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OZET

Psikoteknik yontem, insam cesitli yonleriyle analiz etmeye imkan veren,
belirli 6zellikleri tasiyan ve 6zel bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla
olusturulan bir davranigsal 6l¢lim teknigidir. Psikoteknik yéntemle bireyin sadece
kigisel Ozellikleri degil, zihinsel ve bedensel yetenekleri saptanmaya ve bu

yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarl bir tahmin yapilmaya ¢aligilir.

Bu ¢aligma, Hakkari ilinde 6grenim géren 200 lise tiglincii sif 6grencisinin
mesleki olgunluk dtizeylerini, onlardan beklenilen mesleki gelisim gérevlerini ne
derece yerine getirdiklerini ve alinan sonuglar dogrultusunda &grencilerin mesleki

rehberlik ihtiyaglarinin ortaya ¢ikarilmas: igin yapilmusgtir.

Bu arastirma bulgularina gére &grenciler meslege girme konusunda karar
ailelerine birakmamaktadirlar. Ogrencilerin yeni bir meslek adi1 duyduklarinda hemen
o meslegi incelemek i¢in harekete gegme konusunda duyarli davranmadiklarim
sGyleyebiliriz. Yapilan ¢aligmaya gore 66 6grencinin mesleki olgunluk diizeyi diisiik
cikmigtir. Bu Ogrencilerin isabetli meslek se¢imi yapabilmeleri igin, mesleki
olgunluk diizeylerini gelistirmeleri ve rehberlik hizmetlerinden yararlanmalari

gerektigi sonucuna ulagilmigtir.
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ABSTRACT

Psychotechnic testing methods are behavioral measurement tests
designed in a way permitting managers to analyze and to predict organizational
behaviors of job applicants from different perspectives. With psychoanalytic
tests we can not only predict the personal characteristics of the individuals but

also the intellectual and physical capabilities of the individuals.

This study is conducted in order to investigate the extent of professional
maturity of high school seniors and their personal development and to determine
their counseling needs in selecting a profession. A random sample of 200

seniors is selected from high schools located in Hakkari.

Research findings indicate that students let their parents decide which
professions they are going to get in. We can say that students are not inclined to
investigate and to learn more about new professions that come to their attention.
Professional maturities of sixty six students are found less than satisfactory. If
we want that these students do a better selection of their profession we have to

improve their professional maturiy through counseling..



ONSOZ

Isletme yonetimi agisindan diger iretim faktorlerine oranla "insan"
faktoriiniin gosterdigi gelismeyi incelersek, yoneticilerin insana 6nem vermekte
geciktigini ileri stirebiliriz. Modem anlamda yonetim tekniklerinin uygulanmaya

' baslanmasiyla, yonetici emrindeki ara¢ ve geregleri tamimak, onlardan tam anlamiyla
yararlanmak igin gesitli yontemler gelistirilmigstir. Ancak insani tanima faaliyetlerine
‘gerekli 6zen gosterilmemis, insani biitiin yonleriyle analiz etme istegi ikinci plana

itilmigtir.

Giintimiizlin yoneticisi ise isletmeye alacag: isg6renini tammak istegindedir.
Isletmeye alinacak isgdrenin sahip oldugu zihinsel ve bedensel 6zellikleri nelerdir?
Bireyin basarili olabilecegi is hangisidir? Zaman ig¢inde bireyin yeniliklere kars
tepkisi ne olacaktir? Bu sorularin cevab: igerisinde psikoteknik uygulamanin 6nemi

biiyliktiir. Psikoteknik uygulamalar igletmelerimizde kullanilmaya baglanmistir.

Istanbul'da biiyiik ve kiiciik ok sayida isletmede personel segimi psikoteknik
yontemle yapilmaktadir. Ko¢ Holding'e bagh birgok isletme, biinyesinde psikoteknik
sistem olusturmustur. Pamukbank'da personel segimini psikoteknik -yOntemi

kullanarak gergeklestirmektedir.

Psikoteknik yOntemin yaygin olarak kullanilamamasinin nedeni olarak
yetismis uzman sayisinin az olmasim gosterebiliriz. Uzman sayisimin artmastyla

psikoteknik uygulamalarn isletmelerde yaygin sekilde kullanilacag: kesindir.
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GIRIS VE AMAC

Giinlimiizde isletmelerin giindeminde yer alan en 6nemli konulardan birisi de
isletmenin teknik yapisi ile sosyal yapisimin biittinlestirilmesidir. Bunun sonucunda
kisinin verimliligi ve tatmin seviyesi artacaktir. Isletmenin karlilig1 da buna bagh

olarak yiikselecektir.

Personel, bir kurulusun en 6nemli unsurudur. Bu nedenle 6lgek tiirli ne olursa
olsun her isletme biinyesinde ¢alistiracagi personeli dikkatle segmek zorundadir. Her
kurulusun kendine 6zgii orgiit iklimi vardir. Bu &rgiit iklimine uygun nitelikteki

personeli segmek i¢in gerekli sistem ve politikalar olusturulmalidir.

Isletme amaglarina ulasmada yalniz bagina teknoloji yeterli olmamaktadir.

Insan unsuruna da gerekli nemin gésterilmesi kaginilmaz olmaktadir.

Personel se¢iminin sagliklt olabilmesi i¢in, is analizi, gorev tanimlar1 ve

personel planlamasinin eksiksiz bir bicimde yerine getirilmesi gerekir.

Yirminci ylizyilin baglarinda sanayilesmenin artmasiyla denetim islevinin
O6nem kazandigini ve otoritenin merkezilestigini gérmekteyiz. Bu durumlar personel

yonetiminin 6nemini arttirmigtir.

Kiiltiirleri, almis olduklar1 egitimleri, beklentileri ve kisilik yapilariyla
karmagik bir 6zellige sahip olan insani en verimli bigimde igletmeye kazandiracak

sistemleri kurmak ve ¢aligtirmak personel boliimiiniin gérevidir.

Personel se¢imi sirasinda, personelin yetenek ve 6zellikleriyle isin gerekleri
arasinda uyum saglanamadi taktirde isletmenin kayiplar1 artacaktir. Bu kayiplari
ortadan kaldirmak i¢in bati tilkelerindeki isletmelerin ¢ogunlugu yeni teknikleri
uygulamaya koymaktadirlar. Psikoteknik yontemlerinden de genis &lgiide

yararlanmaktadirlar.



Psikoteknik segim yoOntemi, geleneksel personel se¢im ydnteminin
tamamlayicisidir.  Psikoteknik se¢im yoOntemi adaylarin objektif bir bigimde
secilmelerini saglar. Psikoteknik yontem insanlarin en iyi yapabilecekleri bagarili

olabilecekleri iglerde ¢aligmalarina olanak saglar.

Giiniimiizde isletmeler personel segiminde psikoteknik testler gelistirip
kullanmaktadirlar. Bu testlerin psikoteknisyen Kkisiler tarafindan uygulanmasi

se¢imin objektifliligini arttiracaktir.

Calismamizin amact; lise 6grencilerinin meslek segimlerini etkileyen mesleki
olgunluk diizeylerinin belirlenmesi ve sonugta onlarin mesleki rehberlik

ihtiyaglarinin saptanmasina yardimci olabilmektir.



CALISMANIN KAPSAMI

Psikoteknik y6ntemden degisik alanlarda yararlanilmaktadir. Baslica

uygulama alanlar1 sunlardr,

Personel  se¢cim  sisteminin  diizenlenmesinde, meslege  yoneltme
caligmalarinda, isletmelerde terfi galigmalarinda, isgorenlerin egitiminde, trafikte,
rehabilitasyon ve meslege yeniden yonlendirme ¢aligmalarinda, is kazalarim

minimize etmede psikoteknik yontemden yararlamilmaktadir.

Biz bu calismamizda lise 6grencilerinin mesleki olgunluk diizeylerini

6l¢meye calisacagiz.



CALISMANIN YONTEMI

Caligmamiz dort bolimden olusmaktadir. Personel segimi ve Onemi,
isletmelerde insan faktoriinlin artan Onemi, igletme agisindan insan kaynagini
planlama, personel ihtiyacinin igletmenin personel politikas: ile uyumu ve personel

segiminde dikkat edilecek yonler birinci béliimii olugturmaktadir.

Ikinci béliimde ise personel segim siirecine deginilmekte, personel segiminde

klasik yontem agiklanmaktadir.

Uclincii  bélimde psikoteknik yéntemin tanimi ve tarihsel gelisimi,
psikoteknik ySnteme gore personel se¢iminde kullanilan test tiirleri ve psikoteknik
yontemde kullanilan testlerin tasimas: gereken 6zellikler, psikoteknik yonteme gore
personel segim sisteminin kurulmas, testlere yapilan elestiriler ve psikoteknik se¢im
yontemi ile klasik seg¢im yOnteminin kargilagtirilmasi ayrntili  olarak

incelenmektedir.

Doérdiineti boliimde ise; Hakkari ilinde 6 lisede 200 &grenciye uygulanan

mesleki olgunluk 8l¢eginin sonuglarina yer verilmistir.

L Vi i DGREY {n RORTLY
DOKDMANTASYON



BOLUM I
PERSONEL SECIMi VE ONEMi

Bir isletmenin en 6nemli unsuru insan glictidiir. Diger iiretim faktorleri
g6zoniine alindiginda insan, isletme iginde karar alan ve uygulayan tek canlidir. Bu
itibarla, isletmenin basarisinin odak noktasini olusturur. Genel olarak, yeterli sayida
ve iginin ehli personele sahip olan bir isletme, bagarisi igin gerekli olan sartlarin
biiyiik boliimiine sahip demektir. Diger iiretim faktorleri, insan giicii yaninda ancak
tamamlayict birer unsur olarak yer alirlar.' Bundan dolayi, biitiin yonetim faaliyetleri

i¢inde personelin yonetimi faaliyeti, vazgecilmez bir yer iggal etmektedir.
1.1. Isletmelerde Insan Faktoriiniin Artan Onemi

Insan faktoriiniin diger tretim faktorleri, ozellikle teknolojik araglar
karsisindaki durumu baglangigtan beri 6nemli degismeler gostermistir. Bir zamanlar
basit bir tiretim girdisi olarak diistiniilen, kendisine verilen isi yapma zorunda oldugu
varsayllan, bu ve benzeri nedenlerle bir makine dislisiné benzetilen insan,

giiniimiizde kilit faktor olarak diisiiniilmeye baglanmustir. 2

Her orgiitiin temel unsuru insandir. Bir drgiitii olusturan insanin modern ya da
geleneksel olmast o Orgiitlin isleyisini, etkinligini ve verimliligini etkileyen en
onemli faktordiir. Orgiitsel insan ile orgiitsel yapi arasinda mevcut bir celiski o

orgiitii kisirlagtirir, gelismesini sinirlar, koordinasyon ve isbirligini zorlagtirr.?

Bir kisi giristigi eylemlerinde belirli amaglara yénelir ve bulundugu durumun
sinir ve olanaklarini hesaba katar ve onu tekrardan diizenleyerek bir degeri ya da

lirlinti gogaltur, tiretir ya da korursa; o kisi ussal ya da modern insandir.

! f')mer DINCER, Stratejik Y6netim ve isletme Politikast, istanbul-1991, S. 129

? jlhan ERDOGAN, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kilre Ajans, Istanbul-1983, S.19

3 Muhan SOYSAL, Sevk ve idare Dergisi, Modern Orgitlerde insan, Y1l :6, Say:: 39, istanbul-1971
S.20



Modem insan ile geleneksel insan arasindaki ayrilik ¢ok derinde; onlarin
kisilik, dﬁsﬁhce sistemleri, tutum ve anlayislarindaki farklarda yatar. Modern insan
kendini gergeklestiren esnek bir kisilige sahiptir. (Maslow, Herzberg, Argyris).
Davranislarina 6z-denetim egemendir. Distan gelen denetime kapalidir. (Harvey).
Mutlulugunu isindeki basarisinda arar. Zihni yapis1 bakimindan, acik gibi goriinen,
fakat gergekte belirsizlik tasiyan durumlart iyi degerlendirir ve bir bocalama
gecirmez. Modern insanin kisiligi, edilgenlikten etkinlige, somutluktan soyutluga,
uyariciya dayanma durumundan bagimsizliga dogru bir gelisme gosterir. Gittikge 6z-
denetime doniik ve bagimsizlik ifade eden davraniglarda bulunur. Boylece, zihni
edimlerinde diizenli ve gergek¢i bir tutum sahibi olur. Davramslarinda etken ve

esnek bir akicilik ve tutarhk goze ¢arpar. Boylece kisiligi bir biitiinliik ifade eder.

Geleneksel insan ise olagan ve alisilmisa bagli tutucu bir kimsedir. Cevresel
ve algisal, belirsizlik onu sasirtir, daha tutucu kilar. Toérel anlayist kesin yargilara
dayanir. Kesin onyargilar sahibidir. Cok sikli davranig ve karar durumlannda ne
yapacagini bilemez, bocalar. Kurallar ve araglar ile onlarin amaglar1 arasindaki fark:
pek degerlendiremez, géremez. Yetkeye bagimhdir. Yenilikten korkar ve ondan
kagar. Uzmanlastikca kendini yalmz hisseder. Uzmanlasma sonucu kazandig:
Ozgiirliigi inkdr eden bir tutum igine girer. (Fromm). Kuralci, yetkesel tutucu bir
kisilik onda artan bir bigimde pekisir. Ustlerini sayg ile &diillendiren, astlarini da
ezen bir yetkesel kisilik sahibidir. *

Isletme toplumu olugturan birimlerden biri oldugu igin, toplum iginde insani
inceleyen sosyal ve davranis bilimcilerin ilgisini ¢ekmekte gecikmemistir. Sosyal
bilim, "Birey ile bir pagas1 oldugu toplum arasindaki iliskinin 6zelliklerini sistematik
olarak inceleme ve agiklamaya yonelik tiim faaliyetleri kapsar. Her sosyal bilim dali
sosyal yagsamin karmastk siireglerinden olaylar arasindaki farkl iliskileri soyutlamay1

tercih eder ve bu iliskileri degisik yontemlerle inceler.

3 Muhan SOYSAL, Sevk ve Idare Dergisi, Modern Orgiitlerde Insan, Y1l :6, Say1: 39, Istanbul-1971
S.20
* Muhan SOYSAL, a.g.e, S.21



Sosyal yasam olgusu ¢ok karmagiktir; kuramcilarnin ve uygulamacilarin bu
olguyu biitiiniiyle anlamalar1 ve agiklamalari miimkiin degildir. O nedenle insanin
bireysel ve toplu davramisi hakkinda edinilen bilgiler béliinmiis haldedir, dolayis: ile
uygulanmalar1 igin genellemeler yapilmas: zordur. Gene de gesitli etkenleri goz
oniinde bulundurarak insan davranigini agiklama gabalar siirdiiriilmektedir ve bu

alanda epey yol katedilmigtir. *

Orgiitsel amaglara kargi baghlik duygulan farkh olan insanlar, kendi kisisel
basar1 ve ilerlemeleri konulariyla da farkh kisiliklere sahiptir. Bir kismn bencil, diger
bir kism da fazla cOmert, hatta 6rgiit amaci ugruna canini bile vermeye hazir
kimselerden olugmustur.® Kimi igin para kazamp fizyolojik ihtiyaglarimin giderilmesi
oncelik tagimakta, kimi giliven ihtiyacini karsilamaya yonelmekte, kimi igin ise
toplumda itibar ve gii¢ saglama, ya da sosyal iligkiler kurma onun belirli bir isi ve
isletmeyi tercih etmesinde onlarin ihtiyag¢ diizeyleri ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi

konusundaki bekleyisleri 5nem kazanmaktadir. ’
1.1.1. isletmelerin Biiyiikliiklerine Giore Personelin Onemi-

Giintimiiz isletmelerinin biiylikliiklerini belirleyen g¢esitli degiskenler vardir.
Isletmede bulunan isgdren sayisi da bu biiyiikliigli belirlemede 6nemli bir degisken
olarak yerini korumaktadir. Kurucu patronlarin yonetiminde olan, profesyonel
yo6neticilerin yer almadii veya sirli sayida yer aldigi, yaklasik 100 kisiye kadar
farkli ozelliklerde ve gorevlerde isgbrenin ¢alistifn isletmeler genellikle kiigiik
isletme olarak goriilmektedir. Ulkemiz sartlarina gére kiiglik isletme denildiginde
isgren sayis1 daha az diiglintilmekte, kurucu-patron kisilerin iiretimde dogrudan yer
aldi1, yonettigi ve hatta pazarlama gorevini tistlendigi, cogunlugu tiretimde gérev

alan 30-40 kisinin ¢ahistig1 isletmeler kiigiik isletme olarak gériilmektedir.

3 Ayse Can BAYSAL, Calisma Yasaminda Insan, Avciol Basim Yayin, Istanbul -1993, S. 18

¢ Erol EREN, Y&nem Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul-1993, S.37

7 Zeki ADAL, Organizasyon, "Isgdrenin isten Ayriima Kararina Bir Yaklagim", istanbul Universitesi
Isletme Fakilltesi Yonetim ve Organizasyon Enstititsit Dergisi, Y1l:1, Say: :4



Zamanla igler biraz biiytidiigiinde, kurucu veya patron yoneticiler kendilerine
sinirli sayida yardimei olmakta, bu yardimci herhangi bir tinvan altinda ydnetim
gorevlerinin bir kismini iistlenmekte; mali, dis isler ve genel temsil gérevi daha

ziyade kurucu-patronca ytiriitillmektedir. ®

Calisan sayis1 100 civar1 veya biraz Ustiine gegerse isletme kiigiik isletme

olmaktan ¢ikip orta biiyiiklitkte olma yoluna girmis olmaktadir.

Ulkemizde ¢ok sayida ve gergek anlamda bityiik isletme bulunmaktadir. Bu
isletmelerde yonetimin hemen hemen her kademesinde profesyonel yénetici yer
almakta, organizasyonu ¢ok basamakl olarak olusmakta, bagka bir degisle gergek
anlamda bir isbsliimi{i yapilmaktadir. Yine bu igletmelerde kurucu patronlar veya
onlarin yakinlar1 gorevleri Ustlenirken kan baglarina gore degil o6zellik ve

niteliklerinin uyumuna gére bir isin bagina getirilmektedir.

Kiiciik igletmelerde yoneten ve yonetilen olarak caliganlarin segimine, bir
gbrevden bagka bir goreve nakline verilen Onem, biiyikk isletmeler ile
kargilagtinllmayacak kadar azdir. Kiigiik isletmeler girdilerinin teknik-ekonomik
yOniinii saglikli olarak diizenleyemedikleri i¢in, insan y6niinii ihmal etmektedirler.
Bu isletmelerde ¢ok zaman goriilen ise, insana gerekli 6nemin verilmemesi, yeterli
bilgi ve davranmgsal 6zellide sahip olan kisilerin bu bilinyede bulunmayisi veya
bulunanlara gerekli giivenin duyulmayip, yetkilerinin tam kullandirilmayisi, teknik
ve ekonomik sorunlarin ¢6ziimiinii geciktirmekte hatta imkéansiz hale getirmektedir.
Benzer durumu 6lgegi biiyiikk, yOnetim anlayisn kiiclik igletmelerimiz de de

gormekteyiz. °

¥ jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans,
Istanbul 1991, S.4
® ilhan ERDOGAN, a.g.e, S.5-6



1.1.2. Personelin Onem Kazanmasmin Organizasyon Yapisma Etkisi

Organizasyonun amaci, kurulusu olusturan personel (insan giicli), anamal
(sermaye) gibi begeri ve maddesel 6gelerin uyumlu bir bigimde bir araya gelmelerini
ve boylece iiretimin verimli ve etkili olarak bagarilmasimi saglamaktadir.'® Uretim
veya hizmet isletmelerinin ilk kademelerinde yer alan isgoren olarak yonetim grubu
icerisinde memur, sef veya miidiir olarak insan faktoriiniin 6nem kazanmast
isletmenin organizasyonunda degisiklize yol agmustir. '' Kurulus ve gelisme
yillarinda igletmeyi yonetenler ve organize edenler éncelikle hangi makine grubunun
kimden hangi sartlarla alinacagi, bu makinelerden en uygun {iretimin nasil elde
edilecegi, yapilacak yatiriminin finansmaninin nasil gerceklestirilecegi ve benzeri

konular tizerinde fazlaca durmuslardir.

Isletme belirli bir biyiikliige ulastifinda gergeklestirilen organizasyonlara
personel ve idari isler midiirliigti de ilave edilmeye baglanmig ve bu miidiirliik de

diger miidiirliikler gibi isletmenin fonksiyonlarina hizmet etmeye baglamigtir.

Gelisen sendikal iliskiler, toplu sozlesmelerin gerceklesmesi ve
uygulanmasinin uzmanlik bilgisi istemesi, ise alinan elemanlarin igletme igerisinde
halen yaptig1 ve gelecekte yapacag islere gore yetistirilme arzusunun ortaya ¢ikmasi,
biiyiik isletmelerde organizasyona endiistri iligkileri miidiirliigii ile egitim miidiirltigi

seklinde yeni miidiirliikleri getirmeye baglamigtir.

Giinlimiiztin biliytik isletmelerinin ¢ogunda da fonksiyonlar1 daha sistemli
yiriitmek {izere Insan Giici Kaynaklan Miidiirligii veya Beseri Kaynaklar
Yoneticiligi adi altinda ayr1 midiirliikler olusturulmaktadir. Insan giicii kaynaklart
boliimii, igletmede ortaya gikacak olan sosyal yapiyr planlayan ve stirekli dinamik

tutmak i¢in gerekli ¢alismalan yliriiten boliimd{ir.

1® Kemal TOSUN, Organizasyon, "Organizasyon Personel ve Moral iligkileri", istanbul Universitesi,
Isletme Fakiiltesi Yonetim ve Organizasyon Enstittisil Dergisi, Y11:2, Say1 : 6, [stanbul

' {lhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagar1 Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans,
istanbul-1991, 8.7



Yonetici artik hangi makineyi nereden alacagini, hangi {iriinti hangi makine
ile nasil liretecegini veya nasil satacagim diistinmekle kalmiyor, hangi {iretimin kim
tarafindan rasyonel sekilde gerceklestirilecegini, hangi 6zelliklere sahip y6neticinin
daha verimli olacagini ve bu kigilerin nasil segilecegini daha fazla diigiinmeye
baglamis durumdadir. Bu ihtiyaglarda personel se¢imi ve degerlemesini daha

sistemli, tutarh yapma geregini ortaya gikarmustir. '?
1.2. isletme Ag¢ismdan Isgiicii Kaynagim Planlama

Orgiitleme fonksiyonu sonucunda ortaya gikan bigimsel yapi, bir takim yetki
ve sorumluluklar tagiyan iggérenlerle doldurulur. Ancak, bu amagla isgéren se¢imine
girismeden Once, Orgiitlin degisik mevki, kisim veya béliimlerinde, bugiin igin ve

gelecekte ne kadar isgdrene gereksinim oldugunu belirlemek gerekir. 2

Isgiicii planlamasi, isletmenin her kesimi igin gerekli ve yeterli isgdren
gereksinmesini 6nceden bilingli ve diizenli olarak saptamaktadir. Bu y6nde yapilan
calismalarin tiimiine isgiicii planlamasi denir. '* isgiicii planlamasi, bir tilkenin
nicelik ve nitelik olarak isgiicii gereksinmesinin saptanmasini igerir. Bir degerlemeye
gore, ulusal insan glicii politikasinin sinavi iilkenin insan kaynaklarinin optimum

hazirlanmas: ve kullanilmasiyla 6lgiiliir. '°

Kisa ve uzun dénemli isglicii planlamasi, bir yandan igletmenin gelismesi igin
gerekli insangiicti kaynaklarinin daha 6nceden elde edilen baz1 verilere ve bulgulara
dayanarak saptanmasina yardimci olur, te yandan saglanacak biiylime ve gelismenin
dogal sonucu olarak meydana gelen yeni isgéren gereksinmesine nasil bir ¢6ziim

bulacagimi 6ngériir. Kisa dénemde istifa, 6lim ve sakatlik gibi durularda hangi

2 jlhan ERDOGAN, a.g.¢, S,10

1> Ahmet AKTAS, Turizm Isletmeciligi ve Yonetimi, Ofset Repromat Matbaacilik Tic. San. Ltd. Sti.,
Ankara, -1989, S.115

14 Zeyyat SABUNCUOGLU-Tuncer TOKOL, isletme I-1I, Rota Ofset Matbaacilik ve Ambalaj Sanayi
A.S. Bursa- 1991, S. 221

15 Louis LEVINE, Isgiicii ve istihdam Sorunlari, Cev.: Nimla Heplevent, is ve Is¢i Bulma Kurumu
Genel Mudirligi Yayin No.:109, Ankara-1974, S.32
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yollardan ve kaynaklardan eleman saglanacagi belirlenir. Uzun donemde ise
isletmenin yeni yatirimlar ve degismeler dogrultusunda gereksinim duyacag: eleman
sayisi, bunlarin yetenek ve egitim diizeyi ekonomik ve sosyal olgularda g&zoniine
alinarak saptanmaya (;ahslr.16 Son yillarda insangiicii planlamasina karg1 duyulan ilgi
artmig ve bunun hem ulusal hem de kurumsal diizeyde arzettigi 6nem daha yakindan
takdir edilmeye baglanmigtir. 1960'larin basinda edilen tecriibeler, piyasa gliglerinin,
yeter nitelikte elemanin istenilen yerde hazir bulundurulmas: konusunda etkili
olamadigimi gostermigtir. Piyasa giiclerinin bu yetersizligi insangiicti sorununa daha
yakindan egilinmesi sonucunu dogurmustur.'’
Isgiicii planlamasinin yararlarim soyle siralayabiliriz. '8
- Organizasyon hedefleri ile yapisi arasinda baglant1 kurulmasim ve personel

politikalarinin agikliga kavusturulmalarini saglar.

- Stratejik diizeyde ileriye yonelik pldnlama igin kadro gereksinimlerinin

belirlenmesini saglar.

- Gelecekte karsilagabilecek potansiyel giicliikleri simdiden gorebilmek igin
heniiz bir seyler yapma sansi varken isglicli kaynagindaki muhtemel degisikliklerin

ve egilimlerin gosterilmesini saglar.

- Ise alma ve segim, egitim-yetistirme, tekrar egitim, {icret/maas diizeyleri,
yonetim gelistirme, transferler ve ylikselmeler, erken emeklilikler ve fiziksel mekan
gereklilikleri gibi etkinliklere yoénelik bir personel yonetimi faaliyet programinin
ayrica etkin personel stratejileri ve prosediirlerinin gelistirilmesinde 6nemli rol

oynar.

16 Zeyyat SABUNCUOGLU-Tuncer TOKOL, a.g.e., S.222

'”D.J. WALSH, M.E. POLDING, insangtici Planlamasi, Cev.: Oya CIFTCI, Amme Idaresi Dergisi,
Cilt:5, Sayr:1, TODAIE, Ankara-1972, S.128

18 | avrie J. MULLINS, Hospitality Management, Second Ed., Pitmon Publishing, London-1995,
S.187
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Elde edilen bu bilgilerin 1;18inda isletmenin ihtiyag duyacag: isgbrenlerin
sayisal tesbiti ve istenecek bireysel 6zellikleri hakkinda saglikli bilgi olugturulur. Ik
basta bu agiklamalarin ¢ok sayida eleman segecek olan biiyiik isletmeler igin gegerli
oldugu diisiintilebilir. Eger isletme saglikli bir personel yapisina ulagmak istiyorsa
soziinli ettifimiz caligmalar1 biyiikliigiine bakmadan, gerekirse biinyeye dahil

edecegi bir isgdren i¢in dahi yapmak zorundadir. *°
1.3. Personel Ihtiyacinin isletmenin Personel Politikas: ile Uyumu

Isletmenin biinyesine dahil etmek istedigi her kademedeki isgbren igin
ihtiyacin1 belirledikten sonra, piyasa sartlari ve isletmenin personel politikast
arasinda uyum saglamasi gerekir. Zamanla igletmenin organizasyonel degisimi nasil
olacaktir, iglerdeki gelismeler hangi istikamette olacaktir. Bu degisme dogrultusunda
gerekli olacak ildve yetenek ve 6zellige ihtiyag nedir. Isletmenin gelecekte olacag:
yapl, alinacak isgorenin yas, cinsiyet ve temel egitim gibi 6zelliklerini ne yonde

etkileyecektir tiiriinden sorularin cevap bulmas: gerekir.

Gelecekte lilke digina agilmay: biiylime pldnina koyan isletme, biinyesine
alacag isgorenlerin ozellikle yoneticilerinin ve yOnetici adaylarinin lisan bilmesi
gerektigini kabul edip, personel politikasinda bu y6nde degisiklik yapilabilir. Benzer
sekilde satis kadrosunda daha ¢ok lise mezunlarim bulunduran bir igletme bundan
sonra ise alacagimiz elemanlar liniversite veya yiiksek okul mezunu olsun diyebilir.
Isletmenin biiyiime politikas1 insangiicii kaynaklarim1 ve eleman saglama stratejilerini
degistirebilir. Personelin digardan alinmasi veya biinyeden saglanmast konusunda
gelecekte ortaya gikacak durumlara gore alternatif yontem ve yollar tespit edilir. 2°
Genel olarak isletmenin bu tiir istek ve bekleyislerinin personel politikasina
yansumast gerekecek, yeni eleman se¢imi i¢in yapilan ¢alismalar da stz konusu

gelismeden etkilenecektir.

1% jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagari Degerleme Teknikleri, Kilre Ajans,
Istanbul-1991, S.30
2 jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagari Degerleme Teknikleri, Ktire Ajans,
Istanbul-1991, S.31
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Insangiicii kaynaklan ile ilgili politikalar: igerisinde isletmenin mevcut iicret
yapisinin da 6nemli bir pay1 vardir. Mevcut ticret yapisi nedir, bu iicret diizeyinde
uygun yeni iggbren saglanabilir mi? gibi sorularin da cevap bulmasi gerekir.
Insangiicii planlamasim etkileyen iicret ve benzeri tiirden bazi politikalar biinyesel

olmayip digsal degismelerden de etkilenebilir.

Organizasyonun dig c¢evresindeki deZismelerin saptanmas: her zaman
yoneticiler igin kolay degildir. Bu degismeler bolgesel krizlerden sehir veya iilke
planlamacilarina kadar uzanan bir zincirle ilgilidir. isletmede biiyiiyen is hacmine
bagli olarak organizasyonda ortaya ¢ikacak degismelerin, ¢ok iyi yapan iggdrenden
belirli bir konuda uzmanlasan isgérene dogru ortaya ¢ikan biinyeye bagh egilimlerin

de personel politikasinin 6nemli girdilerinden oldugunu unutmamak gerekir. *!
1.4. Personel Seciminde Dikkat Edilecek Yonler

Personel se¢imi ve ise yerlestirilmesi demek, onemli bir degiskenin
isletmenin biinyesine alinmas1 demektir. Bu degisken insandir. Insamin &nemi ise,
herseyden oOnce diger faktorleri etkileyecek ve etkilenecek durumda olmasindan
gelir. Bu isletmeci alacagi iggdreni, bir makinesini aldigi gibi alamaz. Ancak,
giinlimiizde insan degiskeninin se¢im ve ise yerlestirilmesinde bir liretim aracinin
segiminde oldugu kadar bile dikkat edilmedigi, insanin taninmast, etkinliginin tahmin

edilmesi i¢in gerekli 6zenin gosterilmedigi bilinmektedir.

Personel se¢im islemi ile adaylar arasindan alinip isletmenin biinyesine dahil
edilecek kisinin kesin olarak taninmasi zorunludur. Bu tanima bireyi se¢im islemi
sirasindaki 6zellikleri ile tanima oldugu gibi, gelecekte ne yapabilecegi seklinde de
olacaktir. Ayrica, kisinin yapacagi ise uyum gOsterip gostermeyecegi, isgbrenin
calisacagi sosyal ortama uyum saflaylp saflayamayacagi da arastirilmak

istenmelidir.

?! Ilhan ERDOGAN, a.g.e., S.32
2 jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerleme de Psikoteknik, Kilre Ajans, istanbul-1983, S.145
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Personel segiminde dikkat edilmesi gereken ilk yon kisinin hangi igi yapmak,
ne tiir iligkileri gergeklestirmek lizere segileceginin kararlagtirilmasi; daha sonra bu
isi yapmak i¢in alinacak olan kigilerde ne tir &zelliklerin aranacaginin
kararlagtirilmasi, son olarak da isgoren adaylarindan gerekli ozelliklere sahip
olanlarin bulunmasi ve ige alinmasi gerekir. Béyle bir ¢aligma i¢in 6zel bir se¢im
sistemi  kurulmali, isgdren adaylarinin saptanmasindan, se¢im igleminin

gerceklesmesine kadar yapilacak degerleme ve segme islemi belirlenmelidir. 2

Giintimiizde se¢im sirasinda gerekli 6zen gosterilemedigi zaman, islerin iyi
bir sekilde yapilmadigi, isgoren-is ve iggbren-igletme arasi iligkilerin diizenli
yiiriimedigi goriilmektedir. Baz1 zamanlar bir isletmenin personel yoneticilerinden
"her sey siiphesiz giizel, sene sonunda yliksek prim veriyorum, licretsiz saglik
hizmeti sagliyorum, gerekli her tiirlii ¢alismay1 yapiyorum, yine isler geregi gibi
yiriimiiyor" seklindeki sikayetleri goérmek miimkiindiir. Bu diizensizligin
isgbrenlerin iyi degerlendirilmemesi olabilecegi gibi ¢esitli uyumsuzluklar da
olabilir. O halde isletmenin sosyal biinyesini diizenlemek i¢in iggorenlerin segimine
gerekli Gzeni gostermek gerekir. Bu amagla 6zel segim ve yerlestirme sistemleri

kurulmalidir. %*

 jlhan ERDOGAN, isgiictiniin Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim
Sempozyumu, Personel Se¢im Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yontem, Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayinlar:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S:11

* [lhan ERDOGAN, a.g.e., S.11-12
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II. BOLUM
PERSONEL SECIiMI SURECI

2.1. Personel Secimi I¢in Is Analizi, Is Tanimi Ve Is Gerekleri Calismalarmin

Yapilmasi

Isletmenin personel boliimiiniin  personel segim  siirecinde temel
fonksiyonlarindan biri, ¢esitli bilgi ve yeteneklere sahip olup, isletmedeki gesitli
pozisyonlar i¢in degisik zamanlarda bagvuran kimseleri izleyebilmek ve gerektiginde
onlarla hemen temasa gegebilmek igin iyi bir aktif dosya sistemine sahip olmaktir.?
Personel se¢me islemi, igin gerektirdigi isgilicii ihtiyacimin belirlenmesi ve iste

basarili olmasi kuvvetle muhtemel olan kisilerin teminine dayanir.%®

Personelin ige alinmasi sirasinda tutarli ve standart 6lgtiler kullanilmalidir. Bu
standartlar belli bir isin bagarili bir bigimde yapilabilmesi i¢in gerekli olan asgari

niteliklerin neler oldugunun belirlenmesi ile saglanir. Bir igin bagarih bir sekilde

vanilin vanilmadsSinoea Lillawaa? - - 0t TR



Personel segiminin hazirhk caligmasi sekil 2.1'de goriildiigti gibi ii¢ grup
altinda toplanacak etkinligi kapsayacaktir. Daha sonra se¢im gerceklestirilecek ve

isgbrenin ige altnmasi tamamlanacaktir.>

2.1.1. Is Analizi

Is analizi, bir 6rgiitte personel tarafindan yerine getirilen tiim iglerin ayrintili
bigimde incelenmesidir.*' Bir is hakkindaki giivenilir verileri bir araya getirme iglemi
olarak da tanimlanabilir.’> Personel secimi agisindan ig analizi, igin detaylarinin

sistemli olarak incelenmesidir.>*

Personelin, bilimsel temellere dayamlarak ise alinabilmesi i¢in onceden,
bagvurulan durumlarmin  karsilagtimlmasini  saglayacak bazi  standartlarin
belirlenmesi gerekir. Bu standartlar herhangi bir kisinin ige alinabilmesi i¢in sahip
olmasi1 gereken asgari kosul ve nitelikleri belirler. Bu kosul ve niteliklerin
belirlenmesi hangi ise eleman alinacaksa o isin incelenmesini gerektirir. Yapilan is

incelemesine "is analizi-is tahlili" denir.*
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Is analizi iginde etkinlik analizi ad1 verilen &zel bir ¢alismada, is siirecindeki

kritik noktalarin belirlenmesini saglar. 3¢

Olusturulacak olan is analizi formunda ise agagidaki bilgilerin bulunmasi

zorunludur.”’

- Isletmenin Unvan

- Is Analizini Yapan Kisi yada Kisiler
- Isin Yapildig1 Boliim

- Isin Unvam

- Personelin [lk Amirinin Unvam

- Genel Olarak Isin Ozeti

- Isin Yapilis Bigimi

- Is Igin Kullamlan Arag-Gereg, Makina, Malzeme, Yart Mamul v.s.
- Gorev ve Sorumluluklar

- Bireysel Ozellikler

- Isin Gerektirdigi Deneyim

- Analizi Kontrol Edenler ve Diizeltenler.

Yukarida sayilan boliimlerin yanisira isletmenin yapisina ve 6zelligine gére

yeni boliimler eklenebilir.
Is analizi verilerini elde etmek i¢in ti¢ yéntem vardir.

Birincisi, personele soru formiilerleri dagitmak ve bu formiilleri

doldurmalarim: istemektir. Ikinci yontem, gozlem ve miildkat yapmaktir. Uglincii

3¢ Handan KEPIR, isletmelerde Yonlendirme Cahismalarinda Psikoteknik Yo6ntem, Isglictiniin Segimi
ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim Sempozyumu, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari:
403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.160-161

37 Zekai OZTURK, isletmelerde Personel Segim Yéntemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.9
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yontem, personelin, isinin ne oldufunu, analizi yapacak kisinin sorularmi cevap

vermek suretiyle anlatmasdir. 38
2.1.2. is Tamm

Is tamimu veya tasviri, isin sagladig1 yetkiyi, isin, isletme i¢indeki yerini, isi
yapabilmek icin gereken faaliyetleri ve sorumluluklann tanimlar ve agiklhiga

kavus’turur.39

Is analizi ve is tanimi arasindaki temel farklilik soyle 6zetlenebilir: Is analizi
igle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, i§ tamimi igse toplanan bu bilgileri

sistematik ve bilingli bigimde sunan bir tekniktir. *°

Is tanimlan hazirlanirken is analizi bilgileri daha 6zet ve anlasilir duruma
getirilir. Is tammlarimin isin biitiin yonlerini acgik¢a ortaya koymasi gerekir.
Hazirlanan belgenin herkes tarafindan anlasilir nitelikte olmast i¢in, kurulan ciimleler
ne ¢ok genel, ne de ¢ok dar olmalidir. Is tanimin da yer alan anlatimlarin, yoruma
olanak tamimamasi yani okuyan tlim kisilerin aym1 anlami ¢ikarabilecegi bigimde

olmasi gereklidir.*!

Is tamimu, is analizi ¢aligmasiin bir uzantisi olarak diistiniilmelidir. Bir
isletmede eger is analizi galigmast yapilmis ise, takip eden ikinci agsama faaliyet
olarak mutlaka is tammlari devreye girer. Bahsedilen iki kavram birbirini tamamlar
niteliktedir. Bir baska ifadeyle, is analizden saglanan bilgiler, is tamimlarinda daha
acik secik, anlagilir halde, belli standart kaliplar durumuna getirilirler.** Is tanimlar:

hazirlamanin temel amaci, personel tedariki ve segimi iglemini kolaylagtirmaktir.

38 Zeyyat HATIBOGLU, Organizasyon Personel Davranisi ve Yonetimi, Isletme Iktisadi ve Yonetimi
No:1, Istanbul-1976, S.213

*® fsmet MUCUK, Modern Isletmecilik, Der Yaynlari, Istanbul-1993, S. 278

40 Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Y&netimi, ESBAC Vakfi Yayinlari, Yayin No: 27, Eskisehir-
1986, S.72

1 Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.53

42 Zeyyat SABUNCUOGLU, Persone! Yonetimi, Istanbul-1991, S.88
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Bunun yaninda, is tanimlari, ige yeni baglayan personelin ise y6nlendirilmesi ve
egitiminde de yardime olmaktadir.
Tipik bir is tamiminda su boliimler yer almaktadir.*
Is Tamminin Gegerlilik Tarihi
Isin Ad1 (Unvam) ve Kodu
Isin Yapildiga Boliim
Isin Ozeti
Gorevler
Kullanilan Makinalar
Kullanilan Malzemeler
Gozetim
Mali Sorumluluk
10. Calisma Kosullar
11. Tehlikeler
12. Kigsisel Nitelikler

W 0 N o 0 kW=

Bir ise alinmasi sdzkonusu kisilerde aranacak nitelikleri (6rnegin, 6grenim
diizeyi, is deneyimi, beceri v.b. gibi) belirtmek amaciyla is sartnamesi (job
specification) hazirlanmaktadir. Is sartnamesi, is tanimina oranla daha dar kapsamh

olup is ile ise alinacak kisiler arasinda karsilagtirma yapma olanag: saglar. *°
2.1.3. Is Gerekleri
Is gerekleri", is analizleri ile toplanan sistematik bilgilere dayali olarak

hazirlanir ve "s6z konusu isi tistlenerek kiside bulunmas: gereken temel nitelikleri

icerir." Iste, aradigimiz personelde bulunmasi gereken temel ozellikleri bize "is

3 Halil CAN ve digerleri, Genel Isletmecilik Bilgileri, Adim Yayincilik, Ankara-1991, S.272

44 Halil CAN ve digerleri, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Y&netimi, Siyasal Kitabevi, Ankara-1998,
S.54

* {lhan GULEN, Metin OZDONMEZ, Personel Yonetimi, Istanbul Universitesi Yayin No: 3928,
Edebiyat Fakitltesi Basimevi, Istanbul-1996, S.71
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gerekleri (Spesifikasyonlarr)"verir. *® Is gerekleri, isi gerektizi bigimde yapacak

kigide aranan asgari niteliklerin, kosullarin belirlenmesidir.

Isin nitelikleri 6nce temel faktorlere (gaba, sorumluluk, yetenek ve galisma
kosullar1 gibi) daha sonra alt faktorlere ayrilir. Burada faktér kavramu ile igin
gerekleri es anlamda kullamilmaktadir. Bir bakima ig tamminda yer alan bu faktérler
is gereklerinde daha agik ve aynntili bigimde islenir. I tamim isin genel bir
cergevesini genis kapsaml ele alir, isin gerekleri ise sadece isin belirleyici

niteliklerini olusturan faktorleri ayrintili bigimde inceler. ¥’

Isi yapacak  personelde aranacak nitelikler ise dort ana grupta
toplanmaktadir. ¢

P
.

Yetenek Gerekleri

N

Caba Gerekleri

3. Sorumluluk Gerekleri

>

Calisma Kogullar

Her isin niteligini belirleyen bilgiler is analizi sirasinda uygulanan
yontemlerle elde edilir ve bu bilgiler ig gerekleri formlarina ayrintili olarak iglenir.
Ancak is gerekleri i¢in standart bir form hazirlamak ve bunlan tiim isler i¢in
kullanmak oldukg¢a zordur. Her isletme kendi yapisina ve geleneklerine uygun diisen
formlar1 hazirlar ve uygular. Ornegin bir is i¢in egitim gereksinmesi isin temel geregi

olarak ele alimrken, bir bagka iste ayn ig geregi bir alt faktor olarak gosterebilir.*

¢ Oya OZCELIK, insan Kaynaklar1 Y6netimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari, No: 968,
Eskisehir-1996, S.86

4 Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Y6netimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, Teknografik
Matbaacilik A.S., Istanbul-1988, S.91

“8 Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.54

# Zeyyat SABUNCUOGLU, a.g,e., S.91
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SEKIL 2.2: IS GEREKLERIi FORMU

I. YETENEK GEREKLERI
a) Fiziksel Yetenekler
b) Diistinsel Yetenekler
c) Egitim
d) Deneyim

II. CABA GEREKLERI
a) Fiziksel Caba
b) Diistinsel Caba

ITI. SORUMLULUK
a) Makina, malzeme sorumlulugu
b) Gozetim Sorumlulugu

c) Bagkalarinin giivenliginden sorumluluk

IV. CALISMA KOSULLARI
a) Aydinlatma
b) Havalandirma
c¢) Temizlik
d) Gtiriiltii
e) Is Kazalan

Kaynak: Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel
Teknikler, Teknografik Matbaacilik A.S., Istanbul-1988-, S.91-92

22



2.2. Personel Saglama Siireci

Insan kaynaklan bir 6rgiitiin en 6nemli varligs olarak degerlendirilir. Orgiitiin
basaris1 ya da bagarisizlifi, personelin nitelik ve nicelik yoniinden uygunluduna
baghdir. Bu nedenle insangiicli gereksinmesini kargilamak igin bir Orgiitiin
benimseyecegi istihdam politika ve programlar1 yasamsal 6nem tasimaktadr.
Personel planlamas: ile bir orgiitlin amaglarim1 gergeklestirmek igin gereksinim
duyacag insan kayr{aklannln say1 ve niteligi belirlenmektedir. Bu anlamda personel
planlamas: belirlenen amaglar i¢in gerekli personel yapisi ile genel bir gergeve
belirlemektedir. Personel say1 ve niteliklerinin belirlenmesi, orgiitsel amaglarin
gergeklestirilmesi i¢in gerekli minumum standartlar ortaya koyar. Ancak asil sorun
bu say1 ve nitelikteki personelin nereden saglanacaginin belirlenmesi ve uygun
personelin ise alinmasidir. Bu isleve personel saglama (recruitment) ve se¢me

(selection) denir.*®

Personel saglama, 6rgiit i¢i caligmaya istekli yeterli miktarda aday personelin
bulunmasim ve hazir tutulmasini igerir. Bu yolla orgiitiin gereksinim duydugu anda
ise alabilecegi personel birikimi olusturulur. Personel saglama islemi, temel olarak
¢esitli personel kaynaklarinin belirlenmesi ve analiz edilmesi yoluyla agik islerin
gereklerine uygun aday personel kitlesinin yaratilmasini hedeflemektedir. Personel

saglama siirecinin amaglar su sekilde siralanabilir.’ !

1. Personel planlamasi ve i analizi faaliyetleriyle iliskili olarak orgiitiin

mevcut ve gelecekteki personel saglama gereksinmesini belirlemek.
2. En az maliyetle personel birikimi (candidate pool) yaratmak.

3. Orgiitsel gereksinmeler agisindan niteliksiz veya asim nitelikli aday

personel sayisin azaltarak segim siirecinin etkililigini artirmak.

%% Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara - 1998, S.105
5! Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.106
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4. Saglanan ve segilen personelin kisa bir siire sonra Orgiitten ayrilma

olasilifini azaltmak.

5. Yasal ve orgiitsel yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini saglamak.

6. Kisa ve uzun dénemde bireysel ve trgitsel etkililigi artirmak.

7. Personel kaynaklarim1 ve personel saglama tekniklerini takip etmek ve

degerlendirmek.

Sekil 2.3 de, tipik bir personel saglama ve seg¢im modeli goriilmektedir. Personel
saglama ve segim siireci, personel ihtiyaci ile birlikte glindeme gelmektedir. Personel
ihtiyacinin bir bliimii yapilan personel planlar1 dogrultusunda beklenen, bir boliimii

ise igten ayrilma kararlart v.b. plan harici ortaya gikan ihtiyaglardir.

Sekil 2.3 : Personel Saglama ve Segimi Modeli

Planlanan
Personel . ]
ihtiyact Aday Secim Segim
Toplama || Silireci [—| Karan
Siireci
Beklenmeyen /
PCI:SOHCI || Personel || Testler
Ihtiyaci Kaynaklar
Relirleme
- Miildkat
Personel
— Kaynaklariyla
Baglanti | | Gegmisin
Arastiriima
Bu kaynaklardan
maliyet ve kanuni Fiziksel
zorunluluk | Muayene
cergevesinde
Kanuni zorunluluk ve
|| maliyetin dikkate
alinmasi

Kaynak : Charles J. Coleman, Personel An Open System Aproach, USA, 1979, 5.106
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Ihtiyaglar belirlendikten sonra aday personel bulma islemi baglar. Cesitli
personel kaynaklariyla temasa gegilir. Bagvuran adaylar test ve miildkata tabii
tutulur. Gegmigleri arastirilip, fiziksel yeterlilikleri degerlendirmeye alindiktan sonra,

stra se¢im kararina gelir.>?
Personel saglama kaynaklan iki grup i¢inde incelenebilir.>

1. I¢ Kaynaklar
2. D1 Kaynaklar

2.2.1. Orgiit i¢i Kaynaklar

Orgiit igi personel kaynaklan, orgiitte halen c¢aligan personeli ifade eder.
Insangiicii gereksinmesinin gesitli yontemler ve araglar kullanilarak mevcut personel
ile giderilmeye calisilmasi, yani i¢ kaynaklarin degerlendirilmesi sézkonusudur.>*
Boyle bir yolun izlenmesi personel politikasinin bir geregi olabilir. Bu politika
benimsenmemigse o zaman ortaya bir isgiicii agif1 ¢iktifinda bunun doldurulmasi
icin Once i¢ kaynaklara bagvurulur, buradan saglanamazsa daha sonra dis

kaynaklardan iggoren arastirilir.”’

I¢ kaynaklara bagvurma geregi, is degisimi, yeni gbrevlerin dogmasi veya
birinin isten ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikabilir. Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru
dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine yol agar. Dikey diizeyde bir uygulama

varsa yiikselme sozkonusu olur. Yatay diizeyde ise transfer gergeklesir. >°

52 Charles J. Coleman, Personnel: An Open System Approach, USA-1979, S.106-107

%3 Zeyyat SABUNCUOGLU, Tuncer TOKOL, isletme I-I1I, Rota Ofset Matbaacilik Ve Ambalaj
Sanayi A.S., Bursa-1991, S.225

% Halil CAN, Ahmet AKGUN, $ahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Persone! Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.107

33 Zeyyat SABUNCUOGLU, Tuncer TOKOL, Isletme I-1I, Rota Ofset Matbaacilik ve Ambalaj
Sanayi A.S., Bursa-1991, S.226

% Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Y&netimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, Teknografik
Matbaacilik A.S., Istanbul-1988, S.99
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Ic kaynaklardan yararlanmada isletme, duruma gore, temel olarak iic

yaklasimdan birini benimseyebilir. *’

I. Eger isgiicii ihtiyaci, disaridan yeni iggéren alimim gerektirmeyecek kadar
az ve kisa s_l'ireli ise, fazla mesai, galigma siirelerini artirma, &zendirici planlarla
verimliligi artirma, ihtiyag¢ olan birim ve mevkilere diger birim ve mevkilerden

personel kaydirma gibi yollarla problem ¢6ziilebilir.

I1. Isgiicii ihtiyaci, i¢ kaynaklarla karsilanamayacak 6lgiide biiyiik oldugunda
isletme, bosalan mevkiler (isleri) 6nce mevcut personelin terfii veya transferi yoluyla
doldurur. Sonra sdzkonusu personelin bosaltigi mevkiler ile i¢ kaynaklardan
doldurulamayan mevkiler i¢in dig kaynaklardan personel temini yoluna gidilir.
Burada ortaya ¢ikan agigin kapatilmasi igin, isletmede halen ¢aligmakta olan

personele 6ncelik verilmesi s6zkonusudur.

III. Diger yaklasim ise, bosalan mevkileri doldurma konusunda, igeriden ve
disaridan bagvurabilecek adaylan birlikte degerlendirip se¢im yapmaktir.
I¢ kaynaklardan personel saglamada kullamlan baglica araglar sunlardr:

a) Informal arastirma b) Beceri envanterleri, c) Agik is bildirimleridir. 8

Informal Aragtirma: Informal arastirma yoluyla bos pozisyon ile bu
pozisyonu dolduracak adaylar ilgili birim y6neticisi ve personel béliimii yetkililerinin

goriismesi ile belirlenebilir.

Beceri Envanteri: Beceri envanteri (Skills inventory) personelin niteliklerini

ayrintihi olarak gosteren listelerdir. >

37 Oya OZGELIK, insan Kaynaklar1 Y®netimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar: No: 968,
Eskisehir-1996, $.92,93

38 Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.107

3 Aytek BINTUG, igletme Orgiitlerinin Y&netimi, Secilmis Yazilar, AITIA Yay. Ankara-1978, S.103
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Acik Isler Bildirimi: Is bildirimi, 6rgiitteki tiim personele, 6rgiit biilteni ya

da ilan panolar1 aracilig ile agik igler hakkinda bilgi verilmesini igermektedir.
2.2.2. Orgiit Dist Kaynaklar

Orgiitlerde i¢ kaynaklardan personel saglama olanagi yoksa zorunlu olarak
disa agilma ve dig kaynaklara bagvurma gerekecektir. Dis kaynaklara bagvurma

nedenleri s6yle siralanabilir.*®

1. Orgiitiin yeni kurulmasi veya bilyiimesi sonucunda yeni islerin ortaya

¢ikmasi durumunda, dig kaynaklardan personel saglanmasi zorunlu olur.

2. Yeni degismeler ve gelismeler sonucunda teknik ve uzman personele

gereksinme duyulmas: durumunda dis kaynaklara bag vurulur.

3. Psikolojik nedenlerle dis kaynaklara bagvurulabilir. Orgiite yeni katilan
personel, kendini kabul ettirmek i¢in olaganiistii galisma gostererek, verimliligi ve
tiretimi kigisel olarak artirdifi gibi, diger personeli de galismaya ya da yarismaya

ozendirerek grup verimliliginin artisini saglayabilir.

4, Isgiicti arzinin bol ve ucuz olmasi durumunda, ekonomik nedenlerle dis

kaynaklardan personel saglanmasi yoluna gidilebilir.

5. I¢ kaynaklardan personel saglamada karsilagilan giigliikkler nedeniyle dis
kaynaklara bagvurulabilir. Ozellikle ist pozisyonlara aday bir kag personel

bulunuyorsa, bunlardan birinin tercih edilmesi, digerlerinde tatminsizlik yaratabilir.

6. Isin gereklerine en uygun personeli saglamanin yolu, aday personel sayisini

arttirmaktir. Aday personel sayisi ise dig kaynaklara bagvurma yoluyla artinilabilir.

% Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.109
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Orgiit disgindan personel adayr saglamada kullanilabilecek gesitli yol ve
yontemler vardir. Bunlardan biri veya birkagi personel saglamada ¢esitli sekillerde

kullanilabilir. ©'

- Duyurulur

- Kendiliginden bagvurular.

- Mevcut personelin tavsiyeleri

- Is ve isgdren bulma kuruluglan

- Ozel is ve isgoren bulma kuruluglart

- Okullar, tiniversiteler ve okul ziyaretleri

- Staj uygulamalan

Sekil 2.4 de orgiit igi ve dist kaynaklardan personel saglamanin avantaj ve

dezavantajlan snralanmls‘ur.62

8! Oya OZCELIK, insan Kaynaklar1 Y6netimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar1 No: 968,

Eskigehir-1996, 8.95
82 7Zekai OZTURK, Personel Se¢im Yontemleri ve Psikoteknik (Karsilastirmali Bir Calisma) Doktora
Tezi, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Ankara-1994, S.30
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Sekil 2.4: Orgiit I¢i ve Dis1 Ise Alma Kaynaklannin Avantaj ve Dezavantajlari

AVANTAJLAR

DEZAVANTAJLAR

Orgiit I¢i Kaynaklar

* Moralin ylikselmesi

* Yeteneklerin daha iyi degerlendirilmesi

* Daha iyi performans i¢in tegvik
edilmesi

* Yiikselmelerin daha etkili olmasini

saglar.

* Tek tlir personel yetistirilir.

* Yiikselmeyen kisi(ler) de moral
bozuklugu olabilir.

* Yiikselmeler igin siyasi miicadeleler
devreye girer.
* Giliglii bir yonetim geligtirme

| programina ihtiyag¢ vardir.

* Egitim harcamalar1 artabilir.

Orgiit D1s1 Kaynaklar

* Taze kan, yeni bir bakis agisi
* Bir profesyonel egitmekten
(yetistirmekten daha ucuzdur)

* Yeni bir endiistri goriisii getirebilir.

* Uygun kisi se¢ilmeyebilir.

* Isletme igindeki adaylarin morallerinin
bozulmasina neden olurlar.

* Zaman ve parasal kayip sézkonusu

olabilir.

Kaynak: Zekai OZTURK, Personel Se¢im Yontemleri ve Psikoteknik
(Karsilagtirmal: Bir Caligma) Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara-1994,

S.30
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2.3. Personel Se¢ciminin Klasik Siireci

Personel se¢imi, personel saglama siireci sonucunda yaratilan aday personel
potansiyelinin i gerekleri Olglitline gore degerlendirilerek adaylarin ise alinip
alinmama kararmin verildigi personel yonetimi siirecidir.®* Bu stire¢, adaylarin
bagvurularinin alinmasi ve kabulii ile baslar ve ige alma kararinin verilmesi ile sona
erer. Bu iki asama arasinda, "ise uygun adaylar"in ¢esitli yontemlerle belirlenmesine
yonelik g¢abalardan olugan diger se¢im asamalan yer alir.** Personel se¢iminde tiim
isletmelerce uygulanan standart bir model yoktur. Her isletmede bazi arag ve

yontemler 6tekine oranla daha yogun olarak kullamlmaktadirlar.®

Personel segme, bir dizi asamayi igeren bir siirectir. Personel segme siireci
sekil 2.5 te sematize edilmigtir.®® Segim kararinin kalitesinin yiiksek olmasi icin
y6neticilerin her agsamaya oldukca fazla 6zen gostermesi gerekmektedir. Bu agamada

yapilabilecek hata veya ihmalin yanlis personel se¢imine yol agacagi sdylenebilir.

% Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.107

% Oya OZGELIK, insan Kaynaklari Yonetimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari No: 968,
Eskigehir-1996, S.95

¢ Toker DERELI, Ulkit UZUNGARSILYI, fsletmelerde Personel Tedarik ve Segimi, Tirkiye Metal
Sanayicileri Sendikasi, S.25

% Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.113



Sekil 2.5 : Personel Se¢gme Siireci
Kaynak: Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve
Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.113

Se¢im Karari

T

Son Goriigme

T

Saghik Kontrolii

T

Referans
Psikoteknik Testler
Goriisme (miilakat)
A
Bagvuru Belgeleri
T Y \ 4 + 4 A 4 A 4 #
On Goériisme Red Karan

BC YOKSEKOGRETIM KURULY
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2.3.1.Adaylarla On Gériisme Yapilmasi:

Personel se¢imi, iki yonlii bir siirectir. Isletme iggdren, isgorenler de isveren
segmektedir. Segim siireci; adaylarin isletmeye yazili olarak: telefonla veya bizzat
gelerek bagvurmasi ile baglar. Bu bagvurular; isletmenin kamuoyuna personel
aradifim bildirmesinden sonra veya bdyle bir bildirim olmadig1 halde, kisilerin
kendiliginden isletmeye basvurmasi seklinde olabilir. Personel ihtiyac1 ortaya
ciktiginda ilk yapilacak is, bu bagvurularin alinmasi ve degerlendirilmesidir. Bu

degerleme yazihi bagvurularin incelenmesi veya ilk (6n) gérlisme ile yapilir.”’

Aynntilara inmeksizin yapilan 6n goriismede giidilen amag, adaylar
arasindan ige yarayanlar segmek degil, isletmenin aradig niteliklerin ¢oguna uygun
diismeyen kisileri daha baglangigta elemektir.%® Ornegin, isin gerektirdigi egitim,
deneyim ve fiziksel sartlara sahip olmadigi, bagvuru dilekgelerindeki inceleme veya
ilk goriisme sonucu belirlenen kisiler elenir.®® Ornegin bir isletme yag limiti koymus
veya asgari tahsil derecesini belirtmis olabilir. Bu 6lgiilere uymayan adaylar bu
asamada elenirler.”” On goriisme sirasinda yalmzca adaylardan bilgi alinmaz adaya
da is ve orgiitte ilgili bilgi de verilir.”' Boylece, bazi adaylar, ig, isletme ve saglanan
olanaklarin beklentilerini kargilamaktan uzak oldugunu goriip ise bagvurmaktan

vazgegebilirler.

On (ilk) goriisme, adaylarin elenmesi ile sonuglansin veya sonuglanmasin, bir
tiir halkla iligkiler faaliyeti olarak degerlendirilmesi ve 6zen gosterilmesi gereken bir
se¢im agamasidir. Ciinkii, se¢im stireci sonunda "ige alma teklifi" yapilacak adaylarin
bu teklifi kabulii ve diger adaylarin isletme hakkindaki yargilan, ilk gériismenin nasil
yiirtitiildiigiinden etkilenecektir.”?

%7 Oya OZGELIK, Insan Kaynaklari Yonetimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar1 No: 968,
Eskisehir-1996, S.103

68 Zeyyat SABUNCUOGLU, Tuncer TOKOL, [sletme I-1I, Rota Ofset Matbaacilik ve Ambalaj
Sanayi A.S., Bursa-1991, S.227

% Oya OZCELIK, a.g.e., S.103

7 Osman TELIMEN, Pesonel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Sermet Matbaasi, Istanbul-1978, S.38

! Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.113

2 Oya OZCELIK, a.g.e., S.103
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2.3.2. s istek (Basvuru) Belgelerinin Verilmesi:

Ik elemeyi gegene bagvuru formu (is isteme formu doldurtulur. Bu formlar
basvuranlardan egitim, tecriibe, 6zel beceriler, genel gegmis ve evlilik durumu gibi
konularda bilgi saglar. is isteme formlarindaki sorularin agik ve anlasilir bir sekilde
olmas: gereklidir.” Irk, milliyet ve din ile ilgili sorular genellikle bu basvuru
formlarinda yer almaz. Yanitlar isletmenin &zelliklerine ve hedeflerine gore

degerlendirilir.”*

Is isteme (Miiracaat Formu) formundaki basit sorular1 adayin anlayamamasi
is Ogrenip Ogrenemeyecedi konusunda yonetici lizerinde olumsuz etki yapacaktir.
Ayni sekilde adayin formu tamamen doldurmak zahmetine katlanmamasi onun isini

yapmada goniilsiiz olabilecegi anlamina da gelebilir.”

Is istek belgesinin, adaylarca bizzat ve el yazisiyla doldurulmas: istenir.
Bunun baslica nedeni, el yazis1 analizlerinin artik adaylarin mizag, sadakat, kisiler
aras1 iligki kurma ve stresle bas edebilme kabiliyeti gibi niteliklerini ortaya
¢ikarmada 151k tutmasidir. Istatistikler giiniimiizde, Fransa'daki isletmelerin % 95'inin
personel segiminde grafoloji (graphology) yani el yazis1 analizlerinden

faydalandigim ortaya koymaktadir.”

Bagvuru formlan istenilen bilginin elde edilmesinde garanti saglar ve ise
secilen personelin kayitlarinda kullamilmak iizere iyi bir baz olugturur. Eger standart
bir form kullamlir ise adaylar arasi kiyaslama yapmak c¢ok kolaylasir.”” Bagvuru

formlarinda adaya ait agagidaki bilgilerin olmas: gerekir.’®

3 Ahmet AKTAS, Turizm Isletmeciligi ve Yonetimi, Ofset Repromat Matbaacihik Tic. San. Ltd. Sti.
Ankara-1989, §.122

™ Selguk YALCIN, Personel Yonetimi, istanbul-1988, S.71

> Ahmet AKTAS, a.g.e., S.123

7 "Graphology is a French Phenomenon Being Resisted in Britain", Management Week, U.K.
September, 1991, S.44

" Toker DERELI, Ulkit UZUNCARSILI, isletmelerde Personel Tedarik ve Segimi, Tuirkiye Metal
Sanayiciler Sendikas, S.28

8 Zekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, $.30

33



- Kigsisel Bilgiler: Adayin adi-soyadi, yag1, adresi, telefon numarasi, medeni
durumu, ev adresi gibi bilgiler formda yer almali ve formda adayin fotografimin

yapistirilacag bir yer bulunmalidir.

- Cahyma Yasamina Ait Bilgiler: Adayin, bagvurdugu acik pozisyon ile
ilgili olsun ya da olmasin, daha dnce ¢alistif1 isletmeler ve yaptig1 gérevler ile o

isletmelerin ticret uygulamasi hakkinda bilgi veren bir b&liim olmalidir.

- Adaym Egitimine Iliskin Bilgiler: Bagvuru formlarinda adaylarin egitim
durumlarim sistemli olarak belirtebilecegi bir b6liim bulunmalidir. Ciinkii; adaylarin

egitim durumu ilk degerleme galismalarinda olduk¢a énemli bir yer tutmaktadir.

- Uye Oldugu Kurulusiar ve Hobiler: Aday hakkinda bir 6n bilgi edinmek
icin bagvuru formunda bulunmasi gerekli bir bolimdir. Ozellikle yonetim
kademesinde igse alinacak kisilerin, {iyesi oldugu kuruluslarin nitelikleri ve hobileri

isletmeye uyumu ve 6rgiitlin havasi agisindan olduk¢a 6nem tagimaktadir.

-Askerlik Durumu: Erkek adaylarin askerliklerini yapip yapmadiklari,

askerlikteki riitbesi ve tistlendigi gérevler bu boliimde belirtilmelidir.
- Referans Verecek Kisiler: Bu boliimde aday hakkinda bilgi ve referans
verebilecek kisilerin ad ve adreslerinin belirtilmesi gereklidir. Referans verecek

kigilerin akraba olmamasi gerekir.

- Imza: Adaymn, basvuru formunda istenen bilgilerin dogru oldugunu

belirterek imzalayacag bir boltimdiir.

Sekil 2.6 ve sekil 2.7 de is istek formu 6rnegi verilmistir.

34



Ozel Olarak Gelistirilmis Is Istek Formu

Tarih: .......,./..,.,‘.[.u.,u.._____.I
ARTES ASS.
i ISTEK FORMU i
( Saat Ucretli Personel I¢in) i E
AdInIZ Ve SOYAAINIZ i...ceeerereriierrerereeerensseeennseesesessssasasesens ! E
Dogum Tarihi Ve Yerii....ocovvrecvcniiinrrreicernennenneneerenresanenrens f ;
Ev Adresi ettt nnnenene
Babamzin Adi:........ccoveveveevnnrenenieeennenns IS1 2ottt
Medeni Haliniz: Evli ( ) Bekar ( ) Bos/dul ( )
Askerlik: Yapmadi ( ) Terhis Tarihi : ...ooeeevevrerevieenreeeereesreecneenes
Egitiminiz: Ik ( ) Orta( ) Lise( ) Sanat Okulu ( )
Katildigimz Kurs ve Seminerler:
Konu Siire Yil Diizenleyen Kurum
1
2
3 )
Cahstiniz Isyerleri ve Yaptigimz Isler
(Sondan baga dogru yazimz)
Caligtiginiz Isyeri Yaptigimz Is Giris-Cikig Tarihi
1
2
3
Saglik Durumu : Iyi () Bozuk ( ) Nedeni......oooveeeeeneiveennnnens
Mahkumiyetiniz: Yok ( ) Var ( ) Nedeni......cccceevervvervenneene
Oto Ehliyetiniz: Var () Yok ( )
Hakkimizda Bilgi Verebilecek Kisiler ve Adresleri:
Lttt et st e e a e et e et et st b e et et s e e re e e nesanaaneannesners
2 ettt sttt s et et e R e e a et et e R et e e e Ra ekt e et e e Aa et e e e e R e b e be b e s s en et e beressareases
Bagvurdugunuz I§ ©.......ccooeevvvuienivirinsiinnnes 03172 S
Adaya lliskin Goriigler:
Ik gBriiSmeyi yapan : ......cc.ceeeceereeerveeeenereneerencaesene. B -1 o1 U
Sonug: Aday ise alinir ( ) Aday ise alinmaz ( )
GOTliSME SONUGLATL: ....veeveeniiiiieereetece e esieee e esrnesaessseeressesaesssessssssessessnsessans

Sekil 2.6 : Ozel Olarak Gelistirilmis Is Istek Formu
Kaynak: Ilhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagari
Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans, istanbul-1991, S.88-89
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Ozel Olarak Gelistirilmis Is Istek Formu

Tarih:

ARTES A.S.

IS ISTEK FORMU
( Yonetim Grubu I¢in)

KiSiSEL BILGILER

Soyadiniz: Adimz:

Dogum Tarihiniz: Dogum Yeriniz:

Cinsiyetiniz: Kadin ( )

Medeni Haliniz: Evli ( )

Mesleginiz:

Adpresiniz:

EGITIM DURUMU
Okulun Adi Bitirme Y1il1

Derecesi

Ilkokul

Ortaokul

Lise

Yiiksekokul

Lisaniistii

Doktora

KATILDIGINIZ OZEL KURS VE SEMINERLER

Seminer Konusu Stiresi  Diizenleyen Kurum

1

2

3

BILDiGINiZ YABANCI DiL VE DERECESI
Yabanci Dil AZ ORTA

IY1

COK 1vi

1

2

3

Sekil 2.7: Ozel Olarak Gelistirilmis Is Istek Formu

Kaynak: [lhan ERDOGAN, sletmelerde Personel Segimi ve Basar

Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans, Istanbul-1991, S.90-91
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IS TECRUBESI (Daha &nce galistigimiz isyerlerini ve yaptigmiz isleri en sondan

baslayarak yaziniz.)
Giris/Cikis  Ayrilma Son Ucret
Isletmenin Adi Son Goéreviniz Tarihi Nedeni
1
3
HAKKINIZDA BiLGi VERECEK KiSiLER
Ad1 Soyadi Adresi Tel.
1
3
ASKERLIK DURUMU
( ) Yapmadim ( ) Yaptim Stnifi....cocveeiniveenieninnennenns
Terhis Tarihim.......cccccevevcerceeverennenn.
SAGLIK VE BEDENI OZELLIKLERI
() Saghgim Cok lyi () Saglik Sorunum Var (Yaziniz)........ccc.ocevnnee.
Boyunuz ........ccccevviinvneiiennieniennen. KGLOMUZ +vvevreereserrsrresseesrsssseseemsss e

...................................................................................................................................

DiGER BILGILER

Ehliyetinizz ( )Yok ( YVar TUrll ....oovveeeiinienieeerresrereeneee e e
Isletmemizde TamAIBINIZ KiSi vucuevveivererivenrnreiciesee et ssssessessssssessessens
Mahkumiyet ( ) Yok () Var Sebebi ...ccoccevirvieeceriirerereeeeseeeee e,
Mecburi Hizmet ( ) YOK () VA et sneenveve e e
Oturdugunuz Ev () Kendimizin ( ) Kira......ccooerireerverenvrenenrenns TL/Ay
Esiniz () Calismuyor () Cahisiyor

Calist1g1 Isletme .....cccocvvvvvencecriereierinen, AYIK UCTEt .ol
Ek Geliriniz ( ) Yok ( )Var Kaynags .....cccceevvvvvincenninnncnneeneneen
Otomobiliniz ( )Yok ( )Var Marka ..o

Model e

Sekil 2.8 : Is Tecriibesi
Kaynak: ilhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Basari
Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans, Istanbul-1991, S.90-91
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2.3.3. Goriisme (Miilakat):

Calismak i¢in bagvuran kisi hakkinda bilgi toplamay1 amaglayan is goriigmesi

(miilakat) personel segiminde kullamlan en yaygin ve en eski bir yontemdir.”

Karsihikli konugma bir durum veya problem hakkinda ilgililerle yapilan bir
konugmadir. Karsilikli konusma daha o6nce yapilmis bir pldna gore yapilir.

Dolayistyla rastgele bir konusma olmayip hazirlikli bir konusmadir.*

Yonetimde sosyal organizmanin ruhu olan insandan siyrilmig bir personel
yonetimi diigiiniilemez. Bu boyle olduguna gore, insanin i¢ yapisini (tinsel yapist) iyi

bilmek zorundayiz.

Insanin i¢ yapisimi anlamak nasil olur? Uygulanacak cok cesitli testlerle,
kisiyi is basinda c¢aligtirmakla veya psiko-sosyal davramglari ¢ok iyi
degerlendirebilen miilakatgilarin, miilakatina tabi tutmakla olur.®'

Goriismede (miildkatta) gerek goriisenin gerekse goriiglerin ciddi bir amaci
vardir. Aym1 amacin mutlaka hem goriisenin hem de goriisiilenin zihninde bulunmasi
gerekmez. Amag genellikle goériismeyi baglatan kiginin zihnindedir. "Goriigme
amaglari; bilgi vermek, bilgi almak, bir sorun ¢6zmek, bir kisiyi ikna etmek, vb.
olabilir. Bunlar goriigmenin genel amaglaridir. Goriismelerin ¢ogunun; ise almak,
terfi ettirmek, isten ¢ikarmak, disiplini saglamak, danigmanlik hizmet sunmak, bir

tirlin{i satmak, vb. konularla bilgi vermek gibi 6znel amaglar1 da vardir.®?

” flhan GULEN, Metin OZDONMEZ, Personel Y 6netimi, Istanbul Universitesi Yayin No: 3928, Fen
Bilimleri Enstitiisti Yayin No:7, Edebiyat Fakiiltesi Bastmevi, istanbul-1996, S.76

% ibrahim Ethem BASARAN, Insangiicti ve Egitim, Ana Hatlariyla Goriisme Metodu ve Teknikleri,
Say1:16 Ankara--1968, S.19

8! Kamber OZGUN, Aysel ERSAN, Personel Yonetiminde Miulakat ve Teknikleri, Basbakanlik
Devlet Personel Dairesi Yayin No: 18, Ayyildiz Matbaas1 A.S., Ankara-1967, S.13

82 Canan CETIN GURER, Personel Segiminde Goriisme Ilke ve Teknikleri, Caglayan Basimevi,
Istanbul-1990, S.5
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2.3.3.1.Miilakatin Genel Ilkeleri:
Miilakatin genel ilkelerini dort grup altinda toplayabiliriz.
1- Isbirligi
2- Miilakatginin taraflili
3- Dinleme

4- Miilakatta duygu ortaklhigidir.®
2.3.3.1.1. Isbirligi:

Bir miilakat i¢in ideal bir iliski, karsilikli giivenlik yaratmakla saglanir. Bu
giivenlik sadece bir taraf bakimindan degil, iki taraf bakimindan da énemlidir. Bu

havay1 yaratmanin sorumlulugu miilakatgiya diiser.

Miilakatta asil amag, miildkat edilenlerin karakter ozelligini ortaya
cikarmaktir. Bu ise kigiyi konusmaya tesvik etmekle saglanir. Bir kigiyi konugturmak
ancak siki ve samimi bir igbirligi yolu ile miimkiin olabilir. Su halde miildkatta esas
olan, miilakat edilen kisi ve onun ihtiyaglaridir. Isbirligi saglamak igin calisan

miilakat¢ ikinci pléna diismektedir.

2.3.3.1.2. Miilakatcinin Taraflihg:

Ozellikle kiigiik toplumlarda her zaman igin bazi adaylann bazi miilakatgilar
tarafindan taninmas1 miimkiindiir. Eger miilékat¢i, aday: tanimasina rafmen onu
objektif olarak degerlendirebilecegine inaniyorsa, degerlendirmeye katilmalidir.
Fakat, 6biir taraftan adayr ¢ok iyi tamiyan bir miildkat¢i onu objektif olarak
degerlendirebileceginden emin degilse ve etki altinda kalacagina inaniyorsa,
degerlendirmeye katilmaktan ¢ekinmelidir, fakat sorulari sorabilir. Eger miildkatci
kendi varligiin aday: tedirgin edecegi diislincesine sahipse, aday igeriye davet

edilmeden 6nce oday: terkedebilir.

8 Kamber OZGUN, Aysel ERSAN, a.g.e, S.15
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Miildkatgi, 6zel bir takim goriislerin etkisi altinda kalmamalidir. Giris
sartlarinda kadin veya erkekten birinin tercih edilmesi belirtilmemisse her iki cinsten
adaylara da aym islem yapilmalidir. Miilakat sirasinda kisisel egilimlerini,

goriislerini de belli etmemelidir.

2.3.3.1.3. Dinleme:

Miilékatin en 6nemli ilkelerinden biri de dinlemedir. Miildkatin amac kisiyi
tammaktir, bu unutulmamalhidir. Miildkatg1 fazla konustugu zaman miildkat edilen

kisi hakkinda fazla bir sey 6grenmek yolunu bulamayacaktir.

Miildkat¢1 ne kadar az konusursa miildkatin basarili olma sans1 o kadar
fazlalagir. Hatta bazilar1, "Miildkat¢imin sézleri, biitiin konugmanin % 10 veya % 15
olmahdir" derler. Bu ise miilakatgiya ikinci pldna gekilme ve konusmalar1 analiz
etme imkanim verir. Eger miilakat¢1 konugmalarin % 50'sini kendisi yaparsa aday:

dinleme ve degerlendirme firsatin1 bulamayacaktir.

2.3.3.1.4. Miildkatta Duygu Ortaklig::

Miilakat1 diizenleyen kisi, kendini miilakat edilenin yerine koyarak hareket
etmelidir. Aym zamanda miildkat edilenin, kendisi hakkinda neler diisiinebilecegini
ve davramglarina karsi nasil tepki gosterebilecegini 6nceden hesaba katmalidir.
Miildkat sirasinda duraklamalar olsa bile miildkat boyunca bu tutuma devam

edilmelidir.

Bir bagkasinin goriis agisindan olaylara egilme yetenegi ve onlarn
duygularim1 aynen duymak, duygu ortakligidir. Kisaca, bir kimsenin, karsisindaki
insana duygu bakimindan cevap verme yetenegidir. Bu yetenegin &lgileri {izerinde
cesitli ¢aligmalar yapilmigtir. Her ne sekilde olursa olsun duygularin bu sekilde

kavranmasi, bagarili bir miilakatin 6zelligi olarak ¢ok 6nemlidir.
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2.3.3.2. Miilakat Cesitleri
Miildkat: alt: tiirde incelemek miimkiindiir. S6yle ki: 3

2.3.3.2.1. Emredici Miilakat:
Daniganin sorununu tamima, bilme ve teshis koymadir. Bu tiir miilakatta

danmigan, dantigmanin dogrudan yol gostericiligini kabul etmigtir.
2.3.3.2.2. Emredici Olmayan Miilidkat:

Damgmanin, damigamin diigtincelerini etkilemekten kagindifi ve damiganin,

kendini miimkiin oldugu kadar agik¢a anlatimina imkan verilen bir miilékat tiiriidtir.
2.3.3.2.3. Segici Miildkat :

Danigmanin, ¢esitli miilakat kaynak ve tekniklerini segerek kullandigi bir
miilakat tlirlidiir. Burada damigman miildkati ortak bir sorumluluga dayanarak
yiriitiir. Danisan da, danigmanin ¢6ziim 6nerilerine katkida bulunarak ortaklasa karar

verebilmeyi kolaylagtirmak sorumlulugunu yiiklemek durumundadir.
2.3.3.2.4. Derin Miildkat:
Danigandan, istihdam ve is hayati ile farkli alanlari kapsayan (kendisiyle
ilgili) ek bilgilerin saglanmasi amaciyla yapilan bir miilakat ¢esididir. Segici
miildkattan daha ileri bir miilakattir.

2.3.3.2.5. Kahiplagmg Miilakat:

Damigmanin bilgi edinmesi ve ozellikle kisiye ait bir takim tutarsizliklarin

farkina varilmasi ve ortaya ¢ikarilmasi konularinda yardime: olan miilakat gesididir.

% jrfan DOGAN, Isgiiciiniin Segimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim Sempozuyumu,
Tiirkiye'de Meslege Yoneltme ve Psikoteknik, Milli Prodilktivite Merkezi Yayinlari: 403, Alkar
Matbaasi, Ankara-1989, S.82
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2.3.3.2.6.Grup Miilikati:

Bu tlir miilékatta, bir grup kisinin, yuvarlak bir masa etrafinda oturtularak

5 Grup

gozlenmesi ve sonra bu gozlemin degerlendirilmesi s6zkonusudur.®
miildkatinin baslica iki {istlinl4gili vardir. birincisi tiim adaylarla aym zamanda
goriigiildiigiinden, goriigmecilerin fazla vakit kaybi olmaz. ikincisi bu ydntemde
adaylarin tepkilerini, birbirlerine karsi takindiklarnn tavirlarn daha iyi gormek

miimkiindiir. %

% Irfan DOGAN, a.g.¢, S.83
% inal Cem ASKUN, Isgoren, Baytes Yaymeilik, Eskisehir-1978, S.47
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2.3.3.3. MULAKATCI ICIN DEGERLENDIRME CETVELI
- Her miilakatg1 tarafindan ayr1 ayr1 doldurulacaktir.

Sinav Konusu

Adayin Ad1 Soyadi

Miilakat Yeri

Miildkat Tarihi
Miilakat Siiresi

Calhisma Kagid:

Adayin durumunu (12) yénden degerlendirin. Adayda bulunan bu 6zelliklerden her
birini tamimlaymn. Tammlar, adayin niteliklerini agik¢a  belirtilmelidir.
Degerlendirmeyi 1-10'a kadar olan puanlarla yapin ve verdiginiz puam daire igine
alin.

1- Hareket ve davraniglar:
Tanmim :
Su hususlar denetleyiniz;
A. Davranigi :1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Dikkat edilecek hususlar  : Gdsterisli, yapmacik, algak géniillii.

B. Hareketler 1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

Dikkat edilecek hususlar  : Enerji, kendini denetleme, samimiyet, sertlik, zarafet

2- Sozlii ifade yetenegi :
Tanmimu:

Su hususlar denetleyiniz:

A. Etki 1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Dikkat edilecek yonler Konuyu agiklayabiliyor mu?

B. Fiziki yap1 ve konugma : 1.2.3.4.5.7.8.9. 10

Dikkat edilecek yonler : Aciklik ve ctimlelerin kurulugu, kelime bilgisi,

kelimeleri dogru kullanma.

Sekil 2.9: Miilakat i¢in degerlendirme cetveli.

Kaynak: Kamber OZGUN, Aysel ERSAN, Personel Yénetiminde Miilakat ve
Teknikleri, Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi Yayin No:18,
Ayyildiz Matbaas1 A.S. Ankara-1967, S.42-45
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3- Esas zekadan bagka zihni nitelikleri:

Tanim:
Su hususlar denetleyiniz:

A. Anlama ve idrak yetenegi:
Dikkat edilecek yonler

B. Muhakeme yetenegi
Dikkat edilecek yonler

C. Tarafsizlik
Dikkat edilecek yonler

D. Yapici diisiince
Dikkat edilecek yonler

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Sorunlarin tamimlanmasi, uygun
goriislerin  acgiklanmasi, bagkalarindan
gelen fikirleri iizerine kurma.

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Mantigin  saglamhif,  bagkalarinin
muhakemesenide agiklar1 kapatmak ve
yanliglar bulmak, diistince birligi, uygun
olmayan miitalaalarin ortadan
kaldirilmasi.

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Vakia ile disiinceyi birbirinden ayirmak,
kendi durumunu yeniden gézden
gecirmek, yanlhslarin diizeltilmesini kabul
etmek, bagkalarinin diisiincelerine saygi
gostermek.

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10
Diistincelerin ilerlemesi, goriis, orijinal
fikirler.

4- Amag-Canlilik :
Tanim :
Su hususlar denetleyiniz

A. Amag
Dikkat edilecek yonler

B. Canlilik
Dikkat edilecek yonler

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10
S6z konusu sorunda amaca varma g¢abasi,
amaca varmadan isabet derecesi sonug.

1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Gortis  agisimin - olgunlugu, fikirleri
savunmaya hazir olusu, inandirmaya
tegebbils, fiziki canlilik, azimli olus.
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5- Grup Liderligi ve istirak:
Tanim

Su hususlar denetleyiniz

A. Liderlik 1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Dikkat edilecek yonler : Grup fikrini yaratmak, grup ¢aligmalarina
diizen getirmek, gruba etki yapmak.

B. Grup kavrami tizerinde durma : 1.2.3.4.5.6.7.8.9.10

Dikkat edilecek yonler : Grup diistlincesinin ilerlemesi, diigiincenin
aydinlatilmas1 yanhslarin  giderilmesi,
diiglincelerin grup tarafindan
benimsenmesi.

Degerlendirme Sonucu

++H+++r+ A+

Miilakati yapinin
Adi Soyadi

Imzas:
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2.3.4. Psikoteknik Testler

Testler bireylerin yetenek ve basarilarmi, diisiinsel, ruhsal ve duygusal
yapilarini saptamak amaciyla diizenlenebilir. Modern isletmelerde uygulanan bu test
yontemine psikoteknik denir.’’ Bir yandan bireylerin fiziksel beceri, yetenck ve
basar1 diizeyleri 6lgiiliir, 6te yandan bu kisilerin 6zellikle ise alinmadan 6nce dikkat,
zeka, ilgi, algilama, kararlilik, yapicilik, kisilik gibi nitelikleri psikoteknik test
bataryalar ile saptanmaya ¢alisilir. Psikoteknik y&ntem bu g¢alismanin konusunu

teskil ettiginden, sonraki boliimde genis olarak ele alinacaktir.
2.3.5. Referanslarin Kontrol Edilmesi

Isletme, bu basamaga kadar gelen adayin gegmis deneyimleri, kisiligi ve daha
Oonce caligtift isyerindeki basaris1 hakkinda bilgi edinmek isteyecektir. Aday,
deneyimi, 6grenimi, gegmisteki igyerleri ve yaptif1 isler konusunda gerek bagvuru
formlarinda, gerekse yapilan goriismede gesitli bilgiler vermigtir. Ancak, bu gériisme

bagvuru formlarindan saglanan bilgilerin dogrulanmasi esastur. 88

Bazi durumlarda isletmelerde, personelin adli sicilini incelemek gereksinmesi
de duymaktadirlar. Ozellikle gizlilik ve giivenilirlilik faktorlerinin gerekli oldugu
islere personel segiminde adli sicil énemli karar 6lgiitii olabilmektedir.¥ Ornegin
bankacilik, istihbarat, giivenlik hizmetleri gibi islerde ¢aligacak personelin adli
sicilinin aragtirilmasi standart islem durumuna gelmistir. Bu amagla personelin se¢im
karar1 verilmeden &nce adli biirolardan ve emniyet kuruluglarindan bilgi

istenmektedir.”

87 Zeyyat SABUNCUOGLU-Tuncer TOKOL, Isletme I-11, Rota Ofset Matbaacilik ve Ambalaj Sanayi
A.S., Bursa-1991, S:228

8 Zekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.32

¥ Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara-1998, S.114

% Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.114
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Ise alma ve yerlestirmede su ti¢ tip referans Snem tagir.”!
- Kisilik

- Calisma tecrlibesi

- Okul

Halen bunlardan birincisi olan kisilik referansina pek az énem verilmektedir.
Buna karsilik galisma tecriibesi hakkindaki referansin kontroliine ¢ok 6nem verilir.
Nedeni, bu gibi referanslarin birincisine gore daha olumlu verilerle ilgilenmesidir.

(¢aligt1gi yerler, neden oldugu kazalar vb.)

Okullardan elde edilen referanslar 6zellikle yeni mezun olan &grencilerin

dogrudah dogruya ise alinmasi durumunda s6z konusudur.

Referanslarin kontrolii igin gerekli bilgilerin toplanmasinda su yéntemler

kullanilir.

1- Bagvuranlarin istegi tiizerine referans mektuplari dogrudan dogruya

bagvurulan isletmeye génderilir.

2- Bagvurulan isletmelerin istegi lizerine referans mektuplarn dogrudan

dogruya igletmelere gonderilir.
3- Referans mektubunu veren kisilerle telefon goriigmesi yapilir.
4- Referans mektubunu veren kisilerle gériisme yapilir.

Referans mektubunu veren kisilerle ne kadar yakin iligki kurulursa o kadar
dogru ve degerli bilgi elde edilir.

! Selguk YALCIN, Personel Yonetimi, istanbul-1998, S.71-72
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2.3.6. Saghk Kontrolii

Adaylarin ise baglamadan o6nce veya deneme siiresi ig¢inde saglik
kontrollerinden gegirilmesidir. Saglik kontrollerinde, kisinin igin gerektirdigi fiziksel
gerekleri karsilayip, karsilamayacagimi saptamak, bulagici hastaliklarin isletmeye
girmesini 6nlemek ve kisinin ruhsal ve diistinsel agidan saglikli olup olmadifini

aragtirma hedefleri sdzkonusudur.”

Baz1 igletmeler saghk kontroliinii masrafli olmasi1 nedeniyle bagvuranlarin
say1st ¢ok oldugu durumlarda bu kontroliin ise alma igleminin sonunda yapilmasim
daha uygun gormektedir. Ciinkii segim iglemi sonucunda ise alinacaklar belli olacag:

icin az sayida kimse saglik kontroliinden gegirilmis olacaktir.*®
2.3.7. Son Goriisme

Se¢im karar1 verilmeden adayla son kez gdriisme yapilmasi gereklidir. Bu
gbriismenin amaci, yukarida aciklanan agamalarda elde edilen bilgilerin

bﬁtﬁnlestirilmesi ve acik olmayan ve gézden kagan konularin berraklastmlma31d1r.94

Personelin ise alinmasina iliskin islem ve uygulamalarda personel
departmanlartyla da igbirligi saglanmir. Agik gérevin bulundufu departman
yoneticisinin ige alinacak kisi ile ise alinmadan 6nce gériismesinde agik gérevde

calisacak ve o kisiyi cahigtiracak kisi agisindan yararlar vardir. %

Boyle bir gorigme yapilmaksizin ise alinma sozkonusu olursa ilgili
departman yoneticisi ile birlikte caligacagi kisilerin kendi sirasi olmaksizin ise

alindig1 kanmisina varabilir. Ayrica, departman ydneticisinin ige alinacak kisi ile

°2 Ahmet AKTAS, Turizm Isletmeciligi ve Yonetimi, Ofset Repromat Matbaacilik Tic. San. Ltd. Sti.
Ankara-1989, S.124

% {lhan GULEN, Metin OZDONMEZ, Personel Y 6netimi, Istanbul Universitesi Yayin No: 3928, Fen
Bilimleri Enstitiistt Yayin No:7, Edebiyat Fakiiltesi Basimevi, Istanbul-1996, S.76

* Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.115

% Toker DERELI, Ulkit UZUNCARSILI, isletmelerde Personel Tedarik ve Segimi, Tiirkiye Metal
Sanayiciler Sendikasi, .43
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goriismesi, i§ sartlarinin daha iyi belirlenmesi, halen aym departmanda g¢aligmakta
olanlarin durumlarinin gézoniine alinmasi ve yeni ise alinacak personelin is sartlarini
kabullenmesi. ve bunlara uyumlulugunu saglamak yoéniinden de &nemlidir. [lgili
departman yoneticisine damsilmadan personel alinmasi halinde bu yonetici
yetkisinin ¢ignendigi kanisina kapilabilir ve personel departmam ile olan iligkilerinde

giicliikler dogabilir.
2.3.8. Secim Karariin Alinmasi

Gériigme Oncesi ve sonrasi elde edilen bilgilere gére ve igletmenin personel

politikasi ve igsgéren gereksinmeleri dogrultusunda se¢im kararn almir.*®

Segim kararim genelde kisinin galisacagi bolim yoneticisi veriri.”” Segim
kararimin daha objektif olabilmesi igin {i¢ yontem kullamlmaktadir. (1) Klinik
yargilama (2) Agiclikhi birlestirme (3) Coklu ayirma yontemidir.*®

2.3.8.1. Klinik Yargilama Yontemi :Klinik yargilama her adayla ilgili
bilgilerin informal bi¢imde incelenmesini igerir. Kuskusuz yeterli miktarda bilgi

toplanmasi durumunda bu y6ntemin kullamlmasina gerek kalmaz.

2.3.8.2. Agirhkh Birlestirme Yontemi: Elde edilen o6lgtimlerin
agirlandirilarak her adayin toplam puaninin bulunmasini ve bu toplam puana gore
adaylarin siralanarak en fazla puan alan adayin ige alinmasini igerir. Adaylarin segim
slireci agamalarinda elde ettii puanlar her agamaya 6zgli katsay: ile ¢arpilir ve
adayin toplam puani saptamr. Ornegin {iniversitelerde bagari notunun hesaplanmasi
bu tiir bir uygulamaya benzer. Ogrencilerin birinci vize sinavinda aldiklan notun
%30'u ile final sinavinda aldiklar1 notun %70'i toplanarak basar1 notu

belirlenmektedir.

% Zeyyat SABUNCUOGLU-Tuncer TOKOL, igletme I-II, Rota Ofset Matbaacilik ve Ambalaj Sanayi
A.S., Bursa-1991, S.229

7 Ahmet AKTAS, Turizm Igletmeciligi ve Yonetimi, Ofset Repromat Matbaacilik Tic. San. Ltd. Sti.
Ankara- 1989, S.124

% Halil CAN ve digerleri, a.g.e., S.115-116
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2.3.8.3.Coklu Ayirma Yontemi:Bu yontemde ise se¢im siirecinin her
agamasi igin bir taban bagar1 puani belirlenir ve taban basari puaninin altinda puan
alan adaylar sistematik olarak elenir. Coklu ayirma yontemi, belirli bir 6zellik veya
becerinin is bagarisi igin ¢ok 6nemli oldugu zaman kullamilmalidir. Ornegin arag
stirtictiliigii igin g6z sagligi en 6nemli kosuldur. Adayin diger is faktérleri agisindan

niteligi ne kadar {istiin olursa olsun gérme sorunu varsa elenmesi kagimlmazdir.

50 TC. YOKSEKOGRETIM



BOLUM I
PERSONEL SECIMINDE PSiKOTEKNIK YONTEM

3.1.Yontemin Tanimi Ve Tarihsel Gelisimi

Psikoteknik yontem, insani gesitli yonleri ile analiz etmeye imkan veren,
belirli 6zellikleri tasiyan ve 6zel bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla
olugturulan bir davranigsal Sl¢iim teknigidir. Psikoteknik y6ntemle bireyin birtakim
kigisel Ozelliklerinin yanisira, zihinsel ve bedensel yetenekleri saptanmaya ve bu

yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarli bir tahmin yapilmaya ¢aligilir.*®

Bireyin yetenek ve ozelliklerine uygun bir is ve igyerinde calismasi, hem
kiginin daha ¢ok c¢aligmasimi, hem de isinden daha fazla tatmin duymasini

saglayacaktir.

Belirli amaglar i¢in bireylerin segimi ve analizinde kullanilan zeka testlerinin
babasi1 olarak taninan bilim adamlarinin basinda Sir Frangis Galton ve Alfred Binett
gelir. Galton (1852-1911) temel olarak Sir Charles Darwin'in genel kalitim ve insan
yetenekleri ile ilgili ¢aligmalarindan etkilenmigtir. Darwin'in bulgularina bazi ilaveler
yaparak caligmalarini bireysel farkliliklar alamina kaydiran Galton 1886'da
antropometrik (anthropometric) labaratuvarini kurmustur. Bu labaratuvardaki
caligmalar ile Galton insanlarin fiziksel 6zelliklerini, psiko-motor 6zelliklerini analiz
etmeye ve bu Ozellikleri ile is basarilari arasinda bir iligki aramaya baslamgtir.
Galton iligki analizini korelasyon y6ntemi ile yaparak zeka testlerinin evrimi ve
bireysel farkliliklarin analizinde istatiksel tekniklerden de yararlanmigtir. Ayrica
beseri olaylarin analizinde normal egrinin bir arag olarak kullanilabilecegi Gauss
tarafindan yapilan caligmalarla vurgulanmig, Quetelet 1846'da insan ozelliklerini
6lgme ve sembolize etmede bazi matematik ve istatistiksel ydntemlerin varhigin

isaret etmisgtir.

% Zekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara Mays, 1995,
S.51

51



Psikoteknik uygulamalarin yoBunluk kazanmasi ig¢in 1900 yili civarini
beklemek gerekmistir. 1900 yilim takip eden dénemde Pizzoli mesleki yetenekle
ilgili birtakim ¢aligmalar yapmis, Wissler bazi fiziksel 6zellikleri ile zihinsel ve
egitsel sonuglar arasinda iliski analizleri yapip sonuglarim yaymlamlstlr.loo Alfred
Binet Fransa'da gelisme yetersizligi gosteren gocuklarla ilgili ¢aligmalarim 1896'y1
gegen giinlerde hizlandirmus, 6zel norm degerler hazirlamak istemistir. Daha sonra
Binet ve arkadasi V. Henri karmagik zihinsel analizler igin bir test gelistirmigler ve

bu testlerini 1903'de Jung ve Riklin ilk projektif testi olugturmuslardir.

1905'de ilk psikoteknik labaratuvar1 denebilecek olan Binet'in labaratuvar:
acilmis ve bu labaratuvardaki galigmalar sonucu Binet ile Simon normal ve normal
olmayan ¢ocuklar arasindaki sinir1 belirleyen bir zihinsel esik olusturmuslardir. Lahy
Fransa'da daktilo sekreterlerin ¢alismalarini incelemis ve yetenek ¢oziimlemesi
yapmusg, bu yeteneklerin analizi igin bazi testleri gelistirmistir. 1906'da Berlin'de
Lipmann Uygulamali Psikoloji Enstitiisii kurulmus ve aym: yilin sonlarina dogru

A.B.D. Binet ve Simon'un gelistirdigi esik kullanilmaya baglanmustir.

1907 wih iginde yaptifi caligmalar1 gelistiren Lahy Paris'de tramvay
kondiiktdrlerinin se¢imi igin bir sistem olugturmugtur. 1909 yilinda ise Frank Parsons
A.B.D.'de mesleki yonelimle ilgili olarak iki énemli eser yaymnlamigtir. Aym yil
icinde Rus bilim adamlarindan Rybakoff Moskova'da kisiligin deneysel psikoloji
agisindan incelenmesi ile ilgili bir eser yayinlamistir. 1910 yilinda Lahy'in yaygin
dikkat testini gelistirdigi goriilmekte, ayrica piyasaya psikoloji ve deneysel psikoloji
ile ilgili bir dizi derginin ¢iktif1 goriilmektedir. 1915'lere dogru Rorschach'n
arkadagslan ile birlikte miirekkep lekeleri ile sistematik olarak aragtirmalar yaptifi
goriilmiigtiir. Rorschach hastalar: lizerinde yapti§1 denemelerin egrilerini ¢ikarmis ve
bazi1 énemli yorumlara igik tutmustur. Bu ¢aligmalarin sonuglarmin Rorschach'in

Sliimiinden sonra Pyscho-Di agnostic adli eserde yaymnladigi gorlilecektir. 1919

10 jlhan ERDOGAN, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Ventis Ofset Matbaasi, [stanbul-
1983, S.63
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yilinda ise ilk defa is kazalari ile psikolojik bulgular arasinda istatistiksel

caligmalarin yapildig1 gériilmiistiir.

1915'den sonra gelen dénem ozellikle 1920 yili civan test gelistirme ve
olgmede patlama doénemi olarak adlandirilabilir. Standart bir yapiya kavusturulmus
olan testler 1920 yilindan sonra okul yeteneklerinin analizi i¢in belirli igerikli okul
programlar igin kullamlir duruma gelmistir. 1920 yili psikoteknik uygulamalar igin
6nemli bir yildir. Bu yil iginde Cenevre'de ilk Uluslararast Psikoteknik
Konferansinin toplandigy goriiliiyor. Bu konferansta alinan kararlardan birisi
uyarinca da Uluslararas1 Psikoteknik Birligi'nin kurulmasi gerceklestiriliyor. Yine
aymt yi1l igerisinde Rusya ve Japonya'da psikoteknik uygulamalarin endiistriyel
etkinligini artiric1 ¢alismalar yapmak {izere enstitiiler kurulmustur. Kohs kiiplerinin
de olusumu aym yila rastlamis, Fransiz Fontegne meslege yoneltme ¢alismalarnin

amaglarini belirtmigtir.

1921'de ikinci, 1922'de iigiincti Uluslararasi Psikoteknik Kongresinin
toplandig1 gériilityor. 1923 yilinda Poop Ohio Universitesinde bir psikoteknik servisi
agmigtir. 1927'de dordiincii Uluslararas: Psikoteknik Kongresi toplanmig, Rusya'da
ilk defa Pedagoji kongresi toplanmistir. Yine aym yil Lahy is¢ilerin psikofizyolojik
se¢imi ile ilgili caligmasini yayinlamigtir. 1928 yilinda besinci, 1931 yilinda altinca
Psikoteknik kongresi toplanmis ve altinci kongre Moskova'da olmugtur. 1932 yilinda
Thurstone goklu faktdr teorisini olusturmus, ayni yil Fransa'da demiryollar idaresi
bir psikoteknik laboratuvar kurmugtur. 1936'da Lahy ve Pacaud is kazalan ile ilgili
psikoteknik ¢alismalarini yapmaya baglamislardir.

1938'de Raven Pregressive testini olusturmus ve bu testle calismalar
yapmigtir. 1939'da Wechsler yetiskinler igin ilk zeka testi esigini olugturmustur. Bu
donemde is hayati ve orduda psikoteknik uygulamalarin yayginlik kazandid
goriilmektedir.

1950'den sonraki dénem test bataryalarinin hazirlanmasi ve uygulanmasinda

yayginhigin kazandifi bir dénem olarak goriilmektedir. Ozellikle ikinci Diinya
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Savasi'ndaki yararli uygulamanin sonuglari egitsel ve kigisel yetenek bataryalan ile
birlestirilmistir. Kompiitiirlerin yayginlagsmasi ve bazi istatistiksel yontemlerin
kolaylikla test uygulamalarina tatbiki, ¢alismalar1 kolaylagtirmis ve anlamli bir hale
getirmigtir. Yapilan incelemelere gore 1968-1972 yillan arasinda diinyanin gegitli
tilkelerinde 50.000 civarinda endiistri personelinin se¢imi i¢in psikoteknik smavinin
yapildigi goriilmiistiir. Bu ¢alismalarin biiyiik bir kisminin Macaristan ve 6zellikle
Romanya'da oldugu goriilmektedir. Hatta Romanya'da fabrikalara girigte psikoteknik
uygulamanin zorunlu hale geldigi goriilmektedir. Son zamanlarda Rusya'da bazi
politik nedenlerle psikoteknik uygulamalar yavaslatilmis olmasina ragmen kisilik ve
tutum caligmalarina hiz verildigi bilinmektedir. Ayrica gelismis bati iilkelerinde,
A.B.D.’de birgok igyeri personelini se¢mede, terfi sistemini kurmada, egitim
caligmalarinda ve mesle§e yoneltmede psikoteknikten yaygin sekilde
faydalanmaktadir. Ozelligi olan islerin segiminde ise test y6ntemine verilen 6nem
giderek artmaktadir. Havacilik isletmelerinde psikoteknik yontemlerle degerlemeler
o derece gelismistir ki sadece havacilik isletmeleri icin psikoteknik degerleme

bataryalan gelistiren ve uygulayan uluslararas: kuruluslar ortaya ¢ikmugtr.
3.2. Psikoteknik Yonteme Gore Personel Se¢ciminde Kullanmilan Test Tiirleri

Insam gesitli yonleri ile tanimaya yarayan psikoteknik testler, isletmelerde
baslica ii¢ amag i¢in kullanlir. '

1- Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi

2- Is basarimu konusunda tatmin edici bilgi toplama.

3- Kisilik analizi yapma.

Yetenek ve yeterliliklerin degerlendirilmesi, 6l¢iilen bilgi veya becerinin igin

gereklerine uygun olup olmadiginin saptanmasidir.

Is yapma diizeyi ve is bagarisimn tahmininde, test puam ile ig basarisi

arasindaki istatistiksel iligki s6zkonusudur. Teste bakildiginda igin gerekleriyle

11 7zekai OZTURK, isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.55
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dogrudan iligkili sorular bulunmayabilir. Fakat sorularin i§ bagarisiu saglayacak

yeteneklerle ilgisi olabilir.

Kisilik analizinde ise bir bireyin kisiligi hakkinda bilgi edinebilmek igin
testlerle birlikte diger yontem ve bilgilerden de (goriisme, bireyin 6zgegmisine iliskin

bilgiler) yararlanilir.

Psikoteknik yontem, kisisel ozelliklerin yanisira insanlarin zihinsel ve
bedensel yeteneklerini tesbit ederken ve yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarli

tahminler yapmaya ¢alisirken birtakim testlerden faydalanir.

Testler, Kisisel 6zellikleri saptamada dnemli bir aragtir. Insan davramgimn
sayisiz boyutlarini 6lgmek amaciyla ylizlerce test gelistirilmistir. Testler kisilerin
zihinsel, fiziksel yeteneklerini, bilgisini, becerilerini, kigiligini, ilgilerini ve diger

tutum ve davramiglarim 6lgerler.'%?

Psikoteknik testler, hazirlaniglari, uygulama bigimleri gibi birtakim ortak
6zellikleri yoniinden gruplandirilabilir. Buna gére testleri agagidaki gibi gruplamak
miimkiindiir.

3.2.1. Kullanilan Malzemeye Gore Testler

Testlerin, kullanilan malzemeye gore gruplandirilmasi oldukg¢a yaygindir.

Kullanilan malzemeye gére testler;

- Kagit kalem testleri
- Aletli testler olarak siniflandirilabilir.

192 Zekai OZTURK, a.g.e., S.56
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3.2.1.1. Kagit Kalem Testleri

Kafit kalem testlerinin esas1 yazili olarak verilen cevaplardir ve gogu kez
kollektif olarak verilir.'® Kagit kalem testleri esas itibariyle sozel testler
durumundadir. Bazi hallerde sekilde veya desen iligkisini ¢6ziimlemeye dayanir. Bu
durumda olan testlerde bile gok zaman bazi kavramlar yazili olarak agiklanir. Bu
nedenle kgt kalem testleri esas itibariyle okuma yazma bilen kiitleye uygulanr.'®
Bu testler, gerektifinde ¢ogaltilabileceginden aym anda genis gruplara
uygulanabilirler. Universite giris sinavlar,, OSYM’nin kuruluglar i¢in diizenledigi

ise giris sinavlani kalem testlerinin iyi birer rnekleridir.!%
3.2.1.2. Aletli Testler
Aletli testlerde, yazihh nesneler veya aletler kullanilarak birey teste tabi
tutulur. Alet testleri genellikle bireyseldir. Aletler ¢ok pahali olduklari gibi, bu
aletlerden birkag tane gerekir. Aletli testler okuma yazma bilmeyen kimselere de
uygulanabilmektedir.'%
3.2.2. Uygulama Bi¢imine Gore Testler

Uygulama bigimine gére testler;

- Bireysel testler

- Grup testleri olmak tizere iki béliime ayrilir.

' Sait SOYDAN, YONETIM, “Psikoteknik ve Psikolojik Testler”, istanbul iniversitesi isletme
Fakilltesi Isletme iktisad: Enstitlisti Dergisi, Y1l:1, Say::1, istanbul — 1975, S.66

'% flhan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kiire ajans, Istanbul-1983, S.113
195 Zekai ERDOGN; a.g.e. S,56

1% Sait SOYDAN, a.g.e. S. 66
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3.2.2.1. Bireysel Testler

Kisilere tek tek uygulanan testlere bireysel testler denir. Bu testlerin
uygulanmas: strasinda genellikle testi uygulayanla teste tabi olan karst karsiya
gelmekte ve denek bireysel bir teste tabi olmaktadir.'”” Bireysel testlerin
uygulanmast sirasinda denegin davranislar, test birimlerine tepkileri gibi 6zellikleri

uygulayici tarafindan dikkatle izlenir.
3.2.2.2. Grup Testleri

Aym anda, birden fazla kisiye uygulanan testlerdir. Bireysel testlere nazaran
daha ucuzdur ve kisa zamanda bir ¢ok kisi teste tabi tutulabilir.'® Bu tiir
avantajlarindan 6tiirii, endiistride grup testleri oldukga fazla kullanilmakta, hatta
bireysel testlerle 6lgiilen 6zelliklerin grup testleriyle 6lgiilmesi c¢aligmalarn da
yapilmaktadir. Grup testleri, genellikle 6zel bir test ortaminda ve belirli bir
g6zetmen grubunun denetiminde yapilir. Ancak, giiriiltiistiz, iyi aydinlatilmis, yeterli
kapasitede salon ve yeterli sayida gozetmen bulunmasi her zaman miimkiin

olmayabilir. Bu da testin simirliligini olugturur.
3.2.3. Degerlendirme Bicimine Gore Testler

Degerleme bigimine gore testleri Nesnel (Objektif) ve 6znel (Subjektif) testler
olarak ikiye ayirabiliriz;

3.2.3.1. Nesnel ( Objektif) Testler

Objektif testler dyle dlizenlenmistir ki, test sonucunda elde edilen puann

veya denek hakkinda verilen hiikiimlerin dogru oldugu konusunda herkes hem

197 {lhan ERDOGAN, a.g.e., S.120
198 Zekai OZTURK a.g.e., S.57

57



fikirdir.'® Aritmetik testleri bunlarin en iyi 6rnegidir. Bu aritmetik testine verilen
cevaplar standart olugundan, test sonucunun toplu puani, denegin aritmetik

yeteneginin nesnel bir dl¢iistidiir.
3.2.3.2. Oznel (Subjektif) Testler

Bu tiir testlerde, testi degerleyen kisilerin, degerlemede kisisel yargi, tutum,
inang ve diigiinceleri etken olur. Bu yiizden, bu tiir testlerde, aym teste degisik kisiler

degisik puan verebilirler.''

3.2.4. Uygulama Amaglarina Gore Testler
3.2.4.1. Ongorii (Tahmin) Testleri

Bireyin gelecekteki basarisini tahmin amaciyla hazirlanan ve uygulanan
testlerdir. Bu tiir testlerle bireyin hangi tiir islerde daha basarili olabilecegi ya da

belli bir iste gelecekte bagaril olup olmayacag1 6nceden saptanmaya ¢aligilir.'"!

3.2.4.2, Hiz Testleri

Hiz testlerinde zaman sinirlandirilmasi vardir. Denekler belirli bir siire i¢inde

kendilerinden istenileni dogru olarak yerine getirmek zorundadirlar.!'?
3.2.4.3. Teshis Testleri

Kisinin teste tabi tutuldugu zamandaki zihinsel ve bedensel yetenekleri,

kisiligi ile ilgili analizi bi¢iminde yapilan bu testlerin amaci, bireyin yetenek ve

dzelliklerindeki eksiklikleri ortaya ¢ikarmaktir.'"

19 Sait SOYDAN, YONETIM, “Psikoteknik ve Psikolojik Testler”, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Isletme Iktisad1 Enstitlisit Dergisi, Yil:1, Say::1, Istanbul-1975, S.66

10 7ekai OZTURK, isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.58
"1 Zekai OZTURK, a.g.e., 5.58

112 Seleuk YALGIN, Personel Yonetimi, istanbul-1988, S.76

113 Zekai OZTURK, a.g.e., S.58
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3.2.4.4. Gii¢ Testleri

Giig testlerinde zaman sinirlandirilmasi yoktur. Sorular kolaydan zora dogru
stralanir. Denekler gittikge zorlasan sorulara cevap vererek yeteneklerinin limitlerine

dogru ¢ikarlar. Dogru cevaplarin toplami alinacak puam belirler.'**
3.2.5. Degerleme Zamanina Gore Testler

Degerleme zamanina goére testlerin birincisini Genel Degerleme Testleri
olusturmaktadir. Bu tiir testler, bireyleri uygulama anindaki 6zellikleriyle degerler.
Degerleme zamanina gére uygulanan testlerin ikincisi ise Iz Diiglimii (Projektive)
Testlerdir. Bu testler, bireylerin gelecekteki kisilik degismelerini, neler
ogrenebileceklerini ve dzelliklerinde ne gibi gelisme ve degismeler géstereceklerini

dlgerler. Bu yoniiyle iz diigtimil testler bir 6ngorii (tahmin) testleridir.'®

3.2.6. Kiiltiirel Yapiya Gore Testler
Testleri kiiltiirel yapiya bagliliga gore;

- Kiiltiire bagli olmayan testler,

- Kiiltiire bagli olan testler olarak siniflandirmak olasidir.! 16
3.2.6.1. Kiiltiire Bagli Olmayan Testler

Bu tiir testler evrensel niteliklidir. Bagka bir anlatimla bu testler, gelistirildigi

kiiltlir disinda da rahatlikla uygulanabilen testlerdir. Yalnizca gelistirildigi kiiltiirde

114 Seleuk YALCIN, a.g.e., S.77
115 7ekai OZTURK, a.g.e., S.58-59
16 flhan ERDOGAN, a.g.e., S.121
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degil, uygulandid: her kiiltlirde etkindirler. Kiiltlire bagli olmayan testler, genellikle

yetenek testleri ve s6zel olmayan zeka ve kisilik testleridir.

Bu tiir testlerin s6zel olmamasi kosulu, terciime edilip degisik yorumlama
riskini ve teste tabi olanlarin egitim diizeylerinin farkliliginin dogurdugu sorunlari

ortadan kaldirmak i¢indir.

Testin kiiltiire bagli olamamasi uygulandigi her iilkede aym sonuglan
verecegi anlamina gelmemelidir. Bu tiir testlere 6rnek olarak Raven tarafindan

gelistirilmis olan Progressi ve Matrices Test verilebilir. Bu test, bir zeka testidir."!”
3.2.6.2. Kiiltiire Bagh Olan Testler

Bireysel ozelliklerin degerlendirilmesinde kullamilan testlerin bazilar1 6zel
kiilttirlerle ilgilidir. Bu tiir testler belirli kiiltlire] ortamlarda gegerlidir. Kiiltiire
baglilik belirli bir toplumun kiiltiirli agisindan diistiniildiigti gibi, daha evrensel
kiiltiirler igin de disiiniilebilir. Sozel testlerin bliytik bir kismi kiiltiire bagh
testlerdendir. Ornegin Ingilizce diizenlenmis bir kisilik envanteri, esas itibariyle
Ingilizce konusan bir toplumda uygulamir oldugu gibi Tiirkiye’de uygulanmasi

diistiniilemez.

Ayrica s6zel olmayan bazi kisilik testleri de kiiltiire baglh olabilir. Testteki

desen veya resimlerin kiiltiirel 6zellikler géstermesi halinde bu baghilik daha fazladir.

Genel Kiiltiir testleri denilen bilgi testleri de ¢ok zaman kiiltiire bagli testler
arasinda yer alir. Bu tiir testlerin gegerli oldugu kiiltiirel ortamlar belirlidir; baska
toplumlarda uygulanmasi, beklenen sonucu biiyiikk bir ihtimalle vermeyecek,

uygulama hatal: olacaktr.' 18

17 7ekai OZTURK, A.G.E., 5.59
18 flhan ERDOGAN, a.g.e., S.122-123

60



3.2.7. Degerledigi Bireysel Ozelliklere Gore Testler
Kisileri 6zelliklerine gore 6lgen testleri bes grupta toplamak miimkiindiir.
3.2.7.1. Zeka Testleri

Testler i¢inde en ¢ok kullamlmakta olanlardir. Tipik bir zeka testi, bireylerin

sayilar, kelimeler gibi sembolleri kullanma yetenegini dlger.! 19

Kisilerin yetenekleri, egitim diizeyleri ve kisilikleri zeka diizeyleri ile
yakindan ilgilidir. Ayrica isgorenlerin isteki basarisi genel zeka dlizeyine bagh
oldugu gibi, zekanin islerligine de baglidir. Bu iligkiler nedeniyle yeni alinacak

igg6renlerin belirlenmesinde bazi zeka 6lgtimlerinin yapilmasi yararl olacaktir.'?

Kisilerin genel zeka diizeylerini analiz etmek amaciyla veya zekanin gesitli
yonlerini degerlendirmek istemiyle gelistirilen testlerin tamami zeka testleri dilimi
icinde toplamr.m Zeka testlerini esasinda degisik fikirler, semboller ve iligkilerle
ilgili yetenegi tespit eden testler durumdadir. Bu tiir testlerden soyut zekay: tespit
edenler, zekanin gelisme y6nii hakkinda tahmin yapma olanagi verenler de vardir.
Stiphesiz kagit-kalem testi veya aletli test seklindeki zeka testlerinin uygulanmasi

yararl olacaktir.'?

Zeka testleri, endiistride ilk olarak personel se¢im isleminde kullanilmigtir.

Zekanin, bireyin isteki bagsarisinda Gnemli bir etken oldugu kabul edildiginden,

1" Osman TELIMAN, Personel Y&netimi ve Begeri iligkiler, Istanbul-1978, S.52

120 {lhan ERDOGAN, isgiiciiniin Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim
Sempozyumu, Personel Se¢im Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yontem, Alkar Matbaas,
Ankar-1989, S34

2 Philip E. Vernon, "Intelligence”, On intelligence, Der. W.B. Dockrell, London, Methuen and Co.
Ltd, 1970, S.99-100

122 {lhan ERDOGAN, Igletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.65
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Onceleri yalnizca zeka testlerinin sonuglari personel se¢imi i¢in yeterli iken, daha

sonra baz glipheler sonucu 6zel yetenek testleri gelistirilmigtir.'*

Zekanin biiro-yazim isleri, denetim isleri ile olumlu y6nde iligkili oldugu
ortaya ¢ikarilmigtir. (Paksoy 1984:92). Daha ¢ok soyut kavramlarla ilgili ve zihinsel
gii¢ isteyen yonetim ve mekanik gibi islerde basar1 ve zeka arasinda olumlu iligkiler
vardir. (Krech-Crutchfield 1969:653)

Zeka ile ig basarisi arasinda olumsuz iligkilerin saptandifi aragtirmalar da
yapilmustir. Ornegin, rutin olarak nitelendirilen montaj iginde ¢aligan kisiler tizerinde
yapilan bir testte, test puanlari ve lretim diizeyleri ve iistlerin bu kisiler hakkinda
yaptiklari bagar1 siralamasi arasinda olumsuz bir iligki goriilmiistiir. Bagka bir
anlatimla, testte yiiksek puan alan kisiler rutin islerde basarili olmamaktadirlar.
Bundan da zihinsel yetenek testinden yiiksek puan alanlarin rutin ve kolay ise
yerlestirilmemeleri, bu tiir islere, bu testlerden diisik puan alanlarn

yerlestirilmelerinin daha yararl1 olacag: sonucu gikmaktadir.
3.2.7.2. Yetenek Testleri

Okul, meslek is bagaris1 igin gerekli olan islevlerde simrlilii g6zlemlenen
zeka testlerinin yerine, 6grenci, meslek ve personel segiminde daha kullamsh ve
yararli olacak farkli yetenek ve beceri testleri gelistirilmigtir. Bu tiir testlerin
gelistirilmesinde faktor analizi teknigi etkili olmustur. Spearman ile baslayarak,
Kelley, Thurstone ve R. B. Cattell’in siirekli ¢alismalari sonucu elde edilen faktor
analizi yoluyla psikolojik nitelikleri belirleyen boyutlar (faktorler) ve bu boyutlarin
bilesimi saptanabilmistir. Zaman iginde faktér analizi ile birbirinden bagimsiz
yetenekler saptanmis; bu yetenekleri tanmimlayan testler gelistirilmistir.'124 Bireysel

yetenekler tizerinde karar verebilmeyi bir takim test bataryalar1 saglamistir. Bunlara

123 7ekai OZTURK, iletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara, 1995, S.29

124 Necla ONER, Tirkiye'de Kullanilan Psikolojik Testler, Istanbul-1993, S.29
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O6rnek olarak kiigiik ayrliklar testi, mekanik yetenek ve el becerileri testi

verilebilir.'?

Isletmelerde psikoteknik yontemle segme ve degerleme yapilirken, adaylarin
hangi tiir yeteneklere ve ne o&lglide sahip olduklarini tespit etmek gerekecektir.
Genellikle aletli testlerde bedensel yeteneklerin, kagit-kalem testleriyle de bireylerin

zihinsel yeteneklerinin 6lgtimii yapilir.'?®

Yetenek testleri uygulamali olabilecedi gibi yazihi ya da sozlii bir gekilde de
olabilir. Giinlimiizde yetenek testlerinin biiyiik bir kismi, bir ¢ok bireysel yetenegi
aym anda degerlemeye yarayan test bataryalan geklinde goriilmektedir ve g¢ok kere

de aletli testler durumundadir.'?’
3.2.7.3. Basan Testleri

Isminden de belli oldugu gibi, bu tiir testlerde bireyin basar1 diizeyi 6lgiiliir.
Bagka deyisle s6z konusu testlerde bireyin “yapabildigi” ve simdiki durumda
“basarabildigi” goérevler ortaya ¢ikarilir. Bu testlere yeterlik, i bilgisi, is ustaligi,

meslek testleri de denilmektedir. 2

Bu testler sézlli, yazih ve uygulamali olabilir. Ornegin bir kaynakg: ise
alinirken sozlii testte kendisine, belli bir kaynak iginde hangi aletleri ve malzemeyi
kullanacag: sorulabilir. Yazili testlerde adaylara buna benzer bilgiler sorulup,

129 Uygulamal:

cevaplarimi yazili vermeleri, ¢esitli test kaliplan i¢in de istenebilir.
testlerde, bireyden bir isteki bilgi ve ustaligim1 o isi fiilen yaparak g&stermesi
ongoriiliir. Ornegin, daktilo sekreter icin gerekli olan 6zellik belirli sayfadaki yazilari

gbrme ve bu yazilar: eksiksiz ve hizh bir bicimde yazmalandlr.130

12> Hakan GULLE, Psikoteknik Y6ntem ve Bu Yontemle ise Alinan Bireylerin Kaza Yapma
Nedenleri Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara-1991, S.12

126 Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi, istanbul-1991, S.12

127 {lhan ERDOGAN, a.g.e., S:115

"% fnal Cem ASKUN, isgtren, Baytes Yaymcilik Bilim Dizisi, Eskisehir-1978, S.54

12 inal Cem ASKUN, a.g.e., S.54

1% flhan ERDOGAN, a.g.e., S.115
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3.2.7.4. Ilgi Testleri

Ilgi Testleri bireyin, hangi tiir bilgi ve eylemlerin 6ncelikle ilgisini cektigini
agiga c¢ikarmakta kullamlmaktadir. '*' Bunlan gelistirmek, gesitli islerde bagan
saglamaya iligkin modellerin incelenip, meydana gikarilmasiyla baglamaktir. Birey,

s6z konusu modeller iginde kendi tercihlerini ve egilimlerini saptayabilmektedir.

Ilgi testlerinde hareket noktasi isine ilgi duyan bir kisinin ilgi duymayan bir
kisiye oranla daha basarili olacagidir. Ilgi testleri daha ¢ok meslege yodneltme

caligmalarinda kullamilir.

Strong Mesleki Ilgi Testi (Fisi) (Strong Vocational Interests Blank) ile
Kuder’in Tercih Kayitlar1 (The Kuder Preference Record) en yaygin kullanilan ilgi

testleridir.'>

3.2.7.5. Kisilik Testleri

Bir iste bireyin bagarist 8nemli 6l¢iide kisiligine de baghdir. Ozellikle is orta
ve list kademelerde yer alan tiirdense iggorenin kisiligi daha anlamli olacaktir. Bu
nedenle personel se¢imi sirasinda isin 6zelligi ile kiginin &zelligi karsilastirilirken

kisilik yoniinden de adaylarin degerlemesi yararli olmaktadir.'*?

Sozgelimi, boyle bir test sonucu ortaya ¢ikan atilgan, kararh (istikrarli)
popiiler, objektif, mutlu, sempatik, kat1, vb. kisilik 6zellikleri ve bunlarn 6lgiileri ile
dncecilik (insiyatif), 6nderlik, iyimserlik, atilganlik, hosgérii, inatgilik, kendi kendini

3! fnal Cem ASKUN, a.g.e., S:54

132 Zekai OZTURK, Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik , Doktora Tezi, Ankara-1994, S.95
'*3 [lhan ERDOGAN, Personel Segim Sisteminin Dilzenlemesinde Psikoteknik Yontem, Isgtictintin
Secimi ve Ige Yonlendirmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu, Milli Prodiktivite Yayinlar :
403, Ankara-1989 S.108
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kontrol, zorlayici tutum, vb. seklinde saptanan ise iliskin kisisel gerek &lgiileri

arasinda baglanti noktalar aragtirilmgtir.'*

Kisilik testlerinde, dogru veya yanlis cevaplar yoktur. Bunun yerine, bu
testlerle kisilerin g¢oguniukla ne yaptiklari veya neyin onlara 6zgii oldugu

6grenilmeye (;ahslhr.'35

Kisilik testleri yardimiyla bireyin gelecekteki davraniglarinin ne olacag tespit
edilmeye g¢alisilir. Bu amagla projektif testler kullamlir. Gelecekte bireyin ne tiir
ozellikler gosterecedi, kisiliklerinde ne tiir degisiklikler olabilecegini saptamak, bu

testler vasitasiyla miimkiin olabilmektedir.'*
3.3. Psikoteknik Yontemde Kullanilan Testlerin Tagimas: Gereken Ozellikler

Insan davramglarinin sayisiz boyutlarimi 6lgmek amaciyla gelistirilen testlerin
personel segim igleminde rolii ve Onemi biiyiiktiir. Personel se¢imi amaciyla
olusturulan ya da uyarlanan testlerin tutarh ve giiglii 6l¢tim yapabilmeleri igin bir

takim nitelikler tagimas: gereklidir.

Segim Isleminin;

a- Gegerlilik

b- Giivenirlilik

c- Maliyet etkinligi
d- Kabul edilebilirlik
e- Nesnellik

Olgiitlerine sahip olmas: gerekir.

1 inal Cem ASKUN, a.g.e., S.55
135 Clifford T. MORGAN, Psikolojiye Giris Ders Kitab1 3.6., Hacettepe Universitesi, Psikoloji
Bélimi Yayinlari, Ankara-1986, S.302

136 1 iitfi BUYRUK, Personel Segiminde Psikoteknik Yéntem ve Nevsehir Yoresi Otel Isletmerinde
Bir Anket Uygulamasi, Yilksek Lisans Tezi, Kayseri-1993, S.67
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Psikoteknik testlerin de sayilan bu nitelikleri tasimasimin gerekliligi
kuskusuzdur. Ancak, testlerin etkin olabilmesi i¢in sayilan bu 6zelliklerle beraber,
bir takim bagka zelliklere de sahip olmas: gerekir. Bu 8zelliklerin asagidaki gibi

siralamasi olasidir.'*’

1- Kullamsglilik

2- Duyarlilik

3- Kiiltiire Bagimlilik ve Bagimsizlik

4- Homojenlik

5- Standarthilik

6- Sonuglarin Normal Bir Dagilim G6stermesi
7- Giivenlilik

8- Gegerlilik

3.3.1.Kullanighhk: Testlerin tagimasi gereken nitelikleri su sekilde
aciklayabiliriz

a. Testin Ekonomik Olmasi: Bundan anlagilan testin ucuzlugu ve

degerlemenin kolayligidir.'*®

Testin fiyatindan s6z ederken, yalmz test formlar1 veya malzemesi igin
Odenecek para hesaplanmamali, testin verilisi ve puanlanmasi i¢in gerekecek

139

masrafta digtiniilmelidir. ™ Sunu da belirtmek gerekir ki, bazi testler ancak tecriibeli

uzman kisiler tarafindan verilebilir ve puanlanabilir.'“

b- Testin Verilis Siiresi; Kullaniglilikla ilgili bir diger etken de testin verilig
stiresidir. Sozgelisi, kisa bir stire iginde test yolu ile denekler hakkina bilgi edinmek

gerekiyorsa, verilmesi uzun stirmeyen bir testin segilmesi daha dogru olur. Aynca

137 7ekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.74

13% Sait SOYDAN, Psikoteknik ve Psikolojik Testler, Yonetimi, Istanbul Universitesi isletme iktisad
Enstitiisii Dergisi, Y1l 1, Say1 1, Temmuz-Eyliil 1975, S.68

1% Sait SOYDAN, a.g.e., S.68

19 Gskge CANSEVER, Psikolojik Testler, Ankara Tiirk Tarih Kurumu Basimevi 1963, S.9-10
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uzun siiren testler, bazen denegin canimin sikilmasina yol agabilir. Bu durumun test

sonuglari iizerinde olumsuz bir etki yapmas pekal miimkiindiir,'*!

3.3.2.Duyarhlik: Duyarlilik, bataryanin bireyler arasindaki ufak
farkhiliklar1 verebilmesi ozelligidir.'*® Bu test ya da batarya uygulandif1 gruptaki

bireyleri iyi, zayif, orta seklinde bir ayirma tabi tutabilmelidir,'®

3.3.3. Homojenlik: Bir testin homojen olmasi, test igindeki biitiin sorularin
aym bireysel yetenekleri ve 6zellikleri degerleyecek tiirden olmas1 demektir.'** Bu
sorular zorluklarina gore siralandirihir. Bir test bataryasi i¢in de aym sey gecerlidir.
Soyle ki, bir test bataryas: degisik nitelikteki islerle ilgili yetenekleri ve 6zellikleri
degerlendiriyorsa bataryamin yorumu zorlasacak ve anlamlilifi azalacaktir. Bu

nedenle test bataryas: ve batarya igindeki testlerin homojen olmas: gerekir.

3.3.4. Kiiltiire Bagimhihk Ve Bagmmsizlik: Bireylerin bir takim &zelliklerini
olgmek amaciyla hazirlanan testler, mutlaka hazirlandigy kiiltiire uygunluk

gostermelidir.'¥®

Ancak, 6l¢iilmesi istenilen 6zellikler kiiltiirden kiiltiire farklilik
gostermeyecek nitelikte, bagka bir anlatimla, evrensel nitelikte iseler, bu kez
kiiltiirden bagimsiz testler kullanilmahidir. Ornegin; yoneticilerde bulunmas: gereken
ikna yetenegi, diizglin konusma, temsil yetenegi gibi evrensel dzellikler 6lgiiliirken

hazirlanan testlerin kiiltiire bagimli olmasi gerekmez.

3.3.5. Standarthk : Bireyin 6zelliklerinin 6lgiilerek sayisal olarak

sonuclandinilmasi ve yeterli degildir. Cikan sonuglarin mutlaka kargilastirilacag

146

birtakim standartlarin bulunmas: gerekir.™ Ciinki, sayisal puanlarin genel durum

! sait SOYDAN, a.g.e., S.68

142 Mahmut PAKSOY, isletmelerde Terfi Calismalarinda Psikoteknik, Isgiiciintin Segimi ve Ise
Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim Sempozyumu, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1:403,
Ankara-1989, S.108

143 Mahmut PAKSOY, a.g.c., S.108

144 {smail EFIL, Isletmelerde Is Kazalarinin Psikoteknik Yontemle Analizi ve Onlenmesi (Bir
Uygulama Denemesi) Doktora Tezi, Uludag Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Bursa-
1983, 8.35

145 Zekai OZTURK, a.g.e., S.76

146 Zekai OZTURK, a.g.e., .76
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i¢indeki yeri saptanmadik¢a pek bir sey ifade etmezler. Standart ya da norm degeri
olmayan testlerde bireyin 6zellikleri ile sonuglarin karsilagtirilmasi olanaksizdir.
Bu nedenle, testin uygulandigi grubun 6zellikleri g6z 6niine alinarak ve defalarca
denenerek norm (standart) degerinin bulunmasi gerekir. Bulunan standart degerinin
tutarh olmas: igin, standart degeri saglanan grup ile testin daha sonra uygulanacagi

gruplar arasinda benzer 6zellikler aranmalidir.
3.3.6. Sonuclarin Normal Bir Dagihm Gastermesi

Bir testin farklilagtinic1 (discriminative) olabilmesi i¢in testte elde edilen
sonuglarin normal dagilim gostermesi gerekir. Elde edilen sonuglar normal bir
dagilim g6stermiyorsa, bu testin gok kolay veya ¢ok zor oldugunu gésterir ve boyle
bir testin farklilastirici ve gegerli bir testte bulunmasi gereken vazgegilmez niteliklere

sahip olmadigini s6yleyebiliriz.

Egrilerin gidis yonii, testlerdeki hatalarin diizeltilmesine de olanak verir.
Ornegin, bazen egri can egrisi bigiminde olmayip Poisson egrisi seklindedir. Bu ¢ok
sayida bireyin ayn1 sonucu elde ettiklerini ifade eder. Bu durumda testi gii¢lestirmek
ve sorunlarin sayisin1 daha iyi bir dagilim elde edinceye kadar ¢ogaltmak gerekir.
Bazen de egri, normal bir dagilim gosterir, fakat egrinin bir yerine iki tepe noktasi
vardir. Diger bir deyisle, egrinin ortasinda bir gukur vardir. Bunun da anlam1 sudur:
Ya verilen talimat karisiklifa yol agmaktadir ve deneklerin asad1 yukari yarisi bunlan

iyi anlayamamugtir ya da incelenen kitle homojen degildir.

3.3.7. Giivenirlilik: Testin veya test bataryasinin yonetsel kararlarda

kullanlabilmesi igin giivenilir olmas: gerekir.'*’

Bu testin glivenirliligi, testin 6lgtiigli seyi her defasinda aymi duyarlilikla

dleme derecesidir.'*®

"7 {lhan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kiire Ajans, Istanbul-1983, S.128
148 Saban DEDE, Personel Segiminde Test Uygulamalari, MEB Planlama Arastirma ve Koordinasyon
Dairesi, Ankara-1970 (Konferans Serisi) S,15
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Ug ¢esit giivenirlilik katsayist vardir.

a- Kararlilik Katsayisi: Bu katsayiy1 elde etmek igin ayni test belirli zaman
araliklar ile, aym gruba iki defa uygulamr. Iki uygulamadan elde edilen sonuglar

arasindaki korelasyon hesaplanir.

b- Denklik (esitlik) Katsayisi: Birbirine denk veya paralel sayilan, aym

testin iki formu gruba verilir. Ikisinin sonuglan arasindaki korelasyon hesaplanr.

¢- I¢ Uygunluk Katsayisi: Bir test gruba verilir, sonra test iki esit kisma

ayrlarak, bu yarimlardan elde edilen puanlar arasinda korelasyon bulunur.'*

3.3.8. Gegerlilik: “Gegerlilik”, bir testin 6lgmeyi hedefledigi dzelligi gergekten

130 Brnegin “zeka” testi kiginin zekasini; “bilgi testi” de

Olger olmasini ifade eder.
bilgisini dogru olarak 6l¢liyorsa, “gegerli” kabul edilecektir. Bu test, ancak 6lgtiigii
ozellik icin gegerli olabilir. Buna gére “Muhasebe testi” ile kisinin “pazarlama
bilgisi” ni 6lgmeyi hedefleyen bir testte, maliyet muhasebesi ile ilgili higbir soruya
yer verilmemigse bu test gegerli olmayacaktir. Kisacasi bir testin gegerlilik derecesi,

ol¢meyi hedefledigi konuya ait faktorleri ne 6lgiide igerdigine baghdir.

Personel segiminde kullamilan testlerin gegerliligi, bu testlerin adaylarda
aranan ve onlarn is performansi ile ilgili olan bilgi, becerisi, yetenek vb. 6zellikleri
ne dl¢lide dogru &lgtligiine bagh olacaktir.

3.4. Psikoteknik Yonteme Gore Personel Se¢im Sisteminin Kurulmas:

Personel segiminde se¢im sinavinin yerine psikoteknik testlerden yararlanmak

demek, adaylarin analizi i¢in herhangi bir testi veya test grubunu uygulamak demek

4 Saban DEDE, a.g.., S.15 )
1% Oya OZCELIK, Insan Kaynaklar: Yéntemi, T.C. Anadolu Universitesi Yayinlar1 No:968,
Eskigehir-1996, S.106

69



degildir. Psikoteknik yontem kisi-is uyumunu saglamada en tutarli olan yaklagimi
biinyesinde bulundurur. Bu tutarlilik da analizin igletmeye ve ise gore yapilmasina

baghdir.

Psikoteknik yontem, bireysel farkliliklar1 ortaya ¢ikararak, sonuglan

sayisallagtirip, farkliliklar: kargilastirma imkani veren bir yéntemdir.

Psikoteknik yOntemle bireylerin bir ¢ok y6nden farkhiliklan 6lgiilebilir,
saptanabilir. Bu yontemle bireylerin yorulma oranlari, bu anlamda bedensel giigleri,
zihinsel yorgunluklar olgiilebilir. bireylerin alg1 giigleri ve algilama bigimlerinin de
psikoteknik yontemle 6l¢lilmesi miimkiin oldugu gibi, 6zel olarak hazirlanmig bazi
psikolojik testlerle bireylerin belirli deger yargilarina, inang:lanna ve sosyal
olgularina karsi tutumlar1 da olumlu ya da olumsuz degerlendirilebilecek bigimde
Olgiilebilir. Psikoteknik yontemle bireylerin zeka, yaraticilik, kisilik, yetenek, bilgi
gibi bireysel farkhihiklarin 6l¢iilmesi miimkiindiir. Ulkemizdeki psikoteknik testlerle
personel se¢imi iglemini bilen uygulamaci az denecek orandadir. Bu yontemle se¢im
islemini yapanlar da bazi hatalar1 6nleyememekte veya oOnleyici bilgiye sahip

olamamaktadirlar.

Segilecek elemanlarin bagari sanslarini tahmin etmek, ise ve igyerine uygun
iggorenleri segmek personel se¢imi yapacak olan kisi veya kigilerin gorevleri
arasindadir. Isgdren seciminde psikoteknik yontemlerden yararlanmak segim isini
yapanlarin tahmin giiglerini artiracak, aday degerleme iglemini kigisel yetenek ve
bireysel tutumla sinirli olmaktan kurtaracaktir. Psikoteknik yontemle etkin bir
bigimde personel se¢imi islemini gergeklestirebilmek igin 6zel segim bataryalan ve
bu bataryalar icin  gegerli puan esikleri olusturmak gerekecektir.  Se¢im
bataryalarinin olugturulmasi i¢in ise dnce isin yetenek ve bilgisel yoniiniin taninmas,
daha sonra da iggérenlerin analizi igin gerekli yetenekleri degerleyebilecek testlerin
bir araya getirilip, personel se¢imini i¢in psikoteknik test bataryasinin olugturulmasi

gerekir.
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3.4.1. Isin Ve Isyerinin Taninmasi

Psikoteknik segim sisteminin olusturulabilmesi i¢in Oncelikle personelde
aranacak 6zelliklerin saptanmasi gerekir. Personelde bulunmasi gereken 6zelliklerin
taninmasi, igin igyerinde gerektirdigi bilgisel 6zelliklerin ve yeteneklerin belirlenmesi
gerekir. Isletmedeki isler degerlendirilerek, isin diger islerle olan iliskileri
belirlenmelidir. Ayrica, igyerindeki teknolojik ve sosyal yapi incelenmeli ve bu

yapiya uygun insanlar segilmelidir.'>!
3.4.1.1. Isin Gerektirdigi Yetenekler

Psikoteknik yontemle se¢im sistemi kurmak, bir is igin gerekli olan zihinsel
ve bedensel yeteneklerin saptanmasi ile olasidir. Bir ig igin gerekli olan zihinsel ve
bedensel yeteneklerin belirlenmesinden sonra, isin gerektirdigi kisisel 6zellikler ve
isletmenin personel politikas1 dogrultusunda istenen bilgiler belirlenerek, adaylarda

aranacak Ozellikler saptanacaktir.

Isin gerektirdigi yeteneklerin saptanmasi igin is incelemesi ve halihazirda

calisanlarla 6zel goriigmeler yapilmalidir.'*?

Personel sec¢imi sisteminin psikoteknik yontemle yapilmas: halinde yapilacak
is incelemesi ile belirli bir 6rgiitte yer alan iggbrenlerin ne yaptiklar aragtirilir.
Hazirlanan is inceleme formlar ile belirli isleri yapan iggérenlerin sistemli bir
bi¢imde go6zlenmesi gerekecek, gozlem yoluyla elde edilen bilgiler goriisme

y6ntemiyle dogrulanmaya galisilacaktir.'*?

151 Zekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.78

12 7ekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Y®ntemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.78

153 jlhan ERDOGAN, Isgiiciniin Segimi ve ise Y6nlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim
Sempozyumu “Personel Segim Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yontem”, Milli Proditktivite
Merkezi Yayinlar:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.22
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i§ incelemesini yapacak kisi hangi isleri inceleyecegini belirleyecek, daha
sonra psikoteknik se¢im sisteminin kurulacag: bu isletmede incelenecek isleri halen
kimlerin yaptifin1 saptayacak ve bu isgdrenler arasindan segecegi bir 6rnek kiitle
icinde yer alan kisileri ¢aligmalari sirasinda goézleyecektir. Gézlem yoluyla
isgdrenlerin isini yaparken ellerini, kollarini, parmaklarimi nasil ve ne amagla
kullandigini, ne tiir hareketler yaptigini, is araglarimin ne gibi yetenekleri
gerektirdigini belirleyecektir. Ayrica iggrenlerin igini yaparken ne tiir tepkiler
gosterdigini, zihinsel yeteneklerini hangi amagla ve ne &lgiide kullandifimi da
degerlemeye de calisacaktir. Belirli bir is i¢in isgorenlerle konusma yoluna

gidecektir.

Yetenek ¢oziimlenmesine yonelik i incelemesi sirasinda isin yapilmasinda
gerekli olan ve analiz edilebilir tiim 6zelliklerin saptanmasi, hatta bu §zelliklerin bir

gereklilik derecesine baglanmas: dogru olacaktir.'**

Gériisme safhasinda incelenen igi yapan iggérenlerden bir kagt ile 6zel bir
konusma yapilir ve bu konugmada isgérenden isini nasil yaptigi, yaparken nelere
dikkat ettigi, is araglarinin ne oldugu, is araglarini nasil kullandigi, ¢aligma sirasinda
ne gibi yonlere dikkat ettii konularinda bilgi vermesi istenir. Bu goriigme sirasinda
iggbrenin verdigi bilgiler ile gozlem sirasinda elde edilen bilgiler kargilagtirilir ve
gozlem sirasinda eksik alinan bilgiler varsa tamamlanir. Benzeri bir goriisme
igsgérenlerin ilk tist kademesi ile de yapilarak elde edilen bilgilerin dogrulugu test
edilir. Bu c¢aliymadan sonra kisinin isini yaparken g6sterdigi davraniglar igin
gereksinim duydugu bilgi, zihinsel ve bedensel yetenekleri saptanmis olur.

Boylelikle isin gerektirdigi 6zelliklerin listesi ¢ikarilmis olunacaktir.

Is incelenmesi ve ozel goriigmelerden sonra elde edilen bilgilerin bir
gegcerlilik degerlemesi ve 6lgiilebilirlik analizi yapilirsa ¢aligma daha etkili olacaktir.

Saptanan 6zelliklerden nemsiz denebilecek veya gergekten 6nemsiz olanlar varsa

14 flhan ERDOGAN,a.g.c., $.22-23
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bunlarin liste disi birakilmasi, ayrica 6zellikler iginde psikoteknik yéntemlerle

degerlenemeyecek olanlarn ayn bir listede toplanmasi yararl olacaktir.*®

Islerin incelenmesi ve her is igin yeteneklerin ayiklanip listelenmesi sonucu
bazi islerin gerekli yetenekler yoniinden benzer oldugu gériilebilir. Goriiniis olarak
ayn ancak, gerekli yetenekler bu yeteneklerin yonii agisindan benzer olan isler varsa

s6z konusu isleri birlestirmekte, bir grubu altinda toplamakta yarar olacaktir.

Psikoteknik sistemle iggbren segiminin ilk adimi olan yetenek ¢éziimlemesi
galismasi, yeteneklerin gruplanmasi ile son bulacaktir. Bu ¢aligmalardan sonra
isletmenin personel politikas1 dogrultusunda istedigi kisilik 6zellikleri ve bilgisel

Ozellikler saptanmalidir. 136
3.4.1.2. Isin Ve Isyerinin Gerektirdigi Kisisel Ve Bilgisel Ozellikler

Isletmeler, faaliyet konulari ve personel politikalan dogrultusunda,
personelde arayacag: kisisel ve bilgisel 6zellikleri saptamali ve bu yénde personel
secimi gerceklestirmelidir. Isin yapilmasi i¢in gerekli olan kisisel &zelliklerin

belirlenmesi ve buna gére personel alinmas: isletmeyi basarnili kilacaktir.'’

Bazi isler bireysel ¢aligmay: gerektirirken, bazilar1 toplu ¢aligma ile
tamamlanir. Bazilart diizenli bir ¢aligma isterken bazilarinda boyle bir gereklilik
yoktur. Kigileri de benzer gekilde gruplamak miimkiindiir. Diizenli kisiler oldugu
gibi, diizensizler, sosyal iligkilere agik bireyler kadar, gevresine kapali olanlar da
vardir. Bu nedenle analizi yapilan isin ne tiir kisilik 6zelligi istedigi veya igyerinin

yapisina gore kisilerin hangi 6zellikleri tagimalarinin gerekli oldugu saptanmalidr.'?®

155 jlhan ERDOGAN, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kilre Ajans, istanbul-1983, S.157
156 jlhan ERDOGAN, a.g.e., S.159-160

157 Zekai OZTURK, sletmelerde Personel Segim Y®ntemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.79

158 jihan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kiire Ajans, Istanbul,1983, S.160-
161
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Isgdrenlerin islerinde bagarili olmalar: icin bazi temel bilgilere sahip olmalan
istenebilir. Isletmenin personel politikas1 ve isin etkinliginin saglanmasinin bir geregi
olarak iggbrenlerde aranacak bilgisel ozelliklerin ve genel bilgi diizeyinin
belirlenmesi gerekecektir.'® Bunlar belirlendikten sonra, gerekli bilgilere sahip
bireylerin se¢imi yapilmalidar.'®

3.4.1.3. Degerleme Profilinin Olusturulmas

Is igin gerekli olan zihinsel ve bedensel yetenekler ile kisisel dzelliklerin
saptanmasi degerleme profilinin olusturulmasi igin gereklidir. Degerleme profilinin
olugturulmasi; bir isin basar ile yapilabilmesi i¢in gerekli olan zihinsel, bedensel
yetenekler ile kisisel 6zelliklerin gruplandiriimasi ve her yetenek ve 6zelligin gerekli
agirhifinin belirlenmesidir. Bagka bir anlatimla Degerleme Profili ise gore gerekli
olan 6zelliklerin gruplanmus ve degerlenmis dokiimiidiir.'®!

Ozel olarak hazirlanan degerleme profillerinin kareli kagitlara cizilmesi ve
her profilin iizerine isin hangi is oldugunun, eger gruplanmig isler i¢in hazirlanan bir
profil ise gruplanan islerin yazilmasi ve profilin hazirlandig: tarihin belirtilmesi
dogru olacaktir.'®?

Bir degerleme profili 6rnek olarak sekil 9 de verilmistir.

Bu degerleme profilindeki 6zelliklerin biiyiik bir kismi psikoteknik testlerle
olgtilebilecek dzelliklerdir. Viicut ve degisik 6zellikler bsliimiinde oldugu gibi bazi
Ozellikler ise testten ziyade gézlem yoOntemiyle degerlendirilebilecek ozellikler
durumundadir. Bu ozellikler isin gerektirdigi 6zellikler oldugu gibi igletmenin
personel politikasi dogrultusunda istenen 6zellikler de olabilir. Degerleme profili
icerisinde bulunan 6zelliklerin agirligl isten ise degisecektir. Agirhklara verilen
puanlarda gok 6nemli degildir. Bu puanlarin amaci isin hangi yetenegi veya 6zelligi
ne Ol¢tide gerektirdigini, gereginde hangi 6zelligin hangisine tercih edilebilecegini

gostermektedir. 163

1 {lhan ERDOGAN, Isgiiciiniin Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim
Sempozyumu “Personel Se¢im Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik 'Yéntem”, Milli Produktivite
Merkezi Yaymlar:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.26

160 7ekai OZTURK, a.g.e., S.79

161 7ekai OZTURK, Isletme Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.81

162 {than ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kiire Ajans, istanbul-1983, S.163
'3 {lhan ERDOGAN, Isgiiciiniin Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim
Sempozyumu “Personel Se¢im Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yéntem”, Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayinlar1:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.26
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Sekil 3.1: Degerleme Profili

Gerekli Ozellik

Degerleme Birimi

1

2 3 4

Tartilar
5.6 7

8

10

BILGI

Lisan

Matematik

Teknik Bilgi

GOz

GoOrme

Renk Ayirma

EL

Hareket Gelistirme

Koordinasyon

Direng

TEPKI

Tepki Hiz1

Tepki Diizenleme

HAFIZA

Goze Iliskin

Sozel

ENTELEKTUEL
YETENEK

Gozleme

Alan algis1

Anlama

Soyut Diisiinme

Algilama

Birlikte Diiglinme

Analiz giicii

Sentez giicii

Sonug arzusu

Yaraticilik

SOSYAL UYUM

Hassasiyet

Uyum

Disiplin

Giivenirlilik

DEGISIK

Metod

Dikkat

Insiyatif

Kendisini tanima

Diizen
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3.4.2. Psikoteknik Test Bataryalarn

Hangi kademede (iste) bosalma olugmugsa s6z konusu isin analizi sonucuna
gore gerekli olan 6zellikleri Glgen testler ya test piyasasindan ya da bu konuyla
ugrasan kuruluslardan saglanir ya da 6zel olarak gelistirilir. Unutulmamas: gereken
husus, bir 6zellik igin en az bir testin kullanilmas: gerekliligidir. Sonugta her bir
Ozelligi 6lgen testlerin olusturdugu bir kiime meydana gelir, bu kiimeye test bataryasi

denilmektedir.'%

Oncelikle isletmede hangi is iin eleman segilecektir ve bu isin istedigi bilgi,
bedensel ve zihinsel yetenek, kisilik 6zellikleri nedir? Tespit etmek, bir is profili
cikarmak gerekir. Is spesifikasyonlan iyi ¢ikarilmissa ayrica bir batarya hazirlamaya
gerek yoktur. Is spesifikasyonlarinin yetersiz oldugu durumda tam bir analiz yapip
isin istedigi temel bilgilerin davramssal yoniinii, zihinsel ve bedensel yetenekleri,
kisilik olarak egilim veya davranis tiirlerini belirlemek gerekir. Bu tiir 6zellik ve
yetenekler islere gore gruplanarak is profili ¢ikarihr.'® Personel segiminde
psikoteknik testin kullamilmasi, daha dogrusu psikoteknik test bataryasinin
kullamlmas: se¢imin etkinligini artiracaktir. Ancak segim sadece psikoteknik test
bataryas1 sonuglarina gore yapilmamali, batarya sonuglar1 bir degerleme, adaylar
analiz etme, isin gerekli 6zellik ve yetenekleri agisindan eleme degiskeni olarak

kullanilmalidir, '

Psikoteknik test bataryast iginde bulunan testlerle kisilerin yetenekleri,
ogrenme giigleri, 6zellik ve egilimleri degerlendigine gére adaylarin igteki bagarilar
yontinden bu &zelliklerin degerlemesi yapilmaktadir. Bu durumda igin gerektirdigi

Ozelliklerin adaylarda ne olgiide bulundugu psikoteknik test bataryas: ile

164 Mahmut PAKSOY, Isgiiciinlin Segimi ve Y&nlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim Sempozyumu,
“Isletmelerde Terfi Caligmalarinda Pskoteknik”, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1:403, Alkar
Matbaasi, Ankara-1989, S.105

1 jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Segimi ve Bagari Degerleme Teknikleri, Kiire Ajans,
Istanbul-1991, S.59

1 jlhan ERDOGAN, Isgiiciiniin Segimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim
Sempozyumu “Personel Se¢im Sisteminin Dilzenlenmesinde Psikoteknik Y&ntem”, Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayinlar1:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.37
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saptanmakta, yetersiz olan adaylar elenmektedir. Psikoteknik test bataryasmnin segim
simnavinda degerleme degiskeni olarak kullamlmasindaki temel yaklasim test
sonuglan ile kiginin isindeki bagarisi arasinda Snemli bir iligkinin bulundugu
seklindeki varsayimdir. Bu durumda segim testlerinde basarisiz olanlar ise biiyiik bir

oranda yapacag; iste de basarisiz olacaktir.'®”

Bu yaklasim esas alindifi takdirde isg6ren adaylarimin analizinde kesin
adaylar grubu psikoteknik test bataryas: ile degerlenecek ve ilk 6nemli eleme burada
yapilacaktir. Bagka bir degisle psikoteknik test bataryasi, adaylarin ise gore
degerlenmesinde en Onemli eleme basamag: olarak yer alacaktir, Psikoteknik test
bataryasinda- basarili olan elemanin igse alinmasi gok yiiksek bir ihtimal olarak
diigiiniilmelidir. Siiphesiz bu elemeden sonra baz ikincil elemeler olacaktir. Ikincil
elemeler adaylan artik yetenek ve kisisel 6zellik agisindan degerlemeyecek, sadece
psikoteknik testlerle saptanamayan o6zellikler acgisindan degerleme yapacak bazi

personel politikalarina uygun olmayan isgoéren adaylarim eleyecektir.168

3.4.3. Psikoteknik Test Bataryasmnin Gegerliligi Ve Gegerlilik Kontrol

Yoéntemleri

Personel se¢imi igin hazirlanan bir psikoteknik test bataryasimin gegerliligi,
bataryamin isin gerektirdii 6zellikleri tam olarak analiz etme giicli olarak
disiiniilmelidir. Hangi yéntemle olursa olsun iggdren se¢imi bilimsel bir ¢alisma
olarak diistiniilemez. Se¢me islemi segilen kisinin belirli bir zamandaki durumunu
degerleyebilir. Sonuglarina gére karar verilmektedir. Isgoreni belirli bir zamanda
degerlerken verilen kararin bilimsel yonii oldugu gibi hissi yonii de olacaktir.
Psikoteknik uygulama ile kararin hissi yonii azaltilmak istendigine gére, test

sonuglarinin gegerliliginin belirli bir gitven sinirlan iginde saglanmas: gerekir.'®®

67 jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Kiire Ajans, Istanbul-1983, S.173
18 jlhan ERDOGAN, a.g.e., S.174

19 flhan ERDOGAN, Isgilcilniin Secimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklagim
Sempozyumu “Personel Se¢im Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yéntem”, Milli Proditktivite
Merkezi Yayinlar1:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.45
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Psikoteknik test bataryasinin adaya uygulanmasi sonucu elde edilen puanlarla
adaymn is yagantisinda gosterdigi basan arasindaki baglanti gegerlilik ¢aligmalan ile
test edilir. Gegerlilik ¢aligmalari, personel segiminde test bataryasinin kararlan ne
Olgtide etkileyecegini belirler. Test basarisi ile is bagarisi arasinda olumlu bir

korelasyon olmamasinin baslica nedenleri asagidaki gibi agiklamak miimkiin olabilir;

Nedenlerden birincisi, psikoteknik test bataryasinda yer alan testlerin isin

gerektirdigi 6zellikleri tam anlamiyla 6l¢ecek nitelikte olmamasidir.

Olumlu korelasyon olmamasimn ikinci nedeni ise i bagarimi i¢in bireysel
yetenek ve oOzelliklerin gerekliliginin yani sira, g¢alisma kosullari, motive edici
faktorlerin varlif1 ya da derecesi, i tatmini, haberlesme, is iliskileri gibi faktdrlerin

de 6nemli derecede etkili olmas olarak siralayabiliriz.!”

Ise almada kullanilan psikoteknik testlerin is analiz programma dayamlarak
diizenlenmesi gerekir. Is sartnamesinde aramilan 6zelliklerin hangisinin test yolu ile
olgiilebilecegi karsilagtinlmalidir. Is sartnamesi ne gibi nitelikleri gerektiriyorsa
adaylara o niteliklerin bulunup, bulunmadifini &lgecek testlerin hazirlanmasi
gerekir.!”!

Bagka bir filkede veya baska bir isletmede kullanilan testleri alip, higbir ek
galismaya girismeksizin uygulamak, bir igletmedeki psikolojik sevisi bir test birimi
haline doniistiiriir ki bu da biiyiik bir hatadir.

Ulkemizde son yillarda psikoteknige ilginin arttiii ve gesitli kuruluslarda
psikoteknik uygulamalarin yer aldig1 goriilmektedir. Ancak iilkemizde yaygin olarak
kullamlan testlerle ilgili pek gok sorun oldugu goriilmektedir. Oncelikle bugiin
gesitli igyerlerinde ve degisik is kollarinda, is kollarmin tanimi, is analizleri

yapilmamugtir. Ikinci olarak bu testlerin standardizasyonlar, normatif ¢alismalan

170 Zekai OZTURK, Isletmelerde Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1995, S.85-86
1! Selguk YALCIN, Personel Yonetimi, stanbul-1988, S.75
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yapilmamigtir, gegerlik ve giivenirlikleri saptanmamigtir. Rastgele bir testi se¢im
caligmalarinda kullanmanin higbir yaran olamaz. Gelistirilen testlerin gegerlik ve
giivenirlik ¢aligmalan yapildiktan sonra endiistride rutin se¢me  yerlestirme

islemlerinde kullamlarak yararh sonuglar alinabilir.'”2

Personel segiminde kullanilacak bir psikoteknik test bataryasi i¢in gegerlik

analizinde izlenebilecek belli basli ti¢ yol vardur.

Bunlar;

1. Kargilagtirma Yo6ntemi

2. Tahmin Gegerliligi Siireci

3. Deneysel Gegerlilik Yontemi

Simdi bu yontemleri siras: ile agiklayalim:

3.4.3.1. Karsilagtirma Yontemi

Kargilagtirma yontemi ile bataryanin gegerliliinin oOlgiilmesi demek
bireylerin test bataryas: sonuglar1 ile bataryamin degerledigi 6zellikleri gerektiren
isteki bagarilarinin karsilastirilmasinin yapilmas: demektir. Karsilagtirma yontemleri
ile psikoteknik test bataryasinin gegerliliginin analiz edilmesi Sekil 3.2°deki gibi

sematize edilebilir.

1”2 Handan KEPIR, Isgtictinin Segimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu,
“Isletmelerde Yonlendirme Calismalarinda Psikoteknik Yéntem”, Milli Proditktivite Merkezi
Yaymlar:403, Alkar Matbaasi, Ankara-1989, S.163-164
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DENEK

uygulanan test

Belirli bir t zamanda

Test sonuglari

<

Tamamlayici iligki

Belirli bir zamanda
davranig incelenmesi
ve degerlenmesi

Sekil 3.2°de goriildiiti gibi kargilastirma ydntemi ile test bataryasinin
gegerliliginin analiz edilmesi igin belirli bir t zamanindaki kisi davramglari ile test
sonuglarinin karsilastirilmasi ve sonucun ne &lgiide benzer oldugunun analiz edilmesi
gerekmektedir. Bu yontemde test sonuglari ile davramig sonuglan arasinda bir

benzerlik varsa batarya gecerlidir, aksi takdirde bataryanin gecerli olmadigim

sdylemek gerekir.!”

Karsilagtirma gegerliligi

Sekil 3.2

3.4.3.2. Tahmin Gegerliligi Siireci

Bu ydntemde bir deneme uygulamas: yapilir. Bu uygulamada tiim adaylar
hazirlanan test bataryasina tabi tutulur ve test sonuglarina gére bazi adaylarin durumu
ozel olarak incelenir. Béyle bir uygulama yapilacaginda iggorenler test sonuglarina

gore segilemezler. Ancak ise alinan kisilerin isteki bagarilan ile test sonuglan

zamanla karsilagtirilir.

'3 {lnan ERDOGAN, a.g.e., S.45-47
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Tahmin gegerliligin saptanmasi ile ilgili ¢aligsma Sekil 3.3°deki gibi

Ozetlenebilir.
Belirme t; zamani adaylarinin
ADAY | Izatﬁl;;;test zamani davramslarinin
e < —»| gozlenmesi
Test sonuglar Tammlanan iliski p| Davramns 6lgiileri
Tahmin gegerliligi

Sekil 3.3

Tahmin gegerliligi c¢aligmasi Sekil 3.3’de goriildiigli gibi adaylarin
gelecekteki davramiglarinin psikoteknik batarya ile ne 6lgiide iyi analiz edildiginin
saptanmasi esasina dayaniyor. Bu yaklasimi nedeniyle tiim personel segimi
caligmalarinda 6nemli bir yere sahiptir. Ciinkii test sonuglar ile adayin gelecekte

yapabilecegi davramslar tahmin edilmis olunuyor.'™

3.4.3.3. Deneysel Gegerlilik Yontemi

Psikoteknik test bataryasinin ayirdedici 6zelliginin analizi igin giivenilir bir
yontemdir. Deneysel gegerlilik siirecinde psikoteknik test bataryasimin uygulandif
bir denek grubu alinir ve bu denek grubu igerisinde bir kontrol grubu segilir. Her iki
grup i¢in de degisik iki zamanda uygulanan batarya sonuglar1 alimr ve sonuglarin

karsilagtirmasi yapilir.

Deneysel gegerlilik stirecini Sekil 3.4’deki gibi sematize etmek miimkiindiir.

1" {lhan ERDOGAN, a.g.c., S.47-48
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Testle 6lgtilen 6zelliklerin

DENEK | | Test gergeklesme zamant | rogiin yeniden
uygulama uygulanmasi
l Sonuglarin l
Test < kargilagtiriimasi »| Test
sonucu sonucu
DENEY GRUBU ILE KONTROL GRUBUNUN
KARSILASTIRILMASI
Test karsilagtirma o Test
sonucu sonucu
l Testle olgiilen 6zelliklerin l
k1
ggll\\gglo L || Test <g " S zamam» Testin yeniden
uygulama uygulanmasi

Sekil 3.4°de goriildiigii gibi deneysel gegerlilikte istenen sonug iki uygulama
zamani iginde denek grubu ne tiir bir degisme gostermigse kontrol grubunun da

benzer gelismeyi gostermis olmasi gerekir.

Sekil 3.4

bataryasinin gegerliliginin tam olmadig: ileri siiriilebilir.!”

1% jlhan ERDOGAN, a.g.e., S.48-49

82

Arada farklilifin olmasi halinde test




3.5. Testlerin Elestirilmesi
Testlere yoneltilen elestirileri s6yle siralayabiliriz.

1- Olgii tekniklerinin insan yerine karar vermeleri beklenemez. Adayin ise
alimp alinmayacagi hususunda karan yine insan verecektir. Dolayisiyla personel

se¢mede isin icine gorecelik karisabilir.

2- En iyi testler bile insanin karigik bir is veya 6grenim durumunda nasil
hareket edecegini kesinlikle tahmin edemez, ¢linkii insan davramiglarim tam dlgme

olanag: yoktur.'”®

3- En uygun testin kullamldigindan higbir zaman tam anlami ile emin olmak
miimkiin degildir.

4- Uygulanan testlerle bireyin kisiliginden enine bir kesit alinmis olur. Bu
gorlige gore, test bir glin dnce veya ertesi giin yapilirsa farkli sonuglar alinmasi

5- Bir igletmede aranan nitelik ve 6zellikler tizerinde bir fikir birligi saglansa
bile basarili ve basarisiz yoneticilerin olusturdugu 6rnekler, genellikle testin degerini

gdstermeye yetmeyecek kadar kiigiiktiir.'”’

6- Testler bir insanin aldif1 puami nigin aldigim belirtmez, sadece aldig1 puani
gosterir.!”® Testlerde genellikle higbir agiklama yapilmadan pasif gekilde denegin

gozlenmesi s6z konusudur.

16 Sait SOYDAN, Psikoteknik ve Psikolojik Testler, istanbul Universitesi Isletme Fakiltesi, Isletme
Iktisad1 Enstittisti Dergisi, YONETIM, Yil:1, Say::1, Temmuz-Eylal-1975, S.69

77 w.H. Newman, Sevk ve Idare Ceviren: Kenan Sirgit, Ankara, T.O.D.A.LE. Yaymlari, 1972, S.383
178 Osman TELIMEN, Personel Yonetimi ve Beseri iligkiler Ders Notlari, istanbul, 1974, $.23

83



7- 1s¢i ve memurlarin segim ve ise yerlestirilmelerinde psikolojik testlerden
cesitli sekillerde yararlamilmaktadir.  Oysa yitksek yoneticilik kademelerine
yapilacak segimlerde ilgili ¢aligmalar sinirhidir. Mevcut testlerin yonetici personele
uygulanmasinda bir ¢ok glicliiklerle kargilagilmaktadir. Yoneticilikte bagarili olmak
icin gerekli nitelikler lizerinde giintimiizde bile genel bir fikir birligi yoktur. Ciinkii

biitiin bu nitelikler durumlara gére degismektedir.

8- Testlere yoneltilen bir diger elestiri ise, bir tek testin bireyin yeteneklerini
Olgmek bakimindan yeterli olmadig1 noktasindan ileri gelmektedir. Higbir is igin tek
test yeterli degildir.'”

9- Elde edilen yanitlar yorumlayacak ve degerlendirecek yetkili kiginin
olmamas: halinde gesitli testleri uygulamak gereksizdir. Testi yapanlarn yetiskin
olmamas: halinde testin yorumlanmas rastgele olur. Testleri yapmakla yiiklimlii

Kisinin yetismesi testlerin kullamimasimn zorunlu koguludur.'®

3.6. Psikoteknik Secim Yontemi fle Klasik Segim Yénteminin
Karsilagtiriimasi

Psikoteknik yoOntemle personel se¢iminin sayisiz yararlarina ragmen, bu
yontemin sorunlu yoénlerinin oldugu da belirtilerek bir takim olumsuz elestirilerde

bulunulmaktadir;

Psikoteknik secim sistemine yapilan olumsuz elestirilerin basinda, bu
yontemin bireyi Olgiilebilen, simiflandirilabilen ve igletmedeki bos bir pozisyona

yerlestirilebilen statik bir varlik gibi gérme egiliminin varoldugu iddiasidir.'®!

17 Sait SOYDAN, Psikoteknik ve Psikolojik Testler, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, igletme
iktisad1 Enstittisti Dergisi, YONETIM, Yil:1, Say::1, Temmuz-Eylald, 1975, S.69

180 Clifford T. MORGAN, Psikolojiye Giris (Ders Kitabi), (Cev: Hiisnil Aricy, Isik Savagir, Okay
Imamoglu ve Digerleri) Hacettepe Universitesi Psikoloji Bsltimii Yayinlari, Ankara-1981, S.285

181 Zekai OZTURK, Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Ankara-1994, S.111 Doktora Tezi
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Bir bagka olumsuz diisiince ise, psikoteknik test yonteminin tek amacimin
verimlilik ve kérlilig1 artirmak oldugu, bunun da yalmzca igverenin isine yaradigi,
personele pek fazla bir sey kaZandlrmadlgldlr. Bu goriisii daha c¢ok is¢i sendikalar

savunmaktadir.

Yine, psikoteknik yontemle bireyin segilmesinde karsilasilabilecek ve
elestirilebilecek bir bagka yon ise, baz testlerin kisilik mahremiyetlerine tecaviiz

olarak goriilecek, bireyler tarafindan testlerin reddedilmesi ihtimalidir.

Teste tabi olan bireylerin kendilerini farkli géstermeye galismasi psikoteknik
yontemin personel segmedeki etkinlifini azaltmakta oldugu goriisii de bir diger

elestiridir.'s?

Psikoteknik se¢im yontemine tabi tutulan adaya “yetersiz” demenin, bireyi
psikolojik ¢okiintiiye itmesi olasiligi da bu ydntemin olumsuz goriinen bir bagka

yoniidiir.

Ancak, tiim bu olumsuz goriiglere ragmen, psikoteknik yontemle personel
secmenin, gerek isletme, gerekse birey agisindan olduk¢a fazla yararlar1 vardir.
Bunlar;

- Psikoteknik uygulamanin temel yaklagimi kigi-is uyumunu saglamaktir. Bu
uyum da bilgi, yetenek ve kisisel 6zellikler a¢isindan saglanacaktir. Boyle bir
uyumun igletmeye yansiyan onemli sonuglart vardir. Her seyden once verim
artacaktir. Ayrica iggrenler psikolojik tatmin bulacaklar, ¢aligtiklar1 igyerine

baplanacaklardir.'®?

- Psikoteknik se¢im ydntemi ile bireylerin yetenek ve 6zellikleri

siralandirilarak, sonuglar sayisallagtirilabilmekte ve bireyleraras: karsilastirma yapma

182 37TURK, a.g.e., S.111
183 {lhan ERDOGAN, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Istanbul-1983, S.304
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olanag: ortaya ¢ikmaktadir. Boylece segilen bireyin en fazla basarili olabilecegi

pozisyona yerlestirilmesi saglanabilmektedir.

- Psikoteknik se¢im yontemi, diger yOntemlere nazaran daha objektif
oldugundan, hem yoneticilerin saglikli karar almasi saglanmakta, hem de personel
arasinda herhangi bir haksizliga ugramis olma kanisi olusmamaktadir, Bu da

isletmeye baglilig1 artirmaktadir.'®*

- Psikoteknik yontemle personel segmenin bir bagka yararnn da segim
isleminde dis ve i¢ baskilan azaltmasidir. Personelin se¢iminde psikoteknik ySnteme
bagvurulursa, personel birimi yoneticileri daha az baskiya maruz kalacaklardir.
Ciinkii; bir sistemin varoldugunu belirtmek, baskici gruplarin daha g¢abuk ikna

olmasini kolaylagtiracaktir.

Psikoteknik segim ydnteminin, yukarida sayilan ve daha da gogaltilabilecek
yararlaniyla beraber, klasik se¢im yontemine gore oldukc¢a fazla istiinlikleri de

vardir. Bunlar;

- Psikoteknik y®ntemle, adayin ¢ok yonlii degerlendirilmesi yapilabilir.

Klasik se¢im sisteminde ise adayin yalnizca bilgileri 6lgiilebilir.

- Klasik se¢im sistemi, adayin ne bildigi ile ilgilidir. Oysa, psikoteknik segim

sistemi, adayin bilgisini kullanma egilimi ve gelisme y&nii ile ilgilidir.

- Psikoteknik yontemle bireylerin igse alimp alinmayacagina  karar
verilebildigi gibi, igse alinmasina karar verilenlerin e@itim ihtiyaglann ve
yonlendirmeleri agisindan analizi de miimkiindiir. Bu sayede, egitim ihtiyacinin
tesbiti igin harcanan zamandan ve parasal kaynaklardan tasarruf saglanacaktir. Oysa
klasik se¢im sisteminde yalmzca ige kimlerin se¢im sisteminde yalnizca ise kimlerin

alinip alinmayacagina karar verilir, daha derinlemesine bir analiz miimkiin degildir.

18 OZTORK, a.g.e., S.112
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Klasik segim sisteminde stirekli aym sorularin sorulmas: sakincal
olacagindan, her smavda ayr1 sorularin hazirlanmasi gerekir. Bu da bilgi alaninin
simrli olmasi, parasal olarak fazla yiik getirmesi bakimindan zor ve pahalidir.
Psikoteknik se¢im sistemi, genelde ¢ok uzun siireler i¢in kurulur. Iyi korunur ve
saklanirsa uzun siire uygulanabilir. Isin niteligindeki degismeye paralel olarak is
gereklerinde ortaya ¢ikacak degisiklikler sonucu test bataryasindaki testler ya da test

sorulan gelistirilerek, psikoteknik ydntemin devami saglanabilir.

Klasik se¢im sisteminde yapilan sinavlarda adaylarin verdikleri cevaplar,
kagitlar1 okuyanlar tarafindan degisik algilanip, yorumlanabilirler. Bu durumda, bu
se¢im sisteminin yeterliligi ve giivenirliligi konusunda kusku duyulur. Oysa,
psikoteknik secim sisteminde, testler ve cevaplari standart oldugundan, sinavi yapan

kisilere gore farklilik gostermezler ve kolay sayisallagtinlirlar.
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BOLUM IV |
MESLEKIi OLGUNLUK OLCEGINE ILISKIN UYGULAMA DENEMESI

4.1. Mesleki Olgunluk Olgeginin Uygulanmasinin Amaci

Insamin kendini ve gevresindeki firsatlari tamma ve degerlendirme cabalan
okul Oncesi donemden itibaren baglarsa da, bu yoldaki ¢abalarin yogun oldugu
dénem 14-18 yasglar arasina rastlamaktadir. Ayrica lise 63rencileri birinci simiftan
itibaren ileride girmek istedikleri meslekle ilgili alani, se¢gmeli dersleri, lise son
sinifta ise yiiksek Ogretim programlarimi yani mesleklerini segmek zorundadirlar.
Mesleki gelisim kuramcilarina goére, bu genclerin isabetli bir meslek se¢imi
yapabilmeleri igin herseyden Once kendilerinden beklenilen mesleki olgunluk
diizeyine ulagmalari gerekmektedir. Bu durumda lise 6grencilerinin alan, ders,
yiiksek Ofretim programlarini ve mesleklerini se¢melerinde etkili olacak mesleki
olgunluk diizeylerini saptamak, onlara gotiiriilecek mesleki rehberlik hizmetlerinin

ilk basamag olma niteligi tastyacaktir.'®

Mesleki olgunluk 6lgegi, lise dgrencilerinin mesleki olgunluk diizeylerini,
dolayisiyla onlardan beklenilen mesleki gelisim gorevlerini ne derece yerine
getirdiklerini 6grenmelerine yardimei olacaktir. Ayrica, alinan sonuglar &grencilerin

mesleki rehberlik ihtiyag¢larinin saptanmasina da yardimer olacaktir.
4.2. Yildiz Kuzgun ve Feride Bacanli'min Gelistirdigi Norm Olgegi

Yildiz Kuzgun ve Feride Bacanli, mesleki olgunluk o6lgeginin deneme
formunu olusturan 54 sorunun ayirt etme giiclinii saptamak i¢in madde analizi
yapmiglardir. Bunun i¢in, mesleki olgunluk 6lgegi deneme uygulamasi yapildig: 100

Ogrencinin alt ve iist gruplarinin puan ortalamalar1 arasindaki farklar test etmiglerdir.

1% Y1ldiz KUZGUN-Feride BACANLI, Mesleki Olgunluk Olgegi El Kitabi, Milli Egitim Basimevi,
Ankara-1996, S.4
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Yaptiklan analiz sonucunda 54 maddenin; 34'tiniin "T" degeri, 0,001, 4’ﬁnﬁn;
0,005, 3'tiniin 0,05 diizeyinde manidar bulmuglardir. 11 maddeyi ise manidar
bulmamuglardir. Bu 11 madde ve daha sonraki uygulamalardaki karsilastiklar
gﬁglﬁkler nedeniyle "T" degeri manidar ¢ikan 3 maddeyi 6lgegin deneme formundan
cikarmiglardir. Boylece mesleki olgunluk &lgeginin son formu 40 maddeden

olusturulmustur.

Yildiz Kuzgun ve Feride Bacanli, mesleki olgunluk 6l¢eginin giivenirligi igin

tutarlik ve kararlilik katsayilarini hesaplamiglardir.

Mesleki Olgunluk Olgeginin I¢ Tutarhbk Katsayisi: Mesleki olgunluk
olgeginden 100 lise tiglincti simf 6grencisinin aldif1 puanlar iizerinden hesaplanan
Cranbach Alfa katsayisin1 o= 0.89 bulmuslardir. Bulunan bu deger, 6lgeklerin sahip
olmasi gereken (0.80) giivenirlik katsayisindan daha yiiksek bir degerdir.

Mesleki Olgunluk Olgeginin Kararhlik Katsayisi: Testin tekrari yontemi
ile belirlenmigtir. Mesleki olgunluk 6lgeginin kararh bir 6lgme araci olup olmadigim
anlamak igin 6lgegin deneme uygulamasinin yapildigi 50 &grenciye 5 hafta sonra
lgegi tekrar uygulamiglardir. 2 uygulamadan elde edilen puanlar arasindaki iligkiyi
(Pearson - Carpim Moment korelasyon katsayisim1 r = 82) bulmuslardir. Bu deger
mesleki olgunluk 6lgeginin 6lgmek istedigi degiskeni 6l¢mede olduk¢a kararh
oldugunu gdstermektedir.

Gerek hesaplanan tutarlik katsayisinin gerekse kararlibk katsayisimin bir
takim duyussal 6zelliklerin (mesleki tutum ve davramglar) olgiilmeye c¢ahgildig:

bdylece bir arag i¢in yeterli oldugu s6ylenebilir.

Mesleki olgunluk o&lgeginin gecerligi, OZrencilerin mesleki olgunluk
Olgeginden aldiklar1 akademik yetenekleriyle iligkisine, 6frenim gériillen simf
diizeyinin mesleki olgunluk &l¢eginden alinan puanlan etkileyip etkilemedigine,
mesleki olgunluk O&lgeginin sosyal begenirlik fakt6riinden etkilenme derecesine
bakilarak belirlenmistir.
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Mesleki olgunluk olgeginden elde edilen ham puan, d3rencinin &lgiilen
ozellikleri yonlinden durumunun ne oldugu hakkinda agik bir anlam vermemektedir.
Olgekten &grencinin aldig1 puan bir referans grubuna gére kargilagtirildi: zaman bir
anlam kazanir. Bu nedenle bir &grencinin 6lgekten aldigi puanin benzer bir grubun
puan dagilim i¢indeki yerinin bilinmesi gerekir. Bireyin ait oldugu gruba "Norm
Grubu" denir. Norm grubuna uygulanan bir 6lgme aracindan elde edilen puanlara
iligkin degerlere, istatistiklere de norm denir. Normlar bireysel puanlarin

yorumlanmasina yardimci olurlar.

Yildiz Kuzgun ve Feride Bacanli, mesleki olgunluk &lgeginin norm grubunu,
Ankara ilinin gesitli ilgelerindeki genel ve meslek liselerinde 6grenim goren alt, orta
ve list sosyo-ekonomik diizeyden gelen 1248 kiz ve 1256 erkek olmak iizere toplam

2504 5grenciden olusturmuslardir.

4.3. Aragtirmanin Yapilacagn Ornek

Aragtirmaya katilacak 6grencilerin se¢imi, Hakkari il merkezinde, Hakkari
Lisesi, Saglik Meslek Lisesi, Anadolu Lisesi, Kiz Meslek Lisesi, Ticaret Meslek
Lisesi ve Endiistri Meslek Lisesinde ortadgrenime devam eden lise iiglinci simf
ogrencilerinden tesadiifi 6mekleme yontemiyle segilmis 200 6grenciden
olusmaktadir.

Hakkari ilinde ortadgrenimde lise iigiincli sinifa devam eden 1034 &grenci
evreni olusturmaktadir. Hakkari il merkezindeki okullardan tesadiifi 6rnekleme

yontemiyle se¢ilmis 200 6grenci 6rneklemi teskil etmektedir.

Ornek, evreni % 19 oraninda temsil etmektedir. Bu durum &rneklemin evrene

genellenebilecegini ifade etmektedir.
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4.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Cevap kagidinda 5,6,7,8,10,11,18,20,23,28,29,30,31,32,34,35,37,39 ve 40

sorulara verilen cevaplarla “x” sayist bulunur.

Cevap kagidinda 1,2,3,4,9,12,13,14,16,17,19,21,22,24,25,26,27,33,36 ve

€6y ,9Y

38.sorulara verilen cevaplarla “y” sayist bulunur.

“y” sayis1 standart “126” sayisindan g¢ikartilir. Bulunan bu sayiya “Z”
diyelim. Z= 126-Y Bulunan “Z” sayis1, “x” sayisi ile toplanir. Bu say1ya “T” diyelim.

T= Z+X “T” sayis1 mesleki olgunluk 6lgeginden alinan ham puandir.

Norm tablosundan yararlanarak, mesleki olgunluk 6l¢eginden alinan ham

puana karsilik gelen yiizdelik puan bulunur.

Hakkari ilinde 6 lisede 200 6grenciye uygulanan mesleki olgunluk 6lgeginin

sonuglar asagida verilmistir.

4.4.1. Hangi meslegin bana uygun oldugunu biiyiiklerimin daha iyi

bilecekleri diisiincesindeyim.

Sayi Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 106 53
Bana Pek Uygun Degil 35 17,5
Bana Biraz Uygun 37 18,5
Bana Uygun 13 6,5
Bana Cok Uygun 9 4,5

Tablo incelendiginde, “hangi meslegin bana uygun oldugunu biiyiiklerimin
daha iyi bilecekleri diigiincesindeyim.” Sorusuna, 6grencilerin % 53°(i bana hig
uygun degil, % 17,5’1 bana pek uygun degil, % 18,51 bana biraz uygun, % 6,5’ bana

uygun, % 4,5’1 bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.2. Insan meslegini tesadiifen secer.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 128 64
Bana Pek Uygun Degil 44 22
Bana Biraz Uygun 17 8,5
Bana Uygun 6 3
Bana Cok Uygun 5 2,5

Tablo incelendiginde, “insan meslegini tesadiifen seger” sorusuna,
dgrencilerin % 64’1 bana hi¢ uygun degil, % 22’si bana pek uygun degil, % 8,5’i

bana biraz uygun, % 3’ bana uygun, % 2,5’i bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.3. Istedigim meslegi secmeyeceksem “bu konuyu diisiinmenin ne

geregi var.” diyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 57 28,5
Bana Pek Uygun Degil 46 23
Bana Biraz Uygun 19 9,5
Bana Uygun 34 17
Bana Cok Uygun 44 22

Tablo incelendiginde, “istedigim meslegi segemeyeceksem bu konuyu
diistinmenin ne geregi var diyorum” sorusuna, dgrencilerin % 28,5°1 bana hi¢ uygun
degil, % 23’1 bana pek uygun degil, % 9.5’ bana biraz uygun, % 17’si bana uygun,

% 22’si bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.4. Insan hangi meslegi secmesi gerektigi konusunda ailesinin

tavsiyelerini dikkate alirsa hata yapmaz

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 6 3
Bana Pek Uygun Degil 25 12,5
Bana Biraz Uygun 47 23,5
Bana Uygun 76 38
Bana Cok Uygun 46 23

Tablo incelendiginde, “insan hangi meslegi se¢mesi gerektigi konusunda
ailesinin tavsiyelerini dikkate alirsa hata yapmaz” sorusuna, dgrencilerin % 3’{i bana
hi¢ uygun degil, % 12,5’i bana pek uygun degil, %23,5’i bana biraz uygun, % 38’1

bana uygun, % 23’{i bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.5. Meslekleri daha iyi tanmmak ic¢in, bu konuda yazilmis kaynak

kitaplar olup olmadigim arastiririm.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 7 3,5
Bana Pek Uygun Degil 21 ) 10,5
Bana Biraz Uygun 26 13
Bana Uygun 71 35,5
Bana Cok Uygun 75 37,5

Tablo incelendiginde, “meslekleri daha iyi tamimak igin, bu konuda yazilmig
kaynak kitaplar olup olmadigim: arastiririm” sorusuna, grencilerin %3,5°1 bana hig
uygun degil, % 10,5’i bana pek uygun degil, % 13’ bana biraz uygun, %35,5’1 bana

uygun, %37,5’i bana ¢ok uygun cevabini vermiglerdir.
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4.4.6. Girmek istedigim meslekler hakkinda bilinmesi gereken her seyi

biliyorum.
Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 10 5
Bana Pek Uygun Degil 47 23,5
Bana Biraz Uygun 70 35
Bana Uygun 41 20,5
Bana Cok Uygun 32 16

Tablo incelendiginde “girmek istedigim meslekler hakkinda bilinmesi
gereken herseyi biliyorum” sorusuna, 6grencilerin % 5°i bana hi¢ uygun degil, %
23,5’1 bana pek uygun degil, % 35°i bana biraz uygun, % 20°5°i bana uygun, % 16’st

bana ¢ok uygun cevabim vermislerdir.

4.4.7. Ogretmenlerime, ogrettikleri konu alanlariyla ilgili iiniversite
programlarinin neler oldugu hakkinda sorular sorar, onlardan bu konularda

beni aydinlatmalarini rica ederim.

Sayt Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 9 4,5
Bana Pek Uygun Degil 9 4,5
Bana Biraz Uygun 24 12
Bana Uygun 70 35
Bana Cok Uygun 88 44

Tablo incelendiginde, “6gretmenlerime, ogrettikleri konu alanlariyla ilgili
tiniversite programlarinin neler oldugu hakkinda sorular sorar, onlardan bu konularda
beni aydinlatmalarini rica ederim “Sorusuna, 8grencilerin % 4,5’i bana hi¢ uygun
degil, % 4,5’1 bana pek uygun degil, % 12’si bana biraz uygun, % 35’i bana uygun,

% 44’{i bana ¢ok uygun cevabim vermislerdir.
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4.4.8. Gelecekteki meslegimi ben belirleyecegime gore, bu konuda gerekli

bilgiyi edinmek i¢in benim harekete gegmem gerektigi diisiincesindeyim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 7 3,5
Bana Pek Uygun Degil 2 1
Bana Biraz Uygun 11 5,5
Bana Uygun 43 21,5
Bana Cok Uygun 137 68,5

Tablo incelendiginde, “gelecekteki meslegimi ben belirleyecegime gore, bu
konuda gerekli bilgilyi edinmek i¢in benim harekete gegmem gerektigi
diisiincesindeyim soruna, dgrencilerin % 3,51 bana hi¢ uygun degil, % 1°i bana pek
uygun degil, % 5,5°i bana biraz uygun, % 21,5’i bana uygun, % 68,51 bana ¢ok

uygun cevabini vermiglerdir.

4.4.9. Hangi meslege girecegime ailemin karar vermesi iyi olacak.

Boylece sonucta bir hata olursa ben sorumlu olmam.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 99 49,5
Bana Pek Uygun Degil 48 24
Bana Biraz Uygun 31 15,5
Bana Uygun 11 5,5
Bana Cok Uygun 11 5,5

Tablo incelendiginde, “hangi meslege girecegime ailemin karar vermesi iyi

9% ¢

olacak. B6ylece sonugta bir hata olursa ben sorumlu olmam” “sorusuna, dgrencilerin
% 49,5’1 bana hi¢ uygun degil, % 24’ bana pek uygun degil, % 15,5’1 bana biraz

uygun, % 5,51 bana uygun, % 5,5’i de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.10. Ogrencilik hayatimda daima hangi derslerin ya da ders disi
faaliyetlerin bana ne yonden yararh olabilecegini, hangi hedefe erigymek

icin katkisi olabilecegini diigiiniiriim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hiq Uygun Degil 9 4,5
Bana Pek Uygun Degil 7 3,5
Bana Biraz Uygun 14 7
Bana Uygun 81 40,5
Bana Cok Uygun 89 44.5

Tablo incelendiginde, “6grencilik hayatimda daima hangi derslerin ya da ders
dis1 faaliyetlerin bana ne ydnden yararhi olabilecegini, hangi hedefe erismek i¢in
katkis1 olabilecegini diisiinlirim” sorusuna, 6grencilerin % 4,5’i bana hi¢ uygun
degil, % 3,5°1 bana pek uygun degil, % 7’si bana biraz uygun, % 40,5’i bana uygun,

% 44’5’1 de bana ¢ok uygun cevabim vermislerdir.

4.4.11. Universite program tercihimi belirlemeden dnce, hangi alanlarda

ne derece giiclii, hangi alanlarda ne derece zayif oldugumu

degerlendirecegim.
Say: Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 4 2
Bana Pek Uygun Degil 6 3
Bana Biraz Uygun 27 13,5
Bana Uygun 67 33,5
Bana Cok Uygun 96 48

Tablo incelendiginde, “liniversite program tercihimi belirlemeden 6nce, hangi
alanlarda ne derece gliglli, hangi alanlarda ne derece zayif oldugumu

degerlendirecegim. “sorusuna, dgrencilerin % 2’si bana hi¢ uygun degil, % 3’i bana
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pek uygun degil, % 13,51 bana biraz uygun, % 33,51 bana uygun, % 48’i bana ¢ok

uygun cevabin1 vermislerdir.

4.4.12. Meslek tercihlerimde sik sik degisiklik yapiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 109 54,5
Bana Pek Uygun Degil 47 23,5
Bana Biraz Uygun 22 11
Bana Uygun 11 5,5
Bana Cok Uygun 11 5,5

Tablo incelendiginde, “meslek tercihlerimde sik sik degisiklik yapryorum”
sorusuna, 6grencilerin % 54,5°1 bana hi¢ uygun degil, % 23,51 bana pek uygun degil,
% 11’1 bana biraz uygun, % 5,5’i bana uygun, % 5,5’ de bana ¢ok uygun cevabimu

vermislerdir.

4.4.13. Bir meslek se¢iminde dikkate alinacak o kadar ¢ok faktor var ki,

en lyisi isi oluruna birakmak diye diigiiniiyorum.

Sayr Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 87 43,5
Bana Pek Uygun Degil 64 32
Bana Biraz Uygun 29 14,5
Bana Uygun 15 7,5
Bana Cok Uygun 5 2,5

Tablo incelendiginde “Bir meslek se¢iminde dikkate alinacak o kadar ¢ok

2

faktor var ki, en iyisi igi oluruna birakmak diye diistiniiyorum.” Sorusuna,

Ogrencilerin % 43,51 bana hi¢ uygun degil, % 32’si bana pek uygun degil, % 14,5’i
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bana biraz uygun, % 7,5’i bana uygun, % 2,5’i de bana ¢ok uygun cevabim

vermiglerdir.

4.4.14. Simdiden meslek tercihleri iizerinde diisiinmeyi gereksiz

buluyorum.
Sayi Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 137 68,5
Bana Pek Uygun Degil 36 18
Bana Biraz Uygun 13 6,5
Bana Uygun 9 4,5
Bana Cok Uygun 5 2,5

Tablo incelendiginde “Simdiden meslek tercihleri tiizerinde diiglinmeyi
gereksiz buluyorum.” Sorusuna, 6grencilerin % 68,5°1 bana hi¢ uygun degil, % 18’si
bana pek uygun degil, % 6,5’1 bana biraz uygun, % 4,5’ bana uygun, % 2,5’i de

bana ¢ok uygun cevabini vermisglerdir.

4.4.15. Ailemin sectigi meslege girersem onlarin daha ¢ok yardim ve

destegini saglayabilirim diye diisiiniiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 57 28,5
Bana Pek Uygun Degil 47 23,5
Bana Biraz Uygun 58 29
Bana Uygun 25 12,5
Bana Cok Uygun 13 6,5

Tablo incelendiginde “Ailemin segtigi meslege girersem onlarin daha ¢ok

yardim ve destegini saglayabilirim diye diigliniyorum.” Sorusuna, dgrencilerin %
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28,5’1 bana hi¢ uygun degil, % 23,5’i bana pek uygun degil, % 29’u bana biraz
uygun, % 12,51 bana uygun, % 6,5’i de bana ¢ok uygun cevabin1 vermislerdir.

4.4.16. Istedigim bir meslege giremeyeceksem meslek se¢imi iizerinde

diisiinmenin ne yarar var diye diisiiniiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 68 34
Bana Pek Uygun Degil 48 24
Bana Biraz Uygun 44 22
Bana Uygun 15 7,5
Bana Cok Uygun 25 12,5

Tablo incelendiginde “Istedigim bir meslege giremeyeceksem meslek segimi
tizerinde diislinmenin ne yarar1 var diye diisliniiyorum.” Sorusuna, 6grencilerin %
34’1 bana hi¢ uygun degil, % 24’si bana pek uygun degil, % 22’si bana biraz uygun,

% 7,5’1 bana uygun, % 12,5’i de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.17. Ne zaman meslek segme konusu agilsa i¢imi bir sikint1 kaplar.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 75 37,5
Bana Pek Uygun Degil 46 ' 23
Bana Biraz Uygun 42 21
Bana Uygun 18 9
Bana Cok Uygun 19 9,5

Tablo incelendiginde “Ne zaman meslek se¢me konusu agilsa igimi bir sikint1
kaplar.” Sorusuna, §grencilerin % 37,5°i bana hi¢ uygun degil, % 23’1 bana pek
uygun degil, % 21’1 bana biraz uygun, % 9’u bana uygun, % 9,5’i de bana ¢ok uygun

cevabim vermislerdir.
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4.4.18. Hi¢ kimsenin beni benden iyi tanmiyamayacagmi ve meslegimi

se¢gme sorumlulugunun bana ait oldugunu diisiiniiriim.

Sayi Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 8 4
Bana Pek Uygun Degil 7 3,5
Bana Biraz Uygun 28 14
Bana Uygun 58 29
Bana Cok Uygun 99 49,5

Tablo incelendiginde “Hi¢ kimsenin beni benden iyi taniyamayacafin ve
meslegimi segme sorumlulufunun bana ait olduunu disiiniiriim.” Sorusuna,
dgrencilerin % 4’1 bana hi¢ uygun degil, % 3,5’ bana pek uygun degil, % 14°ii bana

biraz uygun, % 29’u bana uygun, % 49,5’i de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.19. Bana uygun hi¢bir meslek bulamiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 156 78
Bana Pek Uygun Degil 26 13
Bana Biraz Uygun 10 5
Bana Uygun 6 3
Bana Cok Uygun 2 1

Tablo incelendiginde “Bana uygun hi¢bir meslek bulamiyorum.” Sorusuna,
Ggrencilerin % 78’1 bana hi¢ uygun degil, % 13°{ bana pek uygun degil, % 5°i bana

biraz uygun, % 3’i bana uygun, % 1’i de bana ¢ok uygun cevabini vermiglerdir.
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4.420. Kendimi bildim bileli hangi meslege girmek istedigimi

diigiiniiriim.
Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 43 21,5
Bana Pek Uygun Degil 38 19
Bana Biraz Uygun 48 24
Bana Uygun 39 19,5
Bana Cok Uygun 32 16

Tablo incelendiginde “Kendimi bildim bileli hangi meslege girmek istedigimi
diiglintiriim.” Sorusuna, §grencilerin % 21,5’i bana hi¢ uygun degil, % 19’u bana pek
uygun degil, % 24’1 bana biraz uygun, % 19,5’1 bana uygun, % 16’s1 de bana ¢ok

uygun cevabim vermiglerdir.

4.4.21. Baz1 insanlarm hangi meslege se¢mek istedikleri konusunda nasil

da emin ve kararh olabildiklerine sasryorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 69 34,5
Bana Pek Uygun Degil 56 28
Bana Biraz Uygun | 48 24
Bana Uygun 21 10,5
Bana Cok Uygun 6 3

Tablo incelendiginde “Bazi insanlarin hangi meslegi segmek istedikleri
konusunda nasil da emin ve kararli olabildiklerine sasiyorum.” Sorusuna,
6grencilerin % 34,5’1 bana hi¢ uygun degil, % 28’1 bana pek uygun degil, % 24°u
bana biraz uygun, % 10,5’i bana uygun, % 3’ti de bana ¢ok uygun cevabin

vermislerdir.
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4.4.22.Ne olmak, hangi meslegi secmek istedigim konusunda zaman

zaman hayallere dalarim, ama aslinda tercihlerimi belirlemis degilim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 33 26,5
Bana Pek Uygun Degil 61 30,5
Bana Biraz Uygun 36 18
Bana Uygun 26 13
Bana Cok Uygun 24 12

Tablo incelendiginde “Ne olmak, hangi meslegi se¢mek istedigim konusunda
zaman zaman hayallere dalarim, ama aslinda tercihlerimi belirlemis degilim.”
Sorusuna, 6grencilerin % 26,5’1 bana hi¢ uygun degil, % 30,5’i bana pek uygun
degil, % 18’1 bana biraz uygun, % 13’i bana uygun, % 12’s1 de bana ¢ok uygun

cevabini vermiglerdir.

4.4.23. Cok erken yaslardan beri meslek yasamimdan neler bekledigimi,

ne gibi yeteneklere ve Kisilik 6zelliklerine sahip oldugumu diisiiniiriim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 6 3
Bana Pek Uygun Degil 11 5,5
Bana Biraz Uygun : 47 23,5
Bana Uygun 77 38,5
Bana Cok Uygun 59 29,5

Tablo incelendiginde “Cok erken yaslardan beri meslek yasamimdan neler
bekledigimi ne gibi yeteneklere ve kisilik 6zelliklerine sahip oldugumu diistiniiriim.”
Sorusuna, 6grencilerin % 3’ii bana hi¢ uygun degil, % 5,5’i bana pek uygun degil,
% 23,51 bana biraz uygun, % 38,5’1 bana uygun, % 29,5’i de bana ¢ok uygun

cevabim vermislerdir.
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4.4.24. Universite smavinda hangi alanda ilgili test alacagim belirledim,

ama o alanda hangi programlara girmek istediZime karar veremedim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 42 21
Bana Pek Uygun Degil 57 28,5
Bana Biraz Uygun 53 26,5
Bana Uygun 37 18,5
Bana Cok Uygun 11 5,5

Tablo incelendiginde “Universite siavinda hangi alanla ilgili test alacagim
belirledim, ama o alanda hangi programlara girmek istedigime karar veremedim.”
Sorusuna, 6grencilerin % 21,’i bana hi¢ uygun degil, % 28,51 bana pek uygun degil,
% 26,5’1 bana biraz uygun, % 18,5’i bana uygun, % 5,5’ de bana ¢ok uygun

cevabini vermiglerdir.

4.4.25. Benim i¢in 6nemli olan smava hazirlanmaktir. Meslek tercihimi

zamam gelince belirlerim.

Say: Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 56 28
Bana Pek Uygun Degil 38 19
Bana Biraz Uygun 32 16
Bana Uygun 35 17,5
Bana Cok Uygun 39 19,5

Tablo incelendiginde “Benim i¢in 6nemli olan sinava hazirlanmaktir. Meslek
tercihimi zamam: gelince belirlerim.” Sorusuna, 6grencilerin % 28’1 bana hi¢ uygun
degil, % 19°u bana pek uygun degil, % 16’s1 bana biraz uygun, % 17,5’i bana uygun,

% 19,5°i de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.26. Su ana kadar hangi programlari tercih edecegimi belirleyemedim.

Ciinkii her giin baska bir se¢enek bana ¢ekici geliyor.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 77 38,5
Bana Pek Uygun Degil 62 31
Bana Biraz Uygun 40 20
Bana Uygun 14 7
Bana Cok Uygun 7 3,5

Tablo incelendiginde “Su ana kadar hangi programlan tercih edecegimi
belirleyemedim, ¢iinkii hergiin bagka bir se¢enek bana ¢ekici geliyor” Sorusuna,
Ogrencilerin % 38,5’i bana hi¢ uygun degil, % 31°’i bana pek uygun degil, % 20’si
bana biraz uygun, % 7’si bana uygun, % 3,5°’i de bana ¢ok uygun cevabim

vermislerdir.

4.4.27. Su anda belli bir meslek alanmi belirledim, ama kararimdan

memnun degilim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 87 43,5
Bana Pek Uygun Degil 62 31
Bana Biraz Uygun 29 14,5
Bana Uygun 16 8
Bana Cok Uygun 6 3

Tablo incelendiginde “Su anda belli bir meslek alanmi belirledim, ama
kararimdan memnun degilim.” Sorusuna, 6grencilerin % 43,5’ bana hi¢ uygun degil,
% 31’1 bana pek uygun degil, % 14,5’1 bana biraz uygun, % 8’i bana uygun, % 3’

de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.28. Televizyonda bir meslegin ozelliklerini ve iilke ekonomisindeki

yerini tanitan programlan ilgi ile izlerim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 20 10
Bana Pek Uygun Degil 17 8,5
Bana Biraz Uygun 34 17
Bana Uygun 68 34
Bana Cok Uygun 61 30,5

Tablo incelendiginde “Televizyonda bir meslegin 6zelliklerini ve {ilke
ekonomisindeki yerini tanitan programlan ilgi ile izlerim” Sorusuna, dgrencilerin
%10’u bana hi¢ uygun degil, % 8,5’i bana pek uygun degil, % 17’si bana biraz

uygun, % 34’( bana uygun, % 30,5’i de bana gok uygun cevabin vermiglerdir.

4.4.29. Yetenegime uygun oldugunu diisiindiigiim meslekler inceliyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 5 2,5
Bana Pek Uygun Degil 20 10
Bana Biraz Uygun 22 11
Bana Uygun 65 32,5
Bana Cok Uygun 88 44

Tablo incelendiginde “Yetenegime uygun oldugunu diisiindiigiim meslekleri
inceliyorum.” Sorusuna, 6grencilerin % 2,51 bana hi¢ uygun degil, % 10°i bana pek
uygun degil, % 11°si bana biraz uygun, % 32,5’ bana uygun, % 44’1 de bana ¢ok

uygun cevabini vermislerdir.
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4.4.30. Meslekleri tamitan kaynak kitaplar1 okurum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil : 17 8,5
Bana Pek Uygun Degil 19 9,5
Bana Biraz Uygun 32 16
Bana Uygun 72 36
Bana Cok Uygun 60 30

Tablo incelendiginde “Meslekleri tanitan kaynak kitaplar1 okurum.”
Sorusuna, 6grencilerin % 8,5’i bana hi¢ uygun degil, % 9,5’i bana pek uygun degil,
% 16°si bana biraz uygun, % 36’s1 bana uygun, % 30’u da bana ¢ok uygun cevabini

vermiglerdir.

4.4.31. ilgilendigim bir meslekteki insanlarm neler yaptiklarini, hangi

kosullarda ¢ahstiklarim 6grenmek i¢in igyerlerine giderim.

Sayr Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 25 12,5
Bana Pek Uygun Degil 36 18
Bana Biraz Uygun 47 23,5
Bana Uygun 57 28,5
Bana Cok Uygun 35 17,5

Tablo incelendiginde “ilgilendigim bir meslekteki insanlarin neler
yaptiklarini, hangi kosullarda ¢aligtiklarim 6grenmek igin igyerlerine giderim”
sorusuna, 6grencilerin % 12,5°i bana hi¢ uygun degil, % 18’i bana pek uygun degil,
% 23,5°i bana biraz uygun, % 28,5’1 bana uygun, % 17,5’i de bana ¢ok uygun

cevabini vermislerdir.
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4.4.32. Meslek tercihlerimi belirlemeden once, sadece ilgi ve duydugum
meslekleri degil, miimkiin oldugu kadar baska bir cok meslegi de

incelemeye calistyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 16 8
Bana Pek Uygun Degil 23 11,5
Bana Biraz Uygun 47 23,5
Bana Uygun 68 34
Bana Cok Uygun 46 23

Tablo incelendiginde “meslek tercihlerimi belirlemeden 6nce, sadece ilgi
duydugum meslekleri degil, miimkiin oldugu kadar baska birgok meslegi de
incelemeye g¢aligtyorum” Sorusuna, 6grencilerin % 8’i bana hi¢ uygun degil, %
11,5’i bana pek uygun degil, % 23,5’i bana biraz uygun, % 34’{i bana uygun, % 23’ii

de bana ¢ok uygun cevabim vermiglerdir.

4.4.33. Meslek secerken pek c¢ok kisiden bilgi ve goriiy almaya
niyetlendim, ama sonugta kargasaya ve kararsizhiga diisiince bu isi

oluruna biraktim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 73 36,5
Bana Pek Uygun Degil 59 29,5
Bana Biraz Uygun 37 18,5
Bana Uygun 23 11,5
Bana Cok Uygun 8 4

Tablo incelendiginde “meslek secerken pek ¢ok kisiden bilgi ve goriis almaya
niyetlendim, ama sonugta kargasaya ve kararsizliga diistince bu isi oluruna biraktim”

Sorusuna, 6grencilerin % 36,5’ bana hi¢ uygun degil, % 29,5’i bana pek uygun
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degil, % 18,5°i bana biraz uygun, % 11,5’i bana uygun, % 4’ii de bana ¢ok uygun

cevabim vermislerdir.

4.4.34. Yeni bir meslek adi duydugumda hemen o meslegi incelemek i¢in

harekete gecerim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 55 27,5
Bana Pek Uygun Degil 44 22
Bana Biraz Uygun 56 28
Bana Uygun 27 13,5
Bana Cok Uygun 18 9

Tablo incelendiginde “Yeni bir meslek adi1 duydugumda hemen o meslegi
incelemek igin harekete gegerim.” Sorusuna, 6grencilerin % 27,5°i bana hi¢ uygun
degil, % 22’si bana pek uygun degil, % 28’i bana biraz uygun, % 13,5’ bana uygun,

% 9’u da bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.35. Benden once liseyi bitirip yiiksek ogretime devam eden

arkadaslarima, boliimleri hakkinda sorular sorarmm.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 19 9,5
Bana Pek Uygun Degil 20 10
Bana Biraz Uygun 34 17
Bana Uygun 59 29,5
Bana Cok Uygun 68 34

Tablo incelendiginde “benden 6nce liseyi bitirip yitksek 6gretime devam eden

arkadaglarima, boliimleri hakkinda sorular sorarim” Sorusuna, 6grencilerin % 9,5’u
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bana hi¢ uygun degil, % 10’u bana pek uygun degil, % 17’si bana biraz uygun, %

29,5’1 bana uygun, % 34’ii de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.36. Bir¢ok meslege heves ediyorum ve ilgi duyuyorum, ama hepsinin

bir kusuru var. Bir tiirlii birine karar veremiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 70 35
Bana Pek Uygun Degil 63 31,5
Bana Biraz Uygun 37 18,5
Bana Uygun 22 11
Bana Cok Uygun 8 4

Tablo incelendiginde “birgok meslege heves ediyorum ve ilgi duyuyorum,
ama hepsinin bir kusuru var. Bir tiirlii karar veremiyorum” Sorusuna, 6grencilerin
%35’1 bana hi¢ uygun degil, % 31,5’i bana pek uygun degil, % 18,5’i bana biraz

uygun, % 11’1 bana uygun, % 4’ii de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.37. Herhangi bir isim i¢in bir i§ yerine drnegin; banka, hastane,
fabrika ve benzeri yerlere gitsem orada ¢ahsanlarim yaptiklarim gozler,
“Ben bu isleri yapabilir miyim, bunlar1 yapmaktan zevk alir miyim?”

diye diisiiniiriim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 25 12,5
Bana Pek Uygun Degil 30 15
Bana Biraz Uygun 34 17
Bana Uygun 64 32
Bana Cok Uygun 47 23,5
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Tablo incelendiginde “herhangi bir isim i¢in bir i§ yerine 6rnegin; banka,
hastane, fabrika ve benzeri yerlere gitsem orada ¢alisanlarin yaptiklarim1 gézler, “Ben
bu isleri yapabilir miyim, bunlari yapmaktan zevk alir miyim?” diye diisiiniiriim
sorusuna, 6grencilerin %12,5°1 bana hi¢ uygun degil, % 15’i bana pek uygun degil,
% 17’si bana biraz uygun, % 32’si bana uygun, % 23,5 ’si de bana ¢ok uygun

cevabini vermiglerdir.

4.4.38. Yeteneklerimi tanimam gerekiyor, ama bunu nasil yapacagimi

bilmiyorum.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 46 23
Bana Pek Uygun Degil 51 25,5
Bana Biraz Uygun 41 20,5
Bana Uygun 37 18,5
Bana Cok Uygun 25 12,5

Tablo incelendiginde “yeteneklerini tanimam gerekiyor, ama bunu nasil
yapacagimi bilmiyorum” Sorusuna, 6grencilerin % 23’1 bana hi¢ uygun degil, %
25,5’1 bana pek uygun degil, % 20,5’i bana biraz uygun, % 18,51 bana uygun, %

12,5’1 de bana ¢ok uygun cevabini vermislerdir.

4.4.39. Tercih ettigim meslekleri tanitic1 toplantilara katilirim.

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 45 22,5
Bana Pek Uygun Degil 44 22
Bana Biraz Uygun 33 16,5
Bana Uygun 40 20
Bana Cok Uygun 38 19
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Tablo incelendiginde “tercih ettiim meslekleri tamtici toplantilara katilirim”
Sorusuna, dgrencilerin %22,5’i bana hi¢ uygun degil, % 22’si bana pek uygun degil,
% 16,5°1 bana biraz uygun, % 20’si bana uygun, % 19’u da bana ¢ok uygun cevabim

vermislerdir.

4.4.40. Benimle ilgili yonergeleri, agiklamalar1 dikkatle okurum. (Se¢meli

dersler listesi, OSS ve OYS kilavuzu gibi)

Say1 Yiizde (%)
Bana Hi¢ Uygun Degil 9 4,5
Bana Pek Uygun Degil 7 3,5
Bana Biraz Uygun 14 7
Bana Uygun 51 25,5
Bana Cok Uygun 119 59,5

Tablo incelendiginde “benimle ilgili yo6nergeleri, agiklamalar1 dikkatle
okurum. (Segmeli dersler listesi, OSS ve OYS kilavuzu gibi)” Sorusuna, 6grencilerin
%4,5°1 bana hi¢ uygun degil, % 3,5’ bana pek uygun degil, % 7’si bana biraz uygun,

% 25,5°i bana uygun, % 59,51 de bana ¢ok uygun cevabim vermiglerdir.

Hakkari ilinde 6 lisede &grenim goren 200 Ogrenciye uygulan mesleki

olgunluk dlgeginden alinan ham puan ve yiizdelik puanlar agagida verilmistir.

1. Puanlan, 50 ylizdelige karsilik gelen puandan (143) asag: alanlar:

Ogrenci sayist Yiizde (%)
66 33

2. Puanlar, 50-75 yiizdelige karsilik gelen puanlardan (143-155) asag

alanlar :
Oprenci sayist Yiizde (%)
67 33,5
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3. Puanlan, 75 yiizdelige karsilik gelen puandan (155) yukar1 olanlar:

Opgrenci sayis1 Yiizde (%)
67 33,5

Puanlari, 50. yiizdelige karsilik gelen puandan (143) asag: olan 6grenci sayisi
66 olarak bulunmustur. 66 6grencinin mesleki olgunluk diizeyi diigtik ¢tkmistir. Bu
ogrencilerin isabetli meslek se¢imi yapabilmeleri i¢in mutlaka mesleki olgunluk

diizeylerini gelistirmeleri gerekir.

Puanlar1, 50-75 yiizdelige karsilik gelen puanlardan agagi olan 63renci sayist
67 olarak bulunmustur. Bu 6grenciler kendilerinden beklenilen mesleki olgunluk
diizeyine ulagsmiglardir. Ancak bu 6grencilerin daha isabetli meslek se¢imi

yapabilmeleri i¢in mesleki olgunluk diizeylerini gelistirmeleri gerekir.

Puanlar1, 75. yiizdelige karsilik gelen (155) puandan yukar olan &grenci
sayisi da 67 olarak bulunmustur. Bu 6grenciler kendilerinden beklenilen mesleki
olgunluk diizeyine ulagmiglardir. Mesleki olgunluk diizeyinin yiikselmesi isabetli
meslek se¢imi ile dogru orantilidir. Bu yiizden puanlan 75. yiizdelikten yukar olan
ogrencilerin kendi yetenek, ilgi ve degerlerine uygun meslekleri segebilmeleri igin,
meslek se¢imiyle ilgili inceleme ve aragtirma davramsglarimi gelistirerek stirdiirmeleri

gerekir.
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SONUC VE ONERILER

Her 6grencinin aldigi puani okulundaki psikolojik danigmanla paylagsmasinda
yarar vardir. Ancak okulunda psikolojik danigman bulunmayan yada onlara ulagmada
giiclitk ¢eken 6grencilerin mesleki olgunluk diizeylerini gelistirmek igin su noktalari

g6z6niinde bulundurmalar: gerekir.

Meslek segimi agisindan kendini tammak, meslek segiminde rol oynayan
kisilik ozellikleri yoniinden kendini ¢ok dogru bir bigimde degerlendirmektir.
Yetenekler, ilgiler, mesleki degerler, sabirli, aceleci, ¢ekingen, atilgan, heyecanli
olma v.b. kisilik Ozellikleri meslek se¢imi kararimi belirlemede etkilidirler.
Derslerden alinan notlar, 6gretmen kanaatlari, arkadaglar gériigleri ve kiginin kendini
ilgi duydugu alanda denemesi, kendini tamimasina imkan veren bir yoldur. Yetenek,
ilgi ve mesleki degerleri taniyabilmenin diger bir yolu ise bu amagla gelistirilmis

Olgme araglarindan yararlanmaktadir.

Bir kisinin dogru ve yerinde bir meslek se¢imi yapabilmesi i¢in 6nce neler
istedigini bilmesi ve mevcut segenekleri istediklerini karsilayabilme agisindan
incelemesi, her bir segenegin sagladig1 imkanlar: degerlendirmesi gerekir. Bunun igin
6grencilerin bagh olduklar1 egitim sistemini tammalar1 gerekir. Ders segme, alan
se¢me, alan dersleri, segmeli ve ortak dersler, okulun sahip oldugu egitim-6gretim
imkanlar1 v.b. hakkinda bilgi edinilmelidir. Ciinkii isabetli bir meslek seg¢imi
yapabilmek i¢in meslekler hakkinda bilgi edinmek gerekir. Meslek mensuplan ile
gorliserek veya onlar i baginda gézleyerek o meslek hakkinda ayrintili bilgi sahibi
olunabilir. Ogrenciler girmek istedikleri meslekleri sinama girisiminde bulunabilirler.
Boylece kisi girmek istedigi meslegin kendine uygun olup olmadigini daha yakindan
tanima imkanina sahip olur. Kisinin bir bakima bir meslegi se¢ebilmesi onun sahip

oldugu fiziksel, zihinsel, duyussal ve maddi imkanlar1 ile stnirlidir.

Psikolojik danigmanlarin Mesleki Olgunluk Olgeginden diisiik puan alan

ogrencilerle 6zel olarak ilgilenmeleri gerekir. Bunun i¢in, bu &grencilerin meslek
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se¢imi konusunda bilgi ve tutumlarini gelistirmeyi amaglayan bireysel veya grupla

danmigma ve rehberlik yardimi vermeleri gerekir.

Psikolojik damigmanlarin, kendilerinden beklenilen mesleki olgunluk

diizeyine ulagmig 6grencilerle de ilgilenmeleri gerekir.

Mesleki olgunluk &lgegi sonuglarina goére; Ogrencilerin mesleki olguniuk
diizeylerini belirlerken ebeveynlerini degil, kendilerini merkez aldiklarim ve

ogrencilerin mesleklerini tesadiifen segmedigini sdyleyebiliriz.

Meslekleri daha iyi tamimak igin, bu konuda yazilmis kaynak kitaplarin
aragtirildi1 ancak elde edilen bulgulara gore; 6grencilerin, tercih ettikleri meslekler

hakkinda gerekli ve yeterli bilgi diizeyine sahip olmadiklar: ifade edilebilir.

Ogrencilerin egitim - 6gretime devam ettikleri alanlanyla ilgili {iniversite
programlarinin  neler oldugu  konusunda  6gretmenlerinden  kendilerini
aydinlatmalarin1 istedikleri ve gerekli bilglyi edinmek icin egitsel ve mesleki

rehberlik ¢aligmalarina ihtiyag duyduklari sdylenebilir.

Ogrenciler meslege girme konusunda karart ailelerine birakmamakta, meslek
se¢imi konusunda bir hata yapmis olsalar bile sorumlulugu iizerlerine alacaklarini

belirtmislerdir.

Ogrenim hayat: boyunca almis olduklar: derslerin yada ders dis: faaliyetlerin
ne yonden yararli olabilecegini, hangi hedefe erismek ic¢in katki saglayacagin

diisiinmektedirler.
Ogrenciler, meslek tercihlerinde sik sik degisiklik yapmamakta, iiniversite

program tercihlerini belirlemeden once giiglii ve zayif olduklan alanlan

degerlendirdikleri sdylenebilir.
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Meslek tercihleri {izerinde diisiinmeyi gereksiz bulmamakta, meslek
seciminde dikkate alinacak faktorleri tek tek incelemekte ve isi oluruna birakmak

istemediklerini belirtmislerdir.

Ailemin istedigi meslegi secersem onlardan daha ¢ok yardim ve destek

goriirtim diigiincesine katilmamiglardir.

Ogrencilerin ne gibi yetenek ve Kisisel 6zelliklere sahip olduklarini ve meslek
yasamindan beklentilerini diistindiiklerini ifade etmislerdir. Ogrenciler, kendi ilgi ve

istibdatlar ve yeteneklerinin farkinda olduklarim ifade etmiglerdir.

Hangi meslege girme konusunda Ogrenciler meslek tercihlerini
billurlagtirmakta ve kendilerine uygun bir meslek tercihini belirledikleri bu konuda

emin ve kararli olduklar séylenebilir.

Mesleki olgunluk 6lgegi sonucunda; OFrencilerin yeteneklerine uygun
meslekleri inceledikleri, meslekleri tamimak ic¢in is yerlerine gittikleri, burada
caliganlar1 gozlemledikleri, meslek se¢imi konusunda ilgili kigilerden bilgi aldiklar:
ifade edilebilir. Ancak Ogrencilerin yeni bir meslek adi duyduklarinda hemen o
meslegi incelemek igin harekete gegme konusunda duyarl: davranmadiklarini

sOyleyebiliriz.

Liseyi bitirip yiiksek 6grenime devam eden arkadaglarina boliimleri hakkinda
sorular sorduklarini, "ben bu isleri yapabilir miyim, bunlar1 yapmaktan zevk alir

miyim?" diye diislindiiklerini, kendilerini tammaya ¢aligtiklarim séyleyebiliriz.

Segmeli dersler, OSS sinav sistemi ile ilgili yonergeleri okuduklarim ve
aciklamalan dikkatlice dinlediklerini ancak tercih ettikleri meslekleri tamtici

tbplantllara katilmadiklarim belirtebiliriz.

Ogrencilerin, {iniversite stnavinda hangi alanla ilgili test alacaklarim ve hangi

programlara girmek istediklerine karar vermis olduklar sdylenebilir. Ancak 61
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6grencinin ise program tercihi konusunda kararsiz kaldig1 saptanmustir. Televizyonda
bir meslegin 6zelliklerini ve tilke ekonomisindeki yerini tanitan programlara, mesleki

rehberlik ¢aligmalarina ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir.
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EK-1

MESLEKI OLGUNLUK OLCEGI

1.

Hangi meslegin bana uygun oldugunu biiyiiklerimin daha iyi bilecekleri

distincesindeyim.

2. Insan meslegini tesadiifen seger.

10.

11.

12.
13.

14.
15.

Istedigim meslegi segemeyeceksem “bu konuyu diisiinmenin ne geregi
var” diyorum.

Insan hangi meslegi segmesi gerektigi konusunda ailesinin tavsiyelerini
dikkate alirsa hata yapmaz.

Meslekleri daha iyi tammak igin, bu konuda yazilmig kaynak kitaplar olup
olmadigini aragtiririm.

Girmek istedigim meslekler hakkinda bilinmesi gereken her seyi
biliyorum.

Ogretmenlerime, Sgrettikleri konu alanlariyla ilgili {iniversite
programlarinin neler oldugu hakkinda sorular sorar, onlardan bu
konularda beni aydinlatmalarini rica ederim.

Gelecekteki meslegimi ben belirleyecegime gore, bu konuda gerekli
bilgiyi edinmek i¢in benim harekete gegmem gerektigi diisiincesindeyim.
Hangi meslege girecegine ailemin karar vermesi iyi olacak. Boylece
sonugta bir hata olursa ben sorumlu olmam.

Ogrencilik hayatimda daima hangi derslerin ya da ders dis1 faaliyetlerin
bana ne yoénden yararli olabilecegini, hangi hedefe erismek igin katkisi
olabilecegini diisiiniirtim.

Universitede program tercihimi belirlemeden once, hangi alanlarda ne
derece gii¢lii, hangi alanlarda ne derece zayif oldugumu
degerlendirecegim.

Meslek tercihlerimde sik sik degisiklik yapiyorum.

Bir meslek se¢iminde dikkate alinacak o kadar ¢ok faktér var ki, en iyisi
isi onuruna birakmak diye diislinityorum.

Simdiden meslek tercihleri tizerinde diigiinmeyi gereksiz buluyorum.
Ailemin sectii meslege girersem onlarin daha ¢ok yardimu ve destegini

saglayabilirim diye diisiiniiyorum.
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16.

17.
18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Istedigim bir meslege giremeyeceksem meslek segimi {izerinde
diistinmenin ne yarar1 var diye diigiiniiyorum.

Ne zaman meslek se(;mé konusu agilsa i¢imi bir sikint1 kaplar.

Hi¢ kimsenin beni benden iyi taniyamayacagin ve meslegimi segme
sorumlulugunun bana ait oldugunu diisiiniiriim.

Bana uygun higbir meslek bulamiyorum.

Kendimi bildim bileli hangi meslege girmek istedigimi diiglintiriim.

Baz insanlarin hangi meslege segmek istedikleri konusunda nasil da emin
ve kararli olabildiklerine sasiyorum.

Ne olmak, hangi meslegi se¢mek istedigim konusunda zaman zaman
hayallere dalarim, ama aslinda tercihlerimi belirlemis degilim.

Cok erken yaslardan beri meslek yasamimdan neler bekledigimi, ne gibi
yeteneklere ve kisilik 6zelliklerine sahip oldugumu diisiiniirtim.
Universite sinavinda hangi alanda ilgili test alacagimi belirledim, ama o
alanda hangi programlara girmek istedigime karar veremedim.

Benim igin dnemli olan sinava hazirlanmaktir. Meslek tercihimi zamam
gelince belirlerim.

Su ana kadar hangi programlar tercih edecegimi belirleyemedim. Ciinkii
her giin bagka bir secenek bana ¢ekici geliyor.

Su anda belli bir meslek alani belirledim, ama kararimdan memnun
degilim.

Televizyonda bir meslegin 6zelliklerini ve iilke ekonomisindeki yerini
tanitan programlar ilgi ile izlerim.

Yetenegime uygun oldugunu diisiindiigiim meslekler inceliyorum.
Meslekleri tanitan kaynak kitaplar1 okurum

Ilgilendigim bir meslekteki insanlarin neler yaptiklarini, hangi kosullarda
calistiklarin1 6grenmek i¢in igyerlerine giderim.

Meslek tercihlerimi belirlemeden o6nce, sadece ilgi ve duydugum
meslekleri degil, miimkin oldugu kadar bagka bir ¢ok meslegi de
incelemeye ¢alisiyorum.

Meslek secerken pek gok kisiden bilgi ve goriis almaya niyetlendim, ama

sonugcta kargasaya ve kararsizlifa diistince bu isi oluruna biraktim.
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34. Yeni bir meslek adi duydufumda hemen o meslegi incelemek igin
harekete gegerim.

35. Benden once liseyi bitirip yiiksek 6gretime devam eden arkadaglarima,
bolimleri hakkinda sorular sorarim.

36. Birgok meslege heves ediyorum ve ilgi duyuyorum, ama hepsinin bir
kusuru var. Bir tiirlii birine karar veremiyorum.

37. Herhangi bir isim igin bir i§ yerine 6rnegin; banka, hastane, fabrika ve
benzeri yerlere gitsem orada g¢alisanlarin yaptiklarini gozler, “Ben bu
isleri yapabilir miyim, bunlari yapmaktan zevk alir mryim?” diye
diigiiniirim.

38. Yeteneklerimi tamimam gerekiyor, ama bunu nasil yapacagimi
bilmiyorum.

39. Tercih ettigim meslekleri tanitici toplantilara katilirim.

40. Benimle ilgili yonergeleri, agiklamalar1 dikkatle okurum. (Se¢meli dersler
listesi, OSS ve OYS kilavuzu gibi)
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EK-2

»r

MESLEKI OLGUNLUK OLCEGIi CEVAP KAGIDI
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MESLEKI OLGUNLUK OLCEGI NORM TABLOSU

EK-3

Ham Puan Genel Grup (%) Ham Puan Genel Grup (%)
200 100 142 474
199 100 141 45,2
198 99,9 140 423
197 99,9 139 39,4
196 99,9 138 374
195 99.9 137 349
194 99,9 136 324
193 99,9 135 30,1
192 99,8 134 28,1
191 99.8 133 26,0
190 99,9 132 24,2
189 99.6 131 22,1
188 99,5 130 20,6
187 99,3 129 18,2
186 99,2 128 17,9
185 98,9 127 16,6
184 98,7 126 15,2
183 98.6 125 13,7
182 98,5 124 12,3
181 98,3 123 10,8
180 98,1 122 9,6
179 97,7 121 8,8
178 97.4 120 7,7
177 97,1 119 7.2
176 96,8 118 6,5
175 96,5 117 5,6
174 96,2 116 5,1
173 95,9 115 4,6
172 95,4 114 4,0
171 94,9 113 3,6
170 94,2 112 3,2
169 93,6 111 2,8
168 92,9 110 2,5
167 92,0 109 2,0
166 91,0 108 1,8
165 89,7 107 1,5
164 88,7 106 1,4
163 87,9 105 1,1
162 87,1 104 0,8
161 85,7 103 0,8
160 83,9 102 0,7
159 82,3 101 0,6
158 80,8 100 0,6
157 79,6 99 0,5
156 71,7 98 0,4
155 75,5 97 0,3
154 73.8 96 0,3
153 71,8 95 0,2
152 70,1 94 0,2
151 67,9 93 0,2
150 65,6 92 0,2
149 63,1 91 0,2
148 61,0 90 0,1
147 584 89 0,1
146 56,6 88 0,1
145 54,1 87 0,1
144 51,8 86 0,1
143 50,0 85 0,1
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