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GIRIS

Globallesen diinya piyasalarinin firmalar iizerinde yaratmis oldugu etki, rekabet
piyasasinda iiretim hizin1 ve {irlinlerini gelistirmeye zorlarken, firmalar1 kaliteli ve en iyi
hizmeti verme c¢abasina yoneltmektedir. Bu rekabet ortam1 firmalar1 gerekli teknolojik
altyapiyr  saglamaya, arastirma ve gelistirme faaliyetlerini  giclendirmeye
yonlendirirken en buyik degerin, tim kaynak ve sireclerin hemen hemen tamamini

yOneten insan faktorl ve insan kaynaklari yonetimi oldugu anlasilmaktadir.

Personel se¢gme ve yerlestirme sirecinde firmanin ve insan kaynaklari
yonetiminin ana unsurunu, dogru is icin dogru adayr degerlendirme prensibi
olusturmaktadir. Bu amacla belirlenen hedefler dogrultusunda, yeterli bilgi, deneyim,
yetenek ve donanima sahip, firmay: basariya ulastiracak c¢alisan1 degerlendirmek biyuk

Onem tagimaktadir.

Firmalar en Onemli 6gesi olan c¢alisanlarmin se¢imine yonelik olarak, ise alim
stireglerini ve bu siireclerin katkilarini analiz ederken, farkli se¢im teknikleri uygulayarak
da kisi-i uyumunu saglamaya c¢alismaktadirlar. Yapilan bu c¢aligmalarda da insan
kaynaklar1 yonetimi personel secim sireclerinde geleneksel secim tekniklerinin yani sira

modern secim teknikleri ve psikoteknik testler kullanmaya baslanmuistir.

Psikoteknik testler personel segme ve yerlestirme siirecinde adayin yetenek, kisilik,
zekd, ilgi gibi niteliklerini, belirlenen hedefler dogrultusunda farkli testler araciligiyla
analiz edilerek, objektif bir degerlendirme yapilmasini saglar. Psikoteknik testler
bireylerin davranigsal ve teknik acgidan farkli yonlerini 6lgerken, firmanin kultlriine
uygun kisilik ve 6zelliklere sahip, isin gerekliliklerini karsilayan personelin seciminde
ve kisi-is uyumunun saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Psikolojik 6lgme araglari
olan bu testler, adayin Olgllmek istenilen Ozelligine gbre test bataryalarinin
hazirlanmasiyla olusturulmakta, adayin mevcut oOzelliklerinin yani sira gelecekteki
tutum ve davranislarma yonelik kestirimde bulunmay: saglarken, personel segim

stirecinde dogru adaym secilmesine buyik oranda yén vermektedir.

Tez caligmasimin kapsaminda insan kaynaklari yonetiminde personel segimi ve

psikoteknik testlerin personel segim surecindeki 6nemi tzerinde durulmustur.



Birinci bolumde, insan kaynaklari yonetimi ve tarihsel gelisimi ele alinmis olup

personel yonetimi ile arasindaki farklar, amag ve 6nemi iizerinde durulmustur.

Ikinci béliimde, personel se¢im kavrami agiklanarak, personel seciminin objektif
olarak degerlendirilmesinin Onemine deginilmistir. Personel sec¢iminin bagarili bir
sekilde yapilmasinda se¢im siirecini etkileyen faktorler vurgulanarak, personel se¢im

asamasi genel olarak agiklanmistir.

Uclincii boliimde, personel segim siirecinde kullanilan psikoteknik testler tizerine
durularak psikoteknik yontemin ortaya cikisi, Dinya’daki gelisimi ve Tirkiye’de
psikoteknik yontemin gelisimi aktarilmigtir. Devaminda ise, psikoteknik testlerin
personel se¢gme ve yerlestirme siirecinde kullanilmasi degerlendirilerek, segim
strecindeki etkileri, testlerin kullanilmasi ve psikoteknik yontemle personel secim
stirecinin kurularak test bataryalarinin olusturulmasi ele alinmistir. Testler 6zelliklerine
gore smiflandirilarak, belirli siniflamalar altinda kullanilan testlerden drnekler verilerek
aciklanmustir. Testlerin uygulanabilmesi igin gereken 6zellikler ve test uygulamasinda

dikkat edilmesi gereken noktalara deginilmistir.

Calismanin  dordiincii ve son bolimde ise, isletmelerde insan kaynaklari
yonetiminde personel secim surecinin uygulanmasi ve psikoteknik testlerin secim
sirecindeki etkinligine yonelik 6zel bir isletmede yapilan arastirma agiklanmistir.
Arastirma kapsaminda, ¢alisma yapilan firmanin tanitimina, Ozelliklerine ve calisan
personele yonelik genel bilgiler verilerek, insan kaynaklari siirecleri ortaya
konulmustur. Firmanin personel segim siireci, ihtiyacinin belirlenmesi asamasindan, ise
yerlestirme asamasma kadar incelenerek, secim slrecinde kullanilan yontemler ele
alinmig ve bu yontemler arasinda yer alan psikoteknik testlerden secim stirecinde hangi
testin kullanildigi, testin 6zellikleri, nasil uygulandigi konulari ele alinmistir. Daha
sonra firmanin personel secim sirecinde kullandigi testin, personel segim sirecinin
etkinliginde Ustlendigi rol, aday seciminde karar surecine etkisi, isletmenin personel
devir oranma, maliyetlere ve karliliga etkisi analiz edilmistir. Personel se¢iminde
psikoteknik test uygulanarak alinan personelin isletme kultiriine uyumu, psikoteknik
test uygulanma asamasinda yasanan sikintilarin neler oldugu genel olarak psikoteknik
test uygulama oncesi ve sonrasi olusan farkliliklar incelenerek degerlendirilmistir.

Uygulamanin sonunda firmanin ise alim siirecinde psikoteknik test uyguladigi



personeller ile anket calismasi yapilarak SPSS programinda analiz edilerek raporlanarak

calisma sonlandirilmustir.
Cahsmanin Konusu

Calismanin konusu, mavi yakali personellerin segme ve yerlestirme siirecinde
psikoteknik testlerin kullanilmasinin isletmelere etkisinin arastirtlmasidir. Calismanin
konusunu olusturan ana temalar kapsaminda &zel bir isletmede, insan kaynaklari
yonetiminin personel se¢im slreci ve psikoteknik testlerin kullanimma yonelik bir

arastirma gerceklestirilecektir.
Cahsmanin Onemi

Psikoteknik test kullaniminin personel se¢im siireci ve sonrasinda hangi konulara

etki ettigini ve testlerin 6nemini gorebilmektir.
Calismanin Amaci

Mavi yakali ¢aliganlarin personel se¢gme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik testler
ile ise alim yapilmasinin degerlendirilmesi ve calisanlarin bu testlere bakis acilarinin

analiz edilmesidir.
Calismanin Yontemi

Proje ¢alismasi icin 6zel bir firmanin insan kaynaklar1 boliimiinde yapilandirilmis bir
personel sec¢im siireci genel olarak incelenecektir. Arastirma igin gerekli bilgiler insan
kaynaklar1 yoneticisi ve insan kaynaklari uzmanindan alinacaktir. Calismanin son
asamasinda personel segme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulanan mavi
yakali ¢alisanlara yapilacak anket ile se¢gme ve yerlestirme stirecinde psikoteknik test
kullanimina dair goriisleri alinacaktir. Anketlerin SPSS 22. Programi kullanilarak

analizi yapilarak raporlanacaktir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi KAVRAMI VE TANIMI

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla
gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika
olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir
disiplindir. Bu faaliyetler en dogru sekilde yapilandirilmali ki, bir taraftan isletme
amagclarii gergeklestirilebilsin, diger taraftan ¢alisanlarin ihtiyaclar1 karsilanabilsin ve

ayn1 zamanda da isletmenin topluma karsi sorumluluklar1 yerine getirilebilsin.

Insan kaynaklar1 yonetimini genel olarak tamimlayacak olursak, bir isletmedeki
calisanlarin etkin bir sekilde yoOnetimini saglamak icin gelistirilen stratejik bir

yaklasimdir.

Bu tanimla birlikte isletmeler yogun rekabet ortaminda varliklarini devam
ettirebilmek, ulusal ve uluslararas: pazarda tutunabilmek, hedeflerine ulasabilmek igin
stirekli teknolojiye ayak uydurmak ve gelisim saglamak zorunda oldugu kadar, giiglii bir
insan kaynagina sahip olmasi gerekmektedir. Yatirnmlarini insan (zerine yaparken,
belirledikleri hedeflere ulasabilmek adina organizasyondaki insan kaynaklarini dogru

olusturma ve kullanabilmesi gerekir.

Isletmeler icin en &nemli unsur haline gelen insan kaynaklar1 yonetimi,
calisanlarini en iyi bi¢cimde yerlestirmesi, isletme icinde etkili iletisimin saglanmasi,
mevcut calisanlarin performansini en (st seviyeye tasinmasini saglayarak, isletme icin

stratejik bir rol Gstlenmektedir.

Bu yaklagimin amaci isletme igin sadece personel ihtiyacinin karsilanmasi degil,
mevcut personelin gelistirilmesi, insan gicunun verimli kullanilmasi, orgitleme,

planlama, yonlendirme, denetleme, plan ve program yapma islevlerinin yirittlmesidir.

Insan kaynaklar: yonetimi bes ana siire¢ iizerinden yiiriitiilmektedir. Ise alma
siirecinin yan1 sira egitim- gelistirme, performans degerleme, (cret yonetimi, isgi

isveren iliskileri ve drgutsel etkinlik olmak zere bes siire¢ten olusmaktadir.

Sekil 1’de insan kaynaklar1 yénetim sireci asagidaki gibidir.



Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci

“*iNSAN KAYNAKLARI YONETIM STRATEJILERI[™

;

i ISE ALMA —
'

] EGITIM VE GELISTIRME —*
'

7 PERFORMANS DEGERLEME >
'

N UCRET YONETIMI >

;

ISCi ISVEREN iLiSKILERI

v

ORGUTSEL ETKINLIK i

¥

Isletmeler insan kaynaklar: siireclerini yiiriitiirken, hedeflerine ulasmak igin
planlamalar yaparken organizasyonun gereksinimlerini ve calisanlarin kisisel hedeflerini
gozetmek zorundadir (Sabuncuoglu, 1988: 13). Insan kaynagina yapilan yatirimlar ne
kadar fazla olursa, hedeflere ulagsmada insan kaynaginin katkis: ise buna paralel olarak

artacaktir.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI

Insan kaynaklar1 yonetimi isletme icerisindeki iliskileri kapsayan oldukca genis
bir alandir. Insan kaynaklari firmanin biitiiniinii ele alirken, isletme icerisindeki {iretim
hedeflerine ulasilmasindan, Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasina, isletme stratejilerinin
olusturularak etkin kararlarin alinmasindan, ¢alisanlar ile ilgili tim takip ve islemlerin
yapilmasinda onemli bir role sahiptir. Hiyerarsik yapiya bakmadan tum kademelerdeki
calisanlar1 kapsamaktadir. Buna baglh olarak firmalarin yonetsel isleyisinin kapsayan
ve igletmenin temel niteligini olusturan personel tedariki, se¢imi, ise yerlestirilmesi ve

egitimi, kontroll gibi calismalari yiritmektedir.



Insan kaynaklar1 yonetiminde insan unsurunun anahtar bir rol Gstlenmesi, gelisi
glizel var olan yaklagimlarin 6tesinde insan kaynaklarinin, bir disiplin gergevesinde ele

alinmasini gerekli kilmaktadir.

Insan kaynaklari yonetiminin temel amaci firmanin hedef ve stratejileri
dogrultusunda insan giiciinii etkin, verimli ve insanin mutlulugunu saglayacak bigimde
degerlendirmektir. Firma hedef ve amaglarma ulasma slrecinde en etkin roliin insanin
ustlenecegine inanilmasi, insanlar arandaki iliskiler, insan kaynaklar: yénetiminin bu
dogrultuda yonelmesine neden olmustur. Buna bagli olarak insan kaynaklart yonetimi
ise bagli sorunlar ve insanlar arasi iliski Uzerinde yogunlasmus, isletmenin gelecege
donlk hazirlanmasi, basart saglamasini1 gercgeklestirmeye ¢alismaktadir (Findikgi, 1999:
13).

Insan kaynaklar: yonetimin diger amaclarindan biri ise kisisel olarak calisanin is
tatminini saglamak, istek ve ihtiyaglarini karsilarken mesleki yonden gelisimine katkida

bulunmaktir.

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI

Insan kaynaklari yonetimi, herhangi bir &rgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin 6rgiite, bireye ve gevreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken
yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin tiimiidiir. Firmalarda kapsamli insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri uygulandiginda isletmelerin yiiksek performans gosterdigi
gbzlemlenmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin basaris1 ¢alisanlar1 dogru yonlendirilmesi,
desteklenmesi, hedefler ile bir uyum olusturarak rekabet ortaminda ciddi bir avantaj

saglamasi ve bu avantajin surekliligi etkili olmaktadir.

“Orgiitsel basari ile 6rgutiin insan kaynaklari arasindaki sik iliski, 6rgiitle insanin

0zdes olarak degerlendirilmesine neden olmaktadir” (Aytag, 1999: 20).

Insan kaynagmin etkin ve verimli kullanabilmesi icin calisanlarin isletmeye
baglihigim ve aidiyetini arttirmak igin ¢aligmalar yapilmasi gerekir. Firmaya ve isine
bagli olan ¢alisanin verimliligi, ylksek is tatminini ve is uyumunu saglamaktadir.
Stratejik planlara insan kaynaklar1 yénetiminin dahil edilmesi, st dizey yoneticilerin
insan kaynaklari yonetiminin 6nemini kavramas: ile insan kaynaklari politikalar

bltlnlesmektedir. Firmanin i¢ ve dis ¢cevrenin gereklerinden dogan, planli veya plansiz



degisimlere isletmenin kayitsiz kalmamasi ve diren¢g gostermemesi varliklarini
siirdiirmesinde etkili olmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin de bu degisime uyum
saglamasi orta ve uzun vadedeki amaclarinin gerceklestirilmesinde, ¢alisanin beklenti
ve ihtiyaclarimin giderilmesi, bunun yaninda isletmenin sosyal sorumluluklarinin yerine

getirilmesinde etkili olmaktadr.

Calisanlara verilen 6nemin artirilmasi: ve gelisimlerinin saglanmasi, isletmeyle
bltunlesmesini ve memnuniyet dizeyini arttirirken galisan katkisinin en (st seviyeye

ulagmasini saglayacaktir.

“O halde insana yapilacak yatirim isletmeler agisindan tiiketim degil yatirim
harcamasi niteligi tasimaktadir” (Calig, 2000: 74).

Firmalarin insan kaynaklari yonetimine énem vermesi isletmede personel devir

hizinin ve ise olan isteksizligin diisiik olmasini engelleyecektir.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETiMI FONKSIYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, insan kaynaginin ve dolayisiyla Grgutin
etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin bltunddir (Yuksel, 2000: 30). Personel
yonetimini binyesinde barindiran, fakat isletme igin daha kapsamli iglevlere sahip insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmenin yapisini ve alinan kararlar: etkilemektedir. Bir ¢alisanin,
isletmeye katilmasindan, isten ayrilmasina kadar gecirdigi suregte karsi karsiya kaldig:
insan kaynaklari uygulamalarina insan kaynaklari iglevleri denir (Bayraktaroglu, 2006:
10).

Insan kaynaklar: yonetimi, isletmenin hedeflerine yonelik olarak, isletme
kaltarindn olusturulmasi, verimliliginin artirilmasi, kalitesinin yikseltilmesi, adil tcret
politikalarinin uygulanmasin1 amaglayarak isletme igerisinde 0Onemli bir gorev

Ustlenmektedir.

Insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlar: birbirleri ile etkilesim icindedir. Planlama
fonksiyonu ile baslayan siiregte, kadrolama, degerlendirme ve ddillendirme, yerlestirme
ve gelistirme, endistri iligkileri, koruma ve gelistirme olarak stre¢ devam etmektedir.
Sirecinin basar1 gostergeleri verimlilik oran1 ve is yapimmin kalitesindeki artis oranina
baghdir. Sekil 2’de insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlari gosterilmis olup islevlerinin

izlemis oldugu sira ve dénguniin isleyisi acik bir sekilde gorilmektedir.



Sekil 2: insan Kaynaklari Béliimiiniin I¢ Orgiitlenmesi
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Insan kaynaklar: yonetimi orgiitsel anlayisi cercevesinde amaglarina ulasmak igin

Orgut icerisinde isleyen fonksiyonlar1 vardir.
Bu fonksiyonlar asagida yer alan basliklar altinda ele alinmistir.

1.4.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi ne kadar sayida ve hangi nitelikte personele gerek
duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar karsilanmasinin olas1 oldugunu tahmin
etmektir. Insan kaynaklari planlamas: isletmede ¢alisacak isgiiciinii nitelik ve nicelik
yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasi bir firmanin uygu yer ve zamanda, ekonomik olarak
en yararli seyleri yapacak uygun say1 ve nitelikte elemanlara sahip olmay1 saglayan bir
slrectir.

Insan kaynaklari planlamasi tahmin edilebilir gelecekteki biitiin dénemlerdeki
isgliciiniin katkisin1 zenginlestirmek icin tasarlanmis stratejilerin gelistirilmesi suretiyle
isletmenin amaclarini gergeklestirme yetenegini korumayi ve iyilestirmeyi hedefler.
Insan kaynaklari planlamasi isletme amaglarma ulagsmak ve stratejik planlarini

gerceklestirmek icin gelecekte ne kadar sayida ve hangi nitelikte calisana ihtiyag



duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin muhtemelen hangi dereceye kadar

karsilanabilecegine yonelik bir girisim olarak tanimlanabilir.

Bu kapsamda insan kaynaklar1 planlamasi organizasyonda beceri diizeylerinin
belirlenmesini ve emeklilik, isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalarla,
devamsizlik ya da diger nedenlere iliskin simdiki ve beklenen ayrilmalar, simdi ve
gelecekte beklenen isletmenin genislemesi ya da daralmasi ile ilgili bir Ongoriiyii

icermektedir.

1.4.2. Personel Bulma ve Se¢cme

Personel ihtiyaci bir isletmede, isten ayrilmalar, isletmenin genislemesiyle yeni
birimlerin kurulmasi gibi etkenlere bagl olarak olusmakta olup, personel bulma ve
secme, deneyimli, yetkin, verimli adaylarin tedariki anlamma gelmektedir. isletme
aradigi nitelik ve nicelige gore en uygun personeli isletmenin faydalarin1 gozeterek

bulma eylemi icerisine girmektedir.

Is goren bulma ve segme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklari yonetiminde en

6nemli ve en zor konuyu olusturur (Kogak, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yalniz gereken nitelik ve sayida personelin hizmet
vermesi icin alimiyla ilgilenmemekte; bunun yaninda 6rgit kaltirl ve 6rglt stratejik
istekleri ile uyum saglayacak bireyleri secerek, yikseltilmesiyle de ilgilenmektedir
(Canman, 2000: 69).

Isletmenin devamhligini ve hedeflerine ulasmak icin etkin olan personel bulma ve
se¢me, insan kaynaklari planlamasimin yapilmasinin ardindan, belirlenen kriterler
dogrultusunda uygun aday: bulma ve adaylarin belirlenen pozisyon i¢in basvurularinin
alimmast ve bu bagvurular neticesinde bir aday havuzunun olusturulmasiyla
baslamaktadir. Personel bulma evresinde dikkat edilmesi gereken nokta, bagvuran aday
sayisinin fazlahigindan ¢ok, bu adaylarin aranilan pozisyon gerekleri ile ne derece

bagdastigidir.

Personel bulma evresinde belirlenen zamanin dolmasini takiben, olusturulan aday
havuzundan insan kaynaklarinin belirlemis oldugu is kriterlerine uygun personel se¢imi

asamasina gecilmektedir. Basvuran adaylar igerisinde, is analizleri sonucunda



belirlenen is tanimlar1 ve is gereklerine uygun, isletme igersinde daha 6nce ayni1 gorevi
iistlenen personelin yetenek ve becerilerin sahip, basartyla iistlendigi gorevi yerine
getirebilecek adaylar gerekli asamalardan gecirilerek degerlendirilmeye alinmakta ve

isletme beklentilerini karsilayabilecek adaylar se¢ilmektedir.

Personel secimi yalmzca aramilan pozisyon icin isgoren secme degil, aym
zamanda adayin calisacagi isletmeyi secme konusunda karar verme sirecidir. Buna
bagli olarak personel bulma ve se¢me asamasinda, isletmenin aramis oldugu 6zelliklerin
net olarak belirlenmesi, is tanimlarin dogru ve eksiksiz yapilmasi, secilen personelin
isletmedeki basari oranini, isten ¢ikarilma ve isten ayrilma olasiligini buyik o6lglde

etkilemektedir.

1.4.3. Personel Egitimi ve Kariyer Planlama

Egitim, degisime uyum saglama, calisanlarin bilgi ve becerilerini artirma, tutum
ve davraniglarini degistirme ve c¢alisanlar1 yeni gorevlerine hazirlama amaciyla
yiriitilen faaliyetlerdir. Egitim ve gelistirmede temel amag, ¢alisan1 degisen gevre
kosullarina uyarlamaktir. Bu nedenle global Olgekte egitime biliylik yatirimlar
yapilmakta ve ¢esitli egitim teknikleri kullanilmaktadir. En yogun kullanilan teknikler,

sirket i¢i, sirket dis1 ve igsbas1 egitimdir.

Egitimin kisiligi ve davranislar etkilemesi, rol davranislarinda etkililigi artirir ve
durumsal kosullara calisanlarin uyumunu saglar. Pazar gerekleri ve Orglitsel

ithtiyaclarin dikkate alinmasi, egitim programinin amaglarina ulagmasini saglayabilir.

Egitimin igerigi ayrica, ¢alisanlarin kisiligine, degerlerine ve bireysel amaglara uygun
diizenlenmelidir. Calisana, egitim siiresince Orgiitsel amaclar benimsetilmeli ve bu
amagclar yoniinde ¢caba gdstermesi saglanmalidir.

Kariyer planlama, is yasamindaki basamaklar1 belirleme ve kariyerini yonetmede
calisana yardim etme siirecidir. Calisanlarin is hayatlar1 boyunca kazandiklari
tecriibelerin konumlandirma ve yapilandirma yontemi olarak da ifade edilebilir.

Bireyin kariyer amagclari ile orgiitsel olanaklar uyumlastirilmaya ¢aligilir.

1.4.4. Performans Yonetimi
Performans degerlemesi, ¢alisanlarin kisilik, isteki basarisi ve gelisme potansiyeli

acisindan bilimsel ve sistematik olarak izlenmesi, yani ¢alisanin isteki basar1 derecesi



hakkinda bir yargiya varma siirecidir. Bu kapsamda degerleme, temel is
sorumluluklarina, rol davranislarina ve ayrica orgiitsel davraniglara odaklanmalidir.
Orgiitsel davranislarin kendini ise adama ve diger is arkadaslarina yardime1 olma gibi
davraniglari igermesi, Orgiitsel siirecleri ve calisanlar arasi iliskileri giiglendirebilir.
Performans degerleme, bir geri bildirim araci 6zelligi tasimasi nedeniyle personel
arastirmasi icin kaynak olabilir. Ornegin, terfi, iicret yonetimi ve orgiitte kalma gibi

yonetsel uygulamalarin yiiriitiilmesini saglar.

1.4.5. Ucret Yonetimi

Isletmelerde {icret kavrami her zaman tartismali olmustur. Ucretin tanimi da
farklidir. Ekonomistlere gore licret, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri
karsihig1 6denen bedeldir. Isletmecilere gore ise iicret bir maliyet unsurudur. Ucret ¢ogu
zaman maliyetlerin minimize edilecegi nokta olarak goriiliir. Ucretlendirmede baslica
ilkeler, esitlik, dengeli iicret, cari licrete uygunluk, yiikselme ile orantili iicret,
biitiinliik, nesnellik ve agiklik ilkeleridir.

Ucret, personelin ¢alismas1 sonucunda belirli bir donemde elde ettigi maddi
degerdir. Ucretleme ise, dogrudan veya dolayli olarak odiillerin esit ve hakca
dagitimin1 saglamak amaci ile personelin katkilarimin degerlendirilmesi anlamina
gelmektedir. Ucretleme, genel olarak is analizi ile baslayan ve analiz sonunda is
tanimlarinin yapilmasi, i degerleme, iicret arastirmasi, licret yapisinin olusturulmasi,
ticretle ilgili yonetim politikalarinin belirlenmesi ve licret 6deme sahalarindan meydana
gelir. Islerin degerlendirilmesi olarak adlandirilan is degerleme sistemi, iicretleme

sisteminin temelini olusturur. (Benligiray, 2003)

1.4.6.Personel Saghg ve Gluvenligi

Calisanlart isletmede tutmak ve siirekliligini saglamak i¢in mevcut kosullarin
gelistirilmesi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, c¢alisma esnasinda kullandigi
ekipmanlardan kaynaklanacak risklerden arindirilmasi ile ¢alisma ortaminin giivenligin

saglanmasini ifade eder. (Kaynak, 1996: 395).

Calisan bireyin, i¢inde bulundugu calisma kosullari, ¢alisma esnasinda kullanmis
oldugu aracglar ve gereclerden kaynaklanabilecek tehlikelerden arindirildigi veya
olusabilecek tehlikeleri asgari seviyeye diisiiriildiigii is ortaminda huzurlu sekilde

yasamasi is saghgimi anlatmaktadir



insan kaynaklar1 yonetimi, calisma ortamindaki saglik ve giivenlik tedbirlerinin
alinmasini saglayarak, kazalara ve meslek hastaliklarina sebebiyet verecek durumlari
inceleyerek bu durumlarin ortadan kaldirilmasini saglayarak neden olacagi kayiplari

gidermeye yonelik calismalari yiiriitmektir.

1.4.7.Endustriyel Iliskiler

Endiistri Iliskileri calisma iliskilerinin tiimiinii kapsami altina alan bir kavramdir. Bu
kapsam ve cevre sartlar1 teknolojik, piyasa ve iktidar cevresi olmak iizere ii¢ ayri

kategoride incelenir. Endiistri iligkileri sisteminde su unsurlar vardir:

e Isci- isveren iliskilerini etkileyen siyasi ve ekonomik yapi
e Sendikalarin 6zellikleri

o Sendika taktikleri

e Toplu pazarligin yapisi

e Devlet kontroliiniin cercevesi

Baslica sendika tiirleri olarak igyeri sendikasi, meslek sendikasi, iskolu sendikas,

birlikler ve federasyonlar ile konfederasyonlar vardir.

Toplu pazarlik bir tarafta igveren grubu ile kuruluslari ile diger tarafta iscileri temsil
eden kurulusun bir anlagsma yapabilmek i¢in bir araya gelerek caligma kosullar1 konusunda

yaptiklar1 goriismelerdir.

Calisma yasaminda is¢i ve igveren arasindaki iligkileri diizenleyen biitiin konular
toplu pazarligin kapsamia girer. Goriigmecilerin belirlenmesi, taraflarin hak ve 6devleri,
ticretler ve kosullari, ¢alisma kosullart ve yontemleri ile ¢alismanin denetimi bir toplu is

sO0zlesmesinin boliimlerini olusturur.

1.4.8.Bilgi Sistemleri

Glinlimiiz teknolojisi ile birlikte gelisen ve degisen yapiyla birlikte bilgilerin
saklanmas1 ve arsivlenmesine yonelik olarak sistemli ve diizenli bir sekilde islerligi
saglamak i¢in insan kaynaklari yonetiminin bilgi sistemlerini kullanmalidir. Bilgi
sistemleri ile verilerin saklanmasi ve gerektiginde ulasilmasi kolaylastirirken personeller

ile ilgili veriler, form ve belgeleri depolamak kolaylasmaktadir. Bilgi sistemlerinin en



sistemli bir sekilde kullanilmasi firmalarin rekabet edebilirliginde avantaj

saglamaktadir.

Bilgi sistemlerinin karar agamalarinda kullanilacak verilerle entegre edilmesi firma
iist yonetime ve diger boliimlere bilgi akisinin saglanmasi raporlama ve planlama gibi bir

¢ok konuda kolaylik saglayacaktir.

1.4.9. Ozluk Tsleri

Caliganlarin isletmelerde géreve baslamasi ya da isten ayrilmasi ile ilgili kanunun
on gordiigii kosullarda sicil kayitlari tutulmaktadir. Is kanununun 6n gordiigii
yukumlultklere uygun olarak, sicil dosyalarinin diizenli olarak tutulmasi, kanunun 6n
gordiigii siirelerde argivlenmesi, isyeri denetimlerinde evraklarin ibraz edilebilecek

sekilde hazir bulundurulmasi gerekmektedir.

1.5. TURKIYE’DE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Diinyada Sanayi Devriminin insan kaynaklar1 disiplininin gelisiminde 6nemli bir
paya sahiptir. Ciinkii liretim, atolyelerle sinirli olmaktan ¢ikip fabrikalarda kitlesel
olarak gerceklestirilmeye baglamistir. Kitle iiretimi ile ¢ok sayida insan biiylik
orgltlerde c¢alismaya baglamistir. Bu gelismeler 1siginda Tirkiye’de de sanayinin
gelismesi ile birlikte calisma diizeni, kanunlarla yeniden yapilandirilmasi giindeme
gelmigtir. Sosyal Sigortalar Kurumu Kanununun 1945 yilinda kabul edilmesi bu

duzenlemelerin temelini olusturmaktadir.

Kanunlar ve gelisen sanayi toplumunun yenilenen yapisi ile birlikte, ortaya ¢ikan
karmagik is iliskileri insan kaynaklari yOnetiminin gelistirilmesini gerektirmistir.
Diinyada yayilan bu disiplin lilkemizde personel yonetimi ve entistriyel iliskiler adi
altinda firmalarda yer almaya baslarken ¢ok uluslu sirketlerde insan kaynaklar1 adi
altinda yer almaya baslamistir. Baslangicta 6zliikk ve idari isler yiiriitiiliirken zamanla
yapis1 degismistir. Kalite YOnetim standartlarinin 1990’11 yillardaki firmalara ¢alisanlar
ile ilgili beklentilerini arttirmasi lilkemizde de insan kaynaklar1 yapisinin hizli bir
degisime girmesine neden olmustur. Is kanunundaki degisiklikler ve yaptirimlar ile is
verenlerin firmanin en Onemli yapisina bakis agisini degistirerek yeni yapisini

desteklemistir.



BOLUM 2: INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECIM
SURECI

2.1. PERSONEL SECIiM KAVRAMI

Firmanin personel secimi, bir isletmede olusan pozisyon agiklarinin, basvuru
yapan adaylar arasindan se¢im yapilmasidir. Basvuruda bulunan adaylar arasindan, is
analizi silirecinde saptanan niteliklere en uygun adayin orgiite alinmasi siirecidir.
Siiregte adaymn Orgiitsel degerlere ve Kkiiltlire uyum saglama potansiyeli analiz
edilmelidir. Boylece orgiitiin bekledigi davranis ve tutumlar sergileyebilecek adayin
secimi miimkiin olabilir. Bu uyum c¢alisan bagliligini artiracagi gibi, 6rgiitiin ¢alisanlar

icin yapacaklarini fazlalastirir.

Personel se¢mede kullanilan Slgiim araglari adayin orgiitsel kiiltiire uyumunu
olgmelidir. Olgiim araglarinin adayin orgiitsel ihtiyaglara uygunlugunu basariyla test
etmesi, yeni c¢alisganin Orgilite uyumu, isini sevmesi ve yiikksek performans
gostermesinde belirleyici olabilir. Se¢cmede adalete dikkat edilmesi, adayin orgiit
hakkinda olumlu yargilar gelistirmesini saglar. Esit is basarisina sahip adaylarin esit
secilme sansmin olmasi olumlu diisiincelerin kaynagi olur. Ise alinan yeni ¢alisan
orgiitsel adaletten dolay1 orgiitsel baglilik davranisi gelistirir ve Orgiitiin ¢aligmaya
uygun bir isyeri oldugunu diisiiniir. Ustler tarafindan tiim adaylara esit davranilmasu,

beklenen davraniglar1 gosterme yoniinde yeni ¢alisani tesvik edebilir.

Bir igletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli ve en zor konuyu isgdren
bulma ve se¢me teknikleri olusturur. Kuskusuz ki insan giicii bir isletmeye yon ve-ren
ve onu basariya ya da basarisizliga gotiiren en 6nemli unsurdur. Bu unsurun ig-letmenin
gergek gereksinimini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda
en yararli olanlarin se¢ilmesi insan kaynaklar1 yonetiminde bagli basina dnemli bir
konu ya da sorun olarak degerlendirilir. Bu sebeple biiylik 6lcekli isletmelerde insan
kaynaklar1 boliimiine bagli bir alt birim olarak ise alma seflikleri veya departman
yoneticileri ve midiirleri isgéren bulma ve se¢me sorumlulugunu yiiklenirler

(Sabuncuoglu, 2000: 72).

Se¢im  silireci  bircok asama ile tamamlanmakta olup adaylarin

degerlendirilmesinde dogru analiz yontemlerinin kullanilmas1 gerekmektedir. Siirecte



olusabilecek hatalar sirkiilasyonun artmasina, is kalitesinin diismesine ve kayiplara

sebep olacaktir.

Sekil 3: Personel Se¢cme Surecinin Asamalari

Aday isletmeye gelir

Kabul edilir
Aday bagvuru
formunu deldurur
Sinav yapilir Test uygulamir

Gegmisteki deneyimi

ve ogrenimi aragtirihir

Fiziksel
incelenmesi yapihr

Is ceklif edilir

e eleme
gortsmesi yapilhr

Derinlemesine
garisme yapilir

Uygun

bulunmazsa. elenir

Liygun
bulunmazsa. elenir

Uygun

bulunmazsa. elenir

Liygun
bulunmazsa, elenir

Liygun
bulunmazsa. elenir

Gerekli belgeler
tamamlanir ve

ise baslatlir

Kaynak: http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimi-islevleri/
2.2. PERSONEL SECIMININ ONEMI

Bir isletmenin basarisi, say1r ve nitelik olarak hem maddi hem de beseri
kaynaklara yeterli 6l¢iide sahip olunmasina baghdir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu sayi
ve nitelik personelin temin ve secimi; insan kaynaklari yonetiminin en Onemli

islevlerinden biri olup stratejik dnemi vardir.

Sec¢im siirecinde yapilacak yanlis tercihler, isletmenin yapisina zarar verebilecegi
gibi kalite, aidiyet ve karina etki edebilir. Yanlis adaylarin tercihi verimin diismesine

ve is kazalarinin artmasina neden olacaktir.

Insan Kaynaklar1 ydnetiminin, personel secim siirecine dnem vermesi, adaylarmn her

yonii ile yapilandirilmis yontemlerle incelenerek objektif olarak degerlendirilmesi ve se¢im


http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimini-olusturan-islevler/

stirecinin dogru yonetilmesi, firmaya biliyiilk avantajlar saglayacagi i¢in Onem arz

etmektedir.

2.3. PERSONEL SECIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Personel se¢iminin etkili ve rasyonel bicimde yapilmasinda isgiicii planlari, is
analizleri, performans degerlemeleri, personel bulma c¢abalari, ahlaki degerler ve
orgiitsel kisitlayicilar onem tasir. Isgiicii planlar cesitli islerin bosalma zamanlarna ve
s0z konusu agik islere isletme icinden mi, yoksa isletme disindan mi personel
alinacagna iliskin bilgi verir. Is analizleri, is gereklerinin dogru ve eksiksiz olarak
hazirlanmasinda ve personel adaylarinin bu is gereklerine uygun ozellikler tastyip
tasimadiklarinin belirlenmesinde temel alinir. Performans degerlemeleri, performans
diizeyi yliksek olan personelin Ozelliklerini adaylarinkiyle karsilastirmaya yarar.
Personel bulma cabalari, isletmeye en nitelikli adaylarin bagvurmalarini saglar ve
boylece en iyiler iginden se¢im yapma olanagi verir. Personel se¢mekle gorevli
kisilerin ahlaki degerlerinin yiiksek olmasi; onlarin adil davranmalarini, objektif
olmalarini, her adaya ayni sansi taniyarak en iyinin segilmesine firsat vermelerini
saglar. Orgiitsel kisitlayicilar olarak biitge ve politikalar da personel bulma ve se¢gme

calismalarinin maliyetleri yiikseltmesini engeller.

Secim siirecini etkileyen faktorlere bakacak olursak, firmanin aday veri tabani,

kanunlar, firma igi biirokrasi ve karar mekanizmalar1 olarak degerlendirebiliriz.

2.4. PERSONEL SECIiM ASAMALARI

Secim siireci bagvurularin alinmasi ve kabulii ile baslar, adayin ise alinmasi ile
sona bulur. Insan kaynaklar1 yonetimi segim ydntemine gore adayin bilgileri alinarak

ise uyum saglayip saglayamadigi degerlendirilir.

Is goren se¢imi konusunda isletmeler, bicimsel (sistematik) ya da bigimsel
olmayan bir yaklasim benimseyebilirler. Bicimsel olmayan yaklasimda, genellikle
karar verici igveren veya yonetici, adaylarla gorisiir, degerlendirir ve se¢im karari
verir. Big¢imsel veya sistematik se¢im siireci ise Sekil 4’de goOriinen asama ve
faaliyetleri igerir. Secim yoOntemleri ve uygulanig sirast isletmeler arasinda farklilik
gosterse de firmanin biiyiikliigline ve insan kaynaklar1 politikasina gore farklilik

gOstermektedir.



Firmalarin personel se¢im siirecindeki asamalar Sekil 4’de sematik olarak

gosterilmistir.
Sekil 4: Sematik Olarak Personel Secim Siireci
p| Aday Esbubi
Huzmlhik
FPrbymalin
—Politda OnEleme
u N - = aw
i | iLan i ikt
—1I5 gerelleri u
tespii
Baywuru
Evran
Incelemesi
Secim Smawva
L
(Milakat)
(%]
’ Adaylann Meskk
Gegnuglermm
[ Arastinbnas
L
H
_E g Il Secimm
3 3 i
y g '5 E OH Y apibmas:
% f ‘E E : Obmsuz Kanr Verme Bikm
JEEEE Vet
o IE ul § Elemesi
PERDR
2 3
n O b-'l Q] O =
Fixdhse] Unmsuzbik Saghk
A J Yy ) st Kool
Reddetre :
Eabul

Kaynak: Sematik Olarak Personel Se¢im Stireci (Talay, 1997).

2.4.1. Basvurularm Kabuli ve On Goriisme

Adaylar, sartlara uygun olarak farkli yollarla isletmedeki goreve talip olabilirler.
Bu yolla istekte bulunan adaylarin verdikleri bilgiye goére is sartlarina uygun olup
olmadig1 saptanir. Bu asamada amag agik olan isin gerektirdigi nitelikleri tagimayan
adaylarin elenmesidir. Basvuru dilekgeleri ve 06zgegmis belgelerinde ya da ilk

goriismede, isin gerektirdigi asgari egitim, deneyim ve fizik sartlarina sahip olmadig:



belirlenen kisiler elenir. Bunlardan bazilar1 bagvurduklari is disinda bos pozisyonlar

IGin uygun goriilebilir ve is teklifi yapilabilir.

On goriisme, agik pozisyon igin yapilan basvuruda ise alim uzmani ile aday
arasinda yapilan kisa siireli adayla tanigsma ve kisa bilgi alma goriismesidir. Kisaca adayin
fiziki Ozelliklerinin, egitim durumunun ve is deneyimlerinin bilgisi alinirken firma

hakkinda bilgi vermeyi amaglar.

2.4.2. Basvuru Formu ve Biyografik Envanter

Is i¢in bagvuran adaydan &ncelikle standart bagvuru formunu doldurmas: istenir.
Bagvuru formunda genellikle adaym adini, adresini, yasini, (egitim durumunu, mezun
oldugu okullart1 ve mezuniyet derecelerini) ; daha Once c¢alistigi isyerlerini ve
ulagilabilecek eski yoneticilerin telefon numaralarini; katildigi kurs, seminer vb. den aldig1
sertifikalar1 belirtmesi istenir. Yapacag isle ilgisi olmayan sorularin bagvuru formunda
yer almamasi gerekir. Ozellikle adaym medeni durumunun, din ve mezhebinin, etnik
kdkeninin sorulmasi ayirimcilik yapildigi anlamina gelir. Bagvuru formu yoluyla edinilen
bilgiler degerlendirilirken, s6z konusu is i¢in hangi 6zelliklerin daha 6nemli oldugunu
onceden belirlemis bulunmak yararli olabilir. Bu sekilde hazirlanan formlara agirlikli

basvuru formlar1 denir.

Insanlarm degerleri, tercihleri, tutumlari, basar1 ve basarisizliklar1 oldukea siireklilik
gosterir. Ozgegmisleri ise bunlara iliskin ipuglar1 verir. Biyografik bilgiler, personel
adayinin ge¢mis yasantillarini ve siireklilik gosteren 6zelliklerini yansitarak, gelecekte
isletmede calisirsa isine, ¢alisma arkadaslarina, yoneticilere yonelik tutum ve

davraniglarinin, basar1 durumlarinin nasil olabilecegi konusunda 6n fikir verebilir.

Personel segme ve yerlestirme siirecinde kullanilan is bagvuru formlarina yonelik

Ornek Tablo 1°de yer almaktadir.



www.cvorne_kler!.gen.tr
PERSONEL BILGI FORMU

KISISEL BILGILERINIZ
Ad Soyadh: Watancaghk Mo:
Dofum Yarl ve Tarhi Askerlik duruma: Yapidd ) Muaf{ ) Yapimadd )
Clnshpeti: Erak [ ) Kadn| ) Yapidmad: se nedeni:
Medeni Duremu: Bekar( ) Evi [ ) SOrDcd Ehliyeti: Yok [ ) Var{ ] Varsa Soific
Varsa Coculk Sayis, Yaglan: Satika Kaydi tYok( )} wvar[ )

War ise neden|
Baba Adi ve Mesledi:

Anne Adi ve Mesiedi
Temas Kurabilecedimiz bir @nedwjinmn Adres ve Telefonu:

Ev Adres! ve Telefonlar:

Ev: Cep:

|[+|  OGRENIM DURUMUNUZ
Duzay Dkeul Adi Boldm Mezuniyet Yik I

15 HAYATINIZ (En son calistiiniz isyerinden baslayarak yaziniz)

Giri§ Gl Tarihileri

15 yerinin adi ve Telefonu Garey J Unvan Ayhk Net Galir Tyl AyTikg Sebebi
SIRKETIMIZDE CALISAN YAKININIZ
I A1 Soyad! T VARIRLIK, DERECEST |

CALISMAK ISTEDIGINIZ BOLUM
{1 {1 { ] [
() () {1 [ ) Diger
1S HAKKINDA

Fazia Caksma Yapabili- misiniz?

Talep Yapbding I5 Hakdanda On Bilgive Sahip misiniz?
SAGLIK DURUMUNUZ

Kan Grubunuz: I Boyunuz I Kiloru: ]mznl Engeliniz (varsa) :

Sigara Kullsmm @ Evet [ ) Haywr [ )

Safik probleminiz war mi? Gecirdifinig amelivatlar ve gGrdi§inis tedavier
DIGER TAMAMLAYICI BILGILER

Eviniz : MUl { ] Kira [ ) | Evizde Calgan Kig Sayws : kigl | Bakmakla yOkdmid ohdufunuz kigh sayse Yok ( ) Var( ) . kg

Yukands verdifim bilgierin dojru olduffunu beyan eder, vermiy oldufum bilgilerden herhangi birinin yanhg oldujfunun oraya gikmas: halinde,
bunun hizmet akdimin thbarsaz feshi nedeni oluglurscagm pegin olarak kabal ederek bagvunmuen kabuliind are ederim

Tablo 1:is Basvuru Formu Ornegi

Kaynak: https://tr.pinterest.com/pin/674836325393622844/

Is basvuru formunun aday tarafindan doldurulmasi sonras1 olumlu olan adaylar
personel segme ve yerlestirme siirecine ya da miilakata davet edilir. Adaylar analiz

edildikten sonra olumlu olanlar segim slirecinin diger asamalarina taginir.



2.4.3. Sinav ve Test
2.4.3.1. S;av Uygulamasi

Giris smavi olarak da adlandirilan sinav uygulamasi, ¢ogunlukla agik veya kapali
uclu sorularla adaylarin belli konulardaki bilgilerini 6lgmeye ¢alisan ve kisinin aranan
bir o6zellige sahip olup olmadigini tespit etmeye yonelik olarak kullanilan 6l¢iim
araglaridir. Is gdren secimi siireci icerisinde adaylarin 6zellik ve niteliklerinin analiz
edildigi smav yontemi genellikle aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda adaylar1 6n
elemeye tabii tutmak amaci ile uygulanir. Sinav yonteminin etkin olabilmesi igin birinci
kosul, smavda sorulacak sorularin, is gerekleri ile belirlenen ve is gorenlerin sahip
olmalar1 gereken temel bilgileri ve bildiklerine bagli olarak hangi davraniglar
gerceklestirmeleri gerektigini 6lgmeye yonelik olmasidir. Sinav yonteminde asil amag,
adaym istenilen yon ve konudaki yeterliliginin saptanmasidir. Bu nedenle se¢im
smavlarmin igerigi adaylarin zihinsel ve bedensel 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaya doniik
olarak diizenlenmeli, isletmeye iliskin gereken bilgileri 6l¢meli, sorular acik ifadeler ile
sorulmali, ortam ve sinav siiresi adaylar arasinda fark yaratmamalidir. Sinav bunlardan
baska, gecici ve kisa siirede elde edilebilecek bilgileri degil, kalict ve temel bilgileri
Olemelidir (ishakoglu, 1998, s.54).

2.4.3.2. Psikolojik Testler

Psikolojik testler, yetenek, kisilik vb. bireysel 6zellikleri belirlemeye yarayan,
gecerlik ve giivenirlikleri 6nceden saptanmis, standardize edilmis, 6l¢gme araglaridir.
Gergekte kisi degerlemede kullanilan biitiin tekniklerde gegerlik ve giivenirlik
calismasi yapilmasi dogru olur. Personel se¢ciminde kullanilacak agirlikli basvuru
formlariin bile gegerlik, giivenirlik arastirmasi yapilmalidir. Psikolojik testlerin en
onemli istiinliigli, bu saptamalarin onceden yapilmis olmasi ve kullanima hazir
durumda olmalaridir. Psikoteknik testlerle ilgili detayli bilgiye ligiincii bolimde yer

verilecektir.

2.4.4. Mulakat (Gorisme)

Is gdren se¢imi siirecinde diger bir asama ise alim goriismesidir, yani miilakattir.
Ise alma goriismesi belirli bir is igin basvuran adaylarin gerekli egitime ve deneyime

sahip olup olmadiklarinin anlasilmasi amaci ile gergeklestirilir. Bu goriismede, adayin



kisiligi, glidiilenmesi, is ile ilgili 6zellikleri ve zihinsel giicli, o6rgiite uyum saglayip
saglayamayacag1 degerlendirilir. Boylelikle ise alma goriismesi Orgiit-birey uyumunun
saglanip saglanamayacaginin anlasilabilmesi i¢in ¢ok Onemli bir basamak olarak

karsimiza ¢ikmaktadir ( Ishakoglu, 1998, s.58).

2.4.4.1. Plansiz (Serbest) Mulakat

Bu yontemde goriisme bicimi ve sorulari daha onceden hazirlanmamistir.
Goriismeyi yapacak olanlar adaya soracaklar1 sorular1 gériisme yapilirken belirlerler ve
sorulart 6nceden hazirlamazlar. Bu durum goriismeciye belirli konularin derinine inme
olanagi verir ve goriismeciye serbestlik tanir. Bu goériisme yonteminde sorularin
konular1 hakkinda bir sinirlama yapilmaz. Goriismeler dostca bir sohbet havasi iginde
gecer. Ne var ki, bu yontem uygulanarak yapilan is goriismelerinin sonucunda elde
edilen bilgilerin gegerlilikleri ¢ok yiiksek degildir (ishakoglu, 1998, s.60). Ciinkii
plansiz goriismelerde sohbetin akisina gore her adaya farkli sorular sorulacaktir. Bu
durum adaylar arasinda kiyaslama yapmay: zorlastirir. Gorlismenin belirli bir ¢ergeve
icinde gerceklestirilmemesi goriismecinin, adayin yetenek ve bilgi diizeyini ortaya
koyacak sorular1 yonlendirmesine firsat vermeyebilir. Bu yontemde segiciler sezgilerine

dayanarak karar vermek durumundadirlar.

2.4.4.2. Planh Mulakat

Planli miilakat yonteminde sorulacak sorular, bir uzman grubu tarafindan
onceden hazirlanir ve her adaya aynen sorulur. Alinan cevaplar, bir miilakat formuna
kaydedilir. Daha sonra, verilen cevaplar ayr1 ayr1 incelenerek degerleme yapilir. Bu tiir
miilakatlarda bilgilerin gecerliligi daha yiiksektir. Adaylar1 karsilastirmak daha objektif
olacaktir. Fakat sorular standart oldugundan adaylarin 6zgiin ve yaratici yanlar ortaya
cikarilamamis olabilir. Siirecin devaminda adaylarin birbirleriyle temasi1 s6z konusu
olacagindan yanitlarda benzerlikler olusabilir. Degerlendirme daha mekanik,

standartlara bagli ve objektif olabilmesi ise bu tiir miilakatlarin artilarindandir.

Planli mulakat yonteminde adaylara sorulan sorularin ayni olmasi objektifligi

arttirmasindan dolay1 adaylar arasinda karsilastirma yapilabilir.



2.4.4.3. Karma (Yan Planl) Milakat

Karma miilakat yontemlerinde ise dnceden hazirlanan sorular adaya sorulur fakat
gerek goriilmesi halinde 6zgiin ve birebir ya da plansiz miilakatlarda soruldugu gibi
sorular adaya sorulabilir. Bu yolla ise aday hakkinda daha derinlemesine bilgiye sahip
olunabilir. Fakat ilave sorular sorularin daha baskin olup da onceden hazirlanmis
sorular1 ikinci plana itme riski de vardir. Ayrica bu tiir milakatlardan tam verim
alinabilmesi i¢in miilakati1 yapan ve yonlendiren kisilerin egitimli ve is hakkinda bilgi

sahibi kisiler olmalar1 gereklidir.

Karma miilakatta elde edilen bilgiler diger goriismelerdeki kadar giivenilir
olmamakla birlikte karma miulakatta adaylara ¢ok fazla soru yoneltilebilecegi i¢in daha

genis bilgi edinme olanag: saglar.
2.4.4.4. Sorun Cozmeye Yonelik Mulakat

Sorun ¢ozmeye yonelik miilakat yontemi ise adaylarin sorun c¢ozmesine
yoneliktir. Adaylara ilgili alana yonelik bir sorun verilir ve bunu ¢cdzmeleri beklenir.
Adayn verdigi cevaplar ile sorunun ¢éziimiine yonelik yaklagimlar arasindaki tutarlilik
Olctliir. Burada bu tutarlilifa bakarak adayin bilgisi, sorun karsisindaki davranisi ve
fikrini savunmasi incelenmis olur. Fakat bu yontemle adaylar bir a¢cindan ve dar bir
cergeveden degerlendirilmis olur. Ayrica adaylara verilecek sorularin saptanmasi
zordur. Kisilerin her konuya ilgi duymasi da beklenememis olur. Sorunlar verilirken

adayn ileride karsilagsmasi en muhtemel konulardan secilmesi en dogru yoldur.

2.4.4.5. Bireysel veya Grup Mulakat

Bireysel veya grup milakat yonteminde birden fazla goriismeci ve birden fazla
aday bulunmasi s6z konusudur. Dostca bir ortam olusturulur ve sorun ¢6zme miilakatina
benzer bir sekilde bir sorunun beraberce ¢Ozilmesi yoluna gidilebilir. Bu yontemle
adaylarin liderlik 6zellikleri, fikir gelistirme ve fikir savunma yonleri, sorun ¢ézme
yontemleri incelenmis olur. Fakat degerlendirmenin gruplara gore standart hale
getirilmesi zordur. Giincel ve ayni sorunlart dlgebilecek orneklerin bulunmasi zorlugu
olabilir. Bulunan sorunlarin ise bazi gruplara daha yatkin olmasi ihtimali olusabilir.
Firmalarin yonetici se¢iminde uyguladigi bu yontem, ayni anda birden fazla adayla

goriisme imkani tanidigr igin tercih edilir.



2.4.4.6. Stres (Baskili) Mulakat

Stres miilakatlar1 adayin kisa siirede karsilastigi bir probleme sogukkanlilikla
nasil karsilik verebilecegini gozlemlemek isteyen, adayin drnek verilen olayla ve ya
durumla ilgili bilgisini ve kisisel 6zelliklerini ne dl¢iide kullanabildigini analiz etmeyi
amaclar. Fakat yanlis kisilerin elinde yanlis sonuglar dogurmaya stres miilakatlar1 ise
yukarida degindigimiz baskiya dayali ve yogunlagtirilmig miilakatlarda oldugu gibi
adayn kisa siirede karsilastig1 bir probleme sogukkanlilikla nasil karsilik verebilecegini
gbozlemlemek isteyen, adaym Ornek verilen olayla ve ya durumla ilgili bilgisini ve
kisisel ozelliklerini ne Ol¢lide kullanabildigini analiz etmeyi amaglar. Fakat yanlis
kisilerin elinde yanlis sonuglar dogurmaya gebedirler. Bu baglamda stres miilakatlar
hakkinda genellikle aday1 germek ve adayin kacamak cevaplar vermesi disinda bir

sonuca varabildigi de sdylenememektedir.

2.4.4.7. Yogunlastirnlmis Miilakat

Bu miilakat yonteminde adayla ilgili elde edilen tiim veriler detayli olarak
incelenir, aday1 tanimaya calisirken pozisyona bagvurma nedeni, pozisyonla uyumlu bir
egitim almigsa neden bu alanda egitim aldig1 sorularma cevap bulunur. Adayin agik

pozisyon ile genel bilgilerin uyumu irdelenmektedir.

2.4.4.8. Performans Yetkinligine Dayalh Mulakat

Yetkinlik bazli segme ve yerlestirme, ihtiya¢ duyulan yetkinliklere sahip adaylarin
dogru isler icin se¢ilmesi, yeni g¢alisanin gorevine baslamasin1 saglayacak
bilgilendirmenin yapilmast ve Kkisinin diger c¢alisanlara tanitilmasi sUrecidir.

Yetkinliklerin ise alma ve se¢me siirecinin i¢ine girmesinin bir diger nedeni de,
giinlimiizde artik iglerin giderek daha esnek hale gelmesidir. Cogu teknik beceriler,
yapilan isten yiiksek performans saglanmasina yetmemektedir. Teknik becerilerin yani

sira ig gorenin, bilgi, beceri ve tutumlar1 da dikkate alinmaya baslanmistir.

2.4.4.9. Mulakat Sureci ve Mulakat Hatalar
Se¢me siirecinde uygulanan yontemler ve teknik Onemli oldugu kadar
goriismenin standarda uygun ve eksiksiz yapilmasi da olduk¢a Onemlidir. Slrecte

uygulanacak yontemin belirlenmesi ile adaylarla goriismeyi yapacaklar planlandiktan



sonra goriismecilere egitim verilmeli ve goriisme sonuglandirilmalidir. Sonuca ulagmak

icin gdriigme planina uyulmasi etkin sonuglar getirir.

Goriismeciler plan dahilinde yaptiklar1 goriisme dahilinde aranilan pozisyonun
gereklerini i1yi bilmeli ve adaya yetkinliklerini, pozisyonun beklentilerini bu yonde
yoneltilecek sorularla aramalidir. Goriismecinin adaylarin basvuru formlarin1 mutlaka
incelemesi ve notlar1 ile goriismeye girmesi gerekir. Adaylar1 dinlemeye 6zen

gosterilmesi goriismenin en 6nemli gercegidir.

2.4.5. Degerlendirme Merkezi

Ise alim siirecinde kullanilan degerlendirme merkezi, uygun profile sahip bir aday
havuzundan, aranan pozisyonun ozelliklerine uygun adaylarm belirlenmesi ve ise alim
kararinin verilmesi ile sonuglanmaktadir. Diger tarafta, firma caliganlarina yapilan
uygulamalarda ise, kisilerin degerlendirilmekle kalmadigi, ayni zamanda gelistirme
merkezi islevi de goren bir siire¢ yasandigr goézlemlenmektedir. Bu uygulamalar,
potansiyel st diizey yoneticilerin belirlenmesi, kurulus igerisinde yiiksek performans
gosteren kisilerin yonetici ve uzman kadrolara yonlendirilmesi ve kisilerin gelisimlerinin
saglanilmasinda 6nemli bir rol oynayarak ileriye yonelik hedefler koymada da ¢ok ciddi bir

arag teskil etmektedir (http://www.myexecutive.com.tr/icerik.asp?Ing=tr&CID=32).

Personel se¢im siirecinde degerlendirme merkezi, aranilan pozisyonun gorev
taniminda acgiklanan yetkinliklere sahip adayin bulunmasi, gorev alinacak pozisyon igin

aday performansinin analizi ve detayl1 inceleme i¢in kullanilan yontemdir.

2.4.6. Referans Kontrolu

Personel segcme ve yerlestirme silirecini basar1 ile gecen adaylar i¢in personel
secimiyle yetkili kilinan kisiler tarafindan referans arastirmasi yapabilir. Burada
tamamlayici1 ve dogrulayici bilgi almak amaciyla 6nceden ¢alistig1 yer yoneticileriyle ya
da referans olarak gosterilen kisilerle goriigme yapabilir. Boylelikle daha dnce calistig
yerden ayrilma nedenleri basar1 ve basarisizliklar1 davraniglar1 ve is birligi yapma
nitelikleri arastirilir. Referans verilen kisilerle dogrudan goriismek daha yararli bilgiler

saglayabilir.

Sekil 5:Referans Form Ornegi



Ornek Referans Kontrol Formu
(Basvuru sahibinin referans kontrolii yapmadan 6nce izin verdigini dogrulayin)
Aday Adi

Referans Adi / Unvani

Referans Sirket Adi

Istihdam Tarihi Baslangig: Bitis:

Pozisyon

Maas Gecmisi

Ayriima Nedeni

Arama nedenini acikla - Adayin pozisyonu icin finalist

oldugunu séyle. Basvuran secilmistir DEMEYIN . Referans ile yukaridaki bilgileri dogrulayin.
Kisinin aday oldugu pozisyonu aciklayin.

Omek Sorular
1. Organizasyonda adayin bulundugu en son pozisyondaki gérevierini agiklayiniz.

2.Basvurani ne kadar iyi tantyorsunuz? Onunla ¢alishniz mi? Eger evet ise, ne kadar sire igin?

3: ile bir is iliskiniz olduysa, bu surecteki etkilesiminizi IGtfen aciklayiniz.

4.Adayin galisma tutumunu (pozitif ya da negatif) agiklayiniz. Litfen érnekler sununuz.
5.Calisan tarafindan Uretilen ¢ikti miktari ve kalitesini nasil tarif edersiniz?

6.ls lizerindeki guiclini/ etkisini agiklayiniz.

7.lyilestirme/ gelistirme ihtiyaci gérdiigiiniiz alanlan ya da yetenekleri tanimlayabilir misiniz?
8. Guivenlik proseddrerini takip etti mi (uygunsa)?

9.Ne derecede odrencileri ile iyi calismalar yapt (edger uygunsa)?

10.0gretim Uyeleri ile nasil caligti (eger uygunsa)?

11. Denetgiler / yonetici / is arkadaslari ile ne derecede calismalar yapti?

12. O kurumun musterileri ile ne kadar iyi gecindi?

13.Bireyin mevcut is gorevlerine dahil oimadigi halde verilen sorumluluklann tstesinden
gelebilmesi icin sahip oldugu yetkinlikleri anlatiniz.

14 Bu bireyin, yonlenme, talimatlan takip etme, uygulama ve yapici elestiriler hakkindaki
yekinliklerini anlatabilir misiniz?

15. Bu kisiyi denetlemesi gereken kisinin Gnvanini agiklayiniz.

16.Bir ekibin Uyesi olarak, bagimsiz iyi calisiyor mu?




17. _'abagli olarak calisan, denetledigi calisanlar var mi? [ Evet

Eger evet ise, islevsel olup olmadigini litfen aciklayiniz (sadece gérev atanmis) veya idari,
cikarima, disiplin, vb islerinden sorumlu gibi. Aday tarafindan kullanilan yénetim tarzini agiklayiniz.

18.Adayda gordugunuz liderik becerilerini ltffen aciklayiniz.
19. Ise katilim, dakiklik ve giivenilidik gibi durumlarda nasildir ?
20. Gézetmen ya da astlari ile bir sorunu var mi? Eger evet ise, lltfen agiklayiniz

21. Performans degerlendirmeleri nasildir?

22 Benzer pozisyonda calisan kisilerle karsilastirsak adayin nitelikleri digerlerinden farkli midir ?

23.Teknik beceri ve bilgileri (is ya da isthdam alani ) nelerdir?

24. Kisinin bilgisayar yazilimi da dahil olmak tzere, yeni seyler 6grenmek icin  yetenegini / istegini

anlatiniz.

25.(Eger varsa)Ayni anda birden fazla projede rol alabilir mi ? Projelerin basanyla tamamlanmasi

icin bu kisinin gésterebilecedi beceriyi anlatiniz.

26 Asagidakileri degerlendirin:

Dakiklik:

Organizasyonel becerilere sahipligi:

Zaman yonetimi becerileri:

Yazma becerileri:

lletisim becerilen:

Girigkenlik:

27 Bu kisinin performans: tizerinde herhangi bir bagka yorum yapmak ister misiniz?
28. Onun karakterini nasil puanlarsiniz (dogruluk, durtstluk, is ahlaki ve tutum) ?

29.Bu bireyin is degisimiyle birlikte elindeki firsatlari nasil degerlendirip kullanacagini
dustintyorsunuz?

30.Pozisyonumuza ne kadar uygun sizce?
31.Adayin genel degerendirmesi nedir?
32.Bu pozisyon igin onu tavsiye eder misiniz? Neden veya neden degil?

33.Bu sahis sirketinizden ayriimayr dlstintyorsa/ aynldiysa sebebi nedir?

34. Bu aday sirket olarak ise geri ¢cagirmayr distinir misuniiz? Neden veya neden degil?

Diger Yorumlar:

Tamamlayan : Tarih:

hitp//weww.admin.mtu edu/troforms/checkingreferences.doc

Kaynak: http://www.slideshare.net/Mgelspartal/referans-belgesi



http://www.slideshare.net/Mgelspartal/referans-belgesi

2.4.7. Tigili B6lim Yoneticisi Degerlendirmesi

Modern se¢im siirecini benimseyen isletmeler ilk goriismeden son goriismeye
kadar adaylar1 ¢esitli asamalardan gegirir. Bir kism1 elenerek se¢im kararinin alinmasi
asamasina gelinir. Se¢im kararmin objektif olmas1 i¢in, adayin tiim asamalar1 gecmis
olmasina bakilmaksizin, referans kontrolleri olumlu olan adaylarla nihai karar1 verecek
yonetici goriismesi yaptirilir. Kararin alinmasinda en 6neli rol insan kaynaklart boliimii
ve adayin girecegi boliim yetkilerine diiser. Bu nedenle aralarinda ¢ok iyi bir is birligi

ve es glidiim saglanmasi gerekir.

Tiim asamalar1 gecip ise girisi yapilacak personelin gosterecegi performans,uyum
ve ¢alismalar yoneticisi tarafindan dikkate alinacagi i¢in yonetici degerlendirmesi 6nem

teskil etmektedir.

2.4.8. Saghk Kontroli

Ise alim karar1 verilen adaydan, gorev alacagi pozisyona yeterli oldugunu,
bedenen ve ruhen saglikli olduguna dair rapor istenir. Saglik raporlarindan, ise alinan
adaylarda sonradan ortaya cikabilecek giivenlik ve saglik sorunlarinin tespiti, is

giivenligi ve sosyal giivenlik calismalarinin planlanmasi ve yiiriitiillmesinde yararlanilir.

Ozellikle son yillarda iilkemizde de giindeme gelen, kendilerine belirli bir
kontenjan ayrilan "Oziirliller in oOziirliliik derecesinin saptanmasi i¢in de saglik

kontrolleri ve raporlarina gerek vardir.(Kaynak vd, 2000:162)

2.4.9. Ise Kabul Karan

Eleman se¢im siirecinin amact kurumun aradigi ozelliklere uygun bireyleri
belirleyerek ise alimmalarina karar vermektir. Gergektende uygun adayin sec¢imi
temelde bir karar verme siirecidir. Karar verme ise bir fikir, goriis, uygulama veya kisi

konusunda uygun alternatifler arasindan en uygun olanini tercih etmektir.

Eleman se¢imi siirecinde simdiye kadar yliriitiilen ¢aligmalarda aday hakkinda
cok cesitli bilgiler elde edinilmistir. Bu asamada yapilacak is, ulasilan sonuglar
arasinda tercih yapmaktir (Findik¢i, 2000). Ancak bu personel secimine iliskin son
karar1 temsil etmez. Bu kararin daha dogru olmasini saglamak i¢in aday1r yonetecek
olan ilk amirin de goriisli alinir. Ciinkii ilk amir, isi teknik olarak daha iyi bilmektedir

ve ise alinacak kisinin ¢alismasindan, basarisindan bizzat sorumlu tutulacak kisidir.



2.4.10. Is Teklifi ve Diger Adaylarmn Bilgilendirilmesi

Personel se¢im siireci tamamlandiktan sonra ise alim karari verilen aday ise alim
karar1 aktarilmak {izere davet edilir. Goriismede adayin yapacagi isin detaylari,
firmanin ¢aligma saatleri, ¢alisma yapilacak sehir ya da bolge hakkinda bilgi verilir.
Aktarilan ¢alisma sartlarindan sonra c¢alisma ticreti aktarilarak, firmada g¢alismak
isteyip istemedigi sorulur. Is teklifleri sozlii yapilabildigi gibi yazili olarak da
yapilabilir.

Aday is teklifini kabul ederse son olarak is bagvuru formunda doldurulan bilgilerin
dogrulugunun teyidi icin egitim durumunu gosteren belge, siirlici belgesi ve sertifikalar
istenerek tutarliligi arastirilir. Son olarak is basi tarihi verilir ve ¢alisma iliskisi kayit altina

alintr.

2.4.11. Ise Yerlestirme ve Oryantasyon

Ise yerlestirme ile goreve baslayan adaym yetkinliklerini, deneyimlerini ve
ilgisini isle uyumlu hale getirilmeye calisilir. Planli ve programli yapilacak is basi
siireci ile karsilasilacak sorunlari en aza indirmek ve yeni isbasi yapan calisanin

firmaya kazandirmay1 amaglamaktadir.

Ise yeni alian personele isletmeyi, is arkadaslarim, yoneticilerini ve isini tanitarak
yapacagl ise ve calisacagl isletmeye uyumunu saglamak, bodylece onu isletmeye
kazandirmak amaciyla oryantasyona tabi tutulur. Oryantasyon programi ile isletme

kurallarmi aktarmak, sorumluluklarin1 anlatmak ve is kazalarini 6nlemek amaclanir.



BOLUM 3: PSIKOTEKNIK YONTEM

3.1. PSIKOTEKNIK YONTEM

Bir davranig bilimi olan psikoloji biliminin verilerinin matematik ve istatistige
uyarlanmastyla ortaya ¢ikan psikoteknik; kisinin bilgi, yetenek, beceri, kisilik ve tutumlari
gibi ozelliklerinin 6lgilebilmesi, yani psikolojik ve fizloyolojik niteliklerinin analiz
edilebilmesi icin gelistirilmis bir 6l¢iim ve degerleme teknigidir. Olgme ve degerleme de
testler araciligiyla yapilabilmektedir ki bu da psikoteknik test adim1 almaktadir(Coban,
2008;51).

“Psikoteknik 6lcim ve degerleme yontemi, belirli 6zellikleri tasiyan ve 6zel bir
sistem igerisinde toplanan testlerle kisilerin degisik yonlerini saptamaya yarayan

davranigsal 6lglim teknigidir”(Erdogan, 1990).

Bireylerin davranigsal ve teknik acilardan farkli yonlerini belirlemeye yonelik bir
Olgtim teknigi olan psikoteknik testler ile bireyi genel ¢zelliklerden daha ¢ok 6z olarak
degerlendirmeye yoneliktir. Bu degerlendirmeler insami biitlin olarak ele alir. Genel
anlamu ile psikolojik testler bireylerin yetenekleri, becerileri, performanslari, giidiileri,
tutumlari, savunmalar1 hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam ve olanak
saglayan sistemli bir yaklagimdir. Psikoteknik testlerin temel amaci; Kisinin fizyolojik
ve psikolojik niteliklerinin 8lgmesidir. Is giiciiniin verimli ve etkin ¢alismas1 igin kisinin

ise uyumu ile yeteneklerini karsilastirmasidir.

Testlerle ise alim yapilmasi adaymn pozisyona uygunlugu, gorev alacag ise yeterliligi
analiz edilirken, performans1 yiiksek personeli secerek verimliligi arttirmak ve

sirkiilasyonun diismesi hedeflenmektedir.

Kisiyi 6z olarak veya gruba gore davranigsal Ozelliklerini ortaya koymada

kullanilmasidir.

Boylece isin sartlarina uygun personelin objektif olarak se¢ilmesi miimkiindiir.
Testlerden elde edilen puanlar kullanilarak zeka, kavrama yetenegi, kaygi, saldirganlik
vb. pek cok farkli boyutta bireyler birbiri ile karsilastirilarak farkliliklart saptanir.
Isletmeler psikoteknik testleri; ise artirmak, egitim igin gerekli ihtiyaglar1 belirlemek ve

calisanlar icin tavsiyelerde bulunmak i¢in kullanmaktadirlar(Gokliiberk OzI(i,P.2006)



3.2. PSIKOTEKNIK YONTEMIN GELISIiMi

Psikolojik testlerin tarihte klasik Yunan ve Antik Cin donemlerinde kullanildigt
diisiiniilmektedir. Cin’den sonra Ingilizler kullanmaya baslamis ve sonrasinda Voltaire
1971 yilinda Fransa’da testleri kullanilmasi gerektigini savunarak psikolojiye yeni bir
bakis acis1 katmistir. Psikolojinin matematik ve sistematik {lizerine 6l¢gme yapilmasi
tizerine 19. Yiizyilda gelisim siirecine girerek deneysel ¢alismalarla ortaya ¢ikarilmistir.

Bu ¢aligmalardan sonra akademilerde psikolojinin dali haline gelmistir.

Psikoteknik yontemi ilk kez Alman psikolog Wilhelm Stren ortaya atmistir(Spor,
2001: 14). Binet’in actig1 laboratuar tarihin birinci psikoteknik laboratuari olarak
gecmektedir. Psikoteknik daha sonraki yillarda psikolojinin bir dali ve meslek olmus,

bir¢ok kitap ve dergi ¢ikartilmistir.

Deneysel psikoloji 1920 yilindan sonra testle analiz ve gelisimi hiz kazanmustir.
Testler standardize edilmis olup okullarda yetenek analizinde kullanilmistir. Daha
sonraki donemlerde askeriye ve caligma hayatinda psikoteknik testler kullanilmaya

baslanmugtir.

1950 yilindan sonra testler ¢aligma hayatinda bir¢ok firmanin insna kaynaklari
yonetimin tarafindan personel segme ve yerlestirme siirecinde adaylarin analizinde,
kariyer planlama ve egitimlerin planlanmasinda kullanilmaya baslanmistir. Yetkinlik

isteyen islerde psikoteknik testler kullanilarak analiz yontemleri gelistirilmistir.

3.3. TURKIYE’DE PSIKOTEKNIK YONTEMIN GELIiSiMi

Tarihi gelisimi diinyada ¢ok eskilere dayanan psikoteknik yontemler tlkemizde
cok ge¢ basladigr ve kisith oldugu goriilmiistiir. Tirkiye’de psikoteknik calismalar
Binet/Simon Zek& Testinin Tlrkge olarak cevrilmesi ve psikoloji laboratuarinin 1925

yilinda ilk olarak kurulmasi ile baglamistir.

Ulkemizde ilk olarak 1946 yilinda kurulan psikoteknik laboratuar Milli Egitim
bakanligiin Erkek Teknik 6gretmen Okulu 6grenci se¢me siirecinde kullanilmistir.
Psikoteknik caligmalar ile ilgili lilkemizdeki en biiyliik gelisme 1996 yilindaki 2918
sayilt kanunun yiiriirliige girmesi ve psikoteknik’in Karar yollar1 Trafik kanununa

eklenmesidir. Kurallara uymayarak ehliyetine el konulan sdrtculerin tekrar ehliyetlerini



gecerliligini saglamak igin psikoteknik testlere tabi tutulmalar ve testlerden gegmeleri

psikoteknik yontemleri 6nemli hale getirmistir.

Karayollar1 trafik kanununa psikoteknik degerlendirmenin eklenmesi ile
degerlendirme merkezlerinin sayis1 artmistir. 2000 yilinda Ege Universitesi Edebiyat
Fakultesi Psikoteknik Degerlendirme Merkezi’'nin Saglik Bakanligi’ndan ¢alisma
uygunluk belgesini almaya hak kazanmasi, lilkemizde yasal olarak calismaya baslayan
ilk degerlendirme merkezi olarak yer almistir (Amado&dig.,2004: 24).

Bilimsel yontemlere dayanan psikoteknik firmalar igin verimliligi arttirmak, birey
is uyumunu test etmek, is kazalarin azaltarak, karlilig1 arttirmak i¢in kullanilabilecek
onemli bir uygulamadir. Bu ylizden firmalarimizin rekabet giiciinii arttirmak i¢in bu

yontemin tiim firmalarda uygulanmasi gerekir.

Ulkemizde isletmelerimizin giin gegtikge biiyiimesi ve diinya standartlarina
ulagsmast ile insan kaynaklari yoOnetimi ve personel se¢im siirecine bakis agisi
degismistir. Uluslar arasi standartlara ulasan birgok isletmede psikoteknik testlerle ise
alim yapilirken firmalar kendi biinyelerinde degerlendirme merkezleri olusturmustur.
Yine bu gelismelerle birlikte testlerin standardizasyonu ve gelisimi igin ¢alismalar

yuratilmektedir.

3.4. PSIKOTEKNIK TESTLERIN PERSONEL SECIMINDE KULLANILMASI

Gunimduzde ¢agdas bir yontem olarak kullanilan psikoteknik, mevcut isguicinii en
etkin bir sekilde kullanmay: hedeflemekte, dncelikli olarak isletmelerde personel segimi
asamasinda, terfi, personel egitimi, Ucretleme sistemi, ise uyarlama ve is kazalarimi

engelleme, bunlarin yan1 sira personel performans degerlemesinde kullaniimaktadir.

Personel seciminde psikoteknik yontemin kullanilmasinin temel amaci bireylerin
ise ve isyerine uyumunu saglamak, isgorenlere yapabilecekleri isler arasindan en iyisini
yaptirmaktir. Bu temel amacin yani sira, se¢im islemini objektif hale getirmek, is ve
isgoren dengesini saglayici bir degerleme yapmak, islerin gelecekteki yapisina uyum
gosterebilecek personelin bulunmasini saglamak psikoteknik yontemle yapilan personel
se¢im sisteminin amaglar1 arasindadir. Bu amaglar esas alindiginda isgéren adaylar
arasindan uygun olanlarin  bulunmas: islemi, kisisel farkliliklarin bulunmasi,

bireylerde temel is ozelliklerinin saptanmasi c¢alismalari seklinde gerceklesecektir



(Erdogan, 1990: 15). Psikoteknik yaklasim temelde, degerlendirme yapilacak bireyin
tepkilerini objektif olarak o©lgerken, degerlendirilen bireyin ayni olgide objektif

kalmasin1 6ngérmektedir.

Isletmelerde personel segim siirecinde, psikoteknik testlerin kullanilmas: segimin
etkinligini artirmaktadir. Secim asamasinda adaylarla yapilacak goriismeler yaninda,
dogru testlerin kullanilmasi, isletmede basar1 gosterebilecek adayin segilme olasiligini
artirmaktadir.

Psikoteknik testler sonucu, elde edilen veriler, adayin olumlu ve olumsuz olarak
degerlendirilmesini saglayan zayif ve gugli yonlerinin belirlenerek agik olan
pozisyondaki ise uygunlugunu olgmektedir. Kullanilan diger yontemlerle adaya ait
ulasilamayan bilgilere ulasma imkéan1 saglayan psikoteknik testler, adayin sahip oldugu
bilgi, yetenek, deneyim ve yetkinliklerinin saptanarak, bireyin bu 6zelliklerini nasil
kullandigin1 ve bunlar1 kullanma seklini belirlemektedir. Ayn1 zamanda bireyin diger
Ozellikleriyle iliski kurmakta, bireyin bdtin olarak degerlendirilmesine yardimci

olmaktadir.

3.5. PSIKOTEKNIK TESTLERIN SINIFLANDIRILMASI

Genel olarak bir psikolojik test, kisinin davranisini standart kosullar altinda
gozlemeye yarayan 6lgme aracidir ve bireylerin yetenekleri, becerileri, performanslari,
giidiileri, tutumlari, savunmalar1 vb. hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam
ve olanak saglayan sistemli bir yaklasimdir. Test maddesi olarak isimlendirilen test
sorularinin igerigi, sekli, dizilisi ve sunulusu standart hale getirilmis oldugundan
uygulama kosullar1 bireyden bireye ve/ya kisa zaman araliklar i¢inde degismez.
Boylelikle yanit puanlarinin, 6l¢gme kosullarindan degil 6lgiilen davranisin niteligindeki
bireysel farkliliklardan geldigini sdyleme olanag saglanabilir (Oner,1997:10).
Psikolojik test, belirli bir davranisin nesnel ve standart kosullardaki oOl¢limiidiir
(Anastasi,1988:22); “iki ya da daha fazla kisinin davraniglarin1 karsilastirmada
kullanilan sistematik bir siire¢c”’tir (Cronbach 1990:706); sayisal bir ol¢ek veya
kategoriye gore davranisi gozlemlemek ve tanimlamak i¢in olusturulan bir yontemdir
(Dale, 1995:252). Psikolojik testler, kliniklerde ¢cogunlukla teshis ve gelecegi tahmin
etme amaciyla kullanilir. Klinikte, igyerinde, devlet kurumunda, okulda olsun, her test

belli yargilarin yapilmasini saglar.



Psikolojik testler ¢ok ¢esitli sekillerde siniflandirilabilir. Burada amag, testlerin
taniimin1 ve uygulama kolayligini saglamaktir. Ayn1 anda uygulandig1 kisi sayisina
gore “bireysel” ve “grup” testleri; veri toplama teknigine gore “Kagit-kalem testleri” ve
“Aletli testler”; degerleme bicimine gore “Nesnel (Psikometrik) Testler” ve “Oznel
(Projektif) Testler”; Akademik Incelemeler uygulama siirelerine gore “hiz” ve “giic”
testleri; degerleme zamanina gore “genel degerleme testleri” ve “tahmin testleri”;
Olclilmek istenen 6zelligin icerigine gore “zeka testleri”, “yetenek testleri” (mekanik,

psikomotor, biiro isleri yetenek testleri), “basar1 testleri”, “ilgi testleri” ve “kisilik

testleri” olarak siniflandirilabilirler(Kutanis&Elgi, 2006).

3.5.1. Yapildig1 Malzemeye Gore Testler
En yaygin olarak kullanilan testlerden biridir, kullanilan malzemeye gore

smiflandirma yapilir. Iki bashk altinda Ké&git-kalem ve aletli testler olmak izere altinda

incelenir.

3.5.1.1. Kagit-Kalem Testleri

Zihinsel yetenek ve becerileri 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢lim araglaridir. Sorular ve
cevaplar igin gelistirilmis basili matbu formlardan ibarettir. Kisi dnce soruyu okur ve
daha sonra yanit formuna sorunun cevabini isaretler. Genelde soru formlar1 ve cevap

kagitlar1 ayr1 ayr1 toplanarak degerlendirmeye alinir.

3.5.1.2. Aletli Testler

Aletli testlerde, yazili nesneler birey teste tutulur. Aletli testler genellikle
bireyseldir. Aletler ¢ok pahali oldugu gibi bu aletlerden birkag tane gerekir. Aletli testler
okuma yazma bilmeyen adaylara da uygulanabilir.

Psikomotor davranislari, adayin becerilerini ve yeteneklerini 6lgmek icin aletli
testler kullanilmaktadir. Maliyetleri yiiksek bir test bataryasi oldugu ic¢in ¢ok tercih
edilmeyen bir test yontemidir.

3.5.2. Uygulama Amacina Gore Testler
3.5.2.1. Tahmin Testleri

Bireyin gelecekteki basarisin1 tahmin amaciyla hazirlanan ve uygulanan testlerdir.
Adayin hangi islerde basarili olacagin1 ya da gelecekte basarili olup olamayacagini

Onceden saptamaya c¢aligan test yontemidir.



3.5.2.2. Teshis Testleri

Kisinin teste tabi tutuldugu zamandaki zihinsel ve bedensel yetenekleri, kisiligi ile
ilgili yapilan analiz bi¢iminde yapilan bu testlerin amaci bireyin yetenek ve

ozelliklerindeki eksiklikleri ortaya ¢ikartmaktir.

3.5.2.3. Hiz Testleri

Hiz testlerinde, kolay sorular sinirli bir siire i¢inde ¢oziilmeye calisilir. Psikomotor
yetenek testlerinden hiz testlerinde, kol hareketlerinin hizi, bilek ve parmak
hareketlerinin tepki zamani 6l¢iiliir. Bireye karsisinda gordiigl bir 1518a veya duydugu
bir sese miimkiin oldugunca hizli bir bi¢imde 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 hiz1 ¢ok iyi

ogrenilmis rutin gérevlerde énemlidir (Ozcan. 2006).

3.5.2.4. Gug Testleri
Gug testlerinde zaman sinirlandirilmasi yoktur.  Sorular kolaydan zora dogru
siralanir. Denekler gittikce zorlasan sorulara cevap vererek yeteneklerinin limitlerine

dogru cikarlar. Dogru cevaplarin toplami alinacak puani belirler (Yalgin, 1998: 77).

3.5.3. Uygulama Bicimine Gore Testler
Bu testler bireysel ve grup testler olmak (izere ikiye ayrilmaktadir.
3.5.3.1. Bireysel Testler

Kisilere tek tek uygulanan testlere bireysel test denir. Bu testlerin uygulanma
asamasinda, testi uygulayanla teste tabi olan kars1 karsiya gelmekte ve denek bireysel
teste tabi tutulmaktadir(Erdogan, 1990: 120). Bireysel testlerin uygulanmasi sirasinda
davranislari, test birimlerine tepkileri gibi o6zellikleri uygulayici tarafindan dikkatle
izlenir. Bireysel testler, uygulayiciya daha iyi analiz etme sans1 tanidig1 i¢in grup testlere

gore daha guvenilirdir.

Bireysel yetenek testlerine 6rnek olarak genel yetenek ve zeka testi olan Stanford-
Binet Zeka Testi ve yetiskinlere uygulanan Wechsler Zeka Testi 6rnek olarak

gosterilebilir.



3.5.3.2. Grup Testleri

Ayni anda birden fazla adaya uygulanan testlerdir. Yapilan testlerden alman
puanlar, adaylar arasinda karsilastirma yapilir. Testler 6zel bir alanda ve gozlemlenerek
yapilir. Adaylar gruplar halinde teste tabi tutuldugu i¢in c¢ok fazla zaman almaz ve
maliyeti diistiktiir.

3.5.4. Degerlendirme Bicimine Gore Testler
3.5.4.1. Objektif (Nesnel) Testler

Objektif testlerde malzemeler yapilandirilmis olarak sunulur, testler puanlanir ve
yorumlanarak standardize edilmis olarak uygulanir. Alinan puanlar adayin
degerlendirilmesinde testi yapan uygulayicilarin ikileme diismesini engellemekte ve

sonuglar ayni ¢ikmaktadir.

3.5.4.2. Subjektif (Oznel) Testler
Bu test yonteminde puanlama ve yorumlama standart degildir. Subjektif testler
kisinin, kisiligi ile ilgili dinamikleri 0lcer. Testin uygulayicilar1 degerlendirme

yaparken farkli degerlendirmeler yapabilirler.

3.5.5. Kulturel Yapiya Gore Testler
Testleri uygulanan kiltire gore siniflanmistir. Kultlire bagli ve baglhh olmayan

testler seklinde ayrilmistir.

3.5.5.1. Kultire Bagh Olmayan Testler

Bu tur testler evrensel niteliklidir. Bagka bir anlatimla bu testler, gelistirildigi
kiltir disinda da rahatlikla uygulanabilen testlerdir. Yalmizca gelistirildigi kiiltiirde
degil, uygulandig1 her kiiltiirde etkindirler. Kiiltiire bagli olmayan testler, genellikle

yetenek testleri, sozel olmayan zeka ve kisilik testleridir.

Bu tiir testlerin s6zel olmamasi kosulu, terciime edilip degisik yorumlama riskini
ve teste tabi olanlarin egitim diizeylerinin farkliligin1 dogurdugu sorunlar1 ortadan

kaldirmak i¢indir.

Testin kiiltiire bagli olmamasi uygulandigi her iilkede ayni sonuglar1 verecegi
anlamina gelmemelidir. Bu tiir testlere 6rnek olarak Rave tarafindan gelistirilmis olan

Progressi ve Matrices testleri verilebilinir. Bu test, bir zeka testidir.(Oztiirk, Z. 1995)



3.5.5.2. Kultire Bagh Olan Testler

Bireysel ozelliklerin degerlendirilmesinde kullanilan testlerin  bazilart  6zel
kiilttirlerle ilgilidir. Bu tiir testler belirli kiiltiirel ortamlarda gegerlidir. Kiiltiire baglilik
belirli bir toplumun kiiltiirii agisindan diistintildiigii gibi, daha evrensel kiiltiirler i¢inde
diisiiniilebilir. Sozel testlerin biiyiik bir kismu kiiltiire bagl testlerdendir. Ornegin Ingilizce
diizenlenmis bir kisilik envanteri, esas itibari ile Ingilizce konusan bir toplumda uygulanir

oldugu gibi Tiirkiye’de uygulanmasi diisiiniilemez.

Ayrica sozel olmaya bazi kisilik testleri de kiiltiire bagli olabilir. Testteki desen

veya resimlerin kiiltiirel 6zellikler gostermesi halinde bu baglilik daha fazladir.

Genel kiiltlir testleri denilen bilgi testleri de ¢ogu zaman kiiltiire bagli testler
arasinda yer alir. Bu tiir testlerin gecerli oldugu kiiltiirel ortamlar belirlidir; baska
toplumlarda uygulanmasi, beklenen sonucu biiyiik ihtimalle vermeyecek, uygulama hatali

olacaktir. (Erdogan, 1990: 123).

3.5.6. Degerlendirildigi Bireysel Ozellikler Bakimindan Testler
Psikoteknik testlerle bireysel 6zelliklerin analiz edilmesi, adayin gorev alacagi is
icin gerekli olan 6zeliklerini, bilgi ve becerisini objektif ve glvenilir verilerle analiz

edilmesidir. .

Psikoteknik testlerin personel segme ve yerlestirme siirecinde kiginin ve firmanin
verimli isletilmesi acisindan 6nemli bir gorev iistlenmektedir. Tercih edilen adaylarin
psikolojik durumu iistlenecegi isin performansinda Snemli bir yeri vardir. Insan
kaynaklart  yOnetimlerinin se¢me yerlestirme siirecinde kullandigi  bireysel

degerlendirme yontemleri asagida agiklanmistir.

3.5.6.1. Zeké& Testleri

Zeka; anlama, diisiinme 6grenme, gozlemde bulunma, sorun ¢ézme ve algisal
iliksilerle ilgili zihinsel islevlerin toplamint olusturan zihnin etkili kullanim
kapasitesidir. Bu tanimla birlikte zeka testleri, zihinsel farkliliklari, zihinsel yetenekleri
O0lcmek amaciyla kullanilmaktadir. Ancak her isin 6zelligine gore farkli zeka beklenti
diizeyleri olabilir. Zeka testleri, bireyin bir seyleri tanima, ayirt edebilme, konsantre

olma, bilgileri hazirlama, farkli seyleri birlestirme, siniflandirma, karmasik fikirler



tasarlayabilme ve anlamli sekilde baskalarina aktarabilme, sayilar1 kullanabilme gibi

Ozeklileri olger.

Zeka testleri ile 6grenme kapasitesi problem ¢dzme yetenegi, bellekte tutabilme
yetenegi gibi zihinsel olgularin tespiti miimkiindiir (Boyraz, 2002, s.35). Zekanimn iki
yoniinii olusturan akiskan zeka (kavramsal 6grenme ve problem ¢ozme ile ilgili) ile
deneyime ve kazanilmis entelektiiel beceriye dayanan kristalize zeka da (Baransel ve
Sencan, 1994, s.20) s6z konusu testlerle 6lgllebilmektedir. Bu testlere ilave olarak, 6zel
olarak gelistirilmis psikoteknik testlerle de kisilerin belirli deger yargilarinin,
inanglarinin, sosyal olgulara karst tutumlarinin olumlu veya olumsuz seklinde

degerlemesinin yapildig1 goriilmektedir (Erdogan, 1999, s.102).

Zekanin isin yapilisinda dogrudan baglantis1 oldugu diisiiniiliirse, yapilacak ise gore
testlerin analizi is kazasi riskini azaltacagi gibi is performansina da etkisi kacinilmazdir.
Testlerin uygulanma asamasinda adaylarin egitim diizeylerine gore testler farklilik

goOstermektedir.

Zeka testlerine drnekler asagida agiklanmuistir.

Weschler Yetiskinler igin Zeka Olgegi (WAIS-III);Yetiskinlere yonelik bir zeka
testi tiirti olan WAIS Wechsler zeka 6l¢egi 16 yas iizerindeki bireylere uygulanmaktadir.
Kisaca WAIS-III olarak adlandirilan bu test uygulamasinda sézel ve performans olmak
tizere iki ana boliim ve cok sayida alt boliim bulunmaktadir. Test yaklasik olarak 1 saat

ile 1,5 saat arasinda sonlandirilmaktadir.

So6zel boliim uygulamasinda bireyin basta s6zel muhakemesi olmak iizere sozel
ifadelendirmesi, sozciik dagarcig, isitsel olarak dikkat diizeyi, uzun siireli hafiza ve
buna benzer sozel becerileri Ol¢ulmektedir. (https://www.guzelbilgiler.com/wais-

wechsler-yetiskinler-icin-zeka-testi/)

Testin Performans boliimiinde ise gorsel dikkat basta olmak tiizere, gorsel ve
algisal organizasyon, iic boyutlu algilama yetisi, psikomotor beceriler, isler bellek

duizeyi ve buna benzer beceriler 6l¢uilmektedir.

Raven’in Standart Gelisim Matriskleri Zeka Testi; Bireylerin cabuk gézlem

yapma ve mantik yiiriitme kapasitesini dlgen bir zeka testidir. Testin icerdigi figiirler



sayesinde, figiirler arasindaki iliskiyi sezebilme ve mevcut iliski sistemini tamamlayan
figiiriin dogasini hayal edebilme becerisi degerlendirilir. Kolay sorularla baslanilir,
problemlerin sunulma siras1 sorularin ¢oziilebilmesi i¢in bir antrenman niteligindedir. 60
soru, 5 seri halinde verilir. Bu 5 seri, metodu anlamak i¢in 5 imkéan verir. Her yas,

egitim ve milliyetten kisilere uygulanabilir.

Sekiller belli bir mantiga gore siralanmigtir. Direktifler oldukca basittir, sozel
unsurlara pek yer verilmez. Is basvurularinda personel segiminde, egitim-6gretimde ve
klinik teshis ve tedavi amaciyla siklikla kullanilir. Bireysel testlerle arasinda, sonuglar
itibariyle ylksek korelasyon (Weshler Zeka Testi ile korelasyon: .70) vardir
(Chronbach, 1990:215-217). Raven'in Gelisim Matrisleri tipindeki sdzel olmayan zeka
testleri gelecegi en parlak goriinen testler arasinda yer almaktadir. Zihnin esnekligini ve
cok yonliliglinii 6lgmeye olanak tanir. Kullanimi i¢in 6zel bir egitim gerekmez, tek bir
tip test materyali kullanilir. S6zel olmayan bir test oldugundan, sagirlara, konusma
ozlrlilere dahi rahatlikla uygulanabilir (Freeman, 1962: 370-371). Ote yandan,
Raven'in gelistirdigi bu testin Olctiigli yeti- Binet'in Zeka Testinden farkli olarak-
egitimden bagimsizdir. Yapilan ¢alismalar gorsel isaretlesmeyi gerektiren mesleklerde-
radar operatorligii gibi-ise alinacak adayin gelecekteki performansini tahmin etmede de
testin saglikli sonuglar verdigini goéstermektedir (Chronbach, 1990: 217-218).
(Kutanis&Elgi, 2006)

Bu testler, analitik diistinme, ¢ok yonliiliigli, gézlem yapma yetenegi, hizli ve esnek

diisiinmeyi 6lgmeye yonelik olarak uygulanmaktadir.

Sekil 6’da Raven’in Standart Gelisim Matrisklerinin zeka testlerine yonelik

sekillerden olusan 6rnek verilmistir.



Sekil 6: Raven’in Standart Gelisim Matriskleri Zeka Testi
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Kaynak : http://acikarsiv.atilim.edu.tr/browse/682/462322.pdf?show




Duygusal Zekéa (El); Duygusal zekanin sozliikk anlami1 seving, keder, korku, nefretin
veya ilginin oldugu etki bilis durumu, bilincin biligsel ve goniillii yapilarini birbirinden
ayirt edebilme konusunda deneyimli olma durumu seklinde tanimlanmistir. Kisinin
iletisim kurabilme, uyum saglama ve duygusal durumunu 6l¢er. Duygusal Zeka (EI)
Duygusal Zekd Orani (EQ) ile olgllmektedir. Kisinin i¢ motivasyonunu ve duygu
durumunu yonetme ve iletisim kurdugu insanlarin duygu durumunu anlama ve empati

kurma basarisini degerlendirir. Bu yontemin dort farkli 6l¢itim teknigi vardir.

Duygusal zeka kavramu ile ilgili kuramsal ¢aligmalar aslinda zeka {izerine yapilan
calismalarla paralel gelisim gostermistir. Uzun bir donem geleneksel zeka testleri (IQ
Olctimleri) akademik performans ve is yasami basarisinda en gii¢lii gosterge olarak
kabul edilmistir. Sonraki donemde zeka tizerine c¢aligmalar zekanmn salt analitik
stireclerden olugsmadigin1 giicli bigimde ortaya koymustur. Bireylerin duygusal
enformasyon isleme siireclerindeki zihinsel kapasiteleri acisindan farklilik gostermeleri

ve bu enformasyonu etkili bicimde hareket etmek i¢in kullanmalar1 sosyal ve diger zeka

boyutlarini giindeme getirmistir.

Se¢im siirecinde yiiriitiilen ¢alismalarda ise ve isletmeye uygun adaylarin
arastirilmasi, duygusal ve karakteristik analizlerinin yapilmasi siirecinde duygusal zeka

verileri kullanilmaktadir.

Pire Zekéa Testi; Mantik yiiriitmenin, esnekligin ya da dar goriisliliigiin derecesini,
zekanin analitik ve sentetik yapisini degerlendirebilen niimerik bir zeka testidir. Niteliksel
ve niceliksel zekay1 6lcer. Oyun kartlar1 kullanilarak olusturulmus bu testteki sorular, bir
renk armonisi igerisinde sunulur ve gorsel yorgunluga yol agmaz. Sorularda “papaz, vale,
kiz” gibi kartlar yoktur, 1’den 10’a kadar sayilar vardir. Soru kitap¢iginda, oyun
kartlarindan olusan ¢esitli desenler verilmistir. Ancak desenler eksiktir, ¢linkii kartlardan

biri (veya ikisi) kapatilmistir. (https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/17883)

Sekil 7°de Pire zeka testindeki kartlar gosterilmistir.



Sekil 7: Pire Zeka Testi
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“Soru kitap¢iginda, oyun kartlarindan olusan ¢esitli desenler verilmistir.
Ancak desenler eksiktir, ¢iinkii kartlardan biri (veya ikisi) kapatilmistir.Bireyden, deseni
dogru bir sekilde tamamlayacak olan bu kart veya kartlarin ne oldugunu bulmasi

beklenir”.

Test, 40 sorudan olusmustur ve siiresi 25 dakikadir. Testte yer alan sorula yanit
verile bilmesi i¢in sorularin kurallarimin anlasilmasi ve kombinasyonun incelenmesi
gerekir.

Kouteynikoff’'un Desen Tamamlama Serileri Zekda Testi; 11 Yas ve sti
bireylere uygulanilabilen ve bireylerin kurallar1 kesfedebilme yetenegi olgmede
kullanilan bir zeka testidir. Asagidaki sekilde (Sekil 8) Desen Tamamlama testi
gosterilmistir.

Sekil 8: Kouteynikoff’un Desen Tamamlama Serileri Zeka Testi
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Acilim Testi; Geometrik herhangi bir seklin agilimi verilerek, verilen secenekler
arasindan hangisinin dogru oldugu sorularak ol¢iim yapilmaktadir. Acilim testinde
yapilmasindaki amaci soyut zeka duzeyinin ve sorunlara karsi ¢6zUm Gretmenin

becerisini 6l¢mektir. Yonetici adaylarinda bu test uygulanmaktadir.

Bonnardel’in Kiipleri; Bu test bataryasi ile somut zekanin 6l¢ilmesi
amagclanmaktadir. Uretim calismalarinda kazalarinin degerlendirmesinde
kullanilmaktadir. Asagidaki sekilde (Sekil 9) Bonnardel testinde kullanilan kiplere

ornek verilmistir.

Sekil 9: Bonnardel’in Kiipleri

Kaynak : https://www.slideserve.com/gita/se-me-yerle-t-rme-y-ntem

3.5.6.2. Yetenek Testleri

Yetenegi tanimlayacak olursak, herhangi bir alanda 6grenme giicii, herhangi bir
151 yapmada giiclii olma hali, problem c¢ozme kapasitesi, zihnin Ogrenmesi ve
Ogrenilenlerden yararlanabilmesi, yeni durumlara uyabilmesi, yeni durumlara ¢6zum
bulabilme giicii olarak agiklanabilir. Yetenek testleri ile adayin hangi tiir yeteneklere ve
ne Olcilide sahip olduklarini tespit etmek icin uygulanmaktadir. Ayrica yetenek testleri
uygun egitimin verilmesine karsin bireyin verilecek isi Ogrenecek yetenege ya da
kapasiteye sahip olup olmadigin1 6lgmektir. Yetenek testleri ile adaylarin ise alimi is

verimini ve kalitesini etkilerken inovasyona da etkisi olmaktadir.

Yetenek testleri ¢cok ¢esitlidir, adayin algi, kavrama ve matematiksel yeteneklerini
Olcen testler vardir. Adaylar bedenen calisacaklarsa aletli testler, yonetsel islerde

calisacaklarsa yazili testler uygulanmaktadir.



Yetenek testleri, mekanik, zihinsel, psikomotor ve 6zel yetenekler olarak dort
baslik altinda toplanabilmektedir. Bireyin sozel, sayisal ve muhakeme yeteneklerini,
karar verme, hesaplama, analiz yapma, bittnd gérebilme, 6grenme zihinsel yetenekleri
olusturmaktadir. Mekanik testler, bireylerin guc¢ ve algilama hizi, herhangi bir ara¢
kullanma becerisidir. Psikomotor testler ise, bireyin el- kol hareketleri, isitme, renk ayirt
etme, koordinasyon becerileri gibi duyu organlariyla algilama ve ayirt etme gucini
olcmektedir. Ozel yetenek gerektiren testler ise, belli bir meslek ya da isin gereklerini

iceren sinirl yetenekleri degerlendirmektedir.

Sinusoidal Test; Adayn fiziksel hareketlerinin keskinligini 6lgen bir testtir. Bu test
ile adayin el ve parmak koordinasyonu dlciiliirken sonraki agamay1 diisiinerek hareketi,
kontrolsiiz hareket gibi etkiler adaym performansim etkiler. Uretim asamasinda titizlik,
incelik ve dikkat gerektiren el, kol ve parmak koordinasyonu gerektiren isler i¢in

personel seciminde adaylara uygulanan bir testtir.

D2 Testi; Benzer uyarilar1 hizli ve dogru bicimde ayirt etmeyi Slgen bir dikkat
testidir. Adaylarin dogrusunu yapabilme ve hizin1 6l¢gmede kullanilir. D2 testi 14 siradan
olusuyor. Her sirada 47 p ve d harfi bulunuyor. Bu harflerin altinda ve {istiinde degisik
sayida virgiiller bulunuyor. Testte adaydan her sirada iki virgiillii, yani altinda iki
virgiilii veya istiinde iki virgiilii olan ya da altinda iistiinde birer virgiilii bulunan d

harfini ¢izmesi istenir. Adaylarin odaklanma ve hata sayis1 6l¢iiliir.

Thomas Genel Yetenek Testi (GIA); Adayin zihinsel giiclinii 6lgen egilim ve
yetenek testidir. Kisilerin yeni bir gorevi iistlenme potansiyelleri ya da kendilerine
verilen egitime yanit verme durumlari hakkinda fikir sahibi olmanizi saglar. Sozel,
gorsel ve sayisal olmak iizere farkli testlerden olusur. Bu testle adayin hizli diisiiniip
aninda karar verebilme, problem ¢6zme, mantik yiiriitme, sayilarla hizli ve hatasiz islem

yapma gibi 6zellikleri degerlendirilmektedir.

Flanagan Endustri Testleri; Her grupta farkli uyaranlarin bulundugu dort sayfalik,
yaygin dikkati Olcebilen bir kagit kalem testidir. Bircok uyarana ayni anda dikkat
edilmesi gereken islerde kullanilan bir testtir. Kalite ve bakim boliimleri i¢in alinacak
adaylarda uygulanan testtir. Testte gorev alinacak iste kullanilan aletlerin iki farkli

resimle sunulmasi sonrasi adayimn dogru aletlerin yer aldig1 resmi tespiti istenir.



Torrance Test Bataryasi; Adaylarin yaraticilifini 6lgmeye yonelik uygulanan bir
testtir. Torrance yaratict diisiince testi ilk kez 1966 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri’nde yaymlanmistir. So6zel ve sekilsel alanda yaraticiligi 6lgen toplam 10 alt
testi iceren bu test okul Oncesi, ilkogretim, lise, tUniversite yas gruplarina
uygulanabilmektedir. Bugiin diinya genelinde en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullanilan

yaraticilik testlerinden birisidir.

Omega Testi: Bu test ile birey omega seklindeki oluktan, elleri ile disk yardimi ile
omega seklindeki pargayr olugun igerisinde bir ugtan diger uca higbir yere
degdirmeden hareket ettirir. Test esnasindaki hatalar kayit edilerek, el ve kol hareket
uyumu Ol¢iiliir. Birgok amacta kullanilan test ise alim siireclerinde daha ¢ok operator

ve montajcilara uygulanmaktadir.

Yukaridaki testlere ek olarak, noktalama testi, benzerlikler testi, matematiksel
dikkat testi, dokuz faktérden olusan genel yetenek test bataryas: (GATB), gibi testler
sayilabilmektedir. Ayn1 zamanda bu testler disinda bireylerin yeteneklerini dlgmede

kullanilan bircok test bulunmaktadir.

Psikomotor Yetenek Testi: Psikomotor yetenek, zihin ve kas igbirligini gerektiren her
tlrll beceriyi kapsamaktadir. Verilen gorevin niteligine gore bazi islerde kaslarin, diger
bazi islerde ise zihnin islevselligi daha 6nemli olabilir. Basit igler daha fazla kas, daha

az zihinsel faaliyet gerektirirken karmasik nitelikli gérevlerde bunu tersi gegerlidir.

Psikomotor yetenek testlerinin en dnemli 6zelligi gorsel bir uyariciy1 igermesi ve
uyarictya gosterilen tepkiyi ayni anda 6lgebilmesidir. Psikomotor yetenek testler baslica

dort grup altinda incelenebilir.

Basit tepki testleri, Basit kontrol testleri, Koordinasyon testleri, Yargilama
testleridir.
Teknik Bilgi ve Deneyimi Olgen Testler: Bu testler teknik bilgi ve deneyime sahip olan
kisilerin mekanik iligkileri diger bireylere gore c¢ok daha hizli bir bigimde
“algilayacaklar1” varsayimi cergcevesinde gelistirilmistir. Baslica testler; Bennet mekanik
kavrama testi, Mellenbruch mekanik motivasyon testi, Minnosota kagit peg-board

Testidir.



Duygusal Yetenegi Olgen Testler: Gorme Yetenegi; Ortho-Rater, Takitoskop,Bioptor
Testi ve Isitme testi, Bourdon Dikkat Testidir.

3.5.6.3. Tlgi Testleri

Ilgi; giinliik yasantimizda yaptigimiz is veya aktiviteden aldigimiz zevk ve o isi
yapma istegimizdir. ilgilerimiz zamanla, yasa bagl olarak ozellikle ergenlik déneminde

degisir.

Ilgi testleri bireylerin duygusal, diisiinsel ve davranissal egilimlerini ve ilgilerini
Olcmeyi amaglamaktadir. Bu testler bireylerin mesleki ilgi ve egilimlerini 6l¢en testler
olabildikleri, bireylerin farkli durumlardaki tutumlarini da degerlendiren testlerden

olusan genis bir yelpazeye sahip dlgme ve degerlendirme araglaridir.

Se¢me ve yerlestirme siirecinin dnemli testlerinden birisidir ilgi testleri. Adaylarin
yaptiklar1 ise ilgisi, basarisini o derecede -etkileyecektir. Gorev alinacak is ile

karakteristik dzelliklerin bagdasmasi tatminkar ve isteklilige de etki etmektedir.

flgi testleri ile adaylarin basar1 puanlarmin diisiik olmasi gérev alacag: isteki
performansinin diisiik olma olasiligin1 gosterir. ilgiler bireyin ¢abalarini ydneltecegi veya
yoneltmesi gereken konular hakkinda bilgi verir ve bdylece mesleki yonelimde etkinlik
saglar. Bu nedenle, ilgi testleri sl fakat degerli bilgiler saglayan birer ara¢ olarak

gormek gerekir.

Strong Mesleki flgi Envanteri; Bu test erkekler i¢in 47 ve kadmlar icinde 27
meslegi degerlemektedir. Strong 400 sorudan olusan anket formunu her bir meslekteki
basarili kisilere uygulayarak belirli puanlar elde etmistir(24). Bireyler bu basarili kisilere

benzer cevaplar verirlerse anketten yiiksek puan almaktadirlar.

Kuder Mesleki lgi Envanteri; Bu test yaygin kullanilan ilgi envanterlerinden
biridir. Tlgileri 10 grup i¢inde 6l¢gmektedir. Bu ilgiler agik havada ¢alisma, teknik isler,
hesap isleri, bilimsel gorevler, ikna etmeyi gerektiren isler, sanatsal isler, edebiyat,
muzik, sosyal hizmet ve biiro isleridir. Bu on alan i¢inde ¢esitli meslekler i¢in profiller
gelistirilmistir. Bu test ile bireylerin hangi mesleklere ilgisi oldugu 6l¢iilmeye c¢alisilir.
Testte verilen seceneklerin mutlaka secilmesi istenir, tercihler ne kadar fazla olursa

yonelim alanlar1 hakkinda degerlendirme daha etkin olur.



Rothwell-Miller figi Cizelgesi; Bu anket dokuz grup ilgiden olusmakta ve her
grupta 12 ozel ilgi tiiri Olclilmektedir. Bireyler her bir takimdaki is grubunu
karsilastirarak is gruplarina puanlar vermekte ve 9 gruptan aldiklar1 toplam puanlara

gore mesleki ilgilerini belirlemektedirler(http://fabider.tr.gg/Psikolojik-Testler.htm).

Hall Mesleki Yonelim Test; Bu anket temelde isle ilgili deger ve ihtiyaglar
Olcmeye yoneliktir. Yaraticilik, bagimsizlik, riske girme, giivenlik, saygi gorme gibi

degerlere verilen 6nem Ol¢tliir

3.5.6.4. Kisilik Testleri

Kisilik kavrami, bireyi diger bireylerden ayirt eden, tutarli olarak sergilenen,
bireye 6zgu o6zellikler bitunudir. Tanimla birlikte Kisilik testleri bireylerin kisilik
ozelliklerini ve onlarin tipik davraniglarini agi§a ¢ikarmaya yonelik bir dizi sorudan
olusan anketler seklindedir. Bireylerin kisiliklerine iliskin bilgiler onlar1 taniyanlardan
veya bizzat kendilerinden alinabilir. Ancak bu sekilde saglanan bilgilerin her ikisinde de
degerlendirme hatalar1 olabilir. Kisiligi objektif bir bicimde O6l¢menin degisik bir
yontemi Basar1 (Performans) testlerini kullanmaktadir. “Durumsal Test” olarak da
isimlendirilen bu yontemde bireylerin gercek yasamdakine benzer durumlarda ne
yaptiklarina ve nasil davrandiklarina bakilir. Kisiligi 6l¢cmenin bir baska yolu bireyin
6zgiin konum ve durumlardaki davramslarini gozlemektir. Ornegin, bireyin ilgilerini
ortaya ¢ikarmak istiyorsak onun bos zamanlarinda ne yaptigina bakariz. Bu yontemlerin

her birinin belirli avantajlarmna karsilik kisitliliklar: da s6z konusudur.

Insanlarin kendilerini saklama, olumlu bir izlenim birakma gibi egilimlerine
karsin bir bireyi en iyi taniyan kuskusuz yine kendisidir. Bu nedenle kisilik envanterleri
“acik benlik tasarimlar1” olarak degil kisilik ve benlik hakkinda ipuglari saglayan
yapisal tasarimlar olarak goriilmektedir. Kisilik testleri, uygulayiciya is basarimi
konusunda bir fikir vermez, fakat kisisel sorunlarin teshisinde Onemli bir aragtir.
Endiistride kisilik envanterlerinde en fazla yararlanilan alan ydnetici ve nezaretci

personelin se¢imi ile psikolojik danigmanlik uygulamalaridir.

Insan kaynaklarmin secim siireglerinde bu testteki beklentileri adaylarin ise ve
isletmeye uygunlugunun tespit edilerek isletme kiiltiiriine adaptasyon ile ilgili olusacak

sikintilart onceden tespit etmektir. Secim siireclerinde sadece yetenek testlerinden



faydalanmak yeterli olmamakta bu ylizden adaylara kisilik testleri uygulanmaktadir.

Secim asamasinda yetenek ve kisilik arasindaki iliski géz ardi edilmemelidir.

Insan kaynaklari ydnetiminin secme ve yerlestirme siirecinde kullandigi kisilik

testlerinden bazilari sunlardir:

Minnosota Cok Yonll Kisilik Envanteri (MMPI); MMPI kisilik testi, ilk olarak
1939 wyilinda gelistirilmeye baslanmis, ilerleyen yillarda zaman igerisinde giiniin
sartlarina gore gelistirilerek bugilinkii uygulanan halini almistir. Dogru, yanlis ve
bilmiyorum seklinde cevaplandirilan 566 maddeden olusan, bireyin kigisel ve toplumsal
uyumunun  objektif = olarak  degerlendirmeyi = amaglayan  bir  Olcektir.

(https://psikolojimerkezi.com.tr/psikolojik-testler/mmpi-testi/).

Minnosota Cok Yonlu Kisilik Envanteri, Ust yOnetime alinacak adaylarin
seciminde kullanilmaktadir. Test uzun ve fazla zaman almasi, maliyetli olmas1 sebebi

ile personel se¢im surecinde ¢ok fazla tercih edilmemektedir.

Catte/ 16F Kisilik Envanteri; 16PF hem is yasaminda hem de klinik ¢alismalarda
yaygin olarak kullanilan bir envanterdir. Raymond Cattell tarafindan gelistirilen 16PF,
NEO PI-R gibi bes faktor kisilik modeline dayanmaktadir ve 185 sorudan olusan bu
envanterin tamamlanmasi yaklasik 45 dakika siirmektedir. 16PF ile olgiilen kisilik
boyutlart su sekilde siralanabilir: problem ¢6zme, baskinlik, sicakkanlilik, sosyal
girigskenlik, strese tolerans, canlilik, kurallara baglilik, duyarlilik, kendine yeterlik,
degisimlere aciklik, ihtiyatlilik, soyuta odaklilik, ketumluk, miikemmelliyetcilik,
kendini sorgulama, ve gerginlik. Envanterde bu kisilik boyutlarini 6lgen her faktor
10’luk skala iizerinde degerlendirilir. Ornegin, bu boyutlardan “degisime aciklik™1
degerlendirirsek, bu boyutun diisiik olmasi, bireyin daha geleneksel oldugunu, klasik
yontemlerden ve rutin islerden hoslandigini ifade eder. Degisime aciklik boyutu yiiksek
olan kisilerin ise 6grenmeye, yeniliklere ve deneyimlemeye agik olduklar1 sdylenebilir.
Yapilan arastirmalar sonucunda 16PF envanterinin birgok davranisi tahmin etmekte
basarili oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu davranislarin ve kisilik 6zelliklerinin arasinda
yaraticilik, akademik basari, diisiince tarzi, empati ve insan iliskileri, liderlik
potansiyeli, diiriistliik, kendine giiven ve is performansi yer almaktadir. 16PF ayrica ise
alim, yonetsel gelisim, kariyer danismanligi, takim olusturma ve egitim gibi insan

kaynaklarmin birgok alaninda kullanilmaktadir.



(http://hrmbulten.blogspot.com.tr/2010/06/profesyonel-yasamda-Kisilik-

testlerinin.html).

Cattel 16F Kisilik Envanteri en ¢ok personel segme siireclerinde kullanilmaktadir.

Tablo 2’de Cattel’in kisilik tipini olusturan boyutlar1 gosterilmistir.

Tablo 2:Cattel’in Kisilik Tipini Olusturan Boyutlar

1 | Cekingen ‘e karsi Sicak

2 | Somut disiince ‘ve karsi Soyut dislince
3 | Tepkici ‘ve karsi Sakin

4 | Saygl gosterme ‘ve karsi Baskin gelme

5 | Ciddi ‘ve karsi Neseli

6 | Careci ‘ve karsi Kuralci, uyumlu
7 | Utangac ‘a kars| Sosyal, girisken
8 | Menfaatci ‘ve karsi Duyarl,

9 | Givenilir ‘e kars| Firsatci

10 | Uygulamaci ‘va karsi Yaratici

11 | Samimi ‘ve karsi Gozden uzak
12 | Kendine giivenen ‘e karsi Endiseli

13 | Gelenekgi ‘ye karsi Degisiklige acgik
14 | Grup merkezci ‘ye karsi Kendi basina
15 | Dizensizlige toleransl ‘ya karsi Milkemmeliyetci
16 | Rahat ‘a karsi Gergin

Kaynak : Isir, (2006:80)

D.LS.C Kisilik Envanteri; D.I.S.C Kisilik Envanteri dort temel karakter tipi
etrafinda sekilleniyor ve bu karakter tiplerinin bas harflerinden olusuyor. Bunlar D
(Dominant), I (Izbirakan), S (Sadik) ve C (Ciddi). Herkes D.1.S.C Kisilik Envanteri’nin
Oongordiigl dort temel karakter tipinden belirli oranlarda tagiyor. Bireyde hangi karakter
tipi daha yogunsa, kisi o harf ve harfin temsil ettigi kisilik tipiyle tanimlaniyor. Kisaca
bahsedersek D karakterinin 6n plana c¢iktig1 birey hizli, amaca yonelik ve sonug

odakliyken, I harfiyle sembolize edilen kimse canli, konuskan ve insan merkezli...


http://hrmbulten.blogspot.com.tr/2010/06/profesyonel-yasamda-kisilik-testlerinin.html
http://hrmbulten.blogspot.com.tr/2010/06/profesyonel-yasamda-kisilik-testlerinin.html

Bunun yaninda S 6zelligindeki kimse bariscil, sevecen ve iyi bir dinleyici olma gibi

Ozelliklere sahipken, C kisisi digerlerine kiyasla daha sessiz, analitik ve detayci oluyor.

28 sorudan ve 106 secenekten olusan test, tanimlanan 70 adet gdrevden, testin
sonuclarina gore adaylarin belirlenen is tanimi karsilastirilir.  Hizli uygulanan test
giivenilir veriler vermektedir. Test verileri ile adayin kisilik 6zelligi, iletisimsel ve
davranigsal yetenekleri, adaylarin 12 karakteristik 6zelliginin farkli ortamlarda nasil

degistigi ol¢iilmek istenir.

Karakter tipleri arasindaki farklarin, iletisim tarzlarina da yansidigini vurgulayan
ve karakter tiplerini iyi veya kotii olarak nitelendirmeyen D.I.S.C Kisilik Envanteri,
kullanilan iletisim bi¢imlerini karsidaki kimsenin karakter tipine gore adapte etmenin
iletisimde basariy1 artiracagmni Ongoriiyor. Tabii bu, kisinin kendi karakter ve
kisiliginden 6diin vermesi anlamin1 kesinlikle tagimiyor, yalnizca hangi tip bireyle nasil
iletisim kurulmasinin daha verimli olabilecegi ile ilgili ongoriide bulunmasina yardimci
oluyor. Ornek vermek gerekirse “Dominant” 6zellikte oldugu diisiiniilen bir kimse ile
iletisim kurarken detaylardan ziyade biiylik resme odaklanmak daha faydaliyken;
“Ciddi” 6zellikteki biriyle daha detayl bir tislup kullanmak daha etkili sonug veriyor.

Karakterleri, davranis kaliplarini ve iletisim bigimlerini tanimaya olanak veren
envanter, bireye kendisi ile ilgili ipuglar1 verdiginden kisinin kendisine uygun is
alanlarin1  kesfetmesini olanakli hale getiriyor. (https://www.kariyer.net/kariyer-

rehberi/d-i-s-c-kisilik-testine-dair-bilmen-gerekenler/)

California Kisilik Test: Yetigkinler icin gelistirilmistir. Birinci bolimd kendine
given, kendine deger verme, kisisel 6zgurluk, bir gruba ait olma hissi, ¢ekingenlik,
sinirlenmeme ve kisisel uyum o6zelliklerini 6lger. ikinci bolimde ise toplum
standartlarmma uyum, toplumsal yetenek, antisosyal davramislardan uzak olma, aile
iliskileri, okul iliskileri ve kiguk toplum iliskileri Olctiliir”
(http://www.fabider.tr.ga/Psikolojik-Testler.htm).

Testin icerigindeki sorulara evet ve hayir cevaplarinin verilmesi ile test
uygulanmaktadir.  Verilen sorulara ait puanlarin  toplami alinarak test

degerlendirilmektedir.


http://www.fabider.tr.gg/Psikolojik-Testler.htm)

Kirton Uyum Testi (KAI); Kirton uyum testi uygulanmasindaki amag adaylarin isin
gereklerine uyup uymadiklarini degerlendirmektir. Bazi pozisyonlar i¢in gereken inovatif

ve yaratici diisiince 6zelligini belirlemek i¢in degerlendirilmektedir. (Kurtulus, 2006: 76).

Thomas Kisilik Envanteri; Bu test ile adaylarin gii¢lii ve zayif yonleri analiz
edilerek, pozisyona uygunlugu somut verilerle degerlendirilmektedir. Birgok iilkede farkli
alanlarda kullanilan Thomas kisilik testi 6zellikle personel se¢cme ve yerlestirme
sireclerinde adaylar1 ise uygunlugunu degerlendirme amagli kullanilmaktadir.

(http://www.thomasturkiye.com/thomas Kisilik envanteri).

Edwars Kigsisel Tercih Envanteri; Bireylerin istek ve ihtiyaglarimi ortaya
cikarmaya yonelik bir testtir. Bu ihtiyaglar basari, hakim olma, dayaniklilik, diizen,
kendi basina buyruk olma, egitim, iliski kurma, cinsellik, kendini gosterme, 6zerklik,
saldirganlik, degisim, ihtiya¢ aninda yardim alma, algakgoniilliiliik ve farkli olmadir.
225 maddenin yer aldig1 testte, 15 madde capraz sorgu ve testin tutarliligi agisindan

tekrar sorulmustur.

Hogan Kisilik Olgiimii (HP1); Hogan Kisilik Olgiimii (HPI) is performansi
tahminlerinde de kullanilan bir normal kisilik 6lgegidir. HPI calisan se¢imi, liderlik
gelisimi, kariyer planlamasi ve yetenek yoOnetimi siireclerini giiclendirmede yardimei
olan ideal bir aragtir. HPI Bes-Faktor Modeline dayanarak ozellikle is hayati igin
gelistirilmis ilk normal kisilik 6l¢timiidiir. Kariyer, iligkiler, egitim ve hayat basarisi i¢in
gerekli kisilik Ozelliklerinin yiiksek kalitede bir psikometrik degerlendirmesidir. Bir
kurulus degerlendirme siireclerinin uygulanmasi veya yoneticilerin gelisimini arttirmak
olsun, HPI raporlart kisilikleri ve kariyer basarisin1 ayirt eden temel faktorleri
belirlemede size yardimci olabilir. 206 sorudan olusan testten alinan puanlar
dogrultusunda bireyin karakteristik 6zelligi belirlenmektedir. Pazarlama satis uzmanlari,

miihendis gibi pozisyonlarda uygulanmaktadir.

Guilford-Zimmerman Miza¢ Envanteri; Bu testteki sorular on 6zelligi dlgecek
sekilde diizenlenmistir. Bunlar; genel hareketlilik, itidallik, niifus, sosyallik, duygusal
istikrarlilik, objektiflik, dost olma, diisiincelilik, kisisel iliskiler ve erkeksiliktir.



Myers-Briggs  Kisilik  Envanteri  (MBTI); Junk’un kisilik tiplerini ortaya
cikarmaya yonelik gelistirilmis kisilik testidir. Bu tipler sunlardir: Disa doniikliik, ige
donuklik, duyan-hisseden tipler, diisiinen-hisseden tipler, yargilayan-algilayan tipler.

Test 126 se¢meli ve zorunlu cevaplanan sorulardan olugsmaktadir.

Predictive Index (PI); iki sayfadan olusan ve yaklasik 10 dakika siiren 86
sifattan olusan bir listeden adayin kendisine yakinlik gosteren kelimeyi isaretlemesi ile
uygulanan bir testtir. Kisilerin temel kisilik 6zelliklerini ve motivasyonel ihtiyaclarini
ortaya ¢ikarmaya yardimci olur. Veriler bilgisayar programina aktarilmakta ve sonuglar
grafik (patern) olarak ve yazili rapor seklinde hemen alinabilmektedir. Sonuglart bir
merkeze gondermeye, raporunu beklemeye gerek yoktur. Predictive Index programina
veriler girildikten sonra kisilik 6zelligini yansitan grafik ve bu grafigin agiklamasinin
yer aldigi rapor alinmaktadir. Burada kisinin 6zligi (self), 6zlik kavrami, ortami
algilamasi (self concept) ve sentezine (syntesis) ait paternler yer almaktadir. Bu ¢iktilar
PI egitimi almis analistler tarafindan yorumlanmaktadir. Ayrica bu grafiklerin
yorumlarinin yer aldig1 yazili bir rapor da alinabilmektedir. Bu raporda kisi yonetsel bir

pozisyondaysa veya satis ekibindeyse bu konularda da ayrica bilgi alinabilmektedir.

Suana kadar islenen testler haricinde kullanilan projektif testler bulunmaktadir.
Projektif testler, bireyin i¢ diinyast hakkinda ipuclar1 toplamak iizere uygulanir. Bu
testler, bireyin kendini nasil algiladigi, duygulari, ailesi ve ¢evresi hakkindaki goriisleri
ile ilgili bilgi verir. Bu bilgileri toplamak amaciyla degisik tiirde testler uygulanir.

Kullanilan projektif testlerin yaygin olarak kullanilanlara asagida deginilmistir.

Rorschach Testi; 10 adet karttaki miirekkep lekelerinin bireyin neye benzettiginin
sorgulanmas1 ile uygulanan bir testtir. Test, kisiligin dinamikleri ve duygularin
yansimalar1 hakkinda bilgi vermeyi amaglamaktadir. Ruhsal yapiya biitlinsel bir bakis
verir. Sadece teshis amacli degil biling dis1 siirecleri de analiz etmemizi saglar. Kisinin
davraniglar1 ve ruhsal yapist ne derece kendi yas donemine uygun, kendine 6zgii
catismalar1 ne ve bu catigsmalarla bas etmek i¢in hangi savunma yontemlerini kullanmig

oldugu belirlenir.

Sekil 10: Rorschach Testi



Kaynak : http://tr.wikipedia.org/wiki/Rorschach_testi

Rotter Cumle Tamamlama Testi; sozel kategorideki projektif tekniklerden klinik
kullanimda en fazla kullanilan1 climle tamamlama testleridir. Bu testlerde uyaranlar
cesitli yerleri yarim birakilan climlelerdir. Bu cilimlelerde verilen uyaranlar genellikle
bireyin kisiligi ve kisileraras1 iliskilerine dair bilgilerin ¢ogunlukla yansitma
mekanizmasini kullanarak elde edilir. Bireyin paylasamadigi, duygu ve diisiincelerini
anlamaya yonelik bir testtir. Birey bu testte eksik climleleri tamamlayis bigimiyle,
ilgilerini, tutumlarini, arzularini, beklentilerini, sikintilarin1 vb. duygu ve diisiincelerini

yansitir. Bireyin i¢ diinyasina ait bilgiler edinmek istendigi zaman kullanilir.

Tematik Algi Testi (T.A.T); Projektif bir testtir. Uygulamada toplam 16 Kart
vardir. Kartlarda belirli temalar, resimler halinde verilir. Kartlarin bir kismi1 sadece
erkekler bir kismi1 da kadinlar i¢indir. Danisanin resme bakarak bir hikaye anlatmasi
istenir. Anlatilan hikaye 6z yasamsal bir Oykiiye benzer. Kisi i¢in énemli unsurlar,
sorunlar 6ne ¢ikar ya da tekrarlanir.8 yasin tistiindeki herkese test verilebilir. Uygulama

suresi 30 dk ile 1 saat arasindadir.

Test kisinin daha yakindan taninmasini saglarken, bireyin biitiinsel olarak ele
alinmasmna yardim eder. Kendini ifade etmekte zorlanan danisanlar agisindan igsel
diinyasin1 yansitmay1 kolaylastirir. Bireylerin karakteristik 6zelliklerinden, agir basan

duygularina ve iletisim yeteneginin analizinde kullanilmaktadir.

Beier Ciimle Tamamlama Testi; Projektif bir testtir. Iki formdan olusur. Form A 56
madde, Form B ise 67 maddeden olusmaktadir. Beier cimle tamamlama testi bireylerin
duygularint incelemede tamamlanmamis climlelerden olugmaktadir. Testin siire sinir
olmasa dabireyin ne kadar zamanda cevapladigina yorumlamada dikkat edilir.
Bireylerin kisiliklerini degerlendirmek amaciyla kullanilir.

Form A 8-16 yaslar i¢in, Form B 13 yas ve iistii i¢cin uygulanir.


http://tr.wikipedia.org/wiki/Rorschach_testi

Test bireysel olarak ~ uygulanabildigi  gibi gruplada  uygulanabilen  bir
testtir. Bireylerden tamamlanmamis climleleri tamamlamalari istenir. Puanlama da bu

tamamlamalar tizerinden yapilir. (Telman&T(uretgen, 2004: 103).

3.5.6.5. Diger Testler

BasaruBilgi Testleri; Basart testleri ile yetenek testlerini kullanig amaclar
yoniinden birbirinden ayirmak oldukca giictiir. Basan testi ile adaylarin gorevi yerine
getirebilme yetenegi analiz edilmektedir. Genel anlamda adayin bagvurdugu pozisyon ile
ilgili deneyimi, bilgisi ve becerisinin seviyesi dl¢iilmeye c¢alisilmaktadir. Testte yapilacak
is 1ile ilgili uygulamali degerlendirme yapilmaktadir. Bazi firmalar belirlenen
pozisyonlar i¢in olusturdugu simiilasyonlarla uygulamay:r yapmaktadir. Pilotluk,
soforliik vb. Is pozisyonlar: drnek olarak verilebilir. Test ile adaylarin gérevlerindeki

davranigsal 6zellikleri degerlendirilebilmektedir.

Glinlimiizde basar testleri, bireylerin akademik Ozgec¢mislerinden ne derecede
yararlandiklarin1 ~ gbstermesi  bakimindan basarilarin = degerlendirilmesi amact ile
kullanildig bireylerin gibi gelecekteki basarilarini yordama amaci ile de kullanilmaktadir.
Buradaki temel sayilan, bireylerin geg¢misteki yasantilarindan yararlanmis olmanin
gelecekteki akademik yasantilarinda yararlanacaklarma iligkin ipuglart vermesinden

kaynaklanmaktadir.

Yorgunluk ve Monotonluk Testleri; Bu test ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirirken ne kadar yorulduklari ve bu yorgunlugun ¢alisanlarin psikolojisine etkisi
tizerinde analiz etme sansi tanimaktadir. Test bedenen, ruhen ve zihnen yorgunlugu
olgerken bedenin dayanikliligimi analiz imkani tanir. Is hayatinda, segme siirecinde

adaylarin gorev alacaklar1 pozisyon i¢in istekliligini belirlemede kullanilmaktadir.

3.6. PSIKOTEKNIK TESTLERIN TASIMASI GEREKEN OZELLIKLER

Se¢me ve yerlestirme siirecinde Psikoteknik testlerin kullanilarak adaylarin
degerlendirilmesi, her asamanin dogru ilerlemesi ve dogru analiz edilmesi ile
baglantilidir. Degerlendirmelerin objektif ve deneyselliginden séz edebilmek igin,
testlerin bazi Ozellikleri barindirmas1  gerekmektedir. Bu 0Ozelliklere asagida

deginilmistir.



3.6.1. Guvenirlilik

Guvenirlik, bir 6lgme aracinin 6lgme sonuclarindaki kararlilik derecesidir. Bir
gruba ya da bireye uygulanan testten bireylerin aldiklar1 puanlarin kararli olmasi
beklenir. Uygulanan testten elde edilen puanlar, test aymi kosullarda tekrar
uygulandiginda 6nemli diizeyde degisenlik gdsteriyorsa testin giivenirlik derecesinin
diisiik oldugu anlasilir. Bu da kisi hakkinda yaniltici yorumlar yapilmasina neden

olabilir.

Testten bireylerin aldiklar1 puanlarin kararli olmasi 6énemlidir. Ciinkii testlerden
elde edilen puanlar bireyler hakkinda alinacak onemli kararlarda temel bilgi kaynagi
olmaktadir. Eger test sonuglar1 kararli olmaz, test bireye kisa vadede tekrar verildiginde
bireyler once aldiklar1 puana gore ¢ok farkli puanlar aliyor ve bu puani ile grup i¢indeki
siralamada 6nemli degisiklikler meydana getiriyorsa birey hakkinda test puanina gore
alinmis olan 6nemli kararlar da tartismali ve gecersiz hale gelir. Testlerin giivenilirligi
hakkinda tiim diger se¢im yontemlerinden daha fazla kanit vardir. Testler, bu basariy1
sonugclar1 kargilagtirarak ve bir norm grubuna karsi sunarak elde ederler. Test sisteminin
standart yontemleri olmasi, yapilabilecek yanlislart minimuma indirmistir. Higbir arag
%100 giivenilir dl¢iim yapamaz. Hata, dl¢iim isleminin dogal bir sonucudur. Olgiim

araglarinin hassasiyetleri degistigi i¢in yapilan 6l¢iimlerdeki hata pay1 degisir.

Higbir bilim adami gozlemleri sonucu ortaya ¢ikacak hata paymi tam olarak
tahmin edemez. Ancak, kullandig1 araclarin ne tiir hatalar yapabilecegini bilmesi, bilim
adaminin c¢alismasindan beklentilerinin ger¢ek¢i olmasini saglar. Testlerde de
olabildigince hatasiz bir sonuca varmak c¢ok Onemlidir. Testler sonucu elde edilen
puanlar kesin degildir; sadece adayin yetenekleri veya kisisel ozellikleri {izerine

tahminlerdir.

Bir testin guvenilirligi, 6l¢iimlerin hassasiyetine baglidir. Bagka bir deyisle, giivenilirlik

testteki 0l¢tim hatalarini, test yontemini ve puanlamay1 da igine alir.

Givenilirligi etkileyen unsurlar; kosullar, uygulama talimatlari, puanlama, gecici

durumlar ve igeriktir.( Ozgiiven, I.E. 2007)



3.6.2. Gegerlilik

Gegerlilik, personel se¢iminde basari tahmininin ne 6lgiide yapilmis olduguna
saptamay1 amaglar. Gegerliligin kontrolii i¢in se¢im zamanindaki Slgiimler ve daha
sonraki bir tarihe ait basar1 ya da basarisizlik degerlemesi gereklidir. Gegerlilik tahmini

basar1 ve gergek basari arasindaki uygunluk derecesinin analiz edilmesinden olusur.

Gegerliligin spesifik bir yapist vardir. Bir test yontemi, bir amag i¢in gegerli
ancak bir baska amag i¢in gegersiz olabilir. Bir test 6lgmesi gereken seyi tam olarak
Olgmiyorsa ya da Olgmesi gereken davranislarla beraber kendisinden oOl¢timii

beklenmeyen davranislari da dl¢iiyorsa gecerliligi diisiik demektir(Yalgin, 1994:72).

Gegerlilik yalnizca amaca gore degil, aynt zaman da Orgiit yapisina gore
degisiklik gosterir. Bir orgiitte uygulandiginda gegerli sonug veren bir testin baska bir

orgilitte uygulanmasi sonucu ayni basari elde edilemeyebilir.

Psikoteknik testlerin gegerliliginden emin olmadan testlerin kullanilmasi,
amactan sapmalara ve hatali kararlar vermeye yonlendirebilir. Bu nedenle se¢me
surecinde uygulanacak testler gecerlilik calismasindan sonra kullanilmasi gerekir.
Hatali karar verme ve testlerin gegerliligini arttirmak i¢in uygulama yapmak, en 6nemli

adimdir.

3.6.3. Ekonomiklik

Isletme yonetimindeki ¢alismalarm biiyiik bir kismi ekonomik olma prensibine
bagli olmalidir. Psikoteknik yontemle personel se¢imi yapilacaksa, hazirlanan
psikoteknik test bataryasinin ekonomikligi de arastirilmali ve ekonomik olmayan test
bataryalari, zorunlu olmadik¢a kullanilmamalidir. Psikoteknik test bataryalarinin
ekonomikligini analiz etmek i¢in 6zel bir uygulama yapmak dogru olacaktir. Bu
uygulama icin belirli bir zamanda segilecek is gdrenlerin bir kisminin test sonuglarina
gore, diger bir kismimnin da klasik yontemle se¢ilmesi, daha sonra da her iki grubun
Olciilebilir  ozelliklerinin ve getirilerinin  karsilastirllmas1  yapilmalidir(Erdogan,

1990:50).

3.6.4. Homojenlik
Bir testin homojen olmas1 demek test icindeki butin dilimlerin ayni bireysel

yetenek veya Ozelligi degerleyecek turden olmasi demektir.  Bir test bataryasinin



homojenligi ise bataryanin degerledigi dzelligin belirli bir grup 6zellik olmasi, belirli bir
amaci gerceklestirmekle ilgili 6zellik ve yeteneklerin ayni batarya ile degerlenmek
istenmesi demektir (Erdogan, 1990: 129). Testin homojenlik gostermeyip farkli 6zellik
ve durumlarla ilgili 6lcim yapmasi, test yorumlanmasinda guclikle karsilasilacak ve

test anlamliligin1 kaybedecektir.

3.6.5. Nesnellik

Test konularinin  saptanmasinda ve sonuglarin  degerlendirilmesinde
Oznel(subjekti) kosullar yerine nesnel(objektif) kosullarin egemen olmasidir.
Nesnellik niteligi iki farkli nesnellik kriterini kapsar. Bunlardan birincisi ; testlerin
insan gruplarinin  bazilarinin lehine ve aleyhine sonu¢ verecek bigimde
yorumlanmasina yol agacak faktdrlerden kagimilmasidir (Telman ve O.Tiretgen,
2004:57). Ikincisi ise 6lgme islemini degisik kisilerin yapmasiyla elde edilen sunucun

degismemesi geregidir.

3.6.6. Kulttire Bagimhihk ve Bagimsizhk

Bireylerin bir takim ozelliklerini 6lgmek amaciyla hazirlanan testler, mutlaka
hazirlandig1 kiiltiire uygun olmalidir. Ancak, olciilmesi istenen Ozellikler kiiltiirden
kiiltiire farklilik gostermeyecek nitelikte, baska bir anlatimla evrensel nitelikte iseler,
bu kez kiiltiirden bagimsiz testler kullanilmalidir. Ornegin, ydneticilerde bulunmasi
gereken ikna yetenegi, diizgiin konusma, temsil yetene8i gibi evrensel ozellikler

Olciiliirken hazirlanan testlerin kiiltiire bagimli olmasi gerekmez.

3.6.7. Standarthk (Standardizasyon)

Standardizasyon, testin uygulama ve puanlama islemlerinin ayniligini
(degismezligini) belirler. Testten ayni bireylerin degisik zamanlarda aldiklar1 puanlar ya
da degisik bireylerin belirli zamanlarda aldiklar1 puanlar karsilastirilmak 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 6l¢cmeyi hedefledigi grubu temsil eden deneklere uygulanmasi
gerekir. Test yanitlarinin puanlanmasi, genelde nesnel ve kesin olarak saptanmis bir

yanit anahtarma ya da 6lgiitlere gore yapilir (Aktaran, Oner, 1994; 13).
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Yapilan Olgme calismalarinin anlamli olabilmesi i¢in norm grubu ile karsilastirma
gereklidir. Bir Olgme aracinin norm tespiti amaciyla uygulandigi norm grubu
bireylerinin bu 6l¢gme aracindan aldigi puanlarin dagilimi bize norm smir degerlerini
verir. Bu bilgi, uygulanan bir Olgme aracindan e¢lde edilen puanlarin dogru
yorumlanmasinda ¢ok onemlidir. Bir kisilik testinde belli bir 6zellikte aldigimiz ¢ok
diisiik bir puan bizde o Ozelligin olmadigini degil, diger kisilere gore daha diisiik
diizeyde oldugunu sOyler (Psikometrik Testler: Sikca Sorulan

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

3.7. PSIKOTEKNIK TEST UYGULAMASINDA ONEMLI NOKTALAR

Psikoteknik testler, bircok alanda ve bireylerin sahip oldugu farkli 6zellikleri
belirmede kullanilmaktadir. Isletmelerde ise, personel secimi, personel egitimi ve
gelistirme, kariyer planlama, performans degerleme asamalarinda tercih edilen bir
yontemdir. Isletmelerde personel segim siirecinde psikoteknik test kullanimi,
uygulanmasi ve test degerlendirilmesi oldukca kritik bir &neme sahiptir. Psikoteknik test
hazirlama ve uygulamalarinda dikkat edilmesi gereken noktalar Yelboga (2008),
Telman ve Tiretgen (2004), Kigcukkaya (2006) tarafindan asagida yer alan bicimde
belirtilmektedir.

Acik pozisyonlar dahilinde gerekli is analizi, is ve gorev tanimlar1 yapilmal,
buna bagl olarak aranilan adayda hangi nitelik ve yeteneklerin dlctlecegi belirlenmeli
ve testin 6lgmesi gereken ozellik tanimlanmali, 6l¢iimii yapilacak 6zelligin
degerleme yapilmak istenen yonl ve adayimn gosterecegi davranislar tespit edilmelidir.
Psikoteknik test hazirlama, uyarlama ve degerlendirme asamasi uzman kisiler, bu
konuda egitim almis insan kaynaklari personeli veya profesyonel psikoteknik 6lgme-
degerlendirme yapan merkezler tarafindan yapilmalidir.

Psikoteknik testin sadece bir 6zelligi 6lcmesi gerekmektedir.  Ozel durumlarda
test, 6rnegin yetenek 6lciimiinde yetenegin farkli durumlarini 6lgtiigiinde birlestirilmis
test olarak uygulanarak, bitin parcalar tek bir 6zellik altinda toplanmalidir.
Psikoteknik testi olusturan bolimlerin dagilim: uygun bir sekilde yapilmalidir. Gerekli
analizler yapilarak, test boliimlerinin dagilim: gerceklestirilmelidir. Ornegin, zorluk-

kolaylik derecesine gore siralama yapilabilir.


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

Psikoteknik test uygulama asamasina gegilmeden 6nce bir denek grubu Gzerinde,
anlasilirlik, test uygulanma zamaninin tespiti ve gegerlilik bakimindan kontrol edilmesi
gerekmektedir.

Testler bireylerin kendilerini oldugu gibi gosterebilecek sekilde, herhangi bir yaniltma
payini en aza indirecek ve bunu tespit edebilecek sekilde hazirlanmalhidir.

Testlerin uygulama asamasinda, bireylere testlerin uygulanmasiyla ilgili bilgiler
verilmeli, yonerge net bir sekilde agciklanmalidir. Testler ara verilmeden ve uygun ortam
kosullarinda, standartlar dahilinde yapilmalidir.

Kullanilan testlerin, isi temsil etmesi, kisa zamanda uygulanmasi, diisiik maliyetli
olmasi, testin glvenilirlik ve gegerliligini bulunmasi gerekmektedir.

Test sonuglarimin yorumlanmas: uzman bir kisi tarafindan yapilmali ve uygulama
yapilan adaylara sonuclar: bildirilmelidir.

Uygulanan test hicbir sekilde, bireyi yas, cins, kiltdr, inan¢ gibi ayirici bir niteligi

Olcmeye yonelik sorular icermemelidir.

Psikoteknik yontem bireylerin analizinde sayisal sonuglar vermesi, objektifligi
saglamasi, bireyler arasi karsilastirmay: kolaylastirmasi, ayrica kisilerin, bos kadro igin
yetenek ve Ozellikler igin uygun olup olmadiklar1 hakkinda tutarli tahminler yapmak
imkan1 saglamasi nedeni ile terfi uygulamalariin ve isletmenin etkinlik ve basarisini
artiracaktir (Paksoy, 1990: 108).



BOLUM 4:0ZEL BiR ISLETMENIN INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNDE
PERSONEL SECIM SURECINE ILISKIN YAPILAN BiR ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Calismanin konusu kapsaminda, mavi yakali personellerin segme ve yerlestirme
stirecinde psikoteknik testlerin kullanilmasinin 6zel bir firmanin personel se¢im
stirecindeki uygulamalarini, ise alim siirecinde uygulanan psikoteknik test bataryalarinin

incelenmesi ve testlerle ise alim yapilmasinin firmalara etkisinin arastirilmasidir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Globallesen rekabet ortaminda, firmalarin rekabet giiclinii arttirmada en 6nemli pay1
alan insan kaynagin etkin ve verimli kullanmasi zorunluluk halini almistir. Bunun igin
firmalar insan kaynaklarin1 en elverisli sekilde degerlendirecek ¢aligmalara yonelmis ve
kaynagini en basinda dogru se¢meye yonelmistir. Bu amacla birlikte firmalar, personel
secme siirecinin lizerinde odaklanarak, firmaya ve ekibe dogru adayi dahil etmek icin
calismalar yiriitmektedir. Caligmalarin basinda se¢gme ve yerlestirme siireglerinde
adaylar bircok agidan analiz etmek, objektif ve verilere dayanan c¢aligmalarla firma
verimliligi agisindan saglikli karar vermek geliyor. Personellerin analizi agsamasinda da

adaylarin farkl yetkinliklerinin psikoteknik testlerle analizi edilmesi gelmektedir.

Gergeklestirilen aragtirma ile son yillarda, diinyada ve iilkemizde yaygin olarak
kullanilmaya baslanilan psikoteknik testlerin c¢esitleri, uygulanist ve firmalara etkisi
Uzerinde durulmustur. Konu ile ilgili arastirmamiz, personel se¢gme ve yerlestirme
stirecinde psikoteknik testler ile ise alim yapilmasinin firmalara nasil etki ettigini ve

psikoteknik testlerin 6nemini ortaya ¢ikarmaktir.

4.3. ARASTIRMANIN METODOLOJIiSI

Arastirmanin amacina istinaden, arastirma icin teklifimizi kabul eden firmanin
insan kaynaklari departmanin da, planlanmig segim sureci tiim hatlar ile incelenerek
gdzlem yapilmistir. Insan Kaynaklari yetkililerinden bilgiler goriisiilerek alindig igin,
herhangi bir form c¢alismast yapilmamistir. Alman tiim bilgiler firmanin insan

kaynaklar1 ¢aligsanlar tarafindan verilmistir.

Sayisal verilerle giliclendirmeye calistigimiz g¢alismamizda, sayisal verilerin

olmadig1 durumlarda detayli bilgi alinmis ve aktarilmigtir. Calismanin kapsami geregi,



firmanin tim insan kaynaklar1 faaliyetlerinin yiritildigi Bursa merkez fabrikasinda

bilgi alis verisi saglanmistir.

Aragtirma sinirhiliklarini, yalmizca metal sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin mavi yakali personeli (zerinde calisma gergeklestirilmistir. Arastirma
stirecinde isletmenin insan kaynaklari bolimiinden alinan sayisal verilerle simirli

kalinarakmustir.

Aragtirma siirecini kabul eden firma yoOnetiminin, isimlerinin aragtirmamizda
aciklanmamasini ricasi iizerine, kurumsal kimlikleri sakli tutulmustur. Arastirmanin

genelinde firma ismi gegmemektedir.

4.4. ISLETMENIN KURUMSAL TANITIMI

Calisma yapilacak firma 1976 yilinda firma sahibinin girisimi ile Bursa’da
kurulmustur. Uretim ve ydnetim toplam 7kisilik kadrosuyla faaliyetine baslayan firma,
mevcut durumda Bursa’ da kurulu 5 ayr fabrikasinda 80 bin metrekare iiretim alani
vardir. Bursa merkez olmak iizere Istanbul’da ofisleri ve 850 personeli ile metal
sanayide depo, magaza ve market ekipmanlar1 iiretim, pazarlama ve ticaret faaliyeti

surdirmektedir.

Firma depo, magaza ve market ekipmanlari iiretim, pazarlama ve ticaret
alaninda Fransa, Rusya, Azerbaycan, Arabistan ve Almanya faaliyetlerini yurittigu

ulkeler arasinda yer almaktadr.

Firmanin ISO 9001: 2008 Kalite Yonetim Standardini mevcut olup tim

caligmalarin bu standartlara uygun sekli ile yiirtitmektedir.
Firmanin kalite politikasi; Kurumun vizyon, misyon ve stratejilerini agiklar.

4.5. ISLETMENIN GENEL OZELLiKLERI VE PERSONEL BILGILERIi

Isletmenin iiretim sekline ve faaliyetine gore ayrilan fabrikalar icinde yer alan,
iiretim alanlar1, ofisler ve sosyal alanlar ayrilmistir. Uretim yonetimi, Mali ve Idari
Isler, Pazarlama Satis birimleri altinda yer alan alt birimler ile ¢alismalar
yiiriitiilmektedir. Alt birimlerde; Lojistik, Kalite, Arge, insan Kaynaklar1, Bilgi Islem,

Finan ve Muhasebe, Pazarlama ve Satis, Proje yonetimi, Halkla iliskiler, yer almaktadir.



Firmada calisanlar, egitim dizeyi bakimindan incelendiginde, ilkokul ve
ilkogretim mezunu oranm1 % 47, lise %30, onlisans %5, lisans %17, ylksek lisansa
devam edenler % 1’dir. Personel egitim oran1 degerlendirildiginde mavi yakali
personel sayisinin yiliksek oldugunu ve egitim diizeylerinin diisiik kaldigini1 géstermekte
olup kalite ve insan kaynaklar1 i¢ egitimleri ile egitim seviyesindeki diistikligi telafi
etmektedir. Firmada egitim durumlar1 incelendiginde lisan mezunlarinin agirlikli olarak

mihendislik ve mimarlik fakiltesi mezunlarindan olustugu tespit edilmistir

Firma calisanlar cinsiyetlerine gore analiz edildiginde, ¢aligsan sayisinin % 91,5’u
erkek, % 8,5’u kadin ¢alisanlardan olustugu tespit edilmistir. Firmanin Metal sanayinde
faaliyet gostermesinden dolay:r iiretim alaninda(mavi yakali) kadin personel gorev

almamaktadir.

Firmanin kurumsal yapis1 degerlendirildiginde, iiretim bdliimlerinde deneyimli ve
kidem yili yiiksek c¢alisanlarin oldugu, genel anlamda gen¢ ve deneyimsiz

personellere tecriibe kazanmalari i¢in imkan sunulmaktadir.

4.6. ISLETMENIN INSAN KAYNAKLARI BOLUMU VE GENEL
OZELLIKLERI

Firmanin kurulusu itibari ile personel boliimii olarak olusmus gelisen ekonomik
kosullar ve stratejik yaklasimlar dogrultusunda insan kaynaklar1 boliimii seklinde
degisiklige ugramistir. Mali ve idari isler yonetmeni tarafindan yonetilmekte olan insan
kaynaklar1 boliimiinde 4 uzman ve 1 Cevre ve Is giivenligi Uzmam gérev almaktadir.

Boliimde gorev alan uzmanlar lisan mezunu olup uzun siireli tecriibeleri vardir.

Insan kaynaklar siireglerinde personel se¢im siireci, egitim, performans ydnetimi,
kariyer planlama, {icret yonetimi, is giivenligi olmak iizere birgok konuda g¢alisanlar

yuratilmektedir.

4.7. INSAN KAYNAKLARI PERSONEL TEMIN VE SECIiM SURECI

Personel bolimi olarak faaliyet gosterirken profesyonel anlamda segim sireci
yiirlitiilmese de calisanlarin alinmas1 bu boliim tarafindan gergeklestirilmis. Personel
boliimii daha ¢ok 6zliik isleri, devam kontrol, puantaj ve bordro konularini takip etmis.
Yonetim kurulunun verdigi stratejik karar dogrultusunda insan kaynaklar1 olarak

faaliyetlerine devam etmis.



Firmada personel ihtiyaci liretim ve kapasite gereksinimleri ile ortaya ¢ikmaktadir.
Is giicii planlar1 insan kaynaklarma boliim ydneticilerinin arzi, ydnetim kurulunun onay1
ile olusmaktadir. Yillik olarak biiylime Ongoriisli, kapasite planlar1 ve ekonomik

kosullar degerlendirilerek planlama yapilmaktadir.

Norm kadrosu, makine ve ekipman kapasitesine gore planlanmis olan firmanin,
personel ihtiyaclarinda ek kadro agilmaktadir. Uretim béliimlerinde personel ihtiyaglari

bu yontemler ile hesaplanmaktadir.

Firmada pozisyon ihtiyacinin agilmasi ile insan kaynaklart departmani
calismalarina baglarken oncelikle pozisyona bagvurular alinir, pozisyona uygun adaylar
belirlenir, basvurular 6n elemeden gecirildikten sonra, belirlenen uygun adaylar
mulakata davet edilir. Mulakat surecinde adaylara pozisyona uygun testler yapilir,
olumlu bulunan adaylar i¢in referans kontrolii sonrasinda iicret ve is teklifi asamasina
gecilir. Teklifi kabul eden adaylara is basi i¢in gerekli evraklarin listesi verilir, is bast
tarihi belirlenir ve oryantasyon plani yapilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin personel

secim siirecinde izledigi asamalar ayrintili olarak ele alinmastir.

4.7.1. Personel Thtiyacinin Belirlenmesi

Firmanin personel ihtiyacit sezgisel yontemlerle belirlenitken norm kadroda
olusan isten ¢ikislarla ortaya ¢ikmaktadir. Uretim yoneticilerinin kapasite artisi ve
proje gereksinimlerine gore yonetimin genel degerlendirmesi sonrasinda personel
ithtiyact insan kaynaklarina gelmektedir. Ayrica firmanin biiyiime ve hedefleri

dogrultusunda ihtiyaglar 6nceden 6n goriilerek pozisyon agilmaktadir.

Personel ihtiyaci, yonetim kurulunun onayladigi “Personel Talep Formu” nun insan
kaynaklarina gelmesi veya yeni pozisyon ihtiyacinin olusmasi ile agilmaktadir. Pozisyon
icin gorev tanimlarinda yazili tanimlar {izerinden gidilerek ise uygun aday arayisina
baglanir. Secim siirecinde gerekli goriiliirse insan kaynaklar1 ve ilgili yonetici

goriismeleri yapilmaktadir.

Insan kaynaklar1 boliimii personel secim siirecinde isin gereklerine uygun,
iletisimi kuvvetli, gorev alacagi iste yeterli tecriibeye sahip adaylari kadrosuna dahil

ederek firmay1 hedeflerine ulagtirmaktir.



4.7.2. Basvurularin Ahinmasi ve Aday Havuzunun Olusturulmasi

Personel ihtiyacinin Insan kaynaklari boliimiine iletilmesi ile birlikte acilan
pozisyonun gerekliliklerine gore uygun kaynaklarla duyuru yapilarak bagvurular alinir.
Duyuru yapilan pozisyona nitelikleri uymayan adaylarin direkt olarak elenecegi bilgisi
aktarilir. Boylece zaman tasarrufu saglanir. Veri tabaninda tarama yapilarak pozisyona

uygun adaylar tespit edilir.

Personel ihtiyaglarinda i¢ ve dis kaynaklarindan yararlanilarak aday havuzu olusturulur.

I¢ Kaynaklar: Personel ihtiyacinin belirlendigi pozisyon icin firma ici rotasyon
ya da terfi sistemi ile i¢ kaynaklardan yararlanilmaktadir. Pozisyon icin goérev
degisikligi durumlarinda ilgili yonetici tarafindan insan kaynaklar1 bolimiine talepte
bulunur. insan kaynaklari ve ilgili yoneticiden onay alindig1 taktirde “Gérev degisikli
formu” doldurulur ve gorev degisikligi yapilacak adaya teklifte bulunulur. Goérev
degisikligi durumunda calisana yeni gorevi igin is bast egitimi ve oryantasyon verilir.
Terfi so6z konusu ise pozisyona gecirilecek calisana bilgi verilerek isletme iginde
deklarasyonu yapilir. Firmada boliimler arasi rotasyon Yyatay gecis yonteminin
kullanilmasinin - yan1 sira isletme igi yukselme ve terfilerde i¢c kaynaklara
basvurulmaktadir. Terfi igin disiinilen ¢alisan hakkinda insan kaynaklari
envanterinden kidem ve tecriibeleri ile ilgili, yetkinlikleri ve gorev aldig: siiregteki
performans: hakkinda detayli bilgi toplanir. Yoneticilik vasiflart i¢in miilakata tbi

tutulur.

Dig Kaynaklar: Aday havuzu olusturulurken firma dis kaynaklardan destek
almaktadir. Bu dis kaynaklar genel olarak firma web sitesinin insan kaynaklar1 bagvuru

alani, gazetelerin is ilanlari, firma basvurulari ve is aranan web siteleridir.

4.7.3. Bagvurularin Degerlendirilmesi ve On Eleme

Duyurular yapilip bagvurular alindiktan sonra, gérev tanimlari ve pozisyonun
gereklerine gore Once is basvuru formlar1 ve 6zgegmisleri ise alim uzmani tarafindan
degerlendirilerek uygun olmayan basvurular miilakata davet edilmez. Pozisyonun
gerekliliklerinde istenen belge ve sertifikalar adaylardan istenerek kontrol edilir. Uygun

adaylar ise alim uzmani tarafindan miilakata ¢agrilir.



4.7.4. Mulakata Davet ve Hazirhk

On eleme asamasindan gecerek uygun bulunan adaylar, telefonla aranarak

mulakat tarihi ve saati hakkinda bilgilendirilir.

Miilakat planlanirken adaylarla kimlerin goriisecegi, miilakat tarih ve saati,
gdriismenin detaylar1 ve sorulacak sorular ile ilgili detaylar hazirlanmali. ilk 6nce insan
kaynaklar1 ise alim uzmani goriisme yaparak 6n bilgi alir ve gerekli pozisyon igin ilgili

boliim yoneticisi ile goriisme yapilmasini saglar

4.7.5. Mulakat Sureci

Miilakat siirecinde is basvuru formu ile bagvuru yapmayan adaylara form
doldurmas1 istenmektedir. Adaym is basvuru formunu doldurmasi, firmanin kalite
prosediirleri ve insan kaynaklar takibini kolaylastirmak icin istenir. Adayla 6n goriisme
yaparak degerlendiren ise alim uzmani, pozisyonun gereklerine gore adayin teste tabi
tutulmasii saglar. Test sonuglari ve ise alim uzmani degerlendirmeleri sonucunda
uygun goriilen adaylar bir sonraki asamaya geger. Gerekli goriilen adaylarda ise alim

uzmani 6n goriismede eleme yapabilmektedir.

Miilakat siirecinde, 6n goriisme ve testleri gecen adaylar, bilgi ve tecriibelerinin
degerlendirilmesi i¢in boliim yoneticileri ile goriistiiriilmektedir. Goriismeler cogunlukla
ise alim uzmani ve boliim yoneticisinin birlikte yapilmaktadir. Pozisyonun gereginde

yabanci dil sart1 araniyorsa adaylar dil miilakati ve sinavina alinmaktadir.

Planli ve plansiz miilakat yontemlerinin uygulandigi miilakat siirecinde adaylar
sohbet ortaminda ve sorular yoneltilerek degerlendirilmeye calisiliyor.Gerekli
durumlarda yapilan yetkinlik bazli miilakatla adaylarin tecriibeleri, daha 6nce gorev
aldig1 islerdeki performansi, ekip ¢aligmasina uygunlugu ve karakteristik yapisi analiz

edilmeye calisilmaktadir.

Goriismenin akisinda adaya isletmenin tanitimi yapilirken goérev aliacak is ile
ilgili detayl bilgi verilerek adaydan mezuniyeti, tecriibeleri ve askerlik durumu gibi
bilgiler alinir. Adayin bagvurdugu pozisyondan beklentileri, bagvurdugu pozisyonu tercih
sebebi ve firmada gorev almasi durumunda kariyer beklentileri hakkinda bilgi alinir.
Gorlismeyi yapan ise alim uzmani adaydan almak istedigi bilgileri alana kadar

sorularina ve degerlendirmesine devam eder.



Miilakat asamalarinin tamamlanmasi ile birlikte adaylarin tecriibeleri, davranigsal
ozellikleri, ise ve igletmeye uyumu ve yetkinlikleri degerlendirilerek bolim yoneticileri

ve insan kaynaklar1 yonetiminin uygun buldugu adaylar i¢in referans arastirmasi yapilir.

4.7.6. Test uygulamasi

Adaylar arasinda uygun bulunanlar i¢in miilakatlar Oncesi davranig ve iletisim
yonlerinin tespiti ve ise uygunlugun analiz edilmesi i¢in, aranilan pozisyona gore farkli

testler uygulanmaktadir.

Mavi yakali personeller i¢in dikkat ve yetenek testleri uygulanirken, idari
personeller igcin Miza¢ ve Karakter Envanteri-TCI kisilik testi uygulanmaktadir.
Yonetici ve {ist yonetim kadrolari i¢in online olarak ¢alisan MOERS K-Test ve 0zel

hazirlanan testler uygulanmaktadir.

Adaylarla miilakatlarin tamamlanmasi sonrasinda, testlerin degerlendirilmesi
asamasina gecilmektedir. Mavi yakali personellerde testlerin analizi kisa siirede
yapilirken kisilik testlerinin analizi birka¢ giin stlirebilmektedir. Tiim mavi yakali
adaylara uygulanan testler degerlendirmeye direk etki ederek ise alim siirecine etki
etmektedir. Testler, insan kaynaklari ise alim uzmani tarafindan incelenerek gerekli
durumlarda bolim yoneticileri ile birlikte degerlendiriliyor. Test sonuglar1 adaylarin

degerlendirilmesinde ve objektif karar alinmasinda %50 etkiye sahiptir.

Mavi yakali adaylara uygulanan testlerde dikkat edilen adaylarin ise
uygunlugunun tespit edilmesidir. Idari personele uygulanan kisilik testinde ise adaylarmn
isletmeye uygunlugu, goérevinin gerektirdigi sorumluluklarini alabilme ve davranigsal

iletisimine dikkat edilmektedir.

Bagvurular sonras1 goriisme yapilan ve olumlu olarak degerlendirilemeyen adaylar
firmanin sistemine kayit alinarak bagvuranlar i¢in olusturulan aday veri ekranina
goriisme esnasinda aliman G6nemli notlar, adaylarin test sonuglari ve son is teklifi

asamasindaki notlar yazilirken, is bagvuru formu ve diger tiim evraklar arsivlenir.

Miza¢ ve Karakter Envanteri — TCI: Cloninger ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilen envanter kisiligin yedi farkli boyutunu 6lgmekte, kisilik kurami olarak
psikobiyolojik’e dayanmaktadir. Miza¢ ve karakter envanteri Olgim bakimindan

kapsaml1 bir sekilde gelistirilmistir.



Mizag ve Karakter Envanteri dort mizag ve ¢ karakter 06zelligini
degerlendirmektedir. Psikolojik ve psikiyatrik arastirma ve uygulamalarin farkli
alanlarinda uluslararasi olarak kullanimi son 10 yil icinde blylk bir artis gostermistir
(Kose vd., 2004;14:107-131).

Yapilan arastirmalarda belirtildigi Gzere TCI; kendini yonetme, kendini asma, is
birligi yapma seklinde ana karakter 6zelliklerinin yanmi sira; yenilik arayisi, 6dl
bagimliligi, zarardan kagcinma, sebat etme ana mizag¢ 6zelliklerini ve bunlarin toplamda
25 ayn alt Olcegini (sorumluluk alma, kendini kabullenme, amaclilik, uyumlu ikincil
huylar, bagimlilik, baglanma, duygusallik, beceriklilik, erdemlik- vicdanlilik, ¢ok
yorulma ve dermansizlik, yabancilardan c¢ekinme, acima, empati duyma, beklenti
endisesi, kesfetmekten heyecan duyma, belirsizlik korkusu, sosyal onaylama,
duzensizlik, kisiler 6tesi 6zdesim, manevi kabullenme, yardimseverlik, durtusellik,
savurganlik)olusturan 6zelliklerini inceledigi belirtilmektedir. 240 sorudan olusan test
17 yas ve tustii bireylere uygulanabilmekte ve testin cevaplandirma suresi 30 ile 45

dakika arasinda degisebilmektedir.

MOERS K-TEST: Tiirkiye’de faaliyet gdsteren MOERS firmasi tarafindan gelistirilen
K-Test ile adaylarin sayisal ve sozel olarak farkli analizler ile yetkinlikleri tespit
edilmektedir. MOERS Kariyer Envanteri ve MOERS Genel Yetenek Testi seklinde
Iki farkli test ile online olarak calisan sistem araciligi ile hizli ve etkin bir sekilde
yetkinlik analizi yapilabilmektedir. Uludag Universitesi Tip Fakiiltesi Biyoistatistik
Boliimii’nde yapilan analizler, MOERS Kariyer Envanteri’nin yiiksek giivenilirlige

sahip oldugu tescil edilmistir.

MOERS Kariyer Envanteri testi ile sayisal ve sozel olarak Kendine giiven, Basari
tutkusu, Sorumluluk, Esneklik, Baski altinda ¢alisma, Yaraticilik, Problem ¢6zme, Disa
/ i¢e doniikliik, Odaklanma, Eyleme ge¢me, Normlara uyma, Hareketlilik, Takim
oyunculugu, Iletisim, Sistemli ¢alisma, Ogrenmeye agiklik gibi karakteristik
yetkinlikleri 6lcilmektedir. MOERS Kariyer Envanteri 160 sorudan olusur ve ortalama

16 dakikada doldurulmasi istenmektedir.

MOERS Genel Yetenek Testi ile Sekil algisi, Sayisal kavrama, Sozel kavrama,
Muhakeme, Problem ¢dzme, Odaklanma, Baski altinda calisma, Iletisim, Normlara

uyma, Sistemli ¢alisma yetkinlikleri 6l¢tilmektedir.



Testlerin en 6nemli avantaji adayr miilakata ¢agirmadan, internet (zerinden test
doldurtarak yetkinlikleri ~ 6lgllebilmesi, sonuglarin hizli ve on-line olarak
degerlendirilebilmesidir. MOERS Genel Yetenek Testi, 128 sorudan olusur ve
ortalama 45 dakikada doldurulmasi istenmektedir.

4.7.7. Referans Arastirmasi

Milakatlar1 basarili bir sekilde gecen adaylar igin insan kaynaklari ¢alisanlar
tarafindan adaylarin daha oOnce calistigi yerler varsa firmalarin insan kaynaklar
boliimiinden aday hakkinda bilgi alinir. Tecriibesi ve ¢alismisligr olmayan adaylar icin
staj yapilan yer ya da referans gosterdigi yerlerden bilgi alinir. Referans arastirmasinda
gorev aldig1 pozisyonlar, meslekteki tecriibesi ve yetkinlikleri, firmadaki iletisimi,
yonetim kadrosu ile diyaloglari hakkinda alinir ve is basvuru formuna yazilanlarin

dogrulugu arastirilir.

4.7.8. Onay Verilmesi ve Is Teklifinin Yapiimasi

Adaylar hakkinda yapilan referans arastirmasindan sonra gectigi tiim asamalar
insan kaynaklar1 ise alim uzmamn tarafindan degerlendirilerek icra kuruluna sunulur,
gerekli durumlarda icra kurulu iiyeleri son goriismeyi yapar. Icra kurulunun aday igin

direk onay vermesi durumunda adaylara bagvurduklari pozisyon i¢in teklif sunulur.

Aday son goriisme i¢in davet edilerek bagvurdugu pozisyon i¢in uygun bulundugu ve
kendisi ile calismak istendigi aktarilir. Goriismenin igeriginde iicret ve gorev tanimi,
organizasyon yapisi, ¢calisma diizeni, ¢alisacagi yer ve servis organizasyonu hakkinda bilgi
verilirken, adaya gorev alacagi pozisyondaki beklentiler aktarilir. Son olarak adayla is bas1
tarihi kararlastirilarak 06zliik dosyasinda bulunmasi gereken evraklar igin istenene

belgelerin listesi verilir.

4.7.9. ise Yerlestirme ve Oryantasyon
Adaym evraklar teslimi sonrasinda teslim ettigi evraklar incelenir, herhangi bir
olumsuzluk bulunmamasi durumunda belirlenen tarih igin sosyal sigortalar kurumuna

gorev alacagi firmanin tizerinden sigorta girisi yapilir.

Adayin ise girisi ile birlikte 6zliikk dosyasi olusturularak, personel devam sistemi
kaydi agilir, igletmenin kullanmis oldugu sisteme tiim verilerin kaydi yapilarak aday igin

planlanan oryantasyon programini almasi saglanir. Oryantasyon programi sonrast gerekli is



giivenligi ekipmanlar1 verilir, gorevi esnasinda gerekecek alet ve teghizatlar zimmet

yapilarak verilir.

Adaylarin ise baglamasma miiteakip tiim personele bilgilendirme maili atilarak adi

soyadi, gorev alinacak boliim egitim durumu hakkinda bilgi verilir.

Adaylarin kanunun 6n gordiigli deneme siiresinde adaylar gdzlem altinda tutularak
secim siirecindeki degerlendirmelerin dogrulugu ve isletme sartlarina uyumu tespit
edilir. Gerekli durumlarda goreve alinan adaylarin deneme siirecindeki degerlendirmesi

sonucu is akdi fesih edilir.

4.8. KULLANILAN PSIKOTEKNIK TESTIN DEGERLENDIRILMESI

Insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim siireci yeni yapilanmalar ve zaman
kayiplarinin Oniine ge¢mek, adaylarin daha objektif degerlendirmelerle ise alimim
saglayarak, calisan giris c¢ikis sirkiilasyonunu azaltarak bu siliregteki maliyetleri
diisiirmek i¢in 2 yi1l 6nce sistemlerini degistirmistir. Yenilenen sekli ile personel se¢im

stireci yukarida 6zetlendigi gibi uygulanmaya baglanmstir.

Firmanin gorev tanimlar1 bastan olusturularak, aday aranacak pozisyon i¢in gorev
tanimindaki yetkinliklere sahip adaylar on elemede degerlendirilerek se¢im surecinin
zaman kayiplar1 en bastan Onlenmistir. Personel se¢im siireci yenilenirken sektoriin
oncii firmalarinin siiregleri incelenerek gerekli degisiklikler saglanmistir. Ise alim
stirecinin igerisinde firmada daha 6nce uygulanmayan psikoteknik testlerle adaylarin
analizi yontemi eklenerek, bu yontem icin kisa bir siire konusunda uzman psikolog ve
psikiyatr doktorlardan destek alinmistir. Test bataryalar1 olusturularak ise alim siirecinde

psikoteknik testlerden objektif veriler elde edilmistir.

2017 yilinda yapilan revizyonla birlikte testlerin uygulanmasina baslanmig olup
destek alinan uzmanlar tarafindan testler analiz edilerek ise ve isletmeye en uygun
adaylarin degerlendirilmesi i¢in objektif veriler alinarak karar asamasina destek olmasi
saglanmistir. Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin firmanin kurumsal imajina
olumlu yonde etki ettigi ve adaylar agisindan kurumsal bir sistem izlenimi olusturarak

tercih edilir hale geldigi anlagilmistir.

Firmanin siirecine dahil ettigi psikoteknik testlerden beklentisi, ise ve isletmeye

uygun adaylarin davranigsal ve kisilik analizinin yapilarak dogru karar vermeye



yonlendirmesi ile birlikte daha Onceki yillarda yasanan olumsuzluklari ortadan

kaldirarak bu stirecteki maliyetleri azaltmaktir.

Firmanin insan kaynaklar1 boliimiinden alinan turnover (personel devir hizi) son
bes yillik dagilimi incelenerek asagida aktarilmistir. 2020 yili turnover (personel devir

hiz1) oranlar tespit edilemedigi i¢in kayitlara girilmemistir.

Yilhk Turnover (Personel Devir Hiz1) Gostergesi
Yillar 2015 2016 2017 2018 2019
Oran %2,1 %1,8 %1,9 %1,4 %1,0

Firmanin turnover (personel devir hizi) gostergeleri 2015 ve 2016 yillarina gore
yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminden alinan bilgiye gdre
bunun sebebi ise alinan adaylarda yasanan olumsuzluklarin istifa ve isletmenin

calisanlarin isten ¢ikig karar1 almasinin yiiksek oldugu yoniindedir.

Revize edilen ige alim siireci ile birlikte turnover(personel devir hizi) oranlarinda
diisiis oldugu 2019 yili ile 2015 willarn arasinda %1,1 oraninda diisiis oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklari yetkililerince, Psikoteknik testlerle ise alim
yapilmasinin bu diisiiste biiylik etkisi oldugu vurgulanmistir. Ayrica adaylar hakkinda
onemli verileri tespit ederek, mulakatlarda gdzden kagabilecek konular tespit ettigi gibi
adaylar arasindaki degerlendirmeyi objektiflestirdigi belirtilmistir. Psikoteknik test

verilerinin en dnemli 6zelliginin karar alamaya etkisi oldugu aktarilmigtir.

Psikoteknik testlerin sisteme entegrasyonu ile birlikte mavi yakali calisanlar
arasinda iletisim problemlerinin azaldigi, is iliskisinde diizelmeler oldugu ve iiretim
stireclerindeki kalite sikayetlerinde azalma oldugu seklinde pozitif etkisi oldugu

gbzlemlenmistir.

Isletmenin psikoteknik test uygulama siireci sonrasi, mavi yaka calisan personelin
ust ve mesai arkadaslariyla yasadigi problemlerin fark edilecek dlizeyde bir azalma
gostererek catismalarin  azaldigin1 tespit etmistir. Tecriibesiz ve geng adaylarin

degerlendirilmesinde tecriibesiz oluslariin dezavantajini, yapilan testler sonrasi



belirlenen art1 Ozelliklerin belirlenmesi ile diger tecriibeli adaylara nazaran tercih

edilebilmelerini saglamaktadir.

Secim sdrecinin revizyonu ve Psikoteknik testlerin siirece dahil edilmesi sonrasi
test bataryalariin olusturulmasi ve disaridan destek alinmasinin firmaya ilk yil yiiksek
maliyet olusturdugu aktarilmistir. Sonraki donemde siireci insan kaynaklar
uzmanlarinin devralmasi ile birlikte bu maliyette diigme oldugu vurgulanmistir. Aslinda
istlenilen maliyet eski yillarda yasanan personel devrinin olusturdugu goériinmez
maliyetle kiyaslandiginda cokta yiiksek olmadigi kanaatindeyim. Ciinkii personel
devrinde insan kaynaklar1 tarafindan harcanan zamanin, egitim ve is kiyafeti
maliyetlerinin hesaplandigt zaman yatirnm maliyetinin ¢okta yiiksek olmadigi

diistiniilmektedir.

Ayica, ise ve isletmeye memnun ¢alisanlarin katilmasi is performansini olumlu
yonde arttirirken, fire ve hurda maliyetlerinin diistiigii, bu gelismelerle birlikte

firmanin karliligin arttirarak basarisini arttirmasinda etkili oldugu aktarilmistir.

Firmanin yillara gore calisan maliyetleri incelendiginde, personel devir oranina

psikoteknik testlerin etkisinin maliyetlere yansimasi asagidaki tabloda aktarilmustir.

Yilik Cahisan Maliyet Oranlarindaki Diisiis Gostergesi
Yillar 2015 2016 2017 2018 2019
Oran %27,8 %28,7 %31,2 %30,9 %25

Insan kaynaklari béliimiinden alinan bilgi dahilinde, firmanin personel
maliyetlerinde elde edilen karin yukari ve asagi yonde degisken bir yapida oldugu
goriilmiistiir. Veriler incelendiginde psikoteknik testlerin ¢alisanlarin performansinda
yiizde yiiz etkisi oldugu, maliyetlerin diisliriilmesi ile kar marjinin yilikselmesinde
endirekt etkisi olabilecegi aktarilmistir. Bu kanaat olusturulurken, ise alinan personel
icin egitim, kiyafet vb rakamlarmin dismesi ile isletme karliligimi etkiledigi kesin

sonuclara ulasilarak ifade edilememesi, 6ngoriilerin bu yonde olusmasi etkilidir.

Son asamada, ise alim siireclerine psikoteknik testlerin eklenmesi ile birlikte insan

kaynaklar1 yonetiminin karsilastigi zorluklar vurgulanmistir. Psikoteknik testlere karsi



adaylarin aligkin olmamalarinin negatif bir yaklagim yarattigi ve tepki verdikleri
aktarilmigtir.  Toplu yapilan testlerde adaylar arasinda sonuglarin ayni ¢iktigi bunu
onlemek i¢inde adaylarin toplu olarak teste tabi tutmaktan vazgecildigi aktarilmistir.
Firmaya basvuru yapan adaylarin nadiren bu sinav ve testlere girmeyi ret ederek katilim
gostermedigi belirtilmistir. Adaylar teste girmeme nedeni olarak pozisyonda istenen
niteliklere sahip olmalarmi gostermiglerdir. Testlerde bulunan bazi sorulara adaylarin
cevaplamadiklar1 tespit edilmis, bunun nedeni olarak da adaylarin ikilemde kalmalari
sonrasinda cevap vermedikleri gosterilmistir. Cevaplanmayan sorularin da adaylar1 analiz
etmede gerekli, karakteristik ve davranigsal 6zelliklerini 6lgmede 6nemli sorularin olmasi
testin degerlendirmesinde sikintilar olusturdugu vurgulanmustir.

4.11. MAVi YAKALI PERSONEL SECME SURECINDE PSIKOTEKNIK TEST
UYGULANMASI UZERINE ANKET CALISMASI VE SPSS ANALIZi

Bu ¢alisma, Metal sektoriinde faaliyet gosteren firmada psikoteknik test uygulanan mavi
yakali (liretim) personellerine ‘Insan Kaynaklari yonetiminin personel segme ve
yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulamasma’ bakis agisin1 degerlendirmeyi

amaglayan bir ¢aligmadir.

Calisanlara 3 demografik soru, 16 Insan Kaynaklari yonetiminin personel segme ve
yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulamasina bakis agilariyla alakali soru olmak
lizere toplamda 19 sorudan olusan anket formu doldurulmustur. Anket Metal sektoriinde

faaliyet gosteren firmada Toplam 100 Mavi yakali personele uygulanmustir.

Anketin giivenirlilik formiilii asagida verilmistir.

Tablo 3:Guvenilirlik Testi

Givenirlik Test Ozeti

N %

Durum Gegerli 100 100,0
Gegerli olmayan 0 ,0

Toplam 100 100,0

Giivenirlik Istatistikleri

Alfa Degeri N Ogeleri




Guvenirlik Test Ozeti

N %

Durum Gegerli 100 100,0
Gecerli olmayan 0 ,0

Toplam 100 100,0

Giivenirlik Istatistikleri

Alfa Degeri N Ogeleri
876 16
Tablo 4:Cinsiyetiniz ?
Frekans Yuzde Gegerli Yizde Kimlatif YUzde
Gecgerli  |[ERKEK 100 100,0 100,0 100,0

Anket uygulamasi yapilan firmanin mavi ayakli (liretim) personelinin tiimii erkek

oldugu i¢in kadin ¢alisanlara anket uygulamasi yapilamamustir.

Tablo 5:Mesleginiz?

Toplam
MESLEK KAYNAKCI 27
PRESCI 7
OPERATOR 38
PUNTACI 7
BOYACI 21
Toplam 100

Anket katilimcilarinin mesleklere gore dagilimi yukaridaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 6:Mesleklere gore yas dagilimi ?

YAS
1830 YAS | 30-40 YAS | 40 VE UZERI
ARASI ARASI YAS Toplam
MESLEK |KAYNAKGI 7 16 4 97




PRESCI 3 3 1 7
OPERATOR 12 18 8 38
PUNTACI 2 5 0 7
BOYACI 5 12 4 21
Toplam 29 54 17 100
Anket uygulanan kisilerin meslekleri 5 kategoriye ayrilmakla beraber, anket

katilimcilarinin - %50 den fazlasi 30-40 yas araligindadir. Yas araligma bakildiginda,

tecriibeleri ve deneyimleri yiiksek calisanlar ile anket yapildigi anlagilmaktadir.

Tablo 7: Personel segme ve yerlestirme siirecinde, psikoteknik test uygulanmasi adayin

ise uygunlugunu 6lger mi?

iSE UYGUNLUGU OLCER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 17 8 2 27
PRESCI 5 2 0 7
OPERATOR 24 8 6 38
PUNTACI 3 1 7
BOYACI 5 7 21
Toplam 58 26 16 100

Anket katilimcilarinin %58 Psikoteknik testlerle ise alimlarin ise uygunlugu Sletiiglini

diisiiniiyor.

Anket ¢alismasinin sonucuna gore, anket katilimcilarinin bu soruya cevaplarina gore,
kararsizlar ¢ikarildiktan sonra oranlandiginda ¢alisma hayatinda psikoteknik testlerle ise
alim yapilmasmin dogru oldugunu diislinenlerin daha yiiksek oranda oldugu
cikmaktadir. Psikoteknik testler ile adaylarin bireysel ozellikleri degerlendirilirken,
yapilan bilimsel arastirmalar neticesinde ayrica psikoteknik testlerin adaylarin ise

uygunlugunu 6l¢tiigii kanitlanmstir.

Tablo 8: Personel segme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulanmasinin

adaym bilgi ve becerisini 6l¢tiigiinii diisiiniiyormusunuz?

BiLGi VE BECERIiYi OLCER?
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
KAYNAKCI 15 7 5 27

Toplam

MESLEK




PRESCI 3 4 0 7
OPERATOR 18 11 9 38
PUNTACI 2 4 1 7
BOYACI 7 10 4 21
Toplam 45 36 19 100

Anket katilmcilarinin %45°1i Psikoteknik testlerle ise alimlarda, testlerin bilgi ve

beceriyi dl¢tiigiinii diisiinlirken %36°s1 kararsiz kalmastir.

Anket calismasinin sonucuna gore, anket katilimcilarinin bu soruya cevaplarina gore,
kararsizlar ¢ikarildiktan sonra oranlandiginda calisma hayatinda psikoteknik testlerle ise
alim yapilmasinin, adaylarin bilgi ve becerisini Olgtiigiinii diisiinenlerin daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bu sonugla birlikte, dogru psikoteknik testlerin yapilarak uzman
kisilerce yorumlanmasinin, ise alim siirecine katkisi oldugu kanaatindeyim. Ayrica,
psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin adaylarin ise uygunlugunun tespitinde yol

gosterci oldugu bilimsel olarak kanitlanmistir.

Tablo 9: Personel segme ve yerlestirme siirecinde uygulanan psikoteknik testlerin

uzman kisilerce degerlendirildigini diistiniiyor musunuz?

UZMAN KiSLER DEGERLENDIRIR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 15 5 27
PRESCI 4 3 0 7
OPERATOR 19 16 3 38
PUNTACI 5 2 0 7
BOYACI 13 5 3 21
Toplam 56 33 11 100

Anket katilimcilariin  %56’s1  Psikoteknik testlerin uzman kisilerce yapildigim
diistiniiyor. Anket sonucunda katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin psikoteknik testlerin
uzmanlar tarafindan degerlendirildigi ortaya ¢ikmistir. Psikoteknik testlerin, uzmanlar
tarafindan degerlendirilmediginde beklenen etkinin elde edilmesinde basarisiz olunacagi
kanaatindeyim. Testlerin uygulanmasindan ziyade, uygulanan testlerin dogru bir sekilde

analiz edilmesi gerekiyor, aksi taktir de amacin diginda bir uygulama olacaktir.

Tablo 10: Personel segme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik testlerin kullanilmasinin

dogru oldugunu diisiintiyor musunuz?



KULLANILMASINI DOGRU Toplam
BULUYORMUSUN?
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 16 7 4 27
PRESCI 5 2 0 7
OPERATOR 20 14 4 38
PUNTACI 4 2 1 7
BOYACI 10 4 21
Toplam 55 32 13 100

Anket katilimcilarinin %55°1 Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin dogru oldugunu

diisiiniiyor.

Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin, aday se¢iminde karar vermeye destek oldugu
kadar, adaylarin daha iyi analiz edilmesine destek oldugunu diisiiniiyorum. Psikoteknik
testlerle adaylarin bireysel 6zelliklerinin tespit edilmesinin, dogru ise dogru adayi tercih

etmede belirleyici rol oynadig1 kanaatindeyim.

Tablo 11: Personel se¢cme ve Vyerlestirme siirecinde psikoteknik testlerin

kullanilmasinin, karar almaya destek oldugunu diistiniiyor musunuz?

KARAR VERMEYE DESTEK OLUR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 16 8 3 27
PRESCI 7 0 0 7
OPERATOR 20 16 2 38
PUNTACI 4 0 7
BOYACI 12 5 21
Toplam 59 31 10 100

Anket katilimcilarinin %59’u Psikoteknik testlerin karar almaya destek oldugunu

diisiiniiyor.

Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin, en Onemli etkisi karar vermeye destek
olmasidir. Bende karar vermeye cok biiyiik katkis1 oldugunu diisiinenlerdenim. Insan
kaynaklari yonetiminin Se¢gme ve yerlestirme slreglerinde psikoteknik test yontemini
uygulamasi, karar verme asamasinda sayisal ve objektif veriler sunmasmin etkisi ile
dogru adaylan tercihe yonlendirdigini diisiindiglim i¢i bu yonteme bagvurulmasinin

dogru olduguna inaniyorum.



Tablo 12: Personel segme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik testlerin

kullanilmasinin, adaletsizlikleri 6nleyecegini diisliniiyor musunuz?

ADALETSIiZLiKLERI ONLER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 5 9 13 27
PRESCI 4 1 2 7
OPERATOR 13 17 8 38
PUNTACI 2 4 1 7
BOYACI 7 9 5 21
Toplam 31 40 29 100

Anket katilimcilarinin %3 1u Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin adaletsizlikleri

Onleyecegini diistiniiyor.

Adaletsizlik ¢ok genel bir kavram ifade etmektedir. Fakat dogru yontemle dogru testler
uygulanirsa adaylarin elenmesinde etkisi oldugunu diisiiniiyorum. Ayni zamanda test
uygulanan adaylarda, uygun 0zelliklere sahip olmayan adaylarin elenmesi psikoteknik

testin karar verme asamasinda biiyiik oranda etkililigini ortaya koymaktadir

Tablo 13:Personel segme ve yerlestirme siirecinde Psikoteknik test kullanilarak ise alim

yapilmasi, igin kalitesini etkiler mi?

ISIN KALITESINI ETKILER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 5 5 17 27
PRESCI 3 2 2 7
OPERATOR 12 11 15 38
PUNTACI 1 3 3 7
BOYACI 5 7 9 21
Toplam 26 28 46 100

Anket katilimcilarinin %46’u Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin isin kalitesini

etkileyecegini diistinmiiyor.

Dogru ise dogru adaylar tercih edilecegi i¢in isin kalitesini de olumlu yonde
etkileyecegini diisiiniiyorum. Ayrica yapilan testler ise uygun adaylar1 tercihe

yonlendirirken, igin geregi adaylara uygulanacak farkli testlerin (yetenek ve zeka



testleri, dikkat testi vb) yapilmast dolayli yoldan isin kalitesini etkileyecegi
kanaatindeyim.

Tablo 14: Personel segme ve yerlestirme siirecinde Psikoteknik test kullanilarak ise

alim yapilmasi, karliliga etki eder mi?

KARLILIGA ETKi EDER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 8 5 14 27
PRESCI 1 2 4 7
OPERATOR 11 17 10 38
PUNTACI 2 3 2 7
BOYACI 6 8 7 21
Toplam 28 35 37 100

Anket katilimeilarinin %37’isi Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasiin karliliga etki

edecegini diistinmiiyor.

Adaylarin psikolojik yapisi da testlerle ortaya konulacagi i¢in dogru aday tercihlerinde
hurda ve israf maliyetlerinin diismesine etkileyeceginden karliliga olumlu yonde etkisi

mutlaka olacaktir.

Tablo 15: Personel segme ve yerlestirme siirecinde Psikoteknik test kullanilarak ise
alim yapilmasi, isten ayrilmalar1 azaltir mi1?

ISTEN AYRILMALARI AZALTIR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 5 17 27
PRESCI 1 3 3 7
OPERATOR 9 14 15 38
PUNTACI 2 1 4 7
BOYACI 7 6 8 21
Toplam 24 29 47 100

Anket katilimcilarinin  %47’isi  Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin isten

ayrilmalar1 azaltacagini diistinmiiyor.

Testler sonucu dogru adaylarin tercih edilmesinin, isten ayrilmalara direkt etki edecegi
kanaatindeyim. Psikolojik yapist analiz edilen adaylarin uyum problemi, iletisim
problemi gibi olusabilecek sikintilar1 bastan tespit edilerek elenmesi sonucu isten

ayrilmalar direk olarak etkileyecegi kanaatindeyim.



Tablo 16: Personel segcme ve yerlestirme siirecinde Psikoteknik test kullanilarak ise

alim yapilmasi, calisgan memnuniyetine etki eder mi?

CALISAN MEMNUNIYETINi ETKiLER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 3 12 12 27
PRESCI 2 4 7
OPERATOR 11 15 12 38
PUNTACI 1 3 7
BOYACI 9 21
Toplam 23 39 38 100

Anket katilmecilarinin %39’u  Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin ¢alisan

memnuniyetine etki edecegi konusunda kararsiz.

Calisma hayatinda psikoteknik test uygulanmis adaylarin ise alimi sonrasinda

bulunduklart c¢alisma ortamina ¢ok kolay uyum sagladiklar1 ve firmadan

memnuniyetlerinin  yiikksek oldugu bilimsel arastirmalarla kanitlanmis  olup

tecriibelerime istinaden testlerle ise alim yapilan ¢alisanlarin dogru analizi memnuniyeti

etkiledigini diisiiniiyorum.

Tablo 17: Personel segme ve yerlestirme siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesi,

calisan baglhiligina etki eder mi?

CALISAN BAGLILIGINI ETKIiLER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 4 11 12 27
PRESCI 1 1 5 7
OPERATOR 8 14 16 38
PUNTACI 3 2 2 7
BOYACI 7 7 7 21
Toplam 23 35 42 100

Anket katilimcilarinin %42’isi Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin ¢alisan

bagliligini etkileyecegini diislinmiiyor.

Testler sonucu dogru adaylarin tercih edilmesinin, ¢alisan bagliligma etki edecegini
tespit etmenin zor olacagini diisliniiyorum. Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin

firmaya baglilik ve aidiyeti yiliksek adaylar tercihe yonlendirmesi zor olacaktir.



Tablo 18: Personel segme ve yerlestirme siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesi,

is performansini arttirir m1?

IS PERFORMANSINI ARTTIRIR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 9 9 27
PRESCI 7
OPERATOR 10 13 15 38
PUNTACI 3 2 2 7
BOYACI 9 6 21
Toplam 32 34 34 100

Anket katilimcilar Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin is performansi artacagi

konusunda farkl1 goriislere sahip.

Psikoteknik testlerin sonucunun dogru analiz edilerek dogru adaylarin tercih edilmesi
sonucu, i performansinin olumlu yonde etkileyecegi kanaatindeyim. Her yonii ile analiz
edilen adaylarin dogru tercihi is performansinin olumlu olarak etkileyecegini

diisiiniiyorum.

Tablo 19: Personel segme ve yerlestirme siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesi,

1s kazalarin1 azalmasini saglar mi1?

IS KAZALARINI AZALTIR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 10 8 27
PRESCI 5 2 0 7
OPERATOR 16 11 11 38
PUNTACI 4 2 1 7
BOYACI 13 3 5 21
Toplam 48 27 25 100

Anket katilimcilarinin %48’1 Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin is kazalarinin

olmasin azaltacagini diisiiniiyor.

Adaylarin dikkat ve odaklanma {izerine yapilacak testlerden ¢ikacak sonuglara gore

tercih edilmesinin, is kazalarin1 mutlaka azaltacagini diisiiniiyorum.

Tablo 20: Personel segme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulanan

personelin, ise ve firmanin ¢aligma kosullarina uyum saglanmasinda etkili olur mu?



iSE VE FIRMAYA UYUMU ETKIiLER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 10 12 27
PRESCI 3 0 7
OPERATOR 10 14 14 38
PUNTACI 5 1 7
BOYACI 8 6 21
Toplam 28 39 33 100

Anket katilimcilarinin %39°u Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin firmaya ve ise

uyumun etkileyecegi konusunda kararsiz.

Testlerle adaylarin psikolojik degerlendirmeleri de yapilacagi i¢in, calisma kosullarina

uyum saglayacak adaylarin tercih edilebilecegini diisiiniiyorum.

Tablo 21: Personel segme ve yerlestirme siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesi,

inovasyona etki eder mi?

INOVASYONA ETKi EDER? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM | KATILMIYORUM

MESLEK | KAYNAKCI 9 9 9 27

PRESCI 3 1 3 7

OPERATOR 14 16 8 38

PUNTACI 3 2 7

BOYACI 14 4 3 21

Toplam 43 32 25 100
Anket katilimcilarmmin - %43’u Psikoteknik testlerle ise alim  yapilmasinin

inovasyona(yenilikgilige) etki edecegini diisiiniiyor.
Innavasyon calisma hayatinda yeni bir kavram oldugu igin psikoteknik testlerle bu
konuyu baglamak ve agik bir goriis ifade edebilmenin zor olacagini diisiiniiyorum.

Tablo 22: Personel segme ve yerlestirme siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesi,

kurumsal imajin artmasina etki eder mi?

KURUMSAL iIMAJI ARTTIRIR? Toplam
KATILIYORUM KARARSIZIM KATILMIYORUM
MESLEK | KAYNAKCI 15 6 6 27
PRESCI 6 0 1 7
OPERATOR 22 8 8 38




PUNTACI 2 2 3 7
BOYACI 12 6 3 21
Toplam 57 22 21 100

Anket katilimcilarinin %57’s1 Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasinin kurumsal imaji

arttiracagini diistintiyor.

Psikoteknik testlerle ise alim yapilmasi heniiz iilkemizde ¢ok yayginlasmamis ve teste
tabi tutulanlarin bu yOntemle analiz edilmelerine karsi bakis acilart olumsuzken,
firmalarin igse alim, segme ve yerlestirme siirecinde adaylarin testlerle analizin firmanin

kurumsal imajin1 mutlaka etkiledigini diistinliyorum.
SONUC

Global rekabet kosullarinda firmalar, rekabet avantaji saglamak ve daha iyi olmak i¢in
en onemli kaynagma yatirim yapmasi gerektigi gercegi ile karsilasmistir. Insan
kaynagini siirecin en basinda dogru se¢mesi gerektigini anlayarak, ise ve isletmeye
uygun adaylar1 biinyelerine katma calismalarina 6nem verilmistir. Secim siirecindeki
yanlis tercihlerin, firmalara ¢ok biiyiikk maliyetlerle geri dondiigii tespit edilmistir.
Yoneticilerin insan giiciinii 1yi degerlendirmeleri, genel olarak biitiin insanlarin ortak
psikolojik yonlerini ve calistirdiklart bireylerin birbirlerinden farkli olarak sahip
olduklar1 6zellikleri tanimakla miimkiindiir. Yoneticilere bu anlamda yardimci olacak
cesitli yontemler bulunmaktadir. Dogru sonuglara ulasabilmek i¢in isletmeye en uygun
yontemlerin belirlenmesi ve bu konuda egitim almis uzmanlarin yardimlarina ihtiyag

vardir.

Modern yonetim tekniklerini uygulayan isletmelerin disindaki firmalarda ise elman
alma, ylikseltme, tlicretleme ve kisisel sorunlarla ilgilenme hala geleneksel yontemlerle

yurtmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi segim siirecini dogru ydnetememesi ile isletmeye katilacak
adaylarin yanlis tercihi firmaya bir¢ok konuda zarara ugratabilir. Bunu 6nlemenin en
onemli adimi klasik yontemlerden farkli olarak karar vermeyi destekleyici objektif
veriler sunan yontemlere yonelmektir. Ozellikle adaylarin dogru analizi icin ydntemler

uretmek gerekmektedir.



Her bir yaklagimin kendine 6zgii yeterliliklerinin yan1 sira sakincalari da bulunmaktadir.
Basit tepki hizi yetenegini gerektiren basit bir gorev igin karmasik bir psikoteknik
batarya olusturma siirecini segmek dogru olmayacagi gibi, karmasik nitelikteki gorevsel
yetenekleri dlgmeye yonelik davranig tanimlamasi gibi nispeten yiizeysel bir yontemin
secilmesi 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

laboratuar1 uzmanlarinin sorumluluguna diismektedir.

Psikolojik testlerin giivenilirligi tartismaya agik olmakla birlikte, ozellikle nesnel
testlerin verimlilik agisindan olumlu sonug¢ verdigi orneklerle rastlamak miimkiindiir.
Verimliligin artirilmas1 gerekgesinin yani sira bu tiir testlerin, is goriismesinde sorulan
sorular ve tgiincii kigilerden bilgi edinmek gibi yontemlerle birlikte kullanildiginda,
aday hakkinda daha kapsamli bilgi edinilmesini saglamasi isverenlerin ilgisini arttiran
etkenlerdir. Buna karsi, psikolojik test sonuglarina gereginden ¢ok 6nem verilmesinin
motivasyon, egitim, deneyim gibi etmenlerin goz ardi edilmesine neden olacagi ve
kisiligin zaman i¢inde degismeyecegi Onyargisini beraberinde getirdigi gerekgeleriyle de

kars1 ¢ikilmaktadir.

Ancak ayrintil1 bilgi edinilmesi, bireyi isine ve igyerine uyumunu saglamasi, objektif bir
yontem olmasi, eleman se¢imi, calisanlarin 6zellik ve yeteneklerine uygun olarak
kariyer sistemi igindeki yerlerinin bulunmasi ve uygun noktaya uygun c¢alisanin
yiikseltilmesinin saglanmasi agisindan terfi ve ylikseltme calismalari, egitim ihtiyag
analizinin yapilmasi, ¢alisanlarin egitim agiklarinin belirlenmesi ve yapilan egitimlerin
yeterliliginin analizi amaciyla egitim ¢alismalari, 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 davranig boyutunun belirlenmesi, tutum ve 6zel yetenek
analizi alanlarinda psikoteknik testler 6zel ve giivenilir bir aractir. Personel se¢iminde
diinyada ve giderek Tiirkiye’de de kullanim1 artan psikoteknik testlerin uygulamasinda
onemli olan, ihtiyag¢larin hangi testlerle 6l¢iileceginin 6nceden belirlenmesi ve dl¢lim ve

degerlendirmelerin konunun uzmani kisilerce yapilmasidir.



Proje calismasinda, isletmeler agisindan vazgecilmez Oneme sahip personel se¢im
stirecinin amag¢ dogrultusunda verimliliginin artirtlmasinda klasik yontemlerin ve
modern yontemlerden biri olan ve gittikce 6nem kazanan psikoteknik testlerin etkinligi
vurgulanmistir. Ayrica personel se¢im silirecinde kullanilan yontemlerin hukuki boyutu
incelenmistir. Isletmeler tarafindan psikoteknik yéntemin kullanimin yayginlastiriimasi
yontemin verimliligini kanitlayan bir diger gosterge olarak dikkate alinmis, uygun
sartlarin olusturulmas: durumunda psikoteknik yontemle etkili bir secim silrecinin

gergeklestirilecegi ileri stirilmiistiir.

Ise alim siirecinde Psikoteknik test yonteminin kullanimi {izerine yaptigimiz anket
calismasinda yonlendirilen sorular ile ise alim siirecinde test uygulanmis calisanlarin

goriisleri alinmastir.

Arastirmanin verilerine gore, insan kaynaklari yOnetiminin personel se¢me ve
yerlestirme siirecinde psikoteknik test uygulamasina bakis agisina tespite ve

hipotezlerimizin ispatina yonelik anketin sonuglari agagida agiklanmistir.
Buna gore;

H1: Yapilan anket ¢alismasi ve arastirma sonucunda, ise alim siirecinde psikoteknik
test uygulanmasinin dogru bir yontem oldugu, sayisal ve objektif verilerle karar almaya

olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

H2: Arastirma yapilan firmadan alinan bilgiler ve veriler 1siginda Psikoteknik testleri
kullanilarak ise alim yapilmasinin karlilik ve verimlilige etkisi net olarak kanitlanamamis
olsa da kalite ve is glicli devir oranlarina olumlu etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Firma

insan kaynaklar1 uzman ve yoneticilerinin de gortiisii hipotezimizi dogrular yondedir.
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Ek 1 ANKET FORMU

Bu anket, firmalarin ise bagvuran adaylara "Personel Se¢im Siirecinde" psikoteknik test uygulamasi Gizerine, test uygulanan
adaylarin dusuncelerini tespit etmeye yonelik olarak hazirlanmigtir.Amacimiz; bu anketten elde ettigimiz bilgiler dogrultusunda
"Metal Sektoérunde, Mavi Yakali Perseonellere Segme ve Yerlestirme Surecinde Uygulanan Psikoteknik Testler ve Firma Uygulama
Ornegi " tizerine hazirlanan proje 6devine veri sunmaktir.

Katiliminizdan dolayi tesekkir ederiz.

Ad Soyadi

Yasiniz

Mesleginiz

Cinsiyetiniz : Kadin I:l Erkek |:|

Ankete isim yazmak zorunlulugunuz yoktur. Ancak istege bagl olarak Ad-Soyad kismini doldurabilirsiniz.

1)- Size uygulanan psikoteknik testin ise uygunlugunuzu élctiigiinii diisiiniiyormsunuz ?
Katliyorum Kararsizim Katilmiyorum

L] L] L]

2)- Size uygulanan psikoteknik testin, isinizi yapabilmeniz icin gerekli olan bilgi ve beceriyi
tasidiginizt dogru olctiigiinii diisiiniiyormsunuz ?

Katiliyorum Kararsizim Katilmyorum

3)- Size uygulanan psikoteknik tetlerin uzman kisilerce degerlendirildigini diisiiniiyormusunuz?
Katilyyorum Kararsizim Katilmiyorum

4)- Ise alum siireclerinde psikoteknik testlerin kullanilmasimin dogru oldugunu diisiiniiyormusunuz?
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

5)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, karar almaya destek oldugunu diisiiniiyormusunuz?
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

6)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, adaletsizlikleri onleyecegini diisiiniiyormusunuz?
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

7)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, isin kalitesini etkiledigini diisiinityormusunuz?
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

8)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, karliliga etki edecegini diisiinityormusunuz?
Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

9)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, isten ayrilmalar: azaltacagini diisiiniiyormusunuz ?
Katilyyorum Kararsizim Katilmiyorum

L] L] L]

10)- Psikoteknik test kullanilarak ise alim yapilmasinin, ¢calisan memnuniyetine etki edecegini
diisiinityormusunuz ?

Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum

L] L] L]




11)- Ise alum siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesinin, ¢alisan baglhiligina etki edecegini
diisiiniiyormusunuz ?

Katlyorum Kararsizim Katlmyorum

12)-Ise alim siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesinin, is performansint artacagint diisiiniiyormusnuz?
Kanlyorum Kararsizim Katilmiyorum

13)-Ise alim siirecinde psikoteknik testlerin kullanilmasinin, is kazalarint azaltacagint diisiinityormusunuz?
Kanlyorum Kararsizim Katlmiyorum

L] L]

14)-Ise alim siirecinde psikoteknik test uygulanan personelin, ise ve firmanin calisma kosullarina
uyum saglanmasinda etkili olacagini diisiiniiyormusunuz?

Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum
15)- Ise alim siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesinin, inovasyona etki edecegini diisiiniiyormusunuz ?
Kanliyorum Kararsizim Katilmiyorum

(I (I 1

16)-Ise alim siirecinin psikoteknik testlerle desteklenmesinin, kurumsal imajin artmasina etki edecegini
diisiiniiyormusunuz ?

Katiliyyorum Kararsizim Katilmiyorum

(I (I 1

Test bitmistir
Anket calismamauiza katildiginiz icin tesekkiir ederiz.




	MOERS K-TEST: Türkiye’de faaliyet gösteren MOERS firması tarafından geliştirilen K-Test ile adayların sayısal ve sözel olarak farklı analizler ile yetkinlikleri tespit edilmektedir. MOERS Kariyer Envanteri ve MOERS Genel Yetenek Testi şeklinde İki far...
	MOERS Kariyer Envanteri testi ile sayısal ve sözel olarak Kendine güven, Başarı tutkusu, Sorumluluk, Esneklik, Baskı altında çalışma, Yaratıcılık, Problem çözme, Dışa / İçe dönüklük, Odaklanma, Eyleme geçme, Normlara uyma, Hareketlilik, Takım oyunculu...
	MOERS Genel Yetenek Testi ile Şekil algısı, Sayısal kavrama, Sözel kavrama, Muhakeme, Problem çözme, Odaklanma, Baskı altında çalışma, İletişim, Normlara uyma, Sistemli çalışma yetkinlikleri ölçülmektedir.
	Testlerin en önemli avantajı adayı mülakata çağırmadan, internet üzerinden test doldurtarak yetkinlikleri ölçülebilmesi, sonuçların hızlı ve on-line olarak değerlendirilebilmesidir. MOERS Genel Yetenek Testi, 128 sorudan oluşur ve ortalama 45 dakikad...

