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Ozet: Her kurum pozisyona en uygun ve dogru aday1 bulmay1 hedefler. Personelin
kurum ortamina uyumu, becerileri, yetkinlikleri, etik degerleri ve kisiligi ¢alisacagi
pozisyon ve kurum kiiltiirline uygunlugu ile dogru orantilidir. Bu sebepten dolay1 her
kurumun aday1 ise almadan once miilakat siirecinde, adayin 6zelliklerini belirli
testlerden gegirip incelemesi ve adayin uygunlugunu saptamasi gerekmektedir. Miilakat
stirecinin daha saglikli ve objektif olabilmesi i¢in pek ¢ok kurum siire¢ igerisinde
bilimsel olarak kabul gérmiis ve gecirliligi ispatlanmis 6l¢lim araglarindan faydalanir.
Gilinlimiizde personel se¢me siiregleri geleneksel yontemlere degil, bilimin ve
teknolojinin ilerlemesi ile beraber Psikometrik testler ve kompleks miilakatlara
dayanmaktadir. Bu testler ve miilakat tiirleri adayin kisiligine odaklanarak s6z konusu
1sin kapsamina ve kurumun kiiltiiriine uyumunun 6l¢tilmesini saglayan modern ve
giincel segme yontemleridir. Yapilmis olan ¢aligma, ise alim siireclerinde objektif karar
verebilmemize olanak saglayan Psikometrik testler, bu testlerin igerikleri, olumlu ve
olumsuz taraflari iizerinedir.

Abstract: Every institution aims to find the most suitable and correct candidate for
the position. The personnel's adaptation to the corporate environment, their skills,
competencies, ethical values and personality are directly proportional to the position
they will work in and their suitability for the corporate culture. For this reason, every
institution must pass certain tests and examine the candidate's characteristics and
determine the suitability of the candidate during the interview process before hiring the
candidate. In order to make the interview process more healthy and objective, many
institutions use scientifically accepted and proven measurement tools during the
process. Today, personnel selection processes are not based on traditional methods, but
on psychometric tests and complex interviews with the advancement of science and
technology. These tests and interview types are modern and up-to-date selection
methods that focus on the candidate's personality and measure his/her compliance with
the scope of the job and the culture of the institution.

The study conducted is about Psychometric tests, the contents of these tests, and their
positive and negative aspects, which allow us to make objective decisions in the

recruitment processes.



1. PERSONEL SECME SURECI VE PERSONEL SECIMININ ONEMIi

Giiniimilizde kurumlarin basarisizlig1 veya basarilarinin altinda yatan en temel
faktor insandir. Kurumlarin var olma asamasinda, yeni kadrolarin agilmasinda, ¢evresel
ve giincel konulara uyumlanma siirecinde yeni pozisyonlar agilmasi ile istthdam
ihtiyaclar1 medyadan gelir. istihdam siirecinde kurumlar i¢in en iyi denklem dogru
pozisyona dogru adayin yerlestirilmis olmasidir. Bu agsamada yapilan hatalar hem aday
icin hem de kurumlar i¢in zorlayici ve maliyetli bir siireci beraberinde getirir. Se¢me
fonksiyonu, bir isletmedeki belirli pozisyonlar1 doldurmak amaciyla gerekli bilgi, vasif
ve yeteneklere sahip kisilerin secilmesi olarak tanimlanabilir. (Gatewood, 1990)

Kurumlarin faliyete basladiklar1 andan itibaren mevcut olan tiim pozisyonlar igin,
departman genislemesi ve biiyiimesi nedeni ile yeni acilanlar pozisyonlar i¢in ve
icerdeki mevcut personelin isten ayrilmasi sebebi ile bosalan pozisyonlar i¢in, yeni
adaylar1 bulma faliyetlerinin tiimii personel se¢me ve yerlestirme olarak adlandirilir.
(Bingol, 1997)

Personel se¢gme siireci, kurumda caligmak i¢in bagvuru yapan adaylar arasindan,
pozisyonun gerekliliklerini karsilayan, isin gerekliliklerini yerine getirebilecek ve
potansiyele sahip aday: tespit etmek iizerine organize edilmis bir siiregtir. Personel
se¢me fonksiyonunun temel amaci, isin gereklilikleri ve adayin yetenekleri arasindaki
iliskiyi tespit etmektir. Kuruma basvuruda bulunmus olan adaylarin almis oldugu
egitimleri, ge¢mis is tecriibelerini, yeteneklerini, kisiliklerini, zekalarini ve ilgi
alanlarini detayl bir sekilde inceleyerek, adaylar arasindan kurumun ve isin beklentileri
ile en ¢cok uyum saglayani1 kurum igerisinde istthdam etmektir. (S6zen, 1993)

Personel segme siireci ve bu siirecin dogru yiiriitiilmesi kurumlar i¢in oldukca
onemlidir, ¢linkii bu siire¢ kurumun diger fonksiyonlarini etkiler ve onlardan
etkilenmeye agiktir. Se¢gme siirecinde verilen kararlar kurumun ileride gergeklestirecegi
faliyetleri sekillendirmesine sebebiyet verir.

Personel ise alimlarinin temel amaci, kurumun kadrosunda bulunan agiklarin en uygun
sekilde karsilanmasi i¢in gerekli teknik ve yontemleri kullanarak, nitelikli ve yeterli

sayida calisani temin etmektedir.
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Diger amaclar arasinda da kurumun olas1 personeller ihtiyaglari i¢in aday personel
havuzu olusturmaktir.

Ise alim siireci personel ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ile baslar. Iyi bir insan kaynaklar
planlamasi ile ihtiyacin dnceden tespiti ve zamanindan miidahale edilmesi kurumlar
icin son derece dnemlidir ve insan kaynaklar1 departmanlarindan beklenen
performansta budur. Fakat piyasa rekabeti, beklenmeyen gelismeler ve kurum
icerisinde yaganan problemlerden dolay1 anlik personel ihtiyaglarinin ortaya ¢ikmasi
bazen kac¢iilmazdir.

Bu tarz durumlarda organizasyonlarda aksakliklar yasamamak i¢in kurum icerindeki
yeteneklerin iyi yonetilmesi ve yedekleme sisteminin kurumun 6nemli
departmanlarinda ki kilit pozisyonlarda aktif olarak kullaniliyor olmasi son derece
onemlidir. Personeli temin etme yollarindan bir tanesi kurum i¢i kaynaklarin

kullanilmasidir. Kurum igerisinde hali hazirda ¢alismakta olan ve agilmasi planlanan

kadronun gereksinimlerini karsilayan personeller, kurumlarin personel segme siirecinde

oncelik siralamasindadir. Baslangi¢ seviye pozisyonlar yerine orta ve {ist diizey
pozisyonlar i¢in i¢ kaynak kullanimi daha saglikli bir yaklagimdir. Eger kurum igerinde
pozisyonun gerekliliklerini saglayabilecek bir aday bulunmuyorsa diger yol izlenir. D1g
kaynaklar vasitasi ile kuruma ve pozisyona uygun aday aranmaya baglanir. Bunun i¢in
cesitli kariyer portallarin ilan verilebilir veya aract danigmanlik kurumlarinda yardim
alinabilir. Uygun kriterleri saglayan adaylar bulunduktan sonra pek ¢ok asamadan
olusan miilakat siireci islemeye baslar.

Uygun adaylarin aranmasi, bagvurularin alinmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi, ilk
goriismelerden sonra daha az sayida aday ile ayrintili ig goriigmelerinin yapilmasi ve
goriismelerin degerlendirmesi ile en uygun oldugu diisiiniilen adaya is teklifinin
yapilmasi ile siire¢ tamamlanmaktadir. Bu siirecte, kritik bir nokta biitiin asamalarda
formlar ve kayitlarla adayin ilgili biitiin bilgilerinin ve belgelerinin standart bir sekilde
toplanmasidir. Boylece siirecin profesyonel bir tarzda ve yasal gerekleriyle

tamamlanmasi saglanmaktadir.
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2. MULAKAT TURLERI VE OZELLIKLERI

Miilakat igveren kurum ve kuruma bagvuruda bulunan aday personel arasinda
gergeklesen igin gereklilikleri, sirketin adaydan beklentileri ve adayin niteliklerinin
irdelendigindi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Gegmisten giiniimiize kadar olan
stirecte miilakatlarda bulundugumuz zamanin sartlari ve teknolojisine uyumlanmis ve
gelismistir. Cagin gereklilikleri, kalifiye personel sayisinin giin gegtikce artmast,
piyasalarda ki 1§ giicii beklentilerinin yilikselmesi ve bu alanda yapilan bilimsel

calismalarin artmasi sebebi ile miilakat tiirleri de artmustur.

2.1. Bireysel Miilakat

Bu miilakat iirtinde genellikle aday ve ise alim yapan yetkili kisinin yiiz yiize
goriismesi soz konusudur. Miilakat serilerinin ilk asamasi olarak uygulanmaktadir. Daha
cok aday1 tanimaya yonelik diizenlenen bir miilakat tiirtidiir. Adayin egitim durumu,
gecmis is tecriibeleri ve yetkinlikleri tizerinden gidilir. En yaygin miilakat tiirtidiir,

genellikle 20-60 dakika aras: siirer.

2.2. Grup Miilakati

Tek aday yerine ayn1 anda 5-10 arasinda adayin bulundugu miilakat tiiriidiir. Insan
kaynaklar1 uzmanlarimin siklikla tercih ettigi bu miilakat tiirtinde adaylar1 birebir
tanimak yerine grup olarak bir gorev verilir. Adaylar bu gorevi yerine getirirken grup ile
uyumlu ¢alismalari, kendilerini ifade edis bigimleri, ikna kabiliyetleri ve liderlik

ozellikleri gézlemlenir.
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2.3. Panel Miilakati

Bu miilakat tiirtinde de katilimci aday tek bir kisi ile goriismek yerine bir jiirinin
karsisina ¢ikar. Her biri kendi alaninda uzman 3-5 kisi arasinda olusan jiiri adaya kendi
uzmanlik alanlar ile ilgili sorular sorar. Adaylarin en ¢ok stres yaptig1 miilakat tiirleri
icerisinde yer almaktadir. Adaylarin pes pese gelen sorulari aklinda tutmasi ve
siralamaya gore cevaplamasi gerekmektedir. Tek bir gorliismecinin kagirabilecegi bir

soruyu diger goriismeci sorabilecegi i¢in, adaylara daha fazla yoneltilir.

2.4. Sirah Miilakat

Adaylarin sirayla 3-4 goriismeye girdigi miilakat tiiriidiir. Her goriismede alaninda
uzman kisiler yer alir. Panel miilakatindan farki her goriismeci ile ayr1 zaman
araliklarinda goriisiilmesidir. Goriigmeciler farkli sorular yoneltebilecegi gibi ayni
sorular1 da sorabilirler. Burada piif nokta adaylarin cevaplarmin tutarl olmasidir.
Adaylarin enerjilerini verimli kullanmasi gereken bir miilakat tiiriidiir ve ayn1 zamanda

stresle bag etmeleri de gerekmektedir.

2.5. Stres Miilakati

Goriismeye gelen adaylarin beklenmeyen olaylar karsisindaki tavri gézlemlenir.
Miilakati gergeklestiren kisi adayi strese sokmak i¢in adayi kiigiimseyici tavirlarda
bulunabilir, adayin s6ziinii kesip stres altinda kalmasini saglamaya ¢alisabilir. Yogun
duygusal gerginlik ve stres igerinde ki adayin sergiledigi davranislar1 son derece

onemlidir.

2.6. Yapilandirilmis Miilakat

Yapilandirilmis miilakatta her sey onceden planlanmistir, spontane gelismeler s6z
konusu degildir. Hazirlanmig soru dbekleri biitiin adaylara yoneltilir. Adayin kendini
rahat ifade etmesine imkan taninir. Miilakat deneyimi olmayan adaylar i¢in avantaj

saglayan bir miilakat tliriidiir.

2.7. Yapilandirilmamis Miilakat
Sorular 6ncesinden belirlenmedigi i¢in miilakatin siliresi uzayamaya miisaittir ve

kontrolii saglamak zordur. Konu kolay bir sekilde dagilip alakasiz noktalara evrilebilir.



Her adaya ayni1 soru yoneltilmedigi icin degerlendirme subjektif ve giigtiir. Bu miilakat

tiirlinde adaylar karsilastirmak zordur.

2.8. Yar1 Yapilandirilmis Miilakat

Belli bash birka¢ sorunun hazirlandigi, bunun disindaki sorularin gériismecinin
miilakatin akisina gore dogaglama sordugu dorulardan olustugu miilakat tiiriidiir.
Katilimeilar hakkinda daha fazla bilgiye ulasmaya olanak saglar. Goriismenin sonucu,

goriismecinin sezgilerine bagl olabilecegi i¢in giivenilirlik oran1 diigiiktiir.

3. PERSONEL SECMEDE KULLANILAN KISIiLIK ENVANTERLERI

Literatiirde kay1t altina alinmis olan kisilik envanterlerinin tamanu sifatlara dayal
bir sekilde tasarlanmistir. Kisilik testleri olusturulurken, sézliiklerden yararlanilarak
kisiligi tanimlayan terimler sdzciiklerden secilmelidir. Amerikali s6zliik bilimci Noah
Webster’in olusturdugu sozliikte yaklasik 18125 adet kisilikle baglantili ve kisiligi
tanimlayan sozciik bulunmaktadir. Ilerleyen siiregte ¢ikarilan terimlerden muglak
olanlar elenmis ve geriye 4063 adet net terim kalmistir. En son siiregte elde edilen net
terimler temsil edici sifatlara doniistiiriilerek gruplandirilmistir. Bu siniflama calismalari
sonucunda, testlerde/envanterlerde kullanilan boyutlar elde edilmistir. Giincel
arastirmalarda dahil bilim adamlar1 genellikle 10-16 faktor arasinda ¢alismalarini
gerceklestirmis ve arastirmalarini bu aralikla ilerletmislerdir. Fakat biitlin diinyaca
arastirmalar1 kabul goérmiis olan bilim adamlar1 kisiligi tanimlayan sifat sayisinin 5
oldugu ve bu boyutlarin evrensel oldugunu bulmuslardir. Kisiligin de 5 ana 6zelligi
vardir ve diger ozellikler, bu 5 faktor'iin etkilerinden ve bilesenlerinden olusmaktadir.
Bazi ¢alismalarda kisilik envanterleri bu 5 ana 6zelligin alt faktorlerini dikkate alarak

gelistirilmistir. Ancak temelde var olan her zaman bu 5 ana faktordiir.
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Duygusal Dengesizlik | Disadoniklik | Agiklik Gegimlilik Sorumluluk

Kayg! Sicakkanllik Hayalgucu Baskalarina Given | Beceriklilik Duygusu
Kizginiik Sosyallik Estetik Egilim Actk Sozldlik Duzen

Depresyon Baskinlik Duygusal Egilim | Yardimseverlik Goreve Baglilk
Sosyal Kayg! Hareketlilik Deneyime Acklik | Uyum Basarma Guidusu
Kontrolstiz Davrani Heyecan Arama | Zihinsel Merak Alcakgdnulluliik Ozdisiplin

Strese Yenilme Nese Atk Gorlis Yumusak Kalplilk | Ayrintili Dustinme

Sekil 1: 5 Faktorli Kisilik Testi

3.1. Thomas PPA (Personal Profile Analysis)

Thomas sistemi adi ile literatiirde yer alan kisilik envanterinde, 6l¢iim yapilan

bireye sifat bazinda doldurmasi gereken tek bir degerlendirme formu verilir. Bireyin

maksimum 8 dakika igerisinde testi doldurmasi beklenir. Test sonucunun analizi ile

bireyin genel davranis yapisi saptanmakta ve bireyle iliskili 19 farkli baslik altinda

toplanmis yazili bir rapor ve bir grafik sayfasi verilmektedir.

Testin degerlendirmesi son derece hizli, giivenilir ve pratiktir. Yaklagik 10 dakika
icerisinde katilimeiya kullanilabilir sonuglar sunmak miimkiindiir. Bu sistem sayesinde

bireyi, gorevi, birey-gérev uyumunu, yoneticiyi ve yonetimi sistemden alinan grafik ve

raporlar sayesinde analiz edip degerlendirmek miimkiindiir. Ise alinacak goreve

uygunluk durumu gosteren adaylarin degerlendirilmesi i¢in 6ncelikli olarak kuruma

Personel Gorev Analizi (PGA) calismasi yapilmasi ve gorev gereklilikleri ve beklenen
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ozellikler net bir sekilde belirlenmelidir. Daha sonrasinda adaylara uygulanmis olan
Personel Profil Analizi (PPA) raporlar1 ile goreve uygunluk gosteren adaylar
belirlenmedir. Personel se¢gme siirecinin kilit noktasini is-kisi uyumu olusturur.
Oncelikli olarak isin gereklilikleri belirlenmeli daha sonraki asamada ise adayin ise
uygunluk durumu nitelik bazinda degerlendirmelidir. Bu ili asamanin saglikli bir sekilde
ylriitiilmesi basar1 oraninin artmasina olanak saglar. PPA gerceklestirmek igin 24
satirdan olusan ve her bir satirda dort tane sifatin bulundugu bir formu adayin
doldurmasi gerekmektedir. Bilgisayar ortaminda islenen bu veriler sonucunda 19 adet
ayr1 rapor ve 3 tane grafik elde edilebilir. Bu raporlar igerisinde adayin giiclii yonleri,
gelisime agik yonleri, limitli oldugu yonleri gibi veriler yer almaktadir. Bu sayede insan
kaynaklar1 uzmanlarina kisinin kariyer rehberligini yapmak ve yetenek yonetimini
saglamak ag¢isindan kolaylik saglanmis olur. Her dizede bulunan dort sifattan
katilimcinin kendisine en ¢ok uyan sifatin yanina (M), en az uyan sifatin yanina (L)
isareti koymast istenir. Her dizede sadece bir (M) ve sadece bir (L) olmalidir, isaretleme
islemi en fazla 8 dakika i¢inde yapilmali ve verilen cevaplar bilgisayara islenmektedir.
Bilgisayara aktarildiktan sonra, testi degerlendiren kisi, degerlendirme sonucunda

ortaya ¢ikan raporlar igerisinden istedigi raporlar filtreleyip degerlendirmesini

Personal Profile Analysis (PPA)

C Ir -
Work Mask Behaviour Under Pressure Self Image
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yapabilmektedir. En ¢ok kullanilan raporlar genellikle personel profil analizi, adayin

gliclii ve limitli yonleri ve egitim gerekliliklerini igeren analiz raporlar1 bulunmaktadir.

Sekil 2: PPA Testi

3.2. PI (Predictive Index)

Arnold S. Daniels tarafindan 1955 yilinda kesfedilen ve yillar igerisinde siirekli
gelistirilen Predictive Index (PI), kisilerin organizasyondaki potansiyellerini maksimum
diizeye ¢cekmeye ve kurumun performansini olabildigince arttirmaya olanak saglayan
yoOnetim sistemlerinden biridir.

PI, aday1 secip uygun pozisyona yerlestirmede, kariyer planlamada, sirketlerin
yedekleme sistemlerine destek saglamada, Kurum igerinde ki personellerin ihtiyaglarini
ve motivasyon giidiilerini anlamada, pozisyonlarin yetkinliklerini ve ihtiyag¢larini
belirlemede, kogluk ve mentorluk yapmada, etkili iletisim kurma ve iletisim sorunlarini
cozmekte dahil pek ¢ok fonksiyon i¢in kullanilan kisilik envanteridir.

PI kisilik envanteri arkali onlii tek sayfadan olusur, sayfanin her bir yiiziinde 86
sifattan olusan segenek listesi bulunmaktadir. PI envanteri uygulanacak adaya, kendisi
icin en uygun olarak nitelendirdigi sifatlarin yanani x isareti koymasi istenir. Envanter
anketinin yapilmasinda herhangi bir siire kisitlamas1 yoktur ve aday birden fazla sifat1
isaretleyebilir. Listenin tamamlanmasi ortalama olarak 5-10 dakika siirer. PI
envanterinin egitimini almis uzman analistler tarafindan adayin yanitlamis oldugu liste,
PI metriklerini i¢eren program yiiklenmis olan bilgisayara girilir ve kisinin ise yonelik
davraniglarini 6zetleyen 3 patern halinde alinir.

PI programina veriler islendikten sonra tek sayfalik bir ¢ikt1 alinmaktadir, bu
ciktida ii¢ adet grafik bulunur. Bu ¢iktilarda kisinin 6zIigi (self), 6zliikk kavrami (self
concept) ve sentezine (syntesis) ait paternler yer almaktadir.PI egitimi almisg uzmanlar
tarafindan yorumlanmakta olan ¢iktilarda adayin pozisyona uygun olup olmadig:
anlasilmaktadir. PI uygulamasi sonucunda bir rapor alinmamakta, elde edilen grafikler
uzmanlar tarafindan yorumlanarak kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi edinilmektedir.

Predictive Index’in benzer kisilik envanterlerine oranla en gii¢lii yani, serbest

secimli olmasidir. Adaylar testte yer alan sifat veya ifadelerden birisini se¢gmeye
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zorlamaz. Envanter testinin kendi i¢inde de ¢apraz kontroller oldugundan yanilmasi

zordur. Bu sebeple PI’in giivenirlik katsayisi oldukca yiiksektir.

Pl Behavioral Assessment Factors

FFM Scales Dominance  Extraversion Patience Formality

Openness to Experience

Conscientiousness ‘ "
Extraversion ' "

Agreeableness

=

Neuroticism

o

' = Positive Correlation ‘ = Negative Correlation

Sekil 3: PI Testi

3.3. D.I.S.C. (Dominace-Interaction-Steadiness-Cautiousness)

Adayin is ve dogal yasamindaki 6ncelikli davranislarini ve kendisini ifade etme
yetenegini anlamlandirmak i¢in kullanilan detayli bir kisilik envanteridir. Yaklagik
olarak 10 dakika gibi bir siirede online veya manuel olarak yanitlama segenekleri
mevcuttur. Personel segme siireci sirasinda belirli bir asamaya ulagmis adaylara siklikla
uygulanir. Kurumda ¢alismakta olan mevcut personellere, kariyer planlama siirecinin
saglikl ytiriitiilmesinde, egitim ihtiyaglarinin analiz edilmesinde, kurum igerisindeki
pozisyon degisiklikleri ve terfi siireclerinin yonetilmesinde uygulanir. Ayrica kurum
calisanlarinin motivasyon ihtiyag¢larmin tespiti, kurum icerinde ki iletisimin
saglamlastirilmasi ve ekip ¢alismasinda uyumlu ve verimliligi yiiksek ekiplerin
olusturma siireclerinde de uygulanabilir. Envanterde 70 adet gorev tanimi ve is
bulunmaktadir, teste katilan kisiler cevaplarina gore bu gorev-is tanimlar1 veya kurumun

belirlemis oldugu gorev tanimlari ile karsilastirilirlar. Yapilan bu karsilagtirmalar
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sonucunda adayin, gorev i¢in uygun ve eksik yonleri saptanir. Sistem ylizde

Dominance

+ Results Oriented
* Driver

« Competitive

* Persuasive
* Inspiring
* Enthusiastic

4

Task People
Oriented Oriented
1 d
Cautious Stabilizing
« Analytical » Amiable
« Detail-Oriented » Democratic
+ Systematic + Patient

cinsinden bir uyum katsay1 vererek, is taniminda bulunan grafikleri ve adayin
grafiklerini yan yana gostererek karsilastirmaya olanak saglar. D.I.S.C. envanterinin
kendine has soru tarzi, ¢apraz kontroller ve istatistiki normlardan yola ¢ikilarak
hesaplanan tutarlilik katsayilar1 ile D.1.S.C. Kisilik Envanteri'ni yaniltmak olduk¢a
diisiik bir olasiliktir.

D.I.S.C. Kisilik Envanteri Raporu, katilimcinin gergek karakterini, goérevlendirme
ve Onceliklerini, iletisim tarzini ve adayin hangi is ile yiiksek uygunlugu oldugunu
gosteren oldukcga detayli bir rapordur. Test sonucunda elde edilen bu rapor sayesinde
adayin gelisime acik karakter 6zellikleri, dogal karakteri, baskin olan karakter
ozellikleri belirlenir. Rapor sonuglar sayesinde kisinin karakteri, davranis 6zellikler ve
iletisim sekline en uygun isler kolaylikla belirlenebilir. Bagimsizlik, etkileyicilik,
farkindalik, paylasimcilik, kendini motive etme gibi pek ¢ok 6zellik degerlendirilerek
aday, cok yiiksek, yiiksek, normal, diisiik ve ¢ok diisiik diye derecelendirilir. Boylelikle
kisinin gelistirilmesi beklenen kisilik 6zellikleri, degisken kisilik 6zellikleri ve baskin

olan karakter 6zellikleri saptanmis olur.

Sekil 4: D.I.S.C Testi

3.4. 16 PF (Personality Factor) Kisilik Envanteri
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16PF kisilik envanteri teste giren adaylarin otoriteye karsi tavirlari, kurallara olan

16 PERSONALITIES
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baglilik seviyeleri, strese kars1 gosterdikleri dayanikliliklari, soyut diistinme
kapasiteleri, ilgi diizeyleri, kendilerini yansitma istekleri ve baskalarini kontrol altinda
tutma yetileri de dahil olmak iizere kurumlarin igine yarayacak pek ¢ok kisilik 6zelligi
hakkinda bilgi saglar.

16PF kisilik envanteri giinliikk hayatimizda sergiledigimiz ¢esitli davraniglarin
tahmini ve normal kisilik 6zelliklerimizin kapsamli ve giivenilirligi yiiksek bir sekilde
analizini yapmaktadir. Bu envanter tiirliniin en ¢ok kullanildig1r durumlar personel segme
ve yerlestirme siirecleri, kariyer gelisimi planlamasi, yonetim gelistirme, bireysel ve ¢ift
danigsmanligi, belirli bir hedefe yonelik yiiriitiilen danigmanlik siirecleri ve aragtirma
alanlandir. Kisilik envanteri 185 sorudan olugsmaktadir ve tek bir formdan meydana
gelir. 16PF kisilik envanterinde 5 genel kisilik egilimi bulunmaktadir. Literatiirde “Big
5” olarak yer alan ve pek cok kisilik envanterinin temelini olusturan modele
dayanmaktadir. Raporda 16 kisilik 6zelligi ve 5 genel kisilik egiliminin puanlar1 yer
almaktadir. Ayrica adaylarin envanteri cevaplama stillerine bagli olarak, genele asir1
uyumlu olma egilimleri, farkli gériinme egilimleri ve genelden sapma egilimleri de

raporda yer edinmektedir.

Sekil 5: 16PF Testi
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3.5. PFQ-R (Personality Factors Questionarie Revise)

Bu kisilik envanteri Tiirkiye’ de olusturulmustur ve 5 faktér modeline
dayanmaktadir. 150 Sorudan olusan test adayin ise uygunlugunu belirlemede etkili olan
envanter tlirlerinden birdir. Envanterin ¢caligmalar1 genis bir 6rneklem tizerinde yapildigi
icin, giivenilirligi ve gecerliligi yiliksektir. Envanterin standart norm tablosu mevcuttur
fakat her kurum icin kendi kurum degerlerine ve kurum kiiltiirlerine uygunluk
saglayacak yeni norm tablolar1 olusturmakta miimkiindiir. Diger kisilik envanterleri gibi

PFQ-R’1n da kullanim alanlar1 benzer kisilik envanterli ile aynidir.

3.6. Neo PI-R (Revised Neo Personality Inventory)

Paul Costa ve Robert McCrae, tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde 1985
senesinde gelistirilmistir. 1992 Senesinde ise o zamana kadar yapilan ¢aligmalarin
1s1g1nda giincellenerek son haline getirilmistir. Giinlimiizde en ¢ok kullanilan kisilik
envanterlerinden biridir, pek ¢ok iilkenin diline ¢evrilmis ve bu iilkelerinde pek ¢ogunda
envanterin aragtirma c¢aligmalar1 yapilmistir. Neo PI-R beg faktorli kisilik envanteri
ornek alinarak tasarlanmistir. Envanterin en 6nemli avantajlarindan biri, uygulandigi
farkl kiiltiirler ve iilkelerde benzer sonuglar vermis olmasidir.

Katilimcilarin envanterdeki sorulara vermis olduklari cevaplardan detayli
degerlendirme raporu olusturulur. Test kisiligi bes faktor olarak Slger ve her faktor alti
alt boyuta ayrilmistir. Duygusal dengesizlik, disa doniikliik, agiklik, gecimlilik ve
sorumluluk bes ana faktorii olusturur. Envanter raporlarinin incelenmesi ile adayn is
yasaminda sergiledigi giiclii yonleri, gelisime acik 6zellikleri, davranislari, tutumlari,
egilimleri ve yaklasimlar1 hakkinda bilgi edinilir. Ayrica kisinin, karar verme,
sorumluluk bilinci, 6z disiplin, liderlik 6zellikleri, zekas1 ve duygusal zekasi, sosyalligi
ve stresle basa ¢ikma yontemleri gibi pek ¢ok alanda yetkinlikleri hakkinda bir

Ongoriiye sahip olunmasini saglar.

3.7. OPQ32 (Occupational Personality Questionnaire)

Adaylarin is hayatinda basarili olmalar1 i¢in gerekli ve 6nemli olan 32 adet kisilik
0zelliginin degerlendirildigi kisilik envanteridir. Testte dogru ve yanlis siklar
bulunmadigi i¢in anket formatindadir. Testin zorluk seviyesi, kurumun pozisyon i¢in
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belirlemis oldugu yetkinliklere gore degisiklik gosterebilir. Test yaklasik olarak 50
dakika siirmekte ve 104 sorudan olusmaktadir. Tki farkli formatta olusmaktadir. Zorunlu
secim formati, bu formatta adaydan dort ifade arasindan en ¢ok ve en az siklarini
secmesi istenir. Kuralci formatta ise aday envanterde yer alan ifadelerin karsisina ayni
goriiste olup olmadigini belirtir. Envanterin sonucunda 14 adet rapor elde edilir. Bu
raporlar performans yonetimi, personel se¢gme degerlendirme, organizasyonel gelisim ve

egitim planlamalarinda kullanilabilir.

4. PSIKOTEKNIK TESTLERIN TARIHCESI VE ORTAYA CIKISI

Psikolojinin felsefeden ayrilmasi 6lgme araglari ve 6lgme tekniklerinin gelismesi
ile saglanmistir. 19. Yiizyilin sonlarina dogru Adolphe Quetelet, Francis Galton ve
Gustav Fechner, basta olmak {izere bu alanda arastirmalarin yiiriiten bilim adamlar1
sosyal ve psikoloji ile ilgili 6l¢me teorilerinin ve metodolojilerinin temellerini
atmiglardir. Adolphe Quetelt, ortalama insan kavramini gelistirmis ve insan topluluklari
icin dogum ve 6liim, evlilik, sug, intihar ve diger demografik 6zelliklerle ilgili istatistik

temelli aragtirmalar gerceklestirmistir.
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Ozellikle Gustav Fechner digsal uyaranlar ve zihinsel duyum siirecleri arasindaki
iliskiyi inceleyen detayli arastirmalarda bulunmustur. Duygu, davranis, algilama dahil
olmak iizere pek ¢ok psikolojik siire¢ hakkinda arastirma yaparak bu alanda ilk
calismalar1 yapan bilim adamlarindan biri olarak literatlire gegmistir. Francis Galton
yetenek kavrami lizerine ¢alismalarini gerceklestirmis ve arastirmalari ile gok dnemli
katkilar saglamistir. Ayrica psikolojik olgulart incelemek igin ilk 6lgme formunu
tasarlamis ve uygulamistir, bu uygulamay1 yapan ilk bilim adami Francis Galton’dir.

Psikolojik alanda ki ¢caligmalarin temelleri ve psikoloji biliminin gelismesi
yapisalcilik ekoliintin kurucusu olan Wilhelm Maximilian Wundt’in 1879 yilinda
Leipzig Universitesinde ilk psikoloji laboratuvarmi kurmast ile baglamistir. Giiniimiizde
gerceklestirmis oldugu psikolojik ¢alismalarin gecerliligi olmamasina ragmen, psikoloji
alanina sagladig: katkilar sayesinde modern psikolojinin kuruculari arasinda yerini
almistir. 1920 yilinda yapmis oldugu ¢alismalarin sonucunda Halk Psikolojisi kitabini
yaymlamaistir, ve bu kitap sayesinde psikolojinin Deneysel ve Sosyal Psikoloji olarak
ikiye ayrilmasini saglamistir. (Cangdz, 2005)

Gustav Theodor Fechner tip fakiiltesini bitirdikten sonra kariyer hayatina matematik ve
fizik alaninda gelisti calismalar yaparak devam etmistir. Ayn1 zamanda psikolojiyle de
ilgilenen Fechner deneysel psikoloji alaninda 6ncii olmustur. Psikofizik alaninda
caligmalar yapan bilim adami bugiin hala kullanilmakta olan ii¢ temel metot
gelistirmistir. Bu metotlar limitler metodu, ortalama hata metodu ve sabit uyarici
metodudur. Psikofizigin Elemanlar1 adl1 kitab1 bilim adaminin en 6nemli eserlerinden
biridir ve kendinden sonra gelen bilim adamlariin ¢alismalarina biiyiik katki

saglamigtir.

James Mckeen Cattell Amerika Birlesik Devletleri’nin ilk psikoloji profesoriidiir. Zeka
testi kavramini ilk dile getiren psikologdur ve ¢aligmalarinda zihinsel testlerin
gelistirilme siiregleri ile ilgilenmistir. 1921 yilinda Psikoloji Birligi’nin olusturulmasin
onciiliik etmistir. Emekli olduktan sonra vaktini psikoloji alaninda ¢alisma faaliyetleri

gosteren derneklere adamustir.

1905 yilina gelindiginde ise Fransiz psikolog Alfred Binet ve 6grencisi Theodore Simon
gelisimsel olarak akranlarina oranla geride kalan ¢ocuklarin tespit edilip, ekstra ilgiye

ithtiyaci olan bu ¢ocuklara yardimci olmay1 hedefliyordu. Boylelikle literatiire Binet-
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Simon dlgegi olarak gegecek testin temelleri atilmis oldu. ikili zekanin sekillendirmeye
acik olduguna inantyordu bu sebeple testi tasarlarken her kategoride ¢ocuklar1 yaslarina
gore karsilagtirmiglardir. Testin ilk revizesi 1908 yilinda yapilmigtir. 1916 yilinda
Stanford Universitesi’nde ¢aligmalarini siirdiiren Terman testi revize ederek yeniden
yayinlamistir ve Stanford-Binet adin1 vermistir. Test glinlimiize kadar bes revizeye
ugramistir, son revize Gale Roid tarafindan 2003 yilinda gelistirilmistir. Son hali

yeteneklerin birden ¢ok boyutunu dlgiimleme 6zelligine sahiptir ve gliniimiizde halen

kullanilmaktadir.
IQ Range ("deviation IQ")' IQ Classification
| 145-160 'Very gifted or highly advanced
130-144 'Gifted or very advanced
120-129 'Superior
110-119 'High average
90-109 'Average
80-89 'Low average
70-79 'Borderline impaired or delayed |
55-69 ’MiIdIy impaired or delayed |
40-54 'Moderately impaired or delayed.

Sekil 6: Stanford-Binet Testi 5.Revize Puan Siniflandirmasi

1919°da Robert Sessions Woodworth tarafindan gelistirilmis olan “Woodworth Kisisel
Veri Sayfas1” adli kisilik testi yaymlandi. Bu teste ilk kisilik testi olarak anilmaktadir ve
psikolojik aragtirmalarda yaygin olarak kullanilmistir, ayrica pek ¢ok kisilik testinin
gelistirilmesine de temel saglamistir. Amerikan Birlesik Devletleri, orduya katilacak
askerlerin, askeri diizene ve bu hayatin getirecegi streslere uyumlu olup
olamayacaklarini degerlendirmek i¢in bu testi kullanmislardir.

Edward Kellog Strong Jr. Yapilan ilgi envanterleri sayesinde kiginin meslege uyumunun
tahmin edilebilecegini varsayarak 1927 yilinda ilk genis kapsamli mesleki ilgi testini
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yayimladi. Strong orduda gdrev yaptig1 siire boyunca, orduya personel segilmesi ve
personel atamalari slireglerinden sorumluydu. Orduda alfa ve beta ordu testlerini
kulland1 ve ordu personelini bu araglar konusunda egitti.

F. Galton ve J. M. Cattell’in 6nciiliigii ile baslayan ¢aligmalar diger bilim insanlarinin
caligmalarina da temel olusturdu. Yillar igerisinde bireylerin performanslarini ve
tutumlarin1 tahmin etmeye yarayan pek ¢ok calisma yapildi ve test gelistirildi. Bu
aragtirmalar ve stire gelen ¢alismalar sayesinde edinilen bulgular aracilig ile, ¢ok genis

Olcekli test gelistirme siiregleri hayata gegirildi.

4.1. Psikometrik Testlerin Ulkemizdeki Kullanimi ve Gelisimi

1915 Senesinde Binet-Simon testinin Tiirk¢eye uyarlanmasi ile Tiirkiye’de test
calismalar1 baslamistir. 1930-1945 yillari arasinda Psikometrik test kavramiyla ilgili
detayli ¢aligmalar yiiriitiilmiis ve testler lizerine 11 adet kitap yazilmistir. 1953 yilinda
Milli Egitim Bakanligi’nin karari ile Tiirkiye’de Test ve Arastirma Biirosu kurulmustur.
Biiroda aragtirmalar yapilmis ¢esitli kisilik testlerinin uyarlamalar1 yapilmis ve testler
denenmistir. Daha sonra biironun ad1 Rehberlik ve Arastirma Merkezi olarak
degistirilmistir. (Ozgiiven, 2007)

Tiirkiye'de ilk olarak Istanbul’da Ibrahim Alaaddin Gesa Laboratuari kurulmus ve
laboratuvarda egitim planlama ve baz1 mesleki se¢im arastirmalar yiiriitiilmiistiir.
(Erdogan, 1999)

Nuvit Osmay Tiirkiye’nin ilk Psikometrik laboratuvarlarindan biri olan Demiryolu
Okulu Laboratuvari’n1 ¢aligmalarin yuriittiigii Eskisehir’de kurmustur. Aym
donemlerde Ziya Dalat ve Prof. Brunsvick Ankara’da, Prof. Peters ise Istanbul’da
caligsmalarini yiiriitmiislerdir.

1955°te Siimerbank biinyesinde calisacak personelleri segme siirecinde kullanmak
icin Alman psikoteknisyenlerin hazirlamis oldugu sistemi kullanmislardir.

1960°larda Istanbul Elektrik Tramvay ve Tiinel Isletmeleri, isletmelerinde
calisacak sofor alimlarinda Fransa’dan getirtilen testi kullanmislardir ve daha sonraki
yillarda benzer bir test Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollar1 tarafindan da

uygulanmaya baglanmistir.

Xvil



% of Companies Using Psychometric Testing

80%
70%

60%

40%
30%
20%
10%

US Fortune 500 UK Times Top 10

1973 senesinde Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi biinyesinde Psikometrik
laboratuvari kurulmustur. Kamu kuruluslar1 ve 6zel sektorde faaliyet gosteren
kuruluslara personel segme caligmalarinda destek verilmeye baglanmistir. 1978 yilinda
Is ve Is¢i Bulma Kurumu biinyesinde de bir laboratuvar kurulmustur. Psikometrik
sistemin Tiirkiye'de yayginlagsmasi, {ilkemizde kurulan ¢ok uluslu sirketlerin bu sistemi
kullanmasi aracilig1 ile saglanmustir.

Tirkiye’de ¢cogunlukla perakende sektorii, finans sektorii, ilag sektdriinde reprezant
calistiran firmalar, miisteri iliskileri alaninda faaliyet gosteren sektorler psikometri
testleri personel segcme ve yerlestirme siireclerinde aktif olarak kullanmaktadir.
Ozellikle sirket i¢i yonetici terfilerinde Psikometrik testler eleme araci olarak
kullanilmaktadir. Ayn1 zamanda toplu ise alim yapan firmalarda bu tip testleri
kullanmaktadirlar. Ulkemizde kullanilan testlerin sayisi diger iilkelere oranla yeterli
sayida degildir. Bu durumun baglica sebebi Tiirkiye’de yapilmis olana testlerin ve test
calismalarinin az olmasidir. Yabanci iilkelerden alinan testlerde dikkat edilmesi gereken
nokta, testin uyarlanacag: iilke ve kiiltiire dogru bir sekilde adapte edilmesidir.
Uyarlanan testlerin iyi sonug¢ verebilmesi i¢in testin hangi amaca hizmet edecegi dogru
saptanmali ve tekrarlanan ¢aligmalar ile standardizasyon saglanmalidir. Tiirkiye'de de
Psikometrik testlere duyulan ihtiya¢ artmakta ve bu tip testlerin kullaniminin giderek
yayginlagsmasi sevindirici bir gelismedir. Tiirkiye'deki firmalarin, Psikometrik test
kullanim oran1 yurt diginda bulunan firmalar ile kiyaslandiginda oldukga diisiik

olmasina ragmen, se¢me siirecinde etkinlik artis1 saglayan, ise uygun kisi se¢ilmesini
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saglayan, gegerli ve giivenilir sonuglar veren Psikometrik testlerin lilkemizde de son

yillarda artan bir kullanim alan1 bulunmaktadir. (Kaynak, 1997)

Sekil 7 : Amerika ve Ingilterede Test Kullanan Sirketlerin Grafigi

4.2. Psikometrik Test Kavrami, Tammmlar: ve Kullanim Amaclari

Potansiyel adaylar1 detayli tanimanin 6nem kazanmasindan sonra, psikometri
testler ve degerlendirme teknikleri kurumlar tarafindan kullanilmaya baslanmistir.
Psikolojik 6l¢cme degerlendirme testlerinin kurumlara uyarlanmasinda ki baslica sebep
verimliligi arttirmak, aday ve kurum arasinda ki uyumu saglamaktir. Farkli bilim
dallarindaki degerlendirme testleri aman igerisinde isletme yonetimine entegre
edilmistir, boylelikle Psikometrik bilim dalinin temelleri atilmistir. Psikometrik testler
kisilerin tutumlari, davranislari, becerileri ve yeteneklerine dair bilgi sahibi olmamizi
saglayan sistemli yaklagimlardir. Psikometri ve psikotekni kavramlari, matematik ve
istatistik yontemleri ile psikolojik verilerin uyarlanmasi ile ortaya ¢ikmistir. Her iki
kavramda Tiirk¢e’de ayn1 anlami ifade etmektedir ve aktif olarak kullanilmaktadir.

Psikoteknik yontemler, kisisel 6zelliklere ek olarak bireyin bedensel ve zihinsel
yetenekleri de tespit eden, ve bu yeteneklerin gelisme stireci hakkinda tutarli tahmin
yapmaya yarayan testler toplulugudur. (Erdogan, 1999)

Psikometrik yontemler ise daha ¢ok bireylerin psikolojik 6zelliklerini
sayisallastirma ¢alismalarini igeren testlerdir. Psikoteknik, adaylarin niteliklerini ve
kisisel 6zelliklerini, s6z konusu isin gereklilikleri agisindan inceleyen bir bilim dalidur.
Bu teknikleri kullanirken ana amag, isin gerektirdigi nitelikler ve isi yapacak olan
adayin yetkinlikleri ve becerileri arasinda uygunluk saglamaktir. Aday1 elemekten
ziyade adayin kisiligi ve yetenekleri anlayip, kendisi i¢in en uygun ise yerlestirmektir.

Kurumlarda testleri yalnizca bu konuda egitim gérmiis kisilerin yapmasi
gerekmektedir. Boylelikle testlerin amacina yonelik kullanilmasi saglanmis olur.
Personel se¢gme siireglerinde bu testleri kullaniyor olmak adaylar1 objektif bir sekilde
degerlendirmemize olanak verir. Giinlimiizde testler kurumlarin ve personel se¢gme
stireclerinde aktif rol alan insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin en biiyiik yardimcilari haline
gelmistir. Testler sayesinde kisi-is uyumu analizi, uygun adaylarin secilip dogru
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pozisyona yerlestirilmesi ve isletme kaynaklarinin verimli bir sekilde kullanilmasini
saglamak miimkiindiir. Bu sayede kurum basarisi, motivasyonu gii¢lii ve dogru ise

yerlestirilmis ¢alisanlar ile saglanmis olur.

4.3. Psikometrik Testlerin Avantajlari- Dezavantajlari

Her yontemde oldugu gibi psikometri testlerde de dezavantajlar, avantajlar ve
sinirl yonler bulunmaktadir. Onemli olan degerlendirme ve yorumlama esnasinda bu
noktalarin farkinda olup, g6z ardi etmemek gerektigidir.

Psikometrik testlerin avantajlar1 asagida belirtilmisti.

e Kisilerin yeteneklerinin dogru bir sekilde dlciilmesine olanak sagladig icin,
dogru iste calisan dogru personellerin se¢ilmesine boylelikle de ¢alisan mutluluguna
sebebiyet verir.

e Bilimsel temellere dayandigi i¢in, sonuglar1 degerlendirirken kisisel goriisler ve
Onyargilara yer yoktur.

® Her katilimciya esit sartlarda uygulanir ve esit sans taninir.

® Objektif bilgileri barindirdigi igin diger testlere oranla daha giivenilirlerdir.

® Diger testlere oranla daha ekonomiklerdir.

e Her kurum ve is tanim1 i¢in uygun metrikler eklenerek daha verimli hale

getirmeye uygun yapidadirlar.

Psikometrik testlerin dezavantajlar1 agagida belirtilmistir.

e Egitimli kisiler tarafindan yapilmadiginda 6l¢iilmek istenen amacin disinda
sonuclar elde edilebilir.

® Test sorular1 yalnizca kisilerin performanslar1 hakkin bilgi verirler, her testte
oldugu gibi hata paylari mevcuttur bu sebepten dolay1 kesin dogrudur diyemeyiz.

o Ol¢iim yaptiklar1 nitelige dair kapsamli bilgi veremezler, saglanan bilgi belirli
ve siirhidir.

® Testi uygulanacak pozisyon ve kurumun taleplerine gore uyarlamamak adaylari
yanlis degerlendirmeye sebebiyet verebilir.

® Testlerin, testin yapilmasi ve yorumlanmasina dair bilgi sahibi olmayan egitim
almamus kisiler tarafindan yorumlanmasi ne yazik ki yanlis yorumlamalara sebebiyet
Verir.
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4.4. Psikometrik Testlerin Personel Se¢cme Siirecindeki Etkileri

Giliniimliz piyasalarinda artik sirketler i¢in eleman1 almak, denemek, isin ve
kurumun beklentilerine cevap veremeyen adaylar1 degistirmek ¢ok tercih edilen bir
yontem degil. Pazarda faaliyet gosteren sirketlerin artmasi ile artan rekabet kurumlari
kendileri i¢in en dogru aday1 segmeye ydnlendirmekte. Is giicii piyasalarinda kalifiye
personel sayisinin artmasi ile birlikte dogru aday1 segip uygun ise yerlestirmek kritik
Oonem tagimakta. Yanlis adayi secip, yanlis ise yerlestirmek uzun vadede kurumlar i¢in
hem zamansal hem de maddi kayiba sebebiyet vermekte. Bu sebepten dolay1 artik
kurumlar personel segme ve yerlestirme siireclerinde eskiye oranla daha bilingli ve
dogru kararlar vermeyi hedefler durumda.

Dogru kisiyi dogru pozisyona yerlestirebilmek i¢in insan kaynaklari uzmanlarina
biiyiik sorumluluk diismekte. Giincel ¢alismalar1 ve sektordeki gelismeleri iyi bir
sekilde takip edip, bulunduklar1 kurumun kiiltiiriine entegre etmeleri gerekmekte.
Personel se¢gme siireglerinde hem kurum hem is verenin kazancli ¢ikmasi i¢in miilakat
stirecinin 1yi yapilandirilmis olmasi ve taleplerin net bir sekilde belirlenmis olmasi son
derece 6nemli. insan kaynaklari profesyonellerine bu konuda kolaylik saglayan
faktorlerin basinda psikometrik testler ve teknik miilakatlar yer almakta. Mevcut
testlerin dogru kullanimi1 sayesinde, kurumlara kisa vade igerisinde yiiksek performans
ve ylksek motivasyona sahip, kurum kiiltiirii ile ortiisen adaylar istihdam etmek
kolaylagmis durumda. Giiniimiiz kosullarinda giindelik hayatimizin biiyiik bir kismin1 is
yerlerimizde gecirdigimiz gercegi, kisileri mutlu ve yetenekleri ile ortiisen isler aramaya
itmis durumda. Psikometrik testlerin kullanimu ile kisilerin yeteneklerini anlayip dogru
ise yerlestirdigimizde personel devir hiz1 biiylik oranda diismektedir. Yapilan
arastirmalar sayesinde giivenilirligi yiiksek psikometrik testleri personel segme ve
yerlestirme siireglerinde kullanan kurumlar ekonomilerine yarar saglamakla kalmayip
ayn1 zamanda egitim maliyetleri ve egitim siiregleri konularinda da avantaj

saglamislardir.
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5. ROPORTAJLAR

Yapmis oldugum literatiir aragtirmalarin1 desteklemek i¢in insan kaynaklar1 alaninda
kariyerini sekillendirmis iki katilimci ile goriismeler sagladim. Katilimcilara
arastirmaya yonelik bes adet soru yonelttim ve cevaplamalarini istedim. Kisisel verilerin

korunmas1 kapsaminda katilimcilarin 6zel bilgileri alinmamastir.

Katihmer 1 : Katilimce1 49 yasinda ve 25 senedir insan kaynaklar1 alaninda

calismaktadir. Caligmis oldugu kurumlarda personel segme ve yerlestirme, performans
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yOnetimi, organizasyonel gelisim alanlarinda aktif olarak ¢aligmalar yiirtitmektedir. Su

an bulundugu kurumda ki pozisyonu Insan Kaynaklar1 Miidiiriidiir.

Katihmeai 2 : Katilimer 37 yasinda ve 13 senedir insan kaynaklari alaninda
caligmaktadir. Calismis oldugu kurumlarda personel segme ve yerlestirme, yetenek ve
performans yonetimi, licretlendirme sistemleri konularinda faliyet gostermektedir.

Mevcut kurumunda ki pozisyonu Insan Kaynaklar1 Miidiiriidiir.

Katilimcilara yoneltilen sorular ve vermis olduklar1 cevaplar asagidaki gibidir.

Soru 1: Caligmakta oldugunuz kurumda ise alim siirecinde psikometrik testleri
uyguluyor musunuz ?

Katilmei 1 : Su an ¢aligmakta oldugum kurumda kullanmiyorum, ama ¢alismis
oldugum bir 6nceki kurumda D.I.S.C. testini kullandim. Diger ¢aligmis oldugum
yerlerde de farkli testleri adaylara uyguladim.

Katihmei 2 : Global bir firmada ¢alistigim i¢in ise alim agsamalarimizdan bir tanesi de

kisilik envanterlerinden olusuyor. Her adaya mutlaka uyguluyorum.

Soru 2: Miilakat esnasinda adayin hangi psikolojik davranislar1 karar vermeniz
konusunda etkili oluyor ?

Katilimer 1 :Her aday icin gerekli olan yetkinlikler farklilik gosterdiginden, pozisyon
ve beklentilerimize gore adayin sergilemesini istedigimiz davranislar sekilleniyor. Bu
yiizden bu soruya net bir cevap vermem miimkiin degil, ama genel olarak adaym
psikolojisini gozlemliyorum.

Katilime 2 : Gorligme esnasinda adaylarin hem yetkinliklerini hem de kisiliklerini
analiz etmeye calistyorum. Adayin miilakat esasinda ki psikolojisi nemli bir nokta,

kendini ifade etme bigimine ve o anki stresi yonetme bi¢imine dikkat ediyorum.

Soru 3: Yetkinlikler acisindan problemsiz ilerleyen bir adayin miilakat siirecinde
gbzlemlemis oldugunuz psikolojik faktorler veya kisilik envanteri sonuglar

dogrultusunda elediginiz oluyor mu ?
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Katime 1 : Evet eledigim oluyor. Onemli olan adayin sadece pozisyonun
yetkinliklerini karsilamasi degil ayn1 zamanda kurum kiiltiirimiize ve degerlerimize de
uyum saglayabilecek olmasi.

Katihmeai 2 : Evet ,g6ze carpan bir durum s6z konusu oldugunda aday pozisyon i¢in
beklentimizi karsilamis olsa bile ne yazik ki slirece devam etmiyorum. Calisma

hayatinda bazi kisisel 6zelliklerimizde hayati 6nem tasiyor.

Soru 4: isin gerekliliklerini tam olarak karsilayamasa bile adayin gériisme esnasinda ki
psikolojik tutumu, tavirlari iletisim becerileri aday i¢in olumlu karar vermenize
sebebiyet veriyor mu ?

Katilme 1 : Evet oluyor, is yerinde gérevimizi yerine getirirken ¢ogu zaman diger
kisilerle etkilesim halinde oluyoruz. O yiizden pozisyonun gerekliliklerini tam olarak
karsilayamasa bile iletisim yetenegi giiclii ve aktif olarak takim ¢alismasinda
bulunabilecek adaylar1 ise aldigim oldu.

Katilimei 2 : Evet aday i¢in olumlu karar vermeme sebebiyet verebiliyor. Karsimda ki
kisinin kendini ifade edis bi¢imi, mevcut durumunun farkinda olmasi, gelisime agik
taraflarinin analizini yapabilecek farkindaliga sahip olmasi bazen bu tarz kararlar

alamama sebep olabiliyor.

Soru 5: Testleri uygulamaktaki ana amaciniz nedir ?

Katihme 1 : Adaylarin kisilik 6zelliklerini anlamak, kurum kiiltiirimiize uyumunu
analiz etmek i¢in kullaniyoruz.

Katilimei 2 : Bazen adaylar stres esnasinda kendilerini dogru ifade edemeyebiliyor, bu
tarz durumlar s6z konusunda oldugunda testler adaylarin kisilik 6zelliklerini,
yeteneklerini anlamamizda bize kolaylik sagliyor. Ayrica sirket i¢i pozisyon

degisiklikleri, terfiler gibi konularda da bilgi sahibi olmamiz sagliyor.

6. SONUC

I¢inde bulundugumuz yiizyilla beraber isletmeler igin personel segme ve yerlestirme
siireci eskiye oranla daha da énemli bir hale geldi. Is giicii piyasalarinda ki rekabet,

kurumlari kalifiye personelleri biinyesine katma ihtiyacina itmis bulunmakta. insan
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kaynaklar1 alaninda yapilan ¢aligmalar ve bu alana verilen 6nem her gegen giin giderek
artmakta. Pazarda rekabet i¢inde olan kurumlar artik personel se¢gme siirecinin
dinamiklerine daha hakim ve bu alanda stratejik planlamalar yapmakta. insan
kaynaklar1 departmanlarinin daha islevsel kullanildig giiniimiiz kosullarinda, personel
se¢me ve yerlestirme siiregleri de dogru orantili olarak daha kapsamli bir hale geldi.
Calisanlarin mutlulugunun énemini kavrayan kurumlar personellerini dogru
pozisyonlara yerlestir, uzun vade de kurum basarisini iist siralara tasimay1 hedefliyor.
Durumun farkinda olan bilingli is verenler personel se¢me siire¢lerinde, adaydan
beklentileri konusunda daha net. Ise alim siireclerinde uygulanan miilakat tekniklerine
ek olarak psikometrik testlerinde karar verme siireglerinde etkisi oldukga biiyiik. Yapmis
oldugum literatiir arastirmalar1 ve sektor i¢lerinde uzun yillardir faaliyet gésteren
kisilerle gerceklestirmis oldugum goriismelerde bu durumu destekler nitelikte.
Kurumlar klasik miilakat tekniklerinin yani sira segme ve yerlestirme siire¢lerinde,
giivenililirlik oran1 yiiksek testleri de siirece dahil etmenin daha saglikli oldugunu
diisiiniiyor. Ozellikle gelismis iilkelerde kullanim oranlar iilkemize oranla epey fazla
olan testler, Tiirkiye pazarina dahil olan global markalar ve uluslararasi alanda faliyet
gosteren Tirk markalarin sayisinin artmasi ile iilkemizde de giin gectikge artmakta.
Kalifiye personel saysinda ki artis, is arayan bireyler arasinda ki rekabetinde artmasina
sebebiyet veriyor. Iyi egitimli olmak, teknik yetkinliklere sahip olmak artik yeterli degil.
Kurumlar ayn1 zamanda kurum kiiltiirlerine uyum saglamaya basarabilecek adaylar1
bulmay1 hedefliyor. Bu sebeplerden dolay1 adaylarin kisilik 6zelikleri segme kriterleri
arasinda basi ¢ekiyor. Psikolojik testlerin aktif olarak personel se¢me ve yerlestirme
stireclerinde kullanilmasi, goriigmeler esnasinda degerlendirilemeyen ve gzden kagan
zihinsel becerileri 6lgmeyi kolaylastiriyor. Basvuru yapan adaylar1 daha dogru taniyan
sirketler ellerininde bulunan potansiyelleri daha islevsel kullanabiliyor. Ayn1 zamanda
bu testler kurumlara tarafsiz, objektif, adil bir sekilde eleme yapabilme rahatl
sagliyor.Gelisen kosullar sayesinde giinden giine artmasin1 ongdrdiigiim psikometrik
testlerin kullanima, is piyasalarinda ki saglikli ve mutlu ¢alisan sayisinin artmasina
sebebiyet verecektir. Mutlu ve istekli calisanlara sahip olan kurumlar basarilarini

arttiracaktir.
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