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ONSOz

Onceden belirlenmis amaglarina ulagsmak igin faaliyet gosteren
orgutler, teknolojik gelismelerin hiz), diger orgutlerle yasanan rekabet
yogunlugunun sirekli artis géstermesi v.b. nedenlerle daha etkin vé verimii
calisabilmenin yollarini aramaktadirlar.

Gunimizde orgitlerin mal ve hizmet kalitesini artlracak,. rekabet
ortaminda ayakta kalmalarini saglayacak en énemli unsurun érgit ¢alisanlari
oldugu tartigmasiz kabul gérmektedir. Bu nedenle; ihtiya¢ duyulan en dogru
personellerin 6rgiite kazandirilmasi biylik 6nem tagimaktadir.

Calismamin temel amaci; personel seg¢iminin &rgitler agisindan
6nemini ortaya koyarak, dogru personelin 6rgiite kazandinimasi igin bir
personel sisteminin icermesi gereken asama ve yontemleri, 6zellikle de
personel segiminde nesnel dederlendirmeler yapiimasina olanak veren
psikoteknik ydntemi incelemektir. Ayrica, galismamda Turkiye’de Kamu
Iktisadi Tesebbislerinin personel segim sistemlerini ortaya koyan bir
aragtirmaya da yer verdim.

Bu caligmayi, buginlere gelmemde higbir fedakarliktan kaginmayan
anneme ve babama, beni her zaman destekleyen Av. Sadettin ERBAS'a ve
Fikriye SERT e ithaf ediyorum.

Tez ¢alismamda bana yol gésteren, bilgi ve tecrilbesinden her zaman
faydalandigim tez danigmanim Prof. Dr. Eyip G. ISBIR'e minnettarim.

Ayrica akademik galigma yapmam konusunda beni yénlendiren ve her
asamada desteklerini eksik etmeyen degerli hocalarm Dog. Dr. Omer
CAHA'ya, Yrd. Dog. Dr. Celalettin GUNGOR'e ve Yrd. Dog. Dr. Gonca
BAYRAKTAR DURGUN'a tegekkir etmeyi bir borg biliyorum.
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GIRIS

Gunimiiz modern ydnetim anlayisi, 6rgiit icerisindeki insan faktédriine
tarinte hi¢ olmadigi kadar ayricalikhi bir konum atfetmektedir. Insan
kaynaklarinin bu ayricalikli konuma sahip olmasinin kolay olmadigini hatta

globallesmenin de etkisiyle ortaya c¢ikan ¢etin rekabet ortaminin érgitleri
buna zorladigini séyleyebiliriz.

Insan, tum Gretim girdilerini kullanan, organize eden, yéneten en
onemlisi yenilik getirebilen, yaratabilen higbir sekilde ikamesi mumkin
olmayan tek unsurdur. Insan kaynaklari, giiglil olan érgutlerin diger 6rgtler
karsisinda 6nemli bir rekabet avantajina sahip olduklari gdéralmektedir.
Calisan personelin niteligi, 6rgitlerdeki butin faaliyetlerin etkinligini ve
verimliligini etkilemektedir. Bu ortamda 6érgutlerin ihtiyag duyduklar dogru
personele ulagarak, onlari orgutlerine kazandirmalarini saglayacak olan
personel se¢im sistemleri bliylik énem tagimaktadir.

lyi isleyen bir personel segim sistemi sayesinde “Dogru ise dogru
personel” segebilen orgitler kaliteli hizmet Ureterek 6ne gikarken, personel
seciminde basarisiz olan &rgutler, verimsiziik, ¢atisma, is kazalarinda artis,
zaman ve para kaybi v.b. olumsuz sonuglarla kargilagsmaktadirlar. Dogru
personelin segimi, 6rgite sagladigi avantajlar yaninda personelin galisma
ortamindaki manevi doyumu nedeniyle de dnemlidir.

Personel seg¢im sistemlerinin etkinligine biytk énem veren orgiitler,
degisik ydntemler kullanmakla beraber sonug olarak, kendileri igin en iyi
personelleri se¢meyi amaglamaktadirlar. Bu amag dogrultusunda; personel
secgim sistemleri geligen teknoloji ve bilimin verilerinden de faydalanmak

suretiyle 6znel olmaktan gikarilip nesnel degerlendirmelere imkan verecek,



aday hakkinda en dogru bilgilere ulagiimasini saglayacak hale getirimeye
calisiimaktadir.

Personellerin nesnel sonuglara ulagilarak segiminde faydalanilan
yontemlerin baginda psikoteknik ydntem gelmektedir. Psikoteknik yéntem ile
personel segiminde kullanilan testler sayesinde segim iglemini yapan kisinin
kisisel deder yargilarindan etkilenerek hatali tercihler yapmasinin éniine
gecilebildijinden ve &lgimi zor soyut ozelikleri 6lgme imkani
bulunabildiginden &rgutler, psikoteknik yéntemin énemini her gegen giin daha
iyi kavramaktadirlar.

Bu calismanin da konusunu olusturan; personel segim sistemi
icerisinde psikoteknik yéntemin kullanimi, Turkiye’de de son yillarda 6zellikle
ozel sektorde artig gostermisti. Bununla beraber kamu kurum ve
kuruluglarinda personel segiminde psikoteknik yéntem uygulamalarinin
sonuglarindan yeterince faydalaniimadig: gériilmektedir. Yontemden, piyasa
icersindeki 6zel konumlari nedeniyle, 6zel sektdér uygulamalarina ve
mantijina daha yakin yénetim uygulamalarina sahip olan Kamu lktisadi
Tesebbuslerinde sinirh olarak faydalanilmaktadir. Ancak Kamu lktisadi
Tesebbuslerinde, psikoteknik  yéntemin  kullaniminin ve  y&ntemin
uygulanmasi neticesinde ortaya glkan” verilerin 6rgit verimine olumiu
yansitilabilmesinin oraninin, 6zel sektdrle kiyaslamayacak kadar dusik
oldugu gézlemlenmektedir.

Psikoteknik yéntem, orgltlerde farkli alanlarda farkh amaglar igin
kullanilabilmektedir. Terfi sisteminin kurulmasi, Ucret yonetimi, egitim
programlarinin planlanmasi, is kazalarinin 6nlenmesi, hatta pazarlama
arastirmalar ve propaganda galigmalarinda ydntemin kullanimi mevcuttur.
Bu caligmada psikoteknik yontemin personel segim sistemi igerisinde
uygulanmasi incelenerek, Kamu lktisadi Tesebbiislerinin personel segim



sistemleri icerisinde psikoteknik ydntemin kullaniima durumu ortaya
konulmaya g¢aligilacaktir.

Caligmamizin amaci, bir personel segim sisteminin icermesi gereken
asama ve yodntemleri inceleyerek bu sliregte psikoteknik ydntemin dnemini
ortaya koymaktir. Bir dijer amag ise, Tirkiye'de Kamu Iktisadi
Tesebbuslerinin, personel segim sisteminin gereklerini ne kadar yerine
getirdigini ve psikoteknik ydntem uygulamalar sonucunda elde edilen nesnel
degerlendirmelerle, yéntemin diger faydalarindan ne kadar faydalandiklarini
tespit etmekdir.

Yukarida belirtilen amaca uygun olarak hazirlanan g¢alismamiz bes
bélimden olugsmaktadir.

Birinci bélimde; Orgitlerde insan fakidriniin énemi ve personel
segimine temel olusturacak 6n g¢alismalar Gizerinde durulmus; is analizi, is

tanimi, is gerekleri ve insanglict (personel) planlamasi konulari incelenmistir.

Ikinci bdlumde; 6rglite personel bulma iglevi yerine getirilirken
faydalanilan kaynaklar ve personel se¢im slirecinin agamalar ile ydntemleri
incelenmigtir. Calismanin agirlikli konusunu olusturan psikoteknik yéntem
disinda kalan sinav ydntemi, deJerleme merkezi ydntemi ve goérisme
ydntemi bu bdlimde incelenirken, psikoteknik yéntem, tzerinde daha fazla
durulmak istenmesi nedeniyle bash basina (glncl bdlumin igerigini
olusturmustur.

Uctinci bolimde; psikoteknik yéntemin tanimi ve tarihgesinden
baglanilarak, siniflandinimasi ayrintili bir bigimde ortaya konmustur. Yine bu
bélim igerisinde psikoteknik yontemle personel segiminde kullanilan testlere
ornekler verilmistir.



Dordiincti bolimde; psikoteknik ydntemle personel segim sisteminin
kurulmasi (zerinde durularak personel segiminde psikoteknik testlerin

yararlari ile ydnteme getirilen elestirilere yer verilmigtir.

Besinci bslumde ise; Tirkiye'de Kamu lktisadi Tesebbislerinin
personel segim sistemlerini, personel segiminde karsilagtiklan sorunlan ve
psikoteknik ydntem uygulamalarini degerlendirmek amaciyla yapilimig olan

arastirmanin sonuglari ortaya konularak degerlendirilmistir.



BOLUM |

PERSONEL SEGIMININ ANLAMI ve ONEMI

1.4 ORGUTLER iGiN INSAN FAKTORUNUN ONEMI

Orgit igerisinde insan kaynadinin ayricalikli konumunun anlagiimast
ve insana hak ettigi degerin verilmesi uzunca bir yonetsel tecriibeden sonra
mimkdn olabilmigtir. Yonetim olgusunun gok eski gaglardan beri insanlarn
mesgul ettigi Antik Yunandan glnimize kadar bir takim dusianir ve
uygulayicilarin bu konuyu agiklama girisiminde bulunduklan bilinmektedir
(Saylan, 1978:6). Orgiit igerisinde ki insan faktdriinin tarihsel gelisimine
bakildiginda ise, XX. ylzyilin baginda sekillenmeye baglayan ve Taylor'un
ortaya koydugu “Bilimsel Yénetimin llkeleri’nin iskeletini olusturdugu “Bilimsel
Yoénetim Akimi'ndan ginimiz “Modern Yonetim Anlayisi’na kadar gegen
yaklagik bir asirik zaman diliminde, o6nemli degisikiiklerin oldugu
gorilmektedir. Bir zamanlar basit bir Gretim girdisi olarak dusunulen,
kendisine verilen isi yapmak zorunda oldugu varsayilan, bu ve benzeri
nedenlerle bir makine diglisine benzetilen insan, glinimiizde kilit faktdr olarak
diastnilmeye baglanmistir (Erdogan, 1999:19).

Frederick W. Taylorun énctilugiinti yaptigi Bilimsel Yonetim Akimi,
Uretim strecindeki calisanlarin daha verimli olmalarina yonelik ilke ve
teknikler getirmis, isgorenierin Uretim sirecinin herhangi bir bileseni olarak
ele alindidi bu dénemde, Uretimin artirilmasi igin iglerin gerektirdigi zaman ve
emek miktarlan etiid edilmistir (Findikgi, 2002:7). Taylor'un ortaya koydugu
ve literatirde Taylorizm olarak da adlandirlan “Bilimsel Yénetimin llkeleri”,
glinUmiize kadar stirecek olan; tretimde verimliligi artirma ve orgutlerin kar
maksimizasyonunu saglamaya yonelik bu ilkelerin insan dogasina ne kadar

uygun oldugu tartismasini da beraberinde getirmistir. Taylor'un ilkeleri o denli



yanki uyandirmisti ki Lenin, bir yazisinda Taylorizm igin “Burjuva istismarinin
en akillica dlizenlenmig hunharlig” ifadesini kullanmaktaydi (Can, 2001:11).

Taylorizm, ySnetim bilimlerinin temellerini atmasina ragmen &rgit ve
Orgut igerisindeki isgérenine buttnctl bir bakis sergileyememisti. Bilimsel
ybnetim akimi, ¢aliganlar etkin hale getirerek tiretimi artirmak igin bir takim
ybnetim ilkeleri getirirken; personel ve igveren arasindaki Iiligkileri
agiklamakta ¢ok yetersiz kalmis, girdilerden insan unsurunun ayricalikli
konumunu goéz ardi etmisgtir. Taylorun getirdigi yonetim ilkeleri insan
kaynagina, érgutlerin diger tretim kaynaklarn olan sermaye, malzeme, yer ve
zaman karsinda bir Gstiinluk atfetmemekteydi. Orgitlerdeki insan faktdriiniin
yeri, 1924-1932 yillari arasinda Elton Mayo ve yardimcilan tarafindan
Hawthorne Fabrikasinda gergeklestirlen ve Neo-Klasik Yaklagimin
baglangici olarak sayilan deneylerden sonra farkli bir boyut kazanmstir.
Mayo ve arkadaslarnina goére; Taylorun gézardi ettigi insan unsuru, érgit
icerisindeki psikolojik ve sosyal tatmini, verimliligi artiracak esas etkendir.
“‘Neo-Klasik Yaklagim”in yonetime getirdiji yeni bakis agisi su sekilde
6zetlenebilir (Aktan, 2004); verimliligi ve kaliteyi artiran temel faktorler fiziki
unsurlardan (Isiklandirma, 1sitma, galisma siresi v.b.) ziyade sosyal unsurlar
olan galiganlarin motivasyonu, 6édllendiriimesi, is tatmini, insana deger
verilmesi, takdir edilmesi, bir arada galisma istegi, isbirligi duzeyi, drgutteki
sevgi, saygl ve gliven ortami, insan davraniglan v.b. seklinde sayilabilecek
olan insan merkezli unsurlardir.

Klasik yonetim anlayisinin tretimin verimliligi ve kalitesi noktasinda
yarattigi sikintilari gidermek amaciyla ortaya gikan Neo-Klasik Yaklasim, her
ne kadar orgut igerisinde insan faktorinii 6ne g¢ikarmaya galismigsa da
sermaye ve yine bir insan olan mitesebbisi daha agirikli tretim ve yénetim
girdisi olmaktan alikoyamamistir (Erdogan, 1991:3).



Ozellikle 1980'li yillardan itibaren &rgutte personelin konumu ile ilgili
onemli gelismeler olmusgtur. Modern yénetim kavrami, Gretim girdilerinden biri
olan insan faktérunin ayncalikli konumunu anlayarak, gelecek stratejilerinin
insan merkezli olarak belirlenmesi anlayisini getirmistir. Girdiler arasinda yer
alan insan kaynaginin degeri; yerinin bagka kaynakla doldurulamamasindan,
insanin diger tim kaynaklarn saglayan, planlayan, organize eden, yéneten ve
calistiran ve boylece girdilerin timtne hikmeden faktér olmasindan
kaynaklanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:2). Diger kaynaklar zaman igerisinde
teknolojik gelismeler sonucu ikame edilebilir duruma gelmelerine ragmen
hicbir teknolojik geligmenin insan kaynagini ikame edemedidi sadece insan
kaynakiarinin verimliliginin artirarak, galisma yéntemlerinin  degismesinde
etkili olabildigi goérilmektedir (Aykag, 1999:16).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegilmesi insanin fiziksel glg
gerektiren islerden g¢ok dislince ve bilgi gerektiren islerde galigmaya
baslamasina neden olmus, béylece de o6rgit igindeki insan her etkinligin en
dnemli bileseni olarak rol oynamaya baglamistir (Findikgi, 2002:9). Yenilik,
yaraticilik, farklilagma gibi kavramlarin 6ne ¢iktidi, Gretim ve pazarlamanin
uluslararasi boyut kazandigi giinimiiz modern yénetim anlayiginda; érgutler,
rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin gegmige oranla daha biyik gaba
géstermek durumundadirlar, Gerekli nitelikleri tagiyan insan kaynaklarina
sahip olmayan érgutlerin, kaliteli hizmet sunmalari, rekabet ortaminda ayakta
kalmalari, toplumsal degisim hizina ayak uydurmalar mimkin olmazken,
tim bunlarin gergeklestiriimesini saglayabilecek olan; &rgitlerin ydnetim
sistemlerini, tim Uretim faaliyetlerinin insanlar tarafindan ve insanlar igin
yapildiginin bilinci igerisinde sekillendirebilmeleridir (Aykag, 1999:22-23).



1.2 PERSONEL SEGIMINE TEMEL OLUSTURACAK ON
CALISMALAR

Orgutlerin verimlilik derecelerini etkileyen en énemli faktdrlerden birisi
personel segim sistemlerinin saghkh ¢aligmasidir. Personel segim sisteminin
amacina ulagmasi, igin gereklerine uygun personellerin orgttte istihdamini
saglayacaktir. En uygun personelin segimi iginde ilk agsama, igin ézelliklerinin
tanimlanmasidir. Bu nedenle; is analizlerinde toplanan verilerden ¢rgitlerde
hangi iglerin goruldigtne dair is tanimlan ve bu isleri yapabilmek igin
personellerde bulunmasi gerekli nitelikierin belirlenmesiyle de is gerekleri
ortaya konulur (Ylksel, 1997:73-74).

1.2.1 Is Analizi

Is analizi, personel segim sisteminin ilk asamasidir. Orgitiin ihtiyac
olan en dogru personele ulagsmasi, personelinde kendi yeteneklerine en
uygun iste galisarak vyiksek is doyumu saglamasi, is analizi sayesinde;
islerin 6zelliklerinin, isi yapacak personelde bulunmasi gereken yetenek ve
ozelliklerin saptanmasi ile miamkiin olabilmektedir.

“ls analizi, bir igteki sistemli faaliyetlerin arastinimasi ya da bir isin
kapsadigi gorevlerin ve sorumluluklarin tanimlanmasi igin yapilan teknik
islemlerdir” (Ergin, 2002:37). Cagdas anlamda is analizi kavrami ilk olarak
1909-1910 yillarinda F. W. Taylor tarafindan zaman, hareket etidleri ile iligkili
kilnmig, |. Dinya Savasi sirasinda A.B.D.de kamu personelinin
siniflandirimasinda, bir slire sonrada banka ve sigorta sirketlerinde
kullaniimig, Il. Diinya Savasi’nda ise is analizi en parlak ddnemini yagamigtir
(Aldemir ve bagk., 2001:63). Avrupa’da lkinci Diinya Savagindan sonra,
ulusal ekonomiler yeniden kuruldugunda, tcret yapilarini rasyonellestirmek

ve boylece verimliliyi artirmak igin is analizi g¢alhigmalari yapilimaya



baglanirken, Tarkiye’de ise 1952 yiindan sonra adil Ucret politikalarini

uygulamaya yonelik is dederleme galigmalarina baz olusturmasi amaciyla
yapildigi géralmektedir (Kitapgi, 1989:44-45).

Yapilacak is analizinde temel olarak su sorulara cevap aranir
(Erdogan, 1991:15):

- Isin gerekleri nelerdir?

- Is, neyin yapilmasidir?

- Is, nasil yapilir?

- I, ne zaman yapilir?

- Is, nerede yapilir?

- Is, neden yapilir?

Is analizi sonucu elde edilen bilgiler &rgit icindeki pek ¢ok amacin
gerceklestiriimesinde kullanilabilir. Bu amaglan asagidaki sekilde siralamak
mimkundir (Cemalcilar ve bagk., 1975:263):

1. Iggiiciiniin bulunmasi: Is nitelikleri personel segme sisteminin
temelini olugturur.

2. Egitim: Gérevlerin taniminda ve buna gére egitim programlartnin
hazirlanmasinda biiyiik élgide yardimc! olur. )

3. Is degerlemesi: Is niteliklerinin insanla ilgili yénleri, isin degeri ile
belirlenerek isin paraca degeri saptanir.

4. Basar gosterenlerin takdir edilmesi: Is amaglarini belirledikten
sonra kisilerin ¢alismalarinin bu amaglara uyguniugunu o6lgme ve basari
gosterenleri takdir etme yoéniinde bir egilim vardir. Dederlemede is tanimlari,
hangi alanlarda is amaglarinin belirlenmesi gerektigini géstermeye yarar.

5. Terfi ve nakil: Terfi kanallarinin belittiimesini ve ayni diizeydeki
baska islere aktarmalarn saglar.

6. Orgiitleme: Is analizi, fonksiyonel benzerlik ilkesine aykiriliklar

ortaya ¢ikartir. Kisilerin yaptid1 isler 6rgit yapisinin en kiiglk Unitesini
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olusturur. Is analizi programlarinin, gérevierde yeni dt]zenleméler yapmadan
sona ermesi ¢ok seyrek goérilen bir durumdur.

7. Asil kadroya gecme: Ise yeni alinanlarin, ise uyabilmesi ve
sonugta sirekli kadroya gegebilmeleri yoniinde is tanimlan gok yararlidir.

8. Danigma: [sle ilgili gériismelerde ise iligkin bilgiler gok degerlidir.

9. Personel — Yonetici iligkileri: Bir personelin ne yapip ne
yapmayacadi hakkinda personellerle yoneticiler arasinda anlagmazliklar
ortaya ¢ikmasi durumunda; standart is yiUkOmluluklerinin yazili olarak
belirlenmesi; bu tiir anlagmaziiklarin ¢éziimiinde yardimci olur.

10. Isin yeniden planlanmasi: Yénetici, yalmiz belli nitelikleri olan
veya belirli gruplardan, personel almayi tercih edebilir. Is analizi, islerin ézel
nitelikte personeller tarafindan yapilmasini saglayacak gerekgeleri ortaya
koyabilir.

Is analizi yapilirken ige iligkin 6zellikleri toplayici yapida bir analiz
formu olusturulur. Orgiit igin bu denli 8nemli olan is analizi yapilirken, elde
edilen bilgilerin mukayeseli olarak karsilastinlmasina da imkan verecek olan
is analiz formunda asagida belirtilen bilgilerin bdlunmaSI gerekir (Erdogan,
1991:17).

- Isletmenin Unvani,

- ls analizini Yapan Kisi ya da Kigiler,

- Isin Yapildigi Bslam,

- Isin Unvani,

- Personelin llk Amirinin Unvani,

- Genel Olarak Isin Ozeti,

- Isin Yapilig Bigimi,

- Is Igin Kullanilan Arag-Gereg, Makine, Malzeme vs.
- Gorev ve Sorumluluklar (her sorumluluk ayr ayr ve dereceli olarak),
- Bireysel Ozellikler,

- Isin Gerektirdigi Tecribe,
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- Analizi Kontrol Edenler ve Diizeltenler.

1.21.1 is Analiz Yéntemleri

Is analizi yapilitken ¢ok cesitli bilgi toplama yéntemlerinden
yararlanilabilir. Bu yontemlerin baslicalan gézlem yéntemi, gérigme ydntemi,
anket yontemi, kayitlarin incelenmesi yontemi ve kritik olaylar yéntemi olarak
siralanir.

1.2.1.1.1 Go6zlem Yontemi:

Personelin, calismasi sirasinda gézlemlenerek isin nasil yapiidigina
dair bilgi toplamasi surecidir. Isin gdzlemlenerek kayit formuna gegirilmesi
seklinde gergeklestirilir. Bu sekilde bilgi toplamak, yapilan igin zaman iginde
bayuk farkliliklar gdstermedigi yani goreli olarak duragan isler yapildiginda
daha uygun olacaktir (Ergin, 2002:42). Uygulanmasi zor bir yéntem olan
gézlemde, is analizcisinin iyi bir g6z hafizasina, islerin 6geleri arasindaki
baglantilan ¢dzecek bir zekaya sahip olmast ve isi yapan kisinin, is
analizcisinin varliginin farkina varmasi durumunda abartilmig davraniglar
gostererek analiz sonucunda yaniltici olabileceginden dolayl kendisini
gostermeden gozlem yapmasi gerekir (Aldemir ve bagk., 2001 74).

1.2.1.1.2 Goriisme Yontemi:

Bu yontem ile bilgi toplanirken is analizcisi isi yapan personel ile yliz
ylize gérugmektedir. “Bu yontem is analizcisine personelin anlayamadigi soru
ve konulan aninda agiklama ve net olmayan yanitlara miidahale etme
olanagi tanir" (Can ve bask., 2001:58). Gorugsme yonteminin bagarili
olmasinda, is analizcisinin isi yapan kisiye yaklagimi, iletigim kurma becerisi
gibi bireysel 6zellikleri 6ne gikmaktadir. Ergin, Gérigme yénteminde basar
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saglanabilmesi igin sorular hazirlanirken sorularin bazi ézellikleri tagsimasina
dikkat edilmesi gerektigini ifade etmektedir ( 2002:43);

-Sorular, analizin amaglariyla uygunluk géstermelidir.

-Kullanilan kelimeler agik olmall, belirsiz ifadelerden kaginiimalidir.

-Sorular, cevaplayan kisileri yénlendirmemelidir; yani, hangi cevabin
beklendigine iligkin bir ipucu vermemelidir.

-Sorular, anlam yiki tasimamalidir; yani bazi cevaplarin sosyal
acidan daha begenilir oldugunu diistindiirmemelidir.

-Cevaplayan kiginin bilemeyecegi konularda soru ydneltimemelidir.

-Cevaplayan kiginin konugmaktan gekinecegi ¢zel ya da mahrem
konulara giriimemelidir.

1.2.1.1.3 Anket Yontemi:

Is analizi ydntemleri igerisinde, gok sayida personelden kisa sirede
bilgi toplaniimasina imkan veren anket yontemi, anket formlarinin
hazirlanmasinin ve personele doldurtulmasinin  zorlugu nedenleriyle
elestiriimektedir. I analizi anket formu diizenlenirken dikkat edilmesi gereken
bir takim hususlar mevcuttur (Kalkandelen, 1976:98-99):

-Anket, elde edilmesi gereken bilgileri eksiksiz olarak derleyecek bir
sekilde diizenlenmelidir.

-Anket sorularinin herkes tarafindan ayni sekilde anlagilir olmasi
saglanmalidir.

-Anket dilinin sade ve kolay anlasilabilir olmasi gerekmektedir.

-Anketin iyi anlasilabilmesi igin, anket ve anket sorularinin
cevaplandiriimasina iligkin bir agiklama yer almalidir.

-Anket sorular icerigi, konu ve benzerlikleri bakimindan
siniflandinimalidir.
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-Anket sonunda, anketi dolduranlarin bagka géruslerini de
belirtmelerini saglamak amaciyla agik bir yanit sorusu bulunmalidir.

-l analizi anketini, her ig igin en az bir personelin yanitlamasi gerekir.

-Personelin ankete verdigi yanitlarin o personelin gézetmenine kontrol
ettirilmesi, sonuglarin saglikli olmasi agisindan yararl: olacaktir.

1.2.1.1.4 Kayitlarin incelenmesi Yontemi:

Analizi yapilan iglere iligkin yo6nergeler, teknik bilgiler, egitim
materyalleri, performans kayitlar, igin yapiminda kullanilan araglara iligkin el
kitaplari, Gretim miktarlari, tiretim kayiplarina ifigkin bilgiler vb. gibi kayitlar is
analizi yapilirken bilgi saglayan araglar olarak kullanilabilir (Oztirk, 1994:17).

1.2.1.1.5 Kiritik Olaylar Yontemi:

Isten ok isi yerine getiren personele 6nem veren bu ydntemde
personelin, ig analizinin tim asamalarina katilmasi gerekirken; ydntemin
uygulanmasinda izlenen asamalar asagidaki gibidir (Aldemir ve bagk.,
2001:80).

1. Personel adini, ne kadar zamandir o igte calistiini, deneyimini ve
isinin isletmedeki fiziksel konumunu belirtir.

2. Personel is alanlanni siralar.

3. I alanlari belirlendikten sonra her i alaninda basarili olabilmek igin
yerine getirilmesi gerekli 6nemli veya kritik denilebilecek gérevler saptanir.
Gorevler, personelin yerine getirmesi bekienilen gdézlemlenebilir ¢alisma
davraniglandir.

4. Her is alanindaki kritk gorevlerini belirten personel daha sonra
bunlarin ne kadar sik yerine getirildigini belirtir. Bundan sonra her gérevin
gobreli 5nem dereceleri saptanir.
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5. Personel her gbrevi yerine getirebilmek icin gerekli bilgi ve
becerilerin neler olduguna karar verir.

6. Gorevleri yerine getirebilmek igin gerekli fiziksel 6zellikleri belli eder.

7. lsi yerine getirebilmek igin gerekli diger ézellikler siralanir (strtict
ehliyetihe sahip olma, glvenlik sorusturmasi, fazla mesai yapma, dig
seyahatlere ¢ikma vb. gibi).

Yukarida baglicalari siralanan ig analiz yéntemleri ile ulasiimak
istenen, isin niteligi konusunda bilgi sahibi olmaya ¢aligmaktir. Elde edilen bu
bilgiler, personel segiminden egitim faaliyetlerinin dizenlenmesine, basari
degerlemesinden Ucret yénetime kadar bir ¢ok g¢alismada 6rglt ydnetimine

yol gésterici olabilmesi agisindan érgutler igin hayati dnem tagimaktadir.



Sekil — 1: Analiz Formu Ornegi Dis Kapak

~ ARTEKA.S.
iS ANALIZ FORMU
ISINUNVANI s eeeeeee,
BOLUM s
GORUSULENKISI vvviiviiieiiiieeeiieeeeeeee
YONETICI . A Ay
ANALIZ GRUBU o W
FORMU GETIRENLER  ftierieniieinineeneennnne
ANALIZI YAPAN e
KONTROL GRUBU e
ANALIZIN YAPILDIGI TARIH:....ovenieeeeeieeeeeeeieinenennens

Kaynak: Erdogan, 1991:18
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Sekil — 2: Analiz Formu Ornegi Sayfa - 1

ISIN YAPILMASI SIRASINDA KULLANILAN MAKINE,
ARAG - GEREG:

ISIN YAPILIS BIGIMI (Yapilan isler maddeler halinde yazilacak)

KISACA i$ ORTAMI TANIMI :

Kaynak: Erdogan, 1991:19
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Sekil — 3: Analiz Formu Ornegi Sayfa - 2

ISIN SORUMLULUK DAGILIMI :

BUIS % coiviniiiiiiieeeieee. Yénetim Sorumluludu ister.
Do e e Denetim Sorumlulugu Ister.
b et et eee e ee e aeaaas Isgérence Dogrudan Yaplir.

ISIN YAPILMASI ICIN
YERINE GETIRILEN ARIZI SORUMLULUKLAR:

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

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

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

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

ISIN GEREKTIRDIGI EGITIM, TECRUBE VE ON YETISTIRME

En az

1 2 3 4 5 6

lIkokul Tahsili

Ortaokul Tahsili

Yiksek okul — Fakilte Egitimi

Lisansisti Egitim

1 Yildan Az Tecriibe Yeterli

1-3 Yil Tecriibe

3 Yildan Fazla Tecriibe

1 Aylik On Yetigtirme Gerekli

1 Aydan Fazla On Yetigtirme

Kaynak: Erdogan, 1991:20




Sekil —- 4: Analiz Formu Ornegi Sayfa - 3

IS ICIN GEREKLI OLAN BEDENSEL VE ZIHINSEL OZELLLIKLER

En az En ¢ok

OZELLIK VE YETENEKLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ellerini Kullanma

Ayaklarini Kullanma

Bedensel Agiriikhi GCalisma

Hassas Duyma

lyi Konugabilme

Dokunarak Hissetme

El — Gdz Koordinasyonu

El — Gz ~ Ayak Koordinasyonu

| Agirlik Kaldirma

Oturarak Calisma

Yriyerek Calisma

Ayakta Calisma

Agirlik Tasima

Sozlu Talimat Agirlama

Yazili Talimati Hatirlama

ahis ve Isim Hatirlama

Basit Karar Verme

Inisiyatif Kullanma

Okuyup Anlama

Yazili Rapor Verme

Sayisal Islem Yapma

Basit Plan Yapma

Yeni Yéntemlere Uyma

S6zunl Dinletme

Kendini Saydirma

Ikna Etme, Fikrini Kabul Ettirme

Cevresi lle lyi lliski Kurma

Kendine Guven Duyma

Yeni Bilgiler Kazanma

Ogrendiklerini Uygulama

Surekli Ayni Isi Yapma

Karmasik Isleri Yapma

Kaynak: Erdogan, 1991:21
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Sekil — 5: Analiz Formu Ornegi Sayfa - 4

[SIN GEREKTIRDIGI SORUMLULUKLAR

En az En ¢ok

SORUMLULUK ALANI 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Arag — Gere¢ Sorumlulugu

Bozulur Malzeme Sorumlulugu

Kirilir Malzeme Sorumlulugu

Arag - Gereg Gelistirme

Malzeme Geligtirme

Kontrol Sorumlulugu

Talimati Anlama

Baskalarini Gelistirme

Denetim Sorumlulugu

Rapor Verme

Is Guvenligi Sorumlulugu

Diger Kigilerin Giivenligi

Baskalarinin Isini Gelistirme

BU IS ICIN TECRUBE :
Gereklidir () Olsa lyi Olur () Gereksiz ()
ISBASI EGITIMI

Gereksiz () Olmali, Konular

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

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

BASARI (performans) STANDARTLARI :
Bu Iste Basan Nasil Olglur

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

Iste Basariyi Artiracak
Faktoérler Nelerdir PPN

ISE ILISKIN OZEL NOTLAR

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

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

Kaynak: Erdogan, 1991:22
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1.2.2 is Tanimi

ls analizi sonucu elde edilen bilgilerin sistemli bir sekilde
dizenlenmesiyle ortaya ¢ikan is tanimi igin 6rgit igerisindeki pozisyonunu
belirler. Is tanlmvl, i$ analizinin bir uzantisi olma ozelligi tagidigindan is
analizinde gidilen amaglarla ig taniminin amaglan 6zdeslesmekle beraber
aralarindaki farkliik su sekilde dzetlenebilir: I analizi iglerle ilgili bilgileri
toplayan bir mekanizma, is tanimi ise toplanan bu bilgileri sistematik ve
bilingli bir bigcimde sunan bir teknik olarak agiklanabilir (Sabuncuoglu,
2000:65).

Is tanimi yapilirken is analizi sonucu elde edilen bilgiler bir is tanim
formunda toplanir. Bu is tanim formunun her o&rgitte farkli &zellikler
gosterebilir. Ancak formlarda bulunan bilgileri genel olarak su bagliklar
altinda toplamak miimkanddr (Yalgin, 1994:60-61):

- isin taminmasi: Bu kisim is tinvany, isin ait oldugu bélim, sube, daire
ile isin kod numarasini igerir.

- Isin 6zeti: I Gnvan isi tanitmaya yeterli olmadig zaman, bunu diger
islerden ayirmak icin tanim ozetlenir. Bu 6zet ile tanimi okuyacak kisinin
daha sonraki bilgileri kolayca kavramasi saglanir.

- Is gereklerinin yerine getirilmesi: Is taniminin énemli bélimuna is
gereklerinin yerine getirilmesinin agiklanmasi olusturur. Bu kisimda
belirtilecek husus; is gereklerinin, igle ilgili gérevlerin yerine getiriimesi icin ne
yapilmalidir? Nasil yapilmalidir? Amag ne olmalidir? Sorularinin cevabidir.

- Denetim: Ele alinan igin altinda ve Ustlinde bulunan ig tinvanlar ve
bunlarla ilgili denetim derecesinin saptanmasidir.

- Isin diger iglerle ilgisi: Yukandan asagiya, dikey iliskiler, yikselme
ve yatay iligkiler belirtilir.

- Makineler, arag ve malzeme: ls yapilirken ne tur makine, arag ve
malzemelerin kullanildigi belirlenir.
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- Caligma kosullari: Is yerinin sicak, soguk, kuru, nemli, tozlu, yagh,
gurdiltula olup olmadigi gibi unsurlar is taniminin bu kisminda yer alir.

Personel segimine temel olusturacak 6n galigmalardan birisi olan i
tanimi, personel segim sistemi igerisinde 6nemli bir yere sahiptir. “Oncelikle
is gereklerinin gelistiriimesinde ik kaynaktir. Zaman igerisinde meydana
gelen degisiklikler dinamik olarak is tanimlarina yanstitilirsa strekli olarak
personel ozelliklerinin belirlenmesi igin kaynak olma 6zelligini korur. Yeterli
bir is tanimi insan guct planlamas! ve adaylarin miracaat safhasinda &én
analizinin yapilmasi igin de faydal olacaktir. Is tanimlamasi, igse yeni alinan
personelin de temel sorumluluklarini kavramasinda igine etkin yénleniminde
de kullanilabilecektir” (Erdogan, 1991:25).

Ataay, (1990:148-149) Is tanimi yapilirken tizerinde 6nemle durulmast
gereken bazi noktalara dikkat gekmektedir:

1- ls analizlerinden ig tamimlarina aktarilacak bilgilerde ne kadar
ayrintiya inilecegi 6nceden belirlenmelidir.

2- Cumlelerde genis zaman ve 3. tekil sahis kullanilmali, her cimle
...er; ...ar; ...ir; ya da ...mek, mak gibi eklerle bitirilmelidir. '

3- ls tanimlarinda ctmlelerde karsikliga neden olan ve konular
arasindaki bag koparan engellerden birisi, o iste kullanilan arag, gereg, form
gibi yardimei unsurlarin agiklanmasi igin aralarina konulan notlardir. Bu tar
yardimei unsurlar igin bir kod sistemi diizenlenerek, is tanimlarinda bu kod
sisteminin kullaniimasi yararli olacaktir.

4- Ise iligkin bilgiler sistematik bigimde yaziimalidir. Isin bazi kisimlari
gereksiz; her iste varolan rutin bélumler olarak duigtnulebilir. Gergekte boyle
bir yaklagim is tanimlarindaki buttinlugis bozabilir.

5- Calsma zamaninin gorevlere dadiimi o gdrevin Snemini
yansitmaktadir. Bir i taniminda gok seyrek yapilan bir igin ik sirada



22

yazilmasi tamamen yaniltici sonug verir. Bu nedenle, is taniminda zaman ve
islem siklig! belirtilmelidir.

6- Bazi gorevier yapilis zorlugu yaninda seyrek yapilmis olsa bile
personelde farkh ve Ust dizey nitelikler gerektirir. Bu goérevler agikga
belirtiimelidir. Bazi gorevlerdeki personeller, grubun bir Uyesi olarak ¢ok
degisik igler yapabilirler. Bu gérevlerde ayrica belirtiimelidir.

7- Is tamimlarinin yazimi tamamlandiktan sonra yazilanlarin anlasilir,
dogru ve tam olup olmadikiar kontrol edilmelidir. Bu konuda degisik yollar
izlenebilir. Ancak genellikle bu kontrol iglemi, tanimi yapan kisi tarafindan
baglatiir, daha sonra o isi yapan kisi ve bélum sorumlularinca goézden
gegirilerek tamamlanir.
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Sekil - 6: is Tanimi Formu Ornegi

iS TANIMI FORMU
I. BOLUM :lsin Kimligi

Isletmenin adi e Is Kodu  ioocovevvnnieninnn,
Isin Adi e Is Kategorisi:...................
Bagh Oldugu Bolum:............coneee... Tarih ereeeeeee e
L BOLUM  :igin Ozetit .. coioiiii i e e
. BOLUM : Kullanilan Arag ve Geregler: ..........uvvvveveeveeeeeeeeeenens
IV. BOLUM : Diger Islerle lligkileri:.............ocuvveeieiiiiiiiiee e,
V. BOLUM :Temel Gorev ve Yetki Alant @.........oooovveeiveemeeeienns

---------------------------------------------

---------------------------------------------

VI. BOLUM :lsi Yapan Kiside Olmasi Gereken Nitelikler :

1. Yetenek e
2. Caba e rreeeeeeenaeaeeas
3. Sorumluluk e
4. Calisma Kosullar @.......c.oooveiinneeni.

ONAY VE IMZA

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000:67
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1.2.3 is Gerekleri

ls analizi sonucu ortaya gikan isin 6zelliklerine dair verilerin ikinci bir
kullamm alani da i gereklerinin belirlenmesidir. |s analizi sonucu ortaya
¢ikan ig tanimi ve ig gerekleri birbirlerini tamamlayan caligmalar olmakia
beraber, isin taniminin ¢alisma dznesi olarak isi, is gereklerinin ise personeli
ele almasi yéniyle birbirlerinden ayrilirlar. s gerekleri, is tanimi sonucu genel
cercevesi belirlenmis olan isi yapabilecek olan personelde aranmasi gereken
asgari niteliklerin ortaya konuldugu bir galismadir.

Isi yapacak personelde aranacak asgari nitelikler bes grupta
toplanarak ortaya konulmaktadir (Jago, 1997:17'den aktaran, Girbiiz,
2002:21-24):

Fiziki Gerekler: Saglik, personelin ise devamini ve is basarimini
etkileyen dnemli bir faktérdiir, bu nedenle personelin 6ncelikle saglikli olmast
gerekir ki bu durum saglk taramasinda ortaya g¢ikacaktir. Ayrica isin
yapilabilmesi igin belli fiziksel 6zellikler nem tagiyabilir. Ornegin bir hostes
adayinin boyu ve kilosunun belli sinirlar dahilinde olmasi ya da bir halkla
iliskiler uzmaninda konugma bozuklugu olmamasi o isler igin gerekli, Snem!i
kosullardir. ‘

Egitim — Deneyim: Kisinin is basarimi igin gogu zaman egitimin yani
sira 0 konuda deneyimi de gereklidir. Is gereklerinde asgari kag yil deneyimin
yeterli olacaginin belirtimesinde fayda vardir.

Yetenek: Is icin gerekli olan ya da olabilecek yetenek gerekieri (glizel
konusma, organizasyon, insan iligkileri kavrama gibi) bu tanimda
belirtiimelidir.



25

Kigilik: Segilecek adayin kisiligi is basanmini etkileyen &nemli bir
faktordlr, bu nedenle aranan Kkisilik 6zellikleri is gereklerinde yer almasi
gereken o6nemli bir kosuldur. Personel ne kadar egitimli, yetenekli ve
deneyimli olursa olsun, eger firmanin kiltirine uyum saglayamiyorsa
calisma arkadaglari ile anlagsamiyorsa verimli galigamaz.

Caligma Kosullan: Is, mesai sonrasi uzun toplantilar, kisa araliklarla
seyahat gerektirebilir. Ya da mesai siiresince sigara igmek yasak olabilir.

Bunlar is icin gerekli olan énemli calisma kosullari olarak is gereklerinde
belirtiimelidir.

Personelin igse alinmasindan performans degerlemesinin yapilmasina
kadar pek gok alanda orgltlere yol gosterici olan is tanimi ve is gerekleri
uygulamalarn gergeklestirilirken, isin en verimli gekilde yapacak personel
tarafindan yerine getiriimesinin saglanmasi amaglanmaktadir. Ancak
personelden is tanimi ve i gereklerine siki sikiya bagh kalmalarini istemek,
gelismelerini, yetismelerini engelleyerek, sahip olduklari potansiyel verim
glictnii tam olarak kullanamamalari sonucunu doguracagindan; uygulamada
yetki ve sorumiuluk sinirlan 6rgltsel basamaklagmada yukarnya dogru
gidildikge daha esnek tutulmali ve bir isin gerekgelerle ne kadar kisitlanirsa
ayni oranda Kkisiliksizlestiriimis dolayisiyla motivasyonel etmenlerini yitirmis
olacag! unutulmamalidir (Kaynak, 1996:152).



Sekil - 7: Is Gerekleri Formu Ornegi
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IS KiMLIGI

ISIN ADI
TARIH

iSiN KODU:
BOLUM

BECERI GEREKLERI

Egitim

Deneyim:

Ozel Bilgi ve
Yetenek:

CABA GEREKLERI

Bedensel Gaba:

Diislinsel Caba:

SORUMLULUK

Malzeme-Makina
Sorumlulugu:

Gozetim
Sorumlulugu:

Diger Kisilerin
Korunmas: :

Mali Sorumluluk:

CALISMA KOSULLARI

Is Cevresi:

Is Riski

Kaynak: Can ve bask., 2001:64
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1.3 INSANGUCU (PERSONEL) PLANLAMASI

Insan faktérintin érglitlerin basarisinda oynadigi kritik rol anlasildikea,
orgutlerin sahip olduklan insangtictintn nitelikli olmasini saglayan insangucl
planlamasi da giderek ®nem kazanmaktadir. Isletmelerde insangiicti ve
insanglicli planlamaya daha fazla énem vermeyi gerektiren nedenleri sdyle
siralayabiliriz (Oztekin, 1977:61-62):

1- Hemen her yonde siiregelen teknolojik gelisim ve degisme, ¢ok
farkli uzmanlik derecelerinde beceri ve bilgi sahibi personel gereksinmesini
artirmaktadir. Personelin yetistiriimesi, yani egitiminin yillarca stiren bir
zaman evresini kapsamasi, isletmelerin kendi gelisme, plan ve politikalarina

uygun insangici plan ve politikalarini da gelistirmelerini gerekli kilmaktadir.

2- Buyudikge sorunlarin ve islerin karmasiklastigi isletmelerde cesitli
unsurlarin  koordine edilmesi, bagka bir deyisle ahenklestiriimesi
gerekmektedir. Yonetim, diger kaynaklanin yaninda insangiiciinii de siki bir
denetim altina alma gereg@i duymaktadir.

3- Yukanda bahsi gecenlerden daha 6énemli bir neden olarak da
insangiicti maliyetinin kontrolti ve olanaklar elverdigince en kigiik kilinmasi
yolundaki gabalar g&sterilebilir.

Insangiicti planlamasi, &rgutin genel planlama amaglarina katki
verebilecek en uygun nitelikteki personelin, en uygun zamanda isletmeye
allmi, en uygun igletme bolumiine yerlestiriimeleri, yeni goérevlere egitim
yoluyla hazirlanmalari, basarilarinin degerlendiriimesi ve etkin bir sekilde
¢aligtiriimalar olarak tanimlanmaktadir (Aytek, 1978:6).

Timur, (1989, 130:131) insanglicii planlamas! igin yedi asama
ongérmektedir:
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1- Igletmenin mevcut ve ileriye dénitk amaglarinin agik ve net olarak
saptanmasi,

2- Saptanan amag¢ ya da amaglar dogrultusunda oérgitsel yapinin
yeniden dizayn edilmesi,

3- Olusturulan yeni orgltsel yapida yer alan tum pozisyonlarin i
analizleri sonucu elde edilen bilgilerin 151§t altinda goérev, yetki ve
sorumluluklarinin belirlenmesi (is tanimlarinin yapilmasi),

4- Her géreve atanacak personelde 6grenim, deneyim, egitim dahil
gerekli tim niteliklerin belirlenmesi (is gereklerinin saptanmasi),

5- Mevcut personel envanterinin gikariimasi,

6- Mevcut personel ile isletmenin 6ngérdtga amaglar dogrultusunda
yeniden dizayn edilen organizasyon semasinin gerektirdi§i personel
arasindaki farkin ise alma ve hizmet igi egditim programlan aracihiiyla
giderilmesi,

7- ls 8lgimi ydntemlerinden yararlanmak sureti ile her bir birim igin
gerekli personel sayisinin saptanmasi (Norm kadronun saptanmas).

Insangiicii planlamasi, érgitlerin geleceginin planlanmasidir ve bir
slire¢ gerektirir. Surekli degisen bu stiregle birlikte 6rgutlerde hem kendi
iclerinde hem de cevreleri ile olan iligkilerinde farkliliklar gdsterirler. Bu
nedenle insangiicii planlamasi bir defa yapilarak sonuca ulagtirilan bir
calisma degildir. Degisen sartlarla birlikte  yenilenme ihtiyaci duyar.
Dolayistyla planlamada esnek bir yaklasim benimsenmesi zorunlu olmaktadir
(Oktem, 1990:72): Bu esneklik egitimin niteliklerinde, i hareketiiliginde,
érgitiin yapi ve birimlerinde, kadro sayisi ve iglerin diizenlenmesinde, Ucret-
maliyet arasinda, personelin davranig ve anlayiginda gérilebilir.

Insangiici planlamasi kavraminin stratejik insangilicii planiamasi
seklinde degerlendiriimesi o6rglitin degisen ¢evre sartlarina uyumunu

kolaylagtirir. Orglit hedeflerine ulasmak igin olusturulan érgit stratejileri ile
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insangiicli planlamasi arasinda paralellik saglanmasi bu 6rgit hedeflerine
ulagsmayi! mumkin kilacaktir.

Asagida belirtilen noktalarin gézéniinde bulundurulmasi durumunda
insanglici planlanmasindan beklenen yararlarin gergeklesmesi olasilig:
ylkselecektir (Mangum ve bask., 1987:7-12) ‘

1- Insangticti gerekleri uzun dénemde tahmin edilebilirken, birkag yil
sonra gergeklesebilecek konularla iligkilendiriimesi ihmal edilmemelidir.

2- Gelecegi dogru tahmin etmek igin tarihsel kosullara ve simdiki
duruma iligkin veriler temel olusturmaktadir. Ancak eldeki verilerin gogu
zaman Yyeterli dizeyde olmadigi unutulmamaldir.

3- Planlama yiksek nitelikte egitim gérmis insanglici Uzerinde
yogunlasirken, diger kesimleri ihmal etmemelidir.

4- Insanguciine iligkin sorunlar temelde nitelikseldir. Ancak, insangticti
planlamasiyla getirilen 6nlemler ise niceliksel olabilir. Konunun bu y6nl de
gozden kagtrilmamalidir.

5- Politikalarin yon degistirmesi ve bazi 6zel durumlarda, eleman
bulmakta guglik gekilecedi tahmin edilen mesleklerle fazlalikla kargilagiimasi
gibi durumlarda, insangiicti planlamasi bagarisizia ugrayabilir. Bu nedenle,
bagarisizliin nedenleri iyi incelenmeli, géziimlenmelidir. a

6- Planlama, oldukg¢a bigimsel, kayitlara gegen ve yazimlanan bir
etkinliktir. Izlenen yéntem ne olursa oAlsun, tahmin igin yeterli .bilginin ‘
bulunmadigi durumlarda, bir kez genig kapsamh ve uzun soluklu plan
yapilmasi nedeniyle, dederlendirmeye ve elestiriye ugrayacaktir. Bu gergek
de gdz-6niinde bulundurularak, soruna bu yéniyle daha gok titizlik ve dikkat
gosterilmesi gereklidir.

Insanglici planlamasinin amaglarini mevcut insangiiciinin eniyive
etkin sekilde kullanimini saglamak ve orgutlerin gelecekteki insanglcl

gereksinmelerini belirlemek, kargilamak olmak tizere iki ana grupta toplamak
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mimkiinken, bu iki temel amaci gergeklestirmek igin gereken sayi, yetenek
ve becerideki personeli tedarik etmek, bunlan en uygun iglere en uygun
zamanda yerlestirmek, en verimli olacaklar faaliyetleri yapmalarini séglamak
ve tim bu ugraslan isletmenin genel amaglanyla uyumlu kilacak sekilde
ahenklestirecek tum faaliyetleri yerine getirmek, insangiicii planiamasinin
kapsamina girer (Oztekin, 1977:62).
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BOLUM II

PERSONEL BULMA VE SECME SURECI

21 ORGUTLER iGIN PERSONEL BULMA ve SECMENIN ONEMI

Insan, bir érgtin taklit edilemeyen ve onu diger 6rgitlerden ayiran
yegane faktérudir. Gegmis dénemlerde teknolojik olanaklar ve diger maddi
varliklar érgutiin rekabet avantajini artiracak kaynaklar olarak gériliiyordu.
Gunimizin global ekonomik anlayisi igerisinde &rgutlerin bu kaynaklara
ulagsmasi pek de zor degildir. Ancak kolaylikla elde edilemeyen veya
yaratilamayan fakat orgutleri birbirinden farkli kilan temel kaynak; insan
kaynaginin degeri gin gegtikge daha iyi anlagilmaktadir. Bu nedenledir ki
drgutlerin sahip olduklari personelin igin gereklerini yerine getiriyor olmasi ve
ihtiyag duyulan yeni personelin 6rgite kazandinimasi érgitler agisindan
blylk 6nem tagimaktadir.

Personel Bulma ve S egme S lireci, personel ihtiyacinin éngériilmesi,
ihtiyag duyulan personelin tedariki igin duyurulanin yapilarak personelin
bagvurusunun saglanmasi, degdisik personel se¢im ydntemleri vasitasiyla ise
en uygun adaylarin yerlestirmesi agsamalarini igerir.

Personel Bulma ve Segme Streci, 6rgutler agisindan bir ¢ok fayda
getirecek sonuglar Uretebilecekken bu sireg, dogru kullaniimadiginda
orgltlerin zarar gormesine neden olabilir. Yanls personelin segilmesi;
personel bulma ve segme sirecinde harcanmig olan tim zaman, para ve
enerjinin bosa gittigi anlamina gelir (Gurbtiz, 2002:5). Dogru ise dogru
personel alinmadig: takdirde, orgut iginde is-kisi veya Kkisiler arasinda
uyumsuziuk nedeniyle verimlilik dustst, catisma, isglini kaybi veya is

kazalarinda artis, isten g¢ikarma veya gikarilma kaginiimaz olurken, bosalan
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pozisyona yeniden personel alinmasi ihtiyacinin dodmasi da giderleri
artiracaktir (Sabuncuoglu, 2000:72).

Ihtiyag duyulan personelin segiminde hata yapilmasinin doduracagi
sikintilar, personel segiminde miimkiin oldugunca objektif degerlendirmelerin
yapilmasina imkan verecek bir personel segim sisteminin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Bu amagla; ilk olarak isin gerektirdigi nitelikleri belirlemek yani
dikkatli bir is analizi yaparak igletmedeki mevcut her igin ig tanimlari ve is
gerekleri ortaya ¢ikariimali, ikinci olarak da adayin niteliklerinin bu ihtiyaglara
uyup uymadigini tespit edebilecek organize edilmig bir sistem kurulmaldir
(Glrblz, 2002:7).

2.2 PERSONEL BULMA SURECI

Yeni kurulan bir érgitte her géreve, faaliyette bulunan bir érgiitte ve
gelistirilip genisletilen érglitlerde yeni agilan gérevlere, bdyle bir gelisme veya
genisleme olmadidi halde de bosalan gérevlere atamalari yapilacak personel
adaylarini bulmak igin yapilan faaliyetler toplamina personel bulma adi
verilmektedir (Askun, 1982:28). Orgutte yapilan faaliyetlerin tum, verimliligi
ve hizmet kalitesini artirmaya yénelik oldugu gibi insan kaynad: bulma
faaliyeti de o6rgiit menfaatleri agisindan en dogru kararlann alinmasini
gerektirir.

Bu nedenle Ergin, (2002:27-28) personel bulma sirecinde bazi énemli
noktalara dikkat gekmekte: Bunlardan birincisi stratejik insanglict planlamasi
yapilmasi yani 6rgitiin kendi eski ya da yeni stratejilerine uygun bir bagvuru
saglama islemi yapiimasidir, bir bagska 6nemli nokta kisinin 6zellikleri ile
drgutin  ozellikleri arasinda uyusma olmasi boylelikle de baghhgin
saglanabilmesidir, yine bir bagka 6nemli nokta esneklik, yani belirsizliklere ve

karigikliklara uyum saglanabilecek personel yapisinin olugturuimaya
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caligiimasi son olarak da orgitlerin potansiyel adaylar igin gekici olabilmeyi
basgarabilmeleridir.

Intiyag duyulan personelin saglanmasinda &rgiit igi kaynaklar ve orgit
digi kaynaklar degerlendiriimektedir. Kaynaklarin hangisinin tercih edilecegi,
orgutlin  izledigi personel politikasi, ihtiyag duyulan personelin ve isin.
ozellikleri, personel bulma maliyeti gibi bir ¢cok faktére bagl olarak degisiklik
gdsterir.

Sekil - 8: Personel Segimi On Hazirliklar

Isin Yapisal Ozelliklerinin Saptanmasi
Is Tanmm

Is Igin Gerekli Ozelliklerin Saptanmasi
Is Gerekleri

l

Potansiyel Personeli Belirleme

Aday Havuzu Olusturma
Orgiit Dis1 Kaynaklar Orgiit I¢i Kaynaklar
* Caliganiann Tavsiyeleri * Yikselme (Terfi)
* Is ve Is¢i Bulma Kuruluglar * |¢ Transferler
* Dizensiz Bagvurular
* Egitim Kurumiarn
* Duyurular
* Sendikalar, Meslek Orgutleri )
* Danigma Sirketleri > Personel Secim
* Diger Siireci

Kaynak: (Erdogan, 1991:34)’den uyarlanmigtir.
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2.2.1 Orgiit ici Kaynaklar

Personel ihtiyaci duyulan pozisyonun is gereklerini saglayabilecek
niteliklerde personelin 6rglt igerisinde bulunmasi durumunda, &rgtin
mevcut insan  kaynaklari  degerlendirilebilir.  Personel ihtiyacinin
karsilanmasinda hangi kaynaklarin 6ncelikli olarak kullanilacagi konusunda
genel gorus; orgut ici kaynaklardan faydalaniimasi yoénindedir. Dig
kaynaklarin kullanilmasi igin, mevcut kaynaklarin arasgtirilmasi ve ihtiyaci
orgit icinden kargilamanin higbir yolu olmadidindan emin olunmasi
gerektigini vurgulayan Finnigan, (1997:36) tum i¢ kaynaklar tuketilip hicbir
uygun aday bulunmadigi takdirde, ama yalnizca bu takdirde dis kaynaklarin
kullanilabilecegini belitmektedir.

Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasi gerek personel
gerekse 6rgiit agisindan gesitli faydalar saglamaktadir; Isletmede galiganlara
yikselme imkani ve gelecek glivencesi tamidii ve bu nedenle de
motivasyonu sagladid igin tercih edilmektedir (Yuksel, 1997:93). Yonetim,
kendi personelinin becerilerini, bilgi durumlarini ve kisilik &zelliklerini dig
kaynaklardan saglanabilecek adaylarinkinden daha iyi degerleyebilecegdinden
bu sekilde segim ve yerlestirmede hata yapma riski daha az olur (Bingdl,
1998:110). Mevcut personellerin ¢rgliite adaptasyon ve diger personellere
uyum i¢in zamana ihtiyaglarinin olmamasi, onlarin yeni iglerini en kisa slirede
ve en verimli sekilde gergeklestirebilmelerini saglar (Gurbliz, 2002:34).
Yoénetim — personel igbirligini gelistiren, az zaman alan ekonomik Dbir
uygulamadir (Can, 2001:114). Kurumdan disariya gidecek beyin g&gl
Onlenmis olur (Findikgl, 2002:172).

Bu siralanan yararlannin yaninda i¢ kaynaklardan personel saglama
yonteminin bazi sakincalar da soyle ozetlenebilir; “Asin bir i¢ kaynaktan
yararlanma politikasi, ist kademelere yeni distincelerin ve bilgilerin akmasini

onler. Bu durum “6rgitsel tutuculuk” olarak adlandirimaktadir. Sadece
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amirleri tarafindan bigimlendirilmig astlar, bir seyi yapmanin bagka bir yolunu
bilmezler, modasi gegmis uygulamalan ve yontemleri tekrar edip dururlar’
(Bingdl, 1998:112). Bu ybntem ile aranan niteliklere sahip personeli bulmak
her zaman mimkin olmayabilir (Can, 2001:115).

Personel bulma faaliyetinin orgiit ici kaynaklardan faydalanilarak
gergeklestiriimesinde ylkselme ve i¢ ftransferler yontemleri kullanilir
(Sabuncuoglu, 2000:76-77):

2.21.1 Yiikselme (Terfi):

Yikselme, bir personelin bulundugu gérevden daha ¢ok yetki ve
sorumluluk tasiyan tst diizeyde baska bir géreve gegmesidir. Yiikselmenin
isgct ihtiyacinin giderilmesine katkida bulunmasi yaninda personelin
motivasyonuna da yiksek diizeyde katkisi vardir (Findikgi, 2002:174).
Yilkselmenin i¢ kaynaklardan gergeklestiriimesi bir takim Ustinltkler tagirken
bazi sakincalari da vardir. Alt basamakta yer alan bir personelin Ust
basamaga gegebilmesi igin belirli ybneticilik yetenedi ve niteligi tasimasi
gerekir. Kaldi ki her defasinda alt basamakta personel boslugu yaratilir ve bu
boslugun digsardan doldurulmasi zorunlulugu dogar. Yiikkselme, kidem veya
performans kriterleri g6z 6niline alinarak gergeklestirilebilir. Performansa
dayali yiikselme daha fazla tercih edilmekle beraber bazi durumiarda kisilerin
mevcut isteki basanlarinin; Ustlendikleri daha Gst diizeydeki yeni isteki

basarilarinin her zaman saglikli bir géstergesi olmayacagi unutulmamaldir..

2.21.2 g Transferler:

Orgiitte bir gorev bosaldi§i zaman bu pozisyona ayni diizeyde bir
baska personelin atanmasidir. lg transfer yoluyla personel saglama, &rgit
acisindan an ucuz ve kolay yoldan personel bulma olanag! saglar. Ayrica

ayni orgit icerisinde bir is degisikligi s6z konusu oldugundan &rgite uyum
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sorunu olmaz. Buna karsin bir personelin eski igini birakmasi, bosalan
pozisyona yeni personel bulma sorunu doguracaktir. I¢ transferler yapilirken
is genigletme (mevcut personelin gérev taniminda degisiklik yapiimasi), is
zenginlegtirme (ihtiya¢ duyulan birimdeki uygun kisilerin sorumluluklarinin
artinlmasi) ve rotasyon (galisanlarin belirli strelerde baska birim ya da
kurumlarda kendi iglerini yapmalar) yéntemleri kullanilir (Findikel, 2002:173).

2.2.2.  Orgiit Dis1 Kaynaklar

Personel ihtiyacinin karsilanmasinda genellikle i¢ kaynaklardan
yararlaniimakla beraber bu her zaman mimkiin olmamaktadir. Baz
durumlarda o&rgit menfaatleri personel ihtiyacini dig kaynakiardan
karsilamay1 gerektirir. Ornegin orgtiin yeni kuruldugu ya da blylmenin
konusu oldugu durumlarda ayrica yeni degisme ve gelismeler sonucunda
teknik ve uzman personellere gereksinim duyuldugunda dis kaynaklardan
faydalanmak kaginilmaz olur (Sabuncuoglu, 2000:78).

Orglt disi kaynaklardan faydalanmanin yararlan; yeni dustince ve
yontemlerin 6rgite girmesini kolaylagtirmasi (Can, 2001:118), orgut
icerisinde halihazirda calisanlar ile digaridan temin edilecek personeller
arasinda dogacak olan rekabetin yoneticiler tarafindan kontrol altinda
tutulabilmesi durumunda tim ¢alisanlan basarili olmaya dogru giidilemesi
(Gurbliz, 2002:38), orgutte vitrin degisikligi saglamasi (Findikgi, 2002:176)
seklinde sayilabilir. Disg kaynaklardan personel bulmanin bazi sakincalan da
mevcuttur (Yiiksel, 1997:94): Disaridan 6rgite yeni gelen personelin 6rgit igi
cevreyi tanimasi, uyum saglamasi zaman alir. Digsarnidan gelen personele
mevcut orglit personeli tepki gésterebilir, galismasini engellemeye galigabilir.
Dis kaynaklara bagvurmada arastirma ve segme maliyetleri ile baglangi¢
Ucretleri daha yiliksek olur.
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Dis kaynaklardan faydalanilarak personel bulunmasinda cesitli
y6éntemler kullaniimaktadir. Bu yéntemlerin bir kismi agagida siralanmstir.

2.2.21 Orgiitte Galisanlarin Tavsiyeleri:

Ozellikle kiigik ve orta biylklikteki orglitlerde personel ihtiyacinin
karsilanmasinda sikga bagvurulan bu y6ntem, mevcut galiganlarin kendi
tavsiye ettikleri personelin ise alinmasindan duyacaklari gururun yaratacagi
motivasyonun érgite yansiyacak olmasi bakimindan da énemlidir (Askun,
1982:35). Yontemin orgite kazandiracagi gesitli yararlar vardir (Gurbuz,
2002:41): Mevcut personel kendisi gibi bulundugu bdlgede, sehirde hatta
bazen tlkede o igi iyi yapanlari bilebilir, tavsiye sonucu gelen yeni personeller
drgit hakkinda 6n bilgiye sahip olduklari igin ise ve cevreye uyum
saglamalan &rgitii hig tanimadan gelenlere oranla daha kisa siirede olabilir.
Orgiit calisanlan referans olduklan kisilerden kendilerini  sorumlu
hissedeceklerinden dolayi, kisilik yapisi ve is bilgilerinden emin olmadiklari

arkadas ya da yakinlarini bos pozisyon igin énermeyeceklerdir.

Yapilan bir aragtirmada, bu sekilde saglanan personellerin drgutten
ayrilma oranlarinin, diger yollarla bulunan personellerinkinden daha dugtk
oldugu saptanmis (Bingdl, 1998:114) olmasina kargmn; bu ydntemin
personellerin kendi tanidik ve yakinlari ile bir araya gelerek &rgit igerisinde
hizipler kurmaya galigmalarina imkan verebilecek olmasi seklinde olumsuz
bir ydnii de oldugundan yéneticiler, tavsiyeleri alinacak mevcut galisanlarin
belirlenmesinde segici davranmalidiriar (Agkun, 1982:35).

2.2.2.2 s ve igci Bulma Kurulusglari:

Personel ve érgiitlerin ihtiyaglarint kargilikl olarak karsilamak Uzere
kurulan bu kuruluslar hem kamu hem de &zel nitelik tagiyabilmektedirler.

Dunyada ve ilkemizde is ve iggi bulma kurumlarinin baytk bir kismi kamuya
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aittir. Uluslararasi Galigma Orgitt (ILO), 1948 yilinda Cenevre'de yapilan 35.
toplantisinda benimsenen 88 sayill sézlesme ile her {ilkede kar amaci

gutmeksizin calisan bir i ve ig¢i bulma kurumunun olusturulmasini zoruniu
kilmistir (Can, 2001:116).

Sozlesme sartlar geregince lilkemizde de 25.01.1946 tarihinde 4837
sayil yasa ile “Is ve lsgi Bulma Kurumu” kurulmus, sonralar kurumun adi
2000 yilinda “Turkiye ls Kurumu” olarak degistirilmistir. Kendilerine bildirilen
acik isler ile is bagvurularini toplayarak, personel ile érgiitiin en iyi kosullarda
bir araya gelmesini hedefleyen kurumun baslica gérevleri; ulusal istihdam
politikasinin olusturulmasina ve istihdamin korunmasina, geligtiriimesine ve
issizligin onlenmesi faaliyetlerine yardimei olmak, igsizlik sigortasi iglemlerini
yurtitmek, isglicti piyasas! verilerini, yerel ve ulusal bazda derlemek, analiz
etmek, yorumlamak ve yayinlamak, is ve meslek analizleri yapmak, is ve
meslek danismanhigi hizmetleri vermek, isgtciintn isthdam edilebilirligini
artirmaya yonelik isglct yetistirme, mesleki egditim ve isglici uyum
programlan gelistirmek ve uygulamak, istihdamdaki isgiicine egitim
seminerleri dizenlemek olarak siralanmistir.

2.2.2.3 Diizensiz Bagvurular:

Orgiit tarafindan duyurulmus bir personel talebi olmadigi halde; is
arayan kisiler tarafindan bizzat veya 6zgegmis gondermek suretiyle is
bagvurusu vyapilabilir. Yapilan bu basvurularin kayit altina alinarak
arsivlenmesi suretiyle aday havuzu olusturulmast durumunda, personel
ihtiyaci dogdugunda bu havuzdaki adaylar degerlendirilir. Orglite ek bir
maliyet getirmemesi nedeniyle tim 6rgutler tarafindan cazip bulunan ve sikga
kullanilan bir yéntemdir.
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2.2.2.4 Egitim Kurumlan:

Orgitler icin personel bulma kaynaklarindan bir digeri de egitim
kurumlandir. Bu amagla okullardan yeni mezun olmus kisilerle gérismeler
yapilarak, onlarin okuldaki basan durumlan ile ahlaki yonleri ve mezuniyet
dereceleri incelendikten sonra uygun olanlan segilebilir (Bingdl, 1998:117).
Orgutler personel bulma siirecinde egitim kurumlarindan faydalanirken farkli
yollar kullanirlar (Askun, 1982:39): Orgutlerin insan kaynaklari birimleri
personel kaynagi olabilecek akademi, fakllte ve okullarin durumlarini
yakindan izleyerek; ise uygun en iyi personel adaylarini hangi egitim
kurumlarinin yetigtirdigini, o okullari daha dnce bitirmis olanlarin durumiarini
da degerlendirerek bulabilirler, profesérierden ve égretmenlerden en basarili
égrencilerini mezun olunca gondermeleri istenebilir, mezun derneklerinden
yararlanilabilir, personel ihtiyacini kargilayabilecek nitelikte mezun veren
okullari bitirenler arasinda yarisma sinavi agilabilir. Egitim kurumlarindan
personel temin etmek igin kullanilan yaygin yontemlerden birisi de
duzenlenen kariyer ginleridir (Oner, 1999:61).

2.2.2.5 Duyurular:

Personel ihtiyacinin duyurulmasi ydntemi, dig kaynaklardan
faydalanirken en ¢ok kullanilan yéntemdir. Masrafli bir yéntem olmasina
ragmen en etkin agihimi saglamasi nedeniyle tercih edilmektedir. Duyurular
yapilirken giinliik gazeteler, dergiler, radyo, televizyon, internet vb. gibi kitle
iletisim araglari kullanilir. Kullanilacak kitle iletisim aracinin tercihi drgtte
katiimak istenen personelde aranan ozelliklere gore farklilik gésterir. Ise alma
duyurular, is arayan kisilere gérevi agiklar; 6rgatiin pazardaki yerini tanitir,
sayginh@ini belirler; gérevin saglayacagi odulleri, yan édemeleri ve diger
olanaklar agiklar; personelde aranan deneyim, yas gibi nitelikleri gosterir
(Aldemir ve bagk., 2001:107). Duyurulanin amaci, 6rgitiin ihtiyaci olan
personelin bagvurusunu saglamak iken; uygulamada prestij, reklam amach
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olarak kullanildiklari gérilmektedir. Igerik olarak yeterli bir duyuruda
bulunmas! gerekenler sirayla ele alinacak olursa (Erdodan, 1991:37-40):

a- Orgiitin Unvani ve Qalisma Alani: Tercihen duyurunun bas
kisimlarinda belirgin olarak érgitiin unvani ve g¢aligma alaninin belirtiimesi
gerekir. Duyuru veren o6rgit, ilgililerin blyuk bir kismi tarafindan taniniyorsa
calisma alaninin belirtimesine gerek yoktur. Fakat verilen duyuru genis
kitleleri etkileyecek bigimde bir prestij duyurusu olarak dustniliyorsa; bu
durumda orgtittin unvani duyurunun genel diizenlemesi igerisinde biyik bir
yer tutacaktir. Bazi 6rgttler butiin adaylara cevap verme yikinden ve gevre
baskisindan kurtulmak, sik sik personel degistiren bir &6rgiat imaji
yaratmamak, duyuruya mevcut personelinden de bagvuru olup olmayacagini
gézlemlemek amaci ile aglk adres yerine posta kutusu numarasi ya da
telefon numarasi vermektedirler (Sabuncuoglu, 2000:79). Buayik bir
zorunluluk yoksa bu tur duyurular ile personel aday havuzu
olusturulmamahdir. Ciinkéi bu ttr duyurulann, bazilarinin olugturdugu
olumsuz etki nedeniyle is degistirmek isteyenlerin ve bayan personelin ilgisini
cekmedigi goritilmektedir.

b- Gérev Unvani: Aranan personelin yapacagi igin gérev ve unvani
acik olarak belirtilmelidir. Eger personel aranan gérev yeteri kadar taninan
turden degilse veya o¢rgiitiin blinyesine uygun olarak &rgtt igerisindé isim

bulunmus bir gérev ise ayrica ilanda kisaca tanitiimasinda yarar vardir.

c- Adayda Bulunmasi Gereken Ozellikler: Adaylarin tagimasi
gereken bilgi, varsa 6zel bedensel ve zihinsel 6zellikler ile gerekiyorsa yas,
boy, cinsiyet, sayet isteniyorsa tecriibe gibi ¢zelliklerin belirtiimesi gerekir.

d- Basvuru Bigimi ve Bagvuru $artlan: Bagvurular yazili ve
postayla olabilir. Posta yoluyla yapilacak bagvurular igin posta adresi, sahsen

yapilacak bagvurular igin ise gin, saat, yer gibi 6zellikler duyuruda agikca
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belirtiimelidir. Bagvurular sahsen, el yazisi ile ve resimli vb. istenebilir. Béyle
bir arzu varsa mutlaka belirtiimelidir.

e- Son Bagvuru Tarihi: Personel se¢im ¢alismalan planlanirken
sliphesiz son aday kabul tarihi de saptanmis olacaktir. Se¢im havuzuna
personel toplamak igin yapilan duyurularda son bagvuru tarihinin tam olarak
belirtilmesi yararli olacaktir. Bu tarih verilirken; belirtilen giiniin tatil glinlerine
gelmemesine, ¢esitli nedenlerle gecikmeler olacagi da distnillerek birkag
gtin toleransh olmasina dikkat etmek gerekir.

f- Calisma Yeri: Orgiitiin yapisi ve taninmighdi nedeniyle personelin
calisacag! yer belirli degilse, calisma yerinin de belirtiimesi gerekir. Eger
yapilacak is yil igerisinde belirli 6lglide seyahati gerektiriyorsa, bu seyahatin
yilda yaklasik ne kadar olacagini da belitmek segim havuzunu gergekgi hale
getirmek i¢in yararh olacaktir.

g- Gizlilik Giivencesi: Bazi gorevlere basvuranlar halen bagka
drgltlerde galiganlar olabilirler. Bu kisiler, is aradiklaninin halen galigmakta
olduklar orgutler tarafindan bilinmesini istemeyebilirler. Bu tlr ihtiyaglari
karsilamak igin basvurularin gizli tutulacagina dair bir notun duyuruda yer
. almasinda yarar olacaktir.

2.2.2.6 Sendikalar ve Meslek Orgiitleri:

Bu yontem kullanilarak daha ¢ok el igleri ile ilgili personel agiginin
karsilanmasinda, sendikalar, uzmanlik bilgisi gerektiren alanlarda ise meslek
érgltleri vasitasiyla personel bulunabilir. Bu yontem de karsilikli olarak hem
sendikalar ve meslek &rgutleri Gyelerinin istihdami igin érgutlere bagvurabilir
hem de orgitler ihtiyaglar olan personelin 6zelliklerini sendikalara ve meslek
orgitlerine bildirerek aranan niteliklere uygun UGyelerinin bagvurularinin
saglanmasini isteyebilirler.
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2.22.7 Danigmanlik Sirketleri:

Bu sirketler kendilerine bagvuran 6rgutler ile is arayan personelleri
bulugturan araci kurumlardir. Is arayanlarin gesiti zamanlarda bu
danigmanlik sirketlerine yapmis olduklan bagvurular sirket tarafindan kayit
altina alinarak bir personel aday havuzu olusturulur. Orgitler personel
ihtiyaci i¢in danigsmanlik sirketlerine bagvuru yaptiginda gerek olusturulan bu
personel aday havuzu gerekse baska kaynaklar degerlendirilerek 6rgitin
ihtiyag duydugu personel bulunur.

Finnigan, (1997:43) personel bulma siirecinde danismanlik sirketlerine
bagvurulmasinin nedenlerini séyle siralamakta: Orglt icerisinde personel
bulma ve se¢me iglevini yerine getirebilecek usta bir personelin olmamasi,
insan kaynaklari yoéneticisinin zaman ve dikkatinin baska alanlarda
yogunlagmis olmasi, mevcut isinden memnun olan ¢ok iyi bir elemani
¢ekebilmek igin prestij amagh kullanmak, emniyet ve gizlilik nedenleriyle
orglttn adini agiklamak istememesi, rahatlik i¢in ve hem maliyetten hem de
zamandan tasarruf etmekti. Bu nedenlere ek olarak Oner (1999:59),
insanlarin herhangi bir gekilde riske girmemek igin yazil ilanlara cevap
vermeyebilecedinin distnlldugi halleri ve st diizey yoneticilere, spesifik is
alanlarinda galisan insanlara ihtiyag duyuldugu durumlarl‘da eklemekte.

Danigmanlik sirketleri kimi zaman personel segimi siirecine
danigsmanlik yaparlar kimi zamansa personel segimine iligkin tim sireci
yarGtirler. Bununla birlikte bir danismanlik sirketi ile galisiimig olsa dahi
personel bulma ve segme islevinin sorumlugu o&rgutiin  kendisindedir
(Findiket, 2002:179-181).
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2.2.2.8 Diger Kaynaklar:

Emek arzinin kit olduu durumlarda orgitler, ev kadinlarini ig
piyasasina gekmek igin gesitli 6nlemler alirlar; islerde gesitlenmeye giderek,
agir olmayan islere kadinlarin alinmasi, gocuklu kadinlar igin kre§lerinA
kurulmasi bu dnlemlere 6rnektir (Bingol, 1998:118). Yine personel bulmanin
gi¢ oldugu dénemlerde, ek gorevli personellerden faydalanilabilir; is
yogunlugunun fazla oldugu zamanlarda ek goérevliler ¢alistirilabilir, tatillerde,
6grenc'iler ve ev iglerinden vakit ayirabilen kadinlar da ek gérevli personel
kaynagi olabilirler (Askun, 1982:40).

Personel kiralama yéntemi de bir kaynak olarak kullanilabilir. Aslinda
personel kiralayan sirketin kadrolu ¢alisani olan personel karsilikl yapilacak
kiralama soézlegsmesi ile personel ihtiyaci olan orgiitte gorev yapar
(Sabuncuoglu, 2000:84). Ozellikle ist diizey vydnetici adaylarinin
bulunmasinda kullanilan yéntem kelle avcilit yéntemidir (Finnigan, 1997:44):
Kelle avciligl ydntemi, is igin uygun personelin igten haberdar olmasinin ya
da i igin bagvuru yapmasinin olasilik digi oldugu ilkesine dayanir. En uygun
adaylar piyasada olmayabilir; belki de mevcut islerinde yeterince tatmin
buluyorlardir. Is duyurusu yapmanin asla basarili olamayacagi bu kosullarda,
piyasa disindaki uygun adaylar arastirilacak yani “kelle avi” yapilacaktir.

2.3 PERSONEL SECIM SURECI

Personel se¢im sireci, personel alinacak goérevin gerektirdigi
niteliklere en uygun Ozellikleri ve vyetenekleri tasiyan personellerin
belirlenmesini kapsar. Bu asama personel bulma siirecinin tersi &zellik
gosterir. Personel bulma siireci ile orgtteki bos pozisyonun gereklerine
uygun aday persone! sayisi artirlimaya caligilirken, segim sireci ile aday
sayisl azaltilarak en uygun personelin secilmesine calgiimaktadir (Can,
2001:118).



Tecrlbeler kanitlamigtir ki, érgltlerin sahip oldugu kaynaklar (insan,
para, malzeme, yer ve zaman gibi) ayni oldugu halde degisik zamanlarda
istihdam edilen yoénetici ve personele goére basan orani gok farkl
olabilmektedir (Tortop, 1997:16). Uygun personelin segimi érgitlere blylk
yararlar saglar (Adal, 1986:397): ls tanimi da gézéniinde bulundurularak
yapilan isabetli bir personel se¢imi, retimde miktar ve kalite verimliligini
artinr. Koordinasyon ve kontrol igin harcanan zaman ve ¢aba azalir. Galisma
ortaminin iyilesmesi, normal bir igglcl devri ile de &rgitte istikrarin
artmasina neden olur. Davranis bozukluklan ve yeteneksizlik sonucu ortaya
ctkabilecek kusur ve kazalar ige giriste onler. Is yerinde igbirligi arzusu

yaratilir. Orgiit disi olaylarin, érglite yansiyan olumsuz etkileri asgariye iner.

Personel segme slireci maliyet ve psikolojik boyutlart nedeniyle de
oldukga Gnemlidir. Maliyet bakimindan dustnidldigiinde, zaten kendisi
maliyeti yllksek bir faaliyet olan personel segme sirecinde yapilacak hatali
segim sonucunda olusacak personel devri, 6rglitlere yeni bir maliyet yuki
getirecektir. Psikolojik agidan da bir tlkede ¢alisan insanlarin kendi ilgi,
yetenek ve isteklerine uygun bir iste istihdam edilmeleri, toplumun tatmini
acgisindan bir denge unsurudur (Bakioglu, 1987:463).

Her brgﬂt madde ve insan dgelerini girdi olarak kabul etmeden 6nce
bir kontrolden gegirdigi igin bu kabul stirecinde bir takim &lgitler belirler ve
giriste bu 6lgitlere uygunlugu arar (Agikalin, 1996:103). Is gereklerine uygun
olmayan personelleri istihdam etmenin 6rgut igin yaratacadi sakincalarin
yaninda igin gerektirdigi niteliklerin gok tGzerinde niteliklere sahip olan adayin
segiminin de sakincalar vardir (Bingd!l, 1998:123-124): Bdyle bir personel,
isini ciddiye almaz, isini Snemsemez, isteksizlik duyar ve isinden ayriimak igin
her olumlu firsati degerlendirmeye ¢aligir.
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2.31 Personel Se¢im Siirecinin Agamalari

Personel segim sirecinin birbirini takip eden agamalar seklinde
dizenlenmesi ve her asamada bagvuran adaylarin farklt niteliklerinin
incelenerek ise uyguniuklarinin arastirimasi, stirecin en uygun personelin
secimini saflayarak bagan ile sonuglandinimasinda etkili bir yéntemdir. Her
asamada, 6nceden ig gerekleri ile ortaya konuimus niteliklere sahip olmayan

adaylar elenerek 6rglit icin en uygun personellerin sec¢imi saglanir.

Sekil — 9: Personel Sec¢im Siirecinde Agsamalar

Is Teklifi
Saglk Taramatn
Son Gbmgme
Referzns
Mulakat ?
Ise Giris Testl:ri
On Gbrutme
Basvurulan: Kabult
t v v vV VvV V
Persanel P Red Karari

Kaynak: (Can ve bagk., 2001:119)’den uyarlanmisgtir.

Tium oérgltler icin genel kabul géren bir stireg ydntemi yoktur. Segim

strecinde kullanilan asamalarin sayisi veya kullanilan araglar, &rgatin
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buytkligune, doldurulmak istenen pozisyonun diizenine, tlriine ve érgutiin
insan kaynaklart yonetimi felsefesine goére degisiklik go6sterir (Bingdl,
1998:124). Personel segim siregleri genellikle dokuz agsamadan olugur
(Gurbliz, 2002:45-52):

1-Personel Arastirmasi

2-Basgvurulann Kabuli

3-On gérigme

4-lse Girig Testleri

5-Mulakat

6-Adayin Gegmisinin Arastiriimasi

7-Istihdam Béliimuinde Yapilacak Gériigme ve llk Amirin
Onayinin Alinmasi

8-Saglik Taramasi

9-ls Teklifi

2.3.1.1 Personel Aragtirmasi:

Her personel se¢me igleminde atiimasi gereken ilk adimdir. Onceki
boltimlerde de tzerinde duruldugu gibi ise en uygun personelin segilebilmesi
icin, éncelikle o drglitte galigmaya istekli, isin gerektirdigi niteliklere sahip bir
grup adaya ihtiyag vardir.

2.3.1.2 Bagvurulann Kabulii:

Bu asamada en énemli olan, ig gerekleri (zerinde odaklagmak
geregidir. Isin gerekli kildigi temel nitelikleri kargilayamayacak olan adaylar
elenmelidir. Bu da genellikle mimkin olan en ucuz yolla, 6zge¢misleri ve
bagvuru formlarini gézden gegirmek suretiyle yapilir.
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2.3.1.3 On Goriigme:

Personel departmaninda c¢alisan bir yetkili tarafindan yapilan 15
dakikay! gegmeyen kisa gérigmelerdir. On gériisme asamasinda adayin dig
goruniigti ve konugma durumu hemen degerlendirilir, adaylarin igletmeden
neler bekledikleri ve nasil bir ig aradiklan 6grenilmeye calsilir (Bingdl,
1998:126). Bu asamada amag¢ daha fazla ilgi gosterimesi gerekmeyen

adaylart belirlemektir. Boylece ilgileniimesi gereken adaylara yeterince vakit
aynlabilir.

2.3.1.4 Iise Girig Testleri:

Adaylarin davranigsal 6zellikleri, yetenek ve kisilikleri psikolojik testler
yardimiyla objektif olarak belirlenmeye ¢aligilir. Bu ydntem yardimiyla ise ve
érgtlin yapisina uygun adaylarin segimi, 6zellik ve yeteneklerine uygun
islere yerlestiriimeleri daha kolay bir hal alir. Bu asamanin uygulanmasi
sirasinda isin gerekleri ile uyumlu olmayan testlerin, ne kadar gegerli ve
gtivenilir bilgi saglasa da yararli olamayacagi, yanlis personel segimine yol
acacag! unutulmamaldir (Can, 2001:120).

2.3.1.5 s Goriismesi:

Bu asamada esas amag¢ miulakattir. Gunkl milakat gogu zaman
adayin ise alinmasini ya da elenmesini saglayan temel karar verme
noktalarindan biridir. Orgiitler personel segmek igin tek bir yéntem kullanacak
olsalar hi¢ kuskusuz yalniz gériisme yéntemini kullanirlardi (Yalgin, 1994:69).
Personel bolimiinden bir uzman, adayin énceden belirlenmis is gereklerini
karsilayacak kabiliyete sahip olup olmadigint degerlendirecek ilk gdriigmeyi
yapabilir. Daha sonra aday sirasiyla personel (insan kaynaklar) mudurd, is

bagvurusunda bulundugu bslimde galigacag! en yakin amir, bélum madurd
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ya da yardimcisi tarafindan godrismeye tabi tutulabilir. Ya da érgitin
belirleyecegi bir grup yetkili hep birlikte adayla gérisme yapabilir.

2.3.1.6 Adayin Gegmisinin Aragtirilmasi:

Son karari vermeden o6nce, segilme sansi digerlerinden fazla olan
adaylarin verdikleri referanslarin kontrol edilmesi yerinde bir karar olur. Ise
basvuranlarin ¢ogunun ise girme konusunda sabirsiz olmasindan dolayi,
onlarin bir godu yetenekleri veya deneyimleri ile ilgili bilgileri ¢arpitacak;
bazilart da amaglarina ulagmak igin tamamiyla asilsiz bilgiler vereceklerdir
(Bingdl, 1998:130). Isle ilgili bir konuda duriist olmama adayin elenmesi igin
6nemli bir sebeptir.

Okul kayttlari, ¢ok az is deneyimi olan adaylar hakkinda en iyi bilgi
kaynadidir. Okul kayitlarini alabilmek icin adayin izni alinmalidir. Daha
deneyimli bagvuru sahiplerinin gegmisteki ya da simdiki amirleri ile
goristimek isteniyorsa mutlaka basvuru sahibinin izni alinmalidir. Adayin ig
bagvurusunda isimlerini verdigi kisisel referanslar dogal olarak aday hakkinda
olumlu izlenimleri olan kisilerdir. Kisisel referanslardan iyi bilgi almanin bir
yolu; gorismecilerin kesfetmis oldugu zayif bir nokta hakkinda soru
sormaktir. Aday hakkinda miumkiin oldugunca dogru bilgi edinebilmek igin
ayni anda adayin referans olarak gésterdigi birkag kigiyle baglantiya gegmek
yerinde bir karar olacaktir.

2.3.1.7 Istihdam Bsliimiinde Yapilacak Goriisme ve ilk Amirin
Onayinin Alinmasi:

Bu asamada yapilacak gorismenin amaci hem adayin —segilecek
olursa- hem de birlikte c¢alisacagi en yakin amirin birbirlerini tanimasini
sa@lamak ve amirin, adayin ise uygunlugu konusundaki gérslerini almak ve

adaya nasil bir ortamda galisacagdini gostermektir. Adayin ige alinmast igin
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amirin onayinin alinmasi durumunda ilerideki ortak ¢alismalarda daha olumiu
sonugclar alindigi géralar (Yalgin, 1994:70).

2.3.1.8 Saglik Taramasi:

Saglikli bir personel istihdam etmek her o6rgiit icin 6nemlidir. Bu
nedenle drgitler ise yeni baslayacak personellerinin bir saglik taramasindan
gecmelerini arzu ederler. Yapilacak olan sagdlik taramasinin derinligi,
personelin istihdam edilecegi pozisyona gére farklilik gésterir. lleride ortaya
¢cikacak saglik sorunlarinin maliyeti ve neden olacagi devamsizlik gibi
problemleri daha basglangigta 6nlemek agisindan, yiizeysel bir muayene
yerine adayin ciddi ve detayli bir saglik kontrolinden gegmesinde ¢ok bilyiik
yarar vardir (Sabuncuoglu, 2000:105).

2.3.1.9 s Teklifi

Tam personel segim asamalarini basariyla gecen adaya is teklifi
yapilarak ise baglamasi saglanir. Is gereklerine uygun aday belirlendikten
sonra is teklifi zaman gegirmeden yapiimalidir. Aksi halde aday bagka bir ise
baslayabilir ve oérgiit igin faydali olabilecek bir personel bastan kaybedilmis
olur. Tum asamalar sonucunda ige alinacak aday belirlendikten sonra is igin
basvuru yapmis fakat ise alinmayacak adaylara ulagilarak ise kabul
edilmeme nedenleri uygun bir dille anlatilmahdir. Bu adaylar, ileride ihtiyag
duyulacak pozisyonlar igin uygun niteliklere sahip olabilirler. Bdyle bir durum
gerceklesmese dahi personel segme slrecinin orgite ihtiyac duydugu
personel saglamak kadar 6nemli bir diger islevinin de érgitl cevreye agmak,
tanitmak oldugu unutulmadan hareket edilmelidir.
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23.2 Personel Segim Yontemleri

Personel se¢im asamalarinda adaylarin farkh  6zellikleri
degerlendirilerek is gereklerine uygunluk derecelerini saptamak amaciyla,
degisik bilgi toplama y&ntemlerine ihtiya¢ duyulur. Bu yéntemlerin baslicalari
sinav, gériisme, deJerleme merkezi ve psikoteknik olarak sayilabilir.

2.3.2.1 Sinav Yontemi

Adayin bilgi, beceri, deneyim, sorun ¢ézme, anlama vs. yeteneklerinin
olglldagl yontem uygulanirken is icin gerekli oldugu disinilen ve adayda
bulunmasi zorunlu olan yetenekler varligi saptanmaya caligilir. Bu ydntem
uygulanirken adayin isi yaparken kullanacagi yeteneklerinin él¢giimi tizerinde
odaklaniimalidir. Is isin gerekli temel yetenek ve becerileri élgmeyen bir
segim sinavl amacina ulagmayacaktir. Sézen, (1973:19) durumla ilgili bir
drnek getirmekte: [sin yapiimasi iyi niyet sahibi olmay1 gerektirebilir. lyi niyeti
6lgmek icin henliz bir sinav geligtiriimedigi igin, iyi niyetin se¢im sinavinda
belirleyici faktor olarak secilmesi yersiz olacaktir. Yine segim sinavlarinin
basarli olmasinda bir bagka 6nemli hususta sinavlarin diizenlenmesinde
hazir érneklerden yararlanmak yerine, 6rgiitiin yapisina ve 6zeliklerine gére
degisikliklere gidiimesidir (Aldemir ve bagk., 2001:119).

Etkin bir segim sinavi uygulanis ve igerik agisindan bazi ézellikler tagir
(Erdogan, 1991:52-55):

a-Sinav, ige ve orgiite gerekli bilgileri 6lgmelidir: Se¢im sinavinda
sorulan sorularin kargiti olan bilgiler o6rgit ile ilgili, isin yapilmasinda
kullanilacak tirden olmalidir. Asiniya kagmamak kaydiyla y6netim
kademesinde yer alacak personellerin se¢im sinavinda, genel ig kilttriine
iliskin sorular yer alabilir, ancak agirlik ige iligkin bilgilerde olmaldir. lg ile
higbir zaman dogrudan iligkisi olmayan, giincel egitimde yer almayan, genel
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kiltar sorularinin segim sinavinda yer almamasina dikkat etmek gerekir. Bu
tir sorular potansiyel aday - kitlenin yetersiz degerlendiriimesine yol
agmaktadir.

b-Sorular agtk olmalidir: Se¢im sinavinda yer alan sorular agik ve
anlastir olmalidir. Amag bilgi 6lgmekse, gereksiz yere sasirtici kavram
karmasasina dayall sorularla se¢im sinavi yapilamaz. Adayin neyi bilmesi
isteniyorsa o istikamette soru sorulmali, soruyu soranlarin mantigina goére
hatta tecriibelerine gére o6nyargili ya da sasirtmacali sorulara secim
sinavinda yer verilmemelidir. Soru hazirlanirken, nasil bir cevap alinmak

istendigi dustuntlmeli ve sinav sorusu istenen cevaba gére diizenlenmelidir.

c-Sinav siiresi ve ortami adaylar arasi fark yaratmamalidir: Bilgi
sinavlarinda sire en fazla G¢ saat kadar olmali. Daha uzun sinavlar bazi
adaylarin sikilmasina ve sinav ciddiyetinden uzaklagsmalarina yol agmaktadir.
Béyle bir gelisme de sinav bilgisinin tutarhigini olumsuz ydnde
etkilemektedir. Ayni degerleme déneminde adaylara sorulacak sorularin
cevaplama sureleri de birbirine yakin olmalidir. Adaylarn sinav ortamlar da
olanaklar élgiistinde homojen olmalidir.

d-Sinav gegici veya kisa siirede elde edilecek bilgileri degil, kalic
ve temel bilgileri &Slgmelidir: Sinav gegici bilgileri analize dénik
olmamalidir. Bu tir sorularin adaylari karsilastirma, bilgili ile bilgisizi
ayirmakta yeterli oldugunu diistinmek dogru olmayacaktir.

Personel segim sistemi igerisinde sinav ydntemi, personel aranan bos
pozisyonun is gereklerine gore tercih edilerek; yazil sinav (klasik sinav ve

test), s6zIU sinav, karma sinav ve uygulamal sinav sekillerinde kullanilir.
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2.3.2.2 Degerleme Merkezi Yontemi

Onceleri yénetsel pozisyonlara personel segimi igin kullanilan ydntem,
ginimizde her turli pozisyon igin uygulanmaklia beraber gogunlukla
yonetsel pozisyonlar igin tercih edilmektedir. Degerleme merkezi yéntemi bir
grup degerleyici tarafindan kapsamli ve butiinlik gésteren teknikler dizisi
kullanilarak adaylarin énderlik, planlama, érgitleme, karar verme, yazili ve
s6zll iletisim becerileri, girisimcilik ve analitik yetenekleri, gerilime direnme,
yetki devri kullanimi, davranigsal esneklik v.b. davranig potansiyellerinin
degerlendirilmesini igerir (Can, 2001:129).

Degerleme merkezi yéntemi uygulamalarinda genellikle kullanilan
yéntemlerden birisi asadidaki sekilde 6zetlenebilir (Erdogan, 1991:82).

- Gérusme sonrast elemeyi kazanan ve referans incelemesi de yeterli
olan, ayni pozisyon i¢in segilecek 10 veya 12 aday ayni zamanda merkeze
davet edilirler.

- Adaylar merkezde belirli bir zaman igerisinde (3-5 gun) cesitli
faaliyetlere katilirlar.

- Bu faaliyetler arasinda, ara miulakatlar, lidersiz grup tartigmalarina
katiima, 6zel olarak diizenlenmis bilgileri alma ve kullanma caligmalarini
yuritme, isine iliskin 6zel konularda galigma yapma, isletme oyunlari veya
similasyon teknikleri ile ilgili etkinliklere katilma, degisik yetenek ve &6zellik
testlerine tabi olma gibi galismalar yer alabilir.

- Adaylar bu calismalar sirasinda yoéneticiler, personel degerleme
uzmanlari veya psikologlar tarafindan izlenirler.
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- Gozlemler ve gériigmeler birlestirilerek her bir eleman hakkinda karar
vermede kullanilacak bilgilerin -geligtirimesi saglanir. Elde edilen bilgilerin
1si§inda adaylardan ise alinacaklar belirlenir.

2.3.23 Goriigme Yontemi

“Personel seg¢iminde gdérisme; bir isletme veya kurumun personel
gereksinmesi duyulan is ya da mevkilerine atanmak isteginde bulunan
adaylarla, orgutge goéreviendirilen bir yahut birden fazla kisinin karsilikh
konusup, bunlarin érgltte ¢alisip, ¢aligamayacaklarina iliskin degerlemenin
yapilmasinda yararlanilacak izlenimlerin saglanmasi eylemidir’ (Askun,
1982:43). Personel segiminde en ¢ok kullanilan yéntem olan gérisme ayni
zamanda aday ile kendisini ise alacak yetkiliyi ilk defa karsi kargiya getirir.

Goérugme yodnteminin kullanilmasinin bir takim amaglari vardir
(Findikel, 2002:196-197): Gérismenin temel amaci ise en uygun personeli
belirlemektir. Dikkat edilirse bu amag¢ aslinda butlin secim strecinin de
amacidir. Goérigsme yontemi iyi dizenlendiginde sinav ve benzeri
degerlendirme yontemlerinden gok daha kolay gerceklesir. Bu kolayligina
ragmen persone! se¢im sirecinde karar varmak igin detayll bir bilgi saglar.
Gorusmenin diger énemli bir fonksiyonu ise adaylarin kurum hakkinda bilgi
sahibi olmalari ve kurumun imajini 6grenmeleridir. Personel segimi tek yonli
bir stire¢ olarak goriilmemelidir. Sadece kurum personel segmemekte, ayni
zamanda aday, s6z konusu igin ihtiyaglarina uygun olmadig1 kanisina varirsa
o isi reddedebilmektedir (Bing6l, 1998:148). Son olarak gérigmenin en
onemli amaglarindan birisi de adaylarin, baska herhangi bir vyolla
edinilemeyen ve insan iligkilerine yonelik bilgilerin saglanmasidir. Nitekim bu
bilgiler yiz ylize gérismede rahatlikla tespit edilebilir. Adayin konugmasi, jest
ve mimikleri, grup icindeki tavirlari ve davraniglan gesitli konulardaki tutumiari
gérisme yoluyla belirlenebilir.
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Personel segiminde uygulanan gérigsme, Oncesinde hazirlik
yapllmasini gerektirir. Oncelikle gériigme esnasinda hangi konulara iligkin
bilgilerin edinilmesinin amaglandi§i bilinmeli ve bu amaca yonelik sorular
hazirlanmalidir. Gériismenin amacina ulagsmasi igin, sorular hazirlanirken
bazi hususlara dikkat edilmelidir (Laginer, 1997:8): Her sorunun bir amaci
olmalidir, sorular is gereklerine baglanmalidir, sorular agik ve odakl
olmalidir, tim adaylara sorulabilecek kadar genel olmalidiriar, Sorular
anlamli bir sira igerisinde yo6neltimelidir. Gérigme planli ya da plansiz
olabilir, not tutulabilir, gériisme bellege alinabilir ya da teybe alinabilir vs.
kullanilacak yéntemin énceden belirenmesi gerekir (Ergin, 2002:75). Adaylar
hakkinda bilgi sahibi olunmalidir. Gérilsme zamaninin iyi segilmesi gerekir.
Genellikle gérugme igin; gdrugilecek kisiler zinde, dinlenmig ve dolayisiyla
istenilen bilgiyi saglamaya hazir olacaklarindan giiniin erken saatleri dnerilir
(Gurer, 1990:18). Gorusme o6ncesi hazirlik yapilirken dikkat edilmesi
gereken, gérismenin bagarisini etkileyecek bir diger faktérde goriigmenin
yapildigi ortamdir. Goérigsme igin sessiz, sakin, glrlltistiz rahat iletisim
kurulabilecek 6zel bir ortam hazirlanmalidir. Adayin kendisini rahat ifade
etmesini saglamak igin ortamin dekarasyonunda rahatlatici renkler segiimeli,

aydinlatmaya 6zen gdsterilmelidir.

Goriismeler cgesitli teknikler kullanilarak gergeklestirilir.. Orgutiin
yapisina ve personel alinacak pozisyonun 6zelliklerine gére mevcut teknikler
arasindan en uygunu segilerek gérisme yapilir.

- Standart Goériigme: Aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda gériigme
onceden belirlenen bir plana gore ve adaylann timine aynmt sorular
yoneltilerek gergeklestirilir (Sabuncuoglu, 2000:96). Bu yo6nteme gore;
gorugmeden once sorulacak sorular belirlenir ve bunlar bir form bigimine
getirilir, kolaylk olsun diye yanitlar igin formda bir yer aynlir. Form ya
goriigme sirasinda ya da gérismeden hemen sonra doldurulur. Sorular,

onceden iyice dustnilerek hazirlandigi igin unutkanliga meydan vermez.
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Ancak bu ydntemde esneklik s6z konusu olmadi§i ve belirli bir kaliba
bagl kalindidi igin gériigsmenin akigi igerisinde ortaya gikacak yeni durumlara
uygun sorular ydneltilemeyecek ve bilgi kaybina neden olunacaktir. Ayni
zamanda, sorular standart oldugu icin adaylarin 6zel ve yaratici yonleri
ogrenilemeyebilir (Bingdl, 1998:152). Yoéntemin bir diger olumsuz yéni de
goriismenin yapildigt ortamdan ayrilan adaylarin gériisme igin bekleyenlerle
temas kurup sorulari aktarmalari 'sonucu zaman igerisinde adaylardan alinan
cevaplarin benzerlik géstermeye baslamasidir (Erdogan, 1991:68).

- Serbest Goriisme: Bu yéntemde gérisme yapilan kigiye, ele
alinacak konularin belilenmesinde serbestlik taninir. Aday, gérismenin
taninirsa ve isteklendirilirse bireylerin kisilik yapisi itibariyle énemli gérdagu
konularda bilgi verecegidir (Can, 2001:127). Serbest gérigsme ydnteminde
gorigmeci, adayin konusmasini kesmemeli ama goérismenin amacina
ulagmasina yardimci olmayacak konularla ilgili bilgi vermesini engellemeli,
adayla tartismaya girmemelidir. Serbest goérisme, adayin heyecanini
azaltacak bir ortam yaratacagindan ¢ok fazla bilgi alinmasina yardimci olur.
Yoéntem onceki tecriibeler, aile yasantisi ve bireyin kisilerarasi iligkileri
hakkinda gogu kez genis bilgi saglarken, ise alma karari konusunda agik bir
baginti getirememektedir (Askun, 1982:46). |

- Baskili Gériigme: “Bu gdériigme ydnteminin amaci, adayin dengesini
nasil korudugunu, uyum yetenegini ve beklenmeyen olaylar kargisinda nasil
davrandidini gérmektir” (Sabuncuoglu, 2000:96). Baskil gériigme, her tirit is
icin personel segiminde kullanilabilecek bir gérigme ydntemi degildir. Bu
gériigme yontemi daha gok baskili bir galigma ortaminda yerine getirilecek
gérevlere bagvuran adaylara uygulanir (Aldemir ve bagk., 2001:132).
Gériismeci; adaya ters gelebilecek, adayi rahatsiz edebilecek sorular sorarak
baski altina girmesini saglar. Yalniz yontem uygulanirken gériismeci, saygi

kurallarint ihlal etmemeli ve geredinden fazla gergin bir ortam yaratarak
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adayin kendisini ifadesini glglestirmemelidir. “Stres Milakat olarak
adlandinlan milakat tarin, baskili milakatin bir versiyonu olarak kabul
edebiliriz. Stres Mulakat daha ¢ok ydneticilere ve yonetici adaylarina
uygulanan bir yéntemdir. Amagc olarak kisileri ¢esitli ve farkli boyutlarda soru
bombardimanina tutarak, bu ortamdaki ruhsal ve fiziksel dengelerine
hakimiyetlerini 8lgmeyi hedefler” (C1d, 1993:59).

- Grup Gériigmesi: Goériismecinin sayisinin bir veya daha fazla da
olabilecedi yontemde “belli sayida aday bir masaya oturtulmakta, ellerine bir
sorun hakkinda 6zet verilmekte ve belirli bir siire icerisinde bu sorunun
tartigilarak bir sonuca variimasi istenmektedir. Bundan sonra grup bagkansiz
olarak kendi kendine terk edilmektedir. Tartigma gézlemciler tarafindan
izlenerek degerlendiriimektedir. Adaylar kendilerine test uygulandigini
anlamakta; fakat hangi 6zelliklerin degerlendirilecedini bilmemektedirler”
(Dereli ve Uzungarsili, 1990:35). Grup goriisme ydnteminin baslica iki
astanlagl vardir (Askun, 1982:47): Birincisi tim adaylarla ayni zamanda
gorustildugiunden, gorismecilerin fazla vakit kaybi olmaz. Ikincisi, bu
ydntemde adaylarin tepkilerini, birbirlerine karsi takindiklar tavirlan daha iyi
gormek mumkindur. '

- Heyet Gériisme: Adaylar tek tek ortak bir heyetin 6niine gbrigmeye
ctkarlar. Gériismeyi yapan heyette konu ile ilgili btiin departman mudurleri
bulunur. Heyet igerisindeki personel (insan kaynaklar) midari de heyetin
tyeleri arasindaki uyumu saglamaya galigir (Adal, 1975:25). Heyeti olusturan
godrusmeciler soracaklan sorular yardimiyla adayi de§erlendirirler. Heyetin
kolay karar almasi igin degerleme formunun kullanilmasi ve puan
ortalamasinin alinmasi uygun olur (Sabuncuoglu, 2000:97). Bu ydntem, igin
gerekleri agisindan birden fazla uzmanin degerlendirmelerini gerektiren
durumlarda yararli olmakta, adayin ofis ofis dolagarak farkli uzmanlaria tek
tek gdrismesine de gerek kalmamaktadir (Can, 2001:128).
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Personel secilecek pozisyonun ozelliklerine, érgitiin yapisina gére
gbrisme ydntemlerinden birisi veya birkagi segilerek kullanilir. Hangi yéntem
secilirse segilsin gérigmenin amacina ulagsmasinda en blylk gérev
gorigsmeciye dusmektedir. Erdogan, (1991:74-77) basanh bir gérigsmenin-
gerceklesmesi igin alinmasi gereken 6nlemleri ve gérismecilerin uymalari
gereken kurallari asagidaki sekilde siraliyor:

1-Goérismeden ne elde edilecedinin ve hangi &zelliklerin gérigme
yoluyla saptanacaginin gok iyi kararlagtinlmasi gerekir. Milakat sirasinda
gorismeci, aramasi gereken 6zelliklerin adayda varlk derecesini saptamaya
dénik davranig igerisinde bulunmali, yeni 6zellikler arama ve adayda
kendisini bulma davranigindan uzak olmaldir.

2-Gorugmecinin bireysel tahmin ve o6ngorilerinin malakattan uzak
tutulmasi gerekir. Gorlismeyi yapan kisi aldii basit cevaplara dayanarak,
kisinin genel yapisini uzun slreli veya genis boyutlu tahminden uzak
kalmalidir. Merak edilen 6zelligin tahmin yerine konusularak 6grenilmesi
gerektigi unutulmamalidir.

3-Gériigmeci veya gorismeciler adaylar hakkindaki kararlarini bireysel
olarak vermelidirler. Goriasmeciler birbirleriyle aday hakkinda kisa gérigmeler
yapabilirler ancak bu gorismeler esnasinda birbirlerinin etkisi altinda
kalmamalidirlar.

4-Gérusmeci aday ile gorasmesini iki tarafinda dikkatlerinin
dagilmamasi agisindan 6zel ortamda yapmali. Oda ¢rgitiin olanaklarina
gore iyi dizenlenmeli, abartili olmamali, adayin davranig serbestisine
ulagmasi igin, ¢ay-kahve igmesine olanak hazirlanmali, ikramda
bulunulmalidir.
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5-Standart gériigme ydntemi izleniyorsa, gérlismeyi agik ve kisa
tutmakta yarar vardir. Bu yéntemle alinacak bilgiler belirlidir ve gériigmecinin
de asiri uzmanlagsmig olmasina gerek yoktur.

6-Goriigme sirasinda benimsenen ydéntem ne olursa olsun, adaya
yéneltilecek sorular planli ve adaya gére kronolojik olmalidir. Ozel olarak
baskili goérigsme yontemi uygulanmiyorsa adayin cevaplamasini
kolaylastirmak igin alinacak bilgiler kronolojik bilgi seklinde dizenlenmeli,

zaman zaman gorigsmeci araya girerek adayin verecedi cevaplari
ybnlendirmelidir.

7-Goérismeci adayr dikkatli bir bigcimde dinlemelidir. Gdérisme
sirasinda adayin verdi§i cevaplarin ciddiye alindi§i adaya hissettirilmelidir.
Gorigsme sirasinda adaya dostga davranmali, gérisme bir sohbet havasi
icinde yuratilmelidir.

8-Gorigsmenin bir sosyal etkilesim oldugu, adayin génderecegi sézel
ve s6zel olmayan mesajlarin énemli olacagi bilinmelidir. Aday, is ve ig sartlari
hakkinda soru sormaya cesaretlendiriimeli, boéylece gérigme ig Uzerinde
yogunlastiriimalidir.

9-Gorusmeciler bazi adaylari daha 6nceden taniyor olabilirler. Bu
tanima ¢ok yonlu degilse gérismecinin aday hakkindaki fikri olumiu veya
olumsuz olarak yetersiz sayilmali ve gérigmeci bu tir 6nyargilardan uzak
olarak galigmasini yuratmelidir.

10-Gorasmeci ¢ok kisi ile mulakat yapacaksa, gérisme sirasinda
gerekii bilgileri kaydetmeli, aday goérigsmeden aynlir ayrilmaz onun
hakkindaki kanaatini belirlemelidir. Daha sonra adaylarin verdikleri bilginin

karigmast, aday hakkindaki bazi ipuglarinin unutulmasi mimkundr.
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11-Gerekiyorsa bir aday ile ikinci gdrligmenin de yapilabilecegi
unutulmamalidir. Adayin veya goériismecinin kigisel sorunlarindan dolayi
gorisme istenildigi gibi gitmeyebilir. Bu durumda ikinci bir goérismenin
yapilmasi dogru olacaktir.
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BOLOM 1l

PERSONEL SEGIMINDE PSIKOTEKNIK YONTEM

3.1 PSIKOTEKNIK YONTEMIN TANIMI ve ONEMi

Gunimiz modern yodnetim aniayiginda, orgitlerin  hedeflerine
ulagsmasinda en etkin rolt orgitlerde galigan personellerin oynadigi kabul
edilmektedir. En son teknoloji ile donatilmig her turli arag, gere¢ ve
hammaddeye sahip ¢rgtlerin bile bu araglarn bir araya getirerek etkin ve
verimli kullanma yetisine sahip personeli istihdam edememeleri durumunda
yogun rekabet ortaminda kaliteli hizmet tGretmeleri olanaksizdir.

Ozellikle bu gergegin anlagilmaya baslandigi 20. ylizyilin baglarindan
beri dodru ise dogru personel segilmesi yani bagka bir ifadeyle is ile
personelin uyumunun saglanmasi ve personelin yaptigi iste kigisel doyuma
ulagmasi, orgitler igin hayati 6nem tasiyan konularin basinda gelmektedir.
Personel, ancak ise uygunluguna gore segilirse hem kendini hem de igini
gelistirir. Kigi yeteneklerine uygun olmayan bir iste galigirsa, gerek saghk
gerekse performans agisindan her zaman sorun yagar ve bu ne kendisini ne
de isini geligtirmesine imkan saglar (Telman ve O.Turetgen, 2004:10).

Orgitlerin  personel segiminde vyanls tercihlerde bulunmalari
neticesinde gerek 6rgit igin kaynak israfi, zaman kaybi v.b. gerekse personel
agisindan ig yerinde mutsuzluk, yeni is aramanin getirecegi psikolojik
sikintilar turiinden istenmeyen sonuglarla karsilagihr. Dogru is igin dogru
personellerin segilmesi ise verimliliin artirilmasi, is memnuniyetinin
saglanmasi, yaraticiidin kullaniimasi ve bagarma duygusunun tadilmasi
sebebiyle drgite kar olarak dénecektir (Telman ve O.Turetgen, 2004:10).
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Bu nedenlerle 6rgltler hatall personel istihdaminin yaratacag
olumsuzluklart yagamamak igin personel seg¢im siirecinde aday hakkinda en
dogru bilgilere ulagmanin yollarini ararlar. Personel segiminde adayin ise
yeterliligine dair ihtiya¢ duyulan bilgilerin nesnel bir bigimde elde ediimesinde

ve degerlendiriimesinde psikoteknik segme y&ntemi 6ne ¢ikar.

Psikoteknik yéntem, en kisa anlatimla kisinin kabiliyet ve davranig
ozelliklerinin gesitli tekniklerle dlglilmesi olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu,
1989:154). Yine psikoteknik yéntem, insan cesitli yonleri ile analiz etmeye
imkan veren, belirli 6zellikleri tasiyan ve 6zel bir sistem icerisinde toplanan
testler yardimiyla olusturulan bir davranigsal olgiim teknigidir (Ozturk,
1994:67). Daha kapsamll bir tanim yapacak olursak psikoteknik yéntem,
esas itibariyle bazi kigisel 6zelliklerin yani sira insanlarin zihinsel ve bedensel
yeteneklerini tespite, bu yeteneklerini gelisme sireci hakkinda tutarh tahmin
yapmaya yarayan bir testler toplulugudur (Erdogan, 1977:67).

Psikoteknik ydntemin, personel secim araglarl igerisinde son
zamanlarda éne ¢iktiyi gériilmektedir. Ise almada psikoteknik yéntemin éne
cikmasinin g¢esitli nedenleri vardir (Soydan, 1975:65): Hergseyden &nce
testlerin diger yontemlere gére daha nesnel sonuglar verebilmesi, bagka bir
deyisle; degerlemede, degerlemeyi yapanin kisisel deger hiikiimlerinden
etkilenmemesi, bu yodntemin oldukga basarili sayilabilecek tahminler

yapabilmesi psikoteknik yéntemi arzulanan bir segim araci haline getirmistir.

Psikoteknik yoéntemin orgutlere sagladigi farkli bazi avantajlar da
sunlardir:  Yéntemin uygun bir bigimde kullanildigi 6rgitlerde egitim
masraflarinda dusmeler olmus, is kazast sayisinda ve personel dénlsim
hizinda azalmalar meydana gelmistir (Bingél, 1998:138). Yéntem
uygulanirken ¢ogu tip testler ayni anda bir grup insana birden yapilarak
zamandan kazanilir (Bakioglu, 1987:464). Psikoteknik yéntemi diger segme
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ydntemlerinden ayiran énemli bir &zelligi de bireyin meveut durumu disinda
gelecekteki muhtemel bagari derecesi hakkinda da bilgi verebilmesidir.

Psikoteknik yéntem uygulamada genellikle personel segme siirecinde
kullaniimaktadir. Bununla beraber yontemin 6rgtit igerisinde farkli alanlarda
farkli amaglar igin kullanimi da mevcuttur. Terfi sisteminin kurulmasi, lcret
dizeyinin belirlenmesi ve {Ucretlerin  artirlmasi, grup dinamiginin
diizenlenmesi, egitim programlarinin planlanmasi ve vyapilan egitim
calismalarinin degerlemesi, hatta pazarlama arastirmalan ve propaganda
calismalarinda da psikoteknik yéntemin basari ile uygulandigini belirtmek
yerinde olacaktir (Erdogan, 1977:68).

Personel segim sisteminde psikoteknik ydntemin amaci, diger segim
yontemlerinin de amagladigi gibi 6rgitiin yapisina uyum saglayacak, igin
gereklerini yerine getirebilecek, gelecekte degigebilecek sartlara uyum
saglayabilecek ve bu 6zellikleri sayesinde de érgitiin hedeflerine ulagsmasina
katkida bulunacak en uygun personellerin o6rgiite kazandiriimasidir.
Pamukbank’da personel segimi sirasinda psikoteknik yéntem uygulanarak
segilen personelin ig performansi ve egitime yaklasimlarinin ¢gok daha yeterli
oldugu gériimastir (Bilginer, 1989:152).

Personel sec¢iminde en sik rastlanilan sorunlardan birisi adaylarn
soyut ozelliklerinin tespitinin guglagadur. Psikoteknik ydntemle, soyut olan
dgrenme, zeka dlzeyi, birlestirme, iligki kurabilme gibi bir takim 6zelliklerin
dlgulebilir hale getiriimesi mumkiin olabilmektedir (Oztiirk, 1994:69). Olgtimil
zor olan soyut 6zelliklerin sayisal veriler haline dénisturilmesi sonucunda
personel segiminde daha dogru kararlar verilmektedir.

Psikoteknik yontem, bitin adaylara ayni sartlar altinda
uygulandiginda, adaylar arasinda nesnel bir kargilagtirma yapiimasina

olanak verir. Ancak, ¢ok gesiti amag¢ ve yararlan bulunan psikoteknik



63

yéntemin kullaniminda tam bir nesnellik saglanmasina da olanak yoktur. Bu
bakimdan, sadece test sonuglariyla yetinmek olumsuz uygulamalara yol
agabilir (Bingdl, 1998:139-140). Yéntemin diger personel segim ydntemleri ile
beraber kullaniimasi personel segim stirecinin verimliligini artiracaktir.

3.2 PSIKOTEKNIK YONTEMIN TARiHcESi

Tarihin ilk dénemlerinden beri insanlann ig bdlumi yaparken kisisel
dzelliklerin belirlenmesi ile yapilan degerlendirme sonuglarindan faydalandigi
bilinmektedir. Insanlarin vasiflarina uygun iglere segilmesini tarihin her
devrinde gérmek mumkiindir (Telman ve O. Turetgen, 2004:13): Tas
devrinde insanlar tastan yaptiklari savunma malzemelerini baslangicta elle,
sonrasinda sapana benzer bir diizenekle digmanlarina atiyorlardi. Tasi elle
daha uzun mesafeye firlatanlar iyi bir savag¢i olarak kabul gérilyordu. Maden
devrine gecildiginde madende ¢alistirilan esirler ti¢ gruba ayrildi. Cok kuvvetli
yetiskin erkekler sahip olduklar kol kuvveti nedeniyle kayalari kirma, elle
kaldirma ve katranlama islerinde calisiyorlardi. Cocuklara, kiigik maden
parcalarini toplayip sepete doldurma ve dar, baca seklindeki gibi agilmis
yollardan bu sepetleri gikarma gorevi veriliyordu. Kadinlar ve yagl erkekler
ise ellerinin kuvvetli olmasi nedeniyle, ¢ocuklarin disan ¢ikardiklari madeni
elle ufalama igini yapiyorlardi.

Ancak insanlarin zihinsel élgimlerinin sistematik bir bicimde yapilmasi
icin 19.ylizyil, bazi bedensel 6zelliklerin 6l¢tim igin ise 20. yizyil beklemek
gerekmistir. Ozellikle sanayilesmeye bagh olarak makinelesmenin
hizlanmasi, kisi-is uyumu igin bazi 6zel yeteneklerin aranir olmasi kisilerin
bedensel 6zelliklerinin, bilgi ve becerilerinin analizini zorunlu hale getirmistir
(Erdogan, 1999:61-62).

Kisilerin segimi ve degerlendiriimesinde kullanilan zeka testlerinin ilk

uygulayicilari arasinda Sir Frangis Galton ve Alfred Binet sayilabilir. Galton,
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1886'da antropometrik laboratuvarini kurmustur. Galton, bu laboratuarda ki
caligmalarinda insanlarin fiziksel 6zellikleri ve psiko-motor &zelliklerini analiz
etmeye ve bu 6zellikleri ile ig bagarilar arasinda bir iligki aramaya basglamistir
(Erdogan, 1999:63). llk Amerikali psikologlardan olan Raymond Cattell,
1880’lerde Galton’un fikirlerinden etkilenerek ¢ok sayida test geligtirmis ve ilk
defa zeka testi terimi kullaniimigtir.

Psikoteknik uygulamalarin yogunluk kazanmasi igin 1900°la yillari
beklemek gerekmistir. Bu dénemde Pizolli, mesleki yetenekle ilgili bir takim
calismalar yapmig, Wissler, bazi fiziksel ¢zellikler ile zihinsel ve egitsel
sonuglar arasinda iligki analizlerini ortaya koymustur. 1904'te Jung ve Rikkin,
ilk projektif testi olusturmuslardir. 1905'te ilk psikoteknik laboratuvar
denebilecek olan Fransiz Binet'in laboratuvari agiimistir. Bu laboratuvarda
Binet ile Simon, normal ve normal olmayan g¢ocuklar arasindaki siniri
belirleyen bir zihinsel esik olugturmuslardir. 1901 yilinda ltalyan Psikolog Ugo
Pizoll’'nin Modano’da ¢iraklik icin yetenek muayenesi yapmasi, psikolojik
testlerin i yasaminda insan yeteneklerinin ayirt edilmesi igin ilk kullanimi
olmustur (Telman ve O. Tiretgen, 2004:16-17). Pizolli'nin hemen arkasindan
1907’'de Lahy, Paris'de, tramvay kondiikitrlerinin segimi igin bir test
geligtirmistir. 1910 yilina gelindiginde ise Fransa'da ve A.B.D.'de psikoteknik
yéntemle sofér, telgraf teknisyeni ve konduktsrierin secildigi gérilmektedir.

1915’den sonra gelen dénem o&zellikle 1920 yili civari test gelistirme
ve Sicmede patlama doénemi olarak adlandiniabilir. 1920 yili psikoteknik
uygulamalar igin 6nemli bir yildir. Bu yil icersinde Cenevre'de ik defa
Uluslararasi Psikoteknik Konferansi toplanmis ve konferanslar 1921, 1922,
1927, 1931 ve 1938 yillarinda da devam etmistir. Psikoteknik alaninda, bu
dénemde yasanan diger 6nemli gelismeler su sekilde siralanabilir (Erdogan,
1999:65): 1932 yilinda Thurstone ¢oklu faktor teorisini olusturmus, ayni yil
Fransa’'da demiryollari idaresi bir psikoteknik laboratuvari kurmustur. 1936'da

Lahy ve Pacaud, ig kazalan ile ilgili psikoteknik galismalarini yapmaya
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baglamiglardir. Bu dénemde is hayat! ve orduda psikoteknik uygulamalarinin
yayginlik kazandigt gérilmektedir.

lkinci Dinya Savasi’'ndan sonra, Ingiltere’de devlet birimlerinde
caligacak memurlarin segiminde test yénteminin yogun olarak kullanildigi
goriulurken Amerika’da da Telefon ve Telgraf Sirketi (AT&T), 1950°li yillarda
yonetimi gelistirme programi icine bu yéntemi eklemistir (Telman ve O.
Turetgen, 2004:19). 1950’den sonraki donem de bilgisayar uygulamalarinin
artmasi ile psikoteknik yéritemin istatistiki degerlendirmelerinin daha kolay ve
islevsel hal aldigi gérlimustar.

Gunimizde basta gelismis Ulkeler olmak Uzere pek g¢ok ulkede
psikoteknik uygulamalarla gergeklestirilen calismalara rastlanmakta ve
psikoteknik laboratuvarlarinin kuruldugu gérilmektedir. Orgttlerde, insan
faktoriiniin degerinin ve dolayisiyla personel segiminin dneminin bilincine
daha fazla variimasiyla psikoteknik yéntemden de her gegen giin daha fazla
faydalaniimaktadir.

Turkiye’de psikoteknik uygulamalarin etkin olarak kullaniimaya
baslanmasi 1950'li yillardan sonra olmustur. 1950 6ncesinde de bir takim
calismalar yapilmis olmakla beraber genel olarak psikoteknik ydntemden g¢ok
faydalanilamamigtir. Bu dénemde Istanbulda Ibrahim Alaaddin Gesa
Laboratuvarlari kurulmus ve bu laboratuvarlarda egitim, planlama ve bazi
mesleki segim calismalan yapilmigtir. Ayni sekilde Prof. Brunsvick ve Ziya
Dalat'in, Ankara'da benzeri tirden c¢alismalar yaptiklar bilinmektedir.
Eskigehirde Nuvit Osmay tarafindan kurulan “Demiryolu Okulu Laboratuvan”
da ulkemizdeki ilk psikoteknik laboratuvarlarindan birisidir (Erdogan,
1999:66).

1955'den sonra Sumerbank bilinyesinde Alman Psikoteknisyen ekibi
tarafindan 6zel segim ve deferleme sistemlerinin kuruldugu, Istanbul'da
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LET.T. tarafindan bir psikoteknik laboratuvarinin kurulup soférlerin
segiminde psikoteknik yontemden yararlanildigi géralmektedir. Yine ayni
yillarda T.C.D.D. binyesinde bir psikoteknik laboratuvarimin kurulmasi
caligmalarina baglanmigtir. Zamanin demiryolu denetimi, personel segimi
sorunlarini “Fransiz Demiryolu Teskilati’nda incelediklerinde bu igte en etkin
gorevin psikoteknik laboratuar tarafindan yurttulduginta gérmusler, “Fransiz
Demiryolu Tegkilati”’nda bulunan testlerin aynisi yine Fransiz demiryollan
idaresinin hibesi olarak getirilerek 1959 yilinda bir faboratuvar kurulmasina
ragmen uzman personel yoklugu nedeniyle uzun sire faaliyete
gegilememistir (Cirpar, 1989:59).

1955'ten sonra tip fakilteleri biinyesinde tedavi maksad) ile bazi
psikometrik 6lgiimlerin yapildigi laboratuvarlar kurulmustur. 1973'te hizmet
vermeye baslayan “|.U. Isletme Fakdltesi Psikoteknik Laboratuvari” bazi ézel
ve resmi kuruluglarimiz igin personel segim ve terfi sistemi kurma
galigmalarini yuritmustir. 1978'de haziriiklari tamamlanan “Is ve Isci Bulma
Kurumu Mesle§e Yoneltme Laboratuvar” araciligiyla vasifli isgilerin

caligacaklar igkollarinin belirlenmesi yéniinde galismalar yapilmisgtir.

Tum bu gelismelere ragmen psikoteknik yodntemin Turkiye'de
kullaniminin artmasi 1980'lere rastlar. Ulusal ve Uluslararasi rekabetin yogun
olarak yasanmaya basladigi, Turkiye'de ¢ok uluslu sirketlerin yatinmlarini
artirdi§i ve bu ortamda 6rgtitlerin birbirlerine sahip olduklari insan kaynaklar:
ile fark yaratabileceginin daha iyi anlasilmaya basladigi bu tarihlerde;
psikoteknik uygulamalar nesnel bir yontem olarak yogun sekilde giindeme
gelmistir.

Psikoteknik y6nteme ilginin artmasiyla beraber Batih danigsmanlik
sirketlerinin de girisimleriyle yurtdisinda kullanilan testler Tirkiye'de de
kullanilmaya baglandi. Halbuki Turk insani farklidir; tutumu, olaylara bakis

acisi, davranigi, deger yargilan diger toplumlara benzemez. Bu nedenle
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kendisiyle hicbir benzerliji olmayan bir Ulkenin yapisina uygun olarak
geligtirilmis olan testlerin kullaniimasi dogru degildir (Telman ve O. Turetgen,
2004:20-24). Bu sakincadan yola gikilarak Turkiye'nin sosyo-kiiltiirel sartlari
ile uyum igerisinde olarak dogru sonuglara ulasilmasina imkan verecek

testlerin olusturuimasi psikoteknik yéntemin verimliligi agisindan son derece
6nemlidir.

Tirkiye'de psikoteknik yodntemin kullaniimasi halen batili Glkeler
dizeyine ulagamamigtir. Ancak 6zellikle 6zel sekt6ériin, konunun &nemini
kavrayip artan bir sekilde psikoteknik yontemden faydalanma oranlarini
artirdiklan gézlemlenmektedir.

3.3 PSIKOTEKNIK YONTEMDE KULLANILAN TESTLERIN
TASIMASI GEREKEN NITELIKLER

Personel segimi amaciyla olusturulan ya da uyarlanan testler ile bu
testlerden olusan psikoteknik yéntemin nesnel sonuglara ulasarak ihtiyag
duyulan en uygun personelin se¢imini saglayabilmeleri i¢in bir takim nitelikler
tasimasi gerekir. Bu nitelikleri asagidaki gibi siralamak mimkiindar (Oztiirk,
1996:51-54):

3.31 Gegerlilik

Gegerlilik, personel segiminde basari tahmininin ne élgide yapilmig
oldugunu saptamayi amaglar. Gegeriiligin kontroli igin, se¢im zamanindaki
olcimler ve daha sonraki bir tarihe ait basari ya da bagarisizlik degerlemesi
gereklidir. Gegerlilik, tahmini basarn ve gercek basar arasindaki uygunluk
derecesinin analiz edilmesinden olusur.

Gegerliligin spesifik bir yapisi vardir. Bir test yéntemi, bir amag igin
gegerli ancak bir bagska amag igin gegersiz olabilir. Bir test digmesi gereken
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seyi tam olarak dlgemiyorsa ya da 6lgmesi gereken davraniglarla beraber
kendisinden &lgiml beklenmeyen davraniglari da 6lgliyorsa gegerliligi duistk
demektir. Bir testin gegerlilijinin &lgllebilmesi icin her seyden énce neyi
6lemek amaci ile kullanmldigi iyice belirlenmelidir (Yalgin, 1994:72).

Gegerlilik yalnizca amaca goére degil, ayni zamanda 6rgit yapisina
gore de degisiklik gbsterir. Bir érglitte uygulandiginda gegerli sonug veren bir
testin baska bir &rglitte uygulanmasi sonucu ayni basari elde edilemeyebilir.
Gunk orgltlerin yapilari farklilik gésterir.

Psikoteknik yéntem ile personel segimi amaciyla kullanilan psikolojik
testlerin gegerliliinden emin olunmadan kullaniimasi testlerin amacina
ulasmamas! sonucunu doguracagi gibi érgitleri, hatali personel segiminin
ortaya ¢ikaracag: bir ¢cok sorunla karsi karsiya birakacaktir. Bu nedenle
gelistirilen veya uyarlanan psikolojik testler uygulanacak érgutte bir gegerlilik
calismasindan sonra uygulanirsa, hata oranlari bilinebilir veya testin
gegerliligini artirmak igin gerekli 6nlemler alinabilir (Erdogan, 1999:128).

3.3.2 Givenilirlik

Givenilirlik, bir tahmin edicinin ayni basari derecesiyle tahmin etmeyi
strdirdaga tutarlilik dlgtistidir. Bagka bir anlatimla, segim ydntemi adaylarin
glnlik yapilarint ve Ozelliklerini degil, genel yapt ve o&zelliklerini
dederlemelidir. Se¢im yontemi, belli araliklarla ayni birey ya da bireylere
uygulandiginda benzer sonuglar verdigi 6lglide glvenilir olabilir.

Testin glvenilirligini olumsuz yénde etkileyen pek g¢ok faktdér vardir
(Oner, 1997:15): 1) Test maddelerinin (a) hatali olmasi, (b) gok zor ya da
kolay olmasi, (c) sayisinin yetersizligi, (d) homojen (benzesik) olmamasi; 2)
Yanitlayici bireylerin nitelikleri; 3) Test uygulamasindaki hatalar ve 4) Test
puanlamasindaki hatalardir.
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Testlerin  gavenilirliligi, dlgimiin  sonuglarinin  kisilerin  gergek
durumlarini oldugu gibi yansitmasi olarak dustntlmelidir. Testlerin gtvenilir
olmasi durumunda bireyin test puaninin yikselmesi ile birlikte, isteki
basarisinin da yiikselecegini beklemek gerekecektir (Erdogan, 1999:128-
129).

3.3.3  Maliyet Etkinligi

Orgiitler, glivenilir ve gegerli olmasa bile yapmis oldugu personel
segimleri igin oldukga ylkli harcamalar yapmak zorundadir. Psikoteknik
yéntemin uygulanmasinda kullanilan testlerinde, érgatlere belli bir maliyeti
olmaktadir. Testin maliyetinden s&éz ederken yalniz test formalan veya
malzemesi i¢in 6denecek para hesaplanmamali, testin verilisi ve puanlamasi
icin gerekecek masraf da distnilmelidir (Soydan, 1975:68). Gelismis seg¢im
yéntemlerine yapilan harcamalar, sonugta orgite olumlu katkilar
yapacagindan, maliyeti fazla da olsa o6rgiit i¢in pahali olmayacaktir.

3.34 Kabul Edilebilirlik

Test igeriginin; uygulandigi ¢evre tarafindan kabul gérmis olmasi,
elestirilere maruz kalmamasi gerekir (Telman ve O. Turetgen, 2004:61).
Bazen segim yontemleri gegerlilik, guvenililik ve maliyet etkinligi gibi
niteliklere sahip olsalar bile kabul edilebilir olmayabililer. Bunun nedeni,
yasalar olabilecegi gibi, bireyin kisilk 6zelliklerinin ayrintilari ile
incelenmesinin adaylari rahatsiz etmesi de olabilir.

3.3.5 Nesnellik (Objektiflik)

Sinav konularinin saptanmasinda ve sonuglarin degerlenmesinde
6znel (subjektif) kosullar yerine nesnel (objektif) kosullarin egemen olmasidir.

Nesnellik niteligi iki farkli nesnellik kriterini kapsar. Bunlardan birincisi;
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testlerin insan gruplarinin bazilaninin lehine ve aleyhine sonug verecek
bigimde yorumlanmasina yol agacak faktérlerden kaginilmasidir (Telman ve
O. Tiretgen, 2004:57). Ikincisi ise dlgme iglemini degisik kisilerin yapmasiyla
elde edilen sonucun degdismemesi geregidir.

3.3.6 Kullanighhk

Testi uygulayanlar agisindan kullaniglilik, uygulayicilarin uygulama
sirasinda herhangi bir zorlukla karsilagsmamalar anlamina gelir. Testin kolay
puanlanacak gsekilde hazirlanmig olmasi, bir anahtarinin olmasi ve
sonuglarinin kolaylikla sayisallagtirilabilmesi gerekir.

Kendilerine test uygulanan adaylar bakimindan kullaniglitik ise, testin
uygulaniginda testi alanlarin sikilmamasi, testin ¢ok uzun zaman almamasi
anlamindadir. Test, baski ve dil yéniinden dizgiin olmali, kolay anlagilir
bicimde duzenlenmelidir.

3.3.7 Duyarhhik

Bir testin sahip olmasi gereken duyarlilik nitelijine gore; sorularin
sayisl, bu sorularin guglugl, test icin verilen zaman &yle olmalidir ki,
adaylanin sonuglan birbirinden uzak olsun, bdylece test edilen bireyler
birbirlerinden farklilagsin (Soydan, 1975:67).

Testlerde duyarlihigi saglamak amaciyla, testteki sorular zorluk
derecelerine gore siralamak ve testi zaman analizine tabi tutmak gerekir.
Ornegin, siresi gok kisa olan bir testte stre uzatildiginda, teste tabi olan
bireylerde, sorularin hepsini dogru cevaplama orani yiikselebilecektir.
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3.3.8 Homojenlik

Test; dlgmek istedigi &zellikle ilgili sorulardan olugsmahdir. Tek bir
testle farkh igler veya olaylarla ilgili bireysel yetenekler ve &zelliklerin
degerlendiriimeye ¢alisilmasi durumunda, yorum guglugu ortaya c¢ikacaktir
(Bingdl, 1998:141). Bu nedenle bir testle birden fazla 6zellik ¢lgliimeye
calisiimamalidir.

3.3.9 Kiiltiire Bagimlilik ve Bagimsizhk

Bireylerin bir takim 6zelliklerini 6lgmek amaciyla hazirlanan testler,
mutlaka hazirlandidi kiltiire uygunluk géstermelidir. Ancak, 6lglilmek istenen
dzellikler kiltirden kultire farkliik gdstermeyecek nitelikte, baska bir
anlatimla evrensel nitelikte iseler bu kez kultirden bagimsiz testler
kullaniimalidir. Ornegin; yoneticilerde bulunmasi gereken ikna yetenegi,
diuzgin konusma, temsil yetenedi gibi evrensel 6zellikler &lgllirken

hazirlanan testlerin klltire bagimh olmasi gerekmez.
3.310  Standarthk

Bireyin dzelliklerinin élglilerek sayisal olarak sonuglandiriimasi yeterli
degildir. Cikan sonuglarin karsilastirilacagi bir takim standartlarin bulunmasi
gerekir. Clinki testlerin uygulanmasi neticesinde ortaya g¢ikan bireylerin

aldiklart puanlarin genel durum igerisindeki yeri saptanmadik¢a dogru bir
degerlendirme yapilamaz.

Bu nedenle, testin uygulandidi grubun &zellikleri g6z éniine alinarak
ve defalarca denenerek norm (standart) degerinin bulunmasi gerekir.
Bulunan standart degerin tutarli olabilmesi igin, standart dederi sagdlanan

grup ile testin daha sonra uygulayacag! gruplar arasinda benzer 6zellikler
aranmalidir.
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“Testten ayni bireylerin degigik zamanlarda aldiklan puanlar ya da
degigik bireylerin belirli zamanlarda aldiklan puanlar karsilastiriimak
isteniyorsa, test uygulama ve planlama kosul ve standartlarinin hig
degdismemesi gerekir. Uygulamacilar degisir, testi alan bireyler degisir, ancak
test iglemleri blylk ¢apta degismezligini korur. Iste standartlik budur (Oner,
1997:13).”

3.4 PSIKOTEKNIK TESTLERIN SINIFLANDIRILMASI

Psikoteknik yéntem igerisinde personel segmek igin kullanilan testler,
adaylar arasindaki farkliliklar ortaya ¢ikararak en dogru seg¢imin yapilmasini
amagclamaktadir. Bir isin gerektirdigi kimsenin o igin basinda bulunmasinin
cesitli yararlar saglayacaginin farkina varilmasinin ardindan, bu yetenekli
kimseleri bulmak nasil mimkiin olacak? Sorusuna cevap aranmasi ve bu
nedenle nesnel dlglitler saptama gabasi personel segim sisteminde kullanilan
psikoteknik testlerin gelismesini saglamistir (Soydan, 1975:64).

Psikoteknik testler, bireylerl arasindaki farkliliklari saptamada énemili
bir iglev gérmis ve nesnel sonuglara varilarak dogru personellerin érgitlere
kazandinimasini saglamistir. Psikoteknik ydntem ile personel segiminin
sagladigl basari sonucu, bireylerin farkli 6zelliklerini 6lgmek icin ¢ok sayida
psikolojik test gelistirilmigtir.

Psikoteknik testleri sahip olduklan farkii ortak &zellikleri bakimindan

¢ok sayida gruba ayirarak incelemek mimkundir.
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3.4.1 Kullanilan Yontemlere Gore Psikoteknik Testlerin
Siniflandiriimasi

3.4.11 Bireysel Testler — Grup Testleri

Testlerin turleri ve uygulanacag: kitle dikkate alinarak testlerin bazilari
bireylere tek tek uygulanirken bazi testlerin uygulanmasinda da bir ¢ok birey
toplu halde teste tabi tutulabilir.

Eger bireyler cgalisacaklar yerde gorevlerini bir arag yardimiyla
yapacaklarsa, bireyleri tek tek araglar vasitasiyla testten gegirerek onlarn
davranis ve yeteneklerini daha iyi gézlemlemek sekliyle bireysel test
uygulamak daha iyi sonug verecektir (Eren, 1998:254-255). Grup testleri ise
bireysel testlerle karsilastirldiinda érgitlere zaman, uygulama ve maliyet
avantajlari saglar. Bireylerin 6lgtilmek istenen &zelliklerinin birebir takip
gerektirmemesi ve aday sayisinin ¢ok olmasi durumlarinda grup testleri
tercih edilir.

3.41.2 Kagit Kalem Testleri — Aletli Testler

Kagit kalem testlerinde, adaylardan kendilerine sorulan sorulari yazili
olarak cevaplamalan istenir. Bu tiir testlerin okuma yazma bilmeyen adaylara
uygulanmasi mimkin degilken, bu testler gerektiginde kolaylikla

cogaltilabildiginden ayni anda genig gruplara uygulanabilirler.

Aletli testler, adaylarin bir takim arag gereg yardimiyla degerlendirildigi
testlerdir. Belirli 6zellikleri tasiyan cesitli arag, gere¢ ve objeler adaylara
verilerek; adaylarin bunlan kullanarak bazi iglemleri gergeklestirmeleri, bir
takim pargalan birlestirmeleri istenir (Ozturk, 1994:73). Bireysel test
uygulamalarinda aletli testler daha ok tercih edilir. Bedensel yeteneklerin
tespiti igin aletli testlerin kullanimi zorunludur (Erdodan, 1999:113). Aletli
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testlerin yardimiyla degerlendirilecek aday grubunun okuma - yazma
bilmesinin gerekmemesi ve genellikle bireysel testler olmalari sebebiyle
adayin gdézlemlenmesine olanak vermeleri, uygulamada avantaj saglar.
Uygulamasinin zor ve masrafli olmasi ise aletli testlerin dezavantajlaridir.

3.4.1.3 Hiz Testleri — Giig Testleri

Bu siniflandirma; testin davranis hizini mi, yoksa davranis gicinia mi
Olgmek istedigi tercihine gore yapilir (Yalgin, 1994:73): Hiz testlerinde zaman
stnirlamasi vardir. Adaylar belirli bir siire igerisinde kendilerinden istenileni
dogru olarak yerine getirmek zorundadirlar. Giig testlerinde ise zaman
sinirlamasi yoktur. Sorular kolaydan zora dogru siralanir. Adaylarin gittikge
zorlasan sorulara cévap vermesi istenerek, yeteneklerinin dist limitleri tespit
edilmeye caligilir. Dogru cevaplarin toplami, alinacak puani belirler.

3.41.4 Psikometrik Testler — Projektif Testler

Psikometrik testler ile projektif testler arasindaki temel ayrim;
psikometrik testlerin, uygulama sonucunda sayisal verilere ulagmasina imkan
verirken, projektif testlerin vermemesidir.

Projektif testler, psikometrik testler gibi sadece “ne kadar” ile degil, “ne
ve nigin” sorulari ile de ilgilenir (Yalgin, 1994:73): Ornegin, bir kimsenin
gecmisi hakkinda bilgi toplamak igin psikometrik yonteme gére adaylara bir
soru listesi doldurtulur. Ve sadece evet, hayir cevaplari vermeleri istenir.

Projektif ydntemde ise ayni amagla adaya otobiyografisi yazdirilir.
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3.41.5 Dile Dayanan Testler — Dile Dayanmayan Testler

Testlerin siniflandinimasinda gérilen bir diger gruplama da testlerin
“dile dayanan” ya da “dile dayanmayan” testler olugudur (Ozgiiven, 2003:16):
Dile dayanmayan testlerde, sorularin sorulmasi ya da agiklamanin yapilimasi
icin sozli veya yazili dile gereksinim duyulmamaktadir. Testin igeridi ve test
sorulan resimlerden, diyagramlardan, sekillerden, dil gerektirmeyen
sembollerden olusturulmaktadir. Dile dayanmayan testler 6zellikle okur-yazar

olmayan, yabanci dil konusan, sagir-dilsiz olan kisiler igin dizenlenmistir.
3.41.6 Serbest Cevapli Testler — Cok Tercihli Testler

Bu tiir gruplama, testleri, cevaplanmalari sirasindaki farklilar agisindan
ayirmaktadir. Serbest cevapll testlerde bireyin sorulan soruya istedigi gibi
cevap vermesi beklenir. Birey verecegi cevap ile ilgili bir yénlendirmeye veya
kisitlamaya maruz kalmaz. Gok tercihli psikoteknik test uygulamalarinda ise,
bireye sorulan sorularla birlikte iglerinden birisini segmesi igin tercihlerde
verilir. Cevap tercih sayilari en az iki olmaklia beraber gogaltilabilir.

3.4.1.7 Fiziksel Testler - Duyumsal Testler

“Bazi isler, belirli bir kol ya da viicut kuvveti gerektirebilir. Bunun igin el
kuvvetini élgen dinamometreler ile agirlik kaldirma testleri uygulanmaktadir.
Ayrica, Kkisilerin cesitli atmosferik kosullara olan reaksiyonlar
dlclilebilmektedir. Adaylarin soguk ya da sicak hava kosullarinda galigabilme
glicl ve siirati incelenebilmektedir (Eren, 1998:260).”
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3.4.1.8 Ozel Testler — Genel Testler

Ozel testler, adayin sadece bir niteligini 6lgebilmek icin hazirlanmis
testlerdir. Genel testler ise ayni anda adayin birkag niteligini dlgmeye
yoneliktir. Genel testlerde degdisik konularta ilgili sorular karsilikli olarak yazilir
ve adayin genel performansinin élgtilmesi amaglanir (Yalgin, 1994:73).

3.4.2 Konularina Gore Psikoteknik Testlerin Siniflandiriimasi
3.4.21 Zeka Testleri

Personel segim sistemi igerisinde kullanilan zeka testlerine gegmeden
once zeka kavraminin anlasilmasinda fayda vardir. Zeka, konu {zerinde
arastirmalar yapan gesitli bilim adamlan tarafindan farkli sekillerde, farkl
boyutlari 6ne ¢ikanlarak tanimlanmistir.

1890°da zekanin ilk tanimini veren Binet'e gére zeka; dig dinyanin
algilanmasi, algilamalarin bellekte yerlestirimesi ve bu igerik Uzerinde
distntlmesi surecidir (Oner, 1997:28). Zeka’'nin, “Bireyin yeni durumlara,
yeni problemlere uyabilme yetenegdi”, “Ggrenebilme yetenedi® ve soyut
dustinebilme yetenegdi” olarak da tarif edildigi gérilmektedir.

Thorndike zekayi, “Soyut Zeka”, “Sosyal Zeka” ve “Mekanik Zeka”
olmak uzere Ug tur iginde simflandirmistir (Ozgiiven, 2003:167): Soyut zeka,
sayl ve sbzcik cinsinden sembolleri, sosyal zeka insanlari anlama ve onlarla
ivi iligki kurabilme, mekanik zeka ise ¢esitli arag, gere¢ ve makineleri anlama
ve kullanma yetenegi olarak tanimlanmigtir.

Bulutay (1987a:60), zekayi; tabii dégrenmek, bilmek ve yaratmak
seklindeki ¢ ogenin katkisi ile degerlendirir. Bir sorunun ¢6zUmundn
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geleneksel, alisilmig, bilinen yollarini kavramak, &grenebilmek elbette bir
zeka isidir. Ama ayni sorunun ¢ok bilyilk olasilikla baska ¢6ziim yollar da
vardir. Ayrica dinya sirekli degismekte, eski ¢dzimler gegerliligini
yitirmektedir. Dolayisiyla yeni ¢6ziim ve olanaklara gereksinim vardir. Zeka
bu olanaklarinda farkina vanimasini, bu olanak ve segenekler arasindan
segim yapilarak yeni bir ¢éziim yolunun olusturulmasini, yenilik yaratiimasini
da gerektirir.

Thurstone, zekanin temel yapisini olugturdugunu distindGga 7 faktor
elde etmis ve bu faktorleri “Temel Yetenekler” olarak nitelendirmigtir
(Ozgiiven, 2003:168-169):

Sézel Yetenek: Bu faktér, okudugunu anlama, sdzel anologiler,
cumlecikler diizenleme, sézel muhakeme, atasézlerinin es anlamlisini buima
ve kelime hazinesi gibi testlerde yer alan yeteneklerdir.

Kelime Akiciigi: Belli bir strede belli bir tiirden gok sayida sézcik
bulabilme seklinde digtilmektedir.

Sayisal Yetenek: Bu faktor, basit aritmetik iglemlerini stiratli ve dogru
olarak hesaplayabilme ile iligkili gérilmektedir.

Genel Muhakeme Yetenegi: Bu faktor, tumevarim ve timdengelimsel
dustinme olarak kabul edilmekte, ancak timevarnimsal diginmenin daha
énemli oldugu vurgulanmaktadir. Tamamlamay: gerektiren s6zel ve sayisal
testlerde uygun olani bulma veya bir serideki kurali bulma gibi test durumlari
seklinde élgtimektedir.

Yer-Mekan iligkisi: Bir cismin gériinmeyen yonleri ile birlikte uzaydaki
gesiti durumlarini  tasarlayabilme, hayal edebime, g6z &niinde

canlandirabilme, yer-mekan iligkilerini algilayabilme gibi yetenekleri kapsar.
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Bellek Faktorii: Anlamsiz seyleri, sayisal, sézel ve sekilsel siralar ve
materyalleri ayrintilan ile hatirda tutabilme gibi faktérleri igine alir.

Algisal Faktorler: Goérsel olarak gesitli sekiller arasinda benzerlikleri,
farklari ve ayrintilan siratle algilayabilme yetenegidir.

Sekil — 10: Thurstone’nun Goklu Faktdrler Modeli

3e,

Sayisal

Kaynak: Ozgiiven, 2003:168

Zekanin degerlendirilmesini bir ¢ok faktére badlayan bu bakis agisi
sayesinde; tek puan veren testler yaninda yeni bir yéntem olarak g¢ok puan
veren testler gelistiriimistir. Bu yaklasima gore, belirli bir faktori 6lgen test

maddeleri bir araya getirilmek suretiyle testler “alt 6lgekler” seklinde
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diizenlenmektedir. Sonugta alt digeklerden elde edilen puanlar sayesinde
bireylerin glicla ve zayif yonleri bilinebilmektedir. Yapilan farkli arastirmalarda
zekay olusturan temel faktér sayilarinin degisebildigi; fakat zekanin tek bir

yetenegi belitmedigi, pek ¢ok alt yetenegin toplami oldugu tizerinde uzlagsma
saglandig! gériilmektedir.

Psikoteknik yontem ile personel segiminde kullanilan zeka testlerinin
bazilari su sekildedir (Deniz, 1987:430-431, Oztiirk, 1994:82-84, Telman ve
O. Turetgen, 2004:83-90):

Wesman Personel Siniflama Testi: Bu testte sézel ve sayisal olmak
Uzere iki alt test bulunmakta ve bunlarin her biri ayn ayn
degerlendirilmektedir.

Wechsler Yetigkinler Zeka Olgegi: “Wechsler Adult Intelligence
Scale” kelimelerinin ilk harfleri ile WAIS seklinde sembollenmistir ve bu
sembolle bilinmektedir. Farkli zihinsel iglevleri degerlendiren bélimlerden
olusan bir zeka testidir.

Bu test stzel ve performans olmak Uzere iki alt testten olugsmaktadir,
Sozel bolimde kendi iginde; genel bilgi, anlama yetenegi, aritmetik, sayisal
alan, benzerlikler ve kelime hazinesi olmak izere alti bélumden olugmustur.
Performans bolumi ise kendi iginde; resim tamamlama, resim d izenleme,
sayisal semboller, geometrik formlar ve nesnelerin toplanmasi (kesilerek
sekillendirilmis pargalan bir araya getirip monte ederek bir sekil olugturma)
olmak Gzere bes bélimden olugsmaktadir.

Adaylar tek tek test edilir ve her adayin cevaplari 6zel bir test formuna
kaydedilir. Pahali ve uygulanmasi uzun zaman alan bir test olmasi nedeniyle
daha g¢ok Ust kademedeki personelin segiminde kullanilir.
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Thurstone Zihni Yetenek Testi: Thurstone’un temel yetenekler adini
verdigi faktorleri dlgmeyi amaglayan test, kendi iginde sayisal, stzel, yersel,
kelime akicilidi, akil yiritme, anlamsiz belleme ve algisal olmak tizere yedi

alt testi kapsamaktadir.

R.B. Cattell: Sozlii yetenede dayanmayan, ortaégretimi tamamlamis,
25 yasin altinda olanlar igin hazirlanmig bir testtir ve endistride grup testi
olarak kullanilr.

Wonderlic Personel Testi: Bu test adaylarin 6n elemesini yapmak ve
zamandan kazanmak amaciyla gelistiriimis olup, blyllk oranda sézel ve
sayisal yetenegi dlcer.

Porteus Labirenti: Kagit Gzerinde gizili, basitten karmasgiga giden,
labirent bulmacasindan olusan, sozli cevaba dayanmayan gorsel zeka
testidir. [Ikdgretim egitimini almis ya da almamis herkese uygulanabilmesi
nedeniyle, ozellikle talimat almada zorlanan galiganlar igin kullanilabilecek
basit bir testtir.

Kaliforniya Zihinsel Olgunluk Testi: Bu testler grup olarak uygulanir.
Sézel kavramlar, sayisal muhakeme, mantiki muhakeme, uzaysal iligkiler,
bellek, dil gibi testlerden olusur. Puanlarini makine ile hesaplamak
miumkindir. Elde edilen zeka puani, adayin zeka yastnin hesaplanmasinda
kullanilabilir.

Kohs K iipleri: E ndistride soyut érneklerden hareket ederek somut
islerde iligkiyi yakalayabilme yetenegini test etmek igin, yaygin kullanilan bir
testtir. 16 adet birer yiizleri mavi, kirmizi, sari ve beyaz ve iki ylzide
késeleme olarak mavi-sari ve beyaz-kirmizi renkte boyal kiipler ve bunlarla
yapilacak sekillerin resmedilmis oldugu bir kitapgiktan olusur. Sekreter ve alt
kademe yonetici segimlerinde kullanilan bir testtir.
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Mekanik Zeka Testi: Zihinsel yetenedin teknik yéninQi Slgen bir
testtir. Uzerinde delikler bulunan bir levha, yine Uizerinde delikler bulunan
muhtelif boylarda gubuklar ve kafasi deliklere girebilecek kadar biyik
civilerden olugur. Cubuklar, levha Gzerine talimat kagidinda gdsterildigi gibi
yerlestirilir ve vidalarla belli hareketi yapabilir sekilde sabitlenir.

Analitik Diigiince Testi: Bu test, Cattell testinin iginde bulunan bir
bélumdur. Belirli kombinasyonda dizilmis sekiller arasindan eksik olan iliskili
seklin bulunmasiyla yurittlen bir testtir. Grup testi olarak, 6zellikle beyaz
yakalilarin zihinsel becerilerini 6lgmek igin kullantlabilir.

Acilim Testi: Agilimi verilmis olan geometrik seklin, sunulan gekiller
arasindan hangisinin agilimi oldugunu segmeye dayanir. Bu test, soyut
diizeyde ‘iligkileri kavrayarak ¢6ziim bulma konumunda olan ydnetici
kademesine personel segmede kullanilabilecek testlerdendir.

Personel seg¢im sirecinde; daha ¢ok isin gereklerine gére adaylar
arasindaki zihinsel farkliliklari ortaya koyabilecek testler kullanilir. Zeka
testleri uygulanirken sonugta tek bir puana ulasilarak adayin isi yapabilme
yeterliligi hakkinda karar vermek yerine, adayin farkh zeka yeteneklerini
olcen alt testlerden aldiklari puanlar, is gerekleri géz Oniinde tutularak
degerlendiriimelidir. “Ornedin; tasarm igleriyle ugrasanlar ile sekreterlik isleri
ile ugrasanlar zeka testlerinde genellikle birbirine yakin puanlar alirlar. Oysa
tasanim isi ile ugrasanlar, uzaysal iligkiler ve sayilarda yitksek puan alirken,
sekreter pozisyonunda olanlar sézel kavram hizi ve sbézel akicilik
bélumlerinde yiiksek puan alirlar (Ozturk, 1994:85).”

Arastirmalar zeka ile kazanma gici arasinda olumlu bir baglantinin
var oldugunu; zekanin basan igin olumlu bir etmen oldudunu; zeka ile
kidemin olumlu yénde birbiri ile iligkili oldugunu ortaya koymustur (Bingdl,

1998:43). Fiziksel glice dayanan iglerle, rutin, mekanik iglerin zeka ile iligkisi



¢ok az olurken, daha ¢ok disglinsel ve yénetsel islerle ugrasan kimselerde
zeka seviyesi ile is basarisi ya da verimliligi arasinda siki iligkiler vardir
(Eren, 1998:269).

Zeka testlerinde ¢ok basarnli olan adaylarin daha diisiik seviyede
zihinsel yetenek gerektiren rutin ve kolay islerde basarisiz olduklar
gorulmistir. Bu nedenle fazla zihinsel yeterlilik gerektirmeyen iglerde, zeka
seviyesi yliksek personellerin istihdam edilmesi 6rgit i¢in verimsiziik, ¢aligan
memnuniyetsizligi ve personel devir hizinin yiiksekligi gibi olumsuz sonuglara
yol agacaktir. Dogru elemanin segiminde zeka testlerinden optimal verim
almak igin yapilmasi gereken; islerin tanimlanmasi, is gereklerinin
belirlenmesi sireglerinin ardindan her bir i igin ideal zihinsel yeterlilik
seviyesinin saptanarak aday segiminin bu ideal seviyeler baz alinarak
yapiimasidir.

3.4.2.2 Yetenek Testleri

Yetenek, bir bireyi herhangi bir ise yerlestirirken 6zel bir egitimden
gecirmeden 6nce soya gekim potansiyeline, ise girene kadar gegirdigi egitime
ve daha dnceki tecriibelerine bagli olarak sahip oldugu niteliklere denir (Eren,
1998:255).

Adaylarin bir is turinil 6grenme kapasitelerini ve bir kiginin yapmasi
gereken bir isi ne 6lglide basarabilecegini 6lgmek igin yetenek testleri
gelistiriimistir (Bingd!, 1998:144). Yetenek testleri sadece adayin igle ilgili
mevcut yeteneklerini degil, egitim almasi durumunda agi§a g¢ikabilecek
potansiyel yeteneklerini de olgmeyi amaglar. Potansiyel yetenek
kullaniimadiginda ne oldugu bilinmedigi igin bu yetenek kullaniimayinca hi¢
ortaya ¢ikmaz, yoktur (Bulutay, 1987b:63). Belki de adayin kendisinin bile
farkinda olmadig: yeteneklerini kesfedip bu yeteneklerden &rgiit menfaatleri
yoniinde yararlanmak yetenek testlerinin amaglarindandir.
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Yetenek testleri genel olarak iki grupta toplanabilir (Ergin, 2002:97):
Duyumla ilgili testler daha gok gérme, isitme ve algisal dakiklik gibi 6zellikleri;
motor yetenekleri 6lgen testler ise, parmak esnekligi, el gabuklugu ve kaslarin
kontrolii gibi daha genel motor yetenekleri lgmeyi amaglar. Kalem (2004) ise
yetenek testlerini farkh iki grup altinda genel yetenek testleri ve 6zel yetenek
testleri olarak degerlendirmekie: Genel yetenek testleri, {ic ana kisimdan
olugsmaktadir ve bireylerin sayisal, sézel ve sekilsel muhakeme yeteneklerini
degerlendirmektedir. Ozel yetenek testleri, insan zihninin belli dzelliklerine
odaklanmig ve sadece bir 6zelligi degerlendiren testlerdir: Algilama testi,
hafiza testi, el becerileri testi, dil testi gibi.

Gunumizde kullanilan testlerin gogunlugu yetenek testleridir.
Orgiitlerin godu ige aldiklar personeller icin gereken egitimi saglarlar. Fakat
egitim icin gereken yatirimlara girigmeden &nce, personelin galigacaklari
pozisyon igin gerekli yeteneklere sahip olup olmadiklarini bilmek isterler
(Eren, 1998:256). Personel seg¢im sistemi igerisinde kullanilan yetenek
testlerinin bazilarini su sekilde siralamak miimkindir (Ozgiven, 2003:252-
254, Telman ve O. Tiretgen, 2004:104-112):

D2: Her sirasinda 47 adet Ustlinde ve / veya altinda bazi noktalar olan
‘d" ve ‘p’ harflerinin bulundugu, 14 siradan olusan tek sayfalik bir dikkat
testidir. Test 10 dakika igerisinde tamamlanir ve kisinin hiz ve dikkat oranini,
hiza mi  yoksa dogru yapmaya mi daha c¢ok &nem verdigini,
konsantrasyonunu ve hata yapma olasiligini élger. Bu ézelikleri nedeniyle D2
yetenek testleri, blro isi yapan beyaz yakalilarin personel segiminde
kullanilan testlerdendir.

Matematiksel Dikkat Testi: A3 kadit Gizerinde 15 satirin her birinde
45 matematiksel islem bulunan bir dikkat testidir. Dért ayn iglem (toplama,
¢ikarma, ¢arpma, bélme) igin ayri versiyonlan vardir. Matematiksel islemlerle
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ugrasan muhasebe ve bankacilik gibi alanlara personel segiminde
kullaniimasi uygun olur.

Sekil Kopyalama: Milimetrik ¢izgili bir kagit Gizerindeki, glinlik yagsam
gérintilerinden birini canlandirmayan geometrik seklin diger milimetrik gizgili
kagida kopyalanmasi esasina dayanir. Tekstilde ya da diger sektérlerde
6zellikle modelden kopyalamanin gerektigi bir alana secilecek personelin
sekle dikkatini, uzay algisini, gérme keskinligini, motor koordinasyonunu
olgmek icin ayirt edici bir test olarak kullanilir.

PTV: Fizik alaninda bir problemin resimlerle anlatildidi 50 sayfalik A
ve B formu olarak iki kitapgiktan olugur. Resimlerin altinda verilmig olan
alternatiflerden biri sorunun cevabi olarak segilir. Bu test mithendislik, teknik

isler, bakim — onarim gibi meslek alanlarina personel se¢gmek izere kullantlir.

Flanagan Endiistri Testleri: Sayfa igindeki siralarin basinda is
alanina ait aletlerin tek tek resimlerinden birinin oldugu bir kare ve onu takip
eden satirda aletin benzerinin resimleri kiigiik detay farkiyla yer alir.
Bunlardan sadece bir tanesi karenin igindekiyle tipa tip aynidir. Adaydan
bunu bulmasi istenir. Uretimde, kalite kontrolde ve bakim onarimda calisacak
personellerin segiminde dikkat duzeylerinin beliflenmesinde kullanilacak
onemili testlerden biridir.

Noktalama Testi: Bir sayfa (zerinde ortalama bir santim ¢apinda
daire dizilerinden olusan birkag satirlik bir testtir. Aday sinirlt bir zaman iginde
dikkatli ve hizli bir sekilde bu dairelerin igine Giger nokta koyar. Noktalama

testi cesitli 6lcim isleri yapanlarin segilmesinde kullanilir.

Cizgi Testi: Test sayfasindaki bir numaradan baslayip, karmasik bir
sekilde numaralanmis noktalardan gegirerek, sayl atlamadan bir ¢izgi

cekmeye dayanir. Kisinin gegmesi gerektigi noktalart ne kadar gabuk



85

algiladigi 6nemlidir. Bu test 6zellikle elektrik ve tamirle ilgili bitin isler igin
personel seciminde kullanilabilecek bir test olarak énerilir.

Gizgi Takip Testi: Karsilikl ¢iziimis ve harflerle belirlenmis noktalar
arasinda karmagik bir yol takip ederek gizgiler gizilmistir. Kisinin, baslangi¢
noktalarindan baslayarak sirasiyla bu birbiri igine gegmis cizgileri takip edip,
hangi harfte sonlandigini en kisa zamanda bulmasi istenir. Ozellikle elektrik,
elektronik, tamir, kontrol, oto elektrik, montaj gibi iglerde gerekli olan ayirt
edicilik 6zelligini 6lgme agisindan dnemli bir testtir.

Minnesota Biiro igleri Testi: Buro islerinde stratli ve dogru is yapma
becerilerini 6lgen test, benzer sayilari bulma ve ayni sayilart bulma olmak
Uizere iki b 6lumdur. Her test 200 sorudur. Birincisine 8, ikincisine 7 dakika
stire verilmektedir. Dosyalama, defter tutma v.b. gibi buro igleri igin gerekli
yetenekler dlgtlmektedir.

3.4.2.3 Kisilik Testleri

Kisilik, dis gorinim, faaliyet alanindaki rolt, bireyin zeka, enerji, arzu
ahlak gibi potansiyel yetenekleri ve kisinin yasadigi toplumsal ortamdan
etkilendigi Ozelliklerin timintn olusturdugu bir sistemdir (Sabuncuoglu,
2000:93).

Bireyin kisiligi, onun bir igse veya érgiite uyumunda birinci derecede rol
oynamaktadir (Bingél, 1998:146): Bir birey Uistlin yeteneklere sahip olsa bile,
eder diger insanlarla birlikte ¢alisma ve diger calisanlar isteklendirme
yetenegine sahip degilse, gorevini basari ile ylritemeyebilir. Dolayisiyla
personel se¢im iglemi sirasinda (6zellikle idari pozisyonlara personel
segiminde) adaylann kigilik 6zelliklerinin belirlenmesi igin kigilik testlerine
bagvurulmasinin biiytk yararlan vardir.
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Kisilik testlerinde, kisilik 6zellikleri ile ig gerekleri arasinda bir baglant
kurulmasi amaglanmistir (Agkun, 1982:55). sézgelimi bdyle bir test sonucu
ortaya ¢tkan atilgan, kararli, popiler, objektif, mutlu, kati v.b. kisilik 6zellikleri
ve bunlarin dlglleri ile 6ncelik, 6nderlik, iyimserlik, atilganhk, hosgord,
inatgilik v.b. seklinde saptanan ige iligkin kisisel gerek olglleri arasinda
baglanti noktalan arastiriimaktadir.

Kisilik testlerinde tek bir iyi, dogru cevap yoktur. Degerlendirme bir dig
kritere gére degisiklik kazanir. Ornegin, “Hos vakit gegirmek igin zamaninizi,
bir gok dost arasinda mi yoksa bir iki dostla mi paylagmak istersiniz?”
sorusuna verilebilecek miimkiin olan her iki cevapta ayni derecede iyiyken,
orgltlin personelde tercih edecegi 6zellige gére cevaplardan birisi deger
kazanir (Pichot, 1965:13). '

Kisilik testleri gok ¢esitli olmakla birlikte objektif ve projektif kisilik
testleri olarak iki grupta toplanabilir (Sabuncuoglu, 2000:93-94):

Objektif Kisilik Testleri: Bunlar kagit-kalem testleri tipinde testler
olup, testi alanlardan kendi durumlarini en iyi sekilde betimleyen ifadeleri
isaretlemeleri istenir. Bu testlerle kisilijin kendine yeterli olma, ige déniklik,
disa dénuklik, baskinlik, kararlilik, sosyal iligkiler kurabilme v.b. boyutlari
olgtlmeye galisihir.

Projektif Kisilik Testleri: Belli bir uyariciya karsi kisinin tepkisi,
algilamasi ve yorumu bu tiir testlerle analiz edilir. Projektif testlerde teste tabi
tutulan kisinin karakteristik dusiinceleri, gereksinmeleri, korkular, endigeleri
ve catismalarl ortaya ¢ikar. Bu tir testte kisi verdigi cevaplarin nasil
degerlendirilecegini bilmediginden bu testler bir bakima maskeli test olarak
da yorumlanabilir.
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Adaylarin kendilerinden beklenen cevaplari sezerek degerlendirmede
basarili olmak igin beklenen yanitlari vermeleri gok sik karsilasilan bir
durumdur. Projektif testlerin uygulanmasinda adayin verecegi cevaplarin
nasil yorumlanacadini sadece uygulayici bilir. Bu nedenle bu testlerin
uygulanmasi adaylarin kisilik 6zelliklerinin degerlendiriimesinde daha objektif
sonuglar saglar.

En yaygin olarak kullanilan kisilik testleri su sekildedir (Altinkkdpri,
2004:159-208, Deniz, 1987:431-432, Ozgiiven, 2003:329-337, Telman ve O.
Tiretgen, 2004:93-103):

Minnesota Gok Safhali Personel Envanteri: Kisilik testinin bu turt
,genelli'kle psikolojik rahatsizliklara neden olan 6zelliklerin incelenmesi
amaciyla kullanilir. Test ayri ayn kartlara yazilmis olan 550 tane ifadeden
olusmustur. Adaylardan okuduklari her karti dogru, yanlhs ve bir sey
sdylenemez gruplarindan uygun olan birine yerlestirmeleri istenir. Testin
uygulanmasindaki amag, adaylarin psikolojik ve sinirsel yapisinin
saptanmasidir.

16 Kisilik Faktorii Envanteri (16 PF): Yazili test maddelerinden
olusan ve yanit igin Ug alternatifin verildigi bir testtir. Ortaddretim ve Gstlinde
egitim almis olanlar i¢in 187 soruluk A ve B formu, ilkégretim ve altindakiler
icin de 120 soruluk C ve D formlan vardir. Bu test, kisiligin 16 boyutunu
inceler ve 4 farklh faktoriinde eklenmesiyle birlikte davraniga yon Veren 20
faktér agisindan gelecege yonelik kestirimde bulunur. Her bir faktériin iki
yonla bakildigi (ige dénik — digsa donuk gibi) dikkate alinirsa davranigi
etkileyen 40 kadar faktorle kisilik yapisi incelenir.

Bernreuter Kisilik Envanteri: Bu envanterde, adayin kendini anlatim

teknigine dayanir. Kisilik testinin bu turllyle adayin nevroza egilim, kigisel
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yeterlilik, ige dénuklik, egemen olma, boyun egme, kendine gliven gibi kisilik
yapllar él¢ldr.

KAI - Kirton Uyum Testi: Bu test kisa bir zaman iginde Kisinin egitim
ve deneyimle dgrendigi ¢6zuim sekillerini mi, yoksu sonucu belli olmayan
coztm sekillerini mi kullanmaya egilimli oldugunu élger. Ozellikle yonetim
pozisyonuna gelecek kisilerin, 6rglt sisteminin geregine gére verilen emri
oldugu gibi uygulamayi tercih eden mi, yoksa emri alip kendine gore
uygulama sekli geligtiren mi oldugunu belirleme 6zelligi itibariyle testin
ydnetici segiminde énemli bir yeri vardir.

Rorschach Miirekkep Lekesi Testi: Her biri 20 x 26 cm.
buyuklugunde, tzerinde simetrik miirekkep lekeleri bulunan 10 beyaz karttan
olusmaktadir. Mirekkep lekeleri bir beyaz kagit tizerine mirekkep damlatilip,
kagit ortadan ikiye katlanip murekkebin simetrik olarak kagida yayilmasi
suretiyle elde edilmisgtir. 10 kart bu sekilde yapilan binlerce denemelik
mirekkep lekesi iginden uygulamalar sonucu, uyaricilik niteliginin Ustln
olduklar géruldigi igin segilmistir.

Kisiden tek tek gosterilen kartlar izerindeki sekli bir seye benzetmesi
ve bunu séylemesi istenir. Cok karmasik puanlama sistemi olmasi, test
uygulamak igin bu konuda egitim almis olmayi gerektirir. Personel
segimindeki kullaniminda o6rnedin bir satis eleman alinacaksa, onun
yapacagt isi ne kadar benimsedigi ve o ise ne kadar motive oldugu
konusunda gereken bilgi elde edilebilir.

TAT - Tematik Algilama Testi: TAT takimlari beyaz karton lzerine
basilmis 19 resimden ve 1 bos karttan meydana gelmistir. Resimler uyarici
olarak kiside dusiinmeyi canlandirabilecegi, kisiler arasi iligkileri kendine
6zgl bicimde ele alabilecegi igerikte hazirlanmigtir. Kartlar adaylara gésterilir

ve bir paragraflik bir hikaye anlatmalar istenir. Testin personel se¢im sistemi
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icerisinde kullaniminda bu kartlarin bazilari segilip, adayin belli bir alani
disltinmesi sadlanarak hikaye anlatmasi istenebilir.

Gazi — Beier Ciimle Tamamlama Testi: Test bireylerin tavir ve
duygulartni yansitir. 67 adet tamamlanmamig ciimlelerden olugan projektif bir
testtir. Bireyin yakin gevresinde ilgili oldugu kisi ve konulara karsi duygusal
tutumunu inceleme amaci ile kullaniimaktadir. Uygulanmasi, puanlanmasi ve
yorumlanmasi oldukga kolaydir. Adaylarin belli konulardaki kisilik egilimine ait
bilgiler vermesi nedeniyle personel segiminde kullaniir. Ancak &ncelikle

orgitin egilimler konusundaki gériistinin belirlenmesi gerekir.

Resim Y apma Testleri: Sanatsal etkinlikler, yalniz sanat agisindan
degil, ¢ogu kez kisisel kimligin Ozelliklerini ortaya koyma agisindan da
degerlendiriimektedir. Resim yapma testlerinde bireylere resim yaptinlarak,
cizdikleri resmin yorumlanmasi sonucu Kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi
ediniimeye calisilir. Kimi testlerde higbir kosul gdzetiimeden bireyin istedigi
konuda resim yapmasi istenirken kimi testlerde de konu verilir. Ornegin; “Bir
insan resmi giz”, “Bir aile resmi ¢iz", “Bir bahge resmi ¢iz" denir.

3.4.2.4 llgi Testleri

Yapilan arastirmalar g¢aligma hayatinda basgansizigin yetenek
eksikliinden oldugu kadar, ilgi eksikliginden de kaynaklandigini agiga
cikarmistir. Bu nedenle, bir adayin belirli bir ig igin 6nceden saptanmig ilgi
turine sahip olup olmadi§inin arastinlip 6grenilmesi yoluna gidilmigtir
(Bingdl, 1998:145).

flgi testlerinin amaci, bir bireyin meslegi veya yaptigi gorevi karsisinda
tutkularini, zevklerini, is disi mesguliyetlerini, tatil ve bog zamanlarini nasil
degerlendirdiklerini belirlemektir (Eren, 1998:262). Personellerin ilgi alanlarn,

mesleki basarilarinda oldukg¢a énemli farklar dogurmaktadir. Buna karsin, bir
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bireyin ilgi duydugu isler igin yetenegi olmayabilir (Bing&l, 1998:146): Bir kisi
miizisyen olmaya can atabilir, fakat bu konuda yetenegi yoksa dogal olarak
iyi bir miizisyen olmasi olanaksizdir. Bu nedenle ilgi testlerinin uygulamasi
sirasinda bu tlr adaylann dikkatle incelenmesi, test sorulan arasina
yetenege iligkin bazi sorularin konulmasi yerinde olur. Baslica ilgi testleri su
sekildedir (Ozgiiven, 2003:277-284, Telman ve O. Turetgen, 2004:115):

Kuder ilgi Envanteri: Kuder ligi Envanteri, tgerli gruplanmis 500
maddeden olugmaktadir. Cevaplandirmada, bireylerin farkli meslek gruplari
ile iligkili olarak verilen ti¢ durumdan birini, “En ¢ok hoslandigi”, bir digerini de
“En az hoslandigli” etkinlik olarak segmesi istenmektedir. Isaretlenen
maddeler, puanlamada hangi meslek grubu ile iligkili ise, o gruba dahil
edilerek sayilmaktadir.

Test, disarida yapilan igler, mekanik isler, hesaplamayla ilgili igler,
bilimsel, ikna edici, sanatsal, edebiyatla ilgili, miizikle ilgili, sosyal hizmetle ve
biro isiyle ilgili isler olmak {izere on tane meslek tizerinden gruplandiriimigtir.
Kuder ilgi envanteri ile, belirli bir meslege olan ilgi degil, genel diizeyde bir

meslek alanina olan ilgiyi saptamak amaglanmistir.

Strong Meslek ilgisi Envanteri: Envanter, meslek ve meslek dis
konulan kapsayan 399 maddeéeden olugmaktadir. Erkekler ve kadinlar olmak
Gzere iki takimi vardir. Cevaplandirma “hoglaniyorum®, “hoslanmiyorum” ve
“farksiz” olmak Uzere ¢ segenekten birini igaretleyerek yapiimaktadir.
Envanterin cevaplandiriimasi 40 dakika kadar zaman almaktadir.

Strong Meslek Envanteri’nde, her meslek birbirinden farkli sekilde
puanlanmaktadir. Universite mezunlarinin girebilecekleri gesitli is alanlarini
kapsayan mesleklerden, erkekler i¢in 54 ve kadinlar i¢in 32 meslek 6lgegi
vardir. Yeni meslek gruplan ortaya ciktikga yeni 6lgekler gelistirilebilmektedir.
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BIT: Cesitli meslek gruplan arasinda ilgi duyulan alani belirleyen bir
testtir. Testte mesleklerin ismi yerine, igeri§indeki igler alinarak dartl: gruplar
yapilmistir. Kisiden, bu dort isten birini segmesi istenir. Test, kendi iginde bu
ilgi tercihini kontrol eder. Bu testle kiginin ilgi duyuyorum dedigi alanin
gergekten ilgi duydugu alan olup olmadigdi saptanabilir.

Thurstone ilgi Envanteri: 100 sorudan olugan Thurstone ligi
Envanteri, is ve mesleklerle ilgili on ilgi alanina iligkin puan vermektedir. Bu
ilgi alanlan, aritmetik igleri, biyoloji bilimleri, dil, fizik bilimleri, hesap isleri,

yonetim igleri, ikna edici isler, muzik, ticaret, yardim igleri alanlandir.
3.4.2.5 Basari Testleri

Bagari testleri ile bireyin “yapabildigi® ve testin yapildigi zamanda
“basarabildigi” gorevier tespit edilerek, is gereklerini yerine getirip
getiremeyecegine dair fikir sahibi olunur.

Bagari testleri en yaygin olarak kullanilan test tirtidar. Basan testleri;
s6zli, yazili ve uygulamali olabilir. Ornegin bir kaynake! ise alinirken sézli
testte kendisine belli bir kaynak isinde hangi aletleri ve malzemeyi
kullanacad! sorulurken, yazili testlerde de adaylara buna benzer bilgiler
sorulup cevaplarini yazil vermeleri, ¢esitli test kaliplari iginde istenebilir
(Askun, 1982:54). '

Uygulamali basar testlerini gdsteri, benzetim ve érnek-is testi seklinde
dizenlemek mimkindir (Yiksel, 1997:102). Gésteri seklinde uygulama;
sarki sdylemek, siir okumak, bir radyoyu tamir etmek gibi faaliyetlerden sonra
bir uzmanin sonucu degerlendirdigi testlerdir. Burada yalnizca elde edilen
sonuca bakilir, kullanilan ydntemin dogru olup olmadigi degerlendiriimez.
Benzetim tekniklerinin glinimiizde en ¢ok kullanilan sekli “benzetim

sepeti’dir. Bu teknikle bir yéneticinin, is hayatinda karsilagabilecegi bir ¢ok
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isin birlikte oldugu gergek hayattan yararlanilarak hazirlanmig bir modelde
yaratilan sorunlar ¢gézmesi beklenir. Ornek-is testlerinde ise aday benzetilmis
islerde degil, gergek islerde galistinlir. Satis personeli yerine gegerek satis
yapmasi, o giin daktilo edilmesi gereken bir mektubu daktilo etmesi gibi.

“Zamanla standart basari testleri zeka ve yetenek testlerine
benzemistir. Bugin basar — yetenek testlerini birbirinden ayiran élgutler, test
iceriginin 6zgullik derecesi ile bilgi birikimi olmaktadir. Buna gére basar
testlerinin 6zgdl, dar kapsamli ve dogrudan okulla ilgili bilgi birikimini dlgmeye
yonelik soru maddelerinden olugtugu kabul edilir (Oner, 1997:31).”
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BOLUM IV

PSIKOTEKNIK YONTEMLE PERSONEL SECIM SISTEMININ
KURULMASI

Psikoteknik yéntemle etkin bir bicimde personel segimi iglemini
gergeklestirmek igin adaylarin farkli 6zeliklerini dlgme imkani veren testlerin
bir araya toplandi§i psikoteknik test bataryalari olusturmak gerekir.
Psikoteknik ydntemle segim sisteminin kurulmasinda su safhalar izlenir'
(Erdogan, 1999:153-191);

a- ls ve lgyerinin Taninmasi
- Yetenek Coziimlemesi
- Isin ve Isyerinin Gerektirdigi Kisisel ve Bilgisel Ozellikler
- Islere Gére Degerleme Profilinin Hazirlanmasi

b- Psikoteknik Test Bataryasinin Olusturulmasi

4.1 IS VE ISYERININ TANINMASI

Psikoteknik ydntemle personel segimi yapabilmek igin dnce personel
adaylarinda aranacak &zelliklerin saptanmasi gerekir. Bu amagla yapilacak
calismalanin ilk adimi, is ve igyerinin taninmasi ile iglerin igyerlerinde
gerektirdigi bilgisel &zeliklerinin bulunmasi gerekir. Ortaya ¢ikan sonuglar ig
gerekleri olarak diglinilmeli, daha sonra adaylar arasindan bu gerekli
sartlara tam olarak sahip olanlar bulunmalidir.

! psikoteknik yontem ile personel segim sisteminin kurulmasinda izlenen safhalar
(ERDOGAN, lihan: Igletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul Universitesi
[sletme lktisadi Enstittisti Aragtirma ve Yardim Vakfi Yayini, Istanbul, 1999, S. 153-191)den
faydalanilarak agiklanmigtir.
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411 Yetenek Goziimlemesi

Isin gerektirdigi yetenekler saptandiktan sonra gerekli olan kisisel
ozellikler, 6rgitiin personel politikasi dogrultusunda istedidi bilgi, yetenek
ozellikleri de her bir ig i¢in belirlenecek ve personel adaylarinda aranacak
ozelikler saptanacaktir. Bu ¢alisma, personelini psikoteknik yéntem ile
segmeye karar veren bir orgutteki tim igler igin yapilmali, her bir is igin
gerekli olan bedensel ve zihinse! 6zellikler saptanmalidir. Béyle bir inceleme
icin 6zel degerleme formlarinin gelistiriimesi ve her igin bu formlarin i1g1ginda
yetenek ¢dziimleme siirecine tabi tutulmasi dogru olacaktir.

Personel segim sisteminin psikoteknik yéntemle yapilmasi halinde
yapilacak is incelemesi ile belirli bir érgitte yer alan personellerin ne is
yaptikiari arastinlir. Boylece bos pozisyon igin eleman secileceginde
adaydan ne yapmasinin beklendigi arastiniimis olur. Yapilacak olan ig
incelemesi ile ig igin gerekli olan basarinin ne oldudu, bu basariya ulagsmak
icin ne tur davraniglarin gésterilmesi gerektigi saptanacaktir.

Islerin incelenmesi ve her is igin yeteneklerin ayiklanip listelenmesi
sonucu bazi iglerin gerekli yetenekler yéniinden benzer oldugu gérilebilir.
Goériinlis olarak ayri; ancak gerekli yetenekler agisindan benzer olan igler
varsa sdz konusu igleri birlestirmekte, bir is grubu altinda toplamakta yarar
olacaktir. Bu toplama sirasinda yeteneklerin bazilarinin agirhd: farkh ise
agirhg fazla olan igin agirhk puaninin alinmasi dogru olacaktir. Béyle bir
gruplama ile ¢ok sayida is grubunun ortaya ¢ikmasi, buna bagl olarak da
hazirlanacak psikoteknik test bataryasinin sayr olarak g¢odalmasi
Onlenecektir.
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4.1.2 isin ve Igyerinin Gerektirdigi Kisisel ve Bilgisel
Ozellikler

Orgtler, personel politikalan dogrultusunda ve érgiitin yapisal
Ozeliklerine gore alacaklar personeller i¢gin bazi temel kurallar koyarlar. Her
isin yapilmasi i¢in personellerde belirli bireysel 6zelliklerin aranmasi gerekir.
Bazi isler bireysel calismay! gerektirirken, bazilari toplu c¢alhsma ile
tamamlanir. Bazilan dizenli bir galisma isterken bazilarinda bdyle bir
gereklilik yoktur. Bu nedenle analizi yapilan isin ne tir kigilik ézelligi istedigi
veya org{itin yapisina gére kisilerin hangi 6zellikleri tagimalarinin gerekli
oldugu saptanmalidir.

Personellerin islerinde basarili olabilmeleri igin bazi temel bilgilere
sahip olmalan da istenebilir. Orgiitin personel politikasi ve isin etkinliginin
sadlanmasinin bir geregi olarak personellerde aranacak bilgisel 6zelliklerin
genel bilgi diizeyinin saptanmasi gerekecektir. Hangi konuda ve ne élglide
bilginin gerektigi saptandiktan sonra aranan bilgisel ézelliklerin dékiimi de
gene her bir is igin diizenlenen yetenek dokim formlarina kaydedilmeli,
orglitteki islere gore istenen bilgisel 6zelliklere agiklik kazandiriimalidir.



Sekil — 11: is Inceleme Formu

IS INCELEME FORMU
Is Unvani
_Baltim
Is Kodu
YETEN.EKLER Gereklilik Derecesi
OZELLIKLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1-Bedensel Yetenekler

Sag Eli Kullanma

Sol Eli Kullanma

El Koordinasyonu

Avaklan Kullanma

Duyarlt G6rme

Renk Avirabilime

Derinlik Ayirabilme

Yavain Dikkat

Toplu Dikkat

Tepki Zamani

Duyarli isitme

Algilama

2- Zihinsel Yetenekler

Hafizada Tutabilme

Distinsel Cabukluk

Sayisal ligi

Sosyal liqi

Kaynak: Erdogan, 1999:158

96
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41.3 islere Gore Degerleme Profilinin Hazirlanmasi

Her igin gerektirdigi zihinsel, bedensel yetenekler ve kisisel ézellikler
tespit edildikten sonra iglere gére veya yapilan yetenek gruplarina gére
“‘yetenek profili” veya “degerleme profili” gikarmak gerekir. Degerleme profili,
ise gore gerekli olan &zelliklerin gruplanmis ve degerlenmis dékimi olarak
dastuntimelidir. Degerleme profili icerisinde her igin gerektirdigi yetenek ve
6zellikler gruplanir, ayrica her yetenek ve ozelligin gerekli agirhg:
belirlenmeye ¢aligilir.

Degerleme profilini i¢ dilimden olusan bir yetenek ve 6zellik dékiimi
olarak duginmek dogrudur: Birinci bélimde isin gerektirdigi yetenek ve
ozellikler yer alacaktir. lkinci bélimde bu yeteneklerin psikoteknik yéntemle
Olgulebilir yoénleri dederleme birimleri olarak, Gg¢lncl bélimde ise her bir
ozelligin verilen puan esikleri icinde agirliklan gésterilecektir.

Degerleme profili icerisinde bulunan &ézelliklerin agirigi isten ise
degisecektir. Agirliklara verilen puanlarda ¢ok énemli degildir. Bu puanlarin
amaci igin hangi yetenegi veya 6zelligi ne dlgide gerektirdigini, geredinde
hangi 6zelligin hangisine tercih edilecegini gdstermektir.



Sekil - 12: Degerleme Profili

Gerekli Ozellik

Degerleme Birimi

1

Tartilar
2 3 4 5 6 7 8 9

10

BILGI

Lisan

Matematik

Teknik Bilgi

GOz

Gérme

Renk Avirma

EL

Hareket Gelistirme

Koordinasyon

Direnc

TEPKI

Tepki Hizt

Tepki Dlizenleme

HAFIZA

Géze lliskin

Sozel

ENTEL
EKTUEL
YETENEK

Gozleme

Alan Algisi

Anlama

Soyut Dustince

Algilama

Birlikte Dustinme

Analiz Glict

Sentez Glcl

Sonuc Arzusu

Yaraticilik

SOSYAL
UYUM

Hassasiyet

Uyum

Disiplin

Gavenirlik

DEGISIK

Metod

Dikkat

Insivatif

Kendisini Tanima

Dizen

Kaynak: Erdogan, 1999:164
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4.2 PSIKOTEKNIK TEST BATARYASININ OLUSTURULMASI

Psikoteknik testler, bireylerin yapacaklar isi sembolize eder bigimde
gelistiriimis testlerdir. Kisi igini yaparken ne tir yeteneklerini kullaniyorsa, ne
gibi davraniglar gésteriyorsa teste tabi olurken de ayni sonuglar vermelidir.
Bazi testler bir ig icin gerekli olan yetenekleri sembolize eder durumdayken
bazi durumlarda igin gerektirdigi yetenekleri tek bir test uygulanmak suretiyle
olgmek mimkin degildir. Bu durumda birden cok teste yani test bataryasina
ihtiyag duyulur. Test bataryasi, bir testle 6lglemeyen 6zellik ve yeteneklerin
birden ¢ok testle o&lglilmesi igin olusturulan bir psikoteknik testler
toplulugudur. Degerleme profilinde buluhan ozellikleri analiz edebilecek
testlerin test bataryasinda yer almasi gerekir.

4.2.1 Personel Se¢giminde Degerleme Degigkeni Olarak Test
Bataryasi

Personel segiminde psikoteknik test bataryasinin kullaniimasi segimin
etkinligini artiracaktir. Ancak se¢im sadece psikoteknik test bataryasi
sonuglarina gore yapilmamall, batarya sonuglar bir degerleme, adaylan
analiz etmek igin gerekli yetenek ve o6zellikler agisindan eleme degiskeni
olarak kullaniimalidir.

Psikoteknik test bataryasinin personel seg¢im sisteminde dederleme
degiskeni olarak kullanilmasindaki temel yaklagim; test sonuglari ile kisinin
isindeki basarisi arasinda 6nemli bir iligkinin bulundugu seklindeki bir
varsayimdir. Bu yaklasgim esas alindi§i takdirde, personel adaylarinin
analizinde kesin adaylar grubu, psikoteknik test bataryast ile
degerlendirilecek ve ilk Gnemli eleme burada yapilacaktir.
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Bazi hallerde bilgi testleri psikoteknik test bataryasinin diginda
birakilir. Béyle durumlarda énce bilgi testlerinin uygulanmasi, bilgi testlerinde
basarili olan adaylarin psikoteknik test bataryasina tabi olmasi yararl
olacaktir. Cinkl psikoteknik test bataryasinin uygulanmasi genellikle bilgi
testlerine oranla daha uzun zaman alir ve daha pahalidir. Bilgi testleri ile
eleme yapilarak bazi adaylarin . gereksiz yere psikoteknik uygulamaya
girmeleri énlenir.

422 Test Bataryasi Puanlari

Personel segiminde kullanilan test bataryasi puanlan igin izlenen
degisik yontemler vardir. Bu yontemler arasinda siralama yoéntemi ve 6zel
standart deger ydntemi en ¢ok kullanilanlardir.

4.2.21 Siralama Yontemi

Siralama yontemi ile degerleme, adaylarin psikoteknik test
bataryasindan aldiklan puan degerlerine gére siralanmasi ve en yiiksek puan
alanlarin sirayla ise alinmasi yéntemidir.

Siralama yontemiyle bir defaya ©6zgii personel alinacaksa veya
mevsimlik personel alinacaksa; adaylarin degerlemesi yapilabilir, aksi
takdirde bu yol izlenmez. Siralama yontemi ile alinan personeller ig igin
basvuranlarnn en iyileridir. Bu en iyiler her zaman is icin en iyi personel
anlamina gelmezler.

4.2.2.2 Standart Deger Yontemi

Hazirlanan psikoteknik test bataryasi igin 6zel olarak bir degerleme

esiginin geligtiriimesi gerekir. Bu yontemle segim bataryasinda geligtirilecek
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degerleme puanini bulmak igin, genel standart deger yéntemi ve 6&zel
standart deger yéntemi seklinde iki yol izlenebilir.

Genel standart deger yontemi, hazirlanan test bataryasi belirli bir
bolgede degisik orgltlerde ayni isi yapan personellere uygulanip,
uygulamanin sonuglarina gére 6zel egiklerin bulunmasi esasina dayanir.

Ozel standart deger yonteminde ise g¢alisma sadece bir 6rgit igin
yapilacaktir. Hazirlanan psikoteknik test bataryasi belirli bir érgiitteki batarya
ile ilgili isi yapan personellere uygulanacak, elde edilen sonuglara gére bir
puan esidi olusturulacaktir. Ozel standart deger yéntemi, biraz daha 6zel hale
getirilip, s6z konusu orgltteki basarili adaylara uygulanarak bir degerleme
esigi bulunabilir.

4.3 PSIKOTEKNIK TEST BATARYASININ UYGULANMASINDA
UYULMASI GEREKEN ILKELER

Psikoteknik test bataryasinin da yer aldigi bir seg¢im sisteminin
etkinligi, psikoteknik test bataryalarinin etkinligine baglidir. Personel segim
sistemi igerisinde test bataryalanni verimli bir sekilde kullanmak igin test
uygulamalarinda bir takim ilkelere uymak gerekir. Bu ilkeleri agagidaki
sekilde 6zetlemek mumkandir (Askun, 1982:59-60):

1. Personel segim sistemi igerisinde psikoteknik test bataryalarina
dijer arag ve yontemlerin yaninda onlan tamamlayici bir gézie bakmak
gerekir. Dikkatli bir gekilde uygulanmis olsa dahi testlerin gegerlik duzeyi
sinirlidir (Canman, 1995:73). Sadece test sonuglariyla yetinip, bunlara bel

baglamak, yanlig tutumlara; sakincali ve zararli uygulamatlara yol ag¢ar.
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2. Belirli bir ig igin hazirlanacak test bataryasi, mimkiin oldugunca
benzer 6zellikli testlerden olugsmalidir. Testlerin uygulanmasinda tim adaylar
icin standart bir yol izlenmesine dikkat edilmelidir.

3. Test bataryalarinin bir kontrol ve incelemeye sokulmasi gerektigi
bilinmelidir. Anlamlari ve yararlart konusunda pesin yargilarla hareket
edilmemelidir. Daktilo, steno gibi is basarisinin oldukga kolay gérildagl
goérevlerdeki testlerde, elde edilen sonuglarin anlami oldukga agiktir. Daha
karmasik bir test uygulamasinda yiiksek puan alan adayin, ig i¢in tatminkar
diizeyde bulundugunu varsaymak kolay degildir. Bunun igin test sonuglarinin
¢ok iyi incelenmesi, is basarisiyla arasindaki baglantinin aragtiriimasi ve
uygulanan testlerin bunlarnn g1 altinda siki bir kontrolden gegiriimesi
zorunludur.

4. Orgitin personel politikasi net bir sekilde belirlenerek, personel
seciminde psikoteknik test bataryalarindan ne beklendidi sorusuna cevap
bulunmalidir. Test bataryasindan ne beklendigi sorusuna cevap vermek,
bataryanin degeri hakkinda fikir verecek ve orgitiin personel segim sistemi
icinde dogru yeri almasi saglanacaktir. Psikoteknik yéntemden beklentilerin
ortaya konulabilmesinde o6rglt ktlturiinin saptanmasi da faydali olacaktir
(Ozkarahan, 1998:71).

5. Batarya igindeki testlerin hangi testler oldugu, bu testlerin
cevaplarinin ne oldugu ve hangi puan esiklerinin gegerli olduju aday
grubunca bilinirse, test puanlarinin anlami son derece zayif bir anlam
tasiyabilir. Gizliligi saglamak igin testlerin orijinal isimleri yerine kodlar veyé
orgtin dzelligine goére konmus ozel isimler verilmeli ve Gglnch Kisilerin
testleri tanimalarina mani oluhmalldlr. Batarya iginde bazi testlerin gizliligini
kaybetmesi halinde, bu testlerin yerine yeni testler konmal ve yapilan

degisiklige gére gerekli dizeltmeler yapilmaldir.
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6. Test bataryasi igindeki testlerden adaylarin aldi§i puanlarin gok iyi
tutulmasi gerekir. Eder bu yapilabilirse, 6rgutin testlerinin gtvenilirliginin
incelenmesinde, testlerini gelistirmesinde faydalanilabilir.

7. Segim sistemi igerisinde yer alan psikoteknik test bataryasinin da
bir dmr vardir. Degisen sosyal ve teknolojik yapi, hazirlanan bir bataryanin
cok uzun sidre kullaniimasina izin vermez. Psikoteknik test bataryasinin
strekliligini korumak icin zaman zaman sonuglarinin kontrol edilmesi ve
gerekli olan yenilemelerin yapilmasi yararl olacaktir. Ancak test bataryasinin
veya norm degerlerinin ¢ok sik degistirilmesinin de hem zararli hem pahali
olacagi da unutulmamalidir.

Findikgi (2002:209)'da personel secim sirecinde psikoteknik yéntemin
uygulanmasi esnasinda bazi noktalara dikkat cekmektedir:

1. Psikoteknik degerleme yontemi, gereken yerlerde kullaniimalidir.
Zaman alan ve maliyeti ylksek bir yontem olan psikoteknik test
bataryalarinin  kullaniminda, 6rgit menfaatleri g6z 6ninde tutularak
meslekler arasinda tercih yapiimalidir.

2. Sinav ve degerleme beklentisi bireyleri heyecanlandirir. Uygulama
sirasinda adaylarin rahatlatiimalarni gerekir. Aksi halde adaylar, gergek

performanslarini gésteremeyeceklerinden test sonuglart dogru olmayacaktir.

3. Uygulanan test sonuglannin objektif degerleme esaslarina uymasi
saglanmahdir. Ulasilan veriler, test konusu ile ilgili standart normlara gére
yorumlanmalidir.

4. Psikoteknik test bataryalarinin uygulanmasi ve sonuglannin
degerlendiriimesinde konu ile ilgili uzmanlik gerektiren bir bilgiye ihtiyag

duyulur. Bu nedenle orgut icerisinde psikoteknik uygulamalarin bagaryla
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gercgeklestirilebilmesi icin gerekli alt yap! bulunmuyorsa, bu konuda hizmet
veren bir kurulustan yardim alinmalidir.

4.4 PERSONEL SECIM SISTEMINDE PSIKOTEKNIK
YONTEMIN YARARLARI

“‘Gunimizde insan kaynaklari fonksiyonu érgiit performansinda gok
dnemli bir rol oynamaktadir. Orgitlerde insan kaynaklarinin {istlendi§i roller;
artik operasyonel ve faaliyet merkezli olmaktan, stratejik ve ¢6zim merkezli
olmaya dogru bir defisim gbstermeye baslamistir ve insan unsurunun
stratejik bir énem tasidigi anlagiimaktadir. Globallesen diinyamizda insan
sermayesinin, bir organizasyonun sahip oldugu en 6nemli deger oldugu
bilinci ile hareket eden ve insan kaynaklari uygulamalari ile rekabette avantaj
saglama amacinda olan érgiitlerin sayisi giin gegtikge artmaktadir (Ozgelik,
2004:36).”

Orgiit igerisinde insan unsurunun artan &nemine paralel olarak,
orgutlerde yeni istihdam edilecek personellerin segim siireci de zaman
icerisinde dnem kazanmigtir. Kendileri igin en uygun personeli, orgit
blinyesine katarak maksimum fayda elde etmek isteyen érgitler, hizla
gelisen bilim ve teknolojinin imkanlarindan faydalanma yoluna gitmektedirler.

Psikoloji biliminin geligtirmis oldugu ve bireylerin farkh yo&nlerini
kargilastirma imkani veren psikolojik testlerin olusturdugu psikoteknik test
bataryalar, érgutlere pek ¢ok alanda oldugu gibi personel segiminde de
objektif degerlendirmeler yapabilme imkani tanimigtir. Personel segim
sisteminde kullanilan psikoteknik test bataryalarinin ¢ok fazla faydasi
bulunmaktadir.
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Testlerin ilk faydasi, objektif olmalari nedeniyle iltimasli ve yeteneksiz
adaylarin tercihi gibi baz iddialanin ortadan kalkmasina yol agmasidir
(Soydan, 1975:68). Yalniz psikoteknik testlerin bu yarari degerlendirilirken,
testlerin ortaya objektif sonuglar koymasina ragmen personel segim siirecinin
sonunda degerlendirmeyi yapanin yine insan oldugu ve slbjektif karar
alabilecegi unutulmamalidir.

Testlerin en buyik faydalarindan birisi de, adaylarin gérismelerle
ortaya g¢ikarilamayacak bazi ¢zellik ve yeteneklerinin psikoteknik y&ntemin
kullaniimasiyla ortaya cikarnlabilmesidir (Hatiboglu, 1986:242). Personel
seciminde testlerin kullaniimasinin en 6nemli sebeplerinden birisinin bu
faydasi oldugu séylenebilir. Gergekten de psikoteknik test uygulamalari ile
adayin kendisinin bile bilmedigi yeteneklerinin agiga gikariimast miamkunddr.

Psikoteknik test bataryalarini olugturan testlerin cogu kalem-kagit testi
olarak adlandirilan test gruplarindandir ve bu nedenle adaylara ayni anda
uygulamak mumkindur (Ergin, 2002:95). Testlerin bu 6zelligi, zaman ve
maliyet avantaji ile birlikte adaylan ayni anda gézlemeyerek degerlendirme
yararlarini da beraberinde getirir.

Psikoteknik ydntem ile elde edilen objektif kriterler sonucu personel
secimi, yanhs personel segiminin yol agtigi makina émrinin kisalmasi, verim
dusuklugh, ise ve igyerine uyumsuziugun getirecedi ise devamsizlik,
personel devri v.b. olumsuziuklarn o6nleyecektir (Kepir, 1983:101). Yanlis
personel segiminin maliyetinin, élgtilebilen maliyetin gok Gzerinde oldugu ve
orgitlere buylk yiik getirdigi dustinuldugtnde, dogru personelin segiminin
énemi daha iyi kavranabilir (Telman, 1998:73).

Personel secim slirecinde psikoteknik test bataryalarinin bilimsel
olarak uygulanmas! sonucu yeteneklerine uygun bir iste calisan personelin
verimliligi 6nemli élciide artabilir (Efil, 1985:170). Yine bir bagka fayda olarak,
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testlerin tekrar kullanilabilir tirden olmasi ve test sonuglarinin érgiit igerisinde

pek c¢ok alanda kullanilabilme o&zelligi maliyet agisindan érgite Snemli
avantajlar saglamaktadir.

Psikoteknik ydntemle personel segmenin yukarida sayilan ve daha da
cogaltilabilecek yararlariyla beraber, klasik se¢im ydntemine gére olduk¢a
fazla Ustlinliikleri de vardir (Oztiirk, 1996:56-57):

- Psikoteknik ydntemle, adaylarin ¢ok yonli degerlendirmesi
yapllabilir. Klasik segim sisteminde ise adaylarin yalnizca bilgileri dlciilebilir.

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

secim yéntemi, adayin bilgisini kullanma egilimi ve gelisme yon ile ilgilenir.

- Psikoteknik yontemle, bireylerin ise alinip alinamayacagina karar
verilebildigi gibi, ise alinmasina karar verilenlerin egitim ihtiyaclart ve
yonlendiriimeleri agisindan analizi de mumkiindir. Bu sayede, egitim
ihtiyacinin tespiti igin harcanan zamandan ve parasal kaynaklardan tasarruf
saglanacaktir. Oysa, klasik segim sisteminde yalnizca igse kimlerin alinip
alinmayacagina karar verilir; daha derinlemesine bir analiz mimkin degildir.

- Klasik seg¢im sisteminde slirekli ayni sorularin sorulmasi sakincal
olacagindan, her sinavda ayn sorularin hazirlanmasi gerekir. Bu da bilgi
alaninin sinirl olmasi, parasal olarak fazla yiik getirmesi bakimindan zor ve
pahalidir. Psikoteknik test bataryalari, genelde gok uzun streler igin kurulur.
lyi korunur ve saklanirsa uzun siire uygulanabilir. Isin niteliindeki degismeye
paralel olarak is gereklerinde ortaya ¢ikabilecek degisiklikler sonucu test
bataryasindaki testler ya da test sorulan gelistirilerek, psikoteknik yéntemle
personel seg¢iminin devami saglanabilir.
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- Klasik sec¢im sisteminde yapilan sinavlarda adaylarin verdikleri
cevaplar, kagitlan okuyanlar tarafindan degisik algilanip, yorumlanabilir. Bu
durumda, bu se¢im sisteminin yeterliligi ve gtvenilirliligi konusunda kugku
duyulur. Oysa Psikoteknik ydntemde, testler ve cevaplar standart
oldugundan, testleri uygulayan kisilere goére farkliik gostermez ve kolay
sayisallastinlirlar.

4.5 PSIKOTEKNIK YONTEME YONELTILEN ELESTIRILER

Psikoteknik yontem ile personel segmenin 6rgitlere sagladidi pek ¢ok
faydanin yaninda psikoteknik yonteme bir takim elestiriler de
yoneltiimektedir. Psikoteknik test bataryalarninin alinacak personel ile ilgili
karar vermesi mimkin degildir. Test bataryalari adaylarn birbirinden
farklilagtiran 6zelliklerini sayisal veriler geklinde ortaya koymaktan oteye
gidemez. Hangi adayin segilecegine yine personel segim departman: karar
verecektir. Bu nedenle psikoteknik yontem bir amag degil personel secim
sistemi igerisindeki bir arag olarak degerlendiriimeli, baska teknik ve araglarla
desteklenmelidir.

Kisilik testleri, en g¢ok elestirilen test turadar. Kisilik testlerinde
genellikle bireyin o anki psikolojik durumu gok etkili olur ve aday hakkinda
yanlis degerlendirme yapiimasina neden olabilir. Bir takim kisilik 6zeliklerini
olgmeye yarayan test turleri, testler iginde en hatalilari, dogruluklari
bakimindan savunulmalan en giig olanidir (Askun, 1982:61). Kisilik testlerinin
en biylk dezavantajlarindan biri, adayin kendini gergekte oldugundan daha
degisik gésterme olasiliginin olmasidir (Bayram, 1999:68). Kisilik testlerinin
bu konuda egitim almis kisiler tarafindan uygulanmasi, adayin cevap verig
biciminin, cevap verme sirasindaki davraniglarinin, beden dilinin
gézlemlenerek degerlendirmeye katilmasi bu sorunun etkilerini en az
seviyeye indirecektir (Telman ,1999:77).
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Adaylarin psikolojik 6zelliklerinin 6lgllmesi s6z konusu oldugunda,
belli bir psikoloji bilgisine, diger test turlerinin uygulanmasi ve
yorumlanmasinda ise 6zel e§itimlerden gegmeye gerek duyulabilir (Ergin,
2002:95).

Testlere yoneltilen bir diger elestiri ise, bir tek testin bireyin
yeteneklerini 6lgmek bakimindan yeterli olmadigidir. Gergekten higbir is igin
tek bir test yeterli degildir. Tek test adayin tek yéninii degerlendirmektedir.
Oysa en basit is icin bile birden fazla yetenek aranmaktadir (Soydan,
1975:69). Geleneksel test uygulama yontemlerinde, her tir igse aym tip test
uygulanmaktaydi. Ancak, glinimizde her ise uygulanan genel testlerin
istenilen nitelikte personeli segmede yeterli olmadidi gériilmistir. Bu nedenle
her is icin ayn ayr &zelliklerin &lglilmeye calisiidigi farkl testlerin
gelistiriimesine baglanmistir (Kozak, 1999:24).

Psikoteknik yéntemin personel seg¢im sistemi igerisinde kullaniimasina
adaylar acisindan ydneltilen elestiriler de mevcuttur. Psikoteknik yonteme bu
yondeki elestiriler daha ¢ok konunun ahlaki yonu etrafinda toplanmaktadir.
Bu elestirilerin baginda, bu ydntemin bireyi, 6lgllebilen, siniflandirilabilen ve
orgutteki bos bir pozisyona yerlestirilebilen statik bir varlik gibi gérme
ediliminde oldugu gelmekte, psikoteknik test yonteminin tek amacinin
verimlilik ve karliigi artirmak oldugu, bunun da yalniz érgiitiin isine yaradig,
personele pek fazla bir sey katmadid iddia ediimektedir (Oztiirk, 1996:55).
Adayin kendisini, ihtiyaglarina hemen hic 6nem verilmeyen ve kisiyi dikkate
almayan mekanik bir sistemin pargasi olarak gdérmesi de uzun dénemde,
yaraticiliktaki ve isteki katkisini azaltacaktir (Shein, 1980:31).

Test uygulamalarinda adaylarin konumu ile ilgili bir diger elestiri de,
testlerle adaylarin 6zel hayatlarina fazlaca girilerek, bireyin kisilik haklarina
zarar verebilecek bilgilere ulasildigidir. Personel segim siirecinin bitiiniinde

olmasi gerektigi gibi psikoteknik yéntem uygulamalarinda da siirecin amaci
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olan aday hakkinda bilgi edinme faaliyeti gergeklestirilirken, adayin 6zel
sinirlarina giriimemesine dikkat edilmelidir.

Yine test sonuglarinin adayin psikolojisini olumsuz ydnde
etkilememesi icin, sonuglann adaylara yansitiimasinin gerekli oldugu
durumlarda azami 6zen gbsterilmesi gerekir. Psikoteknik test bataryalari,
kisinin zeka, yetenek, basan vb. gibi farkh o6zelliklerini testler yardimiyla
dlgerek puanlama esasina dayanir. Adayin bu testlerden digik puan almasi
ve bunun kendisine uygun bir sekilde yansitimamas ileriki yagsaminda

psikolojik soruniar yagamasina neden olabilir.
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BOLUM V

KAMU iKTISADI TESEBBUSLERININ PERSONEL SEGIM
SISTEMLERINI VE PERSONEL SECIMINDE PSIKOTEKNIK YONTEM
KULLANMA DURUMLARINI INCELEYEN BIR ARASTIRMA

5.1 ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, Turkiye'de Kamu lktisadi Tesebbislerinde (KIT)
uygulanmakta olan personel segim sistemlerinin ortaya konularak, bu
sistemlerin ise ve Orgite en uygun personellerin segiminde yeterli olup
olmadigini, Kamu lktisadi Tesebbiislerinin personel segiminde karsilagtiklar:
sorunlarin neler oldugunu ve personel segiminde objektif dederlendirmeler
yapma imkan veren psikoteknik ydntemin Kamu lktisadi Tesebbiislerinin

personel secim sistemlerindeki yerini tespit etmektir.
5.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLAMALARI

Aragtirma kapsamina halen personel segim sistemini iglevsel olarak
kullanan; personel bulma ve segme faaliyetlerini yiriten 20 adet KIT
alinmigtir. Kapsam olugturulurken personel se¢im sistemleri faal olmayan,
personel alimlari durdurulmus olan KiTler kapsam disinda birakilarak bir
kisitlama getirilmigtir.

5.3 ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada anket yontemi uygulanmistir. Anket uygulamasi Agustos
— Eylul 2004 tarihleri arasinda gergeklestiriimisti. Kamu Iktisadi
Tesebbislerinde personel yéneticilerine yoneltiimek tzere hazirlanan anket

25 sorudan olugmaktadir. lki ayr bdlim halinde di]zenlenen anketin 11
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sorudan olugan ilk bélimi, genel olarak KITlerde personel segim sistemlerini
saptamayl amaglarken, anketin ikinci bdlimiuni olusturan 14 soru ile
KiT'lerde psikoteknik ydntem ile personel segimi uygulamalari ortaya
konulmaya galisiimistir.

20 adet Kamu lktisadi Tegebbiisiinde uygulanmasi amaglanan anket
sorularinin 17’si genel mudirlikleri Ankara’da olan KiTlerde yuz ylze
gorusme yontemi kullanilarak uygulanmistir. Personel yodneticilerine anket
uygulanirken, ayni zamanda anket sorulan digindaki uygulamalar ve sorunlar
hakkinda da bilgi sahibi olunmustur. Genel madurltkleri Ankara diginda olan
3 KiT'ten ise anket sorutari génderilmek suretiyle yanit alinmaya calisiimig, 2
kurumdan yanit alinabilmigtir. Sonug olarak aragtirmanin kapsamina alinan
20 Kamu lktisadi Tesebbiisiinden, 19'undan alinan yanitlar degerlendirilmek
tizere kullanilmistir. Bahsi gegen bu 19 KIT su sekildedir: Boru Hatlan ile
Petrol Tasima A.S. (BOTAS), Turkiye Koémir Isletmeleri (TKI), ETI
HOLDING, Turkiye Petrolleri Anonim’ Ortakligi (TPAO), Turkiye Elektrik
Dagitim A.S. (TEDAS), Tirkiye Elektrik lletim A.S. (TEIAS), T.C. Posta ve
Telgraf Teskilati Genel Mudurlagu (PTT), Devlet Hava Meydanlari Isletmesi
Genel Mudurlagt (DHMI), Turk Telekomiinikasyon A.S. (TURK TELEKOM),
Turkiye Elektrik Ticaret ve TaahhUt Anonim Sirketi (TETAS), Makine ve
Kimya Endustrisi Kurumu Genel Mudurligt (MKEK), Cay Isletmeleri Genel
Madurlagi (CAYKUR), Tanm Igletmeleri Genel Mudirlugi (TIGEM), Elektrik
Uretim A.S. (EUAS), T oprak M ahsulleri O fisi (TMO), D evlet M alzeme Ofisi
(DMO), Sumer Halicilik ve El Sanatlari Sanayi ve Ticaret Genel MadurlGga
(SUMERHALLI), T.C. Devlet Demiryollar Isletmesi (TCDD), Kiy1 Emniyeti ve
Gemi Kurtarma Isletmeleri Genel Miduriaga (KIYEM).
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5.4 SONUCLAR VE DEGERLENDIRME

Arastirmada kullanilan anket sorularina verilen cevaplarin sayilan ve
yuzdeleri tablolar halinde sunulmus ve her bir soru igin sonuglardan yola
cikilarak degerlendirme yapilmistir.

Ankete katilan 19 personel yéneticisinin is unvanlan Tablo — 1'de
gorilmektedir.

Tablo — 1: Personel Yoneticilerinin Is Unvanlarina Goére Dagilimi

is Unvani | % Orani I Katihmci
| Sayisi

Personel Daire Baskani : 5.26 | 1 |
Insan Kaynaklari Daire Baskani | 5.26 | 1 !
Personel ve Egitim Hizmetleri Daire Baskani | 5.26 | 1 |
Personel ve Idari Isler Daire Bagkani | 5.26 | 1 |
Personel Mudiir Yardimeisi i 10.52 | 2 |
Insan Kaynaklari Sube Mudiirii | 10.52 | 2 |
Insan Kaynaklari ve Egitim Daire Bagkani | 5.26 | 1 |
Personel Mudari | 31.56 | 6 |
Personel Sube Mudar E 526 | 1 |
Insan Kaynaklari ve Destek Hiz. Dai. Bsk. | 5.26 | 1 |
Personel ve ldari Isler Daire Bsk. Yrd. { 5.26 ] 1 ]
Personel Daire Baskan Yardimcisi | 526 | 1 |

Toplam | 100 | 19 l

Kamu lktisadi Tesebbuslerinde anket sorularina cevap veren personel
yoneticileri arasinda % 31.56'lik oranla daire baskanlari ve % 31.56'lik oranla
personel mudurleri ¢odunludu olusturmaktadirlar. KiTlerde personel
birimlerde, ankete cevap veren yéneticilerin 13 ayn is unvani aldiklan
gortlmektedir. Bu gesitliligin gesitli sebepleri vardir. Genel olarak b{tln
personel birimleri ayni gérevi yerine getirmekle beraber, bazilarinin personel
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yerine insan kaynaklari tabirini tercih etmeleri o6rgiit icerisindeki insan
unsuruna farkl bir bakis agisini ifade etmeye yoneliktir. Personel biriminin
isminde gergeklestirilen degisikligin personel hizmetlerine ne kadar
yansidiginin sorusu bu arastirmanin kapsami disindadir. Yine farkl isimlerin
farkll gorevler yikledigi, personel birimlerinin egitim, idari igler v.b. birimlerle
iliskilendirildigi érgitlenmelerde mevcuttur.

Tablo — 2: Personel Yéneticilerinin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet | % Orani | Katilimci Sayisi |
Erkek | 89.48 § 17 |
Kadin | 10.52 i 2 |
Toplam | 100 | 19 |

Arastirmaya katilan KIT personel yéneticilerinin buytik balimint (%
89.48) erkek yoneticiler olusturmaktadir. Kadin ve erkek yoneticiler
arasindaki oran farki; Turkiye'nin toplumsal ve yonetsel geleneklerinden
kaynaklanan, kadin yoneticilere karsi ozellikle kamu sektdrinde olumsuz
bakis agisiyla agiklanabilir. Ayrica ankette, personel yoneticilerine 6grenim
durumlarn soruldugunda kadin ve erkek yoneticiler arasinda bir fark
gorillememis, ankete katilan tim personel y&neticilerinin Gniversite mezunu
oldugu saptanmigtir.
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Tablo — 3: Personel Yoneticilerinin Personel Secimi ile ilgili Hizmet igi
Egitim Alma Durumlarina Gére Dagilimi

|__H.LE. Alma Durumu_ | % Orani | Katiimci Sayisi |
| Evet | 36.84 | 7 |
| Hayrr | 63.16 | 12 |
? Toplam | 100 i 19 |

Aragtirmaya katilan KIT personel yoneticilerinin blytk bir godunluguna
cahistiklari 8rgit tarafindan personel segimi ile ilgili bir hizmet i¢i egitim verme
geredi duyulmadigi gortlmektedir. Bu durum KIT'ler de personel segim
sistemine fazla 6nem verilmemesi nedeniyle, personel yéneticilerinin segim
strecinde daha vyetkin olabilmeleri igin bilgiyle donatimalarina gerek
duyulmadigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo — 4: Is Analizi Yapilma Durumunun Dagilimi

is Analizi Yapilma % Orani Katilimci Sayisi
Durumu
Evet 1 94.74 | 18 |
Hayir l 5.26 ] 1 |
Toplam | 100 I 19 |

KiT’lerin hemen hemen tamamina yakin kisminda (% 94.74) is analizi
caligmalarinin yapilarak drgit icerisinde yapilan tim iglerin ortaya kondugu
belirtilmistir. Personel yéneticileri ile anket uygulamasi sirasinda yapilan ikili
gorusmelerde, i analizlerinin son birkag yil igerisinde mevzuatla getirilen
norm kadro c¢alismasi yapma zorunlulugu neticesinde gergeklestirildigi
belirlenmistir. Genellikle KIT'lerin kurulusu agsamasinda sistemli bir ig analizi

calismasi yapiimamig oimasi dikkat gekicidir.
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Tablo - 5: I Analizi Yapilma Sikliginin Dagilimi

Is Analizi Yapilma % Orani ‘ Katilimci Sayisi
Sikhigi t
Simdiye Kadar Bir Kez | 44 44 | 8 |
Gerektigi Zaman | 50 I 9 |
Her Yil { 5.56 | 1 |
Toplam ] 100 | 18 |

Ankete yanit veren personel yéneticileri is analizi yapilma sikliginin
soruldugu soruya g¢ogunlukla gerektigi zaman (% 50) ve simdiye kadar bir
kez (% 44.44) yanitlarini vermislerdir. Bu durum bir dnceki sorunun
agiklamalarinda da bahsi gegtigi sekilde; KIT'lerde ig analizlerinin mevzuattan
dogan bir zorunluluk sonucu gergeklestirimesiyle agiklanabilir. Mevzuatla
yapilmas! zorunlu tutulan norm kadro galismasi ile genellikle ilk kez sistemli
bir is analizi ¢alismasi yapilan KITlerin personel ydneticilerinin, bu durumu
agiklamak igin soruyu cevaplarken bu iki sikki tercih ettikleri anlagiimaktadir.

Tablo — 6: is Tanimlarinin Yapilma Durumunun Dagilimi

is Tanimlarinin % Orani Katilimci Sayisi
Yapilma Durumu
Evet | 94.74 | 18 |
Hayir 1 5.26 | 1 |
Toplam | 100 | 19 |

Arastirmamiz sonucunda; yine belirtilen norm kadro galismasinin bir
pargas! olarak, KIT'lerin tamamina yakin kisminda (% 94.74) is tanimlarinin
yapildigi saptanmistir.
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Tablo ~ 7: is Tanimlarinin Yapilma Sikhginin Dagilimi

is Tanimlarinin % Orani | Katilimei Sayisi
Yapilma Sikhig |
Gerektigi Zaman } 50.00 9 |
Simdiye Kadar Bir Kez | 33.33 6 |
Her Yil | 16.67 ; 3 |
Toplam | 100 | 18 |

KITlerde is tanimlarinin yapilma sikh@i oranlar ile ig analizlerinin
yapilma sikligi oranlan karsilastinldiinda yakin sonuglar géze ¢arpmaktadir.
Bu durum, mevzuat baskisi ile gergeklestiriimis olan norm kadro caligmalari
sonucunda yapilan is analizleri verilerinin, is tanimlarinin gikariimasinda
kullanildigi distincemizi destekler niteliktedir.

Tablo — 8: is Gereklerinin Belli Olma Durumunun Dagilimi

Is Gereklerinin Belli % Orani | Katilimci Sayisi
Olma Durumu |
Evet | 100 | 19 |
Hayir | 0 | 0 |
Toplam | 100 | 19 |

Personel yoneticilerinin tamami (% 100) orgtlerinde i gereklerinin
belirlenmis oldugunu belirtmiglerdir. ls analizi yapiima ve ig tanimi yapiima
durumlan soruldugunda daha az bir oranda (% 94.74) evet yaniti alinirken, is
gereklerinin belli olma durumu soruldugunda ortaya gikan daha ylksek bir

oran tarafimizdan gergekgi bulunmamistir.
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Tablo - 9: insangiicii Planlamasi Yapiima Durumunun Dagilimi

Insangiicii Planlamasi % Orani | Katilimci Sayisi
Yapilma Durumu |
Evet | 31.58 & 6 |
Hayir | 68.42 | 13 |
Toplam | 100 | 19 |

KiT'lerde insangiicli (personel) planlamasi yapilma oraninin distk
oldugu (% 31.58) saptanmustir. Ikili gériismelerde bu disiik oranin nedeni
personel  yoneticilerine  sorulmustur.  Durumu, KlITlerin  mevcut
organizasyonlar ile gérevlerine ne kadar stre devam edebileceklerinin
belirsizlijine baglayan personel yoneticileri, geleceklerini etkileyecek
kararlarin kendileri diginda alindigini belirterek, uzun vadeli planlar yapmaya
imkan vermeyecek kadar belirsiz bir ortamda galigtiklarini ifade etmiglerdir.

Tablo -10: Personel Bulma ve Se¢cme Siireglerinde Yararlanilan
Kaynaklarin Dagilimi

Yararlanilan Kaynak | % Orani K Kullanim Sayisi |
Orgiit Ici Kaynaklar | 10.52 | 2 |
Orgut Igi Kaynaklar ve 84.22 16
Is ve Is¢i Bulma
Kuruluglari
Orgut Igi Kaynaklar ve 5.26 1
Orgutte Calisanlarin
Tavsiyeleri

Toplam | 100 | 19 |

Orgiit ici kaynaklar, personel segim sistemi igerisinde en gok rastlanan
ve KiTlerin tamaminda persone! segiminde faydalanilan kaynak taridar.
Orgut ici kaynaklar, terfi ve i¢ transferler seklinde kullanilmaktadir. Ayrica Is
ve Is¢i Bulma Kuruluglan ve azda olsa érgltte caliganlarin tavsiyeleri
personel bulma strecinde kullanilan dier kaynakiardir.
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Tablo — 11: Personel Se¢im Sisteminde Kullanilan Yontemlerin

Dagilimi
Kullanilan Yéntem | % Orani | Kullanim Sayisi

Sinav Yoéntemi | 63.16 | 12
Sinav ve Gérigme 26.32 5
Ydéntemleri
Sinav, Gérigme 5.26 1
Yontemleri ve
Psikoteknik Yéntem
Sinav Yoéntemi ve 5.26 1
Psikoteknik Yéntem

Toplam | 100 | 19

Personel se¢im yéntemleri arasinda en sik kullanilan sinav yéntemidir
(% 63.16). Yine sinav ydnteminin gérigsme yontemi ile beraber kullanimina
da (% 26.32) KIT'lerde sikga rastlanmaktadir. Psikoteknik yéntemden nadiren
faydalanilirken, degerleme merkezi yonteminin hi¢ kullanilmadig:
saptanmisgtir.

Memur alimlarinda mevzuattan dogan zorunluluklarin bu durumda
etkisi oldugu soylenebilir. Fakat KlTler is¢i ve sozlesmeli personel
alimlarinda daha fazla insiyatif kullanma hakkina sahiptirler. 399 sayili “KIT
Personel Rejiminin Diizenlenmesi ve 233 Sayili KHK'nin Bazi Maddelerinin
Yirdritkten Kaldinlmasina Dair KHK”, “Sozlesmeli personel is gereklerine
uygun olarak yarigma ve yeterlik veya sadece yeterlik sinavina tabi tutulmak
suretiyle ise alimir.” “Sinav konulari, sinavin sekli ve sinav komisyonunun
teskili ile sinava iliskin diger hususlar tesebbiis veya bagli ortaklik y&netim
kurullan tarafindan ¢ikarilacak bir yonetmelikle tespit edilir.” Hukamleri ile
KiT'lere personel segiminde goreceli bir serbesti getirmesine ragmen gesitli
yéntemlerden faydalanarak daha saglikl segim yapma yoluna gidilmedigi de
gbzlemlenmektedir.
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Tablo — 12: Personel Se¢im Sisteminde Bagka Kurum, Kurulug ve
Uzman Kisilerden Faydalanmanin Dagilimi

Faydalanma Durumu | % Orani ; Katiimci Sayist |
Evet | 94.74 | 18 |
Hayir | 5.26 : 1 1

Toplam | 100 | 19 |

KITler memur alimlarinda, Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezinin
(OSYM) yaptigi merkezi sinav sonuglarina gére basarili olan adaylari
istihdam etmektedirler. Is¢i alimlarinda ise, Turkiye Is Kurumundan talepleri
neticesinde génderilen adaylar arasindan, kendi segme yéntemleri ile basarili
bulduklan adaylan istihdam etmektedirler.

Tablo — 13: Personel Se¢giminde Faydalanilan Kurumlarin Dagilimi

Faydalanilan Kurum | % Orani | Katilimci Sayisi |
OSYM ve Turkiye Is } 68.42 13 1
Kurumu
OSYM | 15.80 | 3 |
Turkiye ls Kurumu | 10.52 % | 2 |
OSYM, Turkiye ls 5.26 ‘ 1
Kurumu ve
Universiteler

Toplam | 100 % 19 |

Adaylar arasinda ilk elemeyi, KiT'ler adina OSYM ve Tirkiye ls
Kurumu'nun yaptigini séylemek yanhs olmaz. Séyle ki; KIT'ler genellikle
segim stirecindeki insiyatiflerini bu iki kurumdan gelen adaylar arasinda
secim yapmak icin kullanmaktadirlar. Diger personel bulma y&ntemlerini
kullanarak aday havuzlarindaki aday sayilarini yiikseltip, bu ¢ok sayidaki

aday arasindan tercih yapma yetkileri bulunmamaktadir.
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Tablo — 14: Personel Segiminde Yaganan Zorluklarin Dagilimi

Zorluklarin Nedenleri | % Orani | Zorluklann Sayilan |
KITin personel 6.90 2

politikasi belli degil

KITte personel segimi 10.35 3

icin uzmanlagmig
personel yok

Personel biriminde 6.90 ' 2
personel segiminden
sorumlu bir alt birim yok

Personel segimi igin 6.90 2
ayrilan parasal
kaynaklar yeterli degil

Siyast iktidarin baskisi | 17.23 , 5
Personel biriminin bu 48.27 14
konudaki yetkisi
yetersiz
Is gereklerine uygun 3.45 1
personel bulunamiyor
Toplam | 100 | 29 |

Personel yéneticileri, “Personel segiminde yagadidiniz zorluklarin
nedenlerini asagidakilerden hangilerine baglamaktasiniz?” seklindeki soruya;
en yiiksek oranda (% 48.27) personel biriminin bu konudaki yetkisi yetersiz
yanitini vermiglerdir. Yanitlar neticesinde sorunlar 7 farkli baglk altinda
toplanmigtir.

Personel yéneticileri, KIT'ler adina personel segiminde ilk elemeyi
OSYM ve Turkiye ls Kurumu’nun yapiyor olmasinin, gegmis dénemlere gore
siyasi iktidarin baskisinin azalmasi sonucunu dogurdugunu belirtmiglerdir.
Fakat bu durum érgitlerin personel segimindeki etkinligini de olumsuz
etkilemektedir. Yine KiT'lerin personel secim sistemi igerisindeki etkinligini
azaltan bir diger faktér ise, Bakanlar Kurulu'nun Tegebbisler igin Yilhik
Yatirim ve Finansman Programlariyla koydugu personel alim sinirlamasidir.

Bu program KIT’lerin ihtiyaci olan personeli alimini engelleyebilmektedir.
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Tablo — 15: Personel Se¢iminde Psikoteknik Yontem Kullanma
Sikhiginin Dagilimi

Psikoteknik Yontem % Orani ‘ Katimci Sayisi
Kullanimi t
Evet | 10.52 ] 2 |
Hayir | 89.48 | 17 |
Toplam | 100 | 19 |

KlTlerde personel segim sisteminde psikoteknik yéntemin kullanimina
¢ok disiik bir oranda (%10.52) rastlanmaktadir. Bu durumun nedenleri ile
ilgili olarak personel yoéneticilerine sorular sorulmus ve arastirmanin son
béltimiinde bu sorularin degerlendirmelerine yer verilmistir.

KiT'lerde Psikoteknik ydntem uygulamalarinda yetenek testleri ve
kisilik testleri kullanilmaktadir. Psikoteknik yontem icerisinde kullanilan
yetenek testleri laboratuvar ortaminda uygulanirken, kisilik testleri adaylara
uygulanan sinav esnasinda, ayn bir kisilik envanteri bélimi seklinde, yazih
soru olarak ydneltiimektedir.

Anket sonucunda; Psikoteknik ydntemin adaylara ilgili departman
yoneticisi (% 50) veya ilgili departman yoneticisi ile personel departman
yoneticisi (% 50) tarafindan uygulandi§i anlasiimigtir. Yetenek testinin
uygulandi§i KiT'te konu ile ilgili uzman personel bulundugu, Kisilik testi
uygulayan KlT'te ise bulunmadigi bilgisi edinilmistir. Psikoteknik yéntem;
uygulanmasi zor, uzman personele ihtiyag duyulan bir yéntemdir. Ozellikle de
yéntem igerisinde yorumlanmasi en zor olan test turl kisilik testleridir. Bu
nedenle uzman personele sahip olmadan bu tur testlerin kullaniimasi
personel segiminde bekienen faydayi saglamayip, aksine orglte zarar
verecektir.
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KIT'lerde psikoteknik yéntem uygulamalarinin personel secim sistemi
disinda sadece ig kazalannin 6nlenmesinde kullanimina rastlanmistir.
Personel segiminde psikoteknik yontemden faydalanan 2 KiT’ten birisi
yontemi sec¢im sistemindeki en 6nemli, digéri ise onemli faktér olarak

degerlendirmistir.

Tablo —16: Psikoteknik Yontem Kullanilarak Seg¢ilen Personellerin
Yerlestirildikleri Unvanliarin Dagilimi

Unvanlar | % Orani | Unvan Sayisi |
Isci | 28.57 | 2 ;
Memur | 28.57 g 2 |
Uzman | 14.29 | 1 |
Mihendis | 14.29 | 1 {
Alt Kademe Yoneticisi | 14.29 ] 1 |
Orta Kademe Yoneticisi | 0 | 0 [
Ust Kademe Yoneticisi | 0 | 0 |
Denetim Personeli | 0 | 0 |

Toplam | 100 § 7 I

KiT’lerde farkli unvanlara personel seciminde psikoteknik yénteme
basvuruldugu tespit edilmigtir. Ozellikle kisilik testleri vasitasiyla yénetici
adaylarinin segimi etkili bir yéntemken, KlTlerde yénetici adaylarnnin

segiminde psikoteknik yénteme pek ragbet ediimemektedir.

Adaylarin  degerlendiriimesinde  psikoteknik yontem kullanma
nedenlerinin; dider yontemlerle elde edilemeyen bilgileri sadlamak igin
(% 66.66) oldugu ifade edilmistir. Gergektende ydntemin en buylk
faydalarindan ve diger yontemlerden Ustlinlidd bu noktadir. Bu nedenle
testlerin kullaniminin bilingli bir gerek¢eye dayandigi séylenebilir.
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Psikoteknik yéntem kullanan her iki KlT'te segim sonrasinda
personelin basari durumunu izlediklerini belirtmistir. Bu izleme bir performans
degerlemesi seklinde dedil daha ¢ok personel ydneticilerinin 6znel
degerlemesi seklindedir. Bu izleme neticesinde; segiminde psikoteknik
yéntem kullanilarak dederlendirmeye tabi tutulan personellerin basanl
olduklari gérulmistir. Bu nedenle Yéntemi uygulayan KIT personel

yoneticilerinin tamami (% 100) yéntemi yararli bulmaktadir.

Tablo -17: KiT’lerde Personel Segiminde Psikoteknik Yontem
Kullanmama Nedenlerinin Dagilimi

Kullanmama % Orani Segilen Nedenin
Nedenleri Sayisi

Gerek duymuyoruz i 22.85 | 8
Uzman uygulayicimiz 14.85 5
yok
Psikoteknik  ydntemin 2.85 1
maliyeti cok fazla
Psikoteknik yéntem 34.28 12
hakkinda g¢ok fazla bilgi
sahibi degiliz
Mevzuatta yer almiyor | 25.70 | 9

Toplam | 100 | 35

Gerek ankette psikoteknik yontemi kullanmama nedenleri
soruldugunda gerekse ylz yiize go6rismelerde personel yéneticilerinin
yéntem hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklan gérllmustir (% 34.28).
Yéntem hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmamasindan kaynaklh olarak
kullanilmasi durumunda faydalarinin neler olabilecedi de bilinmemektedir.
Gerek duymuyoruz seklindeki yanitin oraninin (% 22.85) yuksekligi bu
bilgisizlije baglanabilir. Yéntemin kullanilimasi igin mevzuatin zorlamasinin
etkili olacadi ise arastirmadan g¢ikan bir baska sonug olarak dederlendirilebilir
(% 25.70).
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Tablo -18: Psikoteknik Yontemle Personel Segimi Olmasi
Durumunda Beklenen Faydalarin Dagiiimi

Beklenen Faydalar % Orani Beklenen Faydanin
Sayisi
Personel devir hizi 1.96 1
diserdi
Hizmet i¢i egitim 11.76 - B
masraflarimiz azalirdi
Ise uygun, dogru 31.36 16
personel segmis
olurduk
Degigen hicbir sey 1.96 1
olmazdi
Daha kaliteli hizmet 21.56 11
sunardik
Is kazalari azalirdi I 15.68 8 |
Arag-gere¢ kayiplari ve 15.68 8
malzeme israfi azalirdi
Toplam | 100 i 51 |

“Psikoteknik  yontemle personel segme imkaniniz olsaydi,
kurulusunuzun bundan faydalari ne olabilirdi?” sorusuna en yiiksek oranda iki
yanit; ise uygun dogru personel segmis olurduk (% 32.36), daha kaliteli
hizmet sunardik (% 21.56) seklinde verilmigtir. Yontem hakkinda ¢ok fazla
bilgi sahibi olmadiklanni ifade eden personel yoéneticilerinin bu soruya
verdikleri yanitlar, en azindan psikoteknik ydntemin seg¢im sisteminin esas

amagclarina ulagmasina yardimci olacagini dugtindiiklerini géstermektedir.
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Tablo — 19: KiT’lerde Gelecekte Psikoteknik Yéntemle Personel
Secimi Yapmayi Planlama Dagilimi

Gelecekte Kullanma } % Orani | Katilimcei Sayisi
Plani | g
Evet | 23.53 g 4 |
Hayir | 11.77 i 2 |
Belki | 17.65 : 3 |
Mevzuat gerektirirse | 47.06 ; 8 |
Toplam | 100 | 17 |

Psikoteknik y®dntemin mevcut durumda uygulanmadigi KliTlerin
personel ydneticilerinin yariya yakin bir kismi (% 47.06) yéntemin ancak
mevzuatla Dbelirlenen uygulanma zorunlulugu olmasi durumunda
kullanilacagini  belirtmiglerdir. Fakat psikoteknik yéntemin uygulanmasi
gerektigini ve konu ile ilgili hazirliklarinin oldugunu beliten bir kisim (%
23.53) yoneticinin bulunmasini da olumlu bir gelisme olarak gdérmek
mumkandiir.
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SONUG

Orglit calisanlar, orgutlerin hedeflerine ulasmalarinda en 6nemli
faktdrdir. Gunimizde drgitlerin birbirlerine rekabet avantaji yaratmalarinda
sahip olduklan insan kaynaklarinin etkili oldugu bilinmektedir. Etkin ve verimli
olarak diger drgitler karsisinda 6ne glkarék, ayakta kalmanin, giglenmenin
yolu en dogru personelleri istihdam etmekten gegmektedir. Bu nedenle
orgltler, kendilerine en uygun personelleri 6rgltlerine kazandirabilmek igin
yogun ugras vermektedirler.

lyi isleyen ve dogru personellere ulasilarak, onlann érgiite dahil
edilmesini saglayan personel segim sistemlerinin hayati énemi her gegen giin
daha iyi kavranmaktadir. Dogru personellerin segimine imkan verecek
personel segim sistemlerinin temeli, isi dogru tanimak ve tanimlamaktan
gecmektedir. Ancak bu sekilde is gereklerini ortaya koymak ve is gerekleri ile
isi yapacak personel arasinda dogru baglantiyi kurarak, dogru tercihi yapmak
mimkin olabilecektir.

Personel seciminde hata yapilarak yanlis personelin segimine sebep
olunmasinin en 6nemli nedeni; segim sisteminde &znel deerlendirmelere
fazlaca yer verilmesidir. Geligen bilim ve teknoloji her alanda oldugu gibi
personel segiminde de nesnel degerlendirmeler yapabilme imkani
vermektedir. Psikoteknik yontem, pek ¢ok alanda oldugu gibi personel
segiminde de orgitlere sayisallastinimis veriler tizerinden degerlendirme

yaparak dogru sonuca ulasma imkani vermektedir.

Psikoteknik yontem, gerek &rgut igin is gereklerine en uygun ve
gelecekte de degisen orgut sartlarina rahatlikla adapte olabilecek adayi
se¢gme imkani vererek oOrgitin basansini olumlu etkilemesi ydninden,

gerekse personelin kendisine en uygun iste ¢alisarak ¢alisma yasaminda
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kigisel doyuma ulagmasi noktasinda son derece 6nemli bir personel segim
yéntemidir.

Turkiye'de Kamu Iktisadi Tesebbuslerinde (KIT) personel segim
sistemlerinin durumu, sorunlan ve psikoteknik yéntem uygulamalarinin
saptanmast amaciyla KIT personel yoneticilerine anket uygulayarak
gergeklestirdigimiz ¢alismamizda su sonuglara ulasiimistir;

KIT personel birimlerde, ankete cevap veren ydneticilerin gok gesitli is
unvanlarina sahip olduklan gérilmustir. Bu gesitlilijin ¢esitli sebepleri vardir.
Genel olarak bitiin personel birimleri ayni gérevi yerine getirmekle beraber,
bazilarinin “Personel” yerine “Insan Kaynaklan” tabirini tercih etmeleri drgiit
icerisindeki insan unsuruna farkl bir bakis agisini ifade etmeye ydneliktir. Bu
degisimin tabela degisiminden ibaret kalmamasi igin; temelinde, &rgit
icerisindeki insana bakis noktasinda bir zihniyet degisimine ihtiyag vardir.
Yine bazi personel birimlerinin egitim, idari isler v.b. birimler ile birlestirildikleri
belirlenmistir. Bu durumun personel islerine ayrilan zaman ve 6nemin
azalmasi sonucunu dogurmasi mimkandr.

Personel seg¢im sisteminin ve aslinda daha da dnemlisi &rgltlerin
kurulusunun temelini olusturan is analizlerinin, son dénemde mevzuatla
getirilen zorlamaya kadar sistemli bir gekilde yapilmadig: gérilmistiir. Bunun
anlami is analizlerinden yola ¢ikilarak hazirlanacak olan is tanimlarinin ve is
gereklerinin saglikli olarak ortaya konamamis olmasidir. Zaten ig gereklerinin
saglikli bir sekilde ortaya konamadid: érgitlerde iyi isleyen bir personel segim
sisteminden bahsetmek olanaksizdir. Mevzuatin getirdigi bask! nedeniyle
yapilan is analizi ¢alismalarinin ve isg analizi neticesinde ortaya ¢ikan
verilerden faydalanilarak ortaya konulan is tanimlari ve is gereklerinin dogru
olarak saptanamadigi goéralmistir. Her ne kadar bu g¢alismalar kurum
disindan gelen uzmanlar tarafindan yapilmig olsalar da is analizi
calismalarindan istenilen fayda saglanamamigtir.
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KIT'lerde ig analizi yapilarak ig tanimlarinin ve is gereklerinin ortaya
konulma sikhgi, mevzuatin zorlamasi ile yapilan is analizi yapilma oranlar ile
paralellik gbstermektedir. Teknolojinin ve 6rgtit digi ¢evrenin biytk bir hizla
degisebildi§i ginimiizde 6rgitte yerine getirilen isler ve isi yerine getirecek
personelde bulunmasi gereken niteliklerde ayni hizla degismektedir. Bu
degigimlerin KlTlerde is tanimlarina ve is gereklerine zamaninda
yansitifamamast KiT'lerin rekabet ortaminda ayakta kalamamasi sonucunu
dogurmaktadir.

Degisen sartlara uyumu saglayacak ve orgutlerin geleceklerinin
garanti altina alinmasina imkan verecek insangiicll planlamalarina KiT'lerde
cok az oranda rastlanmistir. Durumu KiT'lerin gelecekteki varliklarinin
belirsizligi ile agiklamak yeterli degildir. Bu yénde bir agiklama KiT'lerin su
andaki caligmalarinin samimiyeti ile ilgili olarak da soru igareti doguracaktir.
Bu nedenle; i analizi, is tanimi ve gerekleri ¢alismalari yaninda insangict
planlamalarinin da bir an dnce yapilarak KT lerin gergekei hedefler edinerek
kendilerini bu hedeflere tagiyacak personelleri simdiden orgiite
kazandirmalarn gerekmektedir.

KlT'lerde personel bulma siirecinde, mevzuatla getirilen kisitlamalar
aday havuzunun sinirh kalmasina neden olmaktadir. Ogrenci Segme Ve
Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan gergeklestirilen merkezi sinav
sonucu basarili olan adaylar ve Tirkiye ls Kurumu'ndan gelen adaylar
KlT'lerin aday havuzunu olusturmaktadir. Personel segiminde yetkileri ¢ok
daraltilmis olan KIT personel yéneticileri, bir anlamda kendileri adina 6n
eleme yapan bu iki kurumun dogru adaylan segebildigini distinmemekteler.
Bu 6n eleme gegmis dénemlerde KiT'lere personel aliminda yasanan siyasi
baskinin agirhgini azaltirken, KIT personel birimlerinin personel segimindeki
etkinligini de azaltmgtir.
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Personel ydneticilerinin - simirh yetki alanlarinda - personel segerken
sinav ve goérisme yontemlerini kullandiklan tespit edilmistir. Psikoteknik
yontemin kullanimina nadir olarak rastlanmigtir. Bu durum, personel
yoneticileri tarafindan adi gecen iki yéntemin uygulamasinin, psikoteknik
ybnteme gbre daha kolay olarak distnlimesi ve psikoteknik ydntem
hakkinda fazla bilgi sahibi olunmamasi ile agiklanmigtir. Fakat bu
agiklamalarin yani sira; genellikle KiT'lerde personel segimine gok 6nem
verilmedigdi unutulmamalidir. Bu énemsiz gérme tavri nedeniyle psikoteknik
ybntemin ek maliyet getirecedi, zaman alacagi, uygulamasini yapacak
uzman personel gerektirecedi v.b. distnilerek, yontemin saglayacagi
faydalar elde edilememektedir.

399 sayili “KIT Personel Rejiminin Diizenlenmesi ve 233 Sayili
KHK'nin Bazi Maddelerinin Y(Jrﬁrli]kten Kaldiriimasina Dair KHK?"
“Sozlesmeli personel is gereklerine uygun olarak yarigma ve yeterlik veya
sadece yeterlik sinavina tabi tutulmak suretiyle ise alinir.” “Sinav konulari,
sinavin sekli ve sinav komisyonunun tegkili ile sinava iligkin diger hususlar
tesebbiis veya bagh ortaklik yonetim kurullari tarafindan g¢ikarilacak bir
yonetmelikle tespit edilir.” Hikiimleri ile KIT'lere personel segiminde géreceli
bir serbesti getirmesine ragmen cesitli yontemlerden faydalanarak daha
saglikh segim yapma yoluna gidiimedidi de gézlemlenmektedir. Mevzuattan
da anlagilacag: gibi KIT'lerde personel segim sistemi igerisinde psikoteknik
yontemin kullanilmasini engelleyen bir durum sé6z konusu degildir. Fakat
gerek KiTlerde psikoteknik yéntem ve sagdlayacadi faydalar hakkinda fazla
bilgi sahibi olunmamasi gerekse kamu kesiminde y&netim uygulamalarinda
sikga kargimiza gikan; yeniliklere kapali olma,6nemsiz gorme zihniyetleri
nedeniyle psikoteknik yéntem géz ardi edilmektedir.

Psikoteknik yontem kullanilarak personel segimi yapilan az sayidaki
KIT personel yoneticileri, yontemi yararli ve segim sistemi igerisinde dnemli
olarak degerlendirmektedir. Psikoteknik yéntemi kullanmayan KIT'lerin
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personel yoneticileri ise; yontemin kullaniimasi durumunda pek gok fayda
elde edilecedi noktasinda fikir birligi igerisindedirler. Bu denli fayda
saglayacagdi dusunulurken yéntemin kullaniimamas! bir tezat olarak
kargimiza ¢ikmaktadir.

KlT'lerde gelecekte psikoteknik ydntem kullaniimasinin ise; personel
yéneticilerinin degil, tipki is analizlerinin yapilmasinda oldugu gibi mevzuatin
istegi dogrultusunda mimkin olabilecedi anlagiimaktadir. S6yle ki; gelecekte
psikoteknik y&ntemle personel secimi yapmayi dustnip distnmedikleri
seklinde soru yéneltilen KIT personel yéneticilerinin, yariya yakin kismi
bunun ancak mevzuatin zorlamasi ile olabilecegini ifade etmigleridir.

Ozel sekidrde, basta personel segim sistemi igerisinde olmak tzere
Ucret yodnetimi, egitim programlarinin planlanmasi, is kazalarinin énlenmesi
gibi pek ¢ok alanda kullanilan ve blylk faydalar sagladigi gézlenebilen
psikoteknik yontemin, KliTler basta olmak {izere kamu kurum ve
kuruluglarinin tamaminda kullaniminin artmasi gerekmektedir. Glinimuzde
varlik nedenleri ciddi bir sekilde sorgulanmaya baslayan KiT'lerin, &zel
sektoriin faydalandigi bilimsel yénetim araglarindan faydalanmadan rekabet
giici bulmalart mimkin degildir. Bu bilimsel araglarin basinda gelen
psikoteknik ydntem, kamu kesiminde yoneticilerde genelde hakim olan
“sorumluluk almak istememe” seklindeki dusiince bigimi de dikkate alinarak,

gerekirse mevzuatla getirilecek zorlama ile uygulanmaya baglanmalidir.
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Ek 1: Anket Formu

Sayin Personel Yéneticisi,

Bu anket, Kamu lktisadi Tegebbslerinde uygulanan personel segim
sistemlerinin icerdigi asama ve ydéntemleri tespit etmek, personel segim
sliresinde nesnel degerlendirmelér yapﬂabilmesine imkan veren psikoteknik
ydntemin Kamu lktisadi Tegebbiislerinde uygulanma sikhgini aragtirmak ve
personel yoOneticilerinin  psikoteknik ydntem ile ilgili dustncelerini
degerlendirmek amaciyla diizenlenmistir.

Anket sonuglarn ve degerlendirmesi “personel segim sisteminde
psikoteknik yéntem” adli yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilacaktir.

Ankete gbsterdiginiz ilgi ve tez galismasina olan katkinizdan dolayi
simdiden tesekkiir ederim.
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ANKET FORMU

Asagidaki sorulari, uygun géreceginiz parantezlerin igine “X” isareti
koyarak ya da birakilan bosluklari doldurarak cevaplandiriniz.

Uygulanan KIT:
Calisan kisi sayisi:

Ankete cevap veren personel ydneticisinin,
Is Unvani:

Yast:

Cinsiyeti:

Ogrenim Durumu:

Personel segimi ile ilgili hizmet i¢i egitim alma durumu:

1- Kurulugsunuzda yapilan tim islerin ayrintilariyla ortaya g¢ikariimasi
amaciyla is analizi yapiimakta midir?
() Evet (  )Hayr

2- |s analizi yapiliyorsa ne siklikta yapiliyor?

( )YHerYi () lkiYilda Bir
() Bes Yilda Bir () Simdiye Kadar Bir Kez
() Gerektigi Zaman ( ) DIGer..uie e

3- Kurulusunuzda is tanimlan yapilmig midir?
() Evet () Hayrr
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4- Is tanimlarinin yapilma sikigi nedir?

( )HerYil () Iki Yilda Bir
() Bes Yilda Bir () Simdiye Kadar Bir Kez
() Gerektigi Zaman ( )DIGer..ciiie i,

5- Kurulugunuzda isi yapabilecek olan personelde aranmas! gereken asgari
niteliklerin ortaya konuldugu is gerekleri belirli midir?
( ) Evet () Hayrr

6- Kurulugunuzun gelecekte ihtiyag duyabilecedi personel sayisini nitelikleri
itibariyle tahmin etmek amaciyla insangticti planlamasi yapilmis midir?

() Evet ( ) Hayr

7- Ise alinacak personelin saglanmasinda hangi kaynaklardan

yararlaniimaktadir?

() Orgit Igi Kaynaklar ( ) Orgiitte Calisanlarin Tavsiyeleri
( ) ls ve Isgi Bulma Kuruluslar ( ) Duzensiz Bagvurular

() Egitim Kurumlar () Duyurular

( ) Sendikalar ve Meslek Orgitleri ( ) Danigmanlik Sirketleri
O T O« = S P

8- Personel segim sisteminde hangi yontemleri kullaniyorsunuz?

() Sinav Yontemi () Degerleme Merkezi Yontemi
() Goérasme Yontemi () Psikoteknik Test Yontemi
() DIGEI e e e

9-Personel segiminde bagka kurum, kurulus ve uzman kisilerden faydalaniyor
musunuz?
() Evet () Hayrr
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10- Faydalaniyorsaniz hangi kurumlardan faydalaniyorsunuz?
( ) Ozel danigmanlik girketleri () OSYM
( ) Universiteler ( )Diger..ccooeiiiiieeieeiieeeeeeene.
11- Personel segiminde yasadidiniz zorluklarin nedenlerini agagdidakilerden
hangilerine baglamaktasiniz?

) Kurulusun personel politikasi belli degil

) Kurulugta personel segimi i¢in uzmanlagmis yeterli personel yok

) Personel biriminde personel segiminden sorumlu bir alt birim yok

) Personel sec¢imi igin ayrilan parasal kaynaklar yeterli degil

) Sendikalarin baskisi ¢ok fazla
) Is adamlarinin baskisi gok fazla

(
(
(
(
() Siyasi iktidarin baskisi ¢ok fazla
(
(
() Personel biriminin bu konudaki yetkisi yeterli degil
(

12- Personel segiminde psikoteknik yéntemden faydalaniyor musunuz?
( )Evet () Hayr

***42. Soruya cevabiniz “Evet” ise sorulari yanitlamaya devam
edebilirsiniz, sayet cevabiniz “Hayir” ise liitfen 23. soruya gegin.

13- Personel segiminde hangi testlerden faydalaniyorsunuz?

() Zeka Testleri () Yetenek Testleri

( ) Basarn Testleri ( ) ligi Testleri

() Kisilik Testleri ( )DIger.cccoveviiiie i
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14- Bir personel segim yontemi olarak psikoteknik testleri, adaylara kim
uyguluyor?

) llgili departman gérevlisi

) ligili departman yéneticisi

(

(

() Personel mudiirt

() Personel departman gorevlisi
(

) O anda musait olan herhangi bir gérevii
15- Psikoteknik test yonteminin uygulamasi igin yeterli sayi ve nitelikte
uzman kadronuz mevcut mu?

( )Evet ( )Hayrr

16- Psikoteknik testleri personel se¢imi disinda baska hangi alanlarda

kullaniyorsunuz?

() Terfi sisteminin kurulmasi () Ucret diizeyinin artinimasi
() Egitim programlarinin planlanmasi () Pazarlama arastirmalari

( ) ls kazalarinin énlenmesi ( )Diger...cceeeeeiiniiieenn.

17- Adaylarin ige kabuliinde psikoteknik testlerin sonuglant ne kadar

onemlidir?

() En 6nemli faktor () Onemli

() Diger yontemlerle esit () Higbir 6nemi yok
QD T B 11« 1= SO PPN

18- Psikoteknik test uygulanarak segilen personellerin yerlestirildikleri
unvanlar nelerdir?
) lgei
) Uzman

( ) Memur
(

() Alt Kademe Yoneticisi

(

(

) Miihendis
)} Orta Kademe Yo&neticisi

~ o S~

) Ust kademe Yoneticisi ) Denetim Elemani
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19- Adaylarin segiminde: hangi nedenlerden dolay! psikoteknik test yéntemini
uygulama geregi duyuyorsunuz?

) Adayi bir bitiin olarak degerlendirebilmek igin

) Aday hakkinda ayrintili bilgi elde edinebilmek igin

(

(

( ) Adayin anlatmadigi iyi yada kétll yénlerini bulmak igin

( ) Diger yontemlerle elde edilemeyen bilgileri saglamak igin
(

20- Kurulusunuzda test uygulanmasi sonucu segilen adaylarin is basarisi ve
diger davranis bigimleri ile ilgili olarak bir izleme yapiliyor mu?
( )Evet ( ) Hayr

21- Bu izleme neticesinde test sonuglari ile bagari arasinda bir oranti bulundu
mu?
( ) Evet ( ) Hayir

22- Bir personel segim ydntemi olarak psikoteknik test ydntemi hakkinda
fikriniz nedir?

() Yararh () Yararl sayilir

( ) Fazlayarar yok () Higbir yarar yok

23— Personel segim sisteminde psikoteknik testleri kullanmama nedenleriniz
nedir?

) Gerek Duymuyoruz

) Uzman uygulayicimiz yok

(

(

( ) Psikoteknik yontemin maliyeti cok fazla

( ) Psikoteknik testler hakkinda gok fazla bilgi sahibi degiliz
(
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24- Psikoteknik testlerle personel segme imkaniniz olsaydi, kurulusunuzun
bundan fayda/faydalar sizce ne olabilirdi?

) Personel devir hizi dugerdi

) Personel segim sirecinin maliyeti diserdi

) Ise uygun-dogru personel segmis olurduk

) Hizmet i¢i egitim masraflarimiz azalirdi

) Degdisen higbir sey olmazd:

) Daha kaliteli hizmet sunardik

) Is kazalar azalird

) Arag-gereg¢ kayiplari ve malzeme israfi azalirdi

e TR e N e N e . T T e NP

25- Gelecekte psikoteknik ydntem ile personel seg¢im uygulamalari yapmayi
distintdyor musunuz?

( )Evet ( )Hayrr

() Belki () DIger. i
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Ek 2: Ankete Katilan Kamu lktisadi Tesebbisleri

1. Boru Hatlar ile Petrol Tagima A.S. (BOTAS)

2. Turkiye Kémur Isletmeleri (TKI)

3. ETI HOLDING

4. Turkiye Petrolleri Anonim Ortakli§i (TPAO)

5. Tirkiye Elektrik Dagitim A.S. (TEDAS)

6. Turkiye Elektrik lletim A.S. (TEIAS)

7. T.C. Posta ve Telgraf Tegkilati Genel Maduriaga (PTT)

8. Devlet Hava Meydanlan Isletmesi Genel Mudurlaga (DHMI)

9. Turk Telekomiinikasyon A.S. (TURK TELEKOM)

10. Turkiye Elektrik Ticaret ve Taahhiit Anonim Sirketi (TETAS)

11. Makine ve Kimya Endustrisi Kurumu Genel Mudurltuga (MKEK)

12. Cay Isletmeleri Genel Mudiirligu (CAYKUR) '

13. Tarim lsletmeleri Genel Mudarluga (TIGEM)

14, Elektrik Uretim A.S. (EUAS)

15. Toprak Mahsulleri Ofisi (TMO)

16. Devlet Malzeme Ofisi (DMO)

17. Stumer Halicilk ve El Sanatlann Sanayi ve Ticaret Genel Mudurlagl
(SUMERHALI)
'18. T.C. Devlet Demiryollan Isletmesi (TCDD)

19. Kiy1 Emniyeti ve Gemi Kurtarma Isletmeleri Genel Mudurlagu (KIYEM)
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OZET

Bu galigma, bir personel segim sisteminin igermesi gereken agama ve
yontemleri inceleyerek bu sliregte psikoteknik yontemin 6nemini ortaya
koymay! amaglamaktadir. Galismanin bir dijer amaci ise, Tlrkiye’de Kamu
Iktisadi Tesebbuslerinin, personel segim sisteminin gereklerini ne kadar
yerine getirdigini ve psikoteknik yéntem uygulamalarn sonucunda elde edilen
nesnel degerlendirmelerle, yontemin diger faydalarindan ne kadar
faydalandiklarini tespit etmektir.

Yukarida -belittilen amaca uygun olarak hazirlanan calisma bes
bélimden olugmaktadir.

Birinci bolimde; Orgitlerde insan faktériiniin énemi ve personel
segimine temel olusturacak én galigmalar Gzerinde. durulmus; is analizi, is
tanimi, is gerekleri ve insangiicii (personel) planlamasi konulan incelenmistir.
Ozellikle is analizi galigmasi, érgitiin kurulus asamasinda iglerin ortaya
konmasl agisindan kaglmlmazdxr. llerleyen ddnemlerde meydana gelen
degisiklikleri 8rglit yapisina yansitmak amaciyla dénem dénem tekrarlanmasi
gereken is analizi galigmalari, personel segim sistemlerinin temelini olusturan
is gereklerinin belirlenmesinde de en énemli veriyi saglamaktadir.

Ikinci bélumde; érgiite personel bulma iglevi yerine getirilirken
faydalanilan kaynaklar ve personel segim stirecinin agamalari ile yontemleri
incelenmistir. Personel secgiminde kullanilan sinav, degerleme merkezi ve
goérisme ydntemlerine bu béliimde yer verilmistir. Personel segim sistemleri
icerisinde en ¢ok kullanilan ydntem goérigme yontemidir. Uygulamadaki
kolayli§i ve dusitk maliyetinden dolayi tercih edilen gérigme yontemi, 6znel
degerlendirmelere gok fazla deger yukledigi i¢in yanlis kararlann alinmasina
da neden olabilmektedir. Calismanin adirlikli konusunu olusturan psikoteknik

yéntem disinda kalan sinav yontemi, degerleme merkezi yontemi ve
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goriisme ydntemi bu bélimde incelenirken, psikoteknik ydntem tzerinde
daha fazla durulmak istenmesi nedeniyle bagl ba§|ha d¢linct béluman
icerigini olusturmustur.

Ugiincti  boliimde; psikoteknik yéntemin tanimi ve tarihgesinden
baglanilarak, siniflandiriimasi ayrintili  bir bigimde ortaya konmustur.
Psikoteknik yontem, personel secgim sistemi igerisinde kullanilan diger
yéntemlere gbre daha nesnel degerlendirmeler yapilmasina imkan veren bir
yontemdir. Adaylar hakkinda diger yontemlerle ulagilamayan bilgilere ulagma
imkani vermesi de psikoteknik yéntemi farkli kilan bir diger 6zelligidir. Yine bu
bolum igerisinde psikoteknik yontemle personel segiminde kullanilan testlere
ornekler verilmigtir.

Dordunct bélumde; psikoteknik ydntemle personel segim sisteminin
kurulmasi Uzerinde durularak personel segiminde psikoteknik testlerin
yararlari ile yonteme getirilen elestirilere yer verilmistir. Bu bélumde,
psikoteknik ydntemin agirligini olusturdugu bir personel seg¢im sisteminin
olusturulmasi igin gegilmesi gereken asamalara deginiimistir. Adaylarin
degeriemelerinde psikoteknik test bataryalaninin kullanim yéntemlerine de
dérdiincl bélum icerisinde yer verilmistir.

Besinci bélumde ise; Tirkiye'de Kamu lktisadi Tesebbuslerinin
personel segim sistemlerini, personel segiminde karsilastiklari sorunlar ve
psikoteknik yontem uygulamalarini degerlendirmek amaciyla yapilmig olan
aragtirmanin sonuglari ortaya konularak degerlendirilmigtir. Arastirma,
mevcut durumda personel alimlari devam eden, dolayistyla personel segim
sistemleri faal olan 19 Kamu lktisadi Tegebbiisi’'niin personel yodneticilerine
dnceden  hazirlanan  anket  sorularinin  yoneltiimesi  geklinde
gergeklestirimistir. Bu son bélumde personel yoneticilerinden alinan yanitiar
tablolar seklinde istatistik veriler haline donisturtlerek, her bir soru igin
gerekli agiklama ve yorumlara da yer verilmistir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to stress the importance of psychotechnic
method in the personnel selection process, by examining the stages and the
methods of a proper personnel selection system. Another aim of the work is
also to detect whether the state-owned economic enterprises in Turkey meet
the requirement of the personnel selection system. In this context, it's
important to detect whether they utilize the profits of the system.

In the first chapter, it's examined the importance of the human factor
and the precocious studies which constitute a baseline for the personnel
selection. Job analysis, job description, job requirements and manpower
planning issues were also examined. Especially job analysis study is
inevitable in aspect of establishment phase of the organization. Job analysis
should be reviewed in the proceeding terms in order to reflect the revealing
changes into the organizational structure. In this context, job analysis studies
provide the most important data in determining the job requirements.

In the second chapter, sources that are utilized, as personnel selection
function would be executed, the stages of personnel selection process and
its methods have been examined. Exam, evaluation centre and interview
methods are also included in this chapter. The interview method is the most
preferred one in personnel selection systems. This method is preferred for its
low price and its easiness but it might cause the wrong decision because of
its subjective nature. Besides the three methods, exam, evaluation centre
and interview- pyschotechnic method have been examined in the third
chapter for it constituted the frame of this work.

In the third chapter, pyschotechnic method has been examined in
detail. It provides more objective evaluation than the other methods in

personnel selection system. It enables the information, which cannot be
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obtained by the other methods, about the nominees. In this chapter, samples
were also given to the tests, used in personnel selection with pyschotechnic
method.

In the fourth chapter, the utility of the pyschotechnic tests in personnel
selection and criticism about the method have been given. It's also examined
what should be done to establish a structure which pyschotechnic method
takes place and what should be the phases. Using the method of the
pyschotechnic test in the evaluation of the nominees is also included in this
chapter.

In the fifth chapter, personnel selection systems in the state-owned
economic enterprises in Turkey have been examined and evaluated,
considering the survey, which had been conducted in order to detect the
problems in the area. The survey has been conducted by directing the
prepared questions to the managers of the personnel branch of the 19 state-
owned economic enterprises, which their personnel selections would go on.
in this final chapter, data of the survey is statistically examined and
evaluated.



