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Her isletme ise en uygun elemam bulmaya calisir. Calisanin i ortamina uyumu,
kendi yetenek, beceri, kisilik 6zellikleri ve degerlerinin ise ve igyerine uygunlugu ile
dogrudan orantilidir. Bu nedenle kisi ise alinmadan Once, yani segme siirecinde, bu
tir 6zellikleri incelenerek igse uygun olup olmadigimin belirlenmesi gerekir. Bunu
saglamak amaciyla, personel seciminde se¢me kararimi miilakati yapan kisinin
sezgilerine birakmamak, se¢me isleminin gecerlili§ini ve giivenilirligini ve
etkinligini arttirmak {izere bilimsel Ol¢iim araclari yani psikoteknik testlerin

kullanimi yayginlagsmaktadir.

Bu dogrultuda, isletmelerin insan kaynaklar1 se¢me faaliyetlerinin etkinligini
arttirmak iizere kullanilan psikoteknik testler ve ozellikle adayin ise uygunlugunu
belirlemede kisilik kavram ile birlikte kisinin ise uyumunu saglayacak bir se¢cme
yontemi olarak psikoteknik yontemler bu calismanin temel konusunu

olusturmaktadir.

Tlgili ¢alisma, insan kaynaklar1 secme fonksiyonunun sadece geleneksel yontemlerle
degil, degisen kosullar dogrultusunda modern se¢cme yontemlerini kullanarak

etkinliginin arttirllmasin1 degerlendirmektedir.
ABSTRACT

Every company looks for the most suitable employee for the work. Adaptation to the
working place is directly related to the suitability of staff’s talents, skills and also
personal features to the work and working area. Therefore, during evaluation process,
all these properties should be examined to decide whether he is the right person or
not. In order to get the best result , the intuitions of the interviewer should not be the
only criteria also the scientific measurement tools including psychotechnics tests that

becomes widespread should be applied.

In the light of these , psychotechnics tests applied to the candidates and the

personality concept are the main themes of this study.

In conclusion , this workshop evaluates how not only the traditional but also the

modern methods are applied by human resources department.
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ONSOZ

Insanlar ilgilerinde, isteklerinde, ihtiyaclarinda, yeteneklerinde, degerlerinde ve
kisiliklerinde farklidir. Farkli isler ve isin farkli yonleri farkhi kisileri tatmin eder. Her
isletmenin de kendine 6zgii farkli bir yapis1 vardir. Bu yapiya gore farkli yetenekteki
sahislarin yeteneklerinin her konuda tespit edilerek isletmeye alinmasi gerekir. Bu
durum is goren - is uyumunu sagladig gibi, is goreni huzurlu kilacak, iiretimi de
verimli hale getirecektir. Psikoteknik testlerin islevi, bireyler arasindaki farklar ya da
ayn kisinin farkli zaman ve durumlardaki tepki farklarini Slgmektir. Psikoteknik
testlerin en genel islevi, cok cesitli durumlarda ortaya ¢ikan bireylere ve gruplara
iligkin karar verme siireci i¢in gerekli bilgileri toplamaya olanak saglamasidir.
Psikoteknik Ol¢iim ve degerlendirme yontemi, belirli 6zellikleri tasiyan ve ozel bir
sistem icerisinde toplanan testlerle, kisilerin degisik yonlerini saptamaya yarayan

davranigsal dl¢tim teknigidir.

Kisilik, bir adaym o ise uygun olup olmadigi konusunda en 6nemli kriterlerden biri
olsa da, ayn1 zamanda da 6lgmesi en zor olamidir. Ise alim konusunda titiz davranan
sirketler 15-20 dakikalik miilakatlarin yam sira, cesitli davranig, yetkinlik ve kisilik
O0lcme araglarn kullanmaktadir. Psikoteknik yontemle, soyut olan 6grenme, zeka
diizeyi, birlestirme, iliski kurabilme gibi birtakim o6zellikler Ol¢iilebilir duruma
getirilir. Soyut ve degerlenmesi zor olan bu tiir 6zellikler psikoteknik yontemle analiz
edilebilmekte  ve  sayisallastirllabilmektedir.  Testlere = dayanarak  yapilan
degerlendirmeler, insanin ¢ok yonliiliigiinii g6z Oniinde bulundurarak, diger bilgi
kaynaklariyla da desteklenmelidir. Testler bize bilgi saglayan kaynaklardan biridir

ancak, testleri tek bilgi kaynagi olarak kullanmamak gerekir.

Yonetici birlikte calistigi isgoreni tanimak zorundadir. Yetenek ve 6zellikleri nedir,
birey hangi isi daha kolay ve arzulu yapar, zaman igerisinde isgorenin gorecegi
gelismeler ne olabilir, uygun personel nasil segilir, isletme ici e8itim ¢aligmalarinda
kiginin bilgi ve ihtiya¢c analizi nasil yapilir? Iste bu gibi sorular psikoteknik

uygulamalarla, pratikte daha verimli hale doniismektedir.

Genellikle firmalarin ise alim ve diger insan kaynaklar siireclerinde psikometrik test
kullanimin1 tercih etmemesinin baglica sebepleri arasinda psikometrik testlerin

sagladig1 faydalardan haberdar olmamalari; test kullanimin gerektirdigi uzmanhiga
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nasil ve nereden ulasilacaginin bilinmemesi ve ilk bakista yiiksek goziiken test
kullanim maliyetlerinin geri doniisiinii iyi degerlendirmemeleri siralanabilir. Bu ve
benzer sebepler yiiziinden pek c¢ok kurumda eleman se¢im siirecinde
yapilandirilmamis ve dolayist ile giivenilirligi ve gegerliligi diisiik olan miilakat

yontemi tercih edilmekte, psikometrik testlerin kullanimi goz ardi edilmektedir.

Kisilik testleri ve psikometrik ol¢timler, is hayatinda eleman se¢imine biiyiik kolaylik
getirmis ve ise uygun eleman secimi ile elemanlarin iy yapmada daha basarili
olmasini, daha verimli ¢aligmasini hatta yiiksek i memnuniyetinden dolay1r aym
igyerinde daha uzun siire calisabilmesini saglamistir. Ayni iste uzun siire caligma
halinde kisilik yapilar1 uyumlu ekibin bir araya getirilmesi biiyiik katki saglamustir. s
arkadaslarnyla olan olumlu iliski is yasaminda uzun siire verimli ve mutlu ¢alismay1

saglamaktadir.

Bu dogrultuda, calismada se¢me/yerlestirme faaliyetlerinde geleneksel siirece ilave
olarak psikoteknik uygulamalar1 ve Ozellikle adayin kisiligi ile Orgiit uyumunu
saglamanin yollan {izerinde durulmus ve bu anlamda psikoteknik test kullaniminin
secme siirecinin etkinligini arttirmada bir yontem olarak kullanilmasi bir alan

arastirmasi ile belirlenmeye ¢alisgiimistir.

Aragtirma sirasinda karsilasilan en biiyiik giiglilk, konunun iilkemizde insan
kaynaklar1 bazinda daha ¢ok yeni giindeme gelmesi nedeniyle psikoteknik test
yontemleri ile ilgili genellikle psikolojik klinik arastirmalarinda konuyla ilgili
kaynaklara rastlanmis olmasidir. Bu kaynaklar da kisiyi birey olarak toplum icindeki
davraniglarin1 inceleyerek psikolojik bozukluklarin tespitinde bu tiir testlere
bagvurulmasini icermektedir. Yani kisiyi isyerinde calisan olarak ele alip kisi - orgiit

uyumunda kullanilan testlerle ilgili arastirmalar sinirhidir.

Karsilagtigim tiim giicliiklere ragmen benden bilgi, tecrilbe ve yardimlarini
esirgemeyen, arastirmamin bilimselligi ve gecerliliini arttirmak iizere degerli
yorumlarin1 benden esirgemeyen savunmamdaki tim jiiri iiyelerine ve oOzellikle,
Tekin Akgeyik, Halil Ibrahim Sarioglu ve Selale Usen’e tesekkiir etmeyi bir borg

bilirim.
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GIRiS

Dogru ise dogru eleman bulma, her isletmenin se¢cme faaliyetlerinin temelini
olusturur. Ise uygun niteliklere sahip elemanlarin bulunmasi ve isletmeye cekilmesi
aday arastirma siirecini olustururken, secme siireci bu adaylar arasindan isin
gerektirdigi ozelliklere uygun kisi veya kisilerin eleme yoluyla en uygun adayin

belirlenmesidir.

Insan kaynaklar1 segme siirecinde belirlenmesi gereken iki temel nokta vardir.
Bunlardan ilki, isin 6zelliklerinin saptanmasi, daha sonra bu 6zelliklere en uygun
olabilecek adayin niteliklerinin belirlenmesidir. Isin tamimlanmasi kisminda is
analizi kullamlirken isgoreni tanmimak amaciyla gergeklestirilen Olgme ve
degerlendirme faaliyetleri, ¢ogu zaman sonucu sayisallagtirarak siibjektifligi

minimuma indiren objektiflik saglayan psikoteknik testlerdir.

Calisan-is arasindaki uyumun saglanmasi isletmelerde hayati bir neme sahiptir. Isin
gerektirdigi kisilik, yetenek, zeka, bilgi konularinda yetersiz bir eleman se¢cme
isletmenin tiim faaliyetlerini aksatmakta ve uzun donemde diisiik motivasyon, diisiik
performans, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir ve maalesef bu

yetersizlikler verilecek egitim programlari ile de giderilememektedir.

Bu nedenle isletme yoneticileri, ¢alisan-is uyumunu saglayabilmek icin ise alacagi
isgorenlerin kisilik 6zelliklerini analiz ederek isin gerektirdigi kisilik ozelliklerini
tasiyan ve isletmeye uyum saglayabilecek isgorenleri bulmayi amaglamaktadir.

Ciinkii kisilik, bircok pozisyon i¢in temel basar1 etmenidir.

Bu anlamda insan kaynaklari yoneticileri, bilimselligi kanitlanmig ve tarafsiz
sonuclar veren psikoteknik testler yardimiyla, is analizi ile tamimladiklar1 gorevlere
uygun calisan seciminde, adaylarin kisiliklerini arastirmak ve daha siirecin
baslangici olan ise alim asamasinda basarisiz olmasi 6ngoriilen kisileri elemek

suretiyle dogru personel secimi yapmay1 amaglamaktadirlar.

Eleman secimi siirecinde psikoteknik testlerin uygulanmasinin temel faydasi
kurumun beklentilerine, pozisyonun ihtiyaglarina ve yetkinliklerine en uygun
kisilerin objektif degerlendirmeler sonucu kisa zamanda ve ekonomik yOntemlerle

belirlenebilmesidir. Psikoteknik test uygulamalarinin kurumlara sagladigr diger
1



faydalar ise standart eleme yapilmasini saglayarak, secim siirecinin verimliligini ve
Ongorii gecerliligini ylikseltmek, siiresini kisaltmak, pozisyona uygun adaylarin
secilerek eleman devir hizinin diisiiriilmesini saglamak ve buna bagli maliyetleri

diistirmektir.

Daha genis bir acidan degerlendirildiginde, psikoteknik testlerin kullanimi ise alim
siirecinde kullanilan diger yontemlere de katki saglamaktadir. Psikoteknik testler
sayesinde, goriismelerde degerlendirilemeyen zihinsel becerileri Ol¢iilebilmekte;
kisilik profilleri kullanilarak, goriismelerin daha yapisal bir ¢ercevede uygulanmasi
saglanmakta ve gecerlilik diizeyi yiikseltilebilmektedir. Ayrica goriismelere, kritik
ozelliklerine gore elenmis ve siralanmis adaylarin katilmasim saglayarak goriisme
yapilacak aday sayisimi azaltmakta, se¢im siirecinin maliyetini diisiirmekte ve aday
basina goriisme siiresini uzatmaktadir. Bunun yam sira psikoteknik testler sayesinde
cok yiikksek bagvuru alan pozisyonlarda gecerli ve adil bir eleme yapabilmekte;
yonetici se¢iminde, adaylarin pozisyondaki davraniglar1 6ngoriilebilmekte ve detayl
olarak degerlendirebilmektedir. Bu sayede goriismelerde benzer performans gosteren

adaylar arasinda daha dogru, objektif ve tarafsiz bir secim yapabilmektedir.

Bu dogrultuda, arastirmanin amacini isletmelerin insan kaynaklart secme
fonksiyonunu nasil yerine getirdikleri ve se¢me siirecinin etkinligini arttirmada

psikoteknik test kullaniminin incelenmesi olusturmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde, insan kaynaklan se¢me fonksiyonu asamalar1 ve bu
stirecin etkinligini arttirmada iilkemizde uygulamada tercih edilen belli bash kisilik

envanterleri hakkinda kisilik kavrami ¢ercevesinde agiklamalara yer verilmektedir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde, insan kaynaklar1 se¢me fonksiyonunda daha dogru
eleman se¢me karar1 verebilmek icin psikoteknik test kullanimi, bu testlerin gelisimi,
secme siirecinde aday degerlendirmede testlerin gecerliligi, tilkemizde kullanimi ve
birey-orgiit uyumunu saglamaya yonelik uygulamalarla testlere karsi c¢ikanlarin
elestirileri ile bunlara kars1 gelistirilen savunmalara yer verilmektedir. Saglikl bir test
uygulamasi i¢in bir testte bulunmasi gereken nitelikler ile se¢me siirecinde kullanilan

test tiirleri bu boliimde agiklanan konular arasindadir.

Uciincii boliimde ise, iilkemizde se¢me siirecinin etkinligine yonelik olarak se¢me

stirecinde psikoteknik test uygulayan sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticileri ile bir
2



alan arastirmasi yapilmistir. Bu boliimde, psikoteknik test yontemi kullanilan donemle
kullanilmayan donem arasinda bir kiyaslama yapildiginda, insan kaynaklar
yoneticilerinin psikoteknik testlerin se¢me siirecinin etkinligini arttirdigini diistindiigii
hipotezi arastirllmaktadir. Sonu¢ (eger bu sekilde cikarsa) olarak, kisilik testinin
uygulanmasiyla beraber isletmelerin personel devri azalmis, ¢alisanlarin is tatmini ve
performanslar1 artmis, isletmede zaman ve maliyet avantaji saglanmig, se¢cme
siirecinde objektif kararlar alinmis, ise uygun adaylar secilmis, adaylar esit sartlarda
degerlendirilmis ve kullanilan test yardimiyla giivenilir sonuglar elde edilmis yani

secme siirecinin etkinligi artmis olacaktir.



BiRINCIi BOLUM

PERSONEL SECME SURECI ve PERSONEL SECMEDE
UYGULANAN BASLICA KiSILIK ENVANTERLERI

I. PERSONEL SECME SURECI

A. SECME FONKSIYONU

Isletmenin basar1 veya basarisizliginda en temel unsur insandir. Insan, isletmenin
kurulma asamasinda, bosalan pozisyonlarin doldurulmasinda ve cevresel veya
teknolojik gelismeler 1s1ginda yeni islerin ortaya ¢ikmasi durumunda isletmeler
tarafindan ise alinir. ise alimda temel amag, dogru iste dogru insanlarin ¢alismasin
saglamaktir. Insana yonelik yapilan bu ¢alismalarda yapilacak hatalarin diizeltilmesi

zor ve maliyetlidir.

Secme fonksiyonu, bir isletmedeki belirli pozisyonlar1 doldurmak amaciyla gerekli

bilgi, vasif ve yeteneklere sahip kisilerin se¢ilmesi olarak tanimlanabilir. '

Isletmelerin kurulus asamasinda acik olan tiim pozisyonlar icin; faaliyette bulunan
isletmelerde cesitli degisiklikler veya genisletmeler nedeniyle yeni agilan
pozisyonlara, herhangi bir degisiklik veya genisletme olmadigi halde mevcut
calisanlardan ayrilmalar nedeniyle bosalan gorevlere isgéren adaylarim bulmak igin

yapilan faaliyetler toplamina eleman segme ve yerlestirme adi verilmektedir.

Erdemir’e gore ise alma, en genel anlamiyla, birey ve organizasyonun bir istihdam
iligkisi icinde bir araya gelmelerini iceren karsilikli bir siire¢ olarak

tammmlanmaktadir.?

Personel secimi, calismak amaciyla isletmeye basvuranlar arasindan, Onceden
belirlenen oSlgiitlere uygun, en iyi potansiyele sahip ve var olan is gereklerini en iyi

karsilayabilecek adayi belirleme gorevlerini kapsar.

' Robert D. Gatewood and Hubert S. Feild, Human Resource Selection, 2nd ed., Chicago, Dryden
Press, 1990, p. 4.
2 Dursun Bingol, Personel Yonetimi, 3.B., Istanbul, Beta Basim, 1997, s. 98.
* Erkan Erdemir, “Ise Alma islevinde isletme Odakliliktan Aday Odaklihga Gegis,” Isgiic Dergi,
(Cevrimigi) http://www.isgucdergi.org, 03.03.2008.

4



Personel se¢me islevinin amaci, adaym yetenekleri ile is gerekleri arasinda en iyi
iligkiyi bulmak i¢in; ¢calismak lizere orgiite bagvurmus adaylarin, kisiliklerini, gdrmiis
olduklar1 egitimi, yeteneklerini, zekalarim ve ilgi duyduklar1 konular inceleyerek,

onlar arasindan en uygun yeteneklere sahip olanlari sirket biinyesine dahil etmektir. *

Uygun niteliklere sahip ¢alisanlarin arastirllmasi ve secilmesi, bir organizasyonun
yasamasi ve gelismesi acisindan son derece onemli bir insan kaynaklari etkinligidir.
Aragtirma siireci, say1r ve nitelik olarak uygun adaylarin bulunmasim ve
organizasyona cekilmesini igerir. Se¢cme siireci ise, yetenekleri, becerileri, tutumlar
ve ilgileri organizasyonun ihtiyag¢larina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde

belirlenmesi caligmalarini ifade eder.

Basarili se¢im siirecinin temelinde, dogru adaylarin bilgilerine ve kendilerine ulagma
becerisi yatar. Deneyimli insan kaynaklar1 yoneticileri, nitelikli adaylarin bulunmasini
saglayacak bir bilgi derleme ve arastirma sisteminin olusturulmasinin ve isler halde
tutulmasinin énemini bilirler ve bunun icin gerekli baglantilar kurarlar, i¢ ve dis bilgi
akis sistemlerini olustururlar, ilgili boliim yoneticileri ile isbirligi ve iletisim ortami

yaratirlar.

Personel secme siireci, organizasyonun diger fonksiyonlarmi etkiler ve onlardan
etkilenir. Ornegin, se¢me siirecinin daha az yetenekli elemanlarmn ise alimima yol

agmast, isletmenin egitim faaliyetlerini yogunlastirmasina sebep olacaktir. °

Ise almanin ana amaci; isletmenin personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinden en
iyi bicimde karsilanmasi i¢in gerekli olan yontemlerden yararlanarak, yeter sayida ve
nitelikli ¢alisam1 saglamaktir. Diger amagclar ise; en az maliyetle aday havuzu
yaratmak, orgiitsel gereksinmeler acgisindan niteliksiz veya asir nitelikli aday sayisini
azaltarak secim siirecinin etkinligini arttirmak, secilen personelin kisa bir siire sonra
orgiitten ayrilma olasiligin1 azaltmak, yasal ve oOrgiitsel yiikiimliilikleri yerine
getirmek ve kisa ve uzun dénemde bireysel ve orgiitsel etkinligi arttirmak seklinde

siralanabilir. ©

* Ural Sozen, Yonetici Degerlemesinde Personel Se¢cimini Bir Faktor Olarak Kullamilmasi,

Ankara, Emel Matbaacilik, 1973, s. 8.

5 J. Zeidner, D. Scholarios and C.D. Johnson, “Classification Techniques for Person-Job Matching ,”
Kybernetes, p. 984-1005.

 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Personel Yonetimi, Ankara, Siyasal Kitabevi,
1995, s. 112.



Bir organizasyonda, ise alma siireci personel ihtiyacinin hissedilmesiyle baslar.
Burada arzu edilen, insan kaynaklar1 planlamasi ile ihtiyacin onceden goriilmesi ve
zamaninda gerekli onlemlerin alinmasidir. Ancak, cogu kez pazarda beklenmeyen
gelismelerle ya da calisanlar arasindan bazilarinin hesapta olmayan bir sekilde isten
ayrilmast ile acil ihtiyaglarin dogmasi sdz konusu olmaktadir. Uygun adaylarin
aranmasl, basvurularin alinmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi, ilk goriismelerden
sonra daha az sayida aday ile ayrintili is goriigmelerinin yapilmasi ve goriismelerin
degerlendirmesi ile en uygun oldugu diisiiniilen adaya is teklifinin yapilmasi ile siire¢
tamamlanmaktadir. Bu siirecte, kritik bir nokta biitiin agamalarda formlar ve kayitlarla
adaym ilgili biitiin bilgilerinin ve belgelerinin standart bir sekilde toplanmasidir.
Boylece siirecin profesyonel bir tarzda ve yasal gerekleriyle tamamlanmasi

saglanmaktadir.”

Isletmenin verimliligi ve etkinligi acisindan segilecek adayla isletme uyumu oldukca
onemlidir. Bu nedenle, bilimsel bir secme sistemi olusturulmalidir. Béylece, insan

kaynaklar yonetimi secme fonksiyonu islevsel bir hal almaktadir.

B. PERSONEL KAYNAKLARI

Isletmeler eleman bulmak icin, i¢ ve dis olmak iizere iki kaynaktan
yararlanmaktadir. I¢ kaynaklar, isletmede halen calismakta olan Kisilerin terfisi ya da
transferini veya bu kisilerin tavsiye ettikleri kisileri ifade etmektedir. Dis kaynaklar
ise, isletme disindaki potansiyel kisilerdir. Genellikle giris seviyesindeki pozisyonlar
icin eleman ihtiyact1 oldugunda dis kaynaklara bagvurulmaktadir. Orta ve iist
seviyedeki pozisyonlar i¢in eleman ihtiyaci, i¢ ve dis kaynaklarin birlikte

kullanilmasiyla giderilmektedir.

Ancak, burada bir noktay1 belirtmekte yarar vardir: I¢ kaynaklarin gercek anlamda bir
tedarik kaynagi olabilmesi i¢in atama karar1 vermeden dnce pek ¢ok elemanin gbzden

gecirilip, her birinin iste ne dereceye kadar basarili olacaginin belirlenmesi gerekir.®

Artan’a gore, i¢ veya dis kaynaklardan hangisinin uygulanmas1 gerektigi konusunda

" Dilek Nurinisa Ozgiin , “Secme ve Ise Alma,” Barut Insan Kaynaklar1 (Cevrimici)

http://www.rcbadoor.com/rcba/barinska.html, 08.08.2007.
¥ Sozen, a.g.e., s. 9.



isletmenin g6z 6niinde bulundurmasi gereken bazi maddeler bulunmaktadir. Bunlar: °
— Aranan personelin isgiicli pazarinda var olup olmadig,

— Disanidan toplanacak adaylar icin katlanilacak se¢im ve ise aligtirma zamani ve

maliyeti,
— Isletme icinde, o gorev igin hazir elemanin bulunup bulunmadigs,

— Dagaridan aday bulma ile isletme icinden aday aramanin isletmeye yarar ve

sakincalari.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, tiim bu hususlari goz 6niinde bulundurarak secme

fonksiyonunu i¢ veya dis kaynaklardan gergeklestirme konusunda karar verirler.
1. isletme i¢i Kaynaklar

Personel gereksiniminin i¢ kaynaklardan karsilanmasi, yiikselme ya da ic¢ transfer
yolu ile olur. Yiikselmede personel, yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak iicret
yoniinden daha iist diizeydeki bir pozisyona atanir. I¢ transferde ise, yeni pozisyonun
yetki, sorumluluk, iicret diizeyi vb. 6zellikleri degismemis, sadece yapilacak isin yeri

veya niteligi degismistir.

Sirket i¢inde herhangi bir pozisyon bosaldiginda yoneticilerin ilk tercihi bu pozisyona
sirket biinyesindeki elemanlardan birini getirme yani i¢ kaynaklar1 degerlendirme
yoniindedir. Ciinkii i¢ kaynak kullaniminin sirkete saglayacag: yararlar ve tasarruflar

10

s6z konusudur.” Yoneticiler bu tasarruflart degerlendirmek amaciyla Oncelikle

personel ihtiyaclarini i¢ kaynaklardan saglama yoluna giderler.

Bilindigi gibi, sirket ici atamalar kolay ve diisiik maliyetli oldugundan isletmeler
tarafindan genellikle bu yol tercih edilir. Ancak, bu islemin saglikli bir sekilde
yapilabilmesi, bog olan pozisyona en kisa siirede en uygun elemanin atanabilmesi i¢in
isletmenin mevcut insan kaynaklarinin niteliklerini ve gelece§e yonelik

potansiyellerini ¢ok iyi bilmeleri gerekir. '

° Sinan ArFan, Personel Yonetimi, 2.B., Istanbul, Giil Basim ve Yayincilik, 1989, s.54-55.

%" Giilruh Ozis1k Giirbiiz, Personel Arastirmalari ve Isgoren Secme Siireci, Istanbul, Literatiir
Yayincilik, 2002, s. 34.
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2. Isletme Dis1 Kaynaklar

I¢ kaynaklarin degerlendirilmesi sonucu bos pozisyonlar icin i¢c kaynaklar yeterli ve

kabul edilebilir aday ¢ikaramiyorsa, dig kaynaklara bagvurulmalidir.'

Bir firma i¢in dis kaynaklar, halen firmada calisan personel disinda kalan ve ¢alisma

istek ve giiciinde olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi yerler olarak tanimlanabilir."

Isletmelerde isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasi her zaman miimkiin
degildir. Uygun isgiiciiniin kurum i¢inde olmamasi ve elemanlarin terfi edecek
niteliklere sahip olamamasi isgiicii ihtiyacinin disaridan saglanmasma neden

olmaktadir.

Isletmeler personel bulma ve secme konusunda isletme igi kaynaklarla isletme disi

kaynaklari tiim etmenleri degerlendirerek dengede tutmak zorundadirlar."

C. INSAN KAYNAKLARI SECME SURECi: iSE ALIM
ASAMALARI

Ise alim asamalarimi, adayin heniiz dahil olmadig1 6n hazirliklar ve adayin katildig
ise alim asamalar1 olarak ikiye ayrilabiliriz. Genellikle, personel se¢cimi konusunda
sadece adayin dahil oldugu ise alim asamalan aciklanmaktadir. Konuya firma
acisindan bakildiginda, bu asamalardan once gelen bazi 6n hazirliklar vardir. Bu

hazirliklar secim siirecinin bir parcasidir ve se¢im siirecini biiyiik ol¢iide etkiler.
1. On Hazirhklar

Kurumsallasmis firmalarda, personel se¢me ve yerlestirme asamalar1 belirli bir
prosediire baglanmistir. Bu prosediir firmanin biiyiikliigiine, faaliyette bulundugu
sektore ve bagimsiz bir sirket ya da grup sirketi olup olmamasima gore farkliliklar
gosterir. Ornegin, grup sirketlerinde ise alimin bazi asamalarinda grup merkezi ile

birlikte ¢alismak gerekebilir. Bu durumda ise alim asamalar1 da farklilik gosterir.

12" Richard M. Hodgetts, Yonetim, Cev. Canan Cetin ve Esin Can Mutlu, 5.B., Istanbul, Der Yaynevi,

1997, p. 345.

3 Tugray Kaynak ve dig., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, I.U. Isletme Fakiiltesi Yaynlari,

1997, s.133.

" Giirbiiz, a.g.e., s. 38.

5" Mehmet Cemil Ozden, “Bireysel Yonetim,” (Cevrimici) http://www.insanbul.net/kitap/kisim3.htm,
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a. Personel Ihtiyaci

Personel se¢me faaliyetlerini baslatabilmek icin, oncelikle igletmedeki isgiicii acigini
belirlemek gerekir. Isgoren ihtiyaci, isgiicii talebi ile isgiicii arzinin karsilastirilmasi

sonucunda, isgiicii talebinin fazla olmasi durumudur.

Firmaya bir personel alinmasi icin, oncelikle bdyle bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi
gerekir. Personel ihtiyaci, mevcut bir pozisyonun bosalmasi (personelin isten
ayrilmasi, terfi, nakil vb. nedenlerle), boliimdeki is yiikiiniin artmasi, yeni bir

pozisyonun acilmasi ile ortaya cikar.
b. Is Profilinin Cikarilmasi

Personel secme siirecinin saglikli bir bigimde baslatilabilmesi i¢in neyin/kimin
arandig1 konusunda bir kararin verilmesi gerekmektedir. Ilk asamada, gerekli olan
veriler iki temel grupta toplanmaktadir. Bunlardan ilki, isin ©zelliklerinin
(gereklerinin) saptanmasi, daha sonra bu oOzelliklere en uygun olabilecek adayin
niteliklerinin belirlenmesidir. Isin gerektirdigi ozelliklere en uygun niteliklere sahip

aday, isletme i¢in dogru kisidir.'®

Celikten’e gore, verimli ¢alisabilmek icin, adama gore is degil, ise gore adam alma
ilkesini uygulayabilmenin ilk sarti, ne tiir isgdrenlere ihtiya¢ oldugunun tam ve dogru
olarak belirlenmesidir. Bu yolda gelistirilmis olan bazi1 personel yonetim teknikleri, is
unsurunu ele alip ¢esitli yonleriyle incelemeye ve agiklifa kavusturmaya yarar. Bu

tekniklerden birisi de is analizidir.

Is analizi, islerin dogru, etkin ve saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla orgiitte
yer alan her isin ayn ayri niteligini, niceligini, gereklerini, sorumluluklarimi ve

calisma kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir."’

Is analizi genel anlamda, islerin cesitli yonlerinin tanimlanmasi ve kaydedilmesi ve

isin yerine getirilmesi icin gerekli olan beceri, yetenek, zeka, egitim, kisilik 6zellikleri

04.05.2005.
' Handan Kepir Sinangil, “Personel Se¢iminin Onemi ve Tiirkiye’deki Uygulamalar,” Endiistri ve
Orgﬁt Psikolojisi, Ed. Suna Tevriiz, Istanbul, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 1997, s. 122.
"Mustafa Celikten, “Neden Is Analizi,” Doniisiim Konagi, (Cevrimicgi),
http://www.donusumkonagi.com/makale, 03.03.2008.
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ve diger gereksinimlerin belirlenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.'®

Senatalar’a gore, isin taninmasi icin yapilmasi gereken is analizi gerceklestirmektir.
Is analizi, belirli bir isin sorumluluklari ve yapilis islemleri ile ilgili bilgilerin
incelenmesi siireci olarak tanimlanabilir. Gorev tanimlamalart ve is sartnameleri

yapilirken is analizlerinden yararlanilmaktadir."

Isgoreni tammak amaciyla gerceklestirilen dlgme ve degerlendirme faaliyetleri, ¢ogu
zaman sonucu sayisallastirarak siibjektifligi minimuma indiren objektiflik saglayan

psikoteknik testlerdir.

Firmalarin calisanlarina is giivencesi saglamak ve isgiiciine giivenebilmek icin ise
uygun insan alimina biiyiik 6zen gostermesi gerekir. Bunun saglanmasi ise, diger 6n
hazirliklarla birlikte bilyiik olgiide is profilinin ¢ikarilmasmna baghdir. Is profili ile
adayda bulunmasi gereken oOzellikler belirlenip, daha sonraki asamada adaylarin
nitelikleri ile isin gereklerinin karsilastirmasi sonucu ise uygun aday alimi

saglanabilir.”

Hedef, dogru islere dogru kisileri yerlestirmektir. Bu hedefin baslangi¢ noktasi, isler
hakkinda, onlar1 insanlarla eslestirmeye yonelik herhangi bir girisim yapilmadan 6nce

gerekli bilgilerin toplanmasidir.”'

Personel secme siirecinin baglatilmasindan once, bir hazirlik ¢caligmasi olan is analizi,
kisi-is uyumunun saglanmasinda isin gerektirdigi ozellikleri belirleyerek kisilerde
aranmas1 gereken Ozellikleri tespite yarayan ve bu 6zelliklerin hangi agirlikta olmasi

gerektiginin tespitine yardimci olan 6nemli bir aragtir.

Is profilinin cikarilmasi, o donem igin isin cercevesinin (genel gorev ve
sorumluluklarinin) ve is gereklerinin (niteliklerinin) belirlenmesidir. Bu asamada is
gerekleri icinde etkili performans icin Onemli sayilan yetkinlikler ve bunlarin

diizeyleri de belirlenir.

18 Meryem Akoglan Kozak, “Is Analizini Yonetim Yaklagimlari Icindeki Onemi,” Doniisiim Konag,
(Cevrimigi), http://www.donusumkonagi.com/makale, 03.03.2008.
19" Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Istanbul, Der Yaynevi, 1975, s. 71.
20 Jeffrey Pfeffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirri: insan, Cev.: Sinem Giil, 2.B., istanbul, Sabah
Kitaplari, 1995, p.27.
21 John Finnigan, Dogru ise Dogru Eleman, Cev. Mehmet Kilig, Istanbul, Rota Yayin Tanitim,1995,
p.33.
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Is analizi sonucu elde edilen bilgiler neticesinde is gereklerinin hazirlanmasi gerekir.?
Is gerekleri isin istedigi isgoren profilidir. Is gerekleri, isgérende aranacak tecriibenin,
egitimin, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin belirtildigi bir calismadur. Is analizinden elde
edilen bilgilerden faydalanilarak is tanim yapilir. Is gereklerinin belirlenmesinde ise
is tammlar1 birincil kaynaktir. Is tanimu isin ne istedigini belirler; is gerekleri ise isin
isgbrenden ne istedigini, iggbrenin basarili olmasi icin sahip olacag 6zelliklerin ne

oldugunu belirlemeye yoneliktir. >

Firmanin yazili i tanimlar1 ve is niteliklerinin bulunmasi, is profilinin ¢ikarilmasinda
biiyiik kolaylik saglar. Ciinkii is profili bir anlamda yapilacak isin ve bu isi yapacak
kisinin kisaca tarif edilmesidir. Is profili, ise alimin sonraki asamalarinda insan
kaynaklart boliimiine 11k tutan oldukga yararh bir aractir. Bu profil, is duyurusu
yapilirken, Ozgecmisler incelenirken ve ©n goriisme yapilirken goz Oniinde
bulundurulur. Is profilinin ¢ikarilmasi, ilgili boliim yoneticisi ve insan kaynaklari

boliimiince isbirligi i¢inde yapilir.
c. Personel Alminin Onaylanmasi ve Se¢me Yonteminin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim islemlerini baglatabilmesi icin, personel istek
formunun onaylanmasi gerekir. Bu formu onaylama yetkisi firmanin yapisina gore
farklilik gosterebilir. Ancak, en azindan biitge boliimii ile firma yonetiminin onay
vermesi gerekmektedir. Biitce bolimii, personel isteginin biitcede planlanip
planlanmadigin1  kontrol eder. Nihai onay yetkisi firma yOnetiminindir.
Kurumsallasmis firmalarda, firma yonetiminde yer alan pozisyonlarin, hangi diizeye
kadar personel alimina yetkili oldugu, yazili kurallara baglanir. Dolayis1 ile personel

istek formlar1 da bu pozisyonlar tarafindan onaylanir.*

Firmalar, tim ise alimlar icin tek bir secim yontemi kullanmazlar. Yine
kurumsallagsmig firmalarda, hangi tiir pozisyonlar i¢in hangi tiir durumlarda ne tiir bir

secim yonteminin uygulanacag da kurallarla belirlenmistir.

Firmanin insan kaynaklar1 boliimii, personel istek formu ve is profilindeki bilgileri

2 J.G. Veres, “Job Analysis in Practice : A Brief Review of the Role of Job Analysis in Human

Resource Management, ” Human Resources Management, 2nd Ed., 1990, p. 79.
3 flhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, Istanbul, Kiire
Ajans, 1991,s. 26.
2 Ozden, a.g.e.
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dikkate alarak, firmanin personel secimi ile ilgili kurallarina uygun en etkin se¢im
yontemini belirler. Bu se¢cim yonteminde, hangi personel kaynaklarina bagvurulacagi

ve aday saglamak i¢in hangi yollarin kullanilacag da belirlenir.
d. is Duyurusunun Yapilmasi

Firmanin insan kaynaklar1 boliimiiniin belirledigi secim yontemi, bir is duyurusunun
yapilmasin1 gerektiriyorsa, yapilacak alim uygun araglarla potansiyel adaylara
duyurulur. Is duyurusunun ne sekilde ve hangi araglarla yapilacagi, secim yontemi

belirlenirken kararlagtirilmig olmalidir.

Bu duyuruda, firma ve pozisyon (is profili) ile ilgili bilgiler, aranan elemanda
bulunmasi gereken ve tercih edilen nitelikler, calisma kosullari, basvurularin nereye,

ne zaman ve ne sekilde yapilacagina iliskin bilgiler yer alir.

Is duyurusunun icerecegi bilgiler ve duyurunun hangi araclarla yapilacagi, pozisyonun
diizeyine ve yararlanilacak kaynaklara gore degisebilir. Onemli olan aday havuzuna,

personel se¢imine elverisli 6l¢iide aday basvurusunu ¢ekebilmektir. *
2. Ise Ahm Asamalar

Personel seciminde firmalar, iki tiir yaklasim sergileyebilir. Biitiinciil yaklasimda, ilk
elemeyi gecen adaylar tiim asamalara tabi tutulurlar. Boylece adaylar hakkinda daha
cok bilgi toplanarak daha isabetli kararlar verilir. Yani adaylar elenmeden, kendileri
hakkinda olumlu veya olumsuz tiim bilgiler toplanarak bir sonraki asamaya gecerler.
Buradaki avantaj, bir adayin daha az yetenekli oldugu bir asamada elenmesini
onleyerek diger adaylara gore diger asamalarda daha nitelikli yonlerini ortaya
cikarmasina olanak tanimasidir. Elemeci yaklasimda ise, her bir asamada yetersiz
goriilen adaylar elenir. Aday sayisinin ¢cok oldugu ve edinilen bilgilerin adaylarin
yetersizligini acikca gosterdigi durumlarda benimsenen bir yaklasimdir. Ulkemizdeki
uygulamalarda genellikle elemeci yaklagim benimsenmektedir. Bu yiizden asamalar

agiklanirken bu yaklagim esas alinacaktir.”®

Firmanin insan kaynaklar1 boliimii, ise alim i¢in 6n hazirliklart yaptiktan sonra, ise

B A
% Ae.
12



alimin adayin da dahil oldugu asamalarin1 uygulamaya gecirir.
a. Aday Arastirmasi ve Basvurularin Kabulii

Aday arastirmasi, her secme siirecinde atilmasi gereken ilk adimdir. Ise en uygun
adaym secilebilmesi i¢in Oncelikle, o isletmede calismaya istekli, isin gerektirdigi
niteliklere sahip bir aday havuzuna ihtiya¢ vardir. Bu da ancak aday arastirmasi ile

miimkiin olur.”’

Genellikle, isletme aday hakkinda ilk detayli bilgileri ve degerlendirmeleri bagvuru
formu ile elde etmektedir. Bagvuru formu; yaygin kullanimi olan bir kayit formu olup,
adayin yazma, diisiincelerini ifade etme ve olaylar1 acik ve anlasilir bir sekilde
belirtme yeteneklerini 6lgmede kullanilir. * Bu formlar vasitasiyla on bir eleme
yapabilmek icin bu formlarin isletme tarafindan dikkatlice hazirlanmasi

gerekmektedir.

Basvuru formu, adayin bagvuruda bulundugu pozisyonun niteliklerine hangi Slgiide
sahip oldugunu belirlemek amaciyla diizenlenmis cesitli sorulardan olugmaktadir.
Uygun bir bagvuru formu; adayin adi, soyadi, adresi, dogum tarihi, egitim durumu,
yabanci dil bilgisi, i3 deneyimleri, referanslari, diger kisilik bilgilerini i¢cermek

zorundadir.

Basvuru formu kisa, 6z ve genel bir nitelikte olabilecegi gibi uzun ve detayli bir
sekilde de hazirlanabilmektedir. Bagvuru formunda adayin pozisyon geregi aranan
niteliklerini 6lgmeye yonelik olmayan sorularin (cinsiyet, yas vb.) bulunmas1 adaylar
arasinda ayrimcilik yapilmasina yol acabilmektedir. Bu nedenle bagvuru formunun

icerigi oldukca onemlidir. *
b. On inceleme/On Eleme ve On Goriisme

On eleme, eleman bulma siirecinden sonra potansiyel olarak uygun olan adaylar
hakkinda genel ve 6n bir inceleme yapmay1 amaglamaktadir. Genellikle igletmeler, 6n

eleme agamasinda 6zgecmis incelemesi ve on miilakat asamasinm kullanmaktadir.

¥ Giirbiiz,a.g.e., s. 46.
28 Zeyyat Hatipoglu, Isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Personel Davramsi, Istanbul, Temel
Arastirma A.S. Yaynlari, 1990, s. 41.
% Gatewood and Feild, a.g.e., p. 379.
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On eleme siireci, eleman bulma ve secme siirecleri arasinda bir gecis niteligi
tasimaktadir. Eleman bulma siireciyle olusturulan aday havuzu on eleme siireciyle
daraltilarak se¢me siireci i¢in yeni bir aday havuzu olusturulur. Ilk olusturulan aday
havuzunda, is gerekleri agisindan yeterli bulunmayan adaylarin havuzdan elenmesi ile
bir sonraki agsamaya aranan niteliklere daha yakin adaylardan olusan yeni bir aday
havuzu ile gecilir. On elemenin yarari, bir sonraki asamada insan kaynaklari

yoneticilerine zaman kazandirmasidir. *°

Firma insan kaynaklar1 boliimii, aday havuzunda toplanan tiim 6zge¢cmis ve is basvuru
formlarini, personel istek formu ve is profilindeki bilgiler 1s18inda bir 6n incelemeye
tabi tutar. Bu incelemenin amaci, is niteliklerine (egitim, tecriibe, yetkinlikler ve diger
is gerekleri) uygun olmayan adaylarin elenmesidir. Bu konuda bazi firmalar ¢cok kati
olabilirken, baz1 firmalar daha esnek davranabilmektedir. Kuskusuz bu, pozisyonun
niteligine ve aday havuzunun genisligine de bagldir. On incelemenin sonucunda

uygun goriilen adaylar, 6n goriismeye cagrilir.

On goriismenin baslica amaclari asagidaki gibi siralayabiliriz:*'

— Adaya firma ve is hakkinda kisa bir bilgi vermek,

— Ozgecmiste yazilan bilgileri teyit etmek,

— Ozgegmiste yazili konular hakkinda daha detayh bilgiler almak,

— Ozgecmiste belirtilmeyen, ancak is nitelikleri acisindan 6nem tasiyan noktalari

aydinlatmak,

— Adaym genel goriiniisii, tutum ve davranislar, kisilik 6zellikleri ve en Onemlisi

motivasyonu hakkinda fikir sahibi olmak,
— Adayin isten beklentilerini 6grenmek ve sorularimi cevaplandirmak.

On goriisme sonunda elde edilen bilgiler, goriisme sirasinda veya hemen sonrasinda
yazili hale getirilir. On goriisme sonuglarinin degerlendirilmesi, 6n goriismeye katilan

tim adaylarla goriisiildiikten sonra yapilir. Ancak adayin pozisyon igin yetersiz

30 Ozden, a.g.e.

A
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oldugu goriisme sirasinda kesin olarak anlasilmigsa, goriismeler sonrasi yapilacak

genel degerlendirmeye alinmayabilir.

On goriisme sonuglarinin genel degerlendirmesinin bir arada yapilmasi, adaylar
arasinda karsilastirma yapilmasina olanak saglar. Bu degerlendirmede 6zge¢mislerle
birlikte, on goriisme sirasinda veya sonrasinda adayla ilgili alinan notlar dikkate
alinir. On goriismede birden fazla goriismeci yer almigsa, hepsinin aldig: notlar bir
arada degerlendirilir. Bu degerlendirme sonucunda sinav/test uygulamasina tabi

tutulacak adaylar belirlenir.
c. Sinav-Test Uygulamasi

Giirbiiz’e gore, psikoteknik yontem, psikoteknik testler yardimiyla belirli amaglarla
kisilerin davranigsal 6zellik, yetenek ve kisiliklerini analiz etmeye yonelik bir bilim
dalidir. Psikoteknik yontem yardimiyla ise ve isletmenin yapisina uygun adaylarin

se¢imi, 6zellik ve yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri daha kolay bir hal alir. *

Is analizi ile adayda bulunmasi gereken ozellikler belirlendikten sonra, hangi
adaylarda aranan 6zelliklerin mevcut oldugunu objektif olarak belirlemeye yarayan

psikoteknik testler kullanilmaktadir.

Psikometrik test uygulamasi adaylarin; bilgi, zeka, yetenek, kisilik ozellikleri vb.
hakkinda objektif veriler saglar. Goriismeler, aday hakkinda goriismecinin bakig
acisiyla, siibjektif bilgi verirken, psikometrik test uygulamalart dogrudan bilgi
verirler. Ancak burada test araglarinin, l¢iilmek istenen 6zellik hakkinda giivenilir bir
bilgi vermesi i¢in, uzman kisiler tarafindan hazirlanmis, ayrica testin gecerlik ve

giivenirliligin kanitlanmig olmasinin geregi aciktir.”

Personel se¢cme siirecinde psikoteknik testleri uygulamanin baslica yararlar1 asagida

belirtilmistir.**

— Testler sonuclar1 standart hale getirir ve sayisallastirir; test sonuglarinda
degerlendiricinin kisisel yargilarina yer verilmediginden elde edilen sonuclar standart

olur. Test sonucu alinan rapor ve grafiklerle eslestirmeler ise sonuglar1 sayisal hale

32
33

Giirbiiz, a.g.e., s. 47.

Ozden, a.g.e.

34 Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, s. 60—64.
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getirerek degerlendirmede kolaylik saglar.

— Testlerle degisik bireysel oOzelliklerin Ol¢iimii miimkiindiir; testlerde kisilik
ozelliklerinin farkli boyutlar1 incelenebilir. Boylece kisinin sahip oldugu alt kisilik

ozellik gruplar ele alinarak aday hakkinda daha detayli bilgi edinmek miimkiin olur.

— Testlerle sadece ise gore degil, kisi-is uyumuna doniik degerleme yapilir; is analizi
yardimiyla isin gerektirdigi nitelikler belirlenirken testler yardimiyla da kisiye uygun
is Ozellikleri belirlenir. Béylece her iki sonucu eslestirip hem ise uygun kisi hem

kisiye uygun is belirlemek miimkiin olur.

— Testler yardimi ile secim sonrast calismalar planlanir; testler sonucu
degerlendirilen kisinin eksik veya gelistirilmesi gereken yonleri varsa bunlara yonelik
egitim veya kisinin yetenek ve becerilerine uygun kariyer planlamasi firsatlan

belirlenebilir.

— Testler, secim ve se¢im sonrast maliyetleri diisiiriir; testler yardimiyla se¢cme
siirecinde daha basta goriisiilen aday sayis1 azaltilmis olur ve boylece dogru kisilere
daha fazla zaman ayirma firsati dogar. Bu da zaman kaybina bagli maliyetleri azaltir.
Secim sonrasinda ise hem kisi-is uyumu sayesinde egitim maliyetleri diiserken hem
de calisanin isten ayrilmasi ve se¢gme siirecinin tekrarlanmasi gibi maliyetler de

azaltilmig olur.

Bu testlerden ozellikle kisilik testleri, isin gerektirdigi kisilik ozellikleri ile adayin
kisilik 6zelliklerinin uygunlugu hakkinda degerli bilgiler saglar. Ayrica bu testlerden
edinilen, adayin giiclii ve limitli yonleri ile adayr motive eden faktorlere iligkin
bilgiler, adayin kisilik 6zelliklerinin sz konusu pozisyona uygunlugu konusunda da

onemli ipuglar verir.

Ozellikle ¢cok sayida adayin basvurdugu baslangi¢ diizeyindeki pozisyonlar icin, bilgi
ve genel yeteneklere iliskin sinav/testler, 6n goriismeden 6nce uygulanabilir. Boylece

daha az aday ile objektif verilere sahip olarak 6n goriisme yapilabilir.

Geligmis iilkelerde adaylarin ise uygunlugunu saptamada, is 6rneklemesi, degerleme
merkezi, minyatiir is egitimi ve degerleme yontemi, yalan makinesi, el yazis1 analizi

gibi teknik ve yontemler mevcutsa da, iilkemizde bu yontemlerin uygulamasina
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nadiren rastlanmaktadir.®

d. ise Alm Gériismesi/Miilakat

Miilakat, en yaygin olarak kullanilan personel secme tekniklerinden biridir. Miilakat
belirli bir pozisyon icin bagvuruda bulunan adaylarin, o is icin basarili olabilecegini
gosteren bilgi, beceri ve deneyime sahip olup olmadigim belirlemek amaciyla, sinirh
bir zaman diliminde gerceklestirilen kisiler aras1i etkilesim siireci olarak
tanimlanabilir. Miilakatlar, adayin, isi basarma yetenegine sahip olup olmadigi,
basarili olmak i¢in motive edilip edilemeyecegi ve organizasyonun ihtiyaclarin
karsilaylp karsilayamayacagi gibi konulara acgiklik kazandirmak amaciyla
gerceklestirilirler. Miilakatlarla, adayin, firmayla uyusabilecek, anlasabilecek ve
organizasyonel kiiltiire adapte olabilecek bir kisi olup olmadigi da belirlenmeye
calisilir. Bircok kurum, adayin, bir ¢atisma kaynagi olup olamayacagi, diger ¢alisanlar
iizerinde olumsuz etki yaratip yaratmayacagi ya da son derece mutsuz bir ¢alisan olup
olmayacag hakkinda bilgi sahibi olabilmek amaciyla miilakat/goriisme siireci

iizerinde 6nemle durmaktadir. *

Insan kaynaklar1 se¢gme siirecinin en ¢ok bilinen ve en ¢ok kullanilan agamalarindan
birisi miilakatlardir. Miilakat, adayin performans ve yetkinlik diizeyini, sozlii sorulara
verece8i sozlii cevaplara dayanarak tahmin etmek iizere gelistirilmis bir se¢me
yontemidir. Miilakat yoluyla adaym iletisim berecilerini ve kendini ifade etme

yetenegini 6l¢gmek miimkiindiir. ¥’

Miilakat ortami, kisilerin karsilikli olarak goriis ve diisiincelerini aktarabildikleri ve
personeli testle degerlendirme imkani olmayan konularda degerlendirme imkani
saglayan bir ortamdir. Kisi-orgiit uyumunu degerlemede miilakatin basarili olabilmesi
icin uygun sekilde yapilandirilmasi ve miilakati yapacak kisinin ¢ok iyi hazirlanmasi

gerekir.

Personel se¢me isleminin adaylar ve yoOneticiler i¢in de en zor kismu miilakat

asamasidir. Miilakat, amaca yonelik bir sdylesidir ve se¢cme sisteminin bel kemigini

35 Kaynak, a.g.e., s. 153.
36 Ozgiir Aydogan , “Miilakatin Sonucunu Neler Belirliyor,” Aktif Gelisim, (Cevrimici)
http://www.aktifgelisim.com/insan-kaynaklari/mulakatin-sonucunu-neler-belirliyor.html, 01.12.2007.
3 PFrank L. Schmindt, “Personnel Selection: Methods, Interviews,” Hr Guide, (Cevrimigi)
http://www.hr-guide.com/data/H311.htm, 12.07.2007.

17



olusturur. Bu arasgtirma ve 6n eleme islemlerinin cogunun yapildigi yerdir. Miilakatin
amaci, kisa bir zaman diliminde adaym is i¢in aranan niteliklere ne kadar cevap
verebildigi konusunda karar vermektir. Bu nedenle, miilakat i¢in ayrilan zamanin
verimli kullanilmasi sarttir. Sorular, bagvuru sahibinin niteliklerini ortaya ¢ikaracak,
spesifik davraniglara ornekler saglayacak sekilde uygun ciimle ya da kelimelerden
olugmaldir. Eger adaya nitelikli sorular sorulmazsa ya da adayin yetersiz cevaplari
sayesinde herhangi bir 6nlem alinmazsa isgbrenin vasiflari, is basarim ile ilgili
onemli gercekler ortaya ¢ikarilamayabilir.Sinirli bir zaman diliminde gerceklestirilen
miilakatlarda adayr tamimaya en cok yardimci olacak sorular kullanilmalidir. Bu
nedenle adayin kendini ifade etmesine olanak saglayacak agik uclu sorular sorulmasi

gerekmektedir. **

Miilakatlarin amaci; adaymm daha onceden vermis oldugu 6zge¢mis ya da yazil
belgelerinde belirtilen 6zelliklere ne derece sahip oldugunu gormek ve kisisel basar
ve Ozelliklerini bir de adayin sozlerinden duymaktir. Miilakat sirasinda sorulan
sorulara cevap vermek i¢in uzun bir siire olmadigindan igveren, miilakatlar aracilig
ile adayin kisa siirede ¢oziim iiretebilme yetenegini, yiiz yiize goriismelerde verdigi
tepkileri ve insan iliskilerinde ne tiir davramiglar gosterdigini anlamaya caligir.
Miilakati gerceklestiren kisi, adayin sorular karsisinda verdigi cevaplar1 ve tepkileri

beden dilini gozlemleyerek yorumlama olanagi bulabilir. *
e. Aday Gecmisinin ve Referanslarinin incelenmesi

Secme siirecinde aday hakkinda bilgi edinmek icin basvurulan yontemlerden bir
digeri, adayin referans olarak gosterdigi ve onu Onceden taniyan kisilerle iletisim
kurmaktir. Basvuru formlari, miilakatlar gibi diger se¢me araglarindan edinilen
bilgilerin dogrulugunu kontrol etmek ya da diger yontemlerle elde edilemeyen

bilgileri saglamak amaciyla referanslara bagvurulabilmektedir.

Referans kontrolleri 6zellikle, secme kararinin verilecegi son asamaya yaklasinca
benzer niteliklere sahip adaylar arasinda bir secim yapmak gerektigi zaman etkili
olmaktadir. Adayin referans gosterdigi kisilerden yiiz yiize goriisme yoluyla ya da

telefon, e-posta, faks gibi iletisim araglarimi kullanarak bilgi almak miimkiindiir.

* Giirbiiz, a.g.e., s. 55.

39 Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Ed. Figen Tahiroglu, 2.B., Istanbul, Hayat Yayincilik,
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Referans kontrolii sonucunda bazi sorular olustuysa aday acele bir kararla
elenmemelidir. Eger begenilmeyen bilgi diger referans kontrolleriyle tutarlilik
gostermiyorsa Ozellikle dikkatli olmak gerekir, clinkii referans1 veren kisi stibjektif ya
da oOnyargili olabilir. Bir baska goriigme ayarlanip ayni konu bagvuru sahibine
sorulmalidir. Sirketler referans kontroliindeki basarisizliktan dolayr oldukca ciddi

hatalar yapabilirler.*
f. Saglik Kontrolii

Adaylarm fiziksel ve ruhsal bakimdan saglik durumlar1 hakkinda bilgi edinmek amact
ile yapilir. Isci saghigi ve is giivenligi ile ilgili yasal diizenlemeler, bazi meslek
gruplart i¢in saglik muayenesi yapilmasini zorunlu tutmustur. Ayrica Oziirlii
statiisiinde ise alinacak adaylar, saglik muayenesinden ge¢meleri yaninda bu
durumlarim1 ~ yetkili makamlarca onayli saghk raporlann ile belgelemek

durumundadirlar.*!

Secme siireci iginde, son segme kararimin alinmasindan Once ya da is i¢in uygun
goriilen adaya is teklifinin yapilmasi ile birlikte saglik ve fiziksel kontrol asamasi
giindeme gelmektedir. Biitiin adaylar1 saglik kontroliinden ge¢irmenin isletmeye
getirecegi maliyet sebebiyle genellikle secme siirecinin sonunda yer alan bir agamadir.
Isletme, basvuru formlar1 aracihigiyla adaylarin saglik durumu hakkinda genel bir
bilgi edinmektedir. Ancak, se¢me siirecinin sonunda daha ayrintili bilgi elde etmek
icin saglik kontroliiniin yapilmasi1 gerekmektedir. Saglik kontrolii, esas olarak adayin

bagvurdugu isi yapip yapamayacagini ortaya ¢ikarmaktadir.

Saglik kontrolii, adayin is i¢in fiziksel ve zihinsel yonden uygun olup olmadigim
saptamak acisindan Onemli bir aractir. Bu asamada, adayin fiziksel ve zihinsel bir
yetersizligi ortaya c¢ikarsa ise alim gerceklesmez ve siire¢ basa doner. Isletme
acisindan saglik kontrolii yapilmasinin diger bir amaci, isci saghigi ve is giivenligi ile
ilgili olarak sosyal giivenlik konusunda gelecekte ortaya ¢ikabilecek problemlerin

¢oziimii i¢in temel bir bagvuru kaynagi olusturmaktir. *

2002, s. 134.
0 Giirbiiz, a.g.e., s. 51.
I “Sakatlarin Istihdam1 Hakkinda Tiiziik” , 16.3.1987 ve 19402 sayili Resmi Gazete.
42 David A. Cenzo and Stephen P. Robbins, Human Resource Management, 5nd Ed., New York,
John Wiley, 1996, p.76.
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g. Secme Karari ve Is Teklifinin Yapilmasi

Bu asamaya gelindiginde artik adaylar ile ilgili olasi tiim veriler toplanmistir. Bu
asamanin amaci, kimlere hangi sirada ise alma teklifinin yapilacagina karar vermektir.
Zira adaya daha Once ¢alisma kosullar1 ve sosyal olanaklar hakkinda bilgi verilmisse
de, genellikle ise alma teklifinin yapilmasina kadar iicret ve diger mali yararlar
hakkinda bilgi verilmez. Bu durumda adayin yapilan is teklifini reddetme olasilig
mevcuttur. Bu yilizden firmalar, nitelikleri nedeniyle belirli bir aday iizerinde 1srar
edilmesini gerektiren bir durum yoksa ya da bu konuda esnek degillerse is teklifini bir

sonraki adaya yaparlar.

Kurumsallasmis firmalarda se¢im kararinin alinmasina kimlerin katilacagi, kararin
nasil alinacagi, kimlerin karari onaylayacagi, ise alma teklifinin kimler tarafindan
nasil yapilacagi standart kural ve prosediirlere baglanmistir. Kuskusuz her firma,
kendi biinyesine en uygun karar yontemini gelistirir. Ancak, karara katilanlar arasinda
personel talep eden boliimden kisiler bulunmuyorsa, kararda yanilma payinin artmasi

ve ileride bazi sorunlarin ¢ikmasi olasiligi yiiksektir.*

Is teklifinin yapilmasi, isletmenin elemanini sectigi, isin detayli olarak kapsamini ve
kendisine saglanacak olanaklar1 tartismak amaciyla adayin son bir kez daha
goriismeye cagrildigi asamadir. Bu asamada, adaya daha 6nce agiklanmayan kosullar
net bir sekilde ifade edilir ve adayin bu kosullar dahilinde firma biinyesinde yer alip
almayacagl sorusu giindeme gelir. Eger sonu¢ olumlu olursa is sozlesmesinin

imzalanmasi ile siire¢ sona erer. *

Secme siireci tamamlanarak son se¢me karari alindiktan, yani igletme ve is icin en
uygun aday belirlendikten sonra, siireci sona erdirmek i¢in belirli prosediirler yerine
getirilmektedir. Oncelikle, isletme acisindan basarili bulunan ve is icin uygun goriilen
adaya is teklifi yapilmaktadir. Bazi1 isletmeler, adaya sozlii olarak is teklif
etmekteyken, bazilart da ilk teklifi yazili olarak yapmayi benimsemektedir. Bu
asamada, lizerinde anlasilmasi gereken 6nemli konular ise baslama tarihi ve iicret gibi
konulardir. Bu konular, yazili hale getirilerek sozlesme imzalanmaktadir. I3 bazi

vasiflar gerektiriyorsa, adaym bu vasiflar tagidigin1 kanitlayacak sertifika, ehliyet,

43
44

Ozden, a.g.e.
Giirbiiz,a.g.e., s. 52.
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diploma gibi belgeleri isletmeye sunmasi1 gerekmektedir.

h. ise Yerlestirme ve Oryantasyon

Secme kararinin verilmesi ve adaya is teklifinin yapilmasindan sonra, ise yerlestirme
siireci baglamaktadir. Yeni elemanlarin ise yerlestirilmesi acisindan bigimsel ve
bicimsel olmayan yaklasgimlar bulunmaktadir. Bi¢cimsel olmayan yaklasimda, secilen
kisi is arkadaslariyla tanistirilarak ise hemen baslatilmaktadir. Bicimsel yaklasimda
ise, secilen kisi icerik ve siire agisindan degisen oryantasyon programlarina tabi
tutulmaktadir. Adayin yerlestirme asamasinda, once c¢aligma ortamini tanimasi ve
calisma seklini, kurum kiiltiiriinii, isin yapilig bicimlerini gbzlemesi acisindan kisa da

olsa bir oryantasyon programina tabi tutulmasi faydal olacaktir. *°

Isletmelerde eleman se¢me siireci tamamlandiktan sonra, gerek isletme gerekse
iggoren icin yeni bir donem baslar. Bu yeni donemi isgorenin isletmeye, yeni isine,
calisma arkadaslarina, ast ve {istlerine alistirma ve uyumlastirma donemi olarak
adlandirabiliriz. Yeni elemanin isletme ve ¢evresi ile ilgili ilk izlenimleri, o isletmede
bulundugu siire icindeki biitiin is yasamini etkileyebilecek niteliktedir. Ise alistirma
programlarinin planlanmasi, hazirlanmasi, uygulanmasi zaman ve caba gerektirir.
Ancak, dogru tasarlanmis ve iyi uygulanan bir programin isgoren-isletme iligkisine

saglayacagi katma deger sonsuzdur.

I1. KiSiLIK KAVRAMI ve PERSONEL SECMEDE UYGULANAN
BASLICA KiSILIK ENVANTERLERI

A. KISILIK KAVRAMI

1. Kisilik ve Kisilik Testleri

Aytag’a gore, insanlar1 birbirinden ayiran veya onlart digerlerinden farkli kilan en
onemli faktor kisiliktir. Insan, anlagilmasi kolay bir canli degildir. Insandan insana,
hatta toplumdan topluma bir takim diisiince, davramis ve yaklasgim farklarinin dogmasi
onlenememektedir. Demek ki insan, bireysel bir yaratiktir. Ona bu bireyselligini

kazandiran oOzellikler kisilik dedigimiz, onun kendisi ve cevresiyle, baskalarina

45 Ahmqt Cevat Acar, “Insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi,” insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymni, 1998, s. 164.
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benzemeyen kendine 6zgiin bi¢imde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir diger ifade ile

kisilik, bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tiimiinii ifade eder.

Kisilik; dinamik, her zaman hareket halinde olan bir yap1 olmakla birlikte, oldukca
siirekli ve kararli bir nitelik tagir. Ozelliklerinin siirekli ve kararli olmasi1 nedeniyle
bireye 6zgii nitelikler belirlenebilmekte, ol¢iilebilmekte ve bireyler i¢in sakin, atak,

uyumlu gibi degerlendirmeler yapilabilmektedir.*

Eren’e gore de, olaylar, insanlarin hareketleri, duygular1 ve fikirleri bakimindan
birbirlerinden farkli olduklarimi gostermektedir. Kisilik; bireyin kendi acisindan,
fizyolojik zihinsel ve ruhsal Ozellikleri bakimindan farkli olmasidir. Kisiligi
belirleyen etkenler: Dis goriiniim, toplumsal rolii ve gorevi, zeka, ahlak, enerji, arzu,

toplumsal yagsam felsefesi, kiiltiir seviyesi, din ve ahlak anlayis1 gibi 6zelliklerdir.

Sanayide en 6nemli sorunlardan birisi, is ve personel arasindaki uyumdur. Insanlar
yas, cinsiyet, bedensel nitelikler, tecriibe, calisma hizi, zeka, muhakeme ve sabir gibi
hususlarda farklilhik gosterirler. Bireylerin nitelik ve yeteneklerine karakter ve
tutkularina uygun bir meslek secmeleri gerekir. Ise uygun personel ve personele

uygun is en 6nemli husustur.”

Personel secimi, bireyin ozellikleri ile isin Ozelliklerini karsilastirarak, ise en uygun
adaym secilmesi ve yerlestirilmesi siirecidir. Bireyin taninmasi ve isin tanimlanmasi
bu siirecin vazgecilmez iki unsurudur. Personel secimi ve yerlestirilmesi tiim
organizasyonlar i¢in caligma tarihinin her doneminde ¢ok onemli olmustur. Ancak,
sanayi devriminden sonra bugiine kadar ise uygun bireyin yerlestirilmesinin énemi
daha fazla artmistir. Ciinkii isler daha karmasiklasarak derinlemesine uzmanlik
gerektirir hale gelmistir. Bununla birlikte, insanlar calisma hayatinda para kazanmak
ve zorunlu ihtiyaclarim giderme ihtiyacindan oteye geg¢mis ve is ortamim kendini

gerceklestirmek amaciyla kullanmaya baglamistir.

Isin karmasiklasmasi, bireylerin isten beklentilerin artmasi ve insanlarin ihtiyaglarimin
farkina varmasi ile farklilagmasi calisan- orgiit uygunlugunu saglamayir da

zorlagtirmistir. Daha Onceleri arz ve talep dogrultusunda ise bagvuran adaylar hicbir

* Serpil Aytag, “Orgiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi,” Sosyal Politika, Cahsma Ekonomisi
& Endiistri Tliskileri Bilgi Portali, (Cevrimici) http://www.calisma.org, 03.03.2008.
47 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yaymnevi, 1993, s. 381.

22



secme islemine tabi tutmadan istihdam edilirken simdi arz talep dengesi ne olursa
olsun, isletmeler kendi islerine en uygun adayi, adaylar da kendilerine en uygun isi
bulmak icin hi¢ de kolay olmayan bir siire¢ yasamaktalar. Bu gelisim aslinda siirecin
etkinligini arttirmaktadir. Firmalar sadece acgik pozisyonlarini doldurmak icin degil,
isi en iyi yapabilecek kisileri istihdam etme egilimi kazanmistir. Adaylar ise, bu
kosullar1 yerine getirebilmek i¢in gereken nitelikleri kazanarak kendilerini gelistirme

egilimi kazanmiglardir.

Dogru adayin secilmemesini ve adayin dogru sirket ve dogru is tercihi

yapamamasinin nedenlerini 6zet seklinde su sekilde siralayabiliriz: **

— Adaydan kaynaklanan nedenler: Adayin mesleki olgunluk diizeyinin diisiik olmasi,
Adaym sozel yeteneginin diigiik olmasi, Adayin ise ¢ok ihtiyacinin olmasi, Adayin

kendilik degerinin diisiik olmas1, Oyleymis gibi davranma.

— Goriigmeciden kaynaklanan nedenler: Goriismecinin bireyi tanimadaki beceri
eksikligi, Goriismecinin isi tanimamasi, GOriigmecinin organizasyonu tanimamasi,
Goriismecinin stresli bir goriisme ortam1 yaratmasi, Gorlismecinin is goriismesi ilke

ve tekniklerinin bilmemesi, Goriismecinin aday hakkinda dnyargili olmast.

Yukarida sayilan ve buna benzeyen nedenler, dogru secimi ve dogru tercihi
zorlagtirmaktadir. Bu zorluklarin iistesinden gelmek i¢in, ¢esitli goriisme teknikleri

gelistirilmektedir.
2. Kisisel Ozellikler

Baysal ve Tekarslan!a gore, birey, amaclarin1 gergeklestirmek iizere katildigr orgiite
birtakim 6zellik ve niteliklerle gelir. Bu o6zellik ve nitelikler, bir yandan bireysel
amaglarin  belirlenmesinde etkili olurken, diger yandan bireysel amaclarin
basarilmasina yardim eden Orgiite, Orgiitsel amaclarin basarilmasinda araci

olacaklardir.

Kisisel ozellikleri dort grupta toplayabiliriz:*

*8 Erdal Usluer, “Personel Segiminde Psikodrama,” Kalder, (Cevrimici) http://www.kalder.org,
08.09.2007.
4 A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, isletmeciler icin Davrams Bilimleri, 2. B., Istanbul, Avciol
Basim Yayin, 1996, s. 343-347.
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a. Tutumlar

Tutumlar, bireylerin herhangi bir toplumsal konuya karsi sahip olduklar1 bir tepki
Onerilimidir. Bireyin isi de bir tutum konusu olduguna gore, bireyin isine karsi
birtakim tutumlart vardir. Tutumlar dogrudan deneyimle ya da dolayli olarak
ogrenilir. Dolayisiyla, degistirilmeleri olasidir. Isyerine karsi olumsuz tutumu olan

kisinin bu tutumunu degistirmek iist yonetimin elindedir.
b. Kisilik

Bireyin kisiligi, orgiitteki yerine, isine uymasinda ¢ok Onemli bir baska kisisel
ozelliktir. Kisiligi, bir bireyin zaman i¢inde ve bir durumdan digerine oldukga tutarh

davranmasim saglayan 6zellikler biitiinii olarak tanimlayabiliriz.

Freud, kisiligin yasamin ilk 5-6 yaslarina kadar gegirilen deneyimlerle sekillendigini
ve o devrelerde yasanan kotii deneyimler sonucu ortaya ¢ikan davranisg sapmalarinin
yasamin ileri devrelerinde degistirilmesinin ¢ok zor oldugunu savunmustur. Diger
bazi bilimciler ise kisiligi yine bireyin ruh diinyasindan hareketle aciklamaya
calismislar, ancak kisiligin yasam boyu sekillenmeye devam eden, gelisen bir olgu

oldugunu ileri siirmiislerdir.

Bandura ve Mischel’in izledigi akim ise, kisiligin 0grenme siirecine bagli olarak
gelistigini, insanlarin yasamlar1 boyunca davraniglarinin sonucuna gore belli
davranis bicimlerini secip digerlerinden vazgectiklerini, bu sekilde kisiligin

olustuguna inanmaktadirlar.

Kisiligi agiklamak {iizere gelistirilmis kuramlar, bireylerde degisik zamanlarda ve
ortamlarda pek degismeyen birtakim temel 6zellikler iizerinde durmaktadirlar ve bu
ozellikleri o©lgmek tizere, Olciim teknikleri gelistirmislerdir. Bu kuramcilarin
saptadiklar1 bazi 6zellik gruplart vardir. Bunlar arasinda, ice doniik- disa doniik
kigilik tipi, tizerinde ¢ok durulmus 6zellik boyutlaridir. Eysenck, bu boyutlar
Ol¢gmek {iizere bir 6l¢iim teknigi gelistirmistir. Cattell’in gelistirdigi, 16PF testi de 16
kisilik ozelligini 6l¢mektedir. Cok kullanilan bir bagka kisilik testi de Minnesota
Cok Asamali Kisilik Envanteri’dir. Bunlarin disinda, bu alanda sayilabilecek bir¢ok
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bagka kisilik testi de bulunmaktadir.*

Orgiit acisindan 6zellik yaklasimimi izleyenler tarafindan gelistirilen 6lgme
yontemleri ile bireylerin kisilik 6zellikleri dlciilebilir. Yine bu 6lcekler kullanilarak
davranisin temelini olusturan basari, sosyal iliski ve giic gibi kalict giidiiler

saptanarak isletmeye eleman se¢iminde kullanilabilir.”*
c. Beceriler

Welford’un psikolojik beceriler olarak tamimladigi beceriler, her tiir isin
yapilmasinda kullanilan becerilerdir. Bu anlamda kullanildiginda, bu kavramin
birinci 6zelligi hem zihinsel hem de bedensel islemleri kapsamasidir. Yani beceriler,
zihinsel ve bedensel islemler yapilirken de kullanilmaktadir. Her tiirlii isin
yapilmasinda zihinsel siirecler kullanilir. Ayrica, her siirecte bedenin gozle goriiliir
hareketleri vardir. Becerilerin ikinci 6zelligi ise, Ogrenilmis olmalaridir. Insan
gelisen bir varlik olarak sahip oldugu becerileri gelistirebilir veya daha once sahip
olmadig1 becerileri zihinsel yetenekleri ve gozlemleme yoluyla edinebilir. Uciincii
ozelligi ise, birtakim siire¢ veya hareketlerin zamanli bir sira izlemesidir. Burada
sayllan Ozellikler, daha ¢ok alt diizeyli islerde belirgindir, iist diizeyli yonetim

islerinde belirginligi azalir.’
d. Yetenekler

Bireylerin belli beceriler ve bilgileri edinmedeki basar1 diizeylerini belirleyen
yeteneklerdir. O halde, yetenekleri belli konulardaki kapasite veya yatkinliklar
olarak tamimlayabiliriz. Yetenekleri zihinsel, mekanik, ruhdevimsel, gorsel ve is-
ozgiil yetenekler olmak iizere bes grupta toplayabiliriz.”® Bireylerin sahip olduklar
yetenekleri 6lgmek iizere alet, kagit-kalem testi veya isletme oyunlar1 gibi bir¢cok
Ol¢ctim araci gelistirilmistir. Bu 6l¢iim araclar sayesinde bireylerin yetenek diizeyleri

hakkinda cesitli bilgiler elde etmek miimkiindiir. **

%0 {lhan Erdogan, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, Istanbul, Kiire Ajans, 1990, s. 38.
o Baysal, a.g.e., s. 346.

52 «A T. Welford, On The Nature Of Skill, Ed: D. Legge, “Skills,” Harmondsworth, Middlesex:
Penguin Books Ltd., 1970, p. 22.”den Baysal, a.g.e., s. 346.

3 E.J. McCormick and D. Iigen, Industrial Psychology, Englewood Cliffss, New Jersey, Prentice
Hall, 1980, p. 147.

34 Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, s.142.
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Yetenek testlerinin kullanilmasinda en 6nemli unsur, bunlarin tahmin giiciiniin yiiksek
olmasidir. Yani, yetenek testleri de kisilik testlerinde oldugu gibi bireyin ileride
gosterecegi davranmisa 11k tutabilmeli, belli becerileri dgrenip 6grenemeyeceginin

tahminine yardimci olmalidirlar.

3. Orgiit ve Kisisel Ozellikler ile Bunlarm Uyumunu Saglama

Yontemleri

a. Orgiit Ozellikleri ve Kisisel Ozellikler

Herhangi bir zaman diliminde orgiite katilan birey, o zamana kadar olusmus
birtakim kisisel 6zelliklerini de orgiite getirir. Orgiitiin bireye sunduklari, bu kisisel
ozellikleri etkileyerek bazilarin1 degistirecektir. Bu degisimler iyiye dogru
olabilecegi gibi, kotiiye dogru da olabilir. Iyiye dogru gelisme durumunda, bireyin
kisisel gelismesi s6z konusudur. Bir de bunun karsiti durum olabilir. Birey isi ve
cevresi ile uyusmayabilir veya oldugu yerde sayar, ilerleyemezse engelleme

duygusuna kapilir.

Orgiite girdikten bir siire sonra, bireyin kisisel gelisme kaydetmesi, 6rgiit ve birey
icin iki sonu¢ dogurur. Bunlardan birincisinde, eger Orgiite karsi tutumlar hala
olumlu ise ve orgiit hala her yonden tatmin edici goriiniiyorsa, orgiitle biitiinlesme
olur ve birey orgiitte kalir. Bireyin gelisme kaydettigi bir orgiitle biitiinlesmesinin
dogal olacag diisiiniilebilir, ancak bireyler degistigi gibi orgiitler de degistigine
gore, birey orgiitii artik begenmeyebilir. Bu durumda birey iki secenekle karsi
karsiyadir: Her seye karsin orgiitte kalmak veya ayrilmak. Birey hosnutsuzluguna
karsin oOrgiitte baglica iki nedenle kalir; gereksinmeler veya piyasa kosullarinin

elverisli olmamasi.

Birey engellenme duygusu veya oOrgiitte sonradan olusan degismeler nedeniyle
hosnutsuz ise ve buna ragmen oOrgiitte kaliyor ise, ya is diizenine uyar ve gereken
performansi gosterir veya uymaz ve is diizenini bozucu davraniglara girer. Diger
yandan, bireyin isten ayrilmasi durumunda, orgiit i¢in fazladan bir masraf soz

konusu olur.
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b. Birey - Orgiit Biitiinlesmesini Saglamak Uzere Gelistirilen

Yontemler

Baysal’a gore, kisisel ozelliklerin 6rgiit amaglarina hizmet edebilmesi i¢in, bireyin
orgiit icindeki yerinin ve gorevinin bu o6zelliklerle bagdasmasi birinci kosuldur.
Orgiitiin sunduklarmin bireyi amacina ulagtirmada araci olabilece@ine bireyin
inanmasi ikinci kosuldur. Birinci kosulun yerine getirilmesi, personel psikolojisi
yontemleri kullanilarak gergeklestirilir. ikinci kosul ise, bireyin giidiilenme diizeyini
etkiledigi i¢in, eger Orgiit bireyde bu inanci yaratamamissa, iyi bir se¢cme ve
yerlestirme olsa da birey istenen performansi gostermeyebilir ve orgiite amaclarinin
basarilmasinda araci olmay1 reddedebilir. Bunu da sahip oldugu nitelikleri yeterince
kullanmayarak veya isletmeden ayrilarak yapar. Bu nedenle Orgiit, bireyle
biitiinlesmesini saglamak iizere asagida siralanan Orgiitsel davranig alaninda

gelistirilen tekniklerden yararlanir.”
(1). Personel Psikolojisi

Personel psikolojisinde adaylarin se¢imi, ise yerlestirilmesi ve gerekli goriildiigiinde
egitimden ge¢irilmesi ana konulardir.’® Her seyden once, isletmeler eleman alinmasi
gereken bos kadrolar1 saptar ve bu islerin is analizi ile saptanan ozelliklerine
elemanlan c¢ekebilmek icin adaylarda aranan nitelikler belirlenir ve cesitli yollarla

bunlar aday olabilecek kisilere duyurulur.

Secme siirecinde pozisyon i¢in basvuran adaylar arasindan secim yapilir. Bu siirecte,
en ¢ok kullanilan se¢cme araci bagvuru formlaridir. Bu formda bireyin 6zge¢misine,
demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler istenir. Bunun disinda, bazi formlarda kisilik
ozelliklerine iliskin sorular da olabilir. Bu sorulan esit ve agirlikli puanlar vererek

nicel sekle doniistiirmek de olanaklidir.

Eger basvuran adaylarda is deneyimi aranmiyorsa, ig-0zgiil testler uygulanabilir.
Ayrica genel bilgi diizeylerini 6lgmek iizere basar testleri uygulanir. Bu testler genel

konularda olabilecegi gibi, 6nceden belirlenen konularda da olabilir.

Yukarida saydigimiz segme araclari, genellikle tiim isletmelerin kullandig1 tiirden

35 Baysal, a.g.e., s.348.
3 Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, s. 32.
27



secme araclaridir. Bunlarin disinda, igyerine ve bazi durumlarda tercihe gore,
kullanilan yetenek ve kisilik testleri vardir.”” Bu testlerin kullanilmasinda 6nemli

olan dnceden tahmin giiclerinin yiiksek olmasidir.

Tiim burada sayilan uygulamalar, ise alinan eleman ile is arasinda en iyi uyumu
saglamay1 amaglamaktadir. Bu saglandiginda, bireyin isini en iyi bicimde yapmasi
beklenebilir. Bireyin isini en iyi bi¢imde yapmasina karsilik orgiitiin onu adilce
odiillendirmesi gerekir. Adil odiillendirmeyi saglamak icin, yine personel

psikolojisinin yontemlerinden olan is degerlemesine basvurulur.

Bu yontemlerle kagit iizerinde birey-orgiit biitiinlesmesi saglanmis gibi goriinebilir.
Is icin gerekli ozelliklere sahip elemanlar segilmis, yetistirilmis olsa bile, bireylerin
Ozgiin oldugunu diisiindiigiimiizde buna bir de se¢me ve yetistirme hatalar
eklendiginde birey isletmenin bekledigi davramiglar1 gostermeyebilir. Bireyin
isletmenin istedigi davraniglar gosterip gostermeyecegi isletmeye uyum siirecinde

belirlenir.
(2). Bireyin Orgiite Uyum Saglama Siireci

“Secme ve odiillendirmenin basarilt oldugunu diisiindiigiimiiz durumlarda, bireyin
orgiit amaglarinin basarilmasina katkida bulunacag diisiiniilen davranislart Melcher
soyle siralamaktadir:”® Ise kendini verme, standartlara bagh kalma, is hedeflerine
bagh kalma, iste inisiyatif kullanma, engelleme duygusunun olmamasi, basari
duygusunun olmasi, ise devam ve iste kalma. Ancak bireyin bu davraniglarda
bulunup bulunmayacagi birey-orgiit etkilesimlerine gore degisir. Bireyin orgiite

uyum saglamasi, kismen sosyallesme siirecinin bagarilmasina baglidir.
3). ()rgiitsel Davranms

Orgiitsel davranis, bir orgiit icinde calisanlarin davramslarini anlamaya, gelecege
doniik tahminler yapmaya ve davraniglart kontrol etmeye iliskin bir disiplindir.
Orgiitsel davrams, insan davramslarini iginde yasadigi calisma ortaminda

incelemekte ve bir Olgiide de bireyin Orgiitten ne sekilde etkilenerek davranig

7 C.H. Lawshe and M.J. Balma, Principles of Personnel Testing, New York, McGraw-Hill, 1996,
p. 41.
38 A.J.Mellcher, Structure and Process of Organizations, Englewood Cliffs, New Jersey, Prentice
Hall, 1976, p.8.
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degistirdigini aragtirmaktadir.”

Personel psikolojisi teknikleri ile ise alinan bireyler, ise ve isletmeye uyum
gosteremedikleri zaman, yonetim agisindan baslica iki sorun ortaya cikar. Bunlar,
yetersiz performans gosteren ¢alisanlarin yeterlilik diizeyini yiikseltmek ve basarili
olanlarin da isletmede kalmasin1 saglamaktir. Davranis alaninda yapilan ¢alismalarin
sonuc¢larindan yararlamilarak orgiitlerde bireyleri, o Orgiitiin bireysel amaclarina
ulasmada araci olacagina inandirmak ve ayrica isyerinden ve isinden hosnut kilmak
iizere bazi uygulamalara gidilebilir. Shepard-Hougland’in bir varsayimina gore,”
bireyin is ya da orgiit 6zelliklerine kars1 tepkisi, bu 6zelliklerin onda basarili bir i
cikaracagr duygusu yarattii olciide olumlu olacaktir. Orgiitsel davramis alaninda,
bireyde bu duyguyu yaratacak birtakim yontemler gelistirilmistir. Bireylerin
giidiilenme diizeylerini etkileyecek bu uygulamalar genelde oOrgiit gelistirme adi

altinda toplanmaktadir.
4. Kisilikle Yapilan Is Arasindaki Uyumun Faydalan

Kisilik ile is arasinda uyum saglandigi takdirde ortaya cikabilecek sonuglar asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir:®'

— Bireyin i¢inde yer aldig1 orgiit tiyeleri ile biitiinlesmesi, orgiite bagliligim arttiracak
ve kisinin davramiglann ile Orgiit iiyelerinin davranislart benzer amaclh olmaya
baslayacaktir. Boylece, isletmenin amaclari dogrultusunda etkinlik saglanacak,
bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinden en iyi sekilde yararlanma olanag elde

edilmis olacaktir.

— Bireyin i¢inde yer aldig1 sosyal yapi ile kisiligi arasinda bir bag kurulacak olursa
birey, grup normlarina uymada gii¢liik cekmeyecek ve davranislar ile grup tiyeleriyle

iligkileri arasinda yonetsel etkinligi artiracak bir iligki kurulacaktir.

— Grup normlariin bireylerin davranislarimi belirleme acisindan Snemli etkisi
oldugu bilinmektedir. Beklenen kurallara uyma, bireyin kisiligine gore degisebilir.

Grup {lyeleri tarafindan diglanmak istemeyen bir kisi grubun baskisina uygun

¥ Aytag, a.g.e.
0y M. Shepard and J.G. Hougland, Academy of Management Review, New York, Amacom, 1978,
p.422.
ol Aytag, a.g.e.
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davranacak, iligkilerini uyumlu bir bicimde yiiriitecektir. Aksi halde kisilik faktorii
ortaya cikacaktir. Konu Freud’un kisilik yaklasimi acisindan degerlendirildiginde,
grup normlarinin kisi tarafindan benimsenmesinde siiperegonun ©nemli etkisi

olacaktir.

— Kisinin beklentisi ile orgiitiin amaglar1 arasinda istenen bagin kurulmasi, orgiitiin
devamliligi acgisindan da son derece Onemlidir. Bu da biiyiik olciide calisanlarin

kisiligine baghdir.

— Isyerindeki tiim grup iiyeleri ile kurulacak olan olumlu etkilesim, 6rgiit iklimini

olusturacak boylece oOrgiit iiyeleri arasinda siki bir bag olusacaktir.

— Bireyler, bulunduklar1 sosyal yapi icinde kisiliklerine uygun baska bireyler
bulurlarsa ve bu bireylerle olan iligkileri orgiitiin belirledigi kaliplar igerisinde

yiiriirse, orgiitsel etkinlik saglanmis olacaktir.

— Bireyin kisiligi, liderlik davranisinin ortaya ¢cikmasinda da son derece onemlidir.
Gergekten de bir liderin ortaya cikisi, bulundugu grubun ozelligine bagli oldugu
kadar, liderin kendisine ve kendisine bagh olan bireylerin kisilik ozelliklerine de

baghdir.

— Liderin kisilik ozellikleri, bazen gruplarma da yansimaktadir. Ozellikle hirsli,
yikic1 veya kirici tutumlart grup iiyelerince benimsenirse, grubun olumsuz etkileri

ortaya ¢ikacaktir.

— Orgiit icinde informel gruplarn olusumu ve gelisimi, bu gruplar1 olusturan
kisilerin kisiliklerinin uyusmasina baglidir. Her seyden énce bu gruplarin karsilikli
etkilesimi olumlu iliskiye baghdir. Bireylerin grup iliskilerinden beklentileri, gruba
kars1 tutumlari, deger yargilari, bir diger ifade ile bireyin benlik duygusu ile grup
amagclart birbirine benzer ise etkilesim giicii o ol¢iide fazla olacaktir. Aksi halde,

birey grubun disinda kalmayi tercih edecektir.

— Orgiit icindeki bireylerin bazilar1 zaman iginde isten ayrilirlarsa, bu ayrilisin temel
faktorii kisisel tatmin olacak ve tatminsizligin kaynagi da kisinin bekleyisleri ile
Orgiitiin isleyisi arasindaki uyumsuzluk olacaktir. Kisilik yapisi ile orgiitiin degerler

sistemi arasinda benzerlik varsa ait olma ihtiyacim1 birey isyerine bagliligim
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gostererek karsilayacaktir.

— Orgiit iiyeleri arasinda kurulacak haberlesme aginin saglikli olusmasi da bireylerin
kisiligine baghdir. Haberlesme kanallarinin acgik olmasi, verilen mesajin saglikli
yorumlanmasi orgiitsel etkinligi arttiracaktir. Calisanlar arasindaki haberlesme
eksikligi ve diismanligin artisi, esas itibariyle haberlesme zincirindeki bireyin kisiligi
ile yakindan ilgilidir. Benzer uyaricilar karsisinda bireylerin farkli tepkiler gdstermesi
kisilik faktoriiyle ilgili olduguna gore, benzer mesajlar karsisinda da farkli tepkiler
beklenebilir. Iyi bir haberlesme mesaji génderen bireyin, mesaji alan bireyle kisilik
faktorlerinin ortiismesine baghidir. Aksi halde yanlis anlasilabilecek sozlii veya sozsiiz

mesajlar catismayi artiracak, orgiitsel verimlilik azalacaktir.
5. Kisilik ve Is Secimi Arasindaki Tiski

Kisilik, is yerinde kisiye verilen gorevle de ilgili olduguna gore, kisiye bu sosyal rolii
ile kazandirilan unsurlar, onun bilincini etkiler. Her insanda kisiliginin geregi olarak
hirslarin, arzularin ve ihtiyaclarinin siddeti farklidir. Kimisi fazla sorumluluk
almaktan korkar, hirsli degildir. Belli bir mevkiye terfi etmeleri kendileri i¢in yeterli
olacaktir. Kimisi ise, terfi ile tatmin olmaz, devamli yiikselmek, sorumluluk almak,
odiillendirilmek ve en iyi sosyo-ekonomik c¢ikarlar elde etmek icin caligir. Biitiin bu
davraniglar, insanin kisiligi ile ilgilidir. Farkl kisilik yapilan farkli sonuglarin ortaya
cikmasina neden olur. Nitekim yonetim tarafindan bireyin kisilik yapisina uygun
islerin bu kisilere yaptirilmasi, isin kisa siirede yerine getirilmesine ve is basarisina
etkide bulunacaktir. Ornegin, insanlarla calismaktan hoslanan ve kisilik yapilar1 disa
doniik, diger bir ifade ile sosyal olan insanlarin, halkla iliskiler ve personel
departmanlarinda gérev yapmalari, verimliliklerini arttiracaktir. ice doniik kisilerin,
muhasebe bolimiinde veya bilgisayar basinda calismalari da bu kisilerden elde
edilecek basariy1 olumlu yonde etkileyecektir. Ciinkii cesitli isler, insanlardan degisik
davranislar istemektedir. Bu davranislara uygun kisilik yapisindaki insanlarin bu isleri
iistlenmesi basar1 sanslarini arttiracaktir. Aksi halde, kisiligine uygun bir isi
iistlenmeyen birisinin, is yerinde huzursuz olacagi, hatta bunalima girebilecegi,
mutsuz bir ¢alisma ortam yaratilacagi soylenebilir. Nitekim, kisinin yaptig is ile
kisiligi arasinda iliski oldugunu belirten Holland’in teorisi bu konudaki onemli bir

gostergedir.
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Holland’a gore, yapilan is ile kisilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
Bireysel olarak, gelecegin planlanmasindaki ilk adim, kisinin ilgileri, degerleri,
tutumlar ve becerileri hakkinda 6grendikleridir. Dogal olarak, insanlar ilgilendikleri
islere yonelmek isterler. Meslek veya is seciminde en yaygin kullanilan yaklasim Jonh
Holland’1in mesleki tercih modelidir. Holland’a gore; bireyin degerleri, ihtiyaglar1 ve
motivasyonunu iceren kisiligi, is se¢ciminde Onemli bir etmendir. John Holland’in

meslek tercih teorisi ii¢ temel 6zellik icermektedir.®
— Insanlar farkli mesleki tercihlerde bulunmaktadirlar.

— Kisilikleriyle uygun islerde ¢alisanlar, uygun olmayan islerde calisanlara gore daha

basarili ve daha mutludurlar.

— Insanlar arasinda dogustan gelen kisilik farkliliklari mesleki ilgilerini

belirlemektedir.

Holland, her insanin kisilik yapisinin farkli olmasi nedeniyle, ilgi, istek, amag, tutum
ve yeteneklerindeki farklilhik Olgiisiinde is secimlerini yapilmasi gerektigini
belirtmektedir. Yani kisiler kendi kisilik ©zelliklerinin yatkin oldugu meslekleri
secmeli ve bu durumda basar1 sanslarini arttirmalidirlar. Holland, alti temel kisilik tipi
ve mesleki egilimden soz etmekte ve her kisilik tiiriiniin hangi meslege veya ise
egilimli oldugunu gostermektedir. Holland’a gore, kisilik ve yaptigi is uyumlu
oldugunda is tatmini yiiksek, is goren devir hiz1 diisiiktiir. Bu nedenle, birey kendini
degerlendirme siireci icinde ilgilerini, degerlerini, yetenegini, bir diger ifadeyle
kisiligini tanidig1 nispette, se¢ece8i meslege veya yapacadi ise yonelik kararini da

saglikli vermis olacaktir.

Holland’a gore, altigen sekildeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise o kadar birbirine
uygundur. Bitisik kategoriler tamamen benzesmekte, zit taraflar, kdseler ise birbiriyle
hi¢ benzesmemektedir. Ornegin Gergekci ile Arastirmaci, Tesebbiiscii ile Sosyal
egilimler birbirine benzemekte, ancak Tesebbiiscii ile Arastirmaci, Sanat¢i ile

Geleneksel egilimler birbiriyle hi¢ benzesmemektedir.

Holland’a gore, kisilik oOzelliklerine uygun islere yonelen bireylerin basarisi

yiikselecektir. Ornegin, gercekci kisilik yapisindaki bir birey, ¢iftcilik veya ormancilik

2 Ae.
32



yapabilir. Geleneksel kisilik tipinde olanlar, finans, muhasebe, yonetim islerine daha
yatkindir. Holland, bu kuramiyla hangi kisilik tipindeki bireylerin ne tiir islere

yerlestirilmesi gerektigi konusunda 6nemli ipuglar1 vermektedir.

Holland’1in modeli iizerinde yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin meslek veya is
seciminin yalniz en iyi belirleyicisi olmayip, ayn1 zamanda kisilik tiirii ile is arasinda
iyi bir uyumun bulunmasi durumunda kariyerlerini degistirme olasiliginin ¢ok diisiik
oldugunu da dogrulamustir. Ornegin, girisimci kisilik tipinin hem yonetsel islere

girme hem de bu gorevde uzun siire kalma olasihigr yiiksektir.*
B. SECME FONKSIYONU ve KiSILIK ENVANTERLERI

Kalite ve hizin ¢cok dnemli oldugu giiniimiizde, iiretim ve hizmet sektorlerinde insan
kaynaklarimin etkin kullanimi ve bundan daha 6nemlisi, is icin uygun olan elemanin
secilmesi ile ugrasiyoruz. Her isletmede birbirinden farkli is ve pozisyonlar bulunur.
Is ve pozisyonlarin farkliliklar1 birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve kisilik
ozellikleri gerektirir. Calisan-is arasindaki uyumun saglanabilmesi icin hem bireyin
yeteneklerinin hem de bireyin kisilik yapisinin calistigl ise uygunlugu gerekir. Bir
elemanin pozisyonun gerektirdigi yetenegi zayifsa, onun uygun duruma getirilmesi
hem pahali, hem de bazen imkansizdir. Bireyin kisiligi, yaptig1 ise uymuyor ise bunun
egitimle diizeltilmesi miimkiin olmadig1 gibi bireyin ruhsal sagligi ve igyerinin verimi
de tehlike altindadir. Bireyin is yerinde basaris1 biiyiik ol¢iide kisiligine baghdir. Isin
ozelligi ile kisinin ozelligi karsilastirilarak, isin kisiye ve kisinin ise uygunlugu ile

ilgili ipuclan elde edilir.

Isletme yoneticileri, isletme-isgoren ve isgoren-is uyumunu saglayabilmek icin ise
alacag1 isgorenlerin kisilik Ozelliklerini analiz ederek isin gerektirdigi kisilik
ozelliklerini tasiyan ve isletmeye uyum saglayabilecek isgorenleri bulmayi
amaglamaktadir. Ciinkii kisilik, bir¢ok pozisyon icin temel basar1 etmenidir. Kisilik
ozellikleri, bireyler aras1 farkliliklar1 belirlemede objektif bir kistas olarak
kullamlmaktadir. Isgorenler acisindan da secim asamasinda adaylar1 etkileyen
faktorlerin basinda degerlendirmenin objektif olup olmadigi gelir. Degerlendirmenin
psikoteknik yontemlerle, her aday icin gecerli olan degerleme arac ve olgekleriyle

yapilacagi ve sonucun kisi-is uyumunu saglayacak sekilde objektif olarak ortaya

S Ae.
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koyulacagi inanci adaylara verilirse, segcme calismalarina kars1 adaylarin tutumlart
olumlu olacaktir. Bu nedenle, psikoteknik yontem, tek tip uygulama ve degerleme
yoluyla belirli bir amagla degerlenecek kisilerin analizinde esitlik ve objektiflik

saglayacaktir.

Hiyerarsik yapida iist kademelere cikildikga, isgorenlerde kisisel oOzellikler, alt
kademelere inildik¢e de bedensel 6zellikler onem kazanmaya baglar. Bu durumda,
iist kademeler i¢in kisilik testleri alt kademedeki calisanlar i¢in ise yetenek testleri
uygulamak dogru olacaktir. Isgorenin isteki tatmin ve basarisini etkileyen en biiyiik
unsurlardan olan kisiligin analizi icin psikoteknik yontemle cesitli kisilik testleri

yapilabilir.

Yapilacak isin ozellikleri, isi yapacak kisideki ozelliklerle ortiismelidir. Insanin
basarili olmasinin temelinde, yapacagi isin kendi yetenek, ilgi, beceri ve kisiligine
uygun olmasi1 gerekmektedir. Isini severek yapan kimse, o ise kars1 daha olumlu bir
tutum sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu yaklagim,
onu basariya gotiirecek dolayisiyla is tatmini daha ¢ok yasanacaktir. Kisinin
yetenekleri ile isin gerektirdikleri ¢ok farkli ise elbette randimanhi bir calisma
beklenemez, insanlarin ilgileri ise bakislari, ise verdikleri 6nem ve isten beklentileri,
isin nitelikleriyle uyusmadigi bir durumda o kisinin isini zevkle yapmasi ve

yaptigindan tatmin olmasi beklenemez.**

C. PERSONEL SECMEDE BASLICA KISILIK ENVANTERI
TURLERI

Biitiin kisilik envanterleri sifatlara dayali bir sekilde yapilandirilmistir. Herhangi bir
kisilik testi hazirlanirken, Oncelikle tiim kisiligi tanimlayan terimler sozliiklerden
cikarilmaktadir. Webster sozliigiinde 18125 adet kisiligi tamimlayan terim
bulunmaktadir. Daha sonra, ¢ikarilan terimlerden net olmayanlar ayrilmistir. Sonugta
elde 4063 terim elde edilmistir. En son yapilan igslem de 4063 terimin temsil edici
sifatlara  dondstiiriilerek  bunlarin  istatistik ~ yontemlerinden faktdr analizi
calismalarinin  uygulanmas1 ve boylece sifatlarin  belirli gruplar altinda

siniflanmasinin  saglanmasidir. Bu smiflama sonucunda, testlerde/envanterlerde

% Handan Kepir Sinangil, “Endiistri ve Orgiit Psikolojisinin i3 Yasamina Katkilar1,” Mercek Dergisi,
Ocak 1998, s. 107.
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kullanilan boyutlar elde edilmektedir. Cesitli zamanlar yapilan arastirmalarda bu
say1 farkli olarak bulunmustur. Kimi bilim adamlar1 10, kimileri 12, kimileri 16
faktor iizerinde calismis ve bu yonde ilerlemistir. Fakat biitiin diinyaca arastirmalari
kabul gormiis olan bilim adamlari kisiligi tamimlayan sifat sayisinin 5 oldugu ve bu

boyutlarin evrensel oldugunu bulmuslardir.

Nasil ki ii¢ ana renk var ve biitiin renkler bu ana renklerden olusuyor ise, kisiligin de 5
ana Ozelligi vardir. Diger ozellikler, bu 5 faktor'iin etkilerinden ve bilesenlerinden
olugmaktadir. Cesitli kisilik envanterleri bu 5 ana 6zelligin alt faktorlerini dikkate
alarak gelistirilmistir. Ancak dikkat edilecek olursa temelde yatan hep bu 5 ana

faktordiir. ©
1. Thomas PPA (Personal Profile Analysis)

Thomas Sistemi, bireye maksimum 8 dakika icinde, sifat bazinda doldurulan tek bir
degerlendirme formunun olugmaktadir. Test sonucunda, o bireyin genel davranig
yapis1 goriilmekte, bireyle ilgili 19 farkli baslhik altinda yazili rapor ve bir grafik

sayfas1 vermektedir. %

Bireyin degerlendirilmesi en fazla 10 dakika olup pratik, hizli, giivenilir ve
kullanilabilir sonuglar elde edilmektedir. Thomas yonetim sistemi ile bireyi, gorevi,
birey-gorev uyumunu, yoneticiyi, yonetimi, grubu kurumu sistemden alinan grafik ve

raporlar araciligiyla degerlendirmek miimkiindiir.

Goreve uygun kisilerin degerlendirilmesi i¢in, Oncelikle firmaya Personel Gorev
Analizi (PGA) yapilarak gorevin gereklerini ortaya konulmaktadir. Daha sonra,
adaylara yapilan Personel Profil Analizi (PPA) ile goreve en uygun Kkisiler
belirlenmektedir. Se¢me siirecinin temelini olusturan kisi-is uyumu, daha 6nce de
bahsettigimiz iizere, isin gerektirdigi niteliklerin belirlenmesi ve daha sonra adayin bu
niteliklere sahip olup olmadiginin tespiti olmak iizere iki asamada gerceklesmektedir.
PPA icin, 24 satirdan olusan ve her satirinda dort adet sifat bulunan bir formu
adaylarin doldurmasi istenmektedir. Bilgisayara girilen bu verilerin sonucunda, ii¢

grafik ve 19 ayn rapor alinabilmektedir. Bu raporlar arasinda ‘PPA, PGA, giiclii ve

Insanbilim, “QOlcme ve Degerlendirme,” Insan Bilim, (Cevrimigi)
http://www.insanbilim.com.tr/hizmetler_olcme.htm, 08.08.2007.
% Thomas Tirkiye, “Thomas Davrams Envanterleri,” Thomas Tiirkiye, (Cevrimigi)
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limitli yonler, kariyer rehberi, nasil yonetirsin’ gibi basliklar bulunmaktadir.®’

Her yatay dizede bulunan dorder sifattan testi uygulayan kisiden kendisine en c¢ok
uyan sifatin yanina (M), en az uyan sifatin yanina (L) isareti koymasi istenmektedir.
Her dizede sadece bir (M) ve sadece bir (L) olacak sekilde, isaretleme en fazla 8
dakika i¢inde yapilmakta ve verilen cevaplar bir program yardimiyla bilgisayara
islenmektedir. Daha sonra, testi degerlendiren kisi, degerlendirme sonucu istedigi
raporlar1 elde etmekte ve degerlendirmesini yapabilmektedir. Uygulamada daha cok
personel profil analizi, giiclii ve limitli yonler ve egitim gereksinmesi analizi raporlart

degerlendirmede istenilen raporlardir.
2. PI (Predictive Index)

PI, eleman se¢me ve yerlestirmede, pozisyonun ihtiyaclarini ve yetkinliklerini
belirlemede, kariyer ve yedekleme sistemlerinde, kisilerin motivasyonel ihtiyaglarim
anlama ve onlar1 motive etmede, takim kurmada, kog¢lukta, yonetim becerilerinin
gelistirilmesinde ve iletisim sorunlarim ¢ozmede ve etkili iletisim kurmada

kullanilan bir kisilik envanteridir.

1955 yilinda, Arnold S. Daniels tarafindan bulunan ve giiniimiize kadar siirekli
gelistirilen, Predictive Index (PI) kisilerin isteki potansiyellerini maksimize etmeye

ve sirketin performansini arttirmaya yardimci olan 6zgiin bir yonetim sistemidir.

PI yonetim sisteminin her bir yiiziinde 86 sifat bulunan arkali onlii tek sayfadan
olusan bir secenek listesi vardir. PI uygulanacak kisiye, kendisine en uygun
kelimelerin yanina x isareti koymas1 soylenir. Anketin cevaplanma siiresinde ve isaret
sayisinda kisitlama yoktur, ancak ortalama olarak bu liste 5-10 dakikada
isaretlenebilir. PI egitimi almis analist tarafindan bu liste, PI disketi yiiklenmis olan
bilgisayara girilir ve kisinin ise yonelik davramiglarin1 6zetleyen 3 patern halinde

alinir.®®

Predictive Index programina veri girildikten sonra, ii¢ grafikten olusan tek sayfalik

cikti alinmaktadir. Burada kisinin 6zligi (self), ozlik kavrami (self concept) ve

http://www.thomasturkiye.com/index.htm, 08.08.2007.
67

Mislim  Dogan, “Yalan Yok Dogru Insan Var,” Milliyet, (Cevrimigi)
http://kariyerim.milliyet.com.tr/detay, 10.08.2007.
o8 Mehmet Kocabas, “Predictive Index,” Kocabas Egitim, (Cevrimigi)
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sentezine (syntesis) ait paternler yer almaktadir. Bu ¢iktilar, PI egitimi almis analistler
tarafindan yorumlanmakta ve kisinin o ise uygun olup olmadigi anlasilmaktadir. PI
uygulamasi sonucunda, herhangi bir rapor alinmamakta, elde edilen grafikler

yorumlanarak kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi edinilmektedir.

Predictive Index’in benzer araglara gore giiglii yani, serbest se¢cimli olmasidir. Kisileri
belli kelime ya da ifadelerden birisini secmeye zorlamaz. Kendi i¢inde de capraz
kontroller oldugundan yanilmast zordur. Bu sebeple de giivenirlik katsayisi

yiiksektir.”
3. D.I.S.C. (Dominace-Interaction-Steadiness-Cautiousness)

Bireyin dogal ve is yasantisindaki davramg onceliklerini, kendini nasil ifade ettigini
anlamaya yarayan, ortalama 10 dakika i¢inde manuel veya online olarak web

tizerinden yanitlanabilen, kapsaml bir kisilik envanteridir.

Ise alim sirasinda adaylara; mevcut personele ise sirket ici pozisyon degisikliklerinde,
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde, personele ait kariyer planlamasinda, personelin
motivasyon ihtiyaglarinin belirlenmesinde, kurum ig¢i iletisimin giiglendirilmesi ve

dogru takimlarin olusturulmasinda kullanilabilir.

Sistemde 70 adet ideal is/gbrev tanimi mevcut olup, kisiler envanter sonuglarina
gore bu tamimlarla veya kurumun kendi belirleyecegi ideal is/gorev tamimlar ile
karsilagtirilabilir. Bu kargilastirma sonucunda, sistem yiizde cinsinden bir uyum
katsayis1 verir ve kisinin grafikleri ile is tamim grafiklerini yan yana gostererek
eksik ve uygun yonlerin karsilastirilmasina olanak tamr. Kurumun kendi
belirleyecegi ideal ig/gorev tanimlar icin, sistemde 6zel bir modiil bulunmakta ve
basarili calisanlarin ortalamasi ve ideal ig/gbérev tanimi envanteri yontemleri ile en

ideal is tanimlarinin yapilmasina da olanak tanimaktadir.

D.I.S.C.'e 6zel soru stili, ¢apraz kontroller ve istatistiki normlardan yola cikilarak

hesaplanan tutarhilik katsayilar1 ile D.I.S.C. Kisilik Envanteri'ni yaniltmak oldukca

http://www.kocabasegitim.com/pi.html, 12.08.2007.
% Erich Kaser, “Predictive Index,” PI Europe, (Cevrimici) http://www.praendexeurope.com/,
10.08.2007.
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diisiik bir olasiliktir.”

D.I.S.C. Kisilik Envanteri Raporu, kisinin dogal (gercek) karakterini, iletisim,
gorevlendirme ve Onceliklerini; hangi ise uygun oldugunu da gosteren ayrintili bir

rapordur.

Bu rapor ile dogal-gercek karakter, maske, kuvvetli-degisken ve gelistirilmesi gereken
karakter Ozellikleri belirlenir. Metin rapor ile kisinin genel davrams oOzellikleri,

iletisim sekli, is ve gorevlendirme, motivasyon ve kisiye en uygun isler belirlenir.

Verimlilik, kendini motive etme, bagimsizlik, kendine giiven, karizma-etkileyicilik,
1srarcilik-inat, samimiyet-ictenlik, sabir, paylasimcilik, diisiinceli olmak, kesinlik,
farkindalik-gozlem faktorleriyle kisi ¢ok diisiik, diisiik, normal, yiiksek ve ¢ok yiiksek
olmak iizere derecelendirilir ve kisinin baskin karakter ozellikleri, gelistirilmesi

beklenen kisilik 6zellikleri ve degisken kisilik 6zellikleri belirlenir. ™'
4. 16 PF (Personality Factor )Kisilik Envanteri

16PF Kisilik Envanteri, bireylerin ilgi diizeyleri, soyut diisiinme kapasiteleri, strese
dayanikliliklari, baskalarim1 kontrol altinda tutma, degisiklik arama, kendilerini
yansitma istekleri, kurallara baglilik diizeyleri ve otoriteye karsi tavirlar1 gibi ve

bir¢ok kisilik 6zelligi hakkinda bilgi verir. 7

16PF Kisilik Envanteri, normal kisilik 6zelliklerinin genis ve giivenilir bir 6l¢iimiinii
saglamakta ve giinliik hayatta gosterdigimiz c¢esitli davranislarin tahminine iliskin de

detayli bilgiler saglamaktadir. ™

16PF Kisilik Envanterinin en ¢ok kullanildigi alanlar; ise alim, yonetim gelistirme,
takim olusturma ve gelistirme, kariyer gelisimi damismanhigi, bireysel ve cift/aile

danismanligi, degisik hedeflere yonelik danismanlik siirecleri ve arastirma alanlaridir.

Arastirma sonuglari, 16PF’in 5 Genel Kisilik Egiliminin literatiirde “Big 5 olarak

70 Power HRM, “DISC Kisilik Envanteri,” Power HRM, (Cevrimigi)
http://www.powerhrm.com/tr/disc_KisilikEnvanteri.htm, 11.08.2007.

" C. Gilsin Kalfazade ve Bilge Topag, “D.I.S.C.,” Baraka, (Cevrimigi)
http://www.barakaconsulting.net/n/tr/index.asp, 10.06.2007.

" Yenibiris, “Kurumlar Nigin Psikometrik Test Kullanr,” Yenibir is, (Cevrimici)

http://kurumsal.yenibiris.com/customer /producttest.aspx, 20.08.2007.
7 Erol Coskuner, R.B.Cattel 16PF Kavramlariyla Kisilik Tammm, istanbul, DBE Yayinlari, 2005,
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bilinen ve bir¢ok kisilik envanterinin temelini olusturan modele dayandigini
gostermektedir. 16PF Kisilik Envanteri, 16 Temel Kisilik Ozelligini ve 5 Genel
Kisilik Egilimini 6lcen bir aractir. 16PF Kisilik Envanteri tek bir formadan ve 185

sorudan olugsmaktadir.

Yabanci kiiltiirlerden alinan testlerin Tiirk¢eye ¢evrilmesi ve cevrildigi dilin kiiltiiriine
uyum saglamasi testin gecerliligi agisindan 6nemli bir faktordiir Tiirkce 16PF Besinci
Versiyonunun Tiirk kiiltiiriine uyum calismalar1 sonuglari, Ingilizce orijinal
versiyonun teorik yapisina uygun oldugunu gostermektedir. Calisma sonucunda,

Tiirkiye’deki 16PF raporlarinda kullanilan Tiirk Norm Tablosu olusturulmusgtur.”

Tiim raporlarda, 16 Temel Kisilik Ozelligi ve 5 Genel Kisilik Egilimi puanlarinin yam
sira kisinin envanteri cevaplama tarzina iliskin olarak, Farkli Goriinme Egilimi,
Genelden Sapma Egilimi ve Genele Asir1 Uyum Egilimine iligkin degerlendirmelere

de yer verilmektedir.
5. PFQ-R (Personality Factors Questionarie Revise)

SFaktor Modeline (disadoniikliik, uzlagsmacilik, duygusal denge, yasantiya aciklik,
sorumluluk boyutlarimi icermektedir) dayali bu envanter Tiirkiye'de olusturulmus, tiim
norm, gecerlilik, giivenirlik, istatistiki calismalar1 genis bir Orneklem {iizerinde
uygulanarak tamamlanmistir. 150 soru iceren bu test kisinin ise uygunlugunu
saptamada etkin bir aragtir. Bu testin standart bir norm tablosu olmakla beraber

kurumlar i¢in kendi kiiltiirlerini yansitacak ayri norm tablolar1 da olusturulmaktadir.”

PFQ-R'1n kullanim alanlari: Personel se¢me ve yerlestirme, yonetim gelistirme (zayif
ve giiclii yanlan belirleyerek), takim calismasma uyum, kisilerin is basarilarim1 ve
performanslarim tahmin etme, kisiyi isinde tatmin edebilecek yonleri belirleme, sirket
kiiltiirtine uyum, stres altinda nasil davramilacaginin tespiti, bireysel kariyer plani
yapilmasi, kisilerin lisansiistii caliyma yapip yapmama kararlarina yardimeci olma,

insanlar arasi iligkileri tahmin etme, bireysel kesif olarak siralanabilir.

s. 17.

“ Seyda Ozdalga, “Bireysel Kariyer,” GenBilim Tiirkiye Bilim Sitesi (Cevrimigi)
http://www.genbilim.com/index.php, 10.05.2007.

"Insanbilim, “Olgme Ve Degerlendirme,” Insan Bilim, (Cevrimigi)
http://www.insanbilim.com.tr/hizmetler_olcme_sm1.htm, 14.07.2007.
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6. Neo PI-R (Revised Neo Personality Inventory)

NEO PI-R, Bes Faktor Modeli’nden yola ¢ikarak tasarlanmis, giiniimiizde diinyanin
bir¢ok iilkesinde en yaygin kullanima sahip kisilik envanterlerinden biridir. Amerika
Birlesik Devletleri’nde National Institute of Health’te bulunan Paul Costa, Ph. D. ve
Robert McCrae, Ph.D. tarafindan ilk olarak 1985 yilinda gelistirilmis olan envanter,
1992 yilinda o zamana kadar yapilan aragtirmalarin bulgularindan yola ¢ikarak son
haline getirilmistir. ingiltere’den Cin’e, Israil’den Rusya’ya kadar ¢ok sayida iilkenin
diline ¢evrilmis olan bu envanterin tiim bu iilkelerde yapilmis olan arastirmalar1 da
bulunmaktadir. Envanterin en o©nemli {istiinliiklerinden biri, degisik iilke ve

kiiltiirlerde uygulandiginda benzeri sonuglart vermesidir.”

Kisilerin NEO PI-R envanterine verdikleri cevaplardan kapsamli degerlendirme
raporlar1 olusturulur. Bu raporlarin incelenmesiyle, kisinin davranislari, egilimleri,
tutumlar, yaklagimlari, is ortaminda sergiledigi giiclii yonleri ve gelisme ihtiyact
gosteren Ozellikleri hakkinda bilgi edinilir. Kisinin, Problem Cozme (diisiincelerini
organize etme, karar verme, risk alma), Planlama, Organizasyon ve Uygulama
(hareket odaklilik, sorumluluk bilinci, degisime aciklik, liderlik 6zellikleri), Kisiler
Arasi lliskiler (aciklik, digerlerine giiven, uyum, sosyallik), Duygu ve Ruh Hali
(kisinin 6z degerleri, 0zel ve is yasamina yaklagimi, duygusal dengesi ve zekasi, 0z
disiplini ile kontroli ve stresle ve kaygiyla bas etme yontemleri) gibi cesitli

alanlardaki yetkinlikleri hakkinda bilgi edinilir.

NEO PI-R kisiligi bes faktor olarak olcer ve bu beg faktor kendi iclerinde altigar alt

boyuta boliinmiistiir.

— Duygusal Dengesizlik / Neuroticism
— Disadoniikliik / Extraversion

— Agiklik / Openness

— Geg¢imlilik / Agreeableness

—Sorumluluk / Conscientiousness

® Sami Giilgoz, Neo- PI-R, Giilgoz Insan Kaynaklar1 Damsmanhk, (Cevrimici) http://www.assess-

tr.com/sub/products/neopir.aspx, 14.08.2007.
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Duygusal Disadoniikliik Acikhk Gecimlilik Sorumluluk
Dengesizlik
Kaygi Sicakkanlilik Hayal Giicii Baskalarina Giiven Beceriklilik
Duygusu
Kizginlik Sosyallik Estetik Egilim Acik Sozlilik Diizen
Depresyon Baskinlik Duygusal Yardimseverlik Goreve Baglilik
Egilim
Sosyal Kaygt Hareketlilik Deneyime Uyum Bagarma Gtidiisii
Aciklik
Kontrolsiiz Heyecan Zihinsel Algakgoniilliilik Oz-Disiplin
Davranis Arama Merak
Strese Yenilme Nese Acik Goriis Yumusak Baglilik Ayrmtili Diisiinme

Kaynak: Sami Giilg6z, Neo- PI-R, (Cevrimici) http://www.assess-tr.com/sub/products/neopir.aspx,

14.08.2007.

7. OPQ32 (Occupational Personality Questionnaire)

OPQ32 kisilik testi, adaylarin ¢alisma alanlarinda basarili olmalar1 i¢in 6nemli olan
32 kisilik 6zelligini degerlendirmektedir. iki farkli fonksiyonu vardir: Kuralci ve
zorunlu se¢im formatlari. Kuralc1 formatta, aday bir¢ok ifadenin karsisina aym
goriiste olup olmadigimi belirtmektedir. Zorunlu se¢im formatinda ise, aday dort ifade
arasindan en az / en ¢ok siklarini belirtmektedir. Envanter 104 sorudan olugmakta ve

yaklagik 50 dakika siirmektedir.

Test sonunda 14 rapor elde edilmektedir. Bu raporlar secim, degerlendirme ve gelisim
merkezleri, egitim ve gelisim, takim olusturulmasi, performans yonetimi, kariyer

danigsma ve organizasyonel degisim icin kullanilmaktadir.

OPQ32'de yetenek testi sozlii, sayisal ve diagramatik sonuclar igermektedir. Dogru

ve yanlis siklarini icermedigi i¢in testler anket diye adlandirilmaktadir. Testin zorluk
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derecesi, pozisyonun isteklerine gore degisebilmektedir. Bu testler, kisinin ¢alisma

ortaminda dayanikliligin1 ve motivasyonunu 6lgmektedir.”

Bu envanterde kisiden, dort ayr1 davranmig ifadesinden olusan bloklar icinden
kendisine en ¢ok ve en az uygun olan ifadeleri segerek kendi davranis, tercih ve
tutumlarim is hayatinin degisik yonleriyle baglantili tanimlamasi istenmektedir.
Verdigi cevaplar, genis bir benzer norm grubu ic¢inde ele alinip kendisinin isteki
davraniglariyla ilgili tercihlerini nasil algiladigina iligkin profil elde edilmektedir.

Bunlar, baglica ii¢ grupta gruplandirilmaktadar:
Insan Iliskileri, Diisiince Tarz1, Duygu ve Ruh Hali.
Insan iliskileri: baskin, sosyal, empati

Diisiince tarzi: analiz, yaraticilik ve degisiklik, yap1

Duygu ve ruh hali: endise ve kontrol, enerji

D. ENVANTER UYGULANIRKEN KARSILASILAN SORUNLAR
ve BUSORUNLARA ALINAN ONLEMLER

1. Envanter Uygulanirken Karsilasilan Sorunlar

Envanter tipi 6l¢gme araclarinda, belirli igcerigi olan yapilanmig bir test durumu verilir
ve bireyden, kisi olarak, kendi 6z nitelikleri itibariyle verilen duruma katilip
katilmadigi, boyle bir yasanti gecirip gecirmedigi, gercekten belirtilen niteligin
kendisinde bulunup bulunmadigim diisiinmesi, “evet”, “kararsizzim veya fikrim yok”
ve “hayir” cevaplarinda birini isaretlemesi istenir. Bu cevaplardan birincisi test
durumuna katildigini, ikincisi, test durumuna katilma-katilmama yoniinden kararsiz
oldugunu, iigiincii cevap ise, test durumuna katilmadigim gosterir. Ozellikle
envanterlerin  cevaplandirilmasina iliskin  olarak 6nemli bazi  problemler

bulunmaktadir. Bunlarin bazilarina agagida deginilmistir. ™

" Pmar Celik, “32 Kisilik Ozelligini Ele Veriyor ,” Milliyet, (Cevrimici)
http://kariyerim.milliyet.com.tr/ , 12.07.2007.
7 [brahim Ethem Ozgiiven, Psikolojik Testler, Ankara, Sistem Ofset, 2007, 5.293-297.
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a. Orta Yol Cevap Verme ve Bos Birakma

Envanterde “evet”, “kararsizim veya fikrim yok” ve “hayir” cevaplarindan
“kararsizim” cevabi, test durumuna gosterilen bir tepki olarak Olgiilen niteligin
varligina veya yokluguna iliskin bir ipucu vermezler, ancak bu tiir cevaplarin sayica
azligi veya cokluguna bakilarak bazi siibjektif tahminler yapmaya imkan verebilir.
Ornegin, bir kisinin dikkatini ¢ekecek sekilde “kararsizim” tiir cevaplarin sayica
coklugu, bireyin kendisine iliskin ger¢ek durumlart yansitmak istemedigi, baz1 seyleri

sakamla egiliminde oldugu seklinde yorumlanabilir.

Ancak, bu yargi, niteligin sayisal dl¢iimii olan puana bir sey ilave etmez. Puanlamaya
dahil edilen maddeler, “evet” ya da “hayir” seklinde agiklikla test durumuna katilmayi
veya katilmamay1 gosteren maddelerdir. Bir kisilik envanterindeki, “ geceleri sik sik

rilya goriir miisiiniiz?” maddesine verilen “kararsizim” cevabinin bir anlami yoktur.

Envanterlerin cevaplandirilmas: sirasinda, yonsiiz orta yol cevaplarin artmasi,
envanterden elde edilecek alt dlgeklere iliskin puanlar1 felce ugratir. Belirli bir puani
elde etmek iizere belirli sayida diizenlenmis olan maddelerin sayisindaki orta yol
cevap verme ve bos birakma nedeniyle olan azalma bireyin alacagi puani da etkiler,

bireyin ger¢cek durumunun belirlenmesine engel olur.
b.  Sosyal Kabul Hatasi

Sosyal kabule uygun olarak cevaplama davranisi, 6zellikle kisilik envanterlerinde
yaygin olan bir problemdir. Sosyal kabule uygun cevaplara, kisinin envanter
maddelerini kendi ger¢ek durumuna gore degil, toplum degerleri yoniinden kabul
goren bir cevap vermesidir. Kisi gercekte dyle olmadigi halde kendisini uyumlu,

saglikliymis gibi gostermekte ve cevap tercihlerini buna uygun olarak yapmaktadir.

Sosyal kabule uygun cevaplama egiliminin temeli, kisinin gercek durumun
ifadesinden kendisine su veya bu sekilde bir zarar gelebilecegi, tenkit edilecegi,
degerini kaybedecegi, sorumluluk getirecegi gibi yonlerden olan kaygisina
dayanmakta, kisi bir cesit kendisini emniyete alma cabasina girmektedir. Boylece kisi
kendisi hakkinda verdigi cevaplan ger¢cek durumdan saptirmaktadir. Bireyin bu
tutumunun siklig1 oraninda da kendisi hakkinda toplanan bilgilerin hata pay1 artmakta,

elde edilen puanlarin gecerligi diigmektedir.
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¢. Yaniltma Hatasi

Yaniltma hatasi, sorulara dogru, gercek cevaplar vermek yerine, bireyin istenilen bir
sonu¢ veya ama¢ dogrultusunda, bu amaca uygun diisecek sekilde cevaplar
vermesidir. Is arayan bir kisi, envanterdeki maddeleri, rasyonalize edebildigi olciide,
ise alacak kisilerin talepleri dogrultusunda cevaplandirabilir. Herkes yanilma
yapamaz, ama kisi isterse bircok kisilik envanterinde ve bilgi toplama formlarinda
yanilma yapabilir. Bir¢ok kisilik envanteri yanilma davranisini kontrol edecek 6zel bir

puan vermektedir.

Ayrica, envanterlerde ifadelerin orta yol bir tercih birakilmayacak sekilde zorunlu
secme yoOntemine gore diizenlenmesi seceneklerden birinin olumlu, digerinin ise
olumsuz olarak verilmesi de yaniltma hatasin1 kismen azaltmaktadir. Bir diger 6nemli
husus, envanter maddelerinin incelikle dolayli ve acik olmayacak bicimde hazirlanmis

olmasidir.
d. Cevaplarin Kaliplasmasi

Kisilik envanterlerinde karsilagilan sorunlardan biri de cevaplarin kaliplagmasi
hatasidir. Bazi Kkisiler, test durumunun niteligine bakmaksizin “evet” ya da “hayir”
cevaplarindan birini daha ¢ok tercih etmeye bir hazir olus aligkanligi icindedir.
Cevaplandirmanin belirli bir egilim dogrultusunda kaliplasmasi, bireyin kisiye 6zgii

olan gercek durumunun ortaya ¢ikmasini engellemektedir.

Testi cevaplandirma kaliplagsmasi, bireyin test sorularim1 veya envanter maddelerini
belirli bir kisisel egilime gore cevaplama davramisidir. Literatiirde tepki yatkinlig
olarak da ifade edilen cevaplarin kaliplagsmas1 hatasi, kisinin test maddelerine cevap
verirken belirli bir yonde se¢cim yapma egilimleridir. Bazi bireyler kisilik

envanterlerinde “dogru” yanitini isaretlemeye yatkindirlar.

Cevaplarin kaliplasmasi hatasinda verilen cevaplar sorunun igerigine dayali, akli bir
tutumla degil, dogrudan icerikle iliskili olmayan bir davramis kalibina gore
cevaplandirilmaktadir. Bu ise test puanlarinin gecerligini diisiirmektedir. Testlerin
bireylerin seviyesine gore zor oldugu, sorularin acik¢a ifade edilmedigi hallerde

cevaplarin kaliplagmasi hatasi daha ¢ok artmaktadir.
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e. Toto Oynamak

Test alan kisi sorunun dogru cevabimi bilmedigi veya cevabin dogrulugundan emin
olmadigi zaman, tahmin ve sans oyunlarina ya da bilmeden cevaplama yoluna
gitmektedir. Bu konuda bireysel farklar vardir. Bazi kisiler testte tahmin, toto
yapilmamasi, bilmediklerini bos birakma gibi agiklamalara ragmen toto oynarlar,
tahmine yer verirler. Bu niteligin kendine giiven, kavgacilik, basarma ihtiyacinin
yiiksekligi gibi nedenlerden kaynaklandigi, tahmin etmedeki cekingenlik ve sorular
cevapsiz bog birakma davraniginin ise kendine giivenin zayif olmasi gibi baz kisilik
ozellikleri ile iliskili olabilecegi arastirmalara konu olmus ve bazi ipuglart elde

edilmistir.
2. Bu Sorunlarina Karsi1 Alman Onlemler

“Envanterlerde, “kararsizim”, “fark etmez”, “bilmiyorum” gibi orta yol cevaplar
vererek gercek durumunu belirtmekten kagma olasiligint azaltmak i¢in, kirkli yillarda
cevaplarda secenek sayisi “evet” ve “hayir” olmak iizere iki cevaptan birini se¢meyi
Oongdren zorunlu segme yOntemi gelistirilmistir. Boylece, orta yol cevaplar elimine
edilerek, cevaplarin 6lgme acisindan 6nemli olan cevaplara dagilmasi ve cevaplarin

merkeze y1gilmasinin sakincalar1 6nlenmistir.

Envanterdeki, Olciilmesi istenen niteliklere iliskin puanlara ek olarak sosyal kabul
hatasini, cevaplarin kaliplagsmasi hatasini, bireyin savunucu durumda olup olmadigini
tahmine yarayan, cevaplandirmanin gegerligi hakkinda ipucglar1 veren ilave puanlar
gelistirilmistir. Bu puanlar, verilen cevaplarin niteligi hakkinda bilgi vermekte, bazen

belirlenen sinir1 agarsa bireyin envantere verdigi cevaplar gegersiz sayilmaktadir.

Envanter gelistirmede, rasyonel yaklasimlara gore hazirlananlar, akil ve mantik
iligkilerine gore, envanterin maddelerine verilecek cevaplarin ne anlama geldigini
maddenin igerigine bakarak kestirmek ampirik yolla gelistirilen envanterlere gore
daha ¢ok miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle envanter maddelerinin toplumsal
degerler yoniinden miimkiin oldugu kadar nétr olmasi, rasyonel tahminlere yer
vermeyecek sekilde diizenlenmesi gerekir. Projektif tekliflerin gelistirilmesinin bir
nedeni de envanterlerdeki uyaricilarin agik-secik olma 6zelligini azaltma ihtiyacindan

kaynaklandigi, projektif yontemlerle, envanterlerin 6nemli sorunlarindan biri olan
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sosyal kabul hatasin1 azaltmaya veya kaldirmaya yonelik oldugu ifade edilmektedir.””

E. PSIKOTEKNIK TESTLERIN AVANTAJLI-SINIRLI YONLERI
ve TEST KULLANANLARIN YAPTIGI BAZI TEMEL HATALAR

1. Psikoteknik Testlerin Avantajli — Sinirh Yonleri

Kisi hakkinda bilgi toplama araci olan psikometrik testlerin avantajli oldugu kadar
sinirli olan yonleri de bulunmaktadir. Testlerin avantajli olan ve olmayan yonleri

asagida siralanmistir.®
Psikoteknik Testlerin Avantajh Yonleri

— Testlerle diger bireysel bilgi toplama tekniklerine goére daha ekonomik yoldan

belirli bilgiler toplanabilmektedir.

— Siibjektif tekniklere nazaran daha objektif olan testlerle giivenilir bilgiler

toplanabilir.

— Testlerden elde edilen sayisal bilgiler istatistiksel kavram ve anlamli terimlerle

bireyi betimleme olanag1 vermektedir.

— Testler 6grenme alaninda olan gelismeyi veya belirli degiskenlerin etkisi ile

olan degismeleri arastirmaya olanak vermektedir.
Psikoteknik Testlerin Simirh Olan Yonleri

— Testler, ol¢tiigii nitelik hakkinda sayisal bilgiler vermekle beraber 6l¢tiikleri seyin

hatasiz ve gercek bir Olciisii degildirler.

— Testler, olgtiikleri alan ve niteligi biitiinii ile ¢ok yonlii olarak 6lgmezler, ancak

niteligin belirli ve sinirl1 bir yoniinii 6lgerler.

— Testler kisinin performansina ait sayisal bir deger vermekle beraber, kisinin aldig1

puanin seviyesine iliskin agiklayici nedenleri gostermezler.

— Test puanlar kisinin bir test durumunda ne yapabilecegini gosterir. Kisinin baska

" A.e., s. 297-298.
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kosullarda ve gercek durumlarda ne yapabileceklerini gostermezler.

— Test puanlar kisinin ne yapabilecegi, performansi hakkinda ipuclar verirler, fakat

kesin bir sonug ve karar anlamini tagimazlar.
2. Test Kullananlarin Yaptig1 Bazi1 Temel Hatalar

Psikoteknik testlerin kullanilmasinda da bir¢ok hata olusmaktadir. Bu hatalarin bir

kismi asagida siralanmugtir.” ®

— Olgiilmek istenen amaca uygun dlgme aracini secmemis olmak.

— Testleri testin Olgmek iizere hazirlandigi amaglarin diginda bir maksat icin

kullanmak.

— Sinirlt yonlerini bilmeden testlere ¢ok fazla giivenmek, her amag i¢in kullanmak
veya sinirlt yonlerini oldugundan fazla biiyiiterek, testleri uygun amaclar icin de

kullanmaktan ka¢inmak.

— Test sonuglarindan ¢ikarilmayacak diizeyde genellemeler yapmak ve yargilara

varmak.

— Belirli bir testte basariy1 kazanmay1 bir amag haline getirmek.
— Bireyi tamimada testlerle elde edilemeyen bilgileri ihmal etmek.
— Test puanlarini uygun olan normlara gore yorumlamamak.

— Standart testlere 6zgii, standart kurallara uymamak.

80 A.e., s. 373-374.
81 Ae.,s. 374.
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IKiNCi BOLUM

PSIKOMETRIK TEST KAVRAMI, TARIHCESI, OZELLIiKLERI ve
KONU iLE ILGILI ELESTIiRiLER

I. PSIKOMETRIK TEST KAVRAMI

A. PSIKOMETRIK TESTLERIN TANIMI, KULLANIM AMACI ve
SECME HATALARININ SONUCLARI

1. Psikometrik Test Kavram

Insam tanima isteginin isletme yoneticilerince nem kazanmasindan sonra psikoloji
alanlarindaki  degerleme teknikleri, isletme yoneticilerince kullanilmaya
baglanmigtir.' Bu 6lgme ve degerleme ¢alismalarini isletme yonetimine uyarlamanin
temel amaci, isgdren-orgiit uyumunu saglamak ve bu yolla verimi arttirarak karlilig
maksimum kilmak olmustur. Cesitli bilim dallarindaki degerleme tekniklerinin
isletme yonetimine uyarlanmasi ¢alismalari, psikoteknik adi altinda bir bilim dalinin

dogmasina yol agmustir.

Psikometrik Testler bireylerin yetenekleri, becerileri, performanslari, giidiileri,
tutumlari, davranislar hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam ve olanak

saglayan sistemli bir yaklagimdir. *

Psikoteknik veya psikometri, psikoloji biliminin verilerinin matematik ve istatistige
uyarlanmis bi¢imiyle ortaya ¢ikmis olan bir bilim dalidir. Psikometri; psikoloji,
sosyal psikoloji, isletmecilik, egitim bilimleri, antropoloji ve siyaset bilimine de

uygulanabilen bir yaklagimdir.

Psikoteknik kavrami dilimize Fransizcadan, Psikometri kavrami ise ingilizceden
gecmistir. Her iki kavram da Tiirkgemizde kullanilabilmekte ve ayni anlami ifade

etmektedir.’

' ilhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3.B., Istanbul, Alfa Yayinlari, 2001, s. 208.

> Simge Velipasalar, “Tiirkiye’de Kullanilan Psikolojik Testler,” ikademi,  (Cevrimici)

http://www.ikademi.com/psikoteknik, 20.05.2006.

3 Hiiner Sencan, “Psikoteknik/Psikometri,” ikademi, (Cevrimigi)
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Psikoteknik yontem, bazi kisisel oOzelliklere ilave olarak zihinsel ve bedensel
yetenekleri de tespitle, bu yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarli tahmin

yapmaya yarayan bir testler toplulugudur. *

Psikometri, psikolojik kokenli 6lcme ve degerlendirme bilimidir ve bireylerin
psikolojik 6zelliklerine belli kurallara gére deger verme, bu 6zellikleri sayisallagtirma

calismalarini igerir.

Psikoteknik, giiniimiizde sanayi psikolojisi ile mesleki yoOneltimi kavrayan bir
kelimedir. Mesleki yoneltim, bir kisiye ona en uygun diisecek meslegi sectirmektir.
Sanayi psikolojisi ise, psikolojinin tiim olarak sanayide uygulamalarini icermektedir.
Boylelikle psikoteknigin genel olarak is psikolojisi anlamina geldigini sdylemek

miimkiindiir.’

Psikoteknik, bireysel 6zellik ve nitelikleri is gorme becerisi acgisindan inceleyen bir
bilim dalidir. Amaci, isi yapacak olan kisinin nitelik, yetenek, kisilik ve becerileriyle,
isin gerektirdigi nitelik ve yetenekler arasinda uygunluk saglamaktir. Hedefi, bireyi
elemek degil, yeteneklerine uygun ise yonlendirmek, bdylece is kazalarini, meslek
hastaliklarin1  ve uyumsuzluklar1 ve isyerinde birey-orgiit biitiinlesmesinin
saglanamadigi durumlarda ortaya ¢ikacak olumsuzluklari 6nlemektir. Psikoteknik bir
degerleme siirecinde, bir adayin belirli bir iste gosterecegi performansi dngérmek ve
bu iste sergileyecegi yetenegi saptamak i¢in birbiriyle ilintili bir dizi test igin
uygulanir. Bu testler araciligiyla, belli bir is icin gerekli olan bedensel ve zihinsel
ozellikler olciiliir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilan bu testlerin sonucu
genelde sayisaldir. Bu nedenle, psikometrik Olcme araclari, diger degerlendirme
yontemlerine gore gercege daha yakin ve daha kapsamli bilgi verir. Ayrica, bu
Olctimlerin yorumu ve kisilerin kargilagtirnlmasi da kolay olmaktadir. Psikoteknik
testleri kullanmak, objektif karar almamzi, basarili, etkili ve motive edilmis

organizasyonlar yaratilmasini kolaylastirir.®

Insana iliskin gozledigimiz psikolojik ©zelliklerin (zihinsel siirecler, yetenekler,

http://www.ikademi.com/psikoteknik, 03.03.2008.
* Tlhan Erdogan, isgoren Secim ve ise Yerlestirilmesinde Psikoteknik Yontem, istanbul, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1999, s. 67.
5 Fuat Celebioglu, “Psikoteknik,” 1985 Yili Seminerleri, Istanbul, MESS Yayini, 1986, s.65.
® Meral Elci, “GYTE Psikoteknik laboratuari,”Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, (Cevrimici)
http://www.gyte.edu.tr/ebulten, 03.03.2008.
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davraniglar, vb.) Olciilmesine yonelik Olgeklerin gelistirilmesi, bu 6zelliklerin
Olciilmesi, bireyler arasinda bu oOzellikler agisindan farklarin ortaya konmasi

psikometrinin arastirma, ¢alisma ve hizmet alanlaridir.

Isletmelerde psikometrik testlerin kullanilma amaci, isi yapacak kimsenin yetenek ve
nitelikleri ile isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler arasinda uyum saglamaktir.
Personel se¢me ve yerlestirme siirecinde testlerin kullanilmasi, isin gerektirdigi
yeteneklerin standart olarak alinip, ise basvuran adaylar arasinda bu standardin
gerektirdigi kosullara en uygun olan1 secme amaci tasir. Bunun saglanmasi igin,
oncelikle is analizi ile isin gerektirdigi nitelikler saptanmali, daha sonra psikoteknik

yontemle adayin nitelikleri saptanarak bunlar arasindaki uyum degerlendirilmelidir. ’
2.Testlerin Kullanilma Amaci

Geligmis iilkelerde, is¢i saghigi ve is giivenligine iligskin birimlerinde uygulamali/
deneysel psikolojinin bir dali olan is psikolojisinin yOntemlerinden genis Olciide
yararlanilmaktadir. Bu yontemlerden biri de psikotekniktir. Giiniimiizde, pek cok
endiistrilesmis iilkede, personel secime ve yerlestirmede bu yontem yillardir

kullanilmaktadir.®

Isletmelerde psikometrik uygulamalarin temel amaci, secme siirecinde daha dogru ve
rasyonel karar vermektir. Psikometrik teknikler uygulanmadigi zaman yoneticiler
nesnellikten uzaklasabilirler, yanli ve psikolojik faktorlerin etkisi altinda karar

verebilirler. Psikoteknik testlerin uygulama amaglarim asagidaki gibi siralayabiliriz:’
— Kisi-is uyumunu saglamak,

— Verimliligi ve etkililigi temin etmek,

— Uygun adam1 segmek,

— Sorunlar dogru teshis etmek ve dogru miidahalede bulunmak,

—Onlemleri zamaninda almak,

7 Velipasalar, a.g.e.
¥ Nazli Yasar, “Psikoteknik ve Kullamm Alanlar,” Tiirk Tabipleri Birligi, (Cevrimici),
http://www.ttb.org.tr, 03.03.2008.
® Sencan, a.g.e.
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— Insanlar1 dogru yoneltmek,

— Isletme kaynaklarini (mali kaynaklar, insan kaynaklari, teknolojik kaynaklar)

verimli kullanmak.

Giinlimiizde psikolojik testler eleman se¢iminde ve bu elemanlarin gelistirilmesinde
en bilylik yardimcilarimizdan bir haline gelmistir. Hatta bazi arastirmalar, gayri safi
milli hasiladaki biiyiik artiglarin bu testlerin artan kullanimlarindan kaynaklandigini
ortaya koymustur. Glinlimiizde testler, vasifsiz fabrika iscisinden sirket
yoneticilerine kadar her tiirlii elemanin seciminde kullanilmaktadir. Genelde, biiyiik

sirketlerce kullanilan bu testler tarafsiz, en dogru kararin verilmesini saglar.

Tiim diinyada, psikolojik testlerin sadece bu konuda egitimi olan Kkisilerce
kullanilmasina izin verilmektedir. Boylece, testten gegirilecek kisilerin testi ele

gecirmesi Onlenir ve testler amaglarina uygun kullanilabilir.

Psikolojik veya psikometrik testler, test ortamini, igerigini, talimatlari, puanlamay1,
zaman1 ve sonuglar1 standart hale getirip sonucu olabildigince objektif sunmay1

amaclar.

Aslinda insan, 6grendikleri ve genetik olarak aldiklarinin bir sentezidir. Sampiyon
bir atlet, genetik Ozellikleriyle rakiplerinden iistiin olabilir ama bu, cevresel
faktorlerin ( ¢calisma, motivasyon, antrenman vb. ) onun basarisinda etkisiz oldugunu
ispatlamaz. Bu nedenle hicbir sekilde ¢evreden soyutlanmig bir davranis biciminden
s0z edilemez. Dig faktor unsuru olarak ¢evremizden aldigimiz uyaricilar kisiligimizi

ve buna bagli olarak davramislarimizi sekillendirir. '

Kisiligi anlamada en c¢ok kullanilan metot, 6znel miilakatlar diginda, kisilik
envanterleridir. Bu envanterlerin ortaya cikisi, 19. Yiizyillda Francis Galton’un
olusturdugu kisiligi 6lcme amacli ve insanin i¢ dogasini ve algilamasini arastirmaya

yarayan envanterlere dek dayandirilabilir.

Kisilik envanterlerinin ilk 6nemli basarisi, 1. Diinya Savasi sirasinda, Woodworth ve
personelince Amerikan askerlerine verilen, savasa dayanikliliklarin1 6l¢gmeye yarayan

testlerde goriilmiistiir. Bu envanterler, binlerce insanda uygulanmis ve miilakatlardan

0" SHL, “Kisilik Testleri,” OPQ Egitim Klavuzu, 18.09.2007.
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cok daha kisa zamanda ¢ok daha basarili sonuglar vermistir.
3. Se¢me Hatalarimin Sonuclar

Secme hatalarinin sonuglar1 bircok ana basliga boliinebilir. Ornegin, yanhs eleman
secimi sonucu, igveren iscisine verecegi maasi dogru saptayamayabilir. Hata payi,
tecriibesiz elemanlarda %10’a, daha yiiksek kademelerde ise %40’a kadar ¢ikabilir.
Ayrica, vasifli bir elemanin yetigmesi maliyet gerektirmektedir. Bu miktar,
1ngiltere’de bir fabrika iscisinde 50,000 sterlini, bir trafik polisinde 100.000 sterlini,
bir jet pilotunda ise 1.000.000 sterlini bulmaktadir.

Ayrica, yanlis bir eleman se¢imi, hem segilen kiside stres ve moral bozuklugu yaratir
hem de bu kisinin mesleki gelecegini tehlikeye sokar. Isverenin aylik kaybi, yaklasik
olarak kisi basina iscisine 6dedigi maasa yakin bir miktar1 bulmaktadir. Testler ise,
bu zarar Onleyebilir. Bu testlerin maliyeti, kisi basina en fazla 2—10 sterlin arasinda
degismektedir. Bu da igverenler tarafindan hata nedeniyle ortaya ¢ikan maliyete

oranla daha kabul edilebilir bir miktardir. !
B. TEST SISTEMININ OBJEKTIVITESI ve GUVENIRLILiGI

1. Test Sisteminin Objektivitesi

Isinde uzman biri, miilakat yoluyla karsisindaki hakkinda bircok bilgi alabilir.
Miilakatin basaris1 ise, direkt olarak miilakatin yapisiyla ilgilidir. Yine de miilakat
saglikli bir yol sayilmaz. Miilakati yapan kisinin kisiligi ve 0znel kararlar verme
olasilig1 ciddi sorunlara ve yanlis kararlara yol acabilir. Halbuki test sistemi, tiim
adaylarin esit kosullar altinda yarigsabilmesine ve degerlendirilmesine olanak saglar.

Bu da sonugta daha ¢ok nesnel ve saglikli bir secim yapilmasini saglar.
2. Test Sisteminin Giivenirliligi

“Giivenirlik, bir 6l¢cme aracinin 6l¢cme sonuglarindaki kararlilik derecesidir. Bir gruba
ya da bireye uygulanan testten bireylerin aldiklar1 puanlarin kararli olmasi beklenir.
Uygulanan testten elde edilen puanlar, test ayni kosullarda tekrar uygulandiginda

onemli diizeyde degiskenlik gosteriyorsa testin giivenirlik derecesinin diisiik oldugu

T Ae.
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anlasilir. Bu da kisi hakkinda yaniltici yorumlar yapilmasina neden olabilir.

Testten bireylerin aldiklar1 puanlarin kararli olmas1 6nemlidir. Ciinkii testlerden elde
edilen puanlar bireyler hakkinda alinacak ©nemli kararlarda temel bilgi kaynagi
olmaktadir. Eger test sonuglart kararli olmaz, test bireye kisa vadede tekrar
verildiginde bireyler 6nce aldiklar1 puana gore cok farkli puanlar aliyor ve bu puani
ile grup icindeki siralamada onemli degisiklikler meydana getiriyorsa birey hakkinda

test puanina gore alinmis olan énemli kararlar da tartismali ve gecersiz hale gelir. 2

Testlerin giivenilirligi hakkinda tiim diger secim yontemlerinden daha fazla kanit
vardir. Testler, bu basariy1 sonuclar1 karsilagtirarak ve bir norm grubuna karsi
sunarak elde ederler. Test sisteminin standart yontemleri olmasi, yapilabilecek
yanliglart minimuma indirmistir. Hicbir ara¢ %100 giivenilir 6l¢iim yapamaz. Hata,
olciim isleminin dogal bir sonucudur. Olciim araclarinin hassasiyetleri degistigi icin
yapilan olciimlerdeki hata payr degisir. Ornegin, siradan bir ev termometresinin,

elektronik bir termometre kadar hassas 6l¢iim yapmasi olanaksizdir.

Hicbir bilim adami gozlemleri sonucu ortaya ¢ikacak hata payini tam olarak tahmin
edemez. Ancak, kullandig1 aracglarin ne tiir hatalar yapabilecegini bilmesi, bilim

adaminin ¢calismasindan beklentilerinin gercek¢i olmasini saglar.

Testlerde de olabildigince hatasiz bir sonuca varmak ¢ok onemlidir. Testler sonucu
elde edilen puanlar kesin degildir; sadece adayin yetenekleri veya kisisel 6zellikleri

tizerine tahminlerdir.

Bir testin giivenilirligi, Ol¢iimlerin hassasiyetine baghdir. Baska bir deyisle,

giivenilirlik testteki 6l¢tim hatalarini, test yontemini ve puanlamay1 da igine alir.

Giivenilirligi etkileyen unsurlar; kosullar, uygulama talimatlari, puanlama, gegici

durumlar ve igeriktir.
Kosullar: Kétii 1s1klandirma, rahatsiz siralar, cok kalabalik oda, kopya ¢ekme, vb

Uygulama Talimatlari: Degisken talimatlar, uygulama kartinin kullanilmamas,

orneklerin iizerinde durmama, gereksiz yorumlar, kétii zamanlama, vb

"2 ibrahim Ethem Ozgiiven, Psikolojik Testler, Ankara, Sistem Ofset, 2007, s. 83.
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Puanlama: Yanlis cevap anahtar1 kullanimi, puanlama talimatlarina uymama, islem

hatalari, yetersiz bir cevap anahtari, vb
Gecici Durumlar: Hastalik, yorgunluk, motivasyon, testin saati, teste yatkinlik, vb

i(;erik: Kotii sorular, kisa test, okunamayan test cevap kagidi, kotii ornek, tahmin

edilebilir cevaplar, vb olarak tanimlanabilir.
a. Giivenirlilik ve Gecerlilik Arasindaki Iliski

Ogiiven gecerliligi, bir dlgme aracimin 6lgmek iizere hazirlandigi amacim Slgme
derecesi olarak tamimlamistir.”” Bir testin ne kadar gecerli oldugu testin igeriginin
amaca ne denli uygun hazirlandigiyla dogru orantilidir. Bir test giivenilir olsa bile,
amaca uygun olmayabilir. Fakat bir test amaca uygunsa her zaman giivenilir kabul
edilir. Eger, bir test veya miilakat kotii hazirlanmissa, gecerli degildir. Giivenilirlik,

gecerliligin en iist siniridir
b. Giivenirliligin ki Ana Prensibi

1. Giivenilirlik katsayisinin hesaplanmasiyla bir testin giivenilirligini saglamak

2. Giivenilirlik katsayisin1 kullanarak kisisel puanlar i¢in bir azami hata pay1

olusturmak
c. Test Giivenirliligini Tahmin Etme Yollar

“Bir testin giivenilirligi ayn1 test icin, aym adaylarin aldig1 iki veya daha cok puan
grubunun arasindaki korelasyon olarak anlasilabilir. Genelde, Pearson Carpim

Moment Korelasyon Katsayis1 kullanilir. Ug ¢esit giivenilirlik vardir:”"*

Test - Tekrar Giivenilirligi

Bu yontemde, bir testi alan adaylar aradan zaman gegctikten sonra (genelde 1 ay)
aym testi bir daha alirlar ve iki puan grubu arasindaki korelasyon arastirilir. Bu
metodun dezavantaji, motivasyon ve hafiza unsurlaridir. Yontem, mesleki yetenek

testlerinde oldugu kadar mesleki kisilik envanterlerinde de kullanilarak gecerli

13
A.e.
4 SHL, “Kisilik Testleri,” OPQ Egitim Klavazu, 18.09.2007.
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sonuclar alinabilir. Bireyin degisik formlardaki benzer sorulara paralel cevaplar

vermesi, kiginin saglam ve tutarli oldugunu gosterir.
Alternatif Form Giivenirligi

Burada adaylara aym testin iki veya daha ¢ok farkli formu verilir ve aralarindaki
baglant1 incelenir. Bir ilgi envanterinin ipsatif ve normatif formatlari ayn1 envanterin
iki paralel formu degil, birbirini tamamlayan iki ayr1 unsurdur. Ipsatif formatta, aday
verilmis seceneklerden kendine en uygununu secerken, normatif ise, bir yorumun
kendine uygunlugunu derecelendirir. Tiim cevaplarin dokiimii sonucunda bireyin

kisisel profili elde edilir.
I¢ Tutarhlik Giivenirligi

I¢ tutarliligr (homojenlik), bir testin her sorusu iizerindeki performans sabitligine
baglidir. Bunu 6l¢menin bir yolu, testteki tek ve ¢ift numarali sorulara verilen
cevaplarin ham puanlar1 arasindaki korelasyonu incelemektir. Buna, yar1 boliim
teknigi denir. Diger ¢ok kullanilan teknikler de Kuder-Richardson giivenirlik
katsayist ve Crombach Alpha yontemleridir. Bunlar testin degisik boliinmeleriyle
elde edilen sonuglardir. I¢ tutarlilk giivenilirligi katsayilar, kisilik envanterleri
gelistirilmesinde ¢ok ilging noktalar olusturulmustur. Eger katsay1 diisiikse, bu
envanterdeki sorularin birbirini tekrar derecesinde benzer oldugunu gosterir. Cesitli
sekilde yiiksek Alpha katsayili envanterler, cok dar katsayili olabilir. 6-8 arasi bir
Alpha katsayis1 bu tip envanterler i¢in yeterlidir. Envanterin soru sayisi arttik¢a,
giivenilirligi de artar. Bu nedenle benzer icerikli ve az sorulu envanterleri birbirine

entegre ederek kullanmak yararli olabilir.

Bir yetenek testinde, giivenilirlik katsayis1i en az 7 olmalidir. Iyi hazirlanmis bir
testin giivenilirligi hangi metotla Olciilmiis olursa olsun tatmin edici olacaktir.
Giivenilirlik arastirilirken, sadece testin igceriginden kaynaklanan hatalar géz oniine
almmali, dis etkenler sonucu olusan hatalar ise degerlendirmeye katilmamalidir.
Ornegin, test gozetmeninin kotii yonetimi olusan hatalarin testin giivenilirlik
katsayisina etkisi siirekli degildir. Ayrica, aday grubunun yetenek yelpazesi

daraldik¢a hesaplanan katsay1 pay1 da azalir.
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d. Hata Pay1

Test Puanlamasindaki Hata Payim1 Tahmin Etme

Tiim testler i¢inde az veya ¢ok bir hata pay: icerir. Testlerle calisirken, bu hata
paym goz Oniine alarak islem yapilabilmesi icin Standart Hata Olgiimii (SEm)

adina bir istatistiki sistem olusturulmustur.

Standart hata dl¢iimil, kisisel puanlarin incelenmesi yoluyla hatay1 gosterir. Standart
ortalama degeri hata Sl¢iimii ise (SEm) iki puan grubunun incelenmesiyle hatay1

gosterir.
Standart Hata Puanim Hesaplama

Belli bir puan elimizde oldugunda, SEm’le adayin puanimn alt ve iist limitlerini
bulabiliriz. Bu isleme standart sapma ve giivenirlik katsayisi1 kullanilarak yapilir.
SEm notlama veya yiizdeyle degil, ham veya standart puan sistemleri kullanilarak

sunulur.

Standart Hata Puam Formiilii:
SEm = SDV1-1t

Rt= giivenilirlik katsayisi

SD= Z- puami, T- puam veya baska standart puan sistemleriyle olusturulmus

hampuanlarin satandart sapmasidir.
Standart hata Sl¢iimleri puanlarin standart sapmalarinin hatalara gore tanimlaridir.
Giivenilirlik konusunu kisaca 6zetleyecek olursak:

- Bir testin giivenilirligi testin uzunluguna baghdir. Tiim kosullar esit oldugunda

uzun testler, kisa testlerden daha giivenli kabul edilirler.

- I¢tutarlilik 6lgiimleri, sorularm icten birbirine bagl oldugu testlerde kullamldiginda

cok yiiksek katsayilar olusturur. Bu nedenle bu durmlarda kullanilmamalidir.

- Eger bir test tekrarlandiginda yiiksek giivenilirlik olusturuyorsa bu, testin
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tekrarlanamsinin yararsiz oldugu anlamina gelmez.

- Bir testin iki yaris1 arasindaki korelasyon tiim testin giivenilirligi hakkinda genel
bir fikir verebilir. Spearman-Brown formiilii bu sorunu ¢dzmekte kullanilan klasik

bir yontemdir.

II. PSIKOMETRIK TESTLERIN TARIHCESi ve TURKIYE’DE
KULLANIMI

A. PSIKOMETRIK TESTLERIN ORTAYA CIKISI

Psikometri ve psikometrinin temel kavramlar1 ne zaman ve nasil ortaya ¢iktig1 sorusu

19.yy sonlarina ve 20.yy baslarina donmemizi gerektirir.

Bir donemde, tim bilgiler, felsefe gelenegi altinda ele alimyordu. On yedinci
yiizyildan itibaren, fiziksel ve dogal bilimler bu felsefeden ayrildilar ve bagimsiz birer
akademik disiplin haline geldiler. Sosyal bilimlerde bu ayrilma siireci daha uzun
sirdii ve ancak 19. yy.an sonlarina dogru psikoloji ve psikolojik Olgme ve
degerlendirme de felsefe gelenegi i¢inden ayrilmaya ve ayn birer akademik disiplin

haline gelmeye basladilar.

Bilimin ayirict niteligi, odaklandigi o6zelliklere iliskin incelikli ve kesin Olgme
yapmasidir. Psikoloji ve diger sosyal bilimlerin felsefeden ayrilmasi zihinsel,
davranigsal ve sosyal olaylart 6lgcmeye yonelik tekniklerin ve Ol¢me araclarinin

gelistirilmesiyle olmustur.

Adolphe Quetelet, Gustav Fechner, ve Francis Galton gibi bilim adamlari, 19.yy.in
sonlarinda sosyal ve psikoloji ile ilgili 6lgme teorilerinin ve metodolojilerinin
temellerini attilar. Adolphe Quetelt, ortalama insan kavramini gelistirmis ve insan
topluluklart i¢in dogum ve 6liim, evlilik, sug, intihar ve diger demografik 6zelliklerle

ilgili istatistik temelli arastirmalar gerceklestirmistir. "

Bu tarih¢e icinde, ozellikle, G. Fechner’in zihinsel duyum siirecleriyle digsal
uyaranlar arasindaki iliskileri inceleyen caligmalari, daha sonra algilama, duygu,

davranig, dikkat ve diger psikolojik siireclerle digsal uyaranlar arasindaki iligkilerin

Erkan Kalem, “Psikometrik Testler,” Psikometri, (Cevrimigi)
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arastirtlmasina giden yolu agmugstir.

F. Galton, yetenekler ve diger psikolojik olgular acisindan bireyler arasindaki
farklarin incelenmesine c¢ok Onemli katkilarda bulunmus ve psikolojik olgulari
incelemek icin sorular iceren ilk 6lgme formunu tasarlayan ve uygulayan bilim adami

olmustur.

Yillara gore doniim noktalarina bir géz atacak olursak:

1879 yilinda W. Wundt, diinyadaki ilk psikoloji laboratuarini kurdu.
1887 yilinda G. Fechner ilk psikolojik kanunu formiile etti.

1888 yilinda J. M. Cattell bir test laboratuar1 kurdu.

1905 yilinda, ilk standardize edilmis zeka testi olan “Binet-Simon Intelligence Scale”
yayimlandi. Bu test, 1908 yilinda revize edildi, 1916 yilinda da Stanford-Binet adi
altinda yeniden revize edilerek yayinlandi. Bugiin hala kullanilan temel zeka

testlerinden biridir.

1918 yilinda da ilk standardize edilmis kisilik testi olan ve R. Woodworth tarafindan
gelistirilmis olan “Woodworth Personal Data Sheet” yayinlandi ve Amerikan
askerlerinin orduya alinirken, askeri hayatin streslerine uyum saglayip
saglayamayacaklarinin degerlendirilmesi ¢aligmalarinda kullanildi. Bu test daha

sonraki kagit-kalem kisilik testlerinin gelistirilmesine temel sagladi.

1921 yilinda, diinyamin ilk test yayimlayan firmast kuruldu: Psychological
Corporation. 1927 yilinda, ilk kapsaml mesleki ilgi testi olan ve E. K. Strong, Jr.

tarafindan gelistirilmis olan “Strong Vocational Interest Blank for Men” yayinlandi.

F. Galton ve J. M. Cattell’le baslayan ve Oncelikli olarak zihinsel yeteneklerin
Olciilmesine odaklanan test gelistirme akimi ardindan kisa bir siire i¢inde, davranigin
yalmizca yetenekteki farklara dayali olarak tahmin edilemeyecegi veya
aciklanamayacagi, motivasyon, duygu, ilgi, ve diger duygulanimsal 6zelliklerin de
bireyin performansini ve tutumlarin1 tahmin etmeye katkilar1 olacag: ortaya ¢ikti. Bu

tespit ve bulgular, cok yaygin ve kapsaml test gelistirme calismalarinin baslangici

http://www.psikometri.com/test/testsss.htm , 12.08.2007.
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oldu. Endiistri ve klinik psikoloji alanina yonelik bir¢ok test gelistirildi."
B. TURKIYE’DE PSIKOTEKNIiK TESTLER

1. Psikoteknik Uygulamalarin Tiirkiye’deki Gelisimi

Tiirkiye’de psikoteknik test caligmalari Binet-Simon Zeka Testinin 1915 yilinda
Tiirkce’ye cevrilmesi ile baslamistir. 1930-1945 yillar1 arasinda konuyla ilgili
calismalar yapilmis; testler iizerine 11 kitap yaymlanmistir. 1953’te, Milli Egitim
Bakanligi’nin bir kararnamesi ile Test ve Arastirma Biirosu kurulmug ve burada
cesitli test deneme ve uyarlamalar1 yapilmistir. Bu biironun adi1 daha sonra, Rehberlik

ve Arastirma Merkezi olarak degistirilmistir."’

Tiirkiye’de ilk olarak Istanbul’da Ibrahim Alaaddin Gesa Laboratuari kurulmus ve

burada egitim planlama ve bazi mesleki se¢im ¢aligsmalari yapilmigtir.'®

Prof. Brunsvick ve Ziya Dalat Ankara’da, Prof. Peters [stanbul Universitesi’nde,
Nuvit Osmay Eskisehir’de calismalar yapmislardir. Nuvit Osmay’in Eskisehir’de
kurdugu Demiryolu Okulu Laboratuar1 da Tiirkiye’deki ilk psikoteknik

laboratuarlardandir.

1955°’te  Stimerbank, Alman psikoteknisyen ekibinin hazirladigi  sistemi
isletmelerinde personel seciminde kullanmustir. 1960’1arda IETT sofor seciminde ise
Fransa’dan getirilen sistem uygulanmaya baslanmis, daha sonra benzer sistem

TCDD’de uygulanmaya baglanmaistir.

1973 te Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde psikoteknik laboratuari kurulmus
ve 0zel ve resmi kuruluslara personel secimi ¢alismalarina baglanmistir. 1978 yilinda
Is ve Isci Bulma Kurumu biinyesinde de bir laboratuar kurulmustur. Ancak,
psikoteknik sistemin Tiirkiye’deki asil yayginlagmasini, iilkemizde kurulan ¢ok uluslu

sirketlerin bu sistemi kullanmas1 saglamstir.

16 Ae
17 Ozgﬁven, a.ge., 2007 , s.33. ) o
'8 flhan Erdogan, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, 5.B., Istanbul, 1.U. isletme Fakiiltesi
Yayinlari, 1999, s. 65.
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2. Psikoteknik Testlerin Tiirkiye’de Kullanim

Psikometrik test uygulamalarinin kurumlara sagladigi faydalarin en 6nemlilerinden
biri, siiphesiz, eleman se¢iminde standart ve objektif eleme yapilmasim saglayarak,
secim siirecinin verimliligini ve gegerliligini yiikseltmektir. Ayrica, kullanilan objektif
Olcme ve degerlendirme yontemleriyle pozisyona uygun adaylarin segilerek eleman
devir hizimin diisiiriilmesini saglamak, buna bagli maliyetleri diisiirmek firmalar1 test
kullanim1 konusunda cezbeden temel kazanglardandir. Kurumun performansinin
bireylerin performansina bagli oldugunu disiiniirsek, isi yapacak kisinin o isin
gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik 6zelliklerine sahip olmasi ve bunu belirleyecek

psikometrik test uygulamalar1 giderek daha ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Literatiire bakildiginda arastirmalar, isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin islerinde daha verimli ve mutlu olduklarini, yiiksek
performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Insan kaynaklari departmanlarinin
calisma alanlarinin  genislemesi, daha bilimsel ve objektif personel se¢im
yontemlerine ihtiya¢ duyulmasi, kurumlarin ellerinde bulunan insan kaynaginin
verimli kullanmlabilmesi konusunda yapilan calismalarin 6neminin farkina varmasi ve
kurumlarda ¢alisana verilen degerin artmasi ile birlikte Tiirkiye'de de psikometrik
testlere duyulan ihtiya¢ artmakta ve bu tip testlerin kullamimimin giderek
yayginlagmasi sevindirici bir gelismedir. Tiirkiye'deki firmalarin, psikometrik test
kullanim orami yurt disinda bulunan firmalar ile kiyaslandiginda oldukga diisiik
olmasina ragmen, secme siirecinde etkinlik artig1 saglayan, ise uygun kisi se¢ilmesini
saglayan, gecerli ve giivenilir sonuglar veren psikoteknik testlerin iilkemizde de son

yillarda artan bir kullanim alan1 bulunmaktadir.

Ancak bu artis egilimine ragmen 500 biiyiik ve 300 orta 6lcekli isletmeden rastlantisal
ornekleme yoluyla se¢ilmis 100 isletme iizerinde yapilan bir arastirmada, isletmelerin
%71’1 tarafindan eleman aliminda test bataryalar1 ve psikoteknik yOntemin

kullanilmadig: tespit edilmistir.

Genellikle, firmalarin ise alim ve diger insan kaynaklar siire¢lerinde psikometrik test

' Tugray Kaynak ve dig., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, I.U. Isletme Fakiiltesi Yaynlari,

1997, s. 152.
20 U. Uzungarsili, M. Toprak ve O. Ersun, “Tiirkiye’de Kurumsal Kiiltiiriin Yansimalar1,” TC Erciyes
Universitesi, (Cevrimici) http://yonetim2000.erciyes.edu.tr/ kongrecd/oturumbir2.html, 12.07.2006.
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kullaniminmi tercih etmemesinin baslica sebepleri arasinda, psikometrik testlerin
sagladig1 faydalardan haberdar olmamalari; test kullanimin gerektirdigi uzmanliga
nasil ve nereden ulasilacaginin bilinmemesi ve ilk bakista yiiksek goziiken test
kullanim maliyetlerinin geri doniisiinii iyi degerlendirmemeleri siralanabilir. Bu ve
benzer sebepler yiizilnden, pek c¢ok kurumda eleman secim siirecinde
yapilandirilmamis ve dolayis1 ile giivenilirligi ve gecerliligi diisiik olan miilakat

yontemi tercih edilmekte, psikometrik testlerin kullanimi goz ardi edilmektedir.

Tiirkiye'de kullanilan psikometrik testlerin sayist olduk¢a sinirli olup, tamamiyla Tiirk
orijinli testlerin sayist da oldukca azdir. Bu durumda, yapilan yaygin uygulama
yabanci orijinli testlerin Tiirkcelestirilerek kullamlmasidir. Ozellikle, yabanci
kaynakl testlerin kullanilmasinda dikkat edilmesi gereken nokta testin Tiirk kiiltiiriine
standardizasyonu ve adaptasyonu ile ilgili gerekli psikometrik c¢alismalarin
tamamlanmis olmasi1 gerekliligidir. Ayrica, testin hangi amaca hizmet edecegini
bilerek testi dogru bicimde ve dogrultuda kullanmak da onemli bir bagka noktadir.
Uygulanacak test, 6lgmeyi amacladig1 6zelligi ya da niteligi ol¢ebilmeli ve olgtiigii

ozelligi i¢sel veya digsal sartlardan etkilenmeden hep ayn1 sekilde dl¢ebilmelidir.

Testlerin uygulanmas1 agisindan baktiZimizda ise, testin standart ortamlarda
uygulanmas1 ve testi uygulayan kisilerin bu konuda bilgi ve deneyim sahibi olmas1
dikkat edilmesi gereken bir diger noktadir. Bir kiiltiirde gelistirilen psikometrik bir
testin baska bir kiiltiirde kullanilabilmesi konusunda en kritik noktalardan bir bagkasi
da siiphesiz dilin kullanimidir. Yapilan ¢evirinin birebir degil, kiiltiirler aras1 farklar
goziinde bulundurularak yapilmasi ve c¢evirinin Kkiiltiire gore adapte edilmesi
gerekmektedir. Dilin 6nemi burada Kkiiltiirii yansitmasiyla, c¢eliskiye ve kavram

kargasasina yer vermeyecek agiklikta kullanilmasiyla ortaya ¢cikmaktadir.

Tiirkiye’de agirhikli olarak finans sektorii, ila¢ sektorii, perakende sektorii, cagr
merkezi ve diger misteri iliskileri yonetimi alaninda hizmet veren firmalar toplu
alimlar yaptiklar icin ise alim siireglerinde daha yaygin olarak psikometrik testleri
kullanma egilimindedirler. Bu da iilkemizde psikoteknik testlerin hala yogun basvuru
alman durumlarda bir eleme araci olarak goriildiigii goriisiinii desteklemektedir.

Bunun disinda orta ve iist diizey yonetici alimlarinda ve terfilerde psikometrik
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testlerin daha ¢ok kullanildigindan bahsedebiliriz. *'

III. PSIKOMETRIK TESTLERIN NIiTELiKLERi, TURLERI,
GECERLILIGI ve SECME SURECINDE PROFESYONEL
UYGULAMALAR

A. PSIKOMERIK TESTLERIN NITELIKLERI ve SECME
SURECINDE KULLANILAN TEST TURLERI

1. Psikometrik Testlerin Nitelikleri
Psikometrik testlerin sahip olmasi gereken nitelikleri asagidaki gibi siralayabiliriz: **

a. Bilimselligi ispatlanmamus testler kullamlmamali ve kullamim engellenmelidir.
Ise alim siireclerinde anlaml1 ve dogru sonuclar verecek psikolojik testlerin secimi de
stireci etkileyecek faktorlerdendir. Dolayisiyla, bu tiir testlerde oncelikle aranacak
nitelikler standardizasyonu yapilmis, giivenirligi ve gecerligi yiiksek, normlart
belirlenmis, uygulama, puanlama ve yorumlama kolayligi ile zaman ve emek
kazanimi sagliyor olmasidir. Gecgerlilik ¢aligsmasi, bir kurumda uygulanan testlerin ve
envanterlerin o kurumda kullanllma amaglart dogrultusunda verimli olup
olmadiklarmin arastirilmasimi icerir. Glivenilirlik c¢aligmas1 ise, testin ya da
envanterin, Ol¢tiigii o6zelligi igsel sartlardan veya digsal sartlardan etkilenmeden hep
ayn sekilde 6l¢mesini ifade eder. Gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarinin yani sira,
standardizasyon  calismalar1  cercevesinde testleri {ilke kiiltiirline  gore
hazirlamak/adapte etmek de gerekmektedir. Bahsi gecen bu o6zellikler aranmadigi
takdirde ol¢iilmek istenenle, Olciilen arasinda bir tutarsizlik olusacagindan, bu durum

biitiin sistemin basarisizligina sebep olacaktir.

Aiken’e gore ise, gecerlilik, testin neyi ne Ol¢iide Olgme giiciine sahip oldugunu
gosteren bir olgiidiir. Gegerlilik, testteki bagar1 derecesiyle isgorenin yaptigi iste
gosterdigi basar1 derecesi arasinda pozitif korelasyon bulunmasidir. Test bataryasinin
giivenilirligi, Ol¢iim sonuclarimin kisilerin gercek durumlarini yansitma oranina

baglidir. Buradan hareketle, bir test bataryasindan kisinin aldigi puan, o kisinin

2 Ceyda Aymir, “Psikolojik Degerlendirme Uzerine,”Davrams Bilimleri Enstitiisii, (Cevrimici)
http://www.dbe-online.com, 20.05.2006.
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gergekte testin 6lgtiigii 6zellikleri ne kadar tagidigini yansitmalidir. »

Uygulamada yasanan en ciddi sorunlarin basinda, eleman secme ve degerlendirmede
kullanilan testlerin cogunun gecerlik ve giivenirliginin sinanmamis olmasidir.
Yabanci dilde gelistirilmis testlerin Tiirkiye'deki kullanimi, ¢ogu zaman bu testlerin
yalmzca Tiirkce’ye cevirisi ile sinirli kalmaktadir. Ozellikle, kisilik ve biligsel yetenek
testlerinin, Tiirkiye norm calismasi yapilmaksizin kullanilmasi son derece hatalidir.
Yabanc kiiltiirlerde gelistirilmis testlerin Tiirkiye'de kullanimlar1 Oncesinde, temel
psikometrik caligmalara tabi tutulmalar1 gereklidir. ilgili kiiltiirde, o testle ilgili bircok
calisma yapilmis olabilir ancak bu calismalarin Tiirkiye'de Tiirk Orneklemlerle

tekrarlanmasi testin dogru bir sekilde kullanilabilmesi i¢in bir 6n sarttir. **

b. Personel seciminde kullamlan tekniklerin firmaya uygunlugu sinanmahdir.
Testlerin yalmizca gecerlik ve giivenirligi degil, aym zamanda firmaya uygunlugu da
sinanmalidir. Personel se¢iminde kullanilan her test, her firma ve her pozisyon icin
uygun degildir. Aym sekilde, A firmasinda basarili sonuglar veren bir segcme ve
degerlendirme teknigi, B firmasinda basarili sonuglar vermeyebilir. Bu nedenle,
uygulamaya gecmeden Once, On testler yapilmali ve uygulamanin firma biinyesine ve

is analizinden elde edilen verilere uygunlugu sinanmalidir.

c. Test uygulamalarinda, testi alan kisiye, test ve sonuclar1 hakkinda ayrintih
bilgi verilmelidir. Eleman seciminde kullanilan testin bilimsel niteligi hakkinda, testi
alan kisi bilgi talep ettigi takdirde, kendisine gereken aciklamalar yapilmalidir.
Ornegin, biiyiik bir cokuluslu sirketin eleman secimi sirasinda kullandig: testlerdeki
sorulardan biri, kisinin en ¢ok sevdigi rengin ne oldugudur. Testi alan kisi, bu ve
benzeri sorulari anlamsiz veya bilimsellikten uzak bulursa, kendisine testin bilimsel
verilere dayandirildigi, gecerlik ve giivenirliginin sinandigi konusunda giivence
verilmeli ve testi tamamladiktan sonra, kendisine bu konuda gereken belgelerin
gosterilebilecegi soylenmelidir. Testin uygulamasina gecmeden 6nce, cevaplama ve
puanlama hakkinda gereken tiim aciklamalar eksiksiz saglanmalidir. Ornegin, eger bir

testin sonucuna bagl olarak eleman secerken, yalnizca alt degil, belli bir tist sinr

2
A.e.

3 Lewis R. Aiken, Psychological Testing and Assessment, 10th Ed., US., Allyn and Bacon, 2000,

p-84.

** Emre Konuk, “Psikometrik Araclara Yaklasimimmz Etik Olsun,” Yenibirls, (Cevrimici)

http://www.yenibiris.com, 23.07.2007.
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puani da sz konusu ise, bu durum test alan kisiye bildirilmelidir ki, testte ne kadar iyi
yaparsa, o kadar iyi olacagi gibi yanlis bir izlenim uyanmasin. Ancak alt ve {ist puan

sinirlar1 bazi testler i¢in sdz konusu olmayabilir.

Testin sonucu hakkinda, kisilere yazili geri bildirim saglanmalidir. Yalmzca “test
sonuclarina gore firmamiza uygun olmadiginiz bulunmustur” gibi bir genel ifade
yerine, Ozellikle sayisal sonuglar alinan testlerde, kisinin testi alanlar arasinda kaginci
sirada yer aldigi, firmanin hangi puandan yukarida yer alan kisileri sectigi gibi

ayrintili agiklamalara da yer verilmelidir.

d. Personel secme ve degerlendirme siirecinde esitlik, gizlilik ve mahremiyet
ilkelerinden 6diin verilmemelidir. Test sonuglarinin kim(ler) tarafindan ve hangi
amag(lar)la kullanilacagi oOnceden tespit edilmeli ve bunun disindaki kullanimi
engellenmelidir. Testi alan kisilere, gizlilikle ilgili sirket kurallar1 aciklanmali ve bu

konuda giivence verilmelidir.

Personel se¢cme ve degerlendirmede, basvuru sirasinda doldurulmasi istenen
formlarda ve/veya miilakat sirasinda, kisilerin mahremiyetine iliskin sorulardan
kacinilmalidir. Ornegin, kisinin neden hi¢ evlenmedigi, esi ile olan iliskisi, cinsel
yasami, sosyal hayati ile ilgili ayrintilarin sorulmasi yanlistir. Bunun yam sira,
bagvurulan isin niteligi ile ilgili olmayan sorularin sorulmasi gereksiz ve yanlig
oldugu kadar, aymmciliga da yol acabilir. Ornegin, kisinin dini veya ideolojik
inanglari, devlet veya is diinyasindaki kisiler hakkinda neler diisiindiigii, evlenmeye
ve ¢ocuk sahibi olmaya niyeti olup olmadig1 gibi sorular, yapilacak isin niteligi ile ilgi
olmadigr siirece yersizdir ve ayirimciliga sebep olabilir. Bagvuru formlarinda resim
istenmesi dahi, fiziksel c¢ekiciligin aymrmciliga sebebiyet verebilecegi durumlarda

yanhistir (fiziksel ¢ekicilik isin niteligi acisindan gerekli degilse).

Psikolojik testlerin yanlis amaclarla ya da yanlis bi¢cimlerde kullanilmasi hem bu
araclart kullanan isverenlerin hem de testler ile degerlendirilen adaylarin objektif,
giivenirliligi ve gecerliligi olan testlere ve yontemlere karsi giiveninin sarsilmasina

yol agmaktadir.
2. Secme Siirecinde Kullamlan Test Tiirleri

Personel secme siirecinde Once is analizinden hareket edilerek isin yapilmasi igin
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gerekli olan yetenek ve ozellikler saptanir. Isletmeler bu isin istenilen sekilde
yapilabilmesi i¢in, ise basvuran adaylar1 daha iyi taniyabilmek ve bu kisiler arasinda
bu kosullara en uygun olanlar1 secebilmek amaciyla bir takim testlerden yararlanirlar.
Kisilik testi gibi testlerin sonuglarinin kisa siirede degistirilmesi miimkiin olmamasina
ragmen bilgi, yetenek gibi testler konusunda kisinin kendisini gelistirme durumu sz

konusudur.

Personel se¢im siirecinde yararlanilan test tiirleri asagida siralanmugtir: »

a. Kisilik Testleri

Insanlarm kisilikleri birbirinden farklidir. Herkes ayni seylerden mutlu olmamakta,
bakis acilari, tutumlan degisiklik gostermektedir. Dolayisiyla herkes ayni iste mutlu
olamamakta ve o isi iyi yapamamaktadir. Firmalar ise en uygun kisilik 6zelligine
sahip aday1r tamyabilmek icin, ©0zel olarak gelistirilmis kisilik testleri
uygulamaktadirlar. Bu testlerin diiriist olarak cevaplanmasi, hem aday icin hem de
sirket icin daha saglikli sonuglar verir. Bu testler aday icin ise kabul edilip
edilmemeyi kesin olarak belirlemez ancak bu degerlendirmeyi yapanlarin karar

almalarina yardimci olur.

b. Zeka Testleri

Is igin bagvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklar1 6lgmek icin zeka testleri

uygulanmaktadir.
c. Bilgi Testleri

Bireyin yapacag ise iliskin, teorik veya pratik bilgi diizeyini veya genel kiiltiiriinii

0lcmek amaciyla yapilan testlerdir.
d. Beceri-Yetenek Testleri

Isle ilgili olarak adaylarin bedensel ve zihinsel yeterliligini 6lcmeyi amaclayan
testlerdir. Adayin viicudunu kullanma becerisi, koku, tat, renk ayirtabilme, bedensel

giic kullanimi, hafiza giicli, algilama seviyesi, dikkat seviyesi gibi o6zelliklerin

» Simge Velipasalar, “Personel Secim Siirecinde Yaralanilan Testler,” Ikademi, (Cevrimici)

http://www.ikademi.com/psikoteknik, 15.07.2007.
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olciildiigi testlerdir.
e. Yetkinlik Testleri

Genellikle kisisel, yonetsel yetkinliklere ve/veya pozisyonun gerektirdigi bir takim
ozel yetkinliklere (6rnegin satig gibi) yonelik yapilan analizlerdir. Bu analizlerde

kisinin o yetkinlige sahip olup olmadig1 ve derecesi tespit edilmeye c¢aligilir.
f. Saghk Testleri

Adaym is icin secilmesi durumunda her hangi bir sorun ¢ikmamasi igin kisilerin
fiziksel ve ruhsal saghgm 6lgmeye yonelik testler yapilir. Isletmeler, sirket iginde
konusunda uzman kisiler, anlagmali doktorlar, sirket doktorlari, belirli saglik

kurumlarn aracilifi ile adaylarin sagligini degerlendirmektedirler.

B. ADAYLARIN DEGERLENDIRILMESINDE TESTLERIN
GECERLILIiGi

Yoneticilerin adaylan degerlendirmede kullandiklar1 3 ana yontem asagidaki gibidir:

- Miilakatlar

- Testler ve Envanterler
- Referans Kontrolleri

Yoneticilerin bu ii¢ yontemin 6nemini kabul etmelerine ragmen, bir¢ok yonetici ise

alim kararlar verirken bu ii¢ yontemi uygulamaktan uzaktirlar.

Asagidaki tabloda bu iic yontemle ilgili gerceklestirilen bir arastirmanin sonuglarina
kisaca deginilmistir. Bu sonuclar, testlerin gelecekteki is performansinin en iyi

belirleyicisi oldugunu gostermektedir. *°

Tabloda yer alan sayilar, yiizdeler degil, korelasyonlardan olusmaktadir.
Korelasyonlar —1,00 ile +1,00 arasinda degismektedir. Daha yiiksek korelasyonda,

daha fazla iki faktor bir araya gelmektedir. Ornegin, boy ile kilo arasinda yiiksek

%%« J.D.Thorne and Michael W. Mercer. “Legal Rules and Bottom Line Reasons for Pre-Employment
Testing,” Die Casting Engineer,1993, p.50-51.”den Davranis Bilimleri Enstitiisii, (Cevrimici)
http://www.dbe-online.com, 20.05.2006.
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(1,00’a yaklasan) ve pozitif korelasyon vardir. Ciinkii genellikle bir kisi daha uzun
boyluysa daha kilolu olur. (,00) korelasyon iki faktor arasinda korelasyon olmadigi

anlamina gelmektedir.

Ongorii Yontemi Korelasyonlari Ongorii Gecerliligi
Miilakatlar 14
Testler
- Yetenek testleri 53
- Kisilik Testleri ,38
Referans Kontrolleri ,26

Kaynak: John E. Hunter and Ronda F. Hunter, “Validity and Utility of Alternative Predictors of Job
Performance,” Psychological Bulletin, Vol96, No:1, 1984, p. 90.

Ongorii yontemi ile gercek is performansi arasindaki korelasyonun yiiksek olmast,
kullanilan yontem sayesinde adayin is performansinin daha iyi 6ngoriildiigii anlamina

gelmektedir.

Sonuglar, is performansini ongérmede, miilakatlarin (,14) korelasyon ile en zayif
yontem oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni, miilakat yapan bir¢ok kisinin nasil
miilakat yapilacagin1 ve/veya yaptiklar1 miilakatlar1 temel alarak gegerli ve dogru
ongoriilerin nasil yapilacagini bilmemelerinden kaynaklanmaktadir. Gergekteki is
performansi, yapilandirilmig miilakatlar ile yapilandirilmamis miilakatlara oranla

dogru 6ngoriilebilmektedir.

Miilakatlarin tam tersine testler, is performansini en dogru sekilde ongoriirler.
Yetenek testleri, 0rnegin zeka testleri, (,53) gibi yiiksek seviyede bir gecerlilik oranina
sahiptir. Isverenin ihtiya¢ duydugu kisilik 6zelliklerini 6lcen kisilik testleri, adayin is
ile ilgili gercek davramislarini ongdrmede (,38) korelasyon ile dogru Ongoriilerin

yapilmasini saglar.

Son olarak, referans kontrolleri, adayin bir isteki performansinin nasil olabilecegi ile
ilgili genellikle dogru ongoriiler yapilmasini saglamamaktadir. Referans kontrolleri bu

arastirmada (,26) seviyesinde bir korelasyona sahiptir.
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C. DOGRU ELEMAN SECMEDE PROFESYONEL
UYGULAMALAR: PSIKOMETRIK TESTLER

21. yiizyila damgasim1 vurmus olan degisim hizi, gittikce ivme kazanmakta ve bu bag
dondiiriicti hiz, is yasamini birgok boyutta zorlamaktadir. Hizin yani sira kaliteye de
odaklanan isletmeler, hem hizli hem kaliteli iiretim yapacak elemanlara ihtiyag

duymaktadir.

Eleman1 almak, denemek ve uygun olmayanlan degistirmek artik giiniimiiz
isletmelerinin basvurdugu bir yontem degildir. Uygun ise uygun eleman anlayis1 uzun
yillardir endiistriyel ¢evrelerde bulunmakta; ancak bugiin bu hiza ayak uydurmak
zorunda olan c¢alisanin isini yaparken aymi zamanda is memnuniyetinin olmasi

gerekmektedir. ¥’

Giiniimiizde, artan rekabet ve sinirli kaynaklar sebebiyle isverenler icin dogru kisiyi
dogru iste istihdam etmek gittikce 6nem kazanmis ve daha da kritik bir karar haline
gelmistir. Isin gerektirdigi 6zelliklere sahip profesyonelleri kuruma ¢ekmek disinda,
bu kisiler icerisinden gercekten dogru kisiyi secmek, sonrasinda ise gelistirmek ve
elde tutmak ¢ok daha zorlasmis durumdadir. Bilingli isverenler, artik kisi ve pozisyon
eslestirmesini dogru yapmak icin eskisinden daha fazla ¢aba gostermekteler. Ciinkii
pozisyona, ise ya da kuruma uygun olmayan kisileri istihdam etmenin uzun dénemde
diisilk motivasyon, diisiik performans vb. kuruma maliyeti ¢ok yiiksek sorunlara yol
acacagmin farkindalar. Tiim bunlarin yaninda, hayatimizin biiyiik bir kisminin iste
geciyor olmasi ve buna bagl olarak gittikce 6nem kazanan kaliteli bir yasam siirme

ihtiyaci galiganlari tatmin edici ve yeteneklerine uygun isler aramaya yonlendirmistir.

Personel secim siirecinde dogru kisiyi dogru pozisyona yerlestirebilmek igin
uygulanabilir yontemlerin basinda, insan kaynaklar1 yoneticilerinin son donemde daha
siklikla tercih ettigi; bu eslestirme siirecini hem objektif hem de daha somut ve
Oongorii giici  yiiksek verilere dayandiran bir yontem olan psikoteknik test

kullanimindan bahsetmek miimkiindiir.?®

Eleman sec¢imi siirecinde psikolojik testlerin uygulanmasinin temel faydasi, kurumun

7 Nursel Telman, “Eleman Se¢imi,” Insan Kaynaklari, (Cevrimigi)

http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet, 03.03.2008.
* Aymir, a.g.e.
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beklentilerine, pozisyonun ihtiyaglarina ve yetkinliklerine en uygun kisilerin objektif
degerlendirmeler sonucu kisa zamanda ve ekonomik yontemlerle belirlenebilmesidir.
Psikolojik test uygulamalarinin kurumlara sagladigr diger faydalar ise, standart eleme
yapilmasin1 saglayarak, sec¢im siirecinin verimliligini ve Ongorii gecerliligini
yiikseltmek, siiresini kisaltmak, pozisyona uygun adaylarin secilerek eleman devir

hizinin diisiiriilmesini saglamak ve buna baglh maliyetleri diisiirmektir.

Psikoteknik testlerin dogru kullanimi, personel secme kararimin giivenilirlik diizeyini
yiikseltmesi bakimindan isletme verimliliginin artmasina, anlamli ve hissedilebilir
katkilar saglar. Testler mevcut alternatifler icinde gecerligi en yiiksek, ayrimeciligl en

az olan personel degerlendirme araclaridir. *

Psikoteknik testlerin nesnel olmasi, baska bir deyisle, degerlemede, degerlemeyi
yapanin kisisel yargilarindan etkilenmemesi, testleri arzulanan bir segme araci haline
getirmistir. Ote yandan, testlerin olduk¢a basarili tahminler yapabilmesi de test

yonteminin kullanimini arttirmaktadir. *

Kurumun performansinin bireylerin performansina bagl oldugunu diisiiniirsek, isi
yapacak kisinin, o isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik 6zelliklerine sahip olmasi
giderek daha ¢ok 6nem kazanmaktadir. Arastirmalar, isin gerektirdigi bilgi, yetenek
ve kisilik ozelliklerine sahip bireylerin islerinde daha verimli ve mutlu olduklarin1 ve
yiiksek performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Pozisyonlar i¢in normlar
gelistirerek secim kalitesinin standart ve kalici olmasinin saglanmasina; ise alim
stireclerini standart hale getirerek isgiicii kalitesinin zaman icersinde istatistiksel
yontemleri kullanarak incelenmesine ve gelistirilmesine yol agmak psikolojik test

kullaniminin diger faydalaridir.

Daha genis bir agidan degerlendirildiginde, psikolojik testlerin kullanimi ise alim
siirecinde kullanmlan diger yontemlere de katki saglamaktadir. Psikolojik testler
sayesinde goriismelerde degerlendirilemeyen zihinsel becerileri oOl¢iilebilmekte;
kisilik profilleri kullanilarak, goriismelerin daha yapisal bir ¢ercevede uygulanmasi

saglanmakta ve gecerlilik diizeyi yiikseltilebilmektedir. Ayrica goriismelere, kritik

# Selim Hovardaoglu ve Nihal Sezgin, “Egitimde ve Psikolojide Ol¢me Standartlar1,” Ankara, Tiirk
Psikologlar Dernegi ve Ogrenci Secme ve Yerlestirme Merkezi, 1998, s. 77.
30 Sait Soydan, “Psikoteknik ve Psikolojik Testler,” Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme
Iktisad1 Enstitiisii Yonetim Dergisi, 1975, 5.63.
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ozelliklerine gore elenmis ve siralanmis adaylarin katilmasim saglayarak goriisme
yapilacak aday sayisimi azaltmakta, se¢im siirecinin maliyetini diisiirmekte ve aday
basina goriisme siiresini uzatmaktadir. Bunun yani sira psikolojik testler sayesinde
cok yiiksek bagvuru alan pozisyonlarda gecerli ve adil bir eleme yapabilmekte;
yonetici se¢iminde, adaylarin pozisyondaki davraniglar1 6ngoriilebilmekte ve detayl
olarak degerlendirebilmektedir. Bu sayede, goriismelerde benzer performans gosteren

adaylar arasinda daha dogru, objektif ve tarafsiz bir secim yapabilmektedir.

Secme siirecinde psikolojik test kullanimindan maksimum yararlanilabilmesi i¢in, bu
stirecin saglikli bir bicimde yiiriitiilmesi ¢ok onemlidir. Saglikli bir siire¢, genellikle

su asamalardan olusur: '

— s tamiminin olusturulmast,
—Yetkinliklerin belirlenmesi,

—Ol¢iim araglarinin belirlenmesi,
—Olgiim araglarinin adaptasyonu,
—Uygulama, degerlendirme ve raporlama

Is tammmin olusturulmas1 asamasinda, is analizi yontemleri kullanarak ilgili
pozisyonda ¢alisan kisinin yaptigi isler ve temel sorumluluklar, ayrica pozisyon i¢in
gerekli bilgi, beceri, yetenek ve diger kisilik ozellikleri ortaya c¢ikarilir. Bunlardan
yola cikarak ilgili pozisyonda yiiksek performans gostermek icin gerekli olan
kriterlerin (yetenek, beceri, davranig vb.) yani yetkinliklerin belirlenmesi ikinci
asamadir. Uglincii asamada ise, bu yetkinliklerin hangi psikolojik araclar ile
degerlendirilebilecegine karar verilir. Belirlenen yetkinliklerin degerlendirilmesi ile
ilgili degerlendirme araglan belirlendikten sonra araglarin/testlerin kuruma 6zel hale
getirilmesi icin yapilan adaptasyon c¢alismasi asamasinda kuruma 6zel, pozisyona
ozel, sektorsel, boliimsel vb. norm c¢alismalan yiriitiiliir. Uygulama asamasinda ise
testin Ozelligine gore uygulamalar kagit-kalem ortaminda ya da bilgisayar ortaminda,
grup ya da miinferit olarak gerceklestirilebilmektedir. Testlerin degerlendirme ve

raporlamasi ise elle (maniiel olarak) ya da bilgisayar ortaminda standart yazilimlar

' Aymir, a.g.e.
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kullanarak yapilabilmektedir.

Oner’e gore, kisilik o6lciimiinde kullanilacak psikoteknik test yontemi, Kkisinin
davranisint standart kosullar altinda gozlemlemek ve tanimlamak icin kullanilan
sistematik bir yOntemdir. Davramiglarin 6lcme yoluyla sayisal degerlere
doniistiiriilmesi, bu sayilarin istatistik islemlerle ¢dziimlenmesi, verilerin nesnellik ve
giivenilirligini yiikseltir. Bu yaklagim, psikolojide deneysel-laboratuar teknigi gibi,
davraniglarin  degerlendirilmesinde 6nemli bir bilimsellesme asamasi saglar.
Bilimdeki nesnellik, dakiklik, dogruluk ve yinelenebilirlik ilkelerine uymada

psikolojik 6lgme azimsanmayacak diizeyde bir katkidir. *

Psikoteknik testler isletmelerde baslica su kararlar1 vermek amaciyla kullanilir: *
— Ise alinacak elemanlarin secimi,

— Test verilerine dayanarak elemanlara ayr1 ayr gorevler verilmesi(Siniflama),
— Dabha iist diizeyde veya belirli pozisyonlarda ¢alisacak elemanlarin secimi,

— Elemanlarim kurum icinde iist kademelere yiikseltilmesi,

— Bireyin sahip oldugu 6zellikleri saptayan testleri kullanarak egitim icin uygun

bireyleri se¢me,

— Bireylerin is ve kariyer gelisimi planlanirken, test ve envanterleri tam1 koyma

araci olarak kullanma.

Psikoteknik testler degerlendirildiginde, personel se¢me siirecinde kullanilmasi
gereken Onemli bir aractir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, diger ise alma
teknikleriyle birlikte, gecerliligi ve giivenirliligi ispatlanmis psikoteknik testler
araciligiyla secme ve yerlestirme yapmanin 6neminin farkinda olan kurumlar, sadece
iistiin performansi yakalamis, is yerinde uzun siire ¢alismay1 hedefleyen elemanlar
kazanmakla kalmazlar. Bu sirketler, ise alma goriismesi sirasinda dogru konulara
odaklanmay1, bu dogrultuda se¢cme i¢in harcanan siire ve yanlis se¢gme kararlarinin

sayisin1 ve yaratacagl olumsuz etkileri, isten ayrilma maliyetini, egitim giderlerini,

32 Necla Oner, Tiirkiye’de Kullamlan Psikolojik Testler, 3.B., istanbul, Bogazici Universitesi,
1997, s.10.
33 Hovardaoglu ve Sezgin, a.g.e., s. 77.
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egitim siirecinde yapilan hata oranim azaltarak, Onemli ekonomik yararlar da

saglar.*

IV. PSIKOTEKNIiK TESTLERLE ILGILI ELESTIRILER ve
TARTISMA KONULARI

A. PSIKOTEKNIK TESTLERE KARSI CIKANLARIN ve
DESTEKLEYENLERIN SEBEPLERI

Kisilik Envanterinin, insan kaynaklarinda kullanilmasinin baslica sebebi, toplumda
suc oraninin gittikce yiikseldigi giiniimiizde, ise alinacak adaylarin kisiliklerindeki
suca yatkinligt veya bozuk davramiglari ©Onceden tespit ederek, bu adaylarin
elenmesini saglamaktir. Ozellikle 11 Eyliil teror saldirilarindan sonra Amerikan is
diinyasinda testlerin kullanimi oldukg¢a artmis durumdadir. Fakat ¢ogu uzmana ve
elestirmene gore de, bu tiir sorular yonelterek belki de mesleki acidan en kalifiye

adaylarin elenmesine neden olmaktadir.

Testlerin etik ag¢idan yanlis bulunmasinin sebebi ise, 6zel hayata miidahale eden ve
saygisizlik olarak nitelendirilen ¢ogu ifadenin adaylara yonelik kullanilmasidir.
Envanterin bir kismu, kisiyi “erkeksilik-kadinsilik” dl¢eginde degerlendirerek, kisinin
homoseksiiellige mi, heteroseksiiellige mi daha yakin oldugunu dlgmektedir. Ayrimci,
kirici, fasist ifadeleri iceren MMPI testini personel aliminda kullandigi icin 1993
yilinda Target Stores adli bir Amerikan sirketi, dava edilerek, bu testi almak zorunda
kalan 2500 aday icin 1,3 milyon dolarlik bir fon kurmak zorunda kalmstir. Sirket
testte, kisinin cinsel hayatindan, cesitli viicut fonksiyonlaria ve dini inanglarina dek
bircok konuda ifadelere yer vermis, bu yiizden bircok test magdurunun higsmina
ugramistir. Bunun tizerine MMPI testinin bu tiir ifadelere yonelik kismi gozden

gecirilerek yeniden hazirlanmistir.

Testi elestirenler, “eger bu tiir bir psikolojik test yiiziinden ret almissaniz, sebebi
mutlaka mesleki olmas1 gerekir, patolojik bulgular yiiziinden degil.” demekte ve
Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanterini “6zel hayata miidahalenin altin standardi”

olarak degerlendirmektedir.

* Acar Baltas, “Gelecegimiz Bugiindiir,” Baltas Damismanhk, (Cevrimici) http://www.baltas-
baltas.com/web/y_makaleler.htm, 12.08.2007.
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“Psikoteknik testlere karsi ¢ikanlarin sebeplerini agagidaki gibi siralayabiliriz:” **

— Bireyler arasinda esitsizlik dogurmasi ve yeterli-yetersiz ayrimi yapmas,
— Bireylerde moral bozuklugu ve psikolojik ¢okiintiiye yol agmasi,

— Kisilerin kendilerine kars1 giivenlerini yitirmelerine sebebiyet vermesi,
— Psikolojik bunalimlara yol agmasi,

— Kisilerin gelecek i¢in umutlarii kirici rol oynamast,

— Tecriibeli is¢ilerin durumunu tehlikeye diisiirmesi ve bazilarina bu is i¢in yetersiz

oldugu soylenip isinden etmesi,

— Isgorenlerin bu yapilan testlerin hazirlanisinda séz sahibi olmamalar gibi

nedenlerle testlerin uygulama dis1 birakilmasi istenmektedir.
“Psikoteknik testleri destekleyenler ise;” *
— Disiplinli bir yap1 getirdigi,

— Uretimi attirdigi,

— Cagdas gelisen diinyanin ihtiya¢larin1 ancak kalifiye beyin giicii ve yetenekleriyle

karsilanabilecegi,

— Haksiz kazang saglamanin 6niine gecilecegi,

— Haksizliklarin ortadan kalkip hakki olanlarin hak ettikleri islerde calisacaklari,
— Herkesin kabiliyetine gore istihdam edilmesi gerektigi iizerinde duruyorlar.

Diinyada her insana is vardir. Bir iste basarili olamayan bir insanin bagka bir iste de
basarisiz olacagi diisiincesi yanlistir. O insan baska bir iste kabiliyeti nispetinde

basarili olur. Hem huzurlu, hem de mutlu bir bi¢imde hayatin1 devam ettirir.

% {Ihan Erdogan, “Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik,” Yiiksek Hedef, (Cevrimici),
http://www.yuksekhedef.com, 03.03.2008.
36

A.e.
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Psikoteknik arastirmalar yapilmaz ise, istidat farklarinin farkina varamayacak ve bu
nedenle belki de isveren-iggdren huzursuzluklarina zemin hazirlanacaktir. Bu nedenle,

bu uygulamanin her agidan yararl oldugu goriilmektedir.

B. PSIKOTEKNIiK TESTLERIN KULLANIMI iLE iLGIiLi
ELESTIRILER

Psikoteknik testler ile ilgili elestirilere ve olast tartigmalar {i¢ baglik altinda

toplanabilir: *’
1. Teknik Konular

Testler bireylerin gelecekteki davramiglarini, simdiki davramis Orneklemesine
dayandirarak yordamakta etkilidir. Se¢cme kararlarinda dogruluk (gecerlilik) diizeyi,
test verileriyle her ne kadar yiikseltilebilirse de, %100 oranina ulasamaz. Olgmedeki
hata pay1 var olan test teknolojisiyle sifira indirilemeyecegine gore, uygulamacilarin

cok titiz ve dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

Olgmede hatadan kaginilamadig igindir ki test sonuglari olasiliklarla ifade edilir. Test
sonuclarinin mutlak gercedi yansitmalart simdiki durumda olanaksizdir. Testlerin
yardimiyla yapilan yordamalar o6nemli derecede iyilestirilebilir; ancak, oOzellikle
bireysel yorum ve yordamalarda hata pay1 azimsanmayacak kadar yiiksektir. Eldeki
testlerin giivenirlik ve gecerlikleri mitkkemmele yaklagsa bile, kusursuz olmadig i¢in

hata oram sifirlanamamaktadir.

Ozetle, en iistiin psikometrik nitelikleri olan testlerden bile elde edilen puanlarin,
bireyin belirli davraniglarini ya da kisisel niteliklerini mutlak anlamda ve kusursuz bir
sekilde yansitamadigi, smirlar1 oldugu bilinmektedir. Tersinin iddia edildigi

durumlarda, belki de diizeltilmesi olanaksiz hatalar yapilmis olunur.
2. Meslek Ahlaka

Testlerin yanhs kullanimim1  6nlemek ve bireylerin hak ve 0Ozgiirliiklerini
koruyabilmek amaciyla kimi bati iilkelerinde testler ve sonuclariyla ilgili bir dizi

meslek ahlaki ilkeleri gelistirme geregi duyulmustur. Cogu genel ahlak ilkeleri gibi

37 Necla Oner, Tiirkiye’de Kullanilan Psikolojik Testlerden Ornekler, istanbul, Bogazici
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uluslar aras1 nitelik tagiyan bu ilkeler, iilkemiz i¢in de gecerlidir.

Testlerle ilgili meslek ahlaki ilkelerinin basta gelenleri gizlilik, testlerin dagitimi ve
yalmzca yetkili kisiler tarafindan kullanimi konularini kapsar. Ilkelerin vurguladig: bu
konular, tilkemizde bir kanun maddesi ya da bir meslek kurulusu yonetmeligi ile ifade
edilmemis olsa bile, meslek etiginin ve uygulayicilarin uygulayacaklari ilkeleri olmasi
gerekir. Insanin biricikligine ve gizliligine saygi ve duyarlilik, test teknigi ve

kullanimi konusundaki yeterlilik, bu ilkeler cercevesinde ele alinir.
3. Sosyal Adalet

Standardizasyonu yapilmis testlerin biiyilk bir ¢ogunlugu orta diizeyde sosyo-
ekonomik nitelikleri haiz kent bireylerinin olusturdugu norm orneklemleri tizerinde
gelistirilmistir. Bu testlerde kullanilan dil, ifade sekli ve Ol¢iilmesi amaclanan
davranis tiirii normlarin niteliklerini yansitir. Bu durumlarda dilini iyi 6grenmemis ya
da iyi kullanamayan, egitim diizeyi diisiikk, yasaminda kiiltirel ve ekonomik
yoksunluga ugramis ya da sinirliliklart bulunan bireylere uygulanan testlerden elde
edilen sonuclar gecerli sayilabilir mi? Bu bireylerin puanlari, norm gruplariyla
karsilastirildiklarinda daha diisiik diizeyde goriileceklerinden onlara haksizlik edilmis
olunmaz mi? Diger bir deyisle, bu testler avantajsiz (azinlik, engelli, yoksun vb.)
gruplara kars1 haksiz ve gegersiz bir ayrimcilik yapmis olmaz mi? Normlardan farkh
gecmise ve olanaklara sahip bireyler icin bu testler gegerli sonuclar verir mi? Bir
birey hakkinda verilecek kararlarda, bu test sonuclar kosulsuz olarak onemli bir 6l¢iit

gibi kullamldiginda, kisilere yapacagi haksizliklar sosyal adalete ters diismez mi?

Konuya boyle bakildiginda, olas1 haksizliklar bilingli 6nlemlerle ortadan kaldirmak
ya da en aza indirmek olanaklidir. Ornegin, test maddeleri gelistirilirken kullanilan
dil, ifade ve testin igerigi orneklemin niteliklerine en uygun olacak sekilde yazilabilir
ya da eldeki test normlarindan 6nemli farklar gdsteren gruplar belirlenerek, yeniden
grup normlart gelistirilebilir ya da daha bagka yontemler aranarak bu tiir sosyal

haksizliklar bir ol¢iide azaltilabilir.

Universitesi, 2006, s. 36-40.
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UCUNCU BOLUM

PSIKOTEKNIK TEST KULLANIMININ SECME SURECININ
ETKINLIiGI ILE iLiSKiSi UZERINE BiR UYGULAMA

I. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMIi, ANAKUTLE VE
ORNEKLEMIi, MODELI, KAPSAMI VE VARSAYIMLARI

A. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Secme siirecinde psikoteknik test kullaniminin temel amaglarindan biri, ise uygun
isgbren teminini saglamak ve siirece bilimsellik, objektiflik, giivenirlik katarak
stirecin etkinligini arttirmaktir. Siirecin etkinliginin artmasi, adaylar arasinda
ayrimciliga engel olma, daha dogru bir karar verme, dogru adaylar1 se¢me, karari
bilimsel verilere dayandirmanin yani sira siirecte zaman ve maliyet avantaj1 saglama
gibi sonuglar dogurmaktadir. Bu dogrultuda arastirma, secme siirecinde
kullanilmakta olan psikoteknik testlerin, soz konusu testlerle gerceklestirilen secme
faaliyetlerinin etkinligi ile iliskisinin ortaya ¢ikarimasini amacglamaktadir. Bu
nedenle arastirmada, personel se¢me siireglerinde psikoteknik test kullanan
sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticilerine test kullanimi sonrasi siiregte bir etkinlik
artist olup olmadigin1 tespit etmeye yonelik sorular sorulmustur. Arastirma,
psikoteknik test kullaniminin sonuglar1 hakkinda literatiire katkida bulunmasinin
yant sira isletmelerin kullandiklar1 psikoteknik testlerin se¢me siirecinin etkinligi

tizerindeki olasi etkileri hakkinda bilgi saglamasi a¢isindan 6nem kazanmaktadir.
B. ANAKUTLE ve ORNEKLEM

Arastirmada, rast gele secim yoOntemiyle, se¢me siireclerinde psikoteknik test
uygulayan sirketlerin insan kaynaklari yoneticileri ile goriisiilmiistiir. S6z konusu

arastirmada elde edilen gecerli anket sayis1 32 olmustur.

Anket formlarinin bir kism1 insan kaynaklarn yoneticilerine mail yoluyla bir kismi ise
kapali bir zarf ile iletilmistir. Anket formlarinin insan kaynaklari yoneticilerine
ulastirilmasinda, genellikle tercih edilen test uygulayan damismanlik firmalarindan

destek alinmistir.
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II. ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA ARACI ve HIPOTEZLERI

A. VERIi TOPLAMA ARACI

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulanmasindan yararlanmistir. Anket
formu 2 ayn boliimden olusmaktadir. Bunlardan birincisi, katilimcilarin demografik
bilgilerini 6lgmek amaciyla; ikincisi ise, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise alim
stireclerinde uygulanan kisilik testine karst tutumlarim1 Olgcmek amaciyla
kullanilmistir. Olgek toplam 19 ifade icermektedir. S6z konusu ifadeler, formda yer
alan 19 boyutu (her boyut i¢cin 5’er ifade, toplam 95 ifade) en iyi temsil eden

ifadelerden olusmaktadir.

Anket formunda yer alan ifadeler 5°li Likert olcegindedir. ifadelerin karsisinda
“kesinlikle katiliyorum”, “katihyorum”, ‘“ne katihyorum ne katilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” gseklinde bes katilma derecesi
bulunmaktadir. Bu derecelerden, “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” ifadeleri

teste kars1 olumlu tutum olarak degerlendirilecektir.
B. HIPOTEZ

HO: insan kaynaklar1 yoneticileri secme siireclerinde kullanilan psikoteknik

testlerinin se¢me siirecinin etkinligini arttirdigini diisiinmektedir.

ITI. ARASTIRMA SONUCLARI
A. DEMOGRAFIK VERILER

1. Katilmcinin Sirketteki Calisma Siiresi/Kidemi

Calisma siiresi, ankete katilan kisilerin o isyerinde ne kadar siire ile gorev aldiklarini
gostermektedir. Buna gore, katilimcilar %37,5 oranla 1-2 yil deneyimli, %25 oranla
2-3 yil deneyimli, %21,9 oranla 3—4 yil deneyimli, %9,4 oranla 5 yil ve iizeri
deneyimli ve % 6,3 oranla 0-1 yil deneyimli kisilerden olusmaktadir. Tablo 3.1
gostermektedir ki katilimcilar agirlikli olarak 1-2 yil deneyimli kisilerden

olusmaktadir.
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Tablo 3.1. Katilimcinin Sirketteki Calisma Siiresi/Kidemi

Siire Siklik %

0-1 Y1l 2 6,3
1-2 Y1l 12 37,5
2-3Y1 8 25,0
34 Y1l 7 21,9

5 Y1l ve Uzeri 3 9,4
Toplam 32 100

2. Katilimcinin Sirketteki Pozisyonu

Katilimcinin pozisyonu ankete katilan kisinin o igyerinde insan kaynaklar1 miidiirii,
insan kaynaklari uzmani, insan kaynaklari eleman1 ve diger olma iizere hangi
pozisyonda gorevli oldugunu gostermektedir. Buna gore ankete katilan kisilerden
biiylik cogunlugu %75 gibi bir oranla insan kaynaklar1 uzmanlarindan olusmaktadir.
Diger katilimcilar ise %21,9 ile insan kaynaklar1 eleman1 ve %?3,1 ile insan kaynaklar1

mudiiridir.

Tablo 3.2. Katimcinin Sirketteki Pozisyonu

Pozisyon Sikhik %
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 1 3,1
insan Kaynaklar1 Uzmam 24 75,0
insan Kaynaklar1 Elemam 7 21,9

Toplam 32 100
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3. Sirketteki Test Uygulanma Siiresi

Personel se¢mede uygulanan psikoteknik testlerin uygulanma siiresini 6lgmektedir.
Buna gore, uygulamada daha cok testleri yeni uygulayan sirketlere rastlanmistir.
Psikoteknik testlerin iilkemizde daha yeni yeni uygulamaya ge¢mesi, arastirmada da
gbze carpan bir sonug olmustur. Buna gore ele alian 6rneklemde testlerin uygulanma
siiresi 3 yildan daha kisa olan sirketler genel toplamin %81,2 gibi yiiksek bir
orandadir. Testleri 3yildan fazladir kullanan sirketler ise orneklemin %18,8’ini

olusturmaktadir.

Tablo 3.3. Sirketteki Test Uygulanma Siiresi

Siire Sikhik %
0-1 Y1l 6 18,8
1-2 Y1l 11 34,4
2-3Y1l 9 28,1
3-4 Y1l 2 6,3
5 Y1l ve Uzeri 4 12,5
Toplam 32 100

4. Testi Uygulayan Kisiler

Psikoteknik testleri sirketler isterlerse yillik veya kisi bagina kullanima gore yapilan
O0deme karsiligi, insan kaynaklar1 uzmanlarin1 da egitime gondererek kendileri
uygulayabilmekte ya da testleri uygulama konusunda, testi uygulama hakkina sahip
danigmanlik firmalarindan destek alabilmektedirler. Testi kendi uygulayan sirketler
secme asamasinda testleri adaylara cevaplandirmakta ve sonuglari cevap anahtarlari
dogrultusunda kendileri degerlendirmektedir. Burada testlerde aday tarafindan

isaretlenen secenekler bir program yardimiyla bilgisayara islenmekte ve aday
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hakkinda sonuglar1 gosteren raporlar elde edilmektedir. Elde edilen raporlar
yorumlamak bu konuda daha once egitim almis insan kaynaklari uzmanlarina
birakilmaktadir. Diger yontemde ise, sirket yetkilileri adaylara segcme siirecinde testi
uygulamakta ve sonuglart oldugu gibi damigsmanlik firmalarina gondermektedir.
Danigmanlik firmalari, firmalardan gelen adaylara ait bu testleri yine aym yontemle
bilgisayara islemekte, rapor almakta, yorumlamakta ve sonuglar1 secme kararim
verecek firma yetkilisine gondermektedir. Toplu ise alimlarin gerceklestigi, ya da
ayn1 pozisyon icin cok sayida bagvurunun oldugu durumlarn diisiinecek olursak,
firmalar zaman avantaji yaratmak adma daha cok damsmanlik sirketlerini
kullanmay1 tercih etmektedir. Bunun yam sira, basvurularin daha seyrek oldugu
durumlarda ise firma maliyet avantaji saglamak adina kendi insan kaynaklar
uzmanlarindan yararlanmay1 tercih edecektir. Arastirma sonuclarina bakacak
olursak, ankete katilan firmalarda %71,9 oranla damisman sirketlerin tercih
edildigini, firmalarin kendi insan kaynaklar1 uzmanlarini ise %28,1 gibi bir oranla

test uygulamasinda kullandiklarini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.4. Testi Uygulayan Kisiler

Pozisyon Sikhik %
insan Kaynaklar1 Uzmam 9 28,1
Damsmanlik Firmalari 23 71,9
Toplam 32 100

B. SECME KARARININ BiLIMSELLIiGi

1. Secme Kararinda Objektiflik

Insan kaynaklar1 yoneticileri, miilakat yoluyla karsisindaki hakkinda bircok bilgi
alabilir. Miilakatin basaris1 ise, direkt olarak miilakatin yapisiyla ilgilidir. Yine de
miilakat saglikli bir yol sayilmaz. Miilakat1 yapan kisinin kisiligi ve 6znel kararlar

verme olasilig1 ciddi sorunlara ve yanlis kararlara yol agabilir. Halbuki test sistemi,
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tim adaylarin esit kosullar altinda yarisabilmesine ve degerlendirilmesine olanak
saglar. Bu da sonucta daha cok nesnel ve saglikli bir se¢cim yapilmasini saglayarak
verilecek kararda objektiflik saglar. Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticileri
de %62,5’1ik oranla testlerin verdikleri se¢me kararina objektiflik sagladig: goriisiine
katilmakta, %37,5 oraninda katilimci bu konuda goriis belirtmemektedir. Testlerin

objektifligi ile ilgili olarak olumsuz goriis bildiren katilimc1 bulunmamaktadir.

Tablo 3.5. Secme Kararinda Objektiflik

Bu ifadeye Sikhk %
Katilhyorum 20 62,5
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 12 37,5
Toplam 32 100

2. Alinan Kararin Bilimselligi

Secme siirecinde anlamli ve dogru sonuclar verecek psikoteknik testlerin kullanimi
de siireci etkileyecek faktorlerdendir. Test sonuclarimin giivenirligi ve gecerligi
almacak kararin bilimselligini arttiracak bir faktordiir. Se¢cme kararinin sadece
degerlendirmeyi yapacak kisinin tecriibe ve goriislerine birakmak yerine bilimselligi
kamitlanmis test kullanimu ile siirecin etkinligi artmis olacaktir. Insan kaynaklari
yoneticileri de geleneksel yontemlere ilave olarak kullanilacak psikoteknik testlerin
secme kararina bilimsellik kattigi goriisiine %62,5’lik bir oranla katilmaktadir.
%34,4 oraninda katilimci konu ile ilgili goriis belirtmezken %3,1’lik oranda bu

goriige katilmayan kisiler bulunmaktadir.
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Tablo 3.6. Alinan Kararin Bilimselligi

Bu ifadeye Sikhik %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 19 59,4
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 11 344
Katilmyorum 1 3,1

Toplam 32 100

3. Test Sonuclarimin Gegerliligi

Testin gecerliligi, test sonuglarinin objektif sonuclar verip vermedigi ile ilgili

bilimselligidir. Buna gore katilimcilar, %81,25’lik bir oranla test sonuglarinin

gecerliligine inanmaktadirlar. Geriye kalan %18,75’lik kisim ise bu konuda bir fikri

olmadigin1 belirtmistir. Tablo 3.7°de de goriilecegi iizere, katihmcilar testlerin

gecerli sonuclar verdigine giivenmektedirler.

Tablo 3.7. Test Sonuclarimin Gecerliligi

Bu ifadeye Sikhik %
Katihyorum 26 81,25
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 6 18,75
Toplam 32 100

4. Test Sonuclarimin Giivenirligi

Giivenirlik, uygulanan testin bilimsel olarak dogru sonuglar verdigi ve bunun yapilan
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arastirmalarla defalarca kanitlandig1 yani, test sonuglarinin giivenilir sonuglar olarak

bilimsel veri kabul edilebilecegini gostermektedir. Zaten, testler ilk olusturulma

asamasinda defalarca denenip giivenirligi kanitlandiktan sonra uygulama alani

bulmaktadir. Bu nedenle katilimcilar da %71,9’luk oranla testlerin giivenirligine,

bilimsel sonuglar verdigine inanmaktadirlar.

Tablo 3. 8. Test Sonuclarimin Giivenirligi

Bu ifadeye Sikhk %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 22 68,8
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 9 28,1
Toplam 32 100

5. Uzman Kisilerce Degerlendirme

Uzman kisilece degerlendirme, test sonuglarimin bu konuda egitim almis, testi

degerlendirme yetenegine sahip kisilerce yorumlaniyor olmasidir. Testlerin gecerli

sonucglar verebilmesi icin, alaninda uzman kisilerce degerlendirilmesi oldukca

onemlidir. Arastirmaya katilan kisilerden %81,3’ii testlerin alaninda uzman kisilerce

degerlendirildigine inanmakta, %18,8’lik kism1 ise bu konuda bir fikri olmadigini

belirtmektedir.
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Tablo 3.9. Uzman Kisilerce Degerlendirme

Bu ifadeye Sikhik %

Kesinlikle Katiliyorum 2 6,3
Katihiyorum 24 75,0
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 6 18,8
Toplam 32 100

6. Zaman ve Maliyet Avantaji

Psikoteknik testlerin kullanildiklar1 firmalarda ilgili pozisyon i¢in basvuran her
adayla goriismesinin getirdigi maliyet ve zaman kaybim engellemesi ile ilgili bir
durumdur. Testler, pozisyon icin basvurmus adaylardan, isin gereklerine uygun
olmayanlar baslangicta eleyerek asil goriisiilmesi gereken adaylara daha fazla ve
etkin zaman ayrilmasimi saglamaktadir. Yani testlerin daha cok bir eleme araci
olarak kullanildigi durumlarda insan kaynaklar1 yoneticilerine sagladigi zaman ve
maliyet avantajim Olcen bir sorudur. Ozellikle toplu ise alimlarin yapildig
durumlarda, bir¢ok adayla kisa siirede goriisiiliip karar verilmesi gerekir. Bu firmaya
hem zaman hem maliyet kaybi olarak geri donebilir. Testler yardimiyla yapilan 6n
elemelerde aday havuzu gereken niteliklere gore daraltilmis olacaktir. Arastirmaya
katilan insan kaynaklar1 yoneticileri de %61,5°lik bir oranla se¢me siirecinde
psikoteknik testlerin kendilerine zaman ve maliyet avantaji sagladigini
diisiinmektedirler. Geriye kalan %58.5’lik kisim ise bu diisiinceye katilmayan ve

fikir belirtmeyen kisilerden olusmaktadir.
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Tablo 3. 10. Zaman ve Maliyet Avantaji

Bu ifadeye Sikhk %

Kesinlikle Katihlyorum 1 3,1
Katihiyorum 19 59,4
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 9 28,1
Katilmiyorum 3 9,4
Toplam 32 100

7. Is Basarisim Tahmin

Is basarisin1 tahmin etmede testlerin kullanimi, adaylarin degerlendirme asamasinda
kendi yetkinlikleri dogrultusunda bir pozisyona yerlestirilmesi yoluyla daha basaril
olacaklan 6ngoriisiidiir. Kisilik 6zellikleri bakimindan isin gerektirdigi 6zelliklere
sahip kisilerin, baglangigta digerlerine gore daha basarili olacagi varsayimina
dayanmaktadir. Ancak aragtirmaya katilan kisiler bu goriise sadece %34,4’liikk bir
oranla katilmaktadir. Katilimcilarin %62,5’1 bu konuda fikir belirtmezken %3,1’lik
kismi bu goriise katilmamaktadir. Bu, arastirma sonuglar1 arasinda alinan sasirtici bir
sonu¢ olmustur. Beklenen sonug, insan kaynaklar1i yoneticilerinin de segme
asamasinda kullanilan testlerin adaylarin gelecekteki basarisini tahmin etmede bir
ara¢ olarak kullanildig1 goriisiinii  desteklemeleri idi. Ancak, istenen oran
yakalanamamig, bu goriisii destekleyenler %34,4’te kalmistir. Bunun sebebi,
testlerin bir tahmin aracindan c¢ok bilimsel somut sonuglar saglamasidir. Yani,
testlerin bilimselligi agir basmakta, ileriye yonelik basariyr tahmin etmede bir arag
olarak goriilmesi yeterli oranda desteklenmemektedir. Ayrica test yardimiyla ise
alman kisilerin digerlerinden her zaman basarili olmas1 mutlak bir yargi degildir.
Basari, bir¢ok faktorii birden kapsamaktadir. Kisi isine uygun olabilir ancak yeterli
motivasyona sahip degilse basarili olmasim beklemek pek de dogru olmayacaktir.
Bu nedenle, kisilik testleri adaylarin is basarisim tahminde tek ara¢ olarak

degerlendirilmesi yanlis olacaktir. Yine de, is acisindan yetersiz kisileri eleme
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anlaminda en azindan basarisiz kisileri tahmin edip se¢me siirecinden uzaklastirarak

stirece destek verdigini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.11. is Basarisim Tahmin

Bu ifadeye Sikhk %
Katihyorum 11 344
Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum 20 62,5
Katilmyorum 1 3,1
Toplam 32 100

C. TESTLERIN AYRIMCILIK ve ESITLIK UZERINDEKi ROLU

1. Ayrimciliga Engel Olma

Ayrnimcilik, adaylar arasinda se¢cme siirecinde eleme kriteri olarak tiim adaylara esit

bir degerlendirme yapilmasinda psikoteknik testlerin yerini 6lgmeyi amag¢lamaktadir.

Yani ayrimcilik, tiim adaylar degerlendirilirken, ortak kistaslar ¢ercevesinde esit bir

degerlendirme yapilip yapilmadigiin kapsamaktadir. Tablo 3.5’e gore, katilimcilar

9%93,7 (Katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum ifadelerinin toplami) oranla se¢me

stireclerinde psikoteknik test uygulamalarinin adaylar arasinda ayrimciliga engel

oldugunu diisiinmektedirler. %6,3 oranindaki katilimci ise bu konuda bir fikri

olmadigini1 belirtmistir. Adaylarin degerlendirilmesinde ortak tek tip bir kritere (is

analizi ve psikoteknik test sonuclar1 ¢ercevesinde degerlendirilme) bagh kalinmasi

adaylar arasinda ayrimcilik yapilmasina engel olmaktadir.
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Tablo 3.12. Ayrimciliga Engel Olma

Bu ifadeye Sikhik %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 29 90,6

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 2 6,3
Toplam 32 100

2. Esit Sartlarda Degerlendirme

Esitlik, uygulanan testin adaylarin esit sartlarda degerlendirilmesine katkida bulunup
bulunmadig: ile ilgilidir. Testler, aday degerlendirmede bilimsel verilere dayanmasi
sebebi ile kisisel bazda farkli sonucglar vermeyip her adayin esit sartlarda
degerlendirilmesine olanak saglamaktadir. Bu da ayni kosuldaki iki adayin esit
sartlarda degerlendirilip aym1 sonuglar1 almasim saglayacaktir. Se¢me siirecinde,
degerlendiricinin kisisel goriisleri yerine somut bilimsel verilere dayali sonuglar
veren testler, adaylarin degerlendirilmesinde esitligi saglamaktadir. Arastirmaya
katilan insan kaynaklar1 yoneticileri de %90,6’lik bir oranla testlerin aday

degerlendirmede esitlik sagladig goriisiindedir.

Tablo 3.13. Esit Sartlarda Degerlendirme

Bu ifadeye Siklik %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 28 87,5

Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum 3 9.4
Toplam 32 100
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D. KiSi- iS ESLESMESINDE TESTLERIN ROLU
1. ise Uygun Kisi Secimi

Ise uygun aday se¢me, ¢alisanlarin 6zellikleri ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda
bir paralellik olmasi sonucu, se¢cme asamasinda verilen kararin dogulugunu
gostermektedir. Buna gore, katilimeilar, %59,4°liik bir oranla se¢me siireglerinde
kullanilan psikoteknik testlerin ise uygun kisilerin secilmesine yardimci oldugu
goriigiindedirler. Ankete katilan kisilerden %40,6 gibi yiiksek orani1 bu konuda bir
fikri olmadigim belirtmistir. Bu oran, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise uygun kisi
seciminde testleri heniiz basarili bir ara¢ olarak gérmemesinden kaynaklanmaktadir.
Bunun baslica nedeni olarak, se¢gme siirecinde uygulanan testlerin miilakat1 yapan

kisinin yetkilerini azaltmasindan kaynaklanan bir rahatsizlik oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 3.14. Ise Uygun Kisi Secimi

Bu ifadeye Sikhk %
Katihhyorum 19 59,4
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 13 40,6
Toplam 32 100

2. Calisanlarin Uygun Pozisyona Yerlestirilmesi

Psikoteknik testlerin temelinde, adaylardan pozisyonun gerektirdigi 6zelliklere sahip
olanlarin ise alinmasi yer almaktadir. Bu da, kisilerin yetenek, beceri, zeka, kisilik
ozellikleri bakimindan degerlendirilerek yeterli olacagi pozisyona yerlestirilmesini
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri de psikoteknik testlerin bir
degerlendirme arac1 olarak, se¢me siirecindeki adaylarin kendilerine uygun
pozisyona yerlestirildikleri goriisiine %75°lik oranla katildiklarini tablo 3.12°de
gormekteyiz. Geriye kalan %25°lik kisim ise bu konuda bir fikri olmadigini

belirtmistir.
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Tablo 3.15. Cahsanlarin Uygun Pozisyona Yerlestirilmesi

Bu ifadeye Sikhik %
Katihiyorum 24 75,0
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 8 25,0
Toplam 32 100

3. Dogru Kisilerin Ise Alnmasi

Secme siirecinin temel amaci, kisi-is eslestirmesinin en dogru bigcimde yapilmasidir.

Is tanimlari ile isin gerektirdigi 6zellikler ile adayin ozelliklerinin ortiismesi sonucu

verilen secme karart kisi-is uyumunda dogru kararin verilmesini saglamaktadir.

Katilimcilar da dogru kisilerin ise alinmasinda psikoteknik testlerin %71,9’luk bir

oranla olumlu sonuglar verdigini diisiinmektedir. Konu ile ilgili olarak katilimcilarin

%28,1°1 goriis belirtmemistir.

Tablo 3.16. Dogru Kisilerin Ise Alinmas:

Bu ifadeye Sikhik %
Katiliyorum 23 71,9
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 9 28,1
Toplam 32 100

4. Kisilik Ozelliklerine Uygun Kariyer Plam

Kariyer plani, bir kisinin ise girdikten sonra izleyecegi yolu gosterir ve kisinin sahip

oldugu yetkinliklerle paralel olmas1 gerekir. Ornegin, yonetici vasiflarina sahip bir
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kisiyi bu alana yonlendirmek, ya da satis becerisi olan bir kisiyi satis- pazarlama
alanina yonlendirmek gibi. Psikoteknik testler ile kisinin sahip oldugu ozellikler belli
olmakta ve buna uygun olarak ilerleyebilecegi, kendisine uygun olarak yapabilecegi,
yonelmesi gereken branglar saptanabilmektedir. Bu kariyer planinda da 6zellikle
secme siirecine ilave olarak kisilik testlerinin terfi asamasina gelmis kisilerde
uygulanmas1 gerektigi sonucunu da dogurur. Psikoteknik testler, kisilerin hangi
islerde daha basaril1 olacaklarini belirler ve profesyonel bir se¢me siirecinde daha ise
alim asamasinda hangi adaylarin bu alanda kariyer sahibi olacag: belirlenebilir. Bu
sayede, insan kaynaklart yoneticileri calisanlarinin kariyer planlamalarinda hangi
alana yonelmelerinin kisilik 6zellikleri acisindan uygun olacagim oOngorebilir.
Arastirmaya katilan insan kaynaklar yoneticileri de %40,6’lik bir oranla psikoteknik
testlerin kariyer plani olusturmada etkin bir ara¢ oldugunu diisiinmektedir. Ancak,
insan kaynaklar1 yoneticilerinin yarisi, bu konu hakkinda fikir belirtmekten
kacinmistir. Bunun sebebi olarak da iilkemizde psikoteknik testlerin se¢me siirecinde
adaylan elemenin diginda, terfi alacak calisanlarin kariyer planlarinin olusturulmasi
fonksiyonunun heniiz yayginlagmamis olmasidir. Uluslararas1 firmalarda,
psikoteknik testler, segcme siirecinin yaninda, mevcut personelin bir {ist pozisyona

terfisinde de yetkinlik degerlendirme araci olarak kullanilmaktadir.

Tablo 3.17. Kisilik Ozelliklerine Uygun Kariyer Plam

Bu ifadeye Sikhik %
Katiliyorum 13 40,6
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 16 50,0
Katilmiyorum 3 9.4
Toplam 32 100

5. Se¢cme Siirecinin Etkinligi

Secme siirecinin etkinligi aslinda su ana kadar aciklamis oldugumuz tiim bagliklart
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kapsamaktadir. Etkin bir se¢me karari; ise alinan adaylarin calisma siireleri,
igyerinde isin gereklerine uygun dogru elemanlarm istihdami, mutlu ¢alisanlar, isten
ayrilma oranlari, adaylarin esit sartlarda degerlendirilmesi ve ayrimciliga engel
olunmasi, gorevlendirilecegi pozisyonda basarili olacagi ongoriilen kisileri secme,
giivenilir ve uzman Kkisilerce degerlendirme, gecerli sonuclar verme, yiiksek
performans gosterecek kisileri ise alma ve hastalik izni, ise ge¢ gelme ve stres gibi
olumsuzluklar1 giderme gibi basliklarla dlciilebilir. Arastirmada, tiim bu bashklarin
secme siirecinde uygulanan psikoteknik testler araciligiyla saglanabilecegi hipotezi
tizerinde durulmustur. Asagidaki tablo katilimcilarin %68,7’lik bir oranla bu fikri

destekledigini gostermektedir.

Tablo 3.18. Se¢cme Siirecinin Etkinligi

Bu ifadeye Sikhk %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 21 65,6
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 9 28,1
Katilmiyorum 1 3,1
Toplam 32 100

Arastirmanin hipotezini etkileyecek ve diger tiim sorulart da kapsayan anket
formunda 11 numarali soru olan “ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testinin
personel secme siirecinin etkinligini arttirdigini diistiniiyorum” ifadesidir. Siirecin
etkinligini 6lgmede diger tiim sorularda siralanan ayrimciligi engelleme, ise uygun
eleman se¢me, gecerlilik, esitlik, is basarisinin tahmini, giivenilirlik, uzman kisilerce
degerlendirilme yoluyla siirece profesyonellik katma, ise uygun kisi se¢me, dogru
kisilerin ise alinmasini saglama, kisiye uygun bir kariyer plami olusturma, isten
ayrilma oranini azaltma, yiiksek performanslh ¢alisanlar sirkette barindirma, hastalik

izni, ise ge¢ gelme ve stres gibi olumsuzluklar1 giderme ve is tatmini yiiksek mutlu
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calisanlar yaratma olarak belirlenen kriterlerden olugsmaktadir. Diger bir deyisle,
formda yer alan bu soru, diger tiim sorular1 kapsamakta ve aragtirmada savunulan
hipotezin temelini olusturmaktadir. Katilimcilarin bu soruya verdikleri cevap diger
tiim cevaplar1 da kapsamasi sebebiyle hipotezi dogrulamada birincil faktdr olarak

kabul edilmistir.

Aragtirmanin esas konusunu personel se¢me siirecinin etkinligini arttirmada
psikoteknik testlerden yararlanma olusturmaktadir. HO hipotezine gore, psikoteknik
yontem secme siirecine bilimsel bir yaklagim katarak siirecin etkinligini
artirmaktadir. Ise alinacak adaylarda bulunmasi gereken temel ozellikleri
belirlediginden degerlendirmelerde adaylar arasinda ayrimcilik yapilmasina engel
olarak; bilimsel verilere dayandigindan dogru eleman secme oramim yiikselterek;
degerlendirmelerde kisiye 6zel bir sonu¢ cikmadigindan adaylar arasinda esitlik
yaratarak;  insan kaynaklar1i yoOneticilerinin ise alindiklarinda gosterecekleri
performansi tahmin etmelerini saglayarak; gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmig ve
alaninda uzman kisilerce degerlendirilen testlerle daha dogru sonuglar vererek;
kisilik ozelliklerine uygun, isinden tatmin olan, mutlu ¢alisanlarin ise alinmasini
saglayarak; calisanlara kisilik 6zelliklerine uygun bir kariyer planm1 yapma olanagi
saglayarak; ise uygun aday alimi ile sirketteki rotasyon oramini azaltarak, ise gec
gelme, hastalik izni ve stres gibi olumsuzluklarin yarattig1 kayiplar1 onleyerek ve son
olarak adaylarin ise alindiklarinda gosterecekleri performansi Ongoriip sirketin
verimliligini arttirarak en Onemlisi bunlarin adaylarin daha se¢me siirecinde
belirlenmesini saglayarak siirecin etkinligini arttirmaktadir. Arastirmada test
yonteminin tek basina kullanilmasi degil diger geleneksel segme yontemlerine ilave
olarak siirecin etkinligini arttirmada kullanilmas1 savunulmaktadir. Arastirmaya
katilan kisiler de %68,7 gibi bir cogunlukla uygulanan psikoteknik testlerin secme
stirecinin etkinligini arttirdigi goriisiine katilmaktadirlar. %3,1’lik bir oran testlerin
secme siirecini iyilestirmede bir etkisi olmadigina inanmakta; %28,1’lik kisim ise bu
konuda net bir goriis belirtmemektedir. Anket formunda yer alan bu kilit soru
yukarida da belirttigimiz iizere, %68,7’lik bir oranla, insan kaynaklar1 yoneticileri
tarafindan olumlu kabul edilmistir. Buradan yola cikarak, siirecin tiim asamalarim
gozlemleme olanagina sahip insan kaynaklari yoneticilerinin %68,7 oranla HO
hipotezini dogruladiklarim1 ifade edebiliriz. Yani arastirmaya katilan kisilerden
%68,7’si secme siirecinde uygulanan psikoteknik testlerin se¢me siirecinin
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etkinligini arttirdigina inanmakta ve arastirmada savunulan HO hipotezini

dogrulamaktadir.

a. Katimcimin Sirketteki Calisma Siiresi ile Testlerin Etkinligi

Arttirdig1 Goriisiiniin Karsilastirmasi

Tablo 3.24’e bakildiginda arastirmaya katilan kisilerin calisma siireleri ile se¢me
stireclerinde uygulanan psikoteknik testlerin se¢cme siirecinin etkinligini arttirdig
goriigiiniin - karsilastirmasint  gorebiliriz. Kesinlikle katihyorum ve katiliyorum
ifadelerini olumlu cevap olarak kabul edecek olursak; 0-1 yil deneyimli
katilimcilardan 2, 1-2 yil deneyimli katilimcilardan 7, 2-3 yil deneyimli
katilimcilardan 5, 3—4 yil deneyimli katihmcilardan 5, 5 yil ve tizeri deneyimli
katilimcilardan ise 3 kisi psikoteknik testlerin se¢cme siirecinin etkinligini arttirdigi
goriisiine katilmaktadir. Ankete katilan kigilerin deneyim siiresine gore sayilan ile
oranlandiginda 0-1 yil deneyimli katilimcilardan %100°%, 1-2 yil deneyimli
katilimcilardan 58,3’#, 2-3 yil deneyimli katilimcilardan %62,5’i, 3—4 yi1l deneyimli
katilimcilardan %71,4’1, 5 y1l ve tizeri deneyimli katilimcilardan %1001 psikoteknik
testlerin secme siirecinin etkinligini arttirdigint diisiinmektedir. Burada, 0-1 yil
deneyimli kisilerden ankete katilan sadece 2 kisi oldugu ve bu 2 kisinin de olumlu
cevap vermesi sebebiyle oranin %100 ¢iktigi icin yani kisi sayismnin az olmasi
sebebiyle oranin yiiksek ¢ikmasi nedeniyle bu oranit dikkate almayacak olursak,
deneyim siiresi arttik¢a katilimcilarin testlerin siirecin etkinligini arttirdigi goriisiine

katilma oranlar da artmaktadir sonucunu ¢ikarabiliriz.
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Tablo 3.19. Katilimcinin Sirketteki Calisma Siiresi ile Testlerin Etkinligi

Arttirdig1 Goriisiiniin Karsilastirmasi

Kisilik testinin personel secme siirecinin etkinligini arttirdigim diisiiniiyorum
Calisma Siiresi Kesinlikle Katiliyorum Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
Katiliyorum Katilmiyorum
(%) (%)
(%) (%)
0-1 y1l 0 100 0 0
1-2 yil 0 58,3 41,7 0
2-3y1l 0 62,5 25 12,5
34yl 14,3 57,1 28,6 0
5 yil ve iizeri 0 100 0 0

b. Katilbmcinmin Sirketteki Pozisyonu ile Testlerin Etkinligi Arttirdig:

Goriisiiniin Karsilastirmasi

Tablo 3.25’e bakildiginda, arastirmaya katilan katilimcilarin pozisyonlart itibariyle
psikoteknik testlerin se¢gme siirecinin etkinligini arttirdigi goriisiiniin karsilastirmasini
gormek miimkiindiir. Buna gore, arastirmaya katilan insan kaynaklari miidiirii sayis1 1
iken psikoteknik testlerin se¢cme siirecinin etkinligini arttirdig1 goriisiine katilan insan
kaynaklar1 midiiri sayis1t da 1 olmus ve oran %100 olarak sonuclanmistir.
Aragtirmaya katilan insan kaynaklart uzmani sayisi 24 iken insan kaynaklari
uzmanlan arasindan testlerin se¢cme siirecinin etkinligini arttirdig1 goriisiine katilan
uzman sayist 17 olmus ve oran %70,8 cikmistir. Arastirmada yer alan insan
kaynaklar elemam sayis1 7 iken bu kisilerden testlerin siirecin etkinligini arttirdigi
goriisiine katilanlarin sayist 4 olmus ve oran %57,1 olarak hesaplanmistir. Burada da
ankete katilan insan kaynaklar miidiirii sayis1 sadece 1 oldugu ve bu kisi de ilgili
soruda olumlu goriis belirttigi icin oranin %100 ¢ikmasi sebebiyle insan kaynaklar
miidiirti secenegini degerlendirmeye katmak yaniltici sonuglar verebilir. Bu nedenle,

insan kaynaklar1 uzmam ve elemani seceneklerini degerlendirdigimizde, insan
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kaynaklar1 elemanlarindan daha etkin durumda olan insan kaynaklar1 uzmanlariin
secme siirecinde kullanilan psikoteknik testlerin se¢me siirecinin etkinligini arttirdig
goriisiine katildiklarim1 sdylemek miimkiin olacaktir. Ankete katilan insan kaynaklari
miidiirli sayisinin yeterli olmas1 durumunda oranin da ayni sekilde yiiksek olacagi
varsayimu ile, katilimcilarin sirketteki pozisyonu yiikseldikce, testlerin se¢me
stirecinin etkinligine olumlu katkist oldugunu diisiinen kisilerin oram da artmaktadir

yorumunu yapabiliriz.

Tablo 3. 20. Katiimcinin Sirketteki Pozisyonu ile Testlerin Etkinligi Arttirdig

Goriisiiniin Karsilastirmasi

Kisilik testinin personel secme siirecinin etkinligini arttirdigim diisiiniiyorum
Katihmcinin Kesinlikle Ne Katiliyorum Ne

. . Katiliyorum Katilmiyorum
Sirketteki Katihyorum Katilmyorum
Pozisyonu (%) (%)

(%) (%)

Miidiir 0 100 0 0

Uzman 4,15 66,7 25 4,15

Eleman 0 57,1 42,9 0

c. Kisilik Testinin Uygulanma Siiresi ile Testlerin Etkinligi Arttirdig:

Goriisiiniin Karsilastirmasi

Tablo 3.26’da, sirketlerde kisilik testinin uygulanma siiresi ile testlerin se¢me
siirecinin  etkinligini arttirdigi sorusuna verilen olumlu cevaplarin dagilim
goriilmektedir. Buna gore, psikoteknik testlerin 0—1 yildir uygulandigi sirketlerde
ankete katilan 6 kisiden 5’1 yani %83,3’{i; 1-2 yildir test kullanan sirketlerde ankete
katilan 11 kisiden 6’s1 yani %54,5’i; 23 yildir kullanan sirketlerden ankete katilan 9
kisiden 6’s1 yani %66,6’s1; 3—4 yildir kullanan sirketlerden arastirmaya katilan 2

kisiden 1’1 yani %50’si; 5 yil ve lizeri zamandir se¢cme siirecinde test kullanan
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sirketlerden ankette yer alan 4 kisiden 4’ yani %100’1 testlerin se¢me siirecinin
etkinligini arttirdig1 goriisiine katilmaktadir. Burada siire anlaminda ankete katilim
dagilimina gore c¢ikan sonu¢ anlamhi bir sekilde yorumlanamamistir. Yani test
kullanim siiresi ile testlerin secme siirecinin etkinligini arttirdig1 goriisii arasinda bir
korelasyon yakalanamamis ve bu sonu¢ anlamli bir yorum yapma imkani

vermemistir.

Tablo 3. 21. Kisilik Testinin Uygulanma Siiresi ile Testlerin Etkinligi Arttirdig

Goriisiiniin Karsilastirmasi

Kisilik testinin personel secme siirecinin etkinligini arttirdigim diisiiniiyorum
Cahigma Siiresi | Kesinlikle Ne Katihyorum Ne

Katihyorum (%) Katihyorum Katilmiyorum Katilmiyorum
0-1 y1l 0 % 83,3 %16,7 %0
12 yil 0 % 54,5 % 36,4 %9,1
2-3y1l 0 % 66,7 % 33,3 %0
34yl 0 % 50 % 50 %0
5 yil ve iizeri 25 %75 %0 %0

E. TESTLERIN CALISAN MEMNUNIYETINE KATKISI

1. isten Ayrilma Siireleri

Isten ayrilma siireleri, isyerinde rotasyonun sikhigini belirlemektedir. Calisanlar
kendilerine uygun bir iste calismadiklarin diisiindiikleri siirece isten ayrilma oranlari
yiikksek, ayrilma siireleri kisa olacaktir. Uygulanan psikoteknik testler, secme
siirecinde kisi-is uyumunu saglamasi bakimindan isten ayrilma siiresini uzatip, isten

ayrilma oranim diisiirecektir. Ancak, isten ayrilma nedeni olarak sadece tek basina
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kigi-is uyumunu gozetmek dogru olmayacaktir. Ciinkii calisanlar, isinden tatmin
olmama, caligma kosullarin1 begenmeme, maasin1 yetersiz bulma veya daha iyi
kosullarda yeni bir is bulma sebepleriyle de isten ayrilabilir ve segme agamasinda
uygulanan psikoteknik testlerin buna engel olmasi beklenemez. Ozellikle iilkemizde,
iiniversitelerden yeni mezun Kkisilerin kisa siireli de olsa deneyim kazanmak
amaciyla girdigi ve rotasyonun yiiksek oldugu banka-finans-sigortacilik sektorlerini
diisiinecek olursak (arastirmada da genellikte toplu alimlar nedeniyle psikoteknik
test kullanan bu sektordeki insan kaynaklar yoneticilerinin katilimi agirliktadir)
ankete katilan kisilerin %34,4 gibi beklenenin altinda bir oranla se¢me siirecinde
uygulanan psikoteknik testlerin isten ayrilma siirelerini uzatacagi goriisiine
katilmalarin1 anlamak daha kolay olacaktir. Katilimcilardan %43,8’i bu konu
hakkinda bir fikir belirtmezken %?21,9’luk kismu ise testlerin isten ayrilma siireleri

ile bir ilgisi olmadig1 goriisiindedir.

Tablo 3.22. isten Ayrilma Siireleri

Bu ifadeye Siklik %
Katilhyorum 11 344
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 14 43,8
Katilmiyorum 7 21,9
Toplam 32 100

2. Performans

Performans, ise alinan kisilerin bu pozisyonda basariy1 yakalamak i¢in gosterdikleri
cabayi ifade eder. Eger kisinin temelinde, o isi yapmaya dair bir yatkinlik varsa bu
alanda harcayacagi caba da onu destekleyici niteliktedir. Kisiler sevdikleri isler i¢in
cabalar. Isini sevmeyen, isine uygun olmadigini diisiinen mutsuz bir calisandan
yiikksek performans gostermesi beklenemez. Yani performans da kisi-is uyumunun

bir sonucu olarak kisilik ozelliklerine baghi bir kavramdir. Se¢me siirecinde isi
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severek, benimseyerek yapacak adaylar psikoteknik testler yardimiyla secilip
igyerinde yiiksek performans gostermeleri beklenir. Arastirmada yer alan
katilimcilardan %53,1°1ik kismi, ise alimda uygulanan testler yardimiyla ise alinan
kisilerin daha yiiksek performans gosterdiklerini kabul etmektedirler. Geriye kalan
%46,9’luk dilim bu konuda fikri olmayan ve olumsuz diisiinenlerden olugmaktadir.
Incelenecek olursa isyerinde yiiksek performans gosteren kisilerin aslinda islerinden
memnun, kisilik ozelliklerine uygun bir iste calisan kisilerden olustuklar
goriilmektedir. Yani, isinden tatmin olan bir kisi yiiksek performans gostermektedir.
Is tatmini de Kkisinin, kisilik ozelliklerine uygun bir iste calismasi ile dogru

orantilidir. Tablo 3.17’deki oranlar da bu sonucu destekleyici niteliktedir.

Tablo 3. 23. Performans
Bu ifadeye Sikhk %
Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 16 50,0
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 7 21,9
Katilmiyorum 8 25,0
Toplam 32 100

3. isyerinde Mutlu Cahsanlar

Calisanlarm mutlulugu isinden tatmin olma ve isini severek yapma dereceleri ile
dogru orantihdir. Bu da dogrudan kisinin kendisine uygun bir iste ¢alismasina
baghdir. Se¢me siirecinde uygulanan psikoteknik testler, ise alinacak kisilerin
kendilerine uygun bir iste calismalarim1 saglayan bir ara¢c gorevi gormektedir.
Tablodaki rakamlar da insan kaynaklar1 yoneticilerinin, se¢me siirecinde uygulanan
psikoteknik testler yardimiyla isyerlerinde daha mutlu, isinden tatmin olmus

calisanlarin bulundugunu gostermektedir. Tablo gostermektedir ki katilimcilarin
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%68,7’lik kismi isyerlerinde mutlu calisanlarin secilmesi ile psikoteknik testler
arasinda bir iligki kurmaktadir. Geriye kalan %31,2’lik oran bu alanda bir iliski

kurmayan ve fikri olmayan katilimcilar1 kapsamaktadir.

Tablo 3.24. isyerinde Mutlu Calisanlar

Bu ifadeye Sikhik %

Kesinlikle Katiliyorum 1 3,1
Katiliyorum 21 65,6
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 9 28,1
Katilmiyorum 1 3,1
Toplam 32 100

4. Hastahk izni/Ise Ge¢ Gelme/Stres

Isletmelerde insan kaynaklar1 performans kriterlerinden biri devamsizliktir.
Devamsizlik kavrami, kisaca bir calisanin programlanmis bir iste mazeretsiz olarak
bulunmamasidir. Devamsizlik, isletmede iiretimi ve verimliligi olumsuz yodnde
etkilemekte, tekrarlamisindaki siklik ve siire durumuna gore sanildigindan ¢ok daha
yiiksek maliyete yol a¢gmaktadir. Devamsizlik, izin ve yillik tatiller disinda, ise
gelmesi programlanmig olan bir calisanin ise gelmeme durumudur. Devamsizlik
orani, belirli bir donemde kaydedilen isgiicii saatleri toplaminin, planlanan toplam

isgiicii saatlerine oranlanmas ile elde edilir.

Calisanlarin isyerinden uzaklasmalar1 ve is yapmaktan kacinmalarinin gostergesi
olan ise devamsizlik ve isyerinde mutlu calisan kavramim zedeleyen stres faktorii,
kiginin isine uygun olmamasi ve bu nedenle yaptigi isten tatmin olmayip mutsuz
olmasi sonucunu dogurur. Ancak, arastirmaya katilan kisilerden, devamsizlik faktorii
ve stres ile psikoteknik test kullanimi arasinda olumlu bir iliski bulanlarin orani

%18,81 gecememis ve beklenen oranin altinda kalmistir. Calisanlarin isyerinden
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uzaklagma nedeni olarak sektorde daha ¢ok catisma faktorii, stres kaynagi olarak da
calisana verilen hedef ve is yiikiiniin yogunlugu goriisii hakimdir. Katilimcilardan
%43,81 konu ile ilgili goriis belirtmezken % 37,5’lik kisim secme siirecinde
kullanilan testlerle ise devamsizlik ve stres arasinda bir iligski olmadig1 goriisiindedir.
Bu kadar yiikksek olumsuz sonu¢ alinmasi ankete katilan insan kaynaklar
yoneticilerinin Hastalik Izni/Ise Geg¢ Gelme/Stres basliklari ile psikoteknik testler

arasinda yeterli oranda iliski kuramamis olmalarindan kaynaklanabilir.

Tablo 3.25. Hastalik izni/ise Ge¢c Gelme/Stres

Bu ifadeye Sikhk %
Katiliyorum 6 18,8
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 14 43,8
Katilmiyorum 12 37,5
Toplam 32 100

5. Isgiicii Devri

Isletmelerin basaris1 ve performansi genis olciide elindeki kaynaklarin, 6zellikle en
Oonemli unsuru olusturan insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina
baglidir. Performans kriterlerinden biri de personel degisim oranidir. Personelin
stirekli calisip calismadigi, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman alma durumlarinin
olup olmadigi konusunda personel devir hizi kavrami fikir vermektedir. Personel
devir hiz1 kavramu, isletme personelinin isletmeye giris ve c¢ikiglariin Sl¢iistinii veya
derecesini gosterir. Personel degisim orani, bir isletmede belirli bir donem icinde

calisan personelin, o donem i¢inde isten ayrilan personele yiizdesini ifade eder.

Psikoteknik testler, kiginin ise uyumunu sagladigindan isten ayrilmalar1 engellemesi
beklenmektedir. Calisanlarin igsyerinde daha mutlu olmasim saglayarak isten ayrilma

oranlarin1 azaltmasi beklenir. Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticileri de
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%50 gibi bir oranla se¢cme siirecinde kullanilan testlerin daha baslangicta dogru
kisilerin dogru ise yerlestirmesine yardimci olmasi sebebiyle testlerin personel devrini
azaltig1 goriisiine katilmaktadirlar. %18,8’lik kisim bu konuda fikir belirtmezken

%31.3 oranindaki katilime1 bu goriise katilmamaktadir.

Tablo 3. 26. Isgiicii Devri

Bu ifadeye Siklik %
Katiliyorum 16 50,0
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 6 18,8
Katilmiyorum 10 31,3

Toplam 32 100
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SONUC

Psikoteknik test uygulamalarinin kurumlara sagladigi faydalarin en 6nemlilerinden
biri, siiphesiz, eleman se¢iminde standart ve objektif eleme yapilmasim saglayarak,
secim siirecinin verimliligini ve gecerliligini yiikseltmektir. Ayrica kullanilan objektif
Olcme ve degerlendirme yontemleriyle pozisyona uygun adaylarin segilerek eleman
devir hizimin diisiiriilmesini saglamak, buna bagli maliyetleri diisiirmek firmalar: test
kullanim1 konusunda cezbeden temel kazanglardandir. Kurumun performansinin
bireylerin performansina bagli oldugunu disiiniirsek, isi yapacak kisinin o isin
gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik 6zelliklerine sahip olmasi ve bunu belirleyecek

psikoteknik test uygulamalar giderek daha ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Literatiire bakildiginda arastirmalar, isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin islerinde daha verimli ve mutlu olduklarini, yiiksek
performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Insan kaynaklari departmanlarinin
calisma alanlarinin  genislemesi, daha bilimsel ve objektif personel se¢im
yontemlerine ihtiya¢ duyulmasi, kurumlarin ellerinde bulunan insan kaynaginin
verimli kullanmlabilmesi konusunda yapilan calismalarin 6neminin farkina varmasi ve
kurumlarda calisana verilen degerin artmasi ile birlikte Tiirkiye'de de psikoteknik
testlere duyulan ihtiya¢ artmakta ve bu tip testlerin kullanimimin giderek
yayginlagmasi sevindirici bir gelismedir. Tiirkiye'deki firmalarin psikoteknik test
kullanim orami yurt disinda bulunan firmalar ile kiyaslandiginda oldukga diisiik
olmasina ragmen son yillarda test kullaniminda ciddi sayilabilecek bir artis oldugunu

sOyleyebiliriz.

Ancak arastirma sonucunda psikoteknik testlerin Tiirkiye’de maliyet artisi,
gecerliligine inanmama, yeterince taninmama gibi nedenlerle yeterli derecede
uygulama alani bulamadigi da gozlemlenmistir. Tiirkiye’de testlerden yararlanan
firmalarm bir kisminin da bu testleri sadece aday elemede bir ara¢ olarak gordiig,
testlerden yeterince etkin yararlanilmadigi da gozlemlenen sonuclar arasinda yer
almaktadir. Ancak gelismis iilkelerde, se¢cme fonksiyonunda aday-is uyumunu
saglama yaninda terfi, egitim ve isyerinde catisma sorunlarinin ¢oziimii gibi
alanlarda da calisanlar1 daha iyi tanmimak ve kisilik Ozelliklerine uygun alanlara

yonlendirmek adina yaygin bir kullanim alan1 buldugu goriilmektedir.
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Tiirkiye’de agirhikli olarak finans sektorii, ila¢ sektorii, perakende sektorii, cagr
merkezi ve diger miisteri iligkileri yonetimi alaninda hizmet veren firmalar toplu
alimlar yaptiklart i¢in ise alim siire¢lerinde daha sik olarak psikoteknik testleri
kullanma egilimindedirler. Bunun disinda orta ve iist diizey yOnetici alimlarinda ve

terfilerde psikoteknik testlerin daha yaygin olarak kullanildigindan bahsedebiliriz.

Testlerin uygulanmas1 agisindan baktiZimizda ise, testin standart ortamlarda
uygulanmas1 ve testi uygulayan kisilerin bu konuda bilgi ve deneyim sahibi olmas1
dikkat edilmesi gereken bir diger noktadir. Bir kiiltiirde gelistirilen psikoteknik bir
testin bagka bir kiiltiirde kullanilabilmesi konusunda en kritik noktalardan bir bagkasi
da siiphesiz dilin kullamimidir. Yapilan ¢evirinin birebir degil, kiiltiirler aras1 farklan
goziinde bulundurularak yapilmasi ve c¢evirinin Kkiiltiire gore adapte edilmesi
gerekmektedir. Dilin 6nemi burada Kkiiltiirii yansitmasiyla, c¢eliskiye ve kavram

kargasasina yer vermeyecek agiklikta kullanilmasiyla ortaya ¢cikmaktadir.

Yabanci kiiltiirlerde gelistirilmis testlerin Tiirkiye'de kullanimlar1 Oncesinde, temel
psikometrik caligmalara tabi tutulmalar1 gereklidir. ilgili kiiltiirde, o testle ilgili bircok
calisma yapilmis olabilir ancak bu calismalarin Tiirkiye'de Tiirk Orneklemlerle

tekrarlanmasi testin dogru bir sekilde kullanilabilmesi i¢in bir 6n sarttir.

Kisiligin olgiilmesinde, bireyin kendisine 06zgii niteliklerin olusturdugu sistemin
biitiiniinii 6lgmek amactir. Ancak, bu zor oldugu i¢in, niteliklerin tek tek ve ayr1 ayr
Olciilmesi yoluna gidilmistir. Yani, sistemin tamamimi 6lgmek yerine ice doniikliik,
kendine giiven, sosyallik vb boyutlarim1 6lgcme yoluna gidilmistir. Bu yol kisiligim
tamamin1 6lgmeye gore daha basittir. Bugiin kullanilmakta olan envanterlerde
kisiligin simirli yonleri Slgiilmektedir. Kisiligin farkli yonlerine iliskin envanter ve
derecelendirme 6lgeklerinden elde edilen sayisal veriler ne derecede, bireyin kendine
ozgii tipik davraniglarimi ve kisilik organizasyonunun biitiiniinii yansitmakta oldugu

tartisilabilir bir konudur.

Arastirma sonuglarina gore, orneklemde yer alan insan kaynaklari yoneticilerinin
secme siireclerinde uygulanan psikoteknik testlere karsi tutumlarmin olumlu oldugu
gozlemlenmistir. Insan kaynaklari yoneticileri, secme siirecinin etkinligini arttirmada
psikoteknik testlerin ayrimciliga engel olmasi, ise uygun kisilerin secilmesi, gecerli

sonuglar vermesi, adaylarin esit sartlarda degerlendirilmesi, is basarisinin tahmin
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edilmesi, giivenilir sonuglar vermesi, uzman kisilerce degerlendirilmesi, calisanlarin
kisilik 6zelliklerine uygun pozisyonlara yerlestirilmesi, dogru kisilerin ise alinmasi,
etkin bir kariyer plan1 yapilmasi, isten ayrilma siirelerini uzatmasi, ¢alisanlarin yiiksek
performans goOstermesi, isyerinde mutlu ¢alisanlarin yaratilmasi, zaman ve maliyet
avantaj1 saglamasi, siirece objektiflik saglamasi, segcme kararina bilimsellik katmasi,
ise devamsizlik ve stresi azaltmasi ve personel devrini azaltmasi gibi alt basliklara

olumlu yanitlar vermislerdir.

Bununla birlikte, bundan sonra konu ile ilgili yapilacak arastirmalarda se¢cme
stirecinde test kullanan ve test kullanmayan iki grup incelenerek elde edilen
sonuclarin karsilastirmali olarak degerlendirilmesi Onerilmektedir. Bu sekilde

uygulanan testlerinin siirece etkisi daha net olarak ortaya konulabilecektir.
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EK: ANKET FORMU

ANKET FORMU

Degerli Katilimet;

Ekte yer alan anket formu gerceklestirilmekte olan bir yiiksek lisans tezi igin
hazirlanmistir. Anketin amaci, kurumunuzda ise alim siirecinde uygulanan kisilik

testine kars1 tutumlarimizi degerlendirmektir.

Anket sonuclar1 hicbir sekilde kisi bazinda degerlendirilmeyecektir. Bu nedenle

ankette yer alan ifadeleri i¢tenlikle yanitlamaya 6zen gosteriniz.
Saygilarimla

Hasret Sen

Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Bilim Dalt

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Katilimcinin Sirketteki Calisma Siiresi/Kidemi

(a)0-1yl
(b) 12yl
(c)2-3yl
(d)34wyl

(e) 5 yil ve tizeri

Katilimcinin Sirketteki Pozisyonu

(a) Insan Kaynaklar1 Miidiirii
(b) Insan Kaynaklar1 Uzmam
(c) Insan Kaynaklar1 Eleman1

(d) Diger

Sirketinizde ise alim siirecinde kisilik testi ka¢ yildir

uygulanmaktadir?

(a)0-1yl
(b) 12wyl
(c)2-3yl
(d)3-4wyl

(e) 5 yil ve tizeri

Sirketinizde kisilik testi kimler tarafindan uygulanmakta ve

degerlendirilmektedir?

(a) Insan Kaynaklar1 Miidiirii
(b) Insan Kaynaklar1 Uzmam
(c) Insan Kaynaklar1 Elemani
(d) Isyeri Psikologlar

(e) Danismanlik Firmalar1

(f) Diger
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( a )Kesinlikle Katiliyorum, ( b )Katiliyorum, ( ¢ ) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
d ) Katilmmyorum, ( e ) Kesinlikle Katilmiyorum

Bu ifadeye

1 Ise alim siirecimizde ¢alisanlarin kisilik testine (a)(b)(c)(d)(e)
tabi tutulmasi adaylar arasinda ayrimeilik
yapilmasina engel oldu.

2 Ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testi, (a)(b)(c)(d)(e)
adaylar arasinda ise en uygun olanlarin se¢ilmesini
sagladi.

3 Ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testinin (a)(b)(c)(d)(e)
Olctimleri itibariyle gecerli sonuglar verdigini
diisiiniiyorum.

4 Ise alim siirecimizde kisilik testi kullanmamiz (a)(b)(c)(d)(e)
adaylarin esit sartlarda degerlendirilmesini sagladi.

5 Ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testinin (a)(b)(c)(d)(e)
adaylarin is basarisini tahmin etmede uygun bir
ara¢ oldugunu diistiniiyorum.

6 Ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testinin (a)(b)(c)(d)(e)
sonuglarinin giivenilir oldugunu diistiniiyorum.

7 Ise alim siirecimizde yapilan kisilik testi (a)(b)(c)(d)(e)
sonuclarinin konu ile ilgili uzmanlik bilgisine
sahip kisilerce degerlendirildigini diistiniiyorum.

8 Sirketimizde calisanlarin kisilik 6zelliklerine (a)(b)(c)(d)(e)
uygun pozisyonlara yerlestirildigini diisiiniiyorum.

9 Ise alim asamasinda uygulanan test yardimiyla (a)(b)(c)(d)(e)
dogru kisilerin ise alindigim diisiiniiyorum.

10 Ise alim asamasinda uygulanan kisilik testi ile (a)(b)(c)(d)(e)
calisanlara kisilik 6zelliklerine uygun daha etkin

bir kariyer plani yapildigini diisiiniiyorum.
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11

Ise alim siirecimizde uygulanan kisilik testinin

personel se¢cme siirecinin etkinligini arttirdigini
diisiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

12

Test yardimiyla ise alinan kisilerin isten ayrilma
stirelerinin daha uzun olacaginm diistiniiyorum.
(Istifalarin azalmast)

(a)(b)(c)(d)(e)

13

Ise alimda uygulanan kisilik testi yardimiyla ise

alinan kisilerin daha yiiksek performans
gosterdigini diisiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

14

Ise alim siirecinde uygulanan kisilik testinin
igyerinde daha mutlu calisanlarin secilmesine
yardimci oldugunu diistiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

15

Personel se¢me siirecinde kisilik testleri
yardimiyla yapilan elemelerle goriisiilen kisi
sayisinin azaldigi ve bunun da insan kaynaklari
boliimiine zaman ve maliyet avantaji sagladigini
diisiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

16

Secme siirecinde uygulanan kisilik testleri segme
kararinda objektiflik sagladigini diigiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

17

Kisilik testlerinin aday degerlendirmede sayisal
veriler yardimiyla siireci profesyonellestirdigini ve
alinan kararlarin bilimsel verilere dayandigini
diisiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

18

Ise alim siirecinde uygulanan kisilik testi dogru ise
dogru elemanin yerlestirilmesini sagladigindan
hastalik izni/ ise ge¢ gelme/ stres gibi
olumsuzluklar1 giderdigini diistiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)

19

Ise alim siirecinde uygulanan kisilik testinin
sirketteki personel devrini azalttigim
diisiiniiyorum.

(a)(b)(c)(d)(e)
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