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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Yoneticilerin Personel Se¢me Siirecinde Psikoteknik Testlerin
Uygulanmasina Iliskin Tutumlarinin Bir Analizi: Kocaeli Ili Izmit Merkezindeki Ozel
Ogretim Kurumlar1 Ornegi.

Tezin Yazari: Gokhan COBAN  Damisman: Yrd. Dog¢. Dr. Tuncay YILMAZ

Kabul Tarihi: 04 Haziran 2008 Sayfa Sayisi: xiii (0. k.) + 203 (tez)+ 11(ekler)

Anabilimdali: Calisma Ekonomisi  Bilimdal: Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
ve Endiistri Iliskileri Endiistri Iligkileri

[nsan Kaynaklar1 Yonetimi’nin ilgi alamna giren en onemli konulardan birisini
firmalarin amaclarin1 gergeklestirebilmek amaciyla, gerekli personeli saglamak, cesitli
departmanlardaki kadrolarda yer alan bosluklar1 doldurabilmek i¢in en kalifiye]
personeli secmek ve bu personelden etkin bir sekilde yararlanmanin yontemlerini
gostermek olusturmaktadir. Ozellikle son donemlerde ‘insan’ unsurunun isletmeler
icin en onemli 6ge olmasiyla birlikte, rasyonel bir personel secme siirecinin getirecegi
avantajlar biitiin firma faaliyetlerinde bagariin anahtari konumundadir.

Bu bakimdan caligma ii¢ ana béliim halinde arastirilmis olup; ilk kisimda personel
bulma ve secme konusu isletmeler acisindan Onemi, se¢im siireci, amacglari vs.
bakimindan genis 6lciide literatiir taramas1 yapilarak incelenmistir. fkinci kistmda da
psikoloji, sosyal psikoloji gibi bilim dallarinin yaninda isletmecilik alanina da
uyarlanabilen psikoteknik testler; 6nemi, personel se¢cme siirecinde kullanilmasi,
testlerin nitelikleri, test tiirleri acisindan incelenmistir. Ayrica, Ozel Ogretim
Kurumlar da genel yapisi, 6nemi, kanun ve yonetmelikler ile 6gretmen se¢me siireci
bu boliimde agiklanmustir.

Son boliimde ise ¢alismanin arastirma problemi ortaya konulmus olup; yiiz yiize
anket calismasi ile 6zel dershaneler ve 6zel muhtelif kurslar personel se¢me siireci ile
ilgili durum degerlendirmesiyle birlikte, psikoteknik testlerin ileride uygulanabilmesi
iligkin tutumlar karsilagtirmali olarak SPSS istatistik programi yardimiyla, frekans ve
ki kare analizleri yapilarak incelenmistir.

Bu cercevede yapilan galigma sonucunda genel olarak; Ozel Ogretim Kurumu’nun
niteliginin 6zel dershane ve Ozel kurs olmasinin, Ogretmen ihtiyacinin nasil
yapildigina, Ogretmen temininde hangi ic¢/dis kaynaklarin kullamildigina ve
psikoteknik testlerin uygulanmasina iligkin tutumlarinin ne olduguna iliskin etkisi
ortaya konulmustur.

Anahtar Kkelimeler: Personel Bulma, Personel Se¢me, Psikoteknik Testler, Ozel
Dershaneler, Ozel Muhtelif Kurslar.
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GIRiS

Hi¢ kuskusuz ki, isletmelerin etkin olmasini saglayan, yani rekabet avantaji elde
ederek piyasada yer edinebilmelerini ve gelecekte de basarinin anahtar1 konumunda

olabilmelerini saglayan en 6nemli unsur insandir.

Bu bakimdan insana yonelik yaklasimlar, “Klasik Yonetim Teorisi”nin ve “Bilimsel
Yonetim” yaklastminin kurucusu F. Taylor ile ortaya ¢ikmaya baslamistir. Klasik
teorinin sadece iiretim ve verimlilik artisin1 esas alip, insan 6gesini ikinci plana
atmasiyla E. Mayo’nun onciiliigiinde insan iliskilerinin 6n planda oldugu “Neo-
Klasik Yonetim Teorisi” ve daha sonra giinlimiizdeki yonetim yaklagimlarina yon
veren Sistem ve Durumsallik modellerinden olusan “Modern Yonetim” diisiincesi

dogmustur.

Ise alma, ise alistirma, iicretlendirme, orgiitleme, kayitlarin tutulmasi vb. faaliyetlerin
yapilmasinin onemli oldugu “Personel Yonetimi” anlayisindan sonra da, isletmeler
icin insan Ogesinin vazgecilmez oldugu diisiincesinin agir bastigi ve daha genis
kapsamli olan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavrami, 1980°li yillardan baslayarak

sirketleri yonlendiren bir isletme bilim dali haline gelmistir.

IKY, bircok sektorde uygulandign gibi egitim alaminda -6zellikle son donemde-
uygulanmaya baglanmistir. Egitim kurumlarmin temel 6zelligi, insan iligkilerine
dayali olmasidir. Yoneticiler, ogretmenler ve 6grenciler, Ozel Ogretim Kurumlari’nin

ic 6nemli unsurunu olusturmaktadir.

Bahse konu kurumlarda IKY yaklasiminin uygulanabilmesi, yoneticilerin kendilerini
gelistirebilmelerini, kurum personeli ile etkili bir iletisim icerisine girmelerini ve
onlar1 giidiileyebilecek liderlik ozelliklerine sahip olmalarini gerektirmektedir. IKY
baglaminda kurum yoneticilerinin sahip olmasi gereken sorumluluklar su sekilde

belirtilebilir (Taymaz, 2000:60):



1- Kurumun amaglarim ve felsefesini agiklamak.

2- Kurumun politikalarini saptamak ve tanitmak.

3- Kurum etkinlikleri i¢in ihtiyaclar1 saptamak.

4- Kurumda katilimc1 ve demokratik yonetimi gelistirmek.

5- Kurumda kisiler ve gruplar arasi iligkileri kurmak.

6- Egitim ve 6gretim etkinliklerini planlamak.

7- Cevrenin destegini kazanmak.

8- Kurum i¢i ve okul dis1 dgelerle iletisim ve es giidiim saglamak.
9- Etkili bir isletme yonetimi gelistirmek ve uygulamak.

10- Yapilan calismalar siirekli izlemek ve degerlendirmek.

Yoneticilerin yukarida bahsedilen sorumluluklarini tam olarak yerine getirebilmesi
icin de kurumda IKY’nin etkin bir sekilde uygulanabilmesi gerekmektedir.
Ogrencileri/kursiyerleri gelecege tasiyan kurumlarin varligi bu sebeplerden otiirii cok
onemlidir. Asagida calismanin konusu, amaci, 6nemi, yontemi, sinirlamalar ve

icerigi hakkinda bilgilere yer verilmistir:

Calismamin Konusu

Ozel dershane ve 6zel muhtelif kurs yoneticilerinin ogretmen bulma ve secme
siirecinde, miilakat, uygulama sinavi vb. yOntemlerin yaninda kurumlarinda
psikoteknik  test uygulanmasina iligkin  tutumlar1 calijmanin  konusunu
olusturmaktadir.

Calismamin Amaci

Bu calismanin amaci genel olarak; Ozel Ogretim Kurumlari’'nda gorev alan

yoneticilerinin personel se¢me siirecine iliskin bilgi, diisiince, tutum ve uygulama



bicimlerini tespit etmeye calismaktir. Bu amaglart maddeler halinde asagidaki gibi

siralayabiliriz:

a) Kurum yoneticilerinin cinsiyet, yas, medeni durum gibi demografik bilgileri ile
hizmet i¢i egitime katilma ve kisisel gelisim ile ilgili yaklasimlar1 takip etmeye

yonelik bilgilerini ortaya koyarak durum analizi yapabilmek.

b) Kurum yoneticisinin gorev aldigi kurumun niteligini belirleyerek, kurum yapisi
ile O0gretmen secme siirecinde aday Ogretmenler ile ilgili nitelikler arasindaki

iliskinin yoniinii ortaya koyabilmek.

¢) Kurum yonetimi tarafindan dgretmen ihtiyacinin sistemli bir sekilde analiz edilip

edilmedigini, ediliyorsa hangi yontemlere basvuruldugunu 6grenmek.

d) Kuruma uygun Ogretmen seciminin saglayacagi avantajlar ile uygun olmayan
Ogretmen sec¢iminin neden olacagi faktorlerden en 6nemli olanlar1 tespit etmeye

caligmak.

e) Ozel dershane ve 6zel muhtelif kurslarda 6gretmen temininde hangi yontemlerin
agirlikli olarak kullamldigim ve Ogretmen secim siirecinin nasil isledigini

belirleyebilmek.

f) Ogretmen Secme Siirecinde aday Ogretmenin bilissel, duyussal nitelikleri ile

formasyon bilgilerinin ne derece 6nemli oldugunu ortaya koyabilmek.

g) Personel se¢me siirecinde uygulanabilen psikoteknik testler ile ilgili 6zel dershane
ve Ozel kurs yoneticilerinin  bilgilerini, testlerin kurumda uygulanip
uygulanmadigini, ileride uygulanmasimin diisiiniiliip diistiniilmedigini, hangi
durumlar gergeklesirse uygulama ihtimalinin artacagim ve testler ile ilgili ne gibi
problemlerin oldugunu ortaya koyarak Ozel Ogretim Kurumlar ile ilgili 6nerilerde

bulunmak.



Cahsmanin Onemi

Ozellikle son donemlerde, personel bulma ve secme konusu isletmeler icin en
onemli Ogelerden biri hiline gelmistir. Ise ve isletmeye uygun personel temin
edilmesinin isletmeler agisindan personelin iy doyumunun yiikselmesi, ig-personel
arasindaki uyumsuzluklarin azalmasi, niteliksiz adaylarin elenmesi, zaman kaybinin
azalmasi ve verimliligin yiikselmesi gibi bir¢ok avantaj saglayacagi, uygun olmayan
personel seciminin ise kurumun saygmliginin azalmasindan, yonetim zafiyetinin

ortaya ¢ikmasina kadar bircok dezavantaja neden olacag agiktir.

Egitim kurumlarinin da IKY’yi kesfetmeye baslamasiyla birlikte, rasyonel bir
kararla kuruma uygun dgretmen secimi gerek kurum, gerek ogrenciler, gerekse de
toplum agisindan ©nemli bir konu héline gelmistir. Iyi bir egitici, kendisine ve
kurumuna bircok yarar saglayabilecegi gibi, ayn1 zamanda 6grencilerin gelisimini
olumlu yonde etkileyebilecek bir toplum lideridir. Bu bakimdan, egitici personel

bulunmasi ve secilmesi ¢ok 6nemli bir konu haline gelmistir.

Personel se¢me siirecinde kullanilan yontemlerden birisi olan psikoteknik testler de
yayginlagmaya baslamistir. Bu tiir testler, ise yeni alinacak personelin seg¢imi,
mevcut mavi ve beyaz yakali personelin degerlendirilmesi, el becerisi-parmak
becerisi-el-goz-ayak koordinasyonu gibi psikomotor yeteneklerin olciilmesi, soyut-
somut-sayisal zekd gibi zihinsel yeteneklerin Olciilmesi, kisilik yapisinin
belirlenmesi ile mesleki ilgi, tutum ve davraniglarimi belirlenmesini saglamaktadir.
Boylece, bir dizi testten gegirilen aday personelin yeteneklerine uygun islere
yerlestirilebilmesi saglanmaktadir. Buna goére, adaylarin test puanlarina gore ise

alinmasi, en objektif ve is ahlakina da uygun bir secme yontemidir.

Psikoteknik testler ise alinma esnasinda uygulanabilecegi gibi, mevcut personelin
yeterli-yetersiz yonlerinin belirlenmesi ve calisanlarin degisen kosullara uyup
saglaylp saglayamadiginin belirlenmesi amaciyla da kullanilmaktadir. Bunun
yaninda, testler, isgorenlerin bireysel niteliklerini belirlemesiyle birlikte is

kazalarinin azalmasina da 6nemli katkilar saglamistir.



Ozel Ogretim Kurumlari’'nda oOgretmen seciminde psikoteknik yontemlerin
kullanilmas1 ise istenilir diizeyde olmayip, konunun Onemi de yeterince
anlasilmamistir. Adaylarn bilgi, beceri, yetenek, yaraticilik, kisilik vb. ozelliklerini
ortaya cikaran psikoteknik testlere iliskin kurum yoneticilerinin tutumlarinin

belirlenmesi, bu bakimdan 6nem tasimaktadir.

Calismanin Yontemi

Arastirmanin amacina ulasmak icin kullanilan ikincil veri toplama yodnteminde
personel se¢me siireci, Ozel Ogretim Kurumlari ve psikoteknik testler ile ilgili olarak;
bilimsel makaleler, kitaplar, MEB yayimlari, yiiksek lisans ve doktora tezleri,
damismanlik  sirketlerinin ~ calismalari,  bazi  iiniversitelerin  psikoteknik
laboratuvarlarinda ortaya konan bilgiler, gazeteler ile internet kaynaklar gibi cesitli
yazili ve gorsel malzemeler incelenmistir. Bunun yaninda, duygusal zeka testleri ile

ilgili olarak kisisel goriisme yontemine bagvurulmustur.

Arastirmanin son kismim olusturan Kocaeli ili izmit merkezindeki 6zel dershane ve
0zel muhtelif kurslarda gorev alan yoneticilerin personel secim siirecine iligkin
uygulama bic¢imlerini ve psikoteknik testlere olan bilgi, goriis ve tutumlarini

belirlemek amaciyla, birincil veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.

Genis bir literatiir taramasindan sonra 6zgiin olarak hazirlanan “Ogretmen Secme ve
Psikoteknik” anketinin Kocaeli ili Izmit merkezi simirlari icinde uygulanabilmesi
icin oncelikle ilgili kurum yoneticilerinden izin alinmustir. Ornek gruba zamandan
tasarruf etmek amaciyla once, modern anket tiirii olarak belirtilen e-posta yoluyla
ulagilmaya calisilmis, hicbir kurum yoneticisinden cevap alinamayinca da yiiz yiize
anket uygulanmasi yontemine basvurulmustur. Hazirlanan anketler 15 giinliik
siireyle kurumla irtibati olan yoneticilerin tamami ile yiliz yiize uygulanmigstir.

Toplam 50 kurum iizerinde uygulanan anketlerin tamami analizlerde kullanilmistir.

Ankette yer alan ifadelere SPSS 13.0 istatistik programi yardimiyla frekans analizi,
ki kare testi, tek yonlii varyans analizi gibi istatistiksel yontemler uygulanmis ve

elde edilen bulgular degerlendirilerek cesitli 6nerilerde bulunulmustur.



Calismamin Sinirlamalari

Bu calismada 6rnek boyutunun sinirli olmasi ve kisith bir zaman dilimi icerisinde
anketlerin uygulanmasi1 zorunlulugu gibi smirliliklar mevcuttur. Ayrica, bilgi
vermek istemeyen ve zamanlar1 olmadigini belirten 6zel dershane ve kurs
yoneticilerinin varligi da diger olumsuzlugu olusturmustur. Bunun disinda,
calismanin amacim  dogrudan etkilemese de Ozel Ogretim Kurumlari’nda
psikoteknik test uygulanma sikliginin yok denecek kadar az olmasi, bahse konu

kurumlarda psikoteknik testler ile ilgili verilere ulasmayi etkilemistir.

Cahsmanin icerigi

Caligsma ii¢ bolim héalinde incelenmistir:

Ik boliimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin ilgi alanina giren en 6nemli konularindan
birisini olusturan personel bulma ve se¢gme kavrami; tanimi, onemi, hukuksal yonii
gibi ¢esitli taraflariyla aciklanmis, personel bulma ve se¢me siireci ile ilgili olarak da

ayrintili bilgilere yer verilmistir.

Ikinci boliimde yer alan psikoteknik testler; kavram, isletmeler acisindan Onemi,
personel seciminde kullanilmasi, testlerin nitelikleri ve test tiirleri bakimindan, Ozel
Ogretim Kurumlar1 da kurumlarin genel yapisi, nemi, kanun ve yonetmelik ile

Ogretmen secme siireci agisindan incelenmistir.

Son boliimde ise; Kocaeli ili Izmit merkezindeki ©zel dershane ve 6zel muhtelif
kurslarda isleyen 6gretmen se¢cme siirecine ve bahse konu yoneticilerin kurumlarinda
psikoteknik test uygulanmasina iliskin bilgi, diisiince ve tutumlarma yonelik

uygulama calismasina yer verilmistir.



BOLUM 1. PERSONEL BULMA VE SECME

1.1. Personel Bulma Kavramm

IKY, isletmeye gerekli personeli bulmanin ve bu mevcut veya muhtemel olan
personelden rasyonel bir sekilde faydalanmanin yOntemlerini gosterir. Mevcut
personel, isletmenin bulundugu an icindeki personel gereksinmesini belirtirken;
muhtemel personel, gelecekteki konumu icin gereksinim duyulan ve hazirda tutulan
personeli ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisinin de gorevlerinden birisi, is
analizleri ve insan kaynaklar1 planlamas1 sonuclarina dayanarak personel ihtiyacim
belirlemek ve aday personelin, diger bir deyisle isgorenin, bulunmasi i¢in isletmenin

ilgili boliim yoneticisine yardimci olmaktir.

Faaliyet halindeki isletmede, ¢esitli nedenlerle zaman zaman isten ayrilmalar olur ve
ayrilan kimselerin yerine yeni personel tedariki gerekir (Mucuk, 2000:350). Bu
nedenler; isten ayrilma, emeklilik, ©liim, terfi ve transfer gibi nedenlerle bos
pozisyonun ortaya c¢ikmast ile faaliyette bulunulan iste bir gelisme meydana
gelmesiyle yeni personel ihtiyact dogmasi olarak siralanabilir. Eger isletme yeni
kurulmus ise de siiphesiz ki firmanin tiim boliimleri i¢in personel gereksinimi ortaya
cikacaktir. Ayrica, isletmedeki faaliyetler itibariyle is yapma usul, yontem ve teknigi
degismis olabilecegi icin de insan kaynagi ihtiyaci ortaya ¢cikmaktadir (Ozgen ve dig.,
2002:95). Ornegin; bilisim sektdriinde faaliyet gosteren bir yazilim firmasmin bilgi
islem departmaninda c¢alisan bir eleman isten tamamen ayrilirsa, baska bir
departmana gecerse veya emekli olursa vs. bilgi islem boliimiinde personel acig
ortaya cikacaktir. Bu acik ise daha once yapilan veya yapilmasi gereken analizlere,
isletme politikalarina ve stratejilerine gore firma icerisinden veya disarisindan olmak

tizere iki sekilde giderilmeye calisilacaktir.

Isletme, stratejileri geregi yeni faaliyet alanlarina acilmak isterse veya yeni bir
teknolojiyi kullanmak isterse de bu teknolojiyi kullanabilecek nitelikte kaliteli yeni
personele gereksinim duyacaktir. Bu agiklamalardan yola ¢ikilarak personel bulma
(recruitment) kavrami su sekilde tamimlanabilir: Orgiitsel ve bireysel etkinligi

artirmak amaciyla, isletmenin simdiki ve gelecekteki ihtiyaclarini goz Oniinde



bulundurarak, nitelik ve nicelik yoniinden uygun aday personelin toplanmasi igin
yiiriitillen faaliyetlerin biitiiniidiir. Tanmimda yer alan ‘uygun aday’ nitelemesinin ve
personel bulmaya verilen 6nemin isletmelerin biiyiikliiklerine gore degiseceginin de

bilinmesi gerekmektedir.

Ozellikle kiiciik 6lcekli isletmeler icin personel bulma konusu énem derecesine gore
On siralarda yer almayabilecegi icin daha diisiik nitelikteki ve nicelikteki adaylarin
tedariki bir sorun yaratmayabilecekken, ayn1 durum biiyiik Slcekli isletmeler icin

giiniimiiz sartlar icerisinde gecerli olmayacaktir.

1.2. Personel Temininin isletme Yonetimi Acismdan Onemi

Aday saglamayr etkileyen bir¢cok faktor bulunmaktadir. Bunlar; isletmenin
biiytikliigii, insan kaynaklar1 politikalari, ticret ve istihdam politikalari, 6rgiit imajini
icine alan orgiitsel faktorler olabilecegi gibi hiikkiimet miidahaleleri, genel ekonomik
kosullart kapsayan cevresel faktorler de olabilir (Biiyilkkbayramoglu, 1999:4). Bu
bakimdan personel temininde yapilmasi gerekenlerin basinda orgiitsel ve cevresel
faktorlere 6nem verilmesi gelmektedir. Ornegin; orgiitsel faktorlerden birisi olan
icret politikas1 isletmede calismaya istekli personel potansiyeli yaratmak, kaliteli
personeli isletmeye cekebilmek, ayn1 zamanda isletme icerisinde tutulabilmesini

saglamak ve bir maliyet unsuru olmas1 a¢isindan 6nem tasimaktadir.

Isletmenin insan kaynaklar1 ve iicret politikalarina ve de firmanin 6deme giiciine gore
adaya verilmesi gereken iicretin, genel ekonominin durumuna gére belirlenen piyasa
kosullarinin daha altinda, daha yukarisinda veya esdegerinde olmasi nitelikli
personelin bulunmasinda 6nemi biiyiiktiir. Is yiikiine gore iicretin diisiikliigii, isin
zorlugu gibi dzellikler de personel temininde sikintilara yol acabilecektir. Buna gore,
isletme yoOneticilerinin yapmasi1 gerekenlerden birisi de maliyet-fayda analizini
gerceklestirmektir. Uygun olmayan bir eleman1 yetistirmek i¢in harcanan siire, aday
elemandan saglanacak yarardan daha fazla olabilir. Bu gibi durumlarin da goz oniinde
bulundurulmas1 gerekmektedir. Maliyetle ilgili olarak ayrica; ise alinan aday

personelin kurulusa maliyeti (egitim gideri vs.), personel bulma maliyeti (ilan gibi dig
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kaynaklar), az maliyetle aday isgoren havuzunu genisletmek (istenildigi zaman
kolaylikla aday1 firmada calistirabilmek amaciyla) gibi hususlara da dikkat etmek
gerekmektedir. Firma imaji da personel saglanmasinda Onemlidir. Bir sirketin
toplumdaki imaji, onun tedarik faaliyetlerini etkilemektedir. Firma, olumlu bir imaja
sahipse veya toplumda bu firma hakkinda ¢alisilacak iyi bir isyeri inanct hakimse, o
takdirde tedarik faaliyetleri bundan olumlu bir sekilde etkilenecek ve ihtiya¢c duydugu
isgiliciiniin bagvurulari almakta zorluk ¢ekmeyecektir (Bingdl, 2003:141). Bunlarin
yaninda sosyal sorumlulugunu yerine getiren isletmelerin de, yerine getirmeyenlere

gore nitelikli aday isgérende olumlu bir izlenim birakacagi sdylenebilir.

Bunlarin disinda isletmelerin aday bulma faaliyetlerini etkileyen diger faktorler su
sekilde belirtilebilir: Isletmenin biiyiime egilimi ve isgiicii devri de aday bulma
faaliyetini etkiler. Bilylime egilimine sahip olan bir isletmede aday arastirma ve
bulma faaliyetine daha fazla ©nem verecektir. Ciinkii artan personel ihtiyaci
karsilanmak durumundadir. Bununla birlikte isgiicii devri yiiksek olan isletmelerde
bosalan pozisyonlar1 doldurma 6nem kazanacagindan isgoren saglama faaliyetinin
yonetim agisindan 6neminin artacagi bilinen bir gergektir. Ekonomide kriz, durgunluk
ya da biiyiime egilimleri olmasi bir isletmenin personel bulma faaliyetlerini arttirma
veya azaltma yoOniinde bir etki yapacaktir. Ayrica, piyasada isgiicii yetersizligi ve
vasal diizenlemelerin varligi da 6nemlidir (Biiylikbayramoglu, 1999:6-7). Piyasada
igsizligin hiikiim siirdiigli durumlarda isletmeler personel temini konusunda
zorluklarla karsilagsmayacaktir. Fakat isgiicii yetersizliginin yasandigi durumlarda ise

personel temini sayisal ve niteliksel agidan zorlasacaktir.

1.3.Personel Bulma Siireci

Personel bulma, isletme politikasi ve stratejilerine gore, insan kaynagi planlamasi ve
is analizleri yapilarak personel ihtiyacinin belirlenmesinden, adaylarin i¢c ve dis
kaynaklardan toplanmasina kadar olan bir siirecte gerceklesmektedir. Bu siirec,

asagidaki sekilde net olarak goriilebilir:



Sekil 1. Personel Bulma Siireci
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Personel saglama islevi, temel olarak cesitli personel kaynaklarinin belirlenmesi ve
analiz edilmesi yoluyla acgik islerin gereklerine uygun aday personel kitlesinin
yaratilmasin1 hedeflemektedir. Personel bulma siirecinin amagclart su sekilde

siralanabilir (Schuler, 1984:124-125):

Personel Bulma Siirecinin Amaclari

\ Personel planlamasi ve is analizi faaliyetleriyle iliskili olarak isletmenin
(orgiitiin) mevcut ve gelecekteki personel saglama gereksinmesini saglamak
(uygun aday havuzu olusturmak),

\ En az maliyetle aday birikimi olusturmak,

\ Orgiitsel gereksinmeler agisindan niteliksiz veya asiri nitelikli aday
personel sayisini azaltarak secim siirecinin etkililigini artirmak,

\ Saglanan ve se¢ilen personelin kisa bir siire sonra isletmeden ayrilma
olasiligini azaltmak,

\ Yasal ve orgiitsel yilikiimliiliiklerin yerine getirilmesini saglamak,
\ isletmede kisa ve uzun dénemli bireysel ve orgiitsel etkililigi artirmak,

v insan kaynaklarini ve personel saglama tekniklerini takip etmek
ve degerlendirmek.

Ozellikle son madde, personel bulma faaliyetlerinin duragan olmadigini, siirekli bir
gelisme gosterdigini, isletme yoneticilerinin de bu gelisim ve degisimlere ayak
uydurabilmeleri gerektigini belirtmektedir. Boylelikle etkin ve rasyonel bir personel
bulma siireci saglanmis olacagi icin bireysel ve orgiitsel olarak verimlilikte artig

meydana gelecektir.

Bu kisimdan sonra, personel bulma siirecinin asamalar1 detayli olarak incelenecektir.

Siirecin agamalar1 sunlardir:
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1.3.1. isletme Politika ve Stratejisinin Olusturulmasi

Personel secim calismasinin daha etkili olabilmesi i¢in aday toplama ¢alismalarindan
Once aranacak isgorenin Ozelliklerinin isletmenin temel politikasina gére saptanmasi
gerekir (Erdogan, 1991:13). Organizasyonun temel amac¢ ve hedeflerine gore
belirlenen isletmenin genel politikasinin da, insan kaynaklar1 departmani ile birlikte
diger departmanlarin politikalar1 ile uyum iginde olmasi gerekmektedir. Ornegin;
personel bulma faaliyetlerini yiiriitiirken, insan kaynaklar1 boliimii politikasinin
muhasebe boliimiiyle birbirine zit olmasi beklenemez. Ayrica insan kaynaklar
politikasi ile ise alma politika ve stratejisinin de birbiriyle paralel bir anlayis1 icermesi

gerekmektedir.

Burada politika ve strateji belirleme kavramlarim birbirinden ayirmak gerekmektedir.
Isletme yonetimi alaninda politika, yoneticilere karar vermelerinde rehberlik eden bir
ilke veya ilkeler dizisi anlamina gelmektedir. Bu ilkeler, yoneticilere atacaklar
kararlarda ve yapacaklar1 faaliyetlerde yol gostermektedir. Strateji ise; daha c¢ok
ileriyi gorme ve gelecekte toplum iginde isletmenin yerini belirleme veya alacag:
sekli tasarlama siirecidir. Politikalar isletmenin uymay1 arzu ettigi prensipleri
belirtirken, strateji amaclari ve arzu edilen bu prensipleri yerine getirmede
kullanilacak araclar1 sunmaktadir. Ayrica stratejiler gelecegin tahminiyle ilgili oldugu
icin kismi belirsizlik sartlariyla i¢ i¢edir ve daha ¢ok isletme ile ¢evresi arasindaki
iliskiler iizerinde odaklagsmaktadir (Dinger, 2004: 20-22). Buna gore, isletmeler
faaliyetlerini yiiriitiirken pazar ekonomisi sartlar1 icerisinde ve kendi amag ile
hedefleri dogrultusunda c¢evresel sartlar1 ve rakip isletmeleri goz Oniinde
bulundurarak politika ve strateji gelistirmelilerdir. Bunlardan birisi de personel bulma

politikasi ve stratejilerinin olusturulmasi ve uygulanmasidir.

Politikalarin  uygulanmasi, olusturulmasindan daha Onemlidir. Yapilan bir
arastirmada kurumsal stratejiler ile insan kaynaklar yaklasimi arasinda anlamh
iligkiler goriiliirken, sirketlerin bu yaklasimlart IK uygulamalarma tam olarak
yansitmakta basarili olamadig1 ve yonetimin, sirketin genel stratejik hedeflerini ve

yenilik¢i kurum Kiiltiirlerini personel temini, gelisimi gibi IK uygulamalarina
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yansitmas1 gerektigi belirtilmistir (Tanova ve Karadal, 2004:123-136). Bu
arastirmadan anlasildigi iizere, firma biiyiikliigiine gore degismekle birlikte, isletme
yoneticileri firmalanyla ilgili vizyon, misyon, amag, hedef, politika ve stratejilerin
belirlenmesine olumlu yonde yaklagirken pratikte bu yaklasimlara itibar

etmeyebilmektedir.

Politika ve stratejilerin uygulanmasi da bir plan dahilinde olmaktadir. ise alma
stratejisinin planlanmasiyla ilgili olarak Caldwell’in belirledigi yoneticilerin dikkat

etmesi gereken hususlar su sekilde agiklanabilir (Caldwell: 1999):

Ise Alma Stratejisinin Planlanmasi

\ Bir is i¢in aday arastirmaya baslamadan 6nce konuyla ilgili yasal mevzuat
gbdzden gegirilmelidir.

I .

V Isin ve isletmenin felsefesi netlestirmeye calisiimalidir.
§
e V Is icin iyi birer aday sayilabilecek isimleri arastirma konusunda ¢ok genis bir ag

kullanilmalidir.

a \ En iyi olan1 se¢meye karar verilmelidir. Bu secim uzun vadede is hayatini
kolaylastiracak ve yiikselmeyi saglayacaktir.

m‘/ Personel se¢me etkinliginde ne kadar basarili olundugu 6lciilmelidir. Kendini
gelistirmek icin gergekleri kabul etmekten iyisi olmadig: bilinmelidir.

\ Personel secerken sezgilere giivenmekten ¢ok, bir sisteme giivenilmelidir.

P\ S6z konusu isi yapabilecek, fakat ayn1 zamanda ekibe uyum saglayabilecek bir
1 eleman ise alinmalidir.

Y Misyon, degerler ve kiiltiirel 6zelliklerin analiz edilerek isyerinin tanimlanmasi
n gerekmektedir.

1

Ise alma planlamasinin yapilmasindan sonra belirlenecek olan strateji ve politikalara
gore personel bulunacaktir. Isletme politikasina gore personel saglamada ii¢ olasilik

olabilir: Bunlardan birincisi i¢ kaynaklardan personel bulmaktir. Eger personel
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ihtiyac1 dis kaynaklardan elde etmeyi gerektirmeyecek kadar az ise veya sadece

politika geregiyse bu sekilde iggoren temin edilir.

Ikincisi dis kaynaklara yonelmektir. Thtiyac i¢c kaynaklardan saglanamayacak kadar
fazla oldugunda veya daha genis bir cevreden isgoren tedarik etmek amacinda

olundugunda bu yonteme bagvurulur.

Ugiincii olasihk da i¢ ve dis kaynag birlikte kullanmaktir. Personel bulma
yontemlerinin ayrintilari ilerleyen boliimlerde incelenecektir. Bu kisimdan sonra, ekip
kurmanin politika ve strateji belirlemede neden 6nemli oldugu agiklandiktan sonra,

konuyla ilgili bir 6rnek verilecektir.

1980’11 yillar itibartyla pek cok isletmede artan bir oneme sahip olan ekip caligmasi,
oncelikli konu olarak ele aldig1 kalitenin gelistirilmesi ve rekabete karsi koyma ile
onemli bir faktor haline gelmistir. Ekip kurmak, belirli bir hedefe giden bir grup
insanin hedeflerine varmalarim saglayacak siirectir. Ekibin insa edilmesi icin ekibe
hedefleri agciklamak, ¢alisma 6ncesi ve sirasinda engelleri ongérmek ve onlar1 ortadan
kaldirmaktir. Ekip olmak demek, bir grup insanin isbirligi yapmak icin bir araya
gelmesi demektir. Bu isbirligi karsilikli olarak sorumlulugunu hissettikleri bir hedefe
ya da goreve ulasmak icgindir. Ayrica, c¢alisanlarin kendi beceri seviyelerini
kesfederek daha iist seviyeye cikarabilmeleri, insan iliskilerindeki eksiklik ve zaaflar
ortadan kaldirabilmek, iletisimi saglikli kilmak, yOnetime katilimi 6zendirmek
amaciyla ekip calismasina ihtiyag vardir (Imrek, 2005: 253-258). Bunlara gore, ekip
caligmasinin temelinde calisan ve yoOnetici isbirligiyle isletmenin daha etkin
olabilmesi icin daha iyi kararlar almak yatmaktadir. Takim ruhuna sahip aday
personelin bir ekibe uyum saglayabilmesi de, firma kiiltiiriine, firma politikalarina ve

isletme yoneticilerinin olusturdugu stratejilere bagli olmaktadir.
Konunun daha da iyi anlagilabilmesi icin asagida insan kaynagi politikasim1 “ekip

olma ve personel odaklilik” esas1 iizerine kuran ve “faaliyetlerini genisletmekte olan”

perakende sektoriindeki biiyiik olcekli bir A Isletmesi ornegi verilmistir.
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A lisletmesi Personel Bulma Politikasi ve Stratejisi

Politikalar :
V Hedefler dogrultusunda, yeterli diizeyde Ingilizce bilen, bilgisayar
kullanabilen lisans diizeyinde egitim almis nitelikte insan giicii

alimim gergeklestirmek.

V Analiz edebilme yetenegi olan, bilgili, kiiltiirlii, isini kendisine meslek
edinmis ve genis goriislii calisana yatirim yapmak.

V isletme biinyesinde c¢alisiyor olmaktan herkesin gurur duyacag,
firmay1 gelecege tasiyabilecek bir ekip yaratmak.

V Tam giin ve yar1 zamanli personeli ise almak.
V isgoren temininde i¢ ve dis kaynaklardan esit derecede faydalanmak.

V Basany1 ddiillendiren ve saglanan firsat esitligiyle tercih edilen ayricalikll
bir igletme olmak.

V Yeni mezunlara kendilerini gelistirebilecekleri firma ici egitimler
diizenlemek ve staj imkanlar1 sunmak.

Stratejiler:
V Pazarlama departmanina sadece ¢ok iyi derecede Ingilizce, yeter
diizeyde Almanca ve MS Office uygulamalarina hakim insan giicii

alimim gergeklestirmek.

V Girisimci ruhlu, risk alabilen ve yenilige acik her kademedeki calisana
objektif kariyer imkén1 yaratan bir sistem kurmak.

V Dagitim merkezi operasyonel faaliyetlerin yiiriitiilmesini saglamasi i¢in
takim lideri 6zelligine sahip yeni ¢alisanlari ise almak.

V Uretimi organize edebilecek ve esnek calisma saatlerine uyabilecek
tedarik uzmani almak.

V Dis kaynaklardan iggoren temini oranini arttirarak %80 seviyelerine ¢ikarmak.

V Sadece basariy1 degil, yaraticiligl ve sorumluluk almay1 da 6diillendiren
bir prim sistemi gelistirmek.

V Nitelikli yeni mezunlar i¢cin danismanlik sirketleri araciligiyla
seminerler diizenlemek.
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Verilen ornekte, A isletmesinin personel bulmayla ilgili belirledigi politika ve
stratejiler; ise alimda adaym c¢esitli nitelikleri, calisma saatleri vb. yonlerden
kargilagtirmali olarak belirtilmistir. Bu sekilde belirlenen politika ve stratejiler,
isletmeler i¢in bir anlamda gelecegi gosteren haritalar gibidir. Bu haritalar yardimiyla,
personel bulma siireci daha etkin bir sekilde belirlenebilecektir. Ayrica, stratejilerin
belirlenmesinde firmalarm i¢ c¢evresinin yaninda, dis ¢evre faktorlerinin de c¢ok

onemli oldugunun tekrar belirtilmesinde fayda vardir.

1.3.2. is Tammlar1 ve Gereklerinin Belirlenmesi

Personel bulma siirecinde, personel politikasi ve stratejisi belirlendikten sonra sira is
tanimlarinin ve gereklerinin belirlenmesine, yani iggoren tedariki icin is analizinin
yapilmasina gelmektedir. Personel bulma politikasina gore olusturulan strateji
gelistirme faaliyetlerinin belirlenmesindeki asil amag; is tanimlar ve is gereklerinin

yapilmasina yardimci olmasin saglamaktir.

Is analizi, is tamimlar1 ve is gereklerinden elde edilen bilgilerin kullanim alanlari
arasinda iicretlendirme, performans degerleme, personel egitimi, personel gelistirme
ve kariyer gelistirmenin yaninda personel bulma ve se¢cme de bulunmaktadir
(Deconzo ve Robbins, 1999:145). Burada, is analizinin genel olarak neden &nemli

oldugu ile personel bulma acisindan is analizinin nasil yapildigi dnemli olacaktir.

Geleneksel bir personel secim arastirmasi 6ncesinde yapilacak bir is analizinde; is ve
gorev spesifikasyonlariin belirlenmesi, bilgi-beceri-yetenek ve diger ozelliklere
(KSAO) iliskin gereklerin olusturulmasi, bilgi toplama asamasi, KSAO o6l¢iimii ile
degerlendirilmesi ve sonunda da maliyet&kar degerlendirmesi yapilmaktadir (Schmitt

ve Chan, 1998:2).

Buna gore, personel tedarik yontemlerine basvurmadan once yapilmasi gereken; is

analizi formu ve is spesifikasyonu formu yardimiyla, isin icerigi ile isi yapacak olan
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aday personelin niteliklerinin olusturulmasidir. Boylelikle hangi isi hangi 6zelliklere
sahip adaylarin nasil, ne zaman, nerede yapacagi gibi durumlar agik¢a belirlenmis

olacaktir.

Kisaca agiklamirsa; is tanimi, isin amaglar, gorevler, standartlar acisindan nasil
olacagim belirtirken, yani isin profilini agiklarken; is spesifikasyonu isin basarili bir
sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in isgbrenin sahip olmasi gereken bilgi, yetenek gibi

ozellikleri belirtmektedir.

Asagida is analizi sayesinde genel olarak hangi bilgilerin ortaya cikarilacag

belirtilmistir (Celikten, 2005:129):

e Mevcut yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi i¢in o isi yapan kisinin
sahip olmasi gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklerine dair bilgilerin
saglanmasi,

¢ Islerin tam olarak yapildigin tarif eden sistematik bilgilerin toplanmast,

¢ islerin yapilabilmesi icin ulasilmas1 gereken standart performanslarin belirlenmesi,
¢ Standartlara uymak icin islerin nasil yapilmasi gerektiginin belirlenmesi,

¢ Etkin performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zelliklerin tesbit edilmesi,

¢ Egitim eksikliginden kaynaklanan problemlerin ortaya ¢ikartilmasi.

Is tanimlari ve gereklerinin olusturulmasindan once de bilgilerin toplanmasi
gerekmektedir. Is analizleri icin basvurulacak bilgi toplama yontemlerini su sekilde
siralanabilir: Gozlem, yazili ya da sozlii soru yoneltme, goriisme, giinliik tutturma (isi
yapandan giin boyunca ne is yaptigini not olarak tutmasini isteme, listede isaretleme
(bir isin, icermesi olanakli tiim ayrintilari listelere gecirip isgérenden hangilerini
yaptigin1 isaretlemesini isteme) ve uzmanlarin bilgilerine basvurmaktir (Kaynak,
1996:142). Yalmz bu yontemlerin genel olarak rutin olmayan ve halen calisilmakta
bulunan isler i¢in kullanilabilir oldugunu belirtmek gerekir. En yaygin yol ise analiz

formlar1 kullanmaktir.
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Ciddi bir ¢aligma icin diizenli bicimde bastirilmas1 gereken is analizi formunda ise su
bilgilerin bulunmasi gerekir: Isletmenin unvani, isin unvam, isgérenin ilk amirinin
unvani, is analizini yapan kisi veya kisiler, isin yapildig1 boliim, genel olarak isin
Ozeti, isin yapilis bicimi, is i¢in kullanilan arag, gere¢, makine, malzeme, yar1 mamul
vs., gorev ve sorumluluklar, bireysel ozellikler, isin gerektirdigi tecriibe, analizi

kontrol edenler ve diizeltenler (Erdogan, 1991: 17).

Hazirlanan form ile analiz ve analiz formunun kullanimina iliskin 6n egitimden
gecmis arastirmacilar, isletmenin biinyesinde personel se¢im noktasi olan gorevler
icin i§ incelemesi yaparlar. Bu inceleme sirasinda once, her isi yapan isgéren is
ortaminda izlenir. Genel olarak isin yapilis bi¢imi kavranir ve gerekli notlar alinir.
Analizin ikinci safhasinda isgorenlerden bilgili ve kolay bilgi veren yeterli sayida
eleman secilir ve kendileri ile 6zel bir ortamda goriisme yapilir. Bu goriismenin genel
sinir1 analiz formunda yer alan bilgilerin elde edilmesidir (Erdogan, 1991: 23). Bu
aciklamalara gore; is analizinin terfi, transfer gibi i¢ kaynaklardan personel bulmada
etkili olabilecegi, isletmeye yeni alinacak personelin de bir siire sonra is analizi ve
spesifikasyonu formu aracilign ile isletmenin baska bdliimlerine gecebilecegi
belirtilebilir. Is analizi sonucunda is tamimi ve is 6zelliklerinin belirlenmesiyle de

aday personelin bireysel 6zellikleri isletmeye gore saptanmis olacaktir.

1.3.3. insan Kaynag Planlamasimn Yapilmasi

Yeterli bir is tamiminin yapilmasi ve is gereklerinin belirlenmesi insan kaynag
planlamasinin  yapilmasma yardimci olacaktir. Insan kaynag planlamasinin

yapilmasiyla da isletmenin personel ihtiyaci belirlenmis olacaktir.

I¢ ve dis cevresel faktorler analiz edilerek gerceklestirilmis planlar, tedarik islevinde
onemli bir yol gostericidir. Kaynak seceneklerini inceleme ve en etkin tedarik kaynak
ve yoOntemlerini belirleme islemi, planlama siireci c¢ercevesinde diisliniiliir ve
kararlagtirilir. Bir isletmenin mevcut personel ihtiyacinin yaninda gelecekteki
personel ihtiyacim da tespit edebilmesi gerekmektedir. Insan kaynagi planlamasinin

konusunu olusturan bu tiir faaliyetlerin gerceklestirilebilmesi ig¢in, isletmenin
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gelecekte alacagi seklin ve personel ayrilma oranlarinin tahmin edilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle, planlamayla ilgili bazi kavramlarin agiklanmasi

gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasiyla ilgili olarak olan personel miktar: ve olmasi gereken
personel miktart kavramlart karsimiza c¢ikmaktadir. Olan personel miktari, ya
herhangi bir zaman noktasi i¢inde isletmede calisan toplam personel sayisinin
saptanmasi olarak ele alinabilir ya da siirecin biitiinliigli icinde personel miktarindaki
azalis ve artislar dikkate alinarak dinamik yoniiyle belirlenir. Personel miktarindaki
azalis ve artislari, isletmeye olan giris ve cikislar, ayrica boliim ici planlamada isletme
icindeki pozisyon degistirmeler belirleyecektir. Mal ya da hizmet {iretsin, bir
isletmenin toplam iiretiminin gerceklesmesi i¢in gereksinme duyulacak isgiicii
kapasitesini olusturacak degeri de olmasi gereken personel miktar1 olarak
tanimlayabiliriz. Bunlarin yaninda, personel gereksinmesi tiirlerinin gergek, yedek, ek
ve yeni personel gereksinmesi seklinde ayrildigi belirtilmektedir (Kaynak, 1996: 25).
Kavramlara kisaca deginildikten sonra, planlamanin nasil yapilacagina etaplariyla

birlikte agiklanacaktir.

Insan kaynagim planlayan yonetici 6ncelikle yapilan calismalar sonucunda gerekli
iggoreni say1 ve Ozellik olarak belirleyecektir. Yapilacak planlama, isletmenin genel
politikas1 ile de uyum saglayacaktir. insan kaynaklarinin planlanmasi demek,
isletmenin isgiicii ihtiyacinin degisen sartlar ve gelisen is hacmi dogrultusunda

planlanmas1 demektir. Planlamanin etaplar ise su sekildedir (Erdogan, 1991: 30):

o [Ik etapta insan kaynaklarimin genis anlamda amaclari belirlenir.

e J[kinci olarak, mevcut personel envanterinin ¢ikarilmasi gerekir. Mevcut elemanlar
gecerli olan gorevlerin basarilmasinda yeterli olduklar1 gibi, gelecegin de
kaynagidirlar. Bu calisma ile isletmenin degisik boliimlerinde halen calisan
isgorenlerin sayis1 saptanir, bunlarin 6zellik ve yetenekleri hakkinda bilgi elde edilir,
isletmede calisanlarin verimli olduklar1 ger¢ek calisma zamaninin analizi yapilir ve
isgorenlerin basarilar1 hakkinda bilgi elde edilir.

e Uciincii olarak, ilave isgiiciiniin tahmini yapilir. Isletmenin bulundugu sektorde ve

0zel olarak isletmede ortaya cikan yeni gelismeler, isletmenin biiyiimesi ve
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organizasyon yapisinin gelismesine bagli olarak, gelecek igin isgiicii tahmininde
bulunulur. Insan kaynag: talep tahminlerinde ise en cok; trend extrapolasyonu ile
basit dogrusal regresyon analizleri ve coklu regresyon analizleri kullanilmaktadir
(Ugur, 2003: 79). Bu tahminler dogrultusunda isgiicii piyasas1 gozden gegcirilir ve
piyasanin iicret yapisi analiz edilir. Elde edilen bu bilgilerin 1518inda isletmenin
ihtiya¢ duyacagi isgorenlerin sayisal tespiti ve istenecek bireysel 6zellikleri hakkinda

saglikli bilgi olusturulur.

Isletmenin, ihtiyact olan eleman sayisini saptamasi ve yaklasik olarak istedigi
elemanlarda arayacagi oOzellikleri belirlemesi isletme disindan saglanacak isgéren
hakkindaki 6n inceleme ve kararlarin tamamlandigi anlamima gelmez. Ayrica,
isletmenin biinyesine dahil etmek istedigi her kademedeki isgdren icin ihtiyacini
belirledikten sonra, piyasa sartlar1 ve isletmenin personel politikas1 arasinda uyum
saglamas1 gerekmektedir (Erdogan, 1991: 31). Personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik
yoniinden saptanmasi ve cesitli yontemlerle gelecege doniik tahminler yapilmasiyla,
ihtiya¢ ortaya c¢iktigi anda isletmeye uyabilecek en nitelikli personelin saglanmasi

gerceklesebilecektir.

Isletme politikasinin ve stratejisinin olusturulmasindan sonra ve is analizi ile personel
planlamasi sonuglaria gore personel ihtiyacinin belirlenmesiyle de birlikte, sira aday
iggorenin hangi personel bulma yonteminden tedarik edilecegi giindeme gelecektir.
Personel bulma siirecinin hazirlik asamasini ayrintili olarak acikladiktan sonra,
personelin bulunmasina asamasina gecilecek ve sirasiyla ic ve dis kaynak

yontemlerinden bahsedilecektir.

1.3.4. Personelin Bulunmasi

Isletmede ¢esitli nedenlerle bos pozisyon dogmasi durumunda, islerin genisleyerek
yeni gorev yerlerinin kurulmak istenmesi durumunda veya sadece gelecek yonelimli
olarak hali hazirda aday isgoren tutmak i¢in yoneticiler personel tedarik etme yoluna
gidebilirler. fse uygun isgoren tedarik etmenin yaninda, personel bulma faaliyetlerini
yiiriitecek yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi de onemli bir husustur. Ciinkii etkin

bir personel bulma siirecinin baslangici, isletmenin tiim departmanlariyla koordineli
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olarak c¢alisabilen ve rasyonel kararlar alabilen insan kaynaklariyla ilgili
yoneticilerden ge¢mektedir. Isletme yoneticilerinin yeni personel icin bagvuracag
kaynaklar isletme icindeki personel kaynaklari ve isletme disindaki personel
kaynaklar1 olmak iizere iki grupta incelenmektedir. i¢c ve dis kaynaklar aciklanmadan,

ise alim uygulamalaryla ilgili Pfizer 6rnegi incelenirse:

Bir ise Alim Ornegi: Pfizer

Amacimiz
Onde gelen isveren olma vizyonumuz dogrultusunda, sundugumuz imkanlar

ve yarattigimiz olumlu imaj ile en iyi ve en nitelikli kisileri biinyemize
cekebilme niteligimizi gelistirerek siirdiirmektir.

Uvgulamalarimz

V Pozisyona degil, Pfizer’e eleman aliriz. Ilerinin yoneticisi olma istegine
ve potansiyeline sahip kisiler Pfizer takimina katilir.

V lsin gerektirdiginden fazla yetkinlik ve kapasiteye sahip kisileri ise aliriz.

V Kisileri en iyi yapabilecekleri degil, en ¢ok gelisebilecekleri
pozisyonlara getirir; ek sorumluluklar veririz.

V ‘Onde Gelen Isveren’ olma vizyonumuz dogrultusunda, iiniversitelerle ve
ilgili medya kuruluglaryla yakin igbirligimizi gelistirerek siirdiiriiriiz.

V Pfizer Tiirkiye olarak 2000 yilinin basindan itibaren web siteleriyle calistyoruz
[lanlarimiz1 web sitelerinde duyuruyor, bagvurular bu siteler araciligiyla aliyoruz

V ise alimda psikoteknik ve ingilizce testlerini kullaniyor, asamali
miilakatlar yapiyoruz.

Bir sirket ki, pek ¢ok mezun olacak gen¢ orada caligsmak istiyor; tiim
calisanlar aidiyet hissediyorlar, kurumlarini seviyorlar ve onlar1 oradan
ayirmak icin pek cok seyin yetmeyecegini ifade ediyorlar.

Oyle bir sirket ki, eleman alirken mevcut ise uygunluguna degil, sirketin gelecek
Planina uygunluguna bakiyor.

Kaynak: Pfizer (2006)
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Stiphesiz ki, 6rnegi verilen Pfizer sirketinin uygulamalarn her isletme i¢in gegerli
olmamakta, her firma farkli uygulamalar gelistirebilmektedir. Bu sekilde
belirlenebilecek ise alim uygulamalari, ayrica, aday personelde olumlu izlenim
uyandirmasi agisindan onemlidir. Buna gore, kurumsal sirket imaji yaratabilen

firmalar, nitelikli personel icin cazibe merkezi haline gelebilecektir.

1.3.4.1. i¢ Kaynaklar

Personel ihtiyaci ortaya c¢iktiginda, personel bulma siirecinde 6ncelikle yapilmasi
gereken isletmenin i¢ kaynaklarina yonelmektir. Genellikle kisa donemlerde ortaya
cikan, gecici nitelikte ve az sayida eleman talebi gerektiren durumlarda ihtiyag
mevcut personelden yararlanilarak karsilanmaya calisilir. I¢ kaynaklar kisaca, isletme

icerisinde cesitli boliimlerden hélen ¢alismakta olan personeli ifade etmektedir.

Ic kaynaklardan personel bulmanin drgiitsel ve bireysel acidan bircok yarari
bulunmaktadir. En 6nemli faydalarindan birisinin maliyetten ve zamandan tasarruf
etmek oldugunu soyleyebiliriz. Artik giiniimiizde ¢ogu biiyiik 6l¢ekli isletme, ise yeni
alman elemanlar1 icin, ise alismayr kolaylastirmak, ise uyumu saglamak ve yeni
calisam bir ekibe ait oldugunu hissettirmek amaciyla farkl siirelerde cesitli temel ve
teknik egitim programlar diizenlemektedir. Bu tiir programlar bir maliyet unsuru
olabilecegi gibi ilan verme gibi yOntemlere basvurulmadigl icin de ekonomiklik
saglanacaktir. Zaman acisindan ise, is basinda ge¢mesi gereken siireler egitimde

harcanabilecek, yani is kaybina yol acacaktir.

Diger faydasi, calisanlarin kendilerini gerceklestirebilecekleri bir ortam saglamasidir.
Isletmenin ‘daha iyi performans gosterince, daha iyi mevkilere gecebilmek’ gibi bir
politikas1 varsa isgoren daha cok caba gosterecek, bu da yeteneklerinin agiga
cikmasini saglayacaktir. Ayrica, isgorenler icin bireysel kariyer planlarini yapabilme

imkan1 sunulmusg olacaktir.
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Bunlarin yaninda, isletmeyi her yonden taniyan bir calisanin baska mevkilere
gecmesiyle ise ve isletmeye uyum saglamasi gibi problemler en aza inecek, moral ve

motivasyon artisinin saglanmasiyla birlikte sirkete baglilik artacaktir.

I¢ kaynaklardan personel bulmanin bu gibi faydalarmin yaninda bazi dezavantajlart
da bulunmaktadir. Asinn bir i¢ kaynaktan yararlanma politikas1 takip edilirse, iist
kademelere yeni diisiincelerin ve bilgilerin akmasi engellenecektir. Bu durum
orgiitsel tutuculuk olarak adlandirilmaktadir. Bir de iinlii Peter Prensibinde ifadesini
bulan bir sakinca vardir. Laurence J. Peter’a gore, her kisi kendi yetersizlik seviyesine
ulagacaktir (Dereli ve Uzuncgarsili, 1990:8). Buna gore, insanlar iglerinde stirekli
yiikseltildigi i¢in bir¢ok isletme yetersiz isgorenler tarafindan doldurulacaktir. Yani,
yetersizlik seviyesine kadar ulasabilecektir. Bu gibi sakincalarinin yaninda, bosalan
mevkinin igletme igerisinden doldurulamamasi gibi sakincasi da olabilir. Ciinkii
pozisyon i¢in aranan oOzellikler isletme i¢inden her zaman bulunamayabilir. Bu

durumda dis kaynaklara yonelme durumu ortaya ¢ikacaktir.

I¢c kaynaklardan yararlanma genellikle iki sekilde olmaktadir: Bunlardan birincisi,
terfi yani yiikselme, digeri de i¢ transferlerdir. Bu iki yontemin disinda personel

temini kaynaklar ise diger i¢ kaynaklar olarak agiklanacaktir.

1.3.4.1.1. Terfi (Yiikselme)

Bir isletme igerisinde c¢alisan isgorenin, ayni isletme icinde daha tist konumdaki bir
goreve gecisi terfi olarak adlandirilmaktadir. Calisanin iist konuma ge¢mesiyle, yetki
ve sorumluluklar artacagi gibi sosyal sayginliginda ve iicret diizeyinde de bir artig
meydana gelecektir. Burada dikey diizeyde bir mevki degisikligi olmaktadir. Terfi
imkanlarinin bulundugu bir isletmede gorev almak calisanlarin kendisine giiven

duymasini saglayarak, isini de daha iyi yapmaya isteklendirecektir.

Terfi ile ilgili baz1 sikintilar da olabilmektedir. Bu husus bir drnek yardimiyla soyle
actklanabilir: Bir isletmede muhasebe uzmam olarak gorev alan bir kisi olsun. Ise
tam zamaninda gelip ve isini en iyi sekilde yapip boliim yoOneticisi goziinde dogru

adam izlenimi uyandirmaya calisan bu isgorenin terfi beklentisi gerceklesmezse
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motivasyonunda bir azalma meydana gelebilecektir veya bunun tam tersi olarak
hirslanarak daha fazla calismasini saglayabilecektir. Eger muhasebe uzmant,
muhasebe miidiir yardimciligi konumuna getiriliyorsa da bu terfi veya yiikselme

olarak belirtilmektedir.

Terfi faaliyetini yiiriiten yoneticinin tutumu da 6nemli olmaktadir. Eger bahsedilen
muhasebe uzman isletmede calistigl siire boyunca bir konuda basarili olamadiysa,
sonradan gayret gosterip basar1 gosterse bile, yonetici bu duruma oOnyargili bakip

caliganinin terfi islemini geciktirebilir.

Aymi sekilde, gelisme potansiyeline sahip isgdrenlerin terfi ettirilmemesi durumunda
isgoren acisindan olumsuzluklar dogabilecektir. Bu yiizden yiikselme kararim
verecek olan yoneticilerin veya yetkililerin terfi sistemlerini objektif ol¢iitlere gore

yapmasi1 gerekmektedir.

Terfi ile ilgili kistaslarin belirlenmesi degisik yontemlerle olabilir. Burada terfinin
kideme gore mi yoksa basari durumuna gore mi yapilacagi hususu ortaya
cikmaktadir. Basar1 ve yetenek esasina gore belirlenecek bir terfi sisteminin daha
dogru oldugu soylenebilir. Bunun i¢in, 6rnegin, bir terfi cetveli olusturulup puanlama
esasina gore bir degerlendirme yapilabilir. Profesyonel olarak uygulanmakta olan
basar1 degerlendirme terfiler i¢in onemli bir gosterge olacaktir. Bu husus asagida

kisaca aciklanmgtir.

Basar1 degerlendirme; isgorenlerin yeteneklerini, potansiyelini, is aligkanliklarini,
davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan bir sistematik
Olcmedir. Ge¢cmiste, isgdrenin iiretim kapasitesinin denetlenmesinin yaninda, gérevini
ne Olciide ne iyi yaptigimi saptamaya iliskin faaliyetlerin tiimii olarak degerlendirilen
basar1 degerlendirme giiniimiizde ise, isgodrenin isletme i¢in etkinliginin 6l¢iilmesi ve
yonetimin isteklerinin ne olciide gergeklestiginin saptanmasi yaninda; isgorenin terfi,
egitim, licret ve ise devami gibi hayati oneme sahip konularn da ortaya kondugu
sOylenebilmektedir (Yiicel, 1999:110-128). Bunlarin yaninda y0neticilerin,

performans degerleme sistemleriyle birlikte, egitim ve gelistirme uygulamalariyla
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calisanlarin potansiyellerini ortaya cikarabilecegi bir kariyer sistemi kurmalar isletme

ve calisanlar icin de yararl olacaktir.
1.3.4.1.2. i¢ Transferler (Nakil)

Transfer veya nakil, isletmede cesitli nedenlerde bos pozisyon dogdugunda, isgérenin
ticret, yetki ve sorumluluk acisindan pozisyonunda bir degisiklik olmaksizin aym
diizeydeki bir bagka elemanin atanmasi durumunu ifade etmektedir. Burada da yatay

diizeyde bir mevki degisikligi olmaktadir.

Terfi icin verilen drnege devam edilirse; muhasebe uzmaninin, muhasebe miidiir
yardimciligina terfi etmesi sonrasinda bosalan mevkinin, finans uzmam tarafindan
doldurulmasiyla i¢ transfer islemi gerceklesmis olacaktir. Burada 6nemli olan iki
husus soyledir: Birincisi, bosalan pozisyonu isletme icerisinde doldurabilecek
nitelikte bir eleman yoksa bu durumda isletme disina yonelmek durumunda
kalmacaktir. Ikincisi de, naklin ger¢eklesmesinden sonra da transfer olan isgorenin

mevkisi bosalacaktir ve onun yerine de personel temininin yapilmasi gerekecektir.

Ic kaynaklarla ilgili belirtilen uyum sorununun olmamasi, ucuz ve kolay yoldan
yapilabilmesi gibi olumlu durumlar ile yeni diisiincelerin isletmeye girmesini
engellemesi gibi olumsuz durumlar i¢ transferler icin de gecerli olacaktir. Bu

aciklamalardan sonra, asagida transfer tiirlerine yer verilmistir:
Personel transferleri bes ana grupta toplanmaktadir (Can, 1995:144):

e Uretim transferleri: Personel fazlast bulunan birimlerden, islerden ayrilma veya
orgiitsel degisme sonucunda isgiicli gereksinmesinin dogdugu birimlere personel
aktarilmasidir. Boylece, bir yandan personelin isten uzaklastirilmasi, diger yandan da
yeni personel alinmasi icin gerekli giderlerde tasarruf saglanir. Ayrica, iiretim
transferleri, benzer is grubu icin s6z konusudur ve igyiikii-personel arasinda

dengelemeyi saglar (Biiyiikbayramoglu, 1999: 26).
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o Yer degistirme: Kidemi yiiksek bir personel, ayni isin yapildigi ve iretim
sorunlarinin bulundugu bir diger boliime atanir. Yer degistirme programi, iiretim
etkinliklerinde sorunlar ortaya ciktiginda kullanilir ve kidemi yiiksek personeli

olanakli oldugunca uzun siire iste tutmak i¢in tasarlanirlar.

® Cok Yonlii Transferler: Amaci, yonetime dinamik personel grubu saglamaktir. Bu
transferler bir personelin tiim calisma siiresini doldurmayacak kadar az isin
bulundugu kiiciik is yerlerinde uygulanmaktadir. Ornegin; bir torna teknisyeninden,
bilgi ve becerisini arttirmas1 amaciyla torna makinesine benzer makineleri kullanmasi

istenebilir.

e Vardiya transferleri: Rotasyonun sdz konusu olmadigi vardiya sisteminde bir
personel c¢esitli nedenlerle bir diger vardiyaya ge¢mek isteyebilir. Vardiya

transferlerinde personelin yaptig1 is degismemekte, ¢calisma saatleri degismektedir.

e lyilestirici transferler: Personel cesitli nedenlerle yanlis bir ise yerlestirilmis
olabilir. Bu durumda personel, kendi potansiyelini en iist diizeyde harekete
gecirebilecegi bir gbozetmenin emri altina verilir. Kisaca amaci; mevcut isinde etkili
olamayan, ancak orgiite yararli olacagina inanilan bir personelin bir baska goreve

daha basarili olacagi umuduyla atanmasidir.
1.3.4.1.3. Diger i¢c Kaynaklar

Terfi ve transfer disinda i¢ kaynaklarla eleman temini konusunda bagka yontemler de
bulunmaktadir. Bunlar; isletme ici duyurular, goriisme, riitbe indirimi, is
zenginlestirme ve calisma saatlerinde degisikliktir. Ayrica, daha Once yapilan is
analizi ve is spesifikasyonu formlar1 yardimiyla da olusturulan envantere gore gerekli

pozisyonlara isgdren atamasi gerceklestirilebilmektedir.

Isletme i¢i duyurularda; herhangi bir pozisyon bosaldiginda isletmede calisanlari
isletme panosu veya isletme biilteni araciligiyla bilgilendirerek, duyuruda verilen igin
unvani, gereken vasiflar gibi 6zelliklere sahip olanlara gore mevcut c¢aliganlarin ise

basvurmasi saglanmaktadir. Duyuruda verilen isin taniminin iyi bir sekilde yapilmis
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olmas1 onemlidir. Isletme ici duyurularin yapilmasi, niteligi uygun olan her ¢alisanin

bagvurabilmesini saglamasiyla objektif bir personel temini gerceklestirilmis olacaktir.

Informal arastirma da denilen goriisme; boliim yoneticisi ile insan kaynaklariyla
ilgilenen yonetici arasindaki diyaloga dayanmaktadir. Oncelikle ilgili boliim
yoneticisi, personel ihtiyacim1 gbzden gecirir, boliimiinde ortaya ¢ikan personel acig
varsa bunu IK yoneticisine veya personel islerini yiiriiten yetkili kisiye bildirir. Daha
sonra da adaylarla ilgili goriisme yapilarak pozisyon doldurulmaktadir. Calisanlar
arasinda huzursuzluk yaratabilecegi igin etkin bir i¢c kaynaklardan yararlanma

yontemi degildir.

Riitbe indirimi; iggorenin Orgiitsel degisimler (bazi birimlerin ortadan kalkmasi),
iggorenin bulundugu pozisyonda gorevinin gereklerini yerine getirmemesi, is ve
orgiite iliskin tutum ve davranislarinda olumsuzluklar saptanmasi gibi nedenlerle

daha alt bir goreve kaydirilmasidir (Biiyiikbayramoglu, 1999: 27).

Saydigimiz tiim i¢ kaynaklarin disinda, is zenginlestirme ve calisma saatlerinde
degisiklik yapilmasiyla da personel ihtiyacinin, isgéren temin etmeden saglanmasi

yoluna gidilebilmektedir.

Is zenginlestirmede; eleman ihtiyaci karsilanmak istendiginde, bazi calisanlarin is
yiikii arttirlarak ilave gorevler ve sorumluluklar verilmektedir. Boylece ilave gorevler
icin yeni eleman gerekliliginden de kacimilmis olacaktir (Ugur, 2003: 98). Calisma
saatlerinde degisiklik yapilmasinda ise; is zenginlestirmeye benzer olarak, fazla mesai

yapilmasi, izin ve tatillerin azaltilmasi ile ihtiyag¢ ortadan kaldirilmaya ¢alisilacaktir.
1.3.4.2. D1s Kaynaklar

Isletmenin ihtiyac duydugu personelin her zaman i¢ kaynaklarla karsilanmasi
miimkiin olmayabilir. Isletme politika ve stratejilerine gore degismekle birlikte, teorik
olarak oncelikle i¢ kaynaklardan isgoren tedarik edilmeye caligilir, halen personel
ac1g1 kalma durumunda da dis kaynaklara basvurulur. i¢ kaynaklara basvurarak bir

elemanin, bir iist veya esdeger pozisyona yiikseltilmesi veya transferi halinde, bosalan
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mevki genellikle dis kaynaklarla giderilmeye calisiimaktadir. Isgiiciiniin bol ve ucuz
oldugu bazi dénemlerden ekonomik amagli olarak da bu yonteme bagvurabilmektedir.
Dis kaynaklar kisaca, personel ihtiyaci ortaya ¢iktiginda, bunun isletme disarisindan

cesitli yontemlerle giderilmeye calisiimasidir.

Isletmenin  yeni kurulmus olmast dolayisiyla dis kaynaklara bagvurma
zorunlulugunun olugmasinin yaninda, teknolojik degisimler sonucunda yeni teknik ve
yontemleri kullanabilecek nitelikteki elemanlarin bulunmasinda da dis kaynaklara
basvurulmasi gerekecektir. Boylece isletme daha genis bir alandan eleman bulma ve
segme olanagi kazanacagi i¢in, dinamizm de artmakla birlikte, yeni diistinceler
isletmeye girebilecek ve isle ilgili yeni yOntemlerin ortaya ¢ikmasim

saglayabilecektir.

D1s kaynaklardan eleman temini zaman alict ve bir¢ok maliyet unsuru igeren bir
basvurma yontemidir. Ise alma maliyeti (ilan verme vs.) ve oryantasyon maliyeti gibi
unsurlarin yaninda, ise yeteneklerinin altinda veya iizerinde eleman alinmasi da bir
maliyet unsuru olacaktir. Ciinkii yanlis bir pozisyona yerlestirilen personelde
psikolojik yikim, moral ve motivasyonda azalma, verimlilik dusiisii, diger
iggorenlerle veya yoneticilerle catisma, is kazalarinin artmasi ve is giiciinde de
kayiplar meydana gelebilecektir. Bu da direkt isletmenin etkinligine ve verimliligine

yanstyacaktir.

Ayrica, giiniimiizde bir¢ok isletmenin bilisim, yOnetim, lojistik, finans, pazarlama
gibi alanlarin yaninda insan kaynaklar1 yonetiminde de “Outsourcing” denilen dis
kaynak kullanimina gitmekte oldugunu soylemek gerekmektedir. Bu bakimdan, ise

almayla ilgili bu husus da aciklanacaktir:

Insan kaynaklarinda dis kaynak kullanimi bircok isletme igin gerekmektedir. Egitim
ve gelisim siireci, personel/bordrolama ile birlikte ise alim siireci isletmelerin en ¢ok

dis kaynak kullanilan fonksiyonlaridir (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 71).

Dis kaynak kullanimu, sirketlerin kendi faaliyet alanm1 disinda kalan fonksiyonlarda bu

konuda uzmanlagmis baska firmalardan hizmet almas: seklinde tamimlanabilir. insan
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kaynaklarinda ozellikle ise alim siirecinde aday veritabani olusturulmasi, aday
mektuplarinin gonderilmesi gibi biiyilk 6nem tasiyan ancak nispeten daha rutin ve
zaman alabilecek yiikiimliilikklerin outsource edilmesi ile sirketler, insan kaynaklar
calisanlarina katma deger katabilecekleri, daha kritik gorev ve projeler iizerinde
calisma firsati ve esnekligi saglamaktadir. Ise alim siirecinde; yapilan basvurularin
internet bazli sisteme girisi, adaylara bilgilendirme mektuplarinin gonderilmesi,
pozisyona bagli olarak ilk miilakatlarin gerceklestirilmesi, aday veritabani icinde bos
pozisyona yonelik arastirma yapilmasi ve satis temsilciligi pozisyonu ig¢in agilan
sinavlarin organizasyonu gibi siireglerde outsourcing hizmetinden
faydalanilabilmektedir. Outsourcing hizmetinden faydalanan insan kaynaklar
calisanlar1 zaman alabilecek bazi1 gorevleri devrederek kendileri icin zaman tasarrufu
saglamakta ve sirket adina katma degeri daha yiiksek projeler iiretme sansi
yakalamaktadir. Ornegin; ise alimin yogun yasandigi ya da toplu alimlarin oldugu bir
sirkette ise alim fonksiyonunun outsource edilmesi ile kazanilan zaman performans
degerlendirme, kariyer planlama gibi diger fonksiyonlarda daha etkin uygulamalar
gelistirmeye harcanabilecektir (Canak¢1 ve Dogan, 2003). Dis kaynak kullanimindan
da bahsedildikten sonra, dis kaynaklardan personel bulma yontemleri sirasiyla

aciklanacaktir:

1.3.4.2.1. Duyurular

Duyurular, bugiin diinyada eleman arama konusunda yaygin bir sekilde kullanilan bir
yontemdir. Cesitli gazete ve dergilerde yayimlanan ilanlar, yine son yillarda
gazetelerin hafta sonlarinda verdikleri insan kaynaklar1 eklerinde verilen ilanlar ile
personel arama yoluna gidilmektedir. Bazen de duyurularim el ilanlan seklinde yapan
firmalar da goriilmektedir. Kuskusuz ki, duyurularin igeriginin doyurucu nitelikte
olmas1 adaylan isletmeye c¢ekebilecektir. Duyurular, pahali bir bagvurma yodntemi
olmasina ragmen genis bir kesimi ilgilendirdigi i¢cin eleman bulmada en fazla
kullanilan yontemlerden birisidir. Ayrica bu tiir ilanlar, sadece issiz olanlara degil,

caligmakta olan kisilere de hitap etmektedir.

Duyurulan sirket kimliginin yansitilmasina gore iki sekilde inceleyebiliriz. Bunlardan

birincisinde; isletmeler kurumsal nitelikteki bilgilerini aciklamakta ve aradiklar
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adaylarda olmasi1 gereken o6zellikleri agik bir sekilde belirlemektedirler. Bu sekildeki
duyurularin acik, dogru, anlagilir ve yaniltict olmamasi gibi nitelikler daha kalifiye
adaylar1 is bagvuru yapmasim saglayabilecektir. Isletme bilgilerinin duyurularda yer
almas1 adaylarin firmaya olan giivenini arttirabilecektir. Ikincisinde ise; isletmeler
‘sektoriinde oOncii firma’ gibi ifadelerle kimliklerini acgik¢a ifade etmemektedirler.
Isimsiz is duyurulart olarak adlandirilan bu ilanlarda, bagvurular da gizli tutulup
hangi adaym firmaya basvurdugu saklanabilmektedir. Bu yolla rakip firmalarin
nitelikli elemanlarin1 arama yoluna gitme diisiincesiyle birlikte héalen calismakta olan
personelin bu duyurulardan haberdar olmasi istenmeyebilmektedir. Bircok kalifiye

aday ise isimsiz duyurulara giivensizlik gerekcesiyle basvurmamaktadir.

Duyurularda dikkat edilmesi gereken bazi hususlar vardir. Iyi yazilmis bir ilanin nasil

olmasi gerektigi su sekilde siralanabilir (Oner, 1999: 55-57):

e ilan, goriiniimii ve kullanilan dil ile digerlerinden farkli ve goze carpar bir 6zellige
sahip olmalidir. Sirketin sundugu olanaklarin, gazetelerin gri sayfalarindaki diger

ilanlar arasinda géze ¢arpmasi i¢in, baslik ve sekil ¢ok iyi bir sekilde hazirlanmalidir.

e Adaylara sunulacak olanaklara dikkat ¢ekilmelidir. Ayrica, isin yalmizca ¢ok kritik
gereklerinin belirtilmesi, ilanin en fazla yarisinin igin tamimlanmasi ile ilgili olmasi
gerekmektedir. Eger terfi olanaklar1 gibi imkénlar varsa, bu gibi isin ek avantajlar: da

belirtilmelidir.

¢ Duyurunun baglik kismi, ilanin digerlerinden farkli olmasini saglayan temel
unsurdur. {lamin tasarima, yani ¢evresi, bagligi, kelime ve bos alanlarin diizenlenmesi,
sirketin ad1 ve logosunun yerlesimi hedef kitleye ulagsmakta katkida bulunacaktir.

Vurgulayict giris ifadesi ile sirketin sunulmasi iyi bir ilan i¢in 6nemlidir.

® Dogru mesaj verilmesi, cevap verme istegi uyandirmasi, sonugta adaylara ayrintil

bilgi verilmesi gibi hususlar da 6nem tasimaktadir.

Bir ise alma duyurusunun okuyucularca taminabilirligi, is arayana goris

saglayabilirligi, ilgi cekiciligi ve okunabilirliginin yani sira 6zellikle teknik elemanlar
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icin, yukarida sayillan maddelerin yaninda, tanmitilan gorevin ayrintilarinda ve
belgelendirilmesinde gercek¢i aciklamalar iceren inandiricilik 6zelligi de isletmeye

bagvuracaklarin sayisini ve niteligini arttirir (Aldemir ve dig., 1998: 87).

1.3.4.2.2. Dogrudan Basvurular

Firmanin talep ve duyurusu olmadan, faks, e-mail ile yazili olarak talepte bulunanlar
(write-ins) veya sahsen firmaya gelerek is bagvurusunda bulunanlar (walk-ins), aday
saglamada 6nemli bir kaynaktir (Bayraktaroglu, 2003: 65). Dogrudan veya diizensiz
basvurular olarak nitelendirilen bu dis kaynak yontemine, ©zellikle ekonominin
durgun oldugu donemlerde aday isgorenler, firmaya degindigimiz yollarla CV
(Curriculum Vitae) bilgilerini gondererek bizzat basvuru yapma yolunu

se¢mektedirler.

Adayn bilgilerini gonderdigi anda firmada isgiicti a¢i1g1 yoksa 6zgecmis bilgileri veri
havuzunda saklanacaktir. Daha sonra bos bir pozisyon dogdugunda, CV bilgilerine
bakilarak isin 6zellikleri ve adayin nitelikleri goz oniinde bulundurularak is teklifi
verme yoluna gidilebilecektir. Adaym yeterli nitelige sahip olmamasi durumunda ise,
O0zgecmisi veri havuzundan diisiilecektir. Bunlarin yaninda, herhangi bir firmada
calisan bir kisi de, ilan olmamasina ragmen 0zgecmis bilgilerini istedigi firmaya

birakabilecektir. Bu gibi de bir avantaji bulunmaktadir.

1.3.4.2.3. Calisanlarin Tavsiyeleri

Bu yontemde, isletmede calismakta olan igsgdrenin cevresinden yararlanilmakta ve
calisanin tavsiyesiyle personel bulunmaktadir. Tavsiyede bulunan ¢alisanin yetkinligi,
bos pozisyon ile ilgili bilgisi nemli olmaktadir. Ozellikle isinde kendini kanitlamus
olan calisanin tavsiye ettigi kisinin de giivenilir oldugu diisiiniilmektedir. Boylece
onerilen kisi, kendisini tavsiye eden c¢alisgana mahcup olmamak icin daha iyi bir

performans gosterebilecektir.

Bu yonteme basvurmanin avantajlar1 yaninda, bazi dezavantajlart da bulunmaktadir.

Bir calisan, yeterli seviyede olmayan bir isgdreni tavsiye edip, ise alinmasim
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saglayabilir. Nitelikli olmayan bir calisanin isletmeye bircok zarar getirecegi

kuskusuzdur.

Calisanlarin tavsiyeleri disinda, bir de yonetici konumunda olanlarin tercihleriyle ise
alinmada nepotizm (akraba kayirma) durumu séz konusu olabilmektedir.
Nepotizmde, bos pozisyonlar1 doldurmak igin ozellikle aile sirketlerinde firma
sahipleri veya tepe yoOneticileri akraba ve yakinlar1 tercih ederse firma i¢i olumsuz

sonuclar ortaya ¢ikacaktir (Bingol, 2003: 143).

Isletmede personel ihtiyact dogdugunda, dis kaynaklarla ilgili olarak en etkin ise alma
politikasinin, oncelikle calisanlarin tavsiyeleriyle nitelikli olan kisinin alinmasi, ise

uygun eleman olmamasi durumunda da diger yontemlere basvurmak daha dogrudur.

1.3.4.2.4. Tiirkiye Is Kurumu

Ise alma uygulamalarinda iilkelerin yasal diizenlemeleri 6nemli bir rol oynamaktadur.
Bir firmanin ise alma politikalarinin, faaliyet gosterdigi iilkenin kanunlarina aykir
olmas1 diisiiniilemez. Ayrica firma, Anayasa ve diger yasalara gore de personel
tedarikinde din, dil, cinsiyet, irk ayrimi yapamaz ve firmanin belirli oranlarda 6ziirli,

eski hiikiimli ve teror magduru calistirmasi gerekmektedir.

Is Kanunu'nda yazan kosullara uymak zorunda olan isverenler de, calistirmakla
yiikiimlii olduklari iscileri Tiirkiye Is Kurumu aracihigs ile saglamaktadirlar. Oncelikle

kurumun yapisina, sonra da kanun maddesine deginilecektir:

Is ve isci bulma biirolar1 devlete ait ve 6zel biiro olmak iizere iki cesittir (Yalgin,
2002: 68). Tirkiye’de ozele ait olanlar 6zel istihdam biirolar ile yiiriitiiliirken,

devlete ait olanlar kamu istihdam kurumu olan iISKUR tarafindan yiiriitiilmektedir.

ISKUR, 5 Temmuz 2003 tarih ve 25159 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak
yiiriirliige giren 4904 sayih Tiirkiye Is Kurumu Kanunu ile kurulmustur. ISKUR,
istthdamin korunmasi, gelistirilmesi, yaygimlastirilmasi ve igsizligin Onlenmesi
faaliyetlerine yardimci olmak ve issizlik sigortasi hizmetlerini yiiriitmekle gorevlidir.

Genel Kurul, Yonetim Kurulu, Genel Miidiirliik ve 11 Istihdam Kurullari gibi dort
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organdan olusan kurumun, il istihdam kurullarmin gorevi; il diizeyinde istihdami
koruyucu, gelistirici ve issizligi Onleyici tedbirleri saptamak ve il istihdam
politikasinin olusturulmasina yardimei olmaktir. Kuruma bir is istegi ile bagvuranlar,
bagvuruda bulunduklarn iiniteye durumlarina uygun isci talepleri geldiginde, se¢cme,
davet, gonderme ve takdim islemleri sonucunda ise yerlestirilmektedir (ISKUR,
2005: 12-13).

Is Kanununun, isverenlerin ¢alistirmakla yiikiimlii olduklar isciler ile ilgili kanun

maddesi ise su sekildedir (Kurt, 2005: 29-30):

Madde 30: isverenler elli veya daha fazla isci calistirdiklar isyerlerinde her yilin
Ocak ay1 basindan itibaren yiiriirlige girecek sekilde Bakanlar Kurulunca
belirlenecek oranlarda 6ziirlii ve eski hiikiimlii ile 3713 sayili Terdrle Miicadele
Kanununun ek 1’inci maddesinin (B) fikrasi uyarinca istihdami zorunlu olan terdr
magduru is¢iyi meslek, beden ve ruhi durumlarina uygun islerde calistirmakla

yiikiimliidiirler. Bu kapsamda calistirilacak iscilerin toplam oran1 yiizde altidir.

Kanunun bu maddesi uyarinca oziirliiler, saglik kurulu raporu ashi veya onayl ornegi;
eski hiikiimliiler, Cumhuriyet savciligindan almmis eski hiikiimlii belgesi veya
Cumbhuriyet savciliklarinca tasdik edilen ‘tahliye edilen eski hiikiimliiye ait durum
bildirme formu’ ashh veya onayli Ornegi; terorden etkilenenler de, terdrden
etkilendiklerine dair durum belgesi ve is istek formunun asli veya onayl Ornegini
kayit olacaklari kurumun sube miidiirliiklerine ibraz etmelidirler (ISKUR, 2006).

Boylece ise bagvurma islemleri tamamlanmis olacaktir.

ISKUR tarafindan ozel istihdam biirolar: ise kamu kurum ve kuruluslar1 harig yurt
icinde ve disinda is ve is¢i bulmaya aracilik ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
danigsmanlik hizmeti vermektedirler. Kurumun izni cer¢evesinde faaliyette bulunan bu
biirolar, kurum tarafindan denetlenmektedirler. Ayrica Eyliil 2005 itibariyle 83 adet
Ozel istihdam Biirosu faaliyette bulunmaktadir (ISKUR, 2006: 28-30). Ozel istihdam
biirolar1, belirli bir sézlesme cercevesinde bir iicret ya da komisyon karsiliginda
isgiicii piyasasinda ig arayanlarla, isgiicii arayanlar arasinda aracilik hizmeti saglayan,

agirlikli olarak kar amaciyla ¢alisan kuruluslardir.
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1.3.4.2.5. Ogretim Kurumlari

Ise alma siirecinde dis kaynaklara yonelen isverenler icin iiniversitelerin ise
yerlestirme biirolar1 eleman teminine yonelik caligmalar Tiirkiye’de ilk kez 1988
yilinda Hacettepe ve 19 Mayis Universitelerinde baglamistir. O zamanki adiyla Is ve
Isci Bulma Kurumu ile ortak calisma sonucunda olusturulan Universite Istihdam
Danisman Biirolarr’nin ilgi gérmesi iizerine baska iiniversitelerde de bu tiir biirolar
kurulmustur. Ogrencilerden yogun ilgi gormesine ragmen, isverenlerce pek
desteklenmemesi sonucunda yeni yoOntemler aranmasi yoluna gidilmistir (Firat,
1999). Bu yeni yontemler de son yillarda ortaya ¢ikan isletme kuliipleri adi altinda

iniversite 6grencileri tarafindan diizenlenir olmustur.

Bu yollardan birisi, kaliteli iniversitelerde diizenlenen kariyer giinleri ile isletmelerin
iniversitelerle temasa gecgerek, firmalarini tanitma ve is olanaklarini {iiniversite
Ogrencilerine aktarma sansi bulmalaridir. Boylece iyi niteliklere sahip Ogrencilere
burs ve staj imkdm sunulmakla birlikte, okul bittigi anda ise baslamalar1 da
saglanabilmektedir. Aym1 zamanda, iiniversite Ogrencilerinin olusturdugu isletme
kuliipleri de diizenledikleri kariyerle ilgili giinlerde isletmeleri, iiniversitelere
konferans vermek icin davet edebilmekte, 6grenciler de yoneticilerle bire bir goriisme

olanagi bulabilmektedir.

Bunlarin yaninda son yillarda, Tiirkiye Is Kurumunun her yil mayis aymn ilk
yarisinda diizenledigi Istihdam Haftas: cergevesinde iiniversiteler ile isbirligi yaparak
diizenledigi Insan Kaynaklari ve Istihdam Fuarlar: tiniversite 6grencilerinden ve
bircok isletmede ilgi gormektedir. Fuarlarin amaci; iiniversite genglerine isgiicii
piyasast ile ilgili bilgiler aktarmak, tanitmak, onlar1 ¢calisma hayatina hazirlamak,
mezun olma durumunda olanlara ¢alisabilecekleri isyerleri konusunda bilgi saglamak,
staj ve mezuniyet sonrasi istihdam olanaklar1 hakkinda bilgilendirmektir. Bu fuarlar

araciligiyla tiniversite 0grencilerinin alabilecegi bilgiler ise sunlardir (Firat, 1999):

e isletmelerin iiretimleri ve pazar icindeki etkinlikleri,

¢ Personel politikalari, personel profilleri,
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¢ Organizasyon yapilari,
e isletmelerin ileriye doniik hedefleri ve calisma kosullari
® 1sletmelerin eleman temininde goz oniinde tuttuklar1 noktalar,

e Cesitli sektorler ile bu sektorlerdeki is profili.

Kariyer planlarinin da yapilmasina yardimci olan istihdam fuarlarinda, yukarida
belirtilen bilgileri elde edilen 6grenciler, boylece, is hayatina atildiklarinda daha az
zorluk c¢ekeceklerdir. Bu bakimdan, ogretim kurumlarinda 6grenci kuliiplerinin
vasitasiyla kariyer giinlerinin ve istihdamla ilgili fuarlarin diizenlenmesi personel

bulunmasinda 6nemli olmaktadir.

1.3.4.2.6. Ozel Damsmanlik Sirketleri

Bu yontemde, belirli bir pozisyon i¢in mevcut en nitelikli aday isgdrenleri arastirip
bulma faaliyetlerini insan kaynaklar1 firmalan yiiriitmektedir. Bu firmalar, kendi
biinyelerinde  olusturduklar1  veri tabami ve duyurularla aday havuzu

olusturmaktadirlar.

Eleman ihtiyac1 olan firmanin basvurusu iizerine de, is profillerini ve adaylarda
aranan nitelikleri goz oOniinde bulundurarak personel bulma yoluna gidilmektedir.
Bunun i¢in de damismanlik sirketi adayla goriisme yaparak, gériisme sonucuna gore
eleman talebinde bulunan isletmeye bildirmektedirler. Buna gore, bir 6zel
danmigsmanlik sirketinin nitelikli eleman ihtiyacim1 gidermede 6nemli bir role sahip

oldugu soylenebilir.

Firmalarin, bu tiir danismanlik sirketlerine basvurma nedenleri su sekilde siralanabilir

(Oner, 1999: 58-59):

e Isletmede insan kaynaklar1 konusunda bir uzmanmn olmasina gerek goriilmeyen

durumlar,

35



® Cok iyi bir eleman sirkete prestij amagl cekmek igin,
¢ isletmenin cesitli nedenlerle adin1 agiklamak istemedigi durumlarda,

¢ Genellikle iist diizey yonetici veya spesifik is alanlarinda calisan insanlara ihtiyag

duyuldugu durumlarda,

e Maliyet ve zamandan tasarruf etmek i¢in.

Danismanlik sirketleri, yukarida yazilan maddelerde belirtildigi gibi, her ne kadar
kalifiye elemanlarin daha kisa siirelerde ve uzman kisiler tarafindan tedarik
edilmesine katkilar saglasa da isletmeler; 6zel damismanlik sirketlerinin genellikle
belirli is alanlarinda faaliyetlerini yapmasi veya sadece firma politikas1 geregi
personel bulma faaliyetlerini sadece kendi yoneticileriyle yiiriitme yolunu

secebilmektedir.

1.3.4.2.7. Donemsel Tedarik

Donemsel olarak personel bulma faaliyetlerini de ozel istihdam sirketleri isgoren
kiralama seklinde yiiriitmektedirler. Ozel damismanhk sirketlerin farkli olarak
personel gecici olarak tedarik edilmektedir. Giiniimiizde, esnek calisma bicimlerinin
yayginlagmasiyla birlikte donemsel olarak ise alinan elemanlarin sayisinda da artig
gbzlenmis ve sonrasinda bu tiir tedarik hizmetleri saglayan bir¢ok sirket piyasaya

cikmustir.

[Ik kez ABD’de ortaya ¢ikmis olan isgoren kiralama biirolarinin amaci, kiiciik
isletmelere istihdam saglamaktir. Bu sayede biiyiik isletmelerdeki insan kaynaklar
departmanini, kiiciik isletmelerde bu sekilde saglama yoluna gidilmis olacaktir
(Saym, 2002: 146). Burada ige alinan personel, aslinda kiralayan (leasing) firmanin

kadrolu elemanidir.
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Personel ihtiyaci olan isletme ile kiralayan firma arasinda yapilan bir kiralama
sozlesmesi ile gerek duyulan say1 ve nitelikte personel ise alinir. Leasing firmasi,
isgorenleri secmekte, egitmekte ve personel ihtiyaci olan isletmelere bu personelini
kiralamaktadir. Isletme, iste yeterli performansi gosteremeyen personel yerine yeni
personel de talep edebilmektedir. Bu yontem 6zellikle isgiicli maliyetlerini diisiirmek
ve devamli statiide personel calistirmanin bazi sakincalarimi gidermek acisindan tercih
edilmektedir. Giiniimiizde, uygulamaya bakildiginda, ozellikle vasifsiz islerde,
giivenlik gorevlisi, temizlik gorevlisi gibi alanlarda yaygin olarak basvurulan bir
yontemdir (Ozgen ve dig., 2002: 102-103). Isletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi
vb. ile isten ¢ikarma durumlarinda da tazminat ddememektedir. Asagida konuyla ilgili

Randstad ve Manpower ornegi verilmistir.

Ornek 1: Avrupa, Kuzey Amerika ve Asya’daki 21 iilkede 2600 ofisiyle faaliyet
gosteren; Hollanda, Belcika, Almanya, Polonya ve ABD’nin giineydogusunda pazar
lideri konumundaki ve diinyanin en biiyiikk gecici ve donemsel eleman tedariki
sirketlerinden birisi olan “Randstad” sirketinin yoneticileriyle, Tiirkiye’de de
ofislerinin acilmasi sonrasinda yapilan roportajdan elde edilen bilgiler sunlardir

(Giizelay, 2006:3):

Tiirkiye’de donemsel eleman tedariki konusundaki potansiyelin 1 milyon civarinda
oldugu ve sirketlerin kisa donemli calisan istihdam etmek icin ajanslara
basvurmadiklari, eger bu tiir tedarik sirketlerine basvurulursa sigorta vs. gibi
konularla ilgili yasal problemlerin olmayacag belirtilmistir. In-house hizmetlerin,
yani bir sirketin i¢indeki departmanin tamamen Randstad ¢alisanlarindan olustugu, bu
kisilerin tamamen o sirketin personeli gibi calistigi, ise alimlar ile egitimlerin sirket
tarafindan yapildig1 ve boylece isgiicii temin edildigi agiklanmistir. Ayrica, donemsel
isglicii teminine; baz1 donemlerde artan isler dolayisiyla ve maliyetlerde esneklik
saglanmasi amaciyla basvuruldugu da belirtilenler arasindadir. Boylelikle, calisanlar
tedarik firmasinin sorumlulugunda olacak, firma da personelini farkli sirketlere

gonderebilecegi icin calisanlar degisik kariyer deneyimlerine sahip olacaklardir.
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Ornek 2: Diinyanin 6nde gelen insan kaynaklari sirketlerinden Manpower i 66
tilkede 4300 ofisi bulunmaktadir. Manpower, her yil diinya capinda ortalama 3
milyon insana s6zlesmeli ya da donemsel is bulmaktadir. Tiirkiye’de de faaliyetlerine
2003 yilinda baglamistir. Firmalarin ihtiyaclarina gore, esnek istihdam ¢oziimlerinin
sunulmaktadir. Donemsel yerlestirmelerin ne zaman gerekligi oldugu konusunda su

bilgiler verilmistir (Manpower, 2006):

Hastalik durumunda, yillik izin siiresince, personelin egitime katildig1 siire boyunca,
dogum izni siiresince, askerlik gorevi siiresince veya personelin sirketle istihdam
baglantis1 sona erdiginde ama heniiz yeni bir isgiicii bulunmadiginda donemsel
personele gereksinim duyulmaktadir. Bunlar gecici siireyle isten ayrilan personelin
yerini hizla ve profesyonel yontemlerle doldurma istegi durumunda gecerlidir.
Ayrica, isletmenin hizla Dbiiyiimesinden kaynaklanan isgiicii ihtiyacinin
karsilanmasinda ve de mevsimlik iggiicii ihtiyacinin karsilanmasinda ¢oziimler

sunulmaktadir.

1.3.4.2.8. internet Ve intranet

Sanal ortamda personel bulma yontemi son yillarda agirlik kazanmaya baslayan ve
onemi giderek artmakta olan dis kaynaklarla tedarik yontemlerinden birisidir.
Bilgisayar teknolojisindeki gelismelerle birlikte, siirekli degisen rekabet kosullarinda,
hizli ¢oziimler iiretmenin zorunluluk haline geldigi yeni¢caga ayak uydurmaya calisan
igletmeler, ise alimlarini artik internet yoluyla yapar hale gelmislerdir. Firmalar gerek
kendi web siteleri araciligiyla, gerekse de insan kaynaklariyla ilgili internet siteleri
araciliiyla personel tedarik etmektedirler. Is bagvurunda bulunan issizlerin veya

caligsanlarin da oncelikli tercihi internet olmustur.

15.000’den fazla ¢alisani olan ¢okuluslu bir imalat isletmesinde 1995-2002 yillarini
kapsayan bir arastirmada ise almada gazete ilanlar ile internet yoluyla personel
tedarikinin karsilastirilmas1 da yapilmustir. Ilanlarin her gecen giin azalirken (1995’te

%8, 2002°de %1 civarlari), internetin hizla arttigi (1996’da %0.20, 2002’de %?20.34)
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goriilmiistiir (Hadass, 2004: 5). Bu da internetin 6neminin ne kadar arttiginin bir

gostergesidir.

Internet sayesinde; is bagvurulari genis bir kitleye ulasabilecek, 24 saat boyunca ise
bagvurular yapilabilecek, veri tabanlariyla adaylarin takipleri hizli bir sekilde
gerceklestirilebilecek, standart formda 6zgecmis bilgileriyle kolay kullanim imkani
elde edilebilecek ve giincel bilgiye de hemen ulasilabilecektir. Bu yiizden internet

veya e-ise alimin firmalar icin 6nemi sliphesizdir.

Ayrica, internet sadece ise alim amaciyla kullanilmamakta, bunun yaninda internet
izerinden adaylara test uygulanma imkani saglamaktadir (Lievens ve Harris, 2003:

19). Testler konusu, ikinci boliimde ayrintili olarak incelecektir.

Internet iizerinden ise almanin birtakim avantajlart yaninda bazi zorluklarla da
karsilagilmaktadir. Oncelikle elektronik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin isletme
icinde kabul gormesi ve {iist yonetimden baslayarak tiim c¢alisanlarin bu anlayisi
benimsemesi gerekir. Her ne kadar bu anlayisin uygulanabilme sansi olsa da son
karar1 verecek olan iist yonetimin bazi durumlarda geleneksel yollarla igse alma
siirecindeki 1srari, elektronik ise alma siirecinin uygulanamama olasiligim giindeme
getirebilmektedir (Giiler, 2006: 21-22). Elektronik insan kaynaklar1 uygulamalan
aciklandiktan sonra son yillarda giindeme gelen ve 6nemi giderek artan intranet

kavramindan bahsedilmesi uygun olacaktir.

Intranet, bir orgiit icerisindeki insanlarin birbirleriyle iletisimde bulunmalarim
miimkiin kilan bir bilgisayar sistemidir. icsel tedarikte duyurularin, biiltenlerde veya
panolarda yapilmasi yerine, intranet kullanilarak bosalan pozisyonlar i¢in aday
olabileceklere kolaylikla ulasilabilir (Bingol, 2003: 141). Intranet, sirket ici bilgi
akisinin, diger bir deyisle enformasyon alig veris sisteminin kalbi olarak
diisiiniilmektedir. Muhasebeden, insan kaynaklarina kadar birgok boliimle etkilesim
halindedir. Isletme ici boliimler arasi etkilesimi asagida bir sekil yardimiyla

aciklanmustir:
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Sekil 2. intranet ve Isletme ici Boliimler Arasi Etkilesim

Tedarik ve Satin Alma Muhasebe ve Finans

'\ /

Uretim <+—— — Pazarlama
ve Satis
Lojistik ve Dagitim Insan Kaynaklar:

Kaynak: Erdal (2003)

Sekilden de goriilecegi gibi intranet; muhasebeden pazarlamaya kadar bir¢ok isletme
daliyla etkilesim halindedir. Burada, insan kaynaklar ile ilgili olan ige alim kismi
ayrintilarina girilmeden incelenecektir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda intranetin
ise alimla ilgili ¢coziimleri (intranet solution) isletme i¢i ve isletme dis1 olmak iizere
iki kisimda incelenmektedir. Bu uygulamalarin iistiinliikleri su sekilde belirtilebilir

(Vertical Focus, 2006):

Isletme ici ise alimlarda (internal recruiting); isletme ici yeni is firsatlarina yonelik,
egitim programlar1 ve kariyer gelisim bilgisinin intranet web sitesi {izerinden
aciklanmaktadir. Ustiinliigii, bilgi yayiliminin intranet araciligs ile kurum ici duyuru
panolar1 gibi materyallere gore ilgili kisilere daha hizli ve daha etkin ulagmasidir.
Ayrica, c¢alisanlarin isletme biinyesinde tutulmasina ve kurum igi ilerlemesine

yardimc1 olmaktadir.

Isletme disi ise alumlarda (external recruiting) ise; isletme ici yeni is firsatlarina
yonelik, egitim programlar ve kariyer gelisim bilgisi internet sitesi iizerinden
kamuoyuna duyurulmaktadir. Ustiinliigii, genis aday segeneklerinin ve onlara ait

bilgilerin agik bir sekilde bulunmasini saglamasidir.
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1.3.4.2.9. Diger D1s Kaynaklar

Yukarida sayilan dis kaynaklarin disinda staj yoluyla ve meslek odalarn ile sendikalar

araciligiyla personel bulmak miimkiin olabilmektedir.

Staj, 6grencilerin meslek yasamlarina atilmadan 6nce edindigi kisa is deneyimi olarak
tanimlanabilir. Stajla ilgili is bulmada 6nemli olan, 6grencinin staj siiresince ¢alistig
firmaya, okul bittikten sonra da devam edebilmesidir. Bu durum 6grenci icin oldugu
gibi firma icin de avantajli olabilecektir. Bu tiir uygulamaya, kendini gelistirme
potansiyeli fazla olan 6grencilere kesfedebilen firmalar bagvurmaktadir. Ayni sekilde,
bir okulda 6grenim hayatlarini devam ettiren 6grenciler de genellikle yaz mevsiminde

dogrudan bagvurabilmektedir.

Meslek odalari, kendi alanlariyla ilgili faaliyetlerinin yaninda ise alim konusunda da
yardimct olmaktadir. Artik bircok meslek odasinda da CV bankast bulunmakta,
eleman aramak isteyenler bu aday bankalarimi sorgulayabilmekte, ayn1 zamanda is
basvurunda bulunmak isteyen adaylar da meslek odalarinin CV bankalarina iiye kaydi
yapabilmektedir. Bu islemler internet aracilifiyla yapilabilirken, direkt odaya
ulagmak yoluyla da yapilabilir. Bunun yam sira, bu tiir meslek gruplarinin diizenlemis
olduklar ¢esitli kurslara katilabilen kisiler, aldig1 egitimle is hayatinda kendine bir
katma deger katabilmektedir. Son zamanlarda yayginlasan meslek grubu adaylar i¢in

organize edilen uzaktan egitimler de adaylarin gelisimine katki saglamaktadir.

Sendikalar da, iiyelerinin ekonomik haklarim1 korumaya devam ederken, isveren ile
isgoreni bir araya getirebilmektedir. Isletmede calisanlar bir sendikaya iiye iseler,
isletme duyuruda bulunmadan calisanin {iyesi oldugu sendikadan yardim

isteyebilmektedir.
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1.4. Personel Secme Kavram

Bu boliime kadar personel bulma siireci ayrintilariyla agiklanmistir. Bu kisimda ise
personel secmenin ne demek oldugu, isletmeler i¢in neden ¢ok Onemli oldugu ve
personel secme siirecinin nasil isledigiyle ilgili bilgiler verilecektir. Ise yeni almacak
olan veya pozisyonunda bir degisiklik gerceklestirilecek olan personelin, isin
gerektirdigi nitelik, bilgi ve deneyime sahip olup olmadiklarinin gecerli ve giivenilir
yontemlerle belirlenmesi gerekmektedir. ise en uygun kisinin secimi de basvurularin
kabul edilmesinden ise baslama kararinin verilmesine kadar olan bir siire¢ icerisinde
gerceklesmektedir. Bu siirecte, isin niteliginin altinda veya iizerinde nitelige sahip

adayn se¢ilmemesi gerektiginin onemi de diger baslikta agiklanacaktir.

Personel se¢cme; bir isletme igerisinde cesitli sebeplerle bosalan pozisyonlara i¢ veya
dis kaynaklardan basvuran adaylar arasindan, is tanimlar ile is gereklerine en uygun
olan iggorenleri bir secim siireci icinde belirlemek, isgorenlerin ise kesin olarak
yerlestirilmesi kararin1 vermek ve ise alma sonrasindaki faaliyetlerini de yiiriitmektir.
Bu tanmimdan da anlasilacagi iizere, personel se¢me siireci isgorenin ise aliminin
kesinlesmesinden itibaren yiriitiillen egitim ve oryantasyon faaliyetlerini de

icermektedir. Boylece is-isletme ile isgdren uyumu saglanabilecektir.

1.5. Personel Secimini Etkileyen Faktorler

Yukarida kisaca bahsedilen personel se¢cme siireci her isletmede aym sekilde
islememekte, bircok faktore gore degisiklik gostermektedir. Bu degisikligin en temel
faktorlerinden birisinin de organizasyonun biiyiik Ol¢ekli olup olmamasi ve isin
niteliginin yaninda, isletmenin geleneksel veya modern yontemlere gore yonetilip
yonetilmemesiyle ilgili oldugu soylenebilir. Yapilan bu agiklamalardan sonra,
personel secim islevini etkileyen faktorler; yasal diizenlemeler, karar alma hizi,
orgiitsel hiyerarsi, aday havuzu ve orgiitiin tiirii olarak siralanabilir (Bingdl, 2003:
165-166). Ayrica, personel secim faaliyetini yiiriitecek olan yetkilinin secimi ve

egitilmesi de onemlidir. Bu faktorler, asagida 6rnek yardimiyla aciklanacaktir:
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® Yasal diizenlemeler: Hukuksal diizenlemeler insan kaynaklar1 yonetimi islevlerini
etkileyerek sinirlamalar getirmektedir. Buna gore, isletmelerin belirli oranlarda,
Ornegin Oziirli is¢i ¢alistirmasi is kanunlariyla belirlenmistir. Bu konuya personel
bulma boliimiinde deginilmisti. Bu gibi diizenlemelerin yaninda, igverenlerin miilakat
esnasinda aday personele soracagi sorularin sinirlariyla ilgili hususlara da ileride

deginilecektir.

® Karar alma hizi: Bir nedenden otiirii isten ayrilan isgdrenin yerine, yeni bir isgdreni
bulma ve se¢me kararinin hizli bir sekilde verilebilmesi tiretimin faaliyetinin

devamlilig1 agisindan 6nemlidir.

e Orgiitsel hiyerarsi: Isletmenin iist kademelerinde gorev alacak bir yoneticiyi
secmek ile alt diizeyde bir personelin ise secilmesi arasinda yOntem agisindan
kuskusuz ki farkliliklar olacaktir. Ornegin; bir satin alma personelinin se¢iminde
miilakat yeterli olabilecek iken, satin alma ile ilgili miidiir yardimcisinin seciminde

ayrintili “psikoteknik testler’e gerek duyulabilmektedir..

® Aday havuzu: Aday basvurularinin bulundugu havuz igerisinde isin niteligine uygun
sadece birkac aday bulunabilecegi gibi ¢ok daha fazla aday da olabilir. Aday sayisinin
fazla olmasiyla birlikte personel se¢im siirecinde de farkliliklar olabilecektir. Ayrica
belirtmek gerekir ki, aday havuzunun genis olmasi iyi bir isletme olmanin

gostergelerinden birisidir.

Ornegin; Global insan kaynaklar1 damigmanlik sirketi Hewitt’in 10 y1l dnce ABD’de
baslayan Best Employers (En lyi Isyeri) arastirmalarindan simdiye kadar elde edilen
sonuglara gore en iyi isyerlerinin ortak ozelliklerine bakildiginda; calisanlarla daha
fazla iletisim kurabilen liderlere sahip olmak, calisanlara net hedefler verip destek
saglamak, sirkete bagli ¢calisanlara sahip olmak, kariyer firsati sunmak, performansi
odiillendirmek gibi 6zelliklerin yaninda sirket kiiltiirtinii yaymak i¢in oryantasyona
daha fazla zaman ayirmak ve eleman aranirken daha fazla ve daha kalifiye bagvuru

almak oldugu goriilmektedir (Ozgelik, 2006: 14).
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e Orgiitiin tiirii: Organizasyonun kamu veya 0zel sektdrde olmasi se¢im islevini
etkileyecektir. Kamu sektoriinde personel secim siireci ¢ok daha farkli bir sekilde

islemektedir.

Ornegin; Maliye Bakanligi’'nda Hesap Uzman Yardimciligina girebilmek i¢in, egitim
siiresi en az dort yil olan Siyasal Bilgiler, Hukuk, iktisat, Isletme, Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiilteleri ile aym1 konularda egitim veren ve bunlara denkligi yetkili
makamlarca kabul olunan benzeri yurtdis1 fakiilte veya yliksekokullarin birinden
mezun olan adaylar, OSYM tarafindan yapilan Kamu Personeli Se¢me Sinavi’nda
(KPSS) ilgili puan tiriinde 80’in iizerinde puan almak kaydiyla bagvuruda
bulunanlardan en yiiksek puanli 200 aday i¢inde bulunanlar 6n elemeyi gecmis
olmaktadirlar. On elemeyi gecen adaylar da Hesap Uzman Yardimciligi Giris
sinavina basvurabilmektedir. Maliye, Ekonomi, Hukuk ve Muhasebeyi kapsayan
yazili sinav sonucunda basarili olan adaylar sozlii sinava cagrilmakta, bu sozlii

sinavda da bagarili olanlarin atamalar1 yapilmaktadir.

1.6. Personel Seciminin isletme Yonetimi Acisindan Onemi

Ise ve isletmeye uygun nitelikli bir elemanin secilmesi, personelin is doyumunun
yiikkselmesi, catismalarin azalmasi ve calisma sartlarinin diizelmesiyle verimlilik
artisinin saglanmasi gibi firmaya birgok yarar saglayabilecekken, uygun olmayan bir
elemanin se¢ilmesinin igletmeye maliyeti yiiksek olacaktir. Personel se¢iminin hangi
yontemlere gore yapilacagi da onemlidir. Ornegin: Bilgi teknolojileri vasitasiyla
personel secme yapilmasinin; daha fazla adaya ulagsma, 6zel bir aday kitlesini
hedefleme, is tayin etme maliyetini goreceli olarak diisiirme gibi yararlarinin yaninda
personel seciminin daha hizli ve isabetli yapilabilmesi gibi avantajlarn da
bulunmaktadir (Aksoy, 2005: 67). Ayrica, personel secimine énem veren Orgiitler az
onem verenlerden daha verimli olmakta ve personelinden orgiite kars1 daha derin bir
sorumluluk saglamaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 95). Personel seciminin isletme
yonetimi agisindan onem derecesi belirtildikten sonra, isletmeye en uygun personeli
segmenin igletmeye saglayacagi avantajlar maddeler halinde belirtilecek olursa

(Giirbiiz, 2002: 5):
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® Yeni ise alinan elemanin isletme ortamma uyum saglamasi kuskusuz zaman
alacaktir. Fakat bu kisi ne kadar iyi vasiflara sahipse, gercek performans seviyesine

ulagmasi da o kadar az zaman alacaktir.

¢ Bir yoneticinin isin gerektirdigi standartlarin altindaki bir kisiyi, egitmek icin ¢ok
zaman harcamasi gerekebilir. Oysa yonetici bu zamamn, bir grup vasifli elemani

potansiyellerinin iist sinirlarina ¢ikarmak amaciyla kullanabilir.

e Is basarimiyla iistlerini tatmin eden bir elemana isletme tarafindan saglanacak
parasal ve parasal olmayan odiiller de fazla olacagindan bdyle bir igsgdrenin firmaya

kars1 olan baglilig1 da fazla olacaktir.

e Kendilerine bagli calisan isgorenlerin, islerini diizenli ve yeterince yaptiklarina
inanan yoneticiler kendilerini gelistirmek, yeni fikirler iiretmek, planlar yapmak ve

stratejiler saptamak icin daha fazla zaman ayirabilirler.

e Ise yeni baslayan bir eleman isin gerektirdigi vasiflar1 biinyesinde tastyorsa, bu ona
giiven veren bir unsur olacagindan ¢evresini tamimak, astlar1 ve iistleri ile iletisim

kurmak icin aha rahat davranacak, firmaya uyum saglamasi daha kolay olacaktir.

1.7. Personel Secim Siireci

Personel secim siireci; bagvuru formlarinin kabul edilmesi, 6n miilakatin yapilmasi,
psikoteknik testlerin uygulanmasi, miilakatin yapilmasi, referanslarin kontrol
edilmesi, adayin degerlendirme merkezine alinmasi, ilk amirin kararinin verilmesi,
saglik muayenesinin yapilmasi ve ise kabul kararinin kesin olarak verilmesi
faaliyetlerini kapsayan bir siirecte gerceklesmektedir. Daha once agiklandigr iizere,
isletmelerin biiyiikliigiine ve belirttigimiz diger faktorlere gore se¢im siireci firmalar
arasinda farklilik gostermektedir. Farklilik gosteren bir diger nokta da isletmeler
acisindan personel secim kriterlerinin, yeni mezunlar ile deneyimli adaylara gore

degismesidir. Siirecin agamalarinin tek tek incelenmesine gecilmeden once personel
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secim kriterleriyle ilgili bir arasgtirmanin sonuglarim degerlendirilmesinde fayda
vardir. Subat 2004’te gerceklestirilen 275 kisinin katildigr Insan Kaynaklar:
Zirvesinde ele alinan konulardan birisini de eleman se¢imi olusturmustur.
Katilimcilarin cogu (%75) biinyesinde insan Kaynaklar1 departmani olan sirketlerden

geldigi icin eleman alimmin IK departmaninin sorumlulugunda oldugu belirtilmistir.

Ayrica zirvede yoneticiler ve yeni mezunlar secimindeki kriterler ortaya
cikarilmigtir. Buna gore; ise uyumlu nitelik ve ise uyumlu kisilik ile sadakat oncelikli
kriterlerdir. Farkli olarak yoneticiler i¢in konusunda tecriibe en onemli 3 kriter
arasindadir. Kisisel gelisim programlarina katilmis olmak her iki grup i¢in de yurtdist
egitim ve MBA’den daha 6nemli bulunmaktadir. Eleman seciminde iK firmalari
kisilik testlerine agirlik verirken (%72), eleman se¢imini kendi yapan firmalar bilgi ve
beceri testlerine yogunlasmaktadir. (%57) Genel olarak, yukarida bahsedildigi gibi
belirlenen ise alim ile ilgili sonuglar, bir tablo iizerinde su sekilde goriilebilir: (5: Cok
onemli, 4: Onemli, 3: Ne Onemli Ne Onemsiz 2: Onemsiz, 1: Hi¢ onemli degil olmak

iizere)

Tablo 1. ise Alim Kriterleri

Yeni mezunlar icin | Yoneticiler icin
I;ce uyumlu 4,7 4,6
nitelik
Ise uyumlu kigilik] 4,6 4,6
Konusunda - 4,6
tecriibe
Sadakat 4,3 4,5
Iyi ve saygin 4,0 4,0
iiniversite
Maliyet 3,8 4,0
Kisisel gelisim 3,1 3,9
programlari
Yurtdisinda 3,0 3,2
egitim
MBA 2,9 3,2

Kaynak: 9. Insan Kaynaklar1 Zirvesi (2004)’nden derlenmistir.
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Tabloda yeni mezunlar ve yoneticiler icin, ise alimla ilgili belirtilen rakamlar su
sekilde yorumlanabilir: Aday personel ister yeni mezun olsun, isterse de belirli
siirelerde is piyasasinda gorev almis deneyimli yoneticiler olsun ige uyumlu nitelik ve

ise uyumlu kisilik personel se¢ciminde en 6nemli faktorlerdendir.

Bu bakimdan, adayin ise uyumlu ve isin yapisina uygun olmasi gereken
yeteneklerinin ve kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu iki 6zelligin

psikoteknik testlerle belirlenmesi konusuna ise ilerleyen boliimlerde deginilecektir.

Tabloda dikkati ceken diger bir onemli husus ise iiniversitenin sayginlik derecesinin,
yurtdiginda egitim gérmenin ve iiniversitelerin lisans programlarini bitirdikten sonra
MBA egitimi almamin goreceli olarak nitelik ve tecriibeye gore alt siralarda yer
almasidir. Her ne kadar, nitelik ile iyi iiniversite arasinda dogrusal bir iligki olsa da ve
sirketin kurumsal niteliklerine gore degisebilse de, giiniimiizde artik tecriibeyle

birlikte sadakat gibi unsurlar da 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

Bunlarin yaninda, maliyet unsurunun énem derecesinin hi¢ de diisiik olmadig1 ortaya
cikmistir. Bu yiizden de, bir¢ok isletme politikalarn geregi i¢ kaynaklara veya dis
kaynaklara yonelmekte, dig kaynaklardan da daha az maliyetli olanlar1 segcme yoluna

gitmektedirler.

Bu kisimdan sonra, personel se¢im siirecinin asamalar bir sekil {izerinde goriilecek

ve daha sonra etaplar sirayla incelenecektir.
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Sekil 3. Personel Secim Siireci

Ise Kabul Karar1

T

Saglik Muayenesi

T

[k Amirin Karar

T

Degerlendirme Merkezi

T

Referans Kontrolii

T

Miilakat

T

Psikoteknik Test

T

On Miilakat

T Y v v 4 v v v v

A 4

Basvuru Formu Ret Kararinin Verilmesi

Sekilden de goriilebilecegi gibi, personel se¢im siireci bagvuru formlarmin kabul
edilmesiyle baglamaktadir. On miilakat yapildiktan sonra, isletmelerin lcegine gore
degisebilmekle birlikte, aday personel psikoteknik testlere tabi tutulmakta veya
degerlendirme merkezlerine alinmaktadir. Ise alimda yaygm olarak kullanilan
personel se¢im aracglarindan olan miilakat veya goriismeden sonra da adaylarin
referanslari kontrol edilmekte, ilk amirin kararinin olumlu olmasi sonucuna gore
saglik kontrolii yapilmakta ve ise kabul karar verilmektedir. Ayrica, ise alim
sonrasinda gerceklestirilen oryantasyon programlarimin uygulanmasi da siirecin

tamamlayici bir parcasi olarak diistiniilebilmektedir.
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1.7.1. Basvuru Formu

Basvuru formu, basvuru sahibi hakkinda bir¢ok bilgiyi bir arada sunan 6nemli bir
bilgi kaynagidir. Boylece, se¢im siirecinin daha baslangicinda, adayla ilgili kisisel
bilgiler, adres bilgileri, egitim diizeyi ve yabanci dil bilgisi, bilgisayar bilgisi, is

tecriibesi, referanslar1 gibi konularda bilgi sahibi olunur.

Yukarida sayilanlarin yaninda basvuru formu su konularda da bilgi saglar: Bagvuru
sahibinin nerede istihdam edilmek istendigi, ise alindig1 takdirde personel hakkinda
temel bilgilerin kayitlarinin tutulmasi, goriisme asamasinda goriismeciye adayin
profili hakkinda bilgiler saglamasi ve se¢im siirecinin etkinliginin gelistirilmesi
(Ozgen ve dig., 2002: 111). Bu sekilde adayla ilgili 6n izlenime sahip olunmakta, elde
edilen bilgiler sonucuna gore de isi yliriitebilecek aday profili ortaya ¢ikmazsa, daha
ilk agamada ret karar1 verilmektedir. Bagvuru formuna gore, uygun bir adayin olmasi

halinde de bilgiler saklanmak iizere, aday 6n miilakata davet edilmektedir.

Bu bakimdan, bagvuru formlarinin titizlikle incelenmesi ve hangi profile sahip
adaylarin 6n miilakata tabi tutulacaginin da Onceden belirlenmis olmasi
gerekmektedir. Bagvuru formlar1 araciligr ile elde edilen bilgiler sonucunda ortaya

cikan aday tipleri su sekilde belirtilmektedir (Oner, 1999: 71-72):

o Istenen ozellikleri tasimayanlar: Yas, yetersiz deneyim, yetersiz egitim, iicret
sistemine uymayan talepler gibi nedenlerle aramilan 6zellikleri tasimayan ve hemen

elenmesi gereken adaylar.

Ornegin; basvuru formlarinin kabul edilmesinde ise alim ile ilgili alternatif bir
yaklagimda temel bazi kriterlere gore karar verilebilmekte, sevilmeyen isleri bile
yapmay siirdiirmek etkili bir is performansi icin kriter olarak belirlenebilmektedir
(Keenan, 1997: 518-519). Buna gore, temel kriteri yerine getirmeyen adaylar ilk

asamada eleneceklerdir.
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® Basvuru formunda istenilen ozelligi karsilayanlar: Bagvuru formundan elde edilen

bilgilere gore elenmeyen ve goriismeye cagrilacak olan adaylar.

e Suirda olanlar: Bagvuru formunda istenilen 6zelligi karsilayan adaylarla yapilacak
goriigmelerin sonucuna bagh olan, diger goriismeler bitinceye kadar bekletilmesi

gereken ve gerektiginde goriismeye ¢agrilacak olan adaylardir.

Bahsedilen aday tiplerine gore ret kararinin verilmesi veya diger asamaya gececek
olan adayin belirlenmesi kolaylasacaktir. Adaylarin bagvuru formlarini doldurmasiyla
birlikte personel se¢me siirecinin ilk asamasi tamamlanmis olacak ve ©n

miilakata/goriismeye gecilecektir.

1.7.2. On Miilakat

Basvurularin kabuliinden sonra, adaylar ile isletmede 6n miilakati gerceklestirecek
olan yetkili veya yoOnetici arasinda karsiliklt bilgi aligverisine dayanan kisa bir
goriisme gerceklestirilir. Bu asamada adaymn kesin olarak secilmesinden ziyade
oncelikle isin ve isletmenin niteligine uymadig: icin elenmesi gereken kisiler ortaya
cikartilir. Ayrica igin niteligi dolayisiyla adayin sahip olmasi gereken fiziksel
ozellikler, konusma bi¢imi gibi Ozellikler de bu ilk asamada Ogrenilmis olur.
Elenmesi gereken kisilere durum incitici olmadan hemen bildirilmelidir. Diger
asamaya gececek olan adaylara ise is ve isletmeyle ilgili ayrintiya girmeden tanitici

bilgiler verilmesi daha uygun olacaktir.

On miilakat yiiz yiize olabilecegi gibi, telefon aracihigiyla veya internet ortaminda
yapilabilir. Telefonda veya internet ortaminda yapilan miilakat sonunda adayin elde
edecegi basarili sonug, yiiz ylize miilakat firsatim yakalamaktir (Latif ve Uckun,
2004: 50). Telefon ile goriismenin yapilmasiyla adaya is hakkinda ayrintil bilgi kolay
yoldan verilebilecektir. Adaymn konusma bigimiyle birlikte soz konusu isle olan
ilgileri 6grenebilecek ve sonucunda miilakata cagrilip cagrilmayacag belirlenecektir.
On miilakat sonucunda elenen adaylarin disinda kalanlar bilgi, beceri, yetenek gibi

ozelliklerin belirlendigi test asamasina gecerler.
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1.7.3. Psikoteknik Test

Personel secim siirecinin Onemli asamalarindan birisi olan ve konunun 6ziinii
olusturan psikoteknik test kavrami 2. boliimde 6zel 6gretim kurumlar ile birlikte

ayrintili olarak incelenecegi i¢in bu kisimda konuya sadece giris yapilacaktir.

Personel seciminde isin niteligine gore, adayin bilgi birikiminin belirlenmesi icin
bilgi 6lgiim sinavlar: adi altinda gerektiginde smavlar yapilabilmektedir. Ornegin;
adayin Ingilizce okuma, yazma ve anlama bilgisinin énemli oldugu bir iste bunun igin
yazili veya sozlil nitelikte bir sinav yapilmas1 gerekmektedir. Bu tiir sinavlar sadece
bilgiyi olctiigii ve adayin kisilik, beceri gibi Ozelliklerini belirlemedigi icin, bilgi

sinavlarimin yaninda psikoteknik testler kullanilmaya baglanmustir.

Psikoteknik testler, adaylari cok yonlii analiz ettigi icin aday personelin ise ve
isletmeye ne derece uygun olup olmadigi belirlenebilmektedir. Zeka, yetenek, dikkat,
yaraticilik, hafiza, kisilik, projektif, bilgi ve ilgi vb. ¢esitleri bulunan bu testler kisi-is
uyumunu saglayabilen etkili bir yontemdir. Adaylara psikoteknik testler uyguladiktan

sonra yeterli goriilenler 2. miilakata alinirlar.

1.7.4. Miilakat (Goriisme)

Miilakat ya da is goriismesi, personel secim siirecinin en Onemli agsamasidir. Bu
siirecte; adayin 6zgecmis bilgileri, davranigsal yapisi vb. ozellikleri ise ve isletmeye
uygunluk acisindan, adaya sorular yoneltilmesi seklinde ayrintili bir degerlendirme
yapilmakta ve sonunda miilakat raporu olusturulmaktadir. Aday personel ile
miilakatin; goriisme Oncesi, goriisme an1 ve goriisme sonrasi seklinde bir planlamanin
yapilmasi gerekmektedir (Milkovich ve Boudreau, 1991: 280). Bu sekilde verimli bir

miilakat gerceklestirilmis olacaktir.

\ Goriisme oncesinde, miilakatin nasil yapilacagiyla ilgili hazirligim yapilmasi

gerekmektedir. Hazirlik asamasini da; miilakati kimin ne zaman yapacagi, adaylarda
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hangi 6zelliklerin aranacagi, adaylara hangi sorularin sorulacagi ve hangi miilakat

yonteminin kullanilacag gibi hususlar olusturmaktadir.

Miilakat tiirleri de; plansiz (serbest) goriisme, planli goriisme, karma goriisme, sorun
¢ozmeye doniik goriigme, bireysel veya grup goriisme, baskiya dayali goriisme ve
yogunlastirilmis goriisme olarak birbirinden ayrilmaktadir (Erdogan, 1991). Bunlarin
yaninda yetkinlik bazili miilakat ¢esidi de vardir. Bu miilakat tipleri asagida kisaca

aciklanmustir:

e Plansiz goriismede; miilakat esnasinda adaya sorulacak olan sorular goriisme oncesi
belirlenmez, adayin yaklasimlarina gore sorular serbest bir sekilde adaya yoneltilir.

Her adaya farkl1 soru sorulmasi miilakatin giivenilirligini zedelemektedir.

® Planli goriismede; adaya sorulacak olan sorular miilakat oncesinde belirlenir ve
miilakatta adaya aynen sorulur. Adaylarin verdikleri cevaplarin formlara
kaydedilmesi saglanarak daha saglikli bir sekilde karsilastirma yapma olanag elde
edilmektedir. Plansiz (serbest) miilakat yontemine gore daha gecerli ve giivenilir bir

yontemdir.

e Karma goriismede; planl ve plansiz goriismenin bir arada kullanildigir goriisme
bicimidir. Buna gore, planli goriismede oldugu gibi daha 6nceden hazirlanan sorular
sorulurken, adayin verdigi cevaplara gore o anda hazirlanan sorular da
yoneltilebilmektedir. Boylece miilakat Oncesinde hazirlanan sorulara, adayin
miilakatin gidisatina gore yeni sorular eklenmekte ve boylece aday hakkinda

derinlemesine ve daha saglikli bilgi edinilmektedir.

e Sorun ¢ozmeye doniik goriismede; adaylarin bir problem karsisindaki c¢oziim
yetenegini belirlemeye yarayan bir miilakat seklidir. Buna gore adaylara alanlarina
gore bir sorun verilir ve bu sorunu nasil ¢éziimleyecegiyle ilgili goriisii alinir. Adaya
yoneltilen sorunun belirlenmesinde zorluk olabilmektedir. Ciinkii aday ilgi duymadig

bir mesele hakkinda goriislerini iletmekte zorlanabilirken, yakinlik duydugu bir
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konuya daha saglikli cevap verebilecektir. Bu bakimdan hangi sorunun ortaya

konacag1 onemlidir.

® Bireysel veya grup goriismede; miilakati yapan adaylarla tek tek goriisebilir veya bir
grup halinde goriismeyi yonetebilir. Ozellikle bankacilik alaninda grup goriismesi ile
sorun ¢ozmeye doniik goriisme bir arada siklikla kullanilmaktadir. Bir veya birden
fazla goriismeci, bir masa etrafinda ortaya bir konu atilarak grup iiyelerince

tartisilmasi istenebilmektedir.

® Baskiya dayali goriismede; adaya ardi ardina sorularin sorulmasi ve bu sekilde
adaym baski altima alindigi miilakat seklidir. Ozellikle koruma, giivenlik ve
danigsmada calisacak personelin se¢iminde basvurulan bu tiir goriismelerde adayimn
tepki diizeyleri Olciilmekte ve stresli bir ortamda ne derece calisabilecegiyle ilgili

bilgiler edinilmektedir.

® Yogunlastirilmis goriismede; adaym Ozgecmis bilgilerinde yer alan o6zellikleri
derinlemesine incelenmektedir. Bu sekilde aday tiim ayrintilariyla daha iyi

taninmakta ve ise uygun olup olmadig: belirlenmektedir. Zaman alic1 bir yontemdir.

o Yetkinlik bazli goriismede; adaylara gecmisteki performans diizeylerine iligkin
olarak tiim miilakat sorulart durum-goérev/davranig/sonug siireci baz almarak
hazirlanir. Buna gore, durumun/gorevin ne oldugu, adayin nasil davrandigi ve
durumun/olayin sonucunun ne olduguna dair sorular sorulmaktadir. Miilakat sorular
onceden belirlenmis olmakla ve her adaya aym sorular aym sirayla sorulmakla
birlikte gerektiginde goriismeci adayin o yetkinlikle iliskili oldugunu diisiindiigii bazi
sorular da sorabilmektedir (Solmus, 200?). Ayrica goriisme esnasinda, adayin
gecmiste benzer bir durumda nasil davrandigiyla ilgili de bilgiler elde

edilebilmektedir.

\ Gériisme 6ncesinde yapilan hazirliklarin ardindan sira goriismenin uygulanmasina
gelmektedir. Uygulama da, adayla ilgili bir degerlendirmeye varabilmek amaciyla

adaya bir dizi soru yoneltme seklinde gerceklesmektedir. Miilakatin baglamasindan
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once, adayin karsilanma bigimi, oturma diizeninin adayin rahat edebilecegi seklinde

diizenlenmesi gibi konular da 6nemli olmaktadir.

V Adaya yoéneltilebilecek sorulardan bazilari su sekilde olabilir: Isinizi neden
degistirmek istiyorsunuz? Su anda calistiginiz iste sevdiginiz ya da sevmediginiz
seyler nelerdir? Bes yil icinde hangi konumda olmak istersiniz? Is disinda ne gibi
etkinlikler icindesiniz? Daha ¢ok hangi konulardan kendinizi gii¢lii hissediyorsunuz?
Son zamanlarda yasadiginiz bir sorunu ve bu sorunla basa ¢ikma yontemlerinizi
anlatin. Son zamanlarda kazandiginiz yeni beceriler varsa, bunlar nelerdir? Sizi neden
ise almaliyiz? Bu gibi sorularla adaymn ayrintili olarak taninmasi ve bir deger

yargisina varilmasi saglanabilecektir.

V Sorularla ilgili onemli bir husus da goriismeyi gerceklestiren kisinin soracagi
sorularin “is hukukuna gore” belirli bir siniri olmasidir. Buna gore; adayin kisisel
kimligi ile ilgili ad1 ve soyadi, dogum yeri ve tarihi, medeni hali, ikametgéh adresi,
telefon numarasi, diploma dereceleri, sinav notlart ve mesleki gelisimi ile ilgili
sorular her zaman gecerli olmakla birlikte, adaym gercege uygun cevaplar vermesi
gerekmektedir (Eyrenci, 1991: 250). Buna gore adaylarin da, goriismecinin kendisine
ornegin bir dersle ilgili sinav notunu sorabilme hakki oldugunu bilmesi

gerekmektedir.

Swurlamalar ile ilgili diger hususlar ise su sekildedir: Bagvuran adayin hangi siyasi
ve dini anlayisa mensup bulundugu konusunda kendiliginden aciklama yiikiimii
bulunmadigr gibi, kural olarak isverenin soru sorma hakki bulunmamaktadir.
Basvuran adaya halen bir iste ¢alisip calismadigi sorulabilir ve adayin da bunu dogru
yanitlamasi gerekir. Adayin saghig ile ilgili sorular, ancak yapilacak is, isyerindeki
diger isciler ve isyeri acisindan 6nem tasidig1 takdirde uygun goriilmektedir. Ise
bagvuran kadin adayin hamile olup olmadig ile ilgili sorularda da, yapilacak is ile
baglantis1 varsa boyle bir soru sorulabilmekte, buna gore adayin soruyu dogru
yanitlamast gerekmektedir. Adaya sabikasinin bulunup bulunmadigi yoniindeki
sorularda ise, sabikanin yapilacak is ve igyeriyle bir baglantis1 varsa yoneltilebilecegi

belirtilmektedir. Son olarak, adayin 6ziir durumu ve derecesi ile ilgili sorularda aday

54



gercege uygun cevap vermelidir (Akyigit, 2005: 104-112). Buna gore, miilakat
gerceklestirecek olan, haklarin1 ve/veya smirlamalarimi bilen ise alimla ilgili
yoneticilerin veya insan kaynaklari uzmanlarinin secilmesi ve egitilmesi de onemli

olmaktadir.

V Goriismenin iyi bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in bircok kosulun bir araya gelmesi
gerekmektedir. Buna gore, basarii bir goriismenin sartlarimt  su sekilde
belirtilmektedir (Erdogan, 1991: 74-76):

e Goriismeden ne elde edileceginin ve hangi Ozelliklerin goriisme yoluyla
saptanacaginin cok iyi kararlastirilmasi gerekir. Ayrica goriismecinin bireysel tahmin
ve Ongoriilerin miilakattan uzak tutulmasi1 gerekir. Goriismeyi yapan kisi aldig basit
cevaplara dayanarak, kisinin genel yapisini uzun siireli veya genis boyutlu tahminden
uzak kalmalidir. Goriismeci veya goriismeciler adaylar hakkindaki kararlarin bireysel
olarak vermeli ve aday ile 6zel bir ortamda goriisme yapmalidirlar. Goriisme sirasinda
adaym ilgisini dagitacak olan durumlar ortadan kaldirilmalidir. Goriigme sirasinda
benimsenen yontem ne olursa olsun adaya yoneltilecek sorular planli ve adaya gore
kronolojik olmalidir. Zaman zaman goriismeci araya girerek adayin verecegi
cevaplar1 yonlendirmelidir. Izlenen goriisme tekniginde aksine bir uyari yoksa,
adaylara sorular1 kavramalarn ve cevaplamalarimi tam yapmalan igin yardim

edilmelidir.

e Goriismeci aday1 dikkatli bir bicimde dinlemeli, goriigmenin sohbet havasi i¢inde
yiiriimesini saglamali ve adaym verdigi bilgilerin kendisini ilgilendiren yonlerini
saglikli bir sekilde kaydetmelidir. Aday is ve is sartlar1 hakkinda soru sormaya
cesaretlendirilmeli, boylece goriisme is iizerinde yogunlastirilmalidir. Ayrica adayin
da kendisini ise gore degerlemesi i¢in, is hakkinda bilgi verilmeli, goriisme sirasinda

adayn bu tiir sorularina kesinlikle uygun bir siire ayrilmalidir.

e Goriismeciler baz1 adaylarn daha 6nceden taniyor olabilirler. Bu tanima ¢ok yonlii
degilse goriigmecinin aday hakkindaki fikri olumlu veya olumsuz olarak yetersiz

sayilmal1 ve goriismeci bu tiir 6nyargilardan uzak olarak ¢aligmasini yiiriitmelidir.
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Sayilan bu maddelerin disinda goriismecinin dikkat etmesi gereken diger noktalar
sunlardir: Adayin kisiligi veya 6zgecmis bilgileri cok iyi goziikse bile bunlardan
etkilenilmemeli ve objektif bir degerlendirme yapmaya calisilmalidir. Adayin verdigi
cevaplarda tutarsizliklar varsa, yeni sorular yonelterek gerce§in agiga c¢ikmasi
saglanmalidir. Bunun icin de adaym beden diline ¢ok dikkat edilmelidir. Adaya
yoneltilen sorularin ¢ok genis bir cercevede olmasindan ziyade isin gerektirdigi
niteliklerin ortaya ¢ikmasimi saglayabilecek sekilde olan sorular tercih edilmelidir.
Miilakatin aday1 sikmayacak ve adaydan gerekli bilgileri alacak sekilde yeterli bir
siirede yapilmast ve samimi bir sekle sonlandirilmasi gerekmektedir. Etkin bir
miilakatin yapilabilmesi icin gerekli olan sartlara uyulmamasi sonucunda bircok hata

yapilabilmektedir. Bu hatalar su sekildedir:

Goriismecinin deger yargist ve 6zel inang sisteminin asir1 etkisi altinda kalmasi, aday1
az da olsa tantyor olmasinin getirebilecegi yanlisliklar, adaydan sorulara dogrudan ve
kisa cevap isteme egilimi hatalardan birka¢idir (Erdogan, 1991: 77-78).
Goriismecinin tavri ve soru sorma bicimi ile is, firma ve saglayacagi olanaklar
hakkinda verecegi bilgi adayin cevaplarini etkileyebilir. Bu nedenle isi tanitmak i¢in
goriisgmenin sonuna kadar beklenmeli ve bagvuru sahibinin sorulari o zaman
cevaplanmalidir (Giirbiiz, 2002: 65). Goriigmecinin 6n yargilarn se¢im kararinda
onemli bir rol oynayabilir. Halbuki durum sanildigi gibi olmayabilir. Bir drnek:
Varsayim; bir is i¢in bir erkege ihtiya¢ vardir, ¢iinkii duygusal agidan fazla miicadele
gerektireceginden bir kadina uygun degildir. Ger¢ek; baz1 kadinlar duygusal olarak
cok yiiklii ortamlarda bir erkekten daha etkili bir sekilde basa ¢ikabilir. lyi islem
gorme yetenegi, cinsiyetten bagimsiz olarak bir ozellikler, beceriler, davraniglar ve
deneyim birlesiminden olusur (Kaye ve Evans, 2000: 79). Goriismeyle ilgili hale
hatas1 da goriilebilir. Yani goriismeci, adayr belirli bir alandaki iyi durumuna
bakarak, diger alanlarda da iyi olabilecegi kanisina varabilir. Ornegin (Halloran,
1986: 110); aday iyi-anlasilir bir konugmaci ise muhtemelen adayr ideal bir satig
elemani olarak diisiinebiliriz. Fakat satigla ilgili islerde sadece iyi konugma yetmez,
problem ¢ozebilme yetenegine sahip olabilmesiyle birlikte, satisla ilgili projelerde de
yer alabilmelidir. Goriigmenin uygulanmasi1 sonrasinda goriismenin daha saghikli
olarak isleyebilmesi i¢in bir rapor yazilmasi gerekmektedir. Asagida raporla ilgili bir

ornek verilmistir:
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Sekil 4. Goriisme Raporu Ornegi

Is Gereksinimleri

Ozgecmis

Ayrintilara Dikkat Etme
Isbirligi

Miisteri Hizmeti
Inisiyatif Kullanma
Etkileme

Diiriistlitk

Kisisel Iliski Becerisi
Ogrenme Yetenegi
Satis Ustalig1

Stres Dayaniklilig1
Sozel Tletisim Yetenegi

Puanlama Cizelgesi

5- Olaganiistii
3- Nitelikleri Uygun

1- Kabul Edilemez
0- Dikkate Deger Degil

Goriiniir Etkiler
Olaganiistii

Yetersiz

Goriis:

Ise Alinabilir

GORUSME RAPORU

ADAY  heeeeeeeeeseeseeseesessstsessassasssssssssssassnsssnsnsnnnas
1 20V ) 0\ R S
DEPARTMAN : cenitniienienereneeneeneensesnssnsessnsensssnnssnnsenns

Uygun Puanlar1 Isaretleyiniz

5

4- Ortalama Ozelliklerin Ustiinde

2- Nitelikleri Gelistirilebilir

Uygun

Uygun Degil

Reddedilecek

GORUSMECI

4

3 2 1 0

Gelisebilir

Kaynak: Oner (1999: 94)
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Miilakatin sona ermesinden itibaren, goriismecinin adayla ilgili izlenimlerini, i¢inde
i gereksinimleri yer alan bir rapora kaydetmesi yararl olacaktir. Ciinkii bir is icin
bircok adayla goriisme yapilabilmekte, bu yiizden bilgilerin diizenli bir sekilde
dosyalara rapor seklinde kaydedilmesi gerekmektedir. Daha sonra raporda yer alan
cesitli is gereksinimlerine gore, adaya puanlar verilecek ve tiim adaylarla
karsilastirma yapma imkani1 saglanabilecektir. Sonuclara gore de adayin ise uygun
olup olmamasiyla ilgili bir degerlendirme ortaya ¢ikacaktir. Bu sekilde yiiriitiilen bir

goriisme yontemi ile personel secim siireci daha etkin bir sekilde isleyecektir.

Boylece rapora gore, personel se¢cim siirecinin diger asamalarina devam edecek

olanlar ve sistemden elenecek olanlar belirlenmektedir.

1.7.5. Referans Kontrolii

Personel secim siirecinde miilakatin uygulanmasindan ve goriisme raporunun
hazirlanmasindan sonra sira bu siirecte basarili olan adaylarin referanslarinin kontrol
edilmesine gelmektedir. Referans kontroliiniin de Oziinii, ise alinmasi1 diisiiniilen
adaym daha once calistign isletmelerdeki yoneticilerinden veya tamdiklarindan
sorusturma yoluyla, yazili/sozlii sekilde ve adayin calisma bicimi, is arkadaslariyla
olan iliskisi, isi birakma nedeni gibi konularda bilgi edinilmesi olusturmaktadir. Buna

gore adayin ise uygunlugu referanslarindan elde edilenlere gore degerlendirilecektir.

Referanslarin kontroliinde adayin onaymin alinmasi etik acidan gerekmektedir.
Referansla ilgili en 6nemli sorun ise adayin daha ¢ok yakin iliski kurdugu isimleri
referans olarak gostermesi ve bunun sonucunda saglikli bilgi edinme olanaginin
azalmasidir. Bu bakimdan, bazi personel se¢imiyle ilgilenen ise alim uzmanlari,
adaylarin verdigi referanslarin disindaki kisilerle de cesitli sekillerde goriisebilmekte

ve daha objektif bilgiler elde edebilmektedir.

Referanslarin kontrol edilmesi referans mektubu, yiiz yiize goriisme, soru kagidi
araciligiyla ve telefon gibi yollarla saglanabilmektedir. Bu yontemler su sekilde

aciklanabilir:
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Aday personelden daha Once calistigi isletmeden calismasi ve kisiligi hakkinda

adaydan referans mektubu getirmesi istenebilir.

Siklikla kullanilmasa da referans verilen kisileri ziyaret ederek yiiz yiize goriisme
yoluna da gidilebilmektedir. Bu yontem etkili olmakla birlikte her aday icin
kullanilmamakta, daha ¢ok orta ve iist diizey gorevlerde yer alacak olan kisilerin
seciminde etkin bir referans metodu olarak basgvurulmaktadir. Boylece adayla ilgili
daha saglikli bilgiler elde edilebilecektir. Bu yontemin, 6nemli gorevlerin disinda

kullanilmasi ise zaman kaybi olacaktir.

Adaylar hakkinda bilgi toplanmasiyla ilgili yontemlerden birisi de soru kdgid:
araciligiyla bilgi toplanmasidir. Bu yontemle, aday hakkinda bilgi saglayict bigimde
sorulardan olusan bir mektubun, ilgililerce doldurulduktan sonra isletmeye geri
gonderilmesi istenir. Soru kagidi, bilgisine bagvurulan yoneticinin birlikte ¢alistig
ast1 hakkinda tanitict bir mektup yazmasim kolaylastirir. Soru kagidi bi¢iminde
diizenlenen bu mektuplarin, adayin son calistigi isletmede karsilastigi sorunlari ortaya
cikarici, kimligini belirleyici ve onun eski yoneticilerince yeniden degerlendirilmesini
amagclayan bir islevi bulunur (Aldemir ve dig., 1998: 105). Bu bakimdan, soru
kagitlarimin iyi bir sekilde hazirlanmasi, giivenilirlik ve gecerlilik acgisindan 6nem

tasimaktadir.

Bu yontemlerin yaninda adayin referans olarak verdigi kisilerle telefon yoluyla
goriigiilerek de bilgi edinilebilir. Telefonla referans kontroliiniin, geri doniis
yapilabilmesi acisindan en verimli referans yontemi oldugu belirtilmektedir

(Gatewood ve Feild, 2001: 451).

Telefonla referans yonteminde, sorulacak sorularda unutmayi énlemek ve ise alinacak
kisi hakkinda gerekli bilgileri saglamak amaciyla formlardan yararlanilmaktadir.
Asagida telefonda referans kontrolii ile ilgili adayin kisilik ve miza¢ durumunu cesitli

kriterlere gosteren bir form 6rnegi verilmistir.

59



Tablo 2. ‘Telefonla referans kontrolii’ form 6rnegi

KiSILIK VE MIZAC
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Degismezlik
Baskinlik
Kendine
gliven
Sosyal
bagimsizlik
Kendine
yeterlik
Tyimserlik
Aktiflik
Agresiflik
Giiven
Ictenlik
Yakinlik
Kritik¢i
olmamak
Sabirlilik
Objektiflik
Biitiinliik
Dogrudanlik [——
Kontrollii
olmak
Kisisel
degerler
Amaclh
olmak
Kisisel
bagimlilik
Aile iliskileri
Mesleki
iliskiler
Moral
Durumsallik
Oncelik
duygusu
Sorumluluk [
Mgililik

Kaynak: Dereli ve Uzuncarsili (1990: 53)

Yukanidaki gibi belirlenen bir tablo yardimiyla referanslarin kontrolii daha sistemli
bir sekilde yapilabilecektir. Yine de, elde edilen bilgilerin giivenilirligi, konunun en

onemli hususunu olusturmaktadir. Bu yiizden, personel se¢im siirecinde referans
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kontroliiniin etkin bir sekilde kullanilabilirligi isletmelere gore farklilik gostermekte,
ozellikle bazi kurumsal olmayan sirketler de referanslara yeterince Onem

vermemektedirler.

1.7.6. Degerlendirme Merkezi

Psikoteknik testlerin ve miilakatlarin disinda, Tiirkiye’de heniiz yaygin bir sekilde
kullanilmayan degerlendirme merkezleri de adaylar1 degerlendiren personel secim
araglarindan birisidir. Degerlendirme merkezi, personel segme siirecinde uygun aday1
belirlemek ve etkili bir degerlendirme yapabilmek icin uygulanan, detayh
incelemelerin yapildig1 etkin, adil ve verimli bir yontemdir. Referans kontrolii
asamasinda elenmeyen adaylar, Ozellikle biiyiik Olcekli sanayi kuruluslarinin
biinyesinde yer alan degerlendirme merkezlerine alinmakta ve bu merkezlerde aday

degisik yonleriyle taninmaktadir.

Degerlendirme merkezleri uygulamalarinda genellikle kullanilan yontemler su sekilde

ozetlenebilir (Erdogan, 1991: 82):

¢ Gorilisme sonrasi elemeyi kazanan ve referans incelemesi de yeterli olan, ayni is i¢in
secilecek 10 veya 12 aday aym zamanda merkeze davet edilirler. Bu adaylar isletme

disindan veya igletme icerisinden basvuran adaylar olabilir.

e Adaylar merkezde belirli bir zaman igerisinde (3-5 giine kadar) cesitli faaliyetlere
katilirlar. Bu faaliyetler arasinda; ara miilakatlar, lidersiz grup tartismalarina katilma,
0zel olarak diizenlenmis bilgileri alma ve kullanma calismalarini yiiriitme, isine
iliskin 6zel konularda calisma yapma, isletme oyunlar1 veya simiilasyon teknikleri ile
ilgili caligmalara katilma, degisik yetenek ve Ozellik testlerine tabi olma gibi
calismalar yer alabilir. Degerlendirme merkezlerinde karsilasilabilecek bu alistirmalar

genel olarak su sekilde aciklanabilir (Latif ve Ugkun, 2004: 100-102):

Grup tartismalart; bir konu ya da sorun iizerinde adaylarin birlikte konugarak olasi

¢Oziim yollarin1 aramalarina dayanir. YOntemin esasi, tim grubun etkinlige
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katilmasidir. Grup tartigmasi sirasinda aday bagkalarim1 anlayarak dinlemeli ve

konustuklarinin baskalarinca anlasildigina dikkat etmelidir.

Rol oynama; bir goriisiin, durumun, sorunun ya da olayin bir grup 6niinde dramatize
edilmesidir. Bu yontemde aday baska bir kimlige biiriiniir. Sorunlardan hangi
hareketle kurtuldugu ve bu roliin adaymn gercek kimligi veya durumuyla ilgisi olup
olmadig izlenir. Uygulamada ayni1 saate randevu verilen iki aday birlikte miilakat
salonuna alinarak kendilerine verilen role hazirlanmalart i¢in 15 dakika izin verilir.
Bu siirenin sonunda yine 15 dakika siire i¢inde bir anlasmaya varmasi istenir. Bu
uygulamada amag; adayin iletisim becerisi, ikna etme, bilgi toplama, veri

degerlendirme ve problem ¢dzme becerilerinin gézlenmesi ve degerlendirilmesidir.

Evrak sepeti teknigi; adaylarin grup halinde degil, tek baslarina yaptiklar bir
caligmadir. Burada degerlendirilebilen yetkinliklerin basinda planlama ve
organizasyon, analitik diisiinme, stratejik bakis agisi, basar1 odaklilik ve inisiyatif
kullanma gelmektedir. Adaya verilen zarflarin icerisinde bu alistirmanin gectigi
organizasyona ait bilgiler, organizasyon semast ve kisinin bu organizasyon
icerisindeki rolii gibi bilgiler yer alir. Adaylardan, kendisine taninan belirli bir siirede

roliine uygun olarak verilen gorevleri tamamlamasi istenir.

Vaka incelemede; adaya iizerinde karar vermesi gereken sorunlu konu hakkinda ¢ok
miktarda bilgi verilir. Bilgi bazen net olmayabilir. Adaylarin sorunlu bir olaya etkin
olarak katilmalarin1 gerektiren bir caligmadir. Sorunlu olay, gercek ya da hayali
olabilir. Adaylar verileri analiz eder, sorunu tartisarak degerlendirir ve olayin

nedenlerine ya da ¢oziimiine iliskin 6neriler getirirler.

Sunumda; adaydan kalabalik bir gruba sunum yapmasi istenebilir. Sunum konusu

genellikle dnceden bildirilir ve bdylece aday hazirlik yapma olanagi bulur.

e Adaylar bu caligmalar sirasinda yoneticiler, personel degerleme uzmanlar1 veya

psikologlar tarafindan izlenirler.
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e Gozlemler ve goriismeler birlestirilerek her bir eleman hakkinda karar vermede
kullanilacak bilgilerin gelistirilmesi saglanir. Elde edilen bilgilerin 1s181nda
adaylardan ise alinacaklarin listesi cikarilir ve boliim yonetiminin son se¢imi
safhasina gecilir. Yukarida 6zetlenilen degerleme merkezi uygulamalari; hazirlik,
uygulama ve sonug¢ olmak iizere 3 asamada ger¢eklesmektedir. Bu asamalar asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 3. Degerlendirme Merkezi Uygulamalarimin Asamalari

Hazirlik Uygulama Sonug

[s analizinin yapilmas1  |[Adaylara, uygulamalarin amacijHer adayin giiclii ve gelismeyq
stiresi ve detayli olmamakla  |acik oldugu alanlarla ilgili
Pozisyona iliskin birlikte simiilasyonlarla ilgili |raporlarin yazilmasi
yetkinliklerin belirlenmesjbilgilerin verilmesi
Adaylara geribildirimlerin
[Degerlendiricilerin verilmesi

belirlenmesi ve egitimi
Gerek adaylardan gerekse

[Hangi egzersizlerin degerlendiricilerden tiim

[kullanilacaginin uygulama siirecine iligkin

belirlenmesi geribildirimlerin alinmasi

Degerlendirme yontemini [Belirli bir siire sonra sonuglari

(Orn., 3’liiyada 5’li gecerliginin olgiilmesi (Orn.,

skala) belirlenmesi aday ise alindiktan 6 ay sonra
performans degerlendirmesi

Zaman planlamasinin yapilmasi)

yapilmasi

[Adaylara uygulama

tarihinin bildirilmesi

Kaynak: Solmus (200?)

Ayrica, degerlendirme merkezleri (assessment centers) ile birlikte is drneklem testleri
(Yeloglu, 2004: 117) ve grafoloji (Robertson ve Smith, 2001: 443) de modern
personel secim teknikleri arasinda yer almaktadir. Bu iki yontemden de ayrintiya

girmeden bahsedilecektir:

Is 6rneklem testleri (work samples tests), adayin bir 6nceki isinde gostermis oldugu

performansa iligkin is davramisi Orneklerinin gozlemlenebilecegi bir yontemdir.

63



Tiirkiye’de de bazi1 biiyiik sirketlerde o6zellikle yonetici se¢iminde bagvurulan
personel secim yontemlerinden birisi olan grafoloji (graphology), yani yazi bilimi, ise
yonetici adaylarindan is bagvurularinin el yazisi ile yapilmasinin istendigi, boylelikle
adaym karakter yapisinin isin uzmanlan tarafindan Ogrenilmeye calisildigi bir

yontemdir.

1.7.7. ilk Amirin Karari

Psikoteknik test uygulanan, miilakat yapilan, referanslari kontrol edilen ve eger
isletme uyguluyorsa degerlendirme merkezine alman ve bu siire¢ sonunda
elenmeyerek bilgi, beceri, yetenek, kisilik 6zellikleri vb. hususlar hakkinda ayrintil
bilgi edinilen adaylar ise uygun olan ve isletmeye uyumda herhangi bir problemi
olmayan kisilerdir. Bu adaylarin, ise kabul kararmin verilmesinden once boliim
yoneticileriyle, yani ilk amirleriyle son bir goriisme yapmasi siirecin etkin bir sekilde
isleyebilmesi agisindan onemlidir. Ciinkii ilk amir, isi teknik acidan daha iyi
bilmekte, birimde c¢alisan diger personelin c¢alisma yapilarim1 daha yakindan
izleyebilmekte, ayrica ise alinacak olan aday personelin sorumlulugunu da elinde
bulundurmakta olan yoneticidir. Bu sekilde, ilk amiri onay1 alinarak 6n secim karari

verilmektedir.

1.7.8. Saghk Muayenesi

Bu asamaya kadar basarili olan adaylardan, fiziksel ve ruhsal durumunun isin
yapisina uygun olup olmadigini belirlemek i¢in saglik muayenesi sonucunda bir rapor
istenmektedir. Bu amacla isletmelerde gorev alan hekimlerden ya da tam tesekkiilii
saglik kuruluslarindan, genellikle ‘ise girmesinde sagligl acisindan sakinca yoktur’
ibareli saglik raporu alinmasi gerekmektedir. Ayrica saglik kontrolii, sadece personel
seciminde degil, baz1 yasal zorunluluklar1 yerine getirmek ve personelin sagligim

korumak amaciyla gergeklestirilmektedir.

V Istihdam oncesi bedensel muayenenin amaglari 6zetle su sekilde belirtilebilir:

Adaym orgiitteki ise uygunlugunu degerlemek, fiziksel nitelikleri calistirilacaklar
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isin gereklerini karsilamada yetersiz olanlann reddetmek, daha sonra meydana
gelebilecek bir kaza durumunda isgorenin tazminat iddiasi olasiligi nedeniyle
iggorenin fiziksel durumunu belirlemek. Ayrica, bulasici hastalik tasiyan kisilerin
istihdamlarimi 6nlemek, istihdam edilebilir olanlan ise yerlestirmek, fakat sadece
belirli islere sakat isgérenlerin kabullerini saglamak da amaglardandir (Bingol, 2003:
190). Saglik kontroliinde herhangi bir problemle karsilasmayan adaylar ise kabul
kararinin verilmesini beklerken, ise yiiritmeyi engelleyecek derecede hastaligi

bulunanlara ise bu agsamada ret karar1 verilecektir.

1.7.9. ise Kabul Karar1

Saglik kontrolleri yapilmasiyla birlikte ise girmesinde bir sakinca goriilmeyen adaylar
belirlendikten sonra, hangi adayin ise baslatilacagi boliim yoneticileri tarafindan {ist
yonetime sunulur. Ust yonetimin de onay1 alindiktan sonra ise kabul karar1 kesinlesir
ve isletme ici duyuru yapildiktan sonra adayin ise yerlestirilmesi islemleri
tamamlanmis olur. ise yerlestirme sonrasindaki ilk giiniin cok 6nemli oldugu ayrica

belirtilmelidir.

V lse kabul kararinin verilmesinden sonra ise iyi bir sekilde baslama giiniiniin nasil

olmasiyla ilgili hususlar su sekilde aciklanabilir:

Aday ise alinir alinmaz, heniiz ise baslamadan, isin Ozelliklerinin 6zetlendigi ve
verilen karardan duyulan memnuniyeti igeren bir hos geldin mektubunun adaya
gonderilmesi yararli olacaktir. Ilk is giiniinde yeni personelin diger calisanlarla ve

yoneticileriyle tanigtirilmast da énemli olacaktir.

Ayrica, bir ilk giin toplantis1 yapilarak sirketin vizyon, misyon ve degerlerinin
aciklanmasi, sirketin ve departmanin hedeflerinin net olarak agiklanmasi, i tarzinin
nasil oldugunun belirtilmesi ve yeni personele birka¢ giin arkadaslik etmek icin bir
caliganin gorevlendirilmesi de onemlidir (Caldwell, 1999: 122-123). Bu hususlara

dikkat edilmesi, yeni personelin ise ve isletmeye bagliligin1 saglayabilecektir.
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1.8. Ise Alim Sonrasi ve Psikoteknik

Giiniimiiz isletmeleri agisindan onemi giderek artmakta olan egitim programlarinin
esas amacinin isgorenlerin bilgilerinin artirilmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve
degisimlere ayak uydurmasina katkida bulunmasi oldugu soylenebilir. Bu tiir bilgisel
ve/veya yeteneksel Ozelliklerin belirlenmesi ve hangi personelin nasil bir egitim
programlarindan gecirilmesi gibi konular egitim planlamasinin yapilmasiyla
gerceklestirilebilmektedir. Iste, egitim ihtiyacinin saptanarak egitim planlamasinin ve
degerlemesinin yapilmasinda kullanilan yOntemlerden birisini de “psikoteknik”
olusturmaktadir. Son yillarda uygulanma siklig1 artmakta olan psikoteknik; egitim
planlamasi ve degerlemesiyle birlikte terfi sistemleri gibi farkli alanlarda da
uygulanabilmektedir. En fazla uygulama alami bulan konuyu ise bu c¢alismanin

temelini de olusturan personel secimi olusturmaktadir.

Her ne kadar ise kabul kararinin verilmesiyle ise yerlestirme islemleri tamamlanmis
olsa da personel se¢im siirecinin daha iyi isleyebilmesi i¢in ise alim sonrasinda, yeni
personele uygulanmasi gereken egitim ve oryantasyon faaliyetleri de isletmenin
verimliliginin ve yeni personelin ise/isletmeye uyum saglayabilmesi acisindan
onemlidir. Ayrica, egitim programlarinin ve ise alistirma egitimlerinin (oryantasyon)
uygulanmasiyla ise yeni baslayanlar isletme kiiltiiriine, yetki ve sorumluluklarina
alisabilecek, personel arasinda daha iyi iletisim gelistirilebilecek, moral ve giiven
saglanabilecek, ise ge¢ gelme ve devamsizliklar azalacak, dolayisiyla da is
kazalarinda da azalis saglanabilecektir. Bu bakimdan, personel sec¢im siirecinin
tamamlanmasindan sonra isletmelerin iizerinde durmasi gereken onemli konulardan
birisini de ise alim sonrasindaki egitim programlarinin uygulanmasi olusturmaktadir.
Calismanin ilk boliimiinde, personel secim siireci asamalarinda psikoteknik testlere
kisa bir giris yapilmis ve ileride detayl olarak anlatilacagi belirtilmisti. Bu bakimdan,
caligmanin ikinci boliimiinde personel se¢im siirecinde onemli bir arag konumunda
olan psikoteknik konusu, 6zel 6gretim kurumlaryla iliskilendirilerek incelenecek ve
psikoteknik testlere de ayrintilartyla yer verilecektir. Personel se¢imi disinda
uygulama alan1 bulan egitim, terfi vb. diger psikoteknik konularma ise

deginilmeyecektir.
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BOLUM 2. PSIKOTEKNIiK TESTLER VE OZEL OGRETIM
KURUMLARINDA KULLANILMASI

Personel se¢im siirecinin etkin bir sekilde isleyebilmesinde ©nemli bir anahtar
durumunda olan psikoteknik konusu, diinyada 1900°lii yillarin basinda uygulama
alan1 bulmus ve ilk kez 1903 yilinda Almanya’da Wilhelm Stren tarafindan ortaya
atilmigtir. Bu yili takip eden donemde mesleki yetenekler, fiziksel ozellikler ve
zihinsel 6zellikler vb. ile ilgili calismalar yapilmaya baglanmis ve bircok arastirmaci
da cesitli testler gelistirmek icin ugras vermislerdir. Bu tiir caligmalarin psikoteknik
testlerin yogunluk kazanmaya basladign donem oldugu ve ilk psikoteknik
laboratuvarinin da Binet tarafindan 1905 yilinda agilan laboratuvar oldugu
belirtilmektedir (Spor, 2001:13). Daha sonralart Amerika'da tagitlar dairesinde
personel secimi icin, Fransa'da da tramvay siiriiciilerinin se¢iminde psikoteknik
degerlendirmelerden  yararlamlmistir.  1920'de  Cenevre'de ilk  uluslararasi
"Psikoteknik Kongresi" diizenlenmistir. Psikoteknik, bundan sonra sirasiyla ingiltere,

Rusya, Avusturya ve Japonya'da da uygulanma imkani bulmustur (GYTE, 2008).

1905°ten sonra ¢esitli meslek dallarinda, 6rnegin kondiiktorlerde, kisilerin seciminde
psikoteknik kullanilmis, ilerleyen yillarda da calismalar gelistirilerek dikkat testi ve
miirekkep lekesi testi gibi cesitli testlerle ilgili arastirmalar yiiriitiilmiistiir. 1950’den
sonraki donem ise psikoteknik testlerin evriminde, test bataryalarinin hazirlandigi ve

uygulanmaya baglandig1 donem olarak anilmaktadir.

Tiirkiye’de de 1950’li yillarin basinda Eskisehir’de kurulan Demiryolu Okulu
Laboratuari ilk psikoteknik laboratuvar olarak literatiirdeki yerini almistir. Daha sonra
da Siimerbank’in bazi fabrikalarinda, Istanbul’da IETT biinyesinde, 1.U. Isletme
Fakiiltesinde, o zamanki adiyla 15 ve 1§gi Bulma Kurumunda, Kara ve Hava
Kuvvetlerinde ve sonraki yillarda da daha bir¢ok 6zel ve kamu kurum ve kurulusunda
da psikoteknigin uygulandigi goriilmiistiir (Spor, 2001: 14). Giiniimiizde de Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii gibi {iiniversitelerde sanayi isbirligiyle yiiriitiilen

psikoteknik laboratuvarlar vardir ve test calismalarina devam etmektedirler.
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Iste, yukarida tarihcesi kisaca verilen psikoteknik testler; psikoteknigin tanimi, 6nemi,
uygulama alanlari, kullanilan testlerin 6zellikleri gibi ¢esitli yonleriyle incelenecektir.
Ikinci boliimiin diger kisminda ise; 6zel 6gretim kurumlariyla ilgili genel birtakim
bilgiler agiklandiktan sonra, bu kurumlarda personel bulma ve se¢me siirecleriyle
birlikte, psikoteknik testlerin uygulanabilirligiyle ilgili teorik ve uygulamali bazi

bilgilere yer verilecektir.

2.1. Psikoteknik Test Kavrami

Bir davranmis bilimi olan psikoloji biliminin verilerinin matematik ve istatistige
uyarlanmasiyla ortaya ¢ikan psikoteknik; kisinin bilgi, yetenek, beceri, kisilik ve
tutumlar1 gibi Ozelliklerinin Olgiilebilmesi, yani psikolojik ve fizloyolojik
niteliklerinin analiz edilebilmesi i¢in gelistirilmis bir 6l¢iim ve degerleme teknigidir.
Ol¢me ve degerleme de testler araciligiyla yapilabilmektedir ki bu da psikoteknik test

adin1 almaktadir.

Olciim ve degerlemelerin yapilabilmesi icin smir veya esik degerlere ihtiyag
duyulmakta, bu sekilde yaslarina ve/veya basarilarina gore belirlenen esik degerlerle
de test sonuclart yorumlanabilmektedir. Test sonuglarina gore, kisilerin cesitli
psikolojik ve fizyolojik niteliklere degerlenebilmekte ve analiz sonuglarina gore de
sayisal olarak grupla karsilastirma imkanm bulunabilmektedir. Bu sekilde belirlenen

grupla karsilastirmalar, 6zellikle personel secimlerinde 6nemli olmaktadir.

Buna gore, test sonuclarina gore puam yiiksek olan bireyler gruba gore daha iyi
seviyede, diisiik olanlar da daha kotii seviyede seklinde bir ¢cikarim yapilabilmektedir.
Cikarima gore de ise hangi personelin yerlestirilebilecegi belirlenmektedir. Ayrica,
grupla kisi karsilastirilmasi yapilarak, adaylarin o andaki tutum ve egilimleri

belirlenerek, gelecek i¢in bir tahmin yapma olanagi da bulunabilmektedir.
Unutulmamasi gereken onemli bir nokta, psikoteknik test sonuclarinin personel

se¢me siirecinde karar vermede tek secenek olmadigi, daha 6nce bahsedilen miilakat

gibi yontemlerle desteklenmesi gereken ¢ok onemli bir ara¢ oldugudur.
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Ise alma ve ise secme disinda psikoteknik yontem daha bircok alanda
uygulanabilmektedir. Bu yonetsel uygulama alanlar1 su sekilde belirtilebilir (Erdogan,
1990:141):

V Personel se¢ciminde psikoteknik,

V Isgorenleri ise yoneltmede psikoteknik,

V Terfi sisteminin diizenlenmesinde psikoteknik,

V Isletmelerde egitim planlama ve egitim degerlemenin yapilmasinda psikoteknik,
V Is kazalarinin 6nlenmesinde psikoteknik,

V Orgiitsel iliskilerin diizenlenmesinde psikoteknik.

Ayrica psikoteknik, gelismis {iilkelerin endiistri kuruluslarinin, is¢i sagliglr ve is
giivenligine iliskin birimlerinde deneysel psikolojinin bir dali olan ig psikolojisinin
yararlandig1 yontemlerden birisidir (Spor, 2001: 13). Bunlarin yaninda psikoteknik,
performans degerleme sistemlerinde de kullanilabilmektedir. Bu c¢alismada

psikoteknik testler, sadece personel secimi agisindan incelenecektir.

2.2. Psikoteknik Testlerin Isletmeler Acisindan Onemi

Artik giiniimiizde bircok isletme psikoteknik testleri etkin olarak bir¢ok alanda
uygulamaya bagslamistir. Bunun bircok nedeni vardir. Bilimsel yontemlerle
psikoteknik; isletmelerde verimi yiikseltmekte, bireylerin ise uyumunu ve ig
doyumunu artirarak saglikli bir calisma ortami yaratmakta, dolayisiyla is kazalarinin
azalmasi, karliligin artmasi gibi sonuglar1 saglamasi bakimindan iilkemiz ag¢isindan
oncelikle ve tiim kuruluslarda bir an 6nce yayginlastirilmasi gereken bir uygulamadir
(Kepir, 1989: 164). Son yillarda psikoteknik bircok asama kaydettiyse de, Tiirkiye’de

durum heniiz istenilen diizeyde degildir.

Isin ve igyerinin gelecekte degisiklik gosterecek nitelik ve yapisina uyum gosterecek
bireyleri secmekle, secim islemine objektif bir yap1 kazandirmak da psikoteknik
yontemle personel se¢iminin amaclarindandir (Oztiirk, 1994: 69). Adaylarin bedensel

ve fiziksel ozelliklerinin, yeteneklerinin, algilama diizeylerinin, bilgi diizeylerinin,
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yaraticiliklarinin  ve egilimlerinin ortaya cikarilmasim saglayabilen psikoteknik
testler, boylece, kisinin ise uyumu yaninda, isyerine de uyum saglayabilmesine
yardimc1 olmaktadir. Bu sekilde personel secim sistemi de objektif bir nitelik
kazanmig olacaktir. Bu sayilanlar, psikoteknik testlerin en Onemli tarafim

olusturmaktadir.

Zihinsel yetenek, sozel yetenek, sayisal yetenek, bicim kavrama yetenegi, yazma-
cizme yetenegi, hareket koordinasyonu ve parmak yeteneginin yaninda psikoteknikle

oOlciilebilen diger yetenekler su sekilde belirtilebilir (Boyraz, 2002: 36):

V Algisal hiz ve dogruluk: Verilen iki uyaricinin farkli veya benzer olup olmadigini
anlamayi igerir.

V Gegici hafiza: Rakam ve harfleri kisa bir zamanda hatirlamay igerir.

V Ezber hafizasi: Birbirleri ile baglantis1 olmayan iki uyaricinin tespitine yonelik
hafizadir.

V Anlam hafizasi: Aralarinda anlamli bir iligki bulunan iki uyaricinin arasindaki

iliskiyi 6grenmeyi icerir.

Bahsedilen bu yeteneklerden hangilerinin is icin gerekli oldugu ve hangilerinin
Olctimiiniin yapilacagi, secimin yapildigi isin analiz edilmesiyle ortaya cikacaktir. Bu
bakimdan, personel bulma siirecinde agiklanan is tamimlar1 ve gereklerinin
belirlenmesiyle yapilan is analizleri de psikoteknik 6l¢iim ve degerleme yapilmasina

katki saglamaktadir.

Psikoteknik degerlemenin isletmeler icin 6nemli olmasina katkida bulunan diger bir
etken de adaylarin ve/veya calisanlarin kisilik tiplerinin ortaya c¢ikarilmasim
saglamasidir. Ozellikle personel secme ve yerlestirme faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde
adaylarin egitimleri ve deneyimleri disinda kisilik yapilar1 da yonetsel agidan onemli
olmaktadir. Bu tiir 6zelliklerin yaninda ¢ogu isletme, ise uygun olabilecek yapida
kisilik 6zelliklerine sahip adaylar1 se¢cmektedir. Iste, adaylarin bu tiir kisilik yapilar

psikoteknik testlerle Olciilebilmektedir. Kisilik yapilarina 6nem vermeyen, yani
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psikoteknik testler uygulamayan isletmeler ise yanlis personel se¢me kararinin neden

olacag bir¢ok sorunla karsilasilabilmektedir.

Buna gore, isletmenin ihtiyaclarina uygun personelin objektif degerlendirmeler
sonucunda belirlenebilmesi, isletme kaynaklariin etkin bir sekilde kullanilabilmesi,
verimliligin ve etkililigin saglanabilmesi ve wuygun personelin secilebilmesi

psikoteknik testlerin uygulanmasiyla miimkiin olabilmektedir.

2.3. Psikoteknik Testlerin Personel Se¢ciminde Kullamlmasi

Yukanda belirtildigi gibi, ise uygun personelin secilmesinde psikoteknik testler
onemli bir rol iistlenmektedir. Etkin bir personel secim sisteminin gelistirilebilmesi
icin de testlerin, diger personel secim siireci araglarindan olan miilakat, bilgi 6l¢tim
sinavi, degerlendirme merkezleri gibi tekniklerle bir arada kullanilmasinin 6nemli
oldugunun tekrar vurgulanmasi yararli olacaktir. Ayrica, personel bulma siirecinde,
personelin bulunmasina kadar yiiriitiilmesi gereken faaliyetlerden olan isletme
politika ve stratejinin belirlenmesi, is tanimlar1 ve gereklerinin belirlenmesi ile insan
kaynag1 planlamasinin yapilmasi da psikoteknik testlerin personel secim siiregleriyle
biitiinlestirilmesine yardimci olmaktadir. Bu gsekilde biitiinlestirilmeye calisilan

testlerin ige alim kararina etkisi olmasina kadar gecen siire¢ asagida ozetlenmistir:

Personel secim calismalarinda psikoteknik testler, amaca ve OoOlgiilmesi istenen
ozellige gore bireylere tek tek veya grup seklinde uygulanabilmekte, isin 6zelligi ve is
spesifikasyonlarina uygun olmasi geregine gore de adaylarin bir¢ok agidan
degerlemesinin yapilmasi gerekebilmektedir. Testler ister bireysel olarak adaymn
birden cok 6zelligi analiz edilmek isteniyor olsun, isterse de grup olarak uygulaniyor
olsun, bdyle bir durumda fest bataryalarmin olusturulmasina ihtiya¢ duyulacaktir.
Secim bataryalarimin olusturulmasi igin, Once isin yetenek ve bilgisel yOniiniin
taninmast, daha sonra da iggorenlerin analizi i¢in gerekli yetenekleri degerleyebilecek
testlerin bir araya getirilip, personel secimi i¢in psikoteknik test bataryasinin
olusturulmasi gerekmektedir (Erdogan, 1990: 154). Buna gore isin ve isyerinin
tanimlanmasinda, isin yapilmasi icin gerekli olan 6zellikler ile adaylarda aranacak

ozelliklerin saptanmasi 6nemli olmaktadir.
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Her isin gerektirdigi zihinsel, bedensel yetenekler ve kisisel oOzellikler tespit
edildikten sonra islere gore veya yapilan yetenek gruplamalarina gore degerleme
profili ¢ikarmak, ayrica her yetenek veya ozelligin gerekli agirliginin belirlenmeye
calisilmas1 gerekmektedir (Erdogan, 1990: 162). Bataryalarin olusturulmasi da,
degerleme profilinden yararlanilarak her meslek grubuna gore 6zel olarak saptanmasi
ve sistemli bir sekilde bir araya getirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Boylece test
bataryalar veya paketleri ile isin gerektirdigi pozisyona uygun bilgiler, ilgiler, ¢esitli
yetenekler, kisilik 6zellikleri, yaraticiliklar veya tutumlar belirlenebilmekle birlikte,

adaylarin ise gore degerlenmesi saglanabilmektedir.

Bu sekilde olusturulan test bataryalarinin sonuglarinin  dogru bir sekilde
yorumlanabilmesi i¢in de test sonug¢larinin sayisallastiriimasi, bunun icin de fest esik
degerlerinin olusturulmasi gerekmektedir. Sayisallagtirma olanagi bulunmayan kisilik
testi gibi bazi test gruplarinda da, isletmenin isin niteligine gore adayda olmasim
istedigi ozelliklere ve beklentilere gore, degerleme sonucu ‘olumlu’ veya ‘olumsuz’
seklinde yapilabilmektedir. Yasa, cinsiyete, ise ve isyerine gore olusturulabilen esik
veya sinir degerler ise, bircok aday personele uygulanan cesitli testlerden elde edilen
puan degerlerine gore ortalama veya standart bir deger olusturulmasi esasina
dayanmaktadir. Bunun yaninda, isletmelerde personel seciminde ve terfi sistemi
uygulamalarinda da, basar: esiklerinin kullanilmasi siklikla basvurulan bir yontemdir.
Bu degerleme esigi, test puanlarinin basar1 diizeyine gore gruplandirilmasiyla elde
edilmekte ve hangi puan araliklarinin ne anlama geldiginin tanimlamasi

yapilmaktadir.

Ornegin: From lege testi gibi bir teknik performans testinin basari esiginin
saptanabilmesi i¢in bir denek grubunun test sonuglari alinmakta ve bu test sonuclar
ile calisanlarin is verimliligi degerleri karsilastirilabilmektedir (Silah, 2005: 182). Iste
bu son asamada testlerin yorumlanmasinda ise, batarya puanlan ile deger esiklerinin
karsilastirilmasina gore yapilmaktadir. Buna gore, bir adayin batarya puami esik
degerden daha diisiik ise s0z konusu is i¢in yetersiz veya olumsuz, esik degerden daha
yiikksek ise de yeterli veya olumlu olarak degerlendirilmektedir. Bu da ise alim

kararinin verilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
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2.4. Psikoteknik Testlerin Nitelikleri

Psikoteknik testlerin ve test bataryalarinin tasimasi gereken bir¢ok nitelik vardir. Bu

ozellikler su sekilde aciklanabilir (Sencan, 2006a: 5-6):

e Standardizasyon: Testin uygulama ve puanlama iglemlerinin degismezligini
gostermektedir. Burada testin uygulanma ve ortam kosullarinin, puanlama
Olciitlerinin ve standartlarinin benzerligi sdz konusudur. Yani testten aynm bireylerin
degisik zamanda aldig1 puanlar ya da degisik bireylerin belirli zamanlarda aldiklar

puanlarin biiyiik ¢apta birbirini tutmas1 demektir.

® Giivenirlik: Yanitlarin tutarli olmasidir. Bir baska deyisle, bireylerin aymi testi
kullanarak, ayn1 ya da degisik zamanlarda o testin sorularina verdigi yanitlarin
degismezligidir. Testin giivenirlik diizeyinin yiikseltilmesi i¢in test sonuglar1 agikca
ifade edilmeli, uygulamasi ve puanlamasi standart kosullarda olmal1 ve testin sorular

cogaltilmalidir.

® Homojenlik: Bir testin homojen olmasi demek test icindeki biitiin dilimlerin aymi
bireysel oOzelligi degerleyecek tiirden olmasi demektir. Bir test bataryasinin
homojenligi ise bataryanin degerledigi 6zelligin, belirli bir amac1 gerceklestirmekle
ilgili ozellik ve yeteneklerin ayni batarya ile degerlenmek istenmesi demektir

(Erdogan, 1990: 129).

® Gecerlik: Bir testin 0lgmek istedigini 6l¢mesidir. Herhangi bir testte verilen bagslik,
o testin amacladigi davranisin ifadesi olmasina ragmen o testi neyin Ol¢tiigiiniin

bilimsel bir gostergesi olmaz.

e Ekonomiklik: Eger bir isletme isgorenlerle ilgili ¢esitli calismalarda psikoteknikten
yararlanmak istiyorsa 0zel bir uygulama programi hazirlayacak, test malzemeleri
alacak, uygulayici yetistirecek bu calismalar icin de belirli 6demelerde bulunacaktir.
Bu durumda ydnetimin harcadigl ile test yontemini kullanmak sonucu elde ettigi

arasinda bir kargilagtirma yapmasi dogaldir (Erdogan, 1990: 130).
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e Objektiflik: Coktan se¢meli ve dogru-yanlis tarzi cevaplamayi iceren testlerde
oldugu gibi sonuglarin degerlendirilirken, degerlendiricinin yorumunun bulunmamasi
objektiflik olarak nitelendirilir (Boyraz, 2002: 39). Buna gore, isletmelerde uygulanan
psikoteknik test ve test bataryalarinin, iyi bir sonu¢ verebilmesi icin yukarida

belirtilen niteliklere sahip olmasi gerekmektedir.

Ozellikle yabanci kaynakli standardizasyonu ve iilkenin kiiltiirel yapisma uyumu
yapilamamus, ¢eviri seklinde uygulanan testlerin gegerliligi tartisilabilmektedir. Baska
bir iilkede veya bagka bir isletmede kullanilan testleri alip, hi¢bir ek calismaya
girismeksizin uygulamanin, bir isletmedeki psikoloji servisini bir test birimi haline
dontistiirdiigii ve bunun da biiyiik bir hata oldugu belirtilmektedir (Kepir, 1989: 163).
Bu hata ise testlerin objektif bir nitelik kazanmasiyla onlenebilmektedir. Testlerin
nitelikleri de belirtildikten sonra diger baslikta ne tiir psikoteknik testlerin oldugu ve

bu testlerin personel se¢iminde nasil kullanildigini agiklanmaya calisilacaktir.

2.5. Psikoteknik Test Tiirleri

Psikoteknigin en ©6nemli araci psikoteknik testlerdir. Bireysel veya grup olarak
uygulanabilen = bu  testler cesitli  Olciitlere  gore  farkli  sekillerde
siniflandirilabilmektedir. Ornegin; testler bir kaynakta; zihinsel yetenek testleri,
fiziksel yetenek testleri, kisilik ve ilgi testleri ile basart testleri olmak iizere
gruplandirilmistir  (Dessler, 1997: 176). Bu calismada personel seciminde
kullanilabilecek psikoteknik testler; zeka, yetenek, kisilik, projektif, ilgi ve diger
testler seklinde ayrilarak incelenecektir. Daha 6ncesinde ise psikoteknik testleri, testin
yvapudigi maddeye gore aletli testler ve kagit-kalem testleri olarak ayrima tutmak

yararl olacaktir.

e Aletli testler: Isin niteligine gore adaydan sahip olunmasi istenen koordinasyon
saglayabilme yetenegi gibi bazi bedensel niteliklerin 6l¢iilmesinde cesitli araclardan
yararlanilarak kullanilan testlerdir. Ornegin; iki el ve goziin koordinasyonu testi,
omega testi, sinusoidal testi, gorme testi, Bonnardel’in kiipleri zeka testi ve reaksiyon

zamani testi aletli testlerdendir (GYTE, 2008). Bu tiir testler, 6zel bir ortamda
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adaylarin  gozetmen tarafindan takip edilmesi ve yapilmasi istenen

hareketin/davranigin yerine getirilmesi esasina dayanmaktadir.

e Kagit-kalem testleri: Testi alan her kisiye sorular1 kapsayan basili durumda olan
sozel ve cesitli sekillerden olusan bir test ve bir cevap kagidi verilmekte, adaylardan
bu formda yer alan sorular1 yamtlamasi istenmektedir. Ornegin; Kouteynikoff un
desen tamamlama serileri zeka testi ve niimerik seriler testi, Pire’nin zeka testi,
Raven’in standart gelisim matrisleri ve ileri gelisim matrisleri ile basari motivasyonu
testi bu tiir testlerdendir (GYTE, 2008). Yapildigi maddeye gore testlerin ayrimi
belirtildikten sonra, personel seciminde uygulanabilecek testler asagidaki sekil

izerinde goriilmektedir:

Sekil 5. Psikoteknik Test Tiirleri

Zekd
Testleri
Yetenek Projektif
Testleri ™S ADAY ] Testler
PERSONEL
Kisilik Ilgi Testleri
Testleri
Diger
Testler

Bir is bagvurusunda bulunan aday personelin, personel secim siirecinde basvurularin
toplanmasindan ve on miilakatin yapildan sonra gelecek olan agama genel itibariyle,
eger uygulaniyorsa, psikoteknik testler olmaktadir. Daha c¢ok psikolojide davranig
bozukluklari i¢in kullanilan ve isletmecilik alaninda da uyarlanmasiyla uzun siiredir
uygulanmakta olan sekildeki bu testler sirasiyla ele alinacak olup, konunun 6ziinden
sapmamak icin testlerin personel secimi ile ilgili olmayan kisimlarina yer

verilmeyecektir.
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2.5.1. Zeka Testleri

Zihinsel yetenek testi olarak da belirtilen zeka testleri, psikoteknik test bataryasi
icerisinde yer alabilecek ©6nemli bir test grubunu olusturmaktadir. Ciinkii aday
personelin bir ise uygunlugunun belirlenmesindeki en onemli Olciitlerden birisini
adaym zekd seviyesi olusturmaktadir. Bunun igin, adayin diizeyini belirlemek
amaciyla mantik, cesitli semboller ve iligkilerden olusan c¢esitli zeka testleri
gelistirilmistir. Psikoloji biliminin yaninda personel seciminde de uygulanabilen bu
testlerin bazilari asagida aciklanmistir: Zeka testlerinin en ¢ok bilinenlerinden birisi
olan zekda katsayisi testleri (I1Q); kisinin zihinsel ve kronolojik yasimi inceleyerek
zekayr islemsel olarak tammlayabilmektedir. Yine de ozellikle 20. yiizyilin is
diinyasinda bireylerin zekasini degerlendirmek i¢in temel ara¢ olarak goriilen 1IQ
testinin, bireyin zekd seviyesini Olgme konusundaki yeterliligi bilimsel olarak
tartisilmaya baslanmistir (Cakar ve Arbak, 2004: 28). Tartismanin esas konusunu ise
daha diisiik zeka seviyesine sahip ve kisilik yapisi, deneyim, motivasyon gibi diger
ozellikleri baskin olan bir adayin, zeka katsayis1 yiiksek bir adaya gore isi daha iyi bir
sekilde yiiriitebilmesi ve ileride daha iyi konuma gelebilmesi ihtimalinin diisiik
olmayis1 olusturmaktadir. Yine de, isin 6zelligine gore adaylarin anlama ve kavrama

yetenegi, ise alimlarda en 6nemli 6ge olmaktadir.

Duygusal zekd testi (EQ); Bir kisinin kendi ya da bagkalarinin hislerini ve duygularim
anlayabilme, yansitabilme, onlar1 ayirt edebilme, duygularini kontrol edebilme,
baskalariyla iligkilerini yiiriitebilme ve kisinin diisiincesi ve eyleminde bu bilginin
kullanabilme gibi insan1 insan yapan nitelikler duygusal zekddan gelmektedir. Bu
bakimdan, ogretmenler gibi sosyal igerikli meslek gruplarinda calisan kisilerde ise
alma esnasinda uygulanabilecek testlerden birisidir. Asagida bir duygusal zekd testi

ornegi verilmistir (Kisisel goriigsme, 2008):

Yonerge: ifadeleri okuyup, asagidaki tabloya gore size en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz
secenegi isaretleyiniz. Stire: 30 dakikadir. (I= Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum
3= Kismen katilmiyorum 4= Kismen katiliyorum 5= Katiliyorum 6= Kesinlikle

katilyyorum)
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|Puan”

1. Hayatimu siirdiirebilmek i¢in, bilginin bir kaynagi olarak hem olumlu hem de olumsuz
duygularimi kullanabilirim.

2. Olumsuz duygularim, hayatimda degistirmem gereken seyler hakkinda bana yardimci
olur.

| |3 Baski alunda bile sakin kalabilirim.

| ”4 Andan ana degisen duygularimi yonlendirebilirim.

5. Zor bir durumla karsilagtigimda, hayatin isteklerine odaklanabilir ve sakinligimi
koruyabilirim.

6. Zor bir durumla karsilagtigimda, eglence, mizah, miicadele ruhu gibi olumlu 6zelliklerimi
bir araya getirerek kullanabilirim.

”7. Hissettigimin duygularin sorumlulugunu bilirim.

”8. Bir seyler beni iizdiikten sonra, hemen kendime gelirim.

”9. Diger insanlarin problemlerini dinlemede etkinimdir.

” 10. Olumsuz duygularin etrafinda doniip durmam.

” 11. Diger insanlarin duygusal ihtiyag¢larina karsi hassasimdir.

lA'J ” 13. Aksiliklerle karsilagtigimda, tekrar ve tekrar kendimi motive edebilirim.

i\} ” 14. Hayatin zorluklarina karsi yaratici olmaya caligirim.

I ” 15. Diger insanlarin, motivasyonlari, istekleri ve durumlarina uygun cevaplar veririm.

|
|
|
|
|
| P ” 12. Diger insanlar iizerinde sakinlestirici bir etkim vardir.
|
|
|
|

” 16. Ihtiyac oldugunda, sakinlik, uyaniklik ve duruma odaklanmay1 kolayca saglayabilirim.

17. Zaman geldiginde, olumsuz duygularimla yiizlesebilirim ve duruma uygun olarak
caligabilirim.

18. Uziicii bir olaydan sonra kendimi yatistirabilirim.

19. lyilik halimi siirdiiriilebilmek icin, dogru duygularimi tanimanin ¢cok 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum.

SR EE

| “LHHZO. Insanlar duygularim acik¢a sdylemediklerinde bile, onlarin duygularim anlayabilirim.

E ‘21. Insanlarin duygularini onlarin yiiz ifadelerinden anlayabilirim.

”22. Bir gorev icin ¢agrildigimda, olumsuz duygularimi bir yana birakabilirim.

Y ”23. Insanlarin ihtiyaclarini gosteren sosyal sinyalleri (isaretleri) hemen fark ederim.

o ”24. Insanlar beni diger insanlarin duygulart icin, etkin bir damisman olarak goriirler.

. ”25. Kendi dogru duygularinin farkinda olan insanlar, hayatlarin1 daha iyi idare ederler.

N ”27. Mliskileri yiiriitmek icin, iyi tavsiyelerde bulunabilirim.

T ”28. Insanlarin duygularina kolayca uyum saglarim.

g ”29. Insanlarin, motivasyonlarini saglamada ve amaclarina ulasmalarinda yardim ederim.

|
|
|
|
| ”26. Sik sik digerlerinin durumlarini (morallerini) gelistirmeye ¢alisirim.
|
|
|
|

e ”30. Olumsuz duygularimdan hemencecik silkinebilirim (kurtulabilirim).
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Puamn Belirleme

Yonerge: Asagidaki her duygusal yeterliligi 6l¢meyi amaclayan ilgili madde
numaralarina gore, verdiginiz cevaplar toplayarak karsisindaki puan yerine yaziniz.
Ornegin: Duygusal farkindaligimiz1 6lgmek icin verilen sorular icin (1-2-4-17-19-25)

kendinize verdiginiz puanlar toplayarak puan boliimiine yaziniz.

IDUYGUSAL YETERLIK || MADDE NUMARALARI [PUAN

| Duygusal Farkindalik H Madde: 1-2-4-17-19-25 H

| Oz Motivasyon | Madde: 5-6-13-14-16-22 I

|
|
| Kendi Duygularin1 Y6netme | ‘ Madde: 3-7-8-10-18-30 ‘ | |
|
|

| Empati | Madde: 9-11-20-21-23-28 I

Digerlerinin Duygularini

. Madde: 12--15-24-26-27-29
Yonetme

Puani Degerlendirme

Yonerge: Asagidaki tabloya gore, aldiginiz puanlarin hangi boliime diistiigline
bakin ve kendinizi degerlendirin. "Kesinlikle gelistirilmeye ihtiyac1 var" boliimiinde

yer aldigimz bir yeterlik varsa o yeterligi gelistirmeyle ilgili calismalara onem

veriniz.
BIRAZ KESINLIKLE
?}%EGSJSIQL OLDUKCA GUCLU|| GELISTIRILMEYE || GELISTIRILMEYE
IHTIYAC VAR IHTIYAC VAR
Duygusal -
Farkindalik 31 ve iistii 26-30 25 ve alt1
Kendi
Duygularim 32 ve iistii 27-31 26 ve alt1
Yonetme
|0Z Motivasyon H 31 ve iistii H 27-30 H 26 ve alt1 ‘
|Empati H 31 ve iistii H 26-30 H 25 ve alt1 ‘
Digerlerinin
Duygularim 30 ve iistii 25-29 24 ve alt1
Yonetme
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Kohs kiipleri; endiistride soyut orneklerden hareket ederek somut iglerde iligkiyi
yakalayabilme yetenegini test etmek i¢in yaygin kullanilan, 16 adet kiip ve bunlarla
yapilacak sekillerin resmedilmis oldugu bir kitapgiktan olusan bir testtir. Sekreter ve
alt kademe yonetici se¢imlerinde, bataryada yer almas1 uygun olan bir testtir (Telman
ve Tiiretgen, 2004: 88). Adayin aldig1 puana gore de zeka yas1 hesaplanabilmekte ve

sonuca gore ise uygun olup olmadig1 belirlenebilmektedir.

Acilim testi; agilimi verilmis olan bir geometrik seklin, sunulan sekiller arasindan
hangisinin ag¢ilim1 oldugunu se¢cmeye dayanan testlerdir. Bu test, soyut diizeyde
iliskileri kavrayarak c¢oziim bulma konumunda olan yonetici kademesine eleman

se¢mede kullanilabilecek testlerdendir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 90).

Wechsler Yetiskinler Zekd Olgegiy 16 yas ve iistii bireylere uygulanmaktadir. Olgek,
sozel ve performans becerilerini iceren 10 alt testten olugmaktadir. S6zel becerilerde;
genel bilgi, benzerlikler, aritmetik, yargilama ve sayi1 dizisi; performans becerilerde
ise resim tamamlama, resim diizenleme, kiiplerle desen parca birlestirme yer
almaktadir. Uygulayicinin verdigi yonergeler dogrultusunda, sorulan sorularin sozlii
olarak veya bazi islemler yapilarak yanitlanmasi istenmektedir. Bireyin her alt testten
aldig1 toplam ham puan, o alt testin her maddesine verilen puanlarin toplanmasiyla
bulunmaktadir (Oner, 1997: 124:125). Sozel, performans ve toplam puanlar bir tablo
izerine gosterildikten sonra hangi adaym daha fazla puan aldig:1 goriilebilmekte, bu

da ise secimde 6nemli bir faktor olarak rol oynayabilmektedir.

Raven’in Standart Gelisim Matriksleri Zeka Testi 5 Bireylerin cabuk gozlem yapma
ve mantik yliriitme kapasitesini Olcen bir zeka testidir. Testin icerdigi figiirler
sayesinde, figiirler arasindaki iligkiyi sezebilme ve mevcut iliski sistemini
tamamlayan figiiriin dogasin1 hayal edebilme becerisi degerlendirilir. Kolay sorularla
baslanilir, problemlerin sunulma siras1 sorularin ¢oziilebilmesi i¢in bir antrenman
niteligindedir. 60 soru, 5 seri halinde verilir. Bu 5 seri, metodu anlamak i¢in 5 imkan
verir. Her yas, egitim ve milliyetten kisilere uygulanabilir. Sekiller belli bir mantiga
gore siralanmistir. Direktifler oldukca basittir, sozel unsurlara pek yer verilmez. Is

bagvurularinda personel seciminde, egitim-ogretimde ve klinik teshis ve tedavi
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amaciyla siklikla kullanilir (Kutanis ve Elgi, 2006: 115). Asagida bu test ile ilgili bir
fotograf verilmistir (GYTE, 2008):

Fotograf 1: Raven’in Zeka Testi

" R
a ‘™ %
-

Modern Binet Testi; dile dayanan muhakeme, soyut ve gorsel muhakeme, sayisal
muhakeme ve kisa siireli bellek ol¢iimiiniin yapilabildigi testtir. Dile dayanan
muhakemede; kelime hazinesi, kavrayis, yanhisliklar, kelime iliskileri, soyut ve gorsel
muhakemede; sekil analizi, kopya etme, matris, kagit katlama ve kesme, sayisal
muhakemede; sayisal dizileri ve esitleme, kisa siireli bellekte de; boncuk desenleri,
climleleri hatirlatma, say1 bellegi, objeleri hatirlama belirlenebilmektedir. Ayrica, bu
testin uygulanmasinda, bireyin gelismislik diizeyine gore her testte hangi sorudan
baslamak gerektigine karar verilmesi gerekmektedir (Ozgiiven, 2000: 205-206). Bu
testin daha oncesinde kullanilan Stanford-Binet Testleri de; genel yetenek ve zeka

seviyesinin belirlenmesi icin kullanilmaktadir.

Bunlarin diginda, zihinsel yetenek testlerinin bir tiiriinii de yaraticilik ve aykir
diisiince testleri olusturmaktadir (Cook, 1998: 100). Bu testler, daha cok reklam
sirketleri tarafindan uygulanabilen, adayin hayal giiciinii, orijinal fikirlerini ve

diisiincelerini 6lgebilmek amaciyla kullanilmaktadir.

2.5.2. Yetenek Testleri

Aday personelin hangi yeteneklere sahip oldugunun belirlenebilmesi, ise alma
kararinin verilmesinde onemi biiyilik olacaktir. Ciinkii isin yapist ile isin gerektirdigi

yetenekler bu testler sayesinde karsilastirilabilmekte, bu sayede de personel secim

siirecinde ret kararinin verilip verilmemesi kolaylagsmaktadir. Boylece bir¢ok yetenek
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testi gelistirilmis olup, bu kisimda zihinsel yeteneklerden farkli olarak, bedensel

yetenekler incelenecektir.

Yetenek testleri, bireylerin belirli bir zaman i¢inde neyi yapabileceklerini veya belirli
bir egitimden sonra neleri yapabilecek duruma geleceklerini analiz etmeye yarayan
testlerdir. Giiniimiizdeki yetenek testlerinin biiyiikk bir kismi1 da, bir¢ok bireysel
yetene8i ayni anda degerlemeye yarayan test bataryalar1 seklinde goriilmektedir ve
cok kere de aletli testler durumundadir (Erdogan, 1990: 115). Bu testler; muhasebe,
bankacilik, miihendislik, iiretim, elektronik vb. alanlar icin degisebilmekte, bunun
icin de bircok yetenek testi gelistirilebilmektedir. Bu testlerden bazilar1 su sekilde

incelenebilir:

D2 Testi; her sirasinda 47 adet iistiinde ve/veya altinda bazi noktalar olan ‘d’ ve ‘p’
harflerinin bulundugu, 14 siradan olusan tek sayfalik bir dikkat testidir. Adayin hiz ve
dikkat oranini, hiza m1 yoksa dogru yapmaya m1 6nem verdigini, konsantrasyonunu
ve hata yapma olasiligim 6lgmektedir. Bu 6zellikleri nedeniyle de biiro isi yapan
beyaz yakalilarin eleman se¢cme bataryasinda en sik yer alan testlerdendir (Telman ve
Tiiretgen, 2004: 104). Ayrica dikkat testleri, isin  Ozelligine gore
degerlendirilmektedir. Ornegin; muhasebeci veya sofor icin dikkat testlerinin

uygulanmasi ¢ok 6nemli olabilmektedir.

Genel Yetenek Test Bataryast; meslege yOneltme, iy ve meslek se¢cme alaninda,
meslege yonelik yetenek boyutunu dlgmek amaci ile ABD Is ve Is¢i Bulma Kurumu
tarafindan is arayanlar icin gelistirilmistir. Genel yetenek, sozel yetenek, sayisal
yetenek, mekan iligkileri, sekil algisi, hareket koordinasyonu, el-parmak becerileri ve
alet kullanma gibi becerileri 6lgen bir test bataryasidir (Ozgiiven, 2000: 243). Bu
bakimdan, genel yetenek test bataryalarini, zihinsel ve bedensel yetenekleri 6l¢en
testler olarak diisiinmek daha dogru olacaktir. Bataryadan elde edilen sonuglara gore

de ise veya meslege yerlestirme yapilmaktadir.

Bunlarin yaninda daha bircok yetenek testi uygulanabilmektedir. Bu testler kisaca

sOyle belirtilebilir (Sencan, 2006b: 8-12):
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V Teknik bilgi ve deneyimi dlcen testler: Bennet mekanik kavrama testi, Mellenbruch
mekanik motivasyon testi.

V El-kol ve parmak becerisini dlcen testler: Crawford beceri testi, O’Connar parmak
becerisi testi, Tweezer beceri testi, Stromberg beceri testi, Bennet el aletlerini
kullanma becerisi testi.

V Duyusal yetenegi olcen testler: Sight screener goz testi, Telebinocular goz testi,
Timus goz testi, Renk algilama testi, isitme testi.

V Psikomotor yetenek testleri: Basit tepki testleri, basit kontrol testleri (siniizoit testi,
omega testi vb.), koordinasyon testleri ve yargilama testleri (tepki yonelimi testi, hiz

uyumu testleri).

Yukarida belirtilen bu testler, aday personelin farkli bedensel yeteneklerini
olgmektedir. Isin 6zelligine gore de, bir psikoteknik test bataryasinda hangi yetenek

testlerinin yer alacagi belirlenecektir.

2.5.3. Kisilik Testleri

Kisiligi olusturan bir¢ok faktor bulunmaktadir. Kalitmsal faktorlerle birlikte sosyal,
ailesel, cografi ve fiziki faktorler bunlar arasinda sayilabilir. Bu faktorler, bireyin
karakter ve miza¢ yapilarini olusturmaktadir. Ozellikle son yillarda degisen is
kosullarinda adaylarin bu tiir karakter ve mizaglar1 énemli olmakta, bunun i¢in de

kisiligin olciilebilmesi icin cesitli testler gelistirilmektedir.

Iste kisilik testleri, bir takim icerisinde yer alan adayin gruba uyumuyla ve bir durum
karsisinda nasil bir davramista bulunabilecegiyle ilgili degerleme yapabilmek
amaciyla, oOzellikle orta ve iist diizeylerde gorev alacak kisilerin se¢imi icin
olusturulan testlerdir. Ayrica, personel secimi disinda bireylerin davranis
bozukluklarinin belirlenmesinde ve gelecege yonelik davramis kestirimlerinde
bulunmak i¢in de bu testler uygulanmakta olup, konunun kapsami disinda oldugu i¢in

sadece ise alma ve secme acisindan 6nemli olanlar incelenmeye calisilacaktir.

Bu testlerin bir kismi1 sunlardir:
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16 PF Kisilik Envanteri; Yazili test maddelerinden olusan ve yanit i¢in ii¢ alternatifin
verildigi bir testtir. Ortadgretim ve iistiinde egitim almis olanlar i¢in 187 soruluk A ve
B formu, ilkogretim ve altindakiler icin de 120 soruluk C ve D formlar vardir
(Telman ve Tiiretgen, 2004: 94). Uygulama siiresi yaklasik 45 dakikadir. Cattel’in 16
PF testi ile, kisiligin 16 esas 6zelligi elde edilmektedir (Cook, 1998: 168).

Sozii edilen 16 boyut ise sunlardir: ikna edebilen, soziinii esirgemeyen, sosyal,
empatik, veri ve bilgileri kullanabilen, soyut diisiinen, geleneksel, yenilikg¢i, diizenli
calisan, rahat, duygularim1 kontrol edebilen, optimist, aktif, rekabet¢i, basar1 hirsi

olan, kararli (Zel, 2001: 61).

Ayrica, bu tiir kisilik testlerinde, test ortaminin her aday i¢in ayni niteliklerde olmasi,
test sonuglarmin giivenilirligi acisindan 6nemli olacaktir. Ciinkii ses, 1s1 vb. dis

uyaricilar adaylan etkileyebilmekte, bu da dogrudan sonuglara yansiyabilmektedir.

Asagida test ile ilgili bir fotografa (GYTE, 2008) ve bir 6rnege (DBE, 2008) yer

verilmistir:

Fotograf 2: 16 PF Kisilik Envanteri
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1) Danisman olmak, mimar olmaktan daha ¢cok hogsuma gider.

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10) Insanlara yardim etmeye istekliyimdir.

16 PF Bes Faktor Kisilik Envanterinde Yer Alan Bazi Sorular

A) Dogru B)? C) Yanlis
Bir sey moralim bozdugunda, genellikle, kisa siirede kendimi toplarim.
A) Dogru B)? C) Yanlis
Insanlar beni rahatsiz eden bir sey yaptiklarinda, genellikle:
A) Buna aldirmam B) ? C) Bunu onlara soylerim
Cogu kisiye gore daha az arkadagim vardir.
A) Dogru B)? C) Yanlis

Herhangi bir sey hakkinda karar verirken, dogru ve yanlisin temel kurallarin
gbzoniinde bulundurmaya dikkat ederim.

A) Dogru B)? C) Yanls
Soyle bir insan1 daha ¢ok begenirim:
A) Ortalama yetenekleri olan ama kesin ahlaki degerlere sahip birini
?
](33; ¢ok yetenekli ama pek sorumlu davranmayan birini
Genellikle, katildigim yeni bir grupla hemen kaynasirim.

A) Dogru B)? C) Yanls

Genellikle, arkadaglarim, diisiincelerle mesgul oldugumu ve pratiklikten uzak
kaldigimi diisiiniirler.

A) Dogru B)? C) Yanlis

Hayatim hakkinda, diger kisilerin oldukca kisisel bulabilecekleri konular hakkinds
bile, kolaylikla konusurum.

A) Dogru B) ? C) Yanlis

A) Her zaman B)? C) Bazen
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11) Diisiincelerim bir¢ok insanin anlayabileceginden daha derin ve karmagiktir.
A) Cok ender olarak B) ? C) Cogu kez

12) Yapmis oldugum bir sey ilizerinde ¢ok durmaya ve cok fazla endigselenmeyg
egimliyim.

A) Cok ender olarak B) ? C) Cogu kez

13) Su tarz insanlarla etkilesime girmeyi tercih ederim:
A) Geleneksel olan ve goriislerini nazik bir sekilde belirten
B)?

C) Acik sozlii ve gordiikleri sorunlar hakkinda ¢ekinmeden konusan

14) Cok denenmis yontemleri takip etmektense daha iyi yoOntemler yaratmaktar
hoslanirim.

A) Dogru B)? C) Yanlis
15) Bir sey pisirmem veya yapmam gerekse talimatlara harfiyen uyardim.

A) Dogru, sansa birakmanin bir anlam1 yok

?

](33; Yanhs, muhtemelen, bu girisimi daha ilging bir hile getirmeye calisirdim.
16) Bir konuyu en iyi su sekilde 6grenirim:

A) lyi yazilmus bir kitab1 okuyarak

B)?

C) Grup tartismalarina katilarak
17) Sorumlu oldugum bir durumda insanlara direktifler verirken rahatimdir.

A) Dogru B)? C) Yanls
18) Kurallara saygi duyulmasini ve terbiyeyi rahat davramislardan daha degerli bulurum.

A) Dogru B)? C) Yanlis

19) Genellikle, diisiincelerim, teorik konulardan cok uygulamaya yonelik ve somu
konularla ilgilidir.

A) Dogru B)? C) Yanlis

20) Bir seye karar verdikten sonra bile verdigim kararin dogru olup olmadigin
diistintiriim.

A) Genellikle dogru B) ? C) Genellikle yanlig
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21) Ekip halinde ¢alismaktan ¢ok kendi basima ¢alistigimda isleri daha iyi yaparim.
A) Dogru B)? C) Yanlis

22) Bu diinyanin ihtiyaci:
A) Degismeyen ve durumu koruyan daha ¢ok sayida insandir.
B)?

C) Diinyay1 ilerletmeye yonelik goriisleri olan daha ¢ok sayida reformcudur.

23) Genellikle bir sey yapacagim zaman, ilk 6nce bu is i¢in ihtiya¢ duyacagim seyler
diistinmeye zarar ayiririm.

A) Dogru B)? C) Yanlis
24) Biiyiik bir grubun 6niinde konusmak bana zor gelir.
A) Dogru, genellikle zor gelir
B)?
C) Yanlis, bir sikint1 yaratmaz
25) Yaptigim islerde bir miktar rekabetin olmas1 hosuma gider.

A) Dogru B)? C) Yanlis

26) Insanlarla duygular hakkinda konusmay1, baska seyler hakkinda konusmaya tercik
ederim.

A) Dogru B)? C) Yanlis
27) Bir sey yaparken veya meydana getirirken:
A) Diger kisilerle birlikte ¢calismayi tercih ederim.
?
](33; i(endi basima ¢alismay1 tercih ederim.
28) Goniillii olarak bir is yapmam istendiginde, cok mesgul oldugumu soylerim.

A) Bazen B)? C) Nadiren

29) “Yorgun” ile “is” arasindaki iliski “gururlu” asagidakilerden hangisi arasindg
vardir?

A) Basari B) Tebessim C) Mutlu
30) Su harf dizisinin sonuna hangisi gelmelidir: x0000xx000XxX

A) oxxx B) x00 C) ooxx
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Yukarida o6rnek olarak belirtilen envanter, katilimcilarin duygularini, diisiincelerini ve
davranislarin1 anlamaya calisan 185 soru icermektedir. Ik 170 soru kisisel ozellikler,
son 15 soru problem ¢ézme becerileri ile ilgilidir. Envanter, kisiligin 5 temel boyuttan
olustugunu oOne siirmektedir. Her boyut da disadoniikliik/icedoniikliik seklinde

birbirine zit iki u¢tan olugmaktadir.

Envanterin cevaplanmasindan sonra elde edilen rapor sonucunda katilimcinin;
“disadoniikliik”, “endise diizeyi”, “gercekgilik”, “bagimsizlik” ve “otokontrol” diizeyi
belirlenmektedir. Bir grafik iizerinde, alinan puanlara gore, faktorlerin “diisiik”,
“orta” veya “yiiksek” olduklar1 ol¢iilmektedir. Ornegin; test sonucunda disadoniikliik
puan1 yiiksek c¢ikan bir adayin, is doyumunun yiiksek oldugu ancak isten ayrilma

egiliminin de fazla oldugu goriilmektedir.

Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI); 566 sorudan olusan, cevaplarin
‘dogru’, ‘yanlis’ veya ‘?’ seklinde oldugu bir envanterdi (Cook, 1998: 167). Sorulara
verilen cevaplardan bireyin, kisilik yapisim yansitan 13 boyutlu bir profil elde
edilmekte; lakin zaman ag¢isindan uzun, pahali olmas1 ve calisma yasaminda davranisi
yonlendiren faktorlerle ilgili yeterince bilgi saglamamasi bu envanterin personel

seciminde kullanilmasini engellemektedir.

California Kisilik Envanteri; 13 yas ve istii bireylere grup olarak uygulanabilen,
bireyin kendi kendine yanitlayabilecegi bir kagit kalem testidir. Baskinlik, statii
edinebilme kapasitesi, sosyal ilgi, kendinden memnun olma, sorumluluk,
sosyallesme, oto-kontrol, tolerans, iyi etki yaratma, uyumluluk, uyumlu olma
yontemiyle basari, bagimsiz diisiinme yOntemiyle basar1, entelektiiel yeterlik,
psikoloji egilimi ve esneklik gibi alt testlerden olusmaktadir. Her madde i¢in ‘evet’
veya ‘hayir’ siklarindan birinin se¢ilmesi ve isaretlenmesi istenmektedir. Her alt test

icin ayr toplam puan elde edilmekte, bu puanlara gore de profil ¢izilebilmektedir.

Ancak heniiz Tiirk normlart ¢ikarlmadigr i¢in bu profillerin saglikli olarak
yorumlanamayacag1 belirtilmektedir (Oner, 1997: 322-324). Yine de kisiligin bircok

yoniinii ortaya ¢ikarabilme 6zelligi bakimindan 6nemli kisilik testleri arasinda yer
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almaktadir. Bu bakimdan iilkelere gore degisiklik gosterebilen normlarin ¢ikarilmasi

onemlidir.

Guilford-Zimmerman Miza¢ Envanteri; yetiskinlere grup olarak uygulanabilen,
bireyin kendi kendine yanitlayabilecegi bir kagit kalem testidir. Genel aktivite,
kendine baski-hitkmetme, baskinlik, toplumsallik, heyecan davramisinin dengeliligi,
objektivite, arkadasca olma, diisiinceye dalma ve sahsi iligkiler gibi alt testlerden
olugmaktadir. Soru formunun basindaki aciklamalar incelenerek, her madde igin
‘evet’, ‘hayir’ veya ‘bilmiyorum’ siklarindan birinin se¢ilmesi ve isaretlenmesi

istenmektedir (Oner, 1997: 389).

MMPI ve California Kisilik Envanterinde oldugu gibi bu kisilik testinin de ise alim
siirecine olan etkisinin tartismali oldugunun belirtilmesi gerekmektedir. Ciinkii
personel seciminde yaygin olarak kullanilan psikoteknik testlerin disinda, daha cok
bireylerin davranmis bozukluklarinin belirlenmesinde kullanilan psikolojik testler de
ozellikle kisilik ve mizacin belirlenmesinde olmak {iizere ise alim siireclerinde

uygulanabilmekte, bu da yontemin etkinliginin tartisilmasina yol agcabilmektedir.

Mesleki Kisilik Envanteri (OPQ); is ortaminda bulunan bireylerin, diger bireyler
arasindaki ozelliklerini yansitan, yonetimin her kademesinde uygulanan temel kisilik
envanterlerinden biridir. Envanterin birden fazla tiirii bulunmaktadir. Bircok bolgede
30’dan fazla boyutu iceren siiriimii kullanilmaktadir (Cook, 1998: 169). Yaygin
olarak kullanilan tiirlerinden birini de 3 temel ve 7 yan profil olmak iizere 10

boyuttaki veri olugturmaktadir. Bu boyutlar ise sunlardir (Zel, 2001: 58):

V Temel kisilik profilleri: Insan iliskileri, diisiince tarzi, duygu ve ruh hali.

— \

Baskin, Sosyal, Empati Yonetim, Soyut, Yap1 Endise, Kisisel Kontrol, Enerji

Bu sekilde belirtilen kisilik profillerini ortaya cikarabilmesinde, psikoteknik testlerin

onemli bir rolii olmaktadir.
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V Yan profiller: Takim rolleri, liderlik tarzlari, ast olarak ¢alisma tarzlari, adaptasyon,

satig stilleri, stres olasiliklari, stresle basa ¢ikma yollarr.

Toplam 100 sorudan olusan bu kisilik envanterinin sonucunda yukarida yazilan
kisilik boyutlar1 ortaya g¢ikarilabilmektedir. Isin yapisi ile uyum saglayan Kisilik
ozellikleri ortaya c¢iktiginda da ise alim siirecinin 6nemli bir agamasi basariyla

gerceklestirilmis olmaktadir.

Hogan Kisilik Olgiimii (HPI); Robert Hogan tarafindan gelistirilmistir. Olcegin
orijinal formu 206 sorudan olugmakta ve uygulama yaklasik 20 dakika siirmektedir.
Hogan Kisilik Olciimii, 7 temel boyuttan/dlgekten ve bu boyutlarin alt lceklerinden

olusturulan 6 mesleki kisilik boyutundan/6l¢iimiinden olusmaktadir.

Ornegin sosyallik boyutu, bireylerin kisileraras1 iliskiler kurmaktan ne derece
hoslandiklarimi ya da iliski kurmaya ne oranda ihtiya¢ duyduklarini ifade etmektedir.
Bu boyuttan yiiksek puan almak, disadoniikliik, konuskanlik, insanlar iizerinde giiclii
sosyal etkiler birakabilme ve takim icerisinde ¢aligmaktan zevk alma gibi 6zellikleri
ifade ederken; diisiik puan almak ise, icekapaniklilik, sessizlik ve yalmz bagina
caligmaktan hoslanma gibi ozellikleri kapsamaktadir (Aktif Gelisim, 2007). Bu gibi
kisilik boyutlarmin belirlenmesiyle, adayin ise ne derece uyumlu oldugu hususunda

onemi ipuglar1 elde edilmektedir.

2.5.4. Projektif Testler

Insanin bilingli davramislarinda disa vurmayan, dille anlatilmayan ve bilincaltinda
yatan yonler, 6zellikle kisiligin bilgiyle ilgili olmayan yonlerini arastirmayi amag
edinen bir teknik olan projektif ile disa yansitilmaktadir. Buna gore projektif testler;
yorumlanmasinda  psikanalitik ~ varsayimi  temel alan, insan davraniginin
belirlenmesinde onemli rol oynayan biling dist etkenleri ortaya ¢ikaran testlerdir
(Altinkoprii, 2004: 51-53). Bu bakimdan projektif testleri, kisilik testlerinin bir alt

dali olarak gérmek de miimkiindiir. Bu testler asagidaki gibi belirtilebilir:
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Rorschach Miirekkep Lekesi Testi; 10 resimden olusan bu testlerde, resimlere konu
olan simetrik, belirgin bir anlam tasimayan, rastlanti sonucu olusturulmus desenler,
ortasina  miirekkep kagida simetrik olarak yayillmasimin  saglanmasiyla
yapilandirilmistir. Boylece kagit iizerinde; simetrik, dis cizgileri az cok belirli,
degisik bicimlerde yorumlanmaya elverisli asagidaki fotografta belirtildigi gibi cesitli
lekeler elde edilmistir (Altinkoprii, 2005: 95).

Fotograf 3: Rorschach Miirekkep Testi

AXLRS

Bu testte uyarim olarak hicbir gercek anlam tasimayan miirekkep lekelerinin
verilmesindeki amacin ise, miirekkep lekelerinin nasil algilandiginin ve kiside ne gibi
cagrisimlara yol actiginin incelenmesi oldugu belirtilmektedir (Altinkoprii, 2004: 95).
Buna gore Rorschach, psikiyatri alanimin disinda endiistride de kullanilabilmekte ve

meslek se¢cme ve meslege yoneltme gibi alanlarda da uygulanabilmektedir.

Ayrica, bu tiir testlerde oturma diizeni de 6nemli olmaktadir. Uygulayici, kisiyle yan
yana oturmali, uygulama da ya bir masada ya da aralarinda kiiciik bir sehpanin
bulundugu koltuklarda oturularak gerceklestirilmelidir (Ozer, 1994: 1). Oturma
diizeninin bu sekilde ayarlanmasindan sonra da, 10 resmin yer aldig1 kartlar kisiye
teker teker gosterilir ve kartlarda yer alan miirekkep lekelerini yorumlamasi istenir.

Boylece kisinin yapis1 hakkinda 6nemli bilgiler elde edilebilmektedir.

Bu teknigin disinda, her biri 45 miirekkep lekesinden olusan Holtzman Testi de

bulunmaktadir (Ozgiiven, 2000: 333). Rorschach, her ne kadar endiistri alaninda
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uygulanabilse de, agirlikli olarak psikiyatride kullanilmasi, bu yiizden de psikolojik
rahatsizliklar1 bulunan kisilerde uygulanmasi nedeniyle, personel se¢cimi ve meslege
yoneltme gibi alanlarda kullanilmasinin -baz1 kisilik testlerinde ve projektif testlerde

oldugu gibi- tartigmali oldugunu belirtmek gerekir.

Thematic Apperception Test (T.A.T.); bireyin diger insanlarla olan iligkileri, ¢cevresine
kars1 takindig1 tavrin arastirildigi ve daha ¢ok kisiligin sosyal yOniiniin incelendigi
testlerdir. Ayrica bireyin o andaki gereksinimlerini, duygu ve heyecanlarim1 6grenme

olanagi da bulunmaktadir.

Bu testte resimler, test uygulanacak kisiye tek tek gosterilmekte ve ondan bu resimleri
yorumlamasi, resimlerle ilgili bir 6ykii anlatmasi istenmektedir. Kisi ise, Oykilyii
anlatirken o andaki gereksinimlerine ve gec¢misteki yasantistm g6z Oniinde
bulundurmaktadir (Altink6prii, 2004: 68). Boylece, aday hakkinda kisilikle ilgili
ipuglan elde edilebilmektedir.

Beier Ciimle Tamamlama Testi; 67 adet tamamlanmamis ciimleden olusan bir testtir.
Uygulama yapilan kisilerden bu ciimleleri tamamlamalar istenmektedir. Testin
sonucunda; gelecege kars1 tutum, benlik duygusu ve kendi yeteneklerine kars1 tutum,
otoriteye karst tutum gibi ozellikler belirlenebilmektedir. Bu 6zellikleri bakimindan
da, calisma yasaminda, ise alinacak elemanlarin belli konulardaki kisilik egilimine ait
bilgiler vermesi acisindan test bataryasina dahil edilebilecegi belirtilmektedir (Telman

ve Tiiretgen, 2004: 103).

2.5.5. ilgi Testleri

Bireylerin genel ve mesleki ilgileri, kisinin aile, yakin ¢evresi, okul ve bireyin iligkide
bulundugu daha genis cevre ile olan etkilesimi ve gozlemi sonucu 6grenme yoluyla
kazanilmakta; bireylerin kisilik 6zellikleri, cinsiyet, yas, yetenek ve basaris1 da ilgiyi
etkilemektedir. Ilgi testleri ile de bireylerin ilgi duyduklar1 konular ve deger yargilari
tespit edilebilmekte, bu bakimdan ilgilerin Ol¢iilebilmesi personel se¢imi acisindan

onemli olmaktadir.
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Projektif testler gibi kisilik testlerinin bir alt dal1 olarak da degerlendirilebilecek olan
ilgi testlerinin siklikla kullanildigi alanlar, egitsel ve mesleki rehberlik ile personel
se¢im alanlardir. Kisinin kendisini anlatma teknigine gore gelistirilmis olan bu testler

ile kisi, kendisine ait nitelik ve tercihlerini ortaya koymaktadir.

Strong Mesleki Ilgi Testleri (Strong Vocational Intrest Blank) ve Kuder Tercih Testi
(Kuder Preference Record) gibi ilgi testleri bulunmaktadir (Akyildiz ve Kayalar,

2003: 82). Bu testlerin ayrintisina girilmeyecektir.

2.5.6. Diger Testler

Zeka, yetenek, Kkisilik, projektif ve ilgi testlerinin disinda bilgi, yorgunluk,
uyusturucu, hafiza ve basar testleri de personel secimlerinde kullanilabilmektedir.
Psikoteknik ile ilgili bu son boliimde, belirtilen testler kisaca agiklanacak, daha sonra

diger boliimde de 6zel 6gretim kurumlarindaki isleyis incelenecektir.

Bilgi testleri; personel se¢iminde igin Ozelliklerine uygun ve isi bilen isgorenlerin ise
yerlestirilmesi daha uygun olacaktir. Bunun i¢in de adaylarin isin genel yapisiyla
ilgili bilgi diizeylerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu da psikoteknik yontemlerle

yapilabilmektedir.

Bilinmesi gereken diger bir onemli nokta ise sudur: Bilgi ve diger testler tek baslarina
degil, aday1 her yonden degerleyecek olan zeka, kisilik vb. testlerle birlikte, ihtiyag
duyulmas1 halinde psikoteknik test bataryasina dahil edilmelidir.

Yorgunluk veya monotonluk testleri; yoneticiler isgdrenlerin hangi islerde ne dlciide
yorulduklarin1 ve sdz konusu yorgunlugun bireyin psikolojik yapisim1 ne yonde
etkiledigini bilmek arzusundadirlar. Elektronik alanindaki gelismelerden sonra
diizenlenen 6zel testlerle isgorenlerin zihinsel ve bedensel yorgunluklarini, gii¢ isler
karsisindaki adale-kas dayanikliliklarimi analiz olanagi dogmustur (Erdogan, 1990:
119). Bu tiir testlerin, adaylarin yogun is ortaminda hizli karar almalar1 gereken
durumlarda, ozellikle bedensel yeteneklerin Olgiilmesinde kullanilan psikoteknik

testlerle birlikte bataryaya dahil edilmesi yararli olabilecektir.
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Uyusturucu testleri; ¢alisma mekaninin giivenligi ve iiretkenligi acisindan gerekli
olan testlerdir. Bu testler saglik kontrolii i¢inde de ele alinan ve bireylerin uyusturucu
madde bagimliligim olgmeyi hedefleyen testlerdir (Boyraz, 2002: 34). Ozellikle
biiylik sirketlerde 1is yeri hekimleri tarafindan, personel se¢iminde de

uygulanabilmektedir.

Hafiza testleri; sozel, sayisal ve gorsel icerigin hizli taninmasi ve hatirlanmasi
yetene8ini Olcen, daha ¢ok idari ve operasyonel islerdeki pozisyonlarin
degerlendirilmesinde kullamilan testlerdir. Hafiza yetenegi o0zellikle fabrikalarda
makine operatorleri, sekreterlik, satis ve teknik islerde ihtiya¢ duyulan bir yetenektir

(DBE, 2006). Bu yeteneklerin dl¢iilmesinde de hafiza testleri kullanmilmaktadir.

Uygulanan bu testlerden biri de, 20 yas ve {iistii bireylere uygulanabilen Wechsler
Hafiza Olgegidir. Bu testte; yer ve zaman oryantasyonu, zihinsel kontrol, mantiksal
bellek, dikkat veya anlik bellek, gorsel bellek ve sozel bellek gibi alt testler
bulunmaktadir (Oner, 1997: 272). Bu bakimdan, isin spesifikasyonuna gore

psikoteknik test bataryasina ilave edilebilecek testlerden birisidir.

Basari Testleri; kavrama, hatirlama ve problem ¢6zmeye yonelik olan bu testler,
bireyin iste basarili olup olmayacagini, neleri bilip neleri yapabilecegini analiz etmek
icin kullanilirlar. Yazili, s6zli ve uygulamali olabilen bu testlerden, uygulamali

testler {i¢c gruba ayrilmaktadir (Aytag, 2002):

V Gosteri testleri: Sarki, siir okuma, radyo tamiri gibi uygulamali faaliyetler sonrasi
bir uzmanin sonucunu degerlendirdigi testlerdir. Ornegin; bir isletme sekreterlik
pozisyonu icin bir personeli ise yerlestirecekse, basvuran adaylarin klavye kullanim
hizlarin1 6lgmek amaciyla bu sekilde bir gosteri testi uygulayabilir. Eger aday yeterli
basariy1 gosteremediyse, personel seciminin diger asamalarina gegmek ve bu sekilde

zaman kaybetmek zorunda kalinmayacaktir.

V Benzetim testleri: Yoneticinin is hayatinda karsilasabilecegi bircok durumdan

yararlanilarak hazirlanmis bir modelde, adayin yaratilan sorunlart ¢6zmesi
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beklenmektedir. Bu testler, degerlendirme merkezlerinde adaylara uygulanan rol
oynama, evrak sepeti vb. teknikler gibi diisiiniilebilir. Bu sekilde, sorunlarin

¢Oziimiinde adayin ne derece basarili olabilecegi belirlenmektedir.

V Ornek is testleri: Adayin bir 6nceki isinde gostermis oldugu performansa iliskin is
davranmisi  Orneklerinin  gdzlemlenebilecegi, ise dogrudan iliskin davranmislan
degerlendiren testlerdir. Ancak kisinin gelecekteki potansiyelini ve motivasyonunu
Olcmekte yetersizdir. Ayrica maliyetinin de yiilksek olmasi nedeniyle,

uygulanabilirligi diistiktiir.

2.6. Ozel Ogretim Kurumlari

Bu boliime kadar personel bulma ve segim siireci ile psikoteknik testler ayrintil
olarak incelenmeye calistimistir. Bu kisimda ise, buraya kadar aciklanan konular Ozel
Ogretim Kurumlar agisindan degerlendirilecektir. Bir anlamda, simdiye kadar islenen
konunun o6zet bir degerlendirilmesi yapilacaktir. Bunun igin de Oncelikle bu
kurumlarm genel yapisi ve neden Onemli olduklar1 belirtildikten sonra, hangi
yontemlerle personel, yani Ogretmen, bulundugu ve Ogretmen se¢iminin nasil
yapildigr aciklanacaktir. Ozel Ogretim Kurumlari’'nda psikoteknik testlerin
uygulanabilirligi ise son boliimde yapilacak olan arastirmanin sonuclarina gore

belirtilecek ve ortaya cikan sonuglara gore de bir oneri sunulacaktr.

2.6.1. Ozel Ogretim Kurumlarinin Genel Yapis1 Ve Onemi

Ulkelerin kalkinmasinda ve toplumlarin gelismesinde en 6nemli pay kuskusuz ki
etkin insan giiciine aittir. Nitelikli bireylerin yetistirilmesi ve gelistirilmesinde de en
onemli unsurlardan birini devletin yiikiinii azaltan 6zel Ogretim kurumlarn

olusturmaktadir.

Ozel dershaneler; okullarda uygulanan programlarin eksigini tamamlamak,
pekistirmek, Ogrencilerin zayif olduklar1 derslerde bilgi seviyelerini yiikseltmek ve
tiniversite, OKS vb. bir iist okulun giris sinavlarini kazanabilmelerini saglamak

amactyla kurulmusglardir. Bu yoniiyle, 6zel dershanelerde, ezbere dayali bir 6gretim
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yerine kavramaya ve analiz yapmaya yonelik, ¢aga uygun bilimsel yontemlerle
kesintisiz bir program uygulandigin1 soylemek miimkiindiir. Ayrica 6zel dershaneler,
Milli Egitim Bakanligi’'min onay1 ile programlarm yiiriitmekte olup, Bakanlik

miifettigleri tarafindan da denetimleri yapilmaktadir.

Ozel muhtelif kurslar ise; Kisilerin sosyal, kiiltiirel] ve mesleki alanlarda bilgi ve
becerilerini gelistirmek veya yetenek ve ilgileri dogrultusunda uzmanlagsmak isteyen
ogrencileri/kursiyerlere gerekli imkan ve ortami saglamak {izere faaliyet gosteren
yabanci dil kursu, siiriicti kursu, bilgisayar kursu, muhasebe kursu, bale-miizik kursu,
estetiysen kursu, agikogretim kursu ve rehabilitasyon merkezleri gibi 6zel 6gretim

kurumlari olusturmaktadir.

Giicli donanimlariyla gerek ©6zel okullar, gerekse konunun 6ziinii olusturan 6zel
dershaneler ve/veya 6zel muhtelif kurslar araciligiyla yiiriitiilen nitelikli bir egitim ve
Ogretim ile basarihi  Ogrencilerin  gelecege emin adimlarla yiiriimeleri
saglanabilmektedir.  Bu  ise giicli = bir egitim  sistemi  igerisinde

gerceklestirilebilmektedir.

Asagida giiclii bir egitim sistemiyle ilgili, Egitim ve Insan Kaynaklari Paneli’nde

onerilen Tiirkiye vizyonu verilmistir (Vizyon 2023):

o Ozgiirliikgi, esitlikci, bireysel farkliliklar gozeten ve degerlendiren,

e Bireyin yaraticilik ve hayal giiciinii gelistiren, 6grenme ve insan odakli,

e Zaman ve mekan kisitlarindan arinmis, degisim esnekligine sahip,

¢ Her bireyin kendi 6zellikleri dogrultusunda en iist diizeyde gelistirebildigi,

e Kendi 6zgiin 6grenme teknolojilerini yaratmais,

¢ Yerinden yonetim ilkesi etrafinda orgiitlenmis,

¢ Toplumsal talebi karsilamaya yonelik,

¢ Demokratik ve kendini yenileme giiciine sahip bir egitim sistemi icinde;

e Ozgiir diisiinen ve bagimsiz karar verebilen, yenilik¢i, 6zgiiven sahibi, hayata
olumlu bakan, barisci,

® Problem ¢ozme, iletisim, organizasyon ve isbirligi yetenegi gelismis,
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¢ Bilim, sanat ve teknoloji iiretebilen,
¢ Girisimci, ¢cevreye duyarli,

e Ulusal ve evrensel degerleri 6ziimsemis,

Yurttaslar yetistiren ve tiim insan kaynaklarini liyakate dayali olarak degerlendirerek
gelismis iilkelerle rekabet edebilen, dinamik, veri tabanli ekonomiye sahip bir

Tiirkiye.

Bu sekilde belirlenen bir Tiirkiye vizyonuna ulasilabilmesi ise saglam bir egitim
sisteminden ge¢mektedir. Bu egitim sisteminin uygulayicilarindan birisini de amacim
genel olarak; “nitelikli bir egitim ve ogretim” olarak belirleyen Ozel Ogretim
Kurumlart (OOK) olusturmaktadir. Bu bakimdan Ozel Ogretim Kurumlar

Kanunu’nu ve MEB’e bagli OOK Yonetmeligini irdelemekte fayda vardir.

2.6.2. Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanunu Ve Yonetmeligi

5580 Sayili Ozel Ogretim Kurumlari Kanunu, 08.02.2007 tarihinde kabul edilmis
olup, 14.02.2007 tarihinde de Resmi Gazete’de yayimlanmistir. Bahse konu kanunun
2. maddesinde okul, dershane, cesitli kurslar ve motorlu tasit siiriiciileri kurslarinin

tanimlar1 yapilmistir. Buna gore:

o Okul; okul 6ncesi egitim, ilkdgretim, dzel egitim ve ortadgretim 6zel okullarini,

e Dershane; Ogrencileri, bir iist okulun veya yiiksek Ogretime giris sinavlarina
hazirlamak, istedikleri derslerde yetistirmek ve bilgi diizeylerini yiikseltmek amaciyla
faaliyet gosteren 6zel 6gretim kurumlarini,

e Cegsitli kurslar; kisilerin sosyal, kiiltiirel ve mesleki alanlarda bilgi, beceri, yetenek

ve deneyimlerini gelistirmek veya isteklerine gore serbest zamanlarim

degerlendirmek iizere faaliyet gosteren 6zel 6gretim kurumlarini,
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e Motorlu tasit siiriiciileri kursu: Motorlu tasit siiriiciisii yetistirerek sinav sonucu
sertifika veren ve trafikle ilgili egitim-ogretim yaptiran 6zel 6gretim kurumlarim ifade
etmektedir. Calismamizin 6ziinii olusturan ve karsilagtirmali olarak incelenecek olan

kurumlar ise yukarida bahsedilen 6zel 6gretim kurumlardir.

S6z konusu kanunun, kurumlarda calistirilacak personel ile ilgili 8. maddesinde;
“Kurumlarin miidiirleri, kurucu/kurucu temsilcisi tarafindan; diger yonetici ve
Ogretmen, uzman Ogretici ve usta Ogreticileri ise miidiirlerince secilir ve calisma
izinleri valiligin iznine sunulur. Valiligin izni alinmadan miidiir ile diger yonetici,
Ogretmen, uzman Ogretici ve usta Ogreticiler ise baslatilamaz,” denilmektedir. Bu

maddeden, dgretmen seciminde miidiirlerin aktif bir rol tistlendikleri anlagilmaktadir.

Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanunu'nun yaninda, OOK’nin isleyisiyle ilgili usul ve
esaslar1 diizenlemek amaci olan, Milli Egitim Bakanhigi Ozel Ogretim Kurumlar

Yonetmeligi’nin de incelenmesi gerekmektedir. Buna gore:

Madde 29’da; “Her kurumun bir miidiir tarafindan yonetilmesi esastir. Ancak, bir
kurucuya ait aym1 bina veya kampiiste bulunan okul Oncesi egitim ile ilkdgretim
okullar1 tek miidiir, ayn1 durumdaki birden fazla ortadgretim okullar1 da ayr bir
miidiir tarafindan yonetilebilir. Aymi kurucuya ait birden fazla kurum bulunmasi
halinde, bu kurumlara genel miidiir ile genel miidiir yardimcilar1 gorevlendirilebilir.”
denilmektedir. Bu ifadeye gore, isletme yoneticisi kavrami burada genel miidiir, genel

miidiir yardimcisi veya miidiir olmaktadir.

Madde 31°de; “Her derece ve tiirdeki kurumlara 6gretmen olarak atanacaklarda resmi
O0grenim kurumlarina atanacaklarda aranan nitelik ve sartlar aranir. Altmig bes yasim
dolduranlara 6zel Ogretim kurumlarinda gorev verilmez. Gorevli iken altmis bes
yasini dolduranlarin gorevlerine son verilir. Ancak bu kisilere valilik izniyle sadece
danigsmanlik gorevi verilebilir.” denilmektedir. Buna gore, belli bir yasin tizerindeki

Ogretmenler, 6gretmen secim siirecine katilmayacaktir.
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Madde 37’de ise; “Resmi/ozel 6gretim kurumlarinda adayhigi kaldirilmamis olanlar
ile ilk defa gorev alacak egitim personeli 6zel 6gretim kurumlarinda aday olarak

goreve baslatilir.” denilmekte ve aday egitim personeli ile ilgili bilgiler verilmektedir.

2.6.3. Ozel Ogretim Kurumlarinda Gorevli Ogretmenler

Mustafa Kemal ATATURK; “okullarda Ogretim vazifesinin giivenilebilir ellere
teslimini, memleket evladinin, bu vazifeyi kendine hem bir meslek, hem bir ideal
sayacak lstlin ve saygideger Ogretmenler tarafindan yetistirilmesini saglamak icin
ogretmenlik; diger serbest ve yiiksek meslekler gibi derece ilerlemeye ve her halde
refah saglamaya uygun bir meslek haline getirilmelidir. Diinyanin her tarafinda
Ogretmenler insan toplumunun en fedakir ve saygideger unsurlardir.” demistir.
Atatiirk’tin bu sozleri egitimin temel unsuru olan 6gretmenligin, bir meslek olmaktan
¢cok oOte anlamlar icerdigini ortaya koymaktadir. Topluma 6rnek olmasi gereken
Ogretmenlerin de, gerek resmi gerekse de 6zel kurumlarda olsun, tagimalar gereken

bir¢ok niteligi ve yeterligi vardir. Asagida bu 6zellikler belirtilmistir:

V Ogretmen; 6grencilerinin yasama bicimini yonlendiren, onlarin kendilerine ve
topluma karsi tutumlarini sekillendiren, iletisim-arastirma ve yaraticilik becerilerinin

gelisimini etkileyen en etkin ve sorumlu kisidir (Ataiinal, 2003: 58).

V Ogretmenlerin egitme ve Ogretme yeterlikleri 14 alt boliimden olusmaktadir.
Bunlar; 6grenciyi tanmima, 6gretimi planlama, materyal gelistirme, 6gretim yapma,
Ogretimi yonetme, basariy1 6lgme ve degerlendirme, rehberlik yapma, temel becerileri
gelistirme, Ozel egitime gereksinim duyan Ogrencilere hizmet etme, yetiskinleri
egitme, ders dis1 etkinliklerde bulunma ve kendini gelistirmedir (Seferoglu, 2004).

Nitelikli 6gretmen, sayilan egitme ve 6gretme yeterligine sahip olan kisidir.

V Yeni goreve baslayan 6gretmenlerden beklenen iic grup davranisin; organizasyon-
planlama ve Ogretim yaklasimi, mesleki profesyonellik ile sosyal beceriler oldugu
belirtilmektedir (Yiiksel, 2001). Bu tiir davramglar gerceklestiren Ggretmenler,
degisik ogretim teknikleri deneyerek, 6grencilerle ve diger gorevlilerle iyi iletigsim

gelistirerek de daha iyi performans saglanabilecektir. Boylece, orgiitiin etkinliklerini,
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kendi becerilerini ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin
tistlendikleri bir kiiltiir olusturulabilecektir (Bolton, 1997: 247). Bu kiiltiir icerisinde,
kurum yoneticilerinin kendilerini su alanlarda gelistirmeleri beklenmektedir:
Stratejik gelistirme, eylem planlari, performans 6l¢timii, mali konular, kurumsal ve
kiiltiirel degisim, pazarlama, halkla iligkiler, mesleki gelistirme ve ise alma ile insan
kaynaklar yonetimi (Bush, 1998: 7). Egitimin bir uzmanlik dali haline gelmesiyle de

birlikte ogretmenlerin se¢cimi 6nemli bir konu haline gelmektedir.

2.6.4. Ozel Ogretim Kurumlarinda Ogretmen Secme Siireci

Calismanin ilk boliimiinde personel “bulma” siirecinin; isletme politika ve
stratejisinin olusturulmasi, is tamimlar1 ve gereklerinin belirlenmesi, insan kaynagi
planlamasinin yapilmasi, i¢ ve dis kaynaklardan personelin bulunmasi, personel
“secim” siirecinin de; basvuru formu, 6n miilakat, psikoteknik test, miilakat, referans
kontrolii, degerlendirme merkezi, ilk amirin karari, saglik muayenesi ve ise kabul
karar1 gibi asamalardan olustugu ayrintili olarak incelenmisti. Ayrica, isletmelerin
biyiikliigiine vb. diger etmenlere gore de siirecin etaplariin farklilik gosterebilecegi
belirtilmisti. Bu boliimde ise, Ozel Ogretim Kurumlarindaki 6gretmen “secme” siireci
tiim ayrintilarina deginilmeden agiklanacaktir. Ciinkii temel personel bulma ve se¢cim
siireci benzer sekillerde islemektedir. Bu bakimdan da sadece farklilik olusturan

durumlar incelenecektir.

Castetter 6gretmen sec¢imini su sekilde tamimlamistir: “Belli adaylarin 6zelliklerinin,
egitim kurumlarinca tamimlanmig belli 6gretim diisiince sartlarmma uygunlugunun
denendigi siirec.” (Castetter, 1986: 221). Ogretmen yetistirme islevini giiniimiizde
Egitim Fakiilteleleri iistlenmistir. Ogretmen secimi ise, sadece basit bir smav veya
miilakatla yapilamayacak kadar onemli bir konudur. Dogru dgretmenin segilmesi,
siiphesiz ki kuruma bircok yarar saglayacaktir. Bu yiizden, etkin bir 6gretmen secme
siireci asagidaki gibi islemelidir: Artik, globallesen diinyada kurumsal bir yapiya
sahip olan Ogretim kurumlari; vizyon, misyon, degerler ve hedefler belirlemekte,
buna gore de politika ve stratejilerini gelistirmektedirler. Asagidaki sekilde,
Eyiiboglu Egitim Kurumlari’'min belirledigi vizyon, misyon ve degerler

bulunmaktadir. (Eyiiboglu, 2006)
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Eyiiboglu Egitim Kurumlar1 Vizyon, Misyon ve Degerleri

Vizyonumuz

V Tiim Ogrencilerini akademik ve sosyal yonden ulusal ve uluslararas
toplumlarin her zaman en 6nde gelen bireyleri olarak yetistirmek ve tiin
diinyada 6rnek alinacak bir egitim kurumu olmaktir.

Misyonumuz

V Kurumumuz, ana sinifindan 12. simifa kadar biitiinliik tasiyan ve bireyse
farkliliklar gozeten egitimiyle yiiksek etik ve akademik standartlara sahip
yenilikci, siirekli etkin 6grenen, toplumsal ve uluslar ve kiiltiirler aras
bilince sahip ¢ift dilli vatandaglar yetistirmeyi amaclar ve bu degerle;
dogrultusunda Atatiirk ilke ve devrimlerinden hi¢gbir zaman 6diin vermez.

Degerlerimiz

V Biitiinliik Tasiyan Egitim: Disiplinler ve seviyeler arasi tutarli, biitiinciil
bir egitim anlayisina sahip olmak.

V Bireysel Farkliliklar: Kendini tamiyarak kapasitesini olabildigincg
genisletmek, kendinin ve baskalarinin hak ve diisiincelerine saygili olmay
o0grenmek, insanlarin bireysel farkliliklarina deger verip saygi duymak
farkli durumlara ve kosullara uyum saglayabilmek.

V VYiiksek Egitim ve Akademik Standartlar: Bilgi ve davraniglariry
sorumlulugunu iistlenmek, egitimin her asamasinda iistiin akademik
basariya ulagmak.

V Yenilikcilik: Yaraticihgimi ve arastirmaciligimi gelistirmek, teknolojik
gelismeleri izlemek ve her firsatta yararlanmak, 6grenen okul kavramini
Oziimsemek.

V Siirekli Etkin Ogrenme: Ogrenmeyi 6grenmek, 6grenmeye katilimci ve
etkin yaklasmak, akilc1 yaklagimla 6grenmeyi yasam boyu gelistirmek.

V Toplumsal Biling: Kendi kimliginin ve toplumun degerlerini bilmek vg
sahip cikmak, diiriistlik-kardeslik-dayanisma ve paylasma ilkelerin
gelistirmek, sosyal hizmet duygusunu benimsemek ve gelistirmek, bedense
ve ruhsal yonden saglikli olmanin onemini kavramak, ¢evresel sorunlarg
duyarli olmak.

V Kiiltiirler ve Uluslararast Biling: Anadilini ve Ingilizce’yi en etkir
sekilde kullanmak, 6grendigi diger yabanci dilleri iyi iletisim kuracak
Olciide gelistirmek, kendi kimligini kaybetmeden hosgoriili bir diinyg
vatandasi olmak.
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Sekildeki gibi belirlenebilecek bir vizyon, misyon, deger tanimindan hareket ederek
amag, hedef, politika ve strateji belirlenebilecektir. Buna gore, genel miidiir veya
midiir tarafindan atamasi yapilabilecek Ogretmen se¢iminin insan kaynaklar
politikas1 dogrultusunda; gerek vizyon, gerek hedef, gerekse de strateji tanimlariyla
uyumlu olmasi1 gerekmektedir. Boylelikle 6gretmen se¢me siirecinin ilk asamasi

tamamlanmig olacaktir.

Ogretmen se¢me siirecinin diger asamasi is tamimlart ve is gereklerinin belirlenmesi,
yani is analizinin yapilmasidir. Ogretmenin; s6z konusu dgretim kurumunda calisarak
hayata gecirecegi Ogretmenlik isi i¢in yerine getirmesi gereken ve kendisinden
beklenen gorevlerin, davraniglarin, sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve
kisilik oOzelliklerinin, hangi sartlarnn tasimasi gerektiginin, hangi kosullarda
calisacaginin kimden denetim alip kimlere denetim vereceginin, hangi cihaz-materyal
ve arac-geregleri kullanmasi gerektiginin belirlenerek is tanimlarinin ¢ikarilmasi ig
analizi olarak adlandirilmaktadir. Onemli olan, eldeki bu i tanimlarinin, degisen
sartlar dogrultusunda giincellenmesi, bunlarin eskimelerine ve hicbir gsekilde
miidahale edilemeyen kati bir yap1 haline doniismelerine izin verilmemesidir (MEV,
2004: 14). Bunun yaninda okula ne tiir becerilere sahip 6gretmenlerin alinmasinm
belirlemek i¢in, is gereklerinin de belirlenmesi gerekmektedir.

Ornegin; anaokulu veya liseye ya da dershaneye veya kursa bir gretmen alinmasinda
farkl1 nitelikler 6n plana ¢ikabilecektir. Anaokulunda 6gretmenin kisilik 6zellikleri
agir basabilecekken, kursta zihinsel yetenek ozellikleri 6n planda olabilecektir. Bu
bakimdan, ne tiir bir goreve nasil becerilere sahip 6gretmenlerin getirilmesi i¢in is
analizinin yapilmas1 gerekmektedir. Se¢ilen Ogretmenin kurumda basarili olmasini
saglayan bir etken de se¢me siirecinin bu sekilde etkin olarak isleyebilmesine

baghdir.

Belirlenen ig tamimlar1 ve i gereklerinden yararlanilarak insan kaynag planlamast
yapilabilecek, boylece de Ogretmen ihtiyaclar1 belirlenebilecektir. Ihtiyacin
belirlenmesinde ise mevcut durum, fiziki sartlar, 6grenci ve 6gretmen sayisi, calisma

saatleri gibi faktorler etkili olmaktadir. Herhangi bir nedenle gorevden ayrilmak
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durumunda kalan bir 6gretmenin durumu halinde veya kurumlarin fiziki sartlarinda
bir iyilesme gerceklestiginde yeni konuma uyum saglayabilecek nitelikte 6gretmene
ihtiya¢ duyulabilecektir. Bunun yaninda, hangi alanlarda ne kadar sayida ogretmen
bulundugu, farkli alanlardaki Ogretmenlerin yasal olarak okutabilecekleri ders
saatlerinin sinirlari, sinif mevcutlarinin azaltilmasi, is yiikiiniin artis1 ve devamsizlik
gibi faktorler de Ogretmen ihtiyacinin belirlenmesinde ©nemli olmaktadir. Bu
faktorlere gore de ileriye yonelik talep tahminleri yapilmalidir. Boylelikle mevcut

durum ve olas1 gelecek durum belirlenmis olacaktir.

Ihtiyacin belirlenmesinden sonra, dgretmenlerin i¢ ve/veya dis kaynaklardan temin
edilmesi asamasina gelinmektedir. Hangi kaynaklara oncelik verilecegi ise kurumun

politikasina gore ve yonetimin istegine gore belirlenmektedir.

“I¢ kaynaklar” dan yararlanma genellikle isten ayrilma, kurumun yapisinda bir
degisiklik meydana gelme gibi sebeplerle i¢ transferler seklinde gerceklesmektedir.
Kurumdan istifa eden bir psikoloji Ogretmeninin yerine, sosyoloji Ggretmeninin
getirilmesi bu duruma bir ornektir. i¢ kaynaklardan 6gretmen bulmanin diger bir
yontemi de terfi (yiikselme) olmaktadir. Terfi, aday olarak kuruma alinan 6gretmenin
yetistirilmesi sonucunda asil kadroya alinmasi seklinde gerceklesmektedir. Bunlarin
yaninda, i¢ kaynaklardan faydalanmanin diger yolu calisma saatlerinde bir degisiklik
meydana gelmesiyle Ogretmen ihtiyacinin karsilanmasidir. Kurumda matematik
Ogretmeni olarak calisan bir Kkisinin, calisma saatlerinin artmasiyla geometri
derslerine de girmesi ve bu sekilde geometri 6gretmeni ihtiyacinin karsilanmasi bu
duruma bir ornektir. Yalniz, calisma saatlerindeki degisikligin yonetmelige uygun

olmas1 durumunun tekrar belirtilmesinde fayda vardir.

Ogretmenlerin i¢ kaynaklardan temin edilmesinde yetersiz kalindigi durumlarda,
kurum “dis kaynaklar” a yonelmek zorunda kalacaktir. Dis kaynaklardan en
onemlisini duyurular ve internet olusturmaktadir. Genel miidiirliigiin onay1 alinarak,
cesitli gazete veya dergilerde ya da kurumun kendi web sitesinde veya kariyer
sitelerinde Ogretmen ihtiyaciyla ilgili duyurular yapilabilmektedir. Duyurularda
kurumun kisaca tamitimi, basvuru yeri-tarihi ve sekli, gorevin tamimi ve aday

Ogretmenlerde aranacak niteliklerin agik ve anlasilir bir gekilde belirtilmesi

102



gerekmektedir. Adaylar bu sekilde ilana basvurabilmektedir. Asagida, Ozel Cakir
[Ikogretim Okulunun is basvuru duyurusu yer almaktadir (Cakir, 2006).

Ozel Cakir ilkogretim Okulu is Basvuru Duyurusu

V Cakir ilkdgretim, 6grencilerine anasimifindan 8. simifa kadar, gelecegin i
diinyasinin ve kiiresellesen toplumunun saglikli ve pozitif katilimcilar
olmalar i¢in gereken yetenek, bilgi, beceri ve ahlaki degerleri en iist diizeyde
ogrencilerine kazandirmakla taninan; yurt icinde ve diinyada sayilan, mode
bir okul olma amacinda bir egitim kurumudur.

V Okulumuz 2002 yilindan beri IBO (International Baccalaureat Organization
PYP (Primary Years Program) Ilk Yillar programimi uygulama caligmalar
yapmaktadir.

V Bu calismalara katkida bulunabilecek,

- Ogrenci merkezli ve sorgulama tabanl egitimi kendine ilke edinmis
- Yurtdist ve yurtici egitim seminerlerini takip edebilecek diizeyde
Ingilizce bilen

- Ogrencilerinin sorgulayan, arastiran, diisiinen bireyler olmalarin
hedef edinip, hedeflerini gerceklestirmek icin uygun okul ortam
arayisinda olan

Ingilizce Ogretmenleri
Sunif Ogretmenleri
Brang Ogretmenleri
- Fen Bilgisi
- Sosyal Bilgiler
- Matematik
-Tiirkge
Rehberlik Uzmanlar

aranmaktadir.

Bu sekilde yapilabilecek duyurularin yanminda, calisanlarin tavsiyeleri de ogretmen
aliminda etkili olmaktadir. Ayrica 6zellikle 6zel okullara yapilan bagvurularin biiyiik
cogunlugunu da dogrudan kuruma basvurularin olusturdugu belirtilmektedir
(Akdogan, 1995: 41). Boylece aday 6gretmenler; herhangi bir ilan olmadan, kuruma
faks, e-posta ile yazili olarak veya dogrudan kuruma giderek basvuru

yapabilmektedir.
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Bunlarin disinda, gerek tavsiye ve referanslar gerekse de cesitli gézlem metotlariyla

olsun basarili goriilen adaylara teklif verilmesi de diger bir bagvuru kaynagidir.

Ogretmenlerin i¢ ve/veya dis kaynaklarla temin edilmesinden sonra, is basvuru
formlarmin gelistirilmesi gerekmektedir. Bdylece, Ogretmen secim siirecinin
baslamasiyla birlikte hangi 6gretmen adayinin kuruma yerlestirilmesi gerektigi bir
dizi asama sonucunda belirlenecektir. Bunun icin dncelikle, aday dgretmenlerle ilgili
temel bilgilerin yer aldig1 bagvuru formunun doldurulmas: gerekmektedir. Formda yer
alan aday bilgilerinin de ileride kullanilmak iizere veri tabanina aktarilmasi
gerekmektedir. Bagvuru formunda yer alan bilgilerle, gorevin o6zellikleri ve
adaylardan beklenen nitelikler karsilastirilarak, secim siirecine devam edilir veya

aday ogretmene ret karari verilir.

Basvuru formlarimin alinmasindan sonra sira ¢n miilakata gelmektedir. On miilakat
veya On degerlendirme bir komisyon tarafindan yapilabilmektedir. Ornegin; Milli
Egitim Vakfina bagli Ozel Ogretim Kurumlarinda 6n degerlendirmeyi yapacak olan
komisyonda; Ozel C)gretim Kurumlar1 Genel Miidiirii, okul mudiiriic ve bir midiir
yardimcisi, ilgili alanin ziimre baskani, ilgili alanda c¢alisan ve okul yonetimi
tarafindan Onerilen bir ya da iki 6gretmen yer almaktadir. Bu komisyon da; s6z
konusu alandaki 6gretmen se¢imi i¢in saptanan yas, saglik durumu, askerlik durumu,
mezun olunan kurum, lisansiistii 6grenim durumu, 6gretmenlik sertifikasina sahip
olunmasi, kurumdan talep edilen iicret, bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi katildig
kurs-seminer etkinlikleri vb. temel is basarisi olgiitlerini goz 6niinde bulundurarak 6n
eleme yapmaktadir (MEV, 2004: 37-38). Bu eleme de, temel Oolciitlerin

puanlanmastyla yapilabilmektedir.

On miilakatta basarili olan aday 6gretmenler, mesleki bilgi diizeylerinin ol¢iilmesi
amactyla bir komisyon tarafindan hazirlanan, test maddelerinden ve acik uclu
sorulardan olusan yazili sinava alinmaktadir. Kurumun belirleyecegi kriterlere gore
yazili sinavi gegcen adaylar basarili sayilmakta ve diger se¢me siireci asamasina

gecilmektedir.
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Yalniz, bu tiir yazili sinavlar sadece bilgi seviyesini belirledigi i¢in eksik kalmakta,
ogretmenin; zeka, kisilik, ilgi ve yetenek gibi ozelliklerini belirleyememektedir. Bu
da etkin bir bicimde Ogretmen sec¢ilmesini engellemektedir. Bu bakimdan, aday
Ogretmenlere uygulanacak “psikoteknik testler” ile secim siireci ¢cok daha iyi bir
sekilde isleyebilecek ve dogru Ogretmenin kuruma yerlestirilmesi bdylelikle
saglanabilecektir. Daha 6nce belirtildigi gibi, calismanin iigiincii ve son boliimiinde,

konuyla ilgili Kocaeli ili 6rnegi verilecektir.

Sinavin ardindan miilakat yerinin ve zamaninin bir onceki agsamada basarili olan aday
Ogretmenlere bildirilmesi, uygun miilakat ortamimin hazirlanmasi, miilakati
gerceklestirecek olan kisi/kisilerin  belirlenmesiyle ikinci miilakat asamasi
gerceklestirilmektedir. Cogu egitici se¢me siirecinde, ikinci miilakatta adaydan bir
jirinin oniine ¢ikarak bir sunum yapmasi istendigi belirtilmektedir (Barutgugil, 2002:
103). Boylece ogretmen adaylarimin, farkli gérev ve konumlara sahip yetkili
uzmanlarin olustugu bir jiiri tarafindan cesitli bilgi, davramis ve iletisim gibi
ozelliklerinin degerlendirilmesi yapilabilmektedir. Ayrica, jiiri tarafindan miilakatta
sorulan sorulara verilen cevaplara gore “kotii, orta, iyi, ¢ok iyi” seklinde bir puanlama
yapilabilmektedir. Aday Ogretmenlerin puan durumlarn yukaridan asagiya dogru

siralanmasiyla da, olumlu veya ret seklindeki sonu¢ adaylara bildirilecektir.

Miilakatin ardindan se¢imde kullanilabilecek bir diger degerlendirme araci, uygulama
smavlart yapmak ve/veya yillik ders planlart gibi is oOrneklerini incelemektir.
Ornegin; is profilinde istenen kriterler arasinda Ms Office programlarmin etkin
diizeyde kullanilmasi isteniyorsa adayin programi kullanabilme diizeyi uygulamali
olarak Ool¢iilebilmektedir (MEV, 2004: 46). Bu uygulama asamasinin ardindan,
referanslar kontrol edilmekte, sonrasinda da saglik kontroliiniin yapilmasiyla aday
Ogretmenin kuruma yerlestirilmesi karar1 verilmekte, ise kabul duyurusu yapilmakta

ve yeni personelle is sozlesmesi imzalanmaktadir.
4857 sayili Is Kanunu hiikiimlerine gére kurucu veya kurucu temsilcileri ile egitim

personeli arasindaki bu is sozlesmeleri asagida yer alan ve OOK Yo6netmeligi’nde de

belirtilen sozlesme formu esas alinarak diizenlenmektedir:
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Sekil 6. Ozel Ogretim Kurumlarinda Gorev Alan Egitim Personeline Ait is
Sozlesmesi Formu

1- is Veren Kurumun
a) Adi/unvam
b)Adresi
¢)Kurucu veya kurucu
temsilcisinin ad1 ve soyadi:

2- Gorev Alan Egitim Personelinin
a) Adi ve soyadi
b) Ev Adresi
¢) Gorev unvani :

(Bu kisma ogretmenin asil gorevli aylik ticretli veya
ders iicretli egitim personeli oldugu yazilir.)

¢) Varsa yoneticilik gérevinin adi:
(Miidiir, miidiir yardimcisi)
(Ders iicretli egitim personeline yoneticilik gorevi verilmez.)
d) Okutacag derslerin ad1 :
f)Haftalik ders saati sayisi
(Kurum tiiriine gore Yonetmelikte belirtilen aylik ve ders

saati iicreti karsiligr okutmakla yiikiimlii oldugu ders saati
sayisini gecemez)

g) Asil gorevli aylik iicretli ise:

Aylik ticret miktari cBrit (... YTL)
Bir ders saati iicreti cBrist (..o YTL)
Yoneticilik aylik ticreti : Briit (.. .............. YTL)

&) Ders saat iicretli ise;

Bir ders saati ticreti cBrit (... YTL)
h) Is giicliigii zamm cBrist (... YTL)
1) Sosyal yardim kapsamindaki

ek odemeler cNet (..o YTL)

Yabancit uyruklu egitim personeline Odenecek iicret tek kalem ile
gosterilebilir.

3- Siire:
a) Sozlesmenin (gorevin) baglama tarihi : (Calisma izni veya gegici olurun
diizenlendigi tarih)
b) S6zlesmenin bitim tarihi
¢) Sozlesmenin tanzim tarihi

4- Fesih Sartlar :
Kurucu/kurucu temsilcisi veya gorev alan egitim personeli sozlesmeleri,
4857 sayili Is Kanununun ilgili hiikiimlerine gore feshedilir.
5-Genel Sartlar:
a) Gorev alan egitim personeli, Ozel Ogretim Kurumlar1 Kanunu, ilgili
yonetmelikler, Bakanlik emirleri ile benzeri dengi 6gretim kurumlari i¢in yiiriirlitkteki
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mevzuat hiikiimleri dahilinde gorev yapmay1 taahhiit eder.

b) Asil gorevli aylik {iicretli egitim personeli ayligi karsiligi haftada
okutmakla yiikiimlii oldugu derslerin disinda {iicretli ders okutuyorsa, okutulan bu
dersler icin 6denecek aylik ticret de ayni yoldan hesaplanir.

¢) Asil gorevli aylik iicretli egitim personeli aylik iicreti, yonetmeliklere
gore yiikiimlii bulunduklar gorevleri yapmalart sart1 ile yilda 12 ay resmi okullardaki
gibi Odenir.

¢) Ders saati iicretli olarak gorev alan egitim personelinin aylik ders saati
iicreti; bir ay zarfinda okuttugu ders saati sayisinin, bu sozlesmede bir ders saati
karsilig1 gosterilen ders saati iicreti ile carpimindan elde edilen miktardir.

d) Egitim personelinin aylik iicreti, bordro ile her ay sonunda 6denir.

e) Gorev alan egitim personelinin ilgili resmi makam tarafindan ¢alisma izni
geri alinirsa, isbu sozlesme feshedilmis sayilir.

f) Bu sozlesmede aksine hiikiim bulunmayan héillerde veya eksik kalan
hususlarda 5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlari Kanunu, 4857 sayih Is Kanunu,
yonetmelikler, Bakanlik emirleri ve ilgili diger kanunlarin hiikiimleri uygulanir.

g) Bu sozlesmenin uygulanmasindan dogacak anlagsmazliklar igin,

<vee...... mahkemelerinin yetkisi taraflarca kabul edilmistir.

6- Ozel Sartlar:
(Kanunlarla verilen haklar diisiirecek hiikiimler konulamaz.)

Bu sozlesme 3 niisha diizenlenerek bir niishasi calisma izni diizenlenmek iizere
ilgili makama, bir niishas1 s6zlesmeye taraf olan personele verilir. Diger niishasi ise
kurucu veya kurucu temsilcisinde kalir.

Isveren (Kurucu) veya Temsilcisi Gorev Alan Egitim Personeli
Adi-Soyad1 ve Imzasi Adi-Soyad1 ve Imzas1

Yukaridaki imzalarin kurucu ile gérev alan egitim personeline ait oldugu
tasdik olunur.

Miidiir
Adi-Soyadi
imzas1 ve Miihiir
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Bu sozlesme formu, en az 1 yil siireli olmak iizere diizenlenmekte ve taraflarca

imzalanmaktadir.

Aday Ogretmenin ise alinmasi kesinlestikten sonra, goreve ve kuruma uyum
saglayabilmesi i¢in de oryantasyon, yani ige alistirma egitimi, uygulanmaktadir. Daha
onceden belirtildigi gibi oryantasyon da se¢im siirecinin Onemli asamalarindan
birisidir. Goreve yeni baslayan 6gretmen bu egitim siirecinin sonrasinda; dgretim
kurumunun genel yapisini taniyabilecek, vizyon, misyon, amag, deger gibi tanimlari
Ogrenebilecek, calisma kosullari, is arkadaslari, organizasyon semasi vb. hususlar
hakkinda da ayrntih bilgiler edinebilecektir. Boylece, ise ve kuruma uyum siireci

tamamlanmig olacaktir.

2.6.5. Psikoteknik Testlere Olan Tutumlar

Genel olarak tutum, bireyin ¢evresindeki herhangi bir konuya karg1 sahip oldugu bir
tepki onegilimini ifade etmektedir. Tutumlar esas itibariyle, kisinin obje karsisindaki
inanclan ile objeye olan hissinin, davranis egilimine ve sonra da gerceklesen bir
davranigsa donmesi halidir (Erdogan, 1997: 368). Baska bir deyisle bir siire¢ seklinde
isleyen tutum; olumlu ya da olumsuz degerlendirme ya da duygulart i¢eren, bir konu
ile ilgili bir diisiince, inan¢ ve bilgiler toplamidir. Yalniz, bireylerin belli bir konuya
kars1 tutum sahibi olmalar1 i¢in o konu ile dogrudan bir deneyim gecirmeleri
gerekmez. Dolayli olarak (baskalarindan duyarak, internetten, siireli bilimsel
yaymmlardan, kisisel gelisim kitaplarindan, egitim ile ilgili cesitli etkinliklerden ya da
yaym araglarindan edindikleri bilgilere dayanarak) da birtakim konularda tutum

sahibi olabilirler.

Tutumlarin bireylerin ¢evrelerine uyumlarini kolaylastiran bir sistem olusturmalar
yani sira, bireylerin davranislarii da yonlendirici gizli bir giice sahip olduklar
disiiniilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1998:253-254). Bu bakimdan is tatmini ile
ilgili olarak da tutum arastirmasi yapilabilecegi gibi, uygulanmayan ama fikir sahibi

olunan bir konuda da -6rnegin; 6gretmen se¢iminde psikoteknik test uygulamayan bir
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0zel dershane miidiiriiniin psikoteknik test kullanma ihtimaline karsi olan bakis

acilari- isletme (veya okul) yoneticilerinin tutumlarn 6grenilebilmektedir.

Ayrica, tutumun insan davranisini etkiledigi bir gercektir, ancak tutum ile davranis
arasinda dogrudan bir iligki her zaman kurulamaz. Bilinen bir tutum her kiside ve her
ortamda aym davranigi ortaya c¢ikarmaz. Davranislarin onceden kestirilebilmesi i¢in
tutumun Sl¢iimil ve bazi kurallarin saptanmasi istenen sonugtur. Ancak tutum analizi
ile davranis saptanmasi arasindaki iligkide gecerli olan ii¢ temel prensip vardir

(Erdogan, 1997: 371):

a) Genel tutumlar genel davraniglarin en 6nemli gostergesidir.

b) Cok 6zel konular karsisinda belirli hale gelen 6zel tutumlar bu konular karsisindaki
0zel davranislarin gostergesidir.

¢) Tutum Olctimiinii takip eden kisa siireler icerisinde Ongoriilen tutum-davranis

iliskisi gecerliligini korumaktadir.

Buna gore, gerceklesen bir davranisin ortaya ¢ikmasimi saglayan 6n onemli Oge,

kisinin ilgili objeye olan tutumu olmaktadir.

Calismanin diger boliimiinde, psikoteknik testlere olan tutumlarin davramslara

dontistiiriilebilmesiyle ilgili uygulama yer alacaktir.
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BOLUM 3. KOCAELI iLi iZzMIT MERKEZINDEKiIi OZEL
DERSHANELER VE OZEL MUHTELIF KURSLAR
UYGULAMASI

3.1. Arastirmamn Kapsami

Arastirma evrenini Kocaeli il merkezinde bulunan MEB’e bagli 6zel muhtelif
kurslar ve 6zel dershaneler olusturmustur. Ozel kurs kapsamina yabanci dil (8),
bilgisayar+muhasebe (4), 6zel etiit egitim merkezi (4), 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezi (8), motorlu tasit siiriiciileri kursu (12) ve diger kurslardan -bale (3),
estetiysen/giizellik  kursu  (2), isletme/iktisat/acikogretim  kurslann  (3),
akademi/kariyer egitim/insan kaynaklari egitimi kurslar1 (3)’den olusan 47 kurs; 6zel
dershane kapsamina da 23 dershane girmektedir. Birden fazla subesi bulunan
dershane ve kurslardan ‘yalmizca birisi’ arastirma kapsamina alinmis olup evren ve
orneklem sayis1 buna gore olusturulmustur. Arastirma orneklemini ise evrende yer
alan tim kurumlardan ulagilabilir nitelikte olan 50 0©zel Ogretim kurumu

olusturmustur. Bu asagidaki tabloda su sekilde gosterilebilir:

Tablo 4. Arastirma Evreni ve Orneklem Sayisi

Uygulanan Vecrivffe n Ulasilamayan Toplam
Ozel Dershane 16 6 1 23
Ozel Kurs 32 10 3 45
Ozel Dershane 5 5
- Ozel Kurs
Toplam 50 16 4 70
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Buna gore, evren sayisi goz Oniinde bulundurulursa, %70’ten fazla Orneklem
sayisinin  kullamldigr goriilmektedir. Bu da arastirma bulgularinin gecerliligi

acisindan 6nemli bir durumdur.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma i¢in hazirlanan anket sorularinda “likert olgegi” kullanilmistir. Likert
Olcegi, diisiincelerin ve tutumlarin belirlenebilmesi amaciyla hazirlanan anketlerde
en sik kullanilan ve giivenilirligi yiiksek bir olgektir. Anket dort kistm halinde
hazirlanmis olup, ilk boliim yoneticilerin demografik dzellikleri, ikinci bolim kurum
bilgileri, ticiincii boliim personel se¢cme siireci, dordiincii bolim ise psikoteknik

testlerle ilgili sorulardan olugsmustur.

Ik boliimde:; yoneticinin cinsiyet, yas, medeni durumu, 6grenim durumu, gorev
durumu, bransi, hizmet siiresi, hizmeti¢i egitim, dernek {iiyeligi, yoOneticilerin
kendilerini gelistirmeleri gereken hususlar ve yeni yaklasimlarin takip edilmesi ile
ilgili 14 soru sorulmustur. Bu ilk boliimde ankete katilanlarin sosyodemografik

bilgilerine ulagilmak istenmistir.

Ikinci boliimde; yoneticilerin calistign kurumun niteligi (6zel dershane-kurs) ve
kurumlarin kendi iclerinde alt boliimlere ayrilmasi ile birlikte Ogretmen sayisi,
yonetici sayis1, kurumda diizenlenen etkinlikler ve belirlenen stratejik tanimlamalar
ile ilgili 7 soru yer almistir. Miidiir, miidiir bagyardimcisi, miidiir yardimcisi vs.
‘yonetici’ olarak nitelendirilecektir. Bu kisim, kurumun mevcut durumunu ve

yapisini ortaya koymustur.

Ugiincii  boliimde dgretmen ihtiyacimin  analizi, uygun Ogretmen segiminin
saglayacag1 avantajlar ile neden olacagi dezavantajlar, 6gretmen bulma yontemleri,
Ogretmen se¢im siirecinin yer aldigi 6 soru ile birlikte, 68retmen se¢me siirecinde
adaylarin niteliklerinin ne derece dnemli oldugunun belirlenmesine yarayan Likert
Olcegine gore olusturan maddeler yer almistir. Personel se¢me siirecinde kisinin
yetenegi, bilgi birikimi gibi fakttrlerin onem derecesiyle ilgili sorular, ayni1 zamanda

psikoteknik testlerle ilgili egilimlerin ortaya c¢ikmasimi saglayacaktir. Ciinkii
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psikoteknik testler sonucunda genel hatlariyla yetenek, davramigsal o6zellikler,

algilama ve egilimleri belirlenmektedir.

Son béliimde de psikoteknik testler hakkindaki bilgi, uygulama durumu, uygulamay1
diisiinme ve testlerden kaynaklanabilecek problemler ile ilgili Likert dlcegine gore
sorular (toplam 8) yer almis ve verilen yargilara katihp katilmamayla ilgili goriis

bildirilmesi istenmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 13.0 (Statistical Package for Social Sciences)
programi ile analiz edilmistir. Veriler oncelikle tanimlayici, daha sonra ¢ikarimsal
istatistik bazinda incelenmistir. Demografik degiskenlere ait frekans dagilimlar
verildikten sonra, arastirmada kullanilan diger degiskenlerin etkilesimi incelenmistir.
Anket verilerinin giivenilirligi Cronbach Alpha degerinden yararlamilarak test

edilmistir.

Bu programlarin yaninda veri toplama aracindan elde edilen verilen saglikli sekilde
girislerinin saglanmas1 ve tasniflerinin yapilmasi maksadiyla Microsoft Office Excel

paket programindan yararlanilmistir.

Calismada oOncelikle; arastirmaya denek olarak katilan bireyler hakkinda bilgi
saglanmast maksadiyla anketin birinci bolimiinde yer alan sosyodemografik
sorulara ait frekans tablolarn ve dagilim grafikleri verilmistir. Daha sonraki boliimde
alt problemlere uygun olarak belirlenen arastirma hipotezleri; frekans analizi, ki kare

testi ve tek yonlii varyans analizi gibi istatistiksel araglar kullanilarak test edilmistir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez: Ogretmen se¢cme siirecinde adaylarin bilgi birikimi, zihinsel yetenegi,
ise uyumlu kisiligi ve davramigsal 6zelligine dnem verenlerin derecesi, yoneticilerin
kurumlarinda psikoteknik test uygulanabilmesine iligskin goriislerine bagli olarak

degismektedir.
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Yardimci Hipotezler:

Hipotez 1: Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin davramigsal ozelligine,
zihinsel yetenegine, bilgi birikimine, liderlik becerisine, ise uyumlu kisiligine,
iletisim becerisine ve yaratici diislincesine onem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim

kurum yoneticilerinin demografik bilgilerine bagli olarak degismektedir.

Hipotez 2: Ogretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin 6grencinin tabiatin1 anlama
becerisine, mezun oldugu okula, mezuniyet derecesine, formasyon durumuna, plan
ve program yapma yetenegine ve kuruma olan maliyetine dnem verenlerin derecesi,

ozel 6gretim kurum yoneticilerinin egitim durumlarina bagli olarak degismektedir.

Hipotez 3: Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin deneyimine, lisansiistii
egitim almasina, diiriistliigiine, kendine olan giivenine, hosgoriilii olmasina, dersi
aciklama yetenegine ve konuyu zenginlestirebilme yetenegine Snem verenlerin

derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin brangina bagh olarak degismektedir.

Hipotez 4: Ogretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin zihinsel yetenegine, iletisim
becerisine, mezuniyet derecesine, mezun oldugu okula 6nem verenlerin derecesi,

6zel 6gretim kurum yoneticilerinin toplam is deneyime baglh olarak degismektedir.

Hipotez 5: Ogretmen secme siirecinde aday ogretmenin zihinsel yetenegine,
Ogrencinin tabiatin1 anlama becerisine, mezun oldugu okula, sadakatine ve
sorumluluk anlayisima onem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin

kurumda ¢alistigs siireye bagl olarak degismektedir.

Hipotez 6: Ogretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin zihinsel yetenegine, liderlik
becerisine, sadakatine ve sorumluluk anlayisina onem verenlerin derecesi, ©zel
Ogretim kurum yoOneticilerinin, yoneticilik kidem siiresine bagli olarak

degismektedir.
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Hipotez 7: Ogretmen secme siirecinde aday dgretmenin zihinsel yetenegine, saygili
olmasina ve Ogretmenlige olan ilgisine onem verenlerin derecesi, 0zel Ogretim

kurum yoneticilerinin hizmetici egitime katilmalarina bagli olarak degismektedir.

Hipotez 8: Psikoteknik testlerin 6gretmen adaylarimin yaraticiliklarini daha iyi
ortaya ¢ikmasini saglamasi ile kurum yoneticilerinin demografik bilgileri arasinda

anlaml bir fark vardir.

Hipotez 9: Psikoteknik testlerin Ogretmenlerin  olusturdugu ziimrelerin
motivasyonunu artirmasi ile kurum yoéneticilerinin egitim durumlar arasinda anlamli

bir fark vardir.

Hipotez 10: Psikoteknik testlerin kurum Kkiiltiiriiniin olusmasina katkida bulunmasi

ile kurum yoneticilerinin egitim durumlar arasinda anlaml bir fark vardir.

Hipotez 11: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin ise ve igyerine uyumunu saglamasi

ile yoneticilerin kurumda caligtiklar siireleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 12: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin hedefine daha kolay ulagmasini
saglamasi ile yoneticilerin kurumda calistiklar1 siireleri arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hipotez 13: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin daha verimli ¢calismasini saglamasi

ile yoneticilerin kurumda calistiklar siireleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 14: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin ise ve isyerine uyumunu saglamasi

ile yoneticilerin, yoneticilik kidem siiresi arasinda anlaml bir fark vardir.
Hipotez 15: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin hedefine daha kolay ulagsmalarma

yardimci olmasi ile yoneticilerin, yoneticilik kidem siiresi arasinda anlamli bir fark

vardir.
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Hipotez 16: Psikoteknik testlerin 6gretmenlerin daha verimli ¢calismasini saglamasi

ile yoneticilerin, yoneticilik kidem siiresi arasinda anlamli bir fark vardir.
Hipotez 17: Psikoteknik testleri kurumlarinda uygulamay1 diisiinenlerin derecesi,
O0zel Ogretim kurum yoneticilerinin demografik bilgilerine bagli olarak

degismektedir.

Hipotez 18: Psikoteknik testleri kurumlarinda uygulamayi diistinenlerin derecesi,

kurum niteligine bagh olarak degismektedir.

Hipotez 19: Psikoteknik testleri kurumlarinda uygulamayi diistinenlerin derecesi,

testler ile ilgili olabilecek problemlere bagli olarak degismektedir.

3.5. Arastirmanin Bulgulari

3.5.1. Kisisel Bilgi Cevaplari, Frekans Ve Yiizdeleri ile ilgili Bulgular Ve

Yorumlar

Tablo 5. Cinsiyete Gore Kurum Yoneticilerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Cinsiyet f %o Pogecerli

Kadin 13 | 26,0 26,0

Erkek 37 | 74.0 74,0

Toplam | 50 | 100,0 | 100,0

Tablo 5. incelendiginde arastirmaya katilan 6zel Ogretim kurumlarindaki 50
yoneticinin 13’#iniin kadm, 37’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Diger bir
deyisle toplam katilanlarin %26’s1 kadin, %74’1 ise erkeklerden olusmaktadir.
Orneklem grubundaki yoneticilerin cinsiyete gore dagilimlarma gore erkeklerin

oraninin kadinlardan daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. Yasa Gore Kurum Yoneticilerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Yas f % %gegerli

25’den kiigiik 2 4,0 40

26-30 10 | 20,0 | 200
31-35 7 | 140 | 140
36-40 2 | 40 | 40
41-45 5 1100 | 100
46-50 7 | 140 | 140

Sl'denbiytk | 17 | 340 | 340

Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Arastirmaya katilan 6zel 6gretim kurumlarindaki 50 yoneticinin 2’si 25 ve 25
yasindan kiiciik, 10’u 26-30 yaslar arasinda, 7’si 31-35 yaslar arasinda, 2’si 36-40
yaglart arasinda, 5’i 41-45 yaslar arasinda, 7’si 46-50 yagslar1 arasinda ve 17’si ise

51 ve 51 den biiyiik yas grubundadir.

Yas gruplarinin yiizdesel dagilimi incelendiginde ise yoneticilerin %4’ii 25 ve 25
yasindan kiigiik, %20’si 26-30 yaslar1 arasinda, %14t 31-35 yaslar1 arasinda, %4’
36—40 yaslar1 arasinda, %10’u 41-45 yaslar1 arasinda, %14’ 46-50 yaslar1 arasinda
ve %34’1 ise 51 ve 51 den bilyiik yas grubundadir. Bu sonuglara gore 6zel egitim

kurumlarindaki yoneticilerin 1/3’ti 51 ve 51 yasindan biiyiik kisilerdir.

Bu tablodan, kurum yoneticilerinin agirlikli olarak 40 yas tizerinde oldugu, 30 yasin

altinda olanlarin ise azinlikta oldugu sonucunu ¢ikarmak miimkiindiir.
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Tablo 7. Medeni Duruma Gore Kurum Yoneticilerinin Frekans ve Yiizde

Dagilimlar:
Medeni
f %o %gegerli
Durum
Evli 37| 740 | 740

Bekar 13 | 260 26,0

Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Orneklem grubundaki yoneticilerin 37°si evli, 13’ii ise bekardir. Evli veya bekar
medeni durumu olan 6zel egitim kurumlarindaki yoneticilerin 6rneklem grubundaki
oranlar1 ise sirasiyla %74 ve %26’dir. Yoneticilerin yiiksek yas gruplarinda

yogunlagmalari, medeni durumlarinin evli olmasi iizerinde bir etkendir, denilebilir.

Tablo 8. Egitim Durumuna Gore Kurum Yoneticilerinin Frekans ve Yiizde

Dagilimlar:

Egitim Durumu f % | Togecerli

Lise 1 2.0 2,0

Yiiksekokul 12 24,0 24,0

Lisans 30 | 60,0 | 60,0

Yiiksek Lisans 6 12,0 12,0

Diger 1 2,0 2,0

Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Arastirmaya katilan ©6zel ogretim kurumlarindaki 50 yoneticinin 1’1 lise, 12’si
yiiksekokul, 30’u lisans, 6’s1 yiiksek lisans ve 1’1 bu gruplarin disinda (ilkdgretim)
bir egitim almistir. Orneklem grubundaki yoneticilerin egitim durumlarina gore
yiizdesel dagilimi %2’si lise, %24’ yiiksekokul, %60’1 lisans, %12’si yiiksek lisans
ve %2’si bunlarin disinda olmak iizere gerceklesmistir. Ozel dgretim kurumunda

calisan 50 yoneticinin %96’s1 tiniversite mezunudur.
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Tablo 9. Kurumdaki Gorev Durumuna Gore Yoneticilerin Frekans ve Yiizde

Dagilimlar:

Gorev Durumu f % | Togecerli
Genel Mudiir 8 16,0 16,7
Genel Mudir

Yardimcist 0 00 00
Miidiir 37 | 740 | 77,1
Miidiir Bas
Yardimeist ! 20 21
Miidiir
Yardimcist 2 40 2
Toplam 48 | 96,0 | 100,0
Cevapsiz 2 4,0
Genel Toplam 50 | 100,0 50

Arastirmaya katilan 6zel 6gretim kurumlarindaki 48 y6neticinin 8’1 kurumda genel
miidiir, 37’si miidiir, 1’1 miidiir bagyardimcisi ve 2’si miidiir yardimcisi olarak gorev
yapmaktadir. Gorev pozisyonlarinin yiizdesel dagilimi incelendiginde ise
yoneticilerin %16,7’si genel miidiir, %77,1’1 miidiir, % 2,1°i miidiir bagyardimcisi ve
%4,2’si midiir yardimeis1 pozisyonunda gorevinin basindadir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin cogunlugunun goérevini miidiir pozisyonunda yerine getirdigi bu

sonuclara gore sdylenebilir.
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Tablo 10. Bransa Gore Yoneticilerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Brans f % %gegerli
Sif
Ogretmenligi 7 14,0 14.3
Matematik 4 8,0 8,2
Yabanci Dil 4 8,0 8,2

Sosyal Bilgiler 3 6,0 6,1

Fen Bilimleri 6 12,0 12,2

Tiirkce/Tiirk
Dili 1 2,0 2,0
Diger 24 | 48,0 | 49,0
Toplam 49 | 98,0 | 100,0
Cevapsiz 1 2,0

Genel Toplam 50 | 100,0

Orneklem grubundaki yoneticilerin 7’si simf 6gretmenligi, 4’ti matematik, 4’ii
yabanci dil, 3’1 sosyal bilgiler, 6’s1 fen bilimleri, 1’1 Tiirk¢e/Tiirk Dili, 24’1 baska
alanlarda olmak iizere degisik branglarda yogunlastigi goriilmektedir. Branslarin
yiizdesel oranlari ise %14,3 sinif 6gretmenligi, %8,2 matematik, %8,2 yabanci dil,
%6,1 sosyal bilgiler, %12,2 fen bilimleri, %2 Tiirkce ve %49 baska brans alanlar

olmak tizere gergeklesmistir.
Arastirmada diger secenegini isaretleyen yoneticilerin isletme, rehberlik ve

psikolojik damigsmanlik, trafik, 6zel egitim Ogretmeni, beden egitimi Ogretmeni ve

bilgisayar bransglarinda olduklarimi belirtmislerdir.
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Tablo 11. Toplam is Deneyimine Gore Yoneticilerin Frekans ve Yiizde

Dagilimlar:

is Deneyimi f % | Togecerli
0-5yil 7 14,0 14,0
6-10 y1l 9 18,0 18,0
11-15 y1l 6 12,0 12,0
16-20 y1l 5 10,0 10,0
21-25 yil 6 12,0 12,0
26 ve listii 17 | 34,0 34,0
Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Tablo 11. incelendiginde arastirmaya katilan ©6zel 6gretim kurumlarindaki 50
yoneticinin 7’sinin toplam 0-5 yil, 9’unun toplam 6-10 yil, 6’sinin toplam 11-15
yil, 5’inin toplam 16-20 yil, 6’sinin toplam 21-25 y1l ve 17’sinin toplam 26 ve iistii

yil ig deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.

Orneklem grubundaki yoneticilerin toplam is deneyimi siirelerine gore yiizdesel
dagilimi %141 0-5 y1l, %18’1 6-10 y1l, %12’si 11-15 y1l, %10’u 16-20 y1l, %12’si
21-25 yil ve %34’ 26 ve isti yil olarak gerceklesmistir. Yoneticilerin %50’den

fazlasiin toplam is deneyimi siiresinin 15 yil ve iistii oldugu sdylenebilmektedir.
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Tablo 12. Kurumda Calisma Siiresine

Dagilimlar:

Gore Yoneticilerin Frekans ve Yiizde

Calisma Siiresi f % | %gecerli
0-5 yil 34 | 68,0 | 68,0
6-10 y1l 9 | 180 | 180
11-15 y1l 2 4,0 4,0
16-20 y1l 2 4,0 4,0
2125yl 1 2.0 2.0
26 ve iisti 2 4,0 4,0
Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Orneklem grubundaki yoneticilerin 34’ii ayn1 kurumda 0-5 yil arasinda, 9’u 610 y1l

arasinda, 2’si 11-15 yil arasinda, 2’si 16-20 y1l arasinda, 1’1 21-25 yil arasinda ve

2’si 26 ve iistii yil calismakta oldugunu belirtmistir. Orneklem grubundaki

yoneticilerin aym1 kurumda calismakta olduklan siirelerin yiizdesel dagilimi %68’

0-5 y1l, %181 6-10 y1l, %4’ 11-15 y1l, %4’ 16-20 yil, %2’si 21-25 y1l ve %4’

26 ve iistii y1l olarak gerceklesmistir.

Yoneticilerin %68 gibi biiyiik bir cogunlugunun ayn1 kurumda ¢alisma siiresinin 5

yil ve altinda oldugu gozlenen bir diger bulgudur.
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Tablo 13. Aym Kurumdaki Yoneticilik Kidemine Gore Yoneticilerin Frekans

ve Yiizde Dagilimlar:

Kidem f % | Pogecerli

0-5 yil 38 | 76,0 | 76,0
6-10 y1l 7 | 140 | 140
11-15 y1l 3 6.0 6.0
16-20 y1l 1 2.0 2.0
21-25 yil 1| 20 2.0
26 ve iistii 0 0.0 0.0

Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Arastirmaya katilan 6zel 6gretim kurumlarindaki 50 yoneticinin 38’1 aym1 kurumda
0-5 yil arasinda, 7’si 6-10 yil arasinda, 3’ii 11-15 yil arasinda, 1'i 16-20 yil
arasinda, 1'i 21-25 yil arasinda aym kurumda yonetici kideminde oldugunu
belirtmistir. Orneklem grubundaki yoneticilerin aym kurumda yonetici kideminde
olduklar siirelerin yiizdesel dagilimi1 %76’s1 0-5 yil, %14’i 6-10 y1l, %6°s1 11-15
yil, %2’si 1620 y1l ve %2’si 21-25 yil olarak gerceklesmistir.

Yoneticilerin %76 gibi biiyiik bir cogunlugu ayni kurumda caligsma siiresiyle paralel
olarak 5 yil ve altinda bu kurumda yoneticilik kidemine sahip oldugunu belirtmistir.
Buna gore, kurumda ¢alismaya baslama ile kurumda y6netici olarak goreve baslama

arasinda dogrudan bir baglanti oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 14. Hizmet Ici Egitime Gore Yoneticilerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Hizmet Ici 7 % Pogecerli
Egitim
1 kere 5 10,0 10,0
2 kere 4 8,0 8,0
3 kere 2 4,0 4,0
4 kere 1 2,0 2,0
5 kere 2 4,0 4,0
Katilmadim 36 72,0 72,0
Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Tablo 14. incelendiginde arastirmaya katilan ©6zel 6gretim kurumlarindaki 50
yoneticinin 5’1 toplam 1 kere, 4’ii toplam 2 kere, 2’si toplam 3 kere, 1’1 toplam 4
kere ve 2’si toplam 5 kere hizmet i¢i egitime katildig1 belirlenmistir. 36’s1 su ana
kadar hi¢ hizmet i¢i egitime katilmamustir. Orneklem grubundaki yoneticilerin
hizmet i¢i egitim almalarma gore yiizdesel dagilimi %10’u toplam 1 kere, %8’i
toplam 2 kere, %4’ii toplam 3 kere, %?2’si toplam 4 kere, %4’ toplam 5 kere hizmet
ici egitime katilma olarak gerceklesirken, 50 yoneticinin %72’si su ana kadar hig

hizmet i¢i egitim almamistir.
Yoneticilerin %72 sinin hi¢ hizmet i¢i egitim almamis olmasi, hizmet i¢i egitim alan

yoneticilerin oranina gore hayli fazladir. Bu durum yoneticilerin daha c¢ok farkh

branslardan olmasi ile bagdastirilabilir.
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Tablo 15. Dernek Uyeligine Gore Kurum Yoneticilerinin Frekans ve Yiizde

Dagilimlar:

Uyelik S % %gegerli

Evet 17 | 34,0 34,0

Hayir 33 | 66,0 66,0

Toplam | 50 | 100,0 | 100,0

Tablo 15. incelendiginde arastirmaya katilan 6zel 6gretim kurumlarindaki 50
yoneticinin 17’si meslegiyle ilgili herhangi bir dernege iiye iken, 33’ii ise meslegiyle

ilgili herhangi bir dernege iiye olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 16. Yoneticilerin Gorev Aldiklar1 Kurumun Niteligine Gore Kurum

Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Nitelik f % %gegerli

Ozel

Dershane 16 1 320 32,0

OzelKurs | 32 | 640 | 640

Ozel
Dershane ve | o 4,0 4,0

Kurs

Toplam 50 | 100,0 100,0

Tablo 16. incelendiginde arastirmaya katilan ©6zel 6gretim kurumlarindaki 50
yoneticinin 16’simin 6zel dershanede, 32’sinin 6zel kursta ve 2’sinin ise Ozel
dershane ve oOzel kursun bir oldugu egitim kurumunda calismakta oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 17. Yoneticilerin Gorev Aldiklar1 Ozel Dershanenin Niteligine Gore

Kurum Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Nitelik f %gegerli
Universite Hazirhk 6 333
OKS 4 222
Universite Hazirlik ve
OKS 7 38,9
Universite Hazirlik, OKS

ve Diger ! 35
Toplam 18 100,0

Tablo 17. incelendiginde 18 yoneticinin gorev aldigi 6zel dershanelerin 6’sinin
yalnizca iiniversite hazirlik, 4’iiniin yalmzca OKS, 7’sinin iiniversite hazirlik ve

OKS, 1’inin tiniversite hazirlik, OKS ve diger niteliginde oldugu goriilmektedir.

Orneklem grubundaki 18 dershane yoneticisinin gorev aldig1 6zel dershane niteligine
gore yiizdesel dagihim %33,3’ii yalmzca iiniversite hazirlik, %22,2’si yalmzca OKS,
%38,9’u tniversite hazirlik ve OKS, %5,6’s1 iiniversite hazirlik, OKS ve diger

gruplarin olmasiyla gerceklesmistir.
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Tablo 18. Yoneticilerin Gorev Aldiklar1 Ozel Kursun Niteligine Gore Kurum

Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Nitelik f Yogecerli
Yabanci Dil 3 14,7
Bilgisayar 2 5,8
Muhasebe 2 5,8
Siiriicii Kursu 10 29.4
Ozel Etiit Egitim Merk. 3 8.8
Rehabilitasyon Merkezi 7 20,5
Estetiysen Kursu 1 2.9
Acikogretim Kursu 3 8.8
Bale Kursu 1 2,9
Toplam 34 100,0

Orneklem grubundaki 34 kurs yoneticisinin gorev aldifi 6zel kurs niteligine gore
yiizdesel dagilima goz attifimizda siiriici  kurslarimin - ve  rehabilitasyon
merkezlerinin oranimin en fazla oldugu, estetisyen ve bale kurslarinin da en az

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19. Kurumda Calisan Ogretmenlerin Frekans ve Yiizde Dagihmlar:

Ogretmen Sayis1 | f % | Togecerli
1-10 18 | 36,0 | 360
11-20 15 | 300 | 300
21-30 12 | 240 | 240
31-40 3| 60 6.0
41-50 1 2,0 2,0
51 ve iisti 1 2,0 2,0
Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Tablo 19. incelendiginde arastirmaya katilan 6zel Ogretim kurumlarimin degisen
ogretmen sayisina sahip oldugu goriilmektedir. Ogretmen sayilari kurumun

biiyiikliigii hakkinda da 6nemli ipuglar1 vermesi bakimindan dnemlidir.

Tablo 20. Kurumda Calisan Yoneticilerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Yonetici Sayisi f % | Pogecerli

1 20 | 40,0 | 40,0
2 22 | 440 | 440
3 4 8,0 8,0
4 2 | 40 4,0
5 1 2,0 2,0

6 ve lsti 1 2.0 2,0

Toplam 50 | 100,0 | 100,0

Buna gore, Ozel dgretim kurumlarinin %84 iinde en fazla iki yonetici ¢alismaktadar.
Baz1 kurumlardaki fazla gibi goriinen yonetici sayisi, kurumlarin diger subelerinin

varligini da goz oniinde bulundurunca anlamli bir hale gelmektedir.
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3.5.2. Ozel Dershaneler ile Ozel Muhtelif Kurslar Karsilastirmasi

Tablo 21. Egitim Durumu Acisindan Karsilastirilmasi

Egitim Durumu
Kurumun Niteligi Y. .
Lise |Yiiksekokul|Lisans | .~ |llkogretim| Toplam
Lisans
Ozel Dershane - 3 10 4 1 18
Ozel Kurs 1 9 20 2 - 32

Tabloya baktigimizda, egitim durumu acisindan 6zel dershaneler ve 6zel muhtelif

kurslar arasinda dengeli bir dagilimin oldugu goriilmektedir. Mezuniyet durumunun

lisans agirlikli olma sebebi ise Ozel Ogretim Kurumlari yonetmeligine gore

belirlenen, yoneticilerin sahip olmasi gereken nitelikleri ile ilgilidir.

Tablo 22. Toplam is Deneyimi Acisindan Karsilastirilmasi

Toplam is Deneyimi
Kurumun Niteligi
0-5yil | 6-10 | 11-15]16-20|21-25| 26-+ |Toplam
Ozel Dershane - 5 5 - 1 7 18
Ozel Kurs 7 4 1 5 5 10 32

Tabloya baktigimizda, toplam is deneyimi agisindan 06zel dershaneler ve Ozel

muhtelif kurslar arasinda 26 ve iizeri is deneyimine sahip olan yoneticiler en

fazladir. Ozel kurslardaki 0-5 yil is deneyimine sahip olan yoneticilerin varlig,

stiriicii kursu, estetiysen kursu ve bale kursu gibi ©6zel kurslarda gorev alan

yoneticilerin genellikle geng olmalar ile alakalidir.
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Tablo 23. Kurumda Calisilan Siire Acisindan Karsilastirilmasi

Kurumda Calisilan Siire

Kurumun Niteligi

0-5yil | 6-10 | 11-15]16-20|21-25| 26-+ |Toplam
Ozel Dershane 12 3 1 1 - 1 18
Ozel Kurs 22 6 1 1 1 1 32

Tabloya baktifimizda, kurumda caligilan acisindan ©zel dershaneler ve 6zel
mubhtelif kurslar arasinda paralellik bulunmaktadir. Buna gore, her iki kurumda da,

en fazla 0-5 yil arasinda calisilmistir. Bu tablo, dershane ve kurslarin kurulus

tarihlerinin nispeten yeni olmasiyla da ilgilidir.

Tablo 24. Hizmetici Egitim Acisindan Karsilastirilmasi

Hizmetici Egitim
Kurumun Niteligi
Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 5 28 13 72 18
Ozel Kurs 9 28 23 72 | 32

Tabloya baktigimizda, hizmeti¢i egitim acisindan da 6zel dershaneler ve Ozel
muhtelif kurslar arasinda paralellik bulundugu goziikmektedir. Buna gore, her iki
kurumda da %70’ten fazla yonetici egitime katilmamistir. Hizmetici egitim
programlarinin daha ¢ok dgretmenlere yonelik olmasinin bdyle bir sonucun ortaya

cikmasinda etkisi fazladir.

Tablo 25. Dernek Uyeligi Acisindan Karsilastirilmasi

Dernek Uyeligi
Kurumun Niteligi
Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 7 39 11 61 18
Ozel Kurs 15 31 22 69 32

Tabloyu inceledigimizde, her iki kurumda da mesleki derneklere katilim oraninin

diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 26. Yeni Yaklasimlar1 internetten Takip Etme Acisindan

Karsilastirilmasi

Yeni Yaklasimlar: internetten

Kurumun Niteligi Takip Etme

Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 15 83 3 17 18
Ozel Kurs 28 87 4 13 32

Tabloyu inceledigimizde, yeni yaklasimlar1 takip

kullanildig1 kaynagin internet oldugu goriilmektedir.

Tablo 27. Yeni Yaklasimlar1 I.K. Eklerinden Takip Etme Acisindan

etme oranmin en siklikla

Karsilastirilmasi
Yeni Yaklasimlar I.K.
o Eklerinden Takip Etme
Kurumun Niteligi Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 7 39 11 61 18
Ozel Kurs 17 53 15 47 32

Tabloyu inceledigimizde, yeni yaklasimlari gesitli gazetelerin insan kaynaklari
eklerinden takip etme oraninin 6zel kurslarda daha fazla oldugu goriilmektedir. Ozel

kurslar icerisine giren bilgisayar, muhasebe, yabanci dil gibi kurslarin ¢esitliliginin

bdyle bir sonug ortaya ¢ikmasindan bir etken oldugu sdylenebilir.

Tablo 28. Yoneticilerin Kendilerini IKY Alaninda Gelistirmesi
Agisindan Karsilastirilmasi

Kurumun Niteligi

Yoneticilerin Kendilerini iKY

Alanminda Gelistirmesi

Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 12 67 6 33 18
Ozel Kurs 10 31 22 69 32
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Tabloyu inceledigimizde, daha cok 6zel dershane yoneticilerinin kendilerini IK'Y
alaninda gelistirmeleri gerektigi ile ilgili diisiinceleri goriilebilmektedir. Insan
Kaynaklari’na 6nem veren dershane ve kurs gibi kurumlarin sayisinin artmasi, daha

giiclil bir egitim vizyonuna sahip olabilmek agisindan da son derece onemlidir.

Tablo 29. Ogretmen Sayis1 Acisindan Karsilastirilmasi

Ogretmen Sayisi
Kurumun Niteligi
1-10 | 11-20|21-30 | 31-40 | 41-50 | 51-+ |Toplam
Ozel Dershane 1 6 7 3 - 1 18
Ozel Kurs 17 9 5 - 1 - 32

Tabloyu inceledigimizde, 6zel kurslardaki 6gretmen sayisinin dershanelere gore
daha az oldugu goriilmektedir. Bundan 6zellikle siiriicii kurslarinin sayisinin fazla
olmasiyla birlikte, direksiyon-ilkyardim-trafik ve motor Ogretmenlerinin yeterli

olmasinin etkisi fazladir.

Tablo 30. Kurumda Seminer Diizenlenmesi Acisindan Karsilastirilmasi

Kurumda Seminer
Kurumun Niteligi Diizenlenmesi
Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 13 72 5 28 18
Ozel Kurs 12 38 20 62 32

Tabloyu inceledigimizde, 6zel dershanelerde seminer diizenlenme yiizdesinin daha

fazla oldugu goriiliirken, 6zel kurslarda tam tersi bir durum vardir.
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Tablo 31. Ogretmen ihtiyacimin Analizi Acisindan Karsilastiriimasi

Ogretmen Ihtiyacimn Sistemli
Kurumun Niteligi Bir Sekilde Analizi
Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 17 94 1 6 18
Ozel Kurs 19 59 13 41 32

Ankete katilan kurum yoneticileri, 6gretmen ihtiyacinin sistemli bir sekilde analiz
edildigini yukaridaki tabloda da goriilebilecegi gibi belirtmislerdir. Lakin sistemli
analiz yiizdesi 6zellikle dershaneler i¢in fazla ¢ikmis goriinse de, anket uygularken
yapilan gozlemler ile genel bilgi, birikim ve deneyimimize dayanarak, sistemli bir
ihtiya¢ planlamasi analizinin daha cok teoride yapildigim1 sdylemek miimkiindiir.
Her ne kadar bircok 6zel dershane ve kurs, ihtiyaci analiz ederken is tamimlari, is
gerekleri, kurum politikasi, kurum stratejisi ve ileriye yonelik tahminlere
basvurduklarini belirtmisseler de cogu kurumun yazili olarak olusturdugu is tanimi,
geregi, politikast ve stratejisi bulunmamaktadir. Tablo yorumlanirken bu husus da

dikkate alinmalidir.

Tablo 32. Uygun Olmayan Ogretmen Seciminin Ogretmenin Kisiliginde Yikima
Yol Acmasi1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Uygun Olmayan Ogretmen Seciminin Ogretmenin
Kurumun Niteligi Kisiliginde Yikima Yol Acmasi
En » . » . En
.. .| Onemli |Kararsiz|Onemsiz| .| Toplam
onemli Onemsiz
Ozel Dershane 1 1 2 7 7 18
Ozel Kurs 1 1 4 11 15 32

Anket uygulanmasi esnasinda yoneticilere, uygun olmayan Ogretmen seciminin
neden olacagr dezavantajlarla ilgili faktorleri Onem sirasina gore dizmeleri
istenmistir. Buna gore, uygun olmayan Ogretmen se¢imi sonucunda en Gnemsiz
olarak goriilen faktoriin, her iki kurumda da 6gretmenin kisiliginde yikima yol
acabilmesi olmustur. Bu sonuctan, varliklanimi siirdiirebilmek zorunda olan
yoneticilerin rasyonel bir karar vermeye calisma egilimi olduklarini ¢ikartmak da

miimkiindiir.
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Tablo 33. Ogretmen Temininde Dogrudan Basvurularin Kullamlmasi
Acgisindan Karsilastirilmasi

Ogretmen Temininde

Dogrudan Basvurularin
Kurumun Niteligi Kullanilmasi

Evet % Hayr % | Toplam

Ozel Dershane 18 100 - 0 18
Ozel Kurs 30 94 2 6 32

Yapilan analiz sonucunda, 6gretmen temininde her iki kurum niteligi agisindan da
dogrudan bagvurularin kullanilmasi, en 6nemli dis kaynak olmustur. Diger faktorlere
de kisaca goz atacak olur isek sunlar1 diyebiliriz: Ogretmen temininde internete ve
ilanlara bagvurulmasi acisindan 6zel dershaneler ve 6zel kurslar arasinda anlamli bir
fark olmayip, her iki kurum i¢in de yaklagik %50 dolaylarinda bir kullanim sikligi

mevcuttur.

Bunlarin yaninda, ¢alisanlarin ve ¢evrenin tavsiyelerinin her iki kurum i¢in 6nemli
bir 6gretmen bulma yontemi oldugu, aday 6gretmenlikten asil 6gretmenlige terfinin
dershanelerde daha 6n planda oldugu, ihtiya¢ duyulan kadroya baska bir branstan
Ogretmen alinmasi ile 6zel insan kaynaklar1 danigmanlik firmalarindan 6gretmen

temini yontemine her iki kurum icin de nadiren basvuruldugu belirlenmistir.
Bazi dershane ve kurslar da %20 dolaylarinda kendi web sitelerinden 6gretmen alimi

yontemine gitmektedirler. Ayrica, nadiren de olsa Ogretmen temini i¢in bazi

kurslarin sendikalara da bagvurduklari belirlenmistir.
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Tablo 34. Ogretmen Secim Siirecinde Goriisme Yapilmasi Acisindan
Karsilastirilmasi

Ogretmen Secim Siirecinde
Kurumun Niteligi Goriisme Yapilmasi

Evet % Hayr % | Toplam
Ozel Dershane 15 83 3 17 | 18
Ozel Kurs 28 87 4 13 32

Tablodan da anlasilacag iizere, Ogretmen secim siirecinde aday Ogretmenlerle
goriisme yapilmasi, gerek dershane gerekse de muhtelif kurslar i¢in en 6nemli secim
stireci aracit olmaktadir. Neredeyse bahse konu kurumlarin tamami miilakata yer
vermektedir. Kuruma 6gretmen alirken miilakat veya goriisme yapmadigini belirten
bazi yoneticileri ise gorev aldiklart kurumun nitelikleri agisindan incelemek

gerekmektedir.

Buna gore, 6zellikle siiriicii kurslarinin varligi bu sonucu ortaya cikmistir. Bir¢ok
stiriici kursu miidiirli, gériisme yapmaya gerek duymadan, sadece referans yoluyla

kendini ispat etmis ve piyasada yer edinmis kisileri ise aldiklarini belirtmislerdir.

Ogretmen se¢im siirecinde etkili olan diger faktorlere de baktigimizda sunlari
diyebiliriz: Cogu o6zel Ogretim kurumu, Ogretmen se¢im siirecinde adaylardan
oncelikle bagvuru formunu doldurmalarin istemektedir. On miilakat ise daha ¢ok

dershaneler tarafindan uygulanmaktadir.
Ayrica, az da olsa bazi dershane ve kurslarin, ders anlattirma seklinde uygulama

sinavi ile plan gibi is orneklerinin incelenmesi gibi yontemlere de basvurabildikleri

belirlenmistir.
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Tablo 35. Psikoteknik Testler Hakkinda Bilgi Sahibi Olma Durumu
Bakimindan Karsilastirilmasi

Psikoteknik Testler Hakkinda
Kurumun Niteligi B.ilg'i Sahibi Olma. D}lrumu
Bilgim % Bilgim % |Toplam
Var Yok
Ozel Dershane 11 61 7 39 18
Ozel Kurs 24 75 8 25 32

Tabloyu inceledigimizde 6zel dershane ve 0zel kurs yoneticilerinin genel olarak
%30’unun psikoteknik testler hakkinda bilgi sahibi olmadigi belirlenmistir. Her ne
kadar test kullanimi yeni yontemlerden biri olsa da bir¢ok dershane miidiiriiniin
konu ile ilgili bilgi eksikligi kaygi verici bir boyuttadir. Calismanin sonu¢ kismi

yazilirken, bu husus da g6z oniinde bulundurulacaktir.

Tablo 36. Psikoteknik Testlerin Uygulanma Durumu Bakimindan
Karsilastirilmasi

Psikoteknik Testlerin Uygulanma
Kurumun Niteligi Durumu
Uygulaniyor| % | Uygulanmiyor| % |Toplam
Ozel Dershane 2 11 16 89 18
Ozel Kurs 3 9 29 91 32

Tablodan da goriilebilecegi iizere, 6gretmen seciminde psikoteknik test uyguladigim
belirten yoneticilerin yiizdesi %10’dur. Calismaya Kocaeli ilindeki tiim dershane ve
kurslarin dahil edilmesi durumunda bu yiizde ¢ok daha asagilara inecektir. Bu
hususun da goz ardi edilmemesi gerekmektedir. Istatistiksel verilere baktigimizda
da, testlerin 6zellikle online testler aracilifiyla uygulandig1 ve agirlikli olarak kisilik
ile bilgi testlerine bagvuruldugu anlagilmaktadir. Ayrica, testleri uygulayan &zel

kursun niteligine baktigimizda bunlarin yabanci dil kurslar oldugu goériilmektedir.
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Tablo 37. Testlerin ileride Uygulanmasim Diisiinme Bakimindan
Karsilastirilmasi

Psikoteknik Testleri ‘ileride’
Kurumun Niteligi Uygulamay Diis ulljl;gz ll;;;;:nu
Uygulayabilir| % Diisiinmiiyor % | Toplam
Ozel Dershane 10 55 8 45 18
Ozel Kurs 19 59 13 41 32

Daha once de belirtildigi lizere tutumlar, bir kisinin objeye olan bilgi, birikim, inan¢
ve hislerine gore belirli bir siiregten gegerek bir davranisa doniistiirmektedir. Kurum
yoneticilerine bu sekilde bir anket uygulamak ile testler hakkinda higbir bilgi sahibi
olmayan yoOneticilerin bilgilendirilmesi saglandigi  gibi, testlerin ileride

uygulanmasina yonelik de bazi agiklayici bilgiler verilmistir.

Buna gore sorulan sorulardan alinan cevaplara baktigimizda, yiizdelerin dershane ve
kurslar arasinda paralellik gosterdigi, % 58 oraninda da ileride uygulanabilecegi

belirtilmigtir.

3.5.3. Cikarimsal Istatistikler Ve Analizler ile ilgili Bulgular Ve Yorumlar

Cikarimsal istatistik bazinda verilere oncelikle giivenilirlik testi uygulanmistir.
Anketin ¢esitli sorulart icin giivenilirli§in test edilmesinde Alfa Katsayisindan
(Cronbach’s Alpha) yararlanilmistir. Analizlerin yapilmasinda 50 katilimcidan elde

edilmis veriler kullanilmistir.

Bu cercevede o6gretmen secme siirecinde aday Ogretmenin deneyim, davranigsal
ozelligi vb gibi niteliklerin i¢ tutarhilifinin incelenmesi sonrasinda o = 0,839 gibi

yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.
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Tablo 38. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
0,839 30

Ogretmen seciminde psikoteknik testlerin uygulanmasi icin gerceklesmesi gerekli
hususlarin tutarhliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,914 gibi yiiksek bir

giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 39. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
0,914 17

Ogretmen segiminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerin
tutarliliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,885 gibi yiiksek bir giivenilirlik degeri

elde edilmistir.

Tablo 40. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
0,885 12

Hizmet ici egitim programu ile ilgili hususlarin tutarliliginin incelenmesi sonrasinda

a = 0,704 gibi yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tabl0 41. Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
0,704 6
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Ana Hipotez ile ilgili Bulgular

Ana hipotezde; adaylarin ise uyumlu kisiligi vb. ozelliklerine 6nem verenlerin
derecesinin, yoneticilerin kurumlarinda psikoteknik test uygulanabilmesine iliskin
goriiglerine bagli olarak degistigi yer almaktadir. Arastirma sonucuna gore;
O0gretmen se¢cme siirecinde aday ogretmenlerin kisilik yapisi, bilgi birikimi, zihinsel
yetenegi ve davranigsal 6zelligi gibi niteliklerinin 6nemsiz oldugunu diisiinen hi¢bir
kurum yoneticisi olmamistir. Yani, s6z konusu nitelikler tiim yoneticiler igin

onemlidir. Tek ayrisma noktasi, onem verme derecesinin farkliligidir.

Psikoteknik testlerin de yukarida gecen niteliklerin daha iyi ortaya c¢ikmasim
saglayan bir yontem oldugu g6z oniinde bulundurulursa, bu niteliklere 6nem veren
yoneticilerin testleri uygulamaya daha yatkin olmalart gerekmekte iken, bdyle bir
sonug ile karsilasilmamistir. Birgok kurum yoneticisi, 0gretmen secme siirecinde;
adaylarin zihinsel yetenekleri vs.’nin 6nemli bir husus olduklarini belirtmelerine
ragmen; aday 6gretmenlerin bilgi, kisilik vb. yapilarim1 6nemli 6lciide ortaya ¢ikaran
psikoteknik testleri uygulamaya olan tutumlari olumlu olmamistir. Buna gére, ana
hipotezimizde gecen hususlar birbirine bagli olarak degismemektedir. Boyle bir
bulgunun ortaya ¢ikmasim saglayan ise, anketin son kisminda yer alan testlerin

neden oldugu problemler ile ilgili soruya verilen yanitlardir.

Olumlu olmama sebebi ise su sekilde belirlenmistir: YoOneticilerin; testlerin
objektifliginden siiphe etmeleri, testlerin uygulanmasina yonelik {ist yOnetimin
tutumunun olumlu olmadigim belirtmeleri, Ozel Ogretim Kurumlari’nin gelisimi ile
ilgili sikintilarin testlerin uygulanmasindan daha o©ncelikli bir sorun oldugunu
diisiinmeleri ile testlerin 6gretmenler arasinda cesitli ayrimlara neden oldugunu
uygulamasi zor bir 6gretmen yontem oldugunu ve en iyi 6gretmen se¢im yontemi
olmadigini diisiinmeleridir. Bunlarin disinda, cogu yonetici testlerin uygulanmasinin

kuruma maddi bir kiilfet getirmedigini diistinmektedir.
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Yardima Hipotezler ile ilgili Bulgular

Diger hipotezler ile ilgili bulgular, cesitli istatistiksel yontemler yardimiyla

asagidaki sekilde elde edilmistir:

Tablo 42. Cinsiyet ve Aday Ogretmenin Davramssal Ozelligi Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin
davranmissal ozelligi cok
onemlidir Toplam
Katiliyorum Kesinlikle
Katiliyorum
Kadin N 0 13 13
Cinsiyet % 0% 26,0% 26,0%
Erkek N 11 26 37
%o 22,0% 52,0% 74,0%
Toplam N 11 39 50
% 22,0% 78,0% 100,0%
112;?121(:: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p deg
Testi cgen
4,955 1 0,026
#p < 0,05

Yoneticilerin cinsiyeti ile aday Ogretmenin davranmigsal Ozelligi c¢ok Onemlidir
onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye
calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 0gretmen secme siirecinde aday O6gretmenin
davramigsal oOzelligi ¢ok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

cinsiyetine gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez I’de yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin davranigsal
Ozelligine 6nem verenlerin derecesi, 6zel ogretim kurum yoneticilerinin demografik
bilgilerine bagl olarak degismektedir” ifadesi “cinsiyet” agisindan kabul edilmistir.
Buna gore, kadinlarin, davranigsal 6zellige dnem verme derecesinin erkeklere gore

daha fazla oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 43. Medeni Durum ve Aday Ogretmenin Liderlik Becerisi Cok Onemlidir

Aday dgretmenin liderlik becerisi cok onemlidir
— — Toplam
Kiﬁiﬂi}gsm Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Klifil:;l;ﬁfn
N 0 3 5 20 9 37
E | Bvi
E % ,0% 6,0% 10,0% 40,0% 18,0% 74,0%
g LN 1 0 1 2 9 13
=
N 2,0% ,0% 2,0% 4,0% 18,0% 26,0%
N 1 3 6 22 18 50
Toplam
% 2,0% 6,0% 12,0% 44,0% 36,0% 100,0%
II;?aIEZ(;'lZ Serbestlik degeri
Ki-Kare . . Derecesi p ceg
Testi Degeri
12,330 4 0,012
*p <0,05

Yoneticilerin medeni durumu ile aday 6gretmenin liderlik becerisi ¢ok onemlidir

onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye

calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen secme siirecinde aday O6gretmenin

liderlik becerisi ¢ok 6nemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin medeni

durumlarina gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez I’de yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin liderlik

becerisine dnem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin demografik

bilgilerine bagh olarak degismektedir” ifadesi “medeni durum” ag¢isindan kabul

edilmistir. Buna gore, bekar yoneticilerin, daha gen¢ olma durumlar1 da géz Oniinde

bulundurularak, liderlik becerisine énem verme derecesinin daha fazla oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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Tablo 44. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin, Ogrencinin Tabiatim Anlama

Becerisi Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin, 6grencinin tabiatin
anlama becerisi ¢cok énemlidir Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kliflslllr;lolﬁfn
Lise N 0 0 1 0 1
% ,0% ,0% 2,0% ,0% 2,0%
N N 0 0 5 7 12
B| Yiksekokul I—p 0% 0% 10,0% 140% | 24.0%
Y N 2 0 6 22 30
1sans
£ % 4,0% ,0% 12,0% 44,0% 60,0%
;L%:n Yiiksek N 0 0 1 5 6
Lisans % ,0% ,0% 2,0% 10,0% 12,0%
Diger N 0 1 0 0 1
% ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
N 2 1 13 34 50
Toplam
K 4.,0% 2,0% 26,0% 68,0% 100,0%
. Ilzfigflll(.sa(;'l; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deeri Derecesi | P 98
Testi egerl
56,307 12 0,000
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday Ogretmenin Ogrencinin tabiatim1 anlama
becerisi ¢cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde
aday Ogretmenin Ogrencinin tabiatim anlama becerisi ¢cok Onemlidir Onermesi
hakkindaki goriigleri yoneticilerin egitim durumlarina gore istatistiksel acidan

anlaml1 bir sekilde degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin Ogrencinin
tabiatimm anlama becerisine ©nem verenlerin derecesi, ©zel Ogretim kurum
yoneticilerinin egitim durumlarina bagli olarak degismektedir” ifadesi “Ggrencinin
tabiatin1 anlama becerisi” acisindan kabul edilmistir. Buna gore, yoneticilerin egitim
durumlarinin lise diizeyinden yiiksek lisans diizeyine dogru artmasina paralel olarak,
Ogretmenin Ogrencinin tabiatim1 anlama becerisinin ¢ok onemli oldugunu diisiinme

oranlar1 da artmaktadir.
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Tablo 45. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin Mezun Oldugu Okul Cok

Onemlidir
Aday égretmenin mezun oldugu okul cok 6nemlidir
Kesinlikle | K Katil Kesinlikle Toplam
Katllmlyorum atilmiyorum ararsizim atilryorum Katlllyorum
Lise |IN 0 0 1 0 0 1

% ,0% ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
-| YOk | N 3 5 0 4 0 12
g ul % 6,0% 10,0% ,0% 8,0% ,0% 24,0%
’5‘: Lisans 1N 8 12 4 6 0 30
g % 16,0% 24,0% 8,0% 12,0% ,0% 60,0%
?;:'D YLis | N 1 3 1 0 1 6
=1 ans | g 2,0% 6,0% 2,0% 0% 2,0% 12,0%

Diger N 0 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
N 12 20 6 10 2 50
Toplam
% 24.,0% 40,0% 12,0% 20,0% 4,0% 100,0%
Il;(.aalléson Serbestlik deseri
Ki-Kare IRATC | Derecesi | P 9ese!
Testi Degeri
39,667 16 0,001

*p < 0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday 6gretmenin mezun oldugu okul ¢ok dnemlidir
onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye
calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 0gretmen secme siirecinde aday O6gretmenin
mezun oldugu okul cok Onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

egitim durumlarina gore istatistiksel acidan anlamh bir sekilde degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “O8retmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin mezun oldugu
okula Onem verenlerin derecesi, 6zel Ogretim kurum yoneticilerinin egitim
durumlarina bagh olarak degismektedir” ifadesi “mezun oldugu okul” acisindan
kabul edilmistir. Buna gore, mezun oldugu okula 6nem vermeme oranina
baktigimizda 6zellikle yiiksek lisans ve lisans mezunu yoneticilerin okul disindaki

diger faktorleri daha ¢ok onemsedigini gormekteyiz.
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Tablo 46. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin Mezuniyet Derecesi Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin mezuniyet derecesi cok 6nemlidir
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Lise N 0 1 0 0 0 1
% ,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%

= Y N 3 3 0 5 1 12
§ okul | ¢ 6,0% 6,0% ,0% 10,0% 2,0% 24,0%

g Lisans N 8 14 4 4 0 30
s % 16,0% 28,0% 8,0% 8,0% ,0% 60,0%

;‘ED Y. N 1 2 2 1 0 6
=1 Lisans | ¢ 2,0% 4,0% 4,0% 2,0% ,0% 12,0%

Diger N 0 0 0 0 1 1

% ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%

Toplam N 12 20 6 10 2 50

P % 24.0% 40,0% 12,0% 20,0% 4,0% 100,0%
II?agson Serbestlik deseri
Ki-Kare IVRATE | Derecesi | P 98!
Testi Degeri
36,083 16 0,003
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday ogretmenin mezuniyet derecesi ¢ok dnemlidir

onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye

calisilmistir. Buna gore yoneticilerin ogretmen secme siirecinde aday O6gretmenin

mezuniyet derecesi cok ©nemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

egitim durumlarina gore istatistiksel acidan anlamh bir sekilde degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin mezuniyet

derecesine Oonem verenlerin derecesi, Ozel Ogretim kurum yoneticilerinin egitim

durumlarina bagli olarak degismektedir” ifadesi “mezuniyet derecesi” acisindan

kabul edilmistir. Buna gore, mezuniyet derecesine ©Onem vermeme oranina

baktigimizda 6zellikle yiiksek lisans ve lisans mezunu yoneticilerin okul disindaki

diger faktorleri daha ¢ok onemsedigini gormekteyiz.
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Tablo 47. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin, Ogretmen Formasyonunun

Olmasi Cok Onemlidir

Aday ogretmenin, 6gretmen formasyonunun olmasi c¢ok
onemlidir Toplam
K;(tﬁi:gij;lsm Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kﬁfﬁ?;};ﬁi}n
Lise N 0 0 0 1 0 1
% ,0% ,0% ,0% 2,0% ,0% 2,0%
Jov N 0 0 0 5 7 12
§ okul | ¢, ,0% ,0% ,0% 10,0% 14,0% 24.0%
E’ Lisans N 2 2 1 12 13 30
g % 4,0% 4,0% 2,0% 24.,0% 26,0% 60,0%
£y |n 1 2 0 0 3 6
=1 Lisans | o 2,0% 4,0% ,0% ,0% 6,0% 12,0%
Diger N 0 0 1 0 0 1
% ,0% ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
Toplam N 3 4 2 18 23 50
% 6,0% 8,0% 4.,0% 36,0% 46,0% 100,0%
Pearson .
. Ki-Kare Serbestlik p degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi
Testi cgert
37,116 16 0,002
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday 6gretmenin ogretmen formasyonunun olmasi

cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda

incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday

Ogretmenin Ogretmen formasyonunun olmasi ¢ok Snemlidir onermesi hakkindaki

goriigleri yoneticilerin egitim durumlaria gore istatistiksel agidan anlamli bir

sekilde degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin formasyonuna

Oonem verenlerin derecesi, 6zel ogretim kurum yoneticilerinin egitim durumlarina

bagh olarak degismektedir” ifadesi “formasyon” ag¢isindan kabul edilmistir. Buna

gore, yiiksek lisans mezunlarinin formasyon bilgisine énem verme durumlarinin

daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 48. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin Plan ve Program Yapma

Yetenegi Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin plan ve program yapma
yetenegi cok onemlidir Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Klifil:;/giljn
Lise N 0 1 0 0 1
% ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
= | Yiksek | N 1 0 7 4 12
§ okul | ¢ 2,0% ,0% 14,0% 8,0% 24,0%
2. N 1 1 12 16 30
Lisans
£ % 2,0% 2,0% 24.,0% 32,0% 60,0%
;L%:n Yiiksek | N 0 0 3 3 6
Lisans | % ,0% ,0% 6,0% 6,0% 12,0%
Diger N 0 0 0 1 1
K ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
N 2 2 22 24 50
Toplam
% | 4,0% 4,0% 44,0% 48,0% 100,0%
Pearson .
. Ki-Kare Serbestlik degeri
Ki-Kare Deeri Derecesi | P 98
Testi egeri
28,112 12 0,005
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday dgretmenin plan ve program yapma yetenegi
cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye c¢alisilmigtir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin plan ve program yapma yetenegi ¢ok onemlidir 6nermesi hakkindaki
goriigleri yoneticilerin egitim durumlarma gore istatistiksel agidan anlamli bir

sekilde degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “6gretmen secme siirecinde aday 0gretmenin plan ve program
yapma yetenegine onem verenlerin derecesi, 0zel ogretim kurum yoneticilerinin
egitim durumlarina bagl olarak degismektedir” ifadesi “plan ve program” acisindan
kabul edilmistir. Buna gore, lisans ve iisti mezun yoneticiler, yiiksekokul

mezunlarina gore plan ve programa daha fazla 6nem vermektedirler.

145



Tablo 49. Egitim Durumu ve Aday Ogretmenin Kuruma Olan Maliyeti Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin kuruma olan maliyeti ¢cok 6nemlidir
— — Toplam
Kﬁiﬁﬂ;}jﬁm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kliflslllr;;lifn
Lie LN 1 0 0 0 0 1
% 2,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
= Yiiksek | N 2 2 1 3 4 12
E okul | ¢ 4,0% 4,0% 2,0% 6,0% 8,0% 24,0%
E Lisans LN 1 7 3 12 2 30
£ % 2,0% 14,0% 16,0% 24,0% 4,0% 60,0%
2 | viksek | N 1 3 1 0 1 6
= | Lisans | g 2,0% 6,0% 2,0% ,0% 2,0% 12,0%
Diser N 0 0 0 0 1 1
£ % ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
N 5 12 10 15 8 50
Toplam
% 10,0% 24,0% 20,0% 30,0% 16,0% 100,0%
II;?alzson Serbestlik deseri
Ki-Kare 1%ArC | Derecesi | P 9eee
Testi Degeri
26,653 16 0,046
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile aday oOgretmenin kuruma olan maliyeti ¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
O0gretmenin kuruma olan maliyeti ¢ok Onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin egitim durumlarina gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez2’de yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin kuruma olan
maliyetine onem verenlerin derecesi, 0zel O0gretim kurum yoneticilerinin egitim
durumlarina bagli olarak degismektedir” ifadesi “maliyet” agisindan kabul
edilmistir. Buna gore, yiiksek lisans mezunlarinin maliyete daha az dnem verdigini,

lisans mezunlarinin ise %25’ inin maliyete o kadar 6nem vermedigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 50. Brans ve Aday Ogretmenin Deneyimi Cok Onemlidir

Aday ogretmenin deneyimi cok onemlidir
K;(tfl?rilrll;iéiim Katilmiyorum Kararsizim Katiltyorum Kﬁfﬁi;gg; TOplam
Simif N 0 2 0 3 2 7
Ogr. Y% ,0% 4,1% ,0% 6,1% 4,1% 14,3%
Mat. N 1 0 0 2 1 4
Yo 2,0% ,0% ,0% 4,1% 2,0% 8,2%
Yabanct | N 0 1 1 2 0 4
Dil Yo ,0% 2,0% 2,0% 4,1% ,0% 8,2%
% Sosyal N 0 1 0 1 1 3
g | Bilgiler | ¢ ,0% 2,0% ,0% 2,0% 2,0% 6,1%
Fen N 0 2 0 2 2 6
Bilimleri | o, 0% 4,1% 0% 4,1% 4,1% 12,2%
. N 0 1 0 0 0 1
Tiirkge
% ,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
Diger N 0 1 0 10 13 24
% ,0% 2,0% ,0% 20,4% 26,5% 49,0%
N 1 8 1 20 19 49
Toplam
%o 2,0% 16,3% 2,0% 40,8% 38,8% 100,0%
. 112??122(;2 Serbestlik p degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi
Testi cgen
36,602 24 0,048
*p <0,05

Yoneticilerin brang ile aday dgretmenin deneyimi ¢cok 6nemlidir 6nermesi 0,05 hata

diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye c¢alisilmistir. Buna

gbre yoneticilerin Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin deneyimi ¢ok

onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin branslarina gore istatistiksel

acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Hipotez3’de yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday dgretmenin deneyimine dnem

verenlerin derecesi, Ozel Ogretim kurum yoOneticilerinin brangina baglh olarak

degismektedir” ifadesi “deneyim” acisindan kabul edilmistir. Buna gore, Tiirkce,

matematik gibi temel branslarin disinda kalan trafik, motor, giizellik, rehberlik vb.

diger branglardaki yoneticilerin deneyime daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir.
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Tablo 51. Brans ve Aday Ogretmenin Lisansiistii Egitim Almus Olmasi Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin lisansiistii egitim almis olmasi cok
onemlidir
Kesinlikle Katlyory | Kesinlikle Toplam
Katilmiyoru | Katilmiyorum Kararsizim o Katiliyoru
m m
Simf N 2 2 2 0 1 7
Ogr. % 4,1% 4,1% 4,1% ,0% 2,0% 14,3%
Mat. N 2 1 0 0 1 4
% 4,1% 2,0% ,0% ,0% 2,0% 8,2%
Yabanc1 | N 0 0 3 0 1 4
Dil % ,0% ,0% 6,1% ,0% 2,0% 8,2%
g Sosyal | N 0 2 0 1 0 3
& | Bilgiler | g ,0% 4,1% ,0% 2,0% ,0% 6,1%
Fen N 1 4 0 0 1 6
Bilimleri | o, 2,0% 8,2% ,0% ,0% 2,0% 12,2%
. N 0 1 0 0 0 1
Tiirkce
% ,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
Diger N 9 8 1 6 0 24
% 18,4% 16,3% 2,0% 12,2% ,0% 49,0%
N 14 18 6 7 4 49
Toplam
%| 28,6% 36,7% 12,2% 14,3% 8,2% 100,0%
. II;?IEZ(;I; Serbestlik p degeri
Ki-Kare N Derecesi
Testi Degeri
38,134 24 0,034
*p <0,05

Yoneticilerin bransg ile aday oOgretmenin lisansiistii

egitim almis olmasi ¢ok

onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda

incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday

Ogretmenin lisansiistii egitim almis olmasi ¢ok Onemlidir 6nermesi hakkindaki

goriigleri yoneticilerin branslarina gore istatistiksel ag¢idan anlamli bir sekilde

degismektedir. Hipotez3’de yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday dgretmenin

lisansiistii egitim almasina ©6nem verenlerin derecesi,

ozel Ogretim kurum

yoneticilerinin bransina bagh olarak degismektedir” ifadesi “lisansiistii” agisindan

kabul edilmistir. Buna gore, lisansiistii egitime katilmadigim1 sadece yabanci dil

bransindan olanlar belirtmemistir.
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Tablo 52. Brans ve Aday Ogretmenin Diiriist Olmasi Cok Onemlidir

Aday ogretmenin diiriist olmasi
cok onemlidir T
— oplam
Katilivorum Kesinlikle
y Katiliyorum

Sinif N 2 5 7
Ogretmeni | % 4,1% 10,2% 14,3%

. N 3 1 4
Matematik =7 6.1% 2,0% 8.2%

. N 2 2 4
Yabanc Dil =27 41% 41% 8.2%

1723

g Sosyal N 0 3 3
5 Bilgiler % 0% 6,1% 6,1%

. .| N 0 6 6
Fen Bilimleri % 0% 12.2% 12.2%

. N 0 1 1
Tirkge =7 0% 2,0% 2.0%

Diser N 2 22 24
& % 41% 44.9% 49,0%

Toolam N 9 40 49

P % 18,4% 81,6% 100,0%
IIEE?II('ZT: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p deg
Testi egeri
15,573 6 0,016
*p < 0,05

Yoneticilerin brans ile aday 6gretmenin diiriist olmas1 ¢ok énemlidir 6nermesi 0,05
hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir.
Buna gore yoneticilerin 6gretmen secme siirecinde aday Ogretmenin diiriist olmasi

cok oOnemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri yOneticilerin branglarina gore

istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez3’de yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin diiriistliigiine
Oonem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin bransina bagl olarak
degismektedir” ifadesi “diiriistliilk” acisindan kabul edilmistir. Buna gore, tiim

branglar icin diiriistlik 6nemli olmakla birlikte, Fen bilimleri bransindan olan tiim

yoneticiler i¢in diiriistliik en 6ncelikli bir 6zelliktir.
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Tablo 53. Brans ve Aday Ogretmenin Kendine Giiveni Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin kendine giiveni ¢ok
onemlidir
— Toplam
Kesinlikle
Kararsizim | Katiliyorum
Katiliyorum
Sinif N 0 2 5 7
Ogretmeni | ¢, ,0% 4,1% 10,2% 14,3%
Matematik N 1 2 1 4
% 2,0% 4,1% 2,0% 8,2%
Yabanci N 0 1 3 4
Dil % ,0% 2,0% 6,1% 8,2%
% Sosyal N 0 1 2 3
&| Bilgler | o 0% 2,0% 4,1% 6,1%
Fen N 0 0 6 6
Bilimleri | 9 ,0% ,0% 12,2% 12,2%
Tiirkce N 0 1 0 1
% ,0% 2,0% ,0% 2,0%
Diger N 0 2 22 24
% ,0% 4,1% 44,.9% 49,0%
N 1 9 39 49
Toplam
% 2,0% 18,4% 79,6% 100,0%
Pearson .
. Ki-Kare Serbestlik p degeri
Ki-Kare Dederi Derecesi
Testi egerl
23,513 12 0,024
*p < 0,05

Yoneticilerin brans ile aday 6gretmenin kendine giiveni ¢ok 6nemlidir 6nermesi 0,05
hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir.
Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday dgretmenin kendine giiveni
cok oOnemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri yOneticilerin branglarina gore

istatistiksel acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Hipotez3’de yer alan “6gretmen se¢cme siirecinde aday 6gretmenin kendine giivenine
onem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin bransina bagli olarak
degismektedir” ifadesi “giiven” acisindan kabul edilmistir. Buna gore, tiim branglar
icin kendine giiven ©nemli olmakla birlikte, Fen bilimleri bransindan olan

yoneticiler i¢in bu 6zellik daha 6nemlidir.
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Tablo 54. Brans ve Aday Ogretmenin Hosgoriisii Cok Onemlidir

Aday ogretmenin hosgoriisii
cok onemlidir T
— oplam
Katilivorum Kesinlikle
y Katiliyorum

Sinif N 2 5 7
Ogretmeni | % 4,1% 10,2% 14,3%

. N 3 1 4
Matematik =7 6.1% 2,0% 8.2%

. N 0 4 4
Yabanci Dil % 0% 82% 82%

1723

g Sosyal N 2 1 3
5 Bilgiler % 4.1% 2.0% 6,1%

. .| N 1 5 6
Fen Bilimleri % 2.0% 10.2% 12.2%

. N 0 1 1
Tirkge =7 0% 2,0% 2.0%

Diser N 3 21 24
g % 6.1% 42.9% 49.0%

Toolam N 11 38 49

p % 22.4% 77.6% 100,0%
IIEE?II('ZT: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p deg
Testi egeri
12,792 6 0,046
#p < 0,05

Yoneticilerin brang ile aday 6gretmenin hosgoriisii cok énemlidir 6nermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye c¢alisilmistir. Buna
gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin hos goriisii ¢ok
onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin branslarina gore istatistiksel

acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Hipotez3’de yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin hosgoriisiine
Oonem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin bransina bagli olarak
degismektedir” ifadesi “hosgorii” acisindan kabul edilmistir. Buna gore, hosgorii
tim branglar icin Onemli birlikte, Matematik bransindan olan yoneticilerin,
hosgoriiye, diger branstan olan yoneticilere gore daha az Onem verdigi

goriilmektedir.
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Tablo 55. Brans ve Aday Ogretmenin Dersi Aciklama Yetenegi Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin dersi aciklama yetenegi cok
onemlidir Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Klizslllr;lolﬁfn
Simif N 0 1 3 3 7
Ogretmeni | ¢, ,0% 2,0% 6,1% 6,1% 14,3%
Matematik N 0 0 3 1 4
% ,0% ,0% 6,1% 2,0% 8,2%
Yabanci | N 0 0 1 3 4
Dil % ,0% ,0% 2,0% 6,1% 8,2%
£l Sosyal N 1 0 0 2 3
&| Bilgiler | o 2,0% 0% 0% 4,1% 6,1%
Fen N 0 0 0 6 6
Bilimleri | ¢ ,0% ,0% ,0% 12,2% 12,2%
Tiirkee N 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
Diger N 0 0 6 18 24
% ,0% ,0% 12,2% 36,7% 49,0%
N 1 1 13 34 49
Toplam
% 2,0% 2,0% 26,5% 69,4% 100,0%
. II;??II(.Z(;'IZ Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi cger
31,178 18 0,027
*p <0,05

Yoneticilerin brang ile aday Ogretmenin dersi agiklama yetenedi c¢ok oOnemlidir
onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye
calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin
dersi aciklama yetenegi ¢cok Onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

branslarina gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez3’te yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday 6gretmenin dersi aciklama
yetenegine onem verenlerin derecesi, 6zel ogretim kurum yoneticilerinin bransima
bagh olarak degismektedir” ifadesi “aciklama” acisindan kabul edilmistir. Buna
gore, alanin zorlugu goz Oniinde bulundurularak, ders aciklama yetenegi Fen

bilimleri bransindan olan yoneticiler i¢in daha 6nemlidir.
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Tablo 56. Brans ve Aday Ogretmenin Konuyu Zenginlestirme Yetenegi Cok

Onemlidir
Aday ogretmenin konuyu
zenginlestirme yetenegi cok
onemlidir Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle
Katiliyorum
Siif N 1 1 5 7
Ogretmeni | ¢, 2,0% 2,0% 10,2% 14,3%
. N 1 3 0 4
Matematlk = == 0% 6.1% 0% 8.2%
Yabanci N 0 3 1 4
Dil % ,0% 6,1% 2,0% 8,2%
g Sosyal N 1 1 1 3
& | Bilgiler | 9 2,0% 2,0% 2,0% 6,1%
Fen N 0 0 6 6
Bilimleri | ¢ ,0% ,0% 12,2% 12,2%
Tiirkce N 0 0 1 1
% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
Diger N 0 7 17 24
% ,0% 14,3% 34,7% 49,0%
N 3 15 31 49
Toplam
% 6,1% 30,6% 63,3% 100,0%
) II??IESOD Serbestlik deseri
Ki-Kare FBare | perecesi | P 9¢8M!
Testi Degeri
22,451 12 0,033
*p <0,05

Yoneticilerin brang ile aday Ogretmenin konuyu zenginlestirme yetenegi c¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye c¢alisilmigtir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin konuyu zenginlestirme yetenegi ¢ok Onemlidir 6nermesi hakkindaki
goriigleri yoneticilerin branslarina gore istatistiksel ag¢idan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 3’te yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin konuyu
zenginlestirme yetenegine Onem verenlerin derecesi, ©Ozel Ogretim kurum
yoneticilerinin bransina bagl olarak degismektedir” ifadesi “konu” acisindan kabul
edilmistir. Buna gore, konuyu zenginlestirebilme yetenegi, fen bilimleri bransindan

olan yoneticiler i¢cin daha 6nemlidir.
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Tablo 57. Toplam is Deneyimi ve Aday Ogretmenin Zihinsel Yetenegi Cok

Onemlidir
Aday ogretmenin zihinsel yetenegi cok
onemlidir Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kliflslill;/gﬁfn
0-syi | N 0 1 3 3 7
% ,0% 2,0% 6,0% 6,0% 14,0%
6-10 y1l N 0 0 1 8 9
— % ,0% ,0% 2,0% 16,0% 18,0%
Sl 1-15 | N 1 0 3 2 6
;ﬁ yil % 2,0% ,0% 6,0% 4,0% 12,0%
~| 1620 | N 0 0 1 4 5
Ev yil % ,0% ,0% 2,0% 8,0% 10,0%
[=3]
S| 2125 [N 0 2 2 2 6
yil % ,0% 4,0% 4,0% 4,0% 12,0%
26ve | N 0 0 10 7 17
usti | 9 ,0% ,0% 20,0% 14,0% 34,0%
N 1 3 20 26 50
Toplam
% 2,0% 6,0% 40,0% 52,0% 100,0%
II;?IEZ;I; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p ¢eg
Testi egen
26,349 15 0,035
*p <0,05

Yoneticilerin toplam is deneyim siiresi ile aday &gretmenin zihinsel yetenegi ¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye c¢alisilmigtir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin zihinsel yetene§i cok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin toplam is deneyim siiresine gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde
degismektedir. Hipotez 4’te yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin
zihinsel yetenegine 6nem verenlerin derecesi, 6zel 0gretim kurum yoneticilerinin
toplam is deneyimine bagli olarak degismektedir” ifadesi ‘“zihinsel yetenek”
acisindan kabul edilmistir. Buna gore, istisna harig, tiim yoneticiler i¢in zihinsel
yetenek Onemli olmakla birlikte, is deneyimi daha az olan yoneticilerin bu yetenege

daha ¢ok 6nem verdigini soylememiz miimkiindiir.
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Tablo 58. Toplam Is Deneyimi ve Aday Ogretmenin iletisim Becerisi Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin iletisim
becerisi cok onemlidir T
— oplam
Katilivorum Kesinlikle
Y Katiliyorum
N 4 3 7
0-Syl =g 8.0% 6,0% 14.0%
= N 2 7 9
E| ool 1o 4.0% 14.0% 18.0%
-5)
= N 0 6 6
5] —
g | -yl = 0% 12.0% 12.0%
—_ N 0 5 5
E| 1020wl g 0% 10,0% 10,0%
= N 0 6 6
(=] _
= | 2=yl g 0% 12.0% 12.0%
. . |N 3 14 17
26 ve istit =7 6.0% 28.0% 34.0%
Toplam N 9 41 50
p % 18,0% 82,0% 100,0%
II;?IEZ;I; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi egerl
11,108 5 0,049
#p < 0,05

Yoneticilerin toplam is deneyim siiresi ile aday Ogretmenin iletisim becerisi ¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin iletisim becerisi ¢ok Onemlidir ©nermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin toplam is deneyim siiresine gore istatistiksel acidan anlaml bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 4’te yer alan “O8retmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin iletisim
becerisine énem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin toplam is
deneyimine bagl olarak degismektedir” ifadesi “iletisim” agisindan kabul edilmistir.
Tiim is deneyimi gruplarinda iletisim becerisi 6nemli olmakla birlikte, is deneyimi

arttikca iletisime daha fazla dnem verildigi goriilmektedir.
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Tablo 59. Toplam is Deneyimi ve Aday Ogretmenin Mezuniyet Derecesi Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin mezuniyet derecesi cok 6nemlidir
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
os LN 3 3 1 0 0 7
% 6,0% 6,0% 2,0% ,0% ,0% 14,0%
o 10 N 3 5 1 0 0 9
'S % 6,0% 10,0% 2,0% ,0% ,0% 18,0%
% - | N 0 2 3 0 1 6
&l B % 0% 4,0% 6,0% ,0% 2,0% 12,0%
=6 | N 1 3 0 1 0 5
g_ 20 1 9 2,0% 6,0% ,0% 2,0% ,0% 10,0%
& o [N 3 1 1 0 1 6
5% 6,0% 2,0% 2,0% ,0% 2,0% 12,0%
e LN 2 6 0 9 0 17
% 4,0% 12,0% ,0% 18,0% ,0% 34,0%
N 12 20 6 10 2 50
Toplam
% 24,0% 40,0% 12,0% 20,0% 4,0% 100,0%
. II;??II(.Z(;: Serbestlik p degeri
Ki-Kare Dederi Derecesi
Testi eger1
38,786 20 0,007
*p <0,05

Yoneticilerin toplam is deneyimi ile aday 6gretmenin mezuniyet derecesi ¢ok

onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda

incelenmeye c¢alisilmigtir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday

Ogretmenin mezuniyet derecesi c¢ok Onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri

yoneticilerin toplam is deneyim siiresine gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 4’te yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin mezuniyet

derecesine Onem verenlerin derecesi, 0zel 6gretim kurum yoneticilerinin toplam is

deneyimine bagli olarak degismektedir” ifadesi “mezuniyet” agisindan kabul

edilmistir. Buna gore, mezuniyet derecesine en fazla, 26 yil ve iizeri is deneyime

sahip yoneticiler 6nem vermektedir.
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Tablo 60. Toplam is Deneyimi ve Aday Ogretmenin Mezun Oldugu Okul Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin mezuniyet derecesi cok énemlidir
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
os LN 4 1 1 1 0 7
% 8,0% 2,0% 2,0% 2,0% 0% 14,0%
oo IN 2 6 1 0 0 9
E % 4,0% 12,0% 2,0% ,0% ,0% 18,0%
gl 11— [N 0 2 3 0 1 6
g 15 [a ,0% 4,0% 6,0% ,0% 2,0% 12,0%
2| 16— [N 1 2 1 1 0 5
S| 20 |% 2,0% 4,0% 2,0% 2,0% ,0% 10,0%
& 21- |N 3 3 0 0 0 6
25 | % 6,0% 6,0% 0% ,0% ,0% 12,0%
26 + N 2 6 0 8 1 17
% 4,0% 12,0% 0% 16,0% 2,0% 34,0%
N 12 20 6 10 2 50
Toplam
% 24,0% 40,0% 12,0% 20,0% 4,0% 100,0%
. Ilzfigfllli.sa(;'l; Serbestlik degeri
Ki-Kare Dederi Derecesi pdeg
Testi egert
34,965 20 0,020
*p <0,05

Yoneticilerin toplam is deneyimi ile aday Ogretmenin mezun oldugu okul ¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
O0gretmenin mezun oldugu okul ¢ok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin toplam is deneyim siiresine gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 4’te yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday oOgretmenin mezuniyet
oldugu okula 6nem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin toplam is
deneyimine bagh olarak degismektedir” ifadesi “okul” acisindan kabul edilmistir.
Buna gore, 26 yil ve iizeri is deneyime sahip yoneticiler, aday 6gretmenlerin mezun

olduklar1 okula daha fazla 6nem vermektedirler.
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Tablo 61. Kurumda Cahsilan Siire ve Aday Ogretmenin Zihinsel Yetenegi Cok

Onemlidir
Aday ogretmenin zihinsel yetenegi cok énemlidir
Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum
os | N 1 1 15 17 34
% 2,0% 2,0% 30,0% 34,0% 68,0%
o[ 610 LN 0 0 4 5 9
7 % ,0% ,0% 8,0% 10,0% 18,0%
5N 0 0 0 2 2
T:: % ,0% ,0% ,0% 4,0% 4,0%
60 LN 0 1 0 1 2
E % ,0% 2,0% ,0% 2,0% 4,0%
E( 505 | N 0 1 0 0 1
M % ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
6s | N 0 0 1 1 2
% ,0% ,0% 2,0% 2,0% 4,0%
Toplam N 1 3 20 26 50
% 2,0% 6,0% 40,0% 52,0% 100,0%
Pearson .
: Ki-Kare Serbestlik p degeri
Ki-Kare .. Derecesi
Testi Degeri
26,657 15 0,032
*p < 0,05

Yoneticilerin kurumda calhistigl siire ile aday Ogretmenin zihinsel yetene8i ¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye c¢alisilmigtir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin zihinsel yetenegi cok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin kurumda calistigi siireye gore istatistiksel acidan anlaml bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 5’te yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin zihinsel
yetenegine 6nem verenlerin derecesi, 0zel 6gretim kurum yoneticilerinin kurumda
calistiklan siireye bagl olarak degismektedir” ifadesi “zihinsel yetenek” acisindan
kabul edilmistir. Buna gore, istisna disinda, tiim yoneticiler i¢in zihinsel yetenek
onemli olmakla birlikte, kurumda 0-5 yi1l gorev alan yoneticiler, zihinsel yetenege

daha az 6nem vermektedirler.
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Tablo 62. Kurumda Cahsilan Siire ve Aday Ogretmenin Ogrencinin Tabiatim

Anlama Becerisi Cok Onemlidir

Aday égretmenin 6grencinin tabiatin1 anlama
becerisi cok onemlidir Toplam
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kliflslllr;lolﬁfn
os |N 1 0 10 23 34
% 2,0% ,0% 20,0% 46,0% 68,0%
s o0 LN 1 0 2 6 9
Z % 2,0% 0% 4,0% 12,0% 18,0%
El s N 0 1 0 1 2
—3 % ,0% 2,0% ,0% 2,0% 4,0%
S a0 N 0 0 1 1 2
E % ,0% ,0% 2,0% 2,0% 4,0%
HIEEE 0 0 0 1 1
4 % ,0% ,0% 0% 2,0% 2,0%
26+ |N 0 0 0 2 2
% ,0% ,0% ,0% 4,0% 4,0%
Toplam N 2 1 13 34 50
% 4,0% 2,0% 26,0% 68,0% 100,0%
Pearson .
. Ki-Kare Serbestlik p degeri
Ki-Kare . Derecesi
Testi Degeri
28,103 15 0,021
*p < 0,05

Yoneticilerin kurumda ¢alistigr siire ile aday 6gretmenin 0grencinin tabiatin1 anlama
becerisi ¢cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde
aday Ogretmenin Ogrencinin tabiatim1 anlama becerisi cok Onemlidir Onermesi
hakkindaki goriisleri yoneticilerin kurumda calistig1 siireye gore istatistiksel agidan

anlaml bir sekilde degismektedir.

Hipotez 5’te yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday 6gretmenin Ogrencinin
tabiatimm anlama becerisine ©nem verenlerin derecesi, ©zel Ogretim kurum
yoneticilerinin kurumda c¢alistiklar1 siireye bagh olarak degismektedir” ifadesi
“dgrencinin tabiatin1 anlama” agisindan kabul edilmistir. Buna gore, kurumda 0-10
yil arasinda c¢alisan yoneticilerin arasindan bu becerinin 6nemli olduguna

katilmayanlar olmustur.
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Tablo 63. Kurumda Cahsilan Siire ve Aday Ogretmenin Mezun Oldugu Okul
Cok Onemlidir

Aday ogretmenin mezun oldugu okul ¢ok énemlidir
— — Toplam
Kiﬁiﬂ?}){r}zm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klizsil:;gifn b
os N 9 14 5 6 0 34
% 18,0% 28,0% 10,0% 12,0% ,0% 68,0%
2| 610 N 1 4 1 3 0 9
@ % 2,0% 8,0% 2,0% 6,0% ,0% 18,0%
E[ - [N 0 0 0 1 1 2
215 % ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0% 4,0%
<l 16~ | N 1 1 0 0 0 2
Bl 20 [ % 2,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 4,0%
El 2o [N 1 0 0 0 0 1
M| 25 [ 9 2,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
2% + N 0 1 0 0 1 2
% ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0% 4,0%
N 12 20 6 10 2 50
Toplam
% 24,0% 40,0% 12,0% 20,0% 4,0% 100,0%
. II;?IEZ(;I; Serbestlik degeri
Ki-Kare Degeri Derecesi pdeg
Testi cgen
32,843 20 0,035
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistigr siire ile aday 6gretmenin mezun oldugu okul c¢ok
onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
O0gretmenin mezun oldugu okul ¢ok Onemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin kurumda calistig1 siireye gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 5’te yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin mezun oldugu
okula Onem verenlerin derecesi, 0zel Ogretim kurum yoneticilerinin kurumda
calistiklar1 siireye bagh olarak degismektedir” ifadesi “okul” acisindan kabul
edilmistir. Buna gore, kurumda 0 ile 5 y1l arasinda calisan yoneticiler, 6gretmenlerin
mezun olduklar1 okula en az Onemi vermektedirler. Bunun, kurumun kurulus

tarihinin yeni olmasiyla da ilgisi vardir.
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Tablo 64. Kurumda Cahsilan Siire ve Aday Ogretmenin Sadakati Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin sadakati okul ¢cok onemlidir
Kesinlikle Katiliyoru Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim m Katiliyorum
os LN 0 0 1 9 24 34
% ,0% ,0% 2,0% 18,0% 48,0% 68,0%
o 6 |N 1 0 0 2 6 9
5 10| % 2,0% ,0% ,0% 4,0% 12,0% 18,0%
Sl 11— |N 0 0 0 0 2 2
E 5 el 0% 0% 0% 0% 4,0% 4,0%
Sl 16- [N 0 1 0 0 1 2
E 20 | % ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0% 4,0%
5 21- | N 0 0 0 0 1 1
25 9% ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
26 | N 0 0 0 0 2 2
| % ,0% ,0% ,0% ,0% 4,0% 4,0%
Toplam N 1 1 1 11 36 50
% 2,0% 2,0% 2,0% 22,0% 72,0% 100,0%
. II;??IEZ(;'IZ Serbestlik p degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi
Testi egeri
31,599 20 0,048
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistigi siire ile aday Ogretmenin sadakati ¢cok onemlidir
onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye
calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 0gretmen secme siirecinde aday O6gretmenin
sadakati ¢ok Onemlidir ©nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin kurumda

calistign siireye gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez 5’te yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday 6gretmenin sadakatine 6nem
verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin kurumda ¢alistiklan siireye
bagh olarak degismektedir” ifadesi “sadakat” acisindan kabul edilmistir. Buna gore,

kurumda ¢aligilan siire arttik¢a sadakate verilen 6nem de artmaktadir.
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Tablo 65. Kurumda Calisilan Siire ve Aday Ogretmenin Sorumluluk Anlayisi
Cok Onemlidir

Aday 6gretmenin sorumluluk anlayisi
cok onemlidir Toplam
Katilmiyoru Katiliyorum Kesinlikle
m Katiliyorum

0-5 yil N 0 3 31 34

® %0 0% 6,0% 62,0% 68,0%
S

=2 6-10 y1l N 0 2 7 9

= Y% ,0% 4,0% 14,0% 18,0%
2]

Z | 11-15y1 [N 0 0 2 2
= % ,0% ,0% 4,0% 4,0%

< 1620y [N ! 0 I 2
"g Y% 2,0% ,0% 2,0% 4,0%

S | 2125y [N 0 0 1 1
Q Y% ,0% ,0% 2,0% 2,0%

26 ve iistii [N 0 0 2 2
Yo ,0% ,0% 4,0% 4,0%

Toplam N 1 5 44 50

p Y% 2,0% 10,0% 88,0% 100,0%
II;?II(.Z(;: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p ¢eg
Testi egen
26,647 10 0,003
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistigr siire ile aday ogretmenin sorumluluk anlayist cok
onemlidir ©nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda
incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenin sorumluluk anlayis1 c¢ok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin kurumda calistig1 siireye gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
degismektedir. Hipotez 5’te yer alan “Ogretmen se¢cme siirecinde aday Ogretmenin
sorumluluk anlayisina onem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin
kurumda calistiklart siireye bagli olarak degismektedir” ifadesi ‘“sorumluluk”
acisindan kabul edilmistir. Buna gore, istisna hari¢, yoneticiler i¢in sorumluluk
anlayis1 6nemli olmakla birlikte, kurumda 0-10 y1l arasinda ¢alisan yoneticiler i¢in bu

oran daha diisiiktiir.
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Tablo 66. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Aday Ogretmenin Zihinsel Yetenegi Cok

Onemlidir
Aday ogretmenin zihinsel yetenegi cok
onemlidir Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kliflsilll;/lolﬁfn
os | N1 1 16 20 38
% | 2,0% 2,0% 32,0% 40,0% 76,0%
2! 610 | N|O 0 3 4 7
EE % | ,0% ,0% 6,0% 8,0% 14,0%
El 1115 | N[0 0 1 2 3
E % | ,0% ,0% 2,0% 4,0% 6,0%
% 1600 |N|O 1 0 0 1
Z % | 0% 2.0% 0% 0% 2.0%
2,105 [ N0 1 0 0 1
>~ % | ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
26+ | N
%
N |1 3 20 26 50
Toplam
% | 2,0% 6,0% 40,0% 52,0% 100,0%
Ilgall(.z(;: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi cger
33,180 12 0,001
#p < 0,05

Yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresi ile aday Ogretmenin zihinsel
yetenegi cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde
aday ogretmenin zihinsel yetenegi ¢ok Onemlidir onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresine gore istatistiksel acidan anlaml

bir sekilde degismektedir.

Hipotez 6’da yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin zihinsel
yetenegine 6nem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin, yoneticilik
kidem siiresine bagh olarak degismektedir” ifadesi “zihinsel yetenek” acisindan
kabul edilmistir. Buna gore, yoneticilerin yarisindan ¢ogu i¢in zihinsel yetenek ¢ok
onemli iken, kidem yil1 arttik¢a zihinsel yetenek disindaki diger niteliklere de onem

verildigi, bu yiizden zihinsel yetenegin en 6nemli 6ge olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 67. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Aday Ogretmenin Liderlik Becerisi Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin liderlik becerisi cok onemlidir
— — Toplam
Kﬁﬁiﬂ;}:ﬂzm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klizsil:;l;ifn
0.5 N 1 0 4 20 13 38
% 2.0% ,0% 8,0% 40,0% 26,0% 76,0%
3| 6~ [N 0 2 2 2 1 7
% 10 | % 0% 4,0% 4,0% 4,0% 2,0% 14,0%
g| 11- | N 0 0 0 0 3 3
E 15 | % ,0% ,0% ,0% ,0% 6,0% 6,0%
2| 16 | N 0 1 0 0 0 1
;T;a 20 | % ,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
:g 21- | N 0 0 0 0 1 1
=l 25 | % ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
26 + N
%
Tonlam N 1 3 6 22 18 50
P % 2,0% 6,0% 12,0% 44,0% 36,0% 100,0%
II;?alzson Serbestlik deseri
Ki-Kare Dl 2ATC 1 Derecesi | P oesen!
Testi egert
34,861 16 0,004
*p < 0,05

Yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresi ile aday Ogretmenin liderlik

becerisi ¢cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki

tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde

aday Ogretmenin liderlik becerisi ¢ok Onemlidir onermesi hakkindaki goriigleri

yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresine gore istatistiksel acidan anlaml

bir sekilde degismektedir.

Hipotez 6’da yer alan “Ogretmen secme siirecinde aday Ogretmenin liderlik

becerisine énem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin, yoneticilik

kidem siiresine bagli olarak degismektedir” ifadesi “liderlik” acisindan kabul

edilmistir. Buna gore, dagilim paralellik gostermekle birlikte, liderligin cok dnemli

oldugunu, 11-15 y1l kideme sahip yoneticiler dile getirmislerdir.
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Tablo 68. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Aday Ogretmenin Sadakati

Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin sadakati cok onemlidir
— — Toplam
Kﬁﬁiﬂ;}:ﬂzm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klizsil:;l;ifn b
os LN 0 0 1 10 27 38
% ,0% ,0% 2,0% 20,0% 54,0% 76,0%
3| 6 |N 1 0 0 1 5 7
é’;‘; 10 | 2,0% ,0% ,0% 2,0% 10,0% 14,0%
g| 11- |N 0 0 0 0 3 3
E 15 | % ,0% ,0% ,0% ,0% 6,0% 6,0%
x| 16- | N 0 1 0 0 0 1
z:a 20 | % ,0% 2,0% ,0% ,0% ,0% 2,0%
£| 21- [N 0 0 0 0 1 1
= 25 | % ,0% ,0% ,0% ,0% 2,0% 2,0%
26 + N
%
Toplam N 1 1 1 11 36 50
% 2,0% 2,0% 2,0% 22,0% 72,0% 100,0%
Pearson .
. Ki-Kare Serbestlik p degeri
Ki-Kare Deeri Derecesi
Testi cgen
58,230 16 0,000
*p <0,05

Yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresi ile aday 6gretmenin sadakati ¢cok

onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda

incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde aday

Ogretmenin sadakati cok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

kurumdaki yoneticilik kidem siiresine gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Hipotez 6°da yer alan “6gretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin sadakatine dnem

verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin, yoneticilik kidem siiresine

bagh olarak degismektedir” ifadesi “sadakat” acisindan kabul edilmistir. Buna gore,

tiim yoneticiler i¢in sadakat ¢ok onemli olmakla birlikte, 0-5 y1l kidemine sahip geng

yoneticiler i¢in sadakat daha az 6neme sahiptir.
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Tablo 69. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Aday Ogretmenin Sorumluluk Anlayisi

Cok Onemlidir
Aday 6gretmenin sorumluluk anlayisi ¢cok
onemlidir
— Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle
Y y Katiliyorum
os |N 0 4 34 38
= % ,0% 8,0% 68,0% 76,0%
%)
b N 0 1 6 7
&2 6-10 % 0% 2,.0% 12,0% 14,0%
g ;s IN 0 0 3 3
E % 0% 0% 6,0% 6,0%
= | 1620 [~ ! 0 0 1
.E % 2,0% ,0% ,0% 2,0%
= N 0 0 1 1
Q _
5 2125 % 0% 0% 2,0% 2,0%
e N
26 + %
Toplam N 1 5 44 50
P % 2,0% 10,0% 88,0% 100,0%
Ilzfigflll(.sa(;'l; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi egeri
50,598 8 0,000
*p < 0,05

Yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresi ile aday 6gretmenin sorumluluk
anlayis1 ¢cok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde
aday o6gretmenin sorumluluk anlayisi cok 6nemlidir 6nermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin kurumdaki yoneticilik kidem siiresine gore istatistiksel acidan anlaml

bir sekilde degismektedir.

Hipotez 6’da yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday ogretmenin sorumluluk
anlayisina 6nem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin, yoneticilik
kidem siiresine bagli olarak degismektedir” ifadesi “sorumluluk” agisindan kabul
edilmistir. Buna gore, tiim yoneticiler i¢in sorumluluk ¢ok 6nemli olmakla birlikte,

0-5 y1l kidemine sahip geng yoneticiler icin sorumluluk daha az 6neme sahiptir.

166



Tablo 70. Hizmet ici Egitime Katilma ve Aday Ogretmenin Zihinsel Yetenegi

Cok Onemlidir
Aday 6gretmenin zihinsel yetenegi cok énemlidir
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle ~ | Toplam
Katiliyorum
1 [N 0 0 2 3 5

g % ,0% ,0% 4,0% 6,0% 10,0%
= |, [N 0 0 1 3 4
;2 % ,0% ,0% 2,0% 6,0% 8,0%
23N 0 1 1 0 2
p=) % 0,0% 2,0% 2,0% ,0% 4,0%
=4 [N 0 1 0 0 1
E" % ,0% 2,0% ,0% ,0% 2,0%
2|5 [N 0 0 2 0 2

g % 0% 0% 4,0% 0% 4,0%
2| o [N 0 2 14 20 36

% ,0% 4,0% 28,0% 40,0% 72,0%
Toplam N 1 3 20 26 50
% 2,0% 6,0% 40,0% 52,0% 100,0%
. II;??IEZ(;'IZ Serbestlik p degeri
Ki-Kare . . Derecesi
Testi Degeri
45,161 15 0,000
*p < 0,05

Yoneticilerin hizmet ici egitime katilma durumlan ile aday 6gretmenin zihinsel
yetenegi ¢ok onemlidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 68retmen se¢me siirecinde
aday ogretmenin zihinsel yetenegi ¢ok Onemlidir onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilma durumuna gore istatistiksel a¢idan anlaml

bir sekilde degismektedir.

Hipotez 7°de yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin zihinsel
yetenegine onem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin hizmetici
egitime katilmalarina bagli olarak degismektedir” ifadesi “zihinsel yetenek”
acisindan kabul edilmistir. Buna gore, hizmeti¢i egitime en az bir kere katilanlardan
zihinsel yeteneginin Onemli olmadigin1 higbir yonetici sOylememistir. Ayrica,
yapilan tek yonlii varyans analizine gore (ANOVA), hizmetici egitim ile kurum

niteligi, kurum niteliginin alt boyutlar a¢isindan anlamli bir fark bulunamamaistir.
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Tablo 71. Hizmet ici Egitime Katilma ve Aday Ogretmenin Saygih Olmas1 Cok

Onemlidir
Aday 6gretmenin saygili olmasi cok onemlidir
Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum
1 LN 0 1 4 5

g % 0% 2,0% 8,0% 10,0%
Z| 2 [N 0 2 2 4
v % 0% 4,0% 4.0% 8,0%
2|3 [N 1 0 1 2
= % 2,0% ,0% 2,0% 4,0%
= | a4 [N 0 0 1 1
E« Yo ,0% ,0% 2,0% 2,0%
2|5 [N 0 0 2 2

£ % 0% 0% 4,0% 4,0%
E | o |N 0 8 28 36

% ,0% 16,0% 56,0% 72,0%
Toplam N 1 11 38 50
Y0 2,0% 22,0% 76,0% 100,0%
: Ilzfigflll(.sa(;'l; Serbestlik p degeri
Ki-Kare . Derecesi
Testi Degeri
27,322 0,002
*p <0,05

Yoneticilerin hizmet ici egitime katilma durumlar1 ile aday Ogretmenin saygili
olmas1 ¢ok onemlidir onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde
aday oOgretmenin saygili olmasi ¢ok Onemlidir Onermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilma durumuna gore istatistiksel agidan anlaml

bir sekilde degismektedir.

Hipotez 7°de yer alan “0gretmen se¢me siirecinde aday 6gretmenin saygilt olmasina
Oonem verenlerin derecesi, 6zel Ogretim kurum yoneticilerinin hizmeti¢i egitime
katilmalarina bagli olarak degismektedir” ifadesi “saygili olma” acisindan kabul
edilmistir. Buna gore, hizmeti¢i egitime katilan veya katilmayan tiim yo&neticiler
icin, aday 6gretmenlerin saygili olmasi 6nemli olup, yalniz egitime katilmayanlarin

9%?20’1ik bir boliimii icin saygili olma daha az 6neme sahiptir.
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Tablo 72. Hizmet ici Egitime Katilma ve Aday Ogretmenin Ogretmenlige Olan

flgisi Cok Onemlidir
Aday ogretmenin 6gretmenlige olan ilgisi cok
onemlidir
— Toplam
Katilmiyorum | Katiliyorum Kesinlikle
y Y Katiliyorum
1 kere N 0 0 > >
g % 0% 0% 10,0% 10,0%
= N 0 1 3 4
= 2 k
2 T 0% 2,0% 6,0% 8.0%
g N 1 0 1 2
£
5 | dkere g 2.0% 0% 2.0% 40%
oh
= ik N 0 0 1 1
5 % 0% 0% 2.0% 2.0%
- N 0 0 2 2
2 k
E | Ok g 0% 0% 4,0% 4.0%
T Katilma | N 0 6 30 36
d % 0% 12,0% 60,0% 72,0%
Tonlam N 1 7 42 50
P % 2,0% 14,0% 84,0% 100,0%
II;??II(.Z(;: Serbestik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi egeri
26,488 10 0,003
*p < 0,05

Yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilma durumlann ile aday Ogretmenin
ogretmenlige olan ilgisi ¢ok Onemlidir énermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin
Ogretmen se¢cme siirecinde aday 6gretmenin 6gretmenlige olan ilgisi cok onemlidir
onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin hizmet ici egitime katilma durumuna

gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Hipotez 7°de yer alan “Ogretmen se¢me siirecinde aday Ogretmenin, dgretmenlige
olan ilgisine 6nem verenlerin derecesi, 6zel 6gretim kurum yoneticilerinin hizmetigi
egitime katilmalarina bagl olarak degismektedir” ifadesi “Ogretmenlige ilgi”
acisindan kabul edilmistir. Buna gore, hizmeti¢i egitime katilanlarmn tamamina
yakini icin Ogretmenlige olan ilgili ¢ok Onemli iken, egitime katilmayanlar da

%1611k bir kisim i¢in bu 6nem derecesi daha azdir.
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Tablo 73. Medeni Durum ve Ogretmen Adaylarmin Yaraticiliklarinin Daha lyi

Ortaya Cikmasini Saglamasi

(")gretmen adaylarmn yaraticihiklariin
daha iyi ortaya cikmasim sanamgsn Toplam
Kesinlikle
Kararsizim Katiliyorum
Katiliyorum
£ N 4 10 7 21
Z| Evl
E Y% 13,8% 34,5% 24.1% 72,4%
g N 5 0 3 8
T | Bekar
= % 17,2% ,0% 10,3% 27,6%
N 9 10 10 29
Toplam
Y% 31,0% 34,5% 34,5% 100,0%
II;?IEZ(;: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p ¢eg
Testi cgert
7,363 2 0,025
#p < 0,05

Yoneticilerin medeni durumu ile 6gretmen se¢iminde psikoteknik testlerin 6gretmen
adaylarinin yaraticiliklarinin daha iyi ortaya ¢ikmasini saglamasi 6nermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye c¢alisilmistir. Buna
gore yoneticilerin 6gretmen seciminde psikoteknik testlerin 6gretmen adaylarinin
yaraticiliklarinin daha iyi ortaya ¢ikmasini saglamasi 6nermesi hakkindaki goriisleri
yoneticilerin medeni durumlarina gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 8§ demografik bilgilerden yalnizca medeni durum agisindan
kabul edilmistir. Buna gore, evli olanlarin yaklasik %80’lik bir kismi, psikoteknik
testlerin Ogretrmen adaylarinin yaraticiliklarin1 ortaya ¢ikarmasi durumunda,
psikoteknik testleri kurumlarinda uygulayabileceklerini belirtmislerdir. Burada,
bekar olan yoneticilerin gen¢ olmalarinin, bu yonleriyle de yaraticiligi artirmanin
baska yontemleri oldugunu diisiinmelerinin g6z Oniinde bulundurulmasi

gerekmektedir.
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Tablo 74. Egitim Durumu ve Ogretmenlerin Olusturdugu Ziimrelerin

Motivasyonunu Artirmasi

Ogretmenlerin olusturdugu
ziimrelerin motivasyonunu artirmasi
T Toplam
Kararsizim Katiliyoru | Kesinlikle
m Katiliyorum

.. N 1 5 0 6
Yiksekokul 1= 472 17.2% 0% 20,7%

Lisans N ! 6 6 19
Y% 24,1% 20,7% 20,7% 65,5%

Yiiksek N 0 0 3 3
Lisans %0 ,0% ,0% 10,3% 10,3%

Diger N 0 1 0 1

Y0 ,0% 3,4% ,0% 3,4%

Toplam N 8 12 9 29

Y% 27,6% 41,4% 31,0% 100,0%
. II;?IEZ;I; Serbestli}( p degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi
Testi egen
13,790 6 0,032
*p < 0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile Ogretmen sec¢iminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin olusturdugu ziimrelerin motivasyonunu artirmast 6nermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin dgretmen se¢iminde psikoteknik testlerin &gretmenlerin olusturdugu
ziimrelerin motivasyonunu artirmasi Onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

egitim durumlarina gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 9 kabul edilmistir. Buna gore, yiiksek lisans mezunlarinin
tamami, psikoteknik testleri, 6gretmenlerin olusturdugu ziimrelerin motivasyonunu
artirmast durumunda giiclii bir ihtimal ile uygulayabileceklerini belirtmislerdir. Egitim
diizeyinin, yiiksekokula inmesi durumunda ise bu giiclii ihtimal, yerini gerceklesme
ihtimalinin olmasina birakacaktir. Dikkat edilmesi gereken diger nokta; ziimrelerin
takim bilinci ile ilintili olmasidir. Bundan da grup motivasyonuna ve kurumun
gelecegine Onem veren yoneticilerinin, psikoteknik teste iliskin tutumlarinin daha

olumlu olacagim sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 75. Egitim Durumu ve Kurum Kiiltiiriiniin Olusmasina Katkida

Bulunmasi
Kurum Kiiltiiriiniin olusmasina
katkida bulunmasi Toplam
Katiliyoru | Kesinlikle
Kararsizim
m Katiliyorum

.. N 0 6 0 6
Yaksekokul =g 0% 20,7% 0% 20,7%

Lisans N 4 6 E 19
% 13,8% 20,7% 31,0% 65,5%

Yiiksek N 0 0 3 3
Lisans % ,0% ,0% 10,3% 10,3%

Diger N 0 1 0 1
% ,0% 3,4% ,0% 3,4%

Toplam N 4 13 12 29
% 13,8% 44,8% 41,4% 100,0%

. II;??IEZ(;: Serbestik p degeri
Ki-Kare Deeri Derecesi
Testi egert
14,500 6 0,025
*p <0,05

Yoneticilerin egitim durumu ile O6gretmen se¢iminde psikoteknik testlerin kurum
kiiltiiriiniin olugmasina katkida bulunmasi 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
seciminde psikoteknik testlerin kurum kiiltiiriiniin olugmasina katkida bulunmasi
onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin egitim durumlarina gore istatistiksel

acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 10 kabul edilmistir. Buna gore, yiiksek lisans mezunlarinin
tamami, psikoteknik testleri, kurum kiiltiiriiniin olusmas1 katkida bulunmasi
durumunda gii¢lii bir ihtimal ile uygulayabileceklerini belirtmislerdir. Egitim
diizeyinin, yiiksekokula inmesi durumunda ise bu giiclii ihtimal, yerini gerceklesme
ihtimalinin olmasina birakacaktir. Dikkat edilmesi gereken bir diger nokta; gerek
ziimrelerin gerekse de kurum kiiltiiriiniin “takim bilinci” ile ilintili olmasidir. Bundan
da grup motivasyonuna ve kurumun gelecegine Onem veren yoOneticilerinin,

psikoteknik teste iligkin tutumlarinin daha olumlu olacagini sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 76. Kurumda Cahsilan Siire ve Ogretmenlerin ise Uyumunu Saglamasi

Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasi
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum KKesmhkle Toplam
atiliyorum
os |N 0 4 11 6 21
© % ,0% 13,8% 37,9% 20,7% 72,4%
& | e0 N 0 2 1 2 5
E % 0% 6,9% 3,4% 6,9% 17,2%
%‘f" % ,0% 3,4% ,0% 0% 3,4%
=
E 1620 LN 1 0 0 0 1
£ % 3,4% 0% ,0% 0% 3,4%
2 e [N 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 3,4% 3,4%
Toplam N 1 7 12 9 29
% 3,4% 24,1% 41,4% 31,0% 100,0%
II?a;(‘son Serbestlik deveri
Ki-Kare I;- 2AT€ | Derecesi | P 95!
Testi egeri
36,345 12 0,000
*p < 0,05

Yoneticilerin kurumda calistigl siire ile Ogretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasit onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
seciminde psikoteknik testlerin Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasi Onermesi
hakkindaki goriigleri yoneticilerin kurumda caligtigl siireye gore istatistiksel acidan

anlaml bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 11 “ise uyum” acisindan kabul edilmistir. Buna gére, kurumda
caligma siiresi 0-5 y1l olan yoneticiler diger yoneticilere gore, psikoteknik testlerin,
Ogretmenlerin ise uyumunu saglamast durumunda psikoteknik test uygulamaya daha
yatkin olacaklardir. Kurumda caligsma siiresi arttikca bu oran diismekle birlikte,
yoneticilerin, 68retmenlerin zaman icerisinde ise uyumlarinin saglanacagini diisiinme
ihtimalleri fazladir. Halbuki bu gen¢ yoneticilerde farklilasma gostermekte, ise

uyumun sonradan degil, ise alinmadan 6nce kazanabilecegini diisiinebilmektedirler.
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Tablo 77. Kurumda Cahsilan Siire ve Ogretmenlerin isyerine Uyumunu

Saglamasi
Ogretmenlerin isyerine uyumunu saglamasi
Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum
o5 | N 1 2 11 7 21
@ % 3,4% 6,9% 37,9% 24.1% 72,4%
%| 610 LN 0 2 1 2 5
5 % ,0% 6,9% 3,4% 6,9% 17,2%
2| 11215 LN 0 1 0 0 1
< % ,0% 3,4% 0% ,0% 3,4%
T 16200 LN 1 0 0 0 1
£ % 3,4% ,0% 0% 0% 3,4%
2| 26+ LN 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 3,4% 3,4%
N 2 5 12 10 29
Toplam
% 6,9% 17,2% 41,4% 34,5% 100,0%
Pearson .
. K‘;?Kz:;e Serbestlik degeri
Ki-Kare . . Derecesi | P 98
Testi Degeri
24,130 12 0,020
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistign siire ile 6gretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin is yerine uyumunu saglamasi dnermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
seciminde psikoteknik testlerin 6gretmenlerin is yerine uyumunu saglamasi dnermesi
hakkindaki goriisleri yoneticilerin kurumda ¢alistigi siireye gore istatistiksel agidan

anlamli bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 11 “igsyerine uyum” ac¢isindan kabul edilmistir. Buna gore,
kurumda calisma siiresi 0-5 y1l olan yoneticiler diger yoneticilere gore, psikoteknik
testlerin, Ogretmenlerin igyerine uyumunu saglamasi durumunda psikoteknik test
uygulamaya daha yatkin olacaklardir. Buna gore, yoneticilerin ise uyum ile igyerine

uyumu birbirinin paraleli seklinde algiladiklarimi da s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 78. Kurumda Cahsilan Siire ve Ogretmenlerin Hedefine Daha Kolay

Ulasmalarimma Yardimci Olmasi

Ogretmenlerin hedefine daha kolay ulasmalarna
yardimci olmasi Toplam
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klizslllr;/lolillfn
os LN 0 7 10 4 21
? % ,0% 24,1% 34,5% 13,8% 72,4%
@ | o LN 1 0 1 3 5
E % 3,4% 0% 3,4% 10,3% 17,2%
= s LN 0 1 0 0 1
< % 0% 3,4% ,0% ,0% 3,4%
E 1600 LN 1 0 0 0 1
£ % 3,4% 0% 0% 0% 3.4%
4 s LN 0 0 0 1 1
% 0% ,0% ,0% 3,4% 3,4%
Toplam N 2 8 11 8 29
% 6,9% 27,6% 37,9% 27,6% 100,0%
. II;?IEZT; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi | P 98
Testi cgert
26,477 12 0,009
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistign siire ile 6gretmen seciminde psikoteknik testlerin
ogretmenlerin hedefine daha kolay ulagmalarina yardimci olmasi dnermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin 6gretmen se¢iminde psikoteknik testlerin 6gretmenlerin hedefine daha
kolay ulagmalarina yardimci olmasit onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin

kurumda calistig1 siireye gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 12 kabul edilmistir. Buna gore, yoneticilerin bir¢ogunun,
psikoteknik testlerin 6gretmenlerin hedeflerine daha kolay ulasmalarina yardimeci
olmasi hususunda siiphelerinin oldugunu, kurumda calistig1 siiresi 0—5 yil olanlarda

ise bunun ¢ok net olmasa da, daha belirgin oldugunu sdylememiz miimkiindiir.
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Tablo 79. Kurumda Cahsilan Siire ve Ogretmenlerin Daha Verimli Calismasim

Saglamasi
Ogretmenlerin daha verimli calismasim
saglamasi Toplam
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klzzslllr;/loliljn
os LN 1 6 9 5 21
® % 3,4% 20,7% 31,0% 17,2% 72,4%
2| o LN 0 2 0 3 5
= % ,0% 6,9% ,0% 10,3% 17,2%
3 s LN 0 0 1 0 1
2 % ,0% ,0% 3,4% ,0% 3,4%
"é 1620 LN 1 0 0 0 1
£ % 3,4% ,0% ,0% ,0% 3,4%
4 s LN 0 0 0 1 1
% ,0% ,0% ,0% 3,4% 3,4%
N 2 3 10 9 29
Toplam
% 6,9% 27,6% 34,5% 31,0% 100,0%
II?agson Serbestlik deseri
Ki-Kare 18ATC | Derecesi | P 98!
Testi Degeri
22,249 12 0,035
*p <0,05

Yoneticilerin kurumda calistign siire ile Ogretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin daha verimli calismasim saglamasi Onermesi 0,05 hata diizeyinde
istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin dgretmen se¢iminde psikoteknik testlerin &gretmenlerin daha verimli
caligmasin1 saglamasi onermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin kurumda calistigi

stireye gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 13 kabul edilmistir. Buna gore, yoneticilerin bir¢ogunun,
psikoteknik testlerin Ogretmenlerin daha verimli calismasimi saglamasi hususunda
stiphelerinin oldugunu, kurumda calistign siiresi 0-5 yil olanlarda ise katilimci
sayisinin daha fazla oldugu goz oniinde bulundurularak, bu durumun daha belirgin

oldugunu sdylememiz miimkiindiir.
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Tablo 80. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Ogretmenlerin ise Uyumunu Saglamasi

Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasi
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klifillr;/l(iﬁfn Toplam
os LN 0 6 11 7 24
£ % ,0% 20,7% 37,9% 24,1% 82,8%
=]
[, 0 0 1 2 3
= 8 % ,0% ,0% 3,4% 6,9% 10,3%
28] 5N 0 1 0 0 1
E % ,0% 3,4% ,0% ,0% 3,4%
=
1690 LN 1 0 0 0 1
% 3,4% ,0% ,0% ,0% 3,4%
N 1 7 12 9 29
Toplam
% 3,4% 24.1% 41,4% 31,0% 100,0%
II?a;(‘son Serbestlik deseri
Ki-Kare 170are | perecesi | P 98!
Testi Degeri
34,222 9 0,000
*p < 0,05

Yoneticilerin yoneticilik kidem siiresi ile 6gretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasit onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
seciminde psikoteknik testlerin Ogretmenlerin ise uyumunu saglamasi Onermesi
hakkindaki goriisleri yoneticilerin kidem siiresine gore istatistiksel agidan anlamli bir

sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 14 “ise uyum” acisindan kabul edilmistir. Buna gore,
yoneticilik kidemi fazla olan yoneticilerin, psikoteknik testlerin ise uyumu
saglamayacagim diisiindiiklerini soyleyebiliriz. Boyle olmasinin sebebini, gerek
calisma hayat1 gerekse de yoneticilik siiresinin fazla olmasiyla birlikte, ise uyumu
saglamada, psikoteknik testlerden daha etkili olduklarini diisiindiikleri yontemlerin
oldugunu sdylememiz miimkiindiir. Buradan, yoneticilerin kendi bilgi, birikim ve

deneyime giivendikleri anlamini da ¢ikartmamiz miimkiindiir.
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Tablo 81. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Ogretmenlerin isyerine Uyumunu

Saglamasi
Ogretmenlerin isyerine uyumunu saglamasi
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle Toplam
yoru z yoru Katiliyorum
os LN 1 4 11 8 24
£ % 3,4% 13,8% 37.9% 27,6% 82,8%
i N 0 0 1 2 3
~| 6-10
: Z % ,0% ,0% 3,4% 6,9% 10,3%
;Tg 2 s LN 0 1 0 0 1
2 % ,0% 3,4% ,0% ,0% 3,4%
>~
1600 LN 1 0 0 0 1
% 3,4% ,0% ,0% ,0% 3,4%
Toplam N 2 5 12 10 29
% 6,9% 17,2% 41,4% 34,5% 100,0%
II?agson Serbestlik deseri
Ki-Kare RATC | Derecesi | P 9¢8¢
Testi Degeri
20,360 9 0,016
*p < 0,05

Yoneticilerin yoneticilik kidem siiresi ile 6gretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin is yerine uyumunu saglamasi dnermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
seciminde psikoteknik testlerin 6gretmenlerin is yerine uyumunu saglamasi dnermesi
hakkindaki goriisleri yoneticilerin kidem siiresine gore istatistiksel agidan anlamli bir

sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 14

yoneticilik kidemi fazla olan yoneticilerin, psikoteknik testlerin isyerine de uyumu

“igyerine uyum” agisindan kabul edilmistir. Buna gore,

saglamayacagim diisiindiiklerini soyleyebiliriz. Ileride psikoteknik testleri uygulamay1
diigiinen yoneticilerden %80’e yakin bir kisminin ise, psikoteknik testleri isyerine

uyumu saglamasi durumunda uygulayabilecegini de tablodan sdylememiz

mumkiindiir.
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Tablo 82. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Ogretmenlerin Hedefine Daha Kolay

Ulasmalarina Yardimci Olmasi

Ogretmenlerin hedefine daha kolay
ulasmalaria yardimci olmasi Toplam
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kliflsﬁ;lolilﬁn
os LN 1 7 10 6 24
g % 3,4% 24.1% 34.,5% 20,7% 82,8%
=
RPE 0 0 1 2 3
=g % ,0% ,0% 3,4% 6,9% 10,3%
;Tg 2 s LN 0 1 0 0 1
£ % ,0% 3,4% ,0% ,0% 3.4%
=
1620 LN 1 0 0 0 1
% 3,4% ,0% ,0% ,0% 3.4%
Toplam N 2 8 11 8 29
% 6,9% 27,6% 37,9% 27,6% 100,0%
112;?121(:: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p deg
Testi egen
19,265 9 0,023
*p <0,05

Yoneticilerin yoneticilik kidem siiresi ile dgretmen seciminde psikoteknik testlerin
ogretmenlerin hedefine daha kolay ulagmalarina yardimci olmasi onermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin 0gretmen seciminde psikoteknik testlerin 6gretmenlerin hedefine daha
kolay ulagmalarina yardimei olmasi 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin kidem

stiresine gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 15 kabul edilmistir. Her ne kadar hipotez kabul edilmis olsa da,
diger yoneticilik kidem siiresindeki yoneticilerin sayisinin az olmasi, daha saglikli bir
yorumda bulunmayi engellemektedir. Yine de, tablodan, yoneticilerin bu husus ile
ilgili birbirinden farkli diisiincelere sahip olduklari, kararsiz kalanlarin veya ankette
belirtildigi gibi fikri olmayanlarin sayisinin fazla olduklar1 goriilmektedir. Bunun da,
yetersizliginden kaynaklandigim sdylememiz

psikoteknik testlere iliskin bilgi

miimkindiir.
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Tablo 83. Yoneticilik Kidem Siiresi ve Ogretmenlerin Daha Verimli Calismasim

Saglamasi
Ogretmenlerin daha verimli calismasim saglamasi
K Kesinlikle Toplam
atilmiyorum Kararsizim Katiltyorum Katliyorum
s IN 1 7 9 7 24
g % 3,4% 24,1% 31,0% 24,1% 82,8%
=
| o0 IN 0 1 0 2 3
= 9 % ,0% 3,4% ,0% 6,9% 10,3%
28 5 |N 0 0 1 0 1
E % ,0% ,0% 3,4% ,0% 3,4%
-
620 N 1 0 0 0 1
% 3,4% ,0% ,0% ,0% 3,4%
Toplam N 2 8 10 9 29
% 6,9% 27,6% 34,5% 31,0% 100,0%
112‘:3122(;1; Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi egen
18,276 9 0,032
*p < 0,05

Yoneticilerin yoneticilik kidem siiresi ile dgretmen seciminde psikoteknik testlerin
Ogretmenlerin daha verimli calismasini saglamasi 6nermesi 0,05 hata diizeyinde
istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin dgretmen se¢iminde psikoteknik testlerin dgretmenlerin daha verimli
caligmasini saglamasi 6nermesi hakkindaki goriisleri yoneticilerin kidem siiresine gore

istatistiksel acidan anlamli bir sekilde degismektedir.
Bu bakimdan Hipotez 16 kabul edilmistir. Testlerin Ogretmenlerin daha verimli

caligmasin1  saglamast durumunda kurumlarinda uygulanabilmesiyle ilgili de

yoneticilerin belirsizliklere sahip oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 84. Hizmet i¢i Egitime Katilma ve Kuruma Rekabet Avantaji Saglamasi

Kuruma rekabet avantaji saglamasi
Kell(tflsrilrllili(l)(rllim Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klfiflsi?;/loiﬁfn Toplam
A 0 0 1 1 0 2
E % ,0% ,0% 3,4% 3,4% ,0% 6,9%
P 0 0 1 2 0 3
@ % ,0% ,0% 3,4% 6,9% ,0% 10,3%
HBE 1 0 I 0 0 2
%’J % 3,4% ,0% 3,4% ,0% ,0% 6,9%
25N 0 0 0 0 1 1
£ % ,0% ,0% ,0% ,0% 3,4% 3,4%
=HRE 0 4 1 9 7 21
% ,0% 13,8% 3,4% 31,0% 24.1% 72,4%
Topl | N 1 4 4 12 8 29
am | g 3,4% 13,8% 13,8% 41,4% 27,6% 100,0%
. Ilzfigfllli.sa(;'l; Serbestlik degeri
Ki-Kare o . Derecesi pdeg
Testi Degeri
26,871 16 0,043
*p <0,05

Yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilma durumlar ile 6gretmen seciminde psikoteknik
testlerin kuruma rekabet avantaji saglamasi onermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
se¢me siirecinde Kuruma rekabet avantaji saglamasi 6nermesi hakkindaki goriisleri

yoneticilerin hizmet i¢i egitime katilma durumuna gore istatistiksel acidan anlamli bir

sekilde degismektedir.
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Tablo 85. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisiinme ve Egitim Durumu

Egitim Durumu
- Topl
Lise Yiiksekokul Lisans {gksek Diger opam
1Sans
N 0 6 19 3 1 29
Testlerin Evet
kurumda % | 0,0% 12,0% 38,0% 6,0% 2,0% | 58,0%
uygulanmast N 1 6 11 3 0 21
n1 diisiinme Hayir
% | 2,0% 12,0% 22,0% 6,0% 0,0% | 42,0%
N 1 12 30 6 1 50
Toplam
% | 2,0% 24,0% 60,0% 12,0% | 2,0% | 100,0%
II?aII('son Serbestlik deveri
Ki-Kare I%ATe | Derecesi | P 98!
Testi Degeri
2,928 4 0,570
*p < 0,05
Tablo 86. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisiinme ve Brans
Brans
~ Topl
Sinif Ogr. Mat. Y. Dil Sosyal Fen Ellllrlk Diger opm
Testlerin | Evet | N 4 2 3 2 2 1 15 29
kurumda % 8,2% 4,1% 6,1% 4,1% | 4,1% | 2,0% |30,6% | 59,2%
uygulanm
asi . N 3 2 1 1 4 0 9 20
s e ayir
disiinme % | 6,1% 4,1% 2,0% 2,0% | 8,2% | 0,0% | 18,4% | 40,8%
N 7 4 4 3 6 1 24 49
Toplam
% 14,3% 8,2% 8,2% 6,1% |122% | 2,0% |49,0% | 100,0%
Ilz?all('son Serbestlik deseri
Ki-Kare I8ATE | Derecesi | P 95!
Testi Degeri
3,094 6 0,797
*p < 0,05
Yukarida verilen degiskenler arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki

bulunamadigindan, Hipotez 17 reddedilmistir. Bu bakimdan, yas, cinsiyet, medeni

durum, egitim durumu gibi demografik ozellikler bakimindan, psikoteknik testlerin

uygulanmasi hususunda benzerlikler vardir. Bunda, psikoteknik testlerin genis kitlelere

ulasmamasi sonucunda 6neminin bilinmemesinin de etkisi vardir.
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Tablo 87. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasin Diisiinme ve Kurum Niteligi

Kurum niteligi
Ozel Dershane Ozel Kurs Ozel Dershane Toplam
ve Kurs

Evet N 8 19 2 29
Testlerin kurumda % 16,0% 38,0% 4,0% 58,0%

uygulanmasini N 3 3 0 1

diisiinme H

o % 16,0% 26,0% 0,0% 42,0%

Tonlam N 16 32 2 50
P % 32,0% 64,0% 4,0% 100,0%

Ilzfigflll(.z(;l: Serbestlik degeri
Ki-Kare Dederi Derecesi p deg
Testi egert
1,893 2 0,388
*p < 0,05

Yukarida verilen degiskenler arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki
bulunamadigindan, Hipotez 18 reddedilmistir. Buna gore, 6zel dershaneler ve ozel
kurslarin psikoteknik testlere iliskin diisiincelerinin benzer yanlarinin oldugunu
sdylememiz miimkiindiir. Istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamasinin nedeni

ise dershane ve kurslarin, kurumsal yapisinin benzer bir sekilde islemesidir.

Bu bakimdan, yoneticilerin psikoteknik testlere iligkin tutumlarin1 bir ayrima
gitmeyerek, Ozel Ogretim Kurumlari agisindan degerlendirmek miimkiindiir. Testler ile
ilgili bilgi seviyesi artmaya basladikca, testlere olan tutumlar olumsuzdan olumluya
dondiikge, testler kurumlarda uygulanmaya baslandik¢a bu ayrim daha iyi ortaya

cikacaktir.
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Tablo 88. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim

Diisiinme ve

Uygulanmasma Yonelik Ust Yonetimin Tutumu Olumlu Degildir

Testlerin

Testlerin uygulanmasina yonelik iist yonetimin tutumu
- o Topl
Kiﬁiﬂygsm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klfiflslllr;/gﬁfn opram
Evet | N 9 7 9 4 0 29
% 31,0% 24,1% 31,0% 13,8% 0,0% 100,0%
N 2 1 8 4 6 21
Hayir
% 4,0% 2,0% 16,0% 8,0% 12,0% 42,0%
N 11 8 17 8 6 50
Toplam
% 22,0% 16,0% 34,0% 16,0% 12,0% 100,0%
II;?aIESzl(;'lZ Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi pdeg
Testi egeri
14,094 4 0,007
*p < 0,05

Yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri ile Ogretmen
seciminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerden testlerin
uygulanmasina yonelik iist yonetimin tutumu olumlu degildir 6nermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin O0gretmen se¢me siirecinde Testlerin uygulanmasina yonelik st
yonetimin tutumu olumlu degildir goriisii yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama
konusundaki goriisleri durumuna gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 19, “list yonetimin tutumunun olumlu olmamas1” hususu gore
kabul edilmistir. Buna gore, testleri ileride uygulayabilecegini diisiinenlerin, testle ile
ilgili tist yonetimin tutumunun olumlu olmadig goriisiine katilmadigini, sadece
yaklagik %13’likk bir yoneticinin katildigim soyleyebiliriz. Ayrica tablodan, testleri
ileride uygulamay1 diisiinmeyenlerin nedenlerinden birisinin, iist yonetim kaynaklh

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 89. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisiinme ve Ozel Ogretim
Kurumlar’’nin Gelisiminin Yavaslamaya Baslamasi, Testlerin Kullamilmasindan
Daha Oncelikli Bir Sorundur

Ozel Ogretim Kurumlari’mmn gelisiminin yavaslamaya baslamasi,
testlerin kullamlmasindan daha oncelikli bir sorundur Tonl
oplam
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle ’
Katilmiyorum y Y Katiliyorum
N 3 6 9 5 6 29
Evet
% 6,0% 12,0% 18,0% 10,0% 12,0% 58,0%
Havir N 2 0 6 11 2 21
Y % 4,0% ,0% 12,0% 22,0% 4,0% 42.0%
Toplam N 5 6 15 16 8 50
% 10,0% 12,0% 30,0% 32,0% 16,0% 100,0%
II;?aIESzl(;'lZ Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p deg
Testi egerl
10,027 4 0,040
*p <0,05

Yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri ile Ogretmen
seciminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerden Ozel Ogretim
Kurumlar’nin gelisiminin yavaslamaya baslamasi, testlerin kullanilmasindan daha
oncelikli bir sorundur dnermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki
tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore yoneticilerin 68retmen se¢me siirecinde
Ozel

kullanilmasindan daha oncelikli bir sorundur goriisii yoneticilerin psikoteknik testleri

Ogretim  Kurumlar’'nin  gelisiminin  yavaslamaya baslamasi, testlerin
uygulama konusundaki goriisleri durumuna gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 19, “0.0.K.’nin gelisiminin 6ncelikli bir sorun olmasi1”
hususuna gore kabul edilmistir. Buna gore, testleri ileride uygulamayi diisiinenlerin
%38’1ik bir kism1 bu 6nermeye katildiklarimi, yaklasik %30’luk bir kismi ise kararsiz
kaldigim belirtmislerdir. Bu tablodan, ileride testleri uygulamayi diisiinenlerin de testler
ile ilgili baz1 soru isaretlerine sahip olduklarini ¢ikartmamiz miimkiindiir. Uygulamayi
diigiinmeyenlerin ise, icine kararsizlarin da katilmast durumunda, %80’e yakin bir

kisminin 6nermeyi desteklediklerini soylememiz miimkiindiir.
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Tablo 90. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisinme ve Ogretmenler

Arasinda “Yeterli-Yetersiz” Ayrinm Yapilacag icin Esitsizlik Dogurur

Ogretmenler arasinda “yeterli-yetersiz” ayrin yapilacag
icin esitsizlik dogurur Toplam
Kesinlikle Katil K Katl Kesinlikle
Katllmlyorum atr miyorum ararsizim att 1yorum Katlhyorum
N 6 10 3 10 0 29
Evet
% 12,0% 20,0% 6,0% 20,0% ,0% 58,0%
N 1 2 10 6 2 21
Hayir
% 2,0% 4,0% 20,0% 12,0% 4,0% 42,0%
N 7 12 13 16 2 50
Toplam
% 14,0% 24.0% 26,0% 32,0% 4,0% 100,0%
II;?aIESzl(;'lZ Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi p ¢eg
Testi egeri
14,772 4 0,005
*p < 0,05

Yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri ile Ogretmen
seciminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerden 6gretmenler
arasinda “yeterli-yetersiz” ayrimi yapilacagi i¢in esitsizlik dogurur onermesi 0,05 hata
diizeyinde istatistiksel olarak yukaridaki tabloda incelenmeye calisilmistir. Buna gore
yoneticilerin 6gretmen se¢me siirecinde 6gretmenler arasinda “yeterli-yetersiz” ayrimi
yapilacag i¢in esitsizlik dogurur goriisii yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama
konusundaki goriisleri durumuna gore istatistiksel ag¢idan anlamli bir sekilde

degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 19, “Ogretmenler arasinda ayrim yapilmasi” hususuna gore
kabul edilmistir. Buna gore, psikoteknik testleri ileride uygulamayi diisiinenlerden
yaklagik %55°1 testlerin, bu ayrima neden olacagi goriisiine katilmamaktadirlar. Testleri
ileride uygulamay1 diisiinmeyenlerin ise sadece %14’lik bir kismi bu Onermeyi
katilmadiklarim1 belirtmiglerdir. Geri kalan kisim ise kararsizlarla birlikte, 6nermeyi
destekleyenler olusturmaktadir. Bu bakimdan, yoneticilerin psikoteknik testlere iliskin

tutumlarinin olumsuz olmasi nedenlerinden birisi de budur.
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Tablo 91. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisiinme ve Uygulamasi Zor Bir
Ogretmen Se¢cme Yontemidir

Uygulamasi zor bir 6gretmen secme yontemidir
i i Topl
Kelftflsr;rll;l(l)(rllim Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Klzflsif;/lollr(lllfn optam
N 6 9 7 4 3 29
Evet
% 12,0% 18,0% 14,0% 8,0% 6,0% 58,0%
N 0 2 8 9 2 21
Hayir
% ,0% 4,0% 16,0% 18,0% 4,0% 42,0%
N 6 11 15 13 5 50
Toplam
% 12,0% 22,0% 30,0% 26,0% 10,0% | 100,0%
II;?aIESzl(;'lZ Serbestlik degeri
Ki-Kare Dederi Derecesi p deg
Testi egert
11,663 4 0,020
*p < 0,05

Yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri ile Ogretmen
seciminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerden uygulamasi
zor bir 6gretmen se¢me yontemidir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel olarak
yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen se¢gme
siirecinde uygulamasi zor bir Ogretmen se¢cme yoOntemidir goriisii yOneticilerin
psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri durumuna gore istatistiksel

acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 19, “Uygulamasi zor bir yontem olmas1” hususuna gore kabul
edilmistir. Buna gore, psikoteknik testleri ileride uygulamay1 diisiinenlerin yarisindan
fazlasi, testlerin uygulamasi zor bir yontem olmadigim belirtmekte iken, zor oldugunu
diistinenlerin oran1 %?24’lerdedir. Kararsizlar1 da dahil edersek, uygulamay1 diisiinen
bazi yoneticilerin de testlerin uygulanmasi zor bir yontem olmasi ile ilgili bazi
giderilebilir kaygilarinin oldugunu soylemek miimkiindiir. Testleri uygulamayi
digiinmeyenlerin bu Onermeye katilmama oraninin % 9’larda oldugu g6z Oniine
alinirsa, bazi kurum yoneticilerinin testlere iliskin olumsuz tavrinin sebebi daha iyi

ortaya ¢ikmis olur.
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Tablo 92. Psikoteknik Testlerin Uygulanmasim Diisiinme ve En iyi Ogretmen

Secme Yontemi Degildir

En iyi 6gretmen secme yontemi degildir
. i Topl
Kiﬁiﬁ;(l;lsm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kliflslll;gill; optam
N 2 8 8 10 1 29
Evet
% 4,0% 16,0% 16,0% 20,0% 2,0% 58,0%
N 0 0 9 8 4 21
Hayir
% ,0% ,0% 18,0% 16,0% 8,0% 42,0%
N 2 8 17 18 5 50
Toplam
% 4,0% 16,0% 34,0% 36,0% 10,0% 100,0%
Il?iafllg:i: Serbestlik degeri
Ki-Kare Deseri Derecesi | P °®®
Testi cegen
11,085 4 0,026
*p < 0,05

Yoneticilerin psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri ile Ogretmen
seciminde psikoteknik testlerin uygulanabilmesi ile ilgili problemlerden uygulamasi
en iyi Ogretmen secme yontemi degildir 6nermesi 0,05 hata diizeyinde istatistiksel
olarak yukaridaki tabloda incelenmeye ¢alisilmistir. Buna gore yoneticilerin 6gretmen
secme siirecinde en iyi Ogretmen secme yoOntemi degildir goriisii yOneticilerin
psikoteknik testleri uygulama konusundaki goriisleri durumuna gore istatistiksel

acidan anlaml bir sekilde degismektedir.

Bu bakimdan, Hipotez 19, “En iyi 6gretmen se¢cme yontemi olmamasi” hususuna gore
kabul edilmigtir. Buna gore, ileride testleri uygulamayi diisiinenlerin % 38’i bu
onermeyi desteklerken, % 34’ii 6nermeyi desteklememektedir. Geri kalan kisim ise
kararsiz kalan yoneticileri olusturmaktadir. Testleri uygulamay1 diisiinmeyenlerin, bu
onermeye katilmama oraninin %0 olmas1 ise dikkat cekicidir. Buna goére, dnemli bir
kisim yoOnetici icin psikoteknik test yontemi, en iyi 6gretmen se¢me yontemi degildir.
bu tarz diisiincelerde

Testler hakkinda bilgi sahibi olunma yiizdesi arttikca,

degismelerin olacak olmasi muhtemeldir.
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SONUC VE ONERIiLER

Son yillarda sirketler i¢in ¢ok 6nemli bir unsur haline gelen personel bulma ve se¢me,
egitim konusunda da - egitim yonetimi ve isgoren se¢iminde - uygulama alam bulmaya
baslamistir. Ise uygun eleman aliminda daha profesyonel yontemlere bagvurulmasiyla,
cesitli egitim kurumlarimin isleyisi daha etkin bir hile gelmis olup, personelin ise
alinmas1 karar1 daha diizenli ve daha rasyonel bir sekilde verilmeye baslamstir. Isin
gerektirdigi yeteneklere uygun elemanlar ise alindiginda firmalarin énemli kazanimlari
olacagi gibi, uygun olmayan elemanlarin se¢iminde de firmalar bir¢ok olumsuzluklarla

karsilasacaklardir.

Ozellikle ise uygun egitici personelin secimi konusu, dzel 6gretim kurumlari agisindan
son derece Oonemli bir konudur. Ciinkii 6gretmen, egitici olma goérevinin yaninda,
ogrencilerin/kursiyerlerin saglikli bir sekilde yetistirilmelerinde, gelecege giivenle
yiiriiyebilmelerinde, ¢ok onemli bir etkendir. Bu bakimdan, uygun 6gretmenlerin
bulunmasi ve secimi sadece kurum ve 6grenci acisindan degil, toplumun devamliligi
acisindan da onem tasimaktadir. Ogretmen secim siirecinde, kurumlar arasinda,
ihtiyacin belirlenmesinden, 6gretmen temin ve secim yontemlerine kadar bircok husus

farklilik gostermektedir. Konunun 6ziinii ise bu farkliliklar olusturmaktadir.

Iste bu calismanin sonucunda genel olarak; ozel dershaneler ve 6zel muhtelif
kurslardaki 6gretmen bulma siireci, 6gretmen se¢me siireci ve bahse konu kurumlarda
psikoteknik test uygulanmasina iliskin bilgi, diisiince ve tutumlar karsilastirmali olarak

belirlenmistir.

Bunun i¢in oOncelikle; kurum yoneticilerinin cinsiyet, yas, medeni durum gibi
demografik bilgileri ile hizmet i¢i egitime katilma ve kisisel gelisim ile ilgili
yaklagimlarn takip etmeye yonelik bilgileri ortaya kondu. Daha sonra kurum
yoneticinin gorev aldigi kurumun niteligi, kurumda calisan 6gretmen ve ydnetici
sayist ile kurumun belirledigi stratejik tanimlamalar ve kurumda diizenlenen
etkinlikler belirlendi. Ardindan 6zel dershane ve 6zel kurslarda 6gretmen bulma ve
seciminin nasil islendigi ortaya konuldu. Son boliimde de psikoteknik test yontemi;

testler ile ilgili bilgi sahibi olma durumu, testlerin uygulanma derecesi, uygulanan
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testler, kim tarafindan uygulandigi, ileride uygulanmasinin diisiiniiliip diisiiniilmedigi
ve testler ile ilgili problemler gibi cesitli hususlar acisindan incelendi. Anket
verilerinin SPSS programina girilmesinden sonra elde edilen bulgularin yaninda;
makale, siireli yayin, internet vb. yazili ve gorsel kaynaklardan, yapilan kisisel
miilakattan ve anket ¢aligmas1 yapilirken, anket sorularindan bagimsiz olarak elde
edilen yapilandirilmamis goriismelerden ve genel gozlemlerden elde edilen bilgilere

dayanarak asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Ozel dershane ve ézel muhtelif kurslara uygulanan anketin kisisel bilgiler ile ilgili
kismindan; yoneticilerin brans dagiliminin ¢ok farkli oldugu, agirlikli olarak lisans
mezunu olduklari, kurumda daha ¢ok 0-5 yil arasinda degisen yoneticilik kidemine
sahip olduklari, hizmet ici egitime katilim oranlarinin oldukca diisiik oldugu,
meslegiyle ilgili dernek iiyeligi olanlarin sayisinin az oldugu, kisisel gelisim ile ilgili
yeni yaklasimlari en c¢ok internetten, daha sonra da egitim ile ilgili cesitli
etkinliklerden takip ettikleri, kendilerini en fazla insan kaynaklar1 alaninda

gelistirmeleri gerektigi gibi sonuglara ulasilmistir.

Ozel dershane ve ozel muhtelif kurslara uygulanan anketin kurum bilgileri ile ilgili
kismindan; 0zel kurs sayisinin, dershanelere gore daha fazla oldugu, gorev alinan
kursun yabanci dil-siiriicti kursu gibi ¢ok farkli alt boyutlar oldugu, kurumlarda ¢alisan
yonetici sayisinin genellikle 2’yi ge¢medigi, kurumlarda panel, sempozyum ve

konferans diizenleme sayisinin az oldugu ortaya konmustur.

Ozel dershane ve 6zel muhtelif kurslara uygulanan anketin 6gretmen bulma ve se¢cme
stireci ile ilgili kismundan; kurum yOnetimi tarafindan 6gretmen ihtiyacinin sistemli bir
sekilde analizinin yapilma oraninin yiiksek oldugu, ileriye yonelik muhtemel 6gretmen
ihtiyaci ile ilgili tahmin yapma oraninin diisiik oldugu, 6gretmen temini ile ilgili yazili
bir sekilde kurum politikalarimin ve stratejilerinin olusturulmadigl, uygun 6gretmen
seciminin saglayacagi en dnemli avantajin kurumun prestijinin artmasi oldugu, uygun
olmayan Ogretmen seciminin neden olacagi dezavantajin ise ogrencilerin/kursiyerlerin
gelisiminin olumsuz yonde etkileneceginin oldugu belirlenmistir. Ayrica, 6gretmen
temininde en fazla bagvurulan yontemin dogrudan bagvurular ile kurum

calisanlarinin/cevrenin tavsiyeleri oldugu, siklikla olmasa da ilanlara, internete ve
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kurumun kendi web sitesine bagvuruldugu, damigmanlik sirketlerinden yararlanma
sikhiginin diisitk oldugu, isgoren kiralama yontemine ise hi¢ bagvurulmadig
belirlenmistir. Ogretmen secim siirecinde de bir¢ok kurumun bagvuru formlarinin
doldurulmasi, 6n miilakatin yapilmasi, goriisme yapilmasi ve referanslarin kontroliine
basvurdugu, uygulama sinavina ve yillik ders plani gibi is 6rneklerinin incelenmesine

cogunlukla basvurulmadigi belirlenmistir.

Ogretmen secim siirecinde aday 6gretmenin zihinsel yeteneginin, bilgi birikiminin, ise
uyumlu kisiliginin, davramissal 6zelliginin, sadakatinin, sorumluluk anlayiginin, saygil
olmasinin, diirlist olmasinin ve hosgoriisiiniin ¢cok oOnemli oldugu; adayin dis
goriintisiiniin ve kuruma olan maliyetinin yoneticiler acisindan farkliliklar gosterdigi;
adayin mezun oldugu okulun, mezuniyet derecesinin, yurtdisinda egitim almisg
olmasinin, yabanci dil bilgisinin, lisansiistii egitim almis olmasinin ve bilgisayar

bilgisinin ise ¢cok 6nemli olmadig1 ortaya konmustur.

Ogretmen secimi ile ilgili olarak, mevcut ise alimlarin diizensiz bir sekilde yapildig,
cogunlukla ihtiya¢ dogdugu anda 6gretmen alimina gidildigi, aday ogretmenden asil
ogretmenlige terfinin ve ihtiya¢ olan kadroya baska bir branstan 6gretmen aliminin
basvurulan yontemlerden oldugu, bazi dershanelerde referansin ve adaym kisilik
yapisinin en Onemli Ozellik oldugu, 6gretmenleri staja baslatip kendilerinin egittigi
kurumlarin oldugu ve baska kurumlardan transfer etme yontemine de basvuruldugu

belirlenmistir.

Ozel 6gretim kurumunun niteliginin dershane veya kurs olmasimin psikoteknik test
uygulamayla dogrudan bir iliskisi olmadig1 halde, 6zellikle kurslarin, alt boyutlarinda
onemli farklilagsmalar gosterdigi, dershanenin alt boyutlarinda ise bir farklilik olmadigi
belirlenmistir. Ornegin; siiriicii kurslarinda aday 6gretmenin okul durumunun fazla bir
oneminin olmadigi, trafik 6gretmeni olabilmek icin sertifika, ilk yardim ve motor
bilgisi 6gretmeni olabilmek icin ise diplomanin yeterli oldugu, kursiyerler i¢in bir
stiriicii kursunda beklenenin sadece maliyet oldugu icin kalifiye 6gretmen aramayacagi

diisiincesi ortaya konmustur.

191



Evden disar1 c¢ikamayan cocuklari topluma kazandirmak, ogrenme giicliigii ceken
cocuklar1 tespit etmek, sosyal, duygusal gelisim, zihinsel gelisim ve dil gelisimini
saglamak ic¢in kurulan rehabilitasyon merkezlerinde; 6gretmen se¢me siirecinde aday
Ogretmenlerin, ise uyumlu kisiliginin, davranigsal 6zelliginin, sabrinin ve hosgoriisiiniin
en onemli 68e oldugu, kisilik testleri uygulayabildikleri, MEB’in belirledigi sayilara ve
On izin belgesine sahip olma durumuna gore ise eleman alindig1 icin aday sayisinin az

oldugu belirlenmistir.

Yabanci dil kurslarinda; TESOL, CELTA, DELTA gibi yeterlilik sertifikalarinin
onemli oldugu, dil zekadsinin 6nemli oldugu, ise alimda damigsmanlik sirketlerine
basvurulabildigi, bazi sirketlerin personelinin Ingilizce tespitini yapabilmeleri icin
basvurabildikleri ve yabanci Ogretmen aliminda ciddi yabanci gazetelerin egitim

eklerine ilan verdikleri ortaya konmustur.

Secme siirecinde adaylarin dis goriiniisiine en fazla 6nem veren estetiysen kurslarinda

ise ise alimda kalfa-usta sertifikasinin 6nemli oldugu ortaya konmustur.

Ozel dershane ve ézel muhtelif kurslara uygulanan anketin psikoteknik kismindan;
yoneticilerin %30 unun testler hakkinda bir bilgiye sahip olmadiklari, anket uygulanan
50 kurumdan yalnizca 5’inin psikoteknik test yonteme basvurdugu, testlerin agirlikli
olarak online testler araciligiyla yiiriitiildiigii, daha cok kisilik ve bilgi testlerinin
uygulandigi, 6gretmenlere en uygun testlerin ise 16 PF Kisilik testi, duygusal zeka ve

Raven’in Gelisim Matrisleri oldugu ortaya konmustur.

Uygun Ogretmen secimine katkida bulunan testlerin kurumlarinda uygulamayi
diisiinenlerin sayis1 29 olup, bu, yarisindan fazlasmin psikoteknik testleri ileride
uygulayabilecegini gostermektedir. Yine de, bazi1 yoneticiler, testleri uygulamak
konusunda yatkin olsalar da kurumun yeni ve/veya biiyiikk olmamas1 gibi etkenler

nedeniyle testlerin uygulanmasinda sikintilar cekmektedirler.

Ayrica, kurum yoneticilerinin ¢ogu, test uygulanmasinin kuruma rekabet avantaji
getirmeyecegini diisiinmektedirler. Oysaki artik trafikte de zorunlu hale getirilen

soforlere psikoteknik test uygulanmasi, 6zellikle okullarda bir reklam araci olarak
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goriilebilmektedir. Buna karsilik, 6grencileri gelecege tasiyan, topluma kazandirmada
oncii rol tstlenen Ogretmenlere Ozellikle kisilik testi uygulanmasinin zorunlu hale

getirilmesi diistiniilmemektedir.

Yukarida anlatilanlardan yola c¢ikarak, Psikoteknik test sisteminin daha etkin bir
sekilde isleyebilmesi icin; is tamimlar ve is gereklerinin olusturulmasi, politika ve
stratejilerin yazili bir sekilde olusturulmasi, toplumun, yoneticilerin ve Ogrencilerin
psikoteknik testler hakkinda daha fazla bilgiye sahip olabilmeleri i¢in seminer, panel
gibi etkinlikler diizenlenmesi, Ogretmenlere yoOnelik hazirlanan Tiirk normlar
olusturulmus testlerin sayisin artmasi i¢in daha fazla calismalar yapilmasi,
Ogretmenlerin kisilik vb. yapilarinin meslege adim atmadan Once tespit edilmeleri,
testleri uygulayabilmek igin laboratuarlara ve danmigmanlik sirketlerine bagsvuru
yapilmasi, rehabilitasyon merkezleri gibi bazi kurumlar i¢in test uygulanmasinin yasal

zorunluluk héline getirilmesi dnerilebilir.

Mevcut durum ile birlikte, gelecekteki durumu da belirleyebilme imkani veren
psikoteknik testler, Ogretmen se¢im siirecinde uygulanmasi gereken tek yontem
degildir. Ogretmen alimlarinda, uygulama sinavi, is orneklerinin incelenmesi ve
miilakat ile birlikte kullanilmasi daha verimli sonuglar ortaya koyacaktir. Yine de ise ve
i$ yerine uyumu saglayan en uygun ve en objektif personel se¢gme yoOnteminin

psikoteknik test yontemi oldugunu sdyleyebilmemiz miimkiindiir.
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Ek: “OGRETMEN SECME VE PSIKOTEKNIiK” ANKETI

Bu anket, Ozel Ogretim Kurumlari’ndaki yoneticilerin 6gretmen bulma ve secim siireci
ile psikoteknik testlerle ilgili bilgilerini ve tutumlarim belirlemek amaciyla

hazirlanmistir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Kurum Yoneticisinin Adi1 ve Soyad :

Kurumun Adi ve Kurulus Yih

A. KiSISEL BILGILER
1- Cinsiyetiniz nedir?
Kadin Erkek
2- Yasimiz kactir?
25’den kiiciik 26-30 31-35 36-40
41-45 46-50 51’den biiyiik
3- Medeni Durumunuz nedir?
Evli Bekar Diger
4- Egitim durumunuz nedir?
Lise Yiiksekokul Lisans
Yiiksek Lisans Diger (coovvveieiiii )
5- Gorev durumunuz nedir?
Genel miidiir Genel midiir yrd.  Miidiir
Miidiir bagyrd. Miidiir yrd.
6- Bransimz nedir?
Smif Ogretmenligi Matematik . Yabanci Dil Diger (............)

Sosyal Bilgiler Fen Bilimleri Tiirkce/Tiirk Dili
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7- Simdiye kadarki toplam is deneyiminiz nedir?
0-5 y1l 6-10 y1l 11-15 y1l
16-20 y1l 21-25 y1l 26 - +

8- Kurumda kag¢ yildir cahsiyorsunuz?
0-5 y1l 6-10 yil 11-15 y1l
16-20 y1l 21-25 y1l 26- +

9- Kurumda kac yildir yoneticilik kidemine sahipsiniz?
0-5 y1l 6-10 yil 11-15 y1l
16-20 y1l 21-25 yil 26- +

10- Bir sene icerisinde hizmetici egitime katildiniz nm?
1 Kere 2 Kere 3 Kere

4 Kere 5 Kere

11- Asagida, yoneticilerin ve 6gretmenlerin katilabildigi “Hizmet ici Egitim

Katilmadim. (12. Soruya Geg¢iniz.)

Programs” ile ilgili cesitli hususlar verilmistir ve bu hususlar dogrultusunda besli

derecelendirme yapilmustir. En uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Hizmetici Egitim

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kurum personelinin siirekli gelismesini saglar.

Yenilikleri daha yakindan takip etme olanagi
saglar.

Y oneticilerin egitim sistemine uyumunu saglar.

Ogretmenlerin egitim sistemine uyumunu saglar.

Kurum personelinin iletisim kurma becerilerini
artirir.

Egitim programinda yer alan konular 6gretmenin
sorun ¢dzme becerisini artirir.
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12- Mesleginizle ilgili herhangi bir dernege iiye misiniz?
Evet Hayir

13- Kisisel gelisim ile ilgili yeni yaklasimlar: hangi kaynaklardan takip
ediyorsunuz? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

Internet

Gazetelerin insan kaynaklar ekleri
Kisisel gelisim kitaplar

Siireli bilimsel yayinlar

Egitim ile ilgili ¢esitli etkinlikler
Takip etmiyorum

14- Kurum yéneticisi olarak kendinizi asagidaki alanlardan hangisinde daha fazla
gelistirmeniz gerektigini diisiiniiyorsunuz? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

Mali konular

Pazarlama

Halkla Iliskiler

Plan ve program
Performans Olgiimii

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

B. KURUM BIiLGILERIi

15- Gorev aldigimz kurumun niteligi nedir?

Ozel dershane (16. Soruya Geginiz)
Ozel kurs (17. Soruya Geginiz)

16- Gorev aldigimz 6zel dershanenin niteligi nedir?

Universite Hazirlik OKS DiAZEr (.vveeviiiiiieeieie )
17- Gorev aldigimiz 6zel kursun niteligi nedir?

Yabanci dil Bilgisayar Mubhasebe

Siiriicii kursu Diger (coovvieiiiiiii )
18- Kurumda calisan 6@retmen sayisi nedir?

1-10 11-20 21-30 31-40 41-50 51-+
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19- Kurumda calisan yonetici sayisi nedir?
1 2 3
4 5 6-+

20- Kurumda diizenlenen etkinlikler nelerdir?

Seminer Kurs . Panel
Toplanti Konferans Sempozyum
Diger (cooevvvviiiiiiiiiin. )

21- Kurumunuzun belirledigi stratejik tammmlamalar hangileridir?
Vizyon Misyon . Deger

Hedefler Kalite politikas1 Stratejik tanimi yok.

C. OGRETMEN BULMA VE SECME SURECI

22- Kurum yonetimi tarafindan 6gretmen ihtiyaci sistemli bir sekilde analiz ediliyor
mu?

Evet Hayir (25. soruya geciniz.)

23- Ogretmen ihtiyacimn analizi nasil yapilmaktadir? (Birden fazla secenek
isaretleyebilirsiniz.)

Mevcut dgrenci ve 6gretmen sayisi belirlenerek, 6gretmen ihtiyaci “tespit” edilmektedir.
“Is tanimlar1” belirlenerek, tanima uygun gretmen temin edilmektedir.
“Is geregi” belirlenerek, ise uygun yetenek ve kisilikte 6gretmenler ise alinmaktadir.
[leriye doniik olarak, muhtemel 6gretmen ihtiyaci ile ilgili “tahmin”ler yapilmaktadir.
Ogretmen temini ile ilgili kurum “politika”lar1 yazili olarak olusturulmaktadir.
Ogretmen temini ile ilgili kurum “strateji”leri yazili olarak olusturulmaktadir.
Ogretmenin hangi i¢ ve/veya dis “kaynaklar”dan temin edilecegi belirlenmektedir.
Ogretmenin hangi “se¢im siireci’nden gecerek, ise alim Kkararmin verilecegi
belirlenmektedir.
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24- Kuruma uygun o6gretmen seciminin saglayacag avantajlarla ilgili faktorleri
onem sirasina gore “1” en onemlisi ve “5” en onemsizi temsil edecek sekilde
siralaymiz.

Faktor Onem
Derecesi

Kuruma baglhlik artacaktir.

Kurumun sayginlig: artacaktir.

Niteliksiz adaylar elenecektir.

Is-ogretmen  arasindaki  uyumsuzluklar
azalacaktir.
Zaman kaybi azalacaktir.

25- Kuruma uygun olmayan 6gretmen seciminin neden olacag dezavantajlarla ilgili
faktorleri 1’ en 6nemlisi ve *“5” en 6nemsizi temsil edecek sekilde siralayimmz.

Faktor Onem
Derecesi

Yonetim ve organizasyonun zafiyeti ortaya
cikacaktir.
Ogretmenin kisiliginde yikim olacaktir.

Adaylarin secim siirecine olan giiven kaybi
ortaya ¢ikacaktir.
Kurumun sayginlig1 azalacaktir.

Ogrencilerin gelisimini olumsuz yonde
etkileyecektir.

26- Kurumunuzda 6gretmen temininde hangi yontemleri kullanmaktasimz? (Birden
Jazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

Internet

flanlar

Dogrudan Bagsvurular

Kurum calisanlarinin tavsiyeleri

Aday ogretmenden asil 6gretmenlige terfi

Ihtiyag olan kadroya baska bir branstan 6gretmen alinmasi
Kurumun web sitesi

Ozel insan kaynaklar1 damigmanlik biirolar

Isgoren kiralama (Isgoren taseronlugu)

Meslek kuruluslari ve sendikalar
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27- Kurumunuzda 6gretmen secim siireci nasil islemektedir? (Birden fazla secenek

isaretleyebilirsiniz.)

Bagvuru formlarinin doldurulmasi
On miilakatin yapilmasi

Goriisme yapilmasi

Referanslarin kontrol edilmesi

Ogretmen adaylarinin degerlendirme merkezlerine alinmasi

Uygulama sinavi yapilmast
Yillik ders plan1 vb. is 6rneklerinin incelenmesi
Saglik muayenesinin yapilmast

28- Asagida “Ogretmen Secme Siireci” ile ilgili cesitli hususlar verilmistir ve bu
hususlar dogrultusunda besli derecelendirme yapilmistir. En uygun olan secenegi

isaretleyiniz.

Ogretmenlerin Secme Siireci’nde

Kesinlikle
Katiliyorum

Katilhyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Aday 6gretmenin zihinsel yetenegi ¢ok 6nemlidir.

Aday 6gretmenin bilgi birikimi ¢ok 6nemlidir.

Aday 6gretmenin ise uyumlu kisiligi ¢ok
Onemlidir.

Aday 6gretmenin davranigsal 6zelligi ¢ok
onemlidir.

Aday 0gretmenin deneyimi ¢ok dnemlidir.

Aday dgretmenin yaratici diisiincesi cok onemlidir.

Aday dgretmenin iletisim becerisi cok énemlidir.

Aday 6gretmenin liderlik becerisi cok dnemlidir.

Aday 6gretmenin, 6grencinin tabiatin1 anlama
becerisi ¢ok onemlidir.

Aday 6gretmenin mezun oldugu okul ¢ok
Onemlidir.

Aday 6gretmenin mezuniyet derecesi cok
Onemlidir.
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Aday dgretmenin, 6gretmen
formasyonunun/sertifikasinin olmasi ¢ok
Onemlidir.

Aday dgretmenin kisisel gelisim ile ilgili kurslara
katilmas1 ¢cok 6nemlidir.

Aday dgretmenin yurtdisinda egitim almasi ¢ok
onemlidir.

Aday dgretmenin yabanci dil bilgisi ¢cok dnemlidir.

Aday 6gretmenin lisansiistii egitim almis olmasi
cok onemlidir.

Aday 6gretmenin bilgisayar bilgisi cok 6nemlidir.

Aday dgretmenin sadakati ¢cok dnemlidir.

Aday 6gretmenin sorumluluk anlayisi cok
onemlidir.

Aday dgretmenin saygili olmasi ¢ok dnemlidir.

Aday dgretmenin diiriist olmas1 ¢ok dnemlidir.

Aday 0gretmenin 6gretmenlige olan ilgisi cok
Onemlidir.

Aday 6gretmenin kendine giiveni ¢ok 6nemlidir.

Aday 6gretmenin hosgoriisii cok dnemlidir.

Aday dgretmenin ders anlatmada farkli metotlari
kullanma becerisi ¢ok onemlidir.

Aday 0gretmenin dersi agiklama yetenegi ¢ok
Onemlidir.

Aday dgretmenin konuyu zenginlestirme yetenegi
cok onemlidir.

Aday dgretmenin plan ve program yapma yetenegi
cok onemlidir.

Aday 6gretmenin kuruma olan maliyeti ¢ok
Onemlidir.

Aday 6gretmenin dis goriiniisii cok onemlidir.
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D. PSIKOTEKNIK TESTLER

29- Personel seciminde uygulanan ‘‘testler” hakkinda bir bilgiye sahip misiniz?
Evet Hayir

30- Testler kurumunuzda ‘6gretmen seciminde’ uygulaniyor mu?
Evet Hayir (35. Soruya Geginiz.)

31- Kurumunuzda 6gretmen seciminde uygulanan psikoteknik testler hangileridir?
(Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)

Zeka testleri
Kisilik testleri
Projektif testler
Dikkat testleri
Yetenek testleri
Yaraticilik testleri
Hafiza testleri
Yonetim beceri testleri
Ilgi testleri

Bilgi testleri
Gosteri testleri.
Ornek is testleri

32- Testler kurumunuzda kim tarafindan uygulaniyor?

Insan Kaynaklar1 Damismanlik Firmalari.

Universitelerin psikoteknik laboratuarlar1.

Kendi gelistirdigimiz test programa.

Yurtdisindan ¢eviri ile kendi uzman personelimiz tarafindan.
Online testler araciligi ile.

33- Ogretmen seciminde kullanilan test yontemini ileride de uygulamaya devam
etmeyi diisiiniiyor musunuz?

Evet Hayir Bir fikrim yok.
34- Personelin bilgi, yetenek, beceri ve Kisilik ozelliklerini belirleyerek uygun
personelin secimine katkida bulunan testlerin kurumunuzda uygulanmasim

diisiiniir miisiiniiz?

Evet Hayir (37. Soruya Geginiz)
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35- Asagida Dbelirtilen hangi hususlarin gerceklesmesi durumunda testleri
uygulamay diisiiniirsiiniiz?

Ogretmen Seciminde Testlerin Uygulanmast

Kesinlikle
Katihyorum
Katihyorum
Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Ogretmenlerin is basarisini artirmas.

Ogretmenlerin olusturdugu ziimrelerin|
motivasyonunu artirmasi.

Ogretmenlerin ise uyumunu saglamast.

Ogretmenlerin is yerine uyumunu saglamas.

Ogretmenlerin  dogru ve tarafsiz  olgiimiinii
saglamasi.

Kuruma rekabet avantaji saglamasi.

Ogretmenlerin hedefine daha kolay ulasmalarina
yardimci olmas.

Ogretmenlerin daha verimli calismasini saglamast.

Psikoteknik belgesi almis Ogretmenlerin kuruma
reklam avantaji saglamasi.

Kurum kiiltiiriiniin olusmasina katkida bulunmasi.

Ogretmen adaylarinin kisilik 6zelliklerinin daha iyi
ortaya ¢cikmasini saglanmasi.

Ogretmen adaylarinin yeteneklerinin daha iyi
ortaya cikmasini saglamast.

Ogretmen adaylarinin bilgilerinin daha iyi ortaya
cikmasini saglamasi.

Ogretmen adaylarinin zeka seviyelerinin daha iyi
ortaya cikmasini saglamast.

Ogretmen adaylarmin dikkati yogunlastirma
derecesinin daha iyi ortaya ¢ikmasini saglamasi.

Ogretmen adaylarinin yaraticiliklarinin daha iyi
ortaya cikmasini saglamast.

Basarinin somut bir sekilde sayisallastirilmasini
saglamast.
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36- Testlerin kurumunuzda uygulanabilmesi ile ilgili problemleri, asagida belirtilen
yargilara gore belirtmenizi rica ederiz.

Ogretmen Seciminde Testlerin Uygulanmast

Kesinlikle
Katihyorum
Katihyorum
Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Testler yabanci dilden ¢eviri seklinde oldugu igin
iilke kiiltiiriine uygun degildir.

Testler, farkl1 zamanlarda farkli sonuglar verecegi
icin uygun dgretmen se¢imi saglanamayacaktir.

Ogretmenlere yonelik gelistirilen 6zel testler
yoktur.

Testlerin uygulanmasina yonelik iist yonetimin
tutumu olumlu degildir.

Testlerin uygulanabilmesi ile ilgili idari mevzuatta
eksiklikler vardir.

Ozel Ogretim Kurumlari’nin gelisiminin
yavaglamaya baslamasi, testlerin kullanilmasindan
daha oncelikli bir sorundur.

Ogretmenler arasinda “yeterli-yetersiz” ayrimi
yapilacagi i¢in esitsizlik dogurur.

Ogretmenlerin ~ kendilerine  olan  giivenlerini|
yitirmelerine neden olur.

Zaman alic1 bir yontemdir.

Uygulamasi zor bir 6gretmen se¢gme yontemidir

En iyi 6gretmen se¢me yontemi degildir.

Kuruma maddi bir kiilfet getirir.
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