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ONSOZ

Kotli  personel secimi  hizla degisen is diinyasinda, isletmelerin
stirdiiriilebilirliklerinde telafi zor ve maliyeti yiiksek bir sorun olarak karsimiza
cikmaktadir. Yoneticilerin insan giliciinii iyi degerlendirmeleri, c¢alistirdiklari
bireylerin birbirlerinden farkli olarak sahip olduklar1 o6zellikleri tanimalariyla
miimkiindiir. YoOneticilere bu anlamda yardimci olacak cesitli yontemler

bulunmaktadir.

Iyi diizenlenmeyen segim sistemlerinin orgiitiin isleyisini olumsuz ydnde
etkileyebilecegi, secilen elemanlarin isletmeye getirecegi zararin her yil katlanarak
artacagl dikkate almmalidir. Bu dogrultuda, yalnizca klasik se¢im ydntemlerini
kullanmak zaman kaybinin yanisira, her yil artan yiiksek maliyetleri de beraberinde
getirecektir. Modern se¢im yontemlerinden biri olan Psikoteknik yontem, ayrintili
bilgi edinilmesi, bireyi isine ve igyerine uyumunu saglamasi, objektif bir yontem
olmasi, ¢alisanlarin 6zellik ve yeteneklerine uygun olarak kariyer sistemi i¢indeki
yerlerinin bulunmasi, tutum ve 6zel yetenek analizi alanlarinda 6zel ve giivenilir bir

aragtir.

Buna karsi, personel se¢im siirecinde yalnizca psikolojik test sonuglarina
bakilarak karar verilmesine; motivasyon, egitim, deneyim gibi etmenlerin géz ardi
edilmesine neden olacagi ve kisiligin zaman i¢inde degismeyecegi Onyargisini

beraberinde getirdigi gerekgeleriyle de karsi ¢ikilmaktadir.

Bu arastirma, personel se¢im siirecinin etkinliginde psikoteknik testlerin
rollinii belirlemek amaciyla yapilmistir. Psikoteknik testlerin tarihsel siireci ve
giinlimiizdeki uygulamalari, personel se¢im siirecinde kullanilan modern yontemlerin
hukuki boyutu ve personel seciminde klasik ve modern yontemlerin etkinliginin

karsilastirtlmast  ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.



Arastirmanin her agsamasinda bana biiyiik bir sabir ve 6zveri ile yol gosteren,
her tiirlii destegi sunan, derin bilgisiyle arastirma uftkumu gelistiren tez danismanim

Sayin Prof. Dr. Goniil BUDAK ’a sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Tez ¢alismasi siiresince; sikintili zamanlarimda bana katlanarak fikirlerini
paylasan arkadasim Hiiseyin TURAL’a tesekkiirii bor¢ bilirim. Ve son olarak her
tiirli sikint1 ve gerginliklerimde bana anlayisla yaklasan, varligiyla huzur ve giiven
buldugum sevgili esim Engin GUZGUN’e, beni bu giinlere getiren sevgili annem ve
babam Miiriivvet - Tahsin OZCAN’a, her durumda manevi desteginden emin
oldugum, “iyiki varsin” dedigim biricik ablam Dilek USTUNDAG’a tesekkiirlerimi

sunuyorum.
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OZET

Yiiksek Lisans Tezi
Personel Secim Siirecinin Etkinliginde Psikoteknik Testlerin Rolii

Demet OZCAN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dah
Insan Kaynaklari Program

Giiniimiiz isletmelerinin basarisinin c¢ahsanlarin yetkinlig@ine bagh
oldugu tartisilmaz bir gercektir. Isletmelerinin karsilastigi en Onemli
sorunlardan biri nitelikli eleman bulmak, bu Kisileri isletmede tutabilmek ve
gorevle personel arasindaki is uyumunu saglamaktir. Cahsanlarin basarisi ise

oncelikle isletmede uygun ise uygun eleman secimiyle miimkiindiir.

On eleme asamasindan ise yerlestirme safhasina kadar personel secim
sisteminin tiilm asamalarinin bilimsel bulgulara gore diizenlenmesi, psikoteknik
test secim ve degerleme sisteminin olusturulmasi ve adaylarin testler yardimi ile
analizine olanak veren bir sistemin kurulmas: secim siirecinde dogru kararlar
verilmesine olanak saglayacaktir. secim siirecinin basariyla yiiriitillmesi ve en
uygun adaymn ise alinmasi, sonucta Kisi-is uyumunun gerceklestirilmesi
isletmenin temel hedeflerinden birisi olmak zorundadir. Bu hedefe ulasabilmek
icin bati iilkelerindeki isletmelerin cogu yeni yaklasim ve teknikleri
uygulamakta, uzun yillardir psikoteknik yontemden de genis bicimde
faydalanmaktadirlar. Psikoteknik yontem, psikoteknik testler yardimi ile belirli
amaclarla Kisilerin davramgsal ozellik, yetenek ve Kisiliklerini analiz etmeye

doniik bir bilim dahdir.
Isletmeler tarafindan gerceklestirilen personel secim siirecinde,

sistematik bir yontemle, adaylarin bilissel, fiziksel ve Kisilik o0zelliklerinin

ayrintili olarak incelenmesi ihtiyaci, ozellikle batil iilkelerde yogun olarak

vil



kullanilan bir yontem olan psikoteknik yontemin etkililigini giindeme
getirmistir. Bu nedenle arastirmada; psikoteknik yontemin personel se¢im
siirecindeki onemi konusunda literatiir taramasi gerceklestirilmistir. Ayrica
personel secim siirecinde kullanilan klasik ve modern secim yontemlerinin

karsilagtirilmasi ve aralarindaki iliskiler degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: 1) Psikoteknik Yontem 2) Personel Se¢imi

3) Psikolojik Testler
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ABSTRACT

Master’s Thesis
The Role Of Psychotechnical Tests In The Effectivity Of Personnel Selection

Process

Demet OZCAN

Dokuz Eylul University
Institute Of Social Sciences
Human Resources Program

It is a incontrovertible fact that success of today’s business is dependent
on its staff’s competencies. One of the biggest problems that business encounter
is to find a well-qualified employee, to keep them within the business and to
establish the coordination between staff and duty. Success of employees’ firstly

depends on the choice of the right employee for the right duty.

Organizing all the phases, from pre-elimination to placement, according
to scientific evidences, establishing psyschotechnical tests and election systems
and generating a system which enables the evaluation and analyses of the
candidates according to these tests will provide taking correct decisions
throughout the election process. One of the basic goal of a business must be to
establish employee-duty harmony which can only be achieved by perfectly
carried out election phase and employing the right candidate. In order to
achieve this goal, most of the western business carry out new approaches and
techniques. For many years these business also benefit broadly from
psychotechnical methods. Psychotechnical method is a branch of science which
addressed to analyze one’s behavioral characteristics, capabilities and

personalities for definite goals by the help of the psychotechnical tests.
Effectiveness of the psychotechnical method, which is a commonly used

method by the western business, come to agenda due to necessity of detailed

investigation of candidates cognitive, physical and personality
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characteristics throughout the candidate election process by a systematic
method. Due to that, in the research, literature scanning is done on the topic of
importance of the psychotechnical method in employee election process. Beside
this, the classical and modern election methods are compared and interrelations

are evaluated throughout the research.

Key World: 1) Psychotechnical Method  2) Personnel Selection
3) Psychological Tests
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GIRIS

Personel se¢gme karari isletmenin istthdam edecegi yanlis bir personelin
isletmeye maliyetinin yiliksekliginin yaninda, 6zellikle gelismis lilkelerde gittikge
problem haline gelen geng niifustaki diisiise paralel olarak isgiicli arzinin azalmasi bu
konuyu daha da 6nemli kilmaktadir. Ayrica gelismis llkelerde sosyal haklardaki
ilerleme ve haksiz isten ¢ikarmalarin firma imajina yaptig1 olumsuz etki de personel

seciminin 6nemini gdsteren bir bagka boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanin is ortamina uyumu, i$ doyumu ve mutlulugunun temel kosulu,
personelin kendi yetenek, beceri, kisilik Ozellikleri ve degerler sistemine
uygunlugudur. Bireysel ayriliklar kuramindan hareketle, insanlarin farkh
Ozelliklerinin saptanmasinda yalnizca diploma ve referanslar1 yeterli olmayip,
bilimsel se¢me yontemlerine ihtiya¢ vardir (Sinangil, Handan Kepir, Personel
Seciminin Onemi ve Tiirkiye’deki Uygulamalar, Editdr: Suna TECRUZ, Endiistri ve
Orgiit Psikolojisi, Tiirk Psikologlar Dernegi ve Kalite Dernegi Ortak Yayini, 2006).

Giderek yogunlasan rekabet sartlari, artan ekonomik ve sosyal ihtiyaglar
isletmelerin diger iiretim elemanlarin1 oldugu kadar iiretim ve etkinligi dogrudan
ilgilendiren personeli de etkin ve verimli bir bicimde kullanma zorunlulugunu
giindeme getirmektedir. Calisan personelin yetkinligi, isletmedeki tiim faaliyetlerin
verimliliginde etkili olacaktir. Bunun bilincinde olan isletmeler, personel se¢imine

giderek artan bir sekilde 6nem vermeye baslamislardir.

20. yiizyilin bagindan beri gelismis sanayi toplumlarinda giindeme gelen ve
tilkemizde de son yillarda {izerinde fazlasiyla durulmaya baslanan ¢alisma ortaminda
insan unsurunun rolii ve 6nemi, iiretim etkinligi dogrudan ilgilendiren faktor olarak

Oonem kazanmaya baslamistir (Buyruk, 1993; 48).
Giliniimiiz isletmelerinin karsilastigi en 6nemli sorunlardan biri nitelikli

eleman bulmak, bu kisileri isletmede tutabilmek ve gorevle personel arasindaki is

uyumunu saglamaktir. Glinlimiiz isletmelerinin basarisinin ¢alisanlarin yetkinligine
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bagl oldugu tartisilmaz bir gercektir. Calisanlarin basarist ise dncelikle isletmede
uygun ise uygun eleman se¢imiyle miimkiindiir. Iyi bir personel se¢im sistemi, isin
gerektirdigi yetenek, ozellik ve kisilik yapisindaki isgdrenin adaylar arasindan
bulunup ise alinmasini gerektirir. On eleme asamasindan ise yerlestirme safhasina
kadar personel secim sisteminin tiim asamalarinin bilimsel bulgulara gore
diizenlenmesi, psikoteknik test se¢im ve degerleme sisteminin olusturulmasi ve
adaylarin testler yardimi ile analizine olanak veren bir sistemin kurulmasi se¢im

stirecinde dogru kararlar verilmesine olanak saglayacaktir.

Personel secimi sirasinda personelin yetenek ve ozellikleri ile isin gerekleri
arasinda denge saglanamadig takdirde isletmenin kaybi biiyiik olacaktir. Oyleyse
secim silirecinin basartyla yiiriitiilmesi ve en uygun adayin ise alinmasi, sonucta kisi—
is uyumunun gergeklestirilmesi isletmenin temel hedeflerinden birisi olmak
zorundadir. Bu hedefe ulasabilmek icin bat1 iilkelerindeki isletmelerin ¢ogu yeni
yaklagim ve teknikleri uygulamakta, uzun yillardir psikoteknik yontemden de genis
bicimde faydalanmaktadirlar. Psikoteknik yontem, psikoteknik testler yardimi ile
belirli amaglarla kisilerin davranigsal 6zellik, yetenek ve kisiliklerini analiz etmeye
doniik bir bilim dalidir. Ozellikle isletme ydnetiminde kisi-is uyumuna déniik
calismalarda kisi degerleme ve bazi bireysel oOzellikleri analiz etmek amaciyla
yararlanilan psikoteknik yontemin Ol¢lim araci 6zel olarak gelistirilmis testlerdir.
Psikoteknik yontemde, 6zel olarak gelistirilmis olan testler degisik insan kaynaklar1
uygulamalari i¢in bir degerleme, karsilagtirma ve tahmin aracidir. Testlerin sonuglari
genellikle sayisal oldugu i¢in yorumu ve Kkisilerin karsilastirilmas: da kolay

olmaktadir.

Ulkemizde son yillarda ilgi toplayan ve yeni yeni uygulama alani bulan
psikoteknik secim yontemi, geleneksel personel se¢cim yontemine bir tepki olmaktan
ziyade onu tamamlamak, bilimsel yonden gelistirmek ve adaylar1 daha objektif bir
bicimde degerleme amacini giitmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci psikoteknik
yontemin personel seciminde kullanilmasinin, isletmelerin kisi-is uyumunu

saglamalarinda 6nemli bir etken oldugunu ortaya koymaktir.
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BIiRINCi BOLUM
I. PERSONEL SECIM SURECI

I.1. isletmelerde Personel Secimi ve Onemi

Stirekli degisim ve gelisim i¢inde olan giiniimiiz toplumlarinda isletmelerin
bu degisim ve gelisime ayak uydurma zorunluluklari dogmustur. Bu zorunluluk,
isletmelerde gorevlerin ve gorevlerin gerektirdigi niteliklerin siirekli degismesine
neden olmaktadir. Bir gorevin ilk durumuna uygun niteliklere sahip personel,
gorevin niteligi  degistiginde sahip oldugu nitelikleri bu yeni goreviyle
uyumlastiramadiginda basarisizliga ugramaktadir. Bu durumda yapilmasi gereken,
bu tiir gorevlere personel alirken gorevin o anda gerektirdigi niteliklerin yani sira
degisimlerin gerektirdigi niteliklerin de goz Oniine alinarak daha nitelikli ve

gelismeye acik personelin secilmesidir (Basaran, 1985; 72).

Bugiin, yasamin1 devam ettirmek, biiyiimek, verimli ve etkin olmak gibi
amagclar1 olan isletmelerde ise yeni alinacak personelin, isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklere sahip olmasi bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Secilen bireylerin
kendilerine verilen islerde basarili olmalari, se¢cim islemlerinin bilimsel yontemlerle
gergeklestirilmesine baghdir. Dolayisiyla personel secim isleminin amaci, isi
yapacak kisinin yetenek ve nitelikleriyle, isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler

arasinda uyum saglamaktir (Kepir, 1984; 5).

“Isletmeye uygun elemanlarin arastirilmasi ve secilmesi, isletmenin yasayip
gelismesi i¢in ¢ok Onemli bir insan kaynaklar etkinligidir” (Palmer ve Winters,
1993; 69). Personel secimi, personel yonetiminin en 6nemli siirecidir. Bu siirecin
etkinligi personel yonetiminin diger fonksiyonel alanlarinin etkinligini de etkiler ve
onlardan etkilenir. Gergekte personel segme, personel yonetiminde bagar1 saglamanin
on kosuludur. Ciinkii personel segmede yapilan hatalarin sonradan diizeltilmesi ¢ok
gii¢ ve pahali oldugundan, titiz ve dikkatli olmak gerekmektedir. Bu agiklamalardan
da anlasilacagi gibi, personel se¢gme islevi son derece pahali ve uzmanlik isteyen giic

bir istir. Ac¢ik pozisyonlara en uygun kisilerin seg¢ilmesi personel ya da insan



kaynaklar1 yoneticilerinin 6nemli islevleri arasinda yer almaktadir. Agik pozisyonlara
geregi gibi yerlestirilen kisiler, isleri ve igyerleri lehinde tutumlar gelistirebilir,
islerini daha yiiksek moralle yapabilirler. Tersine eger uygun olmayan kisiler secilir
ve yerlestirilirse, sonugta biiyiik olasilikla personelde bir hayal kirikligi, diisiitk moral

ve yiiksek bir isgiicii devri dogabilecektir (Aktaran, Oztiirk, 1994; 7).

Tiim bu aciklamalara dayanarak personel secim siirecinin amaglarini

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Aktaran, Oztiirk, 1994; 9):

e Gereksiz harcamalar1 6nlemek,
e Bagvurular elemek,

e Islere uygun insan bulmak,

e Insanlara uygun is bulmak,

e Maliyeti diisiirmek,

e Karlilig1 artirmak,

e Adaylar1 segmek,

e Adaylarin niteliklerini 6lgmek,
e s basarisini tatmin etmek,

e Hizmeti¢i egitim giderlerini azaltmak.

Ozetle personel segiminde asil amag; is analizleri sonucunda belirlenen isin
Ozelliklerine en uygun olan kisilerin, kisisel 0Ozellik ve yeteneklerinin

degerlendirilerek secilmesi olarak tanimlanabilir (Topsever vd., 1992; 25).

I.1.1. Personel Se¢imi Nedir?

Fiziksel ve psikolojik farkliliklar, farkli pozisyonlar1 dolduracak insanlarin
secimine ihtiyag dogurmustur. Arastirmalar, mesleklerin daha karmagik hale
gelmesiyle birlikte, bireysel farkliliklar nedeniyle verim farkliliklarinin daha belirgin
hale geldigini ortaya koymustur (Cascio, 2003; 241). Dolaysiyla bireysel
farkliliklarin 1iyi irdelenmesi ve uygun pozisyona yonlendirilebilmesi i¢in se¢im

slirecinin 1yi isletilmesi gerekmektedir.



Secim, verilerin organizasyonel ve dis kosullar ¢ercevesi i¢inde, bagvuranlar
arasindan isin gereksinmelerine daha uygun olmasi muhtemel adaylarin yoneticiler
tarafindan secilmesi siirecidir (Duman, 1999; 3). Bu siire¢, eleman ihtiyaci ile

baslayan, secilen kisinin isletmeye kabulii ile sonlanan bir dizi ¢aligmay igerir.

Secim, karsilikli karar vermeyi gerektiren bir siirectir. Isletme, bireye is teklifi
yapip yapmama ve teklifin neleri kapsayacagi konusunda karar verirken, aday
teklifin kendi istek ve amaclarina uygun olup olmadigini irdeler (Stoner vd., 1986;

339).

I.1.2. Personel Seciminde Dikkat Edilmesi Gerekenler

Personel se¢imi isleminin basarili olabilmesi i¢in yoneticiler, isgdren se¢imini
gerceklestiren kisiler, potansiyel aday kitlesini olusturan kisileri ¢ok iyi tanimali,
kisileraras1 karsilastirmalar yapabilmeli ve ise en uygun olan adayr almalidir.
Adaylar1 tanimanin en basit yolu kuskusuz; goriisme ve adaylar hakkinda gereken
bilgileri toplamadir. Ancak adaylarin goriiniis ve bazi tespit edilebilir 6zellikleri
(egitim, tecriibe gibi) birbirlerine ¢ok yakinsa elemenin hatasiz yapilmasi i¢in daha
objektif sonuclar verebilen yontemlerden yararlanmak gerekebilecektir. Bu durumda
secim sisteminin etkinligi once uygun bir potansiyel aday grubuna sahip olmaya,
daha sonra da aday grubundaki bireylerin yeterli sekilde degerlenmesine baglidir

(Erdogan, 1990; 10).

Isletmenin biiyiime ve gelisme hedeflerini gergeklestirmek amaciyla personel
politikalar1 dogrultusunda personel se¢imi ve ise alma 6nem kazanir. Ihtiyag
dogrultusunda personel alimi, igletmenin ve yeni ise baslayan personelin amacina
yonelik olumlu sonuglar yaratir. Personelin bilgi ve yeteneklerine uygun olmayan bir
iste istihdam edilmesi, mutsuzluk ve tatminsizlik yaratabilir, dolayisiyla isten

ayrilmalar nedeniyle yliksek isgiicii devriyle sonuglanabilir.

Goriildiigi gibi diizglin yapilmayan sec¢im siirecinin sonuglar1 isletme

acisindan da birey agisindan da son derece yikici etkiler yaratabilir. Bu nedenle



personel se¢im islemi ile adaylar arasindan almnip, isletmenin biinyesine dahil
edilecek kisinin miimkiin oldugunca iyi taninmasi zorunludur. Bu tanima, bireyi
secim islemi sirasindaki 6zellikleri ile tanima oldugu gibi gelecekte ne yapabilecegi
seklinde de olabilir. Ayrica kisinin yapacagi ise uyum saglayip saglayamayacagi da
aragtirtlmalidir. Bunun yaninda personel seciminde, kisinin hangi isi yapmak, ne tiir
iliskileri gergeklestirmek iizere secileceginin kararlastirilmasi; daha sonra bu isi
yapmak i¢in alinacak olan kisilerde ne tiir 6zelliklerin aranacaginin kararlastirilmasi
ve personel adaylarindan gerekli Ozelliklere sahip olanlarin bulunmasi ve ise
alinmas1 gerekir. Bu siirecte 6zel bir se¢im sisteminin kurulmasi, iggoren adaylarinin
saptanmasindan, se¢im isleminin gergeklesmesine kadar yapilacak degerleme ve
secme isleminin Onceden belirlenmesi siirecin basarili sonucglanmasina neden

olacaktir (Erdogan, 1990; 11).

Personel secimi sirasinda gereken onemin gosterilmemesi personelin is ve
isletmeden, isletmenin personelden beklentisinin karsilanmamasi nedeniyle
uyumsuzluk ve verimsizlik yaratabilir. Bu nedenle personel se¢imi sirasinda 6nceden
belirlenmis sistematik bir siire¢ izlenmeli ve ihtiya¢ duyulan pozisyonda aranan

niteliklere sahip adaylarin istihdami saglanmalidir.

1.2. Personel Secim Siireci

Personel se¢im siireci, eleman ihtiyact ve ise eleman daveti ile baslayan,
secilen iggdrenin igletmeye ve ¢alisacagi boliime kabulii ile son bulan bir dizi 6zel
calismanin biitlintidiir (Silah, 2005; 179). Bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetim
calismalar1 planlama ile baslar, is analizi ve tanimlariyla sekillenir ve dinamik bir
fonksiyon olarak personel bulma ve se¢gme yoluyla devam eder (Sabuncuoglu, 2000;
71). Personel se¢im isleminde ¢ift tarafli bir karar s6z konusudur. Hem isletme hem

de personel aday1 karar vermek durumundadir (Oztiirk, 1994; 35).

Se¢me siirecindeki en 6nemli nokta, isin basariyla gerceklestirilmesinde
gerekli olan kisisel ve isle ilgili hangi niteliklerin belirleyici olacaginin saptanmasidir

(Palmer ve Winters, 1993; 76).



Isletmelerin eleman aliminda izledikleri yollar ¢ok gesitlidir. Baz1 isletmeler
yeni eleman alirken sadece bir dngdriisme yapip bu goriismenin sonucuna gore,
bazilar1 isin gerektirdigi bilgilerin adaylardaki diizeyini saptamak icin bilgi sinavi
yaparak, bazilar1 ¢esitli ig¢i bulma kuruluslarinin 6nerilerine gore isgoren almaktadir.
Yeni personel aliminda ¢ok ¢esitli siireglerin olmasina ragmen, iyi bir se¢im
sistemine sahip oldugu sdylenen kuruluslarin uyguladig1 standarda yakin bir siire¢

vardir (Erdogan, 1990; 12).



Fiziksel Yetersizlikler ve Olumsuz Genel izlenimler

Adaylarin Kabulii

Olumsuz Kisisel Durumlar

On Gériigsme

YETERSIZ TEST SONUCLARI

Bilgi ve Bagvuru
Evrak Incelemesi

Olumsuz ikinci izlenimler

TESTLER

Gecmisin Basarisiz Olmasi

Miilakat

Olumsuz Karar Verme

Adaylarin Mesleki
Gecgmisleri
Hakkinda
Arastirmalar

ilk Segimin
Yapilmasi

Kabul Edilebilir
Adaylarin listesi

Fiziksel Uyumsuzluk

Boliim
Sorumlusunun
Son Seg¢im Kararini
Vermesi

REDDETME

Sekil 1: Uhrbrock Dereceli Se¢im Siireci
(Kaynak: Eren, 2000; 311)

Fiziksel Muayene

KABUL ETME

A

Sekil 1’deki uygulama siireci geneldir. Bazi isletmeler boyle bir siireci

tamamlamak durumundayken, bazilar1 da bu sistemin belirli dilimlerini degerleme




disinda birakabilirler. Personelin se¢imi ve ise yerlestirilmesinde bdyle bir sistemin
kullanilmasi1 halinde se¢im isleminin tutarli veya etkili oldugunu sdylemek dogru
olmayacaktir. Secimin etkinligini belirleyen faktor, bu sistemin her bir diliminin
islevselligini saglamak ve dilimler arasi iligskiyi anlamli bir sekilde kurmaya baglidir

(Erdogan, 1990; 12).

Her bir dilimin etkinligi, adaylar1 dilimlerin istedigi Olciilere ve objektif
kistaslara gore degerlemekle saglanir; dilimler arasi iligkinin anlamlilig1 da her bir
dilimin digerini tamamlamasi saglanarak gergeklestirilir. Sekildeki se¢im sisteminin
ilk basamagi; adaylarla ilk goriismenin yapilmasi, bazi personel politikalarina
uygunlugu acisindan adaylarin degerlendirilmesi islemidir. Bu bdliimde adaylar
arasindan istenen genel sartlara uymayanlar elenecektir. Ornegin, bir isletme belirli
bir is tecrilibesi istemisse, bu sartlara uymayan adaylarin elenmesi gerekecektir. Bu
elemeden sonra se¢im smavina gegilecektir. Se¢im smavi esnasinda adaylarin ise
uygunlugunu kesin olarak degerlendirecek secim dilimidir. Burada isgéren
adaylarmin bilgileri, yetenek ve ozellikleri yoniinden degerlendirilmesi, ise uygun
olanlarin belirlenmesi gerekir. Bu evreden gecen adaylar esas itibariyle ise alinacak
olan adaylardir. Daha sonra se¢im smavinda basarili olan adaylarla ilgili olarak
mesleki arastirma yapilacak, gerekli ozelliklere sahip olan adaylar se¢im servisi
tarafindan degerlemeye alinacaktir. Se¢im servisinin sectigi adaylar ilgili boliim
yoneticilerince de degerlendirilecek ve bu suretle se¢cim sonucu kesinlestirilecektir

(Erdogan, 1990; 13).

1.2.1. is Analizi

Isin gereklerine uygun isgoren secebilmek igin yapilacak ilk ¢alisma, is ve
yetenek analizleri yapmak olmaktadir. Boylece isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve
ozellikler saptandiktan sonra, bu is yetenegi ve becerisini 0lgen testleri iceren bir test

bataryasi gelistirilir (Silah, 2005; 178).

Is analizi, bir isin Ogeleri ile onun cesitli etmenler bakimindan iginde

bulundugu durumu ve diger islerden isin farkliligini ortaya koyan bilimsel ve teknik



bir ¢alismadir (Aktaran, Aldemir vd., 2004; 66). Kaynak’a gére (1990; 142) ise, “Is
analizi, isin yapilacak 6zelliklerini ve onu yapmakla yiikiimlii kimsenin sahip olmasi
gereken nitelikleri belirlemek amaciyla isi temel Ggelerine boliip ayiran ve elde
edilen bilgileri anlamli ve kullanilabilir bir yontemle tekrar biitiinleyen bir

yontemdir”.

Islerin cesitli yonlerinin tamimlanmasi ve kaydedilmesi ve isin yerine
getirilmesi i¢in gerekli olan becerilerin ve diger gereksinimlerin belirlenmesi stireci
olarak adlandirilan is analizi; bir igin Ozelliklerini, inceliklerini, gereklerini ve
calisma kosullarini c¢esitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alismadir (Schuler,
1995; 74). Is analizi ¢alismalar1 sonucunda isin ne oldugu, calisanin gorevleri ve
sorumluluklar1 ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/ fiziksel 6zelliklere sahip olmasi

gerektigi tespit edilir. Bir is analizinde (Tahiroglu, 2002; 111);

e Isin gerekleri nelerdir?
e s nasil yapilir?

e s ne zaman yapilir?

e s nerede yapilir?

e s neden yapilir? gibi temel sorulara cevap aranir.

Personel se¢imi agisindan is analizi ise, isin ayrintili olarak incelenmesidir.
Personel se¢imi agisindan is analizi, genel olarak personelin yapacagi is i¢in ihtiyac
duyacag1 niteliklerin saptanmasi, bireyin listlenecegi sorumluluga gore o6zelliklerin

belirlenmesidir (Aktaran, Oztiirk, 1994; 12).

Is analizinde kullanilan farkli ydntemler olmasina karsin, her orgiit icin
secilecek dogru yontemin oOrgiitiin spesifik ihtiyaclarina uygunlugu agisindan
degerlendirilmesi gerekmektedir. Is analizi siirecinde, personel segimiyle iliskisi

bakimindan ii¢ temel unsur vurgulanmaktadir (Topsever vd., 1995; 27):

1. Ise iliskin performansla ilgili él¢iitlerin belirleyiciligi,

2. Istenen bilgi, beceri ve yeteneklerin secilmesinde uygun kriterlerin gelistirilmesi,



3. Kalifiye elemanlarin se¢ciminde izlenecek yontemlere iligkin kararlar.

Ise iliskin gercekleri, onu olusturan ve biitiinleyen tiim faktdrleri bilimsel
olarak inceleme faaliyeti olan is analizine iliskin 6zellikler, is analizinin yapilma
amacina gore ortaya cikmaktadir (Ataay, 1990; 135-136). Is analizi siireci,
analizcilerin se¢imi ve egitimi ile baglar, analizin uygulanmasi ve denetimi ile son
bulur. Is analizi ¢alismalar ile eldeki bilgiler siirekli giincel tutulmalidir. Ciinkii
teknolojik ve organizasyonel birgok degisim is gereklerini de degistirmektedir

(Tahiroglu, 2002; 113).

Is analizi, isi kolaylastirmak ve yapilisi icin daha ekonomik yontemler
gelistirme amaci tagtyan metot etiitlerinden ve isin ne kadar zamanda yapilacagini
belirlemek igin yapilan is Olciimlerinden olusmaktadir. Isler hakkinda bilgi
saglamanin yollarindan birisi olan is analizi, metot olarak {i¢ temel bdliime
ayrilmistir: Goreve dayali, nitelie dayali ve davranisa dayali. Goreve dayali is
analizi; bireylerin veriler, insanlar ve yerler ile ilgili ¢alisan fonksiyonlarina
bakmalarin1 gerektirmektedir. Nitelige dayali is analizi; isin gerektirdigi yetenek, ilgi
ve fiziksel emek konularina odaklanmaktadir. Davranigsa dayali is analizi yaklasimi
ise; ¢alisanlarin insanlar ya da veriler ile ilgili olarak yerine getirecegi islevler ile

ilgilenmektedir (Drummond vd., 1995; 38).

Bu alanda en yaygin olarak kullanilan araclar, Harvey ve arkadaslar1 (1988)
tarafindan gelistirilen PAQ (Position Analysis Questionnaire) ve her Orgiitiin
ihtiyaclarma gore gelistirilen KSA (Knowledge, Skills and Abilities) dl¢iimleridir
(Topsever vd., 1995; 27).

Winters ve Palmer’e (1993; 43) gore is analizi, isleri birbirinden ayiran
sinirlar1 ve onlart meydana getiren farkli gorevlerin ayrintilarini belirten is taniminin
temelini olusturur. Is analizinden ve is tanimindan hareketle bir elemanin o isi en iyi

sekilde gergeklestirebilmesi i¢in sahip olmasi gereken nitelikler belirlenir.



Is analizi sadece personel talebini hesaplamak igin degil, is tanimi ve
isgiicliniin niteliklerinin belirlenmesi, ise alinmasi, yerlestirilmesi ve egitimi, licret
sistemlerinin olusturulmasinda kullanilan is degerlemesine yardimci olmasi, toplu
sOzlesme gorligmelerinde yardimer bilgi saglamasi ve giivenlik amaglarina yardime1

olmas1 amaciyla da yapilir (Aldemir vd., 2004; 70).

Is analizi calismalari ayrica is degerlemesi, norm kadro calismasi ve

organizasyon diizenlemesi gibi etkinliklerde de kullanilabilir.

Is Tamim ve insan - Ongériimleme
Kaynaklarmin nitelikleri - Aday bulma
- Secim
- Yerlestirme
- Degerleme
- Egitim
- Kariyer Gelistirme
- Giivenlik
- Sendikal Iliskiler

A 4

Is
Analizleri

A 4

A\ 4

Ucretleme

A 4

Is Degerlemesi

Sekil 2: Is Analizleri ile Insan Kaynaklar1 Islevleri Arasindaki Iliskiler
(Kaynak: Aldemir vd., 2004; 71)

Is analizi yapmak igin is analizini yapacak kisinin 6zel bir form olusturmasi
gerekir. Ayrica isletmenin yapisina ve Ozelligine gore yeni boliimler eklenebilir.
Olusturulacak is analizi formunda asagida belirtilen bilgilerin bulunmasi zorunludur

(Aktaran, Oztiirk, 1994; 13):

Isletmenin {invam

Is analizini yapan kisi ya da kisiler

Isin yapildig1 bdliim

e [sin linvan
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e Personelin ilk amirinin tinvani

e Genel olarak isin 6zeti

e Isin yapilis bigimi

e s icin kullanilan arag-gereg, makine, malzeme, yart mamiil vs.

e Gorev ve sorumluluklar (her sorumluluk ayr1 ayr1 ve dereceli olarak)
e Bireysel 6zellikler

e Isin gerektirdigi deneyim

e Analizi kontrol edenler ve diizeltenler

Fonksiyon Bilgi Gerekenler
Aragtirma ve Se¢cme Gerekli Ozellikler Sec¢im Olgiitleri
Egitim ve Gelistirme Calisanlarin Davranislart | Egitim Programlari
Degerlendirme ve Standartlar ve Performans | Degerlendirme ve
Rehberlik Rehberlik
Is Diizenlemesi ve Gorev ve Sorumluluklar | Siireklilik ve Esneklik
Organizasyonun Gelisimi
Is Degerlendirmesi ve Odeme Faktorleri Esitligi Gozeten Kararlar
Odemeler (Ucretleme)

Sekil 3: Is Analizinden Elde Edilecek Bilgi
(Kaynak: Palmer ve Winters, 1993; 45)

Sekil 3’te de goriildiigii {izere, is analizi ile isin en 1iyi sekilde
gergeklestirilebilmesi i¢in fonksiyon-bilgi-gereken belirlemesi yapilabilmekte ve ise
yonelik tespitler ortaya konmaktadir.

Is analizinin amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir (Tahiroglu, 2002; 112);

1. Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacin1 ve bu calisanlarin ihtiyaglarini

saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak,

2. Ise alimdaki kesin ve agik kriterleri olusturmak,
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Su andaki ya da gelecekte ortaya c¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,
Performans standartlarin1 belirlemek
Kariyer planinin saglikl bir sekilde yapilmasini saglamak

Olumsuz calisma kosullarini ortadan kaldirmak

S A

Is degerlemesi icin her bir isin goreceli dnemini ortaya koymay1 saglayacak
temel bilgilere ulasmak

8. Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri saglamak

Is analizini gerceklestirecek kisinin belirli 6zelliklere sahip olmas1 beklenir.
Analistin sahip olmasi gereken dzellikler Uluslararas1 Calisma Orgiitii tarafindan su

sekilde ifade edilmektedir (Aktaran, Aldemir vd., 2004; 72):

“Is analizi ile ugrasacak kisinin ideal &zelliklerini ortaya koyabilmek igin
bugiline kadar sarfedilmis cabalar maalesef fazla basar1 ile sonu¢lanmamistir.
Bununla birlikte, nesnel bir goriisle yapilacak bir inceleme sonucunda analistlerin,
giiclii bir géz hafizasina, vasatin {istiinde bir zekaya, insanlarla dostga iliskiler kurup
bunu siirdiirme yetenegine, hukuk, sosyal ve ekonomik bilgilere ve arastirici
niteliklere sahip olmalar1 halinde basarili olacaklari varsayilabilir.”

Oztiirk’e gore (1994; 17) ise; analistin belirlenmesinde asagida belirtilen

Ozellikleri tasimasina 6zen gosterilmelidir:

1- Kisisel Nitelikler;
a. lyi goriiniislii olma
b. Baskalar ile iy1 gecinme yetenegi,
c. Anlayish ve sabirli olma,
d. Kolay iletisim kurma yetenegi,
e. Tarafsiz gorts,
f.  Sicak ve samimi bir kisilik
2- Diisiinsel Yetenekler;
a. Verileri analiz etme ve yorumlama yetenegi,
b. Isleyis planlarini diizenleme ve yiiriitme yetenegi,
c. Kendi basina ¢alisabilme yetenegi,

d. Sozciikleri anlama ve etkili olarak kullanma yetenegi
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1.2.1.1. Is Analizi Teknikleri

Bilgi toplamak iizere gergeklestirilen is analizinde birtakim tekniklerden
yararlanmak miimkiindiir. s analizinde veri toplama amaciyla kullanilan teknikler

asagidaki gibidir:

e Gozlem Teknigi

e Goriisme Teknigi

e Anket Teknigi

e Teknik Raporlar ve Kayitlarin incelenmesi
e Filmler

e Kritik Olaylarin Incelenmesi

[s analizinde veri toplama amactyla kullanilan tekniklere iligkin genel bilgiler

ve belirtilen tekniklerin olumlu ve olumsuz yonleri asagida agiklanmaya ¢aligilmistir.

a. Gozlem Teknigi

Calisma siirecinde bir igin nasil gerceklestirildiginin gorsel olarak izleme
yoluyla saptanmasidir. Isin nasil yapildiginin saptanmasi, beraberinde saptanan
ozelliklerin gozlem kayit formuna islenmesini getirecektir. Yapilacaklar, gbzlemler
kisa araliklarla ve sistematik olarak gerceklestirilmelidir. G6zlem teknigi is analizi
calismalar1 igin bash basina yeterli olmayacaktir (Ugurlu, Is Analizi, Is Tanimlar1 ve
Is Gerekleri, http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=51&pg=ks). Gozlem
teknigi ile is analizi i¢in gerekli bilgilerin saglanabilecegi isler tekdiize ve tekrarlanan

nitelikteki basit islerdir.
b. Goriisme Teknigi
Bu teknik, is analizinde giindelik isin gdzlenmesinden sonra is analizinin

tamamlanmasinda etkin rol oynar. Is analizini yapacak uzman, is analizinin

yapilacag is icin gerekli bilgileri ve isin yapildig1 ¢evresel kosullar1 personel ile
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yapacag1 goriismeler ile belirler. Is analizinde goriisme teknigi kullanilirken basarili

sonuglar alinabilmesi i¢in asagidaki ilkelere uyulmasi gerekir (Flippo, 1986; 116):

e Is analizi yapan kisi kendisini tanitmali ve ne icin orada oldugunu
aciklamalidir.

e Analist, isi analiz edilen kisiye ve isine ilgili davranmalidir. Samimi
olmayan bir tavirla calisandan dogru ve yeterli bilgi edinilmesi miimkiin
degildir. Calisan is analizi isleminin sonuglarinin kendisine zarar
vermeyecegi konusunda ikna edildiginde daha agiklikla ve daha samimi
olarak bilgi verebilir.

e Is analizi sirasinda calisana isin nasil yapilmasi gerektigi konusunda
oneriler yapilmamalidir. Is analizinde amag calisana isin nasil yapilmasi
gerektigi konusunda uyarilarda bulunmak degil, yapilan isle ilgili olarak
ayrintili bilgi toplanmasi ve bu bilgilerin tanimlanmasidir.

e Analist, is analizi yaparken calisanlarla etkili bir iletisim kurabilmek igin,
onlarin seviyesine uygun bir dil kullanmalidir. Her ¢evrenin ve isin
kendine 6zgii belirli mesleki terimleri ve anlatim big¢imleri olabilir. Bu
nedenle analist ise baslamadan Once calisanlari, isi ve isin
gerceklestirildigi calisma kosullarini incelemelidir.

e Is analizi amaciyla calisanlardan edinilen bilgiler oldugu gibi
kullanilmamali, bir kontrol siizgecinden gecirilmelidir. Is analizi
yapilirken temel kriter normal basarimla isini yapan kisilerin 6rnek
alinmasidir.

e Analiz sirasinda analist, analiz edilen is ile isi yapan kisiyi birbirine

karistirmamalidir.
c. Anket Teknigi
Belirli bir amagla, belirli kisilere yoneltilmis soru listesine anket
denilmektedir. Bu teknikte, personelden ve gdzetimcilerden igin evreleri ile isin

gergeklestirildigi ¢evreyi kapsayacak bir anketi doldurmalar istenmekte, ige iliskin

veriler bu teknik araciligiyla saglanmaktadir.
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Ozellikle is degerlemesi amaci ile yapilan is analizlerinde bu teknige
basvurulmaktadir  (Ugurlu, Is Analizi, Is Tammlann ve Is Gerekleri,

http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=51&pg=ks). Anket teknigi, is analizi

calismalarinda diger tekniklere gore daha kisa siirede ve daha fazla sayida personelin
katiliminin saglanmasi; anketi dolduran kisilerin isleri hakkinda ayrintili bilgiye
sahip olmalar1 nedeniyle is ve ¢evre kosullar1 hakkinda dogru ve biitlinleyici bilgi

edinilmesi agisindan yararhdir.

Ancak soru kagitlarinin hazirlanmasinda ve doldurtulmasinda yasanan
zorluklar anket tekniginin zayif yonlerini olusturmaktadir. Bu nedenle anket yoluyla
elde edilen bilgilerin goriisme teknigi ve diger tekniklerle desteklenmesi

gerekmektedir.

d. Teknik Raporlar ve Kayitlarin incelenmesi

Analizi yapilan islere iligskin yonergeler, teknik bilgiler, performans kayitlari,
egitim materyali, isin yapilmasinda kullanilan araglara iligkin el kitaplari, tretim
miktarlarina iligkin bilgiler vb. ile yonergeye uygun olmayan g¢alismalar sonucu
dogan bazi aksakliklar hakkinda verilen raporlardir. Ornegin; bir aracin bozulmasina

neden olan kullanis hatalar1 gibi (Oztiirk, 1994; 17).
e. Filmler

Isin tamann hakkinda sistematik bilgi vermesi agisindan filmler, is analizinde
en fazla yarar1 saglayan araclardandir. Bir ¢esit sistematik gozlem tiiriidiir. Bu teknik
pahali olmakla birlikte is etkinliklerini tiimiiyle gostermesi acisindan yararhidir
(Oztiirk, 1994; 17).

f. Kritik Olaylarin Incelenmesi

Belirli bir iste ya da is grubunda c¢alisanlarin is performansin1 olumlu ya da

olumsuz yonde etkileyen is davranist Oykiilerinin toplanmasini temel alan bu
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teknikte, kritik olaylar belirlenirken 6zgiin ve gdzlenebilir davraniglar olmasina,
davranisin olustugu baglamin tanimlanmasina ve bu davranisin isletme iizerindeki
olumlu ve olumsuz sonuglarinin belirlenmesine dikkat edilmelidir (Biiyiiksahin vd.,
2004; 201). Basarili ve basarisiz calisanlarin saptanmasinda rol oynayan Kritik
Olaylarin Incelenmesi tekniginde, ¢alisanlarmn izlenmesi iki hafta gibi uzun bir siire
aldigindan pratik bir teknik sayilmayabilir (Oztiirk, 1994; 17). Ayrica daha 6nce
sayfa 16’da belirtilen is analistinin tasgimasi gereken nitelikler bu teknigin

uygulanmasinda da gegerliligini korumaktadir.

1.2.1.2. is Analizinin Ciktilar1

Is analizi bulgular1 sonucunda Is Tanimlari, Is Sartnameleri ve Basari

Standartlarina ulagilir. Bu bulgular asagida ele alinmstir.

1.2.1.2.1. s Tamm

Is analizinin bir uzantis1 olan is tanimlar1, isin organizasyon igindeki yerini ve
onemini belirler. Is tanimlar, is analizi ile elde edilen bilgilerin sistematik ve bilingli
bir sekilde sunulmasidir (Tahiroglu, 2002; 113). is tanimu, is analizi ile saglanan
bilgilerle bir isin gorev, yetki, sorumluluklari, isin yapilis bigimi ve sirasinin
belirlenmesini ifade etmektedir (Flippo, 1986; 118). Palmer ve Winters (1993; 47) is
tanimindan en fazla yarar saglayabilmek i¢in is taniminin kisa olmasi, yoruma fazla
yer birakmamasi, isi tam ve kesin bir sekilde tarif etmesi, ifadelerde simdiki zamanin

kullanilmas1 gerektigini vurgulamigtir.
Is tanimmin amaclar asagida belirtilmistir (Tahiroglu, 2002; 113);
1. lIsin yapilma amacini belirlemek

Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar1 saptamak

Isin diger islerle iliskisini belirlemek

el A

Is sartlarini ¢alisanlar agisindan belirli hale getirmek
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Bu temel amaglarla yapilan is tamimlari; personel se¢iminde, personelin
yonlendirilmesinde, egitilmesinde ve performans degerlemesinde yararli olmaktadir.
Is taniminda dikkat edilmesi gereken dnemli bir nokta, is taniminin isi yapan kisiyi
degil, isin kendisini tanimlamasi ve bu tanimlamalarin agik ve anlagilir bir ifade ile

yapilmasidir (Tahiroglu, 2002; 113).

Is tamimu, isin organizasyon icerisindeki yerini ve 6nemini belirler. Isletme
icinde bir igin yapilma amaglarinin ve 6zellik isteyen is dilimlerinin belirlenmesi, isin
yapilabilmesi i¢in gerekli olan yeteneklerin ve sorumluluklarin saptanmasi, isin diger
iglerle ilgisinin belirlenmesi ve is kosullarinin personel agisindan belirli hale
getirilmesi is taniminin genel amacidir. Bu kapsam icinde yapilan is tanimi, yeni
personelin basarilarinin degerlendirilmesinde yararli olmaktadir (Aktaran, Oztiirk,

1994; 19).

Genel olarak bir gorevle ilgili islerin neler oldugunun ana cizgilerle
belirtildigi is taniminda, isin personele yiikledigi gorevler belirtilir. Daha sonra da isi
basarmak i¢in gerekli olan egitim diizeyi, deneyim, sorumluluklar, iligkiler, isin bir
iist yonetim kademesi, isin gerceklestirilmesi i¢in gerekli zihinsel ve bedensel ¢aba

ve is ortami kosullar belirtilir (Flippo, 1986; 119).

Personel se¢imine hazirlik ¢aligmasi olarak gerceklestirilen ve geregi gibi
yapilmis bir is taniminin olduk¢a faydali kullanimi séz konusudur. Is tanimlari
oncelikle is gereklerinin (sartnamesi) gelistirilmesinde ilk kaynaktir. Zamanla isle
ilgili olusabilecek degisiklikler dinamik olarak is tanimina yansitilirsa siirekli olarak
personel 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in kaynak olma 6zelligini korur. Yeterli bir is
tanimi insangiicii planlamasi1 ve adaylarin basvuru asamasinda 6n analizinin
yapilmas1 igin de faydali olmaktadir. Isin yapilmasi igin personelin iistlenecegi
sorumluluklart bilen personel planlamasi, bu bilginin 15181nda personelde aranacak
ozellikleri de saptayacaktir. Bu calismaya bagli olarak etkin bir aday kabulii
gerceklestirilebilecektir (Erdogan, 1991; 25).
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1.2.1.2.2. Is Sartnamesi (Personelin Nitelikleri)

Is analizi ile elde edilen sistematik bilgilere dayali olarak hazirlanan ve s6z
konusu isi gerceklestirecek kiside bulunmasi gereken temel nitelikleri iceren bir
calismadir. Is gerekleri, isin sadece belirleyici niteliklerini olusturan faktorleri

ayrintili bi¢imde inceler (Zobu, 2000; 20-21).

Is gerekleri is tanimlarindan farkhidir. Isin yapilabilmesi igin temel alinan
kisisel nitelikleri belirtir. Egitim, tecriibe, zihni ve bedeni yetenekler, sorumluluk,
calisma sartlar1 ve baskalariyla is iliskilerini kapsar. Is tanimlar isin profili iken, is

gerekleri isin istedigi ¢alisan profilidir (Tahiroglu, 2002; 113-114).

Is gerekleri c¢alismasinda calisanlarin is acisindan dort 6zelligi tespit edilir

(Tahiroglu, 2002; 114):

1. Fiziksel Ozellikler: Isin gergeklesmesi icin gerekli olan bedensel sartlar1,

2. Zihinsel Ozellikler: Planlama yetenegi, analitik diisiinme, hafiza, konsantre olma
vs. Ozelliklerini,

3. Duygusal ve Sosyal Ozellikler: Sosyal iliskiye agiklik, cevresi ile iyi iliski kurma,
kendini dinletebilme, vs. 6zelliklerini,

4. Davramgsal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne dlgiide davranisa yansittigim ifade

eder.

1.2.1.2.3. Basar1 Standartlari

Personel seciminin etkili olmasi i¢in basar1 standartlarinin da belirlenmis
olmasi gerekmektedir. Isin basar1 standardinin belirlenmis olmas ile personel secimi
sirasinda, personelin sahip olmasi gereken nitelikler ile basar1 standartlar1 arasinda
iligki kurulmasi miimkiin olabilecektir. Basar1 standartlari, isletmeye segilecek
elemanlarin isletmeye gore bireysel Ozelliklerinin saptanmasi, is analizleri
sonucundaki bilgilere gore diizenlenecek is tanimlarinin yapilmasi ve isin bireysel

sartnamesinin belirlenmesi ile gergeklestirilecektir (Oztiirk, 1994; 18-21).
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1.2.2. Personel Planlamasi

Personel planlamasi, isletmenin gereksinim duydugu isgiiclinii 6ngoériimleme
ve bu gereksinimi karsilamak i¢in gerekli igleri asama asama diizenleme siireci
olarak tanimlanabilmektedir. S6z konusu siirecin ana unsurlari, dogru sayida ve
nitelikte personelin dogru zamanda ve dogru yerde bulunup orgiitsel gereksinimleri

karsilamalarini saglamalaridir (Aldemir vd., 2004; 41).

Personel Istihdam Planlamasinin Dinamikleri

Sirketin Amaglari
ve Felsefesi

Ihtiyaglarin Degerlendirilmesi ve Onceden Gériilmesi

IC KAYNAKLAR DIS KAYNAKLAR

* Orgiitsel Faktorler * Niifus
* Pazar Kosullar1

Orgiitsel Gelisme ve
Y oneticilik Egitimi Aragtirma

Sekil 4: Istihdam Planlamasina Sistematik Bir Yaklasim
(Kaynak: Palmer vd., 1993; 33)
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Sekil 3’te de goriildiigl iizere personel planlamasi, degisen ekonomik, politik
ve g¢evresel kosullarda isletmenin personelle ilgili ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bu
ihtiyaglarin giderilmesi i¢in gereken programlarin ve politikalarin olusturulmasi
stirecini igermektedir. Personel planlamanin {i¢ temel alani; isletmenin personel
ihtiyaci, personel alimi ve personelin isletme iginde egitilip gelistirilmesidir. Isletme
basarisinin etkililiginde personel planlamasi temel taglardan birini olusturmaktadir.
Bu planlama diger personel etkinliklerinden 6nce yapilmalidir. Biitiin isletmeler
cesitli yontemlerle plan yapar. Ancak planin etkili olmasi planlamanin ihtiyag ve

kaynaklara uygun olarak yapilmasina baglidir (Winters ve Palmer, 1993; 31-32).

Bir baska tanimla personel planlamasi, isletme agisindan en yiiksek verimi
elde edebilmek icin gereken c¢alisan sayisini belirlemektir. Bu baslik altinda
degerlendirilebilecek iki veri bulunmaktadir; mevcut durumda isletmede ¢alisanlarin
sayistyla gelecek donemde ¢alismasi planlananlarin sayisinin saptanmasidir. Calisan
sayilariyla ilgili planlama yapilirken, ayn1 zamanda ihtiya¢ aninda degerlendirilecek
yedek calisan sayisinin da dikkate alinmas1 gerekmektedir. Yedekleme, hastalik, izin
gibi mazeretler ortaya ¢iktiginda her bir is i¢in, bu isleri yapabilecek bir ¢alisanin

bulundurulmasidir (Serbest, 2005; 18).

Personel planlamasi, orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, emeklik,
isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalarla, devamsizlik ya da diger
nedenlere iliskin simdiki ve beklenen bosalmalar, halihazirda veya gelecekte
beklenen genisleme ya da daralmalarla ilgili bir Ongorilyli icermektedir

(Sabuncuoglu, 2000; 29).

Personel planlamasi; bir yandan ¢evresel belirsizlik, rekabet kosullari,
teknoloji ve yasalardan olusan dissal faktorlerden, 6te yandan Orgiitsel strateji,
cografi farklilagma, mevcut isgiiciiniin 6zellikleri, bilgi sisteminin kalitesi gibi icsel

faktorlerden etkilenmektedir (Aldemir vd., 2001; 41).

Personel planlamasi, kisiler, isler, zaman ve para temel bilesenlerinden olusan

dinamik ve devamli bir siiregtir. Personel planlamasi, temel olarak organizasyondaki
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stratejik yonetim kararlarindan ve c¢evresel belirsizlik kosullarindan etkilenmektedir.
Personel planlamasinin organizasyon agisindan 6nemini vurgulayan nedenler

asagidadir (Sabuncuoglu, 2000; 29):

e isgiicli ihtiyaclarii 6nceden gorerek ihtiyaglarin buna gore karsilanmasinin
saglamak,

e isgiliciiniin bilgi ve becerisinden optimum verimliligin elde edilmesini
saglamak,

e Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,

e ihtiya¢ duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak,

e tiim organizasyonel kademelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligini

arttirmaktir.

Personel plani, igletmenin i¢inde ve disinda meydana gelen degisimlere karsi
duyarli olmalidir. Planlama siireci sirasinda teknolojik degisimler, emek pazarinin
durumu, yasal diizenlemeler ve benzeri konularda farklilasan kosullara gore uygun
adimlar atilabilmelidir. Ayrica planlama siirecinin kapsamli ve kesintisiz olmasinin
yaninda, yeterli sayida egitimli elemanin istihdam edilmesinde isletmenin diger

boliimleriyle biitlinliik olusturan bir yaklagim sergilenmesi 6nemlidir.

1.2.2.1. Personel Planlamasinin Amaclari

Personel planlamasinin orgiitsel amaclar1 olarak personelin etkin ve verimli
kullanilmasini saglamak ve daha doyumlu ve yetigsmis personele sahip olmak
belirtilmektedir. Personel planlamanin diger insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden
once ele alinmasi ve diger insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin etkin ve verimli
olabilmesi i¢in personel planlamasi yapilmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir

(Aldemir vd., 2004; 41).

Iyi bir planlama yapilan isletmede, personel kendisinden neler beklendigini,
nasil davranirsa ne tiir sonuglarla karsilasacagini bilmektedir. Personel, planlama

sayesinde gelisip ilerlemesinin ne ydnde olabilecegi konusunda fikir sahibi
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olmaktadir ve bu siirecte etkin olarak yer alabilmektedir. Bu baglamda personel
isletmedeki gelecegini kendisi ¢izebilmektedir. Boyle bir durum ise, personelin hem
gelisimine hem de doyumuna 6nemli bir katki saglamaktadir. Etkin ve verimli
personelin iy doyumuna ulastig1 diisiiniildiiglinde bigimsel planlamanin isletme
amaglarim1  gergeklestirme acisindan da Onemli katkilari  oldugu ileri

stiriilebilmektedir (Aldemir vd., 2004; 41).

1.2.2.2. Personel Planlama Siireci Asamalari

1.2.2.2.1. Ongériimleme

Planlama siireci icerisinde c¢evresel faktorlerin analizi ile bunlarin
degerlenmesi sirasinda elde edilen veriler ve bilgiler, orgiitsel amagclar ve stratejiler
15181 altinda insan kaynaklar1 arz ve talep Ongoriilerini gelistirmek i¢in kullanilip

degerlendirilmektedir (Bingol, 2003; 113).

Ongoriimleme, gelecek donemlerde isletmenin ne kadar personele
gereksinimi olacagini (personel talebi), bu donemde isletmenin ne kadar personeli
alacag1 (personel arzi) ve personel talebi ile arz1 arasindaki farkin tahmin edilmesine
yardimc1 olmaktadir. Ongdriimlemenin amaci, personel arziyla talebini uygun
bicimde eslestirmektir. Orgiitsel amagclardan verimlilik diizeyinde, 6rgiit yapisinda ve
i3 yapilarinda ortaya c¢ikabilecek degisiklikler personel talebini dogrudan
etkilemektedir. Personel planlama siirecinde bu faktorlerdeki degisimlerin yon ve
yogunluklarinin incelenmesi, sonradan da s6z konusu degisikliklerin ne miktarda ve
ne tiirde personel gerektireceginin ongdriilmesi gerekmektedir (Aldemir vd., 2004;

46).
1.2.2.2.2. Programlama
Personel planlamasinin bu asamasinda, insan kaynaklar1 arz ve talebi

arasindaki farka bakilarak bir faaliyet programlamasi yapilir. Arz ve talep

karsilagtirilmast sonucunda isletmenin insan kaynaklari ihtiyaci oldugu sonucuna
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variliyorsa, faaliyet programlamasinin aday toplama, se¢me, uyumlastirma ve egitim
verme konular1 {izerine yogunlastirilmasi beklenir. Tam tersine igletmede isgéren
fazlalig1 varsa, faaliyet programlarinin, bu sefer de isletmedeki insan kaynaklarini en
uygun sekilde azaltmak ve istenen denge konumuna ulastirincaya kadar gereken
diizenlemelerin yapilmasini1 kapsamasi beklenir. Yukarida agiklandigi sekilde insan
kaynaklar1 politikalarinin planlanarak yiiriirliige konmasina “faaliyet programlamasi”

denir (Akyiiz, 2001; 142).

Programlama faaliyeti, Ongoriimleme sonucunda elde edilen veriler
dogrultusunda plan amaclar1 gelistirilerek; bu amaglar dogrultusunda alternatif
programlarin hazirlanmas1 ve en uygun olanin uygulamaya konulmasindan

olugmaktadir (Aldemir vd., 2004; 46).

1.2.2.2.3. Degerleme ve Kontrol

Ongoriimleme ve programlarin  etkinligi ~ degerlendirilerek  gereken
degisiklikler saptanir ve bu dogrultuda Onlemler alinarak kontrol saglanmaya
caligilir. Degerleme ise; plan ve programlarin nasil yiriitiildiigline iligkin bilgilerin
elde edilmesiyle yapilir. Donem sonunda belirlenen amaclara ne dereceye kadar
ulagildigin1  saptamak amaciyla yil sonunda ya da belirli periyotlarla bilgi
toplanmalidir. Degerleme, bilgilerin toplandigi anda yapilmalidir. Degerleme ve
kontrol, personel planlamanin her ana ve ara asamasinda siirekli olarak yapilmasi

gereken bir faaliyet olarak belirtilmektedir (Aldemir vd., 2004; 46).

1.2.2.3. Personel Planlamasinin Etkinliginin Degerlendirilmesi

Personel planlamasinin mikro diizeydeki bir degerlendirmesi isletmeye dogru
zamanda, dogru konumda, dogru nicelik ve nitelikte personel saglayip
saglayamamasina bakilarak yapilabilmektedir. Makro diizeyde ise; isletmenin
personel gereksinimlerinin ne 6l¢iide dnceden dngdriimlenip dngdriimlenemedigine
ve degisen dis g¢evresel kosullara uyum saglamada yardimci olup olamamasina

bakilarak degerlendirme yapilabilmektedir (Aldemir vd., 2004; 62).

23



1.2.3. Personelin Saglandig1 Kaynaklar

Isletmeler ihtiyag duyduklari personeli, ya i¢c kaynaklardan ya da dis
kaynaklardan yararlanarak temin ederler (Sabuncuoglu, 2000; 70). Personelin hangi
kaynaklardan saglanacagi; isletmenin personel politikasina, yonetici 6zelliklerine,
yonetim tarzina, isletmenin parasal giiciine vb. gore degisiklik gosterir (Dinger ve

Fidan, 1999; 269).

1.2.3.1. i¢ Kaynaklar

I¢ kaynaklar, drgiitte halen calisan isgorenleri ifade etmektedir. Bu kapsamda
insan giici  gereksinmesinin ¢esitli yontemler ve araglar kullanilarak mevcut
isgorenler ile giderilmeye calisilmasi, yani i¢ kaynaklarin degerlendirilmesi sz

konusudur (Can vd., 1995; 107).

Ihtiyag duyulan personelin isletme iginden karsilanmasmin maliyeti diisiik
olacagindan avantajlidir. Ayrica isletme iginden personelin saglanmasi mevcut
calisanlarda bir motivasyon unsuru olusturacaktir. isletme iginde bulunan personel

hakkinda ilk elden bilgiye sahip olunacagi i¢cin dogru kararlar verilebilecektir.

Ihtiya¢ duyulan personelin isletme iginden karsilanmasinin dezavantajlar1 da
bulunabilir. Isletme i¢inden birinin yiikseltilmesi, yiikselemeyen diger c¢alisanlarda
olumsuz etkiler yaratabilecegi gibi, calisma ortaminda huzursuzluklara da neden

olabilir.

Informal arastirmada bos pozisyon ile bu pozisyonu dolduracak adaylar, ilgili
birim ydneticisi ve insan kaynaklar1 boliimii yetkililerin goriismesi ile belirlenebilir.
Isgoren acig1 bulunan béliim yoneticisi, bu gereksinmesini insan kaynaklari birimine
bildirir ve bu kadro icin olasi adaylar hakkinda goriismede bulunur. Adaylarin
belirlenmesi i¢in arastirma, ilgili boliim yoneticisi tarafindan gercgeklestirilir. Boliim
yoneticisi ya ilk tercihini yaptigi isgoren ile goriisiip is teklif eder ya da birkag

isgoren ile gorliserek begendigi adaya is teklifinde bulunur. Her ne kadar bu yontem
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oldukca yaygin olarak kullanilsa da, bagvuru olanaginin engellenmesi, bos pozisyon
icin istekli olan diger kisileri gozardi etmesi bakimindan -elestirilmekte ve

calisanlarda rahatsizlik yaratmaktadir (Sabuncuoglu, 1997; 98).

Beceri envanteri (skill inventory), calisanlarin niteliklerini ayrintili olarak
gosteren listelerdir. Beceri envanterleri, isgérenin orgiit iginde yiikseltilmesini,
yeteneklerinin degerlendirilmesini, orgiitte duyulan ve ender rastlanan becerilerinin
ortaya ¢ikarilmasin1 ve c¢alisana dolayli olarak yiiksek moral verilmesini saglar.
Beceri envanterleri, gerek mevcut calisanlarin gerekse Orgiite alinmalar1 tasarlanan
yeni elemanlarin becerilerini listelemek i¢in kullanilabilir (Martin, 1978; 103).
Orgiitte bos pozisyon ortaya ¢iktiginda, bu envanter dikkatlice analiz edilerek
pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tasiyan basvuru sahibi, listeden elde edilir

(Agikalin, 2000; 105).

Is bildirimi ise, orgiitteki tiim ¢alisanlara, drgiit biilteni ya da ilan panolari
aracihigi ile acik isler hakkinda bilgi verilmesini icermektedir. Is bildirimi ile seffaf
bir iggéren bulma iglevi gergeklestirilerek, esit istihdam ilkesi yasama gegirilir; tim
calisanlara bos pozisyon igin aday olma olanagi saglanir (Aktaran, Oriicii, 2002;

122).

a. Terfiler

Terfi, calisan bir kiginin yapmakta oldugu isine gore daha fazla sorumluluk,
prestij, beceri, licret artis1 vb. yararlar saglayan bir kadroya gecmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Terfi kavrami, yiikselme ve ilerleme olarak iki temel bigimde

ortaya ¢ikmaktadir (Paksoy, 1990; 102).

Terfi isleminde ¢esitli nedenlerle (6liim, istifa, nakil, isletmenin biiylimesi
gibi) bosalan kadrolarin, isletme igerisinden doldurulmasi s6z konusudur.
Calisanlarin calistiklar1 boliimlerde gecirdikleri siireler goz Oniine alinarak terfi
yapilabilir. Calisanlar arasinda en kidemli olanin bosalan kadroya getirilmesi

“kidem” esasina gore terfinin gergeklestirilmesi demektir. Bunun yaninda kisilerin
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calisma durumlan, kisilik, tutum ve davranmiglarinin periyodik olarak iistleri
tarafindan degerlendirildigi “sicil” esasina gore de ylikselme ve ilerleme ¢aligmalari
yapilabilmektedir. Yine c¢alisanlarin ¢esitli metotlarla yetenek ve basarilarinin
Ol¢iillip degerlendirildigi liyakat sistemine gore de terfi yapilmaktadir. Son olarak bu
yontemlerin degisik kombinasyonlarinin kullanildigi “karma” sistemlerde terfi

islemleri gergeklestirilmektedir (Paksoy, 1990; 102).

b. Transferler

Yatay bir hareketliligin s6z konusu oldugu transfer, isletmede bir gorev
bosaldiginda baska bir elemanin bu géreve atanmasidir. I¢ transfer yoluyla isgdren
saglama isletme agisindan hem ucuz hem kolay bir yontemdir. Boylelikle isletmede
diger calisanlarla uyum sorunu yagsanmasinin oniine gegilebilmektedir (Sabuncuoglu,

2000; 77).

c. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin tamamimnin bir biitiin olarak yetki ve sorumluluklariyla
beraber personele verilmesidir. Diger bir tanimla, ¢alisanlarin gerekirse islerinde
degisiklik yaparak is tatminini fazlalastirmak, verimliligi artirmak, kisisel basar1 ve
gelisime imkan yaratmak icin daha fazla sorumluluk almayi gerektirecek konular
bulmaktir. Is zenginlestirmede geri besleme ¢ok onemlidir. En etkili geri besleme is
ile isi yapan arasinda gerceklesir. Isin tamamlanmasiyla gérevi yerine getiren
personel ne kadar iyi oldugunu, nereye kadar gelebildigini ve degerinin ne diizeyde
oldugunu geri beslemeler sayesinde Ogrenir. Geri besleme olumlu yonde olmasi,
personeli motive ederek daha iyi calismalar ¢ikartmasii saglar (Carell vd., 2000;

114).

d. Is Genisletme

Is genisletilmesi, calisanin bir isi tamamlamasi i¢in yapmasi gereken gdrev

sayisindaki artistir. Is genisletilmesindeki temel amag, calisamin is tatminini
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yukseltmek amaci ile bir isin sikict ve monoton yoOnlerini azaltmaktir (Carell vd.,
2000; 114). Islerin yatay olarak yeni gorevlerle yiiklenmesi, yani is genisletme
siirecinde islerin kapsami sadece yapisal Ozellikleri ayn1 olan diger bazi gorevler
eklenerek genisletilmesi s6z konusudur. Yapilan isin giiclik derecesi, kisiye
sagladig1 sorumluluk duygusu, kullanilan becerilerin ¢esitliligi ayn1 kalmakta, diger
bir deyisle kisinin yaptig1 isi olusturan gorevlerde nitel degil nicel bir degisiklik
saglanmaktadir. Aslinda is genisletme kavraminin is dizayn1 ¢aligmalarinin
evrimindeki katkilar1 yadsinamazsa da, uygulamadaki ornekler ve konuya iliskin
bilimsel ¢aligmalarla bu teknigin, tek basina uygulanmasi halinde verimlilik yerine

tiretimin kalitesini de gelistirdigi saptanmistir (Kaynak, 1998; 47).

e. Rotasyon

Calisanlarin sistematik bir bigimde bir isten baska bir ise aktarilmasi
siirecidir. Amag is Ozellestirilmesi sonucunda gelisebilecek olan calisanin is
tatminsizligini en diisilk seviyeye getirmektir. Kisinin 6nceden belirlenmis bir
programa ve bu programda Ongoriilen siirelere gore, o anda yaptig isle ilgili diger
baz1 faaliyet ya da gorevlere gecisi ve bunlar1 sirasiyla gerceklestirmesi olarak

tanimlanir (Kaynak, 1998; 46).

1.2.3.2. Dis Kaynaklar

Isletmedeki personel ihtiyacinin her zaman i¢ kaynaklarla saglanmasi
miimkiin olamamaktadir. Bu durumda ihtiyacin isletme dis1 kaynaklarla giderilmesi

yoluna gidilecektir.

Personelin isletme dis1 kaynaklardan saglanmasi, isletmeye yeni bir bakis
acist kazandirir. Bu durum o6zellikle yonetici se¢ciminde kendini ¢ok daha fazla
hissettirebilir. Ciinkii, yetismis bir kisinin isletmeye dahil edilmesi, mevcut

personelin egitiminden daha ucuz bir maliyet olusturacaktir (Oztiirk, 1994; 30).
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D1s kaynaklardan eleman ihtiyaci karsilanirken 6nemli olan; hangi sekilde
olursa olsun elemanin bulunmasi degil, uygun elemanlarin kabul edilebilir
yontemlerle tedarikidir. Istenmeyen yoéntemlerle eleman ihtiyacim karsilamanin,
kurumun bir eleman kazanmasini saglamakla birlikte kurum imajin1 zedeleyebilecegi
de unutulmamalidir (Kaynak, 1996; 83). Yeni elemanlar1 isletmeye ¢ekmekte dnemli
bir faktdr, isletmenin kamuoyu gdziindeki imajidir. Iyi bir imaj isletmeye yeni

elemanlar kazanilmasina yardime1 olur (Palmer ve Winters, 1993; 72).

a. Resmi ya da Ozel istihdam Kurumlari

4857 sayil Is Kanunu (IK) m.90°da “is arayanlarin elverisli olduklari ise
yerlestirilmeleri ve ¢esitli isler i¢cin uygun is¢iler bulunmasina aracilik etme gorevi,
Tiirkiye Is Kurumunca (ISKUR) ve bu amagla gercek veya tiizel kisiler tarafindan

kurulan 6zel istthdam biirolarinca yapilir” denilmektedir (U¢um, 2003; 27).

Resmi istihdam kurumlari, isgiicli piyasasini diizenlemede merkezi hiikiimet
tarafindan yonetilen ve kar amaci giitmeyen kamu kuruluslar1 olarak
tanimlanmaktadir. Resmi istthdam kurumlarinin temel islevleri olan ise yerlestirme
ve issizlik sigortas1 yaninda meslek se¢iminde yol gostericilik ve danigsmanlik yapma
gibi gorevleri de mevcuttur (Lordoglu ve Ozkaplan, 2003; 83). Ulkemizde resmi
olarak personel bulma islevini yiiriitmek iizere, 2003 yilinda kabul edilen 4904 sayili
Tiirkiye Is Kurumu Kanunu ile ISKUR kurulmustur. Kurum, Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlhiginin bagli kurulusu olup, 6zel hukuk hiikiimlerine bagl, tiizel
kisiligi haiz, idari ve mali bakimdan 6zerk bir kamu kurulusu niteligindedir (Ugum,

2003; 329).

Ozel istihdam biirolar1 ise ILO tarafindan; “bir sozlesme cergevesinde, mali
bir kazang elde etmek icin 6zel ya da tiizel kisiler adina igse girmeyi kolaylastirma
veya hizlandirma, kariyer gelistirme yahut bos isleri doldurma amaciyla calisan,

hizmet {iretici 6zel hukuk kuruluslar1” olarak tanimlamaktadir (Sayin, 2002; 133).
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Resmi kurumlar teknik gelismeler, isgiiclinlin c¢alisma bigimindeki
degismeler, biiro ve yoOnetim islerinin c¢ogalmasi1 ve yiiksek nitelik gosteren
calisanlarin artis1 gibi nedenlerle calisma yasaminda ihtiya¢c duyulan esnekligi
yeterince saglayamamakta ve bazi alanlarda hizmet kalitesini beklenti diizeyinde
yiikseltememektedir. Bu noktada hizmetin sunumundaki cesitlilikle 6zel istihdam
biirolar1 resmi kurumlardan dogan boslugu doldurulmaktadir (Lordoglu ve Ozkaplan,

2003; 84).

Resmi istihdam kurumlarinin iglevlerini tamamlayan 6zel istihdam biirolari
artan issizlik sorunu, isletmelerin degisen piyasa kosularma uygun hareket etmesi
geregi ve nitelikli iggiicii talebi karsisinda dnemli bir rol tistlenmistir (Ugkan, Gegici
Istihdam Biirolar1 ve CIETT, http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi
_1d=521&id=31).

Cesitli tiirde ve biiyiiklikte danigsmanlik sirketleri, bagvuran kurum ve
kuruluglara egitim, insan kaynaginin planlanmasi, insan kaynagi ihtiyacinin
belirlenmesi ve bu ihtiyacin giderilmesi konusunda yardimci olmaktadir. Bu yardim
kimi zaman kurumun eleman seg¢imi silirecine danigsmanlik yapmak, kimi zaman da
secime iliskin tiim siirecin danismanlik sirketi tarafindan gerceklestirilmesi seklinde
olabilmektedir. Burada insan kaynaklar1 yo0neticisi veya insan kaynaklari
departmaninin verecegi karar da dnemlidir. Hangi durumda profesyonel sirketlerden

yardim alinabilecegi yonetici agisindan dogru belirlenmelidir (Findikg1, 2000; 178).

Ozel istihdam biirolar1 daha ¢ok beyaz yakali olarak ifade edilen iist diizey
yoneticiler, biiro elemanlar1, mithendisler gibi teknik elemanlari bulmada ve bunlari
segmede isletmeye belli diizeylerde danigmanlik hizmeti vermektedir (Sabuncuoglu,

2000; 83).
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Ulkemizde emek piyasalarmin ydnetiminin resmi ve 6zel istihdam kurumlari
arasinda paylasilmasma dayali bir model, Is ve Is¢ci Bulma Kurumunun yapr ve
islevlerini ISKUR ad1 altinda yeniden diizenleyen 617 sayili Kararname ile kabul
edilmistir. Ancak bu Kararnamenin yasal dayanagini olusturan yetki yasasinin
Anayasa Mahkemesince bigimsel nedenlerle iptal edilmis olmasi karsisinda gerek
ISKUR, gerek ozel istihdam biirolarnin yasal statiisii bakimindan ortaya ¢ikan
bosluk devam etmektedir. ISKUR yasasinin c¢ikmasi ile dzel istihdam biirolarinin

tilkemizdeki ise aracilik faaliyetleri resmiyet kazanabilecektir (Sayin, 2002; 286).

b. Medya

Isletmeler tarafindan personel saglama konusunda en g¢ok kullanilan
yontemlerden biri ilanlardir. flanlarin verilmesinde, ilan metninin agik, anlasilir ve
karisikliga meydan vermeyecek nitelikte olmas1 dikkat edilmesi gereken noktalardir.
Aksi takdirde wverilen ilanlar etkili olamayacak dolayisiyla isletme amacina
ulasamayacaktir. Ilanlarin igerik olarak, isletmenin iinvan1 ve calisma alanimi,
alimacak personelin goérev iinvanini, adayin tasimasi gereken nitelikleri, basvuru
bi¢cimi ve kosullarini, son basvuru tarihini, gizlilik glivencesini, bagvuru adresini ve
personele saglanacak diger sosyal haklarin neler oldugunu belirtir nitelikte olmasi
gerekir (Erdogan, 1991; 37-40). Boylece personel tedariki icin verilen gazete ilani
veya broslirlerde klasik anlamda isin tanimi yani sira isletme hakkinda adaylara
aciklayict bilgi verilerek, isletmeye uygun olup olmadiklarina karar verme sansi

taninmaktadir (Kutal, 1996; 122).

¢. Egitim Kurumlar

Gelismis sanayi llkelerinde yaygin olarak kullanilan, iilkemizde de gittikce
yayginlasan bir yontemdir. Personel ihtiyaci olan isletmelerin, egitim kurumlariyla
iletisim icinde bulunmalari bu siireci baslatmaktadir. Isletmelerde staj yapan
ogrencilerin, genellikle mezuniyetlerinden sonra bu kuruluglarda tam zamanl olarak

calismaya basladiklarina oldukga sik rastlanmaktadir (Oztiirk, 1994; 34).
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Isletmelerin egitim kurumlariyla iletisim i¢inde oldugu bir diger yontem de,
tiniversiteler tarafindan diizenlenen kariyer giinleri yada istthdam fuarlaridir. Bu
organizasyonlar araciligi ile firmalar ve Ogrencilerin biraraya getirilmesine ve
firmalarin kendilerini tanitmasina imkan saglanmis olur. Istihdam fuarlarinin amaci,
tiniversite genclerine isgiicli piyasast hakkinda bilgi aktarmak, tanitmak, onlari
calisma hayatina hazirlamak, isyerleri konusunda bilgi vermek ve rehberlik etmek,
onlara staj ve mezuniyet sonrasi istihdam imkanlar1 saglamaktir. Bu sayede firmalar
katilimcilara, bagvuru formu doldurtarak kendileri i¢in bir aday havuzu olustururlar

(Sabuncuoglu, 2000; 83).

d. Meslek Kuruluslari

Yeni personele ihtiyaci olan isletme, bu kaynagini sendikalar araciligi ile
temin edebilir. Isletme genelde ihtiya¢ duydugu mavi yakali personeli bulmada
sendikadan yardim ister. Bu yOntem yonetim-sendika iligkisinin iyi oldugu
isletmelerde bagvurulan bir kaynaktir (Bingol, 2003; 152). Cesitli meslek kuruluslar
da konular ile ilgili 6rgiitlere personel saglamada 6nemli bir kaynak olusturmaktadir

(Oztiirk, 1994; 34).

e. Bireysel Bagvurular

Is arayan kisi hicbir aract olmaksizin bazen dogrudan isletmeye
basvurabilmektedir (Oztiirk, 1994; 34). Isletmenin piyasadaki taninmisliklarina gére
adaylar, cv’lerini fax, mektup veya e-mail araciligiyla gonderebilirler veya bizzat
sirkete gelerek bagvuru formlarini doldurabilirler. Adayin bagvuruyu yaptig1 sirada
isletmede bir eleman agig1 olmayabilir ancak isletme bu tiir basvurular ileride
acilacak pozisyonlarda kullanmak icin bir aday havuzu olusturarak saklayabilir.

Aday i¢in kolay ve en ucuz basvurudur.
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I.3. Personel Secim Siirecinin Asamalari

Personel se¢im siirecinin asamalari, isletmeden isletmeye farklilik
gostermektedir. Mathis-Jackson (1991; 212) bunun nedenini; igletmenin biiytkliigii,
doldurulacak pozisyonun niteligi, bagvuranlarin sayisi1 ve dig giiglerin baskist olarak

belirtmistir.

1.3.1. Adayimn Kabulii ( Miiracaat)

Adayin isletme hakkinda, isletmenin de aday hakkinda olumlu ya da olumsuz
ilk izlenimlerinin olustugu asamadir. Edinilen izlenimler siirecin sonlanmasinda
oldukg¢a etkilidir. Aday ve isletme karsilikli calismay1 isteyip istemedigine bu

izlenimler sonucunda karar verir.

Miiracaatin asil amaci is i¢in potansiyel aday grubunu belirlemektir. Bu
asamada adaylarin kisisel bilgilerine ve deneyimlerine iliskin bilgiler elde edilmek
istenir ve bu amaca yonelik 6zel bir form kullanilir. Bu formda adayin kisisel
Ozelliklerinin yani sira deneyimi, egitim durumu gibi konular da saptanmak istenir

(Erdogan, 1990; 51).

1.3.2. On Gériisme

On goriisme, insan kaynaklar1 bdliimiinde personel alma isiyle gorevli kisiler
ile ise girmek isteyen adaylar arasinda yapilan kisa goriismedir. On goriisme
sonucunda bazi adaylara ise kabul anlamina gelmeyen ve bir sonraki asamada gerekli
olan bilgileri saglamak amaci1 ile doldurulmak iizere is basvuru formu verilir (Civan

ve Demireli, 2004; 21).

Gorligmeci goriisme yaparken bilgi sahibi olmak i¢in goristiikleri bireyin
giyim-kusami, beden dili, ses tonu ve genel davranislar1 hakkinda goézlem yapma
imkani bulur. Gorlismenin en istiin yonlerinden biri budur. Ayrica goriismeyi

konusmadan ayiran yonler; goriismede bilingli olarak saptanmis bir amacin olmast,

32



belirli bir amac1 oldugu i¢in goriismenin kapsaminin bu amaca yonelik bir plan ve
diizen ig¢inde yiiriitiilmesi ve amag dogrultusunda bir araya gelen iki kisinin rastgele

degil belirli zamanda, yerde ve sinirlt bir siire i¢inde goriismeyi gerceklestirmesidir

(Vural, 2004; 406).

1.3.3. Basvuru Formunun Doldurulmasi

Bir bagvuru formunda adayin kimligi, okudugu okullar, akademik kariyeri ve
not ortalamasi, aldigi 0Ozel egitim, isteki deneyimi, daha Once c¢alistigl
organizasyonlar, bu organizasyonlar icindeki yeri, calisma tarihi, gorev ve
sorumluluklari, ticreti ve ayrilma nedenini igeren bilgiler bulunmalidir (Palmer ve

Winters, 1993; 78).

Is istek formu olarak da adlandirilan basvuru formlar1 sayesinde adayimn
egitimi, deneyimi gibi bilgiler edinilebilecegi gibi aranilan niteliklere sahip

olmayanlarin tespit edilmesi ve elenmesi de miimkiin olabilir (Erdogan, 1991; 45).

1.3.4. Bilgi ve Evrak Incelenmesi

Adayin gerek basvuru formlarinda gerekse yapilan goriismelerde 6grenimi,
deneyimi, gecmis is tecriibeleri konusunda verdigi bilgilerin dogrulanmas1 gerekir.
Isletme akademik referanslar, adaym belirttigi kisiler, onceki calistig1 isyeri ve

kanuni kayitlar araciligiyla aday hakkinda bilgi saglayabilir (Oztiirk, 1994; 43).

I.3.5. Psikoteknik Uygulama

Psikoteknik, isgiliciiniin verimli ve etkin c¢alismasini, kisi uyumunu, isin
uyumu ile ¢alisanlarin yeteneklerini karsilastiran bilim dalidir. Bir baska tanimla; is
psikolojisinin bir dali olan psikoteknik, psikoloji, mekanik, biyoloji ve tip gibi bilim
dallarinin bazi bulgularina dayali testler yardimiyla, kisinin 6z olarak veya gruba

gore degerlenmesi yontemidir (Spor, 2001; 14).
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Psikoteknik uygulamada, test bataryalarinin aday grubuna uygulanmasi ve
elde edilen sonuglara gore adaylarin ise uygunlugunun belirlenmesi s6z konusudur.
Psikoteknik test bataryalar1 adaylara uygulanir ve gerekli puanlama ydntemine gore
elenecek olanlar elenir. Kisilerin bilgi, yetenek ve kisisel 6zellikleri bakimindan ise
ve igsyerine uygunlugu bu asamada saptanir (Erdogan, 1990; 52). Psikoteknik
uygulamalar bu ¢alismanin konusunu olusturdugundan ikinci boéliimde genis olarak

ele alinacaktir.

1.3.6. Goriisme

Is goriismelerinde &n goriismenin kisa, 6z ve eleyici olmasma karsilik,
yapilan ikinci goriisme daha uzun, ayrintili ve personelin secimine yoneliktir. Bu
nedenle bu goriismeye, is goOriismesi, se¢cim goriigmesi ya da son goriisme de

denebilir (Civan ve Demireli, 2004; 22).

En yaygin olarak kullanilan personel se¢imi tekniklerinden biri olan goriigme,
belirli bir pozisyon i¢in basvuruda bulunan kisinin, o is i¢in basarili olabilecegini
gosteren bilgi, beceri ve deneyime sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla, sinirli
bir zaman diliminde gerceklestirilen kisileraras1 etkilesim siireci olarak
tanmimlanabilir  (Solmus, Personel Se¢im  Siirecinde  Miilakat  Teknigi,
http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=139). Gorlismenin temel amaci, isletme igin
en uygun aday1 belirlemektir. Dikkat edilirse bu amag tiim se¢im siirecinin de

amacini olusturmaktadir (Basaran, 1994; 86).

1.3.7. Fiziksel inceleme

Adayin saglik durumu ya da fiziksel yapisinin isin gergeklestirilmesi
acisindan uygun olup olmadigina karar verilmesi i¢in fiziksel inceleme gereklidir. Bu
islem aday hakkinda daha fazla bilgi saglayabilecegi gibi diger c¢alisanlar
hastaliklardan ve isletmeyi ilerde dogabilecek haksiz tazminat taleplerinden kurtarir.
Ayrica saglik raporuna sahip olmak, adayin ise girdikten sonra karsilasacagi olumsuz

bir durumda adayin saghginin ya da fiziksel durumunun ¢alisma sirasinda
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bozuldugunu kanitlayan bir belge niteligi tasiyacagindan adayin ¢ikarlarmi da

koruyacaktir (Oztiirk, 1994; 46).

1.3.8. is Teklifinin Yapilmasi

Son sec¢im kararinin verilmesinde isletmeden isletmeye farkliliklar s6z
konusudur. Biiyiik isletmelerin bir¢ogunda, insan kaynaklar1 bdoliimii adaylari
inceleyip inceleme sonuglarini uygulama yetkisine sahip yoneticilere bildirir ve son
karar1 bu yoneticiler verirken, daha kiigiik isletmelerde isin 6nemine bagli olarak
adaylarin incelenmesi ve se¢imini ya insan kaynaklar1 boliimii ya da uygulama

yetkisine bagl yoneticiler gerceklestirmektedir (Palmer ve Winters, 1993; 76).
Tiim asamalar1 basariyla tamamlayan adaya is teklifinde bulunulur. Bu

asamada adaya is ile ilgili tliim ayrintilar, {icret, varsa ek gelirler ve sosyal haklar

belirtilir.
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IKiNCi BOLUM

II. PERSONEL SECIM SURECINDE KULLANILAN YONTEMLER
VE PSIKOTEKNIK TESTLER

I1.1. Klasik Yontemler

Personel se¢im stirecinde kullanilan yontemler isletmeden isletmeye degisim
gosterebilecegi gibi, isletmedeki gorev yerlerine gore de degisim gosterebilmektedir.
Bu boliimde personel se¢im siirecinde kullanilan ve  klasik yontemler olarak

adlandirilan Sinav Yontemi ve Gorliisme Yontemi ele alinacaktir.

II.1.1. S;nav Yontemi

Adaylarin  bilgi, beceri, deneyim, kisilik, zeka vb. konularda ise
uygunlugunun Olclilmeye calisildigr bir yontemdir. Sinav yontemi yazili, sozli,

karma ve uygulamali olarak gruplandirilabilir (Oztiirk, 1994; 51-53).

Yazili siavlarda adaylara isin yapisina uygun sorular sorularak, bu sorulari
yazili olarak cevaplandirmasi istenir. Yazili sinavlar yetenek, yarisma veya yeterlilik
sinavlar1 seklinde olabilir. Hemen her gorev ic¢in bu tiir sinavlarin uygulanmasi
miimkiindiir. Bu yontem, “Klasik Sinav Yontemi” ve “Test Yontemi” bi¢iminde iki

sekilde uygulanabilir.

So6zli sinav yonteminde sinavi yapanla adayin yliz ylize gelmesiyle sorular
adaylara sozlii olarak sorulur ve sozlii olarak hemen cevaplandirilmasi istenir. Sozli
smmav yonteminde adaya degisik ve c¢ok sayida soru yoneltilmesi miimkiin
olabilirken, smav sirasinda adaylarin psikolojik gerginlik nedeniyle sorulara
istedikleri gibi cevap verememeleri ve uygulamanin uzun zaman almasi gibi

olumsuzluklar da s6z konusudur.
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Karma Yontem, yazili ve s6zli sinav yontemlerinin birlikte uygulanmasidir.
Kamu sektoriinde olduk¢a sik kullanilmasina karsin, 6zel sektorde alt diizey

yoneticilerin ve yonetici olmayan personelin se¢iminde sik kullanilan bir yontemdir.

Uygulamali sinav ise; tek basina ya da yazili ve sozIlii sinavlarla birlikte
uygulanabilir. Uygulamali smmav daha ¢ok teknik gorevler ve bedensel agirlikli

islerde personel se¢imi i¢in kullanilir.

I1.1.2. Goriisme Yontemi

Personel se¢im siirecinde her diizey ve nitelikteki personelin seciminde en
cok kullanilan yontemdir. Se¢im karar1 igin tek basina kullanilabildigi gibi diger
yontemlerin tamamlayicist olarak da kullanilabilir. Aday hakkinda kapsamli bilgi
edinmede diger yontemlerden daha etkili oldugu diisiiniilmektedir. lyi egitilmis bir
gorlismeci ayn1 zamanda karsisindakinin zeka diizeyini, ilgi alanlarini, i ve yasam
felsefesini anlayabilir. Aday hakkinda bir yandan belirli bilgiler edinilmekte, diger
yandan kisiligi ile ilgili degerlendirmeler yapilabilmektedir (Oztiirk, 1994; 53).

Gortisme ile elde edilmeye c¢alisilan bir baska konu ise adaylarin fiziksel
yapilariyla degerlendirilmesidir. Gorlisme asamasinda testle analiz edilemeyen bazi
ozelliklerin; konusma yetenegi ve bazi fiziksel 6zellikler gibi, analizi yapilacaktir.

(Erdogan, 1990; 53).

Gortisme ile aday hakkinda bilgi elde etme, isletmeyi benimsetme ve isletme
hakkinda bilgi verme amacglanmaktadir. Goriismenin énemli bir fonksiyonu, eleman
secimi slirecinin simdiye kadarki asamalarinda daha ¢ok kagit {izerinden
degerlendirilen kisinin karar verme yetkisine sahip iist yonetici tarafindan ilk defa
goriilmesidir. Bireyin sahip oldugu bilgi, kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin kendi
beyani disinda degerlendirilmesi s6z konusu oldugundan énemlidir (Findikg¢i, 2000;

196).
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Goriismenin diger 6nemli bir fonksiyonu ise; adaylarin kurum hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 ve kurumun imajim1 68renmeleridir. Goriisme bir anlamda, ise
aliacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikli etkilesim kurmaya olanak saglar.
Gorlismenin en 6nemli sonuglarindan birisi de bagka herhangi bir yolla edinilemeyen
ve insan iligkilerine yonelik bilgilerin saglanmasidir. Nitekim bu bilgiler yiiz yiize
goriismede rahatlikla tespit edilebilir. Adayin konusmasi, jest ve mimikleri, grup
icindeki tavirlar1 ve davraniglart gesitli konulardaki tutumlar1 goriisme yoluyla

belirlenebilir (Findikg1, 2000; 199).

Goriismeler, yapilandirilma derecelerine goére temel olarak ikiye
ayrilmaktadir  (Solmus, Personel Se¢im  Siirecinde  Miilakat — Teknigi,

http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=139):

¢ Yapilandirilmamis goriismeler: Daha ¢ok sohbet havasinda ve her adaya farkli
sorular sorularak gergeklestirilmektedir. Bu tiir goriismelerde, goriismeci,
goriisme kapsamini olusturmada 6zgilirdiir. Gorlismeci, performansla iligkili
olabilecek ya da bu konuda bilgi saglayabilecek 6zellikler iizerinde odaklagarak
konudan konuya atlayabilir. Gorligme sonucu, biiylikk oranda, goriismecinin
egilimlerine,  sezgilerine ve deger yargilarina bagli  kalmaktadir.
Yapilandirilmamis  goriismeler, duygusal tepkiler, diisiinceler ve tutumlar
konusunda daha detayli bilgi saglamakla ve daha yaygin olarak kullanilmakla

birlikte daha az giivenilirdir.

Yapilandirilmis goriismeler: Biitiin adaylara  ayni sorular, ayni sirayla
sorularak, tiim sorular aym1 puanlama yoOntemiyle degerlendirilerek
gergeklestirilmektedir. Boylece adaylarin karsilagtirllmasi daha gilivenilir bir
bicimde saglanmaktadir. Sorularin standart bir sekilde sorulmasi, cevaplarin
sistematik bir sekilde kaydedilmesi ve tiim adaylarin ayni kriterler iizerinden
degerlendirilmesi  beraberinde degerlendirme  siirecinde  bir  tutarlilig

getirmektedir.
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Yapilan arastirmalardan yapilandirilmis goriismelerin, kaliteli adaylarin
belirlenmesinde ve is performansinin  yordanmasinda  yapilandirilmamis
gorlismelerden daha istiin oldugu anlasilmaktadir (Solmus, Personel Sec¢im

Siirecinde Miilakat Teknigi, http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=139).

Tahiroglu (2002; 136)’na gore ise de, goriisme yontemi asagidaki gibi

siniflandirilmastir:

e Birebir Goriismeler: Aday ve isveren arasinda olan, birebir goriismedir.
Genel sorular sorulur ve adayin kendini tanitmast istenir. GOriismeyi yapan
ile aday arasinda gegen bir goriisme oldugu icin adayin kendini tanitma

imkani daha fazla olabilir.

e Panel Goriismeler: Bir tartisma ortaminda gegen bu tiirde, onemli olan
tartismacilar arasindan ise en uygun olan kisiyi se¢gmek ve gorevlerini

tanimlamaktir.

e Toplu Goériismeler: Grup halinde yapilan bu tiir gériismelerin amaci, adayin
grup icindeki davraniglarini incelemektir. Toplu goriismeler ile adayin verilen
amaca ulasmak i¢in grup liyeleriyle koordineli caligmalarini, farkl fikirleri ve
elestirileri nasil degerlendirdigini, grup ic¢indeki liderligini 6lgmek miimkiin

olur.

o Stres Goriismeleri: Diger gorlisme tilirleri arasinda adaylarin en sikinti
yasadigi, cevap vermekte en ¢ok zorlandigi gorlisme tlriidiir. Bu tiir
gorlismelerde amag, adayin stres altindayken bile sorular1 sogukkanlilikla

cevaplayabilme yetenegini gérmektir.
Gortisme yontemleri icin farkli bir siniflandirma da; Planli Gorlisme, Plansiz

(Serbest) Goriisme, Karma goriisme, Sorun Cézmeye YoOnelik Goriisme, Bireysel ve

Grup Goriismesi bigiminde yapilabilmektedir. Gorlisme siireci; goriisme amaglarinin
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saptanmas1t ve goriismenin hazirlanmasi, uygulama, goriismenin yiiriitiilmesi,

gdriilsmenin bitirilmesi, degerlendirme ve rapor yazma agsamalarindan olusur’.

Gortismenin olumlu yonleri asagidaki gibi siralanabilir (Vural, 2004; 407);

e Yiiz yiize ve dogal etkilesim siireci olmasi1 bakimindan birey hakkinda kesin
ve dogru bilgi edinilmesi,

e Gorlismede bireyin konusmasina ve beden diline bakilarak sdylemedikleri
(goriismede olumsuz etki yaratma kaygisiyla gizlemeye calistiklarl) veya
gerisinde yatan duygu ve diisiincelerin anlasilabilmesi,

e Okuma- yazma bilmeyen bireylere de uygulanabilmesidir.

Bir etkilesim silirecini ifade eden goriismenin olumsuz olarak
nitelendirilebilecek bir 6zelligi ise; degerlendirmeyi etkileyebilecek bazi faktdrlerin
s0z konusu olabilmesidir. Goriigmecinin egilimleri, O6znel fikirleri ve deger
yargilarindan kaynaklanan ve goriismenin etkililigini-basarisini etkileyebilen belirgin
problemler dogabilmektedir (Solmus, Personel Secim Siirecinde Miilakat Teknigi,

http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=139). Goriismenin basarisi, goriismeyi yapan

kisinin basarisina baghdir. Gorlismeci aday hakkindaki diislincelerini basvuru
formundaki verilere dayandirabilecegi gibi kendi onyargilar1 ve kisisel diisiinceleri
de goriismenin sonucunu olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Yani gorligmeci
begendigi bir aday1 oldugundan daha yiiksek, begenmedigi bir aday1 da oldugundan
daha diisiik degerlendirebilir (Palmer ve Winters, 1993; 79).

I1.2. Modern Yontemler

Personel se¢im siirecinde kullanilan Degerlendirme Merkezleri Yontemi ve
Psikoteknik Uygulamalar, klasik yOntemlere goére daha yeni olmalar1 ve gerek
icerikleri gerekse uygulamalari modern teknolojik gelisimleri icermesi bakimindan

modern yontemler olarak siniflandirilmaktadirlar.

: Ayrintil bilgi igin bakmiz Oztiirk, 1994; s. 54-55.
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I1.2.1. Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Modern se¢im yontemlerinden olan degerlendirme merkezlerinde amaclanan;
adaym yetkinliklerini birden fazla kritere dayanarak 6lgmektir. Ancak 6nemli olan
Ol¢cme kriterleri birbirlerini tekrarlamamali, tamamlayici olmalidir (Eleman Se¢gme ve

Degerlendirme Teknikleri, http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID

=337). Degerlendirme merkezi yOnteminin arkasindaki diisiince, adaylarin karar
alabilecegi ve aktif rol oynayabilecegi gercek hayattaki durumlarda yer almasini

saglamaktir (Cook, 1993; 165-166).

Degerlendirme merkezi uygulamalarinin amaci, is benzeri bir ortam yaratmak
ve ise alinacak kisilerin davraniglarini bu ortamda gbzlemleyerek yetkinliklerinin ise

uygunlugunu dlgmektir (Tahiroglu, 2002; 117).

Degerlendirme merkezi, ise alim ve is performansi i¢in kritik olan 6zelliklerin
ortaya ¢ikartilmasi i¢in tasarlanan sistemin tamamidir. Bu sistemin uygulamalari
sadece varolan performansi degil kisilerin potansiyellerini de 6lgmeye yardimci
olmaktadir. Degerlendirme merkezlerinde kullanilan uygulama tiirleri, doldurulacak
pozisyona ve s0z konusu kuruma bagli olarak degismektedir. Sistemin icerdigi
egzersizler ve Ol¢me/degerlendirme araglari, gercek calisma ortaminin simiile
edilmesi yoluyla adaylarin davranislarimi  ve yetkinliklerini gozleme ve
degerlendirme firsat1 tanimaktadir. Degerlendirme merkezi uygulamalari, daha genel
ve genis dislinme yapist gelisimini saglar, de§isen kosullar ve yeni durumlar

karsisindaki davraniglar1 inceleme ortami yaratir.

Degerlendirme merkezleri yonteminin amaci, isletme i¢in en uygun adaylar
belirlemektir. Ancak bu yontemin digerlerinden o6nemli farkliligi, kullanim
amacindaki farkliliktir. Bu yontem c¢ogunlukla yonetim diizeyindeki personelin ise
alimmasinda kullanilmakta ve diger yontemleri de kapsamaktadir. Bu ydntemde,
adaylarin her faaliyetteki performanslari, onlar1 gozlemleyen uzmanlar tarafindan not
edilir. Bir¢ok farkli faaliyette yapilan gozlemlerden sonra, degerlemeyi yapan kisiler,

kendi gozlemlerini diger degerleme yapan kisilerle tartisarak her adayin gelisme
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potansiyeli ve yeterligi konusunda fikir birligine varmaya ¢alisirlar (Oztiirk, 1994;

63-64).

Degerlendirme merkezi uygulamalar1 agirlikli olarak ise alim siireglerinde
dogru kisilerin dogru pozisyonlara yerlestirilmesi amaciyla kullanilmakla birlikte,
mevcut ¢alisanlara yonelik olarak terfi, kariyer planlama ve o6zellikle de giiclii ve
gelismesi gereken alanlarin  belirlenmesinde etkin olarak kullanilabilmektedir
(Ozlale, Bir Olgme ve Degerlendirme Yaklasimi Olarak “Degerlendirme Merkezi”,

http://www.dbe.com.tr/psikoloji_dunyasi/default.asp?cntld=03030203). Ancak

maliyeti yiiziinden; alt diizeydeki c¢alisanlardan ¢ok, yoneticilik performansini
O0lecmek ic¢in kullanilmaktadir (Cook, 1993; 166). Secme ve degerlendirme
stireclerinde kullanilan degerlendirme merkezleri'nin kullanilmasinin temel amaci,
adaylarin giiglii ve gelisime acgik yonlerinin tarafsiz bir sekilde saptamaktir.
Degerleme merkezi siirecinin en Onemli 0Ozelligi adaylarin performanslarini,

olusturulan is benzeri ortamlarda gézlemleme olanagi saglamasidir (Degerlendirme

Merkezi Uygulamalari, http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Body
ID=281).

Degerlendirme merkezi uygulamalarinin basarili aday degerlendirme
sonucuna ulagsmasinin nedenlerinden biri, adaylarin birden ¢ok aragla
degerlendirilmesidir. Bir diger neden ise; adaylarin birden fazla gézlemci tarafindan
degerlendirilmesi, bircok degerlendiricinin siirece katiliyor olmasidir (Tahiroglu,
2002; 118). Degerlendirme merkezi uygulamalarindaki 6nemli karar asamalarina
calisanlar1 dahil etmek kurum igerisinde destek saglamanin bir yolu olabilir.
Degerlendirme siirecinin daha etkili olmasi i¢in siiregte yer alan degerlendiricilere
gozlem yapmanin ve degerlendirme tekniklerinin 6gretilmesi gerekmektedir. Egitim,
zaman ve enerji gerektirmekte ancak degerlendiricilerin yonetsel yetkinlikleri
kavrama yetenegini elde etmelerinde ve kendilerine 6zgii gozlem ve degerlendirme
becerilerini gelistirmelerinde 6nem tasimaktadir (Lisa, Se¢im Siireclerinde Grup
Degerlendirmeleri,  http://www.dbe.com.tr/psikoloji_dunyasi/default.asp?cntld=03
00219).
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Degerleme Merkezleri Yonteminin igerisinde kullanilan Lidersiz Grup
Tartismas1 Teknigi, Bekleyen Sorunlar Teknigi, Goriisme Teknigi ve Isletme

Oyunlar1 Teknigi asagida agiklanmustir.

I1.2.1.1. Lidersiz Grup Tartismasi Teknigi

Katilimcilarin  sunulan konuyu ¢ozmek i¢in bir ekip olarak calismasini
gerektiren Lidersiz Grup Tartigmasi teknigi, 6zellikle ekip caligmasina yatkinlik,
liderlik, problem ¢6zme, miizakere ve karar alma yetkinliklerinin
degerlendirilmesinde etkilidir (Tahiroglu, 2002; 118). Bu teknikte, adaylar bir ya da
birka¢ kez grup tartismalarma katilirlar. Ideal grup sayisi alti kisiliktir. Adaylardan
olusan gruba, ¢ézmeleri ve grup kararmna varmalar i¢in bir sorun verilir. Ornegin bir
yiikselme karari, irlin gelistirme, yer se¢imi vb. olabilir. Adaylarin probleme
onceden bakmalarina izin verilmektedir. Degerlendiriciler toplanti esnasinda adaylari
gbzleyip not almaktadir. Hi¢ bir degerlendirici toplantiya miidahale etmez. Adaylara
verilen siire sonunda degerleme merkezi yoneticisi tartisma sonuglanmamis olsa dahi
toplantiyr sona erdirmekte ve her adayin degerlendirmesi her degerlendirici
tarafindan ayr1 ayr1 yapilmaktadir. (Degerlendirme Merkezi Uygulamalari,

http://www.insankaynaklari.com/cn/Content Body.asp?BodyID=281).

Grup tartismast adaylarin problem ¢ozme yetenegi, liderlik, iletisim
becerileri, takim calismasi, saldirganlik, ikna kabiliyeti veya satis kabiliyeti, sozlii
iletisim, Ozgiiven, strese dayaniklilik, grup i¢indeki uyumu gibi 6zellikleri hakkinda
bilgi edinilmesine imkan verir. Bu yontem adaylarin birbirleriyle karsilagtiriimasini

sagladigindan, uygun aday1 se¢gmek kolaylasir (Cascio, 1992; 195).

I1.2.1.2. Bekleyen Sorunlar Teknigi
Bu teknikte adaym bir yonetici oldugu varsayilir. Isletmede belirtilen

sorunlar1 tanimlamasi, ¢ézlimlemesi ve buna bagli olarak diger siirecleri diizenlemesi

beklenir. Onemli olan nokta adaym sorunlar1 bir éncelik sirasina koyabilmesinin
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Olclilmesidir. Ayrica adayin bir iki saatlik siirede rapor, faks, telefon gibi mesajlar
cevaplamasi da beklenir (Degerlendirme Merkezi Uygulamalari,

http://www.insankaynaklari.com/cn/Content Body.asp?BodyID=281).

I1.2.1.3. Goriisme Teknigi

Adaylarla en az bir kez bir veya daha fazla kisi tarafindan goriisme yapilir.
Gorlismenin konusu, genellikle mesleksel konular {izerinde yogunlagsa da, ayni
zamanda adaymn gelecekten beklentileri, ilgi alanlari, hobileri hakkinda da bilgi
edinilir (Degerlendirme Merkezi Uygulamalari, http://www.insankaynaklari.

com/cn/Content Body.asp?BodyID=281).

I1.2.1.4. isletme Oyunlar1 Teknigi

Is oyunlari, adaylarin planlanmis bir rolii degil kendilerini oynadiklar1 ve
grup smirlart iginde degerlendirildikleri canli bir uygulamadir. Pazarlamadan
sermaye yonetimine kadar bircok faaliyet i¢in uygundur. Zamandan tasarruf
saglamasi, nesnel geribildirimi saglamasi, rekabete dayanmasi ve gergekci olmasi ve
orgiitsel birimler arasindaki iletisimi arttirmasi gibi avantajli yonleri vardir (Cascio,
1992; 198-199). Adaylar gorevin diizeyine ve 6zelliklerine uygun oyunlara katilirlar.
Oyunlar, iretimle ilgili sorunlar1 ¢dzme gibi isletme oyun tiirleridir. Adaylarin
diisiinme hizi, uyum saglama ve liderlik yetenegi hakkinda, gézlem yoluyla bilgi elde

dinilmeye caligilir.

11.2.2. Psikoteknik Yontem

Personel se¢iminde psikoteknik yontemin kullanilmasinin temel amaci
bireylerin ise ve isyerine uyumunu saglamak, isgdrenlere yapabilecekleri isler
arasindan en iyisini yaptirmaktir. Bu temel amacin yanisira , se¢im islemini objektif
hale getirmek, is ve isgdren dengesini saglayici bir degerleme yapmak, islerin
gelecekteki yapisina uyum gdosterebilecek personelin  bulunmasini  saglamak

psikoteknik yontemle yapilan personel se¢cim sisteminin amaglar1 arasindadir. Bu
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amaclar esas alindiginda isgoren adaylar1 arasindan uygun olanlarin bulunmasi
islemi, kisisel farkliliklarin bulunmasi, bireylerde temel is 6zelliklerinin saptanmasi
calismalar seklinde gerceklesecektir (Erdogan, 1990; 15). Bu ¢alismalar ise; bireyin
yetenekleri, becerileri, performanslari, giidiileri, tutumlari, savunmalar1 hakkinda
bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam ve olanak saglayan sistemli bir yaklagim
olan psikoteknik testler araciligiyla gerceklestirilebilir (Tiirkiye’de Uygulanan

Psikolojik Testler, http://www.insankaynaklari.com). Bdylece islerin gerektirdigi

ozellikler saptanacak, daha sonra adaylarin ozellikleri degerlendirilecek, kisisel
farkliliklar bulunacak, yapilan degerlendirme galigmalarina gore bir tahmin yapilacak
ve iggoren adaylar1 arasindan bazilari ige alinacaktir. Bu ¢alismada 6nemli olan yon,
degerlemenin objektif olarak yapilmast ve On tahminin tutarli olmasinin
saglanmasidir. Gerek bireylerin degerlendirilmesindeki objektiflik gerekse ©n
tahminin tutarlilig1 psikoteknik degerleme yontemiyle daha kolay ve daha anlamli bir
bicimde saglanacaktir. Bu degerlemeler sonunda ise ve isyerine en uygun olan aday
bulunacak, bu adayin yapisal Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olunacak, ayrica
personelin gelecekteki basarilart ve ozellikleri hakkinda tahmin yapma olanagi da

ortaya ¢ikacaktir (Erdogan, 1990; 15).

Psikoteknik test sonucglari personel seciminde oldugu kadar gorev
degisikliklerinde de kullanilmaktadir. Ornek uygulama olarak gosterilebilecek
TCDD isletmesinde psikoteknik kararlari, gerek atamada gerekse gorev
degisimlerinde baglayici niteliktedir (Cirpar, 1990; 65).

Psikoteknik yontemin ise giris ve periyodik muayenelerde uygulanmasiyla
oncelikle meslek hastaliklari ve 1is kazalarint minimize edilecek, kazaliya
rehabilitasyon siirecinde yeteneklerine uygun ise yonlendirmede biiylik kolaylik

saglayacaktir (Spor, 2001; 16).

Farkli amaglarla kullanilabilen psikoteknik yontemle se¢im isleminin
gergeklestirilmesi halinde ise ¢ok uygun, tutarl ve 6zellikle gelismelere gore kontrol
edilen bilimsel bir se¢cim sistemi kurulabilir. Psikoteknik yontemle se¢im sinavinin

yapilmasi halinde adaylarin ise iliskin 6zellikleri degerlendirildigi gibi baz1 kisilik
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belirtileri ve Ozellikleri de degerlendirilebilir. Boylece secilen personelin daha iyi

taninmasi olanagi ortaya ¢ikar (Erdogan, 1990; 14).

11.2.2.1. Psikoteknik Testlerin Gelisim Siireci

Psikoteknik yontem, bireyin kisisel Ozelliklerinin yani1 sira zihinsel ve
bedensel yeteneklerini analiz etmeye imkan veren belirli 6zellikleri tagiyan ve 6zel
bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla gerceklestirilen davranigsal dl¢im
yontemidir. Psikoteknik yontemle, kisinin sahip oldugu yeteneklerin gelisme siireci

hakkinda tutarl1 bir tahmin yapilmaya caligilir.

Temel amaci bireyi isine ve igyerine uydurmak olan psikoteknik yontemin en
onemli araglar1 psikolojik testlerdir. Psikolojik testlerin isletmelerde kullanim

amaclar1 asagida belirtildigi sekilde siralanabilir (Aktaran: Oztiirk, 1994; 68):

¢ Yeni personelin se¢imi

e Personelin ige yerlestirilmesi

e Personelin atama, nakil ve yer degistirme islemleri

e Egitim programlarinin gegerlik ve etkinliklerini degerleme
e Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi

e Meslege yoneltme

e Personel danigmanlig1
Bireyleri daha kolay ve kisa siirede tanimay1 saglayan psikoteknik yontemle
soyut olan 6grenme, zeka diizeyi, algilama, iliski kurabilme gibi 6zellikler Sl¢iilebilir
duruma getirilir. Soyut ve degerlenmesi zor olan bu tiir 6zellikler psikoteknik
yontemle analiz edilebilmekte ve sayisallastirilabilmektedir (Oztiirk, 1994; 69).

I1.2.2.1.1. Psikoteknik Testlerin Tarihsel Gelisimi

Kisisel ozellikleri belirleme ve degerleme, insanlar1 davranigsal olarak daha

yakindan tanima, tarihin ilk donemlerinden itibaren merak edilen bir konu olmustur.
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Ancak insanlarin fiziksel ve zihinsel ozelliklerinin sistemli ve bilimsel olarak
Olclilmesi amaciyla ¢aligmalarin baslatilmasi 19. yiizyila rastlamaktadir (Buyruk,

1993; 50).

Baslangigta sozlii olan ve yarigmaya dayanan se¢cme sinavlari, Avrupa’da
parsomenin yerini alan kagidin taninmasiyla yazili sinavlar haline getirilmistir.
Avrupalilarin ilk kez 16.ylizyilda Cin’de goriip kendi iilkelerinde uygulamak {iizere
girisimlerde bulunduklari, yarigmaya dayanan yazili segme sinav sistemini Fransa’da
Voltaire kullanimini savunmus; 1791°de siavlar bir reform olarak ortaya ¢ikmustir.
Cin’e giden Ingiliz diplomat ve misyonerler de bu yazili segme sinavi ile tamsmuslar;

aym sistemi Ingiltere’ye de tasimsglardir (Oner, 1997; 26).

Cagdas testlerin gelisiminde {i¢ dnemli gelisme asagidaki gibi siralanabilir

(Oner, 1997; 26);

e Cin’de ve daha sonralar1 da Yunanistan’da devlet hizmetlerinde
calistirilacak, orduya alinacak kamu gorevlileri ve askerler i¢in kullanilan
se¢me sinavlari,

e Okul ve iniversitelerde basari degerlendirmesi icin gelistirilmis 6lgme
araclari,

e Avrupa ve Amerika’da 19.yiizyilda davranig bilimcilerinin baslattigi 6lgme

ve degerlendirme galigmalar testlerin baglangicini belirler.

Bireysel oOlgme, 19.ylizyi1l ortalarindan sonra psikologlarin deneysel
nitelikteki bireysel calismalar1 seklinde baslamistir. Daha sonralar1 yayginlagarak
kurumlagan psikometri aragtirmalari tiniversitelerde, ekipler halinde calisan bilim
adamlarinin ¢abalarini bir uzmanlik dali haline getirmistir. 20. ylizyilin ilk yarisinda
(1931-1954) o6lgme, bireysel sanat olmaktan ¢ikmis, yeni bir teknoloji niteligi
kazanmistir. Boylece psikolojik degerlendirme yontemleri saglik merkezlerinde,
okullarda, sanayi ve isletmelerde yaygin bir sekilde kullanima sokulmustur (Oner,

1997; 26).
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Cesitli amaglarla kisilerin se¢cimi ve degerlendirilmesinde kullanilan zeka
testlerinin ilk uygulayicilar1 arasinda Sir Frangis Galton sayilabilir. Galton, 1886’da
Antropometrik (anthropometric) laboratuarini kurmustur. Bu calismalarinda Galton,
insanlarin fiziksel ve psikomotor Ozelliklerini analiz ederek bunlarla is basarilari

arasinda bir iligki aramistir (Buyruk, 1993; 50).

Uygulamal1 psikolojinin bilgileri, Birinci Diinya Savasi sirasinda endiistride
oldugu kadar ozellikle orduda tank operatorlerinin, siiriiciilerin, pilotlarin,
makinistlerin se¢iminde ve orduda genel olarak personelin se¢imi ve gorevlere
dagitilmasi konularinda kullanmilmistir (Yasak, 2002; 127). Psikoteknik diinyada ilk
kez 1903 yilinda Almanya'da Wilhelm Stren tarafindan ortaya atilmis, daha sonralari
Amerika'da tasitlar dairesine personel se¢imi i¢in kullanilmig, ayni yillarda Fransa'da
tramvay slirticiilerinin se¢iminde yararlanilmis ve 1920'de Cenevre'de uluslararasi ilk
"Psikoteknik Kongre" diizenlenmistir. Izleyerek Ingiltere, Rusya, Avusturya,

Japonya'da uygulamaya katilmistir (Spor, 2001; 14).

1920 yilindan 1950’1 yillara kadar olan donemde psikometri alaninin
ulasimdaki her tiirlii profesyonel siirliciinlin se¢iminde kullanildig1 bilinmektedir.
1924 yilinda Fransa’da toplu tagimacilikta gbrev yapan profesyonel siiriiciileri
degerlendirmede psikometrik testlerin kullanildigr goriilmekte, uygulamayla
kazalarin 2.2°den 0.6’ya diistiigii raporlarda belirtilmektedir. Finlandiya’da ise; 1922
yilinda ilk uygulamali psikoloji laboratuarinin Fin Devlet Demiryollar1 biinyesinde
kuruldugu, 1925 yilinda Budapeste’de makinistler icin ilk kez psikolojik testler
uygulandigi, 1934’de Macaristan’da ve 1936’da da Romanya’da Devlet Demiryollari
biinyesindeki makinistler i¢in yetenek testleri kullanilmaya baslandigi bilinmektedir

(Yasak, 2002; 127).

Barcelona’da 1921 yilinda, tramvay ve taksi soforleri i¢in psikoteknik
degerlendirme yasal zorunluluk haline getirilmistir. 1982 yilinda yapilan yasal
diizenlemelerle de dncelikle profesyonel siiriiciiler i¢cin daha sonra da tiim stiriiciiler
icin psikoteknik degerlendirme yasal zorunluluk haline getirilmistir (Blasco, 1994;

313-322).

48



I1.2.2.1.2. Tiirkiye’de Psikoteknik Uygulama

Ulkemizde uzun bir gegmisi olmasina ragmen, 1950’1l yillarda yeniden adi
duyulmaya baglayan psikoteknik yontemin is hayatinda etkin olarak kullanimi
konusunda 6nemli adimlar 1980°li yillarin basinda ortaya ¢ikmistir. 1990’11 yillarda
eleman secimi, egitim planlama ve genel tarama calismalarinda yaygin olarak
kullanilmaya baglayan psikoteknik yontem giliniimiizde ¢ok sayida isletmede insan
kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilan bilimsel bir yéntemdir (Tiirk is Hayatinda

Psikoteknik Y 6ntem, http://www.psikoteknik.com).

Tiirkiye’de sistemli test ve Olgme-degerlendirme caligmalari Binet-Simon
Zeka Testi’'nin 1915°de Tiirkge’ye ¢evrilmesiyle baslamistir. 1930-1945 yillar
arasinda konu ile ilgili calismalar yapilmis; testler iizerinde sekizi Ingilizce,
Fransizca ve Almanca’dan geviri olmak iizere, toplam 11 kitap yaymlanmstir (Oner,
1997; 27). Tirkiye'de ilk psikoteknik laboratuar 1946 yilinda Milli Egitim Bakanligi
biinyesinde Erkek Teknik Ogretmen Okulunda 6grenci segme amaciyla kurulmustur
(Spor, 2001; 14). Yine Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan 1953 yilinda kurulan Test
ve Arastirma Biirosu’'nda (ismi 1958 yilinda Test ve Arastirma Biirosu olarak
degistirilmistir) ciddi ve kurumsallagmis test gelistirme / uyarlama denemeleri
baslamistir. Amerika’dan davet edilen test uzmanlarinin teknik danismanlik yapmasi,
bir grup Tiirk egitimcisinin Amerika’ya test ve Olgme/degerlendirme konusunda
lisansiistii egitime gonderilmesi, Tiirkiye’deki Slgmenin gelismesine Onemli bir
katkida bulunmugstur. 1950°li yillarda cesitli {iniversitelerde test gelistirme ve

uyarlama cabalar1 olmustur (Oner, 1997; 27).

1955 yilindan sonra bazi Tip Fakiiltelerinin bilinyesinde tedavi amaciyla
psikometrik Olclimlerin yapildigi laboratuarlarin kuruldugu goriilmektedir. 1971
yilinda ise Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi psikoteknik laboratuarinin
kurulmasi caligmalarina baslamis, 1973 yilinda da tamamlamistir (Sabuncuoglu,

1989; 155).
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1950'de Eskisehir’de Demiryolu Okulu Laboratuari, 1955'de Siimerbank'in
baz1 fabrikalarinda ve Istanbul'da IETT biinyesinde, 1960’larda Kara Kuvvetleri’nde
ve baz1 Tip Fakiiltelerinde, 1978'de Is ve Is¢i Bulma Kurumu biinyesinde, Hava
Kuvvetleri’nde (Pilot Secimi), 1980'lerde S.S.K. Kartal Meslek Hastanesi’nde ve
daha sonraki yillarda bircok 6zel ve kamu kuruluslarinda benzer laboratuarlar

kurulmustur. Bunlarin bir kismi halen islerligini devam ettirmektedir (Spor, 2001;

14).

Ulkemizdeki psikoteknik uygulamalarin kurumsal gelisim siirecine &rnek
olusturmasi agisindan Devlet Demir Yollar1 (TCDD)’nin psikoteknik ¢alismalarini
baslatma c¢aligmalarindan bahsetmek yararli olacaktir. Ilgili resmi kayitlara gore,
laboratuarin ilk kurulus c¢alismalart 1955°li yillarda baslamaktadir. Zamanin
demiryolu yonetimi tarafindan, personel se¢imi ve plasmani sorunlarini Fransiz
demiryolu teskilatinda incelediklerinde, en etkin gorevin psikoteknik laboratuari
tarafindan yiriitildiigii belirlenmistir. Meslek ve is gereklerinin ayni olmasi
nedeniyle Fransiz demiryolu teskilati psikoteknik laboratuarinda kullanilan testlerin
aynist Fransiz demiryollari idaresinin hibesi olarak getirilmistir. 1959 yilinda TCDD
personel dairesine bagli bir laboratuar kurulmasina karsin uygulamalar1 yapacak

uzman personel bulunmadig i¢in faaliyete gecilememistir (Cirpar, 1990; 59).

Yillar i¢inde TCDD isletmesinde psikoteknik uygulamalarla ilgili ¢aligmalar
yapilmaya devam edilmis ve nihayetinde 31.01.1962 tarihinde TCDD Memur, Isci ve
Hizmetlilere ait Beden Kabiliyetleri Talimatnamesi ile psikoteknik uygulamalarla
ilgili yasal diizenleme yapilmistir. Ancak zamanla uygulamalarda ortaya ¢ikan eksik
ve aksakliklarin giderilmesi ve uygulama sonucu verilen kararlarin yasal
dayanaklarinin olusturulabilmesi amaciyla 1978 tarithinde TCDD Beden Yetenekleri
ve Psikoteknik Yonetmeligi yiiriirliige girmistir. 1988 yilinda bazi hiikiimleri yeniden

gdzden gegirilen yonetmelik halen yiiriirliiktedir (Cirpar, 1990; 60).
Bir diger uygulama Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji

Boliimii’niin biinyesinde yer alan Psikoteknik Degerlendirme Merkezi EBILTEM
Uydu Laboratuart ¢alismalaridir. Tiirkiye’nin ilk Psikoteknik Degerlendirme
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Merkezi olan laboratuarda, isletmelerin biinyesinde istihdam edecegi siiriicii adaylari
testlere tabi tutulmaktadir. Bu testlerde gorsel ve isitsel uyaranlara dogru tepki
hizlari, muhakeme yetenekleri, iki el koordinasyonu, Periferal gorme alanlari, secici
ve siirekli dikkat diizeyleri, el-ayak-géz koordinasyonlari, hiz ve mesafe tahmin

becerileri, siirticli davranig ve tutumlari1 degerlendirilmektedir (Bilgin vd., 2002; 5-8).

ISKUR tarafindan da psikoteknik teknikler kullanilmaktadir. Meslege
Yoneltme Midiirliigii biinyesinde 1978 Aralik ayinda psikoteknik laboratuarinin
acilmasiyla uygulamaya agirlik verilerek kurum i¢i ve kurum disi calismalar

yapilmaya devam edilmektedir (Dogan, 1990; 92).

ISKUR tarafindan psikoteknik testlerin bir diger kullanim alani, Cocuk Islah
Evlerinde bulunan hiikiimlii cocuklarin ilgi, yetenek, bilgi ve becerilerine uyumlu

calisma yapabilecekleri is ve mesleklere yoneltilmeleri seklinde olmaktadir (Dogan,

1990; 92).

Tirkiye’de c¢ok uluslu sirketlerin ¢alismaya baslamasi ile birlikte bu

kuruluglar araciligi ile gesitli testler uygulanmaya baglamistir (Erdogan, 1990; 67).

Yapilan aragtirmalardan Tiirkiye’de kullanilan mesleki testlere iligkin genel

bir siralama asagidaki sekilde yapilabilir:

e Bourdon Dikkat Testi : Bireysel olarak uygulanan, dikkat fonksiyonunun
dakikligini Olgen performans testidir. Zaman sinirlamasi yoktur ancak
olabildigince ¢abuk cevaplandiriimalidir (Oner, 1997; 233).

e Istikrar Tecriibesi Testi : Motor becerilerinde istikrar performansini 6lgen
bir testtir. Test materyali olarak iizerinde muntazam araliklarla dizilmis iki
sira deligin bulundugu metal bir levhanin yerlestirildigi bir kutudur ve madeni
bir uglu kalem ile birlikte kullanilir. Eldeki titremeyi 6lgen bu alette adaydan,
madeni uc¢lu kalemi, ucunu titretmeden ve kenarlara dokundurmadan biitiin

deliklere sokmas1 ve 5 saniye kadar tutmasi istenir. Uygulama siiresi 40

51



saniyedir (http://www.dbe.com.tr/psikoloji_dunyasi/default.asp?cntld=03030
259).

e Reaksiyon Zaman Testi : Bireyin tepkilerinin hizin1 6lgen performans
testidir. Bireysel olarak uygulanan bu testte adaydan, zil sesini duyar duymaz
basmakta oldugu diigmeden elini cekmesi istenir

(http://www.insankaynaklari.com).

e  Whipple Cizme Tahtas1 : Dakiklik performans testidir. Materyal olarak,
birbirine gittikce yaklasan 25 cm. uzunlugundaki iki madeni cetvelin tespit
edilmis oldugu ve yukaridan asagiya dogru hafif meyilli bir kutu ve madeni
uclu bir kalem kullanilir.Dokuz saniyelik bu testte, madeni uglu kalemi hi¢bir
yere dokundurmadan ve dik olarak cetvellerin arasindaki boslugun en {ist
ucundan baglayip asagiya dogru olabildigince hizli bir hat ¢izmesi istenir
(Oner, 1997; 234-236).

e Tahmin Gostergesi (Predictive Index - PI) : PI testi, Arnold S. Daniels
tarafindan gelistirilmistir. II. Diinya Savasi’nda bombardiman komutani olan
Daniels’in komutasindaki askerlerden hi¢ bir kayip olmamasi, o ana kadar
duyulmamis bir basartydi ve bu basarinin arkasindaki takim g¢alismasi, bilim
adamlarmin dikkatini ¢ekmistir. Daniels, 1955 yilinda bu metodu yonetime
ve endiistriye de uygulamaya karar vermistir. PI Organizasyon inceleme
Kontrol Listesi, 2 sayfadan ve 172 sifattan olusan bir testtir. Birinci sayfada,
adayin, ¢evresindeki kisilerin adayr nasil tanimladigini diistindiigii sifatlari,
ikinci sayfada ise; kisinin kendisini tanimladigi sifatlar1  se¢gmesi
istenmektedir. Test yaklasik 10-15 dakika siirmektedir (Vaccaro,

http://www.augurinc.com).

Ulkemizde psikoteknik uygulamalarin gittikge artan bir énem kazandigini
s0ylemek dogru olacaktir. Devlet kurum ve kuruluslarinin yaninda 6zel isletmelerin
de ozellikle psikoteknik yontemle personel se¢imine ilgi gdsterdigi ve uygulamalarda

bulundugu gézlenmektedir (Bilginer, 1990; 150).
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11.2.2.2. Personel Seciminde Kullanilan Test Tiirleri

Gozlem, anket, deney ve testlerin uygulanmasiyla bireylerin ne tiir bilgi,
beceri, yetenek ve kisisel 6zelliklere sahip olduklarini ortaya ¢ikarmak miimkiindiir.
Ancak bu yontemlerin her biri kendine 6zgli eksik yanlar barindirmaktadir. Bu
yontemler icerisinde testler kisa zamanda sonu¢ vermesi, verdigi sonuglarin objektif
ve sayisal olmasi nedeniyle digerlerine oranla daha kullanisl ve sagliklidir (Paksoy,

1984; 1).

Cansever (1963; 12), psikolojik testi “Iki ya da daha fazla bireyin davranigin
karsilagtirmak i¢in kullanilan sistematik bir yontem” olarak tanimlamistir. Yine
Cansever (1978; 27) psikolojik testi, kisinin davranisini standart kosullar altinda
gozlemek ve tanimlamak i¢in kullanilan bir yontem oldugunu belirtmistir (Aktaran:
Oztiirk, 1994; 71). Psikolojik testler bireylerin yetenekleri, becerileri, performanslari,
giidiileri, tutumlari, savunmalar1 hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam
ve olanak saglamalari bakimindan personel se¢me siirecinde isletmelerin isini

kolaylastirmaktadir.

Flippo’ya (1986; 165) gore ise testler, se¢ilmis psikolojik faktorleri dlgmek
icin diizenlenmis araglardir. Bu aracglar hazirlaniglari, uygulama bigimleri, cevaplama
bigimleri gibi ortak 6zellikleri yoniinden siniflandirilabilirler.

11.2.2.2.1. Kullanilan Malzemeye Gore Testler

Kullanilan malzemeye gore smiflandirilan Kagit Kalem Testleri ve Aletli

Testler asagida aciklanmustir.

a. Kagit Kalem Testleri

Kagit kalem testleri, teste tabi olan bireyin verilen problemler hakkinda

diistiniip, sonuglar1 yazili olarak verdigi testlerdir (Paksoy, 1984; 24).
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Testin yazili olarak bireylere verilmesi ve cevaplarin adaylar tarafindan test
lizerine veya cevap kagidina yazilmasi bi¢ciminde uygulanan testlerdir (Erdogan,

1980; 106).

Bu testlerin uygulanabilirligi adayin okuma-yazma bilmesine baglidir. Bu
nedenle bu testler okuma-yazma bilmeyenlere uygulanamaz. Bu testlerin avantaji ise;

gerektiginde ¢ogaltilabildiginden ayn1 anda genis gruplara uygulanabilmesidir.

b. Aletli Testler

Duyu-davranig (psikomotor) yeteneklerini dlgen testler daha c¢ok isin
yapiminda etkin olan psikofizyolojik ve psikomotor davranislar: test etmek amaciyla,
bir bagka ifadeyle beceri seklinde is davranislarina yansiyan psikolojik ve fizyolojik
yetenekleri 6lgme amaciyla diizenlenmektedir. Daha ¢ok performans testleri olan bu

Ol¢me araglart sunlardir (Cirpar, 1990; 65):

e Cift el koordinasyon testi,

e Sinir hakimiyeti ve el hassasiyeti testi,

e Reaksiyon zaman testi

e Dikkat toplama testi

¢ Dikkat yayma ve algisal davranis yetenekleri testi,

¢ Psikomotor direng ve yorgunluk testi.

Bireylerin bedensel 6zellik ve yeteneklerinin belirlenmesinin yaninda, zeka
Olciimiinde de kullanilabilen aletli testler egitim diizeyleri diisiik olan ya da okuma-
yazma bilmeyen bireylere de uygulanabilir. Ancak ekonomik agidan kagit kalem
testlerine gore daha pahali olmasi, uygulanmasinin zor ve uzun zaman almasi

agisindan dezavantajlidir (Oztiirk, 1994; 73-74).
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11.2.2.2.2. Uygulama Bicimine Gore Testler

Uygulama bi¢imine gore siniflandirilan Bireysel Testler ve Grup Testleri

asagida agiklanmstir.

a. Bireysel Testler

Bireylere belirli bir zamanda tek tek uygulanan testlerdir. Bu tiir testlerde
birey ile testi uygulayan kisi arasinda daha yakin bir iliski olusmaktadir. Bireysel
testler, testin uygulanmasi sirasinda testi uygulayan ile teste tabi olan kisinin yiiz
yiize gelerek birbirlerine yakin olmalar1 ve bu nedenle daha fazla gézlem ve 6lgme
olanaginin bulunmasi nedeniyle grup testlerine gore daha giivenilir fakat daha pahali

testlerdir (Oztiirk, 1994; 74).

Wechsler Yetiskin Zeka Olgiisii-IIl (WAIS-III), Stanford-Binet: Besinci
Basim (SB5), Detroit Ogrenme Yetenegi Testi-4 (DTLA-4), Kaufman Kisa Zeka
Testi (K-BIT) bireysel testlere verilebilecek 6rneklerden birkagidir.

b. Grup Testleri

Ayn1 anda birden fazla kisiye uygulanabilen testlerdir. Bireysel testlere gore
daha ucuz olmasi ve kisa zamanda birden fazla kisinin teste tabi tutulabilmesi
nedeniyle endiistride oldukc¢a yaygin kullanilmakta hatta bireysel testlerle Olciilen

ozelliklerin grup testleriyle dlgiilmesi calismalar1 yapilmaktadir (Oztiirk, 1994; 74).

Grup testlerin degerlendirilmesinde, bireylerin puanlar1 gruptaki diger
bireylere gore bir dneme sahiptir (Sencan, Isletmelerde Kurulacak Bir Psikoteknik
Laboratuarinin Organizasyon ve Donanimi, http://www.hunersencan.com/psiko_lab.
doc). Grup testlerinde genellikle ¢oktan se¢meli format kullanilmaktadir. Coktan
segmeli formatin bir sonucu olarak, grup testleri bilgisayara eklenen bir optik tarama
aractyla cabucak ve nesnel bir sekilde puanlandirilabilir. Bilgisayar puanlamasi testi

uygulayan kisinin hatalarin1 ve bireysel testlerin puanlandirilmasinda olusabilecek
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kisisel tepkileri ortadan kaldirir. Diger taraftan grup testte, testi uygulayan kisi ile
test alicist arasindaki etkilesim simirli diizeydedir. Utangag ve motivasyonu eksik
olanlar icin testi uygulayan kisinin yakinliginin eksikligi yikici sonuglara sebep

olabilir (Gregory, 2004; 202).

11.2.2.2.3. Degerleme Bicimine Gore Testler

Degerleme bigimine gore simiflandirilan Nesnel (Objektif) Testler ve Oznel

(Subjektif) Testler agagida agiklanmustir.

a. Nesnel (Objektif) Testler

Birey hakkinda verilen kararin dogruluguna herkes inaniyorsa ya da farklh
kisiler testi degerlendirdigi halde ayni1 sonug (puan) elde edilmisse, bu testlere nesnel

test denir (Aktaran, Oztiirk, 1994; 75). Aritmetik testler en iyi 6rnegidir.
b. Oznel (Subjektif) Testler

Testi degerleyen Kkisilerin, degerlemede kisisel yargi, tutum, inang ve
diisiincelerinin etken oldugu testlerdir. Bu nedenle aym teste farkli kisilerin farkli
puan vermesi s6z konusu olabilmektedir (Oztiirk, 1994; 75).

11.2.2.2.4. Uygulama Amacina Gore Testler

Uygulama amacina gére smniflandirilan Ongorii Testleri, Hiz Testleri, Teshis

Testleri ve Gii¢ Testleri asagida aciklanmustir.

a. Ongorii Testleri
Bireyin hangi islerde daha basarili olabilecegi ya da belirli bir iste gelecekte

basarili olup olmayacagini 6dnceden tahmin etmek amaciyla hazirlanan ve uygulanan

testlerdir (Oztiirk, 1994; 75).
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b. Hiz Testleri

Hiz testlerinde, kolay sorular sinirli bir siire i¢inde c¢oziilmeye calisilir

(Kalem, Psikometrik Testlere Yeni Bir Bakis, http://www.yenibir.com/download

/yenibirbakis konusma.doc). Psikomotor yetenek testlerinden hiz testlerinde, kol

hareketlerinin hizi, bilek ve parmak hareketlerinin tepki zamani Olgiiliir. Bireye
karsisinda gordiigli bir 1518a veya duydugu bir sese miimkiin oldugunca hizli bir
bicimde tepkide bulunmasi sdylenir. Birey tepki diigmesine bastiginda arada gecen
zaman, ne kadar bir siirede karsilik verdigini gosterir. Bu yetenekten otomobil
kullanma ve benzeri islerde yararlanilir. Tepki hizi ¢ok iyi 6grenilmis rutin
gorevlerde onemlidir  (Sencan, Isletmelerde Kurulacak Bir Psikoteknik

Laboratuarinin Organizasyon ve Donanimu, http://www.hunersencan.com/Psikolab.doc).

¢. Teshis Testleri

Teshis testleri, kisinin teste tabi tutuldugu zamandaki zihinsel ve bedensel
yetenekleri, kisiligi ve ilgilerinin analizi bi¢iminde yapilir. Bu testlerin amaci, bireyin
yeteneklerindeki eksikliklerini belirlemektir (Oztiirk, 1994; 76).

d. Gii¢ Testleri

Glig testlerinde zor sorular genis bir siire i¢inde ¢ozlilmeye ¢alisilir (Kalem,

Psikometrik  Testlere Yeni Bir Bakis, http://www.yenibir.com/download

/yenibirbakis konusma.doc). Gili¢ testlerinde sorular gittikge zorlagir ve bireyin

cevapladig1 zor sorularin ¢oklugu 6nemlidir. Bireyin cevapladigi problemlerin ayri

ayr1 toplanmastyla toplam puan elde edilir (Oztiirk, 1994; 76).

Glg testleriyle, kas giicii, refleksler, renk korliigii, gozde derinlik yetenegi,
dar goriis acisi, goris keskinligi Olgiilmesi, Psikomotor testler: El-Go6z
koordinasyonu, sese-1s18a reaksiyon, dikkat (yaygin ve toplu), karar verme yetenegi
ve siiresi, yorgunluk, monotoni, saglaklik/solaklik, dokunma ve denge durumu,
sakatlik (fizik/mental), hareketi kontrol edebilme, ¢cekme ve itme giicli 6l¢iilmeye

caligilan 6zelliklerdir. (Spor, 2001; 16).
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11.2.2.2.5. Kiiltiirel Yapiya Gore Testler

Testler, kiiltlirel yapiyla iliskisi acisindan Kiiltiire Bagli Olan Testler ve

Kiiltiire Bagli Olmayan Testler olarak siniflandirabilmektedir.

a. Kiiltiire Bagh Olan Testler

Oner’e (1994; 23) gore, bir test belli bir kiiltiirde, o kiiltiiriin insanlari
tarafindan duyulan gereksinimler sonucu ortaya c¢ikmistir. Boylece test icinde
gelistirildigi kiltiiriin fiziksel, sosyal, psikolojik, vb. niteliklerini tasir. Gelistirildigi
kiiltiire 6zgii bir dille ifade edilir. O nedenle testin 6l¢meyi amagladig1 davranislar,
olgular, kavramlastirmalar, ifade dili ve sekli kiiltiire bagli, goreceli olma
durumundadir. Belli bir kiiltiirde, belli bir dilde gelistirilmis testler o kiiltiire ve dile
0zgii anlayis, kavramlastirma ve ornekleme niteliklerini yansitir. Ayni testin diger
kiiltiirlerde, diger dillerde uygulanabilir ve anlamli olmas1 i¢in sistematik bir sekilde

incelenmesi, lizerinde ¢alisilmasi gerekir. Bu tiir calismaya “6l¢ek uyarlamasi” denir.

Kiiltiirler ve gruplar arasi farklarin nedenlerinden biri testin dili olabilir.
Testin uygulandig1 birey ya da grup o dili iy1 bilmiyor, iyi kullanmiyorsa bu onun
yalnizca testteki basarisini degil, sosyal, psikolojik, vb. yasantilarin1 da olumsuz
etkiliyor anlamina gelebilir. Boyle bir durum kii¢iik yastaki bireylerin gelisimini ve
cevreye uyumunu zorlastirabilir. Bireyin testteki basarisizligi olarak ortaya g¢ikan
farklilik, test dtesi durumlara, yasaminin bagka kesitlerine de genellenebilir. Ornek
olarak yurtdisina giden is¢i cocuklarinin misafir olduklart iilke dilini tam
ogrenemediklerinde sosyal arkadas cevrelerinde, okul, vb. yasantilarinda nasil
olumsuz bi¢imde etkilendikleri ele alinabilir. Uluslararasi psikoloji kongrelerinde
sunulan bildirilerde ve yapilan tartismalarda goézlendigi gibi bu cocuklara tam
amaciyla uygulanan zeka testleri, dili iyi bilmediklerinden dolay1 olumsuz sonuglar
vermekte ve bu sonuclar onlarin zeka geriligi gosterdigi  seklinde
yorumlanabilmektedir. Sonra da bu c¢ocuklar 6zel smiflara yerlestirilmektedir.
Konunun iizerine duyarli ve ciddi bir sekilde egilindiginde bu tiir hatalarin kiiltiire,

ozellikle de dile ne kadar bagl oldugu ortaya ¢cikmaktadir (Aktaran, Oner, 1994; 24).
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Bir testin bagka bir dile ¢evrilmesi, o testin dogasini degistirir. Bu ka¢inilmaz
degisim, kavramlastirma ve psikolinguistik (dilsel) farkliliklardan ileri gelir.
Farklarin en aza indirilebilmesi i¢in test maddelerinin titizlikle incelenmesi; ¢evrilen
dilde anlamli olmasi i¢in gereken doniistiiriilmelerin yapilmasi ve c¢evrilen dili
kullanan bireylerin normlarina gore standardize edilmesi, uyarlamanin temel

islemlerini olusturur (Oner, 1994; 23).

Olgmede dilin etkisini sifirlamak igin uzun yillar kiiltiirleraras: testlerin,
ozellikle zeka oOl¢iimiinde, s6zel olmayan, performans maddelerinden olusmasina
0zen gosterilmistir. Ancak s6zel olmayan testlerin, dile dayali testlere gére daha fazla
kiiltiirel yanliliklar igerebilecegi one siirlilmektedir. Bir¢cok farkli kiiltiirel grupla
yapilan ¢aligmalardan performans testlerinde ve sdzel olmayan testlerde, s6zel olan
testlerde oldugundan daha fazla kiiltiirel farkliliklar oldugu sonucu elde edilmistir.
Performansa ait olan dilin aslinda bir kiiltiirel algidan olusmasi bu durumun nedeni

olarak gosterilmektedir (Gliven, 1999; 31).

Kiiltiire bagli olan grup zeka testlerine; OTIS Testleri, KUHLMAN Testleri,
KOGNITIF Yetenek Testleri HENMAN-NELSON Testleri, Akademik Yetenek
Testleri 6rnek verilebilir (Sencan, Isletmelerde Kurulacak Bir Psikoteknik

Laboratuarinin Organizasyon ve Donanimi, http://www.hunersencan.com/psiko_lab.

doo).

b. Kiiltiire Bagh Olmayan Testler

Birgok kiiltiir tarafindan paylasilan elementleri igeren, sadece bir kiiltiire 6zgii
elementleri disarida birakan kiiltire bagli olmayan testler, her toplumda
uygulanabilecek durumda olan, gelistirildigi toplumun kiiltiirii ile iliskisi olmayan

testlerdir.

Kiiltiirel bagliligi olmayan, evrensel kullanima acik bir test su Ozellikleri

tasimalidir (Giiven, 1999; 36);
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e Belirli sorulara verilecek belirli cevaplarin degeri veya yararliligi
iizerinde evrensel bir uzlagmanin olmasi gerekir. Yani ayni soruya
verilen bir cevap bir kiiltiirde dogru iken diger bir kiiltiirde yanlis veya
birinde dnemli, digerinde dnemsiz olmamalidir.

e Testin hedef kiiltiirdeki dile g¢evirisi iyi yapilmali ve aym1 maddeler
farkl kiiltiirlerde ayni seyi ifade etmelidir.

e Biitiin testlerde amac, bireyin ne kadar bildigini ortaya koymak
olmalidir.

e Sorular biitiin kiiltiirlerde ayn1 sekilde islemelidir.

¢ Elde edilen bilginin aciklamas biitiin kiiltiirlerde ayn1 olmalidir.

Kiiltiire bagli olmayan testlerin genel olarak her toplumda uygulanabilmesi ve
olumlu sonug¢ vermesi demek, test sonuglarinin istatistiki degerlerinin her toplumda
aym olacagi demek degildir. Bu tiir testlerin Tiirkiye’deki miihendisler ve
teknisyenler icin ortalamasi, Fransa veya Ingiltere’dekinden farkli olabilir. Bu
nedenle kiiltiire bagli olmayan testlerin sayisal degerleri her topluma goére yeniden

elde edilmelidir (Erdogan, 1990; 122).

Kiiltiire bagl olmayan grup zeka testlerine 6rnek verilebilecek testler asagida
belirtilmistir (Sencan, Isletmelerde Kurulacak Bir Psikoteknik Laboratuarinin

Organizasyon ve Donanimi, http://www.hunersencan. com/psiko_lab.doc):

-WESMAN Personel Secimi Testi: Isgoren secimi icin yapilandirilmig bir testtir.

Kullanicilar tarafindan i¢inde yasanilan kiiltlire uygun bazi degisiklikler yapilmalidir.

-TOGA Genel Yetenek Testi: Resimli genel yetenek testidir. Ozellikle ¢ocuklar

icin gelistirilmistir.

-GOODENOUGH-HARRIS Cizim Testi: Insan figiirii ¢izme testidir.
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-RAVEN PROGRESSIVE Matris Testi: Soyut sekillerden olusan problemlerin
¢Ozlimiiyle ilgilidir. Cocuklar ve yetiskinler i¢cin olmak iizere iki degisik tipte

hazirlanmustir.

-CATTELL Zeka Testi: Cocuklar, yetiskinler ve yoneticiler olmak iizere ayr tipleri
gelistirilmistir. Bu testte seriler, simiflandirilmalar, matrisler ve ug¢ Ornekler

arasindaki iliskileri bulmak 6nemlidir.

11.2.2.2.6. Degerlendirdigi Bireysel Ozelliklere Gore Testler

Psikoteknik yontem, bireysel oOzelliklerin analizinde ve Ol¢iimiinde
glinimiiziin en tutarli yontemlerinden birisidir. Testlerle oOlgiilebilecek bireysel
ozellikler genel hatlar ile; zihnisel yetenekler, bedensel yetenekler, kisiligin davranig

boyutu, algilamaya doniik 6zellikler, tutum ve egilimlerdir.

a. Zeka Testleri

Zeka testleri (0zellikle bireysel olarak uygulananlar) genellikle islevsellikte
gerileme, 6grenme problemlerinin belirlenmesi gibi kisilik 6zelliklerini yada kisilik
degisimlerini belirlemek ve kisilik 6zellikleri iizerinde deneysel bilgi temin etmek
i¢in kullanilirlar (Barclay, 1991; 138).

Zeka testleri, bireyin s6zlii anlama, algisal organizasyon veya muhakeme
gibi nispeten kiiresel alanlardaki becerilerini dlger ve bdylelikle okul isleri veya

belirli meslekler i¢in potansiyel belirlemeye yardimci olur (Gregory, 2004; 34).

Kisilerin yetenekleri, egitim diizeyleri ve kisilikleri zeka diizeyleri ile
yakindan ilgilidir. Ayrica isgorenlerin isteki basarisi genel zeka diizeyine bagh
oldugu gibi, zekanin islerligine de baghdir. Bu iliskiler nedeniyle yeni alinacak
isgorenlerin belirlenmesinde veya iggorenlerin bir kademeden diger bir kademeye

aktarilmasinda bazi zeka dl¢limlerinin yapilmasi yararl olmaktadir (Erdogan, 1990;

34).
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Tirkiye'de kullanilan zeka testleri asagidaki gibi siralanabilir (Tiirkiye'de

Kullanilan Psikolojik Testler, http://www.insankaynaklari.com);

1. Bireysel Zeka Testleri
a. Stanford-Binet Zeka Testi
b. Wechsler Yetiskinler Zeka Olcegi (WAIS)
c. K.ILT Zeka Testi
d. Merrill-Palmer Olgegi

2. Grup Zeka Testleri
a. Cattell Zeka Testi
b. Otis Beta Zihin Yetenegi Testi
c. Analitik Zeka Testi (From A) seklinde siniflandirilabilir.

b. Yetenek Testleri

Yetenek testleri ile ol¢giilmeye calisilan (Paksoy, 1990; 106);

e Zihinsel Yetenekler

e Mekanik Yetenekler

e Motor (psikomotor) yetenekler
¢ Yazim- ¢izim yetenekleri ve

e Fiziksel- duygusal yetenekleridir.

Yetenek testleri, belirli bir gorev icin yetenegi yada beceri tipini Olger
(Gregory, 2004; 34). Kisilerin mekanik veya matematiksel kavrama yeteneklerinden,
parmaklarin1 kullanma yetenegine, ¢izilmis bir makine pargasin1 algilama
yeteneginden, olaylar arasi iliski bulma yetenegine kadar g¢esitlendirilebilecek tiim
yetenekleri degerlemeye yarayan zihinsel ve bedensel yetenek testleri vardir. Bu
yetenek testleri kisilerin gereginde belirli bir zamandaki durumlarini degerlerken
gereginde bazi1 yaklasimlarla gelecekteki basarilarini da degerleme olanagi

vermektedir (Erdogan, 1990; 32).
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Bu testler tek yetenek testleri ve ¢oklu yetenek test dizileri seklinde karsimiza
cikmaktadir. Coklu yetenek test dizisi ¢cok sayida yetenek i¢in sonug profili temin
ederken, tek yetenek testleri net bir sekilde sadece bir tek yetenege ait bilgiler verir.
Yetenek testleri genellikle, bir meslekteki, kurstaki ve egitimsel c¢abalardaki

basarilar1 tahmin etmek i¢in kullanilir (Gregory, 2004; 35).

Yetenek testleri daha ¢ok isin gerektirdigi bireysel beceri ve yeteneklerinin
temsili seklinde diizenlenmistir. Bu nedenle test cevaplari genellikle sozlii ya da
yazili degil, davranigsaldir. Bu nedenle bu testlerin uygulanmasi sirasinda
psikofizyolojik yorgunluk ve heyecansal faktorler test basarisina etki etmektedir. Bu
nedenle testin adaya agiklanmast ve uygulayicinin adayr silirece hazirlamasi

gerekmektedir (Cirpar, 1990; 65).

Tirkiye'de kullanilan yetenek ve beceri testleri asagida siralanmaktadir

(Tiirkiye'de Kullanilan Psikolojik Testler, http://www.insankaynaklari.com);

1. Ozel Yetenek Testleri
a. Torrance Yaratici Diistinme Testi

b. Macquarrie Mekanik Kabiliyet Testi

2. Egitim Testleri
a. Calisma Aliskanliklar1 Envanteri

b. Metropolitan Olgunluk Testi

3. Mesleki Testler
a. Bourdon Dikkat Testi
b. Istikrar Tecriibesi Testi

c. Reaksiyon Zamani Testi
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4. Psikomotor ve Klinik testler
a. Kohs kiipleri
b. Lincoln-Oseretzky Skalasi

c. Wechsler Hafiza Olgegi seklinde siniflandirilabilir.

¢. Kisilik Testleri

Bir iste bireyin basaris1 onemli 6lciide kisiligine de baghdir. Is 6zellikle orta
ve ist kademelerde yer alan tiirdense, isgorenin kisiligi daha fazla Onem
kazanacaktir. Bu nedenle personel se¢imi sirasinda isin 6zelligi kisinin 6zelligi ile
karsilagtirilirken kisilik yoniinden de adaylarin degerlenmesi yararli olmaktadir

(Erdogan, 1990; 33).

Endiistriyel psikoloji alaninda yapilan calismalarda yetenek ve kisilik
arasinda bir iligkinin de oldugu goriilmiis, yalmiz basina yeteneklerin
degerlenmesinin kisilik 6l¢limii i¢in yeterli olmadigi, bu nedenle isgdren adaylarinin
degerlenmesinde kisilik Ol¢iimii ile ilgili c¢alismalarin da yapilmasi gerektigi

benimsenmistir (Erdogan, 1990; 33).

Kisilik testleri bir insanin bireyselligini belirleyen 6zellikler, nitelikler veya
davranislar1 dlger. Bu bilgi gelecek davranigi tahmin etmeye yardimer olur. Kisilik
testleri kontrol listeleri, bulucular, ve ciimle tamamlama gibi projektif teknikleri

igeren farkl tiirlerle karsimiza ¢ikar (Gregory, 2004; 36).

Kisilik testleri en son gelistirilen ve gelistirilmeye devam edilen testlerdir. Bu
testlerde olumlu sonug alinabilmesi, adayin sorulara diiriist cevap vermesine baglidir.
Adaylar genellikle sorularin ne amagla soruldugunu hissettikleri i¢in cevaplarken her
zaman samimi davranmamaktadirlar. Bu sakincayi ortadan kaldirmak icin de
“miirekkep lekesi testi” gibi projektif kisilik testleri gelistirilmistir. Bu tiir testlerde
aday farkinda olmadan cevaplari ile kisiligini yansitir (Yalgin, 1994; 74). En yaygin
olarak kullanilan Rorchach Miirekkep Lekesi teknigidir. Bir kagida miirekkep
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damlatilip ikiye katlanmasi ve ortaya ¢ikan lekeyi bireyin yorumlamasi seklinde
uygulanan miirekkep testinde, bireyin kisilik analizi yapilmaya ¢alisilir (Aldemir vd.,

2004; 152).

Personel seciminde kisilik 6l¢iimiinii belirli nedenlere baglamak miimkiindiir.
Bu nedenlerin baginda grup i¢indeki kisilerin uyumunun igletmeler i¢in artik zorunlu
olmas1 gelebilir. Ayrica kisilerin gelecekteki davraniglar1 da yoneticilerce bilinmek
istenmekte, bu amaca yonelik olarak da kisilik incelemeleri gerekli olmaktadir.
Toplu ¢aligmay1 gerektiren isler i¢in veya isgérenden 6zel giiven bekleyen isler icin
adaylarin kisilikleri yoniinden degerlenmesi faydali olmakta, bu nedenle degerleme
bataryalar1 i¢ine kisiligin istenen yonlerini analiz etmeye yarayan kisilik testleri

konmaktadir (Erdogan, 1990; 33).

Psikoteknik yontemin 6nemli unsurlarindan biri olan kisilik testleri; dort
kategoriye ayrilmaktadir. Gorlisme ve dereceleme olgekleri, ilgi testleri, anketler ve

projektif testlerdir (Morgan, 2004; 302).

Kisilik testlerinden bazilar; California Kisilik Testi, Omnibiis Kisilik
Envanteri, Edwards Kisisel Tercih Cizelgesi, Myers-Briggs Tip Envanter, Jesness
Envanteri, Jenkins Hareketlilik incelemesi, Thurstone Kisilik Envanteri, Guilford-
Zimmermann Mizag¢ Incelemesi, Eysenek Kisilik Envanteri, Cattell Kisilik Testi,
Thorndike Mizag Testi, Minnesota Cok Yonlii Kisilik Testi, Minnesota Danismanlik
Envanteri, California Psikoloji Envanteri’dir. Tiirkiye'de kullanilan kisilik testleri ise
asagida belirtilmistir (Tiirkiye'de Kullanilan Psikolojik Testler,

http://www.insankaynaklari.com);

1. Kisilik Test ve Envanterleri

a. California Kisilik Envanteri

o

. Cattell 16PF Sahsiyet Envanteri

¢. Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri

d. Thomas Testi

e. Saville & Holdswoth OPO Is Kisilikleri Testi
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f. Myers-Briggs Testi

2. Projektif Testler
a. Roschach Testi
b. Rotter Ciimle Tamamlama Testi

c. Tematik Alg1 Testi (T.A.T) seklinde siniflandirilabilir.

d. flgi Testleri

Ilgi testleri, bireylerin belirli aktiviteler veya konulara dair tercihlerini dlger;
bdylece mesleki se¢imin belirlenmesine yardimci olur (Gregory, 2004; 34). Bu
testlerdeki temel varsayim, bir meslekte basarili olan kisilerin o meslege olan
ilgilerinin yiiksek oldugudur (Sencan, Isletmelerde Kurulacak Bir Psikoteknik
Laboratuarinin Organizasyon ve Donanimi, http://www.hunersencan.com/Psikolab.

doc).

flgi testleri, bireylerin ilgileri ile iliskili alanlar1 belirler ve onlarin 6zel
ilgilerini ve hangi yonlere daha fazla bagl olduklarini ortaya cikarirlar. Calisma
hayatinda  bireylerin  ilgileri, calistiklar1  islerde = basar1  durumlarini
etkileyebilmektedir. Yaygin olan goriis; isine ya da gorevine ilgi duyan bir kisinin,
ilgi duymayan birine oranla igini ya da gorevini daha iyi yapacagi yoniindedir

(Paksoy, 1990; 107).

Kuder ilgi Alanlar1 Tercihi Envanteri, Mesleki Doyum Envanteri, Thurstone
Alaka Testi, Ohio Mesleki Ilgi Testi, Strong Mesleki Ilgi Envanteri, Kuder Tercih
Cizelgesi, Lee-Thorpe Mesleki Ilgi Envanteri, Gordon Mesleki Ilgi Envanteri,
Rothwell-Miller ilgi Cizelgesi, Hall Mesleki Y&nelim Testi, Campbell Ilgi Envanteri,
Minnesota Ilgi Envanteri, Connally Mesleki Ilgi Anketi, Mesleki Tercih Anketi,
Brook Tepki Testi ilgi testlerinden bazilarini olusturmaktadir (Sencan, Isletmelerde
Kurulacak Bir Psikoteknik Laboratuarinin  Organizasyon ve Donanimi,

http://www .hunersencan.com/psikolab.doc).
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e. Bilgi Testleri

Her isin yapilmasi belirli dl¢iide bilgiyi gerektirir. Bu bilginin igin genel
yapist ile ilgili ve kurumsal olmasiin yaninda, is ara¢ ve gereglerinin kullanimi ile
ilgili ve uygulamali olmasi1 da beklenmektedir. Isgéren seciminde kisilerin belirtilen

yonlerden bilgili olmalari istenir (Erdogan, 1990; 35).

Herhangi bir isin yerine getirilmesinde bedensel, zihinsel ve kisilik
ozelliklerinin yaninda, bazi bilgiler de gereklidir. Isle ilgili genel ve &zel bilginin
tiirline gore, bu bilgiyi ortaya cikarabilecek testler hazirlanmaktadir (Paksoy, 1990;
106). Bilgi testleri bireyin yapacagi is ile ilgili kurumsal ve uygulamali bilgi diizeyini
belirlemeye yoneliktir (Aldemir vd., 2004; 152).

Iki boliimden olusan bilgi testlerinin birinci béliimde, isle ilgili teknik bilgi
yazili veya sOzlii olarak oOlciiliirken ikinci boliimde, is Orneklendirilmis sekliyle
dl¢iilmektedir. Is Ornek Testi olarak adlandirilan ikinci boliim, isin basarili olarak
yapilmasinda belirleyici olan davranislar1 6rnekleyen bir testtir (Oztiirk, 1994; 95-
96).

11.2.2.3. Psikoteknik Testlerin Tasimasi Gereken Nitelikler

11.2.2.3.1. Gecgerlik

Bir testin “neyi”, ne denli “isabetli/dogru” olarak oOlctiigiiyle ilgili kavram,
gecerliktir. Test ile Olgiilmek istenilen davranisin/niteligin ne denli isabetli
Olclildiigiiniin gostergesi, gegerlik katsayisidir. Gegerlik calismasi yapilirken dikkat
edilecek noktalar sdylece belirlenebilir (Aktaran, Oner, 1994; 17):

1. Testle ele alinan davranigin/kavramin operasyonal taniminin mantia uygun
olmasi
2. Testin talep ettigi is ile operasyonal tanim arasinda bir paralelligin (uyumun)

olmasi
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3. Testin glivenilir olmasi.

Deneysel gegerlilik siirecinde psikoteknik test bataryasinin uygulandigi bir
denek grubu alinir ve bu denek grubu igerisinden bir kontrol grubu segilir. Her iki
grup i¢in de degisik iki zamanda uygulanan batarya sonuglarina bakilir ve sonuglarin
karsilastirmasi yapilir. Bu uygulamada sonucun farkli olmasi halinde farkin testin
gosterdigi sekilde olup olmadigi arastirilir. Kisacasi bu yaklasim iki grup arasinda bir
farkin olacagimi esas alir, ancak ortaya cikacak olan farkliligin psikoteknik test
bataryasi ile analiz edilip dnceden belirlenen tiirden bir farklilik olmasini bekler.
Eger uygulamadan elde edilen fark ile testten beklenen arasindaki benzerlik zayifsa

bataryanin gegerliligi tam olmayacaktir (Erdogan, 1990; 48).

I1.2.2.3.2. Giivenirlik

Bireylerin ayni test kullanilarak, ayni1 ve/ veya degisik zamanlarda o test
maddelerine verdigi yanitlarin tutarliligi ya da degismezligi testin giivenirligidir. Test
giivenirligi, yanitlar aras1 tutarliliktir. Testin giivenirligini olumsuz yonde etkileyen
pek ¢ok faktor vardir. Bunlar: 1) Test maddelerinin (a) hatali olmasi, (b) ¢ok zor ya
da ¢ok kolay olmasi, (c) sayisinin yetersizligi, (d) homojen (benzesik) olmamasi; 2)
Yanitlayici bireylerin nitelikleri; 3) Test uygulamasindaki hatalar ve 4) Test

puanlamasindaki hatalardir (Oner, 1994; 15).
Adaya ayni test bataryasi altinda degisik zamanlarda uygulandiginda adayin
birbirine yakin puanlar almasi beklenir, puanlar arasinda fark varsa adayimn olgiilen

ozelliklerinde de farkin bulunmasi gerekecektir (Erdogan, 1990; 49).

Oner’e (1994; 15) gore, giivenirlik diizeyinin yiikseltilmesi i¢in asagidaki

konulara dikkat edilmelidir;

1. Test maddeleri agik sekilde ifade edilmeli ve teknik yonden gecgerli olmali

2. Uygulama ve puanlama standart kosullarda yapilmali
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3. Test maddeleri, yanitlayan bireylerin  gosterdigi tutarsizliklara ve
diizensizliklere duyarli olmal

4. Test maddelerinin sayisi ¢ogaltilmali

5. Giigliik derecesi orta diizeyde olan test maddeleri gelistirilmeli

6. Test icerik yoniinden homojen (benzesik) maddelerden olusturulmali.

11.2.2.3.3. Ekonomiklik

Isletme yonetimindeki calismalarin biiyiik bir kismi ekonomik olma
prensibine bagli olmalidir. Psikoteknik yontemle personel sec¢imi yapilacaksa,
hazirlanan psikoteknik test bataryasinin ekonomikligi de arastirilmali ve ekonomik
olmayan test bataryalari, zorunlu olmadik¢a kullanilmamalidir. Psikoteknik test
bataryalarinin ekonomikligini analiz etmek icin 6zel bir uygulama yapmak dogru
olacaktir. Bu uygulama i¢in belirli bir zamanda secilecek iggorenlerin bir kisminin
test sonuglarina gore, diger bir kisminin da klasik yontemle secilmesi, daha sonra da
her iki grubun dlgiilebilir 6zelliklerinin ve getirilerinin karsilagtirilmasi yapilmalidir

(Erdogan, 1990; 50).

11.2.2.3.4. Nesnellik

Nesnellik, smmav ~ konularinin  belirlenmesinde  ve  sonuglarinin
degerlendirilmesinde nesnel Olgiitlerin belirleyici olmasini, 6lgme isleminin farkli
kisiler tarafindan yapilmasinda sonucun degismemesini ifade etmektedir (Oztiirk,

1994; 50).
11.2.2.3.5. Kullamshhk

Testin ucuzlugu ve degerlemenin kolayligini iceren testin ekonomik olma
ozelligi ve testin verilis stiresinin kisalig1 kullanighiligin gostergelerindendir (Soydan,

1975; 68). Isletmeler tarafindan yiiriitiilen ¢calismalarin kisa zamanda en az maliyetle

gerceklestirilme cabas1 dikkate alinacak olursa, psikoteknik yontemle personel
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secimi yapildiginda hazirlanan psikoteknik test bataryasinin kullanisliligi olmazsa

olmaz bir nitelik tasimaktadir.

11.2.2.3.6. Standarthk

Standardizasyon, testin uygulama ve puanlama islemlerinin ayniligini
(degismezligini) belirler. Testten ayni bireylerin degisik zamanlarda aldiklar1 puanlar
ya da degisik bireylerin belirli zamanlarda aldiklar1 puanlar karsilastiriimak
isteniyorsa, test uygulama ve puanlama kosul ve standartlarinin hi¢ degismemesi

gerekir (Oner, 1994; 13).

Bir testin, test kosullarinin agik¢a belirlenmesi, islemlerin nesnel ve ayni
(degismez) olmasi yani standardize edilebilmesi i¢in sorularin “belirli, degismez
ortam ve kosullarda”, testin O6lgmeyi hedefledigi grubu temsil eden deneklere
uygulanmasi gerekir. Test yanitlarinin puanlanmasi, genelde nesnel ve kesin olarak

saptanmig bir yanit anahtarma ya da 6lgiitlere gore yapilir (Aktaran, Oner, 1994; 13).

Yapilan Olgme ¢alismalarinin anlamli olabilmesi i¢in norm grubu ile
karsilagtirma gereklidir. Bir 6l¢gme aracinin norm tespiti amaciyla uygulandigi norm
grubu bireylerinin bu Slgme aracindan aldigir puanlarin dagilimi bize norm sinir
degerlerini verir. Bu bilgi, uygulanan bir 6lgme aracindan elde edilen puanlarin
dogru yorumlanmasinda ¢ok oOnemlidir. Bir kisilik testinde belli bir ozellikte
aldigimiz ¢ok diisiik bir puan bizde o 6zelligin olmadigini degil, diger kisilere gore
daha diisiik diizeyde oldugunu soyler (Psikometrik Testler: Sik¢a Sorulan Sorular,

http://www.psikometri.com/test/testsss.htm).

I1.2.2.4. Modern Secim Yontemleri fle Klasik Secim Yéntemlerinin

Karsilastirilmasi
Isletmeler arasinda, adaylarin basvurularinin alinmasi ve kabulii ile baslayan,

ise alma kararinin verilmesiyle sona eren personel se¢im siirecinde, ise uygun adayin

cesitli yontemlerle belirlenmesine yonelik ¢abalardan olusan se¢im asamalarinda bir
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standardizasyondan bahsedilemez. Her isletme sirket politikalar1 dogrultusunda bazi

yontemleri daha agirlikli olarak kullanirken, bazi yontemleri kullanmayabilir.

Personel secim yontemlerini klasik secim yoOntemleri ve modern se¢im
yontemleri olarak siniflandirdigimizda, bu yontemlerin isletmeler tarafindan tercih
edilebilirligi yontemlerin karsilastirilmasi suretiyle miimkiin olabilir. Cilinkii ancak
boylece se¢im yontemlerinin kullanilabilirligi ve etkinlikleri konusunda

degerlendirme yapabilmek miimkiin olacaktir.

Yapilan arastirmalar, personel se¢ciminde kullanilan geleneksel yontemlerden
biri olan goriismenin ¢ok etkin bir yontem olmadigin1 gostermekle birlikte, pek ¢ok
isletme, eleman alirken goriiniirde ucuz, ancak uzun vadede biiyilik kayiplara neden
olan bu yontemi tercih etmektedir. Bu durumun baslica nedeni; isverenlerin ise
almak istedikleri adaylarla yiizylize goriisme ihtiyaci i¢inde olmalaridir. Bu yontem
ile secim, sadece miilakat1 yapana 6zel (idiosyncratic) ve dogru aday1 se¢mek icin
gecerliligi ve giivenilirligi olmayan se¢me kararlari ile sonuglanmaktadir. Is igin
yeterli teknik bilgiye sahip adaylar arasindan, geleneksel segme yontemleri veya tek
basina goriisme yoOntemiyle se¢cim yapmak, hizla degisen ve takim caligmasini
gerektiren i3 diinyasinda organizasyonel performanst olumsuz etkileyecektir

(Mamatoglu, 2000; 99).

Yapilan aragtirmalar sonunda psikologlar, gériisme siirecinin sonunda verilen
karar1, adaymn disindaki bazi etmenlerin de etkiledigini bulmuslardir. Bunlarin
onemli kismi, goriismecilerin  6znel yaklasimlarindan kaynaklanmakta ve
goriismecilerin hata ve yanliliklar1 olarak adlandirilmaktadir (Ergin, 2002; 87). Yani
goriismeciler, benzerlik etkisi olarak adlandirilan durumla, demografik 6zellikleri ve
deger yargilar1 bakimindan kendilerine benzeyen adaylari kendilerine yakin

bulmakta ve tercih edebilmektedirler.
Modern secim yontemlerinden biri olan Degerlendirme Merkezleri

Yonteminin adaylarin ¢ok yonlii, birbirleriyle kiyaslanarak ve daha objektif

degerlendirilebilmesi, adaylar hakkinda miilakatla zor elde edilebilecek ozelliklere
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ulasilabilmesi, birden fazla pozisyon i¢in ayni anda birden fazla adayin belirli bir
sistematik i¢cinde Onceden tarif edilmis yetkinlik kriterleri c¢ercevesinde
degerlendirilebilmesi, is ortamina yakin simiilasyonlar ¢ercevesinde adaylarin
gozlemlenebilmesi, adaylar arasi kiyaslamanin daha etkin olmasi gibi avantajlarinin

yaninda dezavantajlar1 da s6z konusudur (Tahiroglu, 2002;131).

Degerlendirme merkezi uygulamalar1 sadece uygulamay1 gelistirecek kisi i¢in
degil, degerlendirme siirecine katilacak biitiin ¢alisanlar i¢in biiyiik bir zaman ve
enerji gerektirmektedir. Bu duruma paralel olarak degerlendirme merkezi
gelistirmenin ve uygulamanin maliyeti geleneksel se¢im siire¢lerininkinden daha
yiiksek olmaktadir. Cesitli degerlendiricilerden gelen biitiin degerlendirme formlarini
toplamak, bilgiyi derlemek ve bu degerlendirme formlarindan gelen geri bildirimden
yola ¢ikarak objektif bir karar vermek mantikli olabilmekteyse de, kurumda
degerlendirme siirecine ¢ok sayida kisinin katilmasiyla ortak bir fikir birligine
ulasmada zorluk yaratacaktir. Bunlara ek olarak simulasyonlar bazi adaylar i¢in
korkutucu bir deneyim, bazilar1 i¢inse simdiye kadar yasadiklari en zor goriisme
olabilmektedir =~ (Lisa, “Se¢cim  Siireglerinde = Grup  Degerlendirmeleri”,

http://www.dbe.com.tr/ psikolojidunyasi/default.asp?cntld=03 030219).

Arastirmalar degerlendirme merkezlerinin tahminleriyle, ise bagladiktan
sonraki personel performanslari arasinda yiiksek bir korelasyon oldugunu
gostermistir. Ancak, maliyetin yiiksekligi, fazla zaman almasi, degerlemeyi yapan
kisilerin niteliginin diisiik olmasi ve yonetsel gorevler disindaki gorevler igin
yeterince uygulanamamasi yéntemin eksik yonlerini olusturmaktadir (Oztiirk, 1994;

64-66).

Modern secim yontemlerinden bir digeri olan Psikoteknik uygulamalar
tavirlari, yetenekleri, kisisel ozellikleri ve insanligin diger yonlerini nesnel bir
yaklagimla sorusturmayir mimkiin kilmistir. Boylelikle de, psikologlarin ve
egitimcilerin ruh6l¢limii degerleri yontemini kullanarak insanlarla ilgili daha iyi
tanimlar yapabilmelerini saglamistir (Kepir, 1990; 159). Basit bir sekilde bireylerle

goriistip, onlar1 gozlemledikten sonra sonuglar ¢ikarmaktan ziyade, hem bireylerin
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ozelliklerini 6lger, hem de digerlerinin sonuglariyla karsilastirmasi bakimindan,
bireylerin veya gruplarin dogru tanimlarmma ulagmakta kullanilan temel arag

niteligindedir (Barclay, 1991; 97).

Psikolojik testlerle ol¢lim yontemi, nesnel olarak ele alinan zihinsel ve
fiziksel Ozelliklerin Olgiimiine getirilen bir yaklasimdir. Psikoteknik test yontemi
nesneldir. Ciinkii goriismelerin ve deneysel gozlemlerin 6znel taraflariyla
karsilagtirildiginda, 6zelliklerin 6l¢iimiine yapilan bilimsel bir yaklagima dayalidirlar.
Psikoteknik Ol¢iim gozlemleri ve deneysel gozlemler arasinda, psikolojik 6l¢tim
gozlemlerinin nesnel olarak gozlemlemeye dayali olmasi, deneysel gézlemlerin ise
deneyi yapan kisinin gozlemleriyle sinirli olmasi agisindan fark vardir. Bu durumda
bir test, (psikolojik testlerin kullanimiyla birlikte) bazi davranis durumlarinin ve

orneklerinin nesnel 6l¢iimiinii temsil etmektedir (Barclay, 1991; 99).

Elbette psikoteknik Olgiimlerde de dikkat edilmesi gereken noktalar
bulunmaktadir. Cirpar’a (1990; 66) gore, psikometrik dl¢iimlerdeki ilk sorun oOl¢iilen
seyin dogasindan kaynaklanmaktadir. Ikinci sorun ise, olgme araglarindan
kaynaklanmaktadir. Ugiincii sorun ise adaydan, test ortamindan veya testleri
uygulayan uygulayicidan kaynaklanmaktadir. Adayin yapay laboratuar ortaminda
zihinsel, duygusal ve bedensel uyum yetenegi; psikolog ya da uygulayicinin aday1
test ortamina hazirlamadaki ustalik ve becerisi; test ortaminin 1s1, 151k ve giiriiltii gibi

fiziksel sartlar1 psikometrik 6lgme tekniginin giicliiklerini olusturmaktadir.

Degerlendirme, psikoteknik uygulamalarin en 6nemli asamasidir. Bu 6nem
uygulamanin dogasindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii Olclilen sey somut bir obje
degil, zeka, yetenek ve beceri gibi insan dzellikleri olup, soyut kavramlardir. Ustelik
dogrudan kendisi degil, bu 6zelliklerin davranigsal yansimalar1 6l¢iilmektedir. Tiim
bu nedenlerledir ki, psikoteknik laboratuarinda gorev alan bir psikolog ya da
uygulayicinin test uygulama ya da degerlendirmesinde oldugu kadar diger psikolojik
tanima ve gozlem tekniklerinde de yeterlilige sahip olmasi gerekir. Psikoteknik
yontemin esasi, sayilarla kisiyi degerlendirmek kadar testlerle gdzlenen psisik

stireclerin de ne anlama geldigini iyi yorumlayabilmektir (Cirpar, 1990; 66).
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Psikoteknik yontemde bireyin ¢ok yonlii degerlendirilmesi yapilabilirken
klasik yontemlerde adayin verdigi bilgiler 1s181inda degerlendire yapilabilir. Klasik
yontemde bireyin ne bildigi ile ilgilidir psikoteknik yontem ise adayimn bilgisini
kullanma egilimi ve gelisme yonii ile ilgilidir. Psikoteknik yontemde bireyin ise
almip alinmayacagina karar verilebildigi gibi ise alinmasina karar verilenlerin egitim
ihtiyaclar1 ve yonlendirilmeleri agisindan analizi de miimkiindiir. Boylece egitim
ihtiyacinin tesbiti i¢in harcanan zamandan ve maddi kaynaklardan tasarruf
saglanacaktir. Klasik yontemlerde derinlemesine analiz miimkiin degildir. Klasikte
stirekli ayni sorularin sorulmasi sakincali olacagindan her sinavda ayri sorularin
hazirlanmasi1 gerekir. Bu da bilgi alaninin simirli olmasi parasal olarak fazla yiik
getirmesi bakimindan zor ve pahalidir. Psikoteknik se¢cim yOntemi uzun siireler
uygulanabilir. Isin niteligindeki degismeye paralel olarak is gereklerinde ortaya
cikacak degisiklikler sonucu test bataryasindaki testler yada test sorulari gelistirilerek
psikoteknik yontemin devami saglanabilir. Klasik se¢im sisteminde yapilan
sinavlarda adaylarin verdikleri cevaplar degerlendirmeyi yapanlar tarafindan farkh
yorumlanabilir. Bu durumda sistemin gegerligi ve giivenirligi konusunda siiphe
duyulur. Oysa psikoteknik yontemde testler ve cevaplari standart oldugundan sinavi
yapan kisilere gore farklilik gostermezler ve kolay sayisallastirilabilirler (Zobu,

2000; 84-87).

Klasik se¢im yontemleri ile isgdrenleri belli bir tarih i¢in degerlemek belki
kolay olabilir, ancak adaylarin gelecekteki farkli zamanlarda gosterecekleri gelisme
ve degismeleri tahmin etmek zor olacaktir. Buna karsilik modern yontemlerle
kisilerin belirli bir zaman iginde degerlenmesi yapilabilecegi gibi, mevcut
ozelliklerinden gelecekteki o6zelliklerini de tahmin etmek de miimkiin olacaktir. O
halde isin durumuna gore tiim zamanlara gore kisi-is dengesine saglayacak bir se¢cim
sistemi i¢in modern yontemlerden yararlanmak faydali olacaktir. Boylece adaylarin
yapacaklar igle ilgileri, her zaman dilimi i¢in ayr1 ayn tutarli bir seklide yapilan

tahminlerle diizenlenebilecektir.

Personel se¢iminde  kullanilan  yontemlerin  gecgerlilik,  dogruluk,

uygulanabilirlik ve maliyet acisindan genel bir degerlendirilmesi asagidaki tabloda
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yapilmistir. Bu tabloya gore her bir se¢cim yOnteminin kendine gore iistiin oldugu
taraflar1 dikkati c¢ekmektedir (Aytag, Personel Seciminde Psikolojik Testlerin

Uygulanmasi, http://www.isguc.org/serpil aytac2.php).

Secim Yontemleri Degerlendirme Standartlar
|Gecerlilik|Dogruluk |Uygulanabilirlik [Maliyet
Zeka Testleri Orta Orta Yiiksek Diisiik
Mekanik Yetenek Testleri |Orta Yiiksek  [Orta Diisiik
Psiko-Motor Yetenck Orta Yiksek  |Diisiik Diisiik
Testleri
Kisilik Testleri Orta Yiiksek  |Orta Orta
Fiziksel Yetenek Testleri [Yiiksek |Orta Diisiik Diisiik
Miilakat Orta Orta Yiiksek Orta
Degerlendirme Merkezleri|Yiksek |[Yiiksek  |Orta Yiiksek
Ornek Is Testleri Yiiksek [Yiiksek |Diisiik Yiiksek
Durum Eksersizleri Orta Bilinmiyor [Diisiik Orta
Biyografik Bilgi Formlar1 |Yiiksek |Orta Yiiksek Diisiik
Dikkat Degerlendirmesi  |Orta Orta Diisiik Diistik
Tavsiye Mektubu Diisiik Bilinmiyor [Yiiksek Diisiik

Sekil 5: Personel Se¢im Yontemlerinin Degerlendirilmesi
(Kaynak: Aktaran, Aytag, http://www.isguc.org/serpil_aytac2.php)

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi personel se¢iminde gecerliligi ve
giivenilirligi en yiikksek olan yontemlerin Psikoteknik testler ve Degerlendirme

Merkezleri oldugu goriilmektedir.

11.2.2.5. Personel Seciminde Psikoteknik Testlerin Rolii

Giliniimlizde davramig bilimcilerin ve isletmecilerin iizerinde yeterince
durmadiklar1 konulardan birisi hala bir aday grubunun geregi gibi analizinin
yapilmamasi, segilecek kisilerin en uygun sekilde secilmesi i¢in gerekli dnlemlerin
tespit edilmemesidir. Iyi bir personel se¢imi bazi temel amaclar1 gergeklestirecek

sekilde diizenlenen ve tutarli yontemlerle bireylerin analizine olanak veren
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sistemlerle gergeklesir. Bu amagla aday kitlenin geregi gibi degerlenmesinin
yapilmasi zorunlu olacaktir (Erdogan, 1990; 10). Bireyleri psikolojik, fizyolojik gibi
cesitli alanlarda analiz etmeye yardimci olan psikoteknik dlgme ve degerlendirme
yontemi, belirli 6zellikleri tasiyan ve 6zel bir sistem icerisinde toplanan testlerle
kisilerin degisik yonlerini saptamaya yarayan davranigsal 6l¢gme teknigidir (Findike,

2003; 208).

Yoneticilerin insan giiciinii iyi degerlendirmeleri, genel olarak biitiin
insanlarin ortak psikolojik yoOnlerini ve calistirdiklar1 bireylerin birbirlerinden farkl
sahip olduklar1 6zellikleri tanimalariyla miimkiindiir. Testler, degerlendirmelerin
birey farkliliklar1 hakkinda hem genel hem 06zel bilgiler temin eden 6nemli bir
yoniidiir. Testlerin bireylerin belirli yanitlarii yansittig1 diisiiniiliirse, davranislar,
zeka, basari, kisilik ve mesleki se¢imler hakkinda olduk¢a fazla bilgi elde edilmesi

miimkiin olmaktadir (Barclay, 1991; 98).

Bilimsel se¢cme ve yoOnlendirme c¢alismalarinda yararlanilabilecek bir
psikoteknik model; is analizleri, psikolojik Ozelliklerin saptanmasi, Slgme ve
degerlendirme, gecerlilik ¢alismalar1 asamalarindan olugmaktadir. Bu asamalari
olusturan psikolojik etkinlikler birbirleri ile iligkili bir sistem olarak gdriilmektedir.
Bu sistemin bir boliimiindeki c¢alismalar diger bdliimlerdeki caligsmalari
destekleyerek karar verme siireglerinin zamanla daha objektif ve giivenilir olmasini

saglamaktadir (Kepir, 1990;160).

Personel se¢im asamasinda test uygulamas: hem kisinin degerlendirilmesi
acisindan hem de diger secim siireglerinin de saglikli yiirlimesi agisindan énemlidir.
Isin gerektirdigi ozelliklerin 6nceden is analizleri yapilarak saglikli bir sekilde
belirlenmis olmas1 ise basvuru asamasinda test sonug¢larini degerlendirmenin daha

etkin olmasini saglayacaktir.
Psikoteknik uygulamalarla personel se¢imi yapabilmek i¢in adaylarin

degerlenmesi, hangi adayin hangi isin gerektirdigi yetenek ve ozelliklere tam olarak

sahip oldugunun bulunmasi gerekir. Islerin incelenerek gerekli olan yetenek ve
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bilgisel o6zelliklerin bulunmasi bu amaca yonelik calismanin ilk adimidir. Asil
yapilmast gereken calisma isgorenleri degerleyebilmek icin psikoteknik se¢im
bataryalarinin olusturulmasidir. Bu amagla degerleme profilindeki her yetenek ve
ozelligin psikoteknik testlerle 6l¢iimii yapilacak olanlarinin belirlenmesi ve bu amaca
yonelik testlerin hazirlanmasi, hazir olanlar arasindan derlenmesi gerekir.
Psikoteknik testler, bireylerin yapacaklar1 isi sembolize eder bicimde gelistirilmis
gosteriyorsa teste tabi olurken de ayni sonuglari vermelidir. Bazi testler bir is i¢in
gerekli olan ozellikleri genel olarak sembolize edecek durumdadir. Ancak baz1 isler
vardir ki yapilmasi i¢in birden ¢ok 6zellik ve yetenek gerekmektedir. Bu durumda
olan iglerin gerektirdigi yetenek ve bilgisel 6zellikler, 6zel yetenekler belirlenecek ve
bu yetenek ve 6zellikleri degerlemek i¢in test bataryasi olusturulacaktir. Bu durumda
test bataryasi bir testle Olclilemeyen oOzellik ve yeteneklerin birden ¢ok testle
Olctilebilmesi icin olusturulan bir psikoteknik testler toplulugudur (Erdogan, 1990;
31).

Iyi bir secim sisteminin olusturulmasi igin psikoteknik test bataryasinin
kullanilmas1 yararli olacaktir. Ancak iyi bir degerleme igin psikoteknik test
bataryasinin sonuglarini ek bilgilerle desteklemek gerekir. Bu destekleme bazen
psikoteknik test bataryasi ile Olgiilemeyen yoOnler agisindan bazen de psikoteknik
Ol¢iimiin desteklenmesi seklinde gerekli olabilir (Erdogan, 1990; 51).

Psikoteknik, kisilerin yalnizca eli ile yapilan islerdeki yetenekleri konusunda
karar verme siirecinde oncelikli olarak kullanilmaya baslanmis, daha sonra zihinsel
yeteneklerin incelenmesinde uygulanmasiyla devam etmistir. Psikoteknik, endiistride
degisik is kollar1 icin segme, yoOnlendirme, terfi sistemleri, iicret degerlemeleri,
kariyer planlamasi ¢alismalar1 ve rehabilitasyon amaciyla uygulama alani bulmustur
(Kepir, 1990; 159). Fizyolojik ve psikolojik yontemlerle calisani degerlendiren
psikoteknigin amaci bireyi elemek degil, yeteneklerine uygun ise yonlendirerek

meslek hastaliklari, is kazalar1 ve uyumsuzluklar1 dnlemektir (Spor, 2001; 13).
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Psikoteknik'in kullanim alanlar1 (Spor, 2001; 13);

Is kazalarmi minimize etme
Personel se¢imi

Is goreni ise yoneltme

YV V VYV V

Calisma siiresince olabilecek psikolojik bozukluklarin saptanmasi (Periyodik
ve transfer muayenesi)

Terfi sistemlerinin diizenlenmesi

Egitim firsatlarindan yararlandirilacak personelin belirlenmesi

Orgiit iliskisinin diizenlenmesi

Ucret diizeyi ve pirim sistemi

YV V V VYV V

Rehabilitasyon (Mesleki Rehabilitasyon) olarak siralanabilir.

Isyerlerinde test ve envanterlerden elde edilen bilgilerin kullanim
amaglarindan biri de cesitli baglamlarda c¢alisanlarin davranis stillerini belirlemek
olabilir. Bunlar arasinda satis, catisma yoOnetimi, liderlik, yonetim stilleri, takim
olusturma sayilabilir. Kisilerin nasil bir satici, nasil bir takim elemani, nasil bir lider
olacagin1 anlamanin yani sira, kimlerin kimlerle verimli bir sekilde calisabileceginin
belirlenmesiyle personelin isletmeye maksimum katkisinin hangi sartlarda olacagi

saptanabilmektedir (Giilgoz, 2002; 27).
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UYGUN SECIM ve TESTTEN SAPMALAR VARSA
ISE YERLESTIRME (BOZUKLUK OLMUSSA)
EGITIM,TEDAVI VE TRANSFER
PSIKOTEKNIK UYGULAMA ﬁ
(BIREYSEL YETENEKLERI o L )
BELRILEMEK ICIN) ISIN OZELLIGINE GORE
BELIRLENMIS TESTLER
KULLANARAK
ISIN OZELLIGINE GORE
PSIKOTEKNIK TEST
BATARYALARI HAZIRLMA
ISIN YORUTUM KOSULLARINA
GORE
6 AY 2 YIL ARALIKLARLA
IS ANALIiZI YAPMA
ISE GIRISTE PERIYODIK MUAYENELERDE

Sekil 6: Ise Giris ve Periyodik Muayenelerde Psikoteknik Baglamda Izlenecek Yol
(Kaynak: Spor, 2001; 14)

Insan1 cesitli yonleri ile analiz etmeye imkan veren, belirli 6zellikleri tasiyan
ve 0zel bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla olusturulan bir davranigsal
Olclim yontemi olarak daha once tanimladigimiz psikoteknik yontem (Tiitiincii vd.,
2003; 121), bireylerin meslek se¢imi, meslege uyumu ve terfisinde, bireylerin is i¢in
gerekli potansiyel yetenek ve niteliklerini Olcerken, isgorenlerin zeka yapisi,
yaraticilifi ve psikomotor yetenekleri ile bedensel ve zihinsel dayanma gii¢lerinin
Olgiimii gibi faktorlerin yani sira kisilik analizlerini kapsamaktadir (Akyildiz ve
Kayalar, 2003; 82). Boylece psikoteknik yOntemin uygulanmasiyla, isletmeler
tarafindan personelin sahip oldugu ve olmasi gereken nitelikleri ayrintili olarak

incelenebilmektedir.
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Psikoteknik yontem bireylerin analizinde sayisal sonuglar vermesi,
objektifligi saglamasi, bireyler arasi karsilastirmay1 kolaylastirmasi, ayrica kisilerin
bos kadro icin yetenek ve Ozellikler yoniinden uygun olup olmadiklari hakkinda
tutarli tahminler yapma imkan1 saglamasi nedeniyle isletmenin etkinlik ve basarisini

artiracaktir (Paksoy, 1990; 108).

Temel yaklasiminin, bireyi isine ve isyerine uydurmak oldugunu belirttigimiz
psikoteknik degerlendirmede, bireyin isine uyumu, isin gerektirdigi zihinsel ve
bedensel yeteneklere sahip olmasi ve ise iliskin bazi kisilik degiskenlerini tagimasi
ile miimkiin olurken, isyerine uyumu istek ve beklentilerinin, deger yargilarinin ve
psiko-sosyal yapisinin isyeri ile uyum saglamasi ile miimkiin olmaktadir. Isletme
yonetiminde; eleman secimi, calisanlarin 6zellik ve yeteneklerine uygun olarak
kariyer sistemi i¢indeki yerlerinin bulunmasi ve uygun noktaya uygun calisanin
ylkseltilmesinin saglanmasi agisindan terfi ve yiikseltme caligmalari, egitim ihtiyag
analizinin yapilmasi, ¢alisanlarin egitim aciklarinin belirlenmesi ve yapilan
egitimlerin yeterliliginin analizi amaciyla egitim g¢aligmalari, degisen ve gelisen
sartlara elemanlarin uyum derecesinin saptanmasi, mevcut elemanlarin yeterli ve
yetersiz yonlerinin belirlenmesi ve gerekli onlemlerin alinmasi amaciyla tarama
calismalari, bireysel yaraticiligin analizi, kisiligin davranis boyutunun belirlenmesi,
tutum ve 0zel yetenek analizi alanlarinda psikoteknik testler 6zel ve giivenilir bir

aragtir.

Gilinltimiizde personel se¢iminde kullanimi giderek artan psikolojik testlerin
uygulamasinda Onemli olan, ihtiyaglarin hangi testlerle Olgiileceginin Onceden
belirlenmesi ve dl¢iim ve degerlendirmelerin konunun uzmani kisilerce yapilmasidir.
Aragtirmalar, lilkemizde degerlendirme merkezleri hari¢, diger yontemlerin yaygin
olarak personel seciminde isletmelerimizde uygulandiklarimi ve psiko-teknik
laboratuarlarin sayisinin hizla arttigini géstermektedir (Aytag, Personel Se¢iminde

Psikolojik Testlerin Uygulanmasi, http://www.isguc.org/serpil aytac2.php).

Son zamanlarda yapilan bir arastirmada ABD’deki sirketlerin %65’ inin ¢esitli

biiyiikliiklerde bir psikoteknik laboratuarina veya psikoteknik araglarina sahip
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olduklari, bu tiir ara¢c veya laboratuara sahip olmayan sirketlerin de %60’ mnin
psikoteknik testleri yararli gordiikleri bulunmustur (Sencan, Isletmelerde Kurulacak

Bir Psikoteknik Laboratuarinin Organizasyon ve Donanimi, http://www.hunersencan.

com/psiko_lab.doc). Sadece kagit ve kalem Sl¢iimlerini iceren dar bir tanimla bile,

Amerika’daki sirketlerin biiyiilk ¢ogunlugu personel sinamasini kullandiklar1 daha
once belirtilmisti. Buradan hareketle, psikolojik degerlendirmelerin ise alim
kararlarinda kullanilan evrensel bir uygulama oldugu sonucuna varilabilir (Gregory,

2004; 405).

Haziran 1997°de Boston’da olan SHL Group of North America adindaki
uluslararasi insan kaynaklar1 danigsma firmasinin, %64’ 500-5000 arasinda calisani
olan sirketlerde personel se¢imine karar vermede yetkili kisilerden olusan bir grupla
yaptig1 arastirmada, bilgi teknolojisinin se¢im ve gelistirmede, se¢im Oncesi etkin
test ve goriisme yapilmasinda kullanimini 6nemli gordiigii ortaya c¢ikmustir. Yani
bilgi teknolojisinin se¢im siirecinde kullanimin ¢ok 6nemli oldugu uygulamacilar

tarafindan ifade edilmistir (Duman, 1999; 31).

Psikoteknik yontemin personel se¢im siirecinde diinyada kullanimiyla ilgili
1968-1972 yillar1 arasinda diinyanin ¢esitli iilkelerinde yapilan aragtirma verileri bize
bu konuda bir fikir verecektir. Buna gore, 50.000 civarinda endiistri personelinin
secimi icin psikoteknik sinav yapilmistir. Macaristan ve 6zellikle Romanya’da bu
caligmalarin yogun olarak uygulandigi, hatta Romanya’da fabrikalara giriste
psikoteknik uygulamanin zorunlu hale geldigi goriilmektedir. ABD’de bir¢ok isletme
personel se¢iminde, terfi sistemini kurmada, egitim gereksinimlerinde ve meslege

yoneltmede psikoteknik yontemden yararlanmaktadir (Zobu, 2000; 54).

Ulkemizde o6zellikle turizm-tasimacilik sektdriinde faaliyette bulunan
isletmeler istthdam edecekleri siiriiciileri segerken psikoteknik yontemden
yararlanmaktadirlar. 2918 Sayili Karayollar1 Trafik Kanunu’nda arag siiriiciisiiniin
bagl oldugu “Firmanin Hukuki Sorumlulugu" bashigi altinda yer alan "Bir motorlu
aracin isletilmesi bir kimsenin oliimii veya yaralanmasina veya bir seyin zarara

ugramasina sebep olursa, bir firma adi altinda veya firma tarafindan kesilen biletle
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isletilmesi halinde bagli oldugu firma da miistereken ve miiteselsilen dogan zarardan
sorumlu olurlar" hiikkmii vardir. Bu hiikiim dogrultusunda isletmelerin riski en aza
indirmeleri i¢in, psiko-teknik degerlendirme sonucunda verilecek "Giivenli Arag
Kullanma Kalite Belgesi”ne sahip siiriiciileri istthdam etmesi uygun olacaktir

(Psikoteknik Degerlendirme, http://edebiyat.ege.edu.tr/psikoteknik/nedir.htm).

TCDD Beden Yetenekleri ve Psikoteknik Yonetmeligi’nin 32. maddesinde
ise psikoteknik yontemin amaci; “Psikoteknik uygulamalari; yetenek testleri ile
kisilik 6zelliklerini belirleyici projektif testlerden olusan tiim psikolojik testlerden ve
diger kisiyi tamimaya yonelik psikolojik muayene yontemlerinden, teknik hizmetlerle
ilgili kadrolarda c¢alistirllacak personelin se¢iminde veya yeni bir meslege
yonlendirilmesinde kullanilmaktadir. Psikoteknik muayeneler, TCDD isletmesinde
ulagimdan sorumlu veya kaza olasiligi bulunan diger gorevlere atanacak personelin
bireysel yeteneklerinin, o meslek i¢in yeterli diizeyde olup olmadigin1 saptamak
amactyla yapilir. Ayrica is ile personel arasinda zamanla psikofizyolojik yonden
ortaya cikabilecek uyumsuzluk durumunda uygun gorevlere yonelterek olasi is
kazalarin1 6nlemek ve verimi artirmak amacini giider.” seklinde ifade edilmistir

(Cirpar, 1990; 62).

Psikoteknik yontemin uygulamasinda gerek uygulamanin verimliligi gerekse
sec¢im siirecinin miimkiin oldugunca en dogru kararla sonuglanmasi agisindan dikkat
edilmesi gereken noktalar bulunmaktadir. Psikoteknik yontemin uygulanmasinda
personel se¢iminde kullanilan testlerin firmaya uygunlugunun sinanmasi onemli
noktalardan birini olugturmaktadir. Personel se¢ciminde kullanilan her test, her firma
ve her pozisyon i¢in uygun olamayacagindan, uygulamaya gegmeden once, 6n testler
yapilmali ve uygulamanin firma biinyesine ve is analizinden elde edilen verilere

uygunlugu sinanmalidir.

Diger yandan psikoteknik 6l¢iim metodunun kullanimina iligkin problemler
de vardir. En 6nemlisi, testle sadece gegici bir iligkisi olan ¢ogu psikolog, egitimci ve
diger uygulayicilarin test sonuglarini bireyin karakter ve kisiliginin bir par¢asinin

kati degerleri olarak diistinmeleridir. Psikoteknik testler son zamanlarda bir¢ok
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insanin aklinda degerlendirmenin en 6nemli tarafi olarak kalmis, egitim ve is
ortamlarina bireylerin se¢imi ve yerlestirilmeleri konusunda u¢ noktada Onem
kazanmistir. Ancak Cronbach’in 25 yil once ileri siirdiigli gibi, testler karar verme
stirecine yardimci olmak tizere kullanilmahdirlar. Psikolojik test sonuglari birey
farkliliklarinin degerlendirilmesinde 6nemli bir yardim araci olarak diigiiniilebilir,

fakat her zaman dikkatle kullanilmalidirlar (Barclay, 1991; 124).

Test kullanicilarinin, test sonuglarinin her zaman kosullu ve gecici oldugunun
farkina varmalar1 zorunludur (Barclay, 1991; 124). Ancak gerekli Onlemlerin
alinmas1 ve uygulamada gosterilecek titizlikle birlikte personel seg¢iminde
psikoteknik yontemlerden yararlanmak se¢im isini yapanlarin tahmin giiglerini
artiracak, aday degerleme islemini kisisel yetenek ve bireysel tutumla sinirh

olmaktan kurtaracaktir (Zobu, 2000; 71).

Personel se¢imi ve degerlendirmesinde testlerin kullanilmasinda dikkat
edilmesi gereken onemli noktalardan bir digeri de, testlerin gegerlik ve giivenirliginin
sinanmis olmasidir. Yabanci dilde gelistirilmis testlerin Tiirkge’ye c¢evrilmesi tek
basina yeterli degildir (Eleman Se¢me ve Degerlendirmede Kullanilan Psikolojik

Testler ve Teknikler, http://www.dbe.com.tr/psikoloji_dunyasi/default.asp?cntld=030

30259). Uyarlama calismalarinda dikkatsiz davranilmasi, rastgele bir testin seg¢im
veya yonlendirme c¢alismalarinda kullanilmasi higbir yarar saglamayacaktir.
Giivenilir bir secim ve yonlendirme uygulamasi ise oncelikle o i konusunda is
analizleri yapmakla baglar. Daha sonra normatif c¢alismalar, is kollarinda gerekli
yeteneklerin saptanmasi ve bu dogrultuda testler gelistirilmesi veya mevcut testlerin
uyarlanmas1 agsamasi yer alir. Gelistirilen testlerin gecerlik gilivenirlik ¢alismalari
yapildiktan sonra endiistride se¢gme ve yerlestirme islemlerinde kullanilarak yararh
sonuglar alinabilir (Kepir, 1990; 164). Ozellikle kisilik ve bilissel yetenek testlerinin,
norm c¢alismasi yapilmaksizin kullanilmast yanlis sonuclar elde edilmesine neden
olabilmektedir (Eleman Se¢cme ve Degerlendirmede Kullanilan Psikolojik Testler ve

Teknikler, http://www.dbe.com.tr/psikoloji dunyasi/default.asp?cntld=03030259).
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Psikoteknik yontemin uygulanmasinda genellikle internet {izerinden
doldurulan kisilik envanterlerinin uygulanmasinda bazi konulara dikkat edilmesi
gerekmektedir. Online cevaplandirilan testlerde kimin cevapladigi, kag kisinin
yanitlarda etkili oldugu kontroliiniin olmamasi degerlendirmeye etki edebilecek

farkli sonuglar dogurabilir (Konuk vd, 2004; 37-40).

Psikolojik testlerin yanlis kullanimin1 6nlemek ve bireylerin haklarini
koruyabilmek amaciyla bati iilkelerinde testlerin sonuglariyla ilgili ahlak ilkeleri
gelistirilmistir. Uluslararasi nitelik tasiyan bu ilkeler iilkemiz i¢in de gecerlidir.
Amerikan Psikoloji Dernegi'nin (APA) 1986'da benimsemis oldugu 10 ilkeden
psikolojik testlerle ilgili olanlar yeterlilik, gizlilik, test giivenligi, test yayini ve test
yorumudur (Psikolojik Testlerle Ilgili Elestiriler ve Tartisma Konulari,

http://www.insankaynaklari.com).

Yeterlilik ilkesi, testlerin uygun olmayan kullanimini engellemeyi ifade
etmektedir. Testlerin teknik niteliklerini bilen, sosyal etkilerini degerlendirebilme
yeterliligine sahip, gerekli egitimi almig kimseler psikolojik testleri kullanmalidir.
Gizlilik ilkesi ise, bireylerle ilgili test verilerinin saklanmas ile ilgilidir. Psikolojik
testlerin sonuglar1 Oncelikle bireye agiklanir ve bireyin bilgisi ve onay1 disinda
kimseyle paylasilmaz. Test giivenligi gizlilik ilkesini de igerir ve psikolojik testleri
ve benzer O0lgcme degerlendirme araglarini gecersiz kilacak sekilde kamuya agik
yayinlarda yer alamayacagi ile ilgilidir. Test yaymi, bilimsel anlamda &zenle
gelistirilmis testlerin bir elkitab1 ile birlikte yayinlanmasi ilkesini igerir. Bu
elkitaplarinda testin hangi yas gruplari igin gelistirildigi, hangi amaglar igin
kullanilabilecegi ve psikometrik nitelikleri, puanlarin yorumlanmasi hakkinda detayl
bilgiler bulunur. Test yorumu, test puanlarinin isabetli bir sekilde kullanilmasi ve
hatali degerlendirmelerin 6nlenmesi i¢in sonuglarin yalnizca uzman kisiler tarafindan

aciklanmasini igerir.
Test uygulamalarinda, testi alan kisiye, test ve sonugclari, testin bilimsel

niteligi hakkinda, testi alan kisi bilgi talep ettigi takdirde ayrintili bilgi verilmelidir.

Testin sonucu hakkinda, kisilere yazili geri bildirim saglanmalidir. Yalnizca “test

84



sonuglarima gore firmamiza uygun olmadiginiz bulunmustur” gibi bir genel ifade
yerine, 0zellikle 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. Ayrica bu siiregte gizlilik ilkesinden 6diin
verilmemelidir. Test sonu¢larmin kim tarafindan ve hangi amagla kullanilacagi
onceden tespit edilmeli ve bunun disindaki kullanimi engellenmelidir. Testi alan
kisilere, gizlilikle ilgili sirket kurallari agiklanmali ve bu konuda giivence
verilmelidir. Personel segcme ve degerlendirmede, basvuru sirasinda doldurulmasi
istenen formlarda ve/veya miilakat sirasinda, kisilerin mahremiyetine iliskin
sorulardan kaginilmalidir (Psikolojik Testlerle Ilgili Elestiriler ve Tartisma Konular,

http://www.insankaynaklari.com).

Psikoteknik yontemin kullanimiyla ilgili yasanan bir sorun da test yayimciligi
konusudur. Bu konuda, ¢ok sayida ve uluslararasi nitelikte test yayimcisi firma ve bu
firmalarin yayinladigi ¢ok sayida test diinyada bir sektdr halindeyken, iilkemizde,
bdyle bir test yayimcist firma bulunmamaktadir. Psikometrik Arastirma Enstitiisii
(PAE) bu yonde atilmig bir adimdir (Kalem, Psikometrik Testlere Yeni Bir Bakis,

http://www.yenibir.com/download/yenibirbakis konusma.doc). Testler ve

kullanimiyla ilgili yeterli ¢calismanin yapilmasi, bu konudaki yayinlarin arttirilmasi
uygulamalarda yasanan sikintilar1 azaltacak, uzmanlarin c¢alisma alanlarin1 ve

yeterliliklerini artiracaktir.

Personel sec¢imi islevini basarili sonlandirmak ig¢in, psikologlar asagida
belirtilen  yontemlerin  birlikte  kullanilmasmin ~ daha  etkili  olacagimi

vurgulamaktadirlar (Gregory, 2004; 405):

e Otobiyografik veri

e Ise alim goriismesi

e Bilissel Yetenek testleri

¢ Kisilik, huy ve motivasyon testleri
e Kalem-ve-kagit biitiinliigii testleri

e Duyumsal, fiziksel ve ustalik testleri
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e s 6rnekleri ve durumsal testler

Ancak, degerlendirme asamasinda kullanilan bu testler, standart ve normlara
uygun, giivenirligi ile gegerliligi gozden geg¢irilmis ve isletmeler i¢cin 6nemli bir
faktor olan ekonomiklik diizeyine ulagsmis niteliklere sahip olmalidirlar. Ayrica, tim
bu test uygulamalari, bu konuda yeterli bilgi ve egitim diizeyi olan kisiler tarafindan

uygulatilmalidir.

Ulkemizde psikoteknik y&ntemin uygulanmasi konusunda yeterli uzmanin
olmamast o6nemli bir sorunu olusturmaktadir. Calisma Bakanligi tarafindan
psikoteknik yontemin kullanilmasi ve gelistirilmesine verilen 6nem dogrultusunda
psikoteknik laboratuar kurmak ve donatmak amaciyla gerekli cihazlarin alindigi
ancak alinan cihazlar1 kullanmak i¢in yurtdisina gonderilen personel doniinceye
kadar psikoteknik 6l¢iim yaklagimlarinda ve teknolojide olan degisimler nedeniyle
kullanilamadig1 bilinmektedir. Bu nedenle iilkemizde bu alanda calisacak uzman

elemanin eksikligi mevcut ¢alismalarin gelisimine engel olmaktadir.

Mevcut uzmanlarin yeterliliginin arttirtlmasi konusunda da dikkat edilmesi
gereken noktalar bulunmaktadir. Test degerlendirmelerinde beceri gelistirme
alaninda ti¢ onemli ilke: (1) birka¢ testin iyi Ogrenilmesi; (2) belirli problem
alanlarina bakmadan 6nce birey hakkinda genel bir degerlendirme elde edilmesi; ve
(3) testin miidahaleye yonlendiren degerlendirme stratejilerinden biri olarak

goriilmesidir (Barclay, 1991; 125).

Psikoteknik uygulamanin etkinligini saglayan faktorler 6zetlenecek olursa;
test bataryalarmin ve uygulamanin homojen olmasi, gizliligin korunmasi ve
bataryalarin gelismelere uydurulmasi seklinde belirtilebilir. Bataryanin  ve
uygulamanin homojenligi; belirli bir is i¢in hazirlanacak bataryanin olanaklar
Olciisiinde benzer 6zellikli testlerden olusmasini ifade etmektedir. Bagka bir deyisle,
bir zorunluluk yoksa batarya i¢inde yer alan testlerin sadece kagit-kalem testleri veya
sadece aletli testler seklinde olmasina caligilmalidir. Ayrica uygulanig bakimindan

birbirine yakin testlerin secilmesi adaylarin testleri 6grenmek i¢in harcayacaklari
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zamani kisaltmay1 saglayacagi i¢in dnemlidir. Bataryanin gizliligi; batarya i¢indeki
testlerin hangi testler oldugu, bu testlerin cevaplarinin ne oldugu ve hangi puan
esiklerinin gegerli oldugunun aday grubunca bilinmemesini ifade eder. Ozellikle
kagit-kalem testleri i¢in bu durum 6nemlidir. Bu nedenle bataryalar i¢inde yer alan
testler isim ve Ozellik olarak gizli tutulmalidir (Erdogan, 1990; 189-190).
Bataryalarin Gelismelere Uydurulmasi ise, bir se¢im sistemi iginde yer alan
psikoteknik test bataryasinin ¢ok uzun siire kullanilmasinin dogru olmayacagi
diistincesinden hareketle toplumsal yapinin degisme evrelerine gore batarya i¢indeki
testlerin  yeniden gozden gecirilmesini, gerekli diizeltmelerin yapilmasini
icermektedir. Psikoteknik test bataryasinin siirekliligini korumak i¢in zaman zaman
sonuclarinin  kontrol edilmesi ve gerekli olan yenilemelerin yapilmasi yararh
olacaktir. Ancak, test bataryasinin veya norm degerlerinin ¢ok sik degistirilmesinin
de hem zararli hem pahali bir ¢alisma olacagi da unutulmamalidir (Erdogan, 1990;

191).

Personel sec¢im siirecinde kullanilan testlerden elde ettigimiz bir puan bize bir
ozelligin varlig1 veya yoklugundan ziyade, o Ozellikte bizim diger insanlara gore
konumumuz hakkinda bilgi verir. Se¢im siirecinde is bagvurusunda bulunan adaylar
arasindan ise ve isletmeye en uygun adayin secilmesi isletmenin temel amacin
olusturduguna gore, bireysel farkliliklar1 ortaya c¢ikararak sonuglari sayisallastirip
farkliliklar1 karsilagtirma imkani veren psikoteknik yontem bize amaca yonelik

oldukca dnemli katkilar saglayacaktir.

Ayrica personel se¢im siirecinde kullanilan testlerin kisa zamanda sonug
vermesi, verdigi sonuclarin objektif ve sayisal olmasi nedeniyle digerlerine oranla

daha kullanish ve saglikli oldugu sdylenebilir bir sonugtur.

Psikoteknik se¢im yontemi diger yontemlere gore daha objektif oldugu icin
yoneticilerin saglikli karar almasi saglanmakta hem de personel arasinda haksizliga
ugramis olma hissi olugmamaktadir. Bu da isletmeye olan giiveni ve baglilig

artirmaktadir. Ayrica igsletmede personel secimine yonelik bir sistemin benimsenmis
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olmas1 personel se¢im siirecinde yoneticiler iizerindeki baskiy1 azaltacaktir (Zobu,

2000; 84-87).

Kepir’e (1990; 164) gore, kuskusuz bilimsel yontemlerle psikoteknik,
isletmelerde verimi yiikseltmekte, bireylerin ise uyumunu ve is doyumunu arttirarak
saglikll bir ¢alisma ortami yaratmakta dolayisi ile is kazalarinin azalmasi, karliligin
artmasi gibi sonuglara yol agmasi bakimindan iilkemiz acisindan oncelikle ve tiim

kuruluslarda bir an 6nce yayginlastirilmasi gereken bir uygulamadir.

Isletmelerde test ve envanter kullanirken dikkat edilmesi gereken konulari

ozetlemek gerekirse (Giilgoz, 2002; 30);

¢ Dili kisilerin anadili, icerigi kisilerin kiiltiiriine uyumlu olmasi

o Gegerlik, giivenirlik ve standardizasyon c¢alismalar1 bu araglarin
kullanildiklart kiiltiirde yapilmis ve bagimsiz ve bagimsiz uzmanlarca
degerlendirilmis olmasi

e Bu araclar1 kullanmaya yetkili kisiler tarafindan yorumlanmasi

o Esitlik, mahremiyet ve gizlilik ilkeleri ihlal edilmemesi olarak siralanabilir.

Yukarida bahsedilen tim konular dikkate alindiginda Psikoteknik yontemin
kullanilmas1 ve yayginlastirilmasi isletmeler ve personel agisindan yararli olacaktir.
Psikoteknik yontemin geleneksel secim yontemleriyle desteklenmesi elde edilecek

sonucun etkinligini daha da arttiracaktir.

I1.2.2.6. Personel Secim Siirecinde Uygulanan Psikoteknik Testlerin

Hukuki Boyutu

Personelin kigiliginin ve 6zel hayatinin korunmasi sadece isyerinde calisan
personel acisindan degil, isyerine ¢alismak i¢in gelen personel adayi i¢in de aynen
gecerli olmalidir. Bdoylece isveren sozlesme goriismeleri icin kendisiyle sosyal
temasa gecen kisilere karst edimden bagimsiz koruma yiikiimliligi ile sorumlu

olacaktir (Aydinli, 2005; 23).
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Is sdzlesmesinin yapilmasma iliskin goriismelerde isverenin amaci, bos
pozisyonu hem isin gerektirdigi nitelikler hem de personelin o igyerindeki diger
personelle uyumu acisindan optimal bir sekilde doldurmaktir. Uygun adayin
secilmesi karari i¢in igveren, dogrudan (sorular ve testlerle) ya da {iciincii kisilerden
edindigi (bilgi ve referanslar) bilgilere ihtiya¢ duyar. Ancak burada isveren aday
hakkinda arzuladigi biitiin bilgileri edinme hakkina da sahip degildir. Boyle bir
durum adayin kisilik haklariyla catisabilmektedir (Eyrenci, 1991; 239).

Ancak sozlesme goriismelerinde, isverenin menfaati ile personelin kisilik
haklar1 kars1 karsiya geldiginden isverenin isciden bilgi edinebilme menfaatinin
Ustiinliigii, objektif bir haklihga dayanmalidir. Bir baska anlatimla, sorulacak
sorularin igeriginin kisinin mesleki bilgilerini 6l¢meye yarayan veya en azindan
dolayli da olsa kisinin mesleki yasantisi ile ilgili olmas1 gerekir (Aydinli, 2005; 29).
Kural olarak, igveren calistiracagi personel hakkinda bir goriise sahip olabilmek igin,
yetenekleri ve kabiliyetleri hakkinda bilgi edinebilmelidir. Ancak doktrin ve yargisal
ictihada gore, isverenin ancak yapilacak is ve agik olan kadro hakkinda kendisine
yarayacak bilgileri edinme hakkinmn bulundugu kabul edilmektedir. Imzalanmasi s6z
konusu olan sozlesmeyle somut iligkisi bulunmayan ve objektif bakimdan ilgili
olmayan sorulari adaymn yanitlama zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu, adaym
ozellikle temel bir hakkin kullanilmasi alanina giren veya tamamen 6zel yasamu ile

ilgili konular agisindan da gecerlidir (Ertiirk, 2002; 66).

Personelin, igverenin sordugu her soruya mutlaka cevap verme zorunlulugu
bulunmadigindan bahsetmistik. Sadece diiriistliik kuralinin gerektirdigi hallerde ve
Olciide, personelin agiklama yiikiimliliigii bulunmaktadir. Bu ylikiimliilik ise
igverenin kendisine soru sordugu durumlarda bilgi vermek ve soru sorulmadan,
kendiliginden aciklamada bulunmak olmak {izere iki sekilde kendisini
gostermektedir. Sorulan sorulara adayin cevap verme yiikiimliiligl, sorularn
mabhiyetinin is ile iligkisi olmas1 Ol¢ilisiinde mevcuttur. Adayin, kendisine herhangi
bir soru sorulmadan dahi agiklamada bulunmak durumunda olup olmadigi ise
tartismali olmakla birlikte, is sdzlesmesinin yapilmasindan 6nceki goriismelerde,

taraflarin  birbirlerini sézlesme yapmaya sevk edecek yanlis bir izlenim
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uyandirmaktan kac¢inmalar1 ve gerekli bazi hususlari karsi tarafa bildirmelerini
gerektiren “duriistliik kurali” geregi adayin kendiliginden bilgi vermek zorunda

oldugu kabul edilmelidir (Odaman, http://web.deu.edu.tr

/sosyalhukuk/iscininisvereniyaniltmasi.doc). Bu durumun 6&zellikle, sozlesmede

ongoriilen kapsamda bir is goérme borcunun ifasini olanaksiz kilan veya onemli
Olclide aksatacak olgularin varligi halinde gecgerli olmasi gerektigi belirtilmektedir

(Sevimli, 2006; 67).

Is basvurusunda bulunan adayin, isverenin kisiligi ile ilgili veya anayasal bir
hakkin kullanilmasina iliskin sordugu sorulara, cevap vermek zorunda olup olmadigi,
bilgi verme yiikiimliiligli baglaminda tartisilabilmektedir (Ertiitk, 2002; 66).
Isverenin personele yonelik bilgi edinme hakki, yénetim hakkindan kaynaklanr.
Isverenin aday personelden veya personelinden soru sorarak bilgi edinme hakkinin
sinirin1 genel olarak Medeni Kanun (MK) madde 2’de diizenlenmis olan diiriistliik
kurali belirler (Aydinl, 2005; 23). Gerek is¢i gerekse isverenin 4857 sayili IK
md.24/I1 ve md.25/II’de belirtilen ahlak ve iyiniyet kurallarina uygun davranma
yikiimliliikleri, sadece is sOzlesmesinin devami esnasinda degil, sozlesmenin
yapilmast Oncesindeki goriismeler sirasinda da uyulmasi gereken hususlardir

(Odaman, http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk/iscininisvereniyaniltmasi.doc). Soru sorma

hakkinin asilmasiyla davranig yiikiimiine aykir1 davranilmasi, tazminat talebi
hakkinin olugmasi sonucunu dogurur. Ancak, culpa in contrehendo salt sozlesme
goriismelerine katilan taraflara davranis yiikiimii getirdiginden, tiglincii kisilerin
kusurlu davranislarina iliskin aday ancak kisilik haklaria tecaviiz nedeniyle MK

m.24 uyarinca bir talepte bulunabilir (Eyrenci, 1991; 250).

Is s6zlesmesinin yapilmasindan 6nce sozlesme goriismeleri sirasinda taraflar
arasinda edim ytikiimlerinden bagimsiz borg iliskisi, sdzlesme goriismeleri ile baslar,
is sdzlesmesinin yapilmasi ya da miiracaatin kesin olarak reddine kadar devam eder.
Ancak sozlesme goriismelerinin baglamasi i¢in yapilan basin yayin organlarinda veya
isyerinde yapilan duyuru ve ilanlar, ISKUR’a basvuru, adayin dogrudan isverene
yazili ya da sOzli basvurusu gibi girisimler baglayici nitelikte olmayip sadece

sOzlesme goriismelerine baglamak i¢in bir davet niteligindedir (Eyrenci, 1991; 240).
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Ancak elbette igverenin ise alacagi personelle ilgili olarak ayrintili bilgi elde
edinmesi gerektiginden, adayin taninmasi i¢in gerekli olan adi, soyadi, dogum yeri
ve tarihi, medeni hali, ikametgah adresi, telefon numarasi gibi kimlik bilgileri ile;
diploma derecesi, daha oOnce ¢alisip calismadigi, calistiysa nerelerde calistigi,
yabanci dil bilip bilmedigi gibi mesleki durumu ile ilgili sorular dogal olarak
sorulabilir ve aday da bu tip sorulara gergcege uygun cevaplar vermek

mecburiyetindedir (Odaman, http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk

/iscininisvereniyaniltmasi.doc).

Ayn sekilde aday, mesleki ve okul egitimi hakkindaki sorulari, buna bagh
olarak diploma dereceleri ve sinav notlari, gegmis is deneyimleri, askerlik gorevini
yapip yapmadigi, yapmadiysa ne zaman yapacagi, yabanci dil gibi 6zel bilgi ve
yeteneklerine iliskin sorulara da ger¢ege uygun cevaplar vermekle yiikiimliidiir.
Medeni hale iligskin sorular da (evli- bekar oldugu, ¢ocuklarinin sayisi) yoneltilebilir
(Eyrenci, 1991; 250). Ancak adaya, yakin zamanda evlenmeyi ya da bosanmay1
diisiiniip diistinmedigine ya da bir kiz ya da erkek arkadasi olup olmadigina dair
sorulabilecek sorular kural olarak gecerli degildir ve bu tiir sorulara verilecek
gercege uygun olmayan cevaplar IK m. 25/II-a uyarinca isverene hakli sebeple fesih

hakk1 vermeyecektir (Odaman, http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk/

iscininisvereniyaniltmasi.doc). Ayrica adaya aile fertleri ya da akrabalari, mal varlig1

ve ekonomik durumu ile ilgi sorular ilerde kurulmasi diigiiniilen is iligkisi ile bir
baglantis1 olmadigi i¢in gegersizdir. Ancak i1s dogrudan paranin idaresi ya da benzer
nitelikte ise adaya ekonomik durumu ile ilgili sorular sorulabilir (Eyrenci, 1991;

251).

Adaya cinsel yasami ya da erkeklerle iliskileri ile ilgili, dogum kontrol
araclarina basvurup bagvurmadigir yahut son regl tarihi gibi sorularin sorulmasi

miimkiin  degildir (Odaman, http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk/iscininisvereni

yaniltmasi.doc). Isciler tarafindan bu tiir sorulara yanhs cevap verildigi sonradan

sozlesme devam ederken anlasilsa bile "hi¢ kimse kusuruna dayanip hak elde
edemeyecegi" genel ilkesine gore isveren bakimindan hakli nedenle fesih sebebi

olusturmaz. Aksine 4857 sayili IK m.5/6 ile getirilen "esit davranma ilkesi" geregi
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is¢1 isverenden dort aya kadar iicret tutarinda tazminat disinda, yoksun birakildigi

haklarini talep edebilir (Aydinli, 2005; 30).

Adaya saglik durumu ile ilgili soru sorulup sorulamayacagi hususunda ikilili
ayrimla degerlendirmek yerinde olacaktir. Adayda bulunup bulunmadigi soru konusu
yapilan hastalik, c¢alisma yeri ve isin niteligi acisindan ¢alisma yetenegini
engellemeyecek tiirden ise, bdyle bir soruyu gegerli kabul etmek miimkiin degildir.
Buna karsi, adayin caligmasini engelleyecek bir hastaligin sorulmasi ise dogal
karsilanmalidir ve adayin boyle bir soruya, daha sonra hakli sebeple feshe maruz
kalmamak i¢in, dogru cevap vermesi gerekmektedir. Hangi hastaliklarin hangi isler
icin, ¢aligma giiciinii olumsuz etkileyici nitelikte oldugu konusunda ise kesin bir 6l¢ii
vermek miimkiin degildir. Her somut olayda bu durum ayrica degerlendirilmelidir.
Aslinda, adayin bulasict veya isin niteligi ile bagdagmayacak bir hastalig
bulundugunu, kendisine bir soru yoneltilmeksizin, kendiliginden isverene agiklamasi
gerekmektedir. Zira, bu is¢inin siirekli olarak yakindan ve dogrudan dogruya bulusup
goriistiigii bir diger is¢i, bu nedenle IK m. 24/I-b uyarinca hizmet sézlesmesini hakl
sebeple feshedebilecek ve kidem tazminati talep edebilecektir. Bu nedenle, boylesine
onemli sonuglar doguran bu hususun soruya bile gerek kalmadan, isverene

aciklanmasi gerekmektedir (Odaman, http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk/

iscininisvereniyaniltmasi.doc).

Adaya sorulacak sorular konusunda tartisilan bir konu; bayan adaya hamile
olup olmadiginin sorulup sorulamayacagidir. Bu konudaki bir goriise gore analigin
isverene ilerde 6nemli maddi yiikler yiiklemesi bakimindan aday gercege uygun
cevap vermekle yiikiimli olarak degerlendirilirken (Eyrenci, 1991; 253-255); diger
goriis ise; benzer sekilde, isyeri ya da isin niteligi gerektirmiyorsa, bayan adaya
hamilelik durumunun sorulmasi 6zel yasama saldir1 ve ayrimcilik yasaklarina
aykirilik olusturacag yoniindedir. IK m. 5/III uyarinca isverenin, biyolojik veya isin
niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye, is soOzlesmesinin
yapilmasinda, sartlarin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde,
cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapmasi

yasaklanmigtir. Ayrica Birlesmis Milletler Kadinlara Karst Her Tiirli Ayrimeiligin
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Ortadan Kaldirilmas1 Soézlesmesi m.11, Is ve Meslek Bakimindan Ayrim Hakkinda
111 sayili Uluslararast Calisma Sozlesmesi’nin m.1, Ise Girme, Mesleki Egitim,
Terfi ve Calisma Kosullar1 Konusunda Kadin ve Erkeklere Esit Islem Hakkinda
76/207/EEC sayil1 Yonergesi m.1, 3/1(a) hiikiimleri de bu tiir ayrimciligin 6niindeki
diger engellerdir (Sevimli, 2006; 154-155).

Adayin sabika kaydinin bulunup bulunmadigina iliskin olarak sorulacak
sorular da, yapilacak isin niteligi ile baglantis1 olmasi oraninda gegerlidir. Zira, igin
mahiyetiyle kesinlikle bagdasmayacak sorular gecerli kabul edilmemelidir. Bu
anlamda, veznedar olarak ise alinacak birine, mali bir sug isleyip islemedigi ya da
sofor olarak istihdam edilecek bir adaya, trafik sugunun bulunup bulunmadigi
sorulabilmelidir. Nitekim Yargitay da, is¢inin, giivenlik gorevlisi olarak ise girerken
sabikasini gizlemek suretiyle yalan beyanda bulunmasimin igverene hizmet
sozlesmesini hakli sebeple fesih yetkisi verecegini ifade etmistir. Bu anlamda, ise
basvuru esnasinda, adaydan sabika kaydinin istenmemesi gerekir. Ciinkii, bu
belgede, adayin isin niteligiyle ilgisi olsun ya da olmasmn tiim mahkumiyetleri
goriilecektir. Halbuki, aday kural olarak, isle ilgisi olmayan daha oOnceki bir
sabikasini aciklamak zorunda degildir. Ancak, mahkumiyet isin niteligine uygun
degilse, aday s6z konusu sabikasin1 kendiliginden de agiklamak durumundadir. Bu
mahkumiyetin adli sicilden silinmis olmasi durumunda ise, soru yoneltilse de
yoneltilmese de, adayin bu hususta bir agiklama ylikiimii olmamaktadir (Odaman,

http://web.deu.edu.tr/sosyalhukuk/iscininisvereniyaniltmasi.doc).

Nihayetinde kisilerin 1rk ve etnik kokenleri, siyasi diisiinceleri, felsefi, dini
veya diger inanglari, sendika tiyelikleri, saglik durumlari, cinsel yasamlar1 ve her
tiirlii mahkumiyetleriyle ilgili kisisel veriler, duyarli veri niteliginde olup isveren
tarafindan toplanmasi ve islenmesi Veri Koruma Hukuku bakimindan da daha siki

kurallara tabidir (Sevimli, 2006; 158).
Personel seciminde uygulanan psikoteknik uygulamalarin simirliliklarin

inceleyecek olursak; adaymn beceri, 6grenme yetenegi ve kisiligini 6lgmek icin

psikolojik testlerin uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken noktalar bulunmaktadir.

93



Her psikolojik testin kisilik haklarina saldir1 anlamina gelmeyecegi ancak hukuken
korunan  kisilik alanina miidahale olusturacagr belirtilmektedir.  Testin
uygulanmasinda olgiliiliik ilkesi geregi, test amaca ulagmaya elverisli ve gerekli
olmalidir. Bu nedenle, yapilacak isle ilgili olmayan, genel psikolojik test

uygulamasinin gecersiz kabul edilmesi gerektigi belirtilmektedir (Ertiirk, 2002; 75).

Psikolojik test uygulamalarinin adaymn hukuken korunan kisilik alanina
miidahale teskil etmemesi i¢in, adayin izninin alinmast ve sdzlesme
goriismelerindeki diiriistliik kurali geregi adaya testin amacinin ve kapsaminin
mutlaka aciklanmasi gerekmektedir. Zira adaym ise ihtiyag duymasi ve testin
kapsami ve sonuclari konusundaki bilgisizligi kolaylikla izin vermesine neden

olabilir (Eyrenci, 1991; 257).

Diger taraftan is gorlismesi asamasinda, is sOzlesmesindeki ekonomik
bagimliliktan s6z edilmese de, adayin ise ekonomik gereksinimi, i
sOzlesmesindekine benzer bir dengesizlik yaratir. Personelin sorulara yanit
vermemesi ya da testleri reddetmesi halinde isini kaybetmesi, adaymn ise ise
girememesi so6z konusu olacaktir. Buna karsi, Anayasa madde 48’de diizenlenen
sOzlesme 6zgiirliigii temelinde taraflarin, is goriismesi asamasinda daha fazla hareket
alanina sahip oldugu da yadsinamaz. Ancak sorulara yanit vermemekte ya da testlere
riza gostermemekte adaym bitiiniiyle serbest oldugunu iddia etmenin gergekei

olmadig1 belirtilmektedir (Sevimli, 2006; 146).

Ayrica uygulanacak testin Ongdriillen amaca ulagsmaya elverisli ve gerekli
olmasimin yanisira uygulamanin bir uzman tarafindan gergeklestirilmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir (Eyrenci, 1991; 257). Psikolojik testlerin yanlig
kullanimin1 6nlemek ve bireylerin haklarin1 koruyabilmek amaciyla bati iilkelerinde
testlerin sonuglariyla ilgili ahlak ilkeleri gelistirilmistir. Uluslararasi nitelik tasiyan
bu ilkeler iilkemiz i¢in de gegerlidir. Amerikan Psikoloji Dernegi'nin (APA) 1986'da
benimsemis oldugu 10 ilkeden psikolojik testlerle ilgili olanlan yeterlilik, gizlilik,

test glivenligi, test yayini ve test yorumudur.
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Personel soru bildirgeleri, isveren tarafindan istenen tibbi muayene raporlari,
psikoteknik testler isverenin tasarrufu altinda bulunan belgelerdir. isveren eger
adayla hizmet sozlesmesini kurmamis ise, personelin kendisine verdigi belgeleri,
personele geri vermek zorundadir. Aday, tiim adaylarin degerlendirilmesi asamasi
bitinceye kadar belgeleri geri isteyemez. Ancak bu siire¢ bittikten sonra isverenden
kisiliginin korunmasi ac¢isindan belgelerin ortadan kaldirilmasini dahi isteyebilir

(Aydinli, 2005; 30-31).

Is iliskisi goriismelerinde bulunulan ancak kendisiyle is sdzlesmesi
yapilmayan kisilerin bilgilerinin igveren tarafindan hukuka aykir1 olarak kullanilmasi
halinde culpa in contrahendo kurumunun varligi inkar edilemez. Ciinkii isveren
kendisiyle is iliskisi kurmak isteyen kisiye karsi so6zlesme goriismeleri ile ortaya
¢tkan sosyal temastan dogan koruma yiikiimliiliiklerine uymak zorundadir. Is
Hukuku doktrininde s6zlesme goriismelerinin, edim yiikiimliiliiglinden bagimsiz bir
borg iligkisi dogurdugu ve bu nedenle goriismelerin "hukuki islem benzeri" iliski
oldugu icin her iki tarafin sorumlulugunun soézlesmeye aykirilik hiikiimlerine (BK

m.96, 100, 125) dayanmasi gerektigi belirtilmektedir (Aydinli, 2005; 31).
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Kétii personel se¢imi hizla degisen is diinyasinda, ticari orgiitlerin daha sonra
telafi edemeyecekleri bir liikstiir. Yoneticilerin insan giiciinii iyi degerlendirmeleri,
genel olarak biitiin insanlarin ortak psikolojik yonlerini ve calistirdiklar1 bireylerin
birbirlerinden farkli olarak sahip olduklar1 6zellikleri tanimakla miimkiindiir.

Yoneticilere bu anlamda yardimci olacak ¢esitli yontemler bulunmaktadir.

Dogru sonuclara ulagabilmek icin igletmeye en uygun yontemlerin
belirlenmesi ve bu konuda egitim almig uzmanlarin yardimlarina ihtiyag vardir.
Modern yonetim tekniklerini uygulayan isletmelerin disindaki firmalarda ise elman
alma, ylkseltme, {iicretleme ve kisisel sorunlarla ilgilenme hala geleneksel

yontemlerle yiirimektedir.

Ancak su da unutulmamalidir ki; iyi diizenlenmeyen se¢im sistemleri orgiitiin
isleyisini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi secilen elemanlarin isletmeye
getirecegi zarar her yil katlanarak artacaktir. Yalnizca klasik se¢im yontemlerini
kullanmak zaman kaybinin yanisira, her yil artan yiiksek maliyetleri de beraberinde

getirmektedir (Sinangil, 2006; 127).

Her bir yaklasimin kendine 6zgii yeterliliklerinin yani sira sakincalari da
bulunmaktadir. Basit tepki hiz1 yetenegini gerektiren basit bir gorev i¢in karmasik bir
psikoteknik batarya olusturma siirecini se¢mek dogru olmayacagi gibi, karmasik
nitelikteki gorevsel yetenekleri dlgmeye yonelik davranig tanimlamasi gibi nispeten
yilizeysel bir yontemin se¢ilmesi de dogru olmayacaktir. Yetenek ve niteliklerin
karmasikligi, islem sathalarinin ¢okluguyla orantili ciddi bir batarya olusturma siireci
en uygun yaklasimdir. Kuskusuz bunun uygun bir bicimde degerlemesinin yapilmasi

dogrudan psikoteknik laboratuari uzmanlarinin sorumluluguna diismektedir.
Psikolojik testlerin giivenilirligi tartismaya acik olmakla birlikte, 6zellikle

nesnel testlerin verimlilik agisindan olumlu sonug¢ verdigi Orneklerle rastlamak

mimkiindiir. Verimliligin artirilmas1 gerekgesinin yanisira bu tiir testlerin, is
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goriismesinde sorulan sorular ve iiglincii kisilerden bilgi edinmek gibi yontemlerle
birlikte kullanildiginda, aday hakkinda daha kapsamli bilgi edinilmesini saglamasi
igverenlerin ilgisini arttiran etkenlerdir. Buna karsi, psikolojik test sonuglarina
gereginden ¢ok onem verilmesinin motivasyon, egitim, deneyim gibi etmenlerin g6z
ard1 edilmesine neden olacagi ve kisiligin zaman icinde degismeyecegi Onyargisini

beraberinde getirdigi gerekceleriyle de karsi ¢ikilmaktadir (Sevimli, 2006; 190-191).

Ancak ayrmtili bilgi edinilmesi, bireyi isine ve igyerine uyumunu saglamasi,
objektif bir yontem olmasi, eleman sec¢imi, ¢alisanlarin 6zellik ve yeteneklerine
uygun olarak kariyer sistemi i¢indeki yerlerinin bulunmasi ve uygun noktaya uygun
calisanin yiikseltilmesinin saglanmasi acisindan terfi ve ylikseltme caligsmalari,
egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi, ¢alisanlarin egitim aciklarinin belirlenmesi ve
yapilan egitimlerin yeterliliginin analizi amaciyla egitim calismalari, degisen ve
gelisen sartlara elemanlarin uyum derecesinin saptanmasi, mevcut elemanlarin yeterli
ve yetersiz yOnlerinin belirlenmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasi amaciyla tarama
caligmalari, bireysel yaraticiligin analizi, kisiligin davranis boyutunun belirlenmesi,
tutum ve 0zel yetenek analizi alanlarinda psikoteknik testler 6zel ve giivenilir bir
aractir. Personel se¢iminde diinyada ve giderek Tiirkiye’de de kullanimi artan
psikoteknik testlerin uygulamasinda ©onemli olan, ihtiyaclarin hangi testlerle
Olciileceginin dnceden belirlenmesi ve dl¢liim ve degerlendirmelerin konunun uzmani

kisilerce yapilmasidir.

Tez calismasinda, isletmeler agisindan vazgecilmez Oneme sahip personel
secim siirecinin ama¢ dogrultusunda verimliliginin artirilmasinda klasik yontemlerin
ve modern yontemlerden biri olan ve gittikce dnem kazanan psikoteknik testlerin
etkinligi vurgulanmistir. Ayrica personel secim siirecinde kullanilan yontemlerin
hukuki boyutu incelenmistir. Isletmeler tarafindan psikoteknik yéntemin kullanimin
yayginlastirilmasi yontemin verimliligini kanitlayan bir diger gosterge olarak dikkate
alimmig, uygun sartlarin olusturulmasi durumunda psikoteknik yontemle etkili bir

se¢im siirecinin gerceklestirilecegi ileri siirtilmiistiir.
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