Uludag Universitesi
Egitim Fakliteleri Dergisi
Cilt: 111, Sayi:1,1988

PERSONEL SECIMI
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Psikometrik olarak personel secme ¢aligmalarinin amaci, hem igin ya da kuru-
mun gereksindigi bireyleri segerek verimi arttirma; hem de bireyin ilgi ve yetenekle-
ri dogrultusunda bir igte ¢galigmasini saglayarak iiretken, bagarili ve dolayisiyla mut-
lu olmasina yardimcei olmaktir,

Personel segme bir siirectir ve her se¢me siireci, belirlenmig bir stratejiye gére
birey hakkinda bilgi toplamay:, toparlanan bu bilgileri bir Slgiitle kargilagtirarak
yorumlamayi ve segme kararinin verilmesini i¢erir,

lyi bir segimin yapilabilmesi, temelde bilgi toplamada kullanilan yol ve arag-
lorin uygunluguna baghdwr. Se¢me iginde Slgme aracinin gecerligi, bireylerin sahip
olmas: istenilen bilgi, beceri ve yeteneklere uygun bilgi toplayabilmesiyle artar. Bu-
nun iginde gerekli 6zelliklerin ¢esgitli yollarla analiz edilip belirlenmesi lazimdir.

Olgme aracinin gegerliginin saglanmasi yanisira uygun bir stratejinin belirlen-
mesi verilecek kararin dogrulugu i¢in biiyiik énem tagw. -

¢ ABSTRACT

The reason of the studies made for personnel choise psychometrically is to
help the institution to choose the appropriate person they really need to have and
increase the output, and also to help the person to work according to his interest
and abilities. Otherwise he wown 't be productive, succesful and happy.

Personnel choise is a process. Every choise process has a special strategy to
collect information, to compare data with the criterion, to prediet and to decide
acception and refusion.

Appropriate information collection techniques lies under the base of right
choise. The validity of the measurement techniques in the choise process increases
when it collects most appropricte information about the person according to what
they have wanted to have (knowledge, ability, apptitude). This point is necessary to
analyze the specialites by several ways what they have wanted.

It is necessary to determine appropriate strategy besides to obtain high degree
validity in measurement techniques to reach to right decision.

Giinlimiizde hizla gelisen teknoloji ile birlikte is alanlan cesitlenmekte ve yeni
is alanlaninda degisik insan giiclerine gereksinim duyulmaktadir. Ayrica varolan is
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alanlannin gerektirdigi insangiicinde de bilimsel-teknolojik gelismelere bagh olarak
degismeler olmaktadir. Bu durum, kurumlarin gereksinimlerini karsilayacak ozellik-
lerde bireylerin belli bir popiilasyon iginden seg¢ilmesini gerektirmektedir.

Personel Se¢imi Nedir? Nigin Yapilir?

Personel segme, belli bir ig igin, belli 6zelliklerdeki insanlarin segilmesi ya da
iki ya da ii¢ isten birine uygun bzellikteki bireylerin atanmasidir’ .

Psikometrik olarak, personel se¢imi ¢aligmalarinin temel amaci, hem igin ya
da kurumun gereksindigi bireyleri segcme, dolayis1 ile verimi arttirma; hem de
bireyin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda bir igte ¢alisarak, iiretken, basanh ve dola-
yisiyla mutlu olmasina yardime! olmaktir,

Personel secme c¢aligmalannin amaci, degisik is Ozellikleri ile (i Ogeleriyle)
ig i¢in gerekli bireysel 6zelliklerin uyumunu saglama olarak da goriilebilir? .

Segme Islemi Siireci

Personel seciminde temel sorun, kimin ige alinip kimin reddedilecegidir. Bu
tiir bir sorunun ¢dziimii, belirli evreleri igeren se¢me siireci sonucunda se¢cme kara-
nnin verilmesini gerektirir.

Her se¢cme siireci, belirlenmis bir stratejiye gore birey hakkinda bilgi topla-
may1, toparlanan bilgileri bir 6lgiitle karsilagtirarak yorumlamay: ve segme karan-
nin (red ya da kabul) verilmesini igerir.

Segme siirecinin evrelerine topluca baktigimizda ilkin stratejinin belirlenmesi
geregiyle kargilagsmaktayiz. Segme siireci, birey hakkinda bilgi toplama ve karar ver-
me evresi olarak ikiye aynlabilir.

1- Birey hakkinda bilgi toplama siireci® :

a) Bireylerin sahip olmasi istenilen bilgi, beceri ve yeteneklerin tiir ve diize-
yinin belirlenmesini,

b) Olgme, yol ve araglarinin se¢imini,

c) Islem ya da iglemlerin uygulanmasin icerir.

2- Karar siireci; :

a) Segme orani ya da kesim noktasinin belirlenmesini,

b) Elde edilen bilginin 6lciitle karsilastinlarak yorumlanmasin,

c) Segme kararimin "red” ya da "kabul" olarak verilmesini icerir. Segme
sireci bazi bireylerin ise alinmasi, bazilarinin reddedilmesiyle son bul-
maktadir.

ise alinacak bireyde ne tiir 6zellikler bulunmali sorusu igin yapisi ve Ogeleri-
nin analiziyle birlikte igin gerektirdigi bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlenmesini zo-
runlu kilar. Belirlenmig bilgi, beceri ve yeteneklere istenilen oranda uyan bireyler
ige alinacaktir.

1 Argyle, Michael; "On The Future of Personality Measurement", Am. Psychol.
1977, 32, 5. 249,

2 Milton, D. Hakel; "Personnel Selection and Placement', Ann. Rev. Psychol.
37:s. 352,
3 Agm,s. 34.
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Bireyde bulunmas: istenilen bilgi, beceri ve yeteneklerm belirlenmesi igin bas-
lica dort yol dnerilmektedir® .

1- "ls Analizi": Isin gerektirdigi kritik davraniglar, gézlem, inceleme ya da
bizzat igte ¢caliyma yoluyla belirlenebilir.

Thorndike® , i analizi yaparken cesitli sorulann yanitlanmasini dnermektedir.
S6z konusu ig igin birey ne bilmeli ve ne yapabilmelidir? Istenilen is performansi
icin hangi bilgi ve beceriler kritiktir? Is analizi, miikemmel is performans igin gerek-
li bilgi ve becerilerin neler oldugunu, isteki uzman ve hiinerli iggilerin davramslarin-
dan hareketle bulmamizi saglar. {5 analizinde yapilan is, kritik is gorevlerini belirle-
mektir.

2- "Kritik Olgular” in belirlenmesi: O igin uzmanlan ya da miifettigler tara-
findan igte basarili ve basansiz olanlar ayirdedici nitelikteki is davramglan belir-
lenir.

3- Bagarili ve basansiz personel, bitirilen okul tiirii, bitirme derecesi, yas gibi
olgiitlerle karsilagtirilarak ayirdedici dlgiitler belirlenir,

4- "lzleme Caligmasi'': Onceden belirlenen belli sayida olast secme dlciitleri-
nin igteki bagariy1 ne derece yordadigma bakilir.

Degerlendirmede kullanilacak odlgiitleri olusturacak ozellikler belirlendikten
sonra, bu 6zelliklere uygun bireyleri se¢mek igin gerekli bilgi toplama yol ve arag-
larinin neler oldugu diisiiniilmelidir.

Cesitli bilgi toplama yol ve araglarindan personel segimi icin sikhkla kullam-
lanlar arasinda zeka testleri, kigilik ve ilgi envanterleri, bibliografik bilgi ve goriigme
teknigi yeralmaktadir®.

1. Testler, ozellikle zeka testleri, genelde yaygin olarak kullanilan bir se¢me
aracidir. Gegerligi digerlerinden daha yiiksek olabilmektedir.

2. Bibliografik bilgi: Adaymm mezun oldufu okul, mezuniyet derecesi, nce-
ki iste gosterdigi performans, yast v.b. gbzdniine alinir.

3. 'Goriigme', ozellikle belli bir bilgi kaynaginin iizerine ek olarak kullani-
hir.

4, 'Coklu Secme': Birden ¢ok testin ya da test bataryasinin birlikte kulla-
nilmasi durumudur. Uygulamada sikhikla kullamldigi goriilmektedir. Degerlendir-
mede birey i¢in ¢ikartilan 'profil’ yorumlanmaktadir.

Birey hakkinda bilgi toplama siireci, bireyde bulunmasi gerekli ozelliklerin
belirlenmesiyle baslar. Bu ozelliklerin bireyde istenilen diizeyde bulunup bulunma-
digin1 ortaya koyabilecek giicte araglarin hazirlanmasiyla siirer ve bu ozelliklerin
bireyde ne kadar varoldugunun belirlenmesiyle son bulur. Se¢cme siireci ise, birey-
de bulunmasi gerekli ozelliklerin belirlenmesiyle baslar, red ya da kabul kararinin
verilmesiyle son bulur.

4  Anne, Anastasia; Psychological Testing (Fourth ed.) McMillan Comp., New-
York, 1982, ss. 438-439.

5 Robert, L. Thorndike; Applied Psychometrics, Boston, 1982, s. 17.

6 Michael, On, ver, s. 265.
Degisik ve ayrintili bir smiflama olarak ('Biligsel olmayan' ve ''Biligsel"
yordayicilar) bkz.: Mary L. Tenopyr, ''Personnel Selection and Classification",
Ann. Rev. Psychol. 1982, 33, ss, 581-618.
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Personel Segiminde Karar Problemi ve Stratejiler

Cronbach ve Glaser’, personel segme isini, belli stratejilere bagh bir karar
problemi olarak gormektedir.

Cronbach ve Glaser'e gore, karar problemi belli agamalar: olan bir stirectir.
Bu asamalann her biri belli sorulann yanitianmasini gerektirir® .

1- Elde edilecek bilgilerin degerlendirilmesi biitiin bireyler i¢in aynt mi ola-

cak; yoksa farklilik gosterecek mi?

2- Bireyler igin verilecek kararlar birbirinden bagimsiz m1 olacak; yoksa
bireyler hakkinda birbirleriyle baglantil kararlar mi verilecek?

3- Her bir birey, tek bir uygulamaya mi atanacak; yoksa bireyin atanacagi
birden ¢cok uygulama sdzkonusu mu?

4- Her birey kurumu ahnacak mi; yoksa red karari s6z konusu mu?

5- Birey hakkinda edinilecek bilgi tek degiskenli mi; yoksa ¢ok degigken mi
var? (Birden ¢ok yolla elde edilen bilgiler birlestirilecek mi?)

6- Karar, tek basamakl bir stratejiye mi bagli; yoksa birey hakkinda gerekti-
ginde inceleme karar alinacak mi? Diger bir deyigle, birey hakkinda, ge-
rektiginde, daha fazla bilgi istenebilir mi?

Her karar problemi, bu sorulann bir arada yanitlanmasini igerir. Aslinda, yu-

kardaki sorularin belirlenmesi sirasinda se¢gme siirecinin stratejisi ortaya ¢ikmaktadir.

"' 'Strateji', bir karar fonksiyonudur. Diger bir deyisle, karara varmak igin ge-
rekli kurallar biitiiniidiir. Beklenmedik bir durumda karar vericinin ne yapmasi ge-
rektigini onceden belirler® ",

Cronbach ve Glaser'e gijre”’, karar problemi, hakkinda karar verilecek birey,
bireyin atanacag: bir ya da daha fazla uygulama (treatment) ve birey hakkinda ka-
rara varmak igin bilgi olmak iizere ii¢ temel 68eyi icermektedir

Birey hakkinda elde edilecek bilgi belli bir 'stratejiye' bagh olarak toplanir.
Buradan ya bir girig karanna ya da inceleme kararina ulagilir,

Se¢me igleminde stratejiler' ! ;

A) "Tek Basamakli" ya da "Ardisik Basamakl'' stratejiler,

B) "Sabit Uygulama" ya da "Adaptif Uygulama" ile segme olmak iizere si-
niflanabilir.

A) Son karar, testin bir bataryasma dayanilarak veriliyorsa bu durum tek
basamakh strateji olarak adlandmhr. Burada karar verme siireci, bireyi belli bir uy-
gulamaya atayarak son bulur. Buradaki cikti, bireyin atandign uygulamadaki per-
formansidir. _

Bir noktadan bilgi toplamaya baslayarak daha sonraki toplanacak bilginin
ne olmasi gereginin belirlenmesi ardisik strateji olarak adlandirihr. Ardigik basa-
makh stratejide, bireye iligkin bazi bilgiler toplandiktan sonra inceleme karan ali-
nir ve birey bagka islemlere yollanarak yeni bilgiler toplanir. Hangi test ya da sii-

7  Joseph, L., Cronbach; Goldine, C., Gleser: Psychological T el
Decisions (2. ed), 1982, s. 16, i £5y ogical Tests and Personn

8 Aym yer.

9 Age.,s. 14,
10 Age.s. 18,
11 Age.,ss. 50-54,
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recin bu bilgiyi saglamamiza yardime: olacag diisiiniiliir. T ki giris kararma ulasi-
lincaya kadar bilgi toplanir.
Bu durum sematik olarak agafida gosterilmigtir:
Birey ‘ _ Uygulsma & )
. hekkindski =-=----p-Strateil Girig ksreri_ “Uypulams B y====CIKTI

i Uvguismerc

bilgi

Sema: 1

Cronbach and Glaser. Psychological Test and Personnel Decisions. s, 18,

Strateji, bir grup sarth olasiiktan olusur ve bu olasilik 1-0 gibi s:mrlanablhr
va da her bir karar durumu igin ayn bir olasihk durumu diigiiniilebilir. ’

Bu durumu bir 6rnekle agiklayacak olursak;

Bir koleje giris i¢in belirlenen strateji asagida verilmistir: ""Belli kosullan sag-
ladigina inanilan bir okulun tiim mezunlar, difer okullardan gelen adaylarin ise 'Ge-
niel Egitim Geligimi’ testinden gecenleri okula kabul edilecektir." .

1- Elde edilen bilgi, birey i i¢in, istenen okuldan mezun olma durumu ise, 'gi-
rig karan' 1 olasihkla "kabul",

2- Elde edilen bilgi, birey i igin, mezuniyet defilse, inceleme karanyla bireye
'GED' testinin 1 olasihikla verilmesi. Testten gecme durumunda 1 olasihkh 'giris
karan' nin, basansiz olursa 'red karan' nin verilmesi.

B. 1. Sabit Uygulama Secimi:

Bir kurumun belli bir aday grubu icersinden bir kismim se¢ip bir kismini red-
detmesi isidir. Tek bir uygulamaya atama stzkonusudur. Belli bir kontenjan vardir
ve eldeki bilgilere gire bu kontenjana birey se¢i!mektedir. Istenilen, 6dentisi yiiksek
birevleri se¢mektir.

Bu tur uygulamada temel iki sayilt: vardir'

a) Kabul edilen bireyler i¢in, faydamin test puanlan iizerinde dogrusal reg-
resyonu vardir. Bir bireyin reddedilmesi o bireyin enstitii ile daha sonra
bir iligkisinin olmamasi demektir. Boyle bir karar ¢iktisinin degeri ‘0’ ile
tanimlanir,

b) Test puanlari normal dagiimaktadir. Bu durum, rastgele se¢ilen bireylerden
beklenilen yararin da normal dagilacagini gosterir,

2. Adaptif Uygulama ile Secme:
Karar verici, ¢cofu zaman uygulamayi, alacag bireylerin dzelliklerine gore
ayarlar. Bu tiir bir uygulama, sabit uygulamaya oranla daha kullamsh olabilir!?,

12  Argyle. &n ver, s. 257.
13 Cronbach. On ver, s. 136.
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Stratejinin uyguniugunun degerlendirilmesinde bazi sorular yamtlanmaldir.

1- Bu siireg eldeki bilgi ile en ivi karara varmaya yeterli mi?

2- Baska bilgilerin elde edilmesi durumunda daha iyi kararlara ulasilabilir mi?

3- Her iki siirecin vardirdifit karann uygunlugu ve kullamghlig acisindan ara-
larinda onemli bir fark var mi?

Se¢me Isinde Gegerlik Sorunu ve Araclarm Psikometrik Ozellikleri

Personel segiminde kullanilan araglarin giivenirlik ve gecerligi genelde, beceri
ve performans dlgiimiinde oldugu gibi diisiik olma egilimindedir’ "

Giicliik, temelde, 6lgiit verilerinin elde edilmesinden kaynaklanmaktadir. Ay-
rica, kisilik ozelliklerinin pekgogunun islevsel (operant) tanimlannm yapilamamig
olmast da giicliigii arttirici 6nemli bir etmendir. Farkh kavramlara farkh anlamlar
yiiklenmesi isi daha da zorlastirmaktadir.

Se¢me iginde, dl¢me aracinin gegerlik sorunu, bireylerin sahip olmasi isteni-
len o6zelliklerin (bilgi, beceri ve yeteneklerin) tiir ve diizevine uygun bilgi toplayabi-
lecek yapida olup olmayisidir. Arag ya da araclardan elde edilen puanlann (segme
puanlarnnin) is basansim yordama giicii gecerlik olarak gorilebilir.

. Gegerlik: Se¢me puanlan ile is basansi &lciisii arasindaki korelasyon olarak
. tanimlanir' 5. r = 1.00 en iyi;r = 0.00 en k&tii secim olarak gériiliir.
Cegitli gegerlik katsayilarinin yorumlan sematik olarak sayfa 8'de verilmistir.

Testler: Zeka testleri, genelde kullanilan ve gegerligi digerlerine oranla yiiksek
olma egiliminde olan bir segme aracidir. Biligsel testler, tzellikle yiiksek diizeydeki
baz1 igler i¢in bazi gbrevlilerin seciminde daha gegerli gorilmektedir!®. Aym testler,
vasifsiz igler i¢in daha az gecerli olabilir ve boyle durumlarda personel segimi igin
kullanilamaz.

Gegerligi arttirmak icin, i etkinliklerinin zihinsel gerekliliklerinin neler ol-
dugunun belirlenmesi zorunludur. Hangi diizeydeki islerin ne tiir zihinsel etkinlikler
gerektirdigi tartisilmaktadir.

Dunnette' 7 bilgi alma siireci ve igin gereklilikleri hakkinda karar vermenin,
biligsel ve beceri testlerinin her ikisinin de gegerligini makul hale getirdigini goster-
migtir.

"Verileri Birlestirme Yonter:'', gegerligi arttiricr bir yol olarak gériilebilir.
" Bu yontemde bireylerin gesitli testlere gére profilleri cikarilir ve yorumlamr”.

Yukardakine benzer bir yol, "¢oklu se¢me' igin test bataryalarimin kullanimi
ve alt testlerin gegerlik katsayilarini iceren bir vektor elde edilmesidir’ ®.

Goriigme: Genellikle belli bir bilgi kaynaginn tizerine ek olarak kullanihr. Tek
basina ¢ok diigitk gegerlik saglayacag: kabul edilmektedir. Bireyin evrak dosyasl

14 Age.,s. 162,

15  Argyle, On ver,s. 251.

16  Hakel, On ver,s. 286.

17  Marvin, D. Dunnette, Walter, C. Borman: ""Personnel Selection and Classifica-
tion Systems", Ann. Rev. Psychol, 1979, 30,s.502.

18 Argyle, On ver,s. 153.

19 Thorndike, On ver, ss. 340-345.



goriigmeyi yapanin oniinde bulunma durumunda acik olmayan noktalarin agikhga
kavusturulmasina yardime: olacagindan gecerlifi .5 - .6 aras1 arttirdigf1 gozlenmis-

Segme Testi Pusnlars-
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Segme Isleminde Gegerligi Saglama Yolan

1- Is analizi yapma ve sézkonusu isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenekleri
iyi belirleme — hem 6lgme aracinin hem de 6lgme igleminin— gecerligini arttirici
baglica yol olarak goriilebilir.

2- 15 analiziyle belirlenen bilgi, beceri ve yetenekleri dl¢ebilecek giicte arag-
larin hazirlanmasi ya da sinama durumlarmin diizenlenmesi.

3- Genellikle birden g¢ok bilgi toplama tekniginin birlikte kullamimi ya da
verilerin birlikte yorumlanmasi durumlarinda daha gecerli sonuclar elde edilebilir.

20 Argyle, On ver,s, 186,
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4- Uygun stratejinin belirlenmesi, segme oram ve kesim noktasinin iyi belir-
lenmesi de gecerligi saglayic: 6nemli islerdir.

Secme orani: Secme oram biiyiilk oldugunda se¢me isi daha kolaydir ve bu
durumda yiiksek test gecerligi elde edilir (.75 gibi). Se¢me orani kiigiik oldugunda
secme isi zorlagir ve bu durum iyi bireyin se¢ilme gansmi azaltir dolayisiyla geger-
ligi diistiriir.

Kesim noktasi: Yanhs se¢im olasiligi, kesim noktasim yukanya ¢ikarmakla
azaltilir, fakat bu durumda yanhg reddedilme olasihig: artar.

Anastasia’’! | personel se¢imi icin kullamlan her testin, 'Slgiit dayamkl
yordama gecerliginin' yerel olarak belirlenmesi gerektigi goriisiindedir. Bunun icin
yukardaki dort basamaga ek olarak, her testin, is performansim1 gosteren diger bit
test ile korelasyonuna bakmak onerilmektedir.

Yeterli ve kararh olgiit verileri elde etmenin ideal bir yolu, se¢ilmeyen grup
icersinden bir orneklem alp (random yolla) ilgili isteki davramiglarin1 yeterince
gozlemektir. Ote yandan 6lgiit belirlemede halihazirda calisan grubun kullanilmasi,
grubun deneyimli olmasi ya da "halo effect’ nedeniyle olumsuz sonug yaratabilir.
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