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İşgören yöneticileri (Personeleiler), insancıl (beşeri) yetenek­
lerin değerlemesinde, şimdi en elverişli araçlardan biri durumunu­
na gelen görüşmeye (mülakata) bel bağlamak zorundadırlar. Çün­
kü görüşme, sakıncaları ve sınırlamaları (tahıditleri) ile, işe almaya 
yol açan olaylar zincirinde önemli bir halkayı oluşturmaktadır, tn­
san; temel bilgisinin (background), yeteneklerinin ve meraklarının 
ayrıntılı tanıtımını yapacak şekilde, kişisel geçmişine ilişkin verile­
ri düzene koymuş bir dilek çi (müracaatçı) ile pek seyrek karşılaşır. 
Öte yandan bir dilek çi de, kendisinin kabul veya geri çevrilmesinde 
temel olacak önemli bilgileri sağlamak için elinde planlanmış gcn­
yöntem bulunmayan, eğitim görmemiş bir görüşmeci (mülakatçı), 
He karşı karşıya kalabilmektedir. Bu koşulların varlığında (mev­
cudiyetinde), işe alma görüşmesi yetersiz bir seçim aracı olmakta· 
dır, Eğer görüşm~, işletmeye iyi bir saygınlık (itibar) sağ1ıyamazsa, 
ilerde bundan toplumdaki işçi - işveren ilişkileri (labor relations) 
etkilenebilecektir (1). İşe alma bürosundaki dilekçeler (appIicants) 
bir de, işletmenin yapınlarının (mamullerinin) umulur (potcntial) 
müşterileri ise, görüşmenin niteliği (quality) ayrıca önem kazan­
maktadır. 

(*) l'erwnnel P8ychology, Vol. 1, No. :1, Autumn, 1948, s. 273 - :{02. (çEVİRE­

l'lJtN NOTlJ : Çpviri"ini yartı~ımı" ını yazı; i.71' adam alınmasında seçim yiin­
I('mlerinden hiri olarak ha~vllrulan v(' Tiil'kiye'de de geniş uygulaması huhı" 

Ilan GÖRÜŞME - «Mülakai»" yiintemini in('ell'mekte; llIı arada giirii~menin, 
işe alma dışında ,,"şitli amaçlar için kullanılma şekilleri iizerinde de durmak­

ııı,] Il'. ) 

cl) ELiZABETH M. JENNINGS; «You Have To Be Tough)); Perwııı",l Journal, 
194.:1, Vol. 22, s. 123-129. 
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General Electric Şirketinin, New York Schenectady' daki kabul 
(reception) odalarında, Own D. Young imzası ile aşağıdaki ifade 
göze çarpmaktadıı : «Bizi ziyaret edecek, telefonla arayacak, yar­
dımımızı isteyecek kimsenin, bize, General Electric Şirketi için ya­
ratılan iyi saygınlığın ayrıcalığını sağladığını unutmayalım.)} (2). 
Kaç işe alma görüşmecisi bu güzel öğütü tutmaktadır? 

GÖRÜŞMECİNİN SORUMLULUGU 

Erkekler ve kadınlar başlıca, işe alma görüşmecileri üzerinde 
yarattıkları izlenimlere göre geri çevrilir veya işe alınırlar. Görüş­
melerde, geçerli izlenimler için temel olacak ne gibi sorular soml­
maktadır? Eğer işverenseniz, görüşmecileriniz iyi bir yargıda bu­
lunmakta mıdırlar? Nasıl bilirsiniz? Bunlar, işgören (personel) ve 
kamu ilişkileri; (public relations) politikalarından sorumlu olan­
larla yakından ilgili önemli sorulardır. 

Amerikan endüstri işletmelerindeki orta derecede işe alma gö­
rüşmecisinin, yaklaşık iki yıllık lise öğrenimi olmuştur. Türlü bö­
lümlerde (departments) memur olarak çalışmış, sonra derece de­
rece, kayıt tutmaktan görüşme yapmaya kadar gelmiştir. İşe alma 
yöntemlerinde bir eğitim görmüşsc, bu da genellikle, aşağı yukarı 
sınırlı bir bilgi temeli olan başka görüşmeciden sağlanmıştır. Kendi 
görüşme genyöntemlerine (procedures) ilişkin olarak, bir işletme 
görevlisinin samimi eleştirmesini de görmemiş olabilmektedir. Na­
sıl görüşme yapılacağı hakkında bir kitap okumaıTIlştır. Yapabildi­
ğinin en iyisini yine kendi anlayış ve eğitimine göre başarmaktadır. 

Görüşme Yapmak (How to Inierview) (3), konulu, ayrıntılı 
bir yayınları olan W alt e i' V. B i n g h a m v e B r u c e V. 
M o o i' e adındaki yazarlara göre görüşıne, bir amacı bulunan 
karşılıklı konuşmadır. Bu yüzden ereklere (hedeflere) ve yöntem­
lere değgin bir fikir edinilmesi gerekir (4, 5, 6). Bir işletme temsil­
cisi olarak, görü.şmecinin başlıca beş yükümü (vecibesi) vardır: 

(2) İktihaıı i"in izin verilmiştir. II Ekim 1939. 
(3) WAT.TER V. GINGHAM - BRlJeE V. MOORE; lIow to Inıerview; Harp"r 

anıl BTO~., New York, 1941. 
(1) GDY n. ARTllUR; "lııterviewing Teelıniqncsıı; M,I'twgement Review, ] 'H5, 

Vol. 31" s. 169· 171. 
(5) HALE n. PURCEL],; «Ilir'ing lnterviews,»; Penonııel Joıırnal, 1911" Vol. 22, 

Il. 263 - 267. 
(6) HOHEHT N. MeMUHRY; "The Knu"k of Jııterviewİııg Applicants»; Indııst­

rinL Relntions, 1945, Vol. 2, s. 8 - 9, 26. 



1. Bütün dilekçelere nazik davranmak; 

2. Her dilekçinin bilgi temelini (background) yeterli dikkatli­
likle yoklamak ve olanakların (potentialities) hemen geri 
çevirmeyi ya da ileri bir araştırmayı gösterip göstermediği­
ne karar vermek; 

3. Şimdiki işgören grubunun en iyilerinin özelliklerini taşıyan 
yeni kimselerin, işe alınmasında yardımcı olmak; 

4. «Onur kaybı» (lose face) olmadan hizmetlerinden yararla­
nılamıyacak dilekçeleri geri çevirmek; 

5. çalışmasının sonuç ve etkilerinin belli sürelerle (periodi­
cally) değerlenebilmesi için, görüşme eylemlerine ilişkin 
uygun kayıtları tutmak. 

Genellikle, doldurulacak her orun (position) için goruşme ya­
pılan dilekçiler ne kadar çok olursa, gÖI1üşmecinin de iyi bir işçi 
seçmesi o ,derece olurlu bulunur. Bir işletmede, 1941 yılında kendi­
leriyle görüşme yapılan dilekçilerin sayısı 45.688'i bulmuştur. Bun­
ların 2190'ı işe alınmıştır. Savaş yıllarının, işe alma kısıtlamaları­
nın yürürlühe olduğu 1944'de ise dilek çi sayısı 1.5.311 olmuş, bun­
lardan 2.80Tsine iş verilmiştir. Dikkat edilecek olursa, 1941'e göre, 
1944 yılında 30.377 sayıda daha az görüşme yapılmıştır. Öte yan­
dan ] 944' de, 1941 yılındakinden 617 sayıda daha fazla kimseye iş 
verilmiştir. Başka bir deyimle, görüşmeler % 66,49 oranında 
düşerken; işe almalar· % 28,22 oranında yükselmiştir. Gelişim 
(trend), 1945, 1946 ve 1947 yıllarında yavaş yavaş daha lehte bir du­
rum göstermiştir. TABLO - I, toplam olarak yapılan görüşmeleri, 
işe alınanları ve 1941 - 1947 arası yedi yıllık dönem için her yıla gö­
re ortalama işçi kayıtlarını (enroIlments) göstermektedir. Burada 
ayrıca, işe alma görüşmecilcrinin ] 941'de, yaklaşık her 21 dilekçi­
den en iyi olanını, ya da 1944 yılında her 5,45 dilekçinin en yeterlik­
lisini (ehilini) seçip seçmediklerini kim söyleyebilir? Şüphesiz, söz 
konusu işletme görüşmecilerin yargılarına (judgements) güvenmek 
zorunda kalmıştır. 
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TABLÖ-l 

GÖRÜŞME VE İŞE ALMA GELİşİMLERİ, 1941 - 1941 

---_._-~.- ._._~_._-------------- ------"-----.-.. __ .- ---- _._._--.-
941'e Göre İşe Alı-

Ortalama Toplam Görüşme- Toplam nan Başı-
Yıllar İşçi Ka- Görüş- lerdeki İşe Alı- na Düşen 

yıtları meler Azalma nanlar Görüşme 

Yüzdesi Sayısı 

1941 7.321 45.688 2.190 20,86 
1942 7.011 33.111 27,53 2.441 13,56 
1943 6.401 19.115 58,16 2.885 6,63 
1944 6.430 15.311 66,49 2.807 5,43 
1945 6.274 14.413 68,45 2.400 6,01 
1946 6.650 16.499 63,89 1.734 9,51 
1947 7.669 37.912 17,02 3.167 11,97 

----_._------------

İşe alma görüşmecisi, kendi saygınlığını (good will) elinde 
tutar durumda, dilekçi ile dostça ilişki kurmaktan, onu geri çevir­
meye kadar bir sıra izleyen, psikolojik sorunlar zinciri karşısında 
kalmaktadır. Söz konusu psikolojik sorunlar ancak, görüşmedeki 
aşamaları (steps) planlama, genyöntemleri (procedures) deneme, 
yöntemi yeniden gözden geçirme ve benzer şekilde tecrübeleri ol­
muş başka kimselerle güçlükleri tartışma yoluyla çözümlenmek­
tedir (7; 8). 

Seçim Genyönteminin Akış Şeması (Flow Chart of Se1ectioıı 
Procedure), «dilekçilerin karşılanmasından», «yerleştirmeye» ka­
dar yer alan aşamaları göstermektedir. Bu şematik diyagramda, 
işe alma bürosunda iki görüşmenin hazırlandığı dikkati çekmekte­
dir. Üçüncü ve son görüşme ise, teknik bölümdeki (operating de­
partmen) ustabaşı veya bölümün başı tarafından yürütülmekte­
dir. 

(7) RICHARD A. FEAR - BYRON JORDAN; Emp'lore" EvatUlllio/l. Mmıual for 
Int"rviews. TTı" P,'yc1ıological Corporation; 1943, s. 39. ' 

(8) Manual of Employment Intcrviewing. American Management Association; 

Researeh Report No, 9; 1946, s, 75. 



fi 2.i SEl- UYMIIZLIK 

S .EÇiM GENYöNTEMiNiN AkIŞ '?EMASı 

Kfl'lNf1K ""'Itnhl llIednH!; Te1ib GS Aids i" Sd~cli"'S fP1l,lo~eu" 
PE"MOt,,~e:L XII (MAY,I736) s.nı, R.S.UHRBf\OC.K 
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İşe alma bürosunun, dilekçilerce kolaylıkla bulunabildiğini; 
konforlu, temiz bir karşılama (reception) ve bekleme yerinin sağ­
landığını; görüşmecinin, önemli bulunan incelik ve kibarlığa varın­
caya kadar, tam bir şirket temsilcisi olduğunu; görüşmelerin, sıra­
larını beklemekte oıi:ın öteki dilekçilerin görüp duyamıyacakları 
özel bir büroda yapılacağını varsayalım. Acaba söz konusu görüş­
meyi pUmlamada yardımcı olacak ne gibi öneriler ileri sürülebilir? 

TEKNİK NİTELİK TAşıMAYAN ORUNLAR İçİN DİLEKÇİLERE 

SORU SORMA 

Görüşmed gerçekleri (facts), soru sarma ve dilekçeyi kendili­
ğinden bilgi vermeye isteklendirerek (stimulating) elde eder. Bu 
yüzden her görüşmecinin, konuşmalara sokabileceği bir soru liste­
si hazırlaması gerekecektir. Memurlar, makinistler, niteliksiz işçi­

ler ve yüksek öğrenim görmüş dilekçilerle görüşme (mülakat) ya­
parken, bunlara uygun gelen farklı soru listelerinden yararlanıla­
caktır. Cümlelerin seçimi (phrasing) ve soruların sırası önemlidir. 
Bir tarih veya önceki işverenin adı gibi, tek bir vefi (fact) ilc cevap­
lanabilen sorular, görüşmenin konuşma sürekliliğini keser. Tecrü­
beli bir görüşmeci dilekçiye, «Günaydın. Adınız nedir?» şeklinde söz 
yöneltir (hitabeder). Cevap aldıktan sonra, «Otu'ırmazmısınız?» 

der. Genellikle sözü açmak için dilekçiyi bekler. Konuşma resmi 
değildir, fakat planlanmış belli bir yol (minva!) üzerinde geçer. lık 
kez, doğrudan (direct) sorular sormaktan kaçınılır. «çalışma alanı­
nız nedir?» veya, «Ne çeşit bir iş arıyorsunuz?» demek yerine, bir 
dereceye kadar, «Bana sO'n işinizde yapmakta olduğunuz şeyi anla­
tın,} şeklinde bir istekte bulunmak daha uygundur. Burada öncelik­
Je en san işdeki gerçeıkler araştırılacaktır. 

Dilekçiyi her zaman için okul, tatil, iş veya işsizlik dönemleri­
ne göre ele almak iyidir. Örneğin fabrika işi için bir dilekçi, üç aylık 
kış dönemi dikkate almdığında yetersiz kalmıştır. Şöyleki; kendisine 
bu noktada bir soru yöneltildiğinde, işini mahsus yavaştan aldığı­
nı, böylece işden çıkarılarak, işsizlik sigortasına hak kazanacağı 
gerçeğini teslim edecek kadar safdilik göstermiştir. Kışı çalışma­
dan geçirmek, ona en iyi yololarak gözükmüştür. Söylemek lüzum­
suzdur ki, kendisine iş verilmemiştir. 

Dilekçi konuşmayı kestiği zaman, görüşmecinin açıklayıcı bir 
soru için hazır olması gerekir. Örneğin şöyle bir soruşturmaya gi-
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rcbilir: «Son işinizde yapmak zorunda kaldığınız fazlaca zor şeyle­
rin bazıları nelerdi?», «Niçin bu sırada işinizi değiştirmek istiyorsu­
nuz?», «O işde öğrenıdiğiniz önemli şeylerin bazıları nelerdir?», 
Şimdi ne çcşit bir iş arıyorsunuz?,} Her yeni sorunun, önce geçmiş 
olanla uzlaşması gerekir. Hizmetin uzunluğu, kazançlar, evlilik du­
rumu ve öğrenim" sözü edilen önceki işin ayrıntıları olarak araştırı­
labilir. Dilekçiler işlerini betimlemcde (tasvir etmede) özellikle 
mesleki bir dil kullandıklarından, görüşmeci temel tanımları sağla­
mada, Mesleki Ünvanlar Sözlüğünden (Dictionary of Occupational 
T.itles) yararlanacaktır. Bu aynı zamanda görüşmeciye, bir mcslek­
tc uzmanca bilgiçlik taslayan aceminin, kimliğini ortaya çıkaracak 
soruyu hazırlamada da yardımcı olacaktır. 

Soruların ustalıkla sorulduğu birkaç dakika içinde, goruşme­
cinin ilk kararını alabileceği, elverişli bilgiler sağlanabilmektedir. 
Dilekçiyi geri çevirecek midir? Yoksa, ona ek olarak doldurulması 
önerisi ilc kişisel geçmişine ilişkin birtakım veriler sağlayacağı bir 
başvurma formu mu verecektir? Eğer dilckçi isteğe uygun görünür­
se, sonradan başvurma formuna kaydedilecek birçok soruları so1'­
mada hiçbir gereklik kalmayacaktır. Öteki dilekçiler bckletilmcye­
eeği için, görüşmecinin vaktini koruması gerekccektir. 

UYGUN OLMAYAN DİLEKÇİLER NASIL GERi ÇEVRİLECEK­
TİR? 

Seçim Genyöntemi Akış Şemasmda görülen pIimlanmış her 
görüşmenin, dilekçcyi geri çevirecek, ya da kandisine bir iş veril­
mesine yol açabilecek yöne gidilmesi konusunda, kararların alın­

ması gerektiği yerde, bir uç noktalar (terminal poİnts) serisinin 
bulunması lazımdır. Uç noktalar, iş gerekleri ve işletme pohti­
kasınca belirlenecektir. Görüşmeci, önceki işverenleri hakkında 

küçültücü sözler sarfeıden herhaııgi bir ıdilekçiyi geri çevirecektir. 
Yahut doğrudan sorulara, baştan savma ya da uzun uzadıya ce­
vaplar veren adam üzerinde vakit kaybetmiyecektir. Savaş önce­
si günlerde, tck kalmış kadınları işe almada sınırlı bir uygula­
manın izlendiği bazı işletmelerde, bir kadm dilekçinin evli bulun­
duğunu belirtmesi, bir uç noktasını göstermiştir. 

Birkaç yıl önce, birişe alma uzmanı, New York'ta açılacak 
yeni bir otelin kadrosunun tamamını seçerken, başlangıçta fay­
dasız dilekçileri ayırmada dört soru kullanmıştır, şöyleki: 
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]. «Nerede oturuyorsU11UZ.?» Eğer dilekçi, «New York Şehri» 
veya «Manhattan» demişsc, ilk engeli aşmıştır. New jersey'de ve­
ya ulaşırnın güç ya da pahalı olabileceği yerlerde oturanlar berta­
raf edilmiştir. Bu bakımdan birçok dilekçiler için görüşme, tek 
bir soruya verdikleri cevaba göre bitirilmiştir. 

2. «Ne zamandır çalışmıyorsunuz?» Dilekçi, şündiki durum­
da çalıştığını, fakat işi değiştirmek istediğini söylemişse kaybet­
miştir. İşe alıcı adam, korsan işgücünü (pirate Iab or ) istemenıiş­
tir. Eğer bir aydan fazla süredir işde çalışmadığıllI söylemişsc, iyi 
durumda bir kimsenin, bir aydan daha az sürede iş bulacağı sa­
ııısına (assumption) dayanılarak, görüşmeye son verilmiştir. Yal­
lllz, bir aydan az süren bir işsizlik dönemindensöz etmişse, ikin·· 
ci engeli de aşmıştır. 

3. «Son olarak hangi otelde çalıştınız?» Dilckçinin hiçbir otel­
de tecrübesi olmamışsa, görüşme kapatılmıştır. Eğer New York'­
tan bir otelin ismini vermişse, üzerinde daha fazla durulabilmiş 
veya durulmamıştır. İşe alıcının (employment man) iyi bilinen 
farklı kuruluşlarda geçirilecek tecrübenin değerine ilişkin birta­
kım fikirleri olmuştur. Belli otellerden kimseleri tutmayı yeğ tut­
muş (tercih etmiş), başka yerlerde çalışmış olanları geri çevi r­
miştir. 

4. «Patronul1uz kimdi?» Bu sorunun cevabı çok önemliydi. 
Böyle özel bir durumla ilgili olarak, işe alıcının New York otelci­
leri arasmda geniş çapta tanıdığı olmuştur. Belli kimseler iyi ye­
tiştirid olmalarıyla ün yapmışlardır. Kendisi, söz konusu yeni 
otele iyi tecrübe görmüş kimseleri seçmeyi arzulamış, aym za­
manda fikirlerine değer verdiği kimselerin referansıarını kontrol 
etmek için de, hazırlıklı olmak istemiştir. 

Yukarıda anlatılan genyöntem, görüşme sürecindeki «uç nok­
talar» kavramını örnekleri ile göstermektedir. Kavramda sert ve 
aceleci bir durum göze çarpsa bile, her dilekçiye biraz dikkat ver­
diği de gerçektir. Bu, binlerce dilekçi kütlesinden; (a) çalışma 
standartları bilinen ve saygınlık (itibar) gören kimselerin elinde 
bulunan, şehrin tanınmış otellerinde çalışmış olanları; (b) işleri­
ne oldukça yakın yerlerde oturmuş bulunanları; (c) yakın zama­
na kadar çalıştırılmış olduklarından, «boşta gezen> (floaters) du­
rumuna düşmemişleri; bulmak için düşünülmüştür. İşe almaya 
yol açacak görüşün ileri sürülmesinde, bir dilekçinin, bu ilk uç 
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noktaları ötesinde işi başarılı şekilde idare etmesi zorunluğu çık­

mıştır. 

Kanış verıcı (tatminktır) olarak görüşmeyi kapamak, denli­
lik (tact) ve dikkatli planlamaya gerekserne göstermektedir. Bir 
işe alma görüşmesinde kullanılan sorular, olurlu (mümkün) bu" 
lunan bir uç noktadan diğerine gelişme gösterecektir. Dilekçilcri 
geri çevirmek te «en iyi bir yolun» olduğunu sanmak, akla uygun 
gelmemektcdir. Belki, samimi olarak, «Bu sıralarda uygun yeri­
miz yok ve sizi işe alabilmemiz için pek az ümit var» demek; 
«Birşey çıkıverir de ihtiyaç duyarsak sizi çağıracağız» diye şüp­

heli, belirsiz ümitler vermekten daha iyidir. 

Dilekçinin doldurmakta yetersiz kaldığı bir yer olduğu za­
man, farklı bir bitiriş şeklinin kullanılması gerekecektir. Kesin­
lilde bir kimseye, söz konusu iş için temel yeterliklerde noksanı 
bulunduğu kanısını, peşin hükümle söylemekte rnana yoktur. Ba­
zı görüşmeciler, türlü dilekçikrin üzerinde düşünüldüğünü, son 
kararın, bütün verilerin elverişli olması durumunda alınacağını 
belirtmektedirler. Bir başkası görüşmeyi, «Şimdilik yapabildiği­
miz bu kadar, Yeterlikleriniz üzerinde bize düşünme fırsatı ver­
diğiniz için teşekkür ederiz» diyerek kapatmakta, sonraki bir ta­
rihte, dilek çi ilc temas kurmak vaadleri yapılmamaktadır. 

USTABAŞ] VEYA BÖLÜM BAŞ] TARAFINDAN YAPILAN 
GÖRÜŞME 

Normal zamanlarda, iyi örgütlenmiş (well-organized) işe al­
ma bürosundaki dilekçilerin Iliı 5'den % lO'a kadar olanı, başlan­
gıçtaki aşamalardan geçecek ve yardım için resmen istekte (ta­
lepte) bulunmuş ustabaşı (foreman) veya bölüm başına (depart­
ment head) gönderilecektir. 

Dilekçi her halde, ustabışına gönderilmeden, üzerinde kesin­
likle karara vanlmış, işe alma öncesinin belli standartlarını karşı­
lamış olacaktır. Adam k'endisine gönderildiği zaman, ustabaşına 
başvurma formunun da verilmesi gerekecektir. Buna kısa bir ba­
kış; adamın yaşı, öğrenimi ve tecrübeısi hakkında ona bazı temel 
verileri sağlıyaeaktır. Çalışma yerinde (working environment) us­
tabaşının yaptığı görüşme (mülakat), başvurma formuna (appli­
cation blank) yazılan, ya da işe alma görüşmecisi tarafından, di­
lekçidcn sağlanan bilgileri (information) tamarnlıyacaktır. Başka 
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deyimle, ustabaşının daha önce işe alma bürosunda cevaplandırıl­
mış soruların tıpkısını sormaması gerekmektedir. İki görüşmeyi, 
başarılı şekilde birbiriyle uzlaştırmak için, herbirinin kapsamına 
nelerin gireceği konusunda, işe alma görüşmecisi ile, ustabaşı 

::ırasında önceden bir anlaşmanın bulunması zorunludur. Örne­
ğin ustabaşı, dilekçinin tecrübesini, işe alma görüşmecisinin şöy­

le böyle (ordinarily) yapabildiğinden daha enikonu (thoroughly) 
araştırmak durumundadır. İşe alma görüşmecisi işin bütün tür­
lerinde uzman olamaz. Kendi bölümündeki işin ayrıntılarını ya­
kından bilen ustabaşı, dilekçinin ustalığı, tecrübesi ve davranış­
larını değerlemekte yeterli bir dayanak (basis) sağlamak için, 
onun iş geçmişine (work history) ilişkin ayrıntıları arayabilecek; 
aynı zamanda, işle birlikte bulunabilen hoşa gitmeyecek hususlar 
kadar, kendi işletmesinde çalışmanın faydaları üzerinde de dura­
caktır. 

Bu görüşme teknik bir bölümde (operating department) yü­
rütüldüğünden, ustabaşı dilekçinin gürültü, toz, kokular, rutu·· 
bet, ışık, sıcaklık, temizlik durumu gibi, genel çalışma koşulları 
ilc, bölümdeki işgörenleri etkileyen diğer faktörlere tepkisini gö­
rebilecektir. Görüşmenin genellikle, atölyenin (workroom) ayrıl­
mış (tecrit edilmiş) başka bir yerinde yapılmaması gerekir. Di­
kkçiye bölüm dolaştırılmalıdır. Bu tür gezici (peripatetic) gö­
rüşme, işe girdiğinin ilk günü, «Eğer böyle olduğunu bilseydim, işe 
,gİrmezdim» diyecek «dolaşıcıyı (floatcr)" pratik şekilde ortadan 
kaldırarak, işçi değişim oranını (labor turnover) düşürecektir. 

Birçok işletmelerde, İşe Alma Bölümüne (Employment De­
partment) yerinde olarak, Başvurma Bölümü (Referral Depart­
ment) denilebilmektedir. Ustabaşı ve bölüm başları, işe alma hu­
susunda son kararları alırken; söz konusu bölüm, lüzumlu ayık­
lamayı (weeding out) ve evrak işlerini (paper-work) yapmakta­
dır. Zaten olması gereken de budur. Dilekçi, işe alma görüşmeci­
sini değil, iş verme yetkisine sahip ustabaşını tanıyacaktır. Ken­
disine işe ilişkin bilgi vermesi söylenirse, o zaman; «takımında» 
olması için, ustabaşısı tarafından seçilmiş olduğunu bilecektir. 
Adam tutma (hiring) konusunda ustabaş] karar aldığından, di­
lekçiye, fiziksel bir muayeneden geçme şartına bağlı işi verebil­
rnektedir. 

Ustabaşının, kendi bölümünde kanış verici (~atisfactory) şe­
kilde görüşmeyi bitirmesi üzerine görevdir. Eğer ustabaşı, İşe AI-
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ma Bölümü tarafından gönderilebilecek başka kimseleri görmek 
isterse, durumu yanındaki dilekçiye açıklaması ve onu işe alma 
görüşmedsine geri yollaması hizımdır. 

Öte yandan bunun, işe alma görüşmecisine, kendisi ile dilek­
çilerin durumunu tartışmak isteyecek ustabaşına ilerde yollaya­
cakları (rderrals) konusunda yardımı dokun~caktır, şöyleki; gö­
rüşmeci, söz konusu bölümdeki görüşmenin sonucu olarak, ken­
dine kanış verici görünen bazı kimselerin neden ustabaşı tarafın· 
dan çevrildiğini anlayacaktır. 

Kulaktan dolma (hearsay) şeyler dışında, pek az işveren ger­
çekten, dilekçilere nasıl yol verildiğini veya onların kendilerini 
işe almaya eğilim gösteren işletmelere karşı duygularının ne oL­
duğunu bilmektedir. Biz şimdi; «Dilekçileri nasıl geri çevirece­
ğiz?» sorusuna cevap vermede yardımcı olacak, harfi harfine işe 

alma görüşmeleri raporlarına dayanan araştırma verilerine ve 
davranış incelemelerinin (atti tude studies) devamına gerekseme 
(ihtiyaç) duymaktayız. 

YÜKSEK ÖGRENİMLİ DİLEKÇ1LERLE GÖRÜŞME YAPMA 

Yüksek okul (college) kıdemlileri (seniors) ve çıkışlıları 
(mezımları) ile görüşme yapmaya ilişkin sorunlar temelde, orta­
lama (vasat) bir işe alma bür'osunda karşılaşılanlardan farklı de­
ğ,ildir. Birçok yüksek okul öğrendieri iş avında (job hunting) ta­
mamen tecrübesizdir. Bazı dilekçilerin, ilk işleri için başvurduk­
Jarında utangac, sıkılgan ve huzursuz (ill-at-ease) olduklarını 
unutmak, görüşmedler bakımından kolaydır. 

Birçok öğrenciler kendilerini gösteremezler. Buna değgin son 
bir örnekten geçenlerde, şimdi elektrik mühendisliği profesörü 
olan bir şahsın kişisel tecrübesi olarak bahsedilmiştir. Söz konu­
~u profesör, 21 yaşına gelene kadar çiftlik evinden ayrılmamıştır. 
Eyaletin üniversitesinde, kendi yolunda çalışmış ve sınıfının bi­
rincisi olarak okulu bitirmişlir. Hiçbir işe başvurmamıştır. Ken­
di bölümünün başı, teknik adamları işe almakla ilgili bulunan bir 
işletmenin temsilcisi ile ona bir bir iş hazırlamıştır. Görüşme, 

akşamleyin o yerin bir otelinde yapılacaktır. 

İşi çok istediğinden, şirket temsilcisine anlatacağı hcl' şeyi ez­
berlemiştir. Otele sinirli olarak gelmiş, epeyce dışarda dolaşmış, 
sonra içeri girmiştir. 
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Masaya yaklaşıp, Bay x'i sormak, oldukça yürekgücünü (ce­
sareti) gerektirmiştir. Memur, 'salandaki bir kanepede oturan 
adamı göstermiştir. Öğrenci kanepeye yürümüş ve adamın yanı­
na oturmuştur. Ancak yabancıyla konuşmada, tam bir güçsüzlü­
ğe (acze) düştüğünü görmüş, sonunda oradan kalkarak, yurda 
geri dönmüştür. Ertesi gün niçin işe giremediği kendisine sorul­
duğunda, hiçbir açıklama yapmamıştır. 

Böyle bir durumda, görüşmednin yapabileceği hiçbir şey 01-
maınıştır. İlk işleri için başvurduklarında, birçok dilekçi, önem­
siz derecede daha az utangaç olabilmektedir. GÖJ1üşmecinin s oru­
mu (mesuliyeti), asıl, ilk temasın yapılmasından sonra büyümek­
tedir. 

Teknik eğitim görmüş yüksek öğrenimIilerle (college men) 
ilgili bir görüşmeci, dilekçide, yüksek bilgi, yapım eylemlerine 
(manufacturing activities) ilgi, fiziksel güç (enerji) ve sağlam 
(integrated) kişilik tanıtlarını (delillerini) aramaktadır. Kendisi, 
aşağıdaki on soruluk listeyi yararlı bulmuştur: 

1. Yüksek okuldayken, uğraştığınız başlıca ders veya alan 
ne idi? 

2. Mezun olurken sınıhnızda kaç kişi vardı? 

3. Bu grupta, bilgice ne durumdaydınız? 

4. Her hangi bir dersten kaldınız mı? 

5. Liseyi bitirdiğinizden bu yana, yazları nasıl geçirdiginizi 
bana ayrıntılı şekilde anlatınız. 

6. Yüksek okulda, en h().~lal1madığmız ·dersler nekrdi? Niçin? 

7. Ne gibi hastalık veya ameliyatlar geçirdiniz? 

8. Geçen yılda, (normalokul çalışmanızdan olmayan) yaza­
n ya da konusu ilginizi çeken hangi kitapları okudunuz? 

9. Ciddi alilrak, hangi farklı meslekler üzerinde düşündü­

nüz? 

ıo. Boş vaktinizi nasıl geçirirsiniz? 

Bu sorular, görüşmelerin genellikle ana noktalarıdır. Daha 
küçükleri, alınan cevaplara bağlı olarak geliştirilir. Bir dilekçi, yaz 
! atili sırasında, «bir gemide çalıştığını}} söylemiştir. Bu cevapla ya­
rattığı izlenim (intiba), birkaç soru daha sorunca, değişmiştir. Gö­
revleri hakkındaki ayrıntılar, kendisinden sorulıduğunda Queen 
Mary'de, New York'tan Southhampton'daki ailesine verilmek üze-
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te gönderilen, on yaşındaki bir çocuk için yol arkadaşı (rdakat­
Çı) olarak tuıulduğu cavabını vermiştir. «Gemideki işi» beş gün­
den az sürmüştür! Türlü kimselerle konuşmada (birinci ve ikinci 
derece soruları kapsayan) aynı yol izlendi ği zaman, yaraşımIarını 
(liyakadarını) karşılaştırmakta, ortak bir temel sağlannıaktadır. 

Başka bir görüşmeci, kendi kılavuzu için 63 soruluk bir lis­
te hazırlamıştır. Kendisine, «Görüşmeyi bitirdikten sonra, bir 
adam hakkında neleri bilmek isterim? Hakkında tam bir fikir 
edinmek için ne gibi veriler veya izlenimlerim bulunmalı?» diye 
sormuştur. Söz konusu sorular ezberlenmemiş ve liste, goruşmc­
ler sırasında göz önünde bulunmamıştır. Kılavuz olarak; görüşme­
lerin bitirilmesinden sonra, yüksek okul çıkışlılarının boylandı­

rıldığı (rated) ve izlenimlerin (impressions) toplandığı zaman, 
bundan yararlanılmıştır. Liste aşağıdaki şekilde düzenlenmiştir: 

1. Dış görünüş, yüz ifadesi, vücut yapısı, duruş, ve üst baş 
ıemizliği: 

a. Fiziksel noksanlıkları olmaksızın, boylu boslu mu (well 
proportioned) ? 

b. Zevkle giyinmiş mi? 
c. Temiz mi? Saç traşına, çamaşırına, tırnaklarına ve 

ayakkabılarına dikkat et. 
d. Yüz ifadesi utangaç, çekingen, asık, menU, ağır başlı, 

samimi mi? 
e. Hünerleriyle (hands) ne yapacağını bilmek te mi? 
f. Herhangi çirkin tavırları veya özellikleri var mı? 
g. Duruşu düzgün mü? 

II. İşletme görüşmecisine karşı davranışı: 

a. Görüşme sırasında rahat mı? 
b. Yarım yamalak mı konuşuyor? 
c. Akıllıca sorular soruyor mu? 

d. Sorulara kesinlikle mi cevap veriyor, yoksa «bin de­
reden su mu getiriyor (beat about the bush)>>? 

f. Görüşmenin ne zaman sona erdiğini biliyor mu? 

III. Zektı belirtileri: 

a. Düşünsel uyanıklık (mental alertness) gösteren ne 
söylemiş veya ne yapmıştır? 
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b. Sonuçlara mantıklı olarak ulaşmakta mıdır? 

c. Düşüncelerini ileri sürerken iyi bir usa vurma (mu­
hakerne) yapmakta mıdır? 

d. Görüşmecinin konuşmasını izlemekte mi, yoksa «dü­
şünsel kaçamaklar (mental side- trip s )>> mı yanmak­
ta? 

e. ({Sosyal açıdan zeki (social1y intelliıgent)>> sayılır mı? 

f. Ayıgıtları (cihazları) kullanmak ve mekanik durum­
larla uğraşmak konusunda, zeki olacağına hükmeder 
misin? 

ıg. 21 yaşından önce, yüksek okulu bitirmiş mi? 
h. Son senede, okulla ilıgili olarak (scholastically), sını­

fında bulunduğu orun (quartcr) ne idi? 

i. Öğrencilere uygun, hangi onursal (fahri) derneklere 
seçilmiş tir? 

LV. Sağlık durumu iyi mi? : 

a. Son zamanlarda nasıl bir sağlık muayenesi geçirmiş­
tir? 

b. O zaman ne, gibi şeyleri tedaviye gerekserne duyul­
muştur? 

c. Ne ıgibi tedaviler (corrections) yapılmıştır? 

d. Hayat sigortasından geri çevrilmiş midir? Böyleyse, 
niçin? 

e. Kilosu fazla mı? Düşük mü? 
f. İşitmesi normal görünüyor mu? 
g. Gözlük takıyor mu? 

V. Titiz bir analizci midir? : 

a. Okulda, analitik yetenek isteyen ne gibi dersler almış? 
b. Dikkatli analizi gerektiren, ne gibi özel problemler 

üzerinde çalışmış? 
c. Birçok «kolay» ders almış mı? 

d. Ne gibi özel raporlar, serminerler, vs. hazırlamış? Bun­
lar ne dereceye kadar rakamlar ve istatistiklerle ilgi­
lidir? 

e. Görüşmeciden türsel (specific) ve ilgili bilgileri (ma­
lumatı) elde etmeye çalıştı mı? 



VI. Karakter ve dürüstlük: 

a. Başlangıçta hemen finansal 
yükselim (terfi) olanakları 

lcnmektedir? 
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kazançlarla mı, yoksa 
(imkfmları) ile mi ilgi-

b. Gizleyeeek bazı şeyleri olduğu izlenimini (intibaını) 

yaratmakta mıdır? 
e. Kendi namınızla (reputation) ilgili bir meselede, ona 

güvenme eğilimi gösterir misiniz? 
d. ifadelerinde, ahlak dışı veya topluma karşı bir tutum 

göstermekte midir? 

VII. Kendi uzlanım alanında iyi bilgisi var mı? : 

a. Uzlanım (ihtisas) alanı nedir? 
b. Bu alanla ne kadar zaman ilgilidir? 
c. Dernek üye1iği, yayınlar, vs. olarak ne şekilde ün 

yapmıştır? 

d. Kendi uzlanım (specialization) alanında, daha ileri 
çalışmalar yapmak için planları var' mı? 

e. Başka ilgilendiği şeyler var mı? 

VIII. Öncecilik (inisiyatif) ve özgünlük (orijinallik): 

a. Görüşmed ile görüşme yapmak için uğraştı m!'? 
b. Kendisini sıradan dilekçilcrden ayırd eden 'bazı so­

rular mı sordu, yoksa herhangi bir gözlemde mi 
(observation) bulundu? 

c. Patenti olabileceğini düşündüğü yeni bir mekanik 
buluş için, hiç deneme niteliğinde (tentative) plan­
lar yapmış mı? 

IX. DiZ yeteneği C') : 

a. Cümlelerini tamamlıyor mu? 
b. Can sıkıcı derecede tektarladığı basma kalıp deyim­

leri (stock phrases) var mı? 
c. Aşırı derecede, uzun ya da yabancı sözcüklere düşkün 

.• J mu. 
d. Argocu mu? 

(*) ÇE.VIHEN.İN NOTU: Metnin aslında hu başlık «İngilizee Yetenegİıı olarak 
helirtilmektedir. Bunu .Dil Yeterıeği şeklinde çevirmeYi yeğ tutmuş bulunuyo­

ruz. 
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e. Bir fikri çeşitli şekillerde anla tabiliyol' mu? 

f. Gramer bilgisinden emin mi? 

g. Hatip mi (fluent) ? 
h. Duralıyor, kekemclik yapıyor, sözcükleri konuşama­

yıp , birbirine karıştırıyor mu? 

i. Münazaraya katılmış mı? 
j. Okul gazetesinde yer almış mı? 

X. lVIetin midir (decisive)?: 

a. Görüşmenin ayrıntıları ile ilgilenmiş midir? 

b. Soruları, kararını akıllıca alabildiği bir duruma yol 
açıyor muydu? 

c. Kendi kararlarını alacak kadar olgun mudur, yoksa 
aşırı şekilde, babası veya hamisinin (advisor) aklıyia 

mı idare edilecektir? 

d. Kararları almada acele eder mi? 

e. Karar vermeden önce, yeter derecede veriler üzerinde 
durur mu? 

f. Bir kere aldığı kararda direşme (sebat) gösterir mi? 

Ençok konuşmayı kim yapacaktır, dilekçi mi; görüşmeci mi? 
Bu konuda bir fikre destek olacak, olay niteliğinde pek az veri 
vardır. Ancak yedi işe alma görüşmesinde, tam stenografik ra­
porlar elde edilmiştir. «Her görüşme yaklaşık oniki dakika sür­
müştüL Dilekçiler tarafından söylenen sözcüklerin sayısı, 159 ile 
651 arasında bulunmaktadır. Görüşmeciler, 437 ile 723 arasında 
sözcük kullcınmıştır. Görüşmeci, konuşmanın yarısı ih\ üç çeyre­
ğini yaparken, dilek çi bir çeyrek ile yarısı arasında yapmış­

Lır» (9). Söz konusu grupta en iyi görüşmecİ, vaktin % 48'ini ko­
nuşmuştur. 

Görüşmenin şekli, konuşulan sözcüklerin edimh (actual) sa­
yısından daha önemlidir. Bununla beraber, dilekçiyi konuşmanın 
en az yarısını yapmaya cesaretlendiren uygun sorular düzenliye­
rek, ortalama olarak görüşmelerin iyileştirilebileceğini önermek, 
belki olurIudur. Chapple'in «Karşılıklı Vakit Ölçeri-Interaction 

(9) RICIIAHO S. UJlRBROCK; «Analysİs o[ Employrnent Intervİews)); Personnel 
Joumat, 193:3, Vol. 12, s. 98 -101. 
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Chronograph» (10), goruşmenin şekline ilişkin çalışmalarda çok 
ümit verici bir araştırma aracı olmaktadır. 

İşe alma görüşmecilerinin çoğu -bizim geriye kalanlarımızIa 
ortaklaşa,- haşka insanların yeteneklerini iyi bilen kimseler olduk­
larına inanmaktadırlar. Verilen bir işde başarı sağlıyacak olanla-
1'111 özellikleri (characteristics) konusundaki kanılan, pek seyrck 
dizgeli (sistematik) olarak gerçeklenmektedir (tahkik edilmekte­
dir). Ancak birkaçı; bir kısım dilekçilerle görüşme yapma ve on­
lan sıralama denemesi ile sonra; listelenen kendi yaraşım sırala­

nm (order-of-merit), başka görüşmeciIerin aynı kimselere ver­
dikleri göreli orunlarla (relative positions) karşılaştırma çahası 

göstermiştir. Bunun tecrübeli ve kendinden emin görüşmecilerle 
yapıldığı yerlerde, tam görüş birliğine pek seyrek ulaşılmışıır. 

Gi.irüşmecilcrin kendi yanılmazlıklarma inancı, genellikle not­
lan karşılaştırıldığında sarsılmaktadır. Her biri, başkalarının 

wrdukları soruları merak etmektedir. Dilekçilerin göreli (nispl) 
yaraşımiarına (liyakatlanna) değgin son (nihai) kararların alın­
masında, temeli (esası) neyin oluşturduğunu bilmek istemekte­
dirler. Bu, işe alma görüşmesini iyileştirmek te (ıslah cıtmekte) kısa 
bir eğitim kursu için başlama noktası (starting point) olabilmek­
tcdiL TABLO 2'deki verilerde görüleceği gibi, onbir dilekçiyi boy­
landıran, yedi görüşmecideki görüş birliği noksanlığı hemen dik­
kati çekmektedir. Söz konusu tabloda yer alan dilekçilerin, ön 
görüşme!cr ve psikolojik testlerle, üç ayrı yüksek okuldan ilk se­
çimleri yapılmıştır. Onlarla tek tek, bir günlük sürede, İmalat 
Mcr kezinde (Manufacturing Headquarters) Başkan Yardımcısı 

(Vice President), Genel Gözetirnci (General Superintendent), üç 
Kısım Şefi (Division Superintendents), Fabrika Şefi (Factory 
Superintendent) ve Çalışma Münasebetleri Yönetmeni (Director 
fo Industriai Relations) tarafından görüşme yapılmıştır. «Mc» 
ye, iki yönetici birinciliği, bir başkası onunculuğu vermiştir. Aynı 
şekilde «Dy» de, iki ayrı boylandıncı (judges) tarafından ikinci 
ve onbirinci olarak boylandınlmıştır (rated). 

(10) ELIOT D. CHAPPLE; "A Method for Evaluating Supervisory Personnelıı; 
Jlarvard Business Review, 1946, Vol. 24, s. 197.214. 
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TABLO-2 

YARAŞIM sıRALAMA DÜZENİ 

(Orıder of Merit Ranking) 
- -_.---- -----"--- ---~------------_ .. _--- -----------------_.~----_._._-~ 

DİLEKÇİLER BOYLANDIRICILAR (Judges) 
------.---_ .. _.--._--- ---~_.>-

-- - --_ •• -- __ O - -. ------.------

O.S.U. SIRA 
Kod Test 

i II III IV V VI VII 
PUANı 

- -- - - ~ --- -- --- -- --- ._----

.Tn 224 10 8 4 3 1 5 5 3 
Wy 219 3 9 9 7 6 11 9 10 
De 208 9 7 " OY 4 8 8 4 8 
Sn 207 8 10 10 9 7 7 8 9 
Pt 205 J 2 1 1 5 1 2 1 
Mc 195 6 1 2 2 4 10 1 2 
Le 190 4 5 3 6 10 2 6 5 
Bw 179 7 3 8 8 3 4 10 6,5 
Bn 176 11 J 1 11 11 9 9 11 11 
Dy 174 2 4 6 5 1 3 3 4 
Ls JS6 5 6 7 10 2 6 7 6,5 

DİLEKÇiLERE İLİŞKiN DÜŞÜNCELERi KAYlTA GEçİRME 
ME 

Görüşmelerin ayrıntıları hususunda, anılarımız dile düşecek 

kadar (noioriously) fenadır. Öte yandan, önemli orunlar (mev ki­
ler) için her dilekçinin görüşme sonucu boylandırılması gerek­
mektedir. Boylandırma, ilerde dilekçiden söz edilirken, kullanıla­

bilecek, ya birkaç nottan oluşmakta; ya da, oldukça açıklamalı 

bir anlatım listesini (list of statements) kapsayacak biçimde ha­
zırlanabilen bir boylandırma cetveli (rating scale) olmaktadır. 
Öyle ki, bununla bütün dilekçiler aynı temele göre değerlenecek­
tir. Eğer beş aşamalı bir boylandırma cetveli kullanılacaksa, bu, 
aşağıdakilere benzer hususları k'apsayacaktır: 

Görünüşü sizde nasıl bir izlenim (intiba) bırakmaktadır? Yüz 
ifadesini, fizik durumunu, duruşunu (tavrını) dikkate alın. 



Kötü etki Bir dereceye 
yaratıyor kadar, iyi 

olmayan 
izlenim 
Lırakıyor 

Görünüşü 

kanış 

verici 
( ta tm inkar ) 

Genel etki Şüphesiz iyi 
oldukça iyi izlenim 

yaratıyor 

Görüşmecilcr, dilekçeleri uslamlama (muhakeme), sağduyu 

(commen sense), önderlik, öneecilik, teknik yeterlik, dile egemen­
likleri (command of English) ile, istenebilen başka niteliklere gö­
re boylandırmak eğilimi gösterebilmektedir. Bununla beraber şu­
rası bilinmelidir ki, boylandırma bir özelliğin ölçüsü değildir. 
Yalnızca bir düşüncenin kaydıdır. 

20 görüşmed bir keresinde, türlü orunlar için başvuran 140 
yüksek okul çıkışlısını (college graduates) boylandırmakta, elli 
anlatımlı bir kontrol li~;tesi (check list) kullanmıştır. Hiçbiri 15 
kişiden fazlasını boylandırmamıştır. TABLO - 3'de, anlatımlardan 
(ifadelerden) önce görülen rakamlar, bir dilekçinin özelliği ola­
rak belirtilen her tanıtımsal (descriptive) anlatımın yinelenme 
(tekerrür) sayısını (frekansını) göstermektedir. Aşağıdaki yöner­
geler (talimat), elli anlatımlık kontrol listesinin başında yer al­
maktadır: 

Bİr kimseyi en doğru şekilde betimleyen (tasvir eden) anla­
Lımların önüne bir kertikleme işareıti (y) koyun. 

Anlatımların (statements) beş'ten azı ile on 'dan yukarısını 
kertiklemeyin. 

Bu kimseyi betimlemede yalnızca, sizin kendinizin kullanabi­
leceğiniz anlatımları kertikleyin. 

Boylandırmakta olduğunuz kimseden daha iyi veya daha köıü 
olan birinin tipik anlatımlarını kertiklemeyin. Örneğin, «İyi bir 
rutin işçisidir» şeklindeki bir anlatımın,eğer boylandırmakta ol­
duğunuz bir kimsenin önemli meselelerde, özgür düşünce ve dav­
ranış yeteneği varsa, kertiklenmemesi gerekir. «İyi bir rutin işçi­
sidif» anlatımı, gerçek olsa bile, bu açıdan, böyle kimsenin yete­
neklerine ilişkin doğru bir izlenim vermez. 
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TABLO-3 

20 BOYLANDIRICI TARAFINDAN 140 YÜKSEK OKUL 
ÇIKIŞLININ BOYLANDIRILMASINDA 50 TANITIMSAL 

ANLATIMIN KULLANILIŞ FREKANSI 

FREKANS ANLATIM 
-----.. _----

45 

38 

32 

27 

Zevkli giyiniyor. 

Muhtemelen iyi işbirliği yapacaktır. 

Açıkgöz, canlı, hevesli bir görünüşü var. 

Bu iş için dayanıklı ve elverişli b~r sağlığı olduğu gö­
rülüyor. 

27 Türlü koşullara karşı kendini uydurması için güçlü 
isteği var. 

26 Gerçi sakhyorsa da, yeteneklerine ilişkin düşüncelerin-
de, kendinden emin. 

26 Bildikleri hak'kında, orta düzeyde (vasat) bir kimse-
den daha iyi konuşuyor. 

25 Konuşurken, sözcüklerde ve anlatım biçiminde (ph-

i 
rasing) iyi bir seçim yaptığı görülüyor. 

24 Kendi kendini yeter derecede kontrol ediyor. 

24 Uzun sürede, rekabete dayanamaz. 

23 Parlak derecede olmasa bile, yine de güvenilebilen, 
ağırbaşlı, metin bir kimse. 

22 Oldukça önceci1iği (inisiyatifi) var. 

20 Orta düzeyde de olsa, aşağı yukarı ne yapmak iste-
diğini biliyor. 

18 Önderlik nitelikleri (vasıfları) yok. 

18 Türsel (specifie) görevlerde işe yarayacaktır. 

18 Pürüzsüz konuşan (fluent talker) bir kimse. 
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FREKANS ANLATıM 

18 Dikkatli ve sistemli bir düşünce sahibi (thinker). 

17 Analizci bir kafa yapısı (mind) var. 

17 Bir dereceye kadar içine kapanık tabiatlı. 

17 Edimli olarak (fiilen) fazla iş tecrübesi yok. 

15 Ne istediğini bilmekte ve onu elde etmeye de azimli. 

15 Muhtemelen gözetimci basamağından yukarı çıkamaz. 

14 Dikkati çeker derecede görüş (objective) noksanlığı 
var. 

14 Durumun ciddiliğini takdir ediyor, ancak mizah duy-
gusu (sense of humor) çok gelişmiş. 

13 Şimdiye kadar kesin amaçlar saptamamış, "fakat 01-
gunlaştırmak olduğu arzusu (will) var. 

12 Görüşme sırasında, düşüncelerini ifade etmekte ya-
vaş kalıyor. 

11 Araştırma için iyi bir ümit (prospect), ancak yöneti-
ci olarak yetiştirme (exccutive development) için değiL. 

11 İşçilerle ortak temel bulmakta güçlüğe uğrayacaktır. 

11 İnsanları idare etme (handIe) yeteneği olduğu izleni-
mini veriyor. 

9 «Kaba fakat iyi kalbIi» (rough diamond) bir kimse. 

9 Kendisine kesin bir amaç saptamakta ve bu hedefe 
doğru gitmektedir. 

8 Rağbetini arttırmada (catch on) biraz yavaş kalıyor. 

7 «Kamu ilişkisi» (public contact) çok iyi olan bir kişi-
liği var. 

6 Bir önder olmaktan çok, izleyici (takipçi) olmayı yeğ 
tutuyor (tercih ediyor'). 
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FREKANS
i 

ANLATıM 
--- ~._---~.- ____ o • __ ~_~~ ___ .~ ___ •• ___ • __ ~ _____ ~ •• 

6 Fırsa tçı (opportunist) olduğu izlenimi veriyor. 

6 Şimdiye kadar kötü taraflarını (rough edges) gider-
memiş. 

5 Çok inatçı bir kimse. 

5 Sosyal yönden fazla uyabilidiği (intibakı) yok. 

5 Elinden geleni meydana koyması için, çok dikkatli 
idare edilmesi gerekir. 

5 Kendisi ve amaçları hakkında konuşmada çekingen-
dir. 

4 Kendi alanında yeter derecode eğitim görmemiş. 

4 Duygusal kontrolünde (emotional control) kararlı bir 
durum göstermiyor. 

3 Çok çabuk yükselme bekliyor. 

2 Kendisini işe vermesi umulmaz. 

2 Bir dereceye kadar topluma karşı (antisocial) görü-
nüyor. 

2 Gelişme düzeyinin yukarısına ulaşmış. 

1 Görünüşe göre, bayağı tavırları öğrenmemiş. 

1 Önceki işverenlerinden saygısızca söz ediyor. 

1 İşe almış olduğumuz en iyilerle rahatlıkla (favorably) 
kıyaslanır. 

1 Her bakımdan kalbur üstüdür (outstanding). 

Bu istatistiklerin pek fazla değeri yoktur. Görüşme yapılan 
140 yüksek okul mezunu içınde, elli tanıtımsal anlatırnın (dcscrip­
live statements) her birinin, bir veya daha fazla boylandırıcı tara­
fından, izlenimlerinin kaydı için yararlı bulunduğunu göstermekte­
dider. Uygun anlatımlar, pek elverişli olmayanlardan çok kertiklen­
miştir (checked). Kontrol1istelerine alınan hususların (items) seçi-
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mi, boylandırıcıların düşünce genişliği (liberality) ve goruşme ya­
pılan yüksek okul çıkışlıları içinde kişisel öze!lilderin bölünümü 
(distribution), şüphesiz, boybndırma ların dağılımında düzensizli­
ğe (skew) yol açmıştır. Boylandırmada kullanılan anlatım listele­
ri, başka işe alma görüşmecikrine yararlı olabilecek bir form ni­
teliği taşıyabildiklerini, örnekleri ile göstermek için, göz önüne çı­
karılmaktadır. 

Ne gibi kayıt yöntemi kullanılırsa kullanı1sın, bir işe alma gö­
rüşmecisinin, her duruma ilişkin tutumunda. (disposition) kesin 
bir karara varması gerekecektir. Kendi imzası altında, bir kimseyi, 
Ca)işe alınma,sı için salık verdiğini, Cb) işe almadığını, Cc) saklı 

haklarla (ihtiraz kayıtları - reservations) işe aldığını; göstermesi 
gerekir. 

Eğer görüşmeciler, her dilekçenin güçlü ve zayıf noktalarına 
ilişkin kestirmelerini C tahminlerini) bir veya iki cümle ilc gös 10-

rcn kontrol listeli boylandırma cetvellerini (check -list rating sca­
les) kullanacak olurlarsa; bunun, teknik adamların yetcrliklerini 
(ehliyetlerini) gözden geçirmede çok faydası dokunacaktır. Böyle 
bir kimse ile konuşmuş bulunan türlü görüşmecilerin görüşleri 

aşağıdaki şekilde toplanabilmektedir: 

«Muhtemelen, kuramı (teoriyi) uygulamakta iyi yeteneği var.» 
"Görünüşe göre, teknik bilgi ve yeteneği çok iyi.» 

«İyi kafa yapısı (mind) yeterlikli (capabk) ve zeki. Geniş 
çapta, fakat sistemsiz şekilde okur. Başlangıçta iyi izlenim 
bırakır. Görünüşü güzel, boylu boslu (clean - eni). iyi bir 
akademik temele ve aşağı yukarı ber probleme çözürn bul­
ma da bir iş bilgisi (working knowledge) sağlayacak yeterli 
anlayışa (intelligence) sahip.» 

«Erkli (muktedir) bir araştırmacıya benziyor.» 

İşe alma sırasında yapıları boylandırmalar elde tutularak, işe 
alınanların başarı sağlıyanları veya sağlamayanları üzerinde yapı­
lacak sonraki incelemelerde (follow - up sıııdies) yararlanılabil­

mcktedir. Bir seçim genyöntemi olarak görüşmenin değerlernesi 
ancak o zaman yapılabilmekte; aynı zamanda, tck 'tek görüşmeci­
lcı'in de uzmanlığı (expertness), yüksek boylandırıp, işe alınması­

na salık verdikleri kimselerin çahşma durumlarına (work histori­
es) göre, aşağı yukarı değerlenebilmektedir. 
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GRUP GÖRÜŞMESİ 

Grup goruşmesi (panel interview), doMurulacak türlü orun­
lar olupta, iki veya daha fazla kişinin, adaya soru sormaSı duru­
munda, özellikle salık verilmektedir. Bu tür görüşme, işsizlere iş 

bulmakta; yüksek okulun son sınıf öğrencileri (college seniors) ilc 
görüşme yapmada; işlerini değiştirmeye çağırmadan (davet etme­
den) önce, yöneticileri değerlemede ve devlet memurluğu (civil 
service) sınav kurullannca uygulanmıştır. 

Bir grup görüşmesi biçimi, Massaohusetts'de Büston çayınn­
da (Boston Common), I92l'de işsizleri açık arttırmaya (müzaye­
deye) çıkaran Urbain J. Ledoux tarafından gösterilmiştir. işsizler 

yarı çıplak soyunmuş ve Ledoux onların iş geçmişlerini, yetenek­
lerini etraftakilere anlatmıştır. İçinde birkaç işveren buluna'n kala­
balık, sorular sormuşlar, bunlara ya Ledoux, ya da işsizler cevap 
vermiştir. Sonra pey sürme başlamıştır. Kendilerine iş verilen 150 
kişinin dışında, iki kişi de yeme, yatma içinde, haftalık iki dolar 
cep harçlığı (pocket money) ilc iş bulmuşlar.dır (11). 

Teknik eğitim görmüş yüksek ükul çıkışlılarını işe alan büyük 
bir işletme, bu yöntemin değiştirilmiş bir biçimini (modification) 
kullanmıştır. İşletmenin çeşitli fabrikalarının işe alıcıları (Emp­
loyment men), bir üniversi teyi aynı günde z'iyaret etmişlerdir. Dü­
şünülen işlerle ilgilenen sün sınıf öğrencileri, söz konusu grupun 
önüne gelmişler ve tek tek kendileriyle görüşme yapılmıştır. Öğ­
renciye önce bipi, sonra başkası sorular sormuştur. Her görüşme­
ci önemli bulduğu sorulara cevap almak istemiş ve diğer bütün 
soru ve cevapları dinleme fırsatını elde etmiştir. Örneğin, «Avara 
kasnakla donatmanın (free wheeHng) ilkeleri nedir'?» şeklinde tek 
soruya bağlı kalan bir fabrika personelcisinin (personnel man), 
ötekilerin sorduğu soruların türüne dikkat etme imkanı olmuştur. 

Orta.k görüşmenin (joint interview) sonuçlanmasından sonra, 
dilekçini,n yeterlikleri (qualifications) tartışılmıştır. Bir öğrenci­
nin işe girmesi içİn oy çokluğuna ihtiyacı olmamıştır. Her görüş­
meci kendi uygun pay'ını (quÜ'ta to mcet) almış, arkadaşlarının 
düşüncelerinden yararlanmıştır. Kendisi fabrikası için, öteki gö-

(ll) New fork Times, Septımıher 9,1921,1: 5: Septcınher 10,19211: 5: No­
veınber 8, 1927, 29 : 4; April 10, 1941, 25 : 8. Bkz: New York Times Index, 
1921- 1941. 
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rüşmecilerin tümünün istemedikleri bir kimseyi bile işe alabilmiş­
tir. Her işe alıcı, kendi seçiminin tam sorumunu (mesuliyetini) 
yüklenmiş; verilecekmaaş temeline (salary basis) ilişkin olarak 
herhangi hir pey sürme olmamış, tutulan (hircd) her fakülteli 
(college man) işletmenin merkezdeki işgören (personel) büro:mn­
ca saptanan aynı maaşla işe başlatılmıştır. 

Son yıllarda yapılan «grup» görüşmesinin en iyi örneğini Bir­
leşik Devletler Mülki Hizmet Komisyonu (United States Civil Ser­
vice Commission) vermiştir. Komisyon, Federal hükümetin başlı­
ca daireleri, aj ansIarı ve kuruluşlarının (cstablishments) personel 
müdürleri ve yardımcıları için bir seçilme yaraşımı kütüğü (inti­
hap edilme liyakatı sicili - eligibility rcgistcr) tutmak istemiştir. 
Dile,lcçcler 66] 6 adaya göre dosyalanmıştır. İş tecrühesi boylail1dır­
maları (experience ratings) bir Sınavcılar Kurulu (Board of Exa­
miners) tarafından yapılmıştır. Toplam 689 kişi beş saatlik yazılı 
bir sınava katılmış, 547'S1 sınavı geçmiştir. Listenin yu1 arısında 
yer alan 160 aday ilc, 30 ayrı şehirde bir dolaşına yapan Fç üyelik 
bir kurul tarafı-ndan, tecrühe hoylandırmaları ve yazılı test sonuç­
ları temel alınarak, görüşme yapılmıştır. Görüşmeler kayda gesj­
rilmiştir. Her görüşme yaklaşık bir saat sürmüş, kurul üyeleri, iz­
lenimlerini boylandırma cetvelleri (rating scales) üzerine not et­
mişlerdir. Seçilme yaraşımı listesinde adayın son yeri; (a) tecrü­
be ve eğitime göre boylandırma; (b) yazılı sınav sonuçlan; (c) ka­
rakter incelemesi (investigation), (c) örneği görüşmede görülen 
başarının tanıtı (ispatı); temel alınarak belirlenmiştir (1ayİn edil­
miştir). 

Seçilme yaraşımına ilişkin kütükler, 84 erkek ve 11 kadının 

adları listelenerek hazırlanmıştır. Sınavlardan onüç ay sonra, II 
erkek ve 2 kadın, yıllık 3800 ile 6500 dolar arasında maaşı olan 
orunlara (mevkilere - posi tions) atanmış tır (12). 

Personel yönetmenlerinin (müdürlerinin - directors) ve yar­
dımcılarının seçimine ilişkin olarak, üç üyeli Sözlü Sınavlar Kuru­
lunca (the Board of Oral Examinations) yürütülen grup görüşme­
leri, birçok bakımlardan çok değerli olmuştur. Söz kClnusu gen-

(12) Birlc7ik D,,'vleıler Mülki Hizmet Komisyonu, Washington, Siizlü Sınavlar Ku­
rulu lla'7kanı JAMES C. O'BlUEN ile 26 Şu bat 1940 ve 21 Mart 1940 ıarih· 

lerinue mektuplaşma, 
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yöntemlerin temelini oluşturan (teşkil eden) görüşler, OJ1dway ve 
O'Bricn tarafından betimlenmiştir (tasvir edilmiştir) (13), 

ilk olarak sözlü sınavın kapsamı, yazılı (written) veya iş başa­
rı (performanee) testlerinde gösterilememiş yeteneğin tanıtlarına 

(delillerine) ilişkin bir görüşle (eonsideration) sınırlanmıştır. Gö­
rünüş, duruş (tavır - manner), üst baş temizliği (neatness), ağır 
başlıIık (dignity) ve öteki «kişilik etkenleri» (factors of persona­
lity) gibi öznel özellikler (subjective charaeteristics) daraltılmı;;­
tır. Sözlü sınavda, «başarı etkenleri» (factors of performance) 
personel yönetmenliği (müdürlüğü) işi için kişisel uygunluğun ta­
mtı olarak aranmıştır. 

Bu kavramı tanımlamada, Ordway ve O'Brien şunları yazmış­
tır (14) : 

Her adayın edirnH (fiili) olarak yapmış olduğu şey 
-başarı-, gerçekten tanıtlanabilir (ispat edilebilir) ve biz, 
özellikle bir orunun görevlerine ilişkin başarının bağlı ol­
duğu, gerekli yeteneğe iyeliğin (possession of a required 
capacity) geçmişte nerede edimli şekilde gösterilmiş ol­
duğunu; gösterirnin (demonstra tion), başarı için gerekli 
ikincil kişilik öğeleri (unsurları) ile ilgili iyeliği (sahip­
liği) içine aldığını; ileri sürmekteyiz. Örneğin, eğer özel­
likle bir iş için gerekli başarI etkenlerinden birisi, baş­
kalarının işbirliğini sağlama yeteneği oluyorsa, gerçek 
olan; dilekçinin karşınlığın (muhalefetin) üstesinden 
gelmek ihtiyacını duymuş olduğu zor durumlarla karşı 
laştığı ve işbirliğini başarılı şekilde, - zaman, yer ve şart­
lara göre, ayrıntıları ile - sağlamış bulunmasının, yete­
neğinin tanıtını oluşturduğudur (teşkil ettiğidir). Dere­
ce - değerleme - sorunu, başka bir konudur. Şimdi tanıt­

la uğraşmaktayız. Üst baş temizliğinin öğeleri (elements), 
yüz ifadesi, ya da sonuca (r'esult) engel veya yarıdım et­
miş olabilen duruş (tavır) ne olursa olsun, davranış (ae­
tion) kendini gösterir (speaks). Bu bakımdan, ayırd 

edilebilen (observable) «Görümüşün» (apperanee) aslın-

(t:l) SAlVnJEL II, OnDWAY. JAMES C. O'nnTEN; An Approac/ı tn iHol'e Objec­

tive Tests; Soeiety for PerRoıınd Adrninisıration, W-ashington, D. C. Paml'h­
Ict No, 2, June, 1939, s, 31. 

(11) A. g. k.; 8. II -12, 



75 

da dilekçinin yeteneğini desteklemiş (aided) ya da en­
gellemiş olup olmaması; bir dereceye kadar gösterdiği 
aranan (required) yeteneği (capaci ty) belirleyen gerçe k 
yanında daha önemsiz kalmaktadır. 

Yazılı sorularının, adayları geçmiş başarılarına ilişkin temel 
verileri (facts) açıklamaları için onları özendirecek (teşvik ede­
cek) şekilde hazırlanabileceği de tartışıbbi1irdi. Halbuki bu du­
rum, tamamen gözden kaçmaktadır (misses the point). Sözlü sı­
nava getirilen her ayn veri, sınavcılar kurulunca, -tamamlayıcı 
sorular sorularak- araştırılıp, incelenerek ikincil (tali) noktalara 
kadar didiklenmektedir. Resmi olmayarak, yazılı sınav genyönte­
mi de, tek tek her adayın tecrübesini açığa çıkaracak, uygun ek so­
rulan kapsayabilir. 

Ordway ve O'Bden'in haklı yaklaşımları (legalistic approach) 
işgören yönetimininı (personel idaresinin) tekniğine olduğu kadar, 
felsefesine de katkıda bulunmuştur. Söz konusu yazarlar, tanıt ku­
rallarını (rules of evidence) görüşmelere uygulamışlardıf. Tezleri­
ni aşağıdaki şekilde açıklamaktadırlar (IS, 16) : 

Geçmişteki davranışın ayrıntıları, en iyi tamtı mey­
dana getirmektedir. Sınavcılar; adayın belli koşullar 
altında yaptığı, şeklinde tanıt (ispat) gücü olan verile­
rin bir belgilemesi (tayini - settinğ) olarak, ortaya ko­
nan (offerod) tecrübeyle ilgili her olayı (incident) çev­
releyen koşullara (circumstances) geçirmek yoluna gi­
deceklerdir. 

Öncecilik ya da, direşme (sebat) gösteren ne yap­
mıştır? İşbirliği sağlamak için ne yapmış ve ne olmuş­
tur? Bir kararı almadan önce, hangi etkenleri (faktör­
leri) düşünmüş ve ne gibi bir karar almıştır? Ne kadar 
süre durumsama (tereddüt) geçirmiş ve alınan kararın 
etkisi ne olmuştur? Gerçekler, veriler aramakta olduk­
larımızdır. Bir plan hazırlamaıkta neyi yapmıştır? Neyi 
irde1emiştir (mütalaa etmiştir)? Önceden planlanmış 
programı başarıyla yürütmek, ya da proğramı, değişen 
koşullara uydurmak yollarını aramak için neler yapmış-

. (15) A. g. k.; s. 17. 
, (16) A. g. k.; s. 19·20. 
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tır? Ne gibi engellerle karşılanmıştır? Bu koşullar altın­
da neler yapmıştır? 

Adayın anlat tıkları, doğrudan tanı t ( delil) olarak 
böylece kayda alınır. Sınavcı şimdi anlatılanları kollamak 
(follow up), durumunu zaman, yer ve koşulların ayrın­
tılarına göre genişletmekte serbesttir. Şaşırtmaca soru­
lar sorma (cross - examination) yoluna gidilebilir. Ancak, 
bu adayın karşı bir' tanıtla sıkıştırılacağı anlamına gel­
mez. Ne var ki, zaman, yer ve ilgili isimlerle açığa çıkan 
(preserıted) durumların ayrıntılı tanıtımlarında (tasvir­
lerinde) adaya yol göstererek, mahkemede yapıldığı gi­
bi, yanlış ifadeleri ve obartmayı (mübalağayı) meydana 
çıkarmak, iyi bir sınavcı için olurlu bulunmaktadır. Her 
olayla ilgili olarak, başkalarının adları, yer ve koşulla­
ra değgin ayrıntılar ileri sürüldüğünde, eğer gercldi ise, 
daha .ileri dtizeyde araştırma, yerinde soruşturma (field 
investigation) yoluyla yapılabilir. Bu süreçle, asıl ve 
araştırılması olurlu (tahkiki mümkün) tanıtlar örnek 
olarak gösterilebilmekte, böylece bunlar, soru ve cevap­
ları raporlayaın mekanik araçlar (mcchanical devices), 
yahut sterıografi ya da steno daktilo ile ,kayda geçiril­
mektedir. Bu kayıt, verileri (veya gerçekleri) başka de­
yimle gerekli etkenlere iyeliğin gösterimini (tezahürü­
nü) veya bundaki noksanlığı (laek) kapsayarak, boylan­
dırma standartlarının uygulamasında (tatbikatında -
application) incelenebilerı (r'eviewable) bir temel olmak­
tadır. 

Ordway ve O'Brien tarafından betimlenerı görüşme yöntemle­
ri, hukuk eğitimi (legal training) görmüş kimselerce uygulandığı 
zaman, muhtemelerı çok etkili olacaktır. Bununla beraber, belli 
başlı ilkeler sabit ve açıktır; ya bir görüşmeci, ya da bir grup tara­
fından uygulanabilir. Burada, konu ile ilgisi bulunmayan hususlar­
dan mümkün olduğu kadar uzak kalınacaktır. Araştırma; görüş­
mecinin adayın yeteneğine ilişkin düşüncesini; hatta söz konusu 
Jüşünce bir mahkemede yersiz bulunsa bile; destekleyecek tanıt 
içindir. Bu, tüm işe alma görüşmecilerinin erişmesi gereken bir 
ülküdür (idealdir). 
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ENDÜSTRİDE YENİ TÜR İŞGÖREN SEçiM KURULLARI 

Londra, Ulusal Çalışma Psikolojisi Enstitüsü (National Insti­
tute of Indtıstrial Psychology) tarafındail1i, işletmecilik eğitimi gii­
renlerin (management tra1nees) seçimi için geliştirilmekte olan 
grup yöntemlerinin başarısına nişkin raporlar ilgi çekici olmakta­
dır. Üretim endüstrilerindeki işletmelerinin % 92'~inden fazlasın­
da 2S0'den az işgören çalışan bir ülkede, çok kez, işletmecilik cg,i­
timi görenlerin, işletme dışı kaynaklardan sağlanması gerekecek­
tir. Yetenek ve meraklara iyeliğe (sahip bulumnaya) ek olarak, bi­
reyin, eğer işe alınacaksa, yeni arkadaşlarına kendini benimsete­
cek özelliklerinin de bulunması zorunludur. Ulusal Çalışma Psiko­
lojisi Enstitüsünün psikolog kadrosu (the staff psychlogist), işlet­
melere görüşmelerde, test uygulamasında ve üzerlerinde düşünül­
mesi salık verilen kimselerin helgelerini değerlemekte yardımcı ol­
maktadır. Başlangıçtaki bu ayıklama sürecinin (winnowing pro­
cess) sonucu olarak, bir «aday grubu» - tercihan sekiz kişilik -, ge­
nellilde üç üyeIi «işveren grupu» tarafından odimli (fiilen) olarak 
incelenmek üzere seçilir. Adaylar ve işverenler birlikte yemek yer­
ler. Durum tamamen resmiyet dışı ve sosyal bir görünüştedir (17). 

Yemekten sonra hepsi, başka uygun bir odaya gi­
derler. Burada adaylar bir masanın çevresine, kurul 
üyeleri ise kö·şelerdeki koltuklara otururlar. Sonra, psi­
kolog, genellikle adayların ilgisini çekecek; örneğin es­
ki memurların (ex - officers) iş hayatındaki (in busi­
ness) fırsatları, şeklinde bir tartışma konusu ortaya 
atar. Konuşmalar (ball - roIling) başladıktan sonra, ken­
disi de bir köşeye çekilir ve dinler. Kurul üyelerinin tar­
tışmaya katılmaması; eğer katılmak durumuna düşerler­
se, adayları taraf.sız bir görüşle incelemeleri, açıkça ola­
nak dışı kalacağınıdan; temel bir kurıaldır. 

Adaylar konuyu, aralarında bir saat kadar tartışırlar. İşveren 
grupunun üyelerıi karışmadan, onları köşelerinden seyrederler. 
Tartışmayı izleyen bir açık oturum (open ses5ion) sırasında soru­
lar cevaplandırılır. 

İkinci bir toplantı, ertesi gün sabahleyin yapılır. 
iş hayatında karşı karşıya kalınabilecek, özelolarak 

Toplantıda, 

hazırlanını} 

(17) JOHN MUNRO FHASEH; «New - Type Seleetion Boaıds İn Industry»; Occu­
pational Psychology, 1917, Vol. 21, s. 170-178. 
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bir problem adayların irdelemesine (mütalaasına) sunulur. Onlar­
dan, konuyu tartışarak bir çözüme varmaları istenir. Burada da, 
isveren grupunun üyeleri, yine gözlernoi durumunda kalırlar. Da­
ha sonra, psikoloğun da yardımıyla, üyeler, her adaya ilişkin baş­
lıca hususları gözden geçirirler. Bu genyöntem (prosedür), 1946'­
da yirmi kere uygulanmıştır. «Şimdiye kaıdar, kendisine iş veril­
mesİ gereken aday üzerinde. kurulun görüş birliğine varamadığı 
bir durum olmamıştır.» (18). 

BAŞARININ DEGERLEMESİ 

GörüşmeciIerin vaktinin büyük kısmı, rica ile iş isteyenlere gi­
der. Bu dilekçilerin çoğunluğu, ya işgücü piyasasına yeni girmiş­
tir, ya da hizmet süreleri değişik, işsiz kalmış işçilerıdir. Bir işve­
renin, ihtiyaç duyduğu birini bulup işe alması için, böyle otuz di­
lekçi ilc görüşme yapması olağandır. 

Sorumlu bir orunu doldurmak için, goruşmecının, halen bir 
işdo çalışmakta olan kimseyle bağ kurması durumunda, problem 
oldukça değişiktir. Böyle kimseleri bulup çrkarması için, öncelikle 
bir genyöntem geLiştirmek zorundadır. Bazı işe alma görüşmecHe­
ri, mesleki toplantılara devam eden genç yöneticiler arasında, du­
ıumları ümit verici olanları keşfetmede usta olmuşlardır. Konuş­
ma sırasında sözü, kendi örgütlerinde (teşkilatlarmda) özel bir 
orunu dolduracak elemanı bulmakta çektikleri güçlüğe getirmek­
tedirler. Eğer bu arada, söz konusu kimse, kendileriyle ilgilcnirse, 
daha fazla ayrıntıları (terferruat) istediğini belli edecektir. 

Farklı yönoticilerin katılması ile görüşmeler, bir veya daha 
hzla sayıda olabilmektedir. Bununla, görüşülen kimsenin geçmişi, 
derece derece incelenerek, bir bütüne ulaşılmaktadır. Söz konusu 
şahsı düşünmekte olan yöneticiler, aşağıdaki noktalarda tatmin 
edilmek isterler: 

ı. En hareketli yılına ilişkin ayrıntılar nelerdir? 

2. Sorumlu bulunduğu proğramlara karşı gösterilenmkabe­
tin ve karşınlığın (muhalefetin) üstesinden gelebilmiş mi? 

3. Değişik konularda, kabul ettiği görevler veya durumlardan 
çekilmeyi, ne kadar süreden sonra gerekli görmüştür? 

(18) A. g. k.; s. 177. 
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4. Çeşitli merak ve görüşleri olan gruplarla kişisel ilişkileri, 
ne derece geniştir? 

5. Kişisel düzeltme (adjustment) çabası gösterilen bir sorun­
da (meselcde) hiç başarısızlığa uğramış mıdır? 

6. Bir genyöntemin başkasının yerine konması gerektiğinde. 

bir kimseyi veya grupu inandırmada (ikna etmede) ne de­
rece başarılı olmuştur? 

7. Disiplin işlerini, başarılı şekilde yürütebiliyor mu? 

8. Kendi çapmda, başarısının en üst noktasını (pcak) aşmış 
mı? 

9. Mali bakımdan kişisel durumunu ayarlam.ada (handling) 
iyi bir yargıda (muhakemede) bulunmuş mu? 

10. Ev yaşantısı (hayatı), kendisine yeterli bir mutluluk ve ka­
rarlılık (istikrar) sağlamakta mıdır? 

Doldurulacak orun için, söz konusukimse, açık sözlü bir aday 
değilse, şekilsiz (gayriresmi) görüşmeler, bir başlangıçtan, an];:ıma 
(exploratory) niteliğindeki evreden ötcye geçemez. Gerçekten, in­
cdikle yürütülen ilk konuşmalar sırasında, bireyin kendisi de bun­
ların asıl anlamını bilemez. Görünür duruınuyla (apparently) asıl 

nedene ilişkin bulunan konuşmalar, görüşmeler (mültıkatlar) ke­
sin bir iş verme olanağının sözü edilmeksizin, her zaman sona erc­
bilmektedir. 

Uyanık kimseler, bir işveren kendilerine ilgi gösterdiği zaman, 
bunun belirtilerini yüzlerinden okuyabilm.ektedir (read the signs). 
Her ne kadar sorumlu orunları ellerinde tutanlar, başka işletmele­
re geçmede birtakım çağrılar (davetler) beklerlerse de; lehlcrine 
olacak haklarındaki bilgileri yine kendileri vererek (voluntecring 
inforın a tion), ilgiyi üzerlerine çekmekten de geri kalmazlar. Aynı 
zamanda durumu değişik açılardan, kendi yeterlikleri ve başarıla­
nndan söz edebilecek bir orunda bulunan, yakınları ilc de tartışa­
bilirler. 

Bu tür işe alma görüşmeleri -başlangıç devresinden ileriye 
doğru gelişme gösterdikten sonra- ustalıkla yürütüldüğü zaman, 
sanat niteliği taşımaktadırlar. Bir tarafta yöneticiler, "Bu adamın 
işletmemize katılması için kendisine çağrıda bulunalım mı?» soru­
sunu sormakta, diğer tarafta beriki (the prospect) ise kendi ken-
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dinc, «Verecek neleri var? ilgileneyim mi? Kozlarını oynatmam 
için ne ynpmam gerekir?» demektedir. Kazansın, kaybetsin veya 
çokilsin; bu gibi görüşmelerde, başlangıçtan bu yana, bir kimsenin 
hüneri incelenecektir (test). 

DAVRANıŞ GÖRÜŞMESİ 

İyi çalışma münasebetlerinde (industrial rebtions), işgören 
grupu içinde değişen düşünce akımlarına ilişkin bir bilginin gereği­
ne öncoden inanılmaktadır (presuppose). Davr3ll11ışlarını anlamak 
için işgürenkrle görüşme yapmaya, artık önem, verilmektedir. Söz 
konusu genyöntem Putnam (19), Mayo (20), Whitehead (21), Ro­
ethlisberger (22), Rocthlisberger ve Dickson (23), Raphael (24, 
25) ile başkaları tarafından betimlenmiştir (tasvir edilmiştir). Per­
sonel çalışmasının bu evrensinde, görüşmecilerin eğitimine ne ya­
zık ki gereken ilgi gösterilmemektedir. İnsanlar işlerinden konuş­
mayı severler; özellikle kendilerini sinirlendiren şeylerde. Bir işgö­
ren davramş incelemesi (employee attilude survey) sırasında, tek· 
rar tekrar aynı «sinirlendirici no,ktadan» (irritation point) söz edil­
diği zaman, idareye, nerede dikkatli olması gerektiği hususunda bir 
tehlike işareti verilir. Aşağıdakıi açıklamayı yapan işçi, böyle bir 
niyetle yardımcı olmak iştemiştir (26) : 

Evet, gördüğüm kadarı ile asıl sıkıntı, sıradan bir iş­
çi için anlaşılması çok zor olan Özendirmeli -Ücretledir 

(19) M, L, PUTNAM; «Tmproving Employ{'e Relatiomıı; ]l"rMmıu-1 fo/ll'lllll, 19:10, 

Vol, 8, s, 314·325, 

(20) ET,TON MA YO; Th" Tlurnıın Problı'm" oL mı Im/ustriııZ Civilization. Maeınil. 

lan Co" New York, 19:1~, Chaptl'r IV, «Dcv",]opınent of tlıe We~tcnı Elcdri" 
fn'll1İl'Y, The Intervi"w Progrmnı), s, 77·98, 

(21) T, N, WIlJTElIEAD; 1'111' Intlııstriııl Worlwr, Vol, 1. IlarvanI Universily 
Pr"R~, Camhridge, 1938, s, D6·] SI, 

(22) F, J. ROE.THLTSRERGEH; MmwW'1lwnt and Moral". Harvard University 
Prp,",", Camlıridge, 1911, s, Ili . lll, !J.O . 4,1, 81 . 8~" 811 . 108, 

(2;1) F, 1. ROETflUSBERGER . WfU.IAM J, mCKSOI\]; Management and The 
Work"r. Harvard Univcr~,ity Press, Camlıridge, 1939, s, 226.229, 

(21) WINIFHED HAPHAEL; "A Teplınique fo,]' Surveying Employccs'; Opİnions 
and Attitudes)); O"Clı.pa.ıional J'syclwlogy, 191.4, Vol, lll, s,lliS· ]73, 

(25) WINIFRKD HAPllAEL; "A Stııdy of Some Sıres~cs and Sırains Witlıin the 
Working Groupıı; ()ceupational Psydıology, 1917, Vol, 21, s, 92· IDI, 

(26) RlClIAHD S, UIlURllOCK; A Psychologist Looks at Wage InemHive Methods. 
Institute o,f Management Series, No, 15, A, M, A" 1935, s, 8.9. 
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(teşvikli ücret, primli ücret). Özendirm.eli - Ücretle (Wa­
ge - Inccntive) çalışan hiç kimsenin, pratik olara>k, kaza­
nacağı primi nasıl hesaplıyacağı konusunda herhangi bir 
fikri yoktur. Kanımca bu öyle saptanmalı ki; eğer belli 
bir işde yan yana çalışan iki kız ve bir erkek işçiniz var­
sa, bunlar çıkardıklan işe (production) halwrak, yaptık­
lan primle ilgili olarak, aşağı yukarı doğru bir köstlrmc­
de (tahminde) bulunabilmelidirler. Bir süre önce, hö· 
Himlerden bazıları, Ba~?gözetimciye (Superintendent) 
bundan yakınmışlar ve durumu açıklamak üzer'e bi r 
adam gönderilmişti. Adam, bildiğim kadarıyla, bir bö­
lüme (deparment) geldi ve herkesi bir köşeyc çekerek, 
«Şimdi, size burada, Özendirmeh - Ücret Planını anlata­
cağıın)) dedi; iyi. Ve sananm, gönderilen bu arkadaş, çok 
yetkili bir kimseydi. Kendi işini iyi bilmediği kanısında 
olmamız için hiçbir sebep yoktu. Anladığı şddldc duru­
mu açıkladı; ancak bitirdiği zaman, onun hakkında, sö­
ze başladığı andan daha çok fikir sahibi olmak için, ken­
disiyle konuşmayan bir tek kişinin bile kalmadığına bah­
se girerim. Sadece çok karışıktı, hepsi bu kadar. Daha 
basit olarak yapılması gerekiyordu .. 

İşgörenlerin % lO'unun hoşnutsuz (dissatisfied) bulunduğu­
nu gösteren bir istatistik, ölü bir gösterge olmaktan ileri gideme­
miştir. [şçi diliyle, ne söylediğini birer birer ortaya koyan kısa 
pasajlar serisi, dİkkat çekici olmaktadır. Bu şekilde bir davra­
ll1Ş raporunu (attitude report) okuduktan sonra, bir başgözetim" 
Cl, «Bu işletme hakkında kim böyle konuştu? İsmi ne?» diye sor· 
muştur. Ona, görüşme programının sonucunda kimseınİn İn­

cinmeyeceğine karar verilmiş olduğu ve bilgilerin gizlilik niteli­
gm] korumak içİn, isimlerİn tümünün saklı tutulduğu hatırla­
tıldığı zaman, hemen benimseyerek, «Bu konuda bazı şeyler yap­
malıyız. Böyle duygusu olup, konuşan işgörenledmiz bulunmama­
lı }) demiştir. 

rşGÖRENE YOL GÖSTERME 

İşgörene yol gösterme (employec counseling), gözetim işinin 
lıir bölümüdür. Genellikle bu, çok şekilsiz bir temelc göre yapıl­
maktadır. Arasıra; kötü başarı, uygun olmayan davranış, te mb el­
lik ve işletme kurallarının hiçe sayılması gibi etkenlerle ilgili ola-
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rak, bir «uyarına» (warning) görüşmesi yapmak gereklidir (27). 
Böyle bir görüşme özel yapılır. Bazı işletmelerde, uyarmanın bir 
kopyası işgörene verilmekte, ilöncisıi ise işgören (personel) büro­
sunda dosyalanmaktadır. Uyarma görüşmesinden sonra bir işgö­

renin işine son vermek gerekC'cekse, kendi'si artık, çalışmasının 
kamş verici (tatminldr) olmadığından bilgili bulunmadığını ile­
i i süremıez. 

İşgörene yol gösterme, ussal (makul) psikolojik anlayışa 
gerekserne (ihtiyaç) gösteren «problem» durumlarla (cases) ilgi­
lidir. Thomas ve Muchmore bu konuda şunları söylemişlerdir (28): 

Kendilerindeki veriler basittir; [akat onlara ilişkin 
bir bilgi, görüşmede, başarı ve başarısızlık arasındaki 
ayrımı (farkı) pekftla (well) gösterebilir (mean). Bunlar 
şu hususları kapsamaktadır: Asıl güdelerin (saik - mo­
ii ves) genellikle gizli ve ilk bakışta gördüklerimizin ise, 
yalnızca birtakım belirtiler olduğu gerçeği (veya verisi­
fact); saygınlık dışı (itibar'sız) bırakılmaya (to be nulli­
fied) her zaman direnme gösterildiği, ancak buna ilişkin 
bir azalmanın (lessening), genellikle, görüşmeye son ve­
rileceğinin hissedilmesinden sonra meydana geldiği ger­
çeği; çözümün hem değişen koşullara, hem değişen dav­
ranışlara göre sağlanabildiği (come through) gerçegi 
ilc; insanın güvenlik duygusuna (sense of securHy) ve 
öz saygısına (izzetinefis; self - respect) değer vererek, 
tanınmayı (recongnition) istemesi gerçeği. Son olarak; 
görüşmednin bir duruma ahlak. görüş açısından asla hü­
k üru vermemesi ve bütün ayrıntılar bilinene kadar ka~ 
rar almayacağını hatırmda tutması gerekir. 

«çıKış» GÖRÜŞMESİ 

«Çıkış» (exit) görüşmeleri veya toplantıları (conferences), 
belki «giriş» (cntrance) görüşmele.ri kadar önemli olmaktadır 

(27) E. G. M1CIlAEI.S; "TIı" Warning Inlerview)); Personnıd, ]914, Vol. 20. 
s.105 - ]06. 

(28) B. L. THOMAS - JOHN TL MUCTTMORE; «Gettİng Results İn "Prohlem" 
Inlcı-viewHJl; Personnel, 1944, Vol. 21, f>. 31 -:n 



(29, 30, 31, 32, 33, 34). Bunlar personel bölümüne, işgürenlerin ni­
çİn başka yerlerde iş aramakta olduklannı, nedenleri ile bildirir. 
Böylece işletmeye saygınlık (good - will) kazandırma,da (creating) 
fırsatlar verilir. 11 aylık bir dönemde, işindClill ayrılan 4600 işgören­
den 195'i başka deyimle % 4,2'si, çıkış görüşmesisonucu, işlerinde 
kalmaya karar vermişlerdir (3.5). 

ÖGÜTLER 

İşgören (personel) görüşmesini iyileştirme yöntemlerini tar­
tıştığımız z;ıman, sayısal (nümerik) önemi nedeniyle, aklımıza he­
men işe alma görüşmeleri gelmektedir. Halbuki sorunu ters yön­
den ele alsak, belki daha fazla ilerleme sağhyabileceğiz. 

Bu konuda, görüşmecilerin önce çıkış toplantılarım yürütme­
de, ikinci olarak; işgüren davranış incelemelerini yapmak için, ko­
nuşmalı yöntemleri (conversational methods) kullanmakta, son 
olara k da; yeni işgürcnlerin işe alınmalanna cıdimli şekilde katıl­
malannda, eğitilmesi öğütlmmektedir. Ancak, analiz ve eleştirme­
ler için, s,tenografik, fenografik yahut yazdırılmış (dictated) bir 
raporlar serisinin elde bulunması gerekmektedir (36, 37). Bu ra­
porlar, personel ve teknik bölümlerin başlan ile t::ırtışıldıkça, so­
rulann iyileşıniş (ıslah olmuş) deyimlendirilmesi (phrasing) üze-

(29) «M('ehanİ('~ of the Rxİt Intervİpw)); P,!rsonnet, 1944" Vol. 20, s. 231-239, 

(30) HOBEHT N. M"MUHRY; "Exit Tntervİews Keep Workers on the Jo/))); 

Commerl'e, 1943, Vol. 10, s. 2:i, 1,2-13. 

(:n) J. i. ONARHElM; "Exİt Intl'fvipws TJdp ııs Check P"rponne! Polid,'s)); 
jiactrıry Mmwll"mpııt aııd Mııinteıııınce; ]91,4, Vol. 102, R. 121 - ]22. ' 

(:12) ııWIClIT L. PALMER - EUGENE R. PURPUS - LenARON O. STOCKFORD; 
"Why Pc'Op]" Quit)); Industriııl Rdııti"ns, 1941, Vol. 2, s. il-lO, 36-37. 

(3:n JOHN PATHıe - FHANK J, TAYLOR; "Onee Through the Gate, IIe's Gemc)); 

Nati"n'" Business, 194,2, Vol. 30, s. 24-26. 

(H) CHAHLES A. DHAKE; "The Exit Intervi,'ws as a 1'001 of Managemcntıı; 
Pp/"sonıı"l, 1912, Vol. 18, s 3,ı6 - :ıSO. 

(33) Tl/(, E'xit Inı"rvicwJ. Policyholdcrs' Service Bureau Group Insuranee Divisioıı, 

Mnropolitaıı Life lnsuranec Company, 1942, s. lll. 

(:ıli) BERNAHD J. COV NEH; "Studies in Phonographie Recordings or Verlıal Ma­
terial. ıı TV. W rittcn Hepnrts of Interviews. Journal of Applied Psycholog)', 
]941., Vol. 28, s. 89 -911. 

(37) l's)'clıology Bulletin, 1942, Vol. 39, s. 794. 
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rinde anlaşmaya varılacaktır. Aceminin (novice), tecrilbeli bir gö­
rüşmeô tarafmdan yetişdrilmes,inin (coaching); ustalıkla soru so­
rup, açığa çıkarılacak gerçekleri yorumlayarak, yargıyı (judge­
ment) geliştirmekte yardımı dokunacaktır. «Görüşmeci için seçme 
yazılar» diye, Amerikan Sevk ve idare Derneğince çok iyi bir liste 
yayımlanmıştır (38). 

işgörenlerin seçimi, ya da davraınışlarına ilişkin raporlar, gö­
J·üşmecilerin «sosyal anlayışından» (social wisdom) şüphesiz, da­
ha iyi olmayaca,ktır. Bu sebepten asıl sorun (problem), erkek ve 
kadınları iyi bir görüşme yapmanın teknikleri konusunda eğitmek, 
çalışmalarını raporlar, gözlemler ve nesnel (objektif) veriler ara­
cılığı ile örneklemek (samp le), böylece, «Sanatın uzun, ömrün kı­
sa; yargının zor, fırsatın geçici» olduğu bir dünyada (in a field), 
onlara etkinliıkle (effectively) hizmet gördüklerine inandırıcı tanıt 
~ağlamaktır . 

.. ------------
(:ıS) MOııııOl of Eıııploymenı lntervieıving, American Management Association, New 

York, 1946, S. 74·75. 
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