiklikler, isgicii
arzindaki degisiklikler, sermaye piyasasindaki degisiklikler de
olabilir. Kisacasi, isletmenin i¢ cevresi kadar dig cevresi de
yoneticilerine dinsangilici planlamasinin hangi sinirlar dginde
islemesi gerektigini genel olarak belirler.

Bir kez genel sinirlar belirlendi mi, ydneticiler gelecek-
teki degisim, ige alim ve editim yontemlerini belirlemek digin
artik mevcut personel ile gelecekteki personel ihtiyacini karsi-
lastirmaya baglayabilirler.

1.1.1.2.1- Insangiicii Planlamasinda Izlenmesi Gereken
Asamalar

Insangiicii planlamasinin érgiit planlamasi ile bitinlestiril-
mesi konusu {izerinde son zamanlarda oldukca gok durulmaktadir.
Insangiicii planiamasinin drgiit planlamas1 ile bagdastiriimasi yak-
lasimina gdre, planlama ugragilari oncelikle 6&rgiitiin durumunu
orgiit gemasinda gérmekle baglamalidir. Orgit semasi, 6rgiitin
yapisini, orgit igerisindeki yetki ve sorumluluklari ve dagili-
mini, kimlerin hangi gorevierde galistiklarini gésterir. Ideal
bir orgiit semas1 gelecege donilkk olarak hazirlandiginda, yalniz su
anda caligan personelin durumunu gdstermekle kalmayip, gelecekte
olusacak personel degisikliklerini de gozonine serer. (Timur
1989: 131)
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Bu yaklagim gézdniine alindidinda, asagida siralanan galigma-
larin herbirinin ayrintil: olarak gerceklestirilmesi gerekir;
(Timur 1989: 131-132)

- Isletmenin mevcut ve ileriye déniik amaglarinin agik ve net
olarak saptanmasi,

- Saptanan ama¢ ya da amaglar dogrultusunda drgiitsel yapinin
yeniden diizenlenmesi,

- Olugturulan yeni orgltsel yapida yer alan tim pozisyon-
larin 1is analizleri sonucu elde edilen bilgilerin 1511 altinda
gorev tanimlarinin yapilmasi,

- Her goreve atanacak personelde 6grenim, deneyim, egitim
dahil gerekli tim niteliklerin belirienmesi (is gereklerinin sap-
tanmasti),

- Mevcut personelin envanterinin ¢ikarilmasi,

- Mevcut personel ile igletmenin dngdrdigii amagiar dogrul-
tusunda yeniden dizayn edilen organizasyon semasinin gerektirdigi
personel arasindaki farkin ise alma ve hizmet i¢i egitim
programlari araciligir ile giderilmesi,

- Is #&lcumi yontemlerinden yararlanmak suretiyle her bir
birim ig¢in gerekli personel sayisinin saptanmasi (norm kadronun
saptanmasi).

Insangiicii planlamasinin basariya ulagabilmesi igin isletmede
orta vadede olugacak agsagidaki degigikliklerin tahmin edile-
bilmesi gerekir;

a- Isgletmenin mali kaynaklarinda olabilecek degigmeler,

b- tsletmenin personel politikasinda olabilecek de§igmeler,

c- Isletmenin genel plaininda olabilecek degismeler,

d- Isletmeyi ve 6zellikle personeli etkileyebilecek yasal
degigmeler,

e- Isletmede olabilecek biiyiimeler, kicilmeler,

f- Isletmenin yenilesme ihtiyaglari.
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1.1.1.3- Personel Kaynaklarinin Belirlenmesi (Idendification
of Recruiting Sources)

i§e alma (recruiting), bir igletmede doldurulacak pozisyon-
lara insanlarin ilgisini uyandirma ve bulma siirecidir. (Jewell
ve Sjegel 1990: 123)

Ise alma, belirlenen zaman araliginda ihtiyac duyulan yeni
personelin nitelik ve sayilari ile personel gereksinmelerinin
kurulmasi ile baglar.

Aday toplama, aday havuzunu olugturma olarak da anilan ige
alma iglemi, potansiyel personeli belirlemek demektir.

Aday toplamanin amaci, igletmenin ihtiyag¢ duydugu nitelik ve
sayidaki personeli se¢mek i¢in bir aday grubu olusturmaktir.
(Stoner ve Freeman 1986: 332) Baska bir anlatimla aday toplama,
igletmeye gerekli olan insangiiciinin belirlenmesi islemidir. Aday
toplama, personel se¢im caligmasinin aktif bir dilimidir ve aday
toplama ve personel segme kapali bir iliski igerisindedirier.

Aday toplama ya da ise almada karsgimiza ¢ikan sorun,
isletmenin yapisina ya da biinyesine dahil edilmek istenilen
personelin, isletmenin ig¢indeki kaynaklardan m1 yoksa igletme
disindaki kaynaklardan m1 saglanacagidir. Adaylarin hangi kaynak-
lardan saglanacagi, igletmenin personel politikasina, yoneticinin
ozelliklerine, yoénetim tarzina ve kurdugu iligki sistemine gore
degisir. Ayrica, isletmenin parasal kaynaklarinin giigliiligi de
adaylarin saglanmasinda rol oynayabilir. Bu faktdorlere bagls
olarak igletmeler;

1- fsletme i¢i kaynaklar (internal sources)
2- Isletme dig1 kaynaklar (external sources)

olmak iizere iki kaynaktan faydalanirlar. Ise alma siireci
Sekil-1'de gorildugi gibidir.
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Sekil-1: Personel Secimi On Hazirliklar:
ve Personel Kaynaklari

Is Analizi

Isin Yapisal Ozelliklerinin Saptanmasi
(Is Tanim)

Isi Yapacak Kigide Bulunmasi Gerekli
Ozelliklerin Saptanmasi
(Is Gerekleri)

Potansiyel Personeli Belirleme

Is1etme D1s1 Kaynaklar Istetme I¢i Kaynaklar
flanlar (Medya) (Gazete, dergi,

1
]

Terfi (promotion)

radyo, tv, billboard) I¢ transfer (transfer)

Calisan personelin dnerileri A1t kademeye indirme

Egitim kurumlari (demotion)

1
]

Meslek kuruluglar Yetistirme (i1nserve

Bireysel bagvurular training)

(Kaynak: Erdodan 1991: 34)'den uyarlanmistir.
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1.1.1.3.1- isletme I¢i Kaynaklar (Internal Sources)

Isletme, ihtiyag duyduju personeli terfi, i¢ transfer, alt
pozisyonlara diigiirme ve yetistirme yoluyla bilinyesinden saglaya-
bilir. 1igletmenin verimliligi ve bireylerin dislerine baglilig1
agisindan ideal bir yontemdir. Bu nedenle isletmeler ihtiyag
duydugu personeli oncelikle biinyesinden kargilama yoluna gitme-
lidir.

Halihazirdaki personel igerisinden ihtiya¢ duyulan persone-
1in seg¢ilmesinin c¢esgitli avantaj ve dezavantajlari vardir.
Oncelikle, personelin isletme icerisinden saglanmasinin maliye-
tinin igletme disindan saglanmasindan daha diisik olmasi onemli
bir avantajdir. Hem personel, hem de isletme birbirieri hakkinda
birinci el bilgiye sahiptirler. Ayni1 zamanda, igletme ic¢inden
personel saglamanin motivasyonel bir avantaji da soézkonusudur.
(Jewell ve Siegel 1990: 124) ihtiyac duyulan agik pozisyonun
isletme icerisinden doldurulmasy diger personel dgerisinde de
olumlu bir hava yaratacak, onlari gelecekte daha da yiikselebile-
cekleri konusunda tatmin edecek ve daha ¢ok c¢aligmaya motive
ederek, isletmeye baglanmalarini saglayacaktir. Ihtiyac duyulan
personelin igletme igcinden karsgilanmasinin avantajlarinin yani-
sira dezavantajlar1 da sdzkonusudur. Bir gdrev dicin digletme
iginden yitkseltilerek se¢im yapilmasi, yiikkselemeyenlerde moral
bozuklugu yaratabilecek ve yiikkselemeyen personel, yiikselebilimek
icin siyasi baskilari devreye sokabilecektir. Ayrica, isletme
i¢cinden personel secme iglemi, olaylara ayn1 gdriig agisindan
bakan ayni1 tir personelin olugmasina da neden olabilir. Bu
ybntemi benimseyen isletmelerin gligli bir yonetim gelistirme
programina gereksinimleri vardir. Bos pozisyonlarin igletme ige-
sinden doldurulabilmesi dic¢in, personel biriminin saglikly bir
personel degerleme ve kayit sistemi kurmus olmasi gerekir.
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1.1.1.3.2- Isletme D11 Kaynaklar (External Sources)

Isletmede olugan bog pozisyonun igletme igerisinden doldu-
rulmasi her zaman olanakli olmayabilir ya da bosg pozisyonlarin
tamaminin igletme i¢i kaynaklardan kargilanmasi miimkin olmaya-
bilir. Bu durumda igletme, ihtiya¢ duydugu elemani igletme disa
kaynaklardan saglama yoluna gidecektir. Personelin igletme
icerisinden saglanmasinda oldugu gibi, igletme digindan
saglanmasinin da birtakim avantaj ve dezavantajlari vardir.

Intiyac duyulan personelin igletme dig1 kaynaklardan saglan-
masy, igletmeye taze ve yeni bir bakig agist kazandirir. Ozel-
1ikle yéneticilerin digsaridan alinmasi digletmenin havasinda
onemli degisiklikler olusturabilir. Disaridan, yetigmig bir
insan1 igletmeye kazandirmak, profesyonel bir egitimden daha
ucuzdur. Ancak, secim sirasinda isabetli olunmayabilir ve uygun
kigi secilmeyebilir. Igletme disindan kigilerin alinmasi, isletme
icindeki kigilerin (adaylarin) moralini bozar, motivasyonunu ve
verimliligini digiirir. Disaridan alinan kiginin igletmeye adapte
olmas1 uzun sire alabilir. Bu da igletme ig¢in bir kayiptir.

Sekil-2'de personeli isletme ici ve dig1 kaynaklardan sagla-
manin avantaj ve dezavantajlari siralanmigtir.
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Sekil-2: isletme i¢i ve Dig1 ise Aima Kaynaklarinin

Avantaj ve Dezavantajlam

AVANTAJ

DEZAVANTAJ

isletme i¢i

Kaynaklar

* Moralin yiikselmesi

* Yeteneklerin daha iyi
degerlendirilmesi

* Daha iyi performans igin
tegvik edilmesi

* Yiikselmelerin daha etkili

olmasini saglar

* Tek tir personel yetigtirilir

* Yikselemeyen kigi(ler)de
moral bozuklugu olabilir

* Yikselmeler icin siyasi
miicadeleler devreye girer

* GlgTd bir yonetim geligtirme
programina ihtiyag¢ vardir

* Egitim harcamalari artabilir

I Isletme Dis1 Kaynaklar

* Taze kan, yeni bir bakis
agis1

* Bir profesyoneli egitmekten
(yetigtirmekten daha
ucuzdur

* Yeni bir endistri gérisi

getirebilir

* Uygun kisi segilmeyebilir
* isletme i¢indeki adaylarin
morallerinin bozulmasina

neden olurlar
* Zaman ve parasal kayip

s6zkonusu olabilir

(Kaynak: Mathis-Jackson 1991: 191)’den uyarlanmistir.
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Isletme dis1 personel kaynaklarimi asagidaki bigimde sira-
lamak olasidir;

1.1.1.3.2.1- Medya Kaynaklari (ilanlar, Gazete, Dergi,
Radyo, Tv., Billboard):

I1an yoluyla personel saglama, isletmelerin en ¢ok kullan-
d1g1 bir yontemdir. llanlar, tim medya kanalt ile wverilebilir.
Ancak, gazete ve mesleki dergilerin personel saglama kaynai
olarak kullanilmasi daha yaygindir. Temel amaci, personel havu-
zuna yeterli aday cekmek olan ilanlarin verilmesinde birtakim
noktalara dikkat edilmesi gerekir. Aksi takdirde verilen ilanla-
rin etkili olmasi mimkiin degildir. Bu da igletmenin para ve zaman
kaybina neden olabilecedi gibi, istenilen nitelikte personel
bulunamamasina da yol agabilir. Bunu sonucunda igletmenin zarari
s6z konusu olacaktir. Verilen ilan metinlerinin agik, anlasilir
ve karisikliga meydan vermeyecek nitelikte olmasina 6zen goste-
rilmelidir. Gerek igerik, gerekse sekil agisindan ilanlarin
asagida agiklanan o6zelliklere sahip olmasi1 gerekir; (Erdogan
1991: 37-40)

a- Ilanlarin Igerik Olarak Tagimasi Gereken Ozellikler:

- 1igletmenin Unvam ve Galigma Alani: Verilecek ilanda
igletmenin unvani ve caligma alani belirtilmelidir. Eger igletme,
ilkede ¢ok taninmig ise ¢aligma alaninin verilmesi gerekmeye-
bilir. Baz1 durumlarda, 6rnedin dis baskinin azaltilmasy amaciyla
igletmenin unvani belirtilmeden yainizca ¢aligma alani belirti-
lerek giz1i ilanlar verilmektedir. Ancak, bu ydntem tim adaylarin
ilgisini ¢ekme yoniinden yetersiz kalmaktadir.

- GoOrev Unvani: Acik pozisyonun gdrev unvaninin ilanda
mutlaka yer almasi1 gerekir. Gorev unvani kamuoyunca fazla tanin-
miyor ise birkag ciimle ile kisaca agiklanmalidir.
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- Adayda Bulunmasi Gereken Ozellikler: Adaylarda bulunmasi
gereken o©Ogrenim, deneyim, bedensel ve zihinsel ¢zellikler ile
yas, cinsiyet gibi 6zelliklerin siralanmasi gerekir. Ayrica,
sayilanlar diginda, adaylarda bulunmasiy istenilen birtakim diger
6zellikler de siralanabilir. Ornegin, ikamet kosulu gibi.

- Bagvuru Big¢imi ve Kogullari: Bagvurunun gahsen ya da posta
ile mi yapilacagi, randevy alinmasinin gerekli olup olmadigir gibi
bilgiler ilanda yer almalidir. Bagvuruda, bonservis, fotograf
gibi ©6zel istekler ile bagvuru formunun ya da dilekcesinin el
yazisi ya da daktilo ile yaziimasi gerekliligi gibi istekler de
belirtilmelidir.

- Son Bagvuru Tarihi: Son bagsvuru tarihinin tatil ginle-
rine denk gelmemesine dikkat ediimelidir.

- Giz1i1ik Giivencesi: Bir bagka ige bagvuran ve halen bir
bagska iste calisan adaylar, bagvurularinin gizli kalmasim
isteyebilirier. Bu nedenle, ilanda basvuranlara gizlilik giiven-
cesi verilmeli ve bu giivence yerine getirilmelidir.

- Bagvuru Adresi: ilanda adaylarin bagvuracaklari adres ya
da posta kutusu agikca belirtilmelidir. Eger bagvurular randevu
alinarak, sahsen yapilacaksa telefon numarasi kodu ile birlikte
verilmelidir.

- Diger Icerik Ozellikleri: Calisacak kigiye saglanacak
haklar (lojman, makam arabasi, prim, temettli v.b.) gerekiyorsa
ilanda yer almalidir. Adaylarin yabanci dil bilmesi gerekiyorsa,
ilan yabanci dilde verilebilir. ilanlar tamamen gercekleri iger-
meli, abartiimamalidir. Ayrica, tim bagvurular cevaplandiriima-
Tdir.

b- Ilanlarin Sekil Olarak Tagimasi Gereken Ozellikler:

flanin etkili olmasinda gekil olarak iyi diizenlenmesinin de
onemi biyiktir. 1lan, yorucu olmayan tarzda, 1iyi bir basglik
altinda, cerceveye alinmis ve belirgin bir bi¢imde verilmelidir.
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Varsa, igletme Togosunun koyu olarak metin icinde uygun bir yere
yerlestirilmesi gerekir. Ayrica, icerik bagliklari da koyu olarak
belirtilebilir.

flan, tiraji yiiksek ve hedef kitleye kolayca ulagabilecek
bir yayin organinda yer almalidir. Ginlik yayinlanan gazetelerde
ilan verilmesi daha etkili olacaktir. Pazar giinleri verilen ilan-
Tarin daha ¢ok kigiye ulagabilecedi de gbzardr edilmemelidir.
Ayrica, ianlar, gazete ya da dergide ilgililerin dikkatini c¢eke-
cek sayfalarda yer almalidir.

1.1.1.3.2.2- Resmi ya da 0zel Eleman Bulma Kuruluslari:

Aranan eleman resmi ya da 6zel personel bulma kuruluglar:
arac111g1 ile saglanabilir. Ulkemizde resmi eleman bulma kurulusu
1946 yi1linda kurulan Ig ve Isci Bulma Kurumudur. Bu kurum, kendi-
sine bildirilen agik igler ve ig basvurularini toplayarak, is ve
igcinin en 1iyi kosullarda biraraya gelmesini ama¢ edinmistir.
Bunu gergeklestirmek ig¢in ¢esitli yayinlar ve rehberler hazirla-
maktadir.

Kuruluglar 1i¢in eleman bulan ve segen 6zel kuruluglar da
Ulkemizde faaliyet gdstermektedirler. Personel danigma kurulug-
lari adv verilen bu tip orgitler, isletmelerin ihtiyacy olan
nitelik ve sayida eleman bulmakta ve bunlari gesitli ydntemlerle
secerek, alinmasi1 ig¢in igletmelere onermektedirler. Ancak,
bunlarin bir is igin birden fazla kisi onermeleri yasa geredidir.
Baska bir analtimla, Ulkemizde personel bulmaya yalmizca g ve
Isci Bulma Kurumu yetkili oldugundan, 6zel kuruluglarin segme
jslemi sonunda danigmanligint yaptigr igletmeye 1is d¢in bir
kigiyi onermeleri yasaktir.

1.1.1.3.2.3- galisan Personelin Onerileri:

Kurulusta halen ¢alisan personel, ihtiya¢ duyulan yeni per-
sonelin bulunmasinda yardimci olabilir. Galigsan Kkigilerin hem
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turabilir.
1.1.1.3.2.4- E§itim Kurumlari:

Geligmis sanayi lilkelerinde oldukga yaygin kullanilan bir
yontemdir. Ulkemizde de son yillarda olduk¢a yayginlasmigtir.
Eleman ihtiyac1 igerisinde olan kuruluglarin, egitim kuruluglars
ile etkin bir iletigim icerisine girmeleri durumunda bu kaynaktan
oldukca fazla yararlanma olanadi dogacaktir. Ders yi111 iginde ya
da sonunda son sinif 6grencileri ile igletme temsilcileri egitim
kurumu ile igletmenin organizasyonunda bir araya gelip gériigme
yapmaktadirlar. Ayrica, igletmelerde staj yapan dgrencilerin daha
sonra bu kurulugta ¢aligmaya bagladigr da goriilmektedir.

1.1.1.3.2.5- Meslek Kuruluglari:

Cesitli meslek kuruluglari da konulari ile ilgili kurulug-
lara personel saglamada 6nemli bir kaynak olusturmaktadirlar.

1.1.1.3.2.6- Bireysel Bagvurular:

fs arayan kisi, bazen hig bir kaynaga bagvurmadan, dogrudan
igsletmeye bagvurabilmektedir. Bireysel bagvurular da onemli bir
personel saglama kaynagidir.

Tim bu kaynaklarin yanisira, igletmede ¢alisanlarin akraba
ve yakinlarinin ise alinmasi, sakat, eski hiikimlii c¢aligtirma,
gecici personel alma, sendikalarla iletigim gibi ydntem ve
kaynaklar da personel almada etkili olmaktadir.

1.2- PERSONEL SEGIM SURECI (PERSONNEL SELECTION PROCESS)

Personel segme igleminin iki yonld oldugu, bu iglemde hem
personel adayini1 alacak igletmenin, hem de personel adayinin
karsi1ikl1 karar vermeleri gerektigi daha once belirtilmigti.
Ancak, baz1 durumlarda secim ydntemi tek ydénlii olabilir. Ornegin;
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is arzinin ¢ok disik oldugu bir ortamda, agik her pozisyon igin
igletmeye pek gok kigi bagvurabilir. lgletme, cesitli elemelerden
gecirerek, en uygun gérdigi kigiyi ise alacaktir. Ayn1 gsekilde,
eger aday uzmanlasmig bir yonetici ya da bir profesyonel ise
secim yine tek ydnlii olacaktir; ¢iinkii aday pek ¢ok igsletme tara-
findan istenebilir.

Se¢im iglemi olumsuz bir iglemdir. Bu olumsuzlugun baglica
nedeni, insani1 tanimanin zorlugudur. Insani zor tanima, ise ve
igyerine en uygun adayin (adaylarin) secilmesine olumsuz etki
yapar. Diger taraftan, isletmenin, basvuran kisgilerden uygun
gordigl birisini secmesi, secilmeyenleri iizecektir.

1.2.1- Personel Sec¢im Asamalari (Steps by Selection)

Personel seg¢iminde basamaklar igletmeye gore ve igletme
icinde doldurulacak pozisyona gore degisiklik gdosterebilir. Ayni
zamanda, bir igletmede secim agamalarina verilen onem farklilik
gosterebilir. Ornegin; alt dizeyde bir gérev 1ig¢in yapilacak
gbriigme ile st diizeyde bir gorev igin yapilacak goriigme hem
icerik, hem de siire agisindan farkliliklar gdsterir.

Personel seg¢im basamaklarinin igletmeler arasinda farklilik-
lar gostermesi, dsgletmenin bilylik1Ggli, doldurulacak pozisyonun
niteligi, bagvuranlarin sayis1 ve dis giliglierin baskisina bagli-
dir. (Mathis-Jackson 1991: 212)

Secim siresindeki temel basamaklar $ekil-3’'de gdrildiugi
gibidir. Ancak, bazi igletmeler zamani ve maliyeti azaltmak igin,
bu basamaklardan birkagini atlayabilmektedirler. Bu basamaklar;

Adayin kabulii (Reception),

Bagvuru formlarinin doldurulmasi (Completion of
application form),

[1k eleme gériigmesi (Initial screening interview),
Sinav yapma (Testing),
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Derinlemesine gdriigme (In depth selection interview),
Gegmisteki deneyim ve 6drenimin arastirilmasi (Background
investigation),

Fiziksel inceleme (Physical examination),

Is teklifi (Job offer),

1

Sec¢im silirecindeki basamaklari sayfa 38’deki sekilde oldugu
gostermek olasidir.




Sekil-3: Personel Se¢im Basamaklari

Aday isletmeye Gelir

(Applicant Comes to Organization)

Kabu1l
(Reception)

Aday Basvuru i

Formunu Doldurur <

> Gorlsmesi

1k Eleme

(Applicant Completes (Initial Screening
Application Form) Interview)
S1inav Yapma Derinlemesine
(Testing) <———m> Goriigme ----~---
(In-Depth Selection
Interview)

-—-

- ——— - =

Gegmisteki Deneyim ve
Ogrenimin Aragtirilmasi

(Background Investigation)

- - ———-——---

Fiziksel Inceleme
(Physical Examination)

Is Teklifi
(Job Offer)

(Kaynak: Mathis-Jackson 1991: 213)
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Uygun
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Uygun
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(No Match)

Uygun
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Sekil-3’te izlenen agamalar igletmenin biiyiiklugiine, yap1-
sina, mali kaynaklarina, zamana, aday sayisina ve dis baskilara
gbre azalabildigi gibi, basamaklarin siralarinin yer dedistirmesi
de sbtzkonusu olabilir. Bu farkiiliklari $ekil-4'te gormek olasi-

dir.
Sekil-4: Personel Se¢im Siireci Basamaklar1
2- 1k Eleme Gorigmesi
(Initial Screening
Interview)
3- Sinav Yapma
{Test ing)
1- Bagvuru Formunun Doldurulmasi
(Completion of Application Form)
v
Her Basamakts Reddetme 4~ Gegmisteki Egitim ve

{Decision to Stop Deneyimin Arastirilmas)
; — i
by fither Party) {Background Investigetion
Reference Checks)

/

5- Derinlemesine Gorigme
(In-Depth Selection
Interview)

7- s Teklifi
{Job Offer)

§- Fizicsel Inceleme
(Frysical Examination)

(Kaynak: Stoner 1982: 536)

1.2.1.1- Adayin Kabulii (Reception):

Aday, acik pozisyona bagvurmak igin isletmeye geldiginde,
dig gorinigd ve hakkinda edinilen ilk intiba (olumlu ya da
olumsuz) kendisine hissettirilmemelidir. Adayin, bagvuru sira-
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sinda, igletme hakkinda edindigi i1k intiba ise igletmeye girip
girmemesi kararinda etkili olabilir. Adayi igletmede karsilayan
kisi nazik olmal1 ve ona dostga davranarak yardim etmelidir.
Eger, kigi i¢in uygun mevcut bir pozisyon yoksa, kisi bu noktada
bilgilendirilmeli, distihdam imkanlari diiriistce ve agikga sunul-
malidir. Kabul agsamasi gerektigi gibi uygulandiginda igletme
hakkinda olumlu bir imaj yaratilacaktir.

1.2.1.2- Bagvuru Formlarinin Doldurulmasi (Completion of Job
Application):

Adayin disletmedeki agik pozisyon i¢in basvurmasi uygun
gorildiikten sonra, bagvuran kisinin konumu hakkinda daha ¢ok
bilgi sahibi olmak {izere bagvuru formu doldurtulur. Kiicik ya da
bllylik, ©6zel ya da kamuya ait hemen tim igletmeler basvuru formu
kullanirlar. Bagvuru formlariy sayesinde aday hakkinda daha ayrin-
t111 bilgi sahibi olunabilir. Is istek formu olarak da adlandi-
rilan basvuru formlari adayin egitimi, deneyimi gibi bilgilerin
edinilmesine yardimcy olduklari gibi, uygun niteliklere sahip
olmayanlarin belirienmesine ve elenmesine de kolaylik saglar. Ek-
1’de ornedi gorilen bagvuru formlarinda adaya ait agagidaki
bilgilerin olmas1 gerekir; (Erdogan 1991: 45)

- Kigisel Bilgiler: Adayin adi-soyadi, yagi, adresi, telefon
numarasi, medeni durumu, ev adresi gibi bilgiler formda yer
almalr ve formda adayin fotografini yapistiracagr bir yer bulun-
malidir.

- Galisma Yagamina iligkin Bilgiler: Adayin, basvurdugu agik
pozisyon ile 1ilgili olsun ya da olmasin, daha dnce ¢alistig
isletmeler ve yapti1g1 gorevler ile o isletmelerin iicret uygula-
mas1 hakkinda bilgi veren bir bolim olmalidir.

- Adayin Egitimine Iligkin Bilgiler: Basvuru formlarinda
adaylarin egitim durumlarini sistemli olarak belirtebilecegi bir
b61im bulunmalidir. Cinki; adaylarin egitim durumu i1k degerleme
caligmalarinda oldukga onemli bir yer tutmaktadir.
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- {lye 01dugu Kuruluglar ve Hobileri: Aday hakkinda bir én
bilgi edinmek igin bagvuru formunda bulunmasi gerekli bir bdlim-
dir. Ozellikle yonetim kademesinde ise alinacak kigilerin, dyesi
oldugu kuruluglarin nitelikleri ve hobileri igletmeye uyumu ve
orglutin havas1 agisindan olduk¢a onem tagimaktadir.

- Askerlik Durumu: Erkek adaylarin askerliklerini yapip
yapmadiklari, askerlikteki ritbesi ve {stlendigi gbrevler bu
bélimde belirtilmelidir.

- Referans Verecek Kigiler: Bu bdolimde aday hakkinda bilgi
ve referans verebilecek kigilerin ad ve adreslerinin belirtilmesi
gereklidir. Referans verecek kigilerin akraba olmamasi gerekir.

- 1imza: Adayin, bagvuru formunda istenen bilgilerin dogru
oldugunu belirterek imzalayacagi bir bdlimdir.

1.2.1.3- I1k Eleme Goriigmesi (Initial Screening Interview):

[1k eleme gériigmesi, adaylarin igletmeye sahsen bagvurduk-
Tarinda yapilir. Amaci, igletmeye bagvuran adaylarin gerek
fiziksel, gerekse diger 6zellikler agisindan uygun olup olmadigi-
nin saptanmasidir. {1k eleme gérismesi, genellikle bedensel
yapinin onemli oldugu pozisyonlar igin yapilir.

Adayin bagvuru formunu doldurmasindn sonra, formda belirti-
len dzelliklere iligkin daha detayl: sorular sorularak bilgilerin
forma tam yazilip yazilmadigir kontrol edilir.

Bu goriigmede, adaya igletmede yapacagi igler ve igletme
hakkinda bilgiler verilir ve adayin boy, kilo, konugma yetenegi
gibi fiziksel 6zellikleri degerlendirilir. Ozellikleri is igin
uygun olmayanlar bu basamakta elenirler.

1k eleme gériigmesinde adayin, igletmeyi tanimasi saglamir
ve yapacagi isin varsa gorev tanimi kendisine okutturulur.
Boylelikle kiginin kendisini degerlendirmesi saglanir ve Kkigi
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bunun sonucunda ige bagvurmaktan vazgecebilir ya da bagvurma
konusunda kararliligini belirtir.

[1k eleme gériismesi, gerek isletmenin, gerekse adayin
gereksiz zaman kaybetmesini ve isletme agisindan personel secme
maliyetlerinin yikselmesini onlemesi bakimindan yararli bir yon-
temdir.

Bagvuru formu dolduruimaksizin posta yolu ile yapilan bagvu-
rularda da ilk eleme yapilabilir. Adayin posta yolu ile yolladig:
6zgegmiginden, adayin, egitim, deneyim ve diger o&zellikleri
belirtildigi 6l¢lide incelenir ve aday sinava alinmaya kabul veya
reddedilir.

1.2.1.4- Sinav Yapma (Testing):

Personel seg¢imi bir engeller serisidir. Basvuru sirasinda,
adayin ige uygun olup olmadigr belirlenerek, i1k eleme gdriismesi
yapmaya gerek kalmadan aday elenebilir. Bu asamada elenemeyen
adayin ilk eleme goriigmesi sunucunda elenmesi sdzkonusu olabilir.
Bu asamada da elenemeyen adayin bilgi ve yeteneklerinin belirlen-
mesi gereklidir. Bu da adaya uygulanacak testler sonucu ortaya
¢1karilacaktir. Personel seciminde bu siireci her igletmenin uygu-
lamas1 sbézkonusu olmayacagir gibi, ayn1 digletmenin doldurulacak
her pozisyon i¢in ayni siray1l izlemesi de gerekmeyebilir. Ancak,
personelini tutarli verilere gore secmek isteyen ve belli bir
buyiklige ulasan digletmelerin bu siralamayr ve personel segim
siirecini tam olarak uyguladiklari goriilmektedir.

Personel se¢iminin ©on ¢aligmalarinda hazirlanan is gerek-
lerinde saptanan ve secim sirasinda adaylarda aranmasi gereken
bilgisel, zihinsel ve bedensel ©6zelliklerin analizi ig¢in bazy
isletmeler dogrudan se¢im sinavina giderken, bazilari eleyici bir
sinav yerine milakat yapmaktadirlar. Bunlarin yanisira, personel
secimini daha tutarlt yapmak isteyen igletmeler ise igletmenin
ve igin 6zelligine gdre test uygulamas: yapmakta ve test bilgile-
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rini milakatla tamamlayarak secimin 6zellik ve yetenek degerlieme
kismini1 tamamlamaktadirlar. (Erdogan 1991: 49-50)

Adaylarin bilgilerini, bedensel ve zihinsel yeteneklerini
analiz eden testler, Personel Seciminde Psikoteknik Yontem bdlii-
miinde ayrintili olarak incelenecektir.

1.2.1.5- Derinlemesine Goriigme (In-Depth Selection Interview):

Se¢im siirecindeki bir bagka basamak, ig gorismesidir. Gorig-
menin personel se¢im siirecinde en ¢ok kullanilan evrensel arag
oldugu yaygin olarak kabul edilir. (Famularo 1986: 14-1)

Goriigsme, adayin niteliklerini belirleme ve yapacagr isgle
i1gili basarisin1 tahmin etmeye yonelik olarak yapilir. Her kade-
medeki personelin se¢iminde onemli bir secim araci durumunda olan
goriusme, isletmenin is teklifi yapmak konusunda karar vermesi ve
adayin igi kabul ya da reddetme konusundaki karari icin cok &nem-
1idir.

Derinlemesine goriigme yontemi, personel segme yontemleri
kisminda daha ayrintil1 incelenecedinden, burada {izerinde durul-
mayacaktir.

1.2.1.6- Gegmigteki Deneyim ve Ogrenimin Arastirilmasi ve
Referanslarin Kontrolii (Background Investigation
and Reference Check):

Isletme, bu basamaga kadar gelen adayin gecmis deneyimleri,
kigiligi ve daha once calist1gr isyerindeki basarisi hakkinda
bilgi edinmek isteyecektir. Aday, deneyimi, 6grenimi, gecmisteki
igyerleri ve yapti1gy isler konusunda gerek bagvuru formiarinda,
gerekse yapilan goériigmede g¢esitli bilgiler vermistir. Ancak, bu
gorigme ve bagvuru formlarindan sajlanan bilgilerin dogrulanmas1
esastir. (Famularo 1986: 13-21)

Bu nedenle, igletme aday hakkinda bu bilgilerin dogrulanmasi
amaci1yla adayin gegmis i yasantisini ve dgrenimini aragtiracak-
tir.
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fsletme, adayin gecmis is yasantis1 ve &grenimi hakkinda
¢esitli kaynaklardan bilgi saglayabilir. Bunlar; (Mathis-Jackson
1990: 230)

Akademik referanslar,

Onceki ¢alistigr igyeri(leri),
Adayin belirttigi kigiler,
Kanuni kayitlar.

1.2.1.6.1- Akademik Referanslar:

Bu tiir referanslardan adayin bagvuru formunda ve gbriigmede
belirttigi odgrenim ile i1gili bilgiler kontrol edilir ve adayin
6grencilik yasamindaki bagari durumu hakkinda bilgi alinir.

1.2.1.6.2- Onceki Caligtidr Isyeri:

Kisinin ge¢cmisteki is basarilari ve is konusundaki deneyimi
ise alinmasinda tecih nedenidir. Bu da adayin gecmiste c¢aligmis
oldugu isyeri ve birlikte ¢alist1g1 ybneticilerden elde edilecek
bilgilerle olur.

1.2.1.6.3- Adayin Belirttigi Kigiler:

Bagvuru formlarinda adaydan, akraba ve yakin arkadas olma-
mast kosuluyla, kendisi hakkinda bilgi alinabilecek kisileri
belirtmesi istenir. Adayin belirtmis oldugu kigilerden aday
hakkinda birtakim bilgiler almak mimkiindiir.

1.2.1.6.4- Kanuni Kayitlar:

Kanuni  kayitlar incelenerek, adayin daha dnce ige alinma-
sinda sakinca olugturacak bir sug isleyip islemedigi arastirila-
bilir. Bu, Ulkemizde "Iyi Hal Kagidi" olarak bilinmektedir.

Isletmeler tarafindan, adayin gegmis is yasantis ve ogrenim
durumu hakkinda bilgi saglamada asagidaki noktalara dikkat edil-
melidir;
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Oncelikle aday hakkinda bilgi verecek kisilere giivenerek
karar verilmemelidir. Ciinkii; adayin referans olarak verdigi isim-
ler, tanidi1gy kisilerdir. Bu nedenle bdéyle bir kaynaga basvurul-
dugunda aday hakkinda genellikle olumlu cevaplar alinacaktir.

Adayin gecmis is yasantisi hakkinda bilgi alinirken, eski
yoneticileri ile goriigmeler yapilmali, fakat, eski ydneticilerin
gbrugleri tek bagina belirleyici olmamalidir. Aday eski isye-
rinden sorunlu olarak ayrilmis ise ya da eski ydonetici de adayin
sorunlu oldugunu belirtmigse, yalnizca eski yoneticinin bu goriig-
leri dikkate alinmamaly, bu konuda daha derin bir arastirma
yapilmalidir. Ciinkii; sorunun kaynagi aday olmayabilir. Ayrica,
eski yoneticilerin igyerinden ayrilanlar i¢in geneilikle olumlu
gbris bildirmeleri de dogru karar vermeye engeldir.

Bu tir referanslarin objektifligi tartigilsa da okulu yeni
bitiren adaylar i¢in dgretmenlerinden ve adaylarin eski ybnetici-
lerinden alinan bilgilerin adayin belirtmis oldugu referanslardan
alinan bilgilere gbore daha yararli olacagi soylenebilir.

Adayin ig ve d6zel yasami hakkinda daha sagliklii bilgi sahibi
olmak igin, eski igyerine ve evine yapilan ani ziyaretler yoluyla
adayin arkadaglari, amirleri ile iligkileri, ¢aligma ortamindaki
davraniglari belirlenebilir. Ziyaret sirasinda adayin ydneticisi
ile de yiiz yiize bir gorigme yapilabilir. Bu gdriigmede, adayin ise
devam durumu, isinden ayriima isteginin nedeni, isine geri donmek
isterse tekrar ige alimip alinmayacagdr, arkadaglari, ast ve ist-
leri ile iligkileri gibi bilgiler edinilebilir. Adayin evine
yapilacak bir ziyaret ise, onun aile yagantis1 hakkinda bilgi
verecektir.

Baz1 igletmeler, aday hakkinda bilgi saglarken telefon ve
mektup yontemlerinden de faydalanmaktadirlar. Ancak, gerek
telefon gorigmesi, gerekse mektupla bilgi saglama yontemlerinde
sorularin cok iyi belirlenmig olmasi gerekir.
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1.2.1.7- Fiziksel Inceleme (Physical Examination)

Personel se¢cmede, karardan dnceki basamak, fiziksel incele-
medir. Son karar verilmeden once, tim se¢im safhalarindan basar
ile gecen adayin mutlaka saglik kontroliinden gecirilmesi zorun-
ludur. Ciinki; adayin saglik durumu ya da fiziksel yapisi o igin
yapilmas1 i¢in uygun olmayabilir. Bu nedenle, aday ise alinmadan
once, kendisinden bir saglik ve kaza raporu istenmeli ve fiziksel
incelemeye tabi tutulmalidir. Bu iglem, aday hakkinda daha derin
bilgi edinilerek yerinde bir secim karari vermeyi saglayabilecegi
gibi, diger calisanlari hastaliklardan ve igletmeyi de ileride
dogabilecek haksi1z tazminat taleplerinden kurtarir. Ayni zamanda,
bir saglik raporuna sahip olmak, daha sonra olumsuz bir olay
meydana geldiginde, kisinin ise alindiginda saglikli oldugu
hususunda ig¢linci gahislara karsi bir kamit teskil edecektir.
Ayrica, adayin sagliginin ya da fiziksel durumunun caligma sira-
sinda bozuldujuna iligkin bir belge niteligi tasiyacagindan,
adayin c¢ikarlarini da koruyacaktir. Saglik kontrolii ve fiziksel
muayenenin varsa isletmenin doktoru tarafindan yapilmasi daha
uygundur.

1.2.1.8- Is Tek1ifi (Job Offer)

Secim siirecindeki tiim basamaklardan bagsari ile gecmis adaya
is teklifi yapilir. Bu teklifle birlikte, kiginin alacagr icret
yaninda varsa ek gelirler, diger sosyal haklar da belirtilir.

fsletmenin genel politikasi gercevesinde yeni secilen perso-
nelin ige alistirma egitimierinin de gerceklestirilmesi gerekmek-
tedir.

1.2.2- Personel Se¢im Yontemlerinin Tagimasi Gereken
0zellikler ve Personel Segim Yontemleri

Personel sec¢imi pahali, uzun ve zor bir siire¢ olmasina
ragmen, igletmeye uygun olmayan bir personelin alinmasindan her
zaman daha ucuzdur. (inkil; ige ve igletmeye uygun olmayan bir
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personel seg¢ildiginde, personele uzun siire f{icret o6denmek ve
cesitli giderleri (sigorta, saglik v.b.) kargilanmak zorunda
kalinacaktir. Bu da kisa ve uzun vadede igletmeyi zarara sokacak-
tir. 0Ozellikle kamu yonetiminde, ige uygun olmasa da kigi ige
girdikten sonra ¢ikarmanin ¢ok giic olmas1 secimin maliyetini daha
da yikseltmektedir. Bir personel seg¢imi i¢in yapilan harcamalarin
o kigiye dOdenen bir yi11l1k Gicret tutarindan ¢ok disik oldugu
ortaya c¢ikariimigtir. (Bkz: Pickle-Abrahamson 1980: 164-165) Bu
sonug, personel se¢imi harcamalarindan kaginilmamasi, uygun
personelin segilebilmesi 1di¢in gerekli tim se¢im yodntemlerinin
uygulanmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

1.2.2.1- Personel Sec¢im Yontemlerinde Bulunmasi Gereken
Ozellikler

Se¢im diglemi birtakim kisitlamalaria karsi karsiyadir. Bu
kisitlamalar mali, sosyal ve siire kisitlamasi1 olabilir. Ancak,
tim kisitlamalara karsin, se¢im isleminin etkin olabilmesi igin
bes ana ¢l¢iitin bulunmasi gerekir.

Buniar;

Gecerlilik,

Givenirlilik,

Maliyet Etkinligi,

Kabul Edilebilirlilik,
Nesnellik (Objektiflilik)’tir.

1.2.2.1.1- Gegerlilik

Gecerlilik, personel seg¢iminde basari tahmininin ne ©&lcide
yapilmis oldugunu 6l¢meyi amaglar. Gegerliligin kontroldl igin
secim zamanindaki 61¢imler ve daha sonraki bir tarihe ait bagarm
ya da basarisizlik dederlemesi gereklidir. Gegerlilik, tahmini
bagari ve gergek basari arasindaki uygunluk derecesinin analiz
edilmesinden olusur.
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Gecerliligin daha spesifik bir yapis1 vardir. Bir sinav
yontemi bir amag igin gecerli, ancak baska bir ama¢ i¢in gegersiz
olabilir. Ornegin; is analizi yardimiyla bir igin belli diizeyde
bir zeka gerektirdigine karar verilerek, taninmgs ve gecerli bir
zeka testi secilir. Daha onceki wuygulamada segilen testin
yalnizca zekayi 6l¢me amaci ig¢in gecerli olduguna karar veril-
migtir. Fakat, ama¢ bir isteki bagariyr 6l¢me olarak degigtiril-
diginde, is bagsarisini zekanin yaninda birgok bagka degisken de
etkilediginden, bu spesifik ama¢ igcin testin gegerlilik derecesi
genellikle digiktir.

Gecerlilik yalnizca amaca gdre degil, ayni zamanda is durum-
larina (igletmenin yapisina) gore de spesifiktir. Sdyle ki; bir
isletmedeki gelecekteki ig performansinin tahmin edilmesi ig¢in
kullanilan belirli bir testin, ayn1 sorunlarin yasandigr bir
bagka igletme tarafindan da kullanilmasi durumunda gegerlilik
acisindan farkliliklar ortaya ¢ikabilir. Ciinkidi, her igletmenin
kendine dzgil bir orgitsel yapisi vardir.

Gegerlilik li¢ bigimde incelenebilir.

a- Icerik Gecer1iligi: Bir secim ydnteminin (aracinin) ige-
riginin, is icin gerekli olan davranig tipini &6l¢ip 61¢mediginin
goriilmesi ig¢in analiz edilmesidir. Ornegin; bir 1is ¢ok fazla
stres icerdigi i¢in, se¢im siirecine bir stres goriismesi eklene-
bilir ya da se¢im aracina kiginin strese olan yatkinligini1 test
edebilecek sorular dahil edilebilir.

b- Siirekli Gegerlilik: Yeni bir seg¢im yonteminin hangi
nitelikleri &1c¢tiigine karar verme ve yontemin sonuglarinin
gecerliligi kanitlanms daha onceki bir segme ydnteminin
sonuglarina benzeyip benzemediginin kontrol edilerek
degerlendirilmesidir.

c- Tahmini Gegerlilik: Bu yontemde bir deneme uygulamasi
yapilir. Bu uygulamada, tim adaylar hazirlanan sinav aracina tabi
tutulur ve sonuglarina gbre bazi adaylarin durumu ©Ozel olarak
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incelenir. Sinav sonug¢larina gbre ige alinan kisilerin igteki
bagarilari ile sinav sonuglari zamanla kargilastirilar. Bu
yontemde, bazen adaylarin bir bélimii sinavda basari gdsteren-
lerden sec¢ilir, adaylarin diger bdliimiinin se¢iminde ise sinav
sonuglari rol oynamaz. Zamanla, igse alinan bu iki grup arasinda
bir kargilastirma yapilir. Sinavla segilen grubun, sinav sonug-
larina bakilmadan se¢ilen gruba gére daha basarili olduklarinin
gozlemlenmesi se¢me sinavinin gecerli oldugunu gosterecektir.

1.2.2.1.2- Givenirlilik

Guvenirlilik, bir tahmin edicinin ayni bagari derecesiyle
tahmin etmeyi silirdirdiégi tutarlik 6lciisiidiir. Bagka bir anlatimla,
secim yontemi adaylarin glinlik yapilarini veya o6zelliklerini
degil, genel yap1 ve 6zelliklerini degerlemelidir. Secim ydntemi,
bel1i araliklarla ayni1 birey ya da bireylere uygulandiginda
benzer sonuglar verdigi o6lciide glivenilir olabilir. Aksi takdirde,
segcim yoOnteminin giivenilir oldugu sdylenemez. Ancak, burada
gozden kagirilmamasi gereken bir nokta, seg¢im yonteminin belli
araliklarla ve ayn1 kogullarda uygulanmasidir. Giveniriiligi
degerlemede yaygin olarak kullanilan ¢ yontem vardir;

a- Test-Yeniden Test Yontemi: Ayn1 test denek gruplara belli
zaman araligindan sonra tekrar verilir ve sonuglar kargilagti-
rilir,

b- Ikiye Bolme Yontemi (Split-Half): Kirik yari olarak da
adlandirilan bu ydntemde; test iki yariya boliinir, bir yaridan
elde edilen puanlar, diger yaridan elde edilen sonuglaria kargi-
lagtiritir.

c- Esit Form Yontemi: Sayisal olarak egit, ancak igerik
olarak farkli test uygulanir ve sonuglar kargilasgtirilar.

Istihdam kogullari zamanla degdistigi igin, secim yéntemleri-
nin givenirliligini zaman zaman kontrol etmek onemlidir. Baza
yi1llar i¢in gegerli olan bir secim ybntemi, bagvuranlarin nite-
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liklerinin degismesi gibi degisik kogullarda gecerliligini
yitirebilir.

1.2.2.1.3- Maliyet Etkinlgi

Isletmeler, giivenilir ve gecerli oImasa bile yapmis oldugu
personel secimleri i¢in oldukga ytklil harcamalar yapmak zorunda-
dir. Gelismis segim yontemlerine yapilan harcamalar, sonugta
igletmeye olumlu katkilar yapacagindan, tutar fazla da olsa
isletme igin pahali olmayacaktir.

1.2.2.1.4- Kabul Edilebilirlilik

Bazen secim ydntemleri gecerlilik, giivenirlilik ve maliyet
etkinligi gibi niteliklere sahip olsalar bile kabul edilebilir
olmayabilirler. Bunun nedeni, yasalar olabilecegi gibi, bireyin
kigilik ozelliklerinin ayrintilari ile dincelenmesinin adaylar:
rahatsiz etmesi de olabilir.

1.2.2.1.5- Nesnellik (Objektifiik)

Sinav konularinin saptanmasinda ve sonuglarin deferlendiril-
mesinde dznel (subjektif) kosullar yerine nesnel (objektif)
kogullarin egemen olmasidir. Olcme iglemini degdigik kisilerin
yapmasiyla elde edilen sonucun degismemesi gerekir, ayni sonuglar
alinmalidir.

Isletmelerde, ise alma siirecinde karar verme asamasini olus-
turan personel secimi agagirdaki yontemlerle gergeklestirilir.

1- Sinav Yontemi
a- Yazili Sinav
b- S6z1id Sinav
c- Hem Yazili, Hem S6z14 Sinav
d- Uygulamali Sinav
2- Gorigme Yontemi
3- Degerleme Merkezleri Yontemi
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1.2.2.2- Personel Se¢im Yontemleri
1.2.2.2.1- Sinav Yontemi

Bu yontemde adaylarin bilgi, beceri, deneyim, kisilik, zeka
v.b. konularda ise uygun olup olmadigr 61cilimeye calisilir. Aday-
Tarin nitelik ve 6zelliklerinin ise uygun olup olmad1gini dlgen
sinavlar yazili, s6zli, hem yazi1l1 hem séz1i ve uygulamali sinav-
lar olmak {izere gruplandirilabilir.

1.2.2.2.1.1- Yazal1 Sinav Yontemi

Adayin, doldurulacak pozisyona iligkin niteliklerinin uygun
olup olmadigini oOlcmek iizere, isin ©zelliklerine uygun olan
sorular sorularak, yazili olarak cevaplandirilmas: istenir.
Yazi11 sinavlar yarigma ve yeterlik sinavlari olabilecegi gibi,
yetenek sinaviari da olabilir. Hemen her gérev ig¢in bu tir
sinavlarin uygulanmasi miimkiindiir. Ancak, bedensel agirlik isteyen
ve teknik 6zellikteki gorevler i¢in diger yontemlerle birlikte
uygulanabilir. Bu tir iglere tek olarak uygulandiginda sonuglarin
fazla sagdlikli olacagi soylenemez..

Yazi111 sinav yonteminin klasik sinav yontemi ve test yéntemi
olmak ilizere iki bigimde uygulanmasi mimkiindir.

a- Klasik Sinav Yontemi: Bu yontemde, adayin bagvuruda
bulundugu disin gereklerine uygun olarak hem igle ilgili, hem de
sozkonusu kisinin genel kiltirinid 61gebilecek tiirde sorular soru-
Tur. Ayrica, adaya bir konuda kompozisyon yazdiriiarak adayin
yazma giicii ve ifade yetenegi de 6l¢iiimeye ¢alisilir. Degerlendir-
menin glic olusu bu ydéntemin sakincasini olugturur.

b- Test Yontemi: Bu yontem, her kademedeki personelin ise
alinmasinda kullanilabilir. Ancak, bu yontemin faydali olabil-
mesi i¢in diger secme yontemlerinde oldugu gibi gdreviere iligkin
ig analizi, ig tanym ve ig gereklerinin olusturulmug olmasi
gerekir. Boylelikle, agik pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi olu-
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narak, hangi pozisyon i¢in hangi yetenek ve 6zellikteki kigilerin
secilecegi belirlenir ve testler yardimiyla bu yetenek ve ozel-
liklerin adaylarda olup olmadigi arastiriimaya calisilir. Test
yonteminde, uygulanan testlerie, adayin =zihinsel ve bedensel
yetenekleri, bilgisi, becerileri, kisiligi, ilgileri, tutum ve
davraniglari dlgilebilir.

Test yontemi ve testler iizerinde bir sonraki bélimde daha
ayrintil1 durulacaktir.

1.2.2.2.1.2- S621U Sinav Yontemi

Bu sinav yonteminde sorular adaylara so6zli olarak sorulur ve
s6z1i olarak hemen cevaplandirilmasi istenir. Bu yontemin uygula-
nabilmesi daha ¢ok isin niteligine baglidir. Eger isin niteligi
karmagik degilse (vasifsiz isgcilikte oldugu gibi) bu ydntemin tek
basina kullaniimasi yeterlidir.

Sinavi yapanla, adayin kargi kargiya gelmesi suretiyle ger-
ceklestirilen bu sinav yonteminde, aday ya tek olarak sinava
alinir ya da birden fazla aday sinava alinarak sorular sorulur ve
birinin sinavy yapilirken digerlerinin diigsinmesi saglanir.

Bu sinav ydntemi, adaya degisik ve ¢ok sayida soru ybnel-
tilmesi agisindan avantajlidir. Ancak, uzun zaman almasi, sinav
sirasinda adaylarin psikolojik gerginlik nedeniyle istedikleri
gibi cevap verememeleri gibi dezavantajlari vardir.

1.2.2.2.1.3.- Karma Yontem

Hem yazili, hem de s6zli sinav yontemlerinin birlikte
uygulanmasidir. 1k iki sinav yéntemine gére daha saglikli bir
yontemdir. Kamu sektériinde olduk¢a sik kullanilir. Ozel sektorde
ise alt dizey yo6neticilerin ve yodnetici olmayan personelin
seciminde sik kullanilir.
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1.2.2.2.1.4- Uygulamall Sinav

Uygulamali sinav, duruma gdore tek bagina ya da yazil1 ve
s6z1i  sinavlarla birlikte yapilabilir. Ornegin; igletmeye
sekreter aliminda bu ii¢ sinavin hepsinin uygulanmasi mimkiin ola-
bilir.

Uygulamali sinav daha cok teknik gérevler ve bedensel agir-
T1k11 gorevler ig¢in yapilir.

1.2.2.2.2- Goriigme Yontemi

Personel seg¢iminde en ¢ok kullanilan gdriigme ydntemi, her
dlizey ve nitelikteki presonelin se¢iminde uygulanabilir. Bu
yontem, sec¢im karari icin tek bagina kullanilabildigi gibi, diger
yontemleri tamamlayicisi olarak da kullanilabilir.

Genellikle, adayin kigiligi lzerine kapsamli bilgi edinmede
goriigme yonteminin diger yéntemlerden daha yararli oldujuna ina-
nilir. Kuskusuz, gdriinis diizginligi, diger insanlar lzerinde kisa
zamanda iyi izlenim birakma yetenegi gibi Oyle dzellikler vardir
ki ancak bu yontemle degerlendirilebilir. Goriigmeyi yapan Kkisi
jyi egitilmis ise, ayni zamanda karsisindakinin zeka diizeyini,
ilgi alaninin genigligini ve yasam ve is felsefesini, birlikte
calisacaklarsa, galigmalarinin nasil yiiriitilebilecegini bu arada
anlayabilir. (Ernest 1981: 260-261)

Gorigme, bazy isletmeler tarafindan personel segmede bir
basamak olarak kulianmildigr haide, bir kisim igletmelerde ise tek
basina bir personel secim yontemi olarak kullanilabilmektedir. ig
gorigmesinin nesnel ve 6znel yénleri vardir. Adayin gegmisi ile
ilgili olarak goriisme sirasinda bir yandan belirli bilgiler elde
edilirken, bir yandan da adayin kigiligine iligkin degerlemeler
yapilmaktadir.

Ulkemizde personel se¢ciminde kullanilan ydntemler arasinda
kiigiik ve bilyik igletmelerin % 92’sinin sadece goriigme ydntemini
kullandiklary ortaya ¢ikmigtir. (Erdogan 1991: 65)
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Goriigme, adaylarla tek tek yapilabilecedi gibi, bir grup
adayla toplu olarak da yiritilebilir. Ayrica, gorismeyi bir Kkigi
yapabilece§i gibi, ©6zel olarak hazirlanmig bir gorisme grubu
tarafindan yapiimasi1 da olasidir.

1.2.2.2.2.1- Goriigme Yonteminin Amaglari

a- Aday Hakkinda Bilgi Elde Etme: DiJer secme yoéntemle-
rinde tam ve agik olmayan bilgiler elde etme olasi1igina ragmen,
goriugme ydonteminde aday hakkinda agikianabilen ve yorumlanabilen
bilgiler elde etme olasi11g1 vardir.

Gorligmeyi yapan kisi ya da kigiler, adaylarin isletmeye ve
belirli bir ise uygun olup olmadiklarini belirleyebilmek igin
adaylar hakkinda yeterli bilgi elde etmeyi amag¢lar. Hatta bir cok
kisi goriigsme yonteminin en dnemli amacinin aday hakkinda yeterli
bilgiyi saglamak oldugunu kabul etmektedir.

b- Isletmeyi Benimsetme: Goriigme ydntemi, gériismeciye iglet-
menin c¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugu konusunda adayi ikna
etmesi i¢in mikemmel bir olanak saglar. (Cherrington 1983: 220)
Bu yontemin ¢ift yénli bir nitelik tagimasi nedeniyle, bu olanak
oldukca dnemlidir. Ciinkli, yalnizca isveren, aday: degil, aday da
igletmeyi ve igi secmektedir. (Beach 1985: 164)

c- Isletme Hakkinda Bilgi Verme: Gériisme ydntemindeki tek
ama¢ yalnizca aday hakkinda bilgi toplamak olmamaly, bunun yani-
sira adayin isletme hakkinda bilgi elde etmesi de saglanmalidir.
Adaya igletmenin yapisi, hizmetleri, politikalari, is olanaklari,
yapilacak is hakkinda bilgi veriimelidir.

1.2.2.2.2.2- Goriigme Teknikleri

Personel se¢ciminde adaylarin yetenek ve 6zelliklerini analiz
etmede kullanilan goériigmede temel yaklagim, gériigmeyi yapan kigi-
nin adaya sorular sormas) ve elde edilen bilgilerle adayin isg
yapabilme giiciinin 61¢ilmesidir. Goriigme, uygulanig bigilerine
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gbre birtakim farkliliklar gosterebilir. Gorigme yontemleri;

Planl1 Goriigme (Structured Interview),

Plansiz (Serbest) Goriigme (Unstructured Interview),
Karma Gdrigme (Semistructured Interview),

Sorun Gdzmeye Yonelik Goriigme,

Bireysel ve Grup Gorigmesi,

]

Diger Gorigme Yontemleri,
olarak gruplandirilabilir.

a- Planli Gorlgme: Planli gdriigmede, onceden uzmanlar tara-
findan hazirlanmig bir dizi sorudan olugsan formlar kullanilir.
(Hadgets-Kuratgo 1990: 323) Kalipli gbriigme olarak da anilan bu
goriigme yontemi, is gereklerine dayaliy olarak hazirlanmig sorular
listesidir. (Flippo 1986: 156) Gdoriigsmeci, adaya bu sorular
disinda herhangi bir soru yoneltmez. Listede yer alan sorular tim
adaylara sorulur. Alinan yanitlar 6zel olarak hazirlanmig gériisme
formuna kaydedilir.

Bu yontemde, adaylar arasinda objektif kargilagtirmalar
yapmak olasidir. Ancak, sorularin standard olmasi, adaylarin
yaratici ve 0zel ydnlerinin analiz edilmesini engelleyebilir.
Ayrica, goriigmeden sonra diger adaylarla kargilasan adayin soru-
lari1 digerlerine soyleme olasili1§1 oldugundan, tim adaylardan
alinan cevaplarda bir benzerlik olusturabilir. Bu da degerlemede
gliclikler yaratabilir. Herseye ragmen, planli gorisme adaylar
arasinda degerleme ve kargilagtirma yapmaya daha misaittir.

b- Plansiz (Serbest) Goriisme (Unstructured Interview): Bu
goriigme yodnteminde, goriigmecilerin adaya soracaklari sorular
onceden belirlenmez. Bu yontemde, godriigmeciler soracaklari soru-
larla adayin konugma bi¢imini, olaylara bakig agisini, yorumla-
rini, fikirlerini ve kendini savunma bi¢imini saptamaya caligir-
lar.
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Serbest gdriismenin yonii adayin vereceg§i cevaplara gore dedi-
sebilir. Goriigmeciler, soracaklari sorulari goriigmenin havasina
gore ya kendileri saptarlar ya da uzmanlarin hazirladiklari soru-
lardan esinlenirler. Gdrigmenin dederlemesi gériisme sonunda yapi-
Tir.

Bu gériigme yodnteminde her adaya farkli sorular sorulmasi
olasi111§1 yiiksektir. Sorularda belii bir standardin olmamasi
degerlemeyi gliclestirecektir. Sonugta bu gériigme yontemi ile aday
hakkinda elde edilen bilgilerin gecerligi cok yiiksek olmayacak-
tir. Adayin verdigi cevaplara gore yeni sorularin ortaya ¢ikmasi,
bundan sonraki cevaplarin kaydini giiclestirecek, bu da degerle-
meye olumsuz etkide bulunacaktir. Serbest gériigmede, goriigmecinin
aday hakkindaki kanisi dnemiidir.

c- Karma Goriigme (Semistructured Interview): Planli ve
plansiz gorismenin birlikte uygulandi1g1 bu yonteme yari planlan-
mig goriigme de denilmektedir. Bu ydntemde, dnceden sadece sorula-
cak temel sorular hazirlanir ve gériismeci, gdriismenin seyrine
gbre bu sorulari ya genigletir ya da yeni tartigma alanlari yara-
tacak sorular sorar.

Bu ydntemde, ©&nceden belirlenmig (planlanmig) sorularla
adaylar arasinda kargilastirma yapilabilir. Ayni zamanda Onceden
belirlenmemig sorularia, bagka bir anlatimla planlanmamig yén-
temle gdriigmenin derinlestiriimesi, adaylar hakkinda daha ayrin-
ti11 bilgi elde edilmesi olasidir.

Personel sec¢iminde goriigmeyi daha tutarl: yapmak isteyen
isletmeler ¢cogu zaman karma ydontemi tercih etmektedirler.

Karma goriigme yodntemine gore adaylar hakkinda daha fazla
bilgi sahibi olunmasi miimkiin olmasina ragmen, goériisme sirasinda
goriugmecilerin 1ilgi alanlarina gobre sorulari yénlendirmesi,
onceden belirlenen sorular diginda sorular sorarak gorigmeyi
yalnizca plansiz hale getirmeleri riski her zaman mevcuttur.
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d- Sorun Cozmeye Yonelik GOriigme: Bu ydntemde, adaylara
konularina iligkin bir sorun verilir ve sorunun ¢dzimii i¢in aday-
tarin gorigleri alinmir. Gou zaman, "Siz olsaydiniz ne yapar-
din1z?" gibi varsayiml1 sorular sorulur ve adaylarin bu varsa-
yimlara gore cevaplar vermesi istenir. (Werther-Davis 1985: 188)
Adaylarin vermis olduklari cevaplar ile sorunlarin ¢éziimine ilig-
kin yaklagimlari bir biitiin halinde ele alinarak, adaylarin sorun-
lar1 ¢ozmedeki tutarliliklari, bilgileri, sorun karsgisindaki dav-
raniglari, fikirlerini savunmalari gibi ydnleri degerlenir.

Ancak, bu yontemde ¢oziim olusturmalari igin adaylara veri-
lecek sorunlar ¢ok iyi belirlenmeli ve sorunun mutlaka adayin
konusu ile ilgili olmasina 6zen godsteriimelidir. Bu gorisme
sonunda elde edilecek bilginin gecerligi adaylara verilen
sorunlar ile 1is yasaminda kargilagabilecegi konularin uyumlu
olmasina baglidir. Bu yontemle gergeklestirilen goriigmede aday-
larin ¢ok dar agidan degerlenmesi, bu yéntemin zayi1f yoniini olug-
turmaktadir.

e- Bireysel veya Grup Goriigmesi: Gorigmenin bireysel ya da
grup gorigmesi yontemiyle yapilmasini aday sayisi belirler.
Goriigmeci sayisinin birden fazla olmasi, buna kargilik adayin tek
olmas1 goriismenin bireysel oldufunu gdsterir. Gériigmeye adaylarin
grup halinde alinmasi grup goriisme yonteminin izlenmesi demektir.

Grup goriigmesi yontemi ile sorun ¢6zmeye ybnelik gbriigme
ybnteminin birarada uygulanmasi miimkiindiir. Béyle bir yolun benim-
senmesi durumunda, bir gérigmeci grubun kargisina birden fazla
aday gelir ve kendilerine verilen sorunu ortaklasa ¢ozimlemeleri
istenir.

Bu yontemde, adaylarin liderlik 6zelligi, fikrini savunma ve
fikir gelistirme yonleri, sorun ¢dzme yaklagimlari ve benzeri
6zelliklerin analizine galigilar.
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Ancak, adayin ¢ok sayida olmasi, tiim adaylara uygun sorun
bulunmas1 zorlugunu beraberinde getirir. Ayrica, dederlemenin
gruplara gbre standard duruma getirilmesi sorunu da vardir.

f- Diger Gorlgme Yontemleri: Yukarida belirtilen gdrigme
yontemlerinin diginda igletmeler degisik yontemler de uygulamak-
tadirlar. Ornegin; adayin dengesini koruma, uyarlama yetenedi ve
kendisini ne kadar cabuk toparladigini dlcmeye ydnelik Baskiya
Dayall Gorlisme (Stress Interview) bunlardan birisidir. Bu
yontemde, adaya kisa bir zaman dilimi igerisinde ¢ok sayida soru
sorulur ve ani cevaplar istenir. Boylece adaylar cesitli ydnleri
jle zorlanir ve tepkileri &l¢iiimeye ¢aligilir. Gorigmeci, aday
izerinde baski ve stres yapan durumu, arkadasga vrollerden,
digmanca davraniglara kadar degisen bir tutum cegitliligi dginde
uygular. Bu nedenle, eger ustalikla ybnetilemezse, gbriigme hemen
¢i1girindan ¢ikabilir. Gorismenin yarida kesiimeden tamamlanma-
sinda gorismecinin deneyimi, ustaligi, gosterdigi titizlik ve
dikkat bilyik rol oynamaktadir. Koruma, givenlik veya danigmada
calisacak personelin seg¢iminde bu yontemin kullanilmasi iyi
sonuglar verebilir.

Bagka bir gdriigme yontemi ise Yogunlagtirilms Gorigmedir.
Bu yontemde, adayin yapisal ozellikleri derinlemesine analiz
edilmeye calisilir. Ise neden bagvurdu, neden bu igi yapiyor,
hobileri nelerdir ve bu hobilere neden sahip? gibi, adayi belirli
konularda derinlemesine analiz edecek sorular sorulur.

1.2.2.2.2.3- Goriigme Sireci

Personel seg¢iminde kulianilan yontemlerden en eskisi olma-
sina ragmen goriigme, igletmeler tarafindan yeteri kadar anlagila-
mamakta ve geredi gibi uygulanamamaktadir. Oysa, gdriigmenin etkin
ve amaca uygun olabilmesi igin birtakim ilkelere uyulmasi gerak-
mektedir. Gorisgmeciler gelisigiizel belirlenmemeli, gerekirse
egitilmeli, gorisme yontemi igin konusuna ve gdrev unvanina gore
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iyi saptanmali, gbriigmede aranacak olgiitlerin simiri ¢izilmeli ve
sonuglar rapora baglanmalidir.

Goriigmenin sonug¢larinin etkin olabilmesi dgin, gdriigmenin
asagida belirtilen safhalardan olugmas:1 gerekmektedir. (Flippo
1986: 157-158) ve (Erdogan 1991: 72-74)

a- Gorlugme Amaglarinin Saptanmasi ve Goriigmenin Hazirlan-
masi: Yapilacak her goriigmenin mutlaka bir hazirlik safhasinin
olmas1 gerekir. Hazirlik safhasinda oncelikle gdriigmenin amaci
belirTenmelidir. Adaylarin hangi 6zellikierinin goriisme yoluyla
belirlenecedi ve bunun icin adaya hangi sorularin sorulacagi sap-
tanmaly ve bagvuru formunda cevaplanmig sorularin yeniden sorul-
mamasina dikkat edilmelidir. Isletmenin, gériigmenin amacini énce-
den beliriemesi, gérismecilerin daha saglikiy bir gbriigme yapma-
Tarini saglayabilir.

Goriigme hazirliklarinin bir bagka safhasi ise gorigme yénte-
minin saptanmasidir. Goriigme tekniklerinden hepsinin ya da hangi-
lTerinin kullanilacagini belirlemek gdriigmecilerin énceden hazir-
T1k11 olmalarini saglar. Gériigme formlari ve icerigi buna gbre
hazirlanir. Boylelikle gorisme daha sistematik ve sagliklir olur.

Yine, gorigme d6ncesinde gdriigmecilerin aday ya da adaylar
hakkinda ayrintilt bilgi sahibi olmaiar: gerekir. Bunun igin,
adayin doldurmus oldugu bagvuru formlari gbriigmeciler tarafindan
incelenmeli ve daha fazla bilgi gerekirse goriigme formuna buna
ybnelik sorular konulmalidir.

b- Uygulama: Goriisme, gerekli hazirliklarin sonrasinda uygu-
lamaya konulur. Ancak, bu asama bir onceki agama ile i¢ igedir.

Goriigme uygulamaya konulurken, bazi noktalarin ilizerinde 6zen
gosterilmelidir. Oncelikli gdrigme ortaminin saglikly bir goriizme
yapilacak bigimde olmasy, adayin rahatgca ve ¢ekinmeksizin konug-
masinin saglanmas1 gerekir. Goriigme ortami denilince, fiziksel ve
disiinsel ortam akla gelmelidir.
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Gorismenin sadlikly bir fiziksel ortamda yapilmasi, goris-
menin sonuglarinin etkinliginde ve isabetli kararlarin alinma-
sinda oldukga 6nemli bir rol oynar. Adayin, giriiltilii, konugma-
sinin stk sik kesildigi, iyi dizenlenmemis, i¢ karartan bir
ortamda rahat olmasi mimkiin degildir. Goriigme sirasinda . goriigme-
cinin sik sik aranmasi, adayin oturdugu koltugun rahatsiz olmas:
da goriusgmeyi etkileyen olumsuz etkenlerdir. Ayrica, aday, goriigme
sirasinda yalnizca gorismeci ya da gorigmeciler tarafindan
dinlendigine, baskalari tarafindan dinlenmedigine emin olmalidir.
Goriigmecilerin oturus bigimleri ve aday ile goriigmeciler arasin-
daki oturma uzakli1gi da goriigmenin saglikli gegmesi agisindan
onemlidir.

Adaya, godriigme sirasinda, goriiglerini rahatlikla belirtebi-
lecedi, kendini ve fikirlerini rahatiikla savunabilecegi bir
diisinsel ortam yaratilmalidir. Bunu saglamak i¢in de gerekirse
goriigsmeci dogrudan is konularina girmemeli, havay1 yumusatmak,
adayy havaya sokmak i¢in giincel konulardan sézetmeli ve adayin bu
konuda konugmasina olanak saglamalidir.

c- Gorlgmenin Ylritilmesi: Gorigme sirasinda, aday konug-
maya tegvik edilmeli, adaya rahat konusabilece§i, isteklerini
rahat anlatabilecegi sorular sorulmali, sorular "evet" ya da
"hayir" bigiminde cevaplandirilacak nitelikte olmamalidir. Kesin
tutumlart belirlemeyen nitelikte sorular sormak yerine, belirli
konulart acici nitelikte sorular sorulmalidir. Béylelikle iste-
nilen bilgilerin daha ayrintil1 elde edilmesi sagianabilir.

Gorigmeci ya da goériigmecilerin, gdriigme sirasinda insanlara
saygli ve sevgi duyduklarini sezdirmeleri gerekir. Bu, adayin
rahat olmasini saglayacaktir.

Gorigme sirasinda, gorigmeci, adayr ilgi ve dikkatle dinle-
melidir. Aday: dikkatle dinlemek hem ona saygi duyuldugunun bir
ifadesi olacak, hem de adayin séylediklerinin daha dogru anlagil-
masini saglayarak dogru karar alinmasina yardimci olacaktir.
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d- Gorlgmenin Bitiriimesi: Goriismenin sona erdigi gorigmeci
tarafindan adaya belirtilmelidir. Bu, sézle olabilece§i gibi,
gorugmecinin elindeki kalemi masaya birakmasi, sandalyeyi geriye
¢cekmesi ya da ayaga kalkmasi bigimindeki davraniglarla da belir-
tilebilir. Gorigme sonunda adaya tegekkiir edilmeli, sonucun ne
zaman agiklanacagi konusunda kendisine bilgi verilmelidir. Sonug
aday agisindan olumsuz ise nazik bir mektupla bildirmek daha
uygun olacaktir.

e- Degerlendirme ve Rapor Yazma: Gorisme sonrasinda gbris-
meci ya da goriigmecilerin aday hakkinda edindikleri bilgi ve
izlenimleri, unutulmaya meydan verilmeden énerileriyle birlikte
rapor haline getirilmeli ve yonetime sunulmalidir.

1.2.2.2.2.4- Goriigmenin Basari Kosullari

Her isletmenin amaci kendisi i¢in en uygun pesoneli ige
almaktir. Ancak, giiniimiizde gerek 6zel, gerekse kamuya ait bir ¢ok
kurum ve kurulusun yetersiz personel politikasi ve uygun olmayan
secim sistemleri nedeniyle en uygun personelin secilmesi miimkiin
olamamaktadir.

Personel se¢iminde gériigsme ydntemi, genelde gecerligi disiik
olmasina ragmen, baz1 igletme ya da kurumlarda tek basina segim
araci olarak kullanilirken, bazilarinda seg¢im slrecinin dnemli
bir dilimi olarak kullaniimaktadir. Ancak, her ikisinde de goriis-
mecinin niteliginden kaynaklanan birtakim sinirliliklar, hatalar
sozkonusu olmaktadir. Goriigmenin, etkin sonuglar vermesi, hata-
Tarin en aza indirilmesi ve bazi kurallarin uygulanmasi ile mim-
kindir.

Gorigmede genel olarak yapilan hatalar agagidaki gibi sira-
Tandirilabilir;

- Gorigmede sikca goriilen hatalardan birisi, tanmidik hata-
sidir. Gorigmeci, adayr az ya da ¢ok taniyorsa, dnyargili olabil-
mekte, bu da adayin lehine ya da aleyhine islemektedir.
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- Goriigme  yontemi subjektif oldugundan, goériigmecilerin
onyargilari ve duygulari yanli davranmalarina ve yanlig kararlara
neden olabilmektedir.

- Yoneticilik pozisyonlarinin daha ¢ok erkeklere 6zgii olarak
diigiinlilmesi, kadinlara kargi hatali kararlar alinmasina neden
olabilmektedir.

- Goriigmecinin deger yargisi ve inang sistemi de yanli ve
hatali karar verilmesine yol acabilmektedir.

- Goriismede yapilan bir bagka hata da gériigmecilerin deger-
Temeyi kendi bireysel egilimlerine gore yapmalaridir. Bazi goris-
meciler adaylarda kendilerini ararlar, bulurlarsa ¢ok mutlu olur-
Tar ve hatali secim yapilmasina neden olurlar.

Tim bu agiklamalardan sonra, goriismenin bagarili1 olabilmesi
i¢in asagrdaki kosullarin yerine getirilmesi gerektigi sbéylene-
bilir;

- Gorlismeden ne elde edilecedi ve goriigme yoluyla hangi
6zelliklerin saptanacagi ¢ok iyi belirlenmeli, gbrigmeci, adayda
kendisini aramamalidir.

- Goriigme ortam1 saglikly karar almayi engelleyecek etkiler-
den arinmali, adaya davranig serbestligi taninmali, gerektiginde
ikramlarda bulunarak onun rahatlamasi saglanmalidir.

- Gorigme sorulari gok iyi belirlenmeli, planli ve krono-
lojik sorulardan olugan bir form hazirlanmalidir.

- Gorigmecinin 6nyargisi kararlarda etkili olmamalidir.

- Gorusmeci, adayr dikkatli bir bicimde dinlemeli, adaya
dostca davranmali, adayin vermis oldugu cevaplardan kendisini
ilgilendirenleri saglikly bir bi¢imde kaydetmelidir.

- Gdruntis ve tavirlardan hemen sonug ¢ikarma egilimine
giriimemeli, adayy dinledikten sonra karar verilmelidir.
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- Gorugmeci, cok sayida kigi ile gdriigme yapacaksa, goriigme
sirasinda gerekli bilgileri kaydetmeli, aday goriismeden ayrilir
ayrilmaz onun hakkindaki kanisini belirlemelidir.

- Adayin da soru sormasina imkan verilmeli, "sizin &grenmek
istediginiz bir sey var m?" diyerek ona firsat taninmalidir.

- kinci bir gbrisme gerekiyorsa, bunun adaya bildirilmesi
gerekmektedir.

- Gorugme sirasinda kesinlikie bir sinav havasi1 yaratil-
mamali, kigi sorguya c¢ekilir gibi sorular sorulmamalidir.

- Goriismeci karisindakini dinleyip, yorumlayabilme konu-
sunda yetersiz kalabilir. Oysa, adayin ne sodylediginin, nasil
davrandiginin da dikkatli bir bicimde yorumlanmasi gerekir.
Ciinkii; adayin konugurken yapacagi bazi mimikler, nefes almasi,
vurgulamalari, sesini azaltip siddetlendirmesi bazi ipuglar
verecektir. (Lewis 1984: 15)

Sonu¢ olarak, yainizca gdriigmeden saglanan bilgilerle
personel secimine karar verilmemeli, goriismeden elde edilen
bilgiler, diger secim yontemleri araciligr ile elde edilen
sonug¢larla tutarly oldugunda saglikli kararlar verilebilecegi
gbozden kagiriimamalidir.

1.2.2.2.3- Degerleme Merkezleri Yontemi (Assessment Centers)

Degerleme merkezleri yénteminin amaci, igletme ig¢in en uygun
ve en fazla potansiyele sahip adaylari tanimlamaktadir. (Hodgest-
Kuratgo 1990: 325)

Bu yontemin diger personel secim yontemlerinden onemli bir
fark1i11gr  vardir. 0 da kullanim amacindaki  farkliliktir.
Testler, gbrigme yontemi ve sinav yontemi hemen her nitelik ve
diizeydeki personelin ise alinmasinda rahatlikla uygulanabilir.
Oysa degerleme merkezleri yontemi daha ¢ok, ybnetim diizeyindeki
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personelin ige alinmasinda uygulanmakta ve kendi i¢inde test ve
gorigme ydontemini de kapsamaktadir.

Degerleme merkezleri ybontemi ilk olarak Ikinci Diinya Savasi
sirasinda Alman askeri psikologlari tarafindan kullaniimistir.
Fakat, endiistride i1k kullanim1 ise 1956’da Amerikan Telefon
Telgraf (ATT Comp.) lgletmesi tarafindan gerceklestirilmistir.
(Hodgest 1990: 325) O giinden sonra degerieme merkezleri yonte-
mini kullanan igletmelerin sayisi hizla artmistir. Ornegin; 1972’
de yaklagik 12 biiyik igletme bu yontemi igletirken, bu sayi
ertesi y11 150’ye ve giiniimizde ise 4000 dolayinda igletmeye ulag-
migtir. (Flippo 1986: 180)

Degerleme merkezleri basariy: tahmin etmede, egitimsel alt-
yapidan, goriismelerden, kagit-kalem testlerinden ve performans
degerleyicilerden daha dodru ve fazla bilgi alabilecek sekilde
dizenienmiglerdir. Adaylarin her faaliyetteki katilimlari ve
performanslari, onlari gozlemleyen bir grup egitilmis uzman tara-
findan not edilir. Birgcok farkl: faaliyette gozlemlenen katilim-
lardan sonra, deferlemeyi yapan kigiler kendi gdézlemlerini deger-
Teme yapan kigilerle tartigarak her adayin geligme potansiyeli ve
yeterligi konusunda fikir birligine varmaya c¢aligirlar. (Huse-
Bowditch 1973: 221)

Degerleme merkezleri yontemi hem personel sec¢im fonsiyonuna
biyik oranda gercek¢ilik getirmis, hem de adaylarin ve onlarm
degerleyenlerin sonuglara glivenerek memnun olmalarini saglamig-
tir.

Yapilan aragtirmalar degerleme merkezlerinin tahminleriyle,
jge bagladiktan sonraki performans arasinda yiiksek bir korelasyon
oldugunu gdstermistir. (Straus-Sayles 1992: 434) Bu basarinin
nedeni ise bu yontemde ayni1 zamanda goriigsme ve test ydntemleririn
de uygulanmasidir. Ancak, maliyetinin yiiksek olmasi, uygulanma-
sinin fazla zaman almasi, degerlemeyi yapan kigilerin genellikle
iyi yetigmemis olmalari bu yontemin eksilerini olusturmaktadir.
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Ayrica, ybdnetsel goérevler icin daha uygun bir yontem olmasi nede-
niyle diger gdérevler ig¢in yeterince uygulanamamasi da yontem igin
bir eksi puan olusturmaktadir.

Aday hakkinda gegerli, genis ve ayrintil1 bilgi saglamak
amaciyla degderleme merkezleri yontemi icerisinde belli basli beg
teknik kulianilir.

1.2.2.2.3.1- Lidersiz Grup Tartigmas1 Teknigi (Leaderless
Group Discussion Technique) (LGD)

Degerleme merkezine kati1lan adaylar bir ya da bir kag kez
grup tartigmalarina katilirlar. Bu teknikte, gruba ¢ozmeleri ve
sonucta grup kararina varmalari igin bir sorun verilir. Bu
sorunlar herhangi bir yikselme karari, i{rin gelistirme, yer
sec¢imi, disipln v.b. konularda olabilir. Bu arada degerlemeyi
yapanlar, hangi adayin gruba daha ¢ok hakim oldugunu, gruba yol
gosterdigini, liderTlik ettigini ve grubun bu kisinin Tideriigini
benimseyip benimsemediklerini gbézlemlemeye c¢aligirlar. (Beach
1985: 172 ve Cherrington 1983: 232) Bu teknik, adaylarin ikna
yetenegini, enerjisini, bilgi ve becerisini, sogukkanli olup
olmadigini, konugma ve dinleme yeteneklerini saptamada oldukga
basarilidir.

1.2.2.2.3.2- Bekleyen Soruniar Teknidi (In-Basket Technique)

Bu teknikte, adayin bir ybnetici oldugu varsayilir. Iglet-
mede o©nceden belirlenmis mevcut sorunlari tanimlamasi, ¢ozimle-
mesi ve buna bagli olarak diger isleri dizenlemesi istenir.
Burada en 6nemli nokta, adayin igletmede varolan sorunlari bir
oncelik sirasina koyabilmesinin dlg¢lilmesidir.

Ayrica, bir-iki saatlik bir siire icerisinde adayin bir dizi
mektup, kisa not, rapor, telefon, faks mesaji v.b. faaliyetleri
okumas1 ve cevaplandirmasi beklenir. Bu uygulamanin sonuglari
adayin kisa bir siire i¢inde bir is ¢evresini ne kadar iyi anlaya-
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bildigi, olaylara bakig agis1 ve yonetsel kararlari ne dlcide
tutarli ve dikkatli bir sekilde verdigini saptamay: saglar.

1.2.2.2.3.3- Goriisme Teknigi (Interview Technique)

Goriigme tekniginde, adaylaria en az bir kez, bir ya da daha
fazla sayidaki kigi tarafindan gbrisme yapilir. Goriigmenin konusu
genellikle mesleksel konular iizerinde yogunlagirsa da bunun yani-
sira adayin egitimi, gelecekten beklentileri, ilgi alanlari,
hobileri hakkinda da bilgi edinilmeye ¢aligilir.

1.2.2.2.3.4- Isletme Oyunlar1 Teknigi (Business Games
Technique)

Bu teknikte adaylar, personel ihtiyaci1 olan gorevin diizeyine
ve 0Ozelligine uygun oyunlara katilirlar. Bu oyunlar, dlretimle
i1gili sorunlari c¢ozme ya da deneyim gerektiren uygulamalari
yerine getirme gibi igletme oyun tirleridir. Bu teknikle,
adaylarin orgiitlenme yetenegi, disiinme hizi, uyum sadlama ve
1iderlik yetenegdi, gerilim altindaki etkinligi gdzlemlenerek
degerlenir.

1.2.2.2.3.5- Bireysel Testler Teknigi (Individual Tests
Technique)

Bu teknikte, adaylara degisik nitelikteki bireysel testler
uygulanir. Bu testler sayesinde adayin, yonetim ve denetimle
ilgili yetenek ve tutumlari ile kigilik, zeka gibi d&zellikleri
saptanmaya ¢aligilir.

Degerleme merkezleri yonteminde tim bu teknikler uygulanarak
aday cok yonli degerlemeye alimir ve degisik nitelik ve ozellik-
leri ortaya ¢ikarilir.
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BOLUM II
PERSONEL SEGIMINDE PSIKOTEKNIK YONTEM
2.1- PSIKOTEKNIK YONTEMIN ONEMI

Teknolojik alandaki hizl1 dedismeler, rekabetin iilke sinir-
lar1 disina tagmasi, igletmeleri yeni pazarlar bulmaya, yeni ve
daha nitelikli mal ve hizmet lretmeye, daha verimli c¢aligmaya
zorlamaktadir.

1920’ Terde baglayan Hawthorne aragtirmalari ile igletme-
lerin basari ve verimliliginde dogrudan etkili olan insan unsuru
izerinde daha ¢ok durulmaya baslanmis ve insanin psiko-sosyal bir
yapiya sahip oldugu anlagilmigtir.

Insanin psiko-sosyal bir yapiya sahip olmasi onu daha ¢ok
tanimak, onun yetenek ve o6zelliklerini beliriemek geregini dogur-
mugtur.

Cok genis bir rekabet ortaminda ¢aligan igletmelerin yasam-
Tarini devam ettirmeleri ve biyimeleri igin gerekli verimiilik ve
karl1111ga ulagmalarinda diger etmenlerin yanisira insan unsurunun
da onemi biylktiir. Bu nedenle igletmeler, caligtiracagi personeli
degisik ozellikleri ile ¢ok iyi tanimali ve onu igletme ile
biitiinlTestirebilmelidirler.

Psikoteknik yéntem, insani ¢esitli yonleri ile analiz etmeye
imkan veren, belirli 6zellikleri tagiyan ve 6zel bir sistem ige-
risinde toplanan testler yardimiyla olugturulan bir davranigsal
olciim teknigidir. Psikoteknik ydontemle bireyin birtakim Kkigisel
6zelliklerinin yanisira, zihinsel ve bedensel yetenekleri saptan-
maya ve bu yeteneklerin gelisme sireci hakkinda tutarly bir
tahmin yapiimaya c¢aligilir.
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Bireyin yetenek ve 6zelliklerine uygun bir is ve igyerinde
caligmasi, hem kisinin daha ¢ok ¢aligmasini, hem de iginden daha
fazla tatmin duymasini saglayacaktir. Igte, psikoteknik yéntemin
temel yaklasim1 bireyi igine ve igyerine uydurmaktir. Bu ydontemin
en oOnemli araglari psikolojik testlerdir. Psikolojik testler
isletmelerde degisik alanlarda farkli amaglar igin kullanilmak-
tadir. Bunlar; (Tiffin-Cormick 1965: 115)

- Yeni personelin seciminde,

- Personelin ige yerlestirilmesinde,

~ Personelin atama, nakil ve yer degistirme iglemierinde,

~ Egitim programlarinin gecerlik ve etkinliklerini deger-
Temede,

- Egitim ihtiyag¢larinin saptanmasinda,

- Meslege yoneltmede,

- Personel danigmanliginda.

Modern yénetimde, kisilerin sahip oldugu 6zellik ve yetenek-
lerinin bilinmesinin yanisira gelecekteki kapasite ve dzellikie-
rinin de bilinmesi oldukca onemlidir. Psikoteknik ydntemle
bireyin o anda sahip oldugu bilgi, beceri, kisilik ve diger dzel-
likleri saptanabildigi gibi, belirli bir given sinirinda birey-
deki gelecede yodnelik gelismeleri ve degigmeleri de saptamak
mimkindir.

Psikoteknik yontemle birey bir biitlin olarak degerlendirilir.
Bunun manti1d1 ise bireyde olusan bir yetenek ya da ©6zelligin
bagka yetenek ve dzelliklerin yardimiyla olacagidir. Bagka bir
anlatimla, bireylerin yetenek ve 6zellikleri bir makinenin digli-
leri gibidir. Bir diglinin saglikl1 caligmas1 diger diglilerin de
saglam ve saglikl1 caligmasina baglidir. Bu nedenle, psikoteknik
yontem bireyi bir biitin olarak de§eriendirir.

Bireylerin kigiligi ve diger birtakim ozellikleri cevreden
etkilenerek, bulunduju cevreye gore degisiklik gdsterebilir. Yani
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bireylerin ¢evreleri degistikce bazi 6zellikleri de degisebilir.
(Erdogan 1980: 50) Psikoteknik ydntem kigi-ig-isyeri uyumunu
saglamaya yonelik oldugundan, is ortami analiz edilerek bireyin
igte bagarili olabilmesi i¢in gerekli olan 6zellikler saptanma-
1i1dir. Boylelikle bireyin bulundugu ortama gore degerlendirilmesi
olanakli olacaktir.

Psikoteknik ydntemle, soyut olan &grenme, zeka diizeyi,
birlestirme, 1iligki kurabilme gibi birtakim o6zellikler dl¢iile-
biTir duruma getirilir. Soyut ve dederlenmesi zor olan bu tir
ozellikler psikoteknik ydntemle analiz edilebilmekte ve sayisal-
lagtirilabilmektedir.

Psikoteknik yontem, bireyleri daha kolay ve kisa siirede
tanimayl saglar. Testlerle bireylerin birtakim yoénlerinin d&gre-
nilip, bunlardan analize gidilmeyi ve nihayet bireyin ise uyumunu
saglayan objektif ve bilimsel bir ydntemdir. (Kepir 1980: 12)

Personel seciminde psikoteknik ydntemin temel amaci, kigi-
ig, kigi-igyeri uymunu saglamak, bireye en iyi yapabilecegi isi
yaptirmaktir. Ayrica, igin ve igyerinin gelecekte degisiklik
gosterecek nitelik ve yapisina uyum gdsterecek bireyleri secmekle
secim iglemine objektif bir yap1 kazandirmak da psikoteknik
ybntemle personel se¢iminin amaglarindandir.

Psikoteknik yontemle personel se¢mede, o&ncelikle dglerin
gerektirdigi o6zellikler saptanarak sonra adaylarin 6zellikleri
belirlenecek ve adaylardaki kigisel farkliliklar ortaya gikarila-
caktir. Kigisel farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasi adaylarin daha
iyi taninmasini sadlayacagindan, personel se¢im dislemi daha
tutarli, bilimsel ve etkili olacaktir. Bu yontemle se¢ilecek ele-
manlarin gelecekteki bagarilari ve ozellikleri hakkinda tahmin
yapma olanagr da olacagindan, ig-personel geligmesi de dengede
tutulabilecektir. Bagka bir anlatimla, belirli bir isi devamls
yapmak lizere alinan kisi, igletmedeki teknolojik ve islevsel
degismelere ayak uydurabilecektir.
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Psikoteknik ydntemle kiginin 6z olarak ve bir gruba bagl
olarak degerlendirilmesi mimkindiir.

Psikoteknik ydéntem, bireysel farkliliklari saptamaya yonelik
testlerle gerceklestirilir.

2.2- PSIKOTEKNIK YONTEME GORE PERSONEL SECIMINDE KULLANILAN
TEST TURLERI

Psikoteknik yontemle personel se¢iminde kullanilan testlere
gecmeden oOnce, test kavrami ve psikoteknik test tiirleri hakkinda
aciklama yapmakta yarar gériiyoruz.

Cok karmagik bir yapiya sahip olan insan1 anlamada kulla-
nilan gbzlem, anket, deney ve testlerin ayr1 ayri uygulanmasi
ile, bireylerin ne tir bilgi, beceri, yetenek ve kigisel 6zellik-
lere sahip olduklarini ortaya ¢ikarmak olanaklidir. Ancak, bu
yontemlerin herbirinin kendine 6zgii eksik yanlari vardir. Bu
yontemler icerisinde gerek kisa zamanda sonug¢ vermesi, gerekse
verdigi sonuglarin objektif ve sayisal olmasi nedeniyle testler,
digerlerine oranla daha kullanigli ve saglikiidir. (Paksoy 1984:

1)

Test  sdzciigll giinimiizde farkly anlamlari  icermektedir.
Buniar; (Caglar 1970: 1)

- T1p alaninda; muayene, analiz etme anlaminda kullanilmak-
tadir. Ure testi, kan testi, idrar testi gibi.

- Teknoloji alaninda; iiretilen iriinlerin denenmesinde deneme
anlaminda kullanilmaktadir. Motor testi, mamiil testi gibi.

- E§itim ve 6gretim alaninda; sinav anlaminda kullanilimek-
tadir. Yabanci dil testi gibi.

Psikoteknik testler ise endiistrideki kullanimi ile birgok
bilim adamlar: tarafindan g¢esitli bigcimlerde tanimlanmiglardir.
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Cansever (1963: 12). "Psikolojik Testler" adl1 kitabinda
psikolojik testi; "Iki ya da daha fazla sayida bireyin davrani-
s1n1 kargilastirmak i¢in kullanilan sistematik bir yontem" olarak
tamimlamigtir. Yine Cansever (1978: 27), psikolojik testin,
kisinin davranigini standard kosullar altinda gézlemek ve tanim-
Tamak ig¢in kullanilan bir yontem oldugunu da vurgulamaktadir.

Bir baska yazar ise testleri "secilmis psikolojik faktérleri
ol¢cmek i¢in dizenlenmis araglar" olarak tanimlamaktadir. (Flippo
1986: 165)

Cronbach’a gobre ise testler; "iki ya da daha fazla kisinin
davraniglarin1 karsilastirmada kullanilan sistematik bir sirec-
tir." (Beach 1985: 148)

Tanimlardan da anlagilacagdr gibi, psikolojik testler birey-
Ter arasindaki farkliliklari ortaya ¢ikarmaktadirlar. Psikolojik
testlerle 6l1¢liimek istenen nitelik, bireysel davranis veya oézel-
1igin timl degil, bir ornegi ya da bir kesitidir. Psikolojik
testler hazirlanigindan, degerlenisine kadar belli bir sira izle-
nerek uygulanirlar. Bu da psikolojik testlerin sistematik oldu-
gunu gostermektedir.

Psikolojik testlerin degerlemesinde kisisel deger yargilari
ve inanglarin etken olmamasi, bu testlerin objektif olduguna
iligkin yeterli bir géstergedir.

Insan1 ¢egitli ydnleri ile tanimaya yarayan psikoteknik
testler, igletmelerde bagiica ili¢ amag i¢in kullanilir; (Lawshe
1966: 3)

1- Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi,
2- Is bagarimi konusunda tatmin edici bilgi toplama,
3- Kigilik analizi yapma.

Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi, 6l¢iilen bilgi
veya becerinin isin gereklerine uygun olup olmadiginin saptanma-
sidir.
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Is yapma diizeyi ve is basarisinin tahmininde, test puam
ile ig basarisi arasindaki istatistiksel iligki sozkonusudur.
Teste bakildiginda igin gerekleriyle dogrudan iligkili sorular
bulunmayabilir. Fakat sorularin i basarisin1  saglayacak
yeteneklerle ilgisi olabilir. Ornegin; bir ¢iraklik egitim
programinda 6grenme yetene§i oldukca onemlidir. Dolayisiyla bir
genel zihinsel yetenek testi c¢iraklik igindeki bagar1 ile
istatistiksel olarak iligkili olabilir. Bdyle bir durumda genel
zihinsel yetenek testi ve mekanik yetenek testinin birarada
kullanilmas1 daha giivenilir ve tatmin edici bilgi verebilir.
(Kepir 1984: 8)

Kisilik analizinde ise bir bireyin kisiligi hakkinda bilgi
edinebilmek 1i¢in testlerle birlikte diger yontem ve bilgilerden
de (goriigme, bireyin dzgecmigine iligkin bilgiler) yararlanilir.

Psikoteknik yontem, kisisel dzelliklerin yanisira insanlarin
zihinsel ve bedensel yeteneklerini tesbit ederken ve bu yetenek-
lerin geligme siireci hakkinda tutarl: tahminler yapmaya caligir-
ken birtakim testlerden faydalanir.

Testler, kigisel 6zellikleri saptamada énemli bir aragtir.
Insan davranisinin sayisiz boyutlarini 6l¢mek amaciyla yizlerce
test gelistirilmigtir. Testler kisilerin zihinsel, fiziksel yete-

neklerini, bilgisini, becerilerini, kisiligini, ilgilerini ve
diger tutum ve davraniglarimi dlgerler. (Beach 1985: 148)

Psikoteknik testler, hazirlanislari, uygulama bigimleri,
cevaplama bigimleri gibi birtakim ortak o6zellikleri ydniinden
gruplandirilabilirler. Buna gére testleri asagidaki gibi grup-
lamak mimkindir.

2.2.1- Kullanilan Malzemeye Gore Testler

Testlerin, kullanilan malzemeye goére gruplandirilmasi
oldukca yaygindir. Kullanilan malzemeye gore testler;
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-Kagit kalem testleri
- Alet]li testler olarak siniflandirilabilir.

2.2.1.1.- Kagit Kalem Testleri

Kagit kalem testleri, testin yazil1 olarak bireylere veril-
mesi ve cevaplarin denekler tarafindan test lizerine veya ozel
cevap fdyiine yazilarak bildirilmesi bi¢iminde uygulanan test-
lerdir. (Erdogan 1980: 106) Bagka bir anlatimia kagdit kalem
testleri, teste tabi olan bireyin verilen problemler hakkinda
diglinlip, sonuglari1 yazili olarak verdigi testlerdir. (Paksoy
1984: 24) Kagrt kalem testlerinde sorular sézlii olarak da sorula-
bilir ve s6zli cevaplar istenebilir.

Kagit kalem testlerinin cevaplanmasi i¢cin okuma yazma bilin-
mesi gerekmektedir. Bu nedenle, bu testler okuma yazma bilmeyen-
lere uygulanamazlar. Bu testler, gerektiginde c¢ogaltilabildigin-
den aymi anda genig gruplara uygulanabilirler. Universite girig
s1navlari, 0SYM’nin kuruluglar igin diizenledigi ise giris sinav-
lary kagit kalem testlerinin iyi birer drnekleridirler.

2.2.1.2- Alet1i Testler

Aletli testler, baz1 arag-gere¢ ve objelere dayanilarak
uygulanan testlerdir. Belirli ozellikleri tagiyan cegitli arag-
geregc ve objeler bireylere verilir. Bireylerden buniari kullana-
rak bazi1 iglemleri gergeklestirmeleri, birtakim pargalari birleg-
tirmeleri istenir. Onlarin istenilenleri ne sekilde yaptikiar:
gozlemlenerek, davranis ve tepkileri saptanir.

Aletli testler, bireylerin bedensel 6zellik ve yetenekle-
rinin saptanmasinin yaninda, genel zeka 6l¢iiminde de kullanila-
biTir. Bu testleri okuma yazma bilmeyenlere de uygulamak miimkiin-
dir. Bu nedenle, editim diizeyleri diigik olan bireylere daha ¢ok
uygulanir. Bu testler, bireylere tek tek uygulanmasi, bireylerin
davraniglarinin sagdlikli izlenebilmesi ve okuma yazma bilmeyen-
lere de uygulanabilmeleri agilarindan avantajli goriinmelerine
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ragmen, ekonomik agidan kagit kalem testlerine gére daha pahals
olmasi1, uygulanmasinin zor ve uzun zaman almasi bakimindan dez-
avantajlidirlar.

2.2.2- Uygulama Bic¢cimine Gore Testler
Uygulama bigimine gore testler;

- Bireysel testler
- Grup testleri olmak lizere iki bolime ayrilir.

2.2.2.1- Bireysel Testler

Bireylere belli bir zaman diliminde tek tek uygulanan test-
lerdir. Bu tiir testlerde birey ile testi yoneten kisi arasinda
daha olumlu ve yakin bir iligki olugmaktadir. Bu tir testlerde,
testi wuygulayan kiginin dikkatinin fazla dagilmasi onlenir.
(Tiffin-Cormick 1965: 117)

Bireysel testler, grup testlerine gdre daha giivenilir, fakat
daha pahali testlerdir. (Clifford 1981: 290) Bunda testin uygu-
Tanmas1 sirasinda, testi uygulayan ile teste tabi olan kiginin
kars1 kargiya gelerek birbirlerine yakin olmalari ve daha ¢ok
cesitte gozlem ve dlgme yapilmasi olanaginin bulunmasi onemli
etkendir. Ancak, bireysel testlerin grup testlerine gbére daha
giivenilir olmasi, grup testlerinin giivenilir olmadig:r bigiminde
anlagiimamalidir.

Aletli testler ve kigilik testleri, bireysel test
ornekleridir.

2.2.2.2- Grup Testleri

Ayni anda, birden fazla kigiye uygulanan testlerdir. Birey-
sel testlere nazaran daha ucuzdur ve kiza zamanda birgok kigi
teste tabi tutulabilir. Bu tiir avantajlarindan o6tiirii, endiistride
grup testleri oldukga fazla kuulanilmakta, hatta bireysel test-
lerle 6l1¢iilen 6zelliklerin grup testleriyle dlcilmesi caligmalar
da yapiimaktadir. Grup testleri, genellikle 6zel bir test orta-
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minda ve belirli bir gézetmen grubunun denetiminde yapilir.
Ancak, glriltisiz, iyi aydinlatiimig, yeterli kapasitede salon ve
yeterli sayida gozetmen bulunmasi her zaman miimkiin olmayabilir.
Bu da testin sinirliligini olugturur.

2.2.3- Degerleme Bigimine Gore Testler

Degerleme bigimine gore testleri Nesnel (Objektif) ve Oznel
(Subjektif) testler olarak ikiye ayirabiliriz.

2.2.3.1- Nesnel (Objektif) Testler

Farkl1 kisiler tarafindan degerlendirildigi halde sonugta
ayni puan elde edilmigse ya da teste tabi tutulan birey hakkinda
verilen kararin dogruluguna herkes inaniyorsa bu teste nesnel
test denir. (Cansever 1963: 19)

2.2.3.2- Oznel (Subjektif) Testler

Bu tir testlerde, testi degerleyen kisilerin, degerlemede
kigisel yargi, tutum, inang ve diisiinceleri etken olur. Bu yiizden,
bu tiir testlerde, ayn1 teste degisik kisiler dedisik puan verebi-
lirler. Baz1 kigilik testleri bu tiir testlerdendir.

2.2.4- Uygulama Amaglarina Gore Testler
2.2.4.1- Ongdrd (Tahmin) Testleri

Bireyin gelecekteki basarisini tahmin amaciyla hazirlanan ve
uygulanan testlerdir. Bu tiir testlerle bireyin hangi tir islerde
daha basaril1 olabilecegi ya da belli bir iste gelecekte bagarila
olup olamayaca§i onceden saptanmaya galigilir.

2.2.4.2- Hiz Testleri

Bireylerin isteki hizlarinin 6lciilmesi amaciyla uygulanan bu
testlerde, bireyin belli bir siire igerisinde yaptigi soru say1-
sina gore puaniama yapilir. Bu tiir testlerde, testin her safha-
sindaki sorular hemen hemen ayni zorluktadir.
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2.2.4.3- Teghis Testleri

Kiginin teste tabi tutulduju zamandaki zihinsel ve bedensel
yetenekleri, kisiligi ve ilgilerinin analizi bi¢iminde yapilan bu
testlerin amaci, bireyin yetenek ve dzelliklerindeki eksiklikleri
ortaya c¢ikarmaktir.

2.2.4.4- Gig Testleri

Gig testlerinde sorular gittikge zorlagir. Herhangi bir
zaman 1imiti yoktur. Bireyin cevapladigi zor sorularin c¢oklugu
onemlidir. Toplam puan bireyin cevapladigr ya da ¢dzdigii problem-
lerin ayr1 ayri toplanmasiyla elde edilir.

2.2.5- Degerleme Zamanina Gore Testler

Degerleme zamanina gore testlerin birincisini Genel Deger-
leme Testleri olusturmaktadir. Bu tiir testler, bireyleri uygulama
anindaki o&zellikleriyle degerlerler. Degerleme zamanina gbre
uygulanan testlerin ikincisi ise 1z Disimiii (Projektive) Testler-
dir. Bu testler, bireylerin gelecekteki kigilik degigmelerini,
neler o6grenebileceklerini ve 6zelliklerinde ne gibi geligme ve
degigmeler gdstereceklerini dlcerler. Bu ybniyle iz disimli
testler bir tir ongdrii (tahmin) testleridir.

2.2.6- Kiiltlrel Yapiya Gore Testler

Testleri kiiltirel yapiya bagliligina gore;

- Kiltire bagli olmayan testler

- Kiltire bagly olan testler olarak siniflandirmak olasidir,
(Erdogan 1980: 115)

2.2.6.1- Kiiltire Bagl1 Olmayan Testler (Culture-Free Tests)

Bu tiir testler evrensel niteliklidir. Bagka bir anlatimla bu
testler, gelistirildigi kiltir diginda da rahatlikla uygulanabi-
len testlerdir. Yalnizca gelistirildigi kiiltirde degdil, uygulan-
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d1g1 her kiltirde etkindirler. Kiiltire baglt olmayan testler,
genellikle yetenek testleri ve sdzel olmayan zeka ve kisilik
testleridir.

Bu tiir testlerin sb6zel olmamas1 kosulu, tercime edilip
dedisgik yorumlama riskini ve teste tabi olanlarin egitim dizeyle-
rinin farkliliginin dogurdudu sorunlari ortadan kaldirmak dig¢in-
dir.

Testin kiltire bagl1 olmamasi uygulandigi her {ilkede aym
sonuglari verecedi anlamina gelmemelidir. Bu tiir testlere &rnek
olarak Raven tarafindan gelistirilmis olan Progressive Matrices
Test verilebilir. Bu test, bir zeka testidir.

2.2.6.2- Kiultire Bagli Testler (Culture Fair Tests)

Bu tiir testler gelistirildigi kiltir ya da ayni1 o6zellikteki
kiltiirler i¢in gecerlidir.

Bu testlere o6rnek olarak sdzel testler verilebilir. Sozel
testlierin biyiik bir bdlimi kiltiire baglidir. Genel kiiltir test-
Teri de kiltire bagli testlerdir. Ayica, sbdzel olmayan bazi
kigilik testleri de kiiltiire bagl1 olabilir. Testteki desen veya
resimler (klise, yel degirmeni gibi) kiiltirel 6zellikler gdostere-
bilir.

2.2.7- Degerledigi Bireysel Ozelliklere Gbre Testler

Kigilikleri o6zelliklerine gore 6lgen testleri bes grupta
toplamak miimkiindiir.

2.2.7.1- Zeka Testleri (Intelligence Tests)

Zeka testleri endiistride kullanilan en yaygin testlerden
biridir. Zeka testlerine gegmeden once, zeka kavrami1 {izerinde
durmakta yarar goriilmektedir.
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Zeka, bilim adamlari tarafindan ¢egitli bicimlerde tanimlan-
mistir. Zekayr ogrenme hizi, 6grenme yetenegi olarak tanimlayan-
larin yanisira, pratik problem cozme 6zelligi, ¢evreye uyum yete-
nedi, c¢evreyle denge kurma olarak tanimlayan bilim adamlari da
vardir. Ayrica, zeka, genel bir zihinsel yetenek olarak da disi-
niiTmisgtir. (Guion 1965: 218)

Bir baska bilim adam1 ise zekayi, "Bireyin beynindeki karma-
s1k bir yetenek ya da zihnin bircok yeteneginin ahenkli bir
bi¢imde c¢alismasy sonucu olusan bir yetenekler bilesimi" bigi-
minde tanimiamigtir. (Yorikoglu 1980: 77) Bireyin cevresine
uyabilmesi, sorunlara ¢ozim yolu bularak sonuca gitmesi bu
yetenekler bilegimi sayesinde olmaktadir.

Zeka, iliskileri kavrama yetenegi olarak da tanimlanabilir.
Insan zekasi duygusal ve kavramsaldir. Zekanin kavramsal yoni ile
iligkilerini diizenleyen insan akil yiiritebilir, bilgi edinir,
tahminde bulunur ve karar verebilir.

Zekanin, somut, soyut ve sosyal olmak {izere {i¢ boyutuna
deginilen bir bagka tanimda ise "Zeka yeni kargilagilan durumlara
uyum saglama yetenegi" olarak belirtilmektedir. (Koptagel 1982:
213)

Tanimda yeralan soyut Zeka; fikirleri, sembolleri anlama ve
kullanma yetenegidir. Soyut zeka bireyin yeni problemlerini gide-
rebilmesine yardimci olur. Insanlari diger canlilardan ayiran,
daha yiiksek diizeyde disiinmeyi gerektiren soyut zekaya o&rnek
olarak alinan yasal kararlar ve bilimsel ilkeleri gbstermek
mumkiindir.

Somut Zeka ise cisimleri anlama ve yb6netme yeteneginin
yaninda, belirli bir mekanizmanin igleyigini de anlama yetene-
gidir. Cesitli karmagik aygitliary kullanabilme bu tir zekaya
ornek olarak verilebilir.
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Insanlar1 anlama ve onlari yonetme, iyi iligkiler kurma
yetene§ine Sosyal Zeka denilmektedir. Diger kigilere uyum saglama
yetenedi olarak da tanimlanabilecek sosyal zakaya en ¢ok yoéneti-
cilerin ihtiyacy vardir.

Zeka, bireyin gevresiyle rasyonel ve mantikly bir bigimde
iligki kurmasini ve gevresine uyum saglamasini kolaylagtiran bir
kapasitedir. (Drake-Smith 1978: 242)

Zeka genelde dogustan gelen bir yetenektir. Biiylikk 6l1¢ide
kalitimin etkisi ile sekillenir. (Yorikoglu 1980: 78) Ancak,
kalitim disindaki bazi etmenlerin de zekayi beliriedikleri agik
bicimde ortaya konmugtur. Bu etmenlerin zeka lizerinde ne oranda
etkili oldugu konusunda kesin bir gdriis yoktur. (Paksoy 1984: 62)

Zeka yag1 ve zeka bolimii, zeka testlierinin yorumlanmasini
kolaylagtiran kavramlardir.

Zeka yas1, zeka testindeki belirli bir yas grubu ya da zeka
diizeyi i¢in (genellikie belirli bir yas i¢in cofuniugun ya da o
yastakilerin % 60’1nin cevaplandirdigi test birimleri sdzkonusu
yas ic¢in uygun sayiliyor) gecerli olan birimlerin dodru olarak
yapiligina goére hesaplanan yastir. Zeka yasi gsu bigimde hesap-
Tanir; (Paksoy 1984: 66)

Belirli yas dilimlerine gbre diizenlenmig olan testlerde, her
iki aylik bir yas ya da kredi kazandirmaktadir.Test edilen bireye
kendi dogum yagindan bir ya da iki yas asagisinin testleri veri-
lerek ige baglanir. Denegin biitiin sorularini yapacadi yas dili-
mine kadar olan testler verilmeye devam edilir. En son hangi yas
dilimi birimlerinin hepsini yapmigsa o yasa temel yas denir. Daha
sonra ayni denede daha yukaridaki yas dilimlerinin testleri veri-
Tir ve her yas diliminden yapabildigi sorularin sayilari belir-
lenir. Bireyin hig¢ bir sorusunu yapamad1gi1 testin gosterdigi yas
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dilimine ¢at1 yag1 denir. Sonugta denedin temel yasina ilave
olarak daha yukaridaki yas dilimlerinden yapti§1 birimler aya
cevrilerek hesaplanir. Toplanan yas bireyin zeka yagini olustu-
rur.

Anlatimin daha agiklik kazanmasi i¢in bir ornek verecek
olursak; dogum yasi1 9 olan bir cocuga 7, 8 ve 9 yas dilimleri ile
ilgili zeka testlerini sira ile uygulayalim. Bu ii¢ testteki soru-
larin  tamamim cevaplandirmis olsun. Sonra kendisine 10. yas
diliminden bir test verilsin ve bu testte 3 soru yaptigini varsa-
yalmm. 11. yas dilimine ait testten ise iki soru yapsin, daha
sonra verilen 12. yas dilimine ait testten ise hi¢ bir soru
yapamdiginit varsayalim. Bu durumda ¢ocudun temel yasi; 9, (tim
sorularint cevapladi§r en son test) cocuk 10. yas dilimine ait
testten 3 soru yapiyor. Her soru iki aylik kredi olduguna gore
10. yas diliminden 3x2=6 aylik kredi aliyor. 11 yas diliminde ise
2x2=4 aylik kredi aliyor. Cocujun zeka yasi=temel yag+krediler
toplami= 9 yi11 + 10 ay. Bu hesaplamay:1 daha ayrintili olarak
giinleri de katarak yapmak miimkiindiir.

Bu hesaplamalar sonucunda zeka yasi dojum yasindan yiiksek
olan bireylerin zeki, buna kargilik zeka yas1 dogum yagindan
kiicilk oTan bireylerin daha az zeki oldugu sdylenebilir.

Bir bireyin zeka yaginin dogum yagina bdliinmesi ile bireyin
zeka bolimi (IQ) hesaplanir. Oransal olarak ¢ikan sonucu kesirli
durumdan kurtarmak i¢in 100 ile carpmak gerekir. Bu durumda zeka
boé1imini asagidaki gibi formile etmek mimkiindiir.

Zeka Yasy
Dogum Yag

x 100

Zeka Bolimii =

Biraz o&nce zeka yag1 hesaplanan cocugun zeka bdlimii hesap-

9 y11 + 10 a
lanirsa; (IQ) = ! 3 Y X 100 = 107.2'dir.
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Zekanin belli bir yasa kadar arttigi, bu yastan sonra uzun
bir siire belli bir diizeyde kaldi1g1 ve yas ilerledikge azalmaya
bagladigr kabul edilmektedir. Ancak, zekanin hangi yasta maksi-
muma ulagtidr tartigma konusudur. Bu nedenle yetigkinlerin zeka
b61imiiniin hesaplanmasinda belirsizlikler sdzkonusudur.

Zeka bolimleri ya da diizeyleri dikkate alinarak, bireyler
zekalari yoninden degisik siniflamalara tabi tutulmuglardir.
Asagida yaygin olan siniflama bigimi verilmektedir.

BIREYLERIN ZEKA BOLUMU YONUNDEN SINIFLANDIRILMASI

ZEKA BOLUMU (1Q) ZEKA BOLUMO KARSILIGI
(Binet Formuliine Gore) KULLANILAN DEYIM
20 veya agsagis Aptal

20-39 Budala

40-59 Ahmak

60-69 Hafif Zeka Geriligi
70-79 Simr

80-89 Normal Alts

90-109 Normal

110-119 Normal Ustii

120-127 Yiiksek

128 ve Ustii Cok Yitksek
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Ancak, bir insanin zihinsel basarisinda yalnizca IQ’sunun
denk geldigi terimi kullanmak hatalidir. Ginki; oOyle dinsanlar
vardir ki IQ’lary 100, yani normal olmakla birlikte, IQ’'su 140,
yani ¢ok yiiksek olan bir kimseden c¢evreleri i¢in daha faydali-
dirlar. (Cansever 1963: 83) Bu nedenle, bireylerin zeka diizeyle-
rini bilmekle digin birakilmamasi, zeka bolimii yiksek olan bir
kimsenin, toplum agisindan iyi ybne yonlendirilmesi, diigik olan-
Tarin ise yetistirilmesi gerekmektedir.

Zeka bolimi puanlari kigilerin zeka durumu hakkinda giobal
olarak bir fikir verebilir. Ancak, kisinin zekasinin hangi
yonlerden diyi, hangi yonlerden zayif oldugunu veremez. Zeka
b6limieri egit olan iki kiginin tim zihinsel yetenekler (algilama
hiz1, sayisal yetenek, sozel akicilik, sozel kavrama, uzay ilis-
kileri (mekan), hafiza (bellek) muhakeme gibi) acisindan esit
kabul etmek mimkin degildir. Ciinkii; bu iki bireyden biri hafiza
acisindan ¢ok yiiksek durumda iken, muhakeme bakimindan normal
dizeyde olabilir. Uzay iligkileri (mekan) a¢isindan ise normalin
altinda kalabilir. Diger birey ise bu kigiye gore daha degisik
durumda olabilir. Bu nedenle toplam puanlarin egitligine bakarak
bu iki bireyi ayni diizeyde kabul etmek hatali olabilir.

Kigilerin genel zeka diizeylerini analiz etmek veya zekanin
cesitli yonlerini dederlemek amaciyla gelistirilen zeka testle-
rinin en ¢ok kullanilanlarini asagidaki gibi saymak miimkiindiir;

a- Stanford-Binet Zeka 0l1c¢cegi (Stanford Binet Intelligence
Scale): Sézcik anlama, sayisal yetenek, muhakeme ve uzaysal ilig-
kiler gibi testlerin biraraya getiriierek bir batarya olugturul-
masinda bu test ortaya ¢ikmigtir. Baglica zihinsel 6zellikleri
61cen i1k testlerden biridir.

b- Weschler Yetigkinler Zeka 01cedi (Weschler Adult Intelli-
gence Scale): Bu test, II. Dinya Savagi sirasinda gelistiril-
mistir. Sozel ve performans olarak iki alt testten olugsan bu
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test, bireysel olarak uygulanan bir testtir. S6zel ve performans
testleri de kendi ig¢lerinde daha kiigiik test dilimlerinden olusur.
Performans bélimii; sayisal semboller, resim dizenleme (Bazi
sekilleri anlamli bir bigimde bir araya getirme), resim tamam-
lama, blok dizayny (¢ok renkli bloklar1 belirgin bir diizende
yeniden birlestirip bir sekil olusturma) testlerinden olugmakta-
dir.

Sozel test bdolumi ise, algi-anlayis, aritmetik (temel sayi-
sal iglemler), benzerlikler (benzer iligkiler, stzel benzerlik-
ler), sayisal alan, sdzcikler gibi testlerden olusur.

Weschler Yetigkinler Zeka Ol¢egi de Stanford-Binet Testi
gibi yaygin bicimde kullaniimaktadir. Testin maliyeti cok yiiksek-
tir. Bu nedenle ist diizey yoneticilerin sec¢iminde kullanilmasi
isabetlidir. (Wexley : 236)

- Thurstone Zihni Yetenek Testi: Thurstone, temel =zihinsel
yetenekler adini verdigi baslica yedi faktér saptamigtir. Bunlar;

- Sayisal Yetenek (Number Ability): Basit aritmetik iglem-
leri dogru ve cabuk yapabilme yetenegidir. Ozellikle muhasebeci
ve veznedarlarin bu tiir yetenege ihtiyaglari vardir.

- Stzel Akici1ik (Word Fluency): Isimlendirme ve sézciikler
bulma, kafiye tutturma yetenegidir. Belli bir siire icerisinde
miimkiin oldugu kadar fazla kelime séyleyebilme yetenegidir. Yiiz-
ylize kigisel saticilar, gazeteciler ile sunucularin sahip olmasi
gereken bir yetenektir.

- S6z10 Kavrama (Verbal Comprehension): Sozciiklerin anlamla-
rin1 ve birbirleriyle iligkilerini anlama, sirasi1 bozulmug
cimleleri diizenleme gibi nitelikleri ifade etme yetenegidir.
Yabanc1 dil 6greniminde, tarih ve bilimde, stenoda 6nemli bir
yetenektir.
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- Uzay (Mekan) 1ligkileri Yetenegi (Spatid Aptitute): Cesit-
11 gekiller arasinda yer alan geometrik iligkileri, dogru olarak
algilayabilme ve bunlarin uzaydaki isleyiglerini gbzbniinde can-
Tandirabilme yetenegidir.

- Algi1lama Hiz1 (Perceptual Speed): Gérsel ayrintilari gabuk
ve dogru algilama yetenegidir. Denetim elemanlari ve siriiciilerin,
stenograflarin bu tir yetenege ihtiyaglari coktur.

- Bellek-Haf1za (Memory): Sozciikler ve say1 listelerini kisa
zamanda ve dogru olarak ezberieme ve hatirlama yetenegidir.
f1ginin bellek yetenegine etkisi olduk¢a yiikksektir. Yénetici-
lerde, sekreterlerde, santral memurlarinda olmasi gerekli bir
yetenektir.

- Tiime Varimci Muhakeme (Induction Reasoning): Kural ya da
jlkeleri kesfedebilme ve bunlari bir problemin ¢6ziminde uygula-
yabilme yetenegdidir. Bagka bir anlatimla, ileriyi 6nceden gore-
bilme, mant1kly bir plan yapabilme yetenegidir. Fen Bilimleri ve
Matematikle ugrasan kisilerde ve yoneticilerde 6zellikle bulun-
mas1 gereken bir yetenektir.

- Kaliforniya Zihinsel 0lgunluk Testi: Bu testler grup
olarak uygulanir. So6zel kavramlar, sayisal muhakeme, mantiki
muhakeme, uzaysal iligkiler, bellek, dil gibi testlerden olusur.
Puanlarini makine ile hesaplamak mimkiindiir. Elde edilen zeka
puani zeka yasi ve zeka boliimine cevrilebilir.

- Otis Quick Zihinsel Yetenek Testi: Aritmetik muhakeme,
sozcitk, algilama ile ilgili dzellikler gibi zihinsel fonksiyon-
lardan olusan bir bataryadir. Grup halinde uygulanir.

Tim bu testlerle birlikte, Cattel]l Testi, SRA Temel Zihinsel
Yetenekler Bataryasi, Binet-Terman Testi, Alexander Tesii,
Porteus Testi, Vocabularire Testi, Goodenough Testi gibi zeka
testleri de yaygin olarak kullamilir.
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Zeka testleri, endiistride ilk olarak personel seg¢im isle-
minde kullaniimigtir. Zekanin, bireyin igteki basarisinda 6&nemli
bir etken oldugu kabul edildiginden, dnceleri yalnizca zeka test-
Terinin sonuclari personel se¢imi i¢in yeterli iken, daha sonra
baz1 siipheler sonucu 6zel yetenek testleri gelistirilmigtir.

Zeka testinin sonuglarinin kesin olamamasi zeka testlerine
giveni azaltmistir. Ornegin; tasarim (planiama) igleriyle ugra-
sanlar ile sekreterlik igleriyle udraganlar zeka testlerinde
genellikle birbirine yakin puan alirlar. Oysa, tasarim isi ile
ugraganiar uzaysal iligkiler ve sayilarda yiksek puan alirken,
sekreter pozisyonunda olanlar sdzel kavrama hizi ve sdzel akici-
11k (akic1 konugma) bolimierinden yilksek puan alirlar. Bu
nedenle, zeka testlerinin, nitelikleri tam olarak ayirmadign
kanis1 hakimdir. (Flippo 1986: 172)

Ancak, bireylerin yeteneklerinin, egitim dizeylerinin ve
kisiliklerinin zeka dizeyleri ile yakindan ilgili oldugu bilin-
mektedir. Zihinsel fonksiyonun yagamin her alaninda dnemi vardir.
Ayrica, bireyin isteki basarisi genel zeka diizeyine bagli oldugu
gibi, zekasinin iglerligine de baglidir. Bu iligkilerden &tird
ise alinacak birey belirlenirken ya da personelin yikseltilme-
sinde zeka testlerinin uygulianmasinda yarar vardir. Zeka testi
puanlari ile birgok i§ tirid arasinda verimlilik yoniinden yiiksek
korelasyon bulunmustur. Ozellikle akademik basari1 ile zeka ara-
sinda olumlu bir iligkinin oldugu belirtilmektedir. 0zellikle
zihinsel giig 1isteyen personelin segiminde, yapilmasi gereken
islemlerden biri de zeka diizeyi yiiksek olanlara gans vermektir.

Zekanin biiro-yazim igleri, denetim igleri ile olumlu ydnde
iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmigtir. (Paksoy 1984: 92) Daha c¢ok
soyut kavramlarla ilgili ve zihinsel gii¢ isteyen ybnetim ve
mekanik gibi iglerde bagari ve zeka arasinda olumlu iligkiler
vardir. (Krech-Crutchfield 1969: 653)
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Zeka ile is bagarisi arasinda olumsuz iligkilerin saptandign
aragstirmalar da yapilmigtir. Ornegin, rutin olarak nitelenen
montaj 1iginde calisan kigiler ilizerinde yapilan bir testte, test
puanlari ve lretim dizeyleri ve distlerin bu kigiler hakkinda yap-
tiklar1 bagari siralamasi arasinda olumsuz bir iligki gériimis-
tiir. Bagka bir anlatimla, testte yiiksek puan alan kigiler rutin
iglerde bagarili olamamaktadirlar. Bundan da, =zihinsel yetenek
testinden yliksek puan alanlarin rutin ve kolay ige yerlestiril-
memeleri, bu tir islere, bu testlerden disiik puan alanlarin yer-
lestirilmelerinin daha yararli olacagi sonucu gikmaktadir.

Yine yapilan bagka bir arastirmada, iginde uzun siire kalan
kigilerin daha ¢ok orta diizeyde zekaya sahip olan kigiler oldugu,
¢ok yiikksek zekaya sahip olan kigilerin ise kolay disglerde uzun
sire ¢aligamadikliary gézlenmigtir. (Paksoy 1984: 95)

Her isin kendine &zgl asgari bir =zeka diizeyinin oldugu
kuskusuzdur. Bu nedenle, personel se¢ciminde her is ig¢in ne
diizeyde bir zekaya ihtiyag oldugunun belirlenerek, o zeka diize-
yine sahip bireylerin segilmesi hem isletme ydniinden, hem de
birey agisindan yararli sonuglar douracaktir. Aksi halde, fazla
zeka diizeyi gerektirmeyen iglere ¢ok yiiksek zekali kigiler alinir
ise bir siire sonra kigi yaptig1 isten memnun olmayacak, bu da
igletmenin verimliliginde etkili olabilecektir. Bunun aksi bir
durum da mimkindiir.

2.2.7.2- Yetenek Testleri

Zeka, sik sik genel bir yetenek olarak tanmimlanirken,
yetenek; daha belirli (spesifik) bir kapasite ile ilgilidir,
(Flippo 1986: 173) Yetenek testleri, eder uygun egitim veri-
lirse, kiginin verilen igi 6grenecek gizli yetenede veya kapa-
siteye sahip olup olmadigim1 olger. (Tiffin-Cormick 1974: 137)

Her ig icin gerekli birtakim yetenekler vardir. lgletmelerde
hangi isin ne tiir yetenekler gerektirdigi saptandiktan sonra,
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personel adaylarinin belirlenen yeteneklere ne dlgiide sahip olup
olmadiklarinin belirlenmesi ya da tahmin edilmesi i¢in yetenek
testierinin olugturulmas1 gerekir. Bu, psikoteknik ydntemle
personel alacak her igletmenin yapmasi gereken bir iglemdir.
(Erdogan 1980: 108)

Biraz once de belirtildigi gibi, yetenek testleri bireylerin
belirli bir zaman igerisinde neyi yapabileceklerini veya bir
egitimden sonra neleri yapabilecek duruma geleceklerini analiz
etmeye c¢aligir. Bagka bir anlatimla; yetenek testleri, yerine
gore kigilerin belirli bir zamandaki durumlarini degerlerken,
yerine gore bazi1 yaklasimlarla gelecekteki basarilarini degerleme
olanagir da verir. (Finnigan 1973: 57-58)

Yetenek testleri kagit-kalem testleri biciminde olabilecegi
gibi, aletli testler bigiminde de olabilir.

Zihinsel yetenekleri d&lcen zeka testlerinin yanisira,
asagida belirtilen yetenekleri 61cen yetenek testleri de gelisti-
rilmigtir.

a- Mekanik Yetenekler: Makina, ara¢ ve gerecleri anlama ve
kullanabilme yetenegidir. Bu tir yetenekleri d&lgcen mekanik
yetenek testlerine ornek olarak Bennett’in Mekanik Kavrama Testi
(Bennetts Test of Mechanical Comprehension) ile Stenguist’in
Mekanik Yatkinlik Testi (The Stenguist Mechanical Aptitute Test)
verilebilir.

b- Yazim:Cizim Yetenekleri: Sistemli yazmanlik caligmalarini
dogru ve slratli bagarabilme yetenegidir. Bir diger ifade ile
biiro yazim igleri yetenegidir. Yatkinlik testleri ile éiglilen bu
yeteneklere; heceleme, hesap igleri, karsgilagtirma yapma, kopye
etme-suret c¢ikarma ve kelimeleri anlamanin ornek verilmesi
mimkiindir.
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c- Psikomotor Yetene§i: E1, parmak becerisi, el-géz ve el-
gbz-ayak koordinasyonunu gerektiren gorevleri bagarma yetene-
gidir.

Psikomotor yetenekleri 6i¢mek i¢in hazirlanan testier aym
zamanda arag¢ ve geregleri ustalikla kullanabilme yetenegini de
6lcer. Operatérlik, paketieme, ince el iglerini gerektiren montaj
igleri 1ig¢in gerekli personelin segiminde bu testler kullanilir.
Purdue Pegboard Testi ve O‘Connor’un Parmak Becerisi Testi
(0’Connor Finger Dexterlity Test) bu tiir testlere &rnektirler.

d- Fiziksel-Duyusal Yetenekler: Duyu organlarinin duyarli-
gina iligkin testlerdir. is bagsarimi ile yakindan 1ilgili olan
duyusal yetenek ve kapasiteyi 6lgen testler gelistirilmigtir.

Gorme kapasitesini dlcen teste o6rnek olarak Ortho-Rater
Testi ile igitme kapasitesini dlcen Auidometerilm bu tir testlere
6rnek olarak verilebilir.

2.2.7.3- Kigilik Testleri (Personality Tests)

Kigilik, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerindeki fark-
TiTiklar ve bu farkliliklarin kisinin davranig ve digiincelerine
yansiyi1g bi¢imi olarak tanimlanabilir. (Erdogan 1987: 255)

Tanimdan da anlagilacagr gibi, kisilik, bireylere gbre fark-
11Tk gdsteren bir 6zelliktir. Kigilik testleri, bireylerin bu
farkliTiklarinin ortaya ¢ikarilmas) ve boylelikle isletme-kisi
biitinlegmesinin saglanmasi agisindan etkin rol oynarliar. Bireyin
bir iste basarili olmasy, bilgi, zeka, yetenek gibi &zelliklerin
yaninda kisilik 6zelliklerine de baglidir. Yetenekli, bilgili,
deneyimli ve igin gerektirdigi zeka dilizeyine sahip olan bir kigi
ast, (st ve arkadaglik iligkilerini iyi kuramiyorsa bu kiginin
bagari11 olmas1, isletmeye yararl: olmasi beklenemez. Oysa iglet-
melerin bagarili olmalari, igletmeye uygun kigilik o6zelliklerini
belirleyip, bu 6zelliklere sahip bireyleri biinyelerinde toplama-
lari ile daha kolaylasacaktir.
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Kisilik dile ilgili yargilara varabilmek ig¢in gozlem yontemi
kullanilir. Buna yasam-hayat sistemi de denilebilir. Bu yontemde
kiginin ginliikk yagsam1 icerisindeki davraniglari ile belirli bir
zaman dilimi igerisindeki sosyal faaliyetleri, yaptigr hatalar
gézlemlenir ve drneklem olugturularak analiz edilmeye calisilir.

Kigilik testleri, bu ydntemi objektif ve bilimsel bir tabana
yerlestirme ¢abasinin iriiniidir. Bu objektiflik saglama c¢abala-
rinda kagit-kalem testleri kuilanilir. Bu tip testler tam olarak
dogru veya yanlis yanitlari olmayan anketler olarak tanimlanir.
Bireye farkli durumlara nasil tepki verecedi veya farkli durum-
larda kendini nasil hissedecedi sorulur.

Bu tip testlerde gegerli ve giivenilir davranig ozellikleri
olusturmak ve verilen yamitlardan kisilik profili elde etmek ile
bir davranis ©6zelliginin is basarisiyla digerinden daha fazla
ilgili olup olmadigina karar vermek sinirliliklar1 olusturur.
(Cowling-Mailer: 1986) Ancak, daha once de deginildigi gibi,

de biiylk 6nemi vardir.

Muhtemel kisiligi tanimlayan insan 6zelliginin profilini
¢izme girigimlerinin en fazla bilineni Cattel’in 16 PF envanteri
denilen onalt1 kigilik faktoridiir. Raymond Cattell 1949 yilindan
itibaren c¢aligmalarina bagladigr 16 PF envanterinde onalta
kisilik faktorini biraraya getirmistir. Objektif olarak puaniana-
bilen ve 6zel bir yanit anahtari bulunan bu testin degerlemesi
kolaydir.

Bireylerin kigilik dzelliklerinin ¢ok yonll analiz edildigi
kigilik testleri baglica iki grup ig¢inde toparlanmir. (Paksoy
1984: 34)

a- Objektif Kigilik Testleri: Objektif olarak degerlenebil-
dikleri ve gruplara uygulanabildikleri i¢in hemen tim kisilik
testleri bu tir testtirler.
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Bu tiir testlerle kigilik testi yapilirken, bazen bireysel
tepki dikkate alimir, bazen de kigiler dinamik ve Tlaboratuvar
ortaminda degerlemeye alinir. Bu tir testlere ornek olarak;
Minnesota (ok Yénli Kisilik Envanteri (Minnesota Multiphasic
Personality Inventory), Bernreuter Kisilik Envanteri (Bernreuter
Personality Inventory), Guilford-Martin Personel Envanteri
(Guilford-Martin Personnel Inventory)’ni vermek mimkiindir.

b- Projektif (Yansitmal1) Kigilik Testieri: Bu yodntemde
bireye belirsiz wuyaricilar verilerek bunlara distedigi bigimde
tepkide bulunmasi istenir. Teste verilen yanitlar genellikle
sayisal bir degerle ifade edilemez. Birey testin amacindan haber-
sizdir. Bu nedenle, cevaplarin biling dig1 istek ve duygularini,
dis dinyay1 algilama bigimini yansitacagi kabul edilir. (Akkoyun
1983: 399)

Projektif (yansitmali) kisilik testlerine, Rorschach
Mirekkep Lekeleri Testi (1921) ile Konuyu Algilama Testi (The
Thematic Apperception Test) ornek olarak verilebilir.

Kigilik testleri ile igletmeye alinacak kigilerin gelecek-
teki davraniglari da tahmin edilebilmekte, bu sayede ydneticilere
biiyik kolaylik saglanmaktadir. Ornegin; giiven gerektiren islere
personel alinirken bireyin ileride o goreve getirilip getirilme-
yecedinin saptanmasi, sagliklr karar alinmasi1 ag¢isindan
yoneticilere ve igletmeye 1$1k tutacaktir. Kigilik testi uygula-
masinda genellikle kigilik dzellikleri ile i§ gerekleri arasinda
birtakim baglar kurulmasi amaglanir. Ornegin; sempatik, girisken,
ikna kabiliyeti yiiksek, kararli gibi kigilik dzellikleri isteyen
bir gorev icin bu 6zelliklere sahip bireylerin secilmesi gerekir.

Ulkemizde psikoteknik yontemle personel segen isletmelerin
uyguladigr test bataryalarinda bulunan kigilik testlerinin yani-
sira, yalnizca insanin kigilik 6zelliklerini d6lgen testlerle de
personel secimi yapilmaktadir.




91

1980 yilindan bu yana 32 iilkede uygulanan ve "Kimin hangi
ise, hangi igin kime gore" oldugunu belirleyen bir degerieme
yontemi olan PPA Kigisel Profil Analizi (Personal Profile
Analysis) Ulkemizde de onlarca igletmenin personel seciminde
kullanilmaktdir. (Panorama: 10)

KigiTik Profil Analizinde, kigilik 6zelliklerini tanimlayan
seceneklerden olugan toplam 24 soru mevcuttur. Dogru ya da yanlig
diye bir degerlendirme sozkonusu degildir. Bu analize tabi
tutulan birey her sorudaki dort kisilik ozelliginden kendisine
"en yakin" ve "en uzak" olanin1 isaretler. Test tamamlaninca
analizi bilgisayar ile gerceklestirilebilmektedir. Analiz sonu-
cunda kigiyi kigilik 6zellikleri ile tanimlayan li¢ grafik olusur.
‘Birinci grafik kiginin kendisini nasil gérdiugini; ikincisi,
kisinin igyeri davraniglarini; lgiinciisi ise kiginin baski altinda
ne yaptiginv (baski altindaki kigiligini) gdsterir. Ayrica bu
grafikler, stres ve stresin kaynaklarini da gosterebilmektedir.
Bu test, bireyi bagkalari ile kargilagtirma amacin1 degil,
kiginin kendini degerlemesi amacini giider. Bu iglemler sonucunda
bireyin kisilik yapisi ile ilgili bir rapor elde edilmektedir.
As11 amaci digletmeye hizmet etmek olan Kigilik Profil Analizi
ABD’de 1920’7lere kadar orduda, biirokraside ve bircok biyiik
isletmede uygulanmigtir.

1980 y11inda Ingiliz Thomas International Management Systems
tarafindan satin alinmig ve tim diinyada uygulanmistir. Kisilik
Profil Analizi wuygulanmadan once, igletmenin bireyde aradi§:
gorevle ilgili davraniglar belirienir. Bagka bir deyisle, bireyin
yerine getirmesi beklenen goérevin analizi olusturulur. Bir
drnedini Sekil-5’'de goriilen gorev analizi olusturulduktan sonra
ilk yapilacak ig, adaylarin fiziksel yapilarinin degerienmesidir.
Fiziksel durumu, o6grenimi, deneyimi ve bildigi dil uygun clan
adaylar Kisilik Profil Analiz (Sekil-6) testine tabi tutulur.
Kigilik Profil Analizinde kiginin kendisini degerlemesi istenir.
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Bu nedenle kigisel Profil Analizi, projektif testler grubuna
girmektedir.

Son yillarda, kigilik testleri, etkin is performansini arag-
tiran kurumlar tarafindan yaygin bir ragbet bulmustur. (Culliford
1992: 69)

Ancak, ig-personel-isyeri uyumunu saglamada etkin bir rol
oynamalarina ragmen Kigilik testlerinin gbzard: edilemeyecek
birtakim sinirliliklar: da vardir.

Oncelikle kigilik testlerinin insanlarin  mahremiyetine
tecaviiz oldugu iddia edilmekte ve kigilik testierinden rahatsiz
olanlar bulunmaktadir. Fakat, bu konuda farkli gériigler s&zkonu-
sudur. Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir arastirmada, kigilik
testine tabi tutulan geng kadinlarin 361 sorunun 35’inden, ayni
teste tabi tutulan orta yas lizeri erkeklerin ise yalmizca dbrt
sorudan rahatsiz olduklari saptanmigtir. (Flippo 1986: 176)

Yine kigilik 6zelliklerini dl¢mek ig¢in diizenlenmis testlerin
kendi bagina kullamildiginda is performansiyla ilgili tam ve
gilvenilir tahminleri heniiz vermedigi de iddia edilmektedir.
(Cowling-Mailer 1986: 142)

Ancak, kigiligin de bireyin bagarisinda etkili oldugu bir
gercektir. Insanlarin, disa ya da ige déniik, atilimer, iyi ilig-
kiler kurabilen, pasif gibi 6zelliklerinin belirlenmesi bu tir
6zellik gerektiren ya da gerektirmeyen gorevier i¢in sagdlikl
se¢im olacaktir. Ayrica, kisilik testleri diger yetenekleri ve
ozellikleri d&lcen testlerle ve yontemlerle birlikte uygulandi-
ginda daha etkili olmaktadir.
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Sekil-5 Personel Gorev Analizi

PerRsONEL. GHREV ANALLZE

AEI $ cesscncsnsccecnnecasasane
G):EVI § sessscescecoscnsasccasvas (Bu enaliz kisi ile
EERERDIFEN : sescecseoscnnsevesnanscen gferVi bagdastlrlr)

sssscecsccssessscvascecns

Her sonumm kargisindaki kutularan sadece birinin igine, o gorevle ilgili istenilen nitelik~
lerin lifn veya ¢oklujna gixe, bir nokta igareti koyunz.

ox rz]| az prRz ox [Exqxl o 1 s ©

1- Detay goreétiren igleri kolaylikla
yababilmeli
2- Gorevi iginde ve gerektiJinde etrafa sevimsiz
geleilecek kararlara alabilmeld
3- Rtin isleri sikailmadan, devamliy yapabileceh
nitelikte olmla
4 Legigik kigilikteki persmeli orgmize edobi-
lecek nitelikte olmala -
5 Diplomtik ve igbrligine yatkan
olmala
6- Eski uygulamalara baghh olmadan hareket
edrbilmeli
7- Yeni fikirler gelistirecek yaraticilakta
olmila
8~ Yabancalarla iletigim
burabi lmeli
9 Mevout ig dzeninin yurutilmesinde kurallara
uyabilmeli
10~ Direkt denetim altinda
galigabilmeli
11- ¥endisini ifalk edigte stil ve anlatam gicine
sahip olabilmeli
T Tsiyle 1lgili sistenlerl en mkamel pekllde
uygqulayabilmeli

13- Kigilere sonnlarinin geimnde yardimeaa
olabilmeli

T4 Rir i3 veya gorev sahasuvla sikilmadan kala-
bilmeli

15- fekrar gerentiren bir iy? uyum ve beceri
saglayabilmeli

16- Ig ararumn kesilmeleri veya ongigiklikle
rin‘m kaymaklanan sorunlarla bage debilreli

17- Gorevi gereqi alacaqy riskleri degerlendir-
mede dikkatli olabilmeli

18- Erafindaki kigileri motive
edbilmeli

19- Etrafindm gelecek itirazlara kargi koyabi-
lecek nitelikte olmali

20~ DUk gapta ileriye dnir. planlanlar yapabi-
leck Bngorilye sahip olabjlmeli

21~ Etrafindakileri kendi fikrl yninde ima
edebilmeli

22~ Yurulug politikalarini uygulama kawsunda
dikkatli olabilmeli

2~ Ryrintall direktiflerl takip edebilecek sabira
sahip olabilmeld

24~ Bulindugu gorev kadamesinde kalmaktan tatmin
olabj lmeli

(Kaynak: Ekonomik Panorama 14 Nisan 1691: 11)
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Y1150 PROTIL AALIZIE 3

AIFLAM 1 Agaada  her
yetey dizide ddrt tanamle-
yica velime bulumma¥tadir.
Ormek yatay dizide giste-
rildigi gekilde, siz karar
verecediniz igin, &medin
eltindakinden lmglayarak,
size en wyzn keliselerin
sajindaki Yutuya (M) ve en
£z uyan kelimonin  sadin-
daki  kutuya (L) igareud
Ry, Unutreyan, her
yeiay dizide sadece Dbir
{#)} ve sadece bir (L) cla-
caktir, Itfen koyacedi-
igoretlery oiamakly ve
astararak yazin.

BDLI HATIRATA 3

B amsliz bir sinav
clradada igin, ATy
vey2 yanlag  diye  bir
Sejerlendirpe yohtur.

Bu form, yalmaz Maganuza
ve ratatsiz edilmeden

doldurulacaktar.

Formi  doldururken 1ltfen
kedinizi, gu anda eeli-
giyorssmuz © ortamda, yok
eder Qaligmayorsaraz, bir
tncerd ig ortananizda
cldudunuzs  dlginlin,  Bler
nig grligradiysaraz kendi-
nizi evinizde farzedin,

€ 1972 Thomas Management
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2.2.7.4- 11gi Testleri (Interest Tests)

[1gi testleri, bireylerin ilgileri ile iligki alanlarim
belirler ve onlarin d6zel ilgilerini, onlara g¢ekici gelen konulari
ve hangi yonlere daha fazla bagli olduklarini ortaya ¢ikarirlar.
(Paksoy 1990: 107)

11gi testlerinde hareket noktasi isine ilgi duyan bir
kisinin ilgi duymayan bir kisiye oranla daha basarili olacagidir.
I1gi testleri daha ¢ok meslege yéneltme c¢aligmalarinda kulla-
nmlir.

Strong Mesleki 1lgi Testi (Fisi) (Strong Vocational
Interests Blank) ile Kuder’in Tercih Kayitlari (The Kuder
Preference Record) en yaygin kullanilan iki ilgi testidir.

2.2.7.5- Bilgi Testleri (Achievement Tests)

Hemen her isin yapilmasi belli bir diizeyde bilgi gerektirir.
Bagar1 testleri olarak adlandirilan bilgi testleri teste tabi
kisi ya da kigilerin o andaki durumlari ile ilgilenir. Bagska bir
anlatimia; adaylar, bir isi bildiklerini iddia ettikleri zaman
bilgi testleri araci111§i ile adaylarin o igi ne kadar iyi bildik-
leri saptanabilir. Bireyin basarisi icin gerekli olan bilgi,
kurumsal olarak ya da is ile ilgili arag ve gereglerin kullanim
ile 1il1gili ve uygulamali olabilir. Yetenek testleri ile bilgi
(bagari) testleri arasinda karigtirilmamasi gereken fark; yetenek
testleri bireyin gelecekteki 6grenme kapasitesi ile ilgiliyken,
bilgi testleri o andaki durumunu ortaya ¢ikarir. (Flippo 1986:
173)

fki bolimden olusan bilgi testlerinin birinci bélumi, is
bilgisini sb6zlii veya yazili olarak élgcer. Ikinci bolimi ise, isi
minyatirize edilmis, orneklendirilmis bigcimde ©6lcmeye caligir.
Testlerin bu ikinci b&lumine is ornek testi (Work Sample Test)
denilir. Is Ornek Testleri, bir isin bagari111 olarak yapiimasinda
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onemli olan davraniglari érnekleyen bir testtir. Bu test de diger
testler gibi glivenilir ve gecerli olmalidir. Daktilo yazma ve
stenografi 1is ornek testleri en ¢ok kullanilan d&rnekleridir.
(Jewell-Sregall 1990: 141)

2.3- PSIKOTEKNIK YONTEMDE KULLANILAN TESTLERIN TASIMASI
GEREKEN NIiTELIKLER

Insan davraniginin sayisiz boyutlarin1 6lgmek amaciyla
geligtirilen testlerin personel secim isleminde roli ve &nemi
biyiktir. Personel se¢cimi amaciyla olusturulan ya da uyarlanan
testlerin tutarii ve giiclii 61¢im yapabilmeleri i¢in birtakim
nitelikler tagimasi gereklidir.

Personel secim yontemleri bdliminde se¢im igleminin;

Gegerlilik
Giavenirlilik
Maliyet Etkinligi
Kabul Edilebilirlik
Nesnellik

a
b
c
d
e

1

1

1

6lcitlerine sahip olmas1 gerektigi vurgulanmig ve bu d&lgitler
hakkinda agiklamalar yapiimigti.

Psikoteknik testlerin de sayilan bu nitelikleri tagimasinin
gerekl1iligi kuskusuzdur. Ancak, testlerin etkin olabilmesi i¢in
sayilan bu 6zelliklerle beraber, birtakim baska &6zelliklere de
sahip olmas1 gerekir. Bu 6zelliklerin asagidaki gibi siralanmasi
olasidir;

Kullanislilik,

Duyarlilik,

Kiultire Bagimlilik ve Bagwmsizlik,
Homojenlik,

Standardlil1k.
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2.3.1- Kullamiglilik

Testlerde kullanigiilik maliyet ve uygulama agisindan
gbozoniine alinmalidir.

Maliyet agisindan kullanisl1iik denildiginde, testler igin
yapilan harcamalarin getirisinden disiikk oimas1 akla gelmektedir.

Ekonomiklik olarak da adlandirilabilecek olan maliyet baki-
mindan kullaniglilik, kullanlar agisindan énem tagir. Maliyetin
digiik olmasi igletme lehinedir. Ancak, maliyetin diigik olmasin
saglamak, bir bagka anlatimla testlere ekonomiklik kazandirabil-
mek di¢in, testlerin amagtan uzak kalmasina izin verilmemesi
gerekir. Testler, bireylerin 6zelliklerini 6l¢cebilecek giivenir-
1ikte olmaly, fakat, ayn1 zamanda olanaklar é&lgiisiinde diisiik
maliyet1i olmalidir.

Ancak, bazv psikoteknik secimlerde testlerin maliyetinin
diigsik olup olmadigina bakilmamali, pahali da olsa segimin
sagl1kl1 ve yerinde olmasi aranmalidir. Ornegin; bir ucak pilotu-
nun seciminde psikoteknik se¢cim sistemi pahali olabilir, ancak,
saglikl1 bir analiz sonucunda yerinde bir seg¢im yapilmgs ise
amaca ulasilmis demektir.

Uygulama agisindan kullanigslilik ise, testi uygulayanlar ve
teste tabi tutulanlar bakimindan diigiiniilebilir; (Paksoy 1984: 50)

Testi uygulayanlar agisindan kullamiglilikta; uygulayicila-
rin uygulama sirasinda herhangi bir zorlukla Kkargilagmamalari
gerekir. Testin kolay puanlanacak bigimde hazirlanmis olmasi bir
anahtarinin olmasi ve sonuglarinin kolaylikla sayisallastirila-
bilmesi gerekir.

Teste tabi olanlar bakimindan kullaniglilik ise; testin
uygulaniginda testi alanlarin sikilmamasi, testin ¢ok uzun zaman
almamas1 anlamindadir. Test, baski ve dil yoniinden diizgiin olmals,
kolay anlasilir bicimde diizenlenmelidir.




98
2.3.2- Duyarlihik

Testlerin amaci1 bireyler arasindaki farkliliklari ortaya
¢ikarmaktir. Bu nedenle, testler 61cliimek istenilen dzellikleri
cok iyi 61cebilecek nitelikte olmalidirlar. Olgiilmesi 1istenilen
6zellikleri cok iyi 61cen ve uygulandi§i gruptaki bireyleri "¢ok
iyi", "iyi", "orta" olarak ayirdedebilen testler duyarl: test-
Terdir.

Testlerde duyarlili1g1 saglamak amaciyla, testteki sorularm
zorluk derecelerine gore siralamak ve testi zaman analizine tabi
tutmak gerekir. Bagka bir anlatimla, hazirlanan bir testin cevap-
lanmas1 icin optimum zamanin saptanmasi gerekir. Ornedin; siiresi
cok kisa olan bir testte siire uzatildiginda, teste tabi olan
bireylerde, sorularin hepsini dogru cevaplama oran1 Yyiiksele-
cektir.

Oysa, ©nemli olan, bir isi en kisa siirede, en iyi bigimde
yapmaktir. Bu ylzden, testlere en kisa siirede ya da optimum
slirede en fazla dogru ile cevap vermek dnemlidir.

2.3.3- Homojenlik

Test, dlgmek istedigi 6zellikle ilgili sorulardan olugma-
Tidir. Bir testle birden fazla 6zellik &l¢liimeye ¢aligiimama-
Tidar.

2.3.4- Kiiltiirel Bagimlil1k ve Bagimsizlik

Bireylerin birtakim 6zelliklerini 6l¢mek amaciyla hazirlanan
testler, mutlaka hazirlandig§r kiltire uygunluk gostermelidir.
Ancak, d6lcliimesi istenilen 6zellikler kiiltiirden kiltiire farklilik
gdstermeyecek nitelikte, bagka bir anlatimla, evrensel nitelikte
jseler, bu kez kiiltuirden bagimsiz testler kullaniimalidir.
Ornegin; yoneticilerde bulunmasi gereken ikna yetenegi, diizgiin
konugma, temsil yetenedi gibi evrensel ozellikler o&1giiliirken
hazirlanan testlerin kiiltiire bagiml1 olmas1 gerekmez.
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2.3.5- Standardlilik

Bireyin 6zelliklerinin 6lciilerek sayisal olarak sonuglandi-
rilmast yeterli dedildir. Gikan sonuglarin mutlaka kargilagtiri-
lacadir birtakim satandardlarin bulunmasi gerekir. Ciinkii, sayisal
puanlarin genel durum i¢indeki yeri saptanmadikca pek bir sey
ifade etmezler. Standard ya da norm degeri olmayan testlerde
bireyin 6&zellikleri ile sonuglarin kargilagtirilmasi olanak-
si1zdir. Bu nedenle, testin uygulandigi grubun o&zellikleri goz-
oniine alinarak ve defalarca denenerek norm (standard) degerinin
buTunmas1 gerekir. Bulunan standard degerin tutarli olmasi igin,
standard degeri saglanan grup ile testin daha sonra uygulanacag
gruplar arasinda benzer 6zellikler aranmalidir.

2.4- PSIKOTEKNIK YONTEME GORE PERSONEL SEGIM SISTEMININ
KURULMASI

Psikoteknik yontem, bireysel farkliliklari ortaya g¢ikararak,
sonuglari1 sayisallastirip, farkliliklar1 kargilastirma imkam
veren bir yontemdir.

Psikoteknik ydntemle bireylerin birgok yénden farkliliklar
olcilebilir, saptanabilir. Bu yontemle bireylerin yorulma oran-
lari, bu anlamda bedensel giigieri, zihinsel yorgunluklari dlgiile-
bilir. Bireylerin algi glgleri ve algilama bigimlerinin de psiko-
teknik yontemle 61¢iilmesi mimkiin oldugu gibi, 6zel olarak hazir-
lanmig bazi psikolojik testlerle bireylerin belirli deger yargi-
larina, inanglara ve sosyal olgulara karsgi tutumlari da olumlu ya
da olumsuz degerlendirilebilecek bigimde Gl¢iilebilir. Daha once
de belirtildigi gibi, psikoteknik yontemle bireylerin zeka, yara-
ticilik, kigilik, yetenek, bilgi gibi bireysel farkliliklarinin
01clilmesi mimkiindiir.

Tim bu 6zelliklerin d&lc¢iilebilmesi ve bireyler hakkinda
birtakim yargilara varilabilmesi idi¢in, dncelikle psikoteknik
yontemle secim sisteminin kurulmasi gerekmektedir.
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Psikoteknik se¢im sisteminin kurulabilmesi ig¢in birtakim on
c¢aligmalarin yapilmasiy zorunludur. Bu ¢aligmalarin asagidaki gibi
siralanmast olasidir; (Erdodan 1983: 143)

a- Isin ve Isyerinin Taninmasy
- Isin Gerektirdigi Yetenekler
- lsin ve Igyerinin Gerektirdigi Kigisel ve Bilgisel
Ozellikler
- Degerleme Profilinin Olusturulmasi
b- Psikoteknik Test Bataryalar
c- Gegerlik Calismalarm

2.4.1- Isin ve Isyerinin Taninmasi

Psikoteknik secim sisteminin  olusturulabiimesi igin
oncelikle personelde aranacak 6zelliklerin saptanmasi gerekir.
Personelde bulunmasi gereken 6zelliklerin saptanmasi ig¢in ise ig
ve isyerinin taninmasi, igin igyerinde gerekdirdigi bilgisel
6zelliklerin, yeteneklerin belirlenmesi gerekir. [sTetmedeki
igler degerlendirilerek, igin diger islerle olan iligkileri
belirlenmelidir. Ayrica, isyerindeki teknolojik ve sosyal yap1
incelenmeli ve bu yapiya uygun insaniar segilmelidir.

2.4.1.1- Isin Gerektirdigi Yetenekler

Psikoteknik yontemle personel se¢im sistemi kurmak, bir is
icin gerekli olan zihinsel ve bedensel yeteneklerin saptanmasi
ile olasidir. Bir is icin gerekli olan zihinsel ve bedensel yete-
neklerin belirlenmesinden sonra, igin gerektirdigi kigisel o6zel-
Tikler ve isletmenin personel politikasi dodrultusunda istenen
bilgiler belirlenerek, adaylarda aranacak 6zellikler saptanacak-
tir.

fsin gerektirdigi yeteneklerin saptanmasi igin is incelemesi
ve halihazirda galiganlarla 6zel gbriigmeler yapilmalidir.
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Is incelemesi, personel segciminde psikoteknik yénteme veri
olusturmak iizere, bir is i¢in bagarinin ne oldugunu ve bu baga-
riya ulagmak icin ne tir davraniglar gerektigini saptamaktir. Is
incelemesi sirasinda, isgin yapilmasinda gerekli olan ve analiz
edilebilir tim 6zelliklerin saptanmasi gerekir. (Erdodan 1983:
145) VYeteneklerin belirlenmesi amaciyla yapilan is incelemesi
icin bir ornedi Sekil-7’de gorildigii bicimde ozel degerleme
formlar1 gelisgtiriimelidir. G6zlem yoluyla i incelemesi yapi-
Tirken personelin el, kol ve parmaklarini nasil ve hangi amagla
kullandi1g1, ne tiir hareketler yaptigir ve ig arag ve gereglerinin
ne tir yetenekler gerektirdigi belirlenir. Ayrica, gdzlemden
sonra halihazirda igletmede calisanlarla gérigmelier yapilarak,
jsin yapilis bigimi, is araglarinin neler oldugu, gcaligma sira-
sinda nelere dikkat edildigi konularinda biigi sahibi olunur.

{s incelemesi sonunda is i¢in gerekli olan yetenekler belir-
lenir ve listelenir. Sonra bu yetenekler arasinda benzer nitelik-
ler ya birlestirilir ya da ayn1 grupta toplanir. Ornegin;
bedensel yetenek ve 6zellikler bir grupta, zihinsel yetenekler
bagka bir grupta toplanmir. Yeteneklerin gruplandiriimasi ¢ok
sayida 1ig grubunun ve buna bagl: olarak ¢ok sayida psikoteknik
test bataryasinin olugmasini &nleyecektir.

2.4.1.2- igin ve Isyerinin Gerektirdigi Kisisel ve Bilgisel
Ozellikler

Isletmeler, faaliyet konular1 ve personel politikalar
dogrultusunda, personelde arayacagi kisisel ve bilgisel &zellik-
Teri saptamali ve bu yonde personel se¢imi gercgeklestirmelidir.
Isin yapilmas1 igin gerekli olan kigisel 6zelliklerin belirlen-
mesi ve buna gdre personel alinmasi igletmeyi basarili kilacak-
tir. Isin topluca mi, yoksa bireysel mi yapilacagi, sosyal ilis-
kilere acik olup olmadigir, diizenli bir caligma gerektirip gerek-
tirmeyece§i saptanmalr ve buna uygun kisilikte personel alin-
malidir.

mu. i P !wRETfK! KORULU
MERKEZ}
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Yine, isin gergeklestirilebilmesi icin gerekli olan bilgiler
nelerdir? Bu bilgiler o igin bagarili bir bigcimde yapilmas1 ig¢in
bireyde ne diizeyde bulunmalidir? Bunlar belirlendikten sonra,
gerekli bilgilere sahip bireylerin se¢imi yapilmalidir.
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Sekil-7: is inceleme Formu

is INCELEME FORMU
Is Unvam
B61imii
Is Kodu

Gerek1i1ik Derecesi
YETENEKLER - OZELLIKLER 1 2 3 45 6 7 8 9 10

1- Bedensel Yetenekler

Sag E11 Kullanma

Sol E1i Kullanma

E1 Koordinasyonu

E1-Goz Koordinasyonu

Ayaklari Kullanma

Duyarli Gorme

Renk Ayirabilme

Derinlik Ayirabilme

Yaygin Dikkat

Toplu Dikkat

Tepki Zamam

Duyarli Igitme

AlgiTama

2- Zihinsel Yetenekler

Hafi1zada Tutabilme

Digiinsel Cabukluk

Sayisal ilgi

Sosyal Ilgi

ooooooooooooooooooooooooo

(Kaynak : Erdogan 1993: 146)
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2.4.1.3- Dederleme Profilinin Olusturulmasi

Is icin gerekli olan zihinsel ve bedensel yetenekler ile
kigisel 0ozelliklerin saptanmasi dederleme profilinin olugturul-
mas1 ic¢in gereklidir. Dederleme Profilinin olusturulmasi; bir
igin basari ile yapilabilmesi i¢in gerekli olan zihinsel,
bedensel yetenekler ile kisisel dzelliklerin gruplandirilmasi ve
her yetenek ve 6zelligin gerekli agirliginin belirlenmesidir.
Bagka bir anlatimla Dederleme Profili ise gdre gerekli olan 6zel-
liklerin gruplanmig ve degerlenmig dokimiidir. (Erdodan 1983: 149)

Degerleme profilinde gruplandirilan 6zellik ve yetenekler
genellikle psikoteknik ydontemle 6l¢iilebilen tirdendir.

Sekil-8'de goriilebilecek degerieme profilinde oldugu gibi,
yetenek ve 6zellikler 1’den 10’a kadar puanlandirilmak suretiyle
her yetenek ya da 6zelligin is i¢in agirligr belirlenmeye cali-
s1lmistir. Degerleme profili lic bolimden olugur; birinci bélimde
is i¢in gerekli 6zellik ve yetenekler, ikinci bélimde bu &zellik
ve yeteneklerin psikoteknik ydntemle d&lgiilebilir ydnleridir.
Degerleme profilindeki {igiincli bélimde yer alan puanlar, o dzellik
ve yetene§in bireyde ne diizeyde bulunmasi gerektigini gdsterir-
ler. Burada yer alan her puanin bir anlami ve 6nemi vardir.

Herhangi bir 1is i¢in degerleme profilinin olugturulmug
olmas1 personelin daha kolay degerlendirilmesini saglar.




Sekil-8: Degerieme Profili
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2.4.2- Psikoteknik Test Bataryalar:

Degerleme profili ile bireyde bulunmasi gereken bilgi ve
6zellikler 1ile bu bilgi ve 6zelliklerin derecesi saptandiktan
sonra, yine bu bilgi ve 6zelliklerin psikoteknik testlerle 6lc¢iimi
yapilarak oranlarinin belirlenmesi ve bu amaca yoénelik testlerin
hazirlanmas1 gerekir. Olgiilecek 6zellikler birden fazla oldugu
icin testlerin de birden fazla olmasi1 ve bu testlerin biraraya
getirilmesi gerekir. Psikoteknik test bataryalari, igi sembolize
edecek bigimde olusturulmus psikoteknik testier toplulugudur.

Bir psikoteknik test bataryasinda genellikle bilgi, zeka,
kigilik, yetenek, ilgi ve uyum testleri bulunur. Hepsinin aym
anda birarada bulunmasi gerekmeyebilir. Bataryada hangi testlerin
yer alacagina degerieme profiline bakilarak karar verilir.

Psikoteknik test bataryasi, adaylarin ige gbre degerlenme-
sinde en 6nemli eleme basamagi olarak yer alir. Psikoteknik test
bataryasinda basarili olan bir adayin ige alinmasi ¢ok yiiksek bir
olasilik olarak digtniilmelidir. (Erdogan 1983: 160) Ancak,
yalnizca psikoteknik testler sonucu ise alma kararinin verilmesi
yaniltici olabilir. O nedenle, psikoteknik testlerle degerlenen
birey, testlerle degderlenemeyen (fiziksel gdriniim, egitim, yas,
deneyim, konusma yetenegi v.b.) ozellikler agisindan da bir
degerlemeye tabi tutulmal: ve her iki sonug birlegtirilerek karar
verilmelidir. Bagka bir anlatimla, psikoteknik test bataryasinin
da yer aldi§1 secim sisteminde bagvuru, 6n eleme, psikoteknik
yontemin uygulanmasi, goriigme ve son eleme basamaklari saglikia
se¢cim yapiimas1 bakimindan faydalidir.

Degerleme profilindeki 6zellikiere uygun olarak hazirlanan
psikoteknik test bataryasinin gecerli, giivenilir ve ayrica
ekonomik olmas1 gereklidir.

Psikoteknik secim sisteminde, diger seg¢im sistemlerinde
agirlikl1 olan hissi karar vermeyi azaltmak amaglanmaktadir. Bu
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nedenle, uygulanan psikoteknik test bataryasinin gegerli olmas
gerekmektedir. Psikoteknik test bataryasinin gegerli olmas:
o6ncelikle bataryaylr olugturan testlerin gecerli olmasi ile
miimkiindiir.

Psikoteknik test bataryasinin gegceriiligi li¢ sekilde kontrol
edilebilir;

Bu yontemlerden ilkinde test sonuglari ile ise alinan
bireyin davranmiglar: karsilagtirilarak, bu ikisi arasinda bir bag
aranir. Eger test sonuglari ve bireyin davraniglari arasinda bir
benzerlik varsa test bataryasinin gecerli oldugu soéylenebilir.
Genellikle c¢ok karmasik olmayan gérevlier ig¢in bu yontem kolay
uygulanir,

Bataryanin gecgerliliginin kontrol edilmesinin bir bagka
yontemi ise tahmini gegerlilik silirecidir. Bu ydntem, daha
karmagik 6zellik ve yetenek gerektiren isler i¢in hazirlanan
psikoteknik test bataryalarinin analizinde kullamilan bir
yontemdir. Bu yontemde, hazirlanan psikoteknik test bataryas1
sonuglar1 ise almada etkili olmaz. Daha &nce uygulanan bataryanin
sonuglarina gbére birkag kisi 0Ozel incelemeye alinir. Diger
yontemlerle segilerek ige alinan bu kigilerin isteki bagarilari
test sonuglari ile karsilagtirilarak bir bag bulunmaya caligilir.
Bu yontemde bir bagka uygulama ise, ise alinan adaylarin bir
bolimi test sonuglarina gore, diger bolimi test sonuglarina bagh
kalinmadan se¢ilir. Daha sonra, bu iki grubun igteki davraniglari
ve basarilari gozlemlenir. Egder test sonuglarina gdére alinan
grubun basarisi diger gruba gbore onemli 6lgiide farkli ise test
bataryasi gecerli demektir.

Psikoteknik test bataryalarinin gecerliliginin test edilme-
sinin bir diger yontemi ise deneysel gecerlilik yontemidir. Bu
yontemde bataryanin uygulanacagi grubun igerisinden bir denek ve
bir de kontrol grubu se¢ilir. Her iki gruba farkli1 zamanlarda
ayn1 test wuygulanir ve sonuglar kargilastirilir. Bu yéntem
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farklil1k esasina dayandirilmistir. Her iki grubun davranis ve
bagarilarinda bir farklilik olmasi beklenir. Ancak, beklenen bu
farklil1k daha once uygulanan test bataryasi sonucunda saptanan
farklilikla paralel olmalidir. Testin gecerli olmas1 yalnizca bu
durumun varliginda stzkonusudur.

Psikoteknik test bataryasinin saglikii sonuglar verebilmesi
onun gilivenilir olmasina da baglidir. Test bataryasi uygulanan
kisinin en kisa zaman araliginda aldigr puanlar ¢ok farkli ise o
test bataryasinin giivenilir oldugunu sdylemek mimkin degildir.
Bir bagka anlatimla, test bataryasinin glivenilir olmasi ig¢in,
aynt test bataryasina benzer kosullarda ve kisa zaman aralikla-
rinda tabi tutulan kisinin benzer puanlar almasi gerekliligi
vardir. Farkli puanlar alinmis olsa bile bu farkli11gin adayin
6zelliklerinde de olmasi1 beklenir. Ayrica, test bataryalar
kiginin teste tabi tutuldugu giindeki durumunu dedil, genel yap:1
ve o6zelliklerini belirlemelidir.

Ekonomiklik, disletme yonetiminin temel ilkesidir. Bu
nedenle, psikoteknik test bataryalarinin da ekonomik olmas:
gerekir. Psikoteknik test bataryasinin ekonomikligi bireylerin
ozellik ve yeteneklerini &él¢me giicii ile dodru orantilidir. Psiko-
teknik test bataryasi1 ile segilerek ise alinan bireylerin verim-
1ilik ve basarilarinin, diger yontemlerle secilen bireylerin
verimlilik ve basarilarindan dnemii dlciide fazla olmas1 halinde
bataryanin ekonomikliginden bahsedilebilir. Bu durumda, psiko-
teknik secim yontemi i¢in yapilan harcamalarin daha fazla getiri
saglamas1 mimkiin olabilecektir.

Psikoteknik test bataryasi ig¢in yapilan harcamalarin amaca
ulagabilmesi, bagka bir anlatimla psikoteknik test bataryasinin
etkin olabilmesi igin birtakim faktdrlerin saglanmasi gerekir.

Oncelikle, hazirlanan test bataryalarinin uygulama kilavuz-
Tarinin hazirlanmasi, aday birden fazla ise tim adaylara aym
anda uygulanmasi, testlerin uygulanacadi fiziki ortamin saglikls
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bicimde olugturulmasy gerekmektedir. Ayrica, test bataryasindaki
testlerin benzer nitelikli oimasina da oGzen gosterilmelidir.
Ornegin; kagit kalem testlerinden olusan bir bataryaya wmimkiinse
aletli testler katilmamalidir.

Psikoteknik test bataryalarinin giz1i1igi ilkesi de psiko-
teknik sec¢im sisteminin etkinliginde oldukca onemli bir etkendir.
Adaylara uygulanacak testlerin hangi testler oldugunu, cevapla-
rinin ne oldugunu adaylarin bilmemesi gerekir. Gizl1iligi sagla-
mak amaciyla testlere birtakim kodlar verilmeli ve lginci sahis-
larin bu testleri tanimalari engellenmelidir. Testlerin gizliligi
bir sekilde ortadan kalkmigsa bu testler iptal edilmelidir.

Toplumun, buna bagli olarak da igletmenin hizla degigmesi,
isletme biinyesindeki islerin islevi, niteligi, igleyisi ve igin
yapilmas1 sirasinda kullanilan arag ve gerecleri de hizla degis-
tirmektedir. Igin yapisindaki bu degigmeler, isi yapacak kigi-
lerde aranacak nitelikleri de degistirmektedir. Bu nedenle,
personel secmeye yonelik olarak hazirlanmig test bataryalarinin
bu geligme ve degismelere paralel olarak degistirilmesi gerekli-
dir. Aksi halde, bataryanin 61¢me giicii azalacak, bu da iglet-
menin sagliklr personel se¢im kararlari almasini olumsuz yonde
etkileyecektir.

2.4.3- Gegerlilik Galigmalary

Psikoteknik test bataryasinin adaya uygulanmasi sonucu elde
edilen puanlarla adayin is yasantisinda gdsterdigi bagari arasin-
daki baglant1 gegerlik galigmalar: ile test edilir. Gegerlilik
caligmalari, personel segiminde test bataryasinin kararlari ne
olciide etkileyecegini belirler. Ornegin; testlerdeki basar
diizeyi ile ig bagarisi arasinda yliksek derecede olumlu bir kore-
lasyon bulunursa, personel se¢imini yalnizca test basarisina
dayandirmak miimkindiir. Testlerdeki basari ile is bagarisi
arasinda olumlu bir korelasyon bulunamaz 1ise bunun nedenleri
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aragtirilmalidir. Test bagarisi ile is bagarisi arasinda olumlu
bir korelasyon olmamasinin baglica nedenlerini agagidaki gibi
acrklamak miimkiin olabilir;

Nedenlerden birincisi, psikoteknik test bataryasinda yer
alan testlerin isin gerektirdigi o6zellikleri tam anlamiyla
6lcecek nitelikte olmamasidir. Burada belirtilmek istenen,
gerekli testlerin biraraya getirilememis olmas1 ve testlerin her-
birinin dlcmek istedigi ©6zellikleri olgebilecek birimlerden
(sorulardan) olugamamasidir.

Olumlu korelasyon olmamasinin ikinci nedeni ise ig basarim
icin bireysel yetenek ve 6zelliklerin gerekliliginin yanisira,
caligma kogullari, motive edici faktdrlerin varligy ya da dere-
cesi, is tatmini, haberlesme, is iligkileri gibi faktérlerin de
onemli derecede etkili olmasi olarak siralayabiliriz. Bu faktér-
lerle birlikte bireylerin is deneyimleri, egitim, yas, cinsiyet,
genel bilgi diizeyleri gibi faktdrler de is bagarisinda etkili-
dirler. Psikolojik testlerle dogrudan 6lgiilemeyen bu faktérlerin
de degerlenerek gecerlilik g¢aligmalarinda dikkate alinmasi
gerekir.

Bu nedenlerle, igletmede personel seciminde kullanilan
psikoteknik test bataryasini olusturan testlerin daha yiiksek bir
gegerlilik diizeyine ulagtiriimalari i¢in igletmenin ve igin yapi-
sina uygun olarak hazirlanmig olmasi1 gerekir. Ayrica, is basarisi
icin yalnizca test sonuglari dikkate alinmamali, yukarida belir-
tilen faktorler de gézonine alinmalidir.

Ancak, psikoteknik yontemle personel seciminde kullanilan
psikoteknik test bataryasini olusturan testlerin daha yiiksek bir
gecerlilik diizeyine ulagtirilmalary ig¢in igletmenin ve igin yap1-
sina uygun olarak hazirlanmasi gerekir. Ayrica, is bagarisi igin
yalnizca test sonuglari dikkate alinmamali, yukarida belirtilen
faktorler de gbozonine alinmalidir.
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Ancak, psikoteknik ybntemle personel se¢iminin basariya ve
amacina ulagabilmesi i¢in mutlaka gegerlilik c¢aligmalar:
yapilmallt ve duruma gére psikoteknik test bataryasinda
degigiklikler yapilmalidir.

2.5- PSIKOTEKNIK SECIM YONTEMI ILE KLASIK SECIM YONTEMININ
KARSILASTIRILMASI

Psikoteknik yontemle personel se¢iminin daha once deginilen
ve asagida siralanan sayisiz yararlarina ragmen, bu ydéntemin
sorunlu yonlerinin oldugu da belirtilerek birtakim olumsuz elesg-
tirilerde bulunulmaktadir;

Psikoteknik se¢im sistemine yapilan olumsuz elesgtirilerin
basinda, bu yontemin bireyi 6lcilebilen, siniflandirilabilen ve
igletmedeki bog bir pozisyona yerlestirilebilen statik bir varlik
gibi gorme ediliminin varoldugu iddiasidir.

Bir baska olumsuz diiglince ise, psikoteknik test yénteminin
tek amacinin verimlilik ve karliTig1 artirmak oldugu, bunun da
yalnizca 1igverenin igine yaradigi, personele pek fazla birgey
kazandirmadigidir. Bu goriisii daha ¢ok is¢i sendikalari savunmak-
tadirlar.

Yine, psikoteknik yontemle bireyin se¢ilmesinde kargilasi-
lagilabilecek ve elegtirilebilecek bir bagka yonii ise, bazi test-
lerin kisilik mahremiyetlerine tecaviiz olarak gériilerek, bireyler
tarafindan testlerin reddedilmesi ihtimalidir.

Teste tabi olan bireylerin kendilerini farkl1 gdstermeye
c¢alismasy1 psikoteknik yontemin personel segmedeki etkinligini
azaltmakta oldugu gbriisii de bir diger elegtiridir.

Psikoteknik sec¢im yontemine tabi tutulan adaya "yetersiz-
siniz" demenin, bireyi psikolojik bir ¢okiintiye itmesi olasilig
da bu yontemin olumsuz gdriinen bir bagka ybnidiir.
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Ancak, tiim bu olumsuz goriiglere ragmen, psikoteknik yontemle
personel segcmenin, gerek isletme, gerekse birey a¢isindan oldukca
fazla yararlari vardir. Bunlar;

- Psikoteknik yontemle ig-birey-isyeri uyumu saglanarak,
bireyin doyumu ve verimliligi artirilmaktadir.

- Psikoteknik secim yontemi ile bireylerin yetenek ve
ozellikleri siralandirilarak, sonuglar sayisallastirilabilmekte
ve bireyleraras1 karsilastirma yapma olanagdi ortaya ¢ikmaktadir.
Boylece, se¢ilen bireyin en fazla bagarili olabilecedi bir pozis-
yona yerlestirilmesi saglanabilmektedir.

- Bu ydntem igletme ybneticilerine de oldukga kolayliklar
saglamaktdadir. Yetenekleri, bilgileri, ilgileri, kigilik ve
diger 6zellikleri bu ydntemle objektif olarak belirlemmis perso-
nelin yéneticiler tarafindan yonlendirilmesi kolaylasmaktadir.

- Psikoteknik se¢im yontemi, diger yontemlere nazaran daha
objektif oldugundan, hem yoneticilerin saglikly karar almasi
saglanmakta, hem de personel arasinda herhangi bir haksizliga
ugramig olma kanisi1 olugmamaktadir. Bu da igletmeye bagli1l1g1
artirmaktadir.

- Psikoteknik yontemle personel se¢menin bir bagka yarari da
se¢im igleminde dig ve i¢ baskilari azaltmasidir. Personelin
se¢ciminde psikoteknik yonteme bagvurulursa, personel birimi ydne-
ticileri daha az baskiya maruz kalacaklardir. Cinkii; bir sistemin
varoldugunu belirtmek, baskici gruplarin daha g¢abuk ikna olmasini
kolaylastiracaktir.

Psikoteknik se¢im yonteminin, yukarida sayilan ve daha da
cogaltilabilecek yararlariyla beraber, klasik sec¢im yontemine
gore oldukga fazla istiinllkleri de vardir. Bunlar;

- Psikoteknik ydntemle, adayin ¢ok yonlii degerlendirilmesi
yapilabilir. Klasik secim sisteminde ise adayin yalnizca bilgi-
lTeri dlglilebilir.
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- Klasik secim sistemi, adayin ne bildigi 1ile ilgilenir.
Oysa, psikoteknik se¢im sistemi, adayin bilgisini kullanma egi-
1imi ve geligme yoni ile ilgilenir. (Erdogan 1991: 63)

- Psikoteknik yontemle, bireylerin ige alinip alinmayacagina
karar verilebildigi gibi, ise alinmasina karar verilenlerin
egitim ihtiyaclar1 ve yonlendirilmeleri ac¢isindan analizi de
miimkiindiir. Bu sayede, egditim ihtiyacinin tesbiti idc¢in harcanan
zamandan ve parasal kaynaklardan tasarruf saglanacaktir. Oysa,
klasik secim sisteminde yalnizca ise kimlerin alinip alinmayaca-
gina karar verilir, daha derinlemesine bir analiz mimkiin degil-
dir.

- Klasik se¢im sisteminde siirekli ayni sorularin sorulmas
sakincall olacagindan, her sinavda ayr1 sorularin hazirlanmas»
gerekir. Bu da bilgi alaninin simirl1 olmasi, parasal olarak
fazla yiik getirmesi bakimindan zor ve pahalidir. Psikoteknik
secim sistemi, genelde ¢ok uzun siireler ig¢in kurulur. Iyi korunur
ve saklanirsa uzun siire uygulanabilir. Isin niteligindeki degis-
meye paralel olarak ig gereklerinde ortaya ¢ikacak dedigiklikler
sonucu test bataryasindaki testler ya da test sorulari geligtiri-
lerek, psikoteknik yontemin devam1 saglanabilir.

- Klasik seg¢im sisteminde yapilan sinavlarda adaylarin
verdikleri cevaplar, kagitlari okuyanilar tarafindan dedisik algi-
lanip, yorumlanabilirler. Bu durumda, bu sec¢im sisteminin yeter-
1igi ve giivenirligi konusunda kusku duyulur. Oysa, psikoteknik
secim sisteminde, testler ve cevaplari standard oldugundan,
sinavi yapan kigilere goére farklilik gdstermezler ve kolay
sayisallagtirilarlar.
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BOLUOM III
KAMU iKTISADI TESEBBUSLERI VE OZEL SEKTOR KURULUSLARINDA

PERSONEL SECIM YONTEMLERINI VE SORUNLARINI
SAPTAMAYA YONELIK BIR ARASTIRMA

3.1- ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, Kamu fktisadi Tegebbiisleri ve dzel
sektér kurulugiarinda personel segmede kullanilan ydntemieri
tesbit etmek ve karsgilagilan sorunlari tamimaktir. Bu amaca
ulagabilmek i¢in asagidaki sorulara cevap aranmigtir.

KiT/ler ve dzel sektér kuruluglarinda ige ve isgyerine uygun
personel secilebilmesi igin;

1- Kurulusta yapilan tim iglerin ayrintilariyla ortaya ¢ika-
rilmas1 amaciyla ig analizleri yapilmakta midir?

2- Kurulusta egitim, deneyim, zihinsel ve bedensel ©6zellik-
ler agisindan personelin tagimasi gereken nitelikleri igeren isg
spesifikasyonlari (gerekleri) var midir?

3- Is analizine bagl1 olarak gdrev tanimlari olusturulmug
mudur?

4- Insangiicii planiamasi yapilmakta midir?

5- Kurulugta, ige alinacak adaylarda konumlarina gdére hangi
tir 6zellikler aranmaktadir?

6- Kurulugta ise alinacak personelin kaynaklari nelerdir?

7- Kurulusta ige alinacak personel hangi ybntemlerie segil-
mektedir?

8- Test yontemi kullaniimakta midir? Kullaniimakta ise hangi
tir testler uygulanmaktadir?
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9- Psikoteknik se¢im yontemi uygulanmakta midir?

10- Personel se¢iminde kargilagilan sorunlar nelerdir?
3.2- ONEM

Giinlimiizde, igletmeler devamliliklarini saglamak, bilyiiyebil-
mek ve toplum ihtiyaglarini daha fazla kargilayabilmek idgin
stirek1i yatirim yapmakta, en ileri teknolojileri kazanmaya ve en
etkin orglitsel yapiy: kurmaya ¢aligmaktadirlar. Ancak, isletmeler
i¢in en 6nemii unsur olan insan unsuru kuruluga alinirken gesitli
ihmaller yapilabilmektedir. Gerek ©zel sektor, gerekse kamu
sektorii kuruluslari birbirine benzer ya da farkli nedenlerle
personel secmede gerekli o6zeni gosterememekteler. Oysa, bir
igletmeye ve igletmedeki islere en uygun bireyin segilerek ige
alinmas1, igletmenin verimliligini yiikseltecek ve amacina ulagma-
siny saglayacaktir.

Bu aragtirma, gerek kamu (KIT), gerekse ézel sektdr kurulug-
larinda, kurulugun en 6nemli unsuru olan personelin seg¢iminde
karsilasilan sorunlarin belirlenmesi agisindan énemlidir.

Personel seg¢medeki sorunlarin ortaya ¢ikarilmasi1 ve ¢ozim
dnerilerinin verilmesi KIT ve 6zel sektdr kuruluslarinin personel
segcmedeki zorluklarinin ortadan kaldirilmasimi da saglayabile-
cektir.

Ayrica bu aragtirma, ileride daha derinlemesine ayni1 tirden
aragtirmalara veri olusturmasi ag¢isindan da dnem tagimaktadir.

3.3- SINIRLILIKLAR

1- Aragtirma, Kamu Iktisadi Tegebbiisleri Genel Midirlikleri
ve Istanbul’da faaliyet gdsteren, 200 ve daha fazla personel
caligtiran ve biinyesinde personel birimi midirlik diizeyinde yap1i-
landiriimig 6zel sektor kuruluglari ile simirlandiriimigtir.
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2- Arastirma, personel ydnetiminin personel seg¢me (personnel
selection) boyutu ile simirlandiriimigtir.

3.4- VARSAYIMLAR

1- Arastirmada anketi cevaplayan personel ydneticilerinin
sorular1 yansiz, gercekci ve giivenilir olarak cevapladikiari,

2- Anketi cevaplayan kiitlenin anakiitleyi temsil yetenegine
sahip oldugu,

3- Devlet Istatistik Enstitiisii’nden alinan Tliste ile
fstanbul OUniversitesi Igletme Iktisady Enstitiisi’nden alinan
katalogun eksiksiz ve dogru oldugu

varsaytilmaktadir.
3.5- YONTEM

3.5.1- Aragtirma Modeli ve Hipotez

Kapsam ve sinirliliklari daha once belirtilen bu aragtir-
mada, esas olarak bir durum saptamasi amaglandigindan, tanimla-
yic1 bir aragtirma modelinin kullanilmasi kararlagtiriimigtir.

Ulkemizde, 1isletmelerde personel segimi konusunda ¢egitli
aragtirmalar yapilmig olmasina ragmen, personel secim yodntemle-
rinin kamu ve 6zel sektdér igletmeleri arasindaki farklilik ve
benzerlikleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bir arastirmanin yapil-
mamig olmasi, bizi bu tiir bir aragtirmaya ydénlendirmigtir.

I1gi1i konuda daha &nce aragtirma yapilmamis olmasi
nedeniyle arastirma hipotezleri bu konudaki bekleyisimizi
belirtmekten ibaret olacaktir.

Buna gdre arastirmanin hipotezlerini asadidaki bicimde
belirtmek mimkindir;
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Hipotez-1 (Hl) ¢ Personel seg¢iminde kullanilan ig analizle-
rinin bulunmasi bakimindan Kamu fktisadi Tesebbiisleri (KIiT) ve
6zel sektér kuruluglary arasinda fark yoktur.

Hipotez-2 (H,) : KIT ve 6zel sektdr kuruluglari ig gerekle-
rinin bulunmasi agisindan farksizdir.

Hipotez-3 (H3) : Insangiicii planlamasinin bulunmasi bakimin-
dan KIT ve 6zel sektdr kuruluglari arasinda fark yoktur.

Hipotez-4 (H4) : Gorev tanimlarinin bulunmas1 bakimindan KIiT
ve 6zel sektdér kuruluglari arasinda fark yoktur.

Hipotez-5 (H5) : Ise alinacak adaylarda aranan ozellikler
bakimindan KiT ve 6zel sektér kuruluslari arasinda fark yoktur.

Hipotez-6 (HG) ¢ Personel se¢iminde test yontemi kullaniima-
s1 bakimindan KIT ve 6&zel sektér kuruluglari arasinda fark
yoktur.

Hipotez-7 (H7) : KIT ve o6zel sektér kuruluglari arasinda
personel seciminde psikoteknik se¢im ydnteminin kullanilmasi
bakimindan bir fark yoktur.

3.5.2- Anakiitle (Evren)

Aragtirmanin anakiitlesi olarak 6zel sektér kuruluglarinda
istanbul’da faaliyet gdsteren, 200 ve daha fazla personel galig-
tiran ve ayni zamanda personel miidiriikleri bulunan 253 isletme
ile Kamu iktisadi Tegebbiisleri genel midiirliikleri belirlenmigtir.
0zel sektore iligkin anakiitleinin saptanmasi amaciyla Bagbakanlik
Deviet Istatistik Enstitisii (DIE)‘den 1Istanbul’da faaliyet
gosteren ve 200 ve daha fazla personel ¢alistiran 329 igletmenin
tam listesi elde edilmigtir. Istanbul OUniversitesi 1igletme
fktisad1 Enstitiisi’nden elde edilen katalogda ise bu 329
igletmenin midiirlik dizeyinde personel birimleri bulunan 253
igletme saptanmigtir. Boylelikle arastirmamizin  anakiitlesini
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Istanbul’daki 200 ve daha iizeri personel galigtiran ve drgitsel
yapilarinda miidiirliik diizeyinde personel birimi bulunduran 253
igletme olugturmustur. Kamu igletmelerine iligkin anakiitleyi ise
Ulkemizde faaliyet gésteren 33 KIT olugturmugtur. Anakitle
simirlt  ve ulagilabilecek biiyiiklikte oldugu 1i¢in, aragtirmanin
anakitlenin tamamini kapsamasi kararlagtiriimistir.

3.5.3- Veri Toplama Araci ve Yontemi

Aragtirma i¢in gerekli verilerin yansiz ve istatistiksel ana-
Tizlere uygulanabilecek sekilde toplanabiimesi ig¢in anket ydntemi
kulTaniTmigtir,

Kamu ve 6zel sektér igletmelerindeki personel secme yontemi
ve sorunlari saptamaya ybnelik bir anket gelistirilmigtir. Anket
iki bolimden olugmaktadir. Birinci bolimde anketi cevaplayacak
personel ydneticisine iligkin kigisel bilgileri igeren on soru,
ikinci bdlimde ise kurulugtaki personel birimi ve iglevlerine
iligkin 27 soru bulunmaktadir.

Hazirlanan anketin i¢indeki sorularin, cevaplayan kigiler
tarafindan ayni1 bicimde anlagilip anlagiimadi§i, sorularin ayni
bi¢imde yorumlanip yorumlanmadidi, deneklerin ankete karsi genel
olarak tutumlarini saptamak amaciyla, bagka bir anlatimla, anket
formunda sorulmasi digiinilen sorularin ve cevap segeneklerinin
gecerlik, glivenirlik, uygunluk ve cevaplanabilirligini test etmek
amac1iyla, anket once baz1 KIT ve 6zel sektér personel yonetici-
lerine uygulanmig ve sonrasinda gerekli dedigiklikler yapilmig-
tir.

Ayrica, gerek anketin diizeni, gerekse élgme ©6zelligi agi-
sindan, uzman goérisi alinmigtir.
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3.5.4- Veri Toplama Aracinin Uygulanmas:

Veri toplama aracinin (anketin) gerek kamu, gerekse ozel
sektdér kuruluglarina gidilerek yiizyiize (kigisel) gdriisme ydnte-
miyle uygulanmasi diigiiniimiig, ancak, uygulanan anketin ayni1 gin
arastirmaciya iadesi mimkiin olmadigindan ve Istanbul’da faaliyet
gosteren o6zel sektdr kuruluglari anakiitle (evren) olarak se¢il-
diginden, kuruluglara ulagmasinin ¢ok zor ve oldukgca yiksek
maliyetli olacagr goriisii ile veri toplama aracinin posta yolu ile
uygulanmasina karar verilmistir.

Anakiitleye ulagma oraninin yiiksek olma olasi1i1§1 ve daha
ekonomik olmas1 ve yansiz cevaplar alma istegi de anketin posta
yolu ile uygulanmasinda etken olmugtur.

KIT Genel midiirliklerinin ¢ok bilylik béliminin (%  85)
Ankara’da olmasi nedeniyle, Ankara’daki KIT personel yénetici-
lerine yilizylize goriigme yontemiyle anket uygulanmistir. Personel
yoneticilerine anket uygulanirken, ayni1 zamanda anket sorular:
digindaki uygulamalar ve sorunlar hakkinda da bilgi sahibi olun-
mustur. Ankara digindaki KiT Genel Midirliklerine posta yolu ile
ulagiimigtir. Ulkemizde faaliyet gdsteren 33 KiT’e posta yolu ya
da yiizyiize goriigme yontemleri ile uygulanan anketlerin 31’1 geri
donmiigtiir. Geri donme orani oldukg¢a yiiksektir (% 93.9).

Ozel sekitor kuruluglarinda anakiitle olarak belirlenen,
Istanbul’da faaliyet gosteren, biinyesinde 200 ve iizeri personel
¢alistiran ve ayn1 zamanda personel midirligi olan 253 kuruluga
posta yolu ile anketler gdonderilmigtir. Anket gdonderme islemi
Eyldl 1993 ayinda gergeklestiriimigtir. Aralik 1993 sonuna kadar
253 kurulusun 116’sindan (% 46) cevap geldigi gbziemlenmisg ve
saglikl1 sonuglar alinmast agisindan anketlerin geri donme oram
yeterli bulunmayarak, daha once anket gbonderilen kuruluglardan
114’{ine ikinci bir mektup yazilmigtir.
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fkinci mektup sonucunda 19 kurulugtan daha cevap gelmis,
boylelikle anakitlenin % 53’iine (135) ulagilmistir. Anakiitleye
ulagma oraninin % 53’1e diigiik kald1g1 diigiiniilebilirse de daha
dnce yapilan benzer aragtirmalarda da geri déniiglerin yaklasik
oranlarda oldugu gﬁrﬁ1mﬂ§tﬂf% Kaldi ki, posta ile anket
yonteminde cevaplama oraninin % 10 diizeylerinde oldugu Ulkemizde
% 53 oraninin temsil yetkisinin yeterli olacayr sodylenebilir.

3.5.5- Verilerin Cozimlenmesi

Aragtirmada toplanan verilerin c¢ozimlenmesi bilgisayarla
yapiimigtir. Siniflama 61cedi tiiriinden olan sorularin ¢dziimlenme-
sinde x2 (Kay-Kare) bagimsizlik testi kullanilmigtir.

Kay-Kare degerlerinin yorumunda anlamlilik diizeyi .05 olarak
kabul edi]mi§,.ancak istatistiginin .01 diizeyinde anlamli1 olmas1
durumunda bu diizey de belirtilmigtir.

Kay-Kare bagimsizlik testinin kullanilamadigr durumlarda
bulgularin yorumunda frekans ve yiizdelerden faydalamilmistir.

Ayrica, anketteki ikinci bolimin 26. sorusunda dereceleme
o6lcedi kullamilmistir. Verilerin bilgisayarla ¢6ziimlenmesinde TMO
Bilgi Islem Merkezinden yararlamiimistir.

3.6- BULGULAR VE YORUM

Bu kisimda, arastirma sonucunda elde edilen bulgular sunul-
mus ve tablolar bigiminde bu bulgularin yorumu yapilmigtir.

" - Istanbul Sanayi Odasi, Kemal Kurtulus: "300 Biyik Sanayi
Kurulusunda Yoneylem Arastirmasi Teknikleri ve Bilgisayar
Kullanimi" - 1981,

- Nejla Kurul Tural: Kimya Petrol Plastik Sanayiinde Egitim,
Insangiici ve Istihdam I1igkileri ve Buna {ligkin Gérigleri -
Doktora Tezi - 1993)
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TABLO-1
PERSONEL YONETICILERININ 1§ UNVANLARINA GORE DAGILIMI
(xiT)
IS UNVANI f %
Personel ve Egitim Daire Bagkami 4 12.9
Personel ve ldari lsler Daire Bagkam 2 6.45
Personel Daire Bagkam 10 32.2
Personel ve Sosyal lsler Daire Bagkanmi 1 3.22
Personel Organizasyon ve Metod Daire Bagkani 1 3.22
Personel Egitim ve Idari fgler Daire Bagkam 1 3.22
Personel ve ldari lgler Grup Bagkam 1 3.22
Personel ve ldari fsler Dai.Bgk.¥rd. 1 3.22
Personel Mudiri 7 22.5
Endiistriyel Iligkiler Muduri 2 6.45
Personel Midir Yardimcisa 1 3.22
TOPLAM 31 100

Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde ankete cevap veren personel
ybneticilerinin bilyGk bir bélimind (% 64.5) daire bagkanlar:
olusturmaktadir. Anketi cevaplayan personel yoneticilerinde,
personel midird (% 22.5), endistriyel iligkiler midird (% 6.6),
personel mudiir yardimcisy (% 3.2) unvanlarina gére bir dagilim
gézlemlenmektedir. Tablodan da anlagilacagi gibi, KiT’/lerde
personel birimlerinin oOrgiitsel yap1 ig¢erisindeki isim ve
islevlerinde farkliliklar oldugu, on ayri yapida orgitlendigi
gozlemlenmektedir. Pesonel birimleri, personel yénetimine iligkin
islevierinin yamisira, kurulugtaki idari ve sosyal iglere iligkin
gbrevierie de donatilmiglardir. Bu ise, personel birimlerinin
personel  ybnetimi digindaki iglevierle de ugragmalarim
gerektirdigi ve personel yénetimine iligkin is ve hizmetlere
gerekli 6zeni gbsterememelerine neden oldugu gérisiini giindeme
getirebilmektedir. Ayrica, personel yénetimi digindaki gorevier
yiklenen personel birimlerinin personel seg¢imi, yerlestirme,
yikseltme, degerleme, geligtirme, Oodeme gibi asli gorevlerini
saglikly bir bigimde gergeklestirecek bir yapinin kurulmasini
engelleyebilecedi diginiimektedir.
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PERSONEL YONETICILERININ IS UNVANLARINA GORE DAGILIMI

(OZEL SEKTOR)

IS UNVANI f %

Personel ve fdari fsler Mudiri 13 .62
Personel Midiri 44 32.6
Personel ve Sosyal Isler Midiri .96
Personel Ydneticisi 96
Personel ve Haberlegme Midiri 48
Personel ve Endistri iligkileri Midiri 1 .40
Personel ve Dis Iligkiler Grup Mudiri 74
Personel ve Halkla ITigkiler Mudiri 74
Personel ve Idari Isler Amiri 74
Personel ve Organizasyon Midiri 74
Personel ve Egitim Mudirid 74
Personel Egitim ve Mevzuat Midird 74

Direktori

ve Idari Igler Sefi

Grup Direktéri

ve Endistri Iligkileri Genel Midiri
Personel Departmani Sorumlusu

Personel Minasebetleri Midira

Insan Kaynaklari ve Personel Midiiri
Muhasebe ve Personel Mudiri

Planlama ve Personel Midiiri

Endistri 1ligkileri Mudiri

Endiistri ve Halkla 1Tiskiler Bagkan Yardimcisa
Egitim ve Halkla ITigkiler Danigmany
Endistri Iligkileri Yoneticisi

Insan Kaynaklari $efi

Insan Kaynaklar: ve Egitim Midiri

Insan Kaynaklari Midir Yardimcisa

Insan Kaynaklari Uzmani

Insan Kaynaklari Direktéri

Insan Kaynaklari ve Idari Isler Mudiri
Insan Kaynaklari Koordinatéri

Insan Kaynaklari ve fdari Isler Koordinatori
Insan Kaynaklari Midiri

Insan Kaynaklari Yéneeticisi

Genel Midir Yardimcisa

Satis Geligtirme Grup Mudiri

Grup Midira

Egitim Midird

fstihdam ve Sosyal Hizmetler Midiiri
Organizasyon ve Endiistri 1liskileri Midird
Mali ve Idari Isgler Sube Midiri

Beseri Kaynaklar Miduri

Personel
Personel
Personel
Personel

PN bt bt (A =2 bt =2 IND ND D et et et (\) R = =t = I\D b ot ) ot bt bt et o ot (et omed (J] bt ot bt =t bt = OO N S P
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KiT’lerde oldugu gibi, 6zel sektérde de personel yonetici-
lerinin unvanlarinda oldukg¢a fazla farkiiliklar goriimektedir.
0zel sektér personel yéneticilerinde 36 ayri unvan tespit edil-
mistir. Ayrica, 6zel sektérde personel se¢imi ile personel yone-
ticilerinin yaninda egitim midiri, genel midir yardimcisi, satig
gelistirme midiri gibi pozisyonlarda bulunan ydneticilerin de
ilgilendikleri anlagiimaktadir.

TABLO-2
PERSONEL YONETICILERININ YASA GORE DAGILIMI

YAS 20-25 Yag| 26-30 Yag | 31-35 Yas |36-40 Yas|41-45 Yas|46 ve Uzeri| TOPLAM
BOLUMU f 3 f % f % f % fl% f % f %
KirT - = 1 3 1 3 4113 9 |29 16 52 31 [100

OZEL SEKTOR 3 j2.2 6 | 4.5] 21 |15.6 |29 | 21.5] 40|29.6 |36 26.6 1135 1100

Arastirmaya katilan KiT personel yéneticilerinin dzel sektdr
personel yoneticilerine gdre daha ileri yaglarda olduklari anla-
s1lmaktadir. KIT personel ydneticilerinin bilyik cogunlugunun (%
52) 46 yas ve iizeri oldugu gériiimektedir. KIT personel yénetici-
lerinde 35 yas ve agagi personelin orani1 % 6 oldugu halde, bu
oranin 6zel sektér yoneticilerinde % 22.3’e ¢ikt1§1 gozlemlenmek-
tedir. KiT personel yéneticilerinin daha ileri yasta olmalarinin
657 Sayili1 VYasa geregi yonetici olmak i¢in belirlenen bekleme
siireleri ile ilgili oldugu soéylenebilir.

TABLO-3
PERSONEL YONETICILERININ CINSIYETE GORE DAGILIMI

KADIN ERKEK|TOPLAM

CINSIYET N Era s r
KIT 3 |10 [ 28 Joo | 31] 100
ozeL SEkToR | 26 [ 19 [ 109 |81 [ 135 | 100
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Arastirmaya katilan o6zel sektor personel ydéneticilerinin %
19’unun kadin olmasina karsin, KiT personel ydneticilerinin % 10’
unu kadinlar olusturmaktadir.

TABLO-4
PERSONEL YONETiCiLERINiN
BULUNDUKLARI GOREVDEKI HIZMET YILINA GORE DAGILIMI

HIZMET { 0-5 Y11| 6-10 Y11 |11-15 Y11 |16 Y11 ve Uzeri|TOPLAM
YILI §f f | % fl % fl % f % fl%
KiTt |21 |68 71 22 3410 - - 31]100
OZEL SEK|l46 |34.1| 48 | 35.6| 26 | 19.3] 15 | 11.1 135|100

KIT personel ybneticilerinin bulunduklari gdreve iliskin
hizmet siirelerinin oldukca az oldugu goriiimektedir. Bu yonetici-
lerden % 68’1 0-5 yi1l, % 22’si 6-10 y11, % 10’u ise 11-15 y1l
arasinda bir siire ile bulunduklari gorevi siirdirmektedirler.

Ozel sektér personel ydneticilerinin bulunduklari gérevde
daha uzun siire kaldiklar: gézlemlenmektedir. KIT personel yone-
ticilerinden bulunduklari konumda 16 yi11 ve ilizeri gfrev yapan
kimse bulunmamasina ragmen, 6zel sektdr personel yoéneticilerinde
bu oran % 11.1’dir. Ozel sektdr yoneticilerinin % 34.1’i 0-5 y11,
% 35.6’s1 6-10 y11, % 19.3'0 11-15 yi11 arasinda bulunduklar:
konumda gérev yapmaktadirlar.

KiT personel ydneticilerinin gbrev siirelerinin az olmasinin,
personel ydneticilerinin gerek atanmasinda, gerekse gorevden
alinmasinda ise uygunluk, liyakat ve bagaridan ¢ok, bagka etken-
lerin rol oynadigr sdylenebilir. KIT ybnetimlerinin siyasi
baskiya agik bir yapiya sahip olmalarinin bu konuda bir etken
olabilecegi disiiniilebilir.
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TABLO-5
, PERSONEL YONETICILERININ
OBRENIM DURUMLARINA GORE DAGILIMI
LISE VE FAKULTE VE YUKSEK
OBRENIM DENGI OKUL | ON LISANS YUKSEKOKUL LiSANS DOKTORA TOPLAM
DURUMU f l % f % f % fFl % fl % Fl %
KiT - - - - 25 | 80.6 6|19.41 -] - 31! 100
bzeL SEKTOR | 2 | 3.7 4 3 91 |67.4| 33| 24.4] 21| 1.5/ 135 100

KIiT personel yoneticilerinin % 80.6’s1 fakiilte ve yiiksekokul
mezunu olup, % 19.4’ii yiksek 1lisans editimi gormistir. Ozel
sektor personel yoneticilerinin % 3.7’si 1ise, % 3’G ©6n lisans,
% 67.4'0 fakilte ve yiliksekokul, % 24.4’0 yiksek Tlisans mezunu
olup, % 1.5’ doktora 6grenimi gormistiir.

KIT personel yoneticilerinde lise mezunu bulunmamasi yasa
geregidir.

TABLO-6
PERSONEL YONETiCiLERININ
OERENIM ALANLARINA GORE DAGILIMI

OGRENTM DIL VE EDEBIYAT |MATEMATIK/FEN|SABLIK BIL|TEKNIK BIL|SOSYAL Bit| DI&GER {TOPLAM
ALANI f % f % f % |f % f|% fl% fl4%
KiT 3 9.7 - - - 11 - | 28*|90.3 |- | - | 31{100
0zZEL SEKTOR| 12 8.88 5 3.70 3 j2.22) 7 5.18/102*|75.5 |6*)4.44]135/100
* 28 ve * 102 * 6 - Lise mezunu (5)
~ Kamu Y8netimi - Hukuk - Maliye ~ Deniz Harb Okulu (1)
- fsletme - Muhasebe - Gazetecilik
- Iktisat - Siyasal Bilgiler
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Arastirmaya katilan personel ydneticilerinin 6§renim alan-
- larina gbre dagilim Tablo-6'da goriilmektedir. Buna gére; KIT
personel yéneticilerinin % 9.7'sinin dil ve edebiyat, % 90.3’{niin
ise sosyal bilimler ¢ikislt oldugu anlagiimaktadir. Ozel sektér
personel yoneticilerinin 6grenim alanlari daha farkli bir dagilim
gostermektedir. Ozel sektdor personel ydneticilerinin % 8.88’1inin
dil ve edebiyat, % 3.70’inin matematik/fen, % 2.22’sinin saglik
bilimleri, % 7’sinin teknik bilimler, % 75.5’inin 1ise sosyal
bilimlerden mezun olduklar saptanm1§t1r. 0zel sektdér personel
yoneticileri icerisinde lise ve Deniz Harb Okulu mezunu olanlarin
da oldugu goériiimektedir. Ogrenim alanlarina gére dagilimda KIiT
yoneticileri daha homojen bir yap1 gdstermektedirler.

TABLO-7
PERSONEL YSNETiCILERININ GGREVLERI iLE freiLt
HIZMET i¢i EGITIME KATILMA DURUMLARINA
GORE DAGILIMI- '

H.1.E. H.I.E.
H.1 'EQRmILMA KATILAN KATILMAYAN TOPLAM
f % £l % £l %
KitT 28 | 90.0 21 10.0 31 100
0ZEL SEKTOR 123 | 91.0 12 | 9.0 | 135{ 100
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Tablo-7’ye gére aragtirmaya katilan KIT personel yénetici-
lerinin % 90’1 bulunduklar: gérevlie ilgili bir ya da daha fazla
" hizmet i¢i egitime katilmiglardir. Hizmet i¢i egitime katilan-
Tarin orani &zel sektarﬁpersoﬁel yoneticilerinde % 91’dir. Her
iki sektdorde de personel ybneticilerinin kendilerini yetistirmek,
yeni geligmelere adapte olmak iizere oldukga yiiksek oranda hizmet
ici egitimlere kati1ldiklar: anlagilmaktadir.

TABLo-a
PERSONEL YONETICILERININ KATILDIKLARI
HizMET i¢i EGITIMLERIN KONULARINA GORE DAGILIMI

PERSONEL| GENEL |MUHASEBE VE[EKONOMI ' ENDUSTRI| EGITIM
YONETIMI [YONETIM|FINANS.KON. |[KONULA. |BILGES. [BANKACT| ILISK. IKONULARI}TOPLAM

fl1% | fl % f | % flaf|% (fix (f)|% fl% | f1%

KiT 8 |28.6| 8{28.6| 3 (10.6 } - | - |- ] - |1]3.6 14 14.3 } 4/14.3 | 28|100

6zEL SEKTOR{68 |55.3{29(23.6| 4 3.30{ - { - |4 (3.30(3 |{2.43]5 | 4.0 [10| 8.10(123100

Hizmet i¢i egitimlere katilan personel ybneticilerinin hangi
- tlir-egitimlere katildiklary Tablo-8’de goriilmektedir. Bir d&nceki
tabloda "hizmet i¢i egitime katildim" diyen 28 KIT personel yéne-
ticisinin % 28.6’s1 personel yonetimi, % 28.6’s1 genel yénetim, %
10.6’s1 muhasebe ve finansman, % 3.6’s1 bankacilik, % 14.3'{
endiistri iliskileri, % 14.3'l de editim konularinda hizmet idg¢i
egitime katildiklarini belirtmiglerdir.

Hizmet ici egitimlere katilan 123 dzel sektdér personel ydne-
ticisinin % 55.3'0 personel ybnetimi, % 23.6's1 genel yinetim, %
3.30’u muhasebe ve finansman, % 3.30'u bilgisayar, % 2.43'0
bankac111k, % 4G endistri iligkileri, % 8.10'u egitim konula-
rinda eg{timlere katildiklarini belirtmiglerdir.
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Personel yonetimi ve genel yonetim konularina o6zel sektdr
personel yoneticilerinin daha fazla ilgi gdosterdikleri goriilmek-
tedir. 0zel sektdér personel yoéneticilerinin % 79.2'si, KIT
personel ydneticilerinin ise % 57.2'si personel yonetimi ve
genel yonetim konularinda cesitli adlar altindaki egitimlere
katiimiglardir. 0Ozel sektor yoneticilerinin rekabete daha agik
olmalari, profesyonel ydneticilik anlayiginin geligmesi gibi
faktérler bu yoneticilerin personel yoénetimi ve genel ydnetim
konularina daha fazla 1iigi gbstermelerinin nedeni olarak
disiniilebilir.

TABLO-9
PERSON:L YONETICILERIHIN YURT DISINDA
BULUNMALARINA GORE DAGILIMI

Hig GOREVL] OLARAK|EGITIM AMACIYLA] HER Ikl AMACQ
BULUNMADIM|  BULUNDUM BULUNDUM 1GINDE BULUNDUM|CEVAPSIZ| TOPLAM
f % f % i | f % flz fl %
KiT 18 |58.0 9 | 29.0 3 | 10.0 1 3.0 | - |- | 31f100
OzEL SEKTOR || 38 [28.0 | 29 | 21.5 10 7.50 55 | 41.0 | 3 [2.0 {135{100

KiT personel yéneticilerinin % 58’inin hi¢ bir bigimde yurt
diginda bulunmadiklari Tablo-9’dan anlagilmaktadir. Bunlarin %
29.0'1n1n  gorevli olarak, % 10’unun egitim amaciyla yurt diginda
bulundukiari, % 3.0’1nin ise her iki ama¢ i¢in yurt disinda
bulunduklary saptanmigtir.

0zel sektdér personel yoneticilerinde yurt diginda bulunma
oraninin  KIT personel yoneticilerine oranla daha yitksek oldugu
goriilmektedir. 0Ozel sektér personel yéncticilerinin % 21.5%4
gorev, % 7.50’si ise editim amaciyla bulunmuglardir. Her iki amag
i¢in yurt diginda bulunan personel ydneticilerinin orami %
41'dir. Yasal olarak birtakim zorluklar olmasinin ve parasal
imkansizliklarin KIT personel ydneticilerinin yurt digina daha
az ¢ikmalarina neden olabilecedi diigiiniiimektedir.




129

TABLO-10
is ANALIZI OLUP OLMAMASININ KURULUSLARA
GORE DAGILIMI

IS ANALIZININ | EVET | HAY I R|TOP L A M| x2 DEGERLER]
VARLIGI fl % fl % fi % Sd=1

KiT 17155.0 | 14 {45.0 | 31 | 100 x2=.574

OZEL SEKTOR 84162.2 | 51 }37.8 |135 | 100 P> .05

"KuruTugunuzda yapilan tim iglerin ayrintilariyla ortaya
¢ikariTmas1 amaciyla is analizi yapilmakta midir?” sorusuna KIT
personel yoneticilerinin % 55’7 evet, % 45’1 ise hayir cevabim
vermiglerdir.

0zel sektdr personel yoneticilerinin % 62.2°si ig analizle-
rinin yapildigini, % 37.8’1 yapilmadigini belirtmiglerdir.

KIT ve 6zel sektdr kuruluslarinda, i analizlerinin varligi
konusunda yapilan anlamlilik testinde (x2) is analizlerinin
var1ig1 ile &zel sektér ya da KIiT kuruTusu olunmasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli1 bir iligki bulunamamistir. Bu
durumda hipotezimiz (Hl) kabul edilebilir. Bagka bir anlatimla,
KIT ya da o6zel sektodr kuruluglari arasinda ig analizlerinin
bulunmasi bakimindan bir fark yoktur.
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TABLO-11
Is ANALiZI YAPILMASI SIKLIGININ KURULUSLARA
GORE DAGILIMI

Is ANALizZi K I T OZEL SEKTOR
YAPILMA SIKLIGI f % f %
Her Y11 2 111.8 22 26.2
fki Y1lda Bir 1 5.90 | 11 13.1
Bes Yilda Bir 4 123.5 4 4.80

imdiye Kadar 8 |47.0 41 48.8
ir Kez
Gerektigi Zaman 2 (11.8 6 7.10
TOPLAM 17 |100 84 100
x2 DEGERLERI Sd=
x2=8,559
P> .05

"Kurulusumuzda i analizi yapilmaktadir" cevabini veren 17
KIT personel ydneticisinin % 11.871 ig analizlerinin her y11, %
5.9'u iki yilda bir, % 23.5’7 bes yi1lda bir, % 47’si simdiye
kadar bir kez, % 11.8’1 ise gerekiigi zaman yapildigini belirt-
miglerdir.

Ozel sektér personel yineticilerinin % 26.2'si ig¢ analizle-
rinin her yi11, % 13.1’1 iki yi1lda bir, % 4.80'1 bes yi1lda bir, %
48.8’1 simdiye kadar bir kez, % 7.10'u ise gerektigi zaman ceva-
bini vermigierdir.

Yapilan x2 analizinde ise, is analizi yapilma sikligr ile
KIT ya da 6zel sektdér kurulusu olma arasinda istatistiksel olarak
antaml1 bir iligki saptanamamigtir. Bu da hipotezimizi (Hl) kabul
etmemiz anlamindadir.




131
TABLO-12
IS GEREKLERI VARLIGININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI
is VAR | YOK |CEVAPSIZ| TOPLAM |x2 DEGERLERI
GEREKLER] f % fl% [ Fi% | f|% Sde1
KIT 17 |55.0{13 [42.0| 1 (3.00| 31{100 ég5189§67
OZEL SEKTOR ||117 |86.7|16 |11.9] 2 |1.40{135}100 | p< .01

"Kurulusunuzda egitim, deneyim, zihinsel ve bedensel d&zel-
Iikler ac¢isindan personelin tasimasi gereken nitelikleri igeren
is gerekleri belirli midir?" sorusuna KIT personel yéneticile-
rinin % 55’1 evet, % 42’si hayir cevaplarini vermigler, % 3’0 ise
bu soruya cevap vermemiglerdir.

Ozel sektdr personel yéneticilerinin % 86.7’si kurulugla-
rinda is gereklerinin oldugunu, % 11.9’u ise olmadigini belirt-
misterdir. Bu yoneticilerin % 1.40’1 ise soruyu cevaplamamig-
lardir.

0zel sektér kuruluglarinda, KiT kuruluglarina oranla ig
gereklerine daha fazla Onem verildigi gérilmektedir. Bu konuda
yapilan x2 testinde, kurulusta is gereklerinin varligr ile KiT ya
da dzel sektor kurulugu olma arasinda .01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iligki oldugu saptanmigtir. iligkinin dizeyi
yiksektir (K=0.298). Bagka bir anlatimla, is gereklerinin bulun-
mas1 bakimindan her iki sektér farklidir. H2 hipotezi reddedilir.

TABLO-13
INSANGUCU PLANLAMASI VARLIGININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

INSANGUCO V A R Y 0 K TOPLAM x2 DEGERLERI
PLANLAMASI f |% f|% fl% Sd=1
KiT 5 |16.0 | 26 (84.0 | 31 |100 x2=0.0952
OZEL SEKTOR || 25 |18.5 |110 |81.5 |135 |100 p> .05
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"Kurulusunuzda 5 y1] sonra calisacak personel sayisini nite-
Tikleri itibariyle tahmin etmek amaciyla bir c¢alisma yapilmis
midir?" sorusuna, bagka bir anlatimla "Kurulusunuzda insangiicii
planlamasi yapiimig midir?” sorusuna KiT personel yéneticilerinin
% 16’s1 evet, % 84’li hayir, dzel sektdr pesonel yonetcilerinin %
18.5’1 evet, % 81.5’1 hayir cevaplarini vermiglerdir. Bu durum,
her iki sektdrde de insangiicii planlamasina fazla onem verilmedi-
gini gostermektedir.

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, KiT ve &zel sektdr
kurulusu ile insangiicii pTanTamasinin varligi arasinda anlamly bir
iligki saptanamamigtir. Bu durumda, insangicii planiamasinin var-
T1g1 bakimindan KIT ve 6zel sektér kuruluslari arasinda fark
olmadigina iligkin hipotezimiz (H3) kabul ediimektedir.

TABLO-14
GOREV TANIMLARI VARLIGININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

GOREV V AR Y 0 K TOPLAM x2 DEGERLERI
TANIMLARI f |% f |% fl|% Sd=1
KIT 25 180.6 6 (19.4 | 31 (100 X2=1.416
OZEL SEKTOR || 120 |88.9 | 15 |11.1 |135 [100 p> .05

Tablo-14’te gbriilecedi gibi, KIiT personel ybneticilerinin %
80.6's1  kuruluslarinda goérev tanimlarinin oldugunu, % 19.4'0
gorev tanimlarinin olmadigini belirtmiglerdir.

Ozel sektér personel yéneticilerinin % 88.9’u gérev tanimla-
rinin varitigr, % 11.171 ise yokludu ydninde cevap vermigierdir.

Gérev tanmimlarinin varligi konusunda yapilan x2 testine
gore, KiT ve ozel sektér kuruluglari ile gdrev tanimlarinin var-
1141 arasinda istatistiksel olarak anlamly bir iligki bulunama-
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migtir. Bu, gérev tanimlarinin variigir bakimindan her iki sektor
arasinda bir fark olmadigr sonucunu vermektedir. H4 hipotezimiz
kabul edilir.

TABLO-15
GOREV TANIMINI YAPAN BIRiM YA DA KURUMLARIN
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

PERSONEL |ORGANIZASYON VE| EGITIM| DISARIDAN BASKA BIR
MODURLUGU |METOD MUDURLUGU] MUDUR. JKURUMLA 1SBIRLIGI ILE|TOPLAM |x2 DEBERLERI

fl% f % fl% f % fi % | Sd=3
x2=12.136
KIT 12 148.0 6 24.0 -1 - 7 28.0 25|100| K=0.28
P< .01
0zEL SEXKTOR| 42 135.0 7 5.80 -l - 71 538.2 120|100

Kuruluglarda gérev tanimlarinin yapilmasinda KIT ve ozel
sektdor kuruluglari arasinda farkliliklar goériilmektedir.

Arastirmaya katilan KIT personel yéneticilerinin % 48'j
kuruluglarinda gdrev tanimlarinin personel miudirltkleri, % 24’i
organizasyon ve metod midiirlikleri tarafindan yapilidigini belirt-
miglerdir. Ayrica, bu yéneticilerin % 28’i de gérev tanmimlarinin
yapilmasinda disaridan bagka bir kurumla isbirligi yapildigim
belirtmiglerdir.

Ozel sektdér personel yoneticilerinin % 35’1 gorev tanim-
larinin personel midirlikieri, % 5.8’1 organizasyon ve metod
midirlikleri tarafindan, % 59.2'si ise disaridan bagka bir
kurumla igbirligi ile gerceklestirildigini belirtmigierdir.

Kurulusta gérev tanimlarimi yapan birim ya da kurulugun KiT’
ya da dzel sektor kurulusu agisindan farkliliginin testinde, .01
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmugtur. Buna gbre, 6zel sektdr kuruluglarinin disaridan
bagka kurum ve kuruluglaria KiT kuruluglarina gére daha fazla
oranla isbirligi yaptiklar: ortaya ¢ikmaktadir. Buna kargilik KIT
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ler gorev tanimlarinin yapilmasinda daha ¢ok kendi uzmanlarindan
yararlanmaktadir. H4 hipotezi reddedilir. Bu sonuglar bize, KIT
kuruluglarinin 6zel sektdér kuruluglarina nispeten bu konuda daha
yeterli sayir ve nitelikte uzmana sahip olduklar1  kanisi
uyandirabilecegi gibi, o6zel sektér kuruluglarimin KiT’lere
nazaran daha fazla imkana sahip olduklarini ve daha fazla disa
acik calistiklarini da diigindirebilmektedir.

TABLO-16
GOREV TANIMLARININ YAPILMA SIKLIGININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

GOREV TANIMLARI K 171 0ZEL SEKTOR
YAPILMA SIKLIGI f % f %
Her Y11 - - 22 118.3
Bes Yilda Bir 6 24.0 5 4.2
On Yilda Bir - - - -
imdiye Kadar 16 64.0 74 |65.8
ir Kez
Gerektigi Zaman 3 12.0 13 [11.70
TOPLAM 25 1100 120 100
2 DEGERLERt Sd=4
X x2=11.5208
=0,27
<.05

Kurulusta gdérev tanimlarinin yapilma sikl1181 konusunda KIT
ve Ozel sektor personel yoneticilerinin verdigi cevaplari incele-
yecek olursak; KIT personel yéneticilerinin % 24’i{i gbérev tanimla-
rinin bes yilda bir, % 64'ii simdiye kadar bir kez, % 12'si ise
gerektigi zaman yapildigini belirtmiglerdir.

0zel sektér personel yoneticileri ise % 18.3 oraninda is
analizlerinin her y11, % 4.20 oraninda bes yi1lda bir, % 65.8
oraninda gimdiye kadar bir kez, % 11.7 oraninda ise gerektigi
zaman cevaplarini vermiglerdir.
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Tabloda da gériilecedi gibi, KiT personel yoneticileri gérev
tanimlarinin her yil yapildigina iliskin herhangi bir cevap
vermezken, o©6zel sektor yoneticilerinin % 18.3'0i gorev tanimla-
rinin her y1l1 yapildigini belirtmiglerdir.

Yaptigimiz x2 testinde de bu tir farklililari1 destekleye-
bilecek sonugiar alinmigtir. KiT ya da 6zel sektér kurulugu olma
ile kurulugta goérev tanimlarinin yapilma si1kligr arasinda .05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur.
Bagka bir anlatimla, gorev tanimlarinin yapilma sikligr agisindan
KIT ve dzel sektdr kuruluglari arasinda farkliliklar bulunmak-
tadir. H4 hipotezimiz reddedilir.

TABLO-17
KURULUSTA iSE ALINACAK ADAYLARDA ARANAN OZELLIKLERIN
UNVANLARA GORE DAGILIMI

(kiT)
ALT KADEME |ORTA KAD. [UST KADE.| DENETIM

ARANAN tsct MEMUR UZMAN MUHENDIS{YONETICISE|YONETICE. |YONETICY. |ELEMANLA.

0ZELLIKLER f % fl % fl4 fl % f % fl % fl % fl %
Alet, Arag ve Maki- [19]18.4 | 9j9.37 | 8 |8.55 | 7|5.14 | 5 | 3.12| 3} 1.74] 2| l.22] 1] 0.77
nalar1 Kullanma Yet.
s Bilgisi 16|16.3 | 7|7.20 |17 |13.9 | 20|14.7 |18 |[11.3 | 18|10.5 | 17{10.4 | 18|14.0
Begeri Yetenek 7] 7.14[10)10.4 (11 | 9.0 | 7| 5.14|17 |10.8 | 19j11.0 | 17(10.4 | 13]10.0
Egitim Durumu 12]12.2 |24|25.0 |20 |16.4 | 23)17.0 j20 |12.5 | 21]12.2 | 20y12.2 | 21}16.3
Fiziksel Ozellik 17117.3 |13|13.5 | 7 | 5.73] 12| 8.82|11 6.87| 10| 5.81] 10} 6.13) 12} 9.30
is Deneyimi 12|12.2 | 8| 8.33{14 |11.4 | 15|11.0 {18 |11.2 | 19)11.0 j 18|11.0 | 12| 9.30
Zeka 5| 5.10(14|14.6 |11 | 9.00) 14[10.3 [14 | 8.75] 13| 7.55) 14| 8.58| 13[10.0
Teknik Bilgi ve Yet. || 8( 8.16) 3| 3.12|16 |13.1 | 22{16.1 |11 6.87] 10f 5.81] 10} 6.13] 12| 9.30
Genel Yoneticilik Yetl ~| - 3| 3.12f 1 | 0.81| 3| 2.20(18 {11.87] 24}13.9 | 21|12.9 | 10| 7.80
Karar Verme Yetene§i | 1| 1.02| 4| 4.16) 7 | 5.73] 7| 5.14|16 }10.0 | 20)11.6 | 18|11.4 8| 7.00
Kavramsal ve Tasarim | 1] 1.02} 1] 1.04|10 | 8.20| 6] 4.41|11 6.87| 15| 8.72) 16| 9.81| 8j 6.20
Yetenegi
T 0P L AN 98{ 100 (96| 100 [122| 100 {136 100 |160 | 100 |172] 100 [163| 100 [129} 100
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Tablo-17’de KiT’lerin, ise alinacak adaylarda aradigi b6zel-
liklerin pozisyonlara gore dagilimi1 gdsterilmektedir.

Arastirmaya katilan KiT personel yéneticilerinin, alet, arag
ve makinalari kullanma yetenegini igcilerde % 19.4'G, memurlarda
% 9.37'si, wuzmaniarda % 6.55’1, mihendislerde % 5.14’0L, alt
kademe yoéneticilerinde % 3.12'si, orta kademe yoneticilerinde %
1.74’0, ust kademe yoneticilerinde % 1.22’si ve denetim elemanla-
rinda % 0.77'si aramaktadirlar.

Bu sonuglardan psikomotor ve mekanik yeteneklerin iscilerde
daha fazla, yonetici ve denetim elemanlarinda daha az bulunmas
gerektigi anlasgilabilir.

Iscilerde karar verme yetenedi ile kavramsal ve tasarim
yeteneginin arandigini belirten ydneticilerin oranmi % 1.02’dir.
Ayrica, KIT personel yoneticilerince igscilerde genel ydneticilik
yetenedinin aranmadigr belirtilmigtir.

KiT personel yéneticilerinin % 25’1 memurlarda egitim duru-
munun 6nemli oldugunu belirtmiglerdir. Bu verilere dayanilarak,
memurlarin ise alinmasinda belli diizeyde 06§renim gormis olma
kosulunun yasa geredi olmasinin etkisinin biiyik oldugu digini-
lebilir.

Uzmanlarin ise alinmasinda aranan dzelliklere, KIT personel
yoneticilerinin % 16.4'0 egitim durumu olarak cevap vermiglerdir.
Uzmanlarda is bilgisini arayan ydneticilerin orani ise % 13.9'dur.

Mihendisier ve teknik personel i¢in egitim durumu (% 17.0)
birinci sirada aranan o6zellik olarak belirtilmistir. Ikinci
sirada jse teknik bilgi ve yetenek (% 16.1) aranan o&zellik
olmaktadir.

Mihendislerin mutlaka belli bir 6grenim gdrmis olmalary ve
diplomalarinin olmasi geredi gozoniine alindiginda, mihendislerde
aranan birinci 6zelligin egitim durumu olmasinin ¢ok anlamly




137

olmadigr kanisini tagimaktayiz. Zira, dis 1i¢in bagvuran tim
mihendislerin diplomalarinin varoldufu disiniilirse, egitim duru-
munun ¢ok fazla ayirdedici bir 6zellik oimadigr soylenebilir.

Alt, orta ve ilist kademe ydoneticileri ve denetim elemanla-
rinda da egitim durumu birinci sirada aranan o&zellik olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. E§itim durumlarinin bu denli dnemli olarak
kargimiza ¢ikmasinin, bazi gdrevlere atanmak ic¢in gerekli d§renim

durumlarinin  yasalarla belirlenmis olmasindan kaynaklandig:
sOylenebilir.

Tabloda gbriilecedi gibi, kavramsal ve tasarim, karar verme
ile genel yoneticilik yetenekleri, yonetici diizeylerinde, diger
unvanlara nazaran daha ¢ok aranmaktadir.

Iscilerde, diger unvanlara gdore daha fazla aranan &zellik,
is bilgisi ile alet, arag¢ ve makinalari kullanma yetenegidir.
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TABLO-17.a
KURULUSTA ISE ALINACAK ADAYLARDA ARANAN OZELLIKLERIN
UNVANLARA GORE DAGILIMI
(0ZEL SEKTOR)

ALT KADEME [ORTA KAD.{(ST KADE.| DENETIM

ARANAN 1s¢t MEMUR UZMAN MUHENDIS|YONETICIST|YONETI. {YONETICI.|ELEMANLA.

bZELLIKLER f % f] % f|% fl % fl % fl % fl % fl %
Alet, Arag ve Maki- 85({25.3 | 72|13.5 |66 [9.25 | 688.10 | 57 | 6.30] 20| 2.20] 8| 1.00] 7] 1.43
nalar1 Kullanma Yet.
is Bilgisi 48|12.8 | 86j15.8 (94 |13.2 | 96{12.8 | 91 |10.0 | 93}10.3 | 83|11.1 | 56{11.4
Begeri Yetenek 24) 6.38| 75(13.8 |80 |11.2 | 69| 8.24] 99 (10.8 | 9911.0 | 93{12.4 | 58{11.8
Egitim Durumu 34| 9.04) 76{13.9 |85 (11.9 | 76|10.1 | 82 | 9.28| 85| 9.45| 86|11.5 | 55|11.6
Fiziksel fzellik 77|20.5 | 79114.5 |81 [11.3 | 74| 9.90{ 80 | 8.86| 85| 9.45| 86(|11.5 | 58|11.8
is Deneyimi 27) 7.2 | 43] 7.90}54 | 7.60| 92|12.3 | 89 | 9.9 ]101}11.2 | 91]12.1 | 43 8.80
Zeka 38/10.2 | 60{11.0 |57 | 8.00] 50| 6.70) 63 | 7.00] 64} 7.10| 65) 8.70] 45] 9.20
Teknik Bilgi ve Yet. || 24| 6.40| 22| 4.00{77 [10.7 | 81{12.3 | 74 | 8.20| 60| 6.70} 33| 4.40] 38| 8.00
Genel Yéneticilik Yetj -| - 6| 1.10{16 | 2.20) 28] 3.90|100 |14.1 |102{11.3 [103|13.8 | 30| 6.10
Karar Verme Yetenegi 2i 0.54( 11] 2.00(38 | 5.30( 35{ 4.70| 92 {10.2 | 98}10.9 |101{13.5 | 44] 8.00
Kavramsal ve Tasarim 4] 1.101 13| 2.40965 | 9.40| 67| 9.00] 75 | 8.30( 92(10.2 | 96{12.8 | 53}10.8
Yetene§i
T 0P L AWM 376) 100 {543] 100 |713| 100 |746) 100 | 902] 100 |898] 100 |746| 100 )488) 100

Ise alinacak adaylarda aranan dzelliklerin 6zel sektor kuru-
TugTarindaki dagitimin1 Tablo-17.a’da gdrmek miimkiindir.

0zel sektdr kuruluglarinda da igcilerde en gok alet, arag ve
makinalar1 kullanma yetenegi aranmaktadir (% 25.3). ikinci sirada
aranan 6zellik ise % 20.5 ile fiziksel 6zelliktir. Bu iki 6zellik
igcilerde, diger adaylardan daha fazla aranmaktadir. fscilerde
genel ybneticilik yeteneginin aranmamas1 KiT’Terle benzerlik
tagimaktadir.
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0zel sektdor kuruluglarinda biiro personeli olarak ige alina-
cak memurlarda aranan dzelliklerin baginda is bilgisi (% 15.8)
gelmektedir. Memurlarda en az aranan 6zellik ise genel ydneti-
cilik yetenegidir. (% 1.10)

Uzmanlarda aranan o6zelliklerden is bilgisi % 13.2 oranla
birinci sirada, % 11.9’1a egitim durumu ikinci sirada gelmek-
tedir. Uzmanlarda en az aranan 6zellik ise genel ydneticilik
yetenegi olmustur. (% 2.20)

Mithendislerde 1§ bilgisi (% 12.8), is deneyimi (% 12.3),
teknik bilgi ve yetenek (% 12.3) oraninda aranmaktadir. Mihendis-
lerde en az aranan 6zelligin ise genel yoneticilik yetenedi (%
3.90) oldugu gorilmektedir.

Aragtirmaya katilan 6zel sektor personel yéneticilerinin %
14.1’1 alt kademe yoneticilerinde genel yoneticilik yetenegi, %
10.8’i begeri yetenek, % 10.2’si karar verme yetene§i, % 10'u is
bilgisi arandigini belirtmislerdir. Alt kademe yboneticilerinde en
az aranan Ozellik ise alet, arag ve makinalari kullanma yetenegi
(% 6.30) olmustur.

fse alinacak iist kademe y6neticilerinde en fazla genel yéne-
ticilik yetenedi (% 13.8), karar verme yetenegi (% 13.5),
kavramsal ve tasarim yetenedi (% 12.8), beseri yetenek (% 12.4)
aranmaktadir. En az aranan 6zellik ise alet, arag ve makinalari
kullanma yetenegidir. (% 1.00)

Ozel sektdér kuruluglari, ige alinacak denetim elemanlarinda
en fazla beseri yetenek (% 11.8), fiziksel ozellik (% 11.8),
egitim durumu (% 11.6), is bilgisi (% 11.4) ve kavramsal ve
tasarim yetenegi (% 10.8) aramaktadirlar. Ayrica, en az aranan
0zellik 1ise, yoneticilerde oldugu gibi alet, arag ve makinalar
kullanma yetenegidir.

Ise alinacaklarda aranan d6zellikler bakimindan KiT ve ozel
sektér kuruluglarinda unvanlara gdére c¢esitli farkliliklar
belirlenmigtir. He hipotezi reddedilir.




140

TABLO-18
iSE ALINACAK PERSONELIN SAGLANDIGI KAYNAKLARIN
UNVANLARA GORE DAGILIMI
(KIT)

DOGRUDAN | OGRETIM MEDYA 0ZEL RESM] TAVSIYE |KURULUS
BASVURULAR |KURUMLART | ILANLART | KURUMLAR | KURUMLAR iLE ICINDEN|TOPLAM

fl % (fF1 % | fl% Fl1% | f1 % [ F % [ fy %) Fl%

fsci 12 {35.3 | -} ~ }5)14.7 | - | - | 9{26.5 ] 3 | 8.80] 5[14.7|34]100
MEMUR 17 |26.6 | 3 | 4.70| 8(12.5 | 1 |1.56]15]23.4 | 7 |10.8 |13]20.3(s¢|100
UZMAN 10 (21.3 | 1 | 2.12] 8] 8.50] 1 [2.12]11]23.4 | 2 | 4.25(14{29.8a7{100
MUHENDIS 19 [29.2 | 3| 4.61[11]16.9 | 4 |6.15|11|16.9 | 5 | 7.69[12{18.4|65]100
ALT KADEME YON.| 1} 2.43) - | - -] - |1 ]2.4310/24.4 | 3 | 7.31{26|63.4}41]100
ORTA KAD.YON. 2| 4.85) - | - | 1| 2.32| 1 |2.32]|10/23.2 | 4 | 8.30]25!58.1]43]|100
UST KADEME YON.{| 2 | 4.38] 2 | 4.34| -| ~ | 2 14.34]13[28.2 | 5 |10.7 |22|47.8{46!100
DENETIM ELEMAN.|| 7 [19.4 | 2 | 5.55{13{36.1 | - | - | 3| 8.33| - | - [11]30.6(38/100

Kurulusta ige alinacak personelin saglandig1 kaynaklar KiT’
ler ig¢in Tablo-18'de gésteriimektedir. KiT'lerde ise alinacak
igcilerin % 35.3’Unlin dogrudan bagvurulardan, % 14.7'sinin medya
ilantarindan, % 26.5"inin resmi kurumlardan, % 8.8’1inin tavsiye
ile, % 14.7’sinin ise kurulus igerisinden saglandig1 anlagiimak-
tadir,

Memurlarin % 26.6's1  dogrudan bagvurulardan, % 4.7'si
o6gretim kurumlarindan, % 12.5'1 medya ilanlarindan, % 1.56's1
6zel kurumlardan, % 23.4’( resmi kurumlarda, % 10.9’u tavsiye
ile, % 20.3’0 ise kurulug i¢ginden sagianmaktadir.

Uzmanlarin % 29.8 oranla kurulus iginden saglandigr goril-
mektedir. Uzmanlarin saglandi1gr kaynaklarin dagiliminda en diigik
oran ise % 2.12 ile o6gretim kurumlari kaynagidir.
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Yoneticilerin (alt, orta, ist) saglandigr kaynaklar ise
biyik ¢odunlukla kurulusg igerisinden olmaktadir. Yoneticilerin
kurulug icerisinden saglanma oranlarinin dagilimi ise; alt kademe
yoneticiler icin % 63.4, orta kademe yéneticiler ig¢in % 58.1, ist
kademe yoneticileri igin % 47.8'dir. Bu dagilim bize, KiT’lerde
yoneticilerin daha ¢ok kurum igerisinden yiikkseltilerek atandig:
sonucunu vermektedir. Kurum digindan atananlarin ise, diger resmi
kurumlardan naklen ve 6zel kurumiardan saglandigi1 goériimektedir.

KiT’1erde son yi11larda degisen personel politikasi nedeniyle
aciktan atama yapilamadigindan yoneticilerin iceriden ya da bir
bagka resmi kurumdan atanmalarinin yogunluk kazandig
gorilmektedir. Yine ybneticiler, dogrudan bagvuru yoluyla kuruma
kazandir1ldigr gibi, tavsiye yolu 1ile de saglanmaktadir.
KiT’lerde yoneticilerin medya ilanlarindan saglanma yoluna
gidilmesi 1ise yok denecek kadar azdir. Alt ve ist kademe
yéneticilerini medya ilanlarindan saglayan KIT kurulusu yoktur.

KiT’lerde tavsiye ile eleman alma orani diger kaynaklara
nispeten oldukga diisiiktir. KiT’Tere alinacak denetim elemanlari
icin tavsiye yolunun hi¢ kullanilmadigir dikkati c¢ekmektedir.
Denetim elemanlari KiT’lerde daha cok medya ilanlari ile (% 36.1)
saglanmaktadir. Denetim elemanlarinin % 30.6’s1 kurulus igeri-
sinden, % 60.4’0 ise ¢esitli kaynaklarla kurulus digindan saglan-
maktadir.
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TABLO-18.3
KURULUSTA 1SE ALINACAK PERSONELIN SAGLANDIGI
KAYNAKLARIN UNVANLARA GORE DAGILIMI
(0ZEL SEKTOR)

DOGRUDAN | OBRETIM | MEDYA | OZEL resMi | TAVSIYE (KURULUS
BASVURULAR | KURUMLAR] {LANLART |KURUMLAR [KURUMLAR|  ILE ICINDEN] TOPLAM

f % | f % fl % fl % | F|% fl % fl % fl %
1s¢t o4 {a1.8 | 7| 3.11|18} 8.00| 4 1.78]14 |6.23\66(28.3 |22} 8.7 225|100
MEMUR o8 [33.5 |19 | 5.90|58(18.0 }il 3.41|12 |3.72|86|26.7 |28 8.7 3221100
UZMAN 44 |15.5 133 {11.6 {00|35.40(35 12.3 |11 |3.88{31(11.0 {28}10.3 2831100
MUHENDIS 77 l24.0 |28 | 8.70|95129.5 |27 g.41|11 |3.43(63|19.6 20| 6.2 3211100

ALT KADEME YON || 54 (18.2 |13 4.40|86]29.8 (18] 6.40| 5 }1.68|45 15.21]75]25.2{297(100

ORTA KAD.YON. 34 |11.8 |14 | 4.90{89|31.2 |28 g.82| 7 |2.45|33|11.5 |80]28.1 2851100

{isT KADEME YON | 21 | 8.30[10 3.96/81(32.1 |30]11.8 | 8 |3.57 25| 9.92|76]30.1|282}100

DENETIM ELEMAN { 15 |11.1 111 §.20|54(40.2 |14|10.4 | 1 10.70 17|12.6 |22|16.5 134I1?9J

Bzel sektér kuruluglarinda personel aliminda tim kaynak-
lardan faydalanildigl gdriimektedir. (Tablo-18.a) Ozel sektor
kuruluglarinda iggilerin % 41.8'1 dogrudan bagvurulardan, % 8'i
medya ilanlarindan, % 1.78'7 diger ozel kurumlardan, % 6.23'0
resmi kurumlardan, % 29.3'{i tavsiye ile, % 9.77'si ise kurulug
jcerisinden saglanmaktadir. Burada, is¢ilerin % 3.11’inin o6gretim
kurumlarindan saglandign belirtilmisg ise de, endiistri  meslek
Jiseleri, tarim meslek liseleri gibi Tliselerden mezun olacak
sgrencilerin kuruluga alinmas: olarak yorumlanmigtir.

Memurlarin ige alinmasinda sagland1gy kaynaklar incelendi-
ginde; dogrudan bagvuru ile ige memur almanmin sikca kargilagilan
bir durum oldugu ortaya ¢ikiyor. Ayrica, tavsiye ile memur
almanin da oldukga fazla oldu’gu (% 26.7) gozlemlenmektedir.

Uzmanlarin ige alinmalarinda medya ilanlarindan diger
kaynaklara nispeten daha fazla yararlanildigi (% 35.4) anlasil-
maktadir. Oysa, KiT’lerde bu oran % 8.5 diizeylerinde goriimek-




143

tedir. KiT’lerde uzmanlar daha ¢ok kurulug icerisinden (% 29.8)
saglanmaktadir.

Ozel sektor kuruluglarinda mihendisler daha ¢ok medya
ilanlarindan (% 29.5) ve dogrudan bagvurulardan (% 24) karsilan-
maktadir. KiT’lerde de mihendislerin dogrudan bagvurulardan
kargilanma orani oldukga yliksektir. (% 29.2)

Yoneticilerin sagland1§r kaynaklar ise; 6zel sektdor kuru-
lusTarinda alt kademe ybneticiler % 29.8 oranla medya ilanlarin-
dan, % 25.2 oranla kurulug ig¢inden, % 18.2 oranla dogrudan
bagvurulardan saglanmaktadir. Ozel sektor kuruluglarinin % 1.68'i
ise resmi kurumlardan da alt kademe yoéneticisi almaktadirlar.

Ozel sektor kuruluglarinin % 31.2'si orta kademe yonetici-
lerini medya ilanlarindan, % 28.1’i kurulug i¢erisinden, % 11.9'u
ise dogrudan basvurulardan kargilamaktadirlar.

Orta kademe yoneticilerini resmi kurumlardan karsgilayan 6zel
sektoér kurulusglarinin orany % 2.45 olarak gdzlemlenmektedir.

Ust kademe yoneticilerini medya ilanlarindan karsilayan
6zel sektdor kuruluglari % 32.1 oranindadir. Ust kademe ydnetici-
lerini kurulug icerisinden sajlayan 6zel sektdér kuruluglari ise %
30.1 ile ikinci sirada yer almaktadirlar.

Ust kademe yoneticilerini 6gretim kurumlarindan saglayan
kuruluglar % 3.96, dogrudan basvurulardan kargilayan kuruluglar %
8.30, diger 6zel kurumlardan karsilayan kuruluglar % 11.9, resmi
kurumlardan saglayan kuruluslar % 3.57, tavsiye ile saflayan
kuruluglar % 9.92 oranindadir.

Ozel sektér kuruluslarinda tavsiye ile eleman alma oram
jscide % 29.3 iken, bu oran alt kademe ybneticisinde % 15.2, orta
kademe yoneticisinde % 11.5, iist kademe ydneticisinde ise % 9.92
olarak gb6zlemienmektedir. Bundan, nitelik, yetki, sorumluluk ve
pozisyon yiikseldik¢e kuruluglarin daha se¢ici davrandiklar
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sonucu ¢ikarilabilir. Bunun karlilik ve verimlilik amaglayan 6zel
sektdr kurulugiari igin oldukgca dogal bir davranis oldugu sdyle-
nebilir. Medya iTanlarindan yénetici saglamanin, kurulus igeri-
sinden kargilanmasindan her i¢ yénetici diizeyi 1i¢in de fazla
olmas1, 6zel sektdr kuruluglarinda kadro sistemine, kariyer sis-
temine oranla daha fazla onem verildigi bi¢iminde yorumlanabile-
cegi gibi, 6zel sektdér kuruluglarinda yéneticilerin devir hizla-
rinin da yiksek oldugu big¢iminde aigilanabilir.

0zel sektor kuruluglari medya ilanlarindan en fazla denetim
elemanlarini (% 40.2) saglamaktadirlar. Denetim elemanlarinin
tavsiye ile alindigina da (% 16.5 rastlanmaktadir. Oysa, KiT’
lerde tavsiye ile denetim elemani alindigin1 belirten kurulusa
rastlanmamistir.

TABLO-19
PERSONEL SEGIM YGNTEMLERININ
UNVANLARA GORE DAGILIMI

(KiT)
o o PSTKOTEKNIK
YAZILI| $OZLO | TEST | GORUSME [UYGULAMALI|  SECIM .
SINAV | SINAV [UYGULAY.|(MULAKAT)| SINAV YONTEM]  |HICBIRD |TOPLAM

fl% | f) % | fl% |f % f % f % fl % | f} %

isct 16]31.410{19.8] 6|11.7 j10 | 18.8] 7 }13.7 11 1.6 1} 1.86|51}100
MEMUR 23]35.3|15|23.0) 8}13.0 |17 | 26.0} 1 | 1.00] - - -1 -~ |65]100
UZMAN 10§25.610)25.8) 1) 2.50}12 } 30.0| - - - - 6]15.3 138)100
MUHENDIS 13[27.0311|22.0} 4) 8.00)18 } 37.0| 1 | 2.00| - - 1] 2.00748]100
ALT KADEME YON. | 5[17.8) 4|14.0} 1| 3.00) 7 | 25.0] - - - - 11)58.2 |28)100
ORTA KADEME YON.| 5)18.5) 4|14.8} 1§ 3.70] 7 | 25.8) - - - - 10/37.0 |27}100
UST KADEME YON. 3| =] - -] - | -] - 71 41.0) - - - - 10}58.0 171100
DENETIM ELEMAN. jj21[52.5)11|27.5| -| ~ 8 ) 20.0 - - - - -1 - 140]100
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Gerek KIiT’lerde, gerekse 6zel sektér kuruluglarinda hangi
tir pesonelin, hangi se¢cim yontemleri ile kuruluga alindiklari
aragstirilmg, KiT’lere iligkin sonuglar Tablo-19'da gésteriimis-
tir.

KiT’lerde personel ybneticilerinin % 31.4’G is¢i aliminda
yazili sinav, % 19.6’s1 s6z1li sinav, % 11.7’si test uygulayarak,
% 13.7'si wuygulamali sinav, % 1.96's1 ise psikoteknik seg¢im
yontemi uyguladiklarini belirtmiglerdir. Birden fazla y6ntemin de
uygulandigr belirtilmigtir.

Personel yoneticilerinin % 35.3'( memurlarin yazili sinav,
% 23’1 sOzlu sinav, %13'l test, % 26's1 milakat, % 1’1 uygulamals
sinavla alindiklarini belirtmigtir.

KiT’lerde uzman alimiarinda yazili ve s6z1i sinavin agir-
T1k11 olarak uygulandigi anlagiimaktadir (% 51.2). Uzman secimle-
rinde % 30 oraninda gdriisme yontemi uygulanmaktadir.

Onceki ve sonraki adaylarda da gérilecegi gibi, uzman segim-
lerinde birden fazla ybntemden faydalanildi1g1 ortaya ¢ikmaktadir.
Bu soruda birden fazla segenek isaretlendigi i¢in toplam frekans,
ankete katilan personel sayisindan fazla g¢ikabilmektedir.

Uzmanlarda test ydntemi ile secim, diger yontemlere oranla
oldukca diigik ¢ikmaktadir. Personel ydneticilerinden % 15.3 ora-
ninda uzman sec¢imierinde "hic¢bir yontem kullaniimamaktadir"
cevab1 da gelmistir. Bunun birkag nedeni olabilir. Bunlardan
birincisi, diger resmi kurumlardan naklen alinma olasiligs,
digeri kurum ig¢inden uzmanliga atamalar yapilmasi, bir diger
nedeni ise agiktan sinavsiz olarak alabilme olanagidir.

KiT’lerde mihendislerin se¢iminde yazil1 ve s6zli sinav ile
goriigme yomtemlerinin agirlikly olarak uygulandigi gérilmektedir.
(% 87.0) Miuhendislerin se¢iminde % 8 oraninda test uygulandigr da
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anlagilmaktadir. Ayrica, % 2 oraninda uygulamali sinav yapildigs,
% 2 oraninda ise herhangi bir ydntem uygulanmadi§i belirtilmisg-
tir.

Yoneticilerin seciminde higbiri segenegine verilen cevap-
larin oldukca fazla olduju saptanmigtir. Bunda, yodneticilerin
genellikle kurum igerisinden ylkselerek geimeleri, diger resmi
kurumlardan naklen atanmalar: biiyiik rol oynamaktadir.

Alt ve orta diizey yoneticilerinin seciminde yazil1, sozli
sinav ve test uygulanarak segimler yap1ldigr belirtilmis ise de
bu yodntemin kurum igerisinden yitkseleceklere uygulanan yiikselme
sinavi oldugu anlagilmistir.

Yoneticilerin seciminde gdrisme yonteminden de faydalainmil-
d1g1 saptanmigtir. KiT’lerde genellikle agiktan yénetici atamasi
yapilmadigindan, gbrigme yonteminin de diger resmi kurumiardan
yapulan naklen atamalarda ve kurum igerisinden yapilan yiikseit-
melerde uygulanan gorigmeler oldugu disinilmektedir. Ayrica,
ybneticilerin secimi ig¢in yapilan gdriigme yoénteminin bilimsel
anlamda yapilan gorigme yontemleri olmadigir disiiniImektedir.

KiT/lerde denetim elemanlarinin seciminde yazili sinav (%
52.5), s6zli sinav (% 27.5), gbrigme (% 20.0) ydntemlerinin uygu-
land1g1 saptanmigtir. Denetim elemanlarinin segiminde de birden
fazla yontemin uygulandigr anlagilmaktadir.
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TABLO-19.a
PERSONEL SECIM YONTEMLERININ
UNVALARA GORE DAGILIMI
(OZEL SEKTOR)
PSIKOTEKNIK
YAZILT | sbzL0 | TEST | GHRUSME |UYGULAMALI|  SEGIM

SINAV | SINAV | UYGULA.|{MOLAKAT)| SINAV YONTEMI |HICBIRD|TOPLAM
£l % | fly [flw [ F| % | £ % | £ % |f{% | fl%
isci 5| 2.60|17] 7.40{11| 5.80| 97| 51.3} 52 (27.5 | 9 | 4.70 |1 |0.60|189]100
MEMUR 14| 6.60{22{10.4 [40{19.0 {113] 53.6] 9 | 4.30{ 12 | 5.60 [1 |0.50{211[100
UZMAN 49)16.8 |57{19.5 |48|16.4 |112] 38.4] & | 2.70| 18 | 6.10 |- | - |292}|100
MUHEND] S 13} 6.70(35/18.1 |20{10.3 |106| 54.8] 5 | 2.60] 19 | 9.80 |1 |0.50{183(100
ALT KADEME YON. Il 5| 2.50| 8| 4.50{37|21.0 [107 61.0] 2 | 1.00{ 14 | 8.00 |2 |1.00]175}100
ORTA KADEME YON.| 2| 1.20| 6| 3.50{35/20.5 |110} 65.0| 1 | 0.50{ 12 | 7.05 {4 |2.30|170{100
UST KADEME YON. || <| - | 5| 2.70{23]17.0 | 93| 68.0] 1 | 0.70] 8 | 5.90 |5 |3.70{135]100
DENETIM ELEMAN. [23115.0 |27/17.5 |21]13.6 | 22| 46.7{ - | - | 8| 5.10 |3 |2.00)154]100

Tab10-19.a’'da 6zel sekdr kuruluglarinin personel seg¢iminde

uyguladiklary secim yontemlierinin unvanlara gdre dagilimi gbriil-

mektedir.
Ozel sektdr kuruluslarinda isgilerin seciminde yazily sinav

(% 2.60), sdzli sinav (% 7.46), test yéntemi (% 5.80), gbriigme (%
51.3) uygulamalr sinav (% 27.5), psikoteknik seg¢im ydntemi (%
4.70) uygulandigr saptanmistir. Ayrica, is¢ilerin herhangi bir
sinava tabi tutulmadan ise alindiklari da belirlenmistir. (% 0.60)

Memurlarin seciminde yazil1 sinav (% 6.60), so6zli sinav (%
10.4), test (% 19.0), gorisme (% 53.6), uygulamali sinav (%
4.30), psikoteknik segim yontemi (% 5.60) uygulandigr anlagilmak-
tadir.

Bu kurulugiarda uzman aliminda kullanilan se¢im yoéntemleri
asagidaki gibi dagilim gostermektedir;
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Yazil1 sinav % 16.8, sozlt sinav % 19.5, test % 16.4,
gorigme % 38.4, uygulamaly swinav % 2.70, psikoteknik secim
yontemi % 6.10. Uzmanlarin se¢iminde mutlaka bir ya da birkag
secim yonteminin kullani11digi, herhangi bir sinav uygulanmadan
uzman alinmadigr anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan personel yoneticilerinin % 6.707i
mihendislerin yazili sinavla, % 18.1’1 sbézlii sinavla, % 10.3'Q
test uygu]ayafék, % 54.8'1 gorisme, % 2.60'1 uygulamalil sinavla,
% 9.80°1 ise psikoteknik secim yontemi ile seg¢ildiklerini belirt-
miglerdir. % .50 oraninda ise herhangi bir yontem uygulanmadan
mihendis alind1g1 belirtilmigtir.

Alt kademe yoneticileri, % 2.50 oranla yazili1 sinav, % 4.50
ile so6z1ii sinav, % 2.0 oranla test uygulanarak, % 61.0 oranla
gbriigme, % 1 oranla uygulamali sinav, % 9 oranla psikoteknik
secim yontemiyle se¢cilmektedirler. % 1 oraninda ise highir yontem
uygulanmadigi belirtilmektedir.

Orta diizey y6neticilerin yazili sinavla secildigini belirten
personel yoneticilerinin orani % 1.20, s6z1i sinavla sec¢ildigini
belirtenlerin oran1 % 3.50, testle se¢ildigini belirtenlerin
orani % 20.5, goriigme ile se¢ildigini belirtenlerin orani % 0.50,
psikoteknik yontemle sec¢ildigini belirtenlerin oran1 % 7.05'dir.
Ayrica, % 2.30 oranda herhangi bir yontem uygulanmadigi da belir-
tilmigtir.

Ozel sektér kuruluglarinda st dizey yéneticilerinin segi-
minde yazili sinav kullanilmadigi, s6zlid sinav (% 3.70), test (%
17.0), gorisme (% 69.0), uygulamalir sinav (% 0.70), psikoteknik
yontem (% 5.90) uygulandigr belirlenmistir. Hicbir yontem kulla-
nilmadan se¢ildigini belirtenler ise % 3.70'dir.

Denetim elemanlarinin se¢ciminde uygulamalir sinav kullamil-
mad1g1, % 2 oraninda ise hicbir yontem kullanmilmadan seg¢ildigi
belirtilmigtir. Denetgilerin segiminde yazili swnav (% 15.0),
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sb6z1i sinav (% 17.5), test (% 13.6), gorisme % 46.7) ve psiko-
teknik yontem (% 5.10) uygulandigi anlagilmaktadir.

Yukarida dagilimi1 verilen personel secim ydntemlerinde,
frekansTarin arastirmaya katilan personel ydoneticilerinin say1-
sindan fazla olmasi, birden fazla segenek isaretlenmesinin sonu-
cudur. Bagka bir anlatimla, 6zel sektdr kuruluslarinda personel
se¢ciminde ayni anda birden fazla yontem uygulanmaktadir.

Tablo-19 ve 19.a’daki veriler gbézoniine alinarak, personel
secim ybntemleri agisindan b6zel sektér kuruluglari ile KiT'ler
arasinda bir kargilastirma yapabiliriz.

Bireylerin yetenek ve 6zelliklerini ortaya c¢ikaran, sonug-
Tari1 sayisallastirilabilen ve bireyleraras: kargilagstirma yapma
olanagr veren psikoteknik se¢im ydntemi, 6zel sektdér kurulugla-
rinda KiT’lere oranla daha fazla kullanilmaktadir.

Gerek KiT'ler, gerekse 6zel sektér kuruluglarinda goriigme
yonteminin hemen tiim pozisyonlarda diger yontemlere oranla daha
fazla kullanildigr belirlenmigtir. Bunun birkag nedeni olabilir;
birincisi, gdriigme yénteminin tekbagina kullanilabilen bir secim
yontemi olmasinin yanisira, diger se¢im yontemleri ile birlikte
kullanilabilmesidir. Ayrica, gorigme yonteminin diger ydntemlere
gére daha diisiik maliyetli ve kolay uygulanabilmesinin de oranin
yiiksek olmasinda etkili oldugu disiniimektedir.

0zel sektdér kuruluglarinda ybnetici segiminde hemen tim
yontemlerin kullanildi1d1 gériimektedir. Buna karsilik KiT/lerde
ybnetici se¢iminde goriusme disindaki diger yontemlerin hi¢ kul-
lanilmadigy ya da ¢ok az kullamild1gi gorilmektedir.

Denetim elemanlarinin segiminde KiT/lerde yainizca yazili-
s6z1i sinav ve gbrigme ybntemlerinin kullanilmasina ragmen, Ozel
sektor kuruluglarinda, yazili-sozlii sinav, test, gorisme ve
psikoteknik se¢cim ydontemlerinin uygulandi1§y saptanmigtyr.
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TABLO-20
PERSONEL SEGMEDE TEST YGNTEMI KULLANILMASININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

TEST YONTEMI EVET HAYIR |CEVAPSIZ| TOPLAM |x2 DEGERLER}
KULLANILMASI)} f | % fl% fl% f % Sd=g

x2=8.507
KIT 9 [29.0] 18 [58.0] 4 |13.0] 31| 100 ﬁzobgz
OZEL SEKTOR }j 69 |51.0} 62 {46.0) 4 |3.00]135]| 100 )

Personelinizi secmede test yontemi kullaniyor musunuz? soru-
suna KIiT personel yoneticilerinin % 29’u evet, % 58’1 hayir
cevabini vermiglerdir. Cevap vermeyenlerin orani ise % 13’tir.

Bu soruya 6zel sektdr kuruluslarinin personel yoneticile-
rinin % 51’1 evet, % 46’s1 hayir, % 3’l ise cevap yok secenek-
lerini isaretlemiglerdir.

Personel se¢mede test yonteminin 6zel sektér kuruluglarinda
KiT’Tere oranla daha fazla olmasinin bir ka¢ nedeni olabilir.
Birincisi, dzel sektdr kuruluglarinin personel seg¢imine daha
dikkatli ve 6zenli yaklagimi, ikincisi, ise alma imkanlarinin
KiT/lere nazaran daha fazla olmasi, bir diger nedeni ise diga
daha ac¢ik olmalaridir.

Personel secmede test ydntemi kullanma ile KIT ya da 6zel
sektor kurulusu olma arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamll bir iligki bulunmustur. Bagka bir anlatimia, personel
secmede test yontemi kullanilmasi bakimindan farklilik vardir.
Tablo-20’deki dagr1ym bu sonucu destekler niteliktedir. H6
hipotezi reddedilir.
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TABLO-21
PERSONEL SEGMEDE KULLANILAN TESTLERIN
UNVANLARA GORE DAGILIMI
(KiT)

ZEKA BiLGT (BASARI)|KISILIK |YETENEK | L6l |PSIKOTEKNIK
TESTH TESTI TEST TeST TESTH TEST TOPLAM

fl| % f % fl & |F| &})F %) f 1 f | %

isct 2 |14.3 8 572 1| 7.10{ 2 {143 - | - | 1 | 7.10] 14 {100
MEMUR 31273 8 |55 |-] - |2/i82)-}-]| - -} 11 |100
UZMAN 1 |16.7 3 [50.0 |17 1167 -1~} - - 6 {100
MUHENDIS 1 ]14.3 3 {429 | 1]143} 288} -|-]| - - 7 {100
ALT KADEME YON.|| 1 |25.0 1 | 250 j1les.0]1425.0l -]~} - - 4 |100

ORTA KADEME YONi - - - - - - - I - - S

UST KADEME YON.| - - - - - - - - -] - = - I

DENETIM ELEMAN.J - - 3 100 = < = R B = - 3 1100

Personel seciminde kullanilan testlerin KiT‘lerde pozisyon-
Tara gore dagiTimi Tablo-21’de verilmigtir. Aragtirmaya katilan
personel ydneticileri birden fazla segenek isaretlediginden, bu
soruda anlamiilik analizi yapilmamigtir.

KiT’lerde isgilerin seciminde % 14.3 oraninda zeka testi, %
57 oraninda bilgi (basari) testi, % 7.10 oraninda kigilik testi,
% 14.3 oraninda yetenek testi, % 7.10 oraninda ise psikoteknik
test uygulandigy belirtilmistir.

Personel yobneticilerinin % 27.3°0 memur seciminde zeka
testi, % 54.5'i bilgi, % 18.2'si yetenek testi kullanildigini
belirtmigtir.

Uzmanlarin segiminde zeka testi (% 16.7), bilgi (basari)
testi (% 50), kisilik testi (% 16.7), yetenek testi (% 16.7)
kullaniImaktadir. '
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Mihendislerin seciminde de zeka testi (% 14.3), bilgi testi
(% 42.9), kisilik testi (% 14.3), yetenek testi (% 28.6) kulla-
niimaktadir.

Yoneticiler igin verilen cevaplardan; alt kademe ydnetici-
lerinin se¢iminde zeka testi (% 25), bilgi testi (% 25), kisilik
testi (% 25), yetenek testi (% 25) kullanildigi, orta ve st
diizey yoneticilerin se¢ciminde herhangi bir test yontemi kullanil-
madi1§1 anlagiimaktadir.

Denetim elemanlarinda ise bilgi testi ku]lén11d1g1 belirtil-
mistir.

Alt kademe yoneticilerinin se¢iminde kullanilan testlerin
kurulug icerisinde uygulanan yitkselme sinavlarinda uygulanan
testier oldugu anlagiimaktadir.

Daha once de deginildigi gibi, KiT’lerde psikoteknik
yontemie personel secimi hemen hi¢ yapiimamaktadir.

TABLO-21.a
PERSONEL SEGMEDE KULLANILAN TESTLERIN
UNVANLARA GORE DAEILIMI
(6ZEL SEKTGR)

ZEKA BiLGI (BASART)| KISILIK |YETENEK | 1ILGI [PSIKOTEKNIK
TEST] TEST] TESTT | TESTE TESTH TEST | TOPLAM

fl % f % f{ % jf % | f)% f % |t %

ts¢i 7417.8 7 17.9 3| 7.70|12130.8 | 3 |7.70] 7 7.18] 39j100
MEMUR 10 { 9.717 30 28.0 9 | 8.74/41140.0 [ 5 14.87| 8 7.771103(100
UZMAN 5] 4.40) 34 29.8 |19 {16.7 |40)35.1 | 4 |3.51) 12 }10.5 |114]100
MUHEND1S 3| 4.80| 17 27.4 |11 [17.7 |19|30.8 | 3 14.80} 9 |14.5 ] 62]100

ALT KADEME YON.J 3 | 2.94] 25 24.5 |35 |34.3 |25|24.5 | 3 |2.94] 11 [10.8 [102}100

ORTA KADEME YON| - - 9 16.0 34 [60.7 | 7]12.5 ] - | - 6 ]10.8 } 56)100

UST KADEME YON.| - - 3 6.50 |35 |76.1 | 3] 6.50f - | - 5 110.9 | 468|100

DENETIM ELEMAN.{l 1 | 2.00| 13 26.0 |25 {50.0 | 5{10.0 [ 1 [2.00{ & [10.0 | 50{100
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Personel segiminde kullanilan testlier, 6zel sektér kurulu-
Tuglarinda konumlara gére KiT’lerden daha farkli dagilm
gostermektedir. (Tablo-21.a)

0zel sektor kuruluslarinda iggilere uygulanan testlerde %
30.8 oranla yetenek testleri bagi cekmektedir. Bu kuruluglarin %
17.9'u zeka testi, % 17.9'u bilgi testi, % 7.70’i1 kigilik testi,
% 7.70’1 4il1gi testi ve % 17.9’u psikoteknik test uygulamakta-
diriar.

Biiro personelinin (memurlarin) seciminde kuruluglarin %
9.71’4 zeka testi, % 29.’u bilgi testi, % 8.74’1 kigilik testi, %
40’1 yetenek testi, % 4.87’si ilgi testi, % 7.70'si ise psiko-
teknik test uygulamaktadiriar.

Uzmanlarin seciminde zeka testi % 4.40, bilgi testi % 29.8,
kigilik testi % 16.7, yetenek testi % 35.1, ilgi testi % 3.51],
psikoteknik test % 10.5 oraninda uygulanmaktadir.

Ozel sektor kuruluslari personel yoneticilerinin % 4.807i
mihendislerin se¢iminde zeka, % 27.4'1 bilgi, % 17.7'si kisgilik,
% 30.8'1 yetenek, % 4.80'1 ilgi, % 14.5’i psikoteknik test
kullandiklarini belirtmiglerdir.

Testlerin yonetici segiminde kullanilmasi incelendiginde;
alt kademe yoneticilerine, orta ve {ist kademe yoneticilerine gore
daha fazla test uygulandi1gi saptanmaktadir. Alt kademe yonetici-
lerine zeka testi % 2.94, bilgi testi % 24.5, kisilik testi %
34.3, yetenek testi % 24.5, ilgi testi % 2.94,psikoteknik test %
10.8 oraninda uygulanmaktadir. Orta ve {ist kademe yoneticilerine
zeka ve ilgi testinin uygulanmadigi da gériimektedir.

Orta kademe yoneticilerine % 16 bilgi, % 60.7 kigilik, %
12.5 yetenek ve % 10.8 oranlarinda psikoteknik test uygulandig
vurgulanmigtir.
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Ust kademe y6neticilerine, diger y6neticilerde oldugu gibi
kigilik testi uygulama orani olduk¢a yiiksektir (% 76.1). Bu ybne-
ticilere, % 6.50 oraninda bilgi, % 6.50 oraninda yetenek, % 10.9
oraninda psikoteknik test uygulanmaktadir.

Ozel sektér kuruluslari denetim elemanlarinin segiminde,
zeka (% 2.00), bilgi (% 26.0), kisilik (% 50.0), yetenek (%
10.0), 1ilgi (% 2.00), psikoteknik test (% 10.0) uygulamaktadir-
Tar.

Tablodan da anlagilacagi gibi, 6zel sektér kuruluslarinda,
yoneticilere kigilik testi uygulamasi diger testlere oranla fazla
oldugu gibi, bu testin uygulanma orani alt kademeden iist kademeye
dogru giderek artmaktadir.

Sentez ve analiz yapabilme, yargilama, ikna edebilme, Kkigi-
leri etkileyebilme, disadoniik olma, girigimcilik, koordine ede-
bilme, yaraticilik gibi kigilik o6zelliklerinin ydneticilerde
diger c¢alisanlara oranla daha fazla bulunmasi gerekliligi ve bu
ozelliklerin kigilik testleri ile saptanabilmesi, kigilik testle-
rinin yoneticilere daha ¢ok uygulanmasinin gerekcesi olabilir.

KiT’lerde, ybneticilere bu tir testlerin uygulanmadig
belirfenmistir. Bunda, yoneticilerin o pozisyona kurum igeri-
sinden yiikselerek gelmeleri etken olabilir. Y1111k basar1 deger-
lendirmeleri sonucunda da kisilik 6zelliklerinin 6iclilmemesi bir
eksiklik olarak kabul edilebilir.

0zel sektér kuruluglari ile KiT’lerin diger personelin
seciminde kullandiklari testler agisindan da onemli farkliliklar
gbze carpmaktadir. 0zel sektér kuruluglarinda her pozisyona ali-
nacak personel icin psikoteknik se¢im yontemi uygulandigr halde,
KiT’lerde iggilere uygulanan % 7.10’Tuk oran diginda higbir
personele bu ydéntem uygulanmamaktadir. H7 hipotezimiz reddedilir.
Ayrica, personel seciminde diger testlerin uygulanmasi1 da &zel
sektér kuruluslarinda KiT’ lere oranla bir hayli fazladir.
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TABLO-22
TEST KONUSUNDA YETERLI SAYI VE NITELIKTE UZMAN
BULUNMASININ KURULUSLARA GORE DAGILIMI

EVET|HAY I R|CEVAPSIZ| TOPLAM |x2 DEGERLERI
fl% fl% fl% f % | Sd=2

KIT 8 |25.8| 2 | 6.5{ 21{67.7| 31| 100| K=0,23

OZEL SEKTOR || 34 |25.2} 44 |32.6| 57|42.2|135| 100

Kurulugunuzda testlerin hazirlanmasi, uygulanmasi ve ¢bzim-
lenmesinde yeterli sayr ve nitelikte uzman personele sahip
misiniz? sorusuna KiT personel yoneticilerinin % 25.8'1 evet, %
6.50’si hayir cevabini vermigler, % 67.7’si ise soruyu cevapsiz
birakmigiardir.

0zel sektoér personel yoneticileri ise % 25.2 oranla yeterli
say1 ve nitelikte test uzmanina sahip olduklarini, % 32.6 oranla
sahip olmadiklarini belirtmiglerdir. % 42.2'si 1ise bu soruyu
cevapsiz birakmiglardir.

Yapilan x2 testinde, kurulugta test konusunda yeterli say:
ve nitelikte uzman bulunmasi ile KIT ya da 6zel sektdér kurulusu
olma arasinda .01 anlamlil1k diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml1 bir iligki bulunmugtur.

TABLO-23
PERSONEL SECIMINDE UYGULANAN TESTLERE
ADAYLARDA OLUMSUZ BIR TEPKi iLE KARSILASMANIN
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

O%Ug§¥l EVET|HAYTIR /| CEVAPSIZ TOPLAM
EAR fl % f % f % f %

KIT - - 91 29.0{ 22| 71.0} 31| 100
OZEL SEKTOR 4 | 3.00( 68 | 50.3| 63 | 46.7| 135 100
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KiT’ler ve ozel sektdr personel yoneticileri, personele
uygulamig olduklary testlere fazla bir tepki olmadigini belirt-
miglerdir. (Tablo-23)

KIT personel yéneticilerinin % 29’u herhangi bir tepki ile
kargilagmadiklarini belirtmigler, % 71’i ise soruyu cevapsiz
birakmiglardir.

Ozel sektdr kuruluslari personel yoneticilerinin % 3’0 test
uygulamada bir tepki ile kargilastiklarini, % 50.3'4 kargilagma-
diklarini belirtmigier, % 46.7’si ise cevap vermemiglerdir.

Her iki sektdorden de sorunun bu denli cevapsiz birakilmass,
hem test uygulamasinin diigik oldugu, hem de testler wuygulanirken
dikkatli bir gézlem yapilmadig1r kanisini vermektedir.

TABLO-24
TESTLERLE SEGILEN ADAYLARIN BASARI VE
DIGER DAVRANIS BiCiMLERI ARASINDA BiR iZLEME
YAPILMASININ KURULUSLARA GORE DAGILIMI

EVET HAYIR |CEVAPSIZ| TOPLAM |x2 DEGERLERI
% fl% fi% f % | Sd=2

KiT 3 (9.6/ 6 (19.4122 |71.0] 31| 100| x2=4.925
OZEL SEKTOR || 22 |16.3| 47 |34.8|66 |48.9|135| 100| P>.05

Testlerle se¢ilen adaylarin basari ve diger davranis bigim-
Teri arasinda bir izleme yapi1Imasi1 konusundaki dagilimda; (Tablo-
24)

KIT personel yéneticilerinin % 9.6's1 bdyle bir izleme
yapiidigini, % 19.4’0 ise yapilmadigini belirtmigler ve % 71’1
cevapsiz birakmiglardir.
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Ozel sektor personel yoneticilerinin % 16.3’ii izleme ¢alig-
mas1 yapildigini, % 34.8’1 yapilmadigini belirtmigler, % 48.9'u
ise cevapsiz birakmiglardir.

Yapilan x2 testinde hipotezimiz kabul edilmigtir. Bagka bir
anlatimla, testlerle se¢ilen adaylarda basari ve diger davranig
bigimleri arasinda bir izleme yapilmas1 ile KIT ya da 6zel sektér
kurulusu olma arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunamamigtir.

TABLO-25
i1ZLEME CALISMASI YAPAN KURULUSLARDA TEST
SONUGLARI ILE BASARI ARASINDAKI ILISKININ DAGILIMI

e DUSUK|YUKSEK|HICYOK]| TOPLAM
iLiski

£ % £l % £l % £ %

KIT -1 - B . 3 (100 | 3| 100

6ZEL SEKTOR | 2 [10.0 | 19 | 86.0 1 | 5.00 | 22 | 100

fzleme caligmas1 yapan 3 KiT’in tamam1 (% 100) test sonug-
lari ile basari arasinda hi¢ iligki oImadigini belirtmigtir.

Ozel sektor personel ydneticilerinin % 10'u disik bir iTigki
oldugunu, % 86’s1 ylksek korelasyon oldugunu, % 4’li ise higbir
iliski olmadigini belirtmiglerdir.

TABLO-26
PERSONEL SEGIMINDE TESTLERIN KULLANILMASINI YARARLI
BULMANIN KURULUSLARA GORE DAGILIMI

YARARLI EVET HAYIR |CEVAPSIZ| TOPLAM |x2 DEGERLER]
BULMA fl% f|% fla f %
KiT 24 |77.4] 2 16.50] 5 |16.1] 31] 100
0ZEL SEKTOR [[123 |91.1] 10 |7.40] 2 |1.50)135} 100

3983 425
K°20°37
P<.0i




158

Personel se¢iminde testlerin kullaniimasin1 yararls bulma
acisindan yapilan analiz sonucunda KIT ve 6zel sektér personel
yoneticilerinin vermis olduklari cevaplar Tablo-26'da gosteril-
mektedir.

Buna gbre, KIT personel yéneticilerinin % 77.4’i personel
seciminde testlerin kullanilmasini yararli bulduklarini, %
6.50’si yararli bulmadiklarini belirtmiglerdir. % 16.1’i ise bu
soruya cevap vermemiglerdir.

Pesonel seciminde testlerin kullanilmasini yararli bulan
0zel sektér personel yéneticilerinin orani % 91.1’dir. VYarariy
bulmayanlarin orani % 7.40, cevapsizlarin birakanlarin orani1 ise
% 1.50’dir.

Istatistiksel olarak yapilan anlamlilik testinde (x)
personel seciminde testlerin kullanilmasini yararli bulma konu-
sunda KiT ya da 6zel sektér kurulusu olma arasinda .01 anTfamlilik
dizeyinde bir iliski bulunmugtur.

TABLO-27
DIGER YONTEMLERLE PERSONEL SECMEDE
(Yaz111-S6z1d Sinav, Gorigme v.s.) YETiSMi$
UYGUN NITELIK VE SAYIDA UZMANA SAHiP OLMANIN
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

EVET HAYIR| TOPLAM|x2 DEGERLER]
f % fl % fi % Sde1
KiT 25 180.6 6 | 19.4 31 | 100 ﬁzzg.?;
OZEL SEKTOR 80 [59.3 55 | 40.7| 135 | 100 | P<.05

Kurulugta diger yontemlerle (yazili1-s6z1i sinav, goriigme
v.b.) personel secmede yetismis uygun nitelik ve sayida uzmana
sahip olma agisindan olusan dagilim Tablo-27'de verilmigtir. Buna
gore;
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KIT personel ydneticilerinin % 80.6’s1 yeterli say1 ve nite-
likte yetigmis uzmana sahip olduklarini, % 19.4’( yeterli sayr ve
nitelikte uzmana sahip olmadiklarini belirtmiglerdir.

Ozel sektor kurulus yoneticilerinin % 59.3’i yeterli say1 ve
nitelikte uzmana sahip olduklarini, % 40.7’'si ise sahip olmadik-
Tariny belirtmiglerdir.

Yapilan x2 anlamlilik testinde, KiT ya da 6zel sektér kuru-
Tugu olma ile kurulugta yazili-so6zlil sinav, gorigme v.b. personel
se¢im ybdntemleri konusunda uzmana sahip olma bakimindan .05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmugtur.
Bagka bir anlatimla, personel secim uzmanina sahip olma agisindan
KIT ve dzel sektér kuruluglari arasinda bir fark vardir.

Bu sonugtan, &zel sektér kuruluslarinin KiT’lere oranla
yeterli sayir ve nitelikte uzmana sahip olmadiklari goriilmektedir.
Ancak, bunu 6zel sektdér kuruluglarinin personel segcimine yeterli
6zeni gostermedigi bi¢iminde yorumlamak yanlis olabilir. Ciinkii;
bu kuruluglarin personel secimi konusunda, uzman istihdam etmek
yerine bu konuda uzmaniagmig kurulug ve kisilerden faydalandik-
Tar1 ihtimalini gdzoéniine almak gerekir.

TABLO-28
PERSONEL SECIMINDE DIGER KURUM, KURULUS
VE UZMAN KISILERDEN FAYDALANMANIN
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

EVET HAYIR|TOPLAM|x2 DEGERLER]
f % f % f % Sd=1

KiT 16 |51.6 15 | 48.4 31 | 100 | x2=0.386
OZEL SEKTOR 78 |57.7 57 | 42.2]| 135 | 100 | P>.05
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Personel se¢iminde diger kurum, kurulus ve uzman kigilerden
faydalanmaya iligkin dagilim Tablo-28’de gdsterilmistir.

KIT personel yéneticilerinin % 51.6's1 personel segiminde
diger kurum, kurulug ve uzman kigilerden faydalandiklarini, %
48.4'0 faydalanmadiklarini belirtmiglerdir.

0zel sektér personel yoneticileri, personel seciminde diger
kurum, kurulug ve uzman kigilerden % 57.7 oranla faydalandikla-
rini, % 42.2 oranla ise faydalanmadiklarini belirtmigierdir.

Personel se¢iminde diger kurum, kurulus ve uzman kigilerden
faydalanma ile KiT ya da dzel sektér kurulusu olma arasinda ista-
tistiksel olarak anlamii bir iligki bulunamamigtir.

TABLO-29
PERSONEL SECIMINDE FAYDALANILAN Kisi VE
KURUMLARIN KURULUSLARA GORE DAGILIMI

OZEL PERSONEL| UNIVERSITE
ONIVERSITELER|  OSYM DANISMA KUR. |0GRT.UYELERI|  DISER | TOPLAM
£l % | f L o) fF| % | flulf] %]t |
KiT 7 {437 3 |187| 2 |125| 3 [18.7]1 |6.30{ 16 [100
OZEL SEKTOR | 22 | 28.2| - | - | 39 |s0.0| 15 |18.2] 2 | 2.60| 78 |100

Tablo-29'da personel se¢iminde diger kurum, kurulug ve uzman
kigilerden faydalanan KIT ve 6zel sektdr kuruluglarinin faydalan-
diklari kigi, kurum ve kuruluglarin dagilimi gdsterilmektedir.

Buna gbre, KIT personel yéneticileri % 43.7 ile iniversite-
Teden, % 18.7 ile 0SYM’den, % 12.5 ile 06zel personel danisma
kuruluglarindan, % 18.7 ile iniversite 6gretim lyelerinden yarar-
Tandiklarimi belirtmiglerdir.
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0zel sektor kuruluslarinda ise tiniversitelerden (% 28.2),
6zel personel danigma kuruluglarindan (% 50.0), ({niversite
ogretim {yelerinden (% 19.2) yararlanildigt anlagilmaktadir.
Ayrica, yabanci dil sinavliarinin 6zel yabanci dil kuruluslarina
yaptirildigini belirten kuruluglar da bulunmaktadir. KiT’lerin
Devlet kurulusu olmalari bu konuda Devlet kuruluglarindan daha
fazla yardim almasina neden olabilir.

TABLO-30
PERSONEL SEGMEDE KULLANILAN GORUSME YONTEMLERININ
UNVANLARA GORE DAGILIMI
(KiT)

) ) ALT KADE.|ORTA KADE.|UST KADEME |DENETIM
GORUSME tsci MEMUR | UZMAN |MUHENDIS|YONETICI.|YONETICI. {YONETICISI|ELEMANL.

YONTEMLERY || F| % fi % | fI % | f| %|F| % fi % f % | f1 %

-3

PLANLI 21 7.10 12.0 | 2| 6.90| 6 |16.6/ 2 | 8.70)] 2 | 8.60 2 |10.0] 5{21.8

GORUSME

PLANSIZ 3({10.7 | 2| 6.00{ 1{ 3.40{ - | - |2 |8.700 2| 9.60] 2 |10.0] - -
GORUSME

KARMA 8l28.6 | 9]27.6 | 8}25.0 | 9 {13.0{ 3 | 9.60| 2 | 9.60] - | - | 5]e1.8
GORUSME

SORUN C0z. -t - |-t - |1, 3.40-f -1-| - -1 - 4 {20.0 -| -
YONELIK GOR.

BIREYSEL 9{32.0 |13]39.4 | 7|24.0 |11 |30.5} 4 | 17.4] 4 |13.0 | 4 |20.0{ 6|26.0
GORUSME

GRUP GORUS. || 2| 2.10] 3| 9.16| 5{17.0 | 6 [16.5] 4 | 17.4| 4 |19.0 - -[11{17.4

BASKIYA
DAYALI -l - - - -l - - -] - -] - - - [ Y R
(STRES) GOR.

YoSUNLASTI- || - - |~ ~ {-| - {-| -|-] -|-1 - R R I
RILMIS GOR.

BELIRL]
HERHANGI BIR|l 4{14.2 | 2| 6.00| 5/17.0 | 4 |11.0| 8 [34.8 | 7 [33.2 6 {30.0{ 2| 8.70
YONTEM YOK

TOPLAM 28( 100 [33| 100 (29| 100 {36 (100 |23 | 100 {21 100 20 | 100j23( 100

KiT’lerde personel secmede kullanilan goriigme ydontemlerinin
konumlara gére dagilim1 Tablo-30'da verilmektedir.




162

Tabloda da gorilecedi gibi, ig¢ilerin se¢iminde planis
gorigme (% 7.10), plansiz gdriisme (% 10.7), karma gorigme (%
28.6), bireysel goriugme (% 32.0), grup gorismesi (% 2.10) yontem-
lerinden faydalanildigi, % 14.2 oraninda ise herhangi bir ydntem
kullaniTmad1g1 belirtilmigtir.

Memurlarin se¢iminde ise, planly gdrigsme (% 12.0), plansiz
gorigme (% 6.00), karma gbriigme (% 27.6), bireysel gorigme (%
39.4), grup gorismesi (% 9.16) uygulanmaktadir. % 6.00 oraninda
ise memurlarin se¢iminde belirli bir yéntem kullanilmadigr belir-
tilmistir.

KiT’lerde, uzman seciminde planly gériisme (% 6.90), plansiz
gorigme (% 3.40), karma goriigme (% 25.0), sorun c¢bzmeye yoOnelik
gorigme (% 3.40), bireysel goriisme (% 24.0), grup gbriigmesi (%
17.0) yoéntemlerinin uygulandigr anlasilmaktadir. Personel ydneti-
cileri, uzman segiminde % 17.0 oraninda belirli bir gdrigme
yonteminin olmadigini belirtmiglerdir.

Mithendislerin seciminde % 16.6 oraninda planli, % 13.0
oraninda karma, % 30.5 oraninda bireysel, % 16.5 oraninda grup
gorigmesi yontemlerinin kullanildigi, % 11.0 oraninda ise belirli
bir yontemin olmadi1gr saptanmigtir.

Yoneticilerin segiminde de gdrigme yontemleri kullanilmak-
tadir. Alt kademe yoneticilerinin se¢iminde planli gdrisme (%
8.70), plansiz goriisme (% 8.70), Karma gorisme (% 9.60), bireysel
gorisme (% 17.4), grup goriugmesi (% 17.4) uygulandigr belirlen-
mistir. A1t kademe y6neticilerinin se¢iminde kullanilan gérigme-
lerde belirli bir yontem uygulanmadigi da (% 33.2) belirtilmig-
tir.

Orta kademe ybneticilerinin se¢iminde de % 30.0 oranirda
belirli bir yontem olmadi1g1, % 9.60 ile planl1 goérisgme, % 9.60
jle plansiz gorisme, % 9.60 ile karma gbrigme, % 19.0 ile
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bireysel goriisme, % 19.0 ile grup goriigmesi yoéntemlerinin uygu-
land1g1 belirtilmigtir.

Ust duzey yéneticilerinin segiminde planly gériigme (10.0).
plansiz goriigme (% 10.0), sorun cozmeye yonelik gorisme (% 20.0)
yontemlerinden faydalanilmaktadir. Ayrica, bu yoneticilerin seci-
minde yapilan gdriigmelerde belirli herhangi bir goérigme yoénte-
minin uygulanmadi1g1 da (% 30.0) belirtilmigtir.

KiT’1erde denetim elemanlari planly gorigme (% 21.8), karma
gérigme (% 21.8), bireysel goriisme (% 26.0) ve grup goriigmesi (%
17.4) yontemleri ile seg¢ilmektedir.

Ozellikle yoénetici segimlerinde kulianilan baskiya dayal:
goriigme ile yogunlagtirilmg gériigmenin KiT’lerde hi¢ uygulanma-
d1g1 gorilmektedir. Sorun ¢bézmeye ydnelik goriismenin ise yalnizca
list diizey yoneticilerinin se¢iminde kullanildi1g1 anlagiimistir.

Ozellikle yoneticilerin seciminde oldukca etkin olabilecek
baskiya dayalr (stres) ve yogunlastirilmig goérismelerin hig
kullaniImamas1 KiT’lerde personel secimine yeterince &nem
verilmedigi kanisini uyandirmaktadir.



(DZEL SEKTOR)

TABLO-30.a
PERSONEL SEGMEDE KULLANILAN GORUSME YONTEMLERININ
UNVANLARA GORE DAGILIMI
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o ) ALT KADE. [ORTA KAD.|UST KADE.| DENETIM
GORUSME tsci MEMUR | UZMAN | MUHENDIS|YONETICI.|YONETICI.|YONETICI. |ELEMANLA.
YONTEMLERE | F| % | F| % | F| % | f] % | f| % | f] % | f| w |f| %
PLANLI 30{19.2 {54 |23.9 |55 |23.8 {55 {25.9 |55 (24.5 | 52{24.5 | 50[23.5 |46 {22.9
GORUSME
PLANSIZ 10} 6.41[10 | 4.42 7 | 3.00| 6 | 2.81| 6 | 2.93] 6| 2.81| 6| 2.98 6 | 4.00
GORUSHE
KARMA 33{21.1 |47 |20.8 |45 [19.4 143 |20.1 ;38 ;18.3 | 3717.40} 34(16.8 |25 |16.8
GORUSME
SORUN C8z. || - - |5 2.28{18 | 8.22[10 | 4.69| 7 | 3.30| 12| 5.68] 14{ 6.96( & | 5.36
YONELIK GOR.
BIREYSEL 54134.7 |66 |29.2 |36 |16.9 (37 [17.4 |37 [17.4 | 37]17.3 | 34|16.9 |24 {16.1
GORUSME
GRUP GORUS. |l 18]11.5 |31 [13.76|52 |22.5 |47 |22.0 |51 |24.2 | 52|24.4 | 50|24.8 |40 |26.9
BASKIYA
DAYALT | ~| - [2z|o0.88 1|0.432|0.93(4|1.88 4| 1.87{ 3| 1.49| 1 | 0.67
(STRES) GOR.
YORUNLASTI- || -} - | 1] 0.44] 5| 2.16] 6 | 2.81] 6 | 2.83| 5| 2.34] 4| 1.99] 3 | 2.01
RILMIS GOR.
BELIRLI
HERHANG! BIR)| 11] 7.06)10 | 4.45| 8 | 3.46| 7 | 3.37|10 | 4.78| 10| 4.68| 10] 4.98| 5 | 3.33
YONTEM YOK
TOPLAM 156| 100 (226] 100 {231f 100 (213100 (212| 160 |213| 100 |201| 100 |148| 100
Tablo-30.a’da 0zel sektér kuruluslarinda personel segmede

uygulanan gériigme yéntemlerinin konumlara gére dagilimi gorilmek-

tedir.

0zel sektér kuruluglarinda isci alinirken, planly gorigme (%
19.2), plansiz gorigme (% 6.41), karma gbrigme (% 21.1), bireysel
goriigsme (% 34.7), grup gorismesi (% 11.5) uygulandigr
tir. Belirli herhangi bir yontemin uygulanmadigini belirten ydne-

ticilterin orani ise % 7.06’dr.

saptanmig-
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Memurlarin segiminde, planl1 goérisme (% 23.9), plansiz
gorugme (% 4.42), karma goriigme (% 20.8), sorun cozmeye ydnelik
gorisme (% 2.29), bireysel gorisme (% 29.2), grup gbrigmesi (%
13.7), baskiya dayali goriigme (% 0.88), yogunlastirilmig goriigme
(% 0.44) yontemlerinin uygulandi1g1 anlagiimaktadir. Memur segi-
minde de herhangi bir goriigme yonteminin uygulanmadigr durumlara
rastlanmaktadir.

Uzmanlar, planli gorigme (% 23.8), plansiz goérisme (% 30.0),
karma gorisme (% 19.0), sorun cozmeye yénelik gdrisme (% 8.22),
bireysel gérusme (% 29.2), grup gorismesi (% 22.5), baskiya
dayal1 gbrigme (% 0.43), yogunlastirilmig goérisme (% 2.16)
yontemleri ile segilmektedir.

Milhendislerin segiminde goériigme yontemlerinin tamaminin
uygulandigi gorilmektedir.

Yonetici ve denetim elemanlarinin seg¢iminde tim gorisme
yéntemlerinin cegitli agirlikta uygulandigdr goriilmekte ise de
6zellikle sorun c¢ozmeye ybnelik, baskiya dayali ve yoGunlagtiril-
mis gorugmelerin yeteri diizeyde uygulanmadigi sdylenebilir.

0zel sektér kuruluslarinda KiT’lere oranla gérigme
yontemlerinden daha fazla faydalanilmakta oldugu gérilmektedir.
Gorigme yontemlerinin doldurulacak pozisyonlara gére kullanilmasi
se¢me iglemini daha etkin kilacaktir.



166

TABLO-31
KURULUSA ALINACAK PERSONEL iLE iLeiLi BILGILERIN
SAGLANDIGI KAYNAKLARIN UNVANLARA GORE DAGILIMI

(KiT)
ONCEKT CALISTIBI]  ADAYIN
AKADEMIK ISYER] VE BELIRTTIGI KANUN{ TOPLAM

REFERANSLAR| AMIRLERINDEN | KISILERDEN | KAYITLARDAN

f % f % f % f % f %
fsci 34 7.00 12 28.0 |10 | 23.3 | 18 41.7 43 100
MEMUR 3( 5.00{ 17 29.4 (14| 24.3 | 24 41.3 58 100
UZMAN 4| 6.90 | 20 34.5 11| 18.9 | 23 40.0 58 100
MUHENDIS 8 | 12.7 18 28.6 |14 | 22.2 | 23 36.5 63 100
ALT KADEME YON. || 5 | 10.4 19 39.6 | 6| 12.5 |18 37.5 48 100
ORTA KADEME YON.| 5 | 11.3 18 41.0 | 4 8.00 | 17 38.6 44 100
UST KADEME YON. | 5 | 12.0 14 34.0 | 4 9.70 | 18 44.0 41 100
DENETIM ELEMAN. || 2 | 5.00 | 11 28.0 |7 | 18.0 |19 43.0 39 100

Tablo-31’de KiT’Tere alinacak personel ile ilgili bilgilerin
sagland1g1 kaynaklarin konumlara gdre dagilim verilmigtir.

KiT’ler, ise alinacak isgciler ile ilgili bilgileri % 7.00
oraninda akademik referanslardan, % 28.0 oraninda 6nceki ¢alis-
t1g1 isyeri ve amirlerinden, % 23.3 oraninda adayin belirttigi
kisilerden, % 41.7 oraninda ise kanuni kayitlardan saglamaktadir-
lar.

KIT personel ydneticilerinin iciiniin iscilere iliskin bilgi-
lerin akademik referanslardan alindig1 yolundaki cevaplari yorum-
lanamamigtir.

Memurlara iligkin bilgiler kanuni kayitlardan (% 41.3),
onceki c¢aligtigr dgyeri ve amirlerinden (% % 29.4) ve diger
kaynaklardan saglanmaktadir.
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Mihendis, yo6netici ve denetici olarak ise alinacak kigiler
hakkindaki bilgiler, gogunlukla kanuni kayitlar ve onceki ¢alig-
t1g1 igyeri ve amirlerinden alinmaktadir.

Clinkii; kanun geredi, bagka bir kurumdan naklen atanacak kigi
hakkinda bir dnceki igyerinin olumlu gorisii (muvafakati) ve o
giine kadar almig oldugu sicil raporlari istenir.

TABLO-31.a
KURULUSA ALINACAK PERSONEL ILE iLeiLi BiLGiLERIN
SAGLANDIGI KAYNAKLARIN UNVANLARA GORE DAGILIMI
(OZEL SEKTOR)

ONCEKT CALISTISI ADAYIN

AKADEMIK I?YERI VE BELIRTTiG! KANUNT
REFERANSLAR| AMIRLERINDEN KISILERDEN KAYITLARDAN TOPLAM
f % f % f % f % f | %
tscl 7 3.21 | 100 45.9 90 41.2 21 9.89 [218 [100
MEMUR 20 | 7.80 | 118 44.5 | 107 41.0 18 6.90 |261 (100
UZMAN 36 | 13.7 | 112 42.8 99 37.7 15 5.80 (262 |100
MUHENDIS 30 | 11.7 | 110 43.1 98 38.5 17 6.67 |255 {100
ALT KADEME YON. || 17 | 7.02 | 112 46.3 | 100 41.3 13 5.38 |242 (100
ORTA KADEME YON.| 18 | 7.77 | 108 46.1 96 41.0 12 5.13 |234 (100
ST KADEME YON. || 18 | 8.10 | 103 46.4 91 41.00 | 10 4.50 |222 {100
DENETIM ELEMAN. || 17 | 9.60 | 77 43.5 73 41.2 10 5.65 [177 |100

Ozel sektdr kuruluslarinda ige alinacak personel ile ilgili
bilgilerin sagland1g1 kaynaklarin dagiliminda KiT’lere gore fark-
T1Tiklar gozlemlenmektedir.

KIT’1erde kanuni kayitlar ile énceki ¢alistigr igyeri ve
amirler agiriikli olarak bilgi kaynagi olarak kullanilirken, 6zel
sektdr kuruluslarinda adayin belirttigi kisiler ve dnceki calig-
t1§1 igyeri ve amirlerinden bilgi edinme agirlik kazanmaktadir.
Bunda, KiT’ler i¢in yasal =zorunluluklarin rol oynadig1
s6ylenebilir.



168

Ancak, her iki sektdérde de tim bilgi kaynaklarinin kullanildign
belirlenmisgtir.

TABLO-32
1SE ALINACAK YONETICILERIN SECIMINDE
KULLANILAN YGNTEMLERIN KURULUSLARA GORE DAGILIMI

YAZILI| sOzLO ZEKA  |YETENEK| BiLGl | L&D |Ki$ILIK |PSIKOTEK-|DEGERLEME
SINAV | SINAV |GORUSME |TESTE | TESTY | TESTL | TESTI| TEST! |NIK TEST |MERK.YONT

NIFL % | F| % F| % |[Ft | F| %[ f| #|f| # | F| % fl %) f

%

KiT 31{4|13.0} 3]10.0| 20(64.5|1]3.20| 1{3.20} 1|3.20|-{ - | 1] 3.20} - - -

0zZEL SEK{135}7| 5.1|11(8.10}121(89.6|6{4.40|39{21.5|21(15.5|5|9.70{48|35.5 | 17 [12.6] 9

6.0

KIT ve dzel sektér kuruluglarinda, yodnetcilerin segiminde
kullanilan yéntemlerin dagilimi Tablo-32’de gésterilmektedir.

Buna gére; KiT/lerde igse alinacak ydneticilerin segiminde
yazil1 sinav (% 13.0), s6zli sinav (% 10.0), gorisme (% 64.5),
zeka testi (% 3.20), yetenek testi (% 3.20), bilgi testi (%
3.20), kigilik testi (% 3.20) kullanilmaktadir.

Ozel sektor kuruluglarinda ise alinacak ybneticilerin segi-
minde yazili1 sinav (% 5.10), s6zlil sinav (% 8.10), goérisme (%
89.6), zeka testi (% 4.40), yetenek testi (21.5), bilgi testi (%
15.5), 1ilgi testi (% 9.70), kigilik testi (% 35.5), psikoteknik
test (% 12.6), degerleme merkezleri yontemi (% 6.00) kullanilmak-
tadir.

Ozel sektor kuruluglarinda, yoneticiler ige alinirken, tim
personel secim yontemlerinin ayni anda bir ya da birka¢inin uygu-
land1g1 gorilmektedir. Buna karsilik KiT’Terde yonetici segiminde
sagl1kl1 sonuglar verebilecek psikoteknik test ydntemi, degerleme
merkezleri yontemi ve ilgi testlerinin uygulanmadi1§1 gbze carp-
maktadir. KiT’Terde yoneticilerin cogunlukla kurulus igerisinden
veya diger kuruluglardan saglanmasi bu ydontemlerin kullanilmama
nedeni olabilir.
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TABLO-33
YONETICILERIN iSE ALINMASINDA KULLANILAN DEGERLEME
MERKEZLERI YONTEMLERININ KURULUSLARA GORE DAGILIMI

LiDERS1Z GRUP| BEKLEYEN o 1SLETME BIREYSEL
TARTISMAST | SORUNLAR GORUSME DYUNLARI TESTLER
TEKNIG1 TEKNIGE TEKNIG] TEKNIGE TEKN1BI TOPLAM
f % f % f % f %! f % f |%
kit - - - - - - - - - - - |-
0ZEL SEKTHR 7 11.66] 7 | 11.66{ 7 [(11.68| - - 13 {6501 60 |100

Tablo-33'den yoneticilerin ige alinmasinda kullanilan deger-
Teme merkezleri yonteminin KiT’/lerde uygulanmadigi anlagiimistir.

Ozel sektor kuruluslarinda ise lidersiz grup tartigmas:
teknigi (% 11.66), bekleyen sorunlar teknigi (% 11.66), gériusme
teknigi (% 11.66) ve bireysel testler teknigi (% 65) kullanildigi
belirlenmigtir.

Bir onceki tabloda 6zel sektdorde yoneticilerin igse alinma-
sinda kullanilan y6ntemler arasinda degerleme merkezleri ybénte-
mini 8 personel ydneticisinin isaretlemesine ragmen, Tab10-33'de
degerleme merkezleri yonteminin igaretlenme sayisi artmigtir.

Bundan da ayni kiginin birden fazla ybdntemi isaretledigi,
bagka bir anlatimla birden fazla dederleme merkezi yonteminin
ayni anda kullanmild1g1 anlagilmaktadir.

Diger taraftan bireysel testler tekniginin sayisinin ¢ok
fazla ¢i1kmasinin daha énceki sorulara (Tablo-21) verilen cevabin
tekrari olabilecedi saniIimaktadir.

KiT’lerde ybnetici se¢iminde degerleme mekezlerinin kulla-
n1lmamasinin nedeni ise, yéneticilerin cogunlukla daha alt kade-
melerden yiikselerek o makama gelmeleri veya nakil yoluyla bagka
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kuruluglardan atanmalaridir. Ancak, her iki durumda da degerleme
merkezleri  yonteminin kullanilmasini  engelleyici nitelikte
herhangi bir etmen yoktur.

TABLO-34
PERSONEL SECIMINDE KARSILASILAN ZORLUKLARIN
UNVANLARA GORE DERECELENDIRiLMESi
(KiT)

) ALT KADEME |ORTA KADEME [UST KADEME| DENETIM
1501 | MEMUR | UzvAN |MOHENDIS|YONETICIST|YONETICIST |YONETICIST|ELEMAKLARI

1. DERECE 2 1 2 2 2 3 4 6
2. DERECE = 3 3 5 1 8 3 °
3. DERECE e 2 5 2 5 = 1 1
4. DERECE - 2 1 b 1 o 2 -
5. DERECE - 2 3 1 3 - = 1
6. DERECE 3 1 ® = 2 = = 2
7. DERECE 3 = - = = o = =

8. DERECE 3 = = = - ~ = -

TOPLAM ()| 11 11 14 16 14 11 7 10
2.81 | 5.63 | 6.00 6.06 5.42 7.27 6.85 6.40
X
ZORLUK [ (8) | (8) (5) (4) (7) {1) (2) (3)
DERECES]

Kurulusunuzda hngi dizeyde personelin se¢ciminde daha ¢ok
zorluk c¢ekiliyor? sorusuna verilen cevaplar tablolastirilmis ve
dereceleme 61¢egi kullanilarak analiz edilmigtir. ‘

Tablo-34’de KiT’lerde personel segiminde kargilagilan
zorluklarin konumlara gore derecelenmesi gosterilmigtir.

Buna gére; KiT/lerde en ¢ok orta kademe ydneticilerinin
segiminde zorluk c¢ekildigi anlagilmistir. Ikinci derecede st
kademe yoneticilerinin, liciincii derecede ise denetim elemanlarinin
se¢ciminde zorluk ¢ekilmektedir.
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Secimi dordincii derecede zor olan personel mihendisler,
besinci derecede zorluk g¢ekilenler uzmanlar, altinci derecede
zorluk ¢ekilenler memurlar, yedinci derecede zorluk c¢ekilenler
alt kademe yoneticileri, se¢iminde en az zorlanilanlar ise iscCi-
lerdir. Bagka bir anlatimla, KiT’lerde is¢iler en kolay, orta
kademe yoneticileri cesitli nedenlerle en zor se¢ilmektedirler.

TABLO-34.a
PERSONEL SEGIMINDE KARSILASILAN ZORLUKLARIN
UNVANLARA GUORE DERECELENDIRILMESI
(OZEL SEKTOR)

ALT KADEME |ORTA KADEME|UST KADEME| DENETIM

isct | MEMUR| UZMAN |{MUHENDIS|YONETiCISI|YONETICIST |YONETICISI|ELEMANLARI
1. DERECE 4 5 8 8 5 10 85 5
2. DERECE - 2 18 10 8 62 B 15
3. DERECE 1 5 21 10 21 30 7 29
4. DERECE 2 3 30 16 34 15 3 7
5. DERECE 3 9 23 25 28 - - 8
6. DERECE 6 28 9 32 9 - 6 2
7. DERECE 25 47 - - 1 - - 1
8. DERECE 43 - - 1 - - - -
TOPLAM (f) | 84 89 | 105 102 108 117 107 67

2.03 | 3.16 | 5.28 4.61 4.95 6.82 7.55 5.88

X

ZORLUK 8 | (7} | (&) (6) (5) (2) (1) (3)
DERECES]

Ozel sektoér kuruluslarinda se¢iminde zorluk cekilen perso-
nelin zorluk derecelerinin konumlara gore dagiiimi Tablo-34.a’da
verilmigtir.
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KiT’Terde orta kademe yéneticilerinin seciminde en ¢ok
zorlukla kargilagildigr halde, 6zel sektdr kuruluglarinda iist
kademe yoneticilerinin seciminde en fazla zorluk cekildigi anla-
s11maktadir.

Ikinci derecede, orta kademe ydneticilerinin, igiincii dere-
cede, denetim elemanlarinin, dérdiincii derecede, uzmanlarin,
besinci derecede, alt kademe yéneticilerinin, altinc1 derecede,
mithendislerin, yedinci derecede, memurlarin seciminde zorluk
cekildigi saptanmistir. Ozel sektdr kurululuglarinda da KiT’/lerde
oldugu gibi en az zorluk ig¢ilerin segciminde ¢ekilmektedir.

Personelde aranan nitelik azaldikca secimindeki zorlugun da
azalmakta oldugu sdylenebilir.

TABLO-35
PERSONEL SEGCMEDE ZORLUK GEKME NEDENLERININ
KURULUSLARA GORE DAGILIMI

K I T |OZEL SEKTOR
fl % f %

ZORLUK GEKME NEDENLERI

5ggg}u§un personel politikasi belirli 6 | 10.0f 13 | 6.25
3

Kuru1¥§ta persone],segim{_ onusunda_ .

uzmanldsmis yeterli nicelik ve niteliktel| 7 | 11.6| 59 (28.4
eleman yok

Kurylysun per 1 birjmind 1 6 | 10.0} 64 |30.7
sgggm¥§konﬁsugggebir1a1?1Bigig?r§gﬂe

Personel secimi jic¢in kurulugun parasal - - 1 [0.048
kaynaklari §eter]% gegil 3un P

Siyasi iktidarlarin baskisi1 ¢ok fazla 27 | 45.0 - -
Sendikalarin baskisi1 ¢ok fazla 1 1.7 1 (0.048
Isadamlarinin baskisi ¢ok fazla - - - -

PersoTel biriminin bu konudaki yetkisi 12 | 20.0] 23 [11.0
yeterli degi

Diger * 1 1.7 47 (22.7
TOPLAM 60 | 100 | 208 | 100
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KIT ve ozel sektér personel yéneticilerinin personel segi-
minde zorluk cekme nedenleri Tablo-35'de sirlanmigtir.

KIT personel ybneticileri, personel segciminde siyasi ikti-
Tarin baskisinin ¢ok fazla oldugunu belirtmislerdir (% 45.0).
Personel se¢iminde personel biriminin yetkisinin yeterli olmama-
sinin da personel secimi konusunda zorluk ¢ekme nedeni oldugu
vurgulanmigtir (% 2.00).

Kurulusta personel se¢imi konusunda uzmanlagmig yeterli
nicelik ve nitelikte eleman yoklugu (% 11.6) ve personel biri-
minde personel secimi konusunda bir alt birimin yoklugunun da (%
10.0) personel seciminde zorluk yarattig: belirtilmigtir.

Personel seciminde zorluk ¢ekilmesi, kurulusun personel
politikasinin bekirli olmamasi (% 10.0) ve sendikalarin baski-
sinin fazla olmasi (% 1.70) nedenlerine de baglanmigtir.

Ayrica, personel politikasinin siyasi iktidarlara gore
degismesinin de birtakim zorluklar yarattig: belirtilmistir.

Ozel sektér kuruluslarinda, personel biriminde personel
secimi konusunda bir alt birim olmamas1 (% 30.7), kurulusta
personel secimi konusunda uzmanlagmig yeterli nitelik ve nice-
likte eleman olmamasi (% 28.4) ve personel biriminin yeterli
yetki ile donatiImamig olmasinin (% 11.0) personel segmede zorluk
cekmelerinin en onemli nedenleri oldugu anlagiimaktadir.

Ayrica, kurulusun personel politikasinin belirli olmadigdr (%
6.25), personel sec¢imi icin parasal kaynaklarin yeterli olmadigs
(% 0.48), sendikalarin baskisinin da ¢ok fazla oldugu (% 0.48)
belirtilmigtir.

"Diger" boliminde ise seceneklerde olmayan, ancak persorel
bulmay1 zorlastiran sorunlara deginilmigtir. Bunlar;
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Nitelikli eleman azligi, st yonetimin bireysel degerlen-
dirmeleri, rakip kuruluglarin ¢ok yiikksek iicretle eleman alarak
dengeyi bozmalari, egitim sistemindeki uzmanlagma eksikligi, i1k
verilen maagin digiik tutulmasi, profesyonel anlayisin yerlesmemis
olmas1 gibi sorunlardir.

Ayrica, personel segmede hicbir zorluk c¢ekilmedigini
belirten kuruluglar da saptanmigtir.

3.7- SONUC VE ONERILER

Kuruluslarin devamlilikiarini saglayabilmeleri, biiyiyebil-
meleri, kisacas1 amaglarina ulasabilmeleri, sahip olduklars
teknoloji, orgltsel yapi, cevre gibi etkenlerin yanisira, secmis
olduklari elemanlarin yetenekleri ile de baglantilidir.

Ise ve igyerine uygun nitelikte se¢ilmis elemanlarin perfor-
mansinin yliksek olma ihtimali fazladir.

Kisinin yetenek diizeyinin, yaptigir igin gerektirdigi yete-
neklerin altinda olmasi, bireyde moral bozukluguna, diigik is
basarisina, c¢abuk yorgunluga, bezginlige neden olacak, motivasyon
diigiik13gi ile birlikte verim de diigebilecektir. Tersi bir durumda
ise yine verim diglikliigi gériilebilecektir.

Iste, personel secimi bu nedenlerle igletmeler igin yiksek
derecede oOnem kazanmaktadir. Personel yonetiminin ilk ve en
onemli iglevi olan personel se¢imi, personel ybnetiminin ve
kuruluglarin diger faaliyetlerini de dogrudan etkileyecektir.

Ulkemizde faaliyet gosteren Gzel sektdr kuruluglari ile Kamu
fktisadi Tesebbiislerinde personel se¢iminin nasil yapildigini,
sorunlarin neler oldugunu ortaya ¢ikarmayy ve sorunlarin ¢bziumi
icin oOneriler getirmeyi amaglayan bu arastirmada asagida sira-
lanan sonuglar elde edilmig ve c¢6zim o&nerileri siralanmaya
calisiimigtir. Bu amaca ulasabilmek igin;
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a- Yasal belgeler incelenmig,

b- Literatiir taramasi1 yapilmis,

c- Ilgililerle gériigmeler yapiimis,

d- Varolan durumu ve sorunlari tanimaya yarayan anket gelis-

tirilmig ve personel ydneticilerine uygulanmigtir.

Gerek Kamu Iktisadi Tegebbiislerinde, gerekse &zel sektor
kuruluglarinda personel birimlerinin 6rgiitsel yap1 igerisindeki
yeri ve iglevlerinde farkliliklar gézlemlenmigtir. Personel
birimleri as11 gérevierinin yanisira bagka gorevierle de donatil-
miglardir. Asli gorevleri ile birlikte birtakim yan gérevler
yiiklenilen personel birimlerinin asli gérevlerini yapmada zorla-
nacaklari digiiniimektedir.

Kuruluglarin personel birimlerinin drgiitsel yapidaki yerinin
gbrevlerini saglikl1 bigimde yapmas1 agisindan oldukca fazla
onemi vardir. Ancak, gerek KiT’lerde, gerekse ozel sektér kuru-
Tuslarinda personel birimi orgit semasinda farkli yerlerde bulun-
makta, bu da farkli yetkilerle donatilmasini beraberinde getir-
mektedir. Oysa, gbrevlerin yerine getirilmesinde yetki ¢ok d&nem-
Tidir.

Personel birimlerinin iglevlerini saglikly bigimde yerine
getirebilmeleri igin orgitsel agidan en iist dizeyde ©&rgitlenmeli
ve birtakim yan gorevler yiiklenilmemelidir. Ayrica, ozellikle
KIT’lerde personel birimlerinin gerek gérev, yetki, gerekse kuru-
lustaki yeri acisindan birliktelik saglanmalidir.

Ayrica, alanlarinda meydana gelen degisme ve gelismelere
paralel olarak siirekli hizmet i¢i egitimlere katilmalarinin
saglanmas1 da personel yoneticilerinin daha etkin ve verimli
caligmalarinda 6nemli rol oynayacaktir.
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Yoneticilerin, gorevli ya da hizmet i¢i e§itim amaciyla yurt
diginda bulunmalari, gelismis iilkelerdeki konular1 ile ilgili
geligme ve yenilikleri izleme, literatiiri takip etme ve yenilik-
lere adapte olma agisindan oldukga dnemlidir. Bu nedenle personel
yoneticilerinin yurt digindaki hizmet i¢i egitimlere sik¢a katil1-
malari saglanmalidir.

Personel secim siirecinde saglikli bir sistem Kkurabilmenin
i1k ve temel kosulu olan ig analizlerinin her iki sektérde de
gerektigi agirlikta yapilmadigi saptanmigtir.

Oysa, isin en iyi bigimde yapiimasini saglayacak yetenek-
lerin saptanmasi ve igin ayrintilari ile ortaya ¢ikariimas:
personel secim sisteminin saglikly bir bi¢imde kurulmasi ve
iglemesi dic¢in gereklidir. Bu nedenle, kurum ve kuruluglarda ig
analizlerinin yapi1lmis olmasi gerekir.

Is analizlerinin bir kez yap1lmig olmas1 tek bagina yeterli
degildir. Ciinkii; is analizi, gdrevin niteli’inin de§ismesi ile
birlikte tekrar yapi1lmali ve gérevin ayrintilari ortaya c¢ikaril-
malidir.

Bireyin igini basaril1 olarak yapabilmesi i¢in bireyde
aranacak egitim, deneyim, zihinsel ve fiziksel o6zelliklerin
asgari diizeylerinin belirlenmesi gerekir.

Ozel sektor isletmeleri ve KIT personel ydneticileri, kuru-
Tislarinda ig gereklerinin varoldugunu belirtmiglerdir. Ancak, ig
gereklerinin  tim kuruluglarda olmadi1gr saptanmigtir. Oysa,
sagl1kl1  bir personel secim sisteminin kurulmasi ig¢in is gerek-
lerinin belirlenmis olmasi gereklidir.

Gerek ©zel sektér kurulusari, gerekse KiT’lerde is gerek-
lerinin olusturulmasi zorunjudur.

Isin niteligine uygun personel seg¢iminin gergeklegtirilme-
sinde temel bir rol oynayan insangiicii planlamasinin KiT’ler ve



177

6zel sektdor kuruluglarinin ¢ok azinda yapildigr saptanmistir.
Degisen kosullar ve geligen ig hacmi dogrultusunda kuruluglarin
personel ihtiyaglarinin belirlenmesi personel se¢imini hem kolay-
lastiracak, hem de ige ve igyerine uygun nitelikte elemanin segi-
minde isabet derecesini ylikseltecektir.

Bu nedenle her iki sektor kuruluglarinda biiyilk eksiklik gibi
gorinen insanglici planlamasinin, ihtiyaglara yénelik yapilmasi ve
personel secim isleminin buna dayandirilmasi gereklidir.

Isin (gbrevin) personele yikledigi gorevierin belirtildigi
ve igin bagsarilmast i¢in gerekli e§itim dizeyi, deneyim, sorumlu-
Tuklar, 4iligkiler, igin bir ist kademesi, ig ortami, kogullar,
zihinsel ve bedensel cabanin belirlendigi gore tanimi  igin
jsletme icindeki yerini ve énemini ortaya koyar.

Gorev taniminin her 1iki sektér kuruluslarinda da biyiik
oranda yapildigi goriilmektedir.

Gérev tanimlarinin varolma oraninin yiiksek olmasina ragmen,
gerceklestirilme sikl1§1 agisindan gerek 6zel sektdr, gerekse
KIT’lerde sorunlarin oldugu ortaya ¢ikmigtir. Goérev tanimlari,
gbrevin niteligi degistigi anda degistirilmelidir. Bagka bir
anlatimla, gorev tanimlari oldukga dinamiktir. Fakat, her iki
sektérde de gorev tanimlarinin ya bir kez ya da bes yilda bir
yap1ldig1 belirlenmisgtir.

Gérev tanimlarinin personel secme slirecinde saglikli veriler
saglayabilmesi i¢in gbrevin niteligi degistigi anda yeniden
yapilmasi, degistirilmesi gereklidir.

Gorev tammlarinin yapiimasinda kurum digindaki bir Kkuru-
Tusla igbirligi yapma o6zel sektdér kuruluglarinda daha fazla
goriilmektedir.

KiT’lerde igse alinacak personel daha ¢ok resmi kurumlardan
naklen atanma yoluyla saglanmaktadir. Kurum igerisinden yatay ve
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dikey gecisler ydntemiyle personel kazanma agirlik kazanmistir.
KiT’lerin 6zellestirilme agamasinda olmalari nedeniyle personel
politikasinda meydana gelen degisiklikler sonucunda digaridan
eleman aliminin durdurulmasi bu yontemin tercihini bir bakima
zorunlu kilmigtir.

0zel sektor kuruluglarinda, her igletmenin kendine ézgii bir
personel politikas1 olmasindan otirii ige alinacak personelin
sagland1gr kaynaklarda farkliliklar goriilmektedir. Ozel sektor
kuruluglarinda medya ilanlarindan personel saglama ydntemi
agirliklt  kullanilmaktadir. Bu da bizi, 6zel sektdr kurulugla-
rinin biinyelerine ve ige en uygun elemani segcmek i¢cin daha c¢ok
kisiye ulagmak, aday havuzuna daha ¢ok eleman almak g¢abasinda
olduklari sonucuna ulagtirmaktadir.

Gerek ozel sektér kuruluglarinda, gerekse KiT/lerde perso-
nel se¢im yontemlerinden gériigme yonteminin oldukca fazla kulla-
nildig1 saptanmitir. Goriigme ydénteminin bu denli yodun kullanil-
mas1, karli11g1 ve billylmeyi ama¢ edinmig 6zel sektér kuruluglari
ile son zamanlarda karlilik ve verimlilik esasina gore c¢alisan
KIT’ler 1ig¢in sakincali sonuglar dogurabilir. Cinkii, gérisme
yontemi tek bagina kullanildiginda sagiikii ve objektif secimler
yapilmasi olasi111§1 zayiftir.

Buna  karsilik, diger yontemlere oranla daha saglikl
sonuglar verebilecek ve adaylarin bilgilerini, zihinsel ve
bedensel  yeteneklerini, kisilik ©&zelliklerini, ilgilerini
Olgerek, kisinin o andaki durumunun yanisira, gelecekteki duru-
munu da belirleyebilme imkani veren psikoteknik secim yonteminin
yok denecek kadar az kullani1digdi sonucu ortaya ¢ikmigtir. Hatta,
KIT personel yéneticilerinin gok bilyiik bir bélimiiniin psikoteknik
secim sisteminden haberdar olmadiklari belirienmigtir.

Isletmeye alinacak elemanin kigiligi, ilgisi, zihinsel ve
bedensel yetenegi ile bilgisinin igletmeye ve ise uygunlugu
saptandiktan sonra alinmasinin igletmeye ¢ok yoénlii katkilarinin
olacagr kuskusuzdur. Bu nedenle, tiim bu 6zellikleri 6lcme dzelli-
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gine sahip olan psikoteknik se¢im ydonteminin her iki sektdérde de
agirlikl olarak kullanilmaya baslanmas1 gereklidir.
Universitelerde, igletme faklilteleri ve bolimlerinde okutulan
personel yonetimi derslerinde psikoteknik’e daha fazla agiriik
verilmeli ve bu ybdntemin Oneminin kavranmasi saglanmalidir.
Batidaki kuruluglarin bircogunda psikoteknik secim ydntemi
kulianilmaktadir. ABD’de Prentice-Hall tarafindan yapilan
aragtirmada 2500 igletmeden % 64.5'inin psikoteknik se¢im
yontemlerinden yararlandiklari belirlenmigtir.

Psikoteknik segim yonteminin cok az kullanilmasina kargilik,
her iki sektérde de tek bagina degigik testlerin kullanildig
goriimektedir,

Sozkonusu testleri hazirlayacak, uygulayacak ve degeriendi-
rebilecek uzmanlarin KiT’/ler ve 6zel sektér kurulugiari personel
birimlerinde yeterince bulunmamasi sonucunda kuruluglarin testle
ve psikoteknik yontemle personel se¢me iglemine girmeleri gigles-
mektedir. Personel biriminin bagka bir iglevi ile gorevli
uzmanlarin, test konusunda da yetistirilmeleri hem elemandan
tasarruf saglayacak, hem de elemanin daha fazla nitelikle dona-
ti1lmasinin saglanmasi yoluyla kuruluga katkisi artirilacaktir.
Ayrica, KiT’lerde istihdam gii¢1Ggi ya da imkansiz1ig1 igeriden
bir kiginin yetistirilmesi zorunlulufunu getirmektedir.

Testlerle se¢ilen adaylarin bagari ve davranig bicimleri
bakimindan izlenme orani her iki sektorde de olduk¢a disiktir.
Oysa, gerek secimin gecerliginin testi, gerekse maliyetin disi-
riiflmesi ve gerekli 6nlemlerin alinmasi agisindan izleme ¢aligma-
larinin yapilmasi zorunludur.

fzleme ¢aligmas:1 yapan ozel sektér kuruluglarinda test
sonuglar1 ile elemanlarin bagarilari arasinda yilksek derecede
iligki oldugu belirtilmigtir.

KIT’ler ve 6zel sektér kuruluglarinda personel ydneticile-
rinin ¢ok bilyilk bir bo1umi personel se¢iminde test yoGntemini
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yararli bulmaktadirlar. Ancak, hem yararli bulup, hem de test-

leri yeteri kadar uygulamamalari bir ¢eligki dogurmaktadir.
Bundan da personel se¢imine verilen dnemin geregi kadar olmadign
sonucu ortaya ¢ikmigtir. KIT’lerde personel segciminde testlerin
kuilanilmas1 yasal olarak zorunlu hale getirilmelidir. Ozel
sektdér kuruluglari ise bu konuda daha fazla dzen gbstermelidir.

Test konusunda yeterli sayr ve nitelikte uzmana sahip
olmayan KiT’ler ve &zel sektdér kuruluslarinin, yazili-sézli
sinav, gobrigme v.b. konularda yetigmig yeterii sayr ve nitelikte
uzmana sahip olduklari belirlenmistir.

Gerek KiT’ler ve gerekse ozel sektér kuruluglarinda,
personel sec¢iminde diger kurum, kurulug ve uzman Kkigilerden
faydalanma orani yeterince yiiksek degildir. Ozellikle test konu-
sunda yetigmis uzman kigilerin bulunmamasi bdyle bir igbirligini
zorunlu kilmaktadir. Bu oranin daha da yiiksek olmasti segim
isTeminin daha saglikli olmasini saglayacaktir.

Personel seciminde KIT/lerin daha cok iiniversitelerle, 6zel
sektér kuruluglarinin ise dzel personel danigma kuruluglary ile
isbirligi yaptiklari saptanmigtir.

Personel secim yéntemlerinden gériigme yénteminin KIT’lerde
geregi gibi kullanilmadi1gi gdriilmektedir. Daha sagliklii sonuglar
verebilecek planli gbriigmenin cok az kullanildigi, yodneticilerin
se¢ciminde isabet1i kararlar almaya biiyilkk katkis1 olabilecek sorun
¢bzmeye yonelik goriigmenin hemen hig, yogunlagtirilmig goriigme
yonteminin ise hig¢ uygulanmadig: saptanmistir.

0zel sektér kurulugiarinda gorigme yontemlerinin hepsinin
cesitli oranlarda kullanildi1g1 belirlenmigtir. Ancak, belirli bir
ybéntem olmadigini belirten personel ydneticilerinin oraninin
yiksek oldugu soylenebilir.

Gerek 6zel sektér igletmelerinde, gerekse KiT’lerde personel
segiminde tiim goriisme yontemlerinin ise alinacak adaylarin pozis-
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katki saglayacaktir. Bu nedenle, hangi konularda hangi goriigme
yonteminin (yontemlerinin) uygulanacagi onceden belirlenmeli ve
uygulanmalidir.

KiT’lerde ise alinacak adayin deneyimi, kisiligi ve daha
once calistig1 igyerindeki basarisi hakkinda bilgi edinmek igin
kanuni kayitlar ile onceki ¢alistigr isyeri ve amirlerinden daha
cok faydalanilmaktadir. Buna karsgilik oOzel sektér igletmele-
rinde adayin belirttigi kisiler ile Onceki igyeri ve amirlerden
bilgi saglanmasi agirlik kazanmaktadir.

Adayin gecmis is yasantisi hakkinda bilgi alirken, eski
yoneticileri ile gorismeler yapi1lmali, fakat eski yoneticilerin
goriigleri tek bagina belirleyici olmamalidir. Cinkii; eski yone-
ticilerin aday hakkinda yanlig ya da yaniltici1 bilgiler verme
olasi11ig1 vardir.

Ayrica, adayin belirttigi kigiler de tek bagina bilgi
kaynagr olmamalidir. Ciinkii; adayin referans olarak verdigi
isimler adayin tanidig: kisilerdir. Bu nedenle, béyle bir kaynada
bagvuruldugunda aday hakkinda genellikle olumlu cevaplar alina-
caktir.

Okulu yeni bitirmis adaylar hakkinda dgretmenlerinden bilgi
almak da saglikly bir yontemdir.

Yonetici seciminde 6zel sektér kuruluglarinin  KiT'lere
nazaran daha dikkatli davrandiklari belirlenmistir. Ozel sektor
kuruluglar1 yonetici segerken, varolan tim ydntemlerin birini
ya da birkagini kullanmaktadirlar. Ancak, degerleme merkezleri ve
psikoteknik secim yontemlerinin yeteri kadar kullanilmadiga
s6ylenebilir. Buna karsgil1k KiT’lerde yénetici segiminde, deger-
leme merkezleri, psikoteknik test gibi saglikli sonuglar verebi-
lecek yontemlerin hig¢ kullaniimadigr saptanmistir. Bunda KIT’
lerin personel politikalarinin belirsizligi ile yodneticilerin
kurulug icerisinden se¢ilmelerinin, bagka kurum ve kuruluglardan
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naklen atanmalarinin secimde ve atamada deneyim, is bilgisi,
yeterlilik gibi o6zelliklerden ¢ok, baska faktérlerin etkili
olmasi rol oynamaktadir.

Yonetici segiminde testlerin kullanimi dzel sektdér kurulug-
larinda, KIT’lere nazaran daha agirlikli ise de yeterli oldugu
sbylenemez. Diger personelin seciminde yararli oldugu kadar
ybneticilerin segiminde de test yonteminin kullanilmasi saglikli
karar verme acisindan yararli olacaktir.

Adaylarin her faaliyetteki katilimlar1 ile personel seg¢im
islemine biyik gercek¢ilik sajlayan degerleme merkezleri yonte-
minin 6zel sektdor kuruluglarinda yeteri kadar, KiT’lerde ise hig
kullanilmadig1 saptanm1§t1r. Oysa, bu yontemin geregi gibi kulla-
nilmas1 hem yb6netici seciminin sagliklt yapilmasini, hem de
secilenlerin sonuglara giivenerek memnun kalmalarini saglayacak-
tir.

Oysa, isletmelerin bagarisinda bilylik 61¢lide séz sahibi olan
yoneticilerin seg¢iminde daha saglikli sonuglar verebilecek
yontemlerin kullanilmasi zorunludur.

KIT ler ve 6zel sektér kuruluglarinda her kademeden yoénetici
icin gerekli olan o6zellikler (6grenim, deneyim, 1is bilgisi,
fiziksel ve zihinsel ézellikler v.b.) belirlenmeli, bu 6zellik-
Teri 6lcecek sistemler kurulmali ve ybneticiler bura gére segil-
melidir.

KiT’lerde en fazla orta kademe yb6neticilerinin seciminde
giiclik c¢ekildigi anlagilmigtir. OUst kademe ybneticileri ile
denetim elemanlari bunu izlemektedir.

bzel sektér kuruluglarinda, seciminde birinci derecede
zorluk c¢ekilenler st kademe yoneticileridir. Bundan da d&lgil-
mesi ve belirlenmesi gereken niteliklerin sayis1 arttikea,
personel seciminin zorlagti§r anlagilmaktadir.
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KiT’lerde iist kademe yénetiminin siyasi bir kadro olmasi, bu
kuruluglarda personel birimlerinin ist kademe -ybneticilerinin
se¢imi ile ugrasmasini engellemektedir.

0zel sektér kuruluglarinda ise iist kademe ydneticilerinin
cok onemli oldugu goriigii, bu kigilerin segiminde ¢ok fazla titiz
davranmay1 gerektirmekte ve ¢esitli zorluklarla kargilagilmakta-
dir. Nitelikli insangiicii arzinin disiik olmas1 st kademe ydneti-
cilerinin se¢iminde zorluklar yaratmaktadir.

Ancak, her iki sektorde de personel secim ilkelerinin st
kademe yoneticileri i¢in de kullanilmasy bu zorluklari1 asgariye
indirecektir.

KiT’lerde personel seciminde siyasi iktidarlarin baskila-
rinin ¢ok fazla olduju saptanmigtir. Ayrica, personel birimle-
rinin personel secimi konusunda yeterli yetkilerinin bulunma-
digina, personel segiminde uzmanlagmig nitelik ve nicelikte
eleman olmadigina ve personel secimi konusunda bir alt birimin
yokluguna deginilmigtir.

Ozel sektér kuruluglarinda, personel segciminde zorluk cekil-
mesinin en biyiik nedeninin personel biriminde personel segimi
konusunda bir alt birimin yoklugu belirtilmigtir.

Personel  birimlerinin ise ve igyerine uygun eleman
secebilmeleri, boylelikle kuruluglarin verimli ve etkili olabil-
merlini saglayabilmeleri ancak gere§i gibi oérgiitlenmis olmalarina
baglidir. Bu nedenle, KiT’lerde ve 6zel sektér kuruluglarinda,
personel birimleri ¢agdas personel ydnetiminin gerektirdigi
drgitlenme bicimine kavusturulmali,ise alma, se¢me, yerlegtirme,
yetistirme, yiikseltme, performans degerlendirme, sadlik ve emek-
1iT1ik iglemleri gibi islevierini geredi gibi yerine getirebilme-
Tidir.
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Yapilan bir arastirma (Atasoy 1993: 113) KiT’lerin asiry
politik baski altinda oldugunu ortaya c¢ikarmigtir. Yine aymi
arastirmada, KiT yénetimlerinin yetersiz ve istihdamin asir
oldugu da ortaya ¢ikarilmistir.

Arastirmamizda da KIiT personel yﬁnetici]érinin, siyasi ikti-
darlarin baskilarindan fazlasiyla gikayet¢i olduklari anlasil-
mistir.

Siyasi iktidarlar, KIT’lerin verimli ve etkin calismala-
rint istiyorlar ise ellerini bu kuruluglarin {izerinden cekmeli-
dirler. Ancak, bu, hi¢ bir dénemde miimkin oImamigtir. Siyasi
iktidarlarin KiT’lere bask: yapamamalarinin tek c¢dziim yolu 6zel-
lestirme olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrica, gerek KiT’ler, gerekse 6zel sektdr kuruluslarinda,
personel birimlerinde personel segimine iligkin alt birimlerin
kurulmasi1 ve personel secimi konusunda uzman(lar)in yetistiril-
mesi durumunda bu birimlerin ise ve igyerine uygun eleman
segcmeleri konusunda etkin olmalari saglanacaktair.

Aragtirmamizda, &6zel sektér kuruluslari ile KiT’'lerde
personel se¢imine iligskin sorunlar ortaya ¢ikariimaya c¢aligil-
migtir. KiT’lerin ézellestirilmelerinin hizland1§1 gu giinlerde,
KiT’lerin personel segciminde karsilagtiklari sorunlar ile ortaya
konan ¢b6ziim énerilerinin gecersiz olabilecegi diisiiniilebilecek ise
de KiT’/ler agisindan ortaya ¢ikarilan sorunlar ve énerilen ¢éziim-
Terin diger kamu kurumlari i¢in de gecerli olacagir kanisindayiz.
Clnkl; kamu kurumlarinda da gerek personel segmede, gerekse
personel ydnetiminin diger iglevlerinde oldukga biiyiikk sorunlar
oldugu bilinmektedir.

Yasamini devam ettirmek, biyimek ve toplumda saygin bir yer
olusturmak amacini gergeklestirmek isteyen dzel sektdér kurulug-
larinin, igse ve igyerine en uygun elemant secebilmeleri ic¢in
saglikl1 bir personel secim sistemi kurmalarinin yanisira, ¢agdas
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personel yonetiminin tim iglevlerini yerine getirmeleri gercgedi
vardir. Kaldi ki, dzel sektér kuruluglarinin bu tir sistemleri
kurmalarin engelleyen ne yasa, ne de agiri derecede siyasi baski
vardir.
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Ek-1
SAYIN YONETICI

Isletmelerin en é&nemli ve 6nemli oldugu kadar dinamik ve
karmagik bir faktoril olan insan ile ugragan Personel Birimleri,
genig rekabet ortaminin olustugu giinimizde igletmelerin karlilik
ve verimliliklerinde oldukga etkin bir rol oynamaktadiriar.

UTke sinirlarini da asan serbest rekabet ortaminda, yasam-
Tarint devam ettirmek, pazar paylarini artirmak ve biiyiimek ama-
cinda olan igletmelerin daha diigiik maliyetle ve daha sistemli
olarak gcaligmalari zorunludur. Bu da; gerekli olan teknolojik ve
orgiitsel yapinin kurulmus olmasindan ¢ok ise ve igsyerine uygun
nitelikte insanlarin ¢alistirilmast ile mimkiindir.

Insangiiciinin bu denli énemli ve éncelikli olmasi, igletme-
lerde Personel Yonetimini on plana ¢ikarmaktadir. Personel Ydne-
timi ya da Personel Birimi igletmelerin ihtiya¢ duydugu insan-
giicinii saglamak, yerlestirmek, egitmek, kisacasi insan kaynadinin
en verimli bicimde kullanilma yollarini gdstermek ve personel
sorunlarinin ¢oziiminde yardimci1 olmakla gérevlidir.

Personel yonetiminin i1k ve en dnemli iglevi ‘“Personel
Secme" dir. Personel secimi, personel yonetiminde basari sagla-
manin  6n koguludur. Personel se¢iminin etkinligi personel
ybnetiminin diger fonksiyonel alanlarinin etkinligini de etkiler.
Ancak, gilinimizde igletmelerin ise ve isyerine uygun nitelik ve
nicelikte insangiicii secmelerinde birtakim engeller ve sorunlar
vardir. Bu nedenle; igletmelerde personel segcmede karsilagilan
sorunlart ortaya ¢ikarmak ve bu sorunlara ¢6zim Onerileri getire-
bilmek amaciyla "Personel Secimi ve Psikoteknik Yéntem" konulu
bir "Doktora (alismasi" yapilmaktadir. Elinizdeki bu anket, bu
doktora caligmasinda kullanilmak lzere geligtirilmistir.



199

Arastirma tamamiyle bilimsel bir ama¢ tagimaktadir. Doldura-
caginiz anket higchir kimse ya da kuruma verilmeyecek, yalnizca
arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. Anketi ig¢tenlikle ve
dogru doldurmaniz arastirmanin saglikli sonuglar vermesi bakimin-
dan son derece 6nemlidir.

Arastirmanin amacina ulagmasi; agiklamalari ve anket soru-
larini dikkatlice okumaniza, cevaplari dzenle secmenize ve higbir
soruyu cevapsiz birakmamaniza baglidir.

Engin bilgi birikiminiz ve deneyiminiz, aragtirmamiza son
derece yararli olacaktir.

Yogun caligma temponuz i¢inde arastirmamiza yardim amaciyla
zaman ayirdiginiz i¢in gimdiden tegekkir ederim. Saygilarimla.

Zekai 0ZTURK
Hacettepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisi
Isletme Yonetimi B&1umi
Doktora Ogrencisi
ve
Toprak Mahsulleri Ofisi
Egitim Sube Mudiri
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BIRINCI BOLOM

bolimde kigisel bilgilerle ilgili sorular bulunmaktadir.
coktan secgmeli sorulari cevaplarken uygun secgenedin

karsisina (X) isareti koyunuz.

1-

2-

Kurulugtaki gérevinizi tam olarak belirtiniz.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooo

Cinsiyetiniz.
a- ( ) Kadin
b- ( ) Erkek

Kac yildan bu yana su anda bulundugunuz gérevi yapiyor-
sunuz?

Bu gbreve atanmadan onceki gdrevinizi tam olarak
belirtiniz.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

En son bitirdiginiz dgretim kurumunu belirtiniz.

a- { ) Lise ve dengi okul

b- ( ) On lisans (Iki y1111k meslek yiiksekokullari)

c- () Fakilte veya dort yi1111k yitksekokul

d- ( ) Yiksek 1isans (Master)

e- ( ) Doktora

L G T 0§ ¥+ T

En son bitirdiginiz 6gretim kurumunun adini ve bdlimiini
tam olarak belirtiniz.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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10-
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Géreviniz ile i1gili kurum i¢i veya diginda herhangi bir
hizmet i¢i egitime katildiniz m?

a- ( ) Evet

b- ( ) Hayir

Cevabiniz EVET ise kati11diginiz egitimlerin konu ve
siirelerini yazimiz.

Bagka varsa siralamaya devam ediniz.

Gorevinizle ilgili olarak ya da editim amaciyla yurt
diginda bulundunuz mu?

a- ( ) Hi¢ yurt diginda bulunmadim

b- ( ) Goérevli olarak bulundum

c- ( ) Egitim amaciyla bulundum

d- ( ) Her iki ama¢ i¢in de yurt disinda bulundum

¥.C. YURBEROGRE!IM KURUL:

‘DORUNMANTASYON
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ikinci BOLOM

bolimde kurulugunuz personel birimi ve iglevlerine
sorular bulunmaktadir. Lutfen, coktan se¢meli sorular:

cevaplarken, uygun segcenedin kargisina (X) isareti koyunuz.

1-

Kurulugunuzda yapilan tim islerin ayrintilariyla ortaya
¢ikarilmas1 amaciyla is analizi yapilmakta midir?
a- { ) Evet

b- { ) Hayr

1.1- Cevabiniz EVET ise ka¢ yilda bir ig analizi
yapilmaktadir?
a- () Her y1l

b- ( ) iki yilda bir
c- ( ) Bes yi1lda bir
d- ( ) Bugiine kadar bir kez yapildi

Kurulusunuzda egitim, deneyim, zihinsel ve bedensel Gzel-
Tikler agisindan personelin tasimasi gereken nitelikleri
iceren is gerekleri (spesifikasyonlari) belirli midir?

a- ( ) Evet

b- { ) Hayimr

Kurulusunuzda 5 y11 sonra calisacak personel sayisim
nitelikleri itibariyle tahmin etmek amaciyla bir galisma
yapilmis midir? (Baska bir anlatimla beg y11 sonra hangi
unvaniarda kag kiginin caligacagini tahmin eden bir
caligma yapilmig midir?)

a- ( ) Evet
b- ( ) Hayar
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4- Kurulusunuzda personelin sorumiuluk, 6grenim, deneyim
ve niteliklerini belirleyen yazil1 ve toplu halde
gbrev tanimlari (is tanimlari, kadro tanimlari)
var mi?

a- ( ) Evet ! Bu segenedi isaretlediyseniz 5. soruya
geciniz.

b- { ) Hayir ! Bu secenedi isaretlediyseniz 7. soruya
ge¢iniz.

5- Bu iglevi hangi birim ya da kurulus gergeklestirmigtir?
a- ( ) Personel Midirlagu
b- ( ) Organizasyon ve Metod Mudiirligi
c- ( ) Egitim Mudurlugi
d- ( ) Disaridan bagka bir kurumla ishirligi ile
(Bir sakincasi yoksa kurumun ismini belirtiniz)

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

e

oooooooooooooooooooooooooooo

'
—
St
o
ot
el
(1]
=
——
(o)
(¢°]
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el
-
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—te
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N
A

6- Gorev tanimlari kag yilda bir yapiimaktadir?
a- () Her y1l
b- ( ) Bes yilda bir
c- ( ) On yilda bir
d- { ) Simdiye kadar bir kez yapildi
e- ( ) Gerektigi zaman
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9- Kurulugunuzda, agagida siralandirilmis konumlardaki
personel hangi yontemle secilmektedir? (Birden fazla
secenek igaretleyebilirsiniz)

Yaz1 11 S6zlu Test Gorusme Uygulamali Psikoteknik
Sinav Sinav Uygulayarak {Milakat) Sinav  Segim Yont. Higbiri

a) Isci

b) Memur (Birolarda galigan
diger pesonel de dahil)

c) Uzman

d) Mithendis (Teknik Personel)

e) Alt Kademe Yéneticisi

f) Orta Kademe Yéneticisi

g) Ust Kademe Yéneticisi

h} Denetim Elemanlar:

1) Diger

s s oy s o o —
s oy o o o ——
s o o s, —~
et el el "l et el et Nt
—— o p— p— i~ ——

10- Kurulusunuza son bir yilda ka¢ personel alind1?
......... kigi

11- Bu personele hangi se¢im sistemini uyguladiniz?
(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
a- ( ) Yazili Sinav
b- ( ) S6zli Sinav
c- ( ) Gorlisme (Midlakat)
d- ( ) Psikoteknik Se¢im Yoéntemi
e- ( ) Uygulamals Sinav
f- () Test Uygulayarak
1- { ) Zeka Testi

2- { ) Yetenek Testi

3- ( ) Bilgi Testi

4- () Dgi Testi

5- () Kigilik Testi

6- ( ) Diger (Belirtiniz) .......cvevvunnnnn.

12- Personelinizi se¢mede test yontemi kullaniyor musunuz?
a- ( ) Evet ! Bu segenegi igaretlediyseniz 13. soruya
geciniz.
b- ( ) Hayir ! Bu segenedi isaretlediyseniz 18. soruya
geciniz.
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13- Kurulusunuzda personel segciminde hangi testler kullani-
liyor? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)
Zeka Bilgi (Bagar) Kigilik Yetenek 1lgi  Psikoteknik
Testi Testi Testi Testi Testi Test
a) Isgi () () () () () ()
b) Memur (Burclarda galisan { ) { ) () () () ()
diger pesonel de dahil
c) Uzman { ) () { ) { ) { ) { )
d) Mihendis (Teknik Personel) { ) () { ) { ) ( ) { )
e) Alt Kademe Yéneticisi { ) { ) { ) { ) { ) {)
f) Orta Kademe Yoneticisi () () { ) ( ) () { )
g) Ust Kademe Yoéneticisi () () () () () ()
h) Denetim £lemaniar () () ( ) { ) () ()
1) Diger { ) () {) () () ()
14- Testlerin hazirlanmasi, uygulanmasi ve ¢bzimlenmesinde
yeterli say1 ve nitelikte uzman personele sahip
misiniz?
a- { ) Evet
b- ( ) Hayr
15- Testleri uygulamaniz sirasinda adaylarda herhangi bir
olumsuz tepki ile kargilastiniz m?
a- ( ) Evet
b- ( ) Hayir
16- Testler sonucu segmis oldugunuz adaylarda bagari ve
diger davraniglari bigimleri agisindan bir izleme
yapiyor musunuz?
a- ( ) Evet
b- { ) Hayir
17- Cevabiniz EVET ise test sonuglari ile bagari arasinda

korelasyon diizeyi nedir?
a- ( ) Dusiik

b- ( ) Yiksek

c- ( ) Hig¢ Yok



18-

19-

20-

21-
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Personel se¢iminde adaylarin degigik 6zelliklerini
(zeka, yetenek, ilgi, bilgi, kigilik v.b.) 0&lgen
testlerin kullanilmasini yararii buluyor musunuz?
a- ( ) Evet

b- ( ) Hayir

Diger yontemlerle (yazili, s6zli sinav, milakat v.s.)
personel segimi yapiyor iseniz bu konularda yetigmis
uygun nitelik ve sayida uzman personele sahip misiniz?
a- ( ) Evet

b- ( ) Hayr

Gerek testlerle, gerekse diger yontemlerle personel
seciminde diger kurum, kurulug ve uzman kigilerden
faydalaniyor musunuz?

a- ( ) Evet ! Bu secenedi isaretlediyseniz 21. soruya
geciniz.

b- ( ) Hayir ! Bu segenegi igaretlediyseniz 22. soruya
geginiz.

Cogunlukia hangi kuruluglardan ya da kigilerden faydala-
yorsunuz?

a- { ) Universitelerden

b- ( ) OSYM

c- ( ) Ozel Personel Danigma Kuruluglari

d- () Universite Ogretim Uyelerinden

e- ( ) Diger (Belirtiniz) ....covviiiviiiiiiiinnnnnnn.
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24- Kurulugunuzda yonetici olarak ige alacaginiz adayin
seciminde hangi yéntemi kullaniyorsunuz? (Birden
fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

25-

26-

a-
b- (
c-
d- (
e- (
f- (
g- (
h- (
i- (
=

Yazil1 Sinav

S6z1d Sinav

Gorigme

Zeka Testi

Yetenek Testi

Bilgi Testi

I1gi Testi

Kigilik Testi

Psikoteknik Test

Degerleme Merkezleri Yontemi

N Nt st st N Nt m? i Nt Nt

Kurulugunuzda, yénetici ise alinirken Degerleme Merkez-

Teri Yontemi kullaniliyor ise hangi Degerleme Mekezleri

Yontemi kullaniliyor? (Birden fazla segenek isaretleye-

bilirsiniz)

a- ( ) Lidersiz Grup Tartismasi Teknigi
b- ( ) Bekleyen Sorunlar Teknigi

c- ( ) Gorigme Teknigi

d- ( ) Isletme Oyunlari Teknigi

e- { ) Bireysel Testler Teknigi

Kurulugunuzda hangi diizeyde personelin se¢iminde daha
¢ok zorluk cekiliyor? (Lutfen zorluk derecesine gore

1,

2
(
(
(
d- (
(
(
(
(
(

s 3, 4, 5 diye siralayiniz)

) Isci

) Memur (Biirolarda calisan dider personel dahil)
} Uzman

) Mihendis (Teknik Personel)

) Alt Kademe Yoneticisi

) Orta Kademe Yoneticisi

) Ust Kademe Yéneticisi

) Denetim Elemanlar

) Diger
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27- Personel seciminde zorluk ¢ekmenizin nedenleri nelerdir?
(Birden fazla segenek igaretleyebilirsiniz)

a- (
b- (
c- (
d- (
e- (
f-(
g- (
h- (
i-

) Kurulusun personel politikasi belirli degil

) Kurulusta personel secimi konusunda uzmanlagmis
yeterli nitelik ve nicelikte eleman yok

) Kurulusun personel biriminde personel seg¢imi
konusunda bir alt birimi yok

) Personel secimi ig¢in kurulusun parasal kaynak-
lari yeterli degil

) Siyasi iktidarlarin baskisi1 ¢ok fazla

) Sendikalarin baskisi1 g¢ok fazla

) Isadamlarinin baskisi1 ¢ok fazla

) Personel biriminin bu konudaki yetkisi
yeterli degil

) Diger (Belirtiniz) .....ccvivviiiuiinianni...
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BASVURU FORMU

Foto§rat

ONEMLIDIR

1. Bu formu kendi el yazimizla doldurup imzalayimz.
2. Biitiin sorular dikkatle ve ekslksiz olarak cevaplayiniz,
3. Form doldurtmak kurufugumuzublr taahhiit altina sokmaz.

KISISEL BILGILER

Soyadi, Adi

Dogum Yeri Tarihi

Erkek

Medeni Durumu

Kadin

Ev Adresi ve Telefonu

Tabiyeti:

Baba Adi, Meslefi

Anne Adi, Mesledi

Cocuk Saysi, Yagi:

Eginin Adi, Meslegi
Galigryorsa i Adresi

OGRENIM DURUMU

Okul Adt, Yeri

Devam Seneleri

itk

Orta

Lise

Yiiksek

Lisans Ustii

Mesleginiz veya Ozel ihtisas alamniz

Mesleginiz veya Ozel ihtisas alamimizla ilgili olarak katildiginiz kurs ve seminerler

Yeri

Yii - Siire

#lefinl=

Anlama Konugma

Yazma

Bildiginiz Yabant) Dil ve Derecesi
Gokiyl | iyt Orta | Gokiyl

lyi Orta | Gok iyl

iyl Orta

1. Ingilizce

2.

3.

Yabancs dil/dilleri nerede d§rendiniz?
Yurt diginda gegrididiniz yer ve yillar

BECERILERI
Derecesi Ogrenim Yerl, Yih
Daktilo bilir misiniz? Hayir D Evet D
Steno bilir misiniz? Hayir D Evet D
Telex kullanir misiniz? Hayir D Evet ['_']

Kullandiiniz digjer Biiro Arag Geregleri

Haywr D Evet D Alindifys Yer, Tarih

Oto Ehliyetiniz var mi?

Amatdr D Profesyonel

D—I Afir Vasita
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iS$ TECRUBESI

Daha 6nce gahgtifituz ig yerlerini en sondan baglayarak yaziniz.

I yerinin Ads/Unvani Pozisyonu, Yilitk Brint Amirinin Adt, Girig, Qikig Aynig sebebi
Adresi, Telefonu Gorevi Geliri TL. Soyadi, Gorevi Tarihleri

1.

2,

3.

4.

REFERANSLAR

A- Kurulugumuzda galigmakta olan ve size referans verebilecek kigiler

Adi, Soyads Gérevi, Pozisyonu Teiefonu
1.

2.

B- Kurulugsumuzda gahigmakta olan Akrabalanrz, yakinhg:

1.

2.

C- Kurutugumuzda 3 yildir sizi taniyan Akrabaniz oimayan ve hakkinizda referans verebilecek kisiler

1.

2.

3.

ASKERLIK DURUMU

Askerlik yaptimiz mi?

Evet D' Hayir D

Muhteme! gidig tarihiniz

Gorev Yeri, Tarihi

Gorev Suresi

Terhis Yeri, Tarihi Sinif, Ritbe
SAGLIK DURUMU
Boyunuz l Kilonuz I

Bedeni bjr anzaniz var mi?
(Gérme, lsitme, Konusma, El, Ayak)

Gegerdifiiniz Onemtli hastaliklar
(Bedeni, Ruhsal)

Gegirdiiniz Ameliyatiar

DIGER TAMAMLAYICI BiLGILER

A- Bize ilk muracaatiniz defjiise dnceki

miracaatiniz ile ilgili bilgi veriniz

Mdracaatimiz tavsiye ile mi oldu?

Hayr D

Tavsiye edenin Adi, Soyad:
Teleton Numarasi

Evet D

B- Trafik sucu ciginda bagka bir
nedenle Mahkemeye Giktiniz mi?

isnat olunan sug, aldifjiniz ceza

Hayr D

Evet D

C- Herhangi bir kuruluga mecburi
hizmetiniz var mi’
Kurulugun Adi, Hizmet Suresi

Hayr D

Evet
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iSTIHDAM VE GELIR DURUMU

Ne tUr bir i talep/tercih edersiniz, sirast ile yaziniz

plwinf=~

istediginiz Gereti yaziniz. Briit Aylk TL. Briit Yilhk TL.

N SR S SRS S S

e

Ne zaman ige baglayabilirsiniz?

Gerektiginde fazla mesai
yapabilir misiniz?

Seyahat edebilir misiniz?

Istanbul disinda gérev kabul
eder misiniz?

SOSYAL HAYATI

Kiiltirel, Sosyal ve Sportif faaliyetiniz nelerdir?

Uye veya Gérevli oldugunuz Dernekleri yaziniz.

Herhangi bir Sendikada tyeliginiz veya goreviniz varsa agiklaymniz.

Sizinle temas kurabilecegimiz adres ve telefon numaralarini yaziniz.

Bu ig istek Formunda verdidim bilgilerin, yazdiklanmin muhteme! bir hizmet akdine esas tegkil
ettigini; bunlarin dogru, eksiksiz ve gergede uygun oldudunu, aksi halde hizmet akdinin ihbarsiz ve
tazminatsiz feshedilecegdini, istihdamim halinde kurulugun Persone! Yoentmeligine gore caligmay!
kabul ettifimi ve ....... Aylik deneme suresine tabi olacagimi teyit ve beyan ederim.

Tarih :

imza
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GORUSME SONUGLARI |

Dogunceler

Cok iy

Orta

Kéta Cok Koti

Dig Gorunig

Kendine Guven

Konugma Yetenadi

Mesleki Yeterlilik

Reteranslar

Tecribe

Yabanc: Dit Seviyesi'

1. Ingilizce

2.

3

Diger Dugunceler ve Varnlan Defjerlendirme

Gorugenin Ads, Soyad

Tanh

GORUSME SONUGLARI I

Imza

Dusunceier

Cok Iy

Ona

Kota Cok Kot

Dig Gorunig

Kendine Glven

Konugma Ye:enedi

Mesieki Yeterniik

Referanslar

Tecrube

Yabanci Dil Seviyesi

1. ingtizce

2.

3.

Diger Daginceler ve Vanlan Dederlendirme

Gorugenin Adi, Soyad —'

Tarih

fmza

SON GORUSME - SONUG

Gotugenin Adi, Soyads

Tarh

imza




IS ANALIZI

ANKET FORMU

(Nezaretci, Direkt ve Indirekt Iscilikler icin)
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Anketi dolduranin

Adi ve soyadi

Yagi

Cinsiyeti

Ogrenim durumu

Meslegi

Kontrol edenin adi ve soyad
Anketi yanitlama tarihi

Isinizin kadro durumu

Isinizin adi (Kadro iinvanindan farkl ise)
Isinizin kod No’su

Kurulusun adi

Bolimiin ads

En yakin amirinizin ad1 ve {invani

Bagh oldugunuz st birim

Nounhs WD -

®

Altimizdaki bagl birimler

9. Bu iste galisanin vekalet ettifi kadro tinvani/iinvanlan

10.Bu iste ¢aliganin yerine vekalet eden kadro Ginvani/iinvanlan:

11.Nezaret¢i iseniz :

* Hangi biime? .........ccocoeiiviiiiiiieee
o Kag Isciye? ..o,

Nezaret etmektesiniz.

12. Ginlik ¢aliyma siireniz © ........................ saat

13. Calisma siireniz iginde dinlenme molas: aliyorsanmiz giinde ka¢ kez ve kagar dakika
oldugunu yaziniz.

14. Fazla mesai yaptyor musunuz?

D Evet D Hayir
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15. Vardiyal m1 ¢ahgmaktasimiz?

D Evet

Vardiya sayisi ......................
|___] Hayir
16. Isiniz grup caligmas: ile mi yapilmaktadir?
D Evet
Kag i5¢1? .oooviverieiiene.

D Hayir

17. Isiniz hangi statiide ¢alismay: gerektiriyor? Isaretleyiniz.
[] Devamh Isci [] Gegiciisci

18. Ucretiniz hangi esasa gore 6denmektedir? isaretleyiniz.
[ ] Saaticreti
L] Aylik (Maas)
[ ] Gunluk

19. Ucret grubunuzu/simifiniz1 ve {icretinizi yaziniz.

20. Isinizde 6zendirici iicret sistemlerinden biri uygulamyor mu?

D Evet
D Hayir

21. Yaptiginiz isleri asagida verilen baghiklann altina 6nem sirasina gore 6zetle yazimz :

Hangisi? ..........ccocoo.e.....

*  Gunlik is baglangicinda ve bitiminde yaptigimiz igleri ve bu islere ortalama ne kadar
zaman harcadifiniz1 yaziniz.

* Gunlik ¢aliymaniz sirasinda yaptigimz isleri ve bu islere ortalama ne kadar zaman
harcadifimizi yaziniz.

* Diizensiz arahklarla yaptiginiz isleri ve bu iglere ortalama ne kadar zaman harcadifimz
yaziniz.
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22. Isinizde asagdaki enerji tiirlerinden hangilerini kullamyorsunuz?
D Benzin, gaz, motorin, fuel-oil
[] Elektrik

D Kat1 yakit (Odun, kémiir vb.)

[:] Diger (acgiklayiniz)

23. Kullandifiniz izlediginiz ya da nezaret ettifiniz hammadde ve isletme malzemeleri
nelerdir.

(x) Hammadde ve malzemelerin adinin yanina kullaniyorsamz (K), izliyorsamz (1), nezaret
ediyorsaniz (N) harfini koyunuz.

24. Kullandifimz, izledidiniz ya da nezaret ettifiniz makinalar ve donanim nelerdir?

(x) Makina ve donamimin adlannin yanmna kullaniyorsaniz (K), izliyorsamz (I), nezaret
ediyorsaniz (N) harfini koyunuz

25. Kullandiginiz ya da nezaret ettiginiz el aletleri, 6l¢ii aletleri ve araglar nelerdir?
(x) El aletleri ve araglann adlarinin yanina, kullaniyorsamz (K), nezaret ediyorsamz (N)
koyunuz.

26. Yapilan isin sonunda ortaya gikan iiriin/hizmet (is) nelerdir? Yaziniz.

27. Yapilan igin sonunda ortaya gikan artik malzemeler nelerdir? Yaziniz.
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28. Isinizin diizenli ve dogru bir gekilde yapilabilmesi igin gerekli en az egitim diizeyini
isaretleyiniz:

D Egitime gerek yok

[ ] ikokul

[ ] Ortaokul

[ ] Lise

D Meslek Lisesi ....ccocceevviviecievieeereienenane. BOlimU  ....oooeieiiiniiiee
[ ] Yiiksek Okul Adt: ..ooovvvvmrrerreriirnenen BOIIMI ..o

29. Yaptiginiz isle gorevlendirilmeden dnce, fabrika iginde ya da disinda bu igle ilgili olarak
gormils oldugunuz 15 Oncesi egitimler (ek egitim, sertifika ve ehliyet alabilmek igin
v.b.) varsa

Konu Siire Nerede ve nasil verildidi

30. Yapulan igle ilgili olarak varsa i 6ncesi deneyimlerinizi yaziniz.

Isalani Siire

31. Yaptiginiz igle gorevlendirildikten sonra bu igle ilgili olarak gérmiis oldugunuz isbast
egitimlerinizi yaziniz.

Konu Siire Nerede ve nasil verildigi

32. Isinizi dogru ve diizgiin olarak yapabilmeniz igin iy baginda kag hafia/ay/yil deneyim
sahibi olmaniz gerekmektedir.
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33. Isinizi yaparken asagidaki bilgilerin hangilerinden yararlaniyorsunuz? Isaretleyiniz.
[ ] Okuyup yazma, say: sayma
D Basit hesaplar
D Sézlii ve yazih olarak verilen talimatlan anlama
[ ] Grafik ve gosterge okuma
[ ] Ol¢i aleti kullanma ve okuyabilme
l____| Tablo doldurma, basit giinliik kayitlan tutma
D Ondalik sayili hesap yapabilme
D Formiil kurma ve hesaplayabilme
D Teknik resim anlama
[:] Plan, program ve rapor hazirlama
D Diger (aciklayimz)
34, Isinizi neye gére yapmaktsinmz? Asagidakilerden uygun olanlan isaretleyiniz.
[ ] Sozlii talimatlar
D Basit gemalar
D Teknik resimler
D Kataloglar
D Omek isler (numuneler)
D Yazili talimatlar

D Kararlar

D Diger (aciklaymniz)
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35. Isiniz agagidakilerden hangisine uygundur? Isaretleyiniz.
D Makina isidir, el becerisi gerektirmez
D Makina isidir, az el becerisi gerektirir.
D Makina isidir, orta diizeyde el becerisi gerektirir.
D Makina isidir, yiiksek diizeyde el becerisi gerektirir.
D Tamamen elle ¢alismay ve az el becerisi gerektirir.
[:] Tamamen elle ¢alismay: ve orta diizeyde el becerisi gerektirir.
D Tamamen elle ¢alismay ve yiiksek diizeyde el becerisi gerektirir.

36.Isinizi yaparken hangi iglemler sirasinda el becerisi ve vucut uyumu gerekiyorsa yazimz.

37. Yaptigimiz i kim tarafindan verilmekte ve kontrol edilmektedir?

ISVETEN ..o
Is kontrol eden ........cceevveeieicnienicenccee

38.Isinizi yaparken agagidakilerden hangisine gére ¢aligtyorsunuz? Isaretleyiniz.
[___l Talimata gore bagimsiz.
l:l Talimata gore arasira nezaret altinda
D Talimata gore devaml nezaret altinda
39. Isiniz tiretim akisini (ya da tiretim miktarim) nasil etkiliyor? Isaretleyiniz.
D Dogrudan etkilemez.
D Dogrudan etkiler.
40. Kullandigmiz izlediginiz ya da nezaret ettiginiz makina donamim arag ve gereglerde
ihmal ve dikkatsiz ¢alismaniz sonucunda ortaya gikabilecek hasarlar, nedenlerini

bunlarin ne kadar siirede ¢ikabileceklerini yaziniz.

Hasarlar Nedenleri Sikhig
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41. Isiniz igin gerekli malzemeyi nereden ve nasil temin ediyorsunuz.

42 Yaptifiniz isteki malzeme ziyani nasil 6nlenebilir? Uygun olan: isaretleyiniz.
D Malzeme ziyani hig¢ veya ¢ok azdir.
D Malzeme ziyani az bir dikkatle onlenebilir.
D Malzeme normal bir dikkatle 6denebilir.

[ ] Malzeme ziyani, malzemenin fizik 6zellikleri sik sik izlenerek ve kontrol
edilerek onlenebilir.

Malzeme ziyan gok zor 6nlenebilir ¢iinkii malzeme iizerinde gok dar
toleranslarla gahgmaktdur.

43 Yaptgmz iste, dikkatsiz ¢alisma ve ihmal sonucu malzemeye nasil ve ne gibi zararlar
verebilirsiniz.

Hasarlar Nedenleri

44. Yaptifiniz igin, kalite kontrolunu kim yapryor?
45. Yaptifimz igin kalite standartlanina uygun olmamast durumunda asagidakilerden
hangisi ortaya gikabilir? Isaretleyiniz.
[ ] Onemli degildir.
D Siz farkeder ve diizeltirsiniz.
D Sizden sonraki islemlerde bagkalan farkeder diizeltir.
D Uriin kalitesinin diismesine neden olur, diizeltme olanaksizdir.

D Diizeltme olanaksizdir, ig 1skartaya alinir, iiretim ve malzeme kaybina yol
agar,

[ ] Diger (agiklayiniz)
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46.Yaptiiniz is diger ig¢ilerin islerini nasil etkiliyor?
Uygun olanini isaretleyiniz.
[ ] Etkilemez
[ ] Uretim miktanm etkiler
[ ] Isi zorlastinir, kolaylagtirir
[ ] Kalitesini etkiler
D Diger (Agiklayiniz)

47. Yaptgimz isten dolayt baskalannin yaptif: islerden sorumluluk tastyorsamz
(y6nlendirme, ig birimi agisindan agiklayiniz.

Sorumluluk nedeni Igili iggilikler

48. Nezaret¢i olarak gorev yapiyorsaniz, agagidaki islere giinlitk ¢aliyma siiresi igerisinde
ne kadar siire harcamaktasimz?

[ ] Planlamaigled L
D Kontroliglen
D Yoénetimigleri e
D Filengaisma

[:] Diger (Agiklayimmz)

49. Nezaretgi olarak gorev yapiyorsaniz, nezaretinizde ¢aliganlarin yapmakta oldugu isler
agagidakilerden hangisidir? Isaretleyiniz.

D Rutin ve basit isler.

D Yiiksek beceri ve ustalik isteyen isler.

50. Cevrenizde, isinizi yaparken ya da nezaretiniz sirasinda yapilacak bir dikkatsizlik ve
ihmalden dolay: tehlikeye sokulabilecek ¢ahigan varsa, kag kigidir?
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51. Cahsmamzdaki dikkatsizlik ve hata sonucu bagkalannin giivenligini ve sagligim
tahlikeye sokabilecek kazalar isaretleyiniz. Bunlarin nedenlerini yaziniz.

Kazalar Nedenleri
Ufak kesik, yara, bere
hafif yanik, vb. e

[:’ El ve ayak parmaklan ezilmesi,
gbéz yaralanmasi e

[[] Kinklar ve agir yaniklar oo,

[:] Organ ve duyu kayiplan

Caligmasimi engelleyecek
sakathklar e

[] Olim s

52. Yaptiginiz iglerde nelere dikkat ediyorsunuz? Yaziniz.

53.Caligirken diigiinerek yapmaniz gereken isler nelerdir? Yaziniz.

54. Yaptigimz i§ agagidaki ozelliklerden hangisini igermektedir:
D Hata durumunda makina otomatik olarak durur.

D Makina kontrol altinda ¢alistinilir, hata durumunda durur.

[ ] Diger (Agiklaymniz)
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55. Yaptiginiz i agagidakilerden hangisine uygundur? Isaretleyiniz.
D Degismez, belirlidir.
|:| Arasira degigir.
[:] Sik sik degisir.

56.Isinizi nasil yapacafiniza kendiniz mi karar verirsiniz yoksa size gsterildii gibi mi
yaparsimz? Agiklayiniz

57. Isinizde kargilastiginiz sorunlan nasil gozersiniz? Isaretleyiniz.
D Kendiniz ¢ozmez, ilgiliye haber verirsiniz.
D Once kendiniz ugrasir, gerekirse yardim istersiniz.
D Kendiniz ¢ozersiniz.

58. Isinizde hangi konularda kendi baginza, hangi konularda amirinize damigarak karar
verebilirsiniz? Agiklayiniz.
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59. Isiniz agagidaki iglemlerden hangilerini igermektedir? Isaretleyiniz.

[] Yerlestirme

[ ] Yuvarlama

[ ] itme

[ ] Cekme

[ ] Bastirma

D Sikigtirma

[ ] Bitkme

D Cevirme

[ ] Diger (Agiklaymz)

60. Isiniz nasil gahismay: gerektirmektedir? Ne kadar siireyle bu gekilde galigmaktasiniz?

D Oturarak .........ceceveevemveeneeniennenn saat/giin
D Ayakia ..o, saat/giin
[ ] Genellikle yiiriyerek .............cooc..ccoeeeee. saat/giin

D Yapilan isin ya da kullanilan makinalarin 6zelliginin gerektirdigi 6zel ¢alisma bigimi
ile (Agiklayiniz)

61. Isinizi yaparken ya da bitirdikten sonra ne tir bir yorgunluk duyuyorsunuz?
Agiklaymiz.
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62. Isinizi yaparken, belirtilen gevre kogullannin hangileri etkili olmaktadr. Isaretleyiniz.

Cevre kosullan

D Sicak D Yer altinda ¢aligma
[ ] Soguk [ ] Mekanik tehlike

[ ] Nem [ ] Elektrik tehlikesi

[ ] Disanda galisma [ ] Zehirlenme tehlikesi
D Ani 151 degisiklidi DPatlaylm maddeler

[ ] Hava akim [ ] Yakici cisimler

D Islakhk D Zararh Isinlar

[] Yag-Pislik [ ] Kesici cisimler

D Toz
D Koku

D Gazlar-buhar
[ ] Guriltu
|:| Titregim
D Kot aydinlatma
D Kamagma
D Yiksek yerde ¢aligma
D Basik yerde galisma
D Engelleyici, koruma giysisi, donamm (Agiklaymniz)
63. Isinizi yaparken dikkatsizliginiz ve ihmaliniz nedeniyle ugrayabileceginiz kazalan,
bunlarin nedenlerini ve ne siklikta ortaya ¢ikabileceklerini yaziniz.

Kazalar Nedenleri Sikhik




228
64. Isinizde ugrayabileceginiz is kazalannin sonuglan asagidakilerden hangileri olabilir?
Isaretleyiniz.
D Istirahat gerektirmeyen yaralanmalar, yamiklar ve ezikler
D Orta derecede istirahat gerektiren g6z yaralanmas, derin kesin ve  yaniklar
D Tedavi ile gegebilecek agir yaralanmalar, agir yaniklar, kiriklar ve  zehirlenme

[___l Parmak, el kol, ayak, bacak ve difer uzuvlarin kayb1 (Agiklaymniz)

...................................................................................................................................

...................................................................................................................................

...................................................................................................................................

I_—__I Caligma yetenegini kaybetme
[ ] Olim
65.Isinizin neden olabilecegi hastaliklar varsa hangileridir? Nedenlerini agiklayimz.

Hastaliklar Nedeni

[Jvais

D Enfeksiyon

[:] Solunum yollar hastabklart ...

[ Sagurhk e,
[ ] Gézhastalklan L
[ Alerii s
[ JFele s
[ Sinir

[:] Sindirim bozukluklann = e,
[:] Romatizma ve benzert. = e

I:] Digerleri (Agiklaymz) L



66.

67.

68.
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Isinizle ilgili saglk kurullari yapiliyorsa ne amagla ve ne kadar siirede bir oldugunu
agiklayimz.

Yaptiginiz isle ilgili varsa ig basitlestirmesi is diizenleme, i§ verimliligi, iy giivenligi ve
difer ¢aliyma kosullarimin geligtirilmesine iligkin Onerilerinizi ve isinizle ilgili
sorunlarimz: agiklayimz.

Yaptiginiz igle ilgili olarak agiklanmasinda yarar gordugtiniiz diger konular varsa
agiklayimz.




Ek-4

IS TANIM FORMU
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BOLUM

TARIH :

ISIN ADI

KODU

BAGLI OLDUGU BIRIM

1IN OZETI

GOREVLER

KULLANILAN ARAC GERECLER

KULLANILAN MALZEMELER

GOZETIM

MAL{ SORUMLULUK

CALISMA KOSULLARI

TEHLIKELER

KISISEL NITELIKLER
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IS GEREKLERi FORMU

is KIMLIGI TARIH :
ISINADI
ISIN KODU :
BOLUM :
Is GEREKLERI
BECER! GEREKLERI
Egitim

Deneyim

(zel Bilgi ve
Yetenek

CABA GEREKLERI
Bedensel Caba

Diisiinsel Caba

SORUMLULUK

Malzeme-Makina
Sorumlulugu

Gozetim
SorumluluBu

Diger Kisilerin
Kor. Sorumlulugu

Mali Sorumluluk
CALISMA KOSULLAR!
is Cevresi

Is Riski

DIGER KONULAR

Yag

Cinsiyct ' :
Askerlik Durumu

T.C. YURSEKOGRE!iM KERULL
YORUMANTASYON MERKEZ!



