ORGUTLERDE PERSONELIN SEGIMI

Doc¢. Dr. Ali BALCI*

' Gi>ri§

“Segme siireci, personel yonetlmmm en énemli sorunlarindan bividirs

Bir orgutun etkililigi, bir dereceye kadar personelinin niteligine baghdar.

Segmie siirecini, rgiitsel verimlilik ve etkililik i¢in bagimsiz bir degisken

olarak diigiinmek miimkiindiir. Ekonomi geligirken, ‘Grgiitler devsirme

" (recruitment) ve segme programlarim gézden geglrmek durumundadir-

lar. Bu progr amlarm temel amac, iivetken personelin Grgiite Qekﬂmem ve

~ secilmesidir. Segme siirecinin etkililigi oraninda da personel orgutsel ih-
tlyaqlara daha iyi uya1 ‘orgiitle geligir ve orgiitte kalul.

Segme siireci hem orgiit, hem de bueysel adaylal i¢in ¢ok onemlldlr.
Giinkii secme karari tiim olarak adaym gelecegini etkiler. Ote yandan
bir kurum, 6zel bir is igin uygun olan ve onu dolduracak nitelikleri hu-
lunan bir aday1 segmek zorundadir. Ayrica adaym'kurumda bagarih ve
uzun bir kariyeri olmalidr. Zaman gectikce insanlarda, islerde ve orgiit-
lerde degisme, segme siirecini asit derecede zor ve kritik yaparZ,

Se¢me siirecinde hayati sorun, bos birig i¢in en uygun adaym kesti-
rilmesi igidir. Bu nedenle adaymn beceri ve yeteneklerinin. is i¢in, uygun
“oldugu yargismdan emin olmak gerekhdlr. O halde her seyden énce igin
gereklerinin ne oldufu ve bu gereklerin nelerle kargilanacagmm bilin-.
mesi zorunludur. is gerekleu, is analizi, is betimlemesi ve is tamm sii-
recleriyle kararla§t11'11ab1hr Ne var ki hala bireylerin beceri, yetenek ve
Jlgllerml ortaya Qlkaran dogru ve etklh bir teknik bulunmus degildir3,

* Egitim - Yonetimi ve Planlamasi Bolimii Ogretnn Uyesi
"1 Zegat, Levine, “Concensus”, Personnel (Jan.| Feb. 1984), s. 4.
2 Mary Miner and John Miner, 4 Guide to Personnel Management. (Washmgton D.C.: The
. Bureau of National Affairs, Ine, 1973), s, 88.

3 Donald Sweet, The Modern Employment Function. (Massachussetts and et al Addison
‘Wesley Public’ Comp, Inc., 1973), s. 153.
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- Segme Felsefeleri

Se¢me siireci temelde su iki tiir felsefeye dayamr: (1) “Birbirini iz-
leyen engeller” seguie yaklagum, (2) “telafi edici” segme yaklagimi. Bir-
biri ardmca gelen engeller yaklasgiminda aday, ise almmak igin her bir
eleme aracin1 (bagvuru formu, testler, miilakat vh.) basanh olarak gec-
mek zorundadm. Bir adaym bagarih olarak tim engelleri gegmesi igin,
onun her bir engelin en azindan temel gerelderini kargilamasi zorunlu-
dur. Ote yandan, telafi edici se¢me siireci yaklagimi daha az kullamlmak-
tadir. Bu yaklagim, bir etkendeki adaym biy eksiklifinin, bir bagka et-
kendeki agmilig ile dengelenebilecegini varsayar. Bir aday, bir segme
asamasimn tiim gereklerini karsilayamasa bile, tiim se¢me agamalarl-
na tébi dtutulur. Sonra da ise alma karar Ve111114

. . -~ Se¢me Siireci Asamalar

Sec¢me siirecinde cesitli yazarlarca énerilen farkli agamalar bulun-
maktadir. Stoop ve Rafferty> tgretmenlerin seciminde su prosediirleri
onerdiler: (1) I3 tamimlarmin gelistirilmesi, (2) Standart bir uygulama
formunun kullamlmast, (3) Personel kaynaklar ile iliski kurma, (4) Soz-
lii miilakat, (5) Referanslarin izlenmesi, (6) Adaym segimi ve (7) Ise al-
diktan sonra izleme. Ote ‘yandan GortonS su adunlari kabul- etmektedir:
(1) Personel se¢gme kriterlerinin gelitirilmesi, (2) Bagvuru formlarinin

- ve yerlestirme dokumanlaunm toplanip kontrol edilmesi, (3) Miilakat
igin dikkatli bir bir planlama yapilmas, (4) En ¢ok umut veren adaylarn
davet edilerek miilakat yapilmas: ve (5) Se¢me karaimin verilmesi ve
bunun tiim adaylaria bildirilmesi. Bu liseteyi uzatmak miimkiin, ancak
bu konudaki onerilere dayanarak agagidaki g1b1 bir model benimsene-
bilir.

Is Tammlarmm Geligtirilmesi

is tammlamas, is betimlemesi yolu ile gelistirilebilir., Siras: ile ig
betimlemesi, is analizi ile iiretilir._-i§ analizi, bagarih is peérformansmn’
gerektirdigi davramslan ortaya gikarmak amac ile bir isin sistematik -

] 4 Andrew Sikula, Personnel Management A Short Course for Professionals, Staffing and
Appraisal. Wﬂey Professwnal Development Programs. (New York and et al.: John Wilefr and
Sons 1977), s,
5 Emery Stoops, M. Rafferty, Prachces and Trends In School Administration. (Boston and
et al: Ginn and Comp., 1961), s. 376. .
) 6 Richard Gorton, School Administration and Supervision, Leaderslu,p Challanges and Op-
poriunities. (Second edition. Dapuque, TA: Wm. C. Brown Company, Publishers, 1983), s. 163.
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bir gekilde arastmlmasidir. Is analizi hangi is etkinliklerinin en kritik,
hangi tip performansin en bagarili oldugunu gasterir7. is analizi su tek-
nikler yolu ile yapilabilir: (1) ‘Gozlem, (2) Bireysel miilakat, (3) Grup
miilakat1, (4) Is anketi, (5) Damisma, (6) Miifettis analizi, (7) Giinlik
yontemi ve (8) Yazili dokiimanlarm incelenmesid™.

Is betimlemesi, bir isin nasil “yaplldlgmm yazilt olarak gosteulme-
sidir. Is betimlemesi, isin gegici bir planlamasidir. Bu plan sunlar icerir:
Isin adi, isin baghg, isin kisa hir tanim1 (resume), igin gorevlerinin be-
lirlenmesi, igin 6teki iglerle iligkileri, isin gerektirdigi sorumluluk ve yetki.
Kisaca is betimlemesi, personelin ne yapacagm belirtir. Ote yandan is
tamumlamasi, personelin isi yapmak igin sahip olmasi zmunlu becerilexi,

yetenekleri ya da bilgiyi listeler!0.
Stoop ve Rafferty’nin!l bildirdigine gore Weber tiim okul bilge-

lerinin su tammlara gore personelini se¢mesini savanur: Personelin, (1)
Konu alam (subject-matter) hazirhg, (2) Mesleki hazirhgi, (3) Saghk,
yas, cinsiyet ve diger fiziksel 6zellikleri, (4) Ogretmenlik dis1 is tecriibesi,
(5) Ogretmenlik tecriibesi, (6) Katildig1 bilimsel nitelikte olan ve olma-
yan okul etkinlikleri, (7)-Gocuklara déniik temel tutumlari, (8) Karak-
ter ve kigilik 6zellikleri, (9) Kendisi haklkinda bagkalarinin onerileri, (10)
Cocuklara samimi ilgisi, (11) Ozel yeteneldleri, 12) Hobileri ve ilgileri,
(13) Toplumsal yagsam ve tecriibesi, (14) Mesleki felsefesi, (15) Is yete-
negi ve finansman kayd, (16) Ihtiyag¢ duyulan 6zel hamrhi ve (17) Ki-
§Isel huyu. Weber’in bu tanimlarmm bazlan ilerde s6z konusu edilecek

“esit ig imkan1” sozlesmesine ters dugmekle ])1r11kte toplum olarak yarar-
11 goriilebilir, :

Secme Olg:iitleri‘

Gorton™an!? bildirdigine gore segme Slgiitleri tizerinde tam bir goriig
birligi bulunmamaktadir. Bir ¢ahsmada saghkh isbirlik¢i tutum, temiz-
lik ve giyim, iyi gbriiniim, “pek onemli” olarak algilanmigtir. Bagka bir

7 Jeremo, Siegel, Personnel Testing Under EEO. (New York, AMACOM, A Division of
American Management Association, 1980), s. 2I.
8 Donald Kirkpatrick, David Coverdale and Reynolds O]sen-Tjénsvold. How to Select and
Train New First-Line Supervisors. (Chicago and et al.: The Dartnell Cooperation, 1980).
9 Ronald, Rebore, Personnel Administration In Education.” A Management Approach.
" (N.J.: Prentice-Hall, Tnc., Englevood- Cliiffs, 1982). ) .
10 Kirkpatrick ve -digerleri, On. Ver., s. 11.
11 Stoop ve Rafferty, 1961, Un. Ver., s. 367—368.
12 Gorton, On. Ver.; s. 43—-54.
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- galigmada ise goriiniis ve espiri yetenegi, eg1t1m duzey1 ve yazﬂl beceri-
lérden daha gok énem verilen 6zellikler olarak saptanmistir, Illinois yo-
neticileri iizerinde yapilan bir arastirmada duygusal kararliik ve ol-
gunluk, is miildkatr anmda gosterilen mesleki iligki, kendini ifade ede-
bilme ve goériiniim, se¢mede en iist d01t etken olarak bulunmustur.
Gorton’a gire segme dlgiitlarinin kalallagtlulmasmda asagidaki sorular
sorulmahdr: (1) Adaymn bélli bir egitim felsefesine inanmas: onemli mi?,
Aday hangi tiiv 6gretim tekniklerinde yeterlik kazanmal?, (3) Adayin
Ogrenci disipliﬁi ve kontroline yaklasimi nasil olmalidir?, (4) Adaym/
bagkalan ile etkili galigma yetenegi ne denli 6nemlidir?, (5) Aday hangi
kigisel ozelliklere sahip olmahdur ?, (6) Aday ne tiir egitimsel 6zgecmise ve
yetismeye sahip olmahdw? Willis13 ise segme siirecinde oteki ozel kri-
terler yaninda su bes ulusiilararas kriterlerin kullanilmasi gerektigini .
savunur: (1) Kisilik, (2) Beceriler; (3)- Tutumlal, (4) Giididleme ve (5)
Davranis. Kisaca - soylemek gerekirse llerde 56z keonusu edilecek olan
- “yapabilme (can do)” ve “yapma istegi (will do)” nitelikleri ¢alhiganlarin
performans alanlaridir ve segme kriterleri olarak kullamlmahdirlar,

. /
fsin Tlan E(lilinesi _ ‘ ’
is ﬂanl (1) nitelikli personeli se¢melk i¢in, (2) pozisyonuﬁ gorevler-
nm ve gereklerinin anahatlarini bildirmek igin ve (3) gesithi bagvurma
ve se¢gme prosediirlerinin isleyisini agiklamak igin yapilir. {5 ilaninda ge-
lisme imkanlarinin belirtilmesi ve bireyin bir biitiin olarak drgiitsel bii-

yiime ve bagan ile birlikte nasil ozdegleseceginin anahatlannm verilmesi
onemlidirl4,

ilan, ba§vurula11 kabulde bir son giin (deadhne) icermelidir. Tki haf-"
talik bir siive vermek simflandinimis ve 6gretim igleri igin ortak bir uygu-
lamadir. Yonetim personeli i¢in bu siire bir aydir. Is ilam yazmada ve
pozisyonu reklam etméde herhangl bir gruba kargt aymm yapmamaya

dlkkat edilmelidir!s.

", Basvurularin Kabul Edilmesi

Is duyurusu yapildiktan sonra, bagvurular merkezi biiro personeli,
ornegin bir sekreterce alimmalidir.- Pozisyon igin tiim: bagvurular, taxih

13 Willis, On. Ver., s. 53-—54. : : : i

14 Emery Stoops, M. Raffeity and Russell Johnson, Handbook of - Educanonal ‘Administra-
tion, (Boston, -et al.: Allyn and Bacon Inc., 1975), s. 685,

15 Rebore, On. ver., s. 106..



ORGUTLERDE PERSONELIN sE¢iMI . ..~ 425

ve say1 verilerek dosyaya konulmalidir. Baz1 adaylarm yerlestirme do--
kiimanlari, transkriptleri ve referans mektuplar1 varsa bunlar da tarih
ve say1 verilerek ilgili bagvurulara illistirilmelidir. Ise bagvurular, belirti-
len son giine kadar ahmir. Son basvuru giiniinden sonra adaylarm bir
- master listesi geligtirilir. Bu listede adaylarmn isimleri, adresleri ve tele-
fon numaralar: bulunur.-Sonra da tiim dosya, master liste ve destek do-
kiimanlar personel yoneticisine verilmelidir. Yerlestirme evrakinda aday _
lardan nesnel veriler istenmesine ragmen, baz adaylar 6znel sitil kul-
lanabilirler ve ilk elemeyi etkileyebilirler. Bu tiir veriler nesnel veriler
(factual) olarak kabul edilmemelidir.16:17

Adaylarin bagvurularmim alinmasindan sonra onlara ba.svurulai-mm
kabul edildigini ve ba§lang19 miildkatimn ne zaman yapahcaglm gbsteren
bir kart postal gonderilir8,

Bagvurularm . almmas1 Kesiminde bagvuru evrakm (application
‘blank) tartismak yerinde dlacaktli'. Stoop ve Raffertyl® bagvuru form-
lannm adayin yas, yetisme ve tecriibesiyle, su andaki igle ilgili her tiir
bilgiyi.igerecek sekilde yeterince ayrmtili olmas: gerektigini vurgulamak-
tadirlar. Bir bagvuru evrak: genelde igverenin aday hakkinda elde edebi-
lecegi ilk bilgi kaynagidir. Bagvuru evraki, igverene adaym genel éz--
. gecmigi ve nitelikleri konusunda kolay ve ¢abuk bilgi saglayan formlar-
. dan olusur, Bu form ya da formlarim, sadece s6zkonusu ige iligkin soru-

lar1 igermesi gereklidir. Dolays: ile isverende ‘herhangi bir sekilde bir
gruba karg1 ayinma neden olacak sorularmn bu formlarda yer almamasiia
-Ozen goste111me]1d1r20 Bagvuru evrak_mda kurumun tecriibesine . gore
sadece ig performansi ile ilgili ve 111§k111 maddelere yer verilmelidir. Bu-
nedenle her kurum kendi bagvuru evrakini kendisi gelistirmelidir. Genel
bir bagvuru formunda su konulardaki sorular yer alabilir: Personelin
yasi, medeni durumu, evinin kendinin ya da kira olugu, gocuklarmm ya
“da ailenin bakmakla yiikiimlii oldugu iiyelerin sayisi, boyu, kilosu, egi-
tim diizeyi, nceki ig tecriibeleri, 6nceki igteki ortalama kazanm, oncekr
iginden ayrllma nedenlen Vb2 21522

16 Gorton, On.. ver., s, 168. '

17 Rebore, On. wver., s. 106.

18 :Aym, s, 107, :

19 Stoop ve Rafferty, 1961, .On, ver., s. 268.

20 Sikula, On. wver., s. 10. -

21 Paul Plgors and Charles Myers, Personnel " Administration, - (Slxth edition. New
York et al.: McGraw-Hill Book Company, - 1969), s, 382.

22 Hugh Schram (ed.), 4 Look at Your Job, A Handbook for Michigan School Administra-
tors, (Michigan: The Michigan Association of School Administrators, 1975), s. 15,
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Ba§langlq Elemesi-Hafif Eleme

'

Willis’e?3 gére baglangig eleme siireci, as1l eleme- siirecinden anlamh
delecede farkh degildir. Bu a§amada pozisyon i¢in bagvuruda bulunan-
lar, baglanglg miilakati, bagvuru formu ve kigisel 6zgegmis (1esume)1er1-
nin incelenmesi yolu ile elemeye tabi tutulur ve asil miilikat 6ncesinde

- degerlendirilirler. Bu dégeﬂendirmeler is tamimlanmas1 ve is oletitlerine
gore yapilir. Ona gore ilk degerlendirmede aday yeni mesleki, sosyal ve
ekonomik gevrelere uyuyorsa bir sonraki asamaya miisade edilmelidir.
Bir adayin ilan edilen i igin, fiziksel giig, yas vs. bakimlarindan is gerek-
lerini kargilayip karsilamadign agikga ortaya gkanmlabilir. Bazen aday,
kurumun gimdiki personeline uymayabilir. Yoénetim bu tiir kararlarm
adayIar arasmda aymma yol agabﬂecegmm farkinda olmalidir. Adaymm
ise uygun olmadig1 kararinin, adaym igi yapmak icin gerekli niteliklere
sahip olmamasi durumunda gerekli ve uygun oldugu uunutulmamalldlr 24
Seemede Testler

Willis?S test sonuglar ile is performansi, ya da test sonuglan ile
miildkat arasindaki iligkiyi aragtiran bir dizi ¢alismay: gozden gecirmis
ve aralarmda diisiik bir iligki bulundugu sonucuna varmistir. Ote yan--
dan Levine’in26 test teknigini bir segme araci olarak savundugu goriil-
mektedir. Ona gére adaylar igle ilgili yetenekleri igin teste tabi tutma,
segme siirecinin mantiki bir parcas: gibi goriilmektedir. O, “Esit Is Im-
kanlarimim (Equal Employment Oppurtunity) (EEO)”* ¢ogu kere test-
- lerin se¢me siirecinde kullanilmasma engel olugturdugunu ifade eder.

23 H.L. Willis, “Selection for Employment In Developing Countries, Gauging the Dif-
ference Between “Can do” and “Will do”, Personnel Adminitsration 29 / 7 (Jul. 1984), s. 53.

24 Pigors ve Myers, On. ver. ., 8. 380,

25 Willis, On. wver., s. 55.

.26 Levine, On. ver., s. 5.

* EEO (Esit Ts Imkani) hareketinin soyle bir gelisme gosterdigi gorilmektedir™?,

. llkin 1941’de Bagkan Roosevelt’in.emirleri ile azmll.klara savunma’ sektpriinde esit is
1mkan1 saglanmasi istenmistir, Aym Bagkamin 1943 deki’ yeni bir emriyle bu uygulama tiim ka-
mu sektbriine gemglet11m1§t1r

. Bagkan Eison Hower’in 1953"deki emirleri ile goniilliiliik esasina dayansa da tim kamu
sektorune ige almada aznhklara aymm yapilmamas: vurgulanmistur.

. Bagkan John Kennedy’nin 1961’deki emirleri ile tiim kamu kuraluglarmin ige almada
insanlara 1k, inang¢ ve ulusal kkenleri yiiziinden ayuup yapmamalar zorunlu hale getirilmistir,

. Bagkan Lyndon Johnson™un 1965 ve 1967°deki emirleri ils 5ncekilere ek olarak insanlara
ige almada cinsiyet ve dinleri nedeniyle aywim yapilmamasi zorunlu. lalinmigtir,

. 1972’de kamu yaninda tiim 6zel sektér kurulu§larmm da insanlar: i ise almada ve ig yaga-
minda bu ilkelere uymalar zorunlu hale getll‘llm]§tll'

L
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Test, EEO tarafindan korunan herhangi bir gruba karsi aymim yapma-
- may1 giiven altma almak i¢in kullamlmamaktadir. Ayrica Flippo?”’nun
bildirdigine gére Whyte testin, dzellikle de kisilik testlerinin 6zel yasa-
min ihlaline imkéin verdiéirﬁ savanur. Federal ig¢ileri, 6zel hayatlarinin
¢ignenmesine kargi-korumak igin A.B.D. Senatosu 1967°de segme siire-
cinde yalaﬁ buluéularm, ‘dinsel inanglar ve cinsel iligkiler gibi kigisel
hayatin baz1 alanlarma iligkin sorularm kullamilmasm yasaklayan bir
yasay1 kabul etmigtir. Ancak Flippo testin, eger test programa gecerlik
katsayis1 ve segme oranina bagh olursa daima personelin alinmas: siire-
cine olumlu bir katk: getirecegini ifade eder.

Se¢me siirecindé kullanilan testlerin gesitli simflandirmas: yapilmig -
bulunmaktadrr. Testler tukenmez ya da kursun kalemle alinabilir, yav
da daktilo testl gibi performans yolu ile yapilabilir. Gogu testlerin zaman
sirhihklars Va1d11' ve “hiz” testleri olarak planlanirlar, Diger bir sinif
test de “gii¢ ” testleri olarak bilinir. Bunlarin zaman s yoktur., an-
~ cak sorular giderek daha giiglesir. Ayrica testler soru tiirleri bakimindan
objektif, betimsel ve yansitic1 olarak da siniflandirilmaktadir. Bir baska
smiflama ise zeka testlerl, yetenek testleri, bagar testlen ve k1§111k test--
leridir29, ’

Kagit-kalem testleri ve empirik yontemi-. Bu bashk altinda kisa zeka
testleri, yetenek testleri, cok parcal standart miildkat formlari, ¢ogu
yeterlik degerlendume olgekleri, uygunluk raporlari, 6zel beceri ya da.
yetenek testleri, rnegin sayilsal yetenek gibi ve benzerleri icerilmekte-
dir. Bu tiir testlerde niteliksel, i¢sel ve yargisal verileri vurgulamak pek-
miimkiin degildir. Denilebilir ki, kaélt—kalem testleri, arastimlan ma-
teryalin rasyonelliginden gok, prosediirlerin empirik gegerlik ve giive-
nirliklerini- geligtirmeye yardimer olurlar. Onlar ¢ok ender olarak top-
lam kigilige uygulanabilirler. Bu grup testler, ige uygun adam se¢meyi
amaglarlar. Bagka bir deyisle onlar énceden personelin nasil davranaca-
* g kestirmeyi amaglarlar. Kagrt-kalem testlerinin baslca avantajlan -
~ gunlardir: (1) Nicellik ve emprisizm saglarlar, (2) Standardizasyon ya-
pildiktan sonra iiretilme, uygulanma ve degerlendirilmeleri kolaydur,
(3) Gok zaman almazlar. Bu tiir testlerin belki-de en huyuk dezavantaii
bireysel kestirimden cok, istatistik kestirim ‘igin planlanmis olmalardar.

27 Edwin F hppo, Principles of Personnel Management (Third edition, New York et al.:
McGraw-Hill Book Company, 1971), s. 155—158.

28 Rebore, On. wver., s. 40—4l,

29 Flippo, On. ver. s. 150,
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- Biiyle;:e onlar 6zel bir bireyden ok, ok sayida’ bireylerin davi‘aniglan-
“hakkinda kestirimler yapmada daha yararh olurlar30,

Yansmcz testler ve Klinik yontem- Bu grup testler empirik gegerlik
diizeyi fazla olmayan kisilik dinamiklerine baghdir; icsel /algisal referans -
gergevesine dayamrlar. Tiitn yansitier testler standardizasyon. ve belir- -
sizlik ihtiva ederler. Bu tiir testlerin en bilineni Rorschack testidir. Rors-
chack testinde sorular, deneklerden betimlemeleri iste'nen'bam standar-
. dize miirekkep lekeletinden olugmaktadir, Sonra da test¢i kendisinin ki-
silik kuramma kars1 denegin tepkilerinin sayi, nitelik ve degiskenligini
yorumlamaktadir. Benzer sekilde Thematic Apperception Test (TAT)’-
inde denekten bir dizi standart resimler hakkinda hikayeler anlatmasr
istenir. Test¢i, denegin hikayelerini ve davramslarim kaydeder; sonra -
“da hikayelerde kullanilan temalar 1gifmda denegin kisiligini yorumlar.
~ Bu yaklagimin sonuglar gerekli sekilde bireyseldir, dogru ya.da yanhs .
olduklart kolayca isbatlanamaz. Bu nedenle de bu tiir testlerin sonug-
lar1 karar almay: deyim yermdeyse yonetlmm e]lerme teshm ederler3l, .

Ilgi testleri. Bu tiir testler su Varsaylma dayann' Bir ige ilgi  duyan

- biri, ilgi duymayan birine gbre o isi daha iyi yapar. Ilgiis basarisina kat-
kit bulunan bir etkendir. Giiclii' ve yaygm sekilde kullamlan iki tiir
ilgi testi vardir: (1) Giicli Mesleki Ilgi Dokiimam (The Strong Voca-
tional Interest Blank) ve (2) Kuder Tercih Kayd: olmak iizere. Giiglii
Mesleki 1lgi spesifik meslekler i¢in kullamlir ve gegerli kulmr. Bu test,
adaymn ilgileri ile, belli mesleklerdeki bagarih personelin ilgileri arasm-
daki uyum derecesini kararlagtinr. Adaydan pek g¢ok okul nesnelerine, '
mesleki ve dzel etkinliklere ilgi duyup duymadigi, ya da onlardan hogla-
mp hoglanmadig1 sorulur. Ote yandan Kuder’in Tercih Kayd: temel ilgi
gruplan terimlerinde kayit edilir. Bunlar mekanik, hesaplama, bilimsel,
_ikna edici, artistik, yazarhk, miiziksel, sosyal hizmet ve memurluktur.
Bir ilgi testinde asil sorunlardan biri, dogrunun adaymn kendisinden elde
edilmesidir. Kuder diisriist olarak ¢evap verilen maddelerle, iyl bir izle-
-nim birakmak igin geligtirilmis maddeler arasinda bir aymm yapmak
"1§1n termh kayd;lm degellendlrme ‘teknikleri geh§t1r1m1§t1r32’33

30 Harold Leavitt, Managenal Psychology ‘An Inlroductwn to Indwufuals Pairs und Gro-
ups in Organizations. (Fourth edition, Chicago and London: The Umver51ty of Chicago
Press, 1978), s. 94—95, oo '
. 31 Aym, s. 96—97.
32 Flippo, On ver, '
33 John Miner. Personnel and Industr Lal Relations. A Managerial Approach (London
" The Macmillan Company, Collier-Macmillan Limit, 1970)
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Adaylarin Miilakata Tabi Tutulmasi

Se¢me siirecinde kullanilan asil teknik miildkattir. Miilakat temel
.olarak “bzel bir is igin en uygun k1§1y1 bulmak iizere karar verecek iki-
Kisi arasinda serbest bilgi degisimi saglayan sosyal ortam” yaratmak igin
diizenlenir. Miildkatta temel ilgi, adaymn becerilerinin ve yeteneklerinin
‘neler oldugunun kestirilmesi ve bunlarm érgiitte belli bir isin yapilma- -
sina ne derecede uygun oldugunun saptanmasidir.34 Bagkd bir deyisle
temel ilgi adayin “yapabilir (can do)” ve “yapma istegi (will do)’ nite-
liklerinin arastirilmasidir. Yapabilir olma, “Aday isi yapabilir mi?” so-

" rusunun ksaltilmigidir ve adaymn teknik niteliklerini gosterir. Yapablhr '
‘olma matematiksel olarak sdyle gésterilebilir:

Yetenckler x Egitim x Tecriibe = Yeterlik ’

Diger yandan yapma istegi “Aday ise ilgi duyacak m1?” sorusunun
kasaltidmigidir ve adaym diirtii ve dileklerini gosterir. Yapma 1steg1 de
matematiksel olarak §oyle gosterilebilir:

Yeterlik x Diirtii .= Basan

- Adaym igteki’ performanSI, yapablhr olma ve yapma 1steg1m.n her
~ ikiginin ortak iiriinii olacaktir3s, :

Flippo,36 mulakat ilkeleriyle ilgili gu b1glm1 Onerir:

1- Hazurlama, bu asamda, su etkinlikler yer ahr: (a) Miilakatin ozel

. amaglarmm karsarlagtimlmasi, (b) Amagclara ulastimer miilakat yonte-
minin kararlagtimlmasi, (c) Aday hakkinda bilinenler konusunda miila-
katgmin kendisini bilgili kilmas:.

II- Duzenleme, bu adimda miilikat ortaminin hem f1z1kse1 hem de
\ sosyal olarak duzenlenmes1 gerceklestirilir. Bunun i¢in de (a) Miilikat.
igin fiziksel ortamimn ozel ve rahat olmas: saglanmahchr, (b). Adaym ol-
dugu kadar mulakatqmm miildkata zihinsel olarak hazirlanmast gerekli- -
“dir. Bu 1k1 taraf i¢in de iligki kurabllmemn 6nemli bir etkenidir. ‘

II- Miildkann yonetimzt, bu ‘a§amada §unlara ozen gosterilmelidir.
‘(a) Miilakatqr adaylara karq1 saygryla yaklagsmah ve bunu gostermelidir,
‘(b) Sorular, adaylar konugmaya tesvik eder nitelikte sorulmalidir. (c)
Aday dlkkathce, miimkiincse yansifict olarak dinlenmelidir. : .

34 Sweet, On. wver., s. 153 o
.« 35 Theodore Hariton, Interview. The Executive's Gutde to Selection Rtght Personnel (New l
York: Hastings House, 1970), s, 29-30.

36 Flippo, On. wver., s, 161—165,
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IV- Kapanis, bu asamada sunlar yapilmahdir: (a) Miilikatei, mii-
lakatin bittigini gosteren bazi acik isaretler yapmaldir. (b) Miilakata
tabi tutulan 'adaya bundan sonraki etkinlikleri igin baz tiir ipuglar veril-
melidir. ‘

V- Degerlendirme, bu son asamada su etkileikler yerine gétirilméli-
dir: (a) Miilakatg: aday1, ayrintilar kafasinda taze ve canh iken derhal
degerlendirmelidir. (b) Miilakate: her zaman kendisini degerlendirmeyi
unutmamalidir. (c) Miilakat- yapmak bir -sanattir ve uygulama yap-
larak gelistirilebilir. (d) Miilakatg, yiizyiize iligkinin neden olacagi tu-
zaklarin farkinda olmalidir. :

Pratikte yeralan baz tiir miilakatlar sunlardir: (1) Planlh-derinligine
ya da eylem miiladkat : Yar1 yapilagtirlmistir ve temel alanlarda nce-
den geligtirilmis sorular kullamlir. Tipik konu alanlar sunlardw: Ev ya-
sami, egitim, onceki is tercritbesi, tutumlar ve boszaman etkinlikleri.
(2) Tam yapilagtirlmig—kahplastirlong miildkat: Ayrntih bir anket bi-
¢imini igerir ve olduk¢a yapilagtirilmigtir, (3) Stres miildkati: Milakat-
¢min adaya kargt diismanca bir rol iistlendigi tiivdiir. Miilakatc1 adayz,
baskic1 bir ortama koymaya ¢ahgir ve bu ortamdaki adaym tepkilerini
" kaydeder. Sikula37, miildkat hakkindaki ara§j:1rmalar1n bulgularin1 6zet-
lemis ve miildkat tiirlerinin yararhiligm séylece ortaya koymustur:

- (1) Miilakatin bir teknik olarak degerlendirici (intrarater) giivenir-
ligi* doyurucu goriilmektedir. (2) Miilakat yapilagtmmlmamussa degerlen-
diriciler aras: (inter-rater) giivenirlik agim derecede diisiik olmaktadur.
(3) Eger miilakat yapilagtirilmigsa, degerlendiriciler arasi giivenirlik .
- doyurucu olmaktadir, (4) Bir miilakatin giivenilir oldugunun ispatlan-
masi, onun gegerligini kamitlayamaz. (5) Milakatta adaym yiiksek dii-
zeyde olarak degerlendirilmesi, direkt olarak onun daha sonraki perfor-
manst ile ilgili degildir, (6) Takim miilakati, miilakatin gegerligini arttir-
maktadir. (7) Tutumlar ve yanhhklar, .degerlendirmeyi etkilemektedir.
(8) Miilakateilar, adaym lehinde olandan gok aléyhinde olan hilgiden
etkilenmektedirler. (9) Yapilagtilmamig bir miilakatm baglarmda miila-
katqﬂar ige alma kararim vermekteditler: (10) Yapilastirlmams bir mii-
lakat anmnda, genelde miilakatgilar adaylarindan daha cok konusmakta-
dudar.

37 Sikula, On. wver., s. 17. )
* Bir degerlendiricinin, bir 6lgme aracumn alt boliimlerine verdigi deéerler arasindaki ilig-
kiyi ifade eder. ' ‘
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Burack ve Smith38 miilakatta bagarli olmalan i¢in adaylara bam
taktikler vermektedirler. Bunlar kisaca su maddelerde toplanabilir: (1)
Kisa 6zgecmisin (resume) hazirlanmasi: Etkili daktilo edilmis biyografik
bir 6zge¢migin temel bir 6nem tagsidigi unutulmamalidir. (2) Kendini mii-
lakata hazrlama. Aday kurum hakkinda baz literatiirii aragtrmali ve
bu konuda bir soru listesi hazirlamali, sonra da miilakattan 6nce onlamn
pratik etmelidir. (3) Miilakat aninda, miilakatgilar ¢ogu kere son yargi-
larm miilakatm ilk bir kag dakikasmda olustururlar ve cogu yargilar mii-
lakatin ilk yarisinin tamamlanmasindan énce ahnir. Bu nedenle eski sbz,
“ilk izlenim 6nemlidir”, miilakat siiresince a¢ik¢a gegerligini korur. 1k
_izlenimde olumlu bir iz birakabilmek i¢in sunlara 6zen gosterilmelidir:
(a) Sade giyinme ve tahammiil gosterme anlamhdr. (b) Rahat, giivenli
ve ilgili tutum iginde bulunmak gerekhchr (c) Aday kisa aqis konusma-
larina girismemelidir. (d) Tepkiler tam olarak tartilmali, hep kendinden
bahseder goriinmeksizin miilakatginin giiclii' fikirlerinin vurgulanmasma
6zen gijsterﬂme]idir. (e) Goz i]jg,kjlerinin onemi unutulmamahdir.

Referans Kontl olu ve Ozgegmlgun Aragtm]mam

Bu prosediirler su ﬂkeye baglidir: “Bn bireyin gelecekte ne yapaca- ,

. g en iyi gostergesi, onun gegmiste ne yaptigadir.” Ozgegmis bilgi kay-
naklar okul ve fakiilte gorevlﬂerlm dnceki igverenleri, karakter referans-
lan ve adaym is ve yagamina asina Steki kimseleri kapsar. Bunlara ilis-

- kin giivenilir dokiimanlar fakiilte veya iiniversite transkripti, 6gretmen-

lik sertifikasi ve doktor saglik raporudur. Eger personel yoneticisi bu tiir

bilgileri kontrol edecekse, referans mektuplar: yerine telefonla sorma, ya
da kigisel ziyavetler daha etkili bir yol olmaktadir.39"40

Is Teklifiﬁin Yapumas:

Bu asamada, profesyonel gorevler i¢in bir kontrat, aday ve isveren
- tarafindan imzalanmalidir. Bu kontratin iist makam tarafmdan da onay-
lanmas1 gereklidir. Ote yandan, simflanmig gorevler igin ilkin adaymn
pozisyonu kabul ettigini bildirmesi gerekir; sonra da aday kar§1l1k]1 ola-
rak kabul edilen bir zamanda 1§e ba§1ahhr 41 »

38 Elmer, Burack and Robert Smith, Personnel Management. 4 Human Resource System
~ Approach. (New York &t al.: West Pub. Comp., 1977), s. 202,
39 Sikula, On. ver., s. 19.
40 Rebore, On. ver., s. 116.
41 Rebore, On. ver., s, 112.
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Ba§answ Adaylarm Agtklanmast

Bu agama secilen adaym gorevi kabul etmesinden sonra gelg:ek-
lestirilir. Eger ilk segilen aday gorevi kabul etmezse, gorevin bir bagka -
adaya. teklif edilmesi gerekecektir. Ise alinma karar: verildikten ‘sonra
adaya bu karar iletilmelidir. Profesyonel ve teknik personel igin adaya
ilkin telefonla, sonra da gahsen bilgi vermek, daha sonra da ig teklifi mek- -
tubu génderme ortak bir uygulamadir. Saatle ¢ahsan iggiler i¢in ise te-
lefonla is teklifini bildirmek genel bir uygulamadir, Duyurma asamasin- ‘

da adayln ne zaman ige baglamas: gerektigi, ne tiir sertlflka]arl (askerlik-
‘belgesi gibi) berabelmde ‘getirecegi kendisine bil dirilir,4243

Sonilg )

Kurumlarda personehn secilmesi siirecini ayrmtllauyla ele alan' bu
yazidan a§ag1dak1 sonu(;lar cikarilabilir:

o Se¢cme surecl, hem orgiitler, hem de orgiitlerdeki bireyler igin
hayati 6nem tagir. Segme siirecinin etk1]111g1 oraninda orgiit Qa.h§anla1'1,
orgiitsel ihtiyaclara daha iyi uyacak, sonunda da orgiit amaglarma etk]h
olarak ulagacaktir. Birey bakimindan ise, segme siireci’ ve karan onun
tiim gelecegini etkileyecektir.

. e Se¢me siirecinin etkilﬂigi ise, yukarida ayrmtlan ile verilen
personel segme siireci agama ve prosediirlerinin basanh bir uygulamas:
ile gergekle§ebﬂecektlr. Uluslarm en krymetli degerleri. olan insangiicii
kaynaklarlnm israf edﬂmemem, orgutleun de gelismeleri, belki de perso- .
nel yoneticilerinin tnce personel se¢me siireclerinde bllglIl ve yetelh ol-
malariyla saglanabllecektu
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