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OZET

“Eleman Se¢me ve Yerlestirme Siirecinde Kullanilan Psikoteknik Test Sonuglarinin Bireysel
>erformans Sonuglariyla Iligkisi” adli bu tezin temel amaci eleman segme ve yerlestirme
iirecinde kullanilan psikotknik yOntemin, isletmelerde bireysel performans: etkileyip
stkilemedigini ya da ne oranda etkiledigini aragtirmaktir. Bagka bir ifadeyle, test bagarisi ile is
yagaris1 arasindaki iligkiyi incelemek tezin ana amacini olugturmaktadir.

Tez ¢aligmasi {i¢ ana boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde, eleman segme ve yerlestirme
siireci, psikoteknik y®&ntem ve bu ydntemde kullamlan psikolojik testler ele alinmigtir. Ikinci
roliimde ise; psikoteknik yOntemin isletmelerde uygulanmasi, performans degerleme sistemi ve
s basarisi ile test basaris1 arasindaki iligki teorik bazda incelenmistir. Tezin son boliimiinde ise,
sleman segme ve yerlestirme silirecinde psikoteknik yontemi kullanan ve performans
legerlendirme sistemi olan bir isletmede test bagarisi ile i bagaris1 arasindaki iligki uygulamal
slarak ele alinmigtir. Bu béliimde, isletme ¢aliganlarindan olusan ve temsil oran1 % 73 olan 128
asilik bir denek grubuna, ige alindiklarinda uygulanan psikolojik test sonuglari ile bireysel
serformans sonuglar arasindaki iligki incelenmigtir.

Literatiirde, test sonuglart ile isteki basar1 arasindaki iliski konusunda yapilan bir ¢ok
ragtirma test basarisinin is basarisini yordadigimi kanitlar niteliktedir. Ancak bu tezde ele alinan
rastirmada, mavi yakali personele uygulanan Test 1(dikkati Olgen) ve Test 2(gorsel algida
segiciligi Olgen) ile performans degerleme skorlar1 arasinda yapilan korelasyon analizinde
statistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamigstir. Beyaz yakali personele uygulanan, Test
J(karar verme, dilglinsel muhakeme ve kavrama becerisini Olgen) ile performans degerleme
sonuglar arasinda ise istatistiki agidan anlamli, “+” yonlii bir iligki bulunmustur. S6z konusu
sletmede kurulan performans degerlendirme sisteminin etkin olmamasi ve yeni kurulmus olmasi
navi yakali personel igin teorik beklentiler dogrultusunda bir sonug¢ alinamamasiin nedenleri

rrasinda sayilabilir.
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ABSTRACT

The major aim of the thesis titled “The Relationship between the Psychotechnic Test Results
Jtilised during Personnel Selection & Recruitment Process and Individual Performance” is to
letermine whether psychotechnic method used during Personnel Selection & Recruitment
'rocess affects individual performance or not, and to what extent this effect occurs if it does. In
ither words, the fundamental purpose of this thesis is to go through the relationship between test
rerformance and job performance.

The thesis study is composed of three main sections. Personnel selection and recruitment
irocess, psychotechnic method and relevant psychological tests are handled in the first chapter,
vhile application of psychotechnic method within enterprises, and the relationship between
rerformance evaluation system - job performance and test achievement was analysed on
heoretical basis in the second chapter. In the third chapter a case study within an organization
hat applies psycho-technical method during Personnel selection and recruitment process that
'mploys performance evaluation system is carried out, in which the relationship between test
ichievement and job success is gone through in practice. 73% of 175 employees were analysed
ilong the study, who were made subject to the research on the relationship between the results of
he psychological tests that they were exposed to before being employed and their individual
yerformance levels within the organization.

Many researches carried out so far have come up with positive results on behalf of the
irgument that test performance brought job performance with. In this study, however, there
sould not be found any statistically significant relationship through the correlation analysis
etween Test 1 (that measures attention) & Test 2 (that measures the selectivity within visual
yerception) results of blue-collar workers and their performance evaluation scores. On the other
1and, a significant “+” relationship was observed between Test 3 (that measures make a
lecision, ideational judgement and perception abilities) results and performance evaluation
icores of white-colorr workers. The inefficiency of the performance evaluation system within the
rganization, along with the fact that it was yet a newly established organization by the time that
his research was carried out could probably be cited among the reasons that led to failure of

heoretical anticipations to determine a significant relationship for blue-collar workers.

Keywords: Psychotechnic, Personnel Selection Process, Performance Evaluation, Psychological
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GIRIS

Diinyanin tek bir pazar haline gelmesi ve rekabetin igletmeleri zorlamasi, nitelikli
insan kaynagina duyulan ihtiyact arttirmakla birlikte, isletmelerde insan kaynagimin
gelistirilmesini ve insana yatirimi her gegen giin zorunlu hale getirmektedir. Orgiitlerin,
isin gerektirdigi niteliklere uygun isgdreni en etkin yontemle, en diisiik maliyetle
segmeleri, onun Orgiite baghligim ve orgiit hedeflerine yonelik galigmasim saglamalar
gerekmektedir. Orgiitlerin, bu gerekliligi yerine getirmeleri igin insan kaynaklan
y6netiminin énemli islevlerinden biri olan eleman segme ve yerlestirme siirecini etkili
bir sekilde kurmalar1 ve devam ettirmeleri gerekir.

Basarili orgiitler ancak yetenek ve kisiliklerine uygun iste calisanlarla
olusturulabilir. Kurumun performansinmn is gorenlerin performansma bagli oldugu
s6ylenebilir. Bu nedenle, personelin igin gereklerine uygun niteliklerde olmas: oldukga
onem tasimaktadir. IsgSrenin isin gerektirdigi, bilgi, yetenek, davrams ve diger
ozellikleri, ise alim siirecinde degerlendirilerek en uygun kisinin ise alim saglanir.

Eleman segme ve degerlendirme siirecinin amaci i ve kigi arasindaki uygunlugu
ortaya ¢ikarmaktir. Isletmelerde ise alinacak kisilerin isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklere sahip olup olmadipimin giivenilir bir bigimde saptanmasi verimlilik ve
etkinlik gibi iki 6nemli yonetim kavramu ile yakindan iligkilidir

Dogru ise dogru elemamn alinmasi igin 6rgiitler bir birinden farkli ya da biri birini
tamamlayan bir gok-eleman secme teknigi kullanmaktadirlar. Bu tekniklerle bireyin
yetenek ve 6zelliklerine uygun bir is ve igyerinde calismas: saglanarak, ise alinan
bireyi, is ve isyerine uydurmak hedeflenmektedir. Bireyin yetenek ve Szelliklerine
uygun bir iste galigmasi, hem iginde daha fazla tatmin duymasim, hem iginde yiiksek
performans gostermesini, hem de isletmenin hedeflerini yakalamasina katki
saglayacaktir. Isletmelerde kullanilan en etkin eleman segme ydntemlerinden biri olan
psikoteknik yontemle birey bir biitlin olarak degerlendirilir. Bu yontemle soyut olan,
zeka, kisilik, 6grenme, iliski kurabilme gibi soyut ve dlgiilmesi zor olan &zellikler

dlgiilebilmekte, analiz edilebilmekte ve sayisallastirlabilmektedir. Ozel bir sistem




igerisinde toplanan testlerin yardimiyla olusturulan bu davramigsal 6lgiim teknigini
kullanmada amag, personel se¢im igleminin daha tutarls, bilimsel ve etkili olmasidir. Bu
yontemle segilecek elemanlarin gelecekteki basarilart ve 6zellikleri hakkinda tahmin
yapma olanag da olacagindan, is personel gelismesi de dengede tutulacaktir.

Eleman segme ve yerlestirme stirecinde kullamilan psikotknik yontemin isletmede
bireysel performans: etkileyip etkilemedigi ya da ne oranda etkiledigi bu ¢alismanin
ana amacin olugturmaktadir.

Bu caligma toplam 3 boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde eleman segme ve
yerlestirme siireci, psikoteknik yéntem ve bu yontemde kullanilan psikolojik testler,
ikinci boliimde psikoteknik yontemle eleman segme sisteminin isletmelerde kurulmasi
ve test sonuglari ile bireysel performans degerlemesi arasindaki iligki, tglincli béliimde
ise bir igletmede psikoteknik yontem kullamlarak ise alinmug personelin performans
degerleme sonuglan ile psikoteknik testlerde aldiklari puanlar arasindaki iligki, yani
test bagarisi ile is basarisi arasindaki iligki aragtirtlmigtir. -




I.BOLUM

ELEMAN SECME VE YERLESTIRME SURECINDE KULLANILAN
PSIKOTEKNIK YONTEM

Eleman segme ve yerlestirme siirecinde, ise alinacak ve yerlestirilecek kisilerin isin
gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadifinin giivenilir bir bigimde
anlagilmasinda kullamlan en etkin yontemlerden biri psikoteknik yontemdir.
Psikoteknik yontemin amaci kisi ve is arasindaki uyumu saglamaktir.

Isletmelerde eleman segme siirecinde kullamlacak psikoteknik yontemin etkin bir
sekilde nasil kullamilacagim anlayabilmek igin 6ncelikle bu siirecin ve bu siiregte
kullamlan diger yéntemlere kisaca deginmek gerekmektedir. Bu boliimde kisaca eleman
segme ve yerlestirme siireci ele alinarak, bu siiregte kullanilan segme ve yerlestirme
yontemleri incelenecek, psikoteknik yontemin tamimi, Snemi ve bu ydntemde

kullamlan psikolojik testler tantilacaktir.

1. ISGOREN SECME VE YERLESTIRME SURECI

Insan kaynaklan yonetiminin en onemli islevi isgbren segme ve yerlestirme
islevidir. Bu fonksiyonun temel amac, is ve kigi arasindaki uygunlugu ortaya gikarmak
yani dogru elemam segmektir. Isletmelerde ise alinacak kisilerin isin gerektirdigi
nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin giivenilir bir bigimde saptanmasi
verimlilik ve etkinlik gibi iki 6nemli yonetim kavrami ile yakindan iligkilidir. Kurumun
verimini artirmak, nitelikli insanlarin sayisim artirmaktan geger.

Kisi-ig, kigi-Orgilit uyumunun yaratilmadigi ortamlarda g¢aliganlar, kendi bilgi,
beceri, yetenek, ve kigisel Ozellikleri g¢ergevesinde uyum, doyum ve verimlilik
saglayabilecekleri kuruluslarda is arayiglarina yﬁnelmektedifler, Dogru ise dogru
elemamn segilmemsi isletme i¢in verimlilik diigiisii, ¢atisma, iy kazalarinda artig,
zaman ve is giicli kayb1 yaninda diger personelin motivasyonunun azalmasma da yol

agmaktadir. Bu durum isgdrende de bagarisizlik duygusunun dogmasmna, zaman ve




ekonomik kaybin olugsmasina yol agar. Bdyle bir sonucun dogmamas igin etkili bir ige
alma ve yerlestirme siirecinin isletmelerde kurulmasi gerekmektedir.Personel segim
stirecinin, firma performansinda yaratacafi deger, siirecin isletmeye yiikleyecegi
maliyet ve esitlik ilkesine uygun olacak sekilde yasal diizenlemelerin dikkate alinarak
dogru tasarlanmas: nem tagimaktadir'.

Eleman se¢gme ve yerlestirme siireci gesitli evrelerden olusur. Sekil-1’de eleman
segme ve yerlestirme evreleri goriilmektedir. Oncelikle eleman ihtiyacinin say1 nitelik
olarak belirlenmesi; daha sonra belirlenen ihtiyacin g¢esitli kaynaklardan kargilamak
tizere bazi ybntemlerle adaylarin aragtirilip bulunmasi ve son olarak adaylar arasinda
cesitli yontemlerle uygun ¢alisanlarin segilmesi ve ige yerlestirilmesi siirecin onemli
evreleri arasinda sayilir.?

Sekil-1’de Eleman segme siirecindeki evreler verilmektedir.

! Sabuncuoglu, Zeyyat, Isc Alma Siirecinde Fiziksel Ozelliklerin Etkileri ve Satig Personeli Uzerine Bir
Aragtirma,10. .

Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, Akdeniz Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi
Yaymu,

Antalya 2002 s. 175

2 Uyargil, Cavide, Yoneticiler kgin Insan Kaynaklar1 Yonetimi, T. Bankalar Birligi Yayimlan, istanbul, 1997 s.11

3 Telman Nursel, Eleman Segiminde Psikoteknik Testlerin Kullamlmasi,Psikoteknik Olgtim Uygulamalar:, Marmara
Universitesi Yayi, Istanbul 1999, s. 7







1.1. Uygun Olmayan Elemanm ise Almmasi Ile igletmenin Kargi Kargiya Kalacaf

Problemler

Dogru ise dogru elemanin alinmamasinin isletmeye getirecegi problemleri sOyle

siralanabilir.?

Hatali tirlin say1s: artar.

[stenilen hizda tiretim yapilamaz.

Is igin yeterli yetenege sahip olmayan kisilerin egitimi ve deneyim kazanmalan
icin zamana ihtiyag vardir. Bu da igletme igin 6nemli bir kayiptur.

Yetenekleri isin gereklerine uygun olmayanlar isi yaparken zorlanirlar ve bu
zorlanma onlart i§ tatminsizlifine ve yabancilasmay1 yagamalarina neden olur.
Yetenekleri isin gereklerine uygun olmayan isgorenler islerini yaparken
zorlanmalan sebebi ile stres ve dolayistyla psikosomatik hastaliklara daha ¢ok
yakalanirlar. Buda hem calisan agisinda sorun yaratir hem igletme igin isgticli
kaybina yol agar.

Ise uygun olmayan isgorenin sebep olduklam is kazalam daha g¢oktur. s
kazalarinda insan faktdrii % 80 olarak kendini gésterir.

Ise uygun olmayan elemamn motivasyonu diisiik olur.

Isinde zorlanan insanlar yaratic1 olamaz, yeni fikirler iiretemezler.

Daha ¢ok denetime ihtiyag gosteririler.

Sirket kiiltiirtine ayak uyduramazlar.

Yetenekleri igin gerektirdii seviyeye uygun elemanlarin ige alinmasi halinde gesitli

agilarda avantajlar elde edilir;

Is performans: yiikselir.
Elemanlar ige uygun yetenege sahip olduklar i¢in zamandan tasarruf saglarlar.
Motivasyonlan yiiksektir.

4 Telman Nursel, Eleman Segiminde Psikoteknik Testlerin Kullamlmast,Psikoteknik Olgtim Uygulamalari, Marmara
Universitesi Yayin, Istanbul 1999, s, 7




e Yetenekleri ise uygun olan kisi isi yaparken tatmin olur Is tatmini olan kisi daha
yaratici olur,

e Isinde daha kahci olur. Isletmede is devir luz1 diiser. Caliganlar, isine ve
cevresine daha kolay uyum saglar.

1.2. iggbren Segme Yontemleri

Orgiitler, kisi-is, kisi-igyeri uyumunu saglamak icin kendilerine en uygun eleman
segme teknigini kullanarak etkin bir eleman segme sistemi kurmaya galigirlar. Bagvuru
formlarl, 6zge¢mis, miilakat ve psikoteknik yontem igletmelerde siklikla kullanilan
segme yontemlerinin basinda gelirler. Isletmeler, bazen bu yontemlerden birini bazende
bir kagim bir arada kullanirlar.

8 iilkede yapilan Cranfield Uluslar arasi Stratejik Insan Kaynaklari Y&netimi
Aragtirmast  1999-2000 Tiirkiye Raporuna gére aday bagvurularinim hepsinde

uygulanan personel segim yontemleri asagidaki tabloda belirtilmektedir.’

Tablo -1 Ulkelere Gore Personel Segim Yontemleri

Yontemler % / . . . .
ik Tiirkiye |Ingiltere | Almanya | Yunanistan |Isveg |Israil |Ispanya |Japonya

e
Grup halinde yapilan

P yap 21 36 20 5 12 |15 5 3
miilakatlar
Tek kisi tarafindan

50 45 20 75 66 |82 71 33

yapilan miilakatlar
Basvuru formu 91 66 56 61 40 67 45 31
Psikometrik testler |20 7 33 13 5 8 24 9
Degerleme merkezi |12 1 1 5 - 1 2 1
Referanslar 44 78 3 39 68 (28 18 10

3 Uyargil, Cavide - Ozgelik, Oya — Dtindar , Génen, Cranfield Uluslar arasi Stratejik insan Kaynaklan
Y6netimi Aragtirmast 1999-2000 Tiirkiye Raporu, 1.U. Isletme Iktisadi Enstitist yayin, stanbul 2001 s. 32




Tabloya bakildifinda aragtirmaya katilan tilkelerde personel segim siirecinde yaygin
olarak kullamilan yOntemlerden biri de miilakatlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikle tek kisi tarafindan yapilan miilakatlar ele alindiginda tilkemizde aday
bagvurularinin hepsinde bu tiir miilakatlar % 50 oraninda gergeklestirilirken, bu oran
Israil’de % 82, Yunanistan’da % 75 ve Ispanya’da % 71 olarak belirlenmistir.

Son yillarda personel temini konusunda danigsmanlik hizmeti veren girket sayisinin
artmasi, Turkiye’de psikometrik testlerin, personel segim silirecinde yaygin olarak
kullanilmasim saglamistir. Tiirkiye bu konuda % 20°lik bir oranla,Almanya’dan ( %33)

ve Ispanya’dan ( % 24 ) sonra tigiincii sirada yer aldign goriilmektedir.
1.2.1. Bagvuru Formlan ve Ozgegmis

Bagvuru formlan, kisilere yonelik demografik bilgileri, kisinin ig tecriibesi ve genel
olarak yasantisi ile ilgili ( ge¢miste yapilan isler, ne kadar yapildiklari, nitelikleri,
kisinin isi ile ilgili odiilleri, sertifikalar, is digindaki ilgileri gibi) bilgileri igerir. Bir gok
kurum, adaylardan basvuru formlari doldurmalari ve bazen bununla birlikte adayin
kendi hazirladig: 6zgegmislerini istemektedirler.

Bagvuru formlan gelistirilirken dikkat edilmesi gereken nokta, formda yer alacak
sorulardir. Muchinsky’nin 6nerdigi yéntemde, halihazirda c¢alisan kisiler, tiretim miktar
ya da amir degerlendirmesi gibi bir kriter kullanilarak iyi performans gésterenler ve
avarajin altinda performans gosterenler olmak tizere iki gruba ayrilir. Daha sonra her iki
gruptan bir gok demografik ve gegmis ig tecriibesi ile ilgili bilgi toplanir. Bu iki grubun
farklilagtiklart sorular kritik sorular olarak belirlenir. Ve bagvuru formunda yer alir.
Diger bir degisle, eger yliksek performans gésteren grubun % 88’1 lise mezunu ve diigiik
performans gésteren grubunun % 20’si lise mezunu ise, lise mezunu olup olmamak ayirt
edici bir dzellik olarak bagvuru formunda yer almalidir.’

Bagvuru formalarinin altinda yatan gelecekteki performanslarimin en iyi gostergesi
olmasidir. Sagirtic1 bir gsekilde galigmalar bagvuru formalarinin eleman se¢iminde, zeka

testlerine yakin bir etkinlie sahip oldugunu gostermektedir. Hatta bazi kaynaklar,

8 Stimer ,Canan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ODTU-SEM Yaymni, Ankara 2000 s. 35




bagvuru formlarnin is basarisini yordamada genel olarak daha etkili bir se¢im araci

oldugunu iddia etmektedir.
1.2.2, Miilakat

Miilakatlar en yaygin olarak kullanilan eleman se¢me tekniklerinden biridir. Oldukca
pahali, etkili olmayan ve gegerligi az olan bir yontem olmasina ragmen bir ¢ok kurum
i¢in vazgecilmez bir yontemdir.. Bunun en &nemli nedeni ise yoneticilerin segecekleri
adaylarla ylizylize gériigme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Miilakat teknigi bazen tek
bagina bazen de diger segme teknikleri ile birlikte kullanilmaktadir. Bazen de diger
segme teknikleri kullanildiktan sonra final agamasinda kullanilir,

Psikoteknik inceleme ve test uygulamalarinda istenen bagan standardimi elde eden
adaylar genellikle tek tek yetkili kisilerle gériismeye alinirlar. Bu gériisme sirasinda bir
yandan, adayin 6zgegmisi, is ve igletmeye uygunlugu, davrams ve kisilik yapisi, egitim
diizeyi, yetenek ve bagarisi, gegmis is yagami, fiziksel ve ruhsal yapist taminmaya
galigilir, 8te yandan adaya yapacag is ve calisacagn isletmeye ilisik bilgi verilir.

Son zamanlarda yapilan bazi c¢alhigmalarda deneyimli kisiler tarafindan
gergeklestirilen  yapilandirilmis  miilakatlarin @ sonunda  verilen  kararlann,
yapilandinlmamis miilakatlara oranla daha saglikli sonuglar verdigi goriilmiistiir.
Tamamiyla yapilandinlmig bir goriismede adaylarin hepsine aymi sorular benzer bir
siralamada sorulur ve verilen cevaplar, miilakati yapan gériismeciler tarafindan 6nceden
gelistirilmis bir cetvel tizerinde puanlandirilir. Yapilandirmanin en biiyiik avantaji aym

is i¢in bagvuran adaylarin ayni miilakat boyutlan tizerinde karsilagtirilabilmesi sansidir.®

7 Sabuncuoglu, Zeyyat, Tokol Tuncer, Isletme, Ezgi Kitabevi, Bursa 2001 s. 96
%8 Stimer ,Canan, Insan Kaynaklari Yonetimi, ODTU-SEM Yaym1, Ankara 2000 s. 35




1.2.3. Psikoteknik Yintem

Eleman se¢gme siirecinde kullanilan psikoteknik yontemin amaci iggéren ve is arasindaki
uyumu saglamaktir. Bu amaci nasil gergeklestirdigini anlayabilmek i¢in 6ncelikle bu

yOntemi tanimak ve tarihsel gelisimini anlamak gerekmektedir.
1.2.3.1. Yontemin Tanim

Cok genis rekabet ortamlarinda ¢aligan isletmelerin  yasamlarii  devam
ettirebilmeleri ve biiylimeleri igin gerekli verimlilik ve karliliga ulagsmalarinda diger
etmenlerin yani sira insan unsurunun da onemi btiyliktiir. Bu nedenle isletmeler,
calistiracagi personeli farkli Ozellikleri ile g¢ok iyi tammali ve onu isletme ile
btiinlestirebilmelidir.’

Bir igletme igin ister beyaz yakali ister mavi yakali olsun, personel alinacagi zaman
ilk hedef is ile aday arasindaki uygunlugu aramaktir. Yetenckleri ise uygun olmayan
eleman hem igle ilgili hem de kendi saglig ile ilgili problemler yaratacaktir, Bu
problemler giiniimiizde isletmelere oldukea pahaliya mal olabilirler.'® Bireyin yetenek
ve ozelliklerine uygun bir is ve igyerinde ¢alismasi, hem kisinin daha ¢ok galigmasini,
hem de iginden daha fazla tatmin duymasim saglayacaktir. Iste, psikoteknik yontemin
temel yaklagimi bireyi igine ve igyerine uydurmaktir. Bu yontemin en Onemli

araglarindan biri de psikolojik testlerdir.

Psikoteknik yontem, ¢esitli yonleri ile analiz etmeye imkan veren, belirli &zellikleri
tagtyan ve Ozel bir sistem igerisinde toplanan testlerin yardimiyla olusturulan bir

davramgsal oOlgiim teknigidir. Psikoteknik yOntemle bireyin birtakim Kisisel

® Zobu Methi, Tuirkiye'de Ozel Sektorde Personel Secjminde Psikoteknigin Yeri, Yiiksek Lisans Tezi,
Bahikesir Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, Istanbul 2000 s. 67

' Nursel, Eleman Segiminde Psikotcknik Testlerin Kullanymasi,Psikoteknik
Olglim Uygulamalari, Marmara Universitesi Yayini, istanbul, 1999, s. 78
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ozelliklerinin yam sira, zihinsel ve bedensel yeteneklerin gelisme stireci hakkinda tutarl:
bir tahmin yapilmaya ¢aligilir."!

Isgbren seciminde psikoteknik yontemin kullamlmasinin temel amac: bireyleri is ve
isyerine uydurmak, aymi sekilde isgdrenlere yapabilecekleri isler arasinda en iyi
yapabilecek olduklart isleri yaptirmaktir. Bu temel amacin yanisira, segim iglemini
objektif hale getirmek, is ve isgoren dengesini saglayic1 bir degerleme yapmak, islerin
gelecekteki yapisina uyum gosterecek olan iggérenlerin bulunmasim gergeklestirmek de
psikoteknik yontemle yapilan personel se¢im sisteminin amaglari arasidadar. '

Psikoteknik testler, bireysel 6zellikleri degerlendirip analiz etmek lizere gelistirilmis
lgim yontemleridir.'”® Bu testler isletmelerde degisik alanlarda farkli amaglarla
kullanilmaktadir. Bunlar;'*

o Isgbren segme ve yerlestirme

o Ucret diizeyinin belirlenmesi ve prim sistemininin uygulanmasinda

o Iskazalarim minimize etmede

o Isgorenleri ise yoneltme ve terfi sisteminde

o Egitim ihtiyaglarinin saptanmasinda ,

e Personel damigmanhiginda

e Meslege yoneltmede

Psikoteknik yontemle personel se¢iminde, Oncelikle islerin gerektirdigi 6zellikler
saptanir, sonra adaylarin 6zellikleri belirlenir ve adaylardaki kisisel farkliliklar ortaya
cikartilir. Kigisel farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasi adaylarin daba iyi tanmmasim
saglayacagindan, personel segim islemi daha tutarli, bilimsel ve etkili olacaktir. Bu
yontemle segilecek elemanlarin gelecekteki basarilar1 ve 6zellikleri hakkinda tahmin
yapma olanagi da olacagindan, is personel gelismeéi de dengede tutulacaktir. Bagka bir

n tai)rk, Zekai, Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Yaymnlanmamis Doktara Tezi, Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, Ankara 1994 s. 51

12 Erdogan, ilhan, Personel Segiminde Psikoteknik , Isgticii Se¢imi ve Ige Yonlendirilmesinde
Psikoteknik Yaklagim Sempozyumu Milli Prodiiktivite Merkezi Yayini, Ankara 1990 s, 22)

13 Bayram Setvet, Personel Segiminde Psikoteknik Testlerin Kullanimu,uzungarsih Ulka,
Psikoteknik Olglim Uygulamalari, Marmara Universitesi Yaymy, Istanbul , 1990 5,31

1 Spor, Yasar, Is Kazalarimi Minimize Etmede Psikoteknik, Isgict Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde
Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu, Milli Proditktivite Merkezi Yayinlari, Ankara 1990 s.82
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anlatimla, belirli bir isi devaml yapmak iizere alman Kisi, isletmedeki teknolojik ve

islevsel degismelere ayak uydurabilecektir.'*

1.2.3.2. Psikoteknigin Tarihsel Geligimi

Psikoteknik degerlendirme y6ntemlerinin, genellikle endiistride personel segme ve
meslege yoneltme ¢aligmalarinda kullanilmasi, endiistri devriminin hizlanmasiyla IX.
yiizyilin sonlarinda giderek énem kazanmaya baglamustir.

Bilimsel &lgme, 19. yiizy1l ortalarindan sonra psikologlarin deneysel nitelikteki
bireysel c¢aligmalan geklinde baglamistir. Daha sonralari yayginlasarak kurumlagan
psikometri aragtirmalart {iniversitelerde, ekipler halinde g¢aligan bilim adamlarimn
¢abalarin1 bir uzmanlik dali haline getirmigtir. Yirminci yiizyilin ilk yarisinda ( 1931-
1945) 6lgme, bireysel sanat olmaktan ¢ikmig, psikometri adiyla bir teknoloji niteligini
kazanmugtir.

Insanlarin fiziksel 6zelliklerini, psiko-motor 6zelliklerini analiz etmek ve is basarisi
arasindaki iligkiyi aramak i¢in Galton 1886 yilinda antropometrik(anthropometric)
laboratuarim  kurmugtur. Galton iliski analizini korelasyon ydntemi ile yaparak zeka
testlerinin evrimi ve bireysel farkliliklarin analizinde istatistiksel tekniklerden
yararlanmugtur. '®

Endistri psikolojisi ve meslefe y6neltme konusunda yapilan ilk g¢aligmalar ve
uygulamalar 1901 tarihini tagir. Bu tarihte Italyan psikologu Ugo Pizolli, Madonada
ciraklar igin mesleki yetenek muayeneleri yapmustir. Pizolli, baz1 fiziksel dzellikler ile

zihinsel ve egitsel sonuglar arasinda iligki analizi yaparak sonuglarim yayinlamastr. 17

14 Oztiirk, a.g.c., s. 70

1> Oner, Necla, Tarkiye'de kullamlan Psikolojik Testler, Bogazigi Universitesi Yaymy, Istanbul-1997 s. 26

18 Zobu, Methi, Turkiye'de Ozel Sektorde Personel Segiminde Psikoteknigin Yeri, Yayimlanmarmg Yiiksek Lisans
Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, Balikesir, 2000 s..23

17 Kepir, Handan,Psikoteknik Degerlendirmenin Evrimi, Ttrk Psikoloji Biilteni Say1 11, 12, Turk Psikologlar Dernegi
Yaymni, Ankara ,1980, 5.39
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Iscilerin segimi 6zellikle endiistrinin ileri oldugu tilkelerde gelismistir.Amerikada
Hugo Miinsterberg uygulamal: psikoloji ve endiistri psikolojisinin kurucusu sayildig:
gibi Amerikan endistrisinde de g¢esitli caligmalar ve katkilan ile biiyiik rol oynamugtir.

(23

Hugo Mﬁnsterberg 1909 yilinda bir dergiye yazdigi “ piyasa ve psikoloji” adh
makalesinde psikolojinin ivedilikle personel se¢imi, endiistriyel etkinligin arttirilmasi ve
reklameilik konularina uygulanmasinin zorunluluguna deginmigtir. Daha sonra 1913
yilinda yazdig “psikoloji ve endiistride verimlilik” adl: kitabin biiyitk bir boliimiinii de
personel segimine ayirmig, personel ve meslege yoneltme siireclerinde bireysel
ayriliklarin roliindi, is analizi yontemlerinin uygulanmasim vurgulamigtir.'®

Bu tarihlerden itibaren psikoteknik biiyiikk bir hizla geligmis ve bu giinkii yerini
almigtir. Psikoteknik dalimin gosterdigi bu ilerleme kargisinda ortak sorunlar toplu
olarak g6zden gegirmek ve sorunlara ¢6ziim aramak igin 1920 de Claperade’in girigimi
ile ilk kez Uluslararasi Psikoteknik Kongresi toplanmistir. Aymi yil Uluslararas:
Psikoteknik Birligi kurulmustur. Yine 1920’lerde Sovyetler Birligi ve Japonya’da
psikoteknik uygulamalarla endiistriyel etkinligi arttirmak amaciyla enstitiler
kurulmugtur. A.B.D.’de 1923 yilinda Poops, Ohio Universitesinde bir psikoteknik servis
agmighir. 1927°de Fransa’da Jean Lahy isgilerin psikofizyolojik se¢imi ile ilgili
calismasimi yaymlamigtir. 1932  yilinda Fransa’da Devlet Demiryollar1 idaresi bir
psikoteknik laboratuar kurmustur. 1936 da Lahy ve Pacaud i kazalan ile ilgili
psikoteknik caligmalart baglatmistir.( Glirsel, 1952)

Son yillarda yapilan incelemeler de bir ¢ok iilkede endiistride psikoteknik
uygulamalarda biiyiik bir artiy gézlenmektedir. Bir ¢ok iilkede endiistride ¢aligacak
personelin se¢imi i¢in adaylara psikoteknik uygulamalar zorunlu hale getirilmigtir.
Havacilik isletmelerinde de psikoteknik yontemlerle personel segimi giderek daha fazla
onem kazanmis, yalmizca havacilik isletmeleri i¢in psikoteknik degerleme bataryalari
gelistiren ve uygulayan uluslar aras: kuruluslar ortaya ¢ikmigtir.(Zurfluh, 1976)

Tirkiye’de ise psikoteknik mesleki yonlendirme ¢aligmalarinda yer almigtir. 1945
yilindan baglayarak sanat enstitiileri biinyesinde, 1950 yilinda Ankara Teknik Ogretmen
Okulu’'nda laboratuarlar  agilmigtir. Laboratuarlarin amaci, okulqui 6grencileri

™8 Moskowitz, J.M. " Hugo Miinsterberg: a Study in the History of Applied Psychology” American Psychologist,
y.y. 1977, sa32
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yeteneklerine gore g¢esitli mesleklere yoneltmek ve arastirma yapmakti. Ancak bu
laboratuarlar zamanla etkinliini yitirmigtir. 1951 yilinda trafik giivenligi ile ilgili
calismalar yapmak tizere Istanbul Belediyesi IETT tarafindan bir psikoteknik
laboratuars, 1954 yilinda M.E.B’na bagh Test ve Aragtirma Biirosu, 1968 yilinda
Ankara’daki TCDD psikoteknik laboratuari, 1978’te Calisma Bakanhifi, is ve is¢i
Bulma Kurumuna bagh bir psikoteknik laboratuar, 1973’te de Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi bir psikoteknik laboratuar kurmus. Ulkemizde kullanilan psikteknik
testler giderek yayginlagmig fakat standartizasyon iglemleri yeterli l¢tide yapilmadig:

igin biiyiik sikintilar belirmistir.'
2. PSIKOTEKNIK YONTEMDE KULLANILAN PSIKOLOJIK TESTLER

Eleman se¢me siirecinde kullanilan psikoteknik yontemde ¢ok sayida psikolojik test
kullanilmaktadir.. Bu boliimde psikolojik test kavramindan ve bu testlerin

smiflandirilmasindan s6z edilecektir.
2.1. Psikolojik Test Kavram

Psikoteknik yontem, bireysel farkliliklari saptamaya yonelik psikolojik testlerle
gerceklestirilir.

Ozgiiven, psikolojik testleri, orneklenmis baz1 davramglan standart ve objektif
olarak dlgmeye yarayan dlgtimler olarak,?® Cronbach, psikolojik testleri,  iki ya da daha
fazla kisinin davranglarim kargilagtirmada kullanilan sistematik bir siireg olarak,”.
Kepir de benzer ortamlarda bulunan deneklerin birbirleriyle sayisal ve nesnel olarak
karsilagtirilabilmeleri i¢in gergeklestirilen her tiirlii standartlagtirilmis is ve islemler
olarak tanimlar.**

19 Kepir, Handan,Psikoteknik Degerlendirmenin Evrimi, Ttirk Psikoloji Biilteni Say1 11-12, Turk Psikologlar
Dernegi Yaymi, Ankara 1980, s. 40

2 (3zgtiven, Ibrahim Ethem, Psikolojik Testler,Pdrem Yaymlari, Ankara 1999, s..2

2! Cronbach, J.L, Esentials of psychological Testing, Harper Collins Publishers, 5th ed Newyork,1990 .29

22 Handan, Isletmelerde Yonlendirme Calismalarmda Psikoteknik Yontem, Isglicti Se¢imi Ve ise Yonlendirilmesinde
Psikoteknik Yaklagim Sempozyumu, Milli Prodiktivite Merkezi Yayintari, Ankara 1990
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Tamimlardan anlasilacagi tzere, psikolojik testler bireyler arasindaki farkliliklan
ortaya ¢ikarmaktadir. Psikolojik testlerle 6lgmek istenen nitelik, bireysel davrams veya
Ozelligin timii degil, bir 6rnegi ya da bir kesitidir. Psikolojik testler hazirlamisindan,
degerlenigine kadar belli bir swra izlenerek uygulanirlar. Bu psikolojik testlerin
sistematik oldugunu géstermektedir.

Psikolojik testler, bireylerin yetenekleri, becerileri, edimleri(performanslarr)
giidiileri, tutumlari, savunmalar1 vb. hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasima ortam
ve olanak saglayan sistemli bir yaklasimdir.® Test maddesi olarak adlandirilan test
sorularinin igerigi, sekli, dizilisi ve sunulusu standart hale getirilmis oldugundan
uygulama kosullar1 bireyden bireye ve/ya da kisa zaman araliklar i¢inde degismez.
Boylelikle yamit puanlarimin, 8lgme kosullarindan degil Slgiilen davramgtaki nitelikteki
bireysel farkliliklardan geldigini séyleme olanag: saglanabilir.”*

“Giintimiizde, egitim, psikolojik damigma, klinik ihtiyaglar, segme yerlestirme ve
arastirma gibi tiirlii nedenlerle psikolojik testler kullanilmaktadir. Bireylerin psikolojik
Ozelliklerini tanimada, gelecekteki davraniglarimi ve performanslarini kestirmede ve bu
konuda kuramlar gelistirmede, ¢esitli nitelikler yoniinde bireyler arasindaki farklar
belirlemede, biyolojik ve kiilttirel farklarin davranislar {izerindeki etkilerini 6grenmede
psikolojik testler ¢ok Onemli islevleri yerine getirirler”® Testleri uygulamada,
psikoterapi tekniklerinin vakalar {izerindeki etkisini g6rmede, kisilik olusumunu
anlamada, bireylerin giinlilk yagaminda pratik degeri olan karar verme siireglerinde ve
yine bireylerin psiko sosyal gliclerini veya giigstizliiklerini saptamada, yasamlarim etkin
bir sekilde planlamalarinda yardime:r olmak agisindan bireyler ve durumlar hakkinda
bilgi toplama araci olarak yaygin bir gekilde kullanilmaktadir.”

B 23 Oniirk, a.g.e., s. 71
24 Oner, Necla, Turkiye'de kullamlan Psikolojik Testler, Inkilap Kitabevi, Istanbul,1997 s. 10
% Yalgmay, Meral, Birey Degerlendirmede Psikomotor Yetenekler ve Bir Uygulama Caligmas, 1999,

Yaymlanmamis Yitksek Lisans Tezi, Gebze Ileri teknoloji Enstitiisti, Sosyal Bilimler Enstitiis, Gebze,
s. 4
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2.2. Psikolojik Testlere Iligkin Yaklagmmlar

Bireyler, test sonuglarina gore degerlendirilirken “ klinik izlenimci” ve psikometrik”
olmak tizere iki farkli bakis agisi kullamlir. Bunlardan ilki “ dinamik psikolojinin”
digeri “ davramsgei psikolojinin” tutum{mu yansitmaktadir,®

Psikometrik yaklagimi savunanlarin temel amaci, degerlendirmeyi objektif
yapabilmektir. Bu nedenle, psikometrik yaklagim faktor analizi, madde analizi ve test
analizi gibi istatistiksel yontemlerle gelistirilmis, bilimsel yontemlerle denenmis,
gecerliligi ve giivenilirligi saptanmug Olgeklere 6nem vermektedir. Objektif oldugu
savunulan bu Olgekler cogunlukla g¢oktan se¢meli sorulardan olusur. Kisi bu
seceneklerden birini igaretler, degerlendiren kisi de, denek hangi segenegi isaretlediyse,
onu kabul etmek zorundadir’” Bu sekilde psikologun kisisel ve subjektif yorum
yapmast engellenmigtir. Uzman kiginin gérevi standart kogullar altinda verilen yanitlar
yazmak ve puanlamaktir. .

Klinik yaklagim ise, kisiyi bireysel olarak ele alip anlamaya ve ruhsal diinyasindaki
cesitli siireglerin dinamik goriintiisiinii degerlendirmeye yonelirken, psikometrik
yaklagim kisiyi benzer kisilerin olusturdugu grup igindeki diger kisilere karsilagtirmaya
agrlik verir.2®

Klinik yaklasim, sadece Olgege verilen yamtlari degil, degerlendirme siireci
boyunca her davranis1 bir belirti olarak gériir. Amag, incelenen kisinin biitlinciil ve
gercek goriintimiinti ortaya ¢ikarmaktir. Klinik yaklagimda klinik¢i gerekli sorulan
diisliniir, sorar ve hastanin degerlendirmesinde hangi yontemlerin uygulanacagina karar
verir. Topladigr bilgileri anlamh bir bi¢imde birlestirip kiginin biitiinltigii iginde bazi
yargilara ulagir. Boylelikle degerlendirmerén etkinligi kullamilan &lgek sonuglarina

degil, klinik¢inin bilgisine, becerisine, deneyimine, sezigine ve akimna bagh kalir.

% Ozgtiven, ibrahim Ethem, Psikolojik Testler,Pdrem Yaylari, Ankara 1999 sa.6

7 Ozgitven, a.g.e. ,s. 7
2 yalgmay, a.g.e. , s. 8
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2.3. Test Cesitleri

Birgok kaynakta farkli sekillerde simiflandirilan psikolojik testleri dzetle alti baghk
altinda toplamak miimkiin.

2.3.1. Kullamilan Malzemeye Gdre Testler
2.3.1.1. Kapit kalem testleri

Kagit kalem testleri, testin yazili olarak bireylere verilmesi ve cevaplarin denekler
tarafindan test fizerine veya Ozel cevap fOyline yazilarak bildirilmesi bigiminde
uygulanan testlerdir’®. Boyle bir test uygulanmasi en azindan okur-yazar olmay:
gerektirir. Deneklerin okur-yazar olmadif1 ya da kiigtik yasta olmalar: halinde sorularin

sorulmas: ve cevaplarin kaydedilmesi test veren kisi tarafindan yapilmaktadir.
2.3.1.2. Aletli Testler

Aletli testler, baz1 arag-gere¢ ve objelere dayanilarak uygulanan testlerdir. Belirli
ozellikler tasiyan gesitli arag gere¢ ve objeler bireylere verilir. Bireylerden bunlar
kullanarak baz iglemleri gergeklestirmeleri, birtakim pargalar birlestirmeleri istenir.
Bireylerin belirli objeleri manipiile etmesi, resimleri istenilen sekilde diizenlemesi,
verilerin blok kiiplerden sekiller yapmasi, mekanik olarak hazirlanan bir aracin
uyaricilarina tepki gostermesi ya da giindelik yaganti i¢inde karmagik bazi hareketleri
yerine getirmesi gibi davramslar gostermesi istenmektedir.*

Aletli testler, bireylerin bedensel 6zellik ve yeteneklerinin saptanmasinin yaminda,
genel zeka Olglimiinde de kullamlabilir, Bu testleri okuma yazma bilmeyenler de
uygulamak miimkiindiir. Bu nedenle, daha ¢ok egitim diizeyi diigiik olan bireylere

uygulanur.

% Erdogan, Ilhan, Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul Universitesi Yaymlar,
Istanbul 1982, s. 24
% Ozgtiven, a.ge. ,s. 16
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2.3.2. Uygulama Bigimlerine Gore Testler
Uygulama bi¢imlerine gore testler bireysel ve grup testleri olmak tizere ikiye aynlirlar.
2.3.2.1. Bireysel Testler

Kisilere tek tek uygulanan testlere bireysel testler denir. Bu testlerin uygulanmasi
sirasinda genellikle testi uygulayanla teste tabi olan karsi kargiya gelmekte ve denek
bireysel bir teste tabi olmaktadir.’' Testi uygulayan kisi denege sozel ve bireysel
olarak sorular sorar ve cevaplan da kendisi kaydeder. Bir ¢cok halde denegin verdigi
cevabin dogru ya da yanlis oldugunu aminda degerlendirmek zorundadir.*?

Ornegin, Stanfort-Binet Bireysel Zeka Testi ile Wechsler Bireysel Zeka Testi bu tiir
bireysel testler olup, bunlarin kigiye uygulanmasi yaklagik 1.5 saati almaktadir.

Bireysel testler daha ¢ok klinik amaglh kullanilmaktadir. Bireysel testler zaman alict
olduklarindan dolay1 ¢ok fazla tercih ediimemektedirler. Ancak Ust diizey yonetici

alimlarinda bireysel testler tercih edilmektedir.
2.3.2.2, Grup Testleri

Grup testleri, kisa siirede ¢ok sayida Kkisive test uygulanmasi ihtiyacindan
dogmustur. Universiteye girig gibi ¢ok kisiyi kapsayan test programlarinda yaygn
olarak kullamlmaktadir. 1. Diinya savast sirasinda, Amerika Birlesik Devletlerinde
orduya almacak 1.5 milyon gence bireysel zeka testlerinin uygulanmasi konusunda
sorun yasaninca, Robert M. Yerkes ve Otis bagkanligindaki psikologlar, Ordu Alfa ve
Ordu Beta Testlerini geligtirmislerdir. Ordu Alfa okuma yazma bilenler i¢in, Ordu
Bet’da okuma yazma bilmeyenler igin gelistirilmigtir. Daha sonraki yillarda ise bu

testler her kesimden sivil bireylerede uygulanmigtir.*

3! Erdogan, Ilhan, Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul Universitesi Yaymlar,
Istanbul 1982, s. 36
32 Ozgtiven, a.ge. ,s. 9
33 Anastasi, Anna, Psychological Testing, The Macmillan Publishing Com, Newyork, 1967 sa. 11-12
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Grup testleri yetigkinler i¢in kullamldigi zaman, bireysel testler kadar gegerliligi
yiiksek olmaktadir. Grup testleri daha pratik oluglarindan dolay: bir ¢ok durumda tercih
edilmektedir. Bireysel testler, grup testlerine gore daha giivenilir fakat daha pahali

testlerdir.

2.3.3. Degerleme Bicimine Gore Smiflandirma

Bu guptaki testleri de nesnel ve 8znel testler olmak {izere ikiye ayirabiliriz.
2.3.3.1. Nesnel Testler

Farkl1 bireyler tarafindan degerlendirildigi halde sonugta ayni puan elde edilmigse
ya da teste tabi tutulan birey hakkinda verilen kararin dogruluguna herkes inanmiyorsa bu
teste nesnel test denir.”*

Objektif oldugu savunulan bu testler genellikle ¢oktan segmeli sorulardan olusur,

kisi bu segeneklerden birini isaretler, kisi bireysel goriigiinli sorunun yanitlarina

yansitmaz. Bu sekilde denetleyenin kisisel ve subjektif yorum yapmas: engellenir.
2.3.3.2. Oznel Testler

Farkli kigiler tarafindan degerlendirildigi zaman farkli sonuglar verebilen testler,
objektif testlerdir. Bu testlerde, testi degerleyen kisilerin, degerlemede kigisel yargi,

tutum, inang ve diisiinceleri etkili olur.

2.3.4. Uygulama Amaglarma Gdre Testler

Bu simftaki testleri de, 6ngérii testleri, iz ve giig testleri olmak iizere iige ayirmak
miimkiin.

3 Ozturk, a.g.e. , s. 52
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2.3.4.1. Ongirii Testleri

Bireyin gelecekteki bagarisim tahmin amaciyla hazirlanan ve uygulanan testlerdir.
Bu tiir testlerle bireyin hangi tiir islerde daha bagarili olabilecegi ya da belli bir iste

gelecekte bagarili olup olmayacag dnceden saptanmaya galisir.®
2.3.4.2. Hiz Testleri

Hiz testleri ¢ok sayida kolay sorunun igerdigi ancak testin bitirilmesi igin kisitl
zamann verildigi testlerdir. Testten alinan toplam puan, biiyiik 6lgilide kisinin ¢aligma
hizimn bir gostergesidir.*®

Bu testler, hizin 6nemli oldugu islerde bireyin isteki hizimin &l¢lilmesi amaciyla
uygulanir. Testlerde, bireyin belli bir siire igerisinde yaptifi soru sayisina gore

puanlama yapalir.

2.3.4.3 Giig Testleri

Bu testlerde zaman limiti 6nemli degildir. Bagari, zeka, yetenek gibi gii¢ testlerinde
bireyin ulagacag en tist diizey saptanmaya ¢aligilir. Bireyin aldig1 puan, cevaplanan test

sorularimin zorluguna goére hesaplanir.

2.3.5. Kiiltiirel Yapiya Gore Testler

Bu tiir testler, sadece geligtirildikleri kiiltiirde degil, tim Kkiiltiirlerde gegerli olan
testlerdir. Yani evrensel testlerdir. Bu tiir testler genellikle s6zel olmayan zeka ve kigilik
testleridir.Uygulama agisindan farkli kiiltiirlerde ayni oldugu halde uygulama sonuglari

ayni olmayabilir.

3 Oztiirk, a.g.e. ,s. 42
% Stimer, Canan, Insan Kaynaklar Yonetimi , Odtti-Sem Yaymi, Ankara, 2000, s. 31
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2.3.6. I¢eriklerine Gore Testler

o Zeka Testleri

e Yetenek Testleri
e Kisilik Testleri
e [llgi Testleri

s Bilgi Testleri

3. ELEMAN SECIM SORECINDE TEMEL BIREYSEL OZELLIKLERIN
BELIRLENMESINDE KULLANILAN PSIKOTEKNIK TESTLER

Eleman se¢me siirecinde amag ise uygun kisilik ve niteliklere uygun kisileri segmek ve
ise yerlestirmektir. Is igin 6nemli olan bireysel 6zellikleri belirlemek icin ¢ok sayida:
kisilik, zeka ve genel yetenek testleri kullanilmaktadir. Bu boltimde bireysel 6zellikler

tanimlanarak bu dzelliklerin Sl¢timiinde piyasada kullanilan testlere deginilecektir.
3.1. Zeka ve Olgiimii

En genis anlamiyla zeka, bir genel zihin giicli olarak tamimlamir. Uyaranlar
algilama, algilananlann degerlendirme, kavramlastirma, digiinme, 6grenme, 6grenilenler
ve deneyimler arasinda baglanti kurma ve genel zihin giiclinii, sorun ¢zme, gevreye
uyum amactyla kullanabilme yetilerini igerir.

Demirtagl’ ya gére zekayi, diger seyler arasinda, akil yiirtitme (mantikli diigiinme
yetenegi), plan yapma, problem ¢6zme, soyut diisiinme, karmagik fikirleri kavrama,
cabuk ve deneyimlerden 6grenme yeteneklerini igeren genel bir zihinsel kapasitedir.”‘

Goka’ya ise, kesin bir anlagma olmamasina ragmen "problemleri ¢6zmek, yeni seyler

37 Demirtagh, Nitkhet Cikrik¢1,Zeka Konusundaki Ortak Bilimsel Sonuglar, Tiirk Psikoloji Bulteni,c. 3 (6) 92, Tiirk
Psikologlar Dernegi Yayini, Ankara, 1995
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Ogrenmek, iyi diislinebilme yetenegi gelistirmek i¢in genel zihinsel kapasite”" veya "yeni

durumlara kargt uyum yetenegi" olarak tanimlanmaktadir.>®
3.1.1. Zeka Testleri

Kigsilerin genel zeka diizeylerini analiz etmek amaciyla veya zekamin cesitli
yonlerini degerlendirmek istemiyle gelistirilen testlerin tamami zeka testleri dilimi

icinde toplanir.

Zeka testleri, endiistride ilk olarak personel se¢im isleminde kullailmugtir.
Zekanin, bireyin isteki bagarisinda 6nemli bir etken oldugu kabul edildiginden, 6nceleri
yalnizca zeka testlerinin sonuglar: personel segimi igin yeterli iken, daha sonra bazi

siipheler sonucu 6zel yetenek testleri geligtirilmistir.®

Kisilerin  genel zeka diizeyini analiz etmek veya zekanin ¢esitli yonlerini
degerlemek amaciyla gelistirilen zeka testlerinin en ¢ok kullamilanlar1 asagida ele

alinmagtir.

3.1.1.1 Bireysel Zeka Testleri
3.1.1.1.1. Stanford-Binet Zeka Testi( Stanford-Binet Intelligence Scale)

Sozcik anlama, sayisal yetenek, muhakeme ve uzaysal iligkiler gibi testlerin
biraraya getirilerek bir batarya olusturulmasinda bu test ortaya ¢ikmustir. Baglica
zihinsel 6zellikleri 6l¢en ilk testlerden biridir.

Binet zeka Olgeginin en ¢ok bilinen, iilkemizde ve diinyanin pek ¢ok iilkesinde
kullanilan iki revizyonu, Amerike’mn Kaliforniya sehrindeki Stanford Universitesi’nde
Terman tarafindan yapilan 1916, 1937 revizyonlaridir. Daha sonra 1960 ve 1986

revizyonlar yapilmgtir.

38 Goka, Erol, Davramiglarimizin Yeni sorumlusu: Genetik yapimiz (m1)-2,erolgoka.com,2000

¥ Oztiirk, a.g.e, s. 29
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Hazirladigy Universite ve orijinal adi ile “Stanford-Binet zeka Slgegi” olarak bilinen
Binet’in 1916 revizyonu, L.M. Terman’in nezaretinde Stanfort Universitesi’nde
hazirlanmgtir. Test bithassa Amerikan ¢ocuklari igin geger bir zihin Slgegi hazirlamak
ihtiyaci ile gelistirilmis ve tamanu ile Amerikali ve Amerika’da dogmus 2300 denek
izerinde standartlastmlmlstlr.4°

Stanford- Binet 1960 &lgegi bazi yeni yaklagimlarla revizyondan gegirilerek “
Modern Binet Olgegi” elde edilmistir. Thorndike ve arkadaslarimn 1986 yilinda
tamamladiklar1 yeni revizyonda olgek yapisal ve psikometrik islemlerle bir hayli
degistirilmistir. “ yas dlgegi yerine “alt dlgekler” getirilmigtir.*' Modern Binet Testinin
alt 6lgekleri asagidaki tablo verilmistir.*

Tablo-2: Modern Binnet Testi’nin alt sl¢ekleri

1.Kelime Hazinesi 9. Kopya Etme

2. Boncuk desenler bellegi 10. Objeleri Hatirlama

3. Sayisal 11. Matrisler

4. Ctimleleri Hatirlama 12. Say1 Dizileri

5. Sekil Analizi 13. Kagit Katlama ve Kesme
6. Kavrayis 14. Sozel Iliskiler

7. Yanlisliklar 15. Esitleme

8. Say1 Bellegi

Modern Binet Testi’nde, bu onbes testin herbiri igin ayri ayn puanlar elde
edilmektedir. Binet testlerine 6zgii genel yetenek faktoriinii temsil etmek igin “ Toplam
Puan” kullamlmaktadir. Ayrica tablo-3’te goriildiigii gibi 6lgtiikleri zihinsel nitelik

“© Ozgiiven, a.g.e., 5.204 _

*! Thorndike,.R. L. Stanford-Binet Intelligence scale, form L-M, 1972 norms tables. Boston: Houghton
Mifflin. 1973,s. 6

2 Ozgiiven, a.g.e. , s. 204
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bakimindan da testler gruplanabilmekte nitelik alanlarina iligkin alt toplam puanlar elde

edilebilmektedir.®®

Tablo-3 Modern Binet’in Dért Temel Alanma [liskin Testler

Nitelik Alanlan Testler

Kelime Hazinesi
Kavrayis
Yanlighklar
Kelime Iligkileri

1. Dile Dayanan Muhakeme

Sekil analizi

Kopye Etme

Matris

Kagit Katlama ve Kesme

2. Soyut ve Gorsel Muhakeme

Sayisal
3. Sayisal Muhakeme Say1 Dizileri
Esitleme

Boncuk Desenler
Cuimleleri Hatirlama
Say1 Bellegi
Objeleri Hatirlama

4. Kisa Stiireli Bellek

Testin uygulanmasinda bireyin gelismislik diizeyine gore her testte hangi sorudan
baglamak gerektigine karar verilmesi gerckmektedir. Cilinkii 6lgek iki yasindan
yetiskinlik diizeyine kadar her seviyedeki bireylerin zekasim Olgmek {izere
hazirlanmigtir. Uygulamada, Once bireyin o  testteki taban seviyesi tespit edilmekte,
dabha sonra, tavan seviyesine.ulaslhncaya kadar sorular sorulmakta, bir denek igin
testteki tlim sorular sorulmamakta, denegin yetenek seviyesine uygun sorular
sorulmaktadir. Taban seviyesini bulmak igin bireyin yetenek diizeyinin en diigiik ucuna
denk olabilecek bir sorudan baglanmakta, arka arkaya iki soruyu dogru olarak
cevaplandirirsa bu, o kisinin taban seviyesi olarak kabul edilmektedir. Bireyin taban
seviyesinden baglanarak sorular swra ile tavan diizeyine ulasincaya kadar

sorulmaktadir.Birey arka arkaya {i¢ veya dort soruyu cevaplandiramadigl zaman tavan

* yalgmay, a.g.e. , s. 25
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diizeyine ulagildign kabul edilmekte, cevaplandirdigi sorularla taban diizeyi altinda

kalan sorular igin de puan verilmektedir.**

3.1.1.1.2 Weschler Yetigkinler Zeka Testi ( Wechler Adult Intelligence Scale)

Bireysel olarak uygulanan ve stzel ve performans olarak iki alt testten olugan bu
test, II..Diinya Savas: sirasinda geligtirilmistir.

Sozel ve performans testleri kendi i¢lerinde daha kiigiik test dilimlerinden olusur.
Performans boliimi; sayisal semboller, resim diizenleme( bazi sekilleri anlamli bir
bigimde bir araya getirme), resim tamamlama, blok dizayni( ¢ok renkli bloklar1 belirgin
bir diizende yeniden birlestirip bir sekil olusturma) testlerinden olusmaktadir.S6zel test
bslimii ise, algi-anlayis, aritmetik ( temel sayisal), benzerlikler ( benzer iligkiler, sozel
benzerlikler), sayisal alan, sozciikler gibi testlerden olugur.*’

Bu testin, Standford-Binet Zeka Testi’nden en biiyiik farki, zihin glictiniin sadece
s6zel olan yanlarimi degil, sézel olmayan yanlarim da Slgebilmesidir. Bu sayede, dil
gliclligline sahip olan bireylerin de zihin glicii yaklagik olarak hesaplanabilmektedir.
Stanford-Binet Zeka Testi’ne gore diger farkli bir yani ise, her yas seviyesi i¢in aym
test maddelerinin kullanilmas: ve bunun da degisik yastaki deneklerin daha etkili bir
sekilde karsilagtirilmasina olanak vermesidir. Bu testin on kadar alteste sahip olmasi
nedeniyle, klinik vakalarda diagnostik amaglarla kullamilabilmesi ise bir diger

avantajdur, *¢

“ Ozgtiven, a.g.e. , 5. 206
* Ozturk, a.g.e. , s. 37
“6 Baymur, Feriha, Genel Psikoloji, Inkilap Kitabevi, Istanbul, 1997 s. 238
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3.1.1.1.3 Thurstone Zihni Yetenek Testi
Thurstone, temel zihinsel yetenekler adiru verdigi baslica yedi faktor saptamls'ur.47

- Sayisal Yetenek( Number Ability): Basit aritmetik islemleri dogru ve ¢abuk
yapabilme yetenegidir. Ozellikle muhasebeci ve veznedarlarin bu tiir yetenege
ihtiyact vardir.

- Sozel Akiethk ( Word Fluency): Isimlendirme ve sozciikler bulma, kafiye
tuturma yetenegidir. Belli bir siire igerisinde miimkiin oldugu kadar fazla kelime
sdyleyebilme yetenegidir. Yiizyiize kisisel saticilar, gazeteciler ile sunucularin
sahip olmasi gereken bir yetenektir.

- Sozli Kavrama( Verbal Comprehension): Sozciklerin anlamlanm ve
birbirleriyle iliskilerini anlama, sirasi bozulmug ciimleleri diizenleme gibi
nitelikleri ifade etme yetenegidir. Yabanci dil 6greniminde, tarih ve bilimde,
dnemli bir yetenektir.

- Uzay iliskileri yetenegi(Spatip Aptitute): cesitli sekiller arasmnda yer alan
geometrik iligkileri, dogru olarak algilayabilme ve bunlarm uzaydaki
isleyislerini g6zoniinde canlandirabilme yetenegidir.

- Algilama Hiz1 ( Perceptual Speed): Gorsel ayrntilar gabuk ve dogru algilama
yetenegidir. Denetim elemanlar1 ve siirliclilerin bu tiir yetenege ihitiyaglan
goktur.

- Belek-Hafiza( Memory): Sozciikler ve say listelerini kisa zmanda ve dogru
olarak ezberleme ve hatirlam yetenegidir. ilginin bellek yetenegine etkisi
oldukga yiiksektir. Yoneticilerde, sekreterlerde, satral memurlarinda olmasi
gereken bir yetnektir.

- Time Vanmc: Muhakeme( Induction Reasoning): Kural ya da ilkeleri
kesfedebilme ve bunlar bir problemin ¢dziimiinde uygulayabilme yetenegidir.
Baska bir anlatimla, ileriyi énceden gorebilme, mantikli bir plan yapabilme
yetenegidir. Fen Bilimleri ve Matematikle ugragan kisilerde ve yoneticilerde

bulunmas: gereken bir yetnektir.

7 Oztiirk, a.gee. , s. 83
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Giinlimiizde kullanilan diger bireysel testlerden bazilan sunlardir:*®

e Chapius Labirentleri Testi

s Goodenough-Harris Adam Cizmé Testi

e Healy Resim Tamamlama Testi

o K.LT. Zeka Testi

e Merrill-Palmer Olgegi

e Peabody Resim-Kelime Testi

e Porteus Labirentleri Testi

¢ Yagmurda Dolagan Kadin Resmi Cizme Testi.
e Alexxender Pratik Yetenek Testi

3.1.2. Grup Zeka Testleri

Bireysel olarak uygulanan “ bireysel zeka Testleri” ile ¢ok yararh sonuglar elde
edilmektedir. Ancak ¢ok sayida kisiye uygulandifi zaman fazla zaman alir ve
masraflidir. Genel olarak bireysel bir zeka testinin uygulanmasi psikologun bir saatten
fazla zamamm almaktadir. Uygulamada hem zamandan hem de maliyetten tasarruf
saglamak i¢in grup zeka testleri uygulanmaktadir.

Kaliforniya Zihinsel Olgunluk Testi; Bu testler grup olarak uygulamir. Sozel
kavramlar, sayisal kavramlar, sayisal muhakeme, mantiki muhakeme, uzaysal iligkiler,
bellek, dil, gibi testlerden olugur. Puanlarint makine ile hesaplamak miimkiindiir.

Otis Quick Zihinsel Yetenek Testi; Aritmetik muhakeme, sozcik, algilarla ilgili
6zellikler gibi zihinsel fonksiyonlardan olusan bir bataryadir.

Progresif Matrisler Testi; J.C.- Raven tarafindan gelistirilen test, halen en popiiler
zihinsel yetenek testi olma ozellifini korumaktadir. 6 yas ve iistli bireylere
uygulanabilir. 60 maddeden olugan testin, A,B,C,D ve E harfleriyle isaretlenmis 5
boliimii vardyr. Bunlar basta bireyin, ilk bakista anlamsiz gibi goriinen sekilleri sezmek,

“ Yalginay, a.g.e. , s. 66-67
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arasindaki iligkileri kavramak ve bu iligkilere dayanarak noksan sekli tamamlamak
yetenegini bagka bir ifade ile s6zel olmayan soyut mantik yiiriitme becerisini, akilcl
analitik diistinme kapasitesini 6lger.*

Adaydan, testte sunulan ve eksik olan deseni tamamlamasi amaciyla alt1 alternatif

desenden dogru olafu secmesi istenir. Direktifler basittir ve sekiller de belli bir mantik
gergevesinde siralanmigtir. S6zel unsurlara pek yer verilmez. Is bagvurusunda personel
segiminde, egitim-Ggretimde ve klinik teshis ve tedavi amaciyla kullanilir. Bireysel
testlerle arasinda, sonuglar itibariyle yiiksek korelasyon vardir.
Raven’in gelistirdigi bu testin 6lgtiigli yeti — Binet’in zeka testinden farkli olarak-
egitimden bagimsizdir. Yapilan galigmalar gérsel isaretlesmeyi gerektiren meslekler-
radar operatorliigii gibi ise alinacak adaym gelecekteki performansim tahmin etmede
de testin saglikli sonuglar verdigini gostermektedir.”®

Zeka testleri, endiistride ilk olarak personel se¢im igleminde kullamilmigtir.
Zekanin, bireyin isteki bagarisinda 6nemli bir etken oldugu kabul edildiginden, 6nceleri
yalmizca zeka testlerinin sonuglari personel segimi igin yeterli iken, daha sonra bazi
stipheler sonucu 6zel yetenek testleri gelistirilmistir.

Zeka testlerinin sonuglarmin kesin olmamasi zeka testlerine gliveni azaltmustir.
Ornegin; tasanm isleriyle ugrasanlar ile sekreterlik isiyle ugrasanlar zeka testlerinde
genellikle birbirine yakin puan alirlar. Oysa, tasarim isi ile ugrasanlar ile uzaysal
iligkiler ve sayilarda yiiksek puan alirlar. Bu nedenle, zeka testlerinin, nitelikleri tam
olarak ayirmadig kans1 hakimdir.>!

3.2. Yetenekler ve Ol¢iimii
Kisinin yetenegi, onun bir organizasyon tiyesi olarak davranisimi ve performansini

etkileyecek gok 6nemli bir faktordiir ve iki bileskenden olugur. Dogal yetnek(aptitude)
ve kisinin yeteneklerini gelistirmesine olanak veren dgrenme firsatlandir. Kisi yiiksek

* Yalginay, a.g.e. , s. 68
5% Chronbach J Lee, a.g.e, s. 215-217-218

3t Oztork, a.g.e. , s. 85
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derecede miizik yetenegine sahip olabilir ancak iyi piyano g¢alabilmesi i¢in miizik

dersleri almasi gerekir.

Zeka, sik sik genel yetenek olarak tanimlanirken, yetenek; daha belirli( spesifik) bir
kapasite ile ilgilidir. (Flippo 1986: 173) Yetenek testleri, eger uygun egitim verilirse,
kiginin verilen igi 6grenecek gizli yetenege veya kapasiteye sahip olup olmadigin

lger. ( Tiffin-Cormick 1974:137)
Freman’a goére yetenek gelisimi iki yolla saglanur: Formal egitim(training ve
deneyim(experience) Asagida Sekil-2’de beceri ile dogal yetenek arasindaki iligki

gosterilmigtir.”*

Sekil-2 Beceri ile Dogal Yetenek Arasindaki Iligki

Dogal Yetenek
(Aptitude)

Gelistirme olanaklar: BECERI

- Egitim
- Deneyim
- Ogrenme

Okul, meslek i basaris1 i¢in gerekli olan iglevlerde smrlih@ gozlemlenen zeka
testlerinin yerine, 6grenci, meslek ve personel se¢iminde daha kullamigh ve yarali
olacak farkli yetenek ve beceri testleri gelistirilmigtir. Bu tiir testlerin gelistirilmesinde
faktor analizi teknigi etkili olmustur. Spearman ile baslayarak, Kelley, Thurstone ve
R.B Cattell’in siirekli ¢aligmalan sonucu elde edilen fakt6r analizi yoluyla psikolojik
nitelikleri belirleyen boyutlar ( Faktérler) ve bu boyutlarin bilesimi saptanabilmigtir.
Zaman iginde faktdr analizi ile birbirineden bagimsiz yetenekler saptanmig; bu

yetenekleri tamamlayan testler gelistirilmistir

2 Yalgmnay, a.g.e. ,s.78
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Yetenek testleri uygulamali olabilecedi gibi yazili ya da s6zlii bir sekilde de
olabilir. Giinlimiizde yetenek testlerinin biiyiik bir kismi, bir ¢ok bireysel yetenegi aym
anda degerlemeye yarayan test bataryalar1 seklinde gériilmektedir. Ve ¢ok kere de aletli
testler durumundadir®.

Zihinsel yetenekleri dlgen zeka testlerinin yamsira, Asagida belirtilen yetenekleri Slgen

yetenek testleri de geligtirilmistir.

- Mekanik Yetenekler ( Mechanical Ability)

- Psikomotor Yetenekler ( Psychomotor Ability)

- Fiziksel ve Duyumsal Yetenekler ( sensory Ability)
- Biiro igleri ile ilgili yetenekler ( Clerical Ability)

- Sanatsal yetenekler ( Artistic Ability)

- Yaraticilik (creativity)

3.2.1. Mekanik Yetenekler

Makine, arag ve geregleri anlama ve kullanabilme yetenegidir. Is basarisinda
psikomotor yeteneklerin yam sira mekanik bilgi ve yetenek, uzaysal algilama, zihinsel
yetenekler 6nemli yer tutmaktadir. Endiistride mekanikle ilgili islerin ¢ogu fiziksel
aktiviteyl gerektirse de mekanik yetenek iglerin zihinsel ve biligsel yonlerini

kapsamaktadir. Tyler mekanik yetenekleri iki gruba ayirmmgtir.>*

Diiglinsel Yetenekler: Mekanik iligkilerin anlagiimasi, farkli amaglar i¢in kullanilan
aletlerin taninmasi ve bunlara iligkin biligsel yeteneklerdir. Bu fakt6r, mekanik arag ve
deneyler konusunda kazanilmig tecriibelerin sonunda elde edilmig bilgiyi 6lger. Bu

bolim genel mekanik yetenekler ( general mechanical apitudes) olarak da adlandirilir.

33 Erdogan,than, Isletmelerde Personel Segimi ve Basan Degerleme Teknikleri, 1.U.Isletme Fakiiltesi Yayin No:
248, Istanbul, 1991 s.. 115

>4 Kepir, Handan," Personel Segiminde Psikomotor Yeteneklerin Olgtilmesi Bir Test Bataryas1 Geligtirme
Caligmas1” Yaymlanmamig Master Tezi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, , 1984 sa. 34
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Uzay lligkileri Algilama ve Degigimleyebilme :E] becerisi ile ilgilidir. Mekanik bir
biitiin olugturan parcalarin ve elemanlarin ne sekilde birlestirilebilecegi konusundaki
gorsel ve algisal yetenekleri kapsar. Cisimlerin uzayda, sekillerin diizlem iizerinde
dondiirdiikleri zaman alacaklar bigimleri gozoniinde canlandirabilme giiciinii igerir.
Mekanik yetenek testleriyle ilgili gecerlilik ¢aligmalarinda, mekanik kavrayisa
sahip bireylerle is basarilan arasinda oldukga yiiksek korelasyon oldugu goriilmiigtiir.>

3.2.1.1 Mekanik Yetenekleri Olcen Baz Testler

Bu boliimde piyasada kullanilan en yaygin ii¢ mekanik yetenek testi ele alinmustir,

3.2.1.1.1. Macquarrie Mekanik Yetenek Testi ( Macquarric Test For Mechanical
Ability)

T.W. Macquarrie’nin gelistirdigi bu mekanik test 10 yas ve iistii bireylere
uygulanabilir. Uygulama stiresi 25 dakikadir ve her alt testtin siiresi ayridir. 30 saniye
ile 2.5 dakika arasinda.degisen bir siirat testidir. 7 alt testten olugmaktadir. Cizgi,
noktalama( vurma), noktalama, kopyalama, yerlestirme, tugla, takip etme. Cizgi ve
noktalama alt testleri goz ve el koordinasyonunu Slgerken, diger alt testler ise mekan
kavrama yetenegini tespit eder. Bireyin kendi kendine yanitlayabilecegi, grup olarak
tatbik edilebilen uygulamas: kolay bir testtir. Testin kullanim igin 6zel bir egitim

gerekmez.”.
3.2.1.1.2. Minnesota Sekil iligkileri Testi ( Minnesota Spatial Relations Test)

Amerika’da R Likert ve W. H. Quasha( 1941) tarafindan gelistirilmis 6zellikle
teknik ve mekanik yetenekleri olgen bir ozel yetenck testidir. Uzay iligkilerini

kavrayabilme yetenegi gerektiren, mimarlik, miihendislik, teknik, ressamlik ve benzer

55 Chronbach, a.g.e. 5.281

% Oner, a.g.c., s. 185,186
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meslek gruplarinda egitim goreceklerin bagarisimi kestirmede kullamilir. 1ki boyutlu
geometrik sekillerden olusmus 64 soru igermektedir. Siiresi 20 dakikadir. 9 yas ve {istii
bireylere uygulanir. Testi alan birey, sol Ust kosedeki sekillerin birlesmesi halinde,

harfle gosterilen sekillerden hangisinin elde edilecegini bulmaya c;ahslr.5 7

3.2.1.1.3.Benett Mekanik Kavrama Testi ( Bennett Mechanical Comprehension
Test)

G.K Bennett’in gelistirdigi bu test mekaniksel iligkilerin yamsira . pratik
durumlardaki fiziki kanunlarini anlamay: Slger. 30 dakika siirer ve giivenirlik oram 80
civarindair. Testin AA, BB, CC, W1, S ve T, gibi degisik formlari vardir. Test, bireyleri
mekanik ve teknik alanlardaki mesleklere yoneltmede kullanilir. Erkeklerin ve

kadinlarin normlar farklidir. >
3.2.2. Psikomotor Yeteneklerin Olgiimi

El, parmak becerisi, el-goz ve el goz-ayak koordinasyonunu gerektiren gorevleri
basarma yetenegidir.

Motor fonksiyonlan olarak adlandirilan el gabuklugu, el ile yapilan iglerde ustalik,
kaslarin kontrolii, kullanilmas: gibi hususlarin zihinsel fonksiyonlarla iligkisi hemen
hemen hig¢ yoktur. Cok zeki bir kiginin bir aletin pargalarim bir araya getirmekten veya
yiiksekge bir kuleye ¢ikabilmekten aciz olmasi sagirtici olmamalidir. Bazi kimseler igin
duyumlarin: kas giicline gevirme agisindan beceriksiz oldugu séylenebilir. Bu durumda
ozellikle kas giictintin kullammini gerektigi islerde, psikomotor yetenegin 6nemi ortaya
gikmaktadir.”

Psikomotor yetenekleri Olgmek i¢in hazirlanan testler aym zamanda arag ve
geregleri ustalikla kullanabilme yetenegini de 6lger. Operatorliik, paketleme, ince el

isleri gerektiren montaj isleri igin gerekli personelin seg¢iminde bu testler kullanilir.

37 Ozgtiven, a.g.e. s. 254
% Yalgmnay, a.g.e. , 5. 82
5% Bayram, Servet, “Personel Segiminde Psikoteknik Testlerin Kullanimr” Uzungargth, Ulkd, Psikoteknik Olgtim
Uygulamalari, Marmara Universitesi Yaymni, Istanbul 1999 s..63
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Bedensel Yetenek Testleri
- El becerisi-el giicli — direng sabitligi, parmak becerisi- parmak giicii;

Match Board( el ve parmak becerisini huzini tespit eder)

Cord Bringing Tester ( parmak kas becerisini tespit eder)

Grip Dynamometer( elin sikma giiciinii Slger)

Orthoknesimetter tremometer ( kolun ve elin sabitini lger)

BET ( kaba ve ince parmak becerilerini lger)
-El g6z koordinasyonlari; TOT-Turner test cihaz: ile 6l¢tiliir
El g6z ayak koordinasyonu;Yaygin Dikkat Cihazi ve Behovioural Analizator Cihaz ile
6lgtiliir
- Cekme ve itme giicii; Tapping Tester ile 6l¢tiliir

- Kas giicti; Versative muscular Power Measaring Device ile 6l¢iiliir
3.2.3 Biiro igleri Yetenek Testleri

Biliro isleri igin gerekli olan bir grup 6zelliklerin 6l¢iildiigii bu testlerde hesap isleri,
isim ve sayilara iligkin kargilagtirma yapma, heceleme, kopyalama ve kelime anlamlarn
gibi gruplar1 bulunmaktadir.

Minnesote Biiro Isleri Testi ile Genel Biiro Isleri Yetenek Testi 6rnek olarak
sayilabilir. Genel Biiro Iseri Yetenek Testi ( General Clerical Test-GCT), dokuz alt
testten (aritmetik hesaplama, aritmetik mantik kurma, okudugunu kavrama, sézciik
dagarcigy, alfabetik siralama, hatali yerleri bulma, gramer.) olusur. Bu testle, genel
olarak #i¢ ayr1 yetenege iliskin puanlar elde edilir. Bunlar: Yazim igleri hiz1 ve
dogrulugu, sayisal yetenek ve sézel yetenektir. Toplam test stiresi 43 dakikadur.%

3.2.4. Fiziksel duyusal Yetenekler

Duyu organlarinin duyarlihigina iligkin testlerdir. Is basarimi ile yakindan ilgili olan

duyusal yetenek ve kapasiteyi Olgen testler gelistirilmistir. Gorme kapasitesini Slgen

% yalgmnay, a.g.e. , s. 87
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teste Ornek olarak Ortho-Rater Testi ile isitme kapasitesini Slgen Auidometrilm bu tiir

testlere 6rmek olarak verilebilir.
3.3. Kigilik Ol¢iimii

Kisilik, bireylerin tek-tek aymeci oOzellikleri {izerinde durmaktan ¢ok, bireyi
olusturan tiim 6zelliklerin bir toplam fakat tek-tek tiim 6zelliklerinden daha fazla bir
‘biitiinliik’ {i anlatir. Bu biitlinliik, Kisiyi belirli ve tahmin edilebilir davramg 6riintiisiine
hazirlar; bu 6riintii bir tutarlilik ve stireklilik g6stererek bireysel damga 6zelligini tasir

Kisilik bir kavram olarak c¢ok g¢esitli sekillerde tarif edilmistir. Farkli kigilik
kuramlarina gore olusturulan tamimlar oldugu gibi, kapsam bakiminda bireyin dar ve
stnirl bir yoniinii esas alan tanimlarda vardir. Bu tanimlardan bir kag1 s6yle.

Kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerindeki farkliliklar ve bu farkliliklarin
kisinin davrams ve diiiincelerine yansiyis bigimi olarak tanimlanabilir.®® Bir bagka
amma gore ise, kisilik, bireyin psikolojik yapi ve sisteminin bireye 6zgii dinamik bir

organizasyonu ve bu organizasyonun gevre ile etkilesiminin bir tiriintidiir.®*
3.3.1. Kisilik Testleri ( Personality Tests)

Yukaridaki tanimlardan ve agiklamalardan da anlagilacag: {izere kisilik bireylere
gore farklilik gosterir. Kisilik Testleri, bireylerin bu farkliliklarimun ortaya ¢ikarilmasi
ve boylelikle isletme-kisi biitiinlesmesinin saglanmasi agisindan etkin rol oynarlar.
Bireyin bir igte basarihh olmasi, bilgi, zeka, yetenek gibi 6zelliklerin yaminda kigilik
ozelliklerine de baghdir. Isletmelerin basarih olmasi, isletmeye uygun kisilik
ozelliklerini belirleyip, bu ozelliklere sahip bireyleri biinyelerinde toplamalan ile daha
kolaylasacaktir.

Psikolojik testlerin 6nemli bir kismu kisiligin degerlendirilmesi ve ortaya gikarilmasi

amaciyla diizenlenmistir.Yakin bir zaman kadar Kkisilik testlerinin is bagarisim

¢ Erdogan, [lhan, isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul Universitesi
Yayinlan, {stanbul 1985, s. 255

2 Ozgitven, a.g.e. , s. 288
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yordamada yetersiz oldugu, eleman se¢iminde etkili bir ara¢ olmadig: inanci yaygindi.
Bir ¢ok ¢aligma, genel kisilik testleri ile is basarisi arasinda kayda deger olmayan zayif
iliskilerden s6z etmekteydi. Son yillarda bazi olumlu bulgularin 1g18inda kisilik
testlerine duyulan ilgi yeniden canlanmaya bagladi. Gegmiste kullamlip etkili olmadigs
gosterilen testler, genellikle klinik popiilasyonlar igin gelistirilmis olan (MMPI gibi) ve
ise 6zgiin kigilik boyutlar: yerine genel kisilik boyutlarim &lgen testlerdi. Son literatiir
ise, Ozellikle isle ilgili spesifik kisilik ozelliklerini Glgen testlerin bazi iglerde

performansi yordamada oldukga etkili olabilecegini gostermektedir®.
3.3.1.1. Kigiligin Ol¢iimiine Yonelik Test ve Envanter Teknikler,

Kisiligin Olglilmesine yonelik test ve envanterleri 4 grupta toplamak miimkiindiir.
Bunlar; (1) Gozlemsel Teknikler, (2) Yapilandirilmig Test ve Envanterler, (3) Projektif
Teknikler, (4) Durumsal Testler

3.3.1.1.1 Gzlemsel Teknikler ( observational Techniques)

Gozlemsel Tekniklerde, hakkinda bilgi edinmek istenilen bireyi yakinda gozleme
olana@1 bulmus bagka birisinden “ dolayl1” olarak bilgi toplanmaktadur.

Toplanan bilgiler, bilgiyi veren kiginin, bilgi toplanan kisi hakkinda kisisel
izlenimlerini, g6zlemlerini, kigisel algilarim1 ifade etmektedir. Bu yiizden kisilerin
algilart segici ve subjektif bir nitelik tagir. Gozlemsel temele dayali teknik dlgme
araglari arasinda en Onemlisi gbozlem sonuglarini sayisal sonuglara doniistiirmeye
yarayan “ Derecelendirme Olgekleri” dir. Derecelendirme &lgeklerinde dlgiilen niteligin
varhig iig, bes, yedi gibi en diisiikten, en yiiksek diizeye dogru kategorik dereceler
icinde belirtilmektedir. Uygulamada kisi derecelerden birini isaretlemek suretiyle birey
hakkindaki kigisel gozlemini ifade eder.%*

% Stimer,  Canan, Insan Kaynaklan Yonetimi , Odtti-Sem Yayim, Ankara, 2000, s. 34

 Ozgiiven, a.g.e. , 5. 290
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3.3.1.1.2. Kendini Anlatma ( Self-Report) Teknikleri

Stuirekli ve yasantisal olarak kendisini gézlemesi nedeniyle, birey kendisi hakkinda
onemli bir bilgi kaynag: olmaktadir. Kendini anlatma teknikleri birequrin duygulan,
diistinceleri, deger yargilar1 ve davranislan ile iligkili olarak “ kendilerini” anlattiklan
teknik ve yaklasimlardir. Bireye iligkin bilgi toplama tekniklerinden goriisme,
envanterler, anketler ve otobiyografi gibi yaklagimlar bu gruba girer.

3.3.1.1.3. Projektif Teknikler

Projektif testlerde bireyin tepkilerine esas olacak “ uyaricilar” acik segik secik
olarak degil, silik, aynntisiz, kapali ve belirsiz bir bigimde hazirlanmaktadir. Uyaric
olarak “tamamlanmis ctimlelerden”, “resimlerden”, “miirekkep lekelerinden”
yararlanilmaktadir. Projektif teoriye gore, kisi agik-secik olmayan uyaricilara karsi
tepkide bulunmas: istenildiginde, belirli bir anlami olmayan bu uyaricilara “ anlam
vermek” aciklamalarda bulunmak suretiyle, ashinda kendisini rahatsiz eden
diistincelerini, duygularin, kigiye 6zgii algilarini disa yansitmaktadir. En yaygin olarak
kullanilan projektif testler, Beier ve Rotter Ciimle Tamamlama Testi, Tematik algi Testi
(TAT) ve Rorschach Miirekep Lekesi Testi’dir.%’

3.3.1.1.4. Durumsal Testler ( Stuational Tests)

Durumsal testler, diizenlenen belirli bir durum iginde bireyin davramglarimin
gbzlenmesi esasmna dayanir. Psikoloji laboratuarlarinda bireyin bir “engelleme”
durumunda ne tiir davranuglara egilimli oldugu gézlenebilir. Bunun igin birey kendisi
icin onemli olan bir “hedefe” yoneltilir, caba gostermesi saglanir. Fakat tam hedefe
ulagmas: asamasina yakin bir zamanda, diizenledigi sekilde bir “ Engel” ¢ikarlir.
Engellenme bireyi “ Kavgac1” hale getirir. Kiginin bu durumda kavgaci duygularim ne

sekilde kanalize ettigi ve ne tiirden davramglar gﬁgterdigi gozlenir.

 Qzgiiven, s.g.c. , 5. 292

36



3.3.2. Eleman Se¢iminde Kullamilan Kigilik Testleri

Kisilik testleri ile isletmeye almacak kisilerin gelecekteki davramiglart da tahmin
edilebilmekte, bu sayede orgiitlere biiyiik kolayhk. saglanmaktadir. Kigilik testi
uygulamasinda genellikle kisilik Ozellikleri ile ig gerekleri arasinda birtakim baglar
kurulmas1 amaglanr,

Tirkiye’de pisikoteknik yontemle personel segen isletmelerin uyguladig: test
bataryalarinda bulunan kisilik testlerinin yam sira, yalmzca kisilik ozelliklerini lgen

testlerle de personel se¢imi yapilmaktadir.
3.3.2.1 PPA Kigsisel Profil Analizi

1980 yilindan bu yana 32 {ilkede uygulanan ve “ kimin hangi ige, hangi isin kime
gére oldugunu belirleyen bir degerleme yontemi olan PPA Kisisel Profil Analizi(
Personal Profile Analysis) tlkemizde de onlarca isletmenin personel segiminde
kullanilmaktadar.

Kisilik Profil Analizinde, Kisilik 6zelliklerini tanimlayan seceneklerden olusan
toplam 24 soru mevcuttur. Dogru ya da yanlig diye bir degerlendirme s6zkonusu
degildir. Bu analize tabi tutulan birey her sorudaki dort kisilik 6zelliginden kendisine “
en yakin” ve “en uzak” olanim isaretler. Test tamamlaminca analizi bilgisayarla
gergeklestirilebilmektedir. Analiz sonucunda kisiyi kigilik 6zellikleri ile tammlayan iig
grafik olusur. Birinci grafik kiginin kendisini nasil gordiigiinii, ikincisi kiginin is yeri
davranislarin, liglincilisti ise kiginin baski altinda ne yaptigimi( baski altindaki kigiligini)
gosterir. Ayrica bu grafikler, stres ve stresin kaynaklarin1 da gostermektedir. Bu test,
bireyi baskalan ile karsilagtirma amacim degil, kisinin kendini degerlendirme amacini
glider. Bu islemler sonucunda bireyin kisilik yapisi ile ilgili bir rapor elde edilmektedir.
Asil amaci igletmeye hizmet etmek olan kisilik profil analizi ABD’de 1920’lere kadar
orduda ve birgok biiyiik isletmede uygulanmustir,

Kisilik Profil Analizi olugtu'rl'llmadan Once, igletmenin bireyde aradigi gorevle ilgili

davramglar belirlenir. Bagka bir deyisle, bireyin yerine getirmesi beklenen gorevin
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analizi olugturulur. Bir 6rnegini sekil 3’ de goriilen gorev analizi olusturulduktan sonra
ilk yapilacak is, adaylarin fiziksel yapilarinin degerlenmesidir. Fiziksel durumu,
dgrenimi  deneyimi ve bildigi diller ve diger tlim nitelikleri uygun olan adaylar kisilik
Sekil-3’de verilen Personel Gorev Analizi ve Sekil-4’teki Kisisel Profil Analizi testine
tabi tutulur. Kisilik Profil Analizinde kisinin kendisini degerlemesi istenir.5

% Ekonomik Panorama Dergisi, Gelisim Yayinlan, ¢.14, 14 Nisan 1991, Istanbul, s. 15
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Sekil-3 Personel Gorev Analizi

Personel gbrev analizi

Adi Teeerevniereensaenas (Bu Analiz kigsi ile

Gorevi feeersreeseresnanrene Gorevi bagdagtirir)

Degerlendiren :........cveeevvennens

Tarih Tereessssensernsrasens

Her sorunun karsisindaki kutulardan sadece birinin igine, o[Cok az | Az |Biraz |Cok |Pek
goérevle ilgili istenilen niteliklerin azlif1 veya c¢okluguna Cok

gore, bir nokta isareti koyunuz

1.Detay gerektiren igleri kolaylikla yapabilmeli

2. Gorevi iginde ve gerektiginde etrafa sevimsiz gelebilecek
kararlan alabilmeli

3. Rutin igleri sikilmadan, devamli yapabilecek nitelikte
olmal1

4. Degisik kisilikteki personeli organize edebilecek nitelikte
olmal

5. eski uygulamalara bagl: olmadan hareket edebilmeli

6. Diplomatik ve igbirligine yakin olmali

7. Yeni fikirler gelistirecek yaraticilikta olmal

8. Yabancilarla iletigim kurabilmeli

9. Mevcut is diizeninin yiiriitilmesinde kurallara uyyabilmeli

10. Direkt denetim altinda galisabilmeli

11. Kendisini ifade ediste stil ve anlatim gliciine sahip

olmali
12. Isiyle ilgili sistemleri en miikemmel sekilde
uygulayabilmeli

13. Kigilere sorunlarin ¢dziimiinde yardimct olabilmeli

14. Bir is ve gorev sahasinda sikilmadan kalabilmeli

15. Tekrar gerektiren bir ise uyum ve beceri saglayabilmeli

16. Is akigimn  kesilmesi veya degisikliklerinden
kaynaklanan sorunlarla bag edebilmeli

17. Gorevi geregi alacag riskleri degerlendirmede dikkatli
olabilmeli

18. Etrafindaki kigileri motive edebilmeli

19. Etrafindan gelecek itirazlara karst koyabilecek nitelikte
olmah

20. Biyitk c¢apta ileriye donitk planlar yapabilecek
Ongoriiye sahip olmali

21, Etrafindakileri kendi fikri yoniinde ikna edebilmeli

22. Kurumun politikalarint uygulama konusunda dikkatli

olabilmeli
23. Ayrmtili direktifleri takip edebilecek sabra sahip
olabilmeli
24, Bulundugu gorev kademesinde kalmaktan tatmin
olabilmeli
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Sekil-4 Kigisel Profil Analizi

'}‘arih :
Isim :
Simdiki, son gérev :
Agiklama:

Asagida her yatay dizide dort tanmimlayic1 kelime bulunmaktadir.Size en uygun kelimenin
solundaki kutuya (M) ve en az uyan kelimenin solundaki kutuya da ( L ) isareti koyun. Her
yatay dizide sadece bir (M) ve sadece bir (L) olacaktir.

Onemli Hatirlatma:

Bu analiz bir sinav olmadig; igin dogru ya da yanlig diye bir degerlendirme yoktur.

Bu form yalniz baginiza ve rahatsiz edilmeden doldurulacaktir.

Formu doldururken liitfen kendinizi, su anda galistyorsamz o ortamda, yok eger
calismiyorsaniz, bir Onceki is ortaminda oldugunuzu diigiiniin. Eger hi¢ c¢aligmadiysaniz
kendinizi evinizde farzedin.

Y umusak Inandirict Miitevazi Orijinal

Dikkat ¢ekici Tanridan Korkan Inatg: Tath

Y onlendirilen Dobra Sadik Sevimli

Acik Fikirli Uyum Saglayan Iradeli Neseli

Espirili Kesin kararli Yiirekli Dengeli

Rekabeti Seven Kargisindakini Mutlu Zorluk Cikarmayan
Diigiinen

Konugkan Kendini  Kontrol Geleneksel Baglayici
edebilen Kararlar verebilen

Rafine Korkusuz Diplomatik ° Tatmin olug

Atilgan Grubun G6z Bebegi Yumusak Korkulu

Yaklagimli
Dikkatli Kararl Tkna edici Iyi tabiath
Istekli Arzulu Ikna Edilebilir Yiiksek Morale
Sahip

Giiven icinde Sempatik Toleransh Zorlayic

Disiplin Barbar canh Tutarh

Sahibi

Hayranlk Miisfik Kd&sesine Cekilmis | | Gliglii Kigilikli

Duyulan

Saygih Yeni Ufuklar Iyimser Anlayigh
Arayan

Miinakasaci Uyumlu Soguk Kanls Sorumsuz

Giivenen Kendince Yeterli Olumlu Sakin

Kolay Kaynagan Kiiltiirla Canlt Afedici

Arkadag Canlist Sadik Acik Sozli Tutuk

Yerinde Duramayan | | lyi Niyetli Herkesge Taninan | | Imanh
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3.3.2.2. PF Kiyilik Testi

Bu test, kisilik kiiresini olugturan faktorlerin en 6nemlilerinden on alt1 tanesini, kisa
bir zaman iginde ortaya koymaya yarayan bir testtir. Kisilik kiiresi konsepti Reymond
cattell tarafindan ortaya konan ve tiim kisilik yapisim agiklamaya g¢alisan bir diislince
sistemidir. Test on alt: faktSriin yam sira ikincil bazh sonuglar vermektedir.

16PF uzun yillardan beridir havaci personelin se¢iminin degerlendirilmesinde
uygulanmaktadir. Ancak 16PF uygulamasi ¢ok yaygin olmayan ve kolay sonug
vermeyen bir testtir. Kagit kalem ile uygulanan bu test yaklagik 45-60 dakika
stirmektedir. Tiim bunlarin sonunda, adayin profiline ait sonuglar grafik kagida
aktarilmasi ise tamamen ayrt bir emek gerektirmektedir. Bu durumda 16PF’nin
uygulanmas: neredeyse imkansiz hale gelmektedir. Bu sorunun tespitinden sonra
16PF’nin bilgisayarda uygulanmasm saglayacak bir program gelistirilmesi igin
Tirkiye’de Hava Harp Okulu’nda ¢aligmalara baslanmis ve ¢alismalarin ilk sonuglan
1997 yilinda alinmig ve test bagsan ile uygulanmistir.Geligtirilen test programi, aday
bilgisayarin karsisina gegtikten sonra Once klavyenin kullantmimi ve bilgisayar
hakkinda genel bilgileri bilgisayar: bilen biri adaylara anlatmaktadir. Daha sonra da
numarasini tuglayan adaya test uygulanir. Program tamamen bilgisayardaki network
sistemine bagli oldugu i¢in, aym anda birden ¢ok aday teste girebilmekte ve aninda test
sonuglar alinabilmektedir.®’

16 PF testinde faktorler “ siirekli” birer degisken olarak diigtiniilmiis ve puanin
yiiksek olmasi halinde pozitif davranislarla, diigiik olmas: halindeki negatif davramglar
faktoriin iki ucu olmak tizere “ iki boyutlu” olarak ifade edilmistir. Faktorlerin pozitif
ve negatif boyutlarina iligkin nitelikler fakttr yiikiine goére nemlileri betimsel olarak
ifade edilmistir. Sadece faktdér ismi verilmekten kagimlmug, faktorler sembollerle
belirtilmistir. 16 faktoriin pozitif ve negatif boyutlarina iligkin betimlemeleri agagida

Tablo-5’te verilmigtir®®.

7 Bayram, a.gm, . 65
¢ Ozgiiven, a.g.e. , s. 320
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Tablo-4 16 Faktoriin Pozitif ve Negatif Boyutlan

Porzitif Boyut Faktér |Negatif Boyut

(Yiiksek Puan) Sembolii | (Diisiik Puan)
1.Sosyal,sicak uyumlu (A) Soguk,Kavgaci,slipheci
2. Zeki kivrak, soyut B Durgun zeka, somut diisiince
3. Duygusal kararhlik,sakin © Duygusal, degisken
4. Dominant,kavgaci,sert (E) Bagimli,nazik kurallara uyan
5. Konugkan, negeli, uyanik (B Sessiz, igedonitk,agir
6. Kararli,sorumlu,olgun G) Kararsiz, sabirsiz, gliven vermeyen
7. Maceraci, digad6niik, géziipek H) Utangag,dikkatli,¢cekingen
8. Hassas, hayalci,yardim alan )] Gergekgi,kendine glivenen,rasyonel
9. Siipheci,kiskang, sert huylu L) Toleransl,uyumlu,yumusak huylu
10. Igedoniik,dalgm,yaratici M) Pratik,geleneksel, realistik
11. Uyanik, hesapes, i¢orilii ™) Naturel,duygulu,iddiasiz
12. Kendine giivensiz, endiseli ) Kendine gtivenli,sakin,korkusuz
13. Degisiklige agik, radikal Qn Geleneklere bagli,sabirli
14. Kendine yeterli otonom (Q2) Gruba bagli, sosyal kabule 6nem veren
15. lleriyi goren, kontrollii,gergekgi (Q3) | Goriislerine giivensiz, kontrolsiiz
16. Gergin, kolayca kizdirilabilir, Sakin, rahat, zorlanmamig
kavgaly (Q4)

3.3.2.3. Bes Faktor Kiyilik Envanteri

Bes Faktor Kisilik Modeli, son yillarda tizerinde pek gok ¢aligmanin yapildigy,
farkl: tilkelerde ve farkl: dil gruplan tizerinde yayimlanan ¢aligmalarla desteklenen bir
model olmugtur. Bu modelin yapisal &zellikleri, tilkkemizde yapilan ¢alismalarda da
desteklenmigtir.

Bes faktor modeli, dilin, insan kisiligini tiim yonleri ile tammlayan bir bilgi deposu
oldugu i¢goriisiinden yola gikilarak olugturulmustur.
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Alport ve Odbert 1930’larin bagslarinda Ingiliz dilinde kisiligi betimleyen sozciikleri
iceren 4500 kelimelik bir s6zlitk olusturmuslardir. Bu sozliik sonraki yillarda devam
edecek olan dil-temelli kisilik 6zellikleri aragtirmalarimin baglangig noktast olmustur.
1940’larda baglayan arastirma stireci 1990’larda olgunlagmis ve bes faktér modeli yeni
kisilik paradigmas: olarak kabul gormiistiir.%

Somer ve arkadaglarar, “ Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin Gelistirilmesi-I: Olgek
ve Alt Olgeklerin Olusturulmas1” adli gahsmalarinda Bes Faktor Kisilik modeli altinda
alt boyutlar igeren, normal kisilik Ozelliklerini Olgmeye yoénelik envanter
gelistirmiglerdir. Olgegin olusturulmasinda temel alinan Bes Faktor Kisilik Modeli’nin

faktorleri asagida siralanmugtir.”

e Digadoniiklik-Igedoniiklik (  Extraversion-Intraversion): Kisginin  sosyal
etkilegsimlerinde ne derece katilimei ve enerjik oldugunu 6lger. Faktor, hayat
dolu, heyecanli, neseli, konugkan, girisken ve sosyal olma gibi &zellikleri
icermektedir.

e Yumusak Baglilik — Digmanlik ( Agreebleness-Hostility):

- Bu faktor, nazik, ince, saygili, glivenli, esnek, agik kalpli ve merhametli gibi

6zellikleri barmdirr.

e Oz  Denetim/Sorumluluk-Yonsiizlik/  Dagimklik(  Conscientiousness-
Undirectedness)
Faktoriin ilerletici yonii, bagar ihtiyact ve ¢alisma kararliliinda goriiliirken,
ketleyici yonil, ahlaki titizlik ve tedbirlilik 6zelliklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
faktorii temsil etmek tizere yeterlilik, diizen, titizlik, gorevsinaslik, basar
cabasi, 6z-disiplin tedbirlilik alt boyutlar: 6nerilmistir.

e Duygusal Denge-Dengesizlik ( Emotional stability)

Bu faktér, endiseli, giivensiz, kendisi ile ugrasan, sinirli, kaygili gibi dzelliklerle
tanimlanmaktadir

% Kalem, Erkan- Psikometrik Testlere Yeni Bir Bakig, www.yenibir.com/yenibirbakig
™ Somer, Oya - Korkmaz, Mediha,B"#33 Kisilik Ozellikleri ve Mesleki Davramslar Arasindaki Itiskiler,X11. Ulusal
Psikoloji Kongresi Kongre Kitabs, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaym, ODTU Ankara, 2002 s. 23
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o Gelisime Aciklik/ Zeka- Gelismemislik ( Openness To Experience/Intellect)
Faktoriin tammlayic: 6zellikleri arasinda, analitik, karmagik, merakli, bagimsiz,
yaratici, liberal, geleneksel olmayan, orijinal, hayal giicti kuvvetli, ilgileri genis,

cesur, degisikligi seven, artistik, acik fikirli gibi 6zelliklerde yer almaktadir.

3.3.2.4. HPI Hogan Kisilik Ol¢timii

Amaci normal dagilimdaki farkhi kigilik 6zelliklerini saptamak olan HPI, kisilik
psikolojisinde iizerinde uzlagilan Bes Temel Faktor Modeline dayanmakta ve kigiler

arasi farkliliklari belirleyici yedi temel faktorii lgmektedir.

Is diinyasinda yaygmn olarak kullamlan kisilik testlerinden Hogan Kisilik Ol¢timii
(HPI-Hogan Personality Inventory) Prof. Dr. Robert Hogan talfaﬁndan ilk olarak 1984
yilinda yaymlanmig ve 1992 yilinda bugiinkii halini almigtir. HPI, basta ABD ve
Ingiltere olmak {iizere bircok iilkede ok uzun siiredir ise ahmlarcia, kurumsal ve kigisel
gelisim degerlendirmelerinde kullanilmaktadir. Testin glivenilirligi iki hafta arayla 180
kisiye test-retest uygulamas: ile gergeklestirilmistir. Yedi temel faktdrde ortalama
glivenilirlik korelasyonu anlamli diizeyde bulunmustur (ry = 0.86). Bu slireg sonunda
HPI, is diinyasina gegerliligi ve giivenilirligi ispatlanmig ve Tiirk normlarina uygun bir

degerlendirme araci olarak kazandirilmistir, ”!

Gerek kagit-kalem, gerekse bilgisayar uygulamasi olan ve 206 sorudan olusan
HPI'nin uygulama siiresi, ortalama 20 dakikadir. Bilgisayar yazilimi, her uygulama

bitiminde, istege gbre farkli ayrintilarda raporlar almay: miimkiin kilar.

Temel Olgekler

I¢ Uyum; kendine giiven, 6z sayg1, bask: altinda dinginlik..

Hiurs; 6nayak olma, rekabetgilik ve liderlik potansiyeli.

Uzlagilabilirlik; sicaklik, samimiyet, iligkileri stirdiirebilme yetenegi.
Sorumluluk; yaptif ise 6zen gosterme, kendine hakim olma, ¢aligkanlik.

" Ezeroiu, Murat, HPI Hogan Kisilik Olgimi  www. baltas-baltas.com, Mart, 2004
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e Yenilige Aciklik; hayal giicii, merak ve yaraticilik potansiyeli.

¢ Oprenmeye Aqikbk; kendini gelistirmek igin eitim ve 6grenimle ilgilenme,
glincel kalabilme istegi.

e Sosyallik; disadoniikliik, topluluk iginde bulunmaktan hoslanma, sosyal
etkilesim ihtiyaci.

3.2.4. ilgi Testleri ( Interest Tests)

Ilgi testlerinde hareket noktasi, isine ilgi duyan bir kisinin ilgi duymayan bir kigiye
oranla daha basaril olacagidir. Ilgi testleri genellikle meslege yoneltme ¢aligmalarinda
kullanmlirlar.

Strong, ilgi’yi, “bireyin bir kigiye, objeye ya da etkinlige karsi stirekli olarak,
hoslanma, hoglanmama, kayitsiz kalma seklinde gosterdigi tepkiler” olarak
tammlamaktadir. Roe ise ilgi’yi, “ bir kimsenin 6zel ¢aba sarfetmeden, dikkat ettigi,
gozledigi, lzerinde durup diislindiigli ve zevk alarak yaptifn seyler” seklinde
tanimlarmsgtir.”

Kisilik ozellikleri, cinsiyet, yas yetenek ve bagart gibi nitelikler kisilerin hem
tercihlerini hem de ilgilerini etkilemektedir Ilgi testleri, bireylerin ilgileri ile iligki
alanlarini belirler ve onlarin 6zel ilgilerini, onlara gekici gelen konular1 ve hangi yonlere
daha fazla bagli olduklarim ortaya ¢ikarirlar.”

Kigilerin ilgilerinin ¢evrelerine olan bakis agilarnmn, yargillarimin onlarin
basarisinda, is yasaminda, mutlulugunda etkili oldugu g6z Oniine alindiginda, bazi
testlerle bu ozel ilgilerin de dlgiilmesinin onemli bir yere sahip oldugu goriiliir. Bu
testler 6rnek olarak MSQ ( Minenesota Satisfaction Quentionnaire), JDI Description
Index), GATB ( General Aptitute Test Battery) ve gesitli meslek gruplarim

gosterebiliriz’™®.

72 Ozgliven, a.g.e. , 5. 269
7 Paksoy, Mahmut, Isletmelerde Terfi Caligmalarinda Psikoteknik, Isglicti Segimi ve ise Yonlendirilmesinde
Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu, Milli Produktivite Merkezi Yayinlan, Ankara 1990 sa. 107 .

" Telman, Cavidan, Meslek Seciminde Psikoteknik Yontemle Yeteneklerin Kestirimi ve Bir Ornek Olay
Cahigmas), Yilksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisti, Istanbul, 1991s. 71
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3.2.5. Bilgi Testleri ( Achievement Tests)

Yetenek testleri kiginin gelecekteki 6grenme kapasitesi ile ilgiliyken, bilgi testleri
kisinin o anki bilgi durumunu ortaya ¢ikarir.
Adaylar bir isi bildiklerini iddia ettikleri zaman bilgi testleri aracilif ile adaylarin o isi
ne kadar iyi bildikleri saptanabilir. Genellikle iki boliimden olusan bilgi testlerinin
birinci béliimii, is bilgisini s6zli ya da yazili olarak o&lger. Ikinci bolimil ise, isi
minyatiirize edilmis, 6rneklendirilmis bigimde olgmeye calisir. Daktilo yazma ve

stenografi ig 6rnekleri testleri en ¢ok kullanilan 6rneklerdir.
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2.BOLUM

BIiREYSEL PERFORMANSI ILE PSIKOTEKNIiK TEST SONUCLARI
ARASINDAKI iLiSKi

Psikoteknik yontemin, etkin bir eleman segme ve yerlestirme yOntemi olup
olmadigini anlayabilmek igin bu yontemle ise alinan kigilerin performanslarii 6lgmek
gerekmektedir. Eger aldiklari performans puanlan, psikoteknik testlerde aldiklar
puanlarla dogru orantili ise bu yontemin gegerli bir yontem oldugunu ya da yontemin
isletmede amacina hizmet ettigini sGyleyebiliriz.

Bu bolimde, psikoteknik yontemin amacina ulagmasi igin igletmelerde mnasil
kullamlacag, bireysel performans sisteminin isletmede nasil kurulacagini, ve ig basaris

ile test bagarist arasindaki iligkinin nasil kurulacag: incelenecektir.
1 ELEMAN SECME SURECINDE PSIKOTEKNIK YONTEMIN ONEMI

Hentliz is bagvurusu agsamasinda, adaylarin performanslarini gergege ¢ok yakin bir
6lgiide 6ngdrmek insan kaynaklari uzmanlarini ve yOneticilerini ugrastiran konularin
baginda gelmektedir.

Tercih edilen bigim ve kullamlan yontemler ne olursa olsun, insan kaynaklan
yOnetiminin ¢ogu islevlerinde goriildiigli gibi, ise alma islevi konusunda girilen
maliyetlerin etkinligi saglaylp saflamadifi, ancak uzun dénem sonunda, basta
performans degerlemesi sonuglari olmak tizere, insan kaynaklari ydnetiminin diger
islevlerinden gelecek sonuglara ve difer igletmeleri kapsayan bilimsel aragtirmalarin
sonuglariyla kamtlanabilmektedir.!

Isletmeye eleman segilirken, igin gerektirdigi yeterliliklere sahip ve yiiksek

performans gosterecekleri 6ngoriilen kisilerin secgilmesi igin en etkin eleman segme

! Okur, Mehmet Emin, Insan Kaynaklar Yonetiminin Enditstri Ilikileri Sisteminin Geligimi Iginde Artan
Onemi ve Bir Uygulama, Yaymmlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Marmara Uni. Sosyal Bilimler Enstitiist,
Istanbul 2001 5.46
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tekniklerinden biri psikoteknik yontemdir. Diger yontemler ¢ofu kez ( bagvuru
formlar1 ve miilakat) psikoteknik yontemi destekleyen ya da tamamlayan yontemler
olarak kullanilmaktadir. Bireyleri is ve igyerine uydurmak, objektif bir se¢im islemi
gergeklestirmek, is ve isgbren dengesini saglayict bir degerleme yapmak, islerin
gelecekteki yapisina uyum gosterecek olan isgﬁreﬂeﬁn bulunmasim gergeklestirmek
psikoteknik yontemin ana amaglar: arasinda sayilabilir.

Kurumun performanst is gorenlerin performansina bagh olduguna gore; personelin igin
gereklerine uygun niteliklerde olmast oldukca 6nem tagimaktadir. IsgSrenin isin
gerektirdigi, bilgi, yetenek, davrams ve diger Ozellikleri, ise alim siirecinde
degerlendirilerek  en uygun kisinin ige alumi saglamr. Psikoteknik testlerde bagar
gdsteren ve ise alian Kisinin isinde basarili olup olmadigini, dogru elemanin ise alinip
almmadigini, psikoteknik testlerin kiside igin gerektirdigi nitelikleri dogru Ol¢ilip
Slgmedigini anlamak icin etkin bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi
gerekmektedir.

2. PSIKOTEKNIK YONTEMLE ELEMAN SECME SISTEMININ KURULMASI

Psikoteknik yontemin igletmelerde uygulanabilmesi i¢in 6ncelikle eleman segme ve
yerlestirme sisteminin psikoteknik yontemi uygulayabilecek alt yapiya sahip olmasi
gerekmektedir.

Psikoteknik yOnteme gore ise uygun eleman segilmesinde izlenecek basmaklar
asagidaki gibi siralanabilir.?

o s analizi ve i tammlarnin yapilmast
o Yeterliliklerin belirlenmesi
e Her konum icin belirlenmis olan yeteneklerin tespiti-is profillerinin

¢ikartlmasi

2 Telman, Nursel, “Eleman Segiminde Psikoteknik Testlerin Kullaniimasr”, Psikoteknik Olgtim
Uygulamalari, Marmara Universitesi Yayins, Istanbul 1999, s. 71
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Her konu i¢in belirlenmis olan yetenekleri Sl¢ebilecek olan test bataryasinin
hazirlanmasi

Her konum igin kullanilacak testler veya simiilatorlerin 8lgtim kriterleri
belirlenir.

Eleman ihtiyacinin belirlenmesi- Eleman alinmasinda 6nggriilen sirkete dzgii
kriterlerin belirlenmesi

Yeni alinacak eleman i¢in ilan verilmesi veya igletme i¢inden aragtirilmasi
Ise miiracaatlarin kabulti, 1.miilakat- miiracaat formlarimn doldurulmasi
sirasinda insan kaynaklarindan bir eleman tarafindan ytritiiliir.

Miiracaat formlar {izerinde birinci eleme- uygun olanlarin tespiti.

Test i¢in ve miilakat igin gerekli hazirliklarin yapilmasi

Test uygulama- testlerin degerlendirilmesi ve miilakata gotiirtilmek iizere
hazirlanmast

Miilakat (Miilakat Onceden yapilandirilmig, yarn yapilandiriimus,
yapilandirilmamus, tek kisi mi, panel miilakat m1 olacad: ile ilgili verilmis
olan kararlara gore)

Miilakat ve test sonuglarinin degerlendirilmesi

Ihtiyagtan birkag tane fazla eleman segilmesi

Secilen elemanlarn ilgili departman sorumlularma son miilakat igin
gdnderilmesi

Departman sorumlular tarafindan yapilan miilakat ( III. Miilakat. Miimkiin
oldugu kadar biitiin test ve miilakatlar aym giinde yapilir. Bireyin zamanina
sayg gosterilir.)

Tercih edilen elemanlarin personel alma ile ilgili islemlerin yapilmas:
personel veya insan kaynaklarindaki kayit ve yasalarla ilgili islemler.
Oryantasyon egitimi

I¢ egitim- igin yapilmas ile ilgili

Caligmaya basladiktan 6 ay sonra performans degerleme tekrarlanir. Bu sefer

isindeki basaris: ile ilgili performans degerlemesi yapilir.
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e Performans degerlendirmesinden alinan sonuglarla, test bataryasimn
getirdikleri arasmndaki korelasyona bakilir. Bataryada sonugla ilgili
kestirmede bulunmayan testler elimine edilir .

o Test bataryasindaki testlerin o is ile ilgili norm degerleri iki senede bir

kontrol edilerek degismeler gerekiyorsa yapilmalidir
2.1. Iy Analizi ve Is Tamimlar

Is analiziyle, personel segiminde psikoteknik yénteme veri olugturmak {izere, kigide
bulunmas: gerekli, yeterlilikler yani, bilgi, deneyim, yetenek ve davrams zellikleri
saptanir.

“Is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve galigma kosullarin gesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢aligmadir. Yapilan bu ¢alisma sonucu, bir igin ne
oldugu, ni¢in ve nasil yapildig1 ve o igin yerine getirilmesi igin ne gibi bilgi, yetenek,
kisilik, ustahk ve sorumluluk gerektigi saptanms olur>.”

Is analizinde elde edilecek bilgiler kullamldig: alanlarin basinda eleman seg¢imi ve
performans degerlendirmesi gelir. Orgiite segilecek olan elemanlarm, is analizi yolu ile
belirlenen is performans kriterlerini kargilayacak bilgi, beceri ve yetenekte olmasi
gerekmektedir. Is analizi bilgisinden yola ¢ikarak, belirlenen bilgi, beceri, yetenek ve
diger 6zellikleri( ya da yetkinlikleri) 6lgmeyi hedefleyen teknik ve yontemler eleman
segiminde kullanilir. Is analizi yoluyla belirlenen 6nemli is boyutlar1 ve performans
kriterleri, elemanlarin performansim degerlendirmek igin geiistirilecek sistemlerin
hammaddesini olugturur. Performans degerlendirmesinde kullamlacak olgeklerde yer
alacak boyutlar/maddeler ig analizinde belirlenir.

Is analizi tekniklerinin psikoteknik yontemle eleman segim sistemine uygun bir
sekilde yapilmasi gerekmektedir. Geleneksel olarak yapilan ig analizi tekniklerinde

gbzard1 edilen ve dikkate alinmayan en 6nemli degisken kisilik 6zelliklerine ve

* Sabuncuoglu, Zeyyat — Tokol, Tuncer, Isletme, Ezgi Kitabevi, Bursa 2001 s5.54
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yeterliliklere odakli yapilmamasidir. Pek ¢ok is analizi tekniginde temel hedef, isin
gorev ve teknik boyutlarina iligkin performans 6l¢iitlerini belirlemektir.

Geleneksel yontemlerle yapilan is analizinin temel iki tirlind olan i tammu ve is
profilinde hedef, isi olusturan teknik gérev ve sorumluluklari belirlemek ve bunlan
y;arine getirebilmek i¢in ¢alisanda bulunmas: gereken bilgi, becerileri ve yetenekleri
saptayabilmektir. Diger bir deyisle, performans, igin teknik gérev ve sorumluluklar ile
stnirli tutulmaktadir. Bu yolla elde edilen performans tamimlari, gérev performans:
olarak tanimlanmaktadir. G6rev performans: performansin tiim boyutlarint kapsamadig:
ve eksik kaldig1 i¢in, kigiler arasi iletisim ve etkilesime yonelik olan ve zorunluluktan
cok goniilliikk temelinde yapilan davramiglar kapsayan ortamsal performans performansa
aynt katkilar saglamigtir. Motowidlw vw Van Scotter, eleman segiminde kullanilan
Psikoteknik testlerle 6lgiilen kisilik 6zelliklerinin gorev performansindan ¢ok ortamsal
performansi yordamada etkili oldugunu belirtmislerdir.*

Is analizinde en 6nemli bilgi toplama yontemleri gozlem, miilakat, anketler ve
envanterdir.

Gozlem Yontemi; Gozlemde analist, ¢alisanlarin giinliik islerini yaparken sistematik
bir sekilde izler ve kaydeder.” Boylece isin nelerden olustugunu ve ne tiir beceri, bilgi
ve davranig gerektirdifi g6zlemlenmis olur. i

Miilakat Yontemi; Bu yontem analizi yapan kisilerin personel ile goriiglip yaptig1 isler
ve isin gerektirdigi bilgi, deneyim, yetenek ve davramslar hakkinda veri toplamas: ile
gerceklesmektedir.®

Anketler ya da Envanter; Anket, is analizi yapan kiginin ¢aliganlara igleri ile ilgili
yazili sorularin sorulmast ve c¢aliganlarin da igleri ile ilgili bilgileri bu kisilere

aktarmasiyla uygulanmaktadir.

Is Tamm; Is analizinden elde dilen bilgiler daha agik ve anlasilir bigimde kagt
fizerine belirli standart kaliplar halinde dokiliir. Bu formlarda isin ozellikleri,

gerektirdigi yetenekler, sorumluluklar ve isin igerigi bilingli ve diizenli bigimde iglenir.”

* Stmer, Canan, “Subay Kisili Ozellikleri ve Yap1 Gegerligi”, Turk Psikoloji Dergisi, cilt,15 Ttirk
Psikologlar Dernegi, Ankara, 2000 s. 17

5 Stimer, Canan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ODTU-SEM Yaymi, Ankara 2000 s. 6.

¢ (zgen, Huseyin vd. insan Kaynaklan Yonetimi, Nobel Yaymlari, Adana 2002 5.63
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Is analizi ve tanimi sonucunda her pozisyon igin yeterlilikler belirlenir. isgorenlerin
islerinin gerektirdigi yeterliliklere sahip olup olmadig1 8lgiiliir. Ise alinacak elemanlarin
da alinacak isin niteliklerine uygun, kisilik, yetenek, bilgi ve deneyime uygun olarak

secilmesi saglanir.
2.2.Yeterliliklerin Belirlenmesi

Orgiitlerin yiiksek rekabet, hizli degisim, kiresellesme sartlarinda basarili olmalari
ve yasamlariu siirdiirebilmeleri ancak tistiin performans gostermeleri ile miimkiindiir.
Bu iistiin performansa, ¢aliganlarn bilgi, beceri, davranig ve tutumlariyla bir farkliik
yaratarak ulagabildii gerge8i, orgiitleri yeterlilik kavram:i {izerine egilmeye
yoneltmigtir. Yeterliligi yiiksek bireyler sagladiklari katma degerler nedeniyle
Orgiitlerde stratejik 6nem tagimaktadir

Yeterlilikler, orgiitlerin belirledikleri hedefleri gergeklestirmek i¢in ortak bir anlays
ve yOnelimi saglamak amaciyla tammlanan yetenek, bilgi ve davramslardir.
Isletmelerde, etkin bir ise alim siireci olugturabilmek ve bireysel performans degerleme
sistemini kurabilmek yeterliliklerin belirlenmesi ile miimkiindiir.

Boyatzis’e gore, yeterlilikler, bir kisinin iste etkili olabilmesi ve yiiksek performans
gosterebilmesi igin sahip olmast gereken karakterlerdir.® Her orgiit ve her pozisyon
farkl: yeterlilikler gerektirir. Her igletmenin faaliyet alani ve miisteri beklentileri farkh
oldugu i¢in yeterlilikler de farklilik g6stermektedir.

Kurumun {istiin performansla faaliyet gdsterebilmesi ig¢in ¢aliganlarmn sahip
olmas1 gereken bilgi, beceri ve kigilik dzellikleri 6nem kazanmaktadir. Isletmelerin
hazirladiklar1 yetkinlik kilavuzlari, kurumlarin ¢aliganlarinin ise alimi, performans
degerlendirmeleri, egitim ihtiyaglan ve kariyer planlamalan i¢in 151k tutmaktadir.’

4 Sablmcuogiu, Zeyyat, Insan Kaynaklan Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa 2000 s. 64

® Kon Barbaros, Yeterlilik Bazh insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemlerinin Sirket Hedeflerine Olan
Etkileri, 10. Ulusal Kalite Kongresi, Kalite Dernegi Yaymlari, [stanbul 2001 s. 78

® Uyargil, Cavid vd. Cranfield Uluslar aras: Stratejik Insan Kaynaklari Ynetimi Aragtirmast 1999-2000
Tiirkiye Raporu, 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme iktisadi Enstitiisti yaymm, Istanbul, 2001, s. 28
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Psikoteknik yontemle personel se¢im sistemi kurmak ve bu amagla da psikoteknik
test bataryalarim hazirlamak igin, igletmedeki islerin incelenmesi gerekir. Boylece
islerin yapilmas: i¢in gerekli yeterlilikler saptanacaktir. Isin gerektirdigi yeterliliklerden
sonra gerekli olan kisisel ozellikler ve isletmenin personel politikast dogrultusunda
istedigi bilgi, yetenek 6zellikleri de her bir is i¢in belirlenecek ve iggéren adaylarinda
aranacak ozellikler saptanacaktir.'” Psikometrik testler; yetenek testleri, bilgi testleri ve
kisilik envanterlerinden olusur. Kurumlarin beklentilerine en uygun adaylar arasinda
objektif bir degerlendirme yapma, yeterlilikleri standart kriterler igerisinde, bilimsel
yontemlerle Slgme amaglarina yonelik yapilir. Uygulandigi toplumlann kiiltiirleri g6z
Oniine alinarak hazirlanan psikometrik testler, isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve
Ozelliklere yani yeterliliklere sahip kisileri uygun islere yerlestirerek, verim ve yliksek
performans saglama amaglarina ulagmada etkindirler.

Wood ve Payne’nin yeterlilik anketinde Ingilizlerin 6rgiitlerinde en gok benimsenen

12 ortak yeterlilik kullandiklar1 ve benimsedikleri tespit edilmistir.!!

- lletisim

- Basari/sonug odaklilik
- Migteri odaklilik

- Takim ¢aligmasi

- Liderlik

- Planlama ve organize olma
- Ticari/is farkindalig1

- Esneklik/uyumluluk

- Digerlerini gelisgtirme
- Problem ¢6zme

- Analitik diigiinme

- lligkiler kurma

10 Erdogan, IThan, Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul Universitesi Yaymlari,
Istanbul 1982 s. 144

"'Kon, a.gm.,s.78
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2.2.1.Teknik Yeterlilikler

Herhangi bir pozisyon igin gerekli olan teknik bilgi, beceri ve davramslardir. Bu
yeterliliklerin tanimlanmasina genelde is ailesi bazinda yaklagilmaktadir. Ornegin; satis,
pazarlama, insan kaynaklar ve bilgi sistemleri gibi.

Teknik yeterlilikler, géreceli olarak 6lgiilebilir niteliktedir. S6zgelimi, Ingilizce
bilgisi diizeyini ¢esitli boyutlarina (dinleme, anlama, konugma, yazma vb.) gbre Slgen
testler gelistirilmistir. Piyasada yaygin olarak kullanilan bilgisayar programlarinin
tiretici firmalari, kullamicilarinin kendi programlarimin kullanabilme diizeylerini 6lgmek
lizere ¢esitli testler gelistirmiglerdir ve konularinda yetkin olan kisilere sertifika
vermektedir. Benzer sekilde muhasebe alanindaki teknik yetkinlik, ilgili meslek
kurulusunun agmis oldugu smavlar sonucunda belirlenmektedir. Daktilo/bilgisayar
isletmenligi konusundaki yetkinlik, bu konularda verilen egitim sonunda yapilan sinav
sonucuna gore degerlenmektedir.'? Is yasaminda gegerli olan tiim teknik yeterliliklerin
olgiilebildigi de sOylenemez. Ozellikle ¢ok az kullanmi olan teknik yeterlilik
diizeylerini 6lgmek i¢in bir test bulmak gok zordur. Bu gibi durumlarda o konuda yetkin
oldugu kabul edilen deneyimli kisilerin subjektif goriislerine bagvurmaktan bagka ¢are
yoktur. Bu bir anlamda ustanin girag1 degerlendirmesi gibidir.

2.2.2.Davramgsal Yeterlilikler

Davramgsal yeterlilikler arasinda,iletigim, analitik diistinebilme, miisteri merkezlilik,
sorun ¢ozebilmek, sonuca odaklanma, sirketi temsil etme, insiyatif, yenilikleri takip
etmek, yaraticilik, igbirligi ve ekip olusturma gibi pek ¢ok davranigsal yeterlilikler

sayilabilir,”

"2 Mehmet, Cemil Ozden, Bireysel Vizyon Belirleme, http://www.mcozden.com, 10.2003

" Cakal, Banu, Performans Degerlendirme Sonuglarmn Kariyer Planlamasinda Kullamlmasi,
Yayimlanmamug Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yitksek Lisans
Tezi, Bursa, 1999 sa. 39
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Davranigsal yeterliliklerin 6l¢iilmesi teknik yeterlilikler¢ oranla hem daha karmasik,
hem daha zordur. Bu yeterlilikleri 6lgmek ic¢in gelistirilen davramsg testlerinin
uygulanmasit ve sonuglarin yorumlanmasi zordur. Davramgsal yeterliliklerin
belirlenmesinde kullanilabilecek diger yontemler, performans degerlendirme sonuglari
ile Ustlerin/¢alisma arkadaslar tarafindan yapilan geribildirimlerdir. Ancak bu tiir
kaynaklardan edinilen bilgilerin, degerlendirme yapan kisinin subjektif goriiglerini
yansittifint da g6zoniinde bulundurmak gerek. 360 derece performans Ol¢umii
yapildiginda buradan elde edilen bilgilerin (daha ¢ok sayida Kkiginin goriiglerini
yansittifi  igin ) sadece yoOneticinin degerlendirmesine dayanan performans
degerlendirme sistemlerine gore daha objektif olacagidir. Bu yiizden davranigsal
yetkinlikler konusunda ne kadar ¢ok farkli diizey ve konumlarda bulunan kisilerden

geribildirim alimirsa, yapilan degerlendirme de o lgiide saglikli olur.™
2.2.3.Yonetsel Yeterlilikler

Liderlik roliintin gerektirdigi yeterlilikler; yani vizyon ve strateji olusturma, iligki
yonetimi, karar alma, risk yonetimi, planlama ve koordinasyon, takim kurma, degisim
yonetimi gibi yeterlilikleri yonetsel yeterlilikler arasinda sayilabilir. Yonetsel
yeterlilikler, ilk, orta ve st yonetici yeterlilikleri olarak farklilagabilir. Ik kademe
yOneticiden biraz daha idari anlamda roller, kiicikk ekipleri yonlendirmek vb.
beklenirken, orgiitsel liderlerden genis kitleleri etkileme ve vizyoner bakis agisina sahip
olma gibi 6zellikler beklenilmektedir.'® '

Yonetim kadrosuna secilecek kisilerde ( kurum i¢i ya da kurum dis1 kaynaklardan
saglanacak kisiler ) yukarida belirtilen 6zellikler aramir ve bu 6zelliklerin bir ¢ogu
psikoteknik  testlerle ya da diger personel segme ydntemleri ile belirlenir. Segilecek
yoneticilerde bu yeterliliklerin hepsi bulunmayabilir. Baz1 yeterlilikleri kazandirmak

icin egitim ve deneyim gerekebilir. Ya da belli periyotlarla yapilan performans

" Cemil, a.g.m.
¥ Kon, a.gm.,s. 82
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degerlendirme sonuglarina gore de yeterliliklerin gelistirilmesi egitim programlan ile
kazandirilmaya ¢ahgilir,'®

Organizasyonlarin faaliyet alani, orgiit kiiltiiri ve yapis1 yeterliliklerin ve diizeyini
etkileyecektir. Ancak pek ¢ok organizasyondaki gorevlerde bulunmasi gereken ortak
yonetsel yeterlilikler mevcuttur. Stratejik planlama, hedef belirleme, risk yonetimi,

ekip motivasyonu, ekip tiyelerinin gelistirme bunlar arasinda sayilir."”
2.3. Iy incelemesinin Yapilmasi ve Degerleme Profilinin Olugturulmas:

Psikoteknik yontemle se¢im sisteminin kurulabilmesi i¢in yeterlilikler belirlendikten
sonra ig incelemesinin yapilmas: ve is profilinin ¢ikartiimasi gerekmektedir.

Is Incelemesi, gerekli olan basarmin ne oldugu ve bu basarya ulasmak icin ne tiir
davraniglarin gosterilmesi gerektigini saptamak ve yetenek ¢bziimlemek amaciyla
yapilir. Boyle bir inceleme i¢in 6zel degerleme formlarinin gelistirilmesi ve her isin bu
formlarin 15181nda yetenek ¢oziimleme slirecine tabi tutulmasi dogru olacaktir. Belirli
bir igyerinde islere gore yetenek ¢dziimlemesi yapilirken Sekil 5°de bir boliimii verilen
tiirden bir form ile s6zii edilen isyerinde aym isleri yapanlarin is sirasinda gézlenmesi
ve elde edilen sonuglara gore gerekli yetenek ve dzelliklerin saptanmas: gerekir.'® Bu
formlarda isin 6zelliklerine uygun yeteneklerin yam sira kisilik 6zellikleri ve bazen igin
gerektirdigi 6zel yeteneklere de yer verilmelidir.

Psikoteknik yontemle segim sitemini kurarken bu c¢aligma is analizinden ve yeterlilikler

belirlendikten sonra ya da kapsamli bir i§ analizinin ¢iktis1 olarak da yapilabilir.

' nsankaynaklart.com igerik ekibi, Liderlik Yetkinliklerinin Degerlendirilmesi, insankaynaklari.com,
2003 -
'7 Cakal, a.g.t. , 5.38

13 {lhan, isletmelerde Personel Segimi ve Basan Degerleme Teknikleri, .U.Isletme Fakultesi, Istanbul, 1991.s. 146
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Sekil-5 Is Inceleme Formu

iS INCELEME FORMU
is Onvam :
Béliimii

Is Kodu :

YETENEKLER-OZELLIKLERI GERKLILIK DERECESI

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Bedensel Yetenekler

Sag Eli Kullanma

Sol Eli Kullanma

El Koordinasyonu

El-G6z Koordinasyonu

Ayaklar1 Kullanma

uyarl: Gérme

Renk Ayirabilme

Derinlik Ayirabilme

Yaygm Dikkat

Toplu Dikkat

Tepki Zamani

Duyarli Isitme

Algilama

2. Zihinsel Yetenekler

Hafizada Tutabilme

Diistinsel Cabukluk

Sayisal flgi

Sosyal Ilgi

Is i¢in gerekli olan zihinsel ve bedensel yetenekler ile kisisel 6zelliklerin saptanmasi
degerleme profilinin olugturulmasi igin gereklidir. Degerleme profilinin olusturulmasi;
bir igin bagar1 ile yapilabilmesi i¢in gerekli olan zihinsel bedensel yetenekler ile kisisel
Ozelliklerin gruplandirilmast ve her yetenek ve 6zelligin. gerekli agirhigmin

belirlenmesidir. Bagka bir anlatimla Degerleme Profili ise gére gerékli olan 6zelliklerin
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gruplanmus ve degerlenmis dokiimiidiir.”® Degerleme profilinde gruplandirilan 6zellik
ve yetenekler genellikle psikoteknik yontemle Olgiilebilecek sekilde yapilir.
Herhangi bir is igin degerleme profilinin olusturulmus olmasi personelin daha kolay
degerlendirilmesini saglar.

Asagida Sekil-6’de goriilen degerleme profilinde oldugu gibi, yetenek ve 6zellikler
1’den 10’a kadar puanlandinimak suretiyle her yetenek ya da ozelligin is igin agirthg
belirlenmeye ¢ahisilmustir. Degerleme profili ti¢ béliimden olusur; birinci bliimde is
icin gerekli 6zellik ve yetenekler, ikinci béliimde bu 6zellik ve yeteneklerin psikoteknik
yontemle Olgiilebilir yonleridir. Degerleme profilindeki tiglincii boliimde yer alan
puanlar, o 6zellik ve yetenegin bireyde ne diizeyde bulunmas: gerektigini gosterirler.
Burada yer alan her puann bir anlam ve 6nemi vardir.”’

Bu Degerleme profilindeki 6zelliklerin biiylikk kismi psikoteknik testlerle
olgtilebilecek ozelliklerdir. Bazi Ozellikler boliimiinde ise testten ziyade gézlem
yontemi ile degerlenebilecek 6zellikler durumundadar.

Belirli iglere yonelik hazirlanan bu tiir yetenek profilleri, insan kaynaklari uzman ve
yoneticilerinin, iggérenleri daha iyi tanimalarina olanak verecektir. Degerleme profilinin
bilgisel Ozellik yonii isin gerektirdigi bilgi alanlarmi ve ne Olglide gerektigini
gostermektedir. Boyle bir profilde her bir puanin ne anlama geldigi anahtar olarak
verilebilir. Béyle bir anahtarin olmasi halinde 3 puan diigen lisan bilgisinin teknik

pargalarm Ingilizce adlarini okuma ve yazabilme anlamma geldigi soylenebilir.*!

¥ ithan, isletmelerde Personel Secimi ve Basan Degerleme Teknikleri, 1.0.Isletme Fakiiltesi, istanbul, 1991.

s. 149 .

% Ozttirk, Zekai, Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe
.Unive.rsitesi Sosyal Bilimler Enstlitiisti, Ankara 1994 sa. 104-105

! [Inan, Isletmelerde Personel Segimi ve Basan Degerleme Teknikleri, 1.0.Igletme Fakiltesi, stanbul, 1991. s. 152
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Sekil-6 Degerleme Profili

Gerekli Ozellikler

Degerleme Birimi

BILGI

Lisan

Matematik

Teknik Bilgi

.

GOZ

Gorme

Renk Ayirma

EL

Hareket Geligtirme

Koordinasyon

Direng

TEPKI

Tepki hiz1

Tepki Diizenleme

HAFIZA

Goze Iliskin

Sozel

ENTELEKTUEL
YETENEK

Gozleme

Alan Bilgisi

Anlama

Soyut Diislinme

Algilama

Birlikte Diisiinme

Analiz Giicii

Sentez Giicii

Sonu¢ Arzusu

Yaraticilik

SOSYAL UYUM

Hassasiyet

Uyum

Disiplin

Glivenirlik

DEGISIK

Metod

Dikkat

Inisiyatif

Kendisini Tamima

Diizen

G
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2.4. Psikoteknik Test Bataryas:

Is analizi, is incelemesi ve degerleme profili ile bireyde bulunmas: gereken bilgi,
yetenek, davrams ve diger 6zellikier ile bunlarin dereceleri saptandiktan sonra, yine bu
bilgi ve 6zelliklerin dl¢iilmesi igin amaca yonelik testlerin hazirlanmas: gerekir

Bazi isler birden fazla yetenek ve 6zellik gerektirebilmektedir. Bu durumda olan
islerin gerektirdigi yetenek ve bilgisel ozellikler belirlenir ve bu ozellikleri
degerlemek icin test bataryas: olusturulur. Olgiilecek zellikler birden fazla oldugu i¢in
testlerinde birden fazla olmasi ve bu testlerin bir araya getirilmesi gerekir.

Psikoteknik test bataryalari, isi sembolize edecek bigimde olusturulmus psikoteknik
testler toplulugudur.?? isletmedeki, her is igin bir test bataryas: hazirlanmal: ve isteki
her yetenek veya 6zellik igin en az bir testin bulunmasi gerekir. Eger isin basarisi i¢in
¢ok Onemli bir 6zellik ya da yetenek olciilecekse, hata oramin en aza indirgeyebilmek
i¢in 6l¢timlerde bazen birden fazla test kullanilabilmektedir.

Hazirlanacak test bataryast hem igin gerektirdigi yetenek ve dzelliklere gre hem de
uygulanacak aday grubunun Ozelliklerine gére hazirlanmalidir. Eger aday grubunun
egitim diizeyi yiiksekse bataryada kalem kaZit testlerine, eger aday grubunun egitim
diizeyi diisiikse de daha ¢ok aletli testlere agirlik verilmelidir.

Bir psikoteknik test bataryasinda genellikle bilgi, zeka, kisilik, yetenek, ilgi ve uyum
testleri bulunur. Hepsinin aym anda bir arada bulunmasi gerckmeyebilir. Bataryada
hangi testlerin yer alacagina degerleme profiline bakilarak karar verilir
Psikoteknik test bataryasi, adaylarin ise gére degerlenmesinde en Onemli eleme
basamagi olarak yer alir. Psikoteknik test bataryasinda basarili olan bir adaym ise
alinmasi ¢ok yiiksek bir olasilik olarak diistiniilmelidir.®

Batarya iginde yer alan testlerin agirhiklan ile degerleme profilinin agirhiklan

arasinda bir iligki bulunmalidir. Degerleme profilinde agirlik puant yiiksek olan yetenek

2 Ozturk, a.g.e. , 5.106
23 Ihan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basan Degerleme Teknikleri, 1.U.Isletme Fakiltesi, Istanbul, 1991,
s. 160
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ve Gzellikleri degerlemek igin bataryaya dahil edilen testlerin ya soru sayis1 fazla olmah

veya her soru igin bir airlik puam verilmelidir.

Psikoteknik test bataryasinin personel se¢iminde bir degerleme deBiskeni olabilmesi
icin hazirlanan se¢im bataryasi igin bir sinir puan olmali ve adaylarin ise uygunlugu bu
smir puana gore tespit edilmelidir.>*

Bunun igin uygulanacak yontemlerden biri, testlere tabi tutulan adaylardan en
yiiksek puani alandan baglanarak en diisiik puam alan kigiye kadar bir siralama yapilir.
Ise alinacak kisi sayisina gore en yiiksek puam alandan baslanarak segim yapilir. Diger
bir ydntem ise, test bataryasi igin bir degerleme esigini belirlemektir. Esigi belirlemek
icin, hazirlanan secim bataryast, belirli bir igletmedeki batarya ile ilgili isleri yapanlara
ya da iginde basar1 gOsterenlere uygulanarak elde edilen sonuglara gére bir puan esigi

olugturmaktr.
2.5. Psikometrik Olgme ve Degerlendirme Araclarmin Temel Nitelikleri

Testler yardimiyla yerinde ve dofru kararlar verebilmek, dogru tespitlerde
bulunabilmek i¢in sadece uygun testi segmek yeterli degil ayn: zamanda sectigimiz bu
testin sonuglarimi yorumlamaya caligirken, bu testlerin gérevlerini ne nedenli iyi
yaptigimt sorgulamak gerekir. Asagida testlerde bulunmasi gereken 6zellikler

verilmektedir.
2.5.1.Giivenirlik( Reliability)

Giivenirlik, test ya da batarya puanlarimin degisimindeki(varyansinda ki) hata oranim
belirler. Uygulanan  testten elde edilen puanlar test aym kosullarda tekrar
uygulandiginda 6nemli diizeyde farklilik gosteriyorsa testin giivenirlik derecesinin
duisiik oldugu anlagilir.

24 Tlhan, Isletmelerde Persongl Secimi ve Basari Deperleme Teknikleri, 1.U.isletme Fakiiltesi, Istanbul, 1991.
s. 161
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Giivenirlik, “bir 8lgme aracimin dlgme sonuglarindaki kararlilik derecesidir.”?

Bir bagka deyisle, bir dlgegin ve 6lgme ydnteminin uygulanmas: sonunda elde edilen
sonuglarin, aym oOlgek veya Olglimiin aym kisilere aym sartlarda, fakat farkli bir
zamanda uygulanmasiyla elde edilen sonuglarla egsdeger olmasin ifade eder.?®

Giivenirlik mutlaka goérgiil yollarla saptanir ve sayisal bir degerle ifade edilir. Bu
sayisal deger genellikle bir korelasyon katsayisi ile ifade edilmesine karsin, glivenirlik
katsayist daima 0-1 arasinda bir deger alir.”’

Testin ya da bataryanin giivenirligi arttirmada iki yonteme bagvurulmaktadir.?®

1.Testteki soru sayisim arttirmak ve giivenirligi diistiren baz1 maddeleri testten ¢ikarma
yOntemi.

Buna gore, drneklemdeki madde sayisin artmasi Slgiilen gergek niteliklerin temsil
edici 6zelligini de arttiracaktir. Boylece bir testin glivenirligi testteki madde sayisi
arttinlarak yiikseltilebilir.

2.0l¢me hatasinin olmamasi halinde madde korelasyonunun ne olmas1 gerektigini
tahmin etme yéntemi.

Bir testin giivenirligi testteki maddelerin hepsinin &lgiilmesi istenilen niteligi olgtip
Olgmedigi ile ilgilidir. Test gelistiren kisi, bu geregi yerine getirmeye calisirsa bazen
maddeler aym niteligin Slgiisii olmayabilirler. Bu maddelerin test iginde yer almasi
giivenirligi dusiiriir. Giivenirlik test maddeleri arasindaki korelasyonun yiiksek olmasin
gerektirmektedir.

Giivenirlik katsayisi olarak kabul edilen r degerleri, test puanlarinda yansiyan
bireysel farkliliklarin ne oranda gergek farklara, ne oranda sans ya da hata faktoriine
bagh oldugunu gosterir. Giivenirlik katsayisi .78 olan bir testten elde edilen puanlar, %
78 oraninda gergek farklar, % 22 oraminda da hatayr yansitir. Giivenirlik katsayist
yiikseldikge, testle olgiilen farklarin gergek farklan yansittigy distiniiliir. Bu durumda

% (zgiiven, Ibrahim Ethem, Psikolojik Testler,Pdrem Yayinlari, Ankara 1999 sa. 83

%8 Yalgmay, Meral, Birey Degerlendirmede Psikomotor Yetenekler ve Bir Uygulama Caligmas,
Yiksek Lisans Tezi, Gebze Ileri teknoloji Enstitiisti, Sosyal Bilimler Enstitist, 1999, Gebze, s. 13

T Erkus, Adnan, Psikometri Uzerine Yazilar, Tark Psikologlar Dernegi Yaymi,Ankara,2003 s.. 37

2 QOzgitven, a.g.c. , s. 97
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test puanindaki hata pay1 da az olur. Boylece glivenirlik ve hata kavramlan arasinda ters
yonde bir iliskinin varhig belirlenir.?’

Olgtimlerde hata, Slgmek istenmeyen miktarin Slglim sonuglarna karigmasidir.,
Diger yandan, kaynag1 ve miktar1 tam olarak belirlenmediginden hata, yanligtan farkli
ele alinmalidir. Hatalar; sistematik, sabit, sistematik-sabit ve segkisiz big¢imde
olabilirler, Sabit hatalar, her bir 6lgiimde aym miktar ve yondedirler. Sistematik hatalar
ise belirli bir yonde ilerleyici ya da gerileyici miktarlarda meydana ¢ikarlar. Ornegin
yasghlik ve unutma, ilerleyici bir gekilde puanlarda azalmalara, 6grenme, olgunlasma
gibi etkenler ise ilerleyici bir sekilde puanlarda artiglara yol agarlar. Dolayisiyla
sistematik hatalar bireylerin ilgili 6zelligindeki “ gergek degisimleri yansitirlar.Her test
belirli bir amag i¢in belirli kosullar altinda ve belirli bir gruba uygulanmak tizere
gelistirildigi icin sistematik degisimler ger¢ek puanlarda degisime yol agacaktir. Bu tiir
hatalarin yol agtigy farkliliklar giivenilmezlik kaynagi olarak hesaba katilmazlar

Giivenirligi etkileyen hatalar;

1. Olgmenin yapildig1 nesne ya da kisilerden

2. Olgmeyi yapan kisi(6lgmeci) ya da kisilerden
3. Olgmenin yapildig1 kosullardan
4

. Olgme aracindan kaynaklanabilir.

Bir 6lgme aracinin gilivenirligi bunlardan biri ya da birkag: tarafindan aym anda

etkilenebilir.?!

29 Oner, Necla, Tirkiye'de kullanilan Psikolojik Testler, inkilap Kitabevi, Istanbul-1997 sa. 15
30 FErkus, a.ge.,s.38

3 Erkus, a.g.e. , s. 45
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2.5.2.Gegerlik (Validity)

Bir testin gilivenirlikle birlikte 6nemli teknik 6zelliklerinden biri de  gegerligidir.
Bir testin gecerli olmasi gilivenirligine bagh olmasina ragmen, gﬁvehilir olup da gecerli
olmayan bir 6lgme araci, pratikte pek bir 6neme sahip degildir.

Gegerlik, “bir Olgme aracimin Olgmek {izere hazirlandifi amacim  Slgme
derecesidir’?. Test ile olgiilmek istenilen davramsin/niteligin ne denli isabetli
olglildiigiiniin gostergesi, gegerlik katsayisidir.®® Psikoteknik test bataryasinin adaya
uygulanmasi sonucu elde edilen puanlarla adayin is yasantisinda gosterdigi basar
arasindaki baglant1 gegerlik caligmalan ile test edilir. Gegerlik g¢aligmalari, personel
se¢iminde test bataryasinin kararlan ne 6l¢lide etkileyecegini belirler.

Gegerlik sinamasi yapilirken, test performansimin(edimi) yansitan puan ile Slgtiigii
davranig hakkinda bir 6lgiit ele alinarak, bu ikisi kargilastinilir.Uygulanan test sonuglar
ile bireyin davramiglari arasinda bir benzerlik varsa uygulanan test bataryasinin gegerli
oldugu s6ylenebilir.

Test bataryasinin gegerli oldugunu gosteren yontemlerden biri tahmini gegerlik
siirecidir. Bu yontemde ise alinan adaylarin bir boliimii test sonuglarina gére, diger
boliimii test sonuglarina bagli kalinmadan segilir. Daha sonra, bu iki grubun isteki
davraniglar1 ve basarilar1 gézlemlenir. Eger test sonuglarina gore alinan grubun bagarist
diger gruba goére 6nemli Slctide farkli ise test bataryas: gegerli demektir.

Psikoteknik test bataryalarinin gecerliinin test edilmesinin bir diger yontemi ise
deneysel gegerlik yontemidir. Bu yontemde bataryanin uygulanacagi grubun igerisinde
bir denek ve bir de kontrol grubu segilir. Her iki gruba farkli zamanlarda ayni test
uygulanir ve sonuglart karsilagtirilir. Bu yontem farklilik esasina dayandinimugtir. Her
iki grubun davramg ve basarilarinda bir farklilik olmasi beklenir. Ancak bu farklihik
daha dnce uygulanan test bataryas: sonucunda saptanan farklhilikla paralel olmalidir.

32 Bzgtiven, a.g.e. , 5. 97
3 Oner age. ,s.. 17
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Gegerlilik tiirlerini bir testin {i¢ yonii hakkinda agiklayici ip uglart vermektedir. Buna
gore (1) Kapsam gegerliligi, (2) Olgiitlere dayali gegerlilik (3) Yap: kavram gegerliligi
olmak tizere 3 tiirlii gegerlilikten sozedilebilir.**

Kapsam gegerligi, test igindeki sorularin testin dlgmeyi amagladig: * konulari” ve
kapsamin davranigsal olarak “hedeflerini” dengeli sekilde temsil etme derecesi olarak
tarif edilebilir. Soyut kavramlarla ( zeka, kisilik, yetenek) ilgili testlerde kapsam
gecerliginin sinanmasi olduk¢a zordur; bu kavramlarla simgelenen davraniglarin
icerigi kolaylikla ve agiklikla belirlenemez. >

Olgtitlere dayal gegerlik, psikolojik testlerle gelecekteki insan davramsini tahmin
etmeye ve olasiliklan belirtmeye yonelik bilgiler i¢in ne derece yararlanilabilecegi
hakkinda bilgi verir.

Yap: kavramu gegerligi, testin soyut bir olguyu(kavrami,boyutu, vb) ne derece dogru
Olgebildigini gosterir.  Zeka, kisilik ve yetenek gibi soyut dogrudan gézlenmesi ve
Slglilmesi gii¢ kavramlar zaman iginde degisik kaynaklardan bilgi toplamay: gerektirir.

Baslica yap: gegerligi tekniklerinin asagida kisaca agiklamalan verilmistir.*®
Hipotez sinamasi ya da deneysel degijkenlerin test puanlarma etkisi:

Eldeki testten ¢ikacak sonuglara yonelik hipotezler gelistirilir. Bu hipotezler
arastrma sonuglar1 ile desteklendifi zaman testin yap1 gegerligi hakkinda veri elde
edilmis olunur.

I¢tutarhk: Test maddeleri ya da alttest puanlan ile toplam test puanlar{ arasindaki
anlamh korelasyon katsayilar, igtutarhilik gostergesi olarak kabul edilir.

Faktor Analizi: Test maddelerinin( ya da bir ¢ok degisik testin) arasindaki iligkilerden
cikartilan ortak boyutlarin saptanmasi iglemidir. Aralarinda yiiksek iligki gosteren,
birbirine benzeyen maddelerin 6beklesmesi ile toplam test puamim ( ya da test bataryasi

sonuglarim) etkileyen temel boyutlar ortaya ¢ikar.

34 Ozgiiven, a.g.e. , 5.98
5 Oner, a.ge.,s. 18
% Oner, a.gee.,s. 19
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2.5.3. Madde Analizi

Testi gelistirmek, testte etkili olmayan sorulan ¢ikarmak, revizyondan gecirmek ve
6lgme iglemini madde bazinda ele almak i¢in madde analizi yapilmaktadur.

Bir testin kendi bagina puanlanabilen en kii¢iik birimine test maddesi denir. Test ya
da olgekteki maddeler tek tek ya da bir biitiin olarak &lgiilmesi amaglanan davranig
evrelerini en iyi sekilde orneklemelidir. Psikolojik test ya da 6lgegin maddeleri, 6lgmeyi
amacladigimiz, fakat dogrudan gozlemleyemedigimiz Ortikk 6zellifi temsil eden, onu
ornekleyen, onu goriintir kilan birer uyarnicidirlar. -Olglimii yapan kisi, bireyin bu
uyaricilara verdigi tepkilere dayanarak ortiikk psikolojik ¢ikarsamalarda bulunur. Bu
cikarsama, eger test hentiz gelistirme asamasinda ise, maddenin veya &lgegin tlimiiniin
amaglanan 6rtiik psikolojik yapiy1 6l¢lip Slgmedigi; eger test gelistirilmis ve ondan elde
edilen puana dayaniliyorsa, bir birey ya da grubun bu &rtiik psikolojik yapiya ne kadar
sahip oldugu ile ilgilidir *’

Madde analizinde amag, istenen Ozelliklere sahip maddelerden olugan testi
gelistirmek ve Orneklem grubunun madde ya da dlgek diizeyinde yapist hakkinda bilgi
edinmektir. Madde analizi siireci iginde, test maddelerine verilen yanitlara bakilarak *
seceneklerin iglerligi” hakkinda da bilgi elde edilir.Testin giivenirlik ve gecerligi
temelde onu olusturan maddelerin niteligine baglidir. Testin gecerlilik ve glivenirligi
madde analizi yapilip uygun sorular secilerek daha baslangigta biiyiik Slgtide garanti

altina almabilir.®

2.5.4 Standardizasyon

Standardizasyon, testin uygulama ve puanlama islemlerinin
aynhigini(degismezligini) belirler. Burada test uygulama ve ortam kosullarinn,
puanlama Olgiitlerinin ve standartlarinin tipatip benzerligi s6z konusudur. Testten aym
bireylerin degisik zamanlarda aldiklar1 puanlama ydnergeleri hazirlamir. Testten aym

bireylerin degisik zamanlarda aldiklart puanlar ya da degisik bireylerin belirli

*7 Erkug, a.g.e. , s. 121
3 Ozgtiven, a.g.e., s. 111
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zamanlarda aldiklar1 puanlar karsilagtinnlmak isteniyorsa, test uygulama ve puanlama
kosul ve standartlarinin hi¢ degismemesi gerekir. Uygulamacilar degisir, testi alan birey

degisir, ancak test islemleri bityiik ¢apta degismezligini korur.*

2.5.5. Normlar

Normlar, standardizasyondaki &rneklem(ler)in ham puan dagilimlarmi ham puan
dagilimlarim belirleyerek, bu puanlarin nasil degerlendirilecegi konusunda bilgi verir.
Bu dagilim seklinde gosterilen ham puanlar, matematiksel yolla yiizdelik sira, ondalik
sira, Z puanlari, T puanlar gibi standart puanlara doniistiiriilerek tablolar halinde verilir.
Uygulamadan elde edilen test puanlan stadardizasyon grubunun edimini yansitan
normlara gére degerlendirilir. Eldeki puan, bireyin standardizasyon grubunun puan
dagilimi igindeki yerini gosterir. Normlar zaman ve mekan agisinda gorecelidirler. Bu
nedenle normlara mutlak ve kalici deger olarak bakilmaz.

2.5.6. Kiiltiire Bagimhihik ve Bagimsizhik

Eleman segiminde kullamlan testlerin mutlaka hazirlandigy kiiltiire uygunluk
gostermesi ya da uygulanacak kiiltlire uyarlanmis olmasi1 gerekmektedir. Ancak,
Olgtilmesi istenilen 6zellikler kiiltiirden kiiltiire farklilik gostermeyecek nitelikte, baska
bir anlatimla, evrensel nitelikte iseler, bu kez kiiltiirden bagimsiz testler kullamlmalidur.
Ornegin,ydneticide bulunmas1 gereken temsil yetenegi, ikna yetenegi gibi evrensel

ozellikler Slgiiliirken hazirlanan testlerin kiiltiire bagimli olmas: gerekmez.*

¥ Oner, a.ge.,s. 13
4 Oaztirk, a.g.e. , s. 98
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2.5.7. Ekonomiklilik

Ekonomiklilik, igletme yOnetiminin temel ilkesidir. Bu nedenle, psikoteknik test
bataryalarnin da ekonomik olmasi gerekir. Psikoteknik test bataryasimin ekonomikligi
bireyin Ozellik ve yeteneklerini Slgme giicti ile dogru orantilidir. Psikoteknii( test
bataryasi ile segilerek ige alinan bireylerin verimlilik ve basarilarinin, diger yontemlerle
secilen bireylerin verimlilik ve bagarilarindan 6nemli olgiide bagarili olmasi halinde
bataryanin ekonomikliginden bahsedilebilir. Bu durumda, psikoteknik se¢im yOntemi

i¢in yapilan harcamalarin daha fazla getiri saglamasi miimkiin olacaktir,
2.6. Testlerin Uygulanmasinda Uyulmasi Gereken Etik Kurallar

Personel segiminde kullanilan testlerde uyulmas: gereken etik kurallar agaidaki gibi

siralanabilir.”’

- Bilimselligi ispatlanmamig testler kullamlmamali ve kullammi engellenmelidir.
Uygulamada yaganan en ciddi sorunlarin baginda, eleman se¢me ve degerlendirmede
kullamilan testlerin gogunun gegerlik ve glivenirliginin sinanmamig olmasidir. Yabanci
dilde gelistirilmis testlerin Tirkiye'deki kullamimi, gogu zaman bu testlerin yalnizca
Tiirkge'ye gevirisi ile smirl kalmaktadir. Ozellikle kisilik ve bilissel yetenek testlerinin,
Tirkiye c¢alismas1 yapilmaksizin kullanilmast son derece hatalidir. Yukanida da
belirtildigi gibi, endiistri ve oOrgilit psikologunun gorevi bu tiir uygulamalarda yer
almamakla kalmay1p, bu ciddi yanlish@ diizeltme ¢abasina girmelidir.

- Personel se¢iminde kullarilan tekniklerin firmaya uygunlugu sianmalidir.
Testlerin yalnizca gegerlik ve giivenirligi degil, aym zamanda firmaya
uygunlugu da sinanmalidir. Personel segiminde kullanilan her test, her firma ve
her pozisyon i¢in uygun degildir. Aym sekilde, A firmasinda bagarili sonuglar
veren bir segme ve degerlendirme teknigi B firmasinda basarili sonuglar

vermeyebilir. Bu nedenle, uygulamaya gegmeden 6nce, 6n testler yapilmali ve

“ Oner, age.,s. 35
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uygulamanin firma biinyesine ve is analizinden elde edilen verilere uygunlugu

stnanmalidir.

- Test uygulamalarinda, testi alan kisiye, test ve sonuglart hakkinda ayrintihi bilgi
verilmelidir. Eleman se¢iminde kullanilan testin bilimsel niteligi hakkinda, testi
alan kisi bilgi talep ettigi takdirde, kendisine gereken agiklamalar yapilmalidir.
Ornegin, biiylik bir ¢okuluslu sirketin eleman se¢imi sirasinda kullandign
testlerdeki sorulardan biri, kiginin en gok sevdigi rengin ne oldugudur. Testi alan
_ kisi, bu ve benzeri sorulan anlamsiz veya bilimsellikten uzak bulursa, kendisine
testin bilimsel verilere dayandirildigi, gecerlik ve giivenirliginin smandig:
konusunda giivence verilmeli ve testi tamamladiktan sonra, kendisine bu konuda
gereken Dbelgelerin gosterilebilecegi sOylenmelidir. Testin uygulamasina
geemeden Once, cevaplama ve puanlama hakkinda gereken tiim agiklamalar
eksiksiz saglanmalidir Ornegin, eger bir testin sonucuna bagli olarak eleman
segerken, yalmzcea alt degil, belli bir ist simir puami da s8z konusu ise, bu durum
test alan kigiye bildirilmelidir ki, testte ne kadar iyi yaparsa, o kadar iyi olacag:
gibi yanlis bir izlenim uyanmasin, Ancak alt ve {ist puan sinirlari baz: testler igin

sz konusu olmayabilir. Testin sonucu hakkinda, kisilere yazili geri bildirim

saglanmalidir. Yalmzca “test sonuglarina gére firmamiza uygun olmadifimz

bulunmugtur” gibi bir genel ifade yerine, ozellikle sayisal sonuglar alinan

testlerde, kisinin testi alanlar arasinda kaginci sirada yer aldigi, firmanin hangi
puandan yukarida yer alan kisileri sectigi gibi ayrintili agiklamalara da yer

verilmelidir.

- Personel segme ve degerlendirme siirecinde esitlik, gizlilik ve mahremiyet
ilkelerinden 6diin verilmemelidir. Test sonuglarinin kimler tarafindan ve hangi
amagclarla kullamlacag 6nceden tespit edilmeli ve bunun digindaki kullanimi
engellenmelidir. Testi alan kisilere, gizlilikle ilgili sirket kurallar1 agiklanmali ve

bu konuda giivence verilmelidir.
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- Psikolojik testler ve benzeri 6lgme ~degerlendirme araglarini gegersiz kilacak
sekilde kamuya agik yaymnlarda yer almamali. Biiyikk emek ve masraflarla
geligtirilen testlerin glivenirlik, gegerlik ve norm degerlerinin zedelenmemesi
icin, bunlarin uluorta,, yetkisiz/yetersiz kisilerin eline gegmemesi; magazin
dergilerde, gazetelerde, popiiler kitaplarda' kismen ya da tamamen kopye

edilmemesi i¢in 6nlemler alinmasi gerekir

2.7. Psikoteknik Yontemle Eleman Segme Siirecinde Karsgilagilan Sorunlar.

Giinlimiizde Tiirkiye'de personel se¢imi uygulamalarinda ciddi sorunlar oldugu

goriilmektedir. Bu sorunlardin en dnemli birkag tanesi agagida siralanmaktadir.*?

- Cesitli pozisyonlar igin is tanimlari ve is analizleri gelistirilmeden ige alimlar
yapilmaktadir Oysa glivenilir bir personel segimi uygulamasi igin oncelikle o is
konusunda is analizleri yapmakla baglar. Ciinkii firmalarda amag ise gbre personel
segmektir.

- Standardizasyonu, normatif ¢aligmalar: yapilmamus, gecerlikleri ve giivenirlilikleri
saptanmamig testlerin segim siirecinde kullanilmasi ve karar verme agamasinda tek
veya "mutlak 6l¢lit" olabilmesi. Rastgele bir testi eleman segme ve degerlendirme
stirecinde kullanmanin firmaya higbir yarar1 olmayacag: gibi, gerek birey gerekse firma

agisindan zararlar1 olabilir.

- Psikologlarin lisans egitimi slirecinde 6grenmis olduklar1 mevcut testlerle firmalardaki
calisma kogullarim ve endiistri psikolojisi yontemlerini hi¢ bilmeden bulduklan testleri
kullanmalari. Bu gibi uygulamalar igverenin objektif, giivenirlilii ve gegerliligi olan

testlere ve yontemlere kars1 giivenini sarsmaktadir,

- Bir Diger sorun, son yillarda yurt diginda gesitli insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapan
bazi kuruluglarin Tiirkiye'de agtiklan temsilciliklerinde goriilmektedir. Bu kuruluslarin

*? Kepir Sinangil, Handan, ise alim Strecinde Yasanan Sorunlar , insankaynaklari.com, 2002

70




gelistirdikleri test materyallerinin Tiirkiye'de uygulanabilmesi igin giivenilirlik, gegerlik

¢alismasi ve o igse uygun norm tablolarinin ¢ikarilmas: gerekmektedir.

Uygun y6ntemlerle yapllac?.k personel segiminin kuruluslara getirecegi maliyet ve
fayda hesaplamalar1 yapilmadan rastgele, sagduyuya dayanan ve uzmanliktan ¢ok
"tecriibeli" denilen galiganlarinin yaptig1 segimler hala organizasyonlarda biiytk Sl¢iide
performans kayiplarina yol agmaktadir. Iyi diizenlenmeyen se¢im sistemleri
organizasyonlarin igleyisini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi secilen elemanlarin

organizasyona getirecegi zarar her y1l katlanarak artacaktir.

2.8. Psikoteknik Se¢cim Yontemine Yapilan Elestiriler

Psikoteknik yéntemle personel se¢iminin daha 6nce deginilen ve agagida siralanan
sayisiz yararlarina ragmen, bu yontemin sorunlu yénlerinin oldugu da belirtilerek bir

takim olumsuz elestirilerde bulunulmaktadir.*

- Psikoteknik se¢im sistemine yapilan olumsuz elestirilerin baginda, bu yéntemin bireyi
Olgebilen, simflandirabilen ve isletmedeki bog bir pozisyona yerlestirilebilen statik bir

varlik gibi gérme egiliminin varoldugu iddiasidir.

- Bir bagka olumsuz diigiince ise, psikoteknik test yonteminin tek amacinin verimlilik ve
karliigy arttirmak oldugu, bununda yalmzca igverenin igine yaradigi, personele pek

fazla bir sey kazandirmadigidir. Bu goriisii daha ¢ok ig¢i sendikalar: savunmaktadir.

- Yine, psikoteknik yontemle bireyin secilmesinde karsilagabilecek ve elestirilebilecek
bir bagka yonii ise, baz1 testlerin kisilik mahremiyetlerine tecaviiz olarak goriilerek,

bireyler tarafindan testlerin reddedilmesi ihtimalidir.

* Ozturk, a.g.e. s. 111
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- Teste tabi olan bireylerin kendilerini farkli gstermeye ¢aligmasi psikoteknik yontemin

personel segimindeki etkinligini azaltmakta oldugu goriisii de bir diger elestiridir.

- Psikoteknik se¢im yOntemine tabi tutulan adaya “ yetersizsiniz” demenin, bireyi
psikolojik bir ¢okiintliye itmesi olasilifi da bu yontemin olumsuz goriinen bir bagka

yOniidiir,

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE YETERLILIKLERIN
OLCULMESI '

Psikoteknik yontemle, her diizeyde tammlanan yeterliliklere uygun personel segimi
yapildiktan sonra, yilin belirli dénemlerinde( yilda bir ya da 2 kez) ¢alisanlarin bu
yeterlilikleri gergevesinde ¢aligip calismadiklarim tespit etmek i¢in performans
degerlendirmesi yapilir. Caliganlarin belirlenen yeterliliklere uygun segilmesinde amag
yiiksek performans gosterecek elemanlari segmek, performans degerlendirme de amag
ise, hem c¢aligamin hedefine ulasip ulagsmadigim hem de kurumun hedefleri
dogrultusunda ¢alisanlarin yeterliliklerini kullanip kullanamadiklarim tespit etmektir.

Eleman se¢iminde kullanilan psikoteknik testler de performans degerlendirme de
verimlilik arttirmaya yonelik kiginin performansina odakhidir. Modern yaklagimlar:
benimsemis bir performans ydnetim sisteminin genellikle is hedeflerinin yam sira
yeterliliklerin degerlendirilmesine de  yer wverdigi goriilmektedir. Performans
degerlendirme sistemleri sadece yetkinliklerin degerlendirilmesi i¢in kullanilmamakla
beraber, kisilerin yeterlilikleri ile ilgili bilgi almada elverigli sistemlerdir. Performans
degerlendirme sistemi, yeterlilikleri aracilifi ile kisinin davramglari hakkinda
geribildirim toplamay1 amaglar. Bu degerlendirme ydnteminde, kisinin performansini
farkli agilardan gorebilmek amaciyla gesitli taraflarin (is arkadaglari, astlan, istleri,

miisterileri vb.) degerlendirmeleri goz 6ntinde bulundurur,**

Performans degerlemesi, ¢alisanlarin veya personelin isindeki bagarisim degerlendirme

stirecidir. Performans degerlemesi, is degil, is yapan personeli ve onun bagarisim veya

* Stimer, Canan, insan Kaynaklari Yonetimi , ODTU-SEM Yayim, Ankara 2000 s. 48
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isteki basansizligim degerlendiren bir siiregtir; personelin igindeki basarisi, tutum ve
davramiglan, yeterliliklerini aynntili gekilde ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin
isletmenin bagarisina olan katkilari degerlendiren planh bir aragtir.”

Performans degerlemesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6l¢mek degil bir biitlin
olarak ©nemli noktalarda iggbrenin baéansm Slemektir.*® Performans degerleme,
calisanin isini iyl yapmasi i¢in gereken yeterlilikleri saptamaya, giiclii yanlarim ortaya
cikarip takdir edilmeye, zayif yonlerini tespit edip gelistirmeye, olas: sikayetleri, terfi
olasiliklarini 6nceden belirlemeye ve moral degerlendirmesi yapmaya olanak saglar.

Performans degerlendirmenin bir ¢ok arastirmaci tarafindan vurgulanan ( 6rn.
Mohrman esnick-West ve Lawler) baz avantaj ve dezavantajlar1 asagida

verilmektedir.*’
Performans Degerleme sisteminin olas1 Avantajlari

e Calisanlarin benlik saygis1 artabilir.

e Yaptiklan isin degerlendiriliyor olmasi, ¢alisanlarin sisteme ve kurama olan
amaglarini arttirabilir.

e Calisanlar daha iyi performans gsterme konusunda giidiilenebilir.

e Caliganlar arasinda hakkaniyet duygusunun yayilmas: saglanabilir.

e Performanslar1 diizenli olarak degerlendirilen c¢aliganlar i¢in yeni hedefler
belirlenebilir.

o Sistemin pargas: olan bireyler arasinda daha etkili bir iletisim kurulabilir.

e Degerlendirme islemi sirasinda gorev ve sorumluluklar netlegebilir.

o Yapilan degerlendirmeler, eleman segme teknik ve yontemlerinin gegerliklerini
gostermeleri kriter olarak kullanilabilir.

e Degerlendirmeler, egitim programlarinin geligtirilmesi ve egitime alinacak kisilerin
belirlenmesinde 6nemli rol oynayabilir.

o Elde edilen bilgi, insan kaynag1 planlamasi i¢in Snemli bir veritabam olugturabilir.

45 Ozgen, Hilseyin, vd. Azmi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yaywmlar, Adana 2002 sa. 210
* Sabuncuoglu, Zeyyat, Insan Kaynaklan Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa 2000 sa. 160
7 Stimer, Canan, Insan Kaynaklan Yénetimi , ODTU-SEM Yaymni, Ankara 2000 s. 72
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e (Calisanlarin kurumun amaglarim ve degerlerini anlamasinda yardimei olabilir.
e Degerlendiren ve degerlendirilen kisiler birbirlerini daha iyi tanimaya ve anlamaya

baglayabilir.
Performans Degerleme sisteminin olasi Dezavantajlari

e Sistem gelistirme, degerlendirme ve geribildirim verme aktivitelerinde ¢ok zaman
harcanabilir.

e Kurum iginde ilerlemenin kidem temelinde olmasina inanalar arasinda rahatsizhik
yaratabilir.

e Baz ¢ahsanlar degerlendiriliyor olmaktan memnun olmayabilir.

e Olumsuz degerlendirme alan ¢aliganlarin benlik saygis1 zedelenebilir.

o Degerlendiren kisi degerlendirme yapmaktan rahatsizlik duyabilir.

e Bazi ¢alisanlarin, sisteme giliveninin azalmasina neden olabilir.

e Olumsuz geribildirim iggdrenlerin isteklilikleri azaltabilir.

e Olumsuz geribildirim ¢ok kisisel algilanabilir ve iligkiler diizelmemek iizere
bozulabilir.

e Haksiz yere olumsuz degerlendirme aldiklarini diiglinen bazi kisiler, ¢alisma
atmosferinin ve moralin kétiilesmesine neden olabilir.

e Isi iyi yapma isteginin yerini, performans degerlendirme formunda yiiksek puan
alma hedefi alabilir.

e Calisanlar yaptiklan birgok olumlu ve iyi isin degerlendirme formuna

‘yansimadigin diigtinebilir,
3.1. Performans Degerlendirmenin farkh kullanim Alanlar

Gelencksel olarak, ozellikle Batt Avrupa ve Kuzey Amerika’da performans
degerlendirmesi idari/personel kararlarinin  alinmasi amacina hizmet etmigtir.(

Whislerve Harper, 1962). Ucret belirleme, terfi ve isten ¢ikartmalar gibi Snemli idari

kararlarin alinmasinda performans degerlendirmeleri 6nemli girdileri olusturmustur.
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Ancak, degerlendirmelerin, bu tiir idari kararlarin alinmasindaki yegane unsur oldugunu
diistinmemek  gerekir. Ornegin, iicret artislanmi performans degerlendirmesi
sonuglarindan belki de ¢ok daha fazla etkileyen faktorler arasinda genel piyasanin ve
hizmet verilen sektériin durumlan sayilabilir. Ancak, Murphy ve Clevelan’in
belirttikleri gibi idari amagl kararlarin alinmasinda &nemli bir rol oynamigtir. Son
zamanlarda yapilan c¢aligmalarda da performans degerlendirmenin idari amagh
kararlarm kullaniminin hala yaygmn bir sekilde devam ettigini gostermektedir.*®

Performans degerlemenin diger kullamm alami ¢alisanlarin iy tamimlarinda
belirlenen standartlara ne olglide yaklastigina iliskin geri besleme saglamaktir.”’. Bu
geribildirim ¢aliganlara olumlu bir yaklagimla verildigi ve mesleki egitimle
desteklendigi takdirde ¢ok yararli olabilir. Cogu insan bu tiirden yapict ve 6zgiivenini
arttirict  geribildirim almaktan hoslanir.Bu geribildirim, ayn1 zamanda g¢aliganlarin
organizasyon i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorebilmelerini de saglar.*®

Bir ¢aligmada( Cleveland Murph,& Williams,1989) Performans degerlendirmenin
farkls kullanim amaglar dort grupta ele almmustir. Bunlar: kigiler aras1 karsilagtirma
iceren kararlarda, bireyleri 6zel olarak ilgilendiren kararlar; sistem siirekliligi ile ilgili
kullarum ve kayit amagh kullanim.”® Kisiler arasi karsilastirma igeren kararlar, maas
belirlemesi, atamalar, isten ¢ikarmalar, iyi performans gosterenlerin ayrigtirilmasim
icermektedir. Bunlar anlagilacag: tizere daha gok idari igerikli kararlardir.
Bireylerin kendi iglerinde degerlendirilmesi ile ilgili kullamimda, elemanlara
performanslan ile ilgili( giiclii ve gelistirmesi gereken yonleri ile ilgili) geribildirim
verilmesi, egitim ihtiyaglarmmn belirlenmesi, transfer ve 6zel gdrevlerin belirlenmesi
icermektedir.

Sistemin stirekliligine yonelik kullanimlar arasinda ise, ig giicii planlamasi, kurumun
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, hedef belirleme ve degerlendirme, kurumun yapisal

ozelliklerini( hiyerarsik yapisim) pekistirme/giiclendirme sayilabilir.

8 Stimer, Canan, Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi , ODTU-SEM Yayini, Ankara 2000 5.60
“® Palmer, Margaret,Perofrmans Degerlendirmeleri, Rota Yaymlari, Kisisel Geligim ve Yonetim Dizisi
No:9, Istanbul 1993 5..9-10

50 Cantez, Burcu, SOLMUS Tarik, Performans Degerlendirmesi, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaym, Cilt:6
Say1:16-17 Ankara, 2000 sa. 108

3! Stimer, Canan, Insan Kaynaklart Yonetimi , ODTU-SEM Yaymn, Ankara 2000 s. 74
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Kayit amagh kullanimlar ise, personel kararlarmin(isten ¢gikarma gibi) desteklenmesi,
eleman se¢iminde kullanilan tekniklerin gegerliklerin gosterilmesi gibi amaglara hizmet
etmektedir.

Caligmalar, maas belirleme ve elemana performanst hakkinda geribildirim
vermenin, performans degerlemenin halen en yaygin olan iki kullamimi oldugunu
gostermektedir. Kayit amagli ve sistemin siireklilige yonelik kullamimlar ise daha az
gerceklesen kullanimlardir.

Performans degerlemesi, 6zellikle 1960°l1 yillardan baglayarak, insan kaynaklar
planlamasi, se¢me teknik ve yOntemlerinin gegerliinin gosterilmesi ve egitim

ihtiyaglarimin belirlenmesi kurumsal amaglara da hizmet etmektedir.
3.2.Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi i¢in 6ncelikle belirli bir siirecin
baglatilmas1 ve 6n ¢aligmalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlemenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periodlarmin ne olacagi, ne
zaman gerceklestirilecegi, hangi degerleme yonteminin segilecegi gibi konularin agik ve
anlagilir bigimde belirlenmesi s6z konusudur.”

Performans degerleme sisteminin basariya ulagabilmesi igin sistem kurulmadan
Once Oncelikle is analizi ve ig tanimlarinin yapilmis olmasi gerekir.

Performans degerlemesinin basarisi her seyden 6nce yapilacak ¢alismalarin bir plan
ve programa baglanmasi gerekli kilar. Degerlemeden beklenen amaglar, 6nceden
aciklikla saptanmali ve degerleme 'kapsamlna girecek personele bu amaglar ¢esitli
iletisim araglariyla iletilmelidir. Degerlemenin amaci belirlendikten sonra degerleme
kriterleri ve standartlar: belirlenmelidir.

Psikoteknik testlerle eleman segen bir igletmenin performans degerleme sitemi

kurarken, gorev ve sorumluluklann yerine getirebilmek igin c¢alisanda bulunmasi

%2 Stimer, Canan, “Performans Degerlemesine Tarihsel Bir Bakig ve Kiltiirel Bir Yaklagim”, Turkiye'de
Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalar, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaym, Ankara 2000
5.66.

53 Sabuncuoglu, Zeyyat, Insan Kaynaklan Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s, 162
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gereken bilgi, beceri ve yetenekleri saptayan gorev performansinin yam sira kigisel
iletisim ve etkilegime y6nelik olan ve goniillii faaliyetler ve igbirligine yatkin tutum ve
davraniglart 6lgen ortamsal performansinda géz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Performans degerleme siirecinin  6nemli asamalarinda biri ¢alisanlanin
dlgtimlenecekleri degerlendirme boyutlar: olan kriterlerin tanimlanmasi islemidir. Genel
gizgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dért grupta toplanabilir.>*

- Caligmanin temel nitelik ve niceligi

- I bilgisi ve yetenegi

- Bireysel 6zellikler

- Bireyin iligki ve davraniglar

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir.

Bazen iyiden kotiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir.

Performans standartlari, nesnel/objektif ve yargisal/subjektif kriterler olmak {izere iki
temel grupta ele alinabilir.” .

Nesnel standartlar, tiretim miktar1, satis miktari,hatali {iretim miktari/oram1 ve belirli
miktardaki igi bitirmek igin kullamilan zaman gibi performansla dogrudan iligkili
standartlar1 igerebildigi gibi; iy kazalari, i aksatma, ise gelmeme gibi performans
dolayli iligkili gostergeleri de igerebilir. Objektif performans standartlar, dogrudan
sayiya dokiilebilen, Slciilebilen standartlardir. Bu kriterler 6znel Slglimlere oranla , is
performansimnin daha yansiz ve dogru gostergeleri gibi gorlinebilir. Ancak, performans:
yansitmada Snemli bazi kisitlamalari bulunmaktadir. Performansla dogrudan iligkili
olan nesnel standartlar, daha gok fretim ve ya da satiy alanmdaki isler i¢in gegerli
performans gostergeleridir. Ornegin bir ¢ok yoneticinin performansint sayisal olarak
ifade etmek miimkiin degildir. Bir diger sorun ise, sayiya ya da paraya doniigtiiriilebilen
performansin sadece ¢alisanin kontroliinde olmamasidir.

Oznel performans standartlan ise, bir kisinin ¢alismasi hakkinda yaptigs
degerlendirmeyi yansitir. Subjektif olan bu standartlar, yeterli derecede aydinlatict
olmayan objektif is performansi kriterlerinin saglayamadig1 zenginlikte ve derinlikte is

>4 Sabuncuoglu, Zeyyat, Insan Kaynaklar Y8netimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 16

55 Stimer, Canan, insan Kaynaklari Yonetimi , Odtii-Sem Yayim, Ankara, 2000, s. 78
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performans: bilgisinin verilmesini saglayabilirler. Bu avantajla birlikte, gelen bir
dezavantaj ise, bu tiir bilgilerin yanliliklara ve yanhsliklara maruz olmasidir.

Performans standartlarinin gerekli 6lgiilerde, normal diizeyde belirlenmis olmast,
beklenénin bilinmesi yoniinde faydali oldugu gibi, ayni zamanda standardin diisiik
tutulmamasi, isletmenin rakipleri ile rekabet edebilir diizeyde hizmet vermesini de
saglamaktadir. Bu arada, beklentinin fazla yiiksek olmamasi da iggorenin kendisini
siirekli basarisiz hissetmemsi agisindan nem tasimaktadir.

Standartlar ve kriterle belirlendikten sonra degerleme periodlarint belirlemek
gerekir. Isgéren degerlemesi -gogu kez zaman alict ve zor bir gdrevdir. Bu nedenle
degerleme caligmalarimi ¢ok sik yapmak pek verimli olmaz. Bu nedenle en uygun
goriilen ve uygulamada kabul goren alt1 aylik veya bir yilik uygulamalardir.”’

Performans degerleme kriterleri ve standartlan belirlendikten sonra degerleme
yontemine karar verilmelidir. Segilecek degerleme yontemi isletmenin amaglarina,
yapisina, Orgiit iliskilerine ve degerleme amaglarina en iyi uyum gosteren bigimsel bir
yontem olmalidir.

Etkin bir performans degerleme sistemi i¢in degerlemeyi kimlerin yapacaginin
belirlenmesi ve bu kisilerin egitilmesi oldukga 6nemli bir asamadir. Degerleyiciler,
degerleme yo6ntemi, degerleme kriterleri, deferleme standartlan ve degerleme
formlarmin doldurulmasi  konularinda egitim verilir.Degerleme islemini sadece
yoneticilerin yapmasi bazi konularda problemlerin dogmasina yol agabilir. Y6neticinin
isgbreni yeterince gozlemleme firsati olamayabilir ya da bazi iggérenlere kars: pesin
yiiktimlii olabilir. Bu sorunlara en aza indirebilmek igin degerleme yapan Kkisiler,
yﬁnetiéileﬁn yaninda, miisteriler, iggbrenlerin is arkadaglari, astlari, ve kendileri
olabilmektedir.

Performans degerleme siirecinin en son agamasi isgérenle goriisme ve geribildirim

asamasidir. Hangi degerlendirme yontemi kullanilirsa kullanilsin yapilan degerlendirme

56 Yaman, Meltem, Insan Kaynaklan —Kisi ve Kurumlara Oneriler, Papatya Yayincilik, Istanbul, 2000
5.. 238

%7 Sabuncuoglu, Zeyyat, Insan Kaynaklari Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000 s. 165.
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igsgGrenlere aktarilmalidir. Bu da genellikle performans degerlendirme goriismesi ile
olur.’®

Performans yoOnetiminin en Onemli amact olan siirekli gelisme, stirekli
yonlendirmesi ve geri bildirimde bulunmay: gerektirir. Performans doénemi iginde
yapilmasi ngoriilen goriigmeler disinda yoneticilerle isgrenler, isgérenlerle; miigteriler

arasinda devamli bir geri bildirim s6z konusu olmalidir.

3.3.Performans Ol¢iimiine Farkh Yaklagimlar

Mohrman, Rsnick-West ve Lawer’a (1989) gore, performansin dért temel elementi
bulunmaktadir. Bunlar: ortam, kisi, davramig ve davranigin sonucudur.Yaygin olarak
kullanilan degerlendirme sistemleri ortam diginda kalan ti¢ 5geye odaklanmaktadar.”

Kisiye/calisana odaklanan sistemlerde, g¢alisan, ige has baz ozellikler ( kisilik

ozellikleri, ilgiler, degerler gibi), bilgi, beceri ve yetenekler temelinde degerlendirilir.
Diger bir deyisle, degerlendirmenin odak noktasi, ¢alisanin, igini basarili bir sekilde
yapilmas igin gerekli &zelliklere ne derece sahip oldugunun belirlenmesidir.
Ornegin, analitik diiglinme yetenegi, planlama ve programlama becerisi, zaman
yonetimi becerisi, giivenilirlik, diirlistlik gibi 6zellikler ¢alisan odakli bir degerlendirme
sisteminin boyutlar1 arasinda yer alir. Caligana odakli performans degerleme
sistemlerine yoneltilen 6nemli elestirilerden bir tanesi, kigilik 6zellikleri bagta olmak
tizere bir ¢ok 6zelligin yoruma gok agik oldugu ve operasyonel olarak tanimlamalarinin
kolay olmadigidur.

Davramis yonelimli performans deerlemesinde hedef, galisant yoruma agik
ozellikler ya da beceriler yerine, 'daha somut davramgsal boyutlar  {izerinde
degerlendirmektir. Ornegin, bir sekreterin ne kadar sahibi oldugunun degerlendirilmesi,
galisgan odakli bir sistemde, “isinde sorumluluk sahibidir.” gibi maddelerin
derecelendirilmesi ile miimkiin olurken, davranig yonelimli bir yaklagimda “ birakilan
mesaj1 zaman kaybetmeden sozel ya da yazili olarak gerekli kisiye iletir” gibi daha .

%® Horasan, Gaye, Performans Degerlendirme Stirecinin Etkinligi, Gida ve Elektirik Sektoriinde Iki
Ornek Uygulama, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul 2001 sa. 40

%, Stimer, Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odtii-Sem Yayimni, Ankara, 2000 s. 75-76
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somut, davraniga yonelik maddeler araciliy ile gergeklestirilir. Yanlilifa daha az izin
vermekle birlikte, davraniga yonelik sistemlerin tamamiyla objektif oldugunu séylemek
ne yazik ki miimkiin degildir. Sonug olarak bu sistemler de, degerlendirmeyi, galisanin
performansindan bagimsiz olarak, belirli bir yonde yapmak isteyen degerlendiricilere
izin vermektedir. '

Sonug odakli degerlendirme sistemlerinde ise, isi yapan kisinin 6zellikleri ve/ ya
gosterdigi davraniglardan g¢ok kurumsal hedeflerin ulagilip ulagilmadigi performans
kriterleri olarak kullanilir. Bu sistemlerin altindaki temel diiglince, ne kadar olumlu
olursa istenilen sonuglar elde edilemiyorsa davranig bir performans kriteri olarak
yetersizdir yaklagimidir. Sonug odakli degerlendirmelerde, hedef belirleme ve
belirlenen hedefleri bir performans kriteri olarak kullanma en 6nemli aktivitedir.

Sonug yonelimli sistemler, kisi ve davranig yonelimli sistemlerde var olan subjektiviteyi
en aza indirgemeyi hedeflemektedir. Bu tiir sistemlerde degerlendirici, degerlendirilen
kisinin ne gibi 6zelliklere sahip oldugundan ya da yaptifi isi nasil yaptigindan(
davraniglarindan) ¢ok yapilan isin sonuglarina odaklanmaktadir. Degerlendirme ise, bu
sonuglarla daha 6nceden saptanmis “ beklenen sonuglar” ya da hedeflerin ne kadar

Ortligtiigiiniin belirlenmesini igermektedir.

Sonug¢ yonelimli sistemlerde, isgbren performanslarmun, yalmizca élgiilebilen yonleri
lizerinde odaklanmasi, dlgtilemeyen kriterlerin goz ardi edilmesine yol agmaktadir. Bu
da yOntemin egitim ve geligmeye olan katkisinin orta derecede olmasina yol agar.’

Asagidaki Tablo-5°te performans degerlendirme yaklagimlarimin kargilagtiriimas:

verilmektedir.

% Horasan, a.g.e., s.71
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Tablo- 5 Performans Degerlendirme Yaklagimlarmin kargilagtiriimasi

Kriterler Calisan Odakh Davrams Odakl Sonug Odakh Yaklagim
Yaklagim Yaklagim
Stratejik Uyum Yonetici baglanti | Oldukea yliksek olabilir Cok Yiiksek
yapmaya zaman
aylramazsa, zayif
Gegerlilik ve | Degerlendirmeyi yapana|  Genellikle yliksek, Genellikle Yiiksek
Giivenirlik baghdir. Olgtimler bagka faktorlerin
dikkatli yapilirsa ytiksek karigmasini ve
olabilir. yetersizligi asgariye
indirir
Kabul Genellikle yliksek, Orta derecede, Yiiksek genellikie
Edilebilirlik gelistirilmesi ve geligtirilmesi zor, fakat degerlendirilecek
kultanilmasi kolay kullanim igin kabul olanlardan gelen
edilebilir, girdilerle geligtirilir.
Spesifik Olma Cok diistik Cok diisiik Sonuglarla ilgili ytiksek,
Niteligi fakat bunlar1 bagarmak
i¢in gereken davraniglar
yoniinden diisiik
Egitim Cok Diigiik Yitksek Orta
Ihtiyacinmn
Tespitine Katki
Kullanilan Diigiik Yiiksek Orta/yiiksek
Zaman ve Para

3.4.Performans Degerlendirme Yéntemleri

Isletmelerde ¢ok sayida performans degerlendirme yontemi kullamilmaktadir. En sik

kullanilan performans degerleme yontemleri agagida agiklanmaktadir.

3.4.1.Siralama Yontemi ve Ikili Kargilagtirma

Siralama yonteminde degerlendiriciden, elemanlarmn gosterdikleri basariyr goz
Oniine alarak, belirli bir performans boyutu {izerinde bu elemanlar siralamalari ( en
iyiden en zayifa dogru) istenir.

Bu degerlendirme yonteminin en biiyliik problemi tutarbk ya da giivenirlik
azalmasidir. 62ellikle siralanacak elemanlarin sayisimn gok oldugu durumlarda aym

degerlendirici bir hafta arayla oldukga farkli siralamalar yapabilir. Siralamadaki
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tutarsizhik, daha ¢ok listenin ortalarinda yer alan iyi ve en kotii performanshi eleman:
belirlemeleri, kalanlar arasinda da yine en iyi ve en kétliyii belirlemeleri ve giderek
azalan bir liste tizerinde ayn1 islemi yapmalari istenebilir.®’

kili Karsilagtirma yonteminde ise, isgorenler ikiser ikiser karsilastirilarak
degerlendirilir. (")m.eagin 8 kisilik bir grup i¢in agagidaki Sekil-7 gdsterilen kargilagtirma

tablosu elde edilir.®

Sekil- 7 Ikili Karsilagtirma Yontemi ile Isgorenlerin Degerlendirilmesi

1 2 3 4 5 6
1 + - - - + + +
2 - - + - + + - -
3 + + - + + - + +
4 + + - - + + - +
5 + + - + - + - -
6 - + - + - + - +
7 - + - + - + - -
8 + - L + - + + -

Sol tarafta numaralandirilmis isgorenler ile yukarida numaralandirilmig isgrenler ayr
ayn kasilastirilir ve tercih edilen iggérene(+) isareti konur. Yukaridaki tablo
incelendiginde en fazla(+) isaretini alan kisi liste bag1 olur digerleri de siralanir.

Hem siralama hem de ikili kargilagtirma y6nteminin kullanim alani oldukga sinirhdir.
Ciinkii bu yontemde genellikle kisinin genel bagar1 durumu, organizasyon igin tagidifi
deger ya da orgiite katkisi gibi ifadelerle belirtilen tek bir kriter dikkate alinarak
kargilastirma yapilmaktadir.5

§! Stmer, Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odti-Sem Yaym, Ankara, 2000 s. 79

62 Sabuncuoglu, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000 s. 172

% Bahge, Nilay,Isletmelerde Performans Degerlendirme ve Uygulamadan Bir Ornek, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Uni. Sosyal Bilimler Enstiitiisii, Istanbul 1997 s. 26
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3.4.2 Kritik Olay Yontemi

_ Kiitik olay yonteminde uygulanan teknik, y6neticinin is sirasinda meydana gelen ve
olumlu ya da olumsuz 6nem tasiyan olaylar kaydederek, bunlar1 iggérenlerin dosyasina
islemesinden olugur.%

Kritik olay yonteminin en iyi kullanim yeri, i performans: ile dogrudan ilgili belli
olaylarin dékiimiiniin kolaylikla yapilabilecegi durumlardir. Bu olaylar iggorenin neyi
iyi, neyi kot yaptiklarini gdstermede somut geribildirim saglamak igin kullamlir.
Yontem, isletme stratejisini, bu stratejiyi en iyi destekleyen olaylar tizerinde
odaklanarak destekler. Dikkat, ige baglilik, diiristliik ve benzeri kisilik 6zelliklerinden
ziyade, spesifik davramglar dikkate alindifindan, isgorene agiklamasi ve kendini
gelistirmesi konusunda geri besleme saglanmasi da kolaydir. Boylece iggéren belli
durumlarda kendisinden neler beklendigini anlamis olur. Kritik olay yonteminin ne
Snemli sakincast, iggrenin, amiri tarafindan stirekli izlendigi kaygisiyla rahatsiz olmasi
ihtimalidir.

3.4.3.Derecelendirme Yontemi

En yaygin olarak kullamlan yontem olan derecelendirmede, degerlendirici( amir,
caligma arkadaglari, miigteriler, ya da kisinin kendisi), her bir elemanin performansini
standartlar1 6nceden saptanmig boyutlar/ degerlendirme Slgekleri iizerinde belirtir. Her
bir boyut ya da madde i¢in degerlendirme standartlart 6lgek tizerinde gosterilmistir. Bu
degerlendirme, yaygin olarak elemanin performansina ait ayrintilt bilgi sahibi olmasi
beklenen amirler tarafindan yapilir. Kiginin kendi degerlendirmesi, ¢aligma arkadaglari,
elemanlari(astlar) ya da miigteriler tarafindan degerlendirilmesi bazi kurumlar
tarafindan uygulansa da, amir degerlendirmeleri hala en yaygin olarak bagvurulan

degerlendirme yontemidir.

 Beer, Michael, Note On Performance Appraisal “ Harvard Business Rewiew, C.4 1983 5.7
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Derecelendirme yonteminde 6ncelikle degerlendirilecek kriterler belirlenir ve bu
kriterler, belirli derecelere ayrilir. Yoneticide degerlendirdigi kisiye uygun dereceyi
segerek isaretler. Derecelendirilecek kriterler sayisal olarak ifade edilecegi gibi,Cok iyi,

iyi, orta, yetersiz, ¢ok yetersiz seklinde de derecelendirilebilir.

3.4.4. 360 Derece Geribildirim

360 derece geri besleme veya ¢ok yonli degerle yontemi, firmamin ve dis
kaynaklarin i¢indeki bir ¢ok farkli girdileri de igeren, gittik¢e popiilerligi artan bir
performans degerleme y6ntemidir.

360 Derece Performans Degerleme Sistemi, geleneksel olmayan bir basan degerleme
sistemidir. Isgdrenleri degerlemede kullanilacak veriler, isgdrenin arkadaglarindan,

astlarindan, miisterilerden ve yoneticilerinden toplanir.*’

360 derece geribildirim yaklagiminda degerlendirilen kisi, kendi performasina
yonelik olarak farkli perspektiflerden, kimi zaman da birbiriyle c¢elisen
degerlendirmeleri aymi anda almaktadir. Bu yontemle, geleneksel amir
degerlendirmeleri  ile karsilagtinldiginda, degerlendirilen, performansina yonelik gok
daha fazla bilgi sahibi olmaktadir. Londan ve Smither(1995), ¢ok kaynakli
degerlendirmenin, kiginin kendine ve performansina yonelik daha gergekgi bir resim
olusturmasina yardim ettigini ve de gelisim ve performans iyilestirme i¢in yol gésterici
oldugunu belirtmektedir.%

Geleneksel amir  degerlendirmelerinden  farkli  olarak, ¢ok kaynakh
degerlendirmelerde degerlendirenlerin kimlikleri gizli tutulmakta; kimi zaman da
degerlendirilen kisiye, bir kaynagin( 6rnegin astlarin) her bir boyut ( 6rn. Catigma

8 Yalgm, Azmi, Farkli Performans Degerlendirme Sistemierine iligkin Isgdren Tercihlerinin

Belirlenemsi Uzerine Bir Aragtirma, 10. Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitab,
Akdeniz Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi Yayini, Antalya 2002 sa. 643

% Stimer, Canan, insan Kaynaklart Yonetimi , Odtii-Sem Yayini, Ankara, 2000 s. 89
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¢bzme becerisi) lizerinde yaptifi degerlendirmelerin sadece ortalama degerleri
bildirilmektedir.

3.4.5. Takim Performansmi Degerlendirme

Isletmelerin son zamanlarda takim bazli organizasyonlara yonelmeleri nedeniyle
performans degerlemesi ¢aligmalar1 da takim bazinda ele alinabilmektedir. Takimlarn
bir biitlin olarak degerleme olduk¢a zordur. Clinkii takimmn basanisi sadece kendi
glicline bagh olmayabilir. Isletme politikalar, diger takimlarla isbirligi, genel ve 6zel
cevre kosullari, takimin galigmasi igin gereken girdiler gibi faktorler takimin bagarisi
tizerinde dogrudan etkili olabilmektedir.®’

“Takim performans1” modeline gore, takim performansi takim iiyelerinin yetkinlikleri
ve takim i¢i performanslarinin davramglariun bir tirtintidiir.*®

En 6nemli takim performansini degerlendirme yaklasimlar: asagida siralanmaktadar.
Dogrudan Ol¢iim: Orn. Uriin geligtirme siirecinde belirli asamalarda ne kadar
zamanda gelindigi, toplam tiriin gelistirme siiresi ya da f{irlin piyasaya stirtildiikten
belirli bir siire sonraki kazang.

Cok Kaynakh Degerlendirme: Takim performansinin 0Olgiilebilir bir {irline
doniismedigi durumlarda tercih edilebilir. Takimin performansini, takimin koordineli
caligtign diger takimlar ( kurum i¢i miigteriler), takim liderleri, yoneticiler ve miisteriler
degerlendirir ve bu degerlendirmeler daha ¢ok geribildirim amaciyla kullanilir.
Biitiinlegtirilmiy  Degerlendirme- Dogrudan  olglimlerle, ¢ok  kaynakh
degerlendirmeler birlegtirilir. Bu yaklasimin en biiyiik avantaji, takimin kisa vadeli
hedefleriyle( 6rn. Makete stirlildikten sonra ilk alti ay igindeki kazang) uzun vadeli

hedeflerini( 6rn. Miisteri memnuniyeti) birlestirilebilmesinin saglanmasidir.

67 Erdil, Oya; Isgorenlerin Performans Yonetiminde Yeni Yaklagimlar ve Sanayi Isletmelerinde Bir
Uygulama, 6. Ulusal Isletmecilik Kongresi, Akdeniz Universitesi I.1.B.F. Yaymi, Antalya, 1998, sa. 168

% Reilly R.R.Ve Mcgourty, J.,Performance Appraisal in Team Setting in J.W smither(Ed.) Performance
Appraisal:State of the Art In Practice, San Francisco, 1998 sa. 244-277)
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3.4.6.Yetkinlik Modelleri

Performans yonetimi literatiirlindeki en son gelismelerden biri de hem is analizinde
hem de performans degerlemesinde yetkinlik merkezli yaklasimlarin yaygmlasmaya
baslamasidir. Yetkinlikler, ig taniminda yer alan temel gérev ve sorumluluklarin yerine
getirilebilmesi igin ( kurumsal hedeflere ulasilabilmesi ) ¢alisanlarda bulunmast
gereken temel bilgi, beceri ve yeteneklerin biitiinii olarak tanimlanabilir.

Yetkinlik temelli performans degerlemede, bireysel ya da takim performans: i¢in
kritik olan temel yetkinliklere, ¢calisanin ya da takim elemanlarinin ne oranda sahip
olduklar1 belirlenir. Bir yetkinligin oldugunun sSylenebilmesi i¢in ¢aliganlarin hangi
davramg: sergilemeleri ya da bilgiyi gostermeleri gerektigi Snceden belirlenmelidir.*®

Bireyin orgiit hedeflerini diiglinerek belirledigi bireysel hedeflerin ve yeterliliklerin
yer aldifi performans yoOnetim sistemi ile bireyin performans: Orgiit stratejik
ihtiyaclarina uygun olarak gozden gegirilmekte, bireyin agikliklar: ¢gikarilarak bireysel

gelisim planlamasi tiim alt sistemlerde diisiiniilerek yapilmaktadir.”

Yoneticilik igleri i¢in kritik yetkinlikler;
.- Planlama ve koordinasyon,
- Astlara rehberlik Etme,
- Astlan gelistirme ve egitme,
- Etkili iletisim kurma ve bagkalarini bilgilendirme,
- Kurumu temsil etme,

ooooooooooooooooooooo

Yetkinlik modellerine yoneltilen 6nemli bir elestiri, kisilerin temel yetkinliklere
sahip olmalarinin, o yetkinlikleri davramis ya da sonuglara transfer edilecegi

anlamini tagimamasidir.

® Sumer,  Canan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odtii-Sem Yaym1, Ankara, 2000 s. 98
™ Kon, a.g.m. s. 86
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3.5.Performans Degerleme Hatalan

Bir ¢ok isletmede, performans degerlendirmesi yapilirken, degerlendiricilerin
yaptiklann ya da kurulan sistemin yétersizliginden kaynaklanan sayisiz problemler
ortaya ¢ikmaktadir.

Performans degerlemelerinin hatali ya da problemli olabilecegini isaret eden en
siklikla karsilagilan ii¢ durumdan s6z edilebilir. Birinci olarak bir grup calisan
degerlendirildiginde, ¢alisanlarin % 80 ile % 90’ninin performansinin avarajin izerinde
olmas: siklikla karsilagilan bir durumdur. Ikinci olarak, performanslan agisindan farkl
olmalan beklenen bir grup caliganlar arasi farkin oldukga az olarak ortaya ciktigi
goriilmektedir. Son olarak, aym calisan, birbirinden oldukga farkli olmasi beklenen
performans boyutlarinda degerlendirildiginde, farkli boyutlar tizerinde aldig1 puanlar
oldukga yiiksek korelasyon gostermektedir. Sik rastlanan bu {i¢ olay, degerlendiricilerin,
degerlendirmelerinde sistematik hatalar yaptiklar seklinde yorumlanabilir.

Bir degerlendirici tarafindan yapilan bir grup ¢alisanin performans degerlemesi
incelendiginde, eger degerlendirme ortalamasi kullanilan 6lgegin orta noktasinin
oldukca iizerinde ise cbmertlik ortalamanin ¢ok altindaysa katihik hatasi oldugu
varsayllir. Bu varsayimin altindaki varsayim ise, ger¢ek averaj performansin,
degerlendirmede kullanilan Olgedin  orta noktasina Kkarsilik  gelir.  Verilen
degerlendirmeler eger kullanlan 5lgegin orta noktasinda yi1gildi ise, merkeze toplanma
hatasinm oldugu varsayilir. Son olarak da aym kisi tarafindan yapilan farkh elemanlarin
degerlendirmesinde, eger kisiler aras: farklilik/farklilagma ¢ok kiigiikse ranj daralmasi
oldugu s6ylenebilir.”

Degerlendiricilerin bir iggérenin performansimi degerlendirirken is tamimlarindaki
¢ok basanh bir isi baz alarak diger iglerinde de daha yiiksek degerlendirmesi s6z
konusu olabilmektedir. Bu durum hale etkisi olarak tanimlanir.”

Hale etkisini agiklayan diger bir durum da ¢alisanin yeterliliklerinden birinin ¢ok
iyi ya da kotii olmasi ve degerlendiricinin de bundan etkilenmesidir. Caligamn sahip

olmas1 gereken yeterliliklerden  birinde ¢ok iyi performans gostermesi tiim

7' Stimer,  Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odtti-Sem Yayim, Ankara, 2000 s. 87
2 Cakal, a.g.e., 5.53
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yeterliliklerinde iyi oldugunu gostermez. Ozellikle ¢alisamun ¢ok iyi tammmadig
durumlarda bu tiir hatalar1 yapma riski yiikselmektedir.”

Degerlendirme hatalar, degerlendirmenin dogrulugu ya da kalitesinin  ¢ok 1iyi
gostergeleri degildir. Bir ¢ok aragtrmaci, deferlendirme hatalarimn performans
degerlendirmesi i¢in etkili kriterler olmadifi konusunda hemfikir. Yapilan
degerlendirmelerin  kalitesinin en yansiz gostergelerinin  degerlendirmelerinin
dogrulugunun dolaysiz Olgiilmesi oldugu vurgulanmaktadir. Gegerlik/glivenirlik ve
degerleme hatalari, dogruluk derecesinin ancak dolaylh ve muhtemel eksik
gostergeleridir. Dogrudan elde edilen dogruluk degerlendirmelerinde ise, performansin

her bir boyutundaki standartlar uzman kisiler tarafindan belirlenir.

7 Uyargil, Cavide, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi “ Performans Degerlendirilmesi ve
Geligtirilmesi” 1. U Isletme Fakultesi, Yaym No:262 1994 s.. 222
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3. PSIKOTEKNIK TESTLERLE BIREYSEL REFORMANS ARASINDAKI
ILisKi

" Kurumun performansinin bireylerin performansina bagh oldugunu diigtiniirsek, isi
yapacak kisinin o isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik dzelliklerine sahip olmasi
gerekir. Kisinin bu 6zelliklerini 6lgebilen ve dogru ise dogru elemanin segilmesini
saflayan psikoteknik test uygulamalarnn her gegen giin giderek daha ¢ok Onem
kazanmaktadir. Aragtirmalar, igin gerektirdigi bilgi, yetenek ve kisilik ozelliklerine
sahip bireylerin islerinde daha verimli ve mutlu olduklariu ve yliksek performans
gosterdiklerini ortaya koymaktadir.

Basarili kurumlarin ortak o©zelligi, iiretken insanlarla calismalaridir. Kurumun
verimini artirmak, nitelikli insanlarin sayisimi artirmaktan geger. Calisanlarimin niteligi
ise, egitim veya dogru ¢alisam segme ydntemleriyle gelistirilebilir. Bu noktada, kurum
igindeki basaril insanlarin ozellikleriyle, bu kisilerin nasil belirlendigi bliyiik 6nem
kazanyor. *

Psikoteknik test bataryasimin personel seciminde deferleme degiskeni olarak
kullanilmasindaki temel yaklagim test sonuglan ile kisinin igindeki basarisi arasinda
Onemli bir iliskinin bulundugu seklindeki varsayimdir. Bu durumda segim testlerinde
bagarili olan aday iginde de basarili olacak, segim testlerinde basarisiz olanlar ise biiylik
bir oranda yapacag iste de basarisiz olacaktir.”*

Gegen ylizyilm son g¢eyreginden itibaren ise alimda kullamilmaya baglanan
psikometrik Olgtimler adaylarm diislinsel yeteneklerinin ve kisilik 6zelliklerinin
degerlendirilmesini saglamig, is hayatina bﬁyl‘ik olgiide gliven getirmistir. Isten
cikartmalarin azalmasi, sinerjik ekiplerin kurulmasi, basariya odaklanma, is
verimliliginin artmasi ve buna katkida bulunmanin verdigi giivene dayali g¢alisan
mutlulugu gibi sonuglarin dogru segme ve degerlendirme siiregleriyle miimkiin oldugu
anlasilmigtir

 Atakuman, Yasemin, Is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri baltasbaltas.com/kaynakdergiyazi,
Mart 2004

74 Erdogan, ihan, Isletmelerde Personel Secimi ve Bagsari Deperleme Teknikleri, 1.U.Isletme Fakitltesi, Istanbul,
1991.s. 160
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1998’de yapilan bir arastirmaya gore, psikometrik testieri uygulayan sirketlerin
karlihginda somut bir artis oldugu saptamigtir. Gegen yiizyihn son ¢eyreginde
gelistirilen yeni kusak psikometrik 6lgtimler is performansim tanimlayan yetenck ve
kisilik teorilerine dayanmaktadir.” Is yapma diizeyi ve is bas;ansmin tahmininde,
psikometrik test puani ile i basarist arasindaki istatistiksel iligski s6z konusudur. Teste
bakildiginda igin gerekleri ile dogrudan iligkili sorular bulunmayabilir, fakat sorular is
basanisim saglayacak kisilik ve yeteneklerle ilgilidir.”

Glinlimiizde, uygun isi uygun adayla bulugturabilen kurumlarin basariy1
yakalamakta onemli bir avantaj sagladiklart goriilmektedir. Uygun isin uygun adayla
bulusabilmesi i¢in pozisyonun gerektirdigi yetkinliklerin belirlenmesi, sonra da adaymn

yetkinliklere uygunlugunun dlgiilmesi gerekmektedir.”’
3.1. Kigyilik Testleri ile Bireysel Performans Arasindaki iligki

Endiistri ve rgiit psikolojisi alaninda en 6nemli degigikliklerden bir tanesi de genel
yetenek disindaki &zelliklere, 6zellikle kisilik Ozelliklerine, giderek daha ¢ok 6nem
verilmeye baglanmasidir. Bu degisimin bir yansimast olarak, kisilik 6zellikleri,
personel segme siireci iginde ayri bir yer ve 6nem kazanmaya baglamugtir.

Kisilik testleriyle ilgili ilk uygulamalar, 1929 yilinda Anderson tarafindan ABD’de,
1930°’da Culpin ve Smith tarafindan Ingiltere’de gergeklestirilmistir. Ardindan, Ikinci
Diinya Savag1 siwrasinda Amerikan ordusunda ve savag sonrasmda Amerikan polis
teskilatinda kisilik testleri yaygin olarak kullamlmaya baglanmugtir. 1990°lara
gelindiginde ise kisilik testleri, is analizinden ortaya ¢ikan profil ile, adayin profilinin
eslestirilmesi, 6zellikle adaylarn ise uygun kisilik 6zelliklerine sahip olup olmadiklari,
bu pozisyonda iyi performans gosterip gOstermeyecekleri konusunda bir Ongorii

yapabilmek iizere giindeme gelmistir.”

7> Baltas, Zuhal - Hogan Robert, Kisilik Ozellikleri ve I§ Performansi, Baltas Yayinlari, Istanbul 2003,5.9
S Kepir, a.g . , 5.8

7 Baltas, a.g.e., s. .9

78 Alkan, Yesim, ise Alma Stireci ve Kigilik Testleri. baltas.com, Mart 2004
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Kurumlar igin temel hedeflerden biri, ige alma stirecinin sonunda, en iyi kisilik profilini
bulmaktir. Bir bagka hedef de, bu isi hangi adayin en iyi yapacagim belirlemektir. Bu
nedenle goriismeciler, igin gerekleri ve adaym yetkinlikleri arasindaki baglantilar
hakkinda bir 6ng6rii sahibi olmay: isterler. Clinkii bu siirecin sonunda kurum, ya etkili
bir lider, basaril1 bir yonetici, etkin bir ekip liyesi kazanacak ya da yanlis bir karar
sonucunda dnemli zaman, enerji ve maddi kayba ugrayacaktir.

Uzun yillar diigtinsel zekanin is basarisinda belirleyici oldugu diistintilmiistii. Oysa
is sonuglar1 ve yapilan aragtirmalar, kisilik 6zelliklerini 6ne ¢ikarmaktadir. Is basarisi ve
bireyin i doyumu igin “ ne yapildigr” kadar “ nasil yapildigi”nin da 6nemli oldugu
goriilmiistiir. Igin nasil yapildig ise bireyin kisilik 6zellikleri ile iligkilidir.”

Her isletmede birbirinden farkli is ve pozisyonlar bulunur, is ve pozisyonlarin
farkliliklar1 birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve kigilik ozellikleri gerektirir.
Calisan - is arasindaki uyumun saglanabilmesi igin bireyin kisilik yapisinin ¢alistif ige
uygunlugu gerekir. Bireyin kisiligi yapti1 ise uymuyor ise bunun egitimle diizeltilmesi
miimkiin olmadiB: gibi bireyin ruhsal saghp ve isyerinin verimi de tehlike altina girer.®
Her meslekte ve iste bagartyr belirleyen kisilik dzellikleri farklidir. Her meslek igin
belirli kisilik ozellikleri tanimlanabilmektedir. Ornegin bir satis temsilcisinin sosyal
becerilerinin ¢ok yiiksek olmasi gereklidir; ¢iinkii sorumlulugu insan iligkilerine
dayalidir ve insanlar1 ikna etmek zorundadir. Buna kargsilik, sosyal becerisi, Ar-Ge
gorevlisi igin elzem degildir. Arastirma gorevlisinin, emek, sabir ve 6zenle ¢aligmak
icin yliksek derecede §grenmeye agikliga, tedbirlilige ve i¢ uyuma ihtiyaci vardur.
Bireyin is yerinde basarisi biiylik 6l¢tide kisiligine baglidir.

Psikolojik ozellikler ve mesleki Ozellikler arasindaki iligkileri inceleyen literatiir
gézden gegirildiginde yaklagik 10 yil 6ncesine kadar aragtirmalarda daha ¢ok yetenek
alanlarma iligkin degiskenlerin yer aldifi, buna karsin kisilik 6zelliklerinin ig
performans:t ve doyumunu yordamada g6zardi edildigi goriilmektedir. Ancak son
yillardaki literatirde kisilik ozelliklerinin yordama konusundaki yetersizliklerinin
aslinda iligki azligindan degil is performansi kriterlerin saptanmasindaki problemlerden

" Baltas, a.g.e., 5.9
80 Bilginer, Nejat, Pamukbank Personel Segim Sistemi Igerisinde Psikoteknik Uygulamanin Yeri ve

Onemi, Isgiicti Segimi ve Ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu, Milli
Prodiiktivite Merkezi Yaynlari, Ankara 1990, 65
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kaynaklandipt yolunda tartigmalar yer almaktadir.®! Tartigmalar cesitli meslek
alanlarindaki performansta etkili olacak davramigsal Ozelliklere iliskin degigkenlerin
kriter alinmas1 durumunda kisilik 6l¢eklerinin yordayic: giiciiniin ortaya konulabilecegi
tizerinde yogunlagsmig ve bu y6nde siirdiiriilen ¢aligmalar kigilik 6l¢eklerinin 6nemini
ortaya koymaya baglamigtir .

Kisilik ozelliklerinin, i performansint yordamada, personel segme siirecinde
geleneksel olarak gézard: edilen degiskenler olmalarimin bir diger nedeni de, is analizi
yontem ve tekniklerinin kisilik 6zelliklerine odaklanmamasidir.®? Pek c¢ok is analizi
tekniginde temel hedef, isin teknik ve gorev boyutlarina iligkin performans Slgiitlerini
belirlemektir. I§ analizinin temel iki {irlini olan is tammm (job description) ve is
profilinde( job specification) hedef, isi olusturan teknik gérev ve sorumluluklart yerine
getirebilmek igin caliganda bulunmasi gereken  bilgi beceri ve yetenekleri
saptayabilmektir. Kisilik ozellikleri g6z ard1 edilir ya da yeterince Snemsenmez.

Yakin bir zamana kadar kisilik testlerinin ig basarisim yordamada yetersiz oldugu,
eleman segiminde etkili bir ara¢ olmadigi inancinin yaygin olmasinin bir diger nedeni
de , gegmiste kullamlip etkili olmadi@: gosterilen testler, genellikle klinik popiilasyonlar
icin gelistirilmis olan (MMPI gibi) ve ise 6zglin kisilik boyutlar: yerine genel kisilik
boyutlarim dlgen testler olmasidir.®® Son literatiir ise, dzellikle isle ilgili spesifik kisilik
ozelliklerini Olgen testlerin bazi iglerde performans: yordamada oldukga etkili

olabilecegini géstermektedir.

Asagida ise alma ve yerlestirme siirecinde bireysel performansi yordadiina inanilan

kigilik testleri ile ig performans: arasindaki iligki incelenmistir.

81 Somer Oya- Korkmaz Mediha, Kisilik Ozellikleri ve Mesleki Davramglar Arasindaki iligkiler, XI1.

Ulusal Psikoloji Kongresi Kongre Kitab, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaymi, ODTU Ankara, 2002 5.105
%2 Stimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olgiilmesi ve Yap1 Gegerligi Calismasi, Tiirk Psikologlar
Dergisi, ¢. 15(45), Turk Psikologlar Dernegi Yayin1, Ankara, 2000 5,17

8, Stimer Canan, Subay Kigilik Ozelliklerinin Olgiilmesi ve Yap1 Gegerligi Calismasi, Turk Psikologlar
Dergisi, c. 15(45), Tirk Psikologlar Dernegi Yayint, Ankara, 2000 s.42
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4.1.1. 5 Faktor(5F) Kisilik Modeli’nin Bireysel Performansla Iligkisi

Kisilik 6zellikleri ve is performans: arasindaki iligkiye gosterilen ilgide, Bes Faktor
Modeli’nin rolii l;uskusuz ¢ok biiyiik. Bu model, son 50-60 y1l iginde, kisilik psikolojisi
alanindaki aragtirmalarin sonucu olan yeni bir kisilik modelidir.

5F Kisilik Envanteri'nin kullamlma amaci, adaylarn diger 6zelliklerinin (egitim,
deneyim,vb..) yam sira farkli pozisyonlara uyum saglama olasiliklarin da
belirlenmesidir. Bu, hem adaylarin kigisel ozellikleriyle uyumsuz iglerde digiik
motivasyon ve diisiik tatmin ile potansiyel performanslarmin altinda ¢aligmalarinin
Online gegecek hem de igverenlerin s6z konusu pozisyona en uygun adayl
belirlemelerini saglayacaktir.

S5F Kisilik Envanteri, kigilik belirlemek amaciyla degil, islerin gerektirdigi
yetkinliklere adaylarin uyum diizeyini belirleme amaciyla kullamimaktadir. Buna gore,
highir kisilik ozellii iyi veya kot degildir. Degisik isler farkli yetkinlikler
gerektirmektedir. Bu &zelliklerin ne oldugu yapilan bilimsel arastirmalarla
gOsterilmigtir.

5 F Kisilik modeli, temel kisilik boyutlarini ve bunlarin alt boyutlarini igermektedir.

Modelinin igerdigi temel boyutlar ve bu boyutlarda yiiksek puan alan kigilerin basarili

olacaklari isler soyle siralanabilir.®*

1-Digadoniiklitk-Igedoniikliik ( Extraversion-Intraversion):

Kisinin sosyal etkilesimlerinde ne derece katilimeci ve enerjik oldugunu 6lger.
Yiiksek puan, kisinin sosyal iligkilere oldukga zaman ayirdigim, hareketli ve canli biri
oldugunu gosterir. Diigiik puan, kisinin zamaninin ¢gogunu kendi bagina gegirdigini ve az

hareketli bir yagam tarzim tercih ettigini gosterir.

Disadoniikliigiin, satis ve yoneticilik pozisyonlan igin, performansin gegerli bir

yordayicist oldugu belirlenmistir.®®> idari ve glivenlik hizmetlerinde, iiretimde,

84 Somer, Oya - Korkmaz, Mediha,B¥33 Kisilik Ozellikleri ve Mesleki Davramglar Arasindaki Itigkiter,X1I. Ulusal
Psikoloji Kongresi Kongre Kitabi, Ttirk Psikologlar Dernegi Yaymi, ODTU Ankara, 2002 s. 23
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akademik alanda kisiler arasi iletisim geri plandadir. Hizmet ve ekip ¢alismasi
gerektiren is ortamlarinda ise, kigiler aras: iletigim becerileri is performansini belirler.

Sosyalligi yliksek kigilerin hastalifa bagli olarak ise gelmeme oranlar: yiiksektir.

2-Yumusak Baghilik( Uzlasabilirlik) — Diigmanlik ( Agreebleness-Hostility):

Kiginin davramglarinda cevresine yonelik giiven ve duyarlihifini, ve cevresel
kriterlerle igsel kriterleri hangi oranda kullandigim Olger. Yiiksek puan, kisinin,
cevresine giiven duyan, cevresindeki kigilerin ihtiyaglarimi karsilayan ve iginde
bulundugu grubun normlarna yiiksek derecede bagl kalan biri oldugunu gosterir.
Diigiik puan, kisinin y6nlendirici ve baskilayict biri oldugunu ve kendini 6n plana
¢ikarma egiliminde oldugunu gosterir. Girigkenlik yiikselip uzlasilabilirlik diistiikge
kisilerin ise gec kaldiklar: tespit edilmistir.*

3. Gelisime Agiklik/ Zeka- Gelismemislik ( Openness To Experience/Intellect)

Kiginin entelektiiel-kiiltiirel alanlara ilgi ve degisime agiklik derecesini Olger.
Yiiksek puan, zengin bir fikir ve hayal diinyasmi; ¢ok sayida alana ilgi duymasi;
yenilige ve degisime agik olmay: gosterir. Diisiik puan; hayatin daha somut ve
uygulamaya dontik yonleriyle ilgili olmay1; bilinen yontemlere bagh kalmayi; degisim
karsisinda direngli olmay: gosterir. Yeni deneyimlere agik, sosyal ve yaratici kisilerin

¢apr merkezleri ve telefonla satis gibi islerde bagarisiz olduklan goriilmektedir.”’

% Stimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olgtilmesi ve Yap: Gegerligi Caligmas, Tiirk Psikologlar
Dergisi, c¢. 15(45), Tiirk Psikologlar Dernegi Yaymi, Ankara, 2000 s. 16

8 Atakuman, Yasemin, Is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas
baltas.com/kaynakdergiyazi, Mart 2004

87 Atakuman, Yasemin, I Performansm: Belirleyen Kigilik Ozellikleri ,www.baltas
baltas.com/kaynakdergiyazi, Mart 2004
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3. Oz Denetim/Sorumluluk- Yénsiizliik/ Dagimiklik( Conscientiousness-Undirectedness)

Kiginin hedeflere nasil odaklandigim olger. Yiiksek puan, belirli hedeflere oldukga
disiplinli bir sekilde odaklanmay1; belli bir hedefi gergeklestirmek i¢in sistemli ve 1srarh
caligmay1 gosterir. Diisiik puan, ¢ok sayida hedefi kesik kesik ve degisken bir
odaklanma ile takip etmeyi gosterir.

Kigilik 6zellikleri ve ig performans: arasindaki iligkiye yonelik ¢aligmalarin
kapsadig1 bir meta analizinde, Barrick ve Mount, Ozdisiplin faktSriiniin kapsanan biitiin

isler/meslekler i¢in performansin etkili bir yordayicisi oldugunu bulmuslardir.
4 Duygusal Denge-Dengesizlik ( Emotional stability)- i¢ Uyum

Kiginin digsal olaylardan etkilenmeye ne derecede agik oldugunu olger. Yiiksek
puan, kisinin digsal olaylardan daha gok etkilenme ve bunlara tepki gsterme egiliminde
oldugunu gosterir. Diiglik puan, kisinin hayat1 daha rasyonel diizeyde gordiigtinii ve
etrafinda olanlari daha kontrollii ve olumlu bir bakig agisiyla izledigini gésterir.

Yonetsel iglerde ise, kiginin i¢ uyumunun yiiksek ve duygusal emek vermesi ve buna
sahip ¢ikmas: beklenir. 58

Salgado, Avrupa Toplulugu iilkelerinde yapilmis olan ve Bes Faktor kisilik
boyutlan ile i performans: arasindaki iliskiyi kapsayan c¢aligmalar iizerinde yaptifi
meta analizde, Ozdisiplin ve Duygusal Dengelilik boyutlarimn bir ¢ok meslek igin is
basarisim yordamada etkili oldugunu bildirmigtir.*’

Bu alanda yapilan gorgiil calismalarin bir ¢ogunda , 6zel baz: kisilik 6zelliklerinin
farkli i performans: Slgiitlerini yordamadaki giiciine isaret etmektedir ( Barrick ve
Mount, 19991; Borman, Hanson ve Hedge, 1997, 413 - 417; Hogan, Hogan ve Roberts
1996; Hough, Eaton, Dunnette, kamp ve McCloy,1990; Ones, Viswesvaran ve Schmidt,
1993).. Literatiirde, bes kisilik 6zelligi ile (-Gelisime Agiklik, Ozdisiplin, Disadoniikliik,
Duygusal Dengelilik ve Uyumluluk) is performansi arasinda anlamh iligkiler rapor

8 Atakuman, Yasemin, Is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas

%7 Stimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olgiilmesi ve Yap1 Gegerligi Calismast, Tirk Psikologlar
Dergisi, c. 15(45), Tirk Psikologlar Dernegi Yaymi, Ankara, 2000 s.17
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edilmektedir. Bes Faktor Modeli’nin kiltiirler arasi gegerligine yonelik bulgular da
literatiirde yer almaktadir ( Salgado,1997; Somer,1998; Somer ve Goldberg,1999). %
Birgok insan kaynaklar1 uzmam ve arastirmacisimn, daha spesifik olarak belirlenmis
kigilik ozelliklerinin ve suurli Slglimlerinin kigiyi tanimada daha verimli sonuglar
verece§ini Ongbrmeleri, ve bu yaklagim: daha global olgtimlere tercih etmelerini
g6zoniinde bulundurarak, Ones, D.S.& Viswesran, C. (1996), personel se¢imi amaciyla
kisilik (5zellikleri) Slgiimlerindeki bir ikilemi (bandwidth-fidelity) ele almuslardir. Is
bagvurusu yapanlar, belirlenmis baz1 spesifik kisilik 6zelliklerine gére mi yoksa daha
genis ¢caph degiskenlere gére mi ( 5 Faktor Kisilik Envanterinde belirtilen 5 ana kisilik
ozelligi olan disadoniiklik- Igeddniiklik, yumusak baglilik, 6z denetim, duygusal
denge-dengesizlik, gelisime agiklik) degerlendirilmeli, sorusuna cevap aramiglardir.
Ones, D.S.& Viswesran, C. (1996), is performansi s6z konusu oldugunda, daha genel
kigilik Olglimlerinin spesifik olanlardan daha fazla tercih edilebilir olduguna dair
bulgulart gézden gegirmis spesifik olarak tamimlanan ve ele alman 6zelliklerin farz
edilen avantajlarinin istatistiksel ¢iktilara/sonuglara dayanan hatali geleneksel
inaniglardan kaynaklandigim gézlemlemisler ve sonug olarak personel segimi arastirma
uygulamalarinda daha kullamsli oldugunu ortaya ¢ikarmiglardar.””
Chockalingam,Viswesvaran ve Angelika D.Resis,(1996), sosyal
istenirlik/begenilirligin birgok kriter icin baskilayici yada arabulucu rolii iistlenip
tistlenmedigini inceleyerek sosyal istenirlik/begenilirlik literatiirlinlin meta-analizini
yapmuslardir. Caligmalarinda, besli kisilik boyutlari, biligsel beceri ve egitim stiresi ile
korelasyonlar ele almig ve su bulgular: elde etmislerdir. a) sosyal istenirlik/begenilirlik,
endiistri psikologlarinin tahmin ettigi gibi yaygm bir sorun degildir, b) sosyal
istenirlik/begenilirlik aslinda, duygusal duraganlik ve 6zenlilikteki bireysel farkliliklarla
ilintilidir, c) sosyal istenirlik/begenilirlik, is performansi kriteri i¢in potansiyel bir

ongorii dediskeni, arabulucu yada baskilayic1 bir rol oynamamaktadir. sosyal

* Stimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olgtilmesi ve Yap1 Gegerligi Calismas1, Ttirk Psikologlar
Dergisi, c. 15(45), Tiirk Psikologlar Dernegi Yaym, Ankara, 2000 .17

1 Ones, Deniz S.-Viswesran, Chockalingam, Bandwidth-Fidelity Dilemmaa in Personality Masurment
For Selection, Journal of Organizational Behavior, C.17, U.S.A., 1996, 5.609-626
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istenirlik/begenilirligi biiylik besli kigilik boyutlarindan ayirmak, is performansim
ongdrmede kisilik yapilarinin slgiit gegerliliginde bir sorun yaratmamaktadir.”?

Joyce Hogan ve Brent Holland (2003), insanlarin isteki performanslarindaki bireysel
farkliliklann anlamada sosyoanalitik kurami kullanarak yaptiklari calismalarinda, 5
Faktor Kisilik Envanteri’ndeki kisilik olgiimlerinin meta-analitik gegerliligi, kuramsal
yaklagimlarininkini gegmigstir.  Yazarlar, bu c¢aligmadan sonug¢ olarak sunu
cikarmiglardir:  Performans degerlendirmesi genelden spesifik ig kriterlerine
kaydiginda, tlim biiyiik begli kisilik boyutlari ilgili kriter degiskenlerini daha iyi
yordayacaktir: tahmini gercek gecerlilikleri- .43 (duygusal duraanlik), .35 (disa-
doniikliik), .34 (uzlasilabilirlik), .36 (6zenlilik), .34 (deneyimlere agik olma).93 Stimer
& Stimer’in Tiirk Silahli Kuvvetlerinde yaptiklan “Subay Kisilik Ozelliklerinin
Olgiilmesi ve Yap1 Gegerligi” adli calismalarinda subay kisilik 6zelliklerini liderlik,
askerlik, ozdisiplin ve uyumluluk olmak iizere dort temel boyut, 16 temel alt boyutu
Slgmeye galistiklar: kisilik testleri bataryasinin tatminkar diizeylerde glivenirlik ve yap
gecerliine sahip oldugu goriilmigtiir.**

4.1.2.HPI Hogan Kisilik Ol¢iimii’niin Performansla iligkisi

Hogan Degerlendirme Sistemleri tarafindan sunulan HPI Hogan Kisilik Olgiimii, is
hayatinin gereklerinden dogmus, basarnn gosterenlerin performans kriterleri ile
belirlenmis, son donemlerde giderek kullanimi artan bir 6l¢iim aracidir. Sundugu
kullammm kolaylig: ile is performansini gergcefe en yakin 6ngbrme olanagi veren

Slgtimlerden biridir.

92 Hogan, Joyce - Holland Holland, Using Theory to Evaluate Personality and Job-Performance
Relations: A Socioanalytic Perspective, Journal of Applied Psychology c. 88, U.S.A, 2003, 5.100-112

% Hogan, Joyce - Holland Holland, a.g.m , 5.100-112
% Stimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olgtilmesi ve Yapi Gegerligi Caligmasi, Tiirk Psikologlar
Dergisi, c. 15(45), Tirk Psikologlar Dernegi Yayini, Ankara, 2000 s. 16
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Bes Temel Faktor Modeline dayanmakta ve kisiler aras1 farkliliklar belirleyici yedi

temel faktorii Slgmektedir. *°

Tablo-6 HPI Hogan Kisilik Olgiimii Temel Olgekler

TEMEL OLCEKLER

1. i¢ Uyum Kendine giiven, 6z saygi, baski altinda dinginlik

2. Sosyallik Disadoniiklitk, topluluk i¢inde bulunmaktan
hoslanma, sosyal etkilegim ihtiyaci

3. Hirs Onayak olma, rekabetgilik ve liderlik potansiyeli

4. Uzlagilabilirlik | Sicaklik, samimiyet, iliskileri siirdiirebilme yetenegi

5. Sorumluluk Yaptifs ise ozen gosterme, kendine hakim olma,
cahigkanhik

6. Yenilige Acikhik | Hayal giicli, merak ve yaraticilik potansiyeli

7.0grenmeye Kendini gelistirmek igin egitim ve OZrenimle

Aqkhk ilgilenme, giincel kalabilme istegi

Kisiligin yedi temel boyutu; kisilerin iyi geginme ve ©One ¢ikma becerilerini

yansitmaktadir. I¢ uyum; tedbirlilik ve uzlasabilirlik iyi gecinme™yle; hirs sosyallik,

deneyime ve 6grenmeye aciklik ise “ 6ne gegme”yle baglantilidir. I¢ uyumu yiiksek,

tedbirli ve uzlagabilir kigiler bagkalariyla olumlu iligki kurarlar; ¢linkii bu Kkisiler

kendine glivenen, emeklerine saygi duyan, Ustlendikleri isi biiylik titizlikle yerine

getiren bireylerdir. *°Kisiligin “ distan goriinen ylizinin” 7 temel ozelligi, is

performansim belirlemektedir. Bununla birlikte; tedbirlilik ve i¢c uyum gibi iki kigilik

boyutu, ig performansim 6ngérmede 6zellikle etkindir. Caligkan, giivenilir ve disiplinli

kisiler, yiiksek i¢ uyumuyla kendilerine gtivenirler ve sakindirler. Kendisi ile barigik ve
disiplinli olan bu kisiler, ise alim sitirecinde kurumlar tarafindan diger adaylara oranla
olumlu bir sekilde degerlendirilmektedirler.”’

9 Ezeroglu, Murat, HPI Hogan Kisilik Olgimii  www. baltag-baltas.com, Mart, 2004

% Baltag, Zuhal, Kisilik Ozellikleri ve I Performansi, Baltas Yaymlar, istanbul,2003
%7 Baltag, Zuhal, Kisilik Ozellikleri ve i Performanss, Baltag Yaymlar,Istanbul,2003
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Bazi aragtirmalar; sorumluluk, ise baglihk, dizenlilik ve devamliligin bagariy
getirdigini savunsa da Hogan, 6zellikle yaraticilik gerektiren islerde (mimarlik,
reklamcilik, halkla iligkiler, yazarlik vb) sorumlulugun birinci derecede gerekli
olmadigim, girigkenlik ve yenilige agikligin 6nem kazandigmi sdyler. Cok kere, ytiksek
diizeyde esneklik gosteren kisilerde sorumluluk boyutunun da diisik oldugu
gozlenmistir.”®

HPI'm ise alimlarda kullamlmasimi saglayan en Onemli zelliklerinden biri de,
belirli iglere olan yatkinlifi tamimlayan altt mesleki olgek tizerinden kisilerin

farkliliklarini lgmesidir.

Tablo-7 HPI Hogan Kisilik Ol¢timiiniin Mesleki Olgekleri

MESLEKI OLCEKLER
Hizmet Yonelimi |Hizmete hazir olma, memnun etme arzusu,
miisterilere kargt saygili olma

Strese Stresle basa ¢ikabilme yetenegi

Dayanikhhk

Giivenilirlik Kisisel biitlinliik, sorumluluk, kurumdaghk

Biiro Ileri Talimatlara uyma, ayrintilara dikkat etme,
kendini diizglin ifade edebilme

Potansiyeli

Satiy Potansiyeli | Enerji, sosyal beceri, miisterilerin sorunlarini
¢cOzebilme yetenegi

Yoneticilik Liderlik yetenegi, planlama ve karar alma

Potansiyeli becerisi

Tett ve arkadaglari, 2003’te yayinlanan arastirmalarinda P(sf. 335 — 356),
kisilikle is performans: arasindaki iligskiye odaklanmiglardir. Genel testlerin en yiiksek
yordama giicline sahip olmadigimi gOstermeyi, ¢aligmalarinin temel amaci olarak

belirlemiglerdir.

8 Atakuman, Yasemin, Is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas , Mart, 2004

® Tett, R. P., Steele, J. R., & Beauregard, R. S. Broad and narrow measures on both sides of the
personality-job performance relationship. Journal of Organizational Behavior, 24, 2003, USA, s.330
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Genel testlerin avantajlart sunlardir:
(1) Birbiriyle iligkisiz goriinen alanlar bir araya getirirler,
(2) Anlasilmasi kolay anlamsal yapilar olmalari, ¢alisma kolaylig: saglar,

(3) Cesitli dlgtimlerin gegerliligini tespit edebilmek igin bir gergeve saglar.

Ozel testlerin avantajlar: ise sunlardir: '

(1) Daha fazla kargilastirilma noktasinin kullanilmas: sayesinde, kigi-is uyumunda
gelisme saglanir,

(2) Nedenleri, sonuglart ve 6l¢limleri bir arada degerlendirme imkani saglar,

(3) Daha giiclii bir analizin yapilmasina izin verir.

0 caligmalari, su sonuglari vermistir: Performans, bu

Tett ve arkadaglarmin'®
calismada, is oryantasyonu, uyum saglayabilirlik ve kisileraras: etkiden olugmaktadir.
Ik olarak, is oryantasyonu, Hogan Testi’nin alt dlgeklerinden higbiriyle iligkili degildir.
Uyum saglayabilirlik; i¢ uyum, uzlasabilirlik, sorumluluk ve &grenmeye agiklikla
iliskilidir. Kigileraras: etki; i¢ uyum, sosyallik ve uzlasabilirlik ile iligkilidir. Ortalama
performans; i¢ uyum, uzlasabilirlik ve sorumlulukla iligkilidir. Son olarak, genel
performans, uzlasabilirlik, sorumluluk ve yenilige agiklik ile iligkilidir.

Ikinci asamada, performansin 6geleri olan is oryantasyonu, organizasyon yetenegi,
teknik yetenekler ve z-motivasyon olmak iizere iice; uyum saglayabilirlik, esneklik ve
stres hosgoriisii olmak fizere ikiye; kisileraras: etki ise, ikna giicti ve kisilerarasi
yetenekler olmak tizere ikiye ayrnilmistr. I¢ uyumun, genelde, uyum saglayabilirlik ve
kigileraras: etkinin iki alt-kategorisiyle iligkili oldugu bulunmustur. Hirs, sasirtici bir
sekilde, hicbir alt-kategoriyle iligkili bulunmamigtir. Sosyallikte de iliskiye
rastlanmamigtir. Uzlagabilirlidin, stres hoggériisii, ikna giicli ve kigileraras: yetenekler
ile iligkili oldugu ortaya cikmistir. Sorumlulufun, organizasyon yetenegi, 0z-
motivasyon ve stres hosgoriisii ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Yenilige agiklifin ve

6grenmeye agikhifin hicbir performans 6gesiyle iliskili olmadig: bulunmugtur. Tek tek

1% Tett, R. P., Steele, J. R., & Beauregard, R. S. (2003).a.g.m, s 335-356.
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maddelere bakildiginda, hirs, sosyallik, yenilige ac¢iklik ve Ogrenmeye agikhik
kategorilerinin maddelerinin ¢ok azinin herhangi bir performans 6gesiyle iligkili oldugu
goriilmiistiir. Sorumluluk maddeleri de, ¢ok az performans &gesiyle iliskilidir. I¢ uyum
kategorisi altindaki, Sakinlik maddesinin, Uyum Saglayabilirlik ve Kisiler aras1 Etki ile
iligkili oldugu goriilmektedir. Gliven maddesi de aym niteliéi gostermektedir.
Sorumluluk altindaki Yetkinlik maddesi, Is Oryantasyonu alt-kategorileriyle iligki
icindedir.

Kanonik korelasyonlara bakildiginda ise, Is Oryantasyonu’nun Hirs, Sorumluluk ve
Yenilige Agiklik’la iligkili oldugu bulunmustur. Uyum Saglayabilirlik, yalmzca ¢
Uyum’la iligkili bulunmustur. Kisileraras: Etki ise, I¢ Uyum ve Uzlagabilirlik’le iligkili
bulunmustur.

Tett ve arkadaslari (2003, 334 — 335), genel olgtimlere karsi 6zel 6Slglimleri
destekleyen tutarli sonuglara varamamiglardir. Bu nedenle, arastirmalarindan, ozel
Olgtimlerin de genel dlgiimlerin de esit derecede nemli oldugu sonucunu gikarmiglardur,

Bu konuya “ya 6zel ya genel” diye bakmanin dogru olmayacagini belirtmektedirler.
4.1.3. Holland Mesleki Tercih Envanteri

Holland, = Mesleki Tercih Envanterinde bulunan alti kigilik tipi belirlemistir.
Gergekgei tip (R-Realistic), Aragtirmaci tip (I-Investigative), Sanatg: tip (A- Artistic),
Sosyal tip (S-Social), Girigimci tip (E-Enterprising) ve Geleneksel tiptir (C-
Conventional).

Bu yonelimlerin hi¢ biri “en iyi” veya “en uygun olarak smiflandirilamaz; tiim
yonelimler veya egilimler bireyin basarisim ve mutlulugunu saglayabilirler. !

Bu tiplerin &zellikleri ve bu tiplerin islerinde ve mesleklerinde yiiksek performans
gostermeleri i¢in uygun olabilecek meslekler, isler ve 6zellikler agagidaki Tablo- 6° da
gosterilmektedir. %

Tablo-8 Holland Meslek Tercih Envanteri’nde bulunan Kisilik Tipleri

101 g alem, Erkan, Psikometrik Testlere Yenibir Bakis, www.yenibir.com/yenibirbakis, Mart, 2004
12 Holland, Lohn, Personality, http:www.bsu.edu./carrers/holland.html, 2003
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Gérqekqi Aragtirmaci Saimtt;l Sosyal Girigimei Geleneksel
Gayretli, -
Pratik zekaya Duygulu, .Sosya.ll, atak, cesaretli, Givenilir,
. Kurallari sevmez {heyecanh ve  |neseli ve sabirh ve
sahiptir ] . imaceraperest ve
: bagimsizdir - jpopiilerdir ooy e tutucudur
A B ] v - jenerjiktir .
Fiziksel gii¢ 6ne |Bafimsiz, akilc, |Tek bagma ILider olmay1 {Liderlik rollerini ILiderlik
cikar, zorluklara karst | ve baskin olmay1 . .
caligmay1 severisever . rollerini aramaz
dayanikhdir hirshdir _ sever .
" fyi tanimlanmig
Agik havada Soyut, . e Bagkalarinm Giig, statil ve isleri sever,
matematiksel Kendini ifade {rahati ve . e ins .
yapilan . . . maddi zenginligi jmaddiyata ve
. problemleri etmeyi sever  imutlulugu ile
meslekleri sever . L I sever statiiye nem
¢bzmeyi sever ilgilidir .
: | ‘ verir
: Ozgiiven
Insa ve tamir Fiziksel diinyay1 (Gergin ve Sorumluluk isahibidir ve ikna jOtokontrolii
iglerini sever anlamaya caligrr jkaygilidir {sahibidir yetenegi liyidir
. kuvvetlidir 4
Kls}ler ve fikirler: tnsanlarla pek [Kendini iyi ! jflsz'sel beceri,
yerine somut oo o Geleneksel |, . liletisim
sierle ilgili degildir, ortislere bagh ifade eder, Sozel yetenegi | eroktiren
s lteorik konularda [E00 -3 ¢ dikkat gekmeyi |kuvvetlidir 18
ugragmaktan P degildir , lislerden
iddialidir sever
hoglanr e ] hoglanmaz
El becerisi . .
gerektiren igleri, |Bilimi sever, bu S |Bireyler arast prun Sl Ne){m dogru,
. anat alaninda ... entelektlie] gaba [neyin yanhs
gliglti makineler, |alanda orijinal ve iliskilerde T .
yaraticidir gerektiren igleri  Joldugu ile
bilytik aletler yaraticidir bagarilidir Toilidi
kullanmay: sever e 1egridir
Meslekler
~ |Antopolog,  |Modelist,  |Meslk  [|Politikact,  [Yonetici
Cifigi, marangoz imatematikei, {dramaturg, {danmigmani, ekonomist, satiy {sekreteri,
elekir;k i & * idoktor, kimyager, {yazar, {klinik psikolog, {sorumlusu, istatistikgi,
mithen dg;s’ vb biyolog, miizisyen, |6Bretmen, {pazarlamaci finansal analist,
’ bilgisayar mimar, jegitim denetgisi [televizyon vergi uzmani
gisay ( Zy
{programcisi vb.  {kompozitdr vb. jvb. yapimeisi vb.  vb,

Bireyin baskin yonelimleri, bu alti yonelimden en yiiksek puanlar1 aldigi 2 veya 3

yonelimi igerir. En baskin 2 veya 3 yonelim kisinin 6zellikle yakin oldugu kariyer

alanlarim1 yansitir ve bireyin {izerinde en ¢ok durmasi gereken yonelimlerdir. 103 1g

performansini gosteren gostergelerden biri de is kazast yapma oramdir. Is kazalarina

neden olan en Snemli faktdrlerden biri olan iggdrenin kazaya sebep olmasi, ¢aliganin

103 R alem,Erkan, Psikometrik Testlere Yenibir Bakis, www.yenibir.com/yenibirbakis, Mart, 2004
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gecici olarak isten uzaklasmasmna, isten ayrilmasina, motivasyonun diigmesine,
maliyetlerin yiikselmesine, ig kayiplarinin olugmasina yol agar.

Yapilan aragtirmalar, is kazalari ile bireysel Ozellikler arasindaki iligkiyi
kanitlayacak niteliktedir. Kisilerin ige karsi tutumu ve kisilik yapilan ile is kazalar
arasinda yakin bir iligki oldugu goriilmektedir. Kisilikle is kazasi arasinda iliSki kurmak
zor olsa da, bireyin gevresi ile iligkileri, grup igindeki davramglar, is ortaminin
ozellikleri, yetisme bi¢imi, duygu ve tutkulan ile is kazalarn arasinda bir iligki
bulundugu yapilan cesitli aragtirmalarda goriilmiistiir. Ornegin, grubun hoslanmadif
kisilerin kazaya daha ¢ok egilimli olduklari saptanmugtir.'**

Kisilik testleri, ¢esitli agilardan degerlendirildiginde, ige alim siirecinde kullanilmasi
gereken Onemli bir aractir. Yapilan aragtirmalar gostermistir ki, diger ise alma
teknikleriyle birlikte, gegerliligi ve gtivenirliligi ispatlanms kisilik testleri araciligiyla
segme ve yerlestirme yapmamn Oneminin farkinda olan kurumlar, sadece tstlin
performans: yakalamig, is yerinde uzun siire g¢aligmay: hedefleyen elemanlar
kazanmakla kalmazlar. Bu sirketler, ise alma goriigmesi sirasinda dogru konulara
odaklanmayi, bu dogrultuda segme i¢in harcanan siire ve yanliy segme kararlarinin
sayistm ve yaratacagl olumsuz etkileri azaltarak, isten ayrilma maliyetini, egitim
giderlerini diisiirerek, egitim stirecinde yaptlan nemli ekonomik yararlar da saglar.

Kurum ve meslek normlar: ve ige uygun kisilik 6zelliklerine uyan segimler yapmak
yukarida sayilan yararlarin diginda yadsinamaz imkanlar saglamaktadir. Bu ¢alismalarin
kazandirdig is sonuglarin: soyle sualayabiliriz; devamsizlifin azalmasi, isten ayrilma
oranmnin diiglirlilmesi, oryantasyon ve egitim giderlerinin diistiriilmesi, kiginin gliclii
yOnlerinin ortaya cikartilmasi, zihinsel katma degerin artirilmasi, ekip sinerjisinin

yaratilmas1 ve i veriminin yiikseltilmesi.'®

4.2.Biligsel(zeka) ve Genel Yetenek Testleri Ile Bireysel Performans Arasmdaki

104 Efil, Ismail, Igletmelerde I5 kazalarmin Psikoteknik yontemle Analizi ve Onlenmesi,Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yaymlanmams Doktora Tezi, Bursa, 1983, s.
219,220,221

195 Baltas, a.g.e.,s. 8
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Ihigki

Kigilerin i basarma potansiyelini tahmin etmede, kisilik testleri diginda ki diger
testler biligsel yetenek testleri ile genel yetenek testleridir. Kisilerin yetenekleri
peﬁomaﬂslan icin potansiyel olusturur. Kisinin kargilagabilecegt durumlarda ve
bulundugu durumda ne yapabilecegini, nasil davranabilecegini, neyi 6grenebilecegini
gosterir.

Genel yetenek testleri kisilerin sahip olduklar1 mevcut kapasiteyi ve potansiyeli
Olgmeye dayali araglardir. Kisilik envanteriyle birlikte kullaruldiklarinda son derece
yararlt bilgiler saglarlar. Kigilerin becerilerini, 6grenme sinurlarini, zayif ve kuvvetli
yonlerini ortaya koyarlar. Isletmelerde sadece bugiinkii degil gelecekteki durumlarn igin
de 6nemli oldugu i¢in ¢ok yararli Slgiimlerdir. Kisilerin ne tiir iste basarili olacaklarinin
anlagilmasinda yardimci olurlar. Kisacasi yetenek testleri, kigilerin diiglinsel ySnlerini
ve zihinsel gii¢lerinin tasviridir,'%

Is bagarisim etkileyen en giiclii testlerden biri yetenek testleridir. Genel yetenek ile
performans arasindaki korelasyon diger becerilere oranla en yikksek puam alir.'”
Mekanik yetenek testleriyle ilgili gegerlik caligmalarinda, mekanik kavrayisa sahip

bireylerle is basarilar1 arasinda oldukga yiiksek korelasyon oldugu giirﬁlmﬁsﬁir.w8

Wagner’in yaptii bir calismada, beceri testlerinin is performansinm1 yordamada,
gecerlik katsayilarinin oldukga etkileyici oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yine de, gegerligi
ve fayday: arttirmak ve ters etkiyi azaltmak-psikometrik kriterlere gore yansiz testler
icin bile, beceri testlerine ilaveten dier yordayicilara da gereksinim vardir. Beceri
testlerinin varolan gegerlik bilgilerine ek olarak, performansi yordayan ve tanimlayan

degiskenlere yenileri de eklenmistir (Egitim ve etkileri gibi)!®

106 Bakker, Shawn, Psychometrics Tests For Personnel Selection, www.psychometrics.com, The
Following Article appeared in workplace Today, september 2000

107 Stimer, Canan, Insan Kaynaklar Yonetimi , Odti-Sem Yaymi, Ankara, 2000 s. 45
1% Chronbach, J.Lee, Esentials of psychological Testing, Harper Collins Publishers, 5th ed
Newyork,1990 sa. 281

1% Wagner, Richard K., Intelligence, Training, and Employment, American Psychologist, U.S.A., 1997,
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Yetenek testlerine bakildifinda aslinda isin gerekleri ile dogrudan iligkili sorular
bulunmayabilir, fakat sorular is basanisim saglayacak yeteneklerle ilgilidir. Omegin; bir
ciraklik egitim programinda 6grenme yetenegi oldukga Snemlidir. Dolayisiyla bir genel
zihinsel yetenek testi giraklik igindeki basar ile istatistiksel olarak iligkili olabilir. Boyle
bir durumda genel zihinsel yetenek testi ve mekanik yetenek testinin birarada
kullanilmas: daha giivenilir ve tatmin edici bilgi verebilir.'*’

Yapilan aragtirmalar, is kazas: ile iggorenin karmagik isleri yapma yetenekleri,
psikolojik 6zellikleri, bedensel ve zihinsel ézellikleri arasinda anlaml bir iligki oldugu
kanitlanmigtir.  Bireysel yetenekler ile ilgili psikomotor o6zellikler, el- kol-gbz
koordinasyonu, uyaricilara karsi tepki zamani, iggérenlerin toplu ve yaygmn dikkatle
ilgili algisal Ozellikleri, olaylar1 kavrama ve algilama yetenekleri kazalar agisindan
inceleme gerektiren faktorlerdir. Psikoteknik testlerle, islerin gerektirdigi yetenck ve
ozelliklerin kigilerde hangi diizeyde bulundugu ortaya konmaya caligilir. Ayrica islerle
ilgili bu o6zellik ve yetenekler agisindan kisiler arasinda bir kargilagtirma yapmak
miimkiin olur. Bu karsilastirma belirli iglerde kaza yapma riski yiiksek olan bireylerle
kaza yapma riski diisiik olanlar arasinda gergeklestirilir. Bunun sonucunda kazaya
egilimli olan bireylerle daha az riskli islerde, kazalara karsi giivenilir 6zellikler
tagtyanlarin ise risk oram yiiksek olan islerde. alistirimas: amaglanir.'"! Kisilerin
yeteneklerine uygun islerde caligmalar: onlarin kaza yapmalarim engellemekte, boylece
hem isgoérenin saghigs korunmus olur hem de iggbrenin yiiksek performans géstermesi
saglanmig olur.

Muchinsky’ye(1997) gore, zeka testleri ya da genel biligsel yetenek testlerinin
eleman segiminde yaygin olarak kullanilmasinin en biiyilkk nedeni zeka ile is
performansi arasinda kuvvetli bir iligki varsayimudir. Bir ¢ok igveren, zeka puani yiiksek
kigilerin iyi performans gosterece§i inancindadir. Bulgular bunun bir dereceye kadar

dogru oldugunu gostermektedir. Bir ¢ok ¢aligmanin sonunda, zeka testi puam ile is

s.1059-1069

"% Kepir, Handan, Personel Segiminde Psikomotor Yeteneklerin Olgtilmesi Bir Test Bataryas Gelistirme
Calismast Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Yaymlanmamig Master Tezi, 1984 s, 12

Y Efil, a.gee., 5. 221
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performans: arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. Ancak bunu biitiin iglere
genellemek sakincali olabilir. '

Yine bazi aragtirmalar, genel zekanin bir ¢ok is i¢in yeterli segme kriteri
olusturabilecegini iddia etmektedir. Ozellikle baz1 zeka testlerinin ilk diizey amirler ve
beyaz yakal elemanlarin segiminde gegerli ve glivenir olduklar: yapilan aragtirmalarla
desteklenmigtir. Kisilerin yetenekleri, egitim diizeyleri ve kisilikleri, zeka diizeyleri ile
yakindan ilgilidir. Ayrica iggorenlerin igteki basarisi genel zeka diizeyine bagh oldugu
gibi, zekanmn isglerliine de baghdir. Bu iligkiler nedeniyle yeni alinacak iggrenlerin
belirlenmesi igin bazi zeka dlgiimlerinin yapilmasinda yarar goriilmektedir.!”®

Zeka ile is basarisi arasinda olumsuz iligkilerin saptandigi aragtirmalar da
yapinustir. Ornegin, rutin olarak nitelenen montaj isinde ¢alisan kisiler tizerinde
yapilan bir testte, test diizeyleri ile tiretim diizeyleri ve ustlerin bu kisiler hakkinda
yaptiklart basar: siralamasi arasinda olumsuz bir iligki goriilmiistiir. Bagka bir
anlatimla, testte yiiksek puan alan kisiler rutin iglerde basarili olamamaktadir. Bundan
da, zihinsel yetenek testinden yiiksek puan alanlann rutin ve kolay ise
yerlestirilmemelerinin daha yararli olacag: sonucu gikmaktadir.'™*

Gellatly, Ian R. Ve Paunonen, Sampo V. (1991) kisilik, mesleki ilgi ve biligsel
becerilerin (zeka) ilk diizey yoneticilerin i performansini ve memnuniyetini yordama
derecesini ele aldiklari galigmalarinda, bu yordayicilarin gegerligi, egitim ve yénetimde
etkinlik, ilerleyebilirlik gibi performans kriterleri karsisinda degerlendirmislerdir.
Sonug olarak, yonetimsel etkinligin biligsel beceri, kisilik ve mesleki ilginin 6l¢timlerin
yordadig1; ancak biligsel ve olmayan yordayicilarin performansin farkli y6nleriyle ilgili
oldugunu gostermistir. Ayrica, kisilik ve mesleki ilgi Olglimleri, biligsel beceri

yordayicilarinin agiklamadig1 bazi kriterlerde varyans: yordadigi bulunmugtur.''

U2 Stimer,  Canan, Insan Kaynaklan Yonetimi , Odtii-Sem Yaym, Ankara, 2000 s. 46

B Erdogan, a.g.e., s. 34

114 paksoy Mahmut, Isletmelerde Psikoteknik Degerleme Agisindan Bireysel Ozellikler ve Sanayide Bir
Test Gelistirme Uygulamasi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstittst, Istanbul, 1984 5.95

1% Gellatly, Ian R.- Paunonen, Sampo V. ve Digerleri, Personality, vocational interest, and cognitive
predictors of managerial job performance and satisfaction Personality and Individual Differences, c.12,

U.S.A,, 1991, 5. 221-231
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Salgado ve arkadaglari Salgado, Avrupa Birligi’'ndeki 12 meslek grubuna uygulanan
genel zihinsel yetenek testlerinin kapsamli bir meta-analizini sunmuslardir’®®. Genel
Zihinsel Yetenek Testleri’ni, birden fazla yetiyi (6rnegin, s6zel, sayisal, uzamsal) bir
araya getirip Olgen Olgekler olarak tanmimlamislardir. Bu meta-analiz g¢aligmasim
yapmalarinin iki nedeni vardir: Birincisi, daha 6nceki meta-analiz ¢aligmalari, belirli
meslek gruplarini ele almug, ancak miihendisler ve kimyagerler gibi profesyonelleri
degerlendirme diginda tutmuslardir. Ikincisi neden ise daha onceki ¢aligmalar,
A.B.D.’de yapilmistir. Bu nedenle, genel-gegerlik sorunun olmasidir. Bulgular, yalnizca
Amerikan ekonomisi i¢in gegerli olmaktadir. Salgado ve arkadaglari, bu iki sorunu .
ortadan kaldirmay1, ¢calismalarinda birinci amag olarak koymuslardir. fkinci amacin ise,
Genel Zihinsel Yetenck Testleri’yle meslek gruplart arasindaki iligkiyi is
karmagikliginin (job complexity) modere edip etmediginin tespit edilmesi oldugu
belirtilmistir, Diger bir deyisle, Genel Zihinsel Yetenek Testleri’nin daha karmagik isler
i¢in (6rnegin mithendislik, doktorluk vb.) daha gecerli olup olmadigina bakilmistir.

Bu arasgtirma i¢in A.B.D.’ye degil de A.B.’ye baglanmasi ise ii¢ nedene
baglanmugtir: Birincisi, Avrupa lizerine yapilmis olan meta-analiz ¢aligmalarinin sayisi
olduk¢a azdir. Ikincisi, Avrupa iizerine yapilacak bir meta-analiz, Amerika {izerine
yapilmis meta-analizlerle karsilagtirma yapma olanagi saglayacaktir. Uglinciisti ise,
Avrupa Birligi’nde ¢ok gesitli tilkeler bulundugundan, Avrupa Birligi’ndeki bu degisik
tilkelerin kiiltiirel ¢esitlilikleri, Amerika’daki kiiltiirel gesitlilikle kargilagtirilabilir olma
6zelligini tagimaktadir. Zaten, Salgado, daha 6nce yapmis oldugu bir ¢alismada, Genel
Zihinsel Yetenek Testleri’'ni A.B.’nin, A.B.D.’ye nazaran daha fazla kullanmakta
oldugunu ve A.B. tilkeleri arasinda, bu testleri kullanma siklif1 bakimindan pek bir fark
olmadigimi bulmugtu.'’’

AB.nin iy yagam konusundaki homojenligi, hukuki standardizasyondan da ileri
gelmektedir. A.B.’nin bu konuda homojenligi, European Foundation for the

16 Anderson, J. F., Moscoso N., Bertua, S., Fruyt C., ,Rolland F.,, J. P. A meta-analytic study
of general mental ability validity for different occupations in the European Community. Journal of
Applied Psychology 2003, 5.1079

17 Anderson, J. F., Moscoso N., Bertua, S., Fruyt C., ,Rolland F.,,J. P. a.g.m, 2003 s.1070
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Improvement of Living and Working Conditions kurulusu tarafindan yapilan bir
¢ahgmayla da tespit edilmigtir. Bu ¢alismaya gére, Avrupa Birligi’ne liye {ilkeler,
o Isgiictindeki galisan oram,
e Isgiictindeki kadin oranu,
e Kendi galigma saatleri iizerinde s6z sahibi olan ¢aliganlarin yiizdesi,
o Beklenmedik sorunlari ¢6zmesi beklenen calisanlarin yiizdesi,
e Monoton isleri yapmasi beklenen galisanlarin yiizdesi,
e Karmagik igleri yapmasi beklenen galisanlarin yiizdesi,
o Islerinde yeni seyler 6grenen galisanlanin yiizdesi,
o Yeteneklerinin isin gerekleriyle uygun oldugunu diigiinen ¢aliganlarin yiizdesi,
o Sirketleri tarafindan saglanan egitimden yararlanan ¢alisanlann yiizdesi,
o Kisi bagina diisen sirket i¢i egitim stiresi
bakimindan yaklasik olarak aym rakamlara sahiplerdir. Avrupa Birligi tilkeleri, bunun
yaninda, ¢aligma saati siireleri (ortalama 39.8 saat), evden ise giderken aragta gegen siire
(ortalama 37.5 dakika) ve dcretli izin siiresi (ortalama 25.9 giin) agisindan da
birbirlerine yakin degerlere sahiplerdir. Tersine, Amerika’da, iicretli izin siiresi, bir
yillik ¢aligana verilen ortalama 9.6 giinle, yirmi yillik ¢aligana verilen ortalama 20.3
gline kadar gesitlilik gostermektedir. Amerika’da ortalama ¢alisma haftasi ise, 34.2
saattir. Bu veriler, su sonuca gotiirmektedir: Avrupa, is kosullan agisindan daha
homojendir. Amerika’da yapilacak bir arastirmada, daha fazla ilgisiz degisken daha
fazla etkide bulunabilecekken, Avrupa’da bu tiir digsal etkiler minimumdur.
Salgado ve arkadaglari, meta-analiz c¢alismalarinda, meta-analize alacaklan
calismalarin se¢iminde, ti¢ 6lgiit kullanmiglardir:
e Is performans: ile egitim basans: 6lglilerini ve genel biligsel yetenek odlgiilerini
iligkilendiren gegerlik katsayilarim rapor etmis olmasi,
e Orneklem olarak, bir ise bagvuranlar, ¢alisanlan ve sertifika egitimi gorenleri almig
olmas1. Ogrenciler fizerine ¢alismamig olmasi,
e Yalmzca sivil igler (6zel sektor ve devlet sektorii). Askeri meslekler ve tarim
is¢ileri disarida birakilmustir.

Salgado ve arkadaglar: , meta-analize alacaklari ¢aligmalar1 belirlemek igin alt
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strateji kullanmislardir:
PsycLit Veritabani’nda bir bilgisayar taramasi yapmiglardir.
Cesitli Avrupa stireli yaymnlarindan birgok makale, geleneksel yollarla (elle)
taranmustir, -
Test elkitaplari, 6lgiit gegerliligi caligmalarini tespit etmek igin incelenmisgtir.
Test basan ¢esitli yaymevleriyle baglantiya gecilmistir ve gegerlik ¢aligmalarina
sahip raporlar istenmistir.
Elde edilen makalelerin kaynakga béliimleri incelenerek daha Once yapilmis
caligmalara ulagilmistir.
Taninan birgok Avrupali aragtirmaciyla hem yeni ¢aligmalar bulmak i¢in hem de ek
bilgiler edinmek i¢in baglantiya gecilmistir.

Elde edilen 89 makaledeki 81 bagimsiz Orneklemde egitim basarist oOlgtit
alinmigken, geriye kalan 85 drneklemde 6l¢iit, is performansi olarak kabuledilmistir.

Aragtirmalarin iilkeleri gore dagilimi, asagidaki tabloda gosterilmektedir:''®

Tablo- 9 Arastirmanin Ulkelere Gore Dagilim Tablosu

Ulke Meta-analize ahman ¢alisma saysi
Belgika 2 '

Fransa 18

Almanya 9

Irlanda

Hollanda 10

Ispanya 13

Ingiltere 36

Toplam 89

118 Anderson, J. F., Moscoso N., Bertua, S., Fruyt C., Rolland F.,, J. P. a.g.m, 2003, 5.1070
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Asagidaki tablo, Salgado ve arkadaslarinin Genel Zihinsel Yetenek testleri olarak hangi

testleri ¢aligmalarina kattiklarini géstermektedir.

Tablo- 10 Yapilan Aragtirmada kullanilan Testlerin Tablosu

Test Tiiri Test Adx

Test Bataryasi DAT

GATB

T2

ASDIC

Intelligence Structure Test (IST-70)

Intelligence Test (WIT)

GVK

PMA

Aptitudes Mentales Primarias (AMPE)

g-Testi (Genel Yetenek Testi) Raven’s Progressive Matrices

Cattell’s Fair Culture Tests

Otis Employment Test

Alpha Test

Logique Intelligence

CERP

Domino

D-48

NIIP-33

Salgado ve arkadaslari, 12 meslek grubuna bakmislardir. Bu gruplar soyledir:

Miihendislik baghgi altinda toplarian birinci grup, miihendisleri, bilisim teknolojisi
uzmanlarim ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Kimya baglig: altinda toplanan ikinci
grup, kimyagerleri ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Yoneticilik baghg altinda
toplanan tglincli grup, banka midirlerini, igletmecileri, siipervizorleri, satis
midiirlerini, koordinatorleri ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Daktilo ve dosyalama
bash@ altinda toplanan doérdiincii grup, sekreterleri, katipleri ve benzeri meslekleri
kapsamaktadir. Biligim ve mesaj bashigi altinda toplanan besinci grup, postacilari,
telefon operatorlerini, kuryeleri ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Satis bash

altinda toplanan altinc1 grup, pazarlamacilar, satis uzmanlarin1 ve benzeri meslekleri
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kapsamaktadir. Polislik baghf1 altinda toplanan yedinci grup, ¢esitli kademelerdeki
polisleri kapsamaktadir. Mekanik baglig1 altinda toplanan sekizinci grup, makinistleri,
makine uzmanlarini, sanayi ig¢ilerini ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Elektrik
asistanlii altinda toplanan dokuzuncu grup, elektrikgileri ve benzeri meslekleri
kapsamaktadir. Stirticli baglig1 altinda toplanan onuncu grup, araba, tramvay, kémyon,
tir, buldozer gibi gesitli araglarin siiriiciilerini ve benzeri meslekleri kapsamaktadir.
Cesitli nitelikli igci bagligi altinda toplanan onbirinci grup, marangozlari, endiistri
ressamlarini, demiryolu gorevlilerini ve benzeri meslekleri kapsamaktadir. Ciraklik
baghig: altinda.toplanan son meslek grubu ise, zanaat giraklig, elektrik girakligi ve
benzeri ¢irakliklar kapsamaktadir.

Salgado ve arkadaslari, ikinci amaglarini gergeklestirmek igin diger bir deyisle, is
zorlugu moderasyonuna bakmak icin, bu 12 kategoriyi, zorluklarina gore {i¢ sinifa

ayrrmuslardir. Bu siniflandirma, asagidaki tabloda gosterildigi gibidir:

Tablo-11 Aragtirmada Ele Alinan Meslek Gruplar: ve Zorluk Dereceleri.

Meslek Grubu Is Zorlugu Diizeyi
Miihendislik Yiiksek
Kimya Yiiksek
Yoneticilik Yiksek
Daktilo ve dosyalama Orta
Bilisim ve mesaj Orta
Satig Orta
Polislik Orta
Mekanik Orta
Elektrik Asistanhf Orta
Siiriicii Diigitk

111




Cesitli nitelikli is¢i ' Dilgiik

Cirakhk Orta

Bu tablodaki simiflandirmanin istisnalan elbette vardir. Ornegin, orta diizeyde is
zorluguna sahip olarak simiflandirilmig olan kimi igler, analiz sirasinda, diisiik diizeyde
is zorluguna sahip olarak degerlendirilmistir.

Sonug olarak, Salgado ve arkadaglarinin ( 1079 — 1081) gergeklestirdikleri meta-
analiz, genel zihinsel yetenek testlerinin is performansim 6ngordiigiint gostermektedir.
Bu testler, agagida siralanan dokuz meslek grubu igin daha yiiksek bir yordama giiciine
sahiptir: Mithendislik, kimya, yoneticilik, daktilo ve dosyalama, bilisim ve mesaj, satis,
polislik, elektrik asistanligy, siirlicii. Polislik meslegi disarida birakilmak kaydiyla, genel
zihinsel yetenek testlerinin egitim bagarilarimi 6ng6rdiigii bulunmustur. Genel zihinsel
yetenek testlerinin is performans: ve hizmetigi egitim bagarisiyla olan iligkileri
karsilagtinldiginda, bu testlerin, hizmetigi egitim basarisiyla daha yiiksek bir iligki
igeﬁsinde bulundugu ortaya ¢ikmugtir. Genel zihinsel yetenek testlerinin bu iki
degiskenle iligkisini, is karmagiklifinin modere ettii bulunmustur. Genel olarak,
calisgmanin sonuglarinin, A.B.D.’de yapilan benzer meta-analiz g¢aligmalarimin

sonuglarina yakin oldugu goriilmiigtiir.

Salgado ve arkadaglari ( 1080 — 1081), ¢ikan sonuglara karsin, gergeklestirdikleri
meta-analiz ¢aligmasinin birtakim kisitlamalart oldugunu belirtmektedirler. Birincisi,
kimi meslek gruplarimi temsil eden 6rneklemler kii¢iik oldugundan, sonuglar yaniltici
olabilir. Ikincisi, her Avrupa Birligi tilkesinden yeterince veri elde olmadigindan da,
sonuglar yamiltici olabilir. Son olarak, askeri mesleklerin digarida birakilmas:1 da

sonuglar1 yaniltict hale getirmis olabilir.

Borman, 1997°de yayinlanan makalesinde, {i¢ konuyu ele almugtur.!"’
1) Performans modelleri ve 6ngorii Slgiitleri,
2) Is performansimin 6ngorenleri olarak kisilik dlgtimleri,

3) Kisi-organizasyon uyumu arastirmalari.

"' Borman, W. C. Personnel selection. Annual Review of Psychology. 48, s. 1997, 299-337
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Performans modellerine baklldlgmda, iki tiir modele rastlanmaktadir. Birinci tiir
modellerde, performans etkileyen gizil faktorlere odaklanilmakta; ikinci tiir modellerde
ise, performansmn kendisinin bilesenlerini (6rnegin, is bilgisi, yeterlilik) tespit etme
¢aligmasi yapilmaktadir. .

Birinci tiir modellere birgok 6rnek bulunmaktadir. Bunlardan birinde, McCloy
ve arkadaslari, performans: olgtitlerini tice aywrmistir: deklaratif bilgi, prosediirel bilgi
ve yeti ve son olarak motivasyonel dgeler.

Yapilan ¢alismalarda, genel zihinsel yetenegin, tiim kargi-tartigmalara ragmen, is
performansinin ¢ogunu yordadig anlagilmigtir. Hizmetici egitim bagarisim yordamakta
ise, is performansindaki kadar basarili degildir. Ancak, bu g faktériine biyiik yordama
glicii yiikleyen calismalara karsi, bunun tersi sonuglar da elde edilmiyor degildir.
Ozellikle isler daha fazla uzmanhk gercktirdiginde, genel zihinsel yetenekler yerine,
6zel yeteneklerin, daha biiyilkk yordama giicline sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu
yondeki calismalar her gegen giin artmaktadir. Ornegin pilot performansinda, genel bir
uzamsal yetenek testi yerine, bir zihinsel rotasyon dl¢timiiniin daba biiytik bir yordama
giicline sahip oldugu bulunmustur.

Bu yordama g¢alismalarinda, en dnemli noktalardan biri, basan ve yetenek testi
ayrimudir, Bagar: testleri, bilgi filc;erken;T yetenek testleri, bilgi 6lgmez, genel biligsel
diizeye bakar. Is Bilgisi testi, basar testlerine bir 6rnektir. Daha Snce belirtildigi gibi,
bu testler, yalmzca, isi bilen adaylar igin kullanilabilir. Ote yandan, bu adaylar i¢in
kullanildiginda, yitksek yordama giicline sahiptirler. Ortiik (tacit) bilginin de,
performans:  yordayabildigi anlasilmistir. Ortiik  bilgi, Ogrenilebilme 6zelligi
gosterdiginden, ortiik bilgi testleri, bagan testleri sayiimalidur.

Borman (1997, 323), aym ¢aligmada, kisilik Slgtimlerine yer vermektedir.
Kisilik-performans iligkilerini modere eden iligkiler, olduk¢a onemlidir. Bunlar, 6zel
kisisel moderatorler (bir ozelligin dagihmu kisiden kisiye degisir), genel kisisel
moderatérler (6rnegin, igedoniiklerle, disadoniiklerin performanslar farkli olabilir),
durumsal moderatorler (6rnegin, yliksek otonomi gerektiren islerde, durum daha az
etkili oldugundgn, kigilik Olglimleri, daha yiiksek yordama giicline sahiptir) ve
etkilesimle iligkili genel yetenekler (6rnegin, yiiksek oranda yapilandirilmis islerle,
diisiik oranda yapilandirilmug igler ayrim1) seklindedir.
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Miilakatin niteligi de, is performansim yordama da onemli bir faktordiir.
Gegmig-yonelimli miilakatlarin gelecek-yonelimli miilakatlara nazaran daha fazla bir
yordama giicline sahip oldugu anlasilmugtir.

Bu caligmalar igerisinde, ‘aday tepkileri’ adiyla yeni bir alan belirmistir.
Personel alimu tanhl ile, Kopernik arasinda bir iligki kurulmustur. Buna gore, personel
alimi tarihinde, son zamanlara kadar, merkezde, igveren olmustur. Ancak son
zamanlarda, adaylarin tepkilerine yani daha insani daha sosyal 6zelliklere de
bakilmaktadir. Bu yaklasimdan hareketle, is arayanlarin 13 ige alma prosediiriine iligkin
tepkileri sorulmugtur. Buna gore, en olumlu karsilanan y6ntemler, isle iligkili i¢erige
sahip testler ve simulasyonlardir. En olumsuz karsilananlar ise, kisilik ve diiriistliik
testleridir. Isletme Ggrencilerinin, biyografik envanterleri, yetenek testlerine nazaran
daha olumlu karsiladiklar anlagilmistir. Nedeni soruldugunda, biyografik envanterlerde,
adayin daha fazla kontrol sahibi oldugu, bu envanterlerin daha adil oldugu, daha kolay
oldugu, kendilerini daha iyi ifade edebildikleri gibi nedenler ileri stiriilmiistiir.

Yine bu yeni alandan hareketle, adaylarin secim siirecini adil algilayip
algilamadiklar1 {izerine ¢aligmalar yapilmigtir. Bu g¢aligmalarda, bu adalet algisim
belirleyen faktorlerin, segim prosediirlerinin tutarliliy, sirket temsilcileriyle ¢ift yonlii
iletisim kurabilme olanag), reddedilme durumunda yeniden degerlendirilebilme sansi,
test performans: hakkinda geri-bildirim, sorularin 6zel yasama girip girmemesi gibi

faktorler oldugu ortaya gikmugtir.

Farrell ve Hakstian, 2001 yilinda yaptiklari meta-analiz ¢alismasinda'®® (301 -
315), satis elemanlarinin segim yontemi ve bunlarin hizmeti¢i egitimlerine
odaklanmiglardir. Aragtirmacilar, eleman alimi yontemlerini alti kategori altinda
toplamislardir:
e [s yetenegi/bilgisi degerlendirmeleri,
e Kisilik envanterleri (satig elemam alminda en fazla dikkat edilen

ozellikler, empati, sosyallik, sorumluluk, 6zgiiven, disad6ntiklik),

120 Farrell, S., Hakstian, A. R. Improving salesforce performance: a meta-analytic investigation

of the effectiveness and utility of personnel selection procedures and training interventions.
Psychology & Marketing, 18(3), 2001, s. 281-316.
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e Biyografik bilgi,
o Biligsel yetenek testleri,
o Isleiliskili yetenek testleri,
e Ozel amagh satis degerlendirmeleri.
Farrell ve Hakstian, meta-analize, 157 bagimsiz 6rneklemi katmugslardir (291 —
310). Birlesik olgeklerin, tek olgek kullamimina nazaran, is performansimu daha iyi
yordama giiciine sahip oldugu anlagilmugtir. Biyografik verilerin ve biligsel yetenek
lgtilerinin, personel alimi y6ntemleri igerisinde, 6znel performans degerlendirmelerini
en giiclii yordayan yontemler oldugu goriilmiigtiir. Biyografik verilerin, isle iligkili
yeteneklerin ve 6zel amagh Olglimlerin ise, nesnel satis performansim yordadig
bulunmustur. Aragtirmacilar, sirketlere, personel se¢imi konusunda, bilimsel ¢aligmalara
dayali y6ntemleri kullanmalarini salik vermektedirler. Bu y6ntemler kullanilmadigi
takdirde, ekonomik zarar biiyilik olmaktadir. Hizmetigi egitim ne kadar iyi olursa olsun,
personel alimi  yontemleri, bilimsel verilere dayanmadidi stirece, zarar
engellenememektedir. Bilimsel galigmalara dayali personel alimi y6éntemleri ile uygun
hizmetigi egitim birlestirildiginde, sirketlerin saglayacagi kazang s6yledir:
o Ust diizey satis temsilcileri igin, y1l bagina yaklasik 100,000 Dolar, c¢aligma
sliresi basina yaklagik 250,000 Dolar. )
e Satig temsilcileri igin, y1l bagina yaklasik 70,000 Dolar, ¢alisma siiresi basina
yaklagik 170,000 Dolar.

Carter (2002, 73) ise, biligsel yetenek faktérleriyle, hizmetici egitim ydntemlerinin
eslestirilmesinin gerekliligi {izerinde durmuétur. Ders bic¢imindeki egitimin, sozel
kavrama yetenegiyle iligkili oldugu; vaka incelemelerine dayali egitimin ise, genel akil
yiirtitme yetenegiyle iligkili oldugu anlagilmustir.
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Fox ve Spector ise, 2000°de yaptiklar1 galigmada = duygusal zekanin ti¢ bileseni,

empati, duygu durumunun Oz-regiilasyonu ve Oz-prezentasyon; duygusal treytler

121 Fox, S., & Spector, P. A. Relations of emotional intelligence, practical intelligence, general

intelligence, and trait affectivity with interview outcomes: it's not all just *G'. Journal of
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(olumlu ve olumsuz duygusalliklar) ve genel ve pratik zekanin, i miilakati

performansina olan etkisine bakmigslardir. Bu galismada 5 hipotez test edilmistir:

o Genel zeka, pratik zeka ve olumlu duygusallik, miilakat basarisiyla pozitif bir
iligkiye sahipken, olumsuz duygusallik, negatif bir iligki g6sterecektir.

e Adaym kendini sunugu ile miilakat bagaris1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

e Bagkasimn bakis agisini alma, empatik ilgi, duygu durumuna dikkat etme, duygu
durumu agikligy, duygu durumu diizeltme, genel zeka, pratik zeka ve olumlu
duygusalligin, miilakat yapanin miilakata giren aday1 begenme diizeyi ile pozitif
bir iligki i¢inde olacagy; 6te yandan, kigisel sikintt halinin, bu begenme diizeyiyle
olumsuz bir iligki iginde olacag: diistiniilmektedir.

e Miilakat1 yapanin begenisinin miilakat basaristyla pozitif bir iliski icerisinde
olmasi beklenmektedir.

o Miilakat: yapanin duygusalliginin, aday ozellikleri ile miilakat bagaris1 arasinda

iligki i¢in araci roliinde olacag:i beklenmektedir.

Aragtirma sonucunda,

o Ikinci bir analizde, genel zekarin, pratik zekamn, olumlu duygusallifn,
baskasimin bakis agisini takinmanin, kisisel sikinti halinin, miilakat bagarisini
yordadig1 anlagilmigtir. I1Q’niin, duygu durumu diizeltme ve kigisel sikint1 haliyle
iligkili oldugu gorilmiistiir. Pratik zekamn, IQ ile, olumlu ve olumsuz
duygusallik ile, duygu durumu diizeltme ile, duygu durumu acgikhig: ile,
bagkasinin bakis agisim takinma ile ve son olarak, kisisel sikint: hali ile iligkili
oldugu bulunmustur.

e Kabul edilen adaylarm dogrudan gz temas: kurduklari, daha fazla giildiikleri,
daha ¢ok el-kol hareketi yaptiklar1 ve daha fazla kafa salladiklar gorilmiigtiir.
o Bagkasinin bakis agisindan bakmanin, kigisel sikint1 halinin, olumlu ve olumsuz

duygusallign, miilakat: yapanin miilakata giren aday: kendisine yakin hissetme

Organizational Behavior, 21, 2000 203-220.
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diizeyini yordadig1 anlasiimistir, Ayrica, miilakati yapanin aday: begenme
diizeyi, empatik ilgi ve olumlu duygusallik tarafindan yordanmaktadur.
e Miilakat1 yapanin duygusalliginin, aday 6zellikleri ile miilakat bagarisi arasinda

iliski i¢in araci roliinde oldugu bulunmustur.

Fox ve Spector, zekamn tek baglﬁa, miilakat bagarisimi agiklamadigi sonucuna

varmistir.

Ozkan, Ayvagik ve Siimer'in  yaptign Kisilik Ozellikleri, Psikolojik Belirtiler,
Psikomotor/ Biligsel Beceriler, Siiriici Becerileri ve Trafik Kazalar, adl
caligmalarinda, secici dikkat, periferal gérme, koordinasyon ve tepki hiz1 testlerinin
bazi degiskenleri (dogru, yanlig, atlanan tepki sayisi gibi) siiriiciilik ve giivenli
sirlictilik becerileriyle hem olumlu hem de olumsuz yonde ilisgki gostermistir.
Calismada, siirticiilik becerilerinin kaza yapma sikligini anlamlh olarak yordadigim
ancak, gilivenli siirlicilik becerilerinin kazalart yordamada anlamli olmadigim
gOstermistir. Bulgular, yiiksek diizeyde siirliciilik ve psikomotor becerisine sahip
stirticiilerin daha riskli ara¢ kullanma ve daha sik kaza yapma egiliminde olduguna

isaret etmektedir.'*

McClelland'in 1973'te yayimladift bir makalesinde basar1 ve yetenek arasinda
kurdugu iligki hem profesyonelleri hem de halki oldukga etkilemistir. Bu makalesinde
bes konu iizerinde durmugtur. Bunlar;'?®
a) Okul notlar1 mesleki bagariy1 yordamaz,

b) Zeka testleri ve yetenek testleri mesleki bagariyr yada diger 6nemli sonuglan
yordamaz,
c¢) Testler ve akademik performans, is performansin, sosyal statii ile iligkisi yliziinden

yordar,

12 zkan, Tiirker - Ayvasik Belgin, Kisilik Ozellikleri, Psikolojik Belirtiler, Psikomotor/ Biligsel
Beceriler, Stirticti Becerileri ve Trafik Kazalari, Glincel Sorunler ve Psikoloji, xu.Ulusal Psikoloji
Kongresi, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayini, Ankara 2002 s. 77

12 Barrett, Gerald V. — Depint, Robert L., A Reconsideration of Testing for Competence Rather Than for
Intelligence, American Psychologist,c.46, 1991, s. 1012-1024
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d) Bu tiir testlerin azinliklara nygulanmast ayrimeiliktir,
e) Yetkinlikler, mesleki basariyr geleneksel testlerden daha iyi yordar. Bu iddialarin
yaygin etkisine ragmen literatiir bunlan kismen desteklemektedir.

Genel mental beceri(zeka) nin, isteki calisma c¢iktilarinda da genis Slgiide bireysel
farkliliklarin baskin bir belirleyicisi oldugu goériilmektedir. Ancak bu iligkinin giindelik
yagamda gozlenmesi zordur. Zamanla, i deneyimi gegerliginin performansi yordamasi
azalirken, becerinin/yetenegin gecerligi sabit kalmakta yada azalmaktadir.'” Path
analizleri, becerinin performans: bu kadar iyi yordamasinin ana sebebinin,. yiiksek
beceri diizey olan bireyler ilgili is bilgisini daha ¢abuk ve fazlaca 6grenmesi oldugunu
gostermektedir. Mental becerinin ise alimda kullanimi ise ciddi performans azalmasina
neden olmaktadir.

Schmidt ve Hunter, Hunter ve Hunter’in 1984’de yaptiklari meta-analizin
glincellenmesi olarak gordiikleri 1998 tarihli meta-analiz ¢alismalarinda, Genel Zihinsel
Yetenek Testleri yaninda,18 personel se¢imi yonteminin verimlilifine bakmuglardir. 85
yila yayilan arastirma bulgularini meta-analize sokmuslardir. Bu 85 yillik tarihe
bakildiginda, birbiriyle ¢elisen bulgularla kargilagilmaktadir. Bu gelisme hali, duruma
ozgli olma diiglincesi ile agiklanagelmistir. Bu diislinceye gore, her igyerinin kendi zgii
ozellikleri vardir. Oysa 1970’lere gelindiginde, bu geligen bulgularin, istatistik ve 6lgiim
hatalarindan kaynaklandig: ortaya ¢ikmugtir. Bu hatalann altinda, genellikle, Srneklem
kiigtikliigtintin yattigi anlagilmistir. Bunun iizerine personel psikolojisinde meta-analiz
¢ag1 baglamig; tek tek galigmalarda gézlemlenen orneklem kiigikliigii sorunu, meta-
analitik ¢caligmalar sayesinde bertaraf edilmigtir.

Kullanilagelen 19 personal segme yontemi arasindan, genel zihinsel yetenek testleri,
dikkat cekmektedir. Bunun ¢esitli nedenleri vardir: Birincisi, en fazla yordama giiciine
sahip personel segme yontemidir. Gegen 85 yilda, bunu destekleyen yiizlerce ¢alisma
yapilmugtir. Ikincisi, maliyeti diigiiktiir. Uglinciisii, bu 19 yéntem arasinda, hizmet-igi
ogrenmeyi en giiclii bigimde dngoren, yine genel zihinsel yetenek testleridir. Is sirasinda

yeni bilgi edinmeye iligkin verimi de en iyi, genel zihinsel yetenek testleri

' John E. Hunter® and Frank L. Schmidt Intelligence and Job Performance: ® Economic and Social
Implications, Psychology. Public Policy. and Law, ¢. 2, Issues 3-4 ,U.S.A. 1996 s. 447-472
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Ongormektedir. Dordilinciisti, genel zihinsel yetenek testlerinin teorik altyapisi da

oldukga giigliidiir. Genel zeka konusunda binlerce galisma yaymlanmustir. Ustelik, genel

zihinsel yetenek testlerinin anlami, diger yontemlere nazaran daha agik ve anlagilirdir.

Bu nedenle daha poptilerdir.

Bu durum, Schmidt ve Hunter’i, genel zihinsel yetenek testleri baglica personel

secme yontemi kabul etmeye ve bunun yaninda ikinci yordama giicii yiiksek degiskeni

de ek olarak kullanmaya yOneltmistir. Schmidt ve Hunter’in bu ¢alismasinda sergilenen

ve 19 yontemi ve ek yordama gii¢lerini aciklayan tablo agagidadir:

Tablo-12- Personel Segme Yontemleri Gegerlik Tablosu

Personel Se¢gme Ydontemi Gegerlik (r) | Multiple | Ek Katihnca Ekin Katk:
R Gergeklesen Yiizdesi

Genel Zihinsel Yetenek .51

Is Orneklemi Testleri (Work .54 .63 12 %24

Diriistliik Testleri (Integrity A1 .65 14 %27

Vicdanhlik Testleri 31 .60 .09 %18

Yapilandirilmig Is Gortigmeleri | .51 .63 12 %24

Yapilandirilmamus Is 38 .55 .04 %8

Is Bilgisi Testleri A8 .58 .07 %14

Is Deneme Prosediirleri (Job 44 .58 .07 %14

Akran Degerlendirmeleri (Peer | .49 58 07 %14

E ve D (Egitim ve Deneyim) 45 58 07 %14

Referans Kontrolil 26 .57 .06 %12

fs Deneyimi (Y1) 18 54 03 %6
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Biyografik Veri Olgiileri 35 .52 .01 %2
Degerlendirme Merkezleri 37 53 .02 %4
E ve D (Egitim ve Deneyim) 11 52 .01 %2
Egitim Yihi A 10 52 .01 %2
lgiler .10 .52 .01 %2
Grafoloji .02 51 .00 %0
Yas -.01 .51 .00 %0

Is omeklemi testleri, bir isin uygulamasmmn gergeklestirilmesi ve bu
uygulamanin degerlendirilmesinden olqsmaktadu. Ornegin, ise alnacak olan, bir
bilgisayar teknisyeni ise, bagvuranlarin Oniine, sorun gidermeleri igin, bozuk
bilgisayarlar konabilir. Bu yontem genellikle, marangoz ve kaynakgi gibi nitelikli
isgileri segmek i¢in kullamlir. Is 6rneklemi testinin kullamlabilmesi igin, bagvuramn isi
daha 6nceden 6grenmis olmast gerekir. Bu nedenle, is 6rneklemi testlerinin kullanim
alani, oldukga kisitlidir.

Diiriistliik testleri ise, ileride meydana éelebilecek, alkol, uyusturucu kullanimi,
kavga, hirsizlik, sabotaj gibi iiretim engelleyici ve verim dugiirlicti davramglar
azaltmayi ya da ortadan kaldirmay1 amaglar. Daha Onceki ¢aligmalarda, diirtistlik testi
skorlartyla, vicdanlilik, uyumluluk ve duygusal denge gibi kisilik degiskenleri arasinda,
istatistik olarak anlamli iligkilere rastlanmigtir.

Bilindigi gibi, is miilakatlari, iki tiirlii olabilir: Yapilandirilmis ve
yapilandirilmamig.  Yapilandinlmis  miilakatlarda, soralacak sorular belirliyken,
yapilandirilmamig miilakatlarda sorular, gorligmenin akigina gére belirlenir.

Is bilgisi testleri de, is 6rneklemi testleri gibi, kisith bir kullanim alanina sahiptir.
Ciinkii is bilgisi testlerinin uygulanabilmesi igin de bagvuranin isi biliyor olmas: gerekir.
Deneyimsiz adaylara bu testler uygulanamaz. Ustelik, is bilgisi testlerini hazirlamak da
zordur. Gergi, hazir testleri satin almak miimkiindiir.

Is deneme prosediirlerinde, adaylar, 6-8 ay kadar denenirler. Bu siire zarfinda,
gerekli kogullar1 kargilamazlarsa, igi birakmalari istenir. Ancak bu yoéntem pahahdir ve
6-8 ay diistik diizeyde caligmasi olasi olan adaylar, biiyiik ekonomik zarara yol agarlar.

Akran degerlendirmeleri, yalmzca sirket i¢inde kullamlabilme &zelligine
sahiptir. Yeni is dagilimi ya da terfiler igin kullamlabilir. Fakat disaridan personel
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segimi i¢in kullanilamaz. Akran degerlendirmelerinin arkadagliklardan etkilenecegi ve
calisanlann gizlice anlasip birbirlerine yiiksek notlar atma olasili1, bu konudaki yaygin
korkulardan olsa da, daha onceki ¢aligmalarda, arkadaghigin istatistik olarak kontrol
edilmesi neticesinde, bu korkularin yersiz oldugu ortaya 91kfn1§t1r.'

Davramigsal tutarlilik yOntemi, psikolojideki temel bir ilkeye dayanir: ‘
Gegmisteki davranislar, gelecekteki davramglarin ongoriistidiir. Ote yandan, bu yéntem
de, is bilgisi testleri kadar yiiksek bir maliyete sahiptir ve aym ol¢iide zaman ister. Yine
de yliksek diizey isler igin, davranigsal tutarlilik yontemi igin zaman ve para harcamaya
degmektedir.

Yaygin olarak kullanilan referans kontrolii ySnteminde ise, referanslar, telefonla
ya da ylizylize olarak kontrol edilmektedir.

Is deneyimine bakildiginda, gizgisel olmayan bir iliski g6zlemlenmektedir. Is
deneyimi, 5 yila kadar, is performansiyla anlamli, ¢izgisel bir iligki sergilemekte ancak
5 yildan sonra bu iligki, yataylagmaktadir. S yildan sonra gelen her yil, is performansina
cok az katkida bulunmaktadir. Bunun nedeninin, galiganin ig bilgisini ilk bes yilda

edinmesi ve ondan sonra pek fazla yeni bilgi edinmemesi oldugu diistiniilmektedir.

Biyografik veri 6lglilerinde, aday hakkinda gegmis aile yasantisi, 6grencilik
yillarinda katildig: etkinlikler, iye oldugu kliipler gibi bilgi toplanmakta, bu bilgiler
aktiieryal bir yontem igerisinde, gelecek is performansimn ¢esitli Glgtimlerle
iliskilendirilmesi gibi bir amag glidiilmektedir.

Degerlendirme merkezlerine giden adaylar ise, ortalama 2 giine yayilan ortalama
7 degerlendirme testine tabi tutulmaktadir. Degerlendirme merkezi skorlarimn, terfi
derecelerini ve yoneticilikte ilerlemeyi yordadif: tespit edilmistir. Bu skorlarin, is
sliresince ig bilgisi edinmeyi de 6ngdrdiigii anlagilmgtir.

E ve D (Egitim ve Deneyim) Nokta Yéntemi, daha ¢ok, hiikiimet gérevleri igin
kullanilmaktadir. Bunun nedeni, bu ySntemin maliyetinin olduk¢a diisik olmasidir.
Ayni ya da benzer iste ¢aligilan her bir aya, egitimle gecen her bir yila ve konuyla ilgili
olan her bir egitim programlarina belirli puaniar verilmektedir. Bu yontem, isg

performansinin, maruz kalman is ve egitim ortamindan 'saylsal bir bi¢imde
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kaynaklandigim varsayar. Diigiik yordama giicii, bu varsaymm dogrulugunu sarsici bir
niteliktedir.

Egitimin ham olarak degerlendirilmesinin, sifira yakin bir yordama giiciine sahip
oldugu ortaya ¢ikmustir. Ote yandan, bu durum, egitimin is performansiyla iliskili
olmadig1 anlaminda alinmamalidir, Egitimin yordama giicii, meslek .gruplarlna gore
farkliliklar gostermektedir. Karmagik islerde egitimin yordama giicti daha yliksek
olacaktir. Demek ki, meslek gruplart ya da is karmagiklifi, egitimle is zorlugu
arasindaki iliskiyi modere ediyor olabilir.

. llgilere bakildiginda ise, popiiler bir goriisiin yikiligina tamk olunmaktadir:
Ilgilerin i performansim yordama giiciiniin, sifira yakin oldugu ortaya ¢ikmgtir. Oysa
ilgi testleri yaygin olarak kullamlmaktadlf. Sozgelimi, mekanik ilgileri olan bireyler,
makineye iligskin iglere yerlestirilmektedirler. Ancak, ilgilerin yordama glicli olduk¢a
zayiftir.

Grafoloji, elyazisi1 analizidir. Grafologlar, elyazisina bakarak, adayin kisilik
Ozelliklerini anlayabileceklerini ileri stirmektedirler. Bu yontem, A.B.D.’de ve
Kanada’da pek kullamlmamakta; Fransa’da ve Israil’de ise oldukga sik
kullamlmaktadir. Fransa’daki %85’i bu yonteme bagvurmaktadir. Israil’de grafoloji, en

cok kullamlan yontemdir.

Yapilan gesitli galismalarda, grafoloji teorisini sarsic1 sonuglar elde edilmistir.
Grafologlarin ve grafolog olmayanlarin 6ngdrme giicti karsilagtirilmigtir. Grafologlarin
Onerdigi metiﬂeﬁn kullamildigs durumlarda, grafologlarin ve grafolog olmayanlarin
Ongdrme giiclinlin birbirlerinden farkli olmadigi bulunmustur. Grafologlarin &nerdigi
metinler yerine, adaylar, herhangi bir kitabin bir bolimiinii kendi elyazilariyla
yazdiklarinda, grafologlar da grafolog olmayanlar da, oldukga diisiik bir 6ngérme giicii
sergilemiglerdir. Anlagilmigtir ki, grafologlar, yalmzca elyazismma baktiklarin ileri
stirerken, aslinda adayin yazdifi metnin igerifine bakmakta, buradan birtakim
cikarimlar yapmaktadirlar. Sonu¢ olarak, tek basina elyazisina bakilarak, is
performansinin Sngdrillemeyecegi ortaya ¢ikmugtir.

Son olarak, yasm is performansini 6ng6i’émedigi anlagilmugtir.
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Bireylerin zeka diizeyleri ile ig kazalar1 arasinda yakin bir iligki oldugu yapilan
arastirmalarla kanitlanmigtir. Birey aninda karar verip ortaya ¢ikan durumlara uyum
gosteremezse kaza riski ile karsi karsiya gelir.”® Isin gerektirdigi zeka ve yetenek
diizeyine uygun elemanin ige alinmasi kaza riskini diigfirerek, isgﬁrenin performansim

arttiracaktir,
4.4. Test Basansi Ile iy Bagaris1 Arasindaki Olumsuz iligki Durumu

Testlerdeki bagari diizeyi ile is ba§ar1s1 arasinda yliksek derecede olumlu bir
korelasyon bulunursa, personel segimi yalmzca  test bagarisma dayandirmak
miimkiindiir. Testlerdeki bagar1 ile ig bagarisi arasinda olumlu bir korelasyon bulunamaz,
ise bunun nedenleri aragtirilmalidar.

Test basarisi ile is basarisi arasinda olumlu bir korelasyon olmamasimin baglica
nedenleri agagidaki gibi agiklamak miimkiin olabilir.

Nedenlerden birincisi, psikoteknik test bataryasinda yer alan testlerin isin
gerektirdigi ozellikleri tam anlamiyla Slgecek nitelikte olmamasidir. Burada belirtilmek
istenen, gerekli testlerin bir araya getirilmemis olmasi ve testlerin her birinin 6lgmek
istedigi 6zellikleri Slgebilecek birimlerden (sorulardan) olusmamasidir.

Olumlu korelasyon olmamasinin ikinci nedeni ise ig bagarimi igin bireysel yetenek ve
ozelliklerin gerekliliginin yam sira, ¢aligma kogullari, motive edici faktérlerin varligi ya
da derecesi, i tatmini, haberlesme, i iliskileri gibi fakt6rlerin de Snemli derecede etkili
olmasi olarak siralayabiliriz. Bu faktorlerle birlikte bireylerin is deneyimleri, egitim,
yas, cinsiyet, genel bilgi diizeyleri gibi faktorler de is basarisinda etkilidirler. Psikolojik
testlerle dogrudan Slgiilemeyen bu faktorlerin de degerlenerek gegerlik ¢alismalarinda
dikkate alinmas: gerekir.

Psikoteknik yontemle personel segiminde kullamilan psikoteknik test bataryasini
olusturan testlerin daha yiiksek bir gegerlik diizeyine ulagtirilmalar i¢in igletmenin ve is
yapisina uygun olarak hazirlanmasi gerekir. Ayrica is bagarisi i¢in yalmizca test

sonugclar dikkate alinmamali, yukarida belirtilen faktérler de g6z oniine alinmalidir.

B Efil, a.ge., 5.219-220
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Zeka testlerinden; Stanford-Binet Zeka Testi, Weschler Yetiskinler Zeka Testi,
kisilik testlerinden; Bes Faktor Kisilik Envanteri, yetenek testlerinden; Minnesota Sekil
Iligkileri Testi, Macquarrie Mekanik Yetenek Testi ve gok sayida psikomotor testler
piyasada en ¢ok kullamlan testlere 6rnek olarak verilebilir.

Bu tezde ise aragtirmanin ylirlitildigi isletmede icullamlan, isletme kiiltiirine ve
calisan profiline uygun hazirlanmig mavi yakalilara uygulanan dikkat ve alg testleri
ile beyaz yakalilara uygulanan kiip testi ele alinmugtir. Isgérenlerin bu {g testten
aldiklar1 puanlarla, performans degerleme sonucunda aldiklart puanlar kargilastirilarak

aralarinda bir iligki olup olmadigi incelenmistir.
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3.BOLUM

ELEMAN SECME SURECINDE KULLANILAN PSiKOTEKNIiK TEST SONUCLARI
ILE BIREYSEL PERFORMANS DEGERLEME SONUCLARI ARASINDAKI
ILISKiYI INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, eleman segme yontemlerinden biri olan psikoteknik testlerin etkin
bir segme yontemi olup olmadigini incelemektir. Bagka bir ifade ile, bu testlerde basar
gostererek ise alinan kisilerin, ise alindiklar kurum igin ya da pozisyon icin dogru kisiler

olup olmadigim arastirmaktir.

Arastirmada, test basarisi ile is basarist arasindaki iligki incelenerek, testte basar1 gosteren
kigilerin performanslarinin da beklenen diizeyde olup olmadigina bakilacaktir. Bunun igin
uygulamanin yiiriitiildiigii sozkonusu isletmede, isletmeye ve isletme calisanlarina uygun
hazirlanan ve ise alimlarda mavi yakalilara uygulanan dikkat ve algi testi ile beyaz yakalilara
uygulanan kiip testinde basari gosteren kisilerin skorlart ile son iki yilda gosterdikleri
performans degerleri aralarinda bir iligki olup olmadig: incelenecek ve adi gecen testlerin

gegerligi olciilecektir. Aragtirmada;

1. Ise alim siirecinde mavi yakalilara uygulanan dikkat ve alg: test skorlari ile son iki yilda
gosterdikleri bireysel performans Sl¢iimlerinin her boyutunun sonucu arasinda korelasyon
olup olmadigina bakilarak regresyon analizleri yapilacak;

2. Beyaz yakalilara uygulanan kiip testi skorlari ile bireysel performans Sl¢iimlerinde ele

alinan her boyutun sonucu arasinda korelasyon olup olmadifina bakilarak regresyon

analizleri yapilacak;
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2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma icin veriler isletmenin insan kaynaklari boliimii arsivlerinde bulunan
bilgilerden toplanmistir. Calisanlarin isletmeye girisleri sirasinda tabii tutulduklar: testlerin
sonuclar1 ve son iki performans degerleme donemine ait veriler her bir galisana bir kayit

olacak sekilde bir araya getirilmistir.

Asagida, aragtirmanin yontemine iliskin bilgiler ayrintili olarak verilmektedir.

2.1. Arastirmanin Asamalari

Calisanlarin ise giris testlerinden aldiklari skorlarla, performans degerlemeleri
arasindaki iliskinin incelendigi bu calisma 5 asamada gerceklesmistir. Bu asamalar asagida

kisaca dzetlenmektedir:

1 Aragtirmanin ilk asamasi ne tiir verilerin toplanmasi gerektifine karar verilmesi
stirecinden olusmaktadir. Bu asamada, isletme kayitlarinda bulunan demografik
veriler, ise giris sirasinda uygulanan test sonuglar1 ve performans degerleme sonuglari
arastirma kapsamina alinmustir.

2 Ikinci asamada, ilk asamada belirtilen isletme kayitlarindan yararlanilarak veri setini
olusturmak amaciyla kullanilacak degiskenler belirlenmistir.

Demografik Bilgiler:
Arastirma veri setine dahil edilen demografik Ozellikler sirasiyla; cinsiyet, yas ve egitim

durumudur.
Ise Giris Test Sonuclar::
Mavi yakali calisanlar icin uygulanan ilgi ve dikkat testi sonuglari alinmis ve en {ist

deger 100 olacak sekilde yeniden hesaplanmustir. Beyaz yakali personel igin uygulanan testler

yargiya dayali climleler olmasi nedeniyle ise alim kararini belirleyen sonug¢ skoru arastirma
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kapsamina alinmistir. 5°li Likert tipi esit aralikli lcekle degerlendirmeler yapilmistir, skor

degerleri 1 > 0’a ve 5 2> 100’e denk gelecek sekilde yeniden hesaplanmistr.

Performans Degerleme Sonuclar::

Calisanlarin istihdam durumlarina gore bir takim farkliliklar gosteren performans
degerleme formlari, ortak ifadelere ayni defisken ismi atanacak sekilde yeniden tasnif
edilmistir. Isletmede uygulanan performans degerleme formu 7 bélimden olusmaktadir.
Bunlar sirasiyla;

. Temel bireysel ozellikler
. Ise doniik temel davranislari, 6zellik ve yetenekleri

. Is basarisin etkileyen davrams, 6zellik ve yetenekleri

. Ekip calismasina yatkinlik

1
2
3
4. Yenilik¢ilik ve is kalitesiyle ilgili yetenek ve dzellikler
5
6. Basariy sekillendiren 6zellik ve yetenekleri

7

. Boliime uyum ve yoneticilik yetenekleri

béliimleridir.

3. Uclincii asamada toplanan bilgiler, her bir calisan igin bir kayit acilacak sekilde

elektronik ortama geg¢irilmis ve veri tabanina islenmistir.

4. Dordiincti asamada, elde edilen veriler istatistiksel analiz programlar1 (SPSS —
Statistics Packages for Social Sciences / Sosyal Bilimler igin istatistik Paketleri) ile

degerlendirilmistir.

5. Son asamada, konu ile ilgili yazin ve arastirma sonuglart karsilastirilmis ve

yorumlanmustir.

2.2. Arastirmanm Ana Kiitlesi ve Orneklem

Belirtilen amag¢ dogrultusunda, beyaz yakali (memur, yOnetici ve yonetilen

pozisyonlarindaki) ve mavi yakali (is¢i) statlide bulunan, tiim calisanlar ayn ayri gruplar
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olarak ve bir biitlin olarak aragtirma kapsamina dahil edilmistir. Egitim durumu, cinsiyet ve

yas bir degisken olarak kullanilmamuigtir.

Her ne kadar tiim ¢alisanlara ait veriler elde edilmeye caligilms, isletme kayitlar: esas

almmistir. Son iki doneme ait performans degerleme formlari ortalamalar1 alinarak

veritabanina iglenmis, statli degisikligi nedeniyle son iki dénemde farkli formlar doldurulan

calisanlarin son doneme ait formlari aragtirma kapsamina alinmustir. Ayrica yeni istihdam

edilen personele ait tek degerleme formu bulundugundan bu calisanlarin da son dSnem

degerleme formlar: kapsam dahilinde incelenmistir.

Asagidaki cizelgede isletmenin resmi verilerine gore calisan sayilar1 ve arastirmanin

temsil oranlari gosterilmektedir. Arastirmada kullanilan veriler isletme genelinin %73’ {inii

temsil etmektedir ve bu oran arastirma sonuclarinin isletme igin genellestirilmesi igin yeterli

bir orandir.

Tablo 13. Aragtirmanin temsil oram

Frekans % Temsil Oram
Beyaz Yakali 31 40 71,5
Mavi Yakali 115 160 71,9
Toplam 146 200 73,0
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3. Aragtirmanin Bulgular

3.1. Demografik / Kisisel Ozellikler

Tablo 14. Demografik, kisisel 6zellikler

Beyaz Yakal Mavi Yakal Toplam
Frekans % Frekan % Frekans %
s

Cinsiyet

Erkek 23 74,2 107 93,0 130 89,0
Kadin 8 25,8 8 7,0 16 11,0
Toplam 31 100,0 115 100,0 146 100,0
Yas Dagilim

20-24 0 0,0 2 1,9 2 1,6
25-29 2 10,0 40 38,1 42 33,6
30-34 10 50,0 36 34,3 46 36,8
35-39 7 35,0 14 13,3 21 16,8
40-44 1 5,0 11 10,5 12 9,6
45-49 0 0,0 2 1,9 2 1,6
Toplam 20 100,0 105 100,0 125 100,0

| Egitim Diizeyi

Okuryazar 0 0,0 2 1,9 2 1,6
Ilkokul mezunu 1 5,0 41 39,0 42 33,6
Ortaokul mezunu 3 15,0 12 11,4 15 12,0
Lise mezunu 7 35,0 17 16,2 24 19,2
Meslek lisesi mezunu 2 10,0 28 26,7 30 24,0
Meslek yiiksekokulu mezunu 3 15,0 3 2.9 6 4,8
Yiiksekokul 0 0,0 2 1,9 2 1,6
Universite 4 20,0 0 0,0 4 3,2
Toplam 20 100,0 105 100,0 125 100,0

Incelenen isletmede galisanlarin gok biiyiik bir kismi erkek personeldir. Arastirmaya dahil

edilen personelin %89’u erkeklerden %11°i kadinlardan olusmaktadir. Bu oran beyaz yakali

personelde %74,2 erkek %25,8 kadin olarak gériilmektedir.

Arastirmaya dahil edilen personelin yas ortalamas: 32,11 olarak bulunmustur. Mavi yakali

personelin yas ortalamasi 31,81, beyaz yakalilarda ortalama 33,65 yas olarak

bulunmustur.Arastirma kapsamina dahil edilen en geng ¢alisan 21, en yasli ¢alisan ise 45

yasindadir.
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Calisanlarin egitim diizeylerine bakildiginda, beyaz yakali personelin daha egitimli oldugu

g6ze garpmaktadir. Beyaz yakali personelin %80’ en az lise mezunudur. Mavi yakali

personelde bu oran 47,7’ ye diismektedir.

Sekil 8. Cinsiyet Dagilim (%)
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Sekil 10. Egitim Diizeyi Dagilim (%)
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3.2. Caligilan Boliimle flgili Ozellikler

Tablo 15. Cahsilan Boliim

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %
Cahisilan Boliim

Kuru boliimii 4 12,9 60 322 64 43,8
Boyahane 7 22,6 46 40,0 53 36,3
Kimya laboratuvari | 32 5 43 6 4,1
Fizik laboratuvar 1 32 4 3.5 3 34
Finish 1 32 0 0,0 | 07
Ham kumas depo 2 6,5 0 0,0 2 1,4
Insan kaynaklar miidiirligii 4 129 0 0,0 4 2,1
Isletme 1 52 0 0,0 | 0,7
Kalite giivence miidiirii 1 32 0 0,0 1 0,7
Mali isler 3 9,7 0 0,0 3 2,1
Pazarlama miidiirii 1 32 0 0,0 1 0,7
Regete proses 3 9.7 0 0,0 3 2.1
Uretim planlama ve kontrol 2 6,5 0 0,0 2 1.4

31 100,0 115 100,0 146 100,0
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Beyaz yakali personelin calistigr boliimler kendi icinde cesitlilik gosterse de, mavi yakali

personelin iiretim kistmlar olan kuru boliimii ve boyahane’de yogunlastigs gortilmektedir.

Sekil 11. Cahsilan Boliim (%)
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Isletmenin insan kaynaklari yonetimine verdigi énem yillar igerisinde arttig1, asagida verilen
ozet tablolardaki sonuclardan cikarilabilmektedir. 1997 yilinda isletmenin %40,3 olan isgiicii

devir orani yillar icerisinde azalmis, 2003 yihinda bu deger %3,3’e inmistir.

Tablo 16. Yillar itibariyle ortalama personel devir oranlari

Personel
Devir Orani
1997 40,3
1998 23,0
1999 123
2000 129
2001 8.8
2002 5.8
2003 33

Ayrica isletmede 2001 ve 2002 yillarina ait devamsizlik, is kazast ve devir oranlart asagida
belirtilmistir.



Tablo 17. Personel Bilgileri (ortalama)

Devamsizhk  is Kazasi  Devir Oram
Kisi Sayist 8 4,5 16
Yiizde Orani 3,7 21 T3

Sekil 12. Personel Bilgileri (ortalama)
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3.3. Performans Degerleme Sonuclariyla ilgili Ozellikler

3.3.1 Temel Bireysel Ozellikler

Isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde dleiilen ilk faktdr grubu “Temel
Bireysel Ozellikler”dir. Bu boliimde calisanlarin gergeklestirdigi isle ilgili bilgi diizeyleri,
calistiklari birimlerle ilgili bilgi seviyeleri, kendilerini gelistirmek igin sarf ettikleri ¢aba ve
cahisanlarin gevreleriyle kurduklar iliskiler Slgiilmektedir.

Temel bireysel ozellikler grubunda yer alan ifadeler incelendiginde higbir calisanin
yetersiz olarak degerlendirilmedigi dikkati ¢ekmektedir. Toplam ¢alisanlar bazinda %10’luk
bir kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %16’lik bir kesimin normal oldugu,
%72’lik bir kesimin iyi oldugu ve yaklasik %3’lik bir oramn da gok iyi olarak

degerlendirildigi gozlemlenmektedir.
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a) Is Bilgi Diizeyi

Temel bireysel 6zelliklerin 6lgiilmesinde kullanilan ilk kriter is bilgi diizeyidir. Bu ifadede

calisanlarim islerini yapmak igin sahip olduklari bilgi diizeyleri olgiilmektedir. Calisanlarin

%80’in iizerinde bir oranla iyi olarak derecelendirildigi goriilmektedir.

Tablo 18. is bilgi diizeyi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %
Al
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3.2 5 4.5 6 472
Normal 5 16,1 14 12:5 19 133
Iyi 25 80,6 91 81,3 116 81,1
Cok iyi 0 0,0 2 1.8 2 1,4
3l 100,0 112 100,0 143 100,0
Sekil 13. Is bilgi diizeyi
100
90 =
80,6 81.3 81,1
80 i 1
70 P e ] e = =
oS ] B =i
50 == — e e e — -
ol e e e EEars = =
ol = e el o s e |
20 b ———16,1 — — e e ] |-
12,5 133
e : "ElR: . c T
. Beyaz Yakal Mavi Yakal Toplam

B Yetersiz BGelismeli ONormal Oiyi BGok iyi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliskinin biiyiikliigiint, yoniini ve onemliligini

ortaya koyan yontemdir. Tki degisken arasindaki iliskinin diizeyi korelasyon katsayist ile

hesaplanir (Pearson korelasyon katsayisi). P>0,05 ise iki degisken arasinda onemli iliski
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olmadigi, P<=0,05 ise degiskenler arasinda dnemli diizeyde iliski oldugu, bigiminde yorum

yapilir.

Tablo 19. is bilgi diizeyi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,048 -0,044 -0,032
P (Cift Yonlii) 0,854 0,650 0,745
N 17 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, isleriyle ilgili bilgi diizeyleriyle, ise
alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmis,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

b) Cahistigi Boliimle ilgili Bilgi Diizeyi

Calisanin boliimiinde yapilan isleri ne olglide kavradigi, gereginde boliimiindeki her isi
yapmaya ne Olgiide yatkin oldugunu &lgen ikinci kriterde beyaz yakalilarla mavi yakalilar
arasinda onemli bir farklilik bulunmaktadir. Beyaz yakal personel %80’lik bir oranda iyi

olarak degerlendirilmesine ragmen, mavi yakali personelde bu oran %45’ lere diismektedir.

Tablo 20. Cahstigi boliimle ilgili bilgi diizeyi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans 4 Frekans %o Frekans %

A2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 2 6,7 36 3241 38 26,8
Normal 4 13,3 23 22,3 29 20,4
Tyi 24 80,0 50 44,6 74 52,1
Cok iyi 0 0,0 1 0.9 1 0,7

30 100,0 112 100,0 142 100,0




Sekil 14 Calistigr boliimle ilgili bilgi diizeyi
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Tablo 21. Cahstigr boliimle ilgili bilgi diizeyi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,292 -0,147 -0,162
P (Cift Yonlii) 0,255 0,128 0,094
N 17 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, calistiklar bolimle ilgili bilgi
diizeyleriyle, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

¢) Kendisini gelistirme egilimi

Calisanlarin kendisini yetistirmek i¢in ne Olgiide istekli oldugu, amirlerinin ve kendisini
yetistirmek isteyenlerin onerilerini ne dlgiide yerine getirdigi olgiilen bu kriterde, %67 lik bir

iyi derecesi goriilmektedir.
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Tablo 22. Kendisini gelistirme egilimi

Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

A3
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 32 9 8.0 10 g1}
Normal 2 22,6 27 24,1 34 23,8
Iyi 22 71,0 74 66,1 96 67,1
Cok iyi 1 3,2 2 1,8 3 2,1

31 100,0 112 100,0 143 100,0

Sekil 15. Kendisini gelistirme egilimi

8L = s
1.8 21
Beyaz Yakal Mavi Yakali Toplam
B Yetersiz BGelismeli ONormal Olyi BWCokiyi
Tablo 23. Kendisini gelistirme egilimi korelasyon analizi
Kiip Dikkat Algi
Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,472 -0,150 -0,014
P (Cift Yonlii) 0,056 0,120 0,882
N 17 108 108
Calisanlarin  performans ~ degerleme sonucunda belirlenen, kendilerini

gelistirme

egilimiyle, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonuc alnamamustir.
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d) Cevresi ile olumlu iligkiler kurma

Calisanlarin etrafindaki insanlarla iliskisinde sorun olup olmadig, baskalar ile calismaya

ne Slgiide uyumlu oldugu dlciilen bu kriterde, %8611k bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 24. Cevresi ile olumlu iligkiler kurma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

A4
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Normal 3 9,7 7 6,3 10 7,0
lyi 24 77,4 98 88,3 122 85,9
Cok iyi 4 12,9 6 54 10 7,0

31 100,0 111 100,0 142 100,0

Sekil 16. Cevresi ile olumlu iliskiler kurma

Beyaz Yakal Mavi Yakall Toplam

B Yetersiz @Gelismeli ONormal Olyi BGok iy

Tablo 25. Cevresi ile olumlu iliskiler kurma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,007 -0,096 0,089
P (Cift Yonli) 0,978 0,326 0,362
N 17 107 107
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Caliganlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, gevresi ile olumlu iligkiler
kurma seviyeleriyle, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda
korelasyon analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug

alinamamustir.

3.3.2 . Ise doniik temel davramslar, ozellik ve yetenekleri

Isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde olgiilen ikinci faktor grubu “Ise
Doniik Temel Davranislar, Ozellik ve Yetenekler”dir. Bu béliimde galisanlarin is ortamindaki
tepkisel davranislar, diger alisanlarla iliskileri, davramslari, sozlii ve yazili anlatim becerileri

ve raporlama yetenekleri ol¢tilmektedir.

Ise doniik temel davranglar, oOzellik ve yetenckler grubunda yer alan ifadeler
incelendiginde raporlama bilgi ve yetenegi kriteri disarida birakilirsa, hicbir ¢alisanin yetersiz
olarak degerlendirilmedigi dikkati cekmektedir. Toplam cahsanlar bazinda sadece %3’liik bir
kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %16’ lik bir kesimin normal oldugu, %73’liik
bir kesimin iyi oldugu ve yaklastk %6’lik bir oranin da ¢ok iyi olarak degerlendirildigi

gozlemlenmektedir.

b) i§ ortamindaki tepkisel davramslar:

Calisanlarin basit olumsuzluklar kargisinda ne 6lgtide panik davranist gosterdigi,
istenmeyen durumlar karsisinda sogukkanli ve kontrollii davranig ozelligi gosterdigi olgiilen

bu kriterde, %80’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

139




Tablo 26. is ortamindaki tepkisel davramslan

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans %o Frekans %o
B1
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3.2 3 29 4 2.8
Normal 5 16,1 17 15.2 22 15,4
lyi 22 71,0 91 81,3 113 79,0
Cok iyi 3 9,7 1 0,9 4 2,8
31 100,0 112 100,0 143 100,0
Sekil 17. is ortamindaki tepkisel davramslar
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Tablo 27. is ortamindaki tepkisel davramslar korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,120 -0,107 0,071
P (Cift Yonlii) 0,646 0,269 0,466
N 17 108 108

Calisanlarin  performans degerleme sonucunda belirlenen, is ortamindaki tepkisel
davramslan, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.
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¢) Diger birimlerde ¢ahsanlarla iliskisi

Calisanlarin diger birimlerde ¢alisan elemanlar ile iliskilerinde ne olgiide yapict oldugu,

baska birimlerden kaynaklanan olumsuzluklari ne olgiide giderdigi olgiilen bu kriterde,

%66’lik bir iyi derecesi goriilmektedir. Beyaz yakali personelin bu kriterde olumlu olarak

degerlendirilen iyi ve cok iyi degerleri toplami %94’lik bir kesimi temsil ederken, bu oran

mavi yakali personelde %67’ lerdedir.

Tablo 28. Diger birimlerde ¢ahsanlarla iligkisi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

B2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 4 3,6 4 2,8
Normal 2 6,5 33 29,5 35 24.5
Iyi 25 80,6 69 61,6 94 65,7
Cok iyi 4 12,9 6 5.4 10 7,0

31 100,0 112 100,0 143 100,0

Sekil 18. Diger birimlerde ¢alisanlarla iligkisi

Beyaz Yakal

Mavi Yakal

Toplam

B Yelersiz BGelismeli ONormal Dliyi W Gokiyi
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Tablo 29. Diger birimlerde ¢alisanlarla iligkisi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,418 -0,031 -0,009
P (Cift Yonlii) 0,095 0,748 0,929
N 17 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, diger birimlerde calisanlarla
iliskisi, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

d) Kararh davrans

Beyaz yakali personelin davranislarinin ne dlgiide istikrarli oldugu, bilgi ve tecriibesinden
ne kadar yararlandigs, kisilik olarak ne kadar kararli oldugu olgiilen bu kriterde, %84’ lik bir
iyi derecesi goriilmektedir. Bu kriter sadece beyaz yakali personele soruldugundan, mavi

yakali calisanlar i¢in herhangi bir yorum yapilamamaktadir.

Tablo 30. Kararh davrams

Beyaz Yakah
Frekans Jo
B3

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal 2 6,5
Iyi 26 83,9
Cok iyi 3 9,7
31 100,0




Sekil 19. Kararh davrams

Beyaz Yakali

90 83,9
80
70

50

30

20
i , 6,50

0 = . e

Yetersiz Gelismeli Normal

Tablo 31. Kararh davrams korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0
P (Cift Yonlii) 1
N 7

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, kararlt davrams seviyeleri, ise
alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmis,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug almamamustir.

e) Sozlii anlatim yetenegi

Calisanlarin konusma yetenegi, diisiindiiklerini ne olgiide dogru anlatugs, anlatmak
istedigini karsisindakine tam aktarma derecesi olgiilen bu kriterde, %82’lik bir iyi derecesi

goriilmektedir.



Tablo 32. Sozlii anlatim yetenegi

Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %
B4
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Normal 2 6,5 11 9.9 13 9,2
Lyi 27 87,1 90 81,1 117 82,4
Cok iyi 2 6,5 10 9,0 12 8,5
31 100,0 111 100,0 142 100,0
Sekil 20. Sozlii anlatim yetenegi
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Tablo 33. Sozlii anlatim yetenegi korelasyon analizi
Kiip Dikkat Algi
Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,007 0,026 0,113
P (Cift Yonlii) 0,978 0,793 0,246
N 17 107 107
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Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, sozlii anlaum yetenekleri, ise
alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmis,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistur.

f) Yazih anlatim yetenegi

Beyaz yakali personelin yazili anlatiminin ne lgiide yeterli oldugu, yazmaktan ne kadar
hoslandigi, dil ve kelime bilgisinin yeterliligi olgiilen bu kriterde, %42°1ik bir iyi derecesi

goriilmektedir.

Tablo 34. Yazih anlatim yetenegi

Beyaz Yakal
Frekans %
B5

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 6 19,4
Normal 10 323
Tyi 18 41,9
Cok iyi 2 6,5
31 100,0

Sekil 21. Yazili anlatim yetenegi
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Tablo 35. Yazih anlatim yetenegi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,477
P (Cift Yonlii) 0,053
N 17

Calisanlarin performans deferleme sonucunda belirlenen, yazili anlatim yetenekleri, ise

alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmus,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlaml bir sonug alinamamustir.

g) Raporlama bilgi ve yetenegi

Beyaz yakali personelin hazirladigs raporlarin ne kadar iyi oldugu, raporlarinmn icerik ve

bilgi olarak tamlik derecesi dl¢iilen bu kriterde, %57’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 36. Raporlama bilgi ve yetenegi

Beyaz Yakali
Frekans %
B6

Yetersiz 3 14,3
Gelismeli 3 14,3
Normal 3 14,3
Tyi 12 §7.1
Cok iyi 0 0,0
21 100,0
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Sekil.22. Raporlama bilgi ve yetenegi
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Tablo 37. Raporlama bilgi ve yetenegi korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,611
P (Cift Yonlii) 0,061
N 10

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, raporlama bilgi ve yetenekleri,
ise alimirken tabii tutulduklar testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmis,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlaml bir sonug alinamamustir.

3.3.3. is basarisimi etkileyen davrams, ozellik ve yetenekleri

isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde Olgiilen tgiinci faktor grubu “Is
Bagarisim Etkileyen Davranis, Ozellik ve Yetenekler”dir. Bu boliimde galisanlarin dikkatli ve
hatasiz ¢alismalsi, isleri planlama 6zellikleri, monoton islerdeki basanlari, isletme kurallarina
uyum saglama, ise devam, fazla mesai yapmaya yatkinlik, izin almaya yatkinlik, dinamik
calisma, sorunlart dnceden gorme, asgari yonlendirmeyle ¢alisma, dogru bilgi verme ve

talimatlari aktarma yetenekleri olciilmektedir.
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Is basarisini etkileyen davrams, ozellik ve yetenekler grubunda yer alan ifadeler
incelendiginde dikkatli ve hatasiz galisma kriteri digarida birakilirsa, higbir calisanin yetersiz
olarak degerlendirilmedigi dikkati gekmektedir. Toplam ¢alisanlar bazinda sadece %4’liik bir
kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %17°lik bir kesimin normal oldugu, %68’lik
bir kesimin iyi oldugu ve yaklasik %11°lik bir oranin da ¢ok iyi olarak degerlendirildigi

gozlemlenmektedir.

a) Dikkatli ve Hatasiz Calisma,

Calisanlarin isini yaparken ne kadar dikkatli oldugu, isinde hatasiz calisma egiliminin

derecesinin olgiilen bu kriterde, %73’liik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 38. Dikkatli ve hatasiz calisma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

C1
Yetersiz 1 10,0 0 0,0 1 0,8
Gelismeli 1 10,0 8 Tl 9 74
Normal 2 20,0 17 152 19 15,6
Iyi 6 60,0 83 74,1 89 73,0
Cok iyi 0 0,0 4 3,6 4 8.3

10 100,0 112 100,0 122 100,0
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Sekil.23. Dikkatli ve hatasiz calisma

74,1 e 73

Beyaz Yakall Mavi Yakali Toplam
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Tablo 39. Dikkatli ve hatasiz calisma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayis 0,230 -0,078 -0,107
P (Cift Yonlii) 0,619 0,423 0,269
N i 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, dikkatli ve hatasiz calisma
seviyeleri ile, ise alimirken tabii tutulduklar testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

b) Islerini planlama ozelligi

Calisanlarin yaptig1 isi planlama derecesinin ne oldugu, yapuigi is planin boéliimiiniin
calismalart ve aldii talimatlara uygunluk derecesi dlgiilen bu kriterde, %78'lik bir iyi

derecesi goriilmektedir.
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Tablo 40. islerini planlama bzelligi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %
C2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 2 1,8 2 1,4
Normal 5 16,1 18 16,1 23 16,1
Lyi 23 74,2 88 78,6 111 77,6
Cok iyi 3 9,7 4 3,6 7 4,9
31 100,0 112 100,0 143 100,0
Sekil 24. Islerini planlama ozelligi
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Tablo 41. islerini planlama ozelligi korelasyon analizi
Kiip Dikkat Algi
Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,017 -0,082 -0,198
P (Cift Yonlii) 0,947 0,400 0,040%
N 17 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, islerini planlama ozelligi ile, ise

alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmustir.

#Algi testi ile aralarinda %5 giiven seviyesinde istatistiki olarak anlamli -

bulunmustur.

5

* yonlii bir iliski



¢) Monoton islerde bagarih olma

Beyaz yakali personelin siirekli aynt isi yapmaktan sikilip sikilmadigs, is ayrumi yapip
yapmadig1, verilen her isi ayni ciddiyetle ele alma derecelerinin olciildiigii bu kriterde,

%50’ 1ik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 42. Monoton islerde basarih olma

Beyaz Yakah
Frekans %o
c3

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal -+ 40,0
Iyi 5 50,0
Cok iyi 1 10,0
10 100,0

Sekil 25. Monoton islerde basarih olma
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Tablo 43. Monoton islerde basarili olma korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,627
P (Cift Yonlii) 0,131
N 7

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, monoton islerde basarili olma
ozelligi ile, ise almrken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

d) isletmenin kurallarina uyum saglama

Cahsanlarin isletme kurallarina tam olarak uyum saglama derecesi, kurallar konusundaki

diisiincelerinin akileiligr dlgiilen bu kriterde, %77’ lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 44. isletmenin kurallarina uyum saglama

Beyaz Yakah Mavi Yakal Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

Cc4
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 2 1.8 4 1,4
Normal 0 0,0 17 15,2 17 12,0
Lyi 24 80,0 85 75,9 109 76,8
Cok iyi 6 20,0 8 7,1 14 9.9

30 100,0 112 100,0 142 100,0
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Sekil 26. isletmenin kurallarina uyum saglama

Beyaz Yakall Mavi Yakalt Toplam

O Yetersiz @Gelismeli ONormal Cllyi BGok iyi

Tablo 45. isletmenin kurallarina uyum saglama korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,190 -0,167 -0,029
P (Cift Yonlii) 0,466 0,085 0,766
N 7 108 108

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, isletmenin kurallarina uyum
saglama ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon
g 3 M

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamanustir.

e) ise devamda titiz davranma ozelligi

Calisanlarin ise devam ve calisma saatlerine uyumda ne olgiide iyi oldugu, calisma
saatlerine tam olarak uyma arzusunun o6lgiildigii bu kriterde, %68’lik bir iyi derecesi

goriilmektedir.
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Tablo 46. ise devamda titiz davranma ozelligi

Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans %o Frekans %

C5
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3.3 5 4.4 6 42
Normal 0 0,0 6 She) 6 4,2
Tyi 17 56,7 81 71,1 98 68,1
Cok iyi 12 40,0 22 19,3 34 23,6

30 100,0 114 100,0 144 100,0

Sekil 27. ise devamda titiz davranma ozelligi
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Tablo 47. ise devamda titiz davranma ozelligi korelasyon analizi
Kiip Dikkat Alg1
Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,086 -0,175 -0,110
P (Cift Yonlii) 0,744 0,068 0,252
N 15 110 110




Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, ise devamda titiz davranma
ozelligi ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

f). Geregi durumlarda fazla calisma yapmaya yakin olma

Cahsanlarin kendisinden istenmesi halinde fazla mesai yapma egilimi, gerektigine
inandiginda kendi istegi ile fazla mesai yapma isteginin olgiildiigii bu kriterde, %59’ 1uk bir iyi

derecesi goriilmektedir.

Tablo 48. Geregi durumlarda fazla cahsma yapmaya yakin olma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

Cé6
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3,2 1 0,9 2 1.4
Normal 4 129 19 16,8 23 16,0
Iyi 15 48,4 70 61,9 85 59,0
Cok iyi 11 390 23 20,4 34 23,6

31 100,0 113 100,0 144 100,0

Sekil 28. Geregi durumlarda fazla calisma yapmaya yakin olma
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Tablo 49. Geregi durumlarda fazla calisma yapmaya yakin olma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,312 -0,129 -0,036
P (Cift Yonlii) 0,224 0,181 0,713
N 17 109 109

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, geregi durumlarda fazla ¢alisma
yapmaya yakin olma ile, ise almrken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda
korelasyon analizi yapilmus, ancak aralarmda istatistiki olarak anlamli  bir sonug

aliamamustir.

g) Izin almaya yatkin olma

Calisanlari izin alma egiliminin azlig1, cok az ve uygun nedenlerle izin alma davranist

gosterip gostermediklerinin dlgiildiigii bu kriterde, %72’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 50. izin almaya yatkin olma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans P

7
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 2 1,8 2 1,6
Normal 1 10,0 13 115 14 11,4
Lyi 9 90,0 79 69,9 88 71,5
Cok iyi 0 0,0 19 16,8 19 15,4

10 100,0 113 100,0 123 100,0
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Sekil 29. izin almaya yatkin olma
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Tablo 51. izin almaya yatkin olma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg1

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,382 -0,152 -0,021
P (Cift Yonlii) 0,398 0,116 0,828
N q 109 109

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, izin almaya yatkin olma ile, ise

alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklar skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmus,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

h) Dinamik olma, isine uygun tempoda calisma

Calisanlarin isini yapma temposu, isini ne dlgiide istekli ve tempolu yaptig1, yaptidi ise

gdre temposunu arttirip arttiramadigi, isini zamaninda bitirme isteginin 6l¢iildiigii bu kriterde,

%74°1iik bir iyi derecesi goriilmektedir.
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Tablo 52. Dinamik olma, isine uygun tempoda calisma

Beyaz Yakah Mavi Yakal Toplam
Frekans P Frekans % Frekans %

C8
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 2 1,8 2 1.4
Normal 2 6,5 14 12,3 16 11,0
Iyi 26 83,9 81 71,1 107 73,8
Cok iyi 3 9,7 17 14,9 20 13,8

31 100,0 114 100,0 145 100,0

Sekil 30. Dinamik olma, isine uygun tempoda ¢alisma

Beyaz Yakal Mavi Yakall Toplam
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Tablo 53. Dinamik olma, isine uygun tempoda ¢alisma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,148 -0,088 -0,035
P (Cift Yonlii) 0,572 0,360 0,714
N 17 110 110

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, dinamik olma ve isine uygun

tempoda calisma ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklart skorlar arasinda



korelasyon analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak ~anlamli bir sonug

alinamamugtir.

1) Sorunlari énceden gorme ve onlem alma

Calisanlarin isletmede karsilasacag i sorunlarini 6nceden gorme ve onleyici yontem
gelistirme isteginin 6lgiildiigii bu kriterde, %43’1iik bir normal derecesi goriilmektedir. Beyaz
yakali personel i¢in bu kriter %50 oraninda olumlu %7 olumsuz bulunmustur. Mavi yakal

personelin ise %35°i olumlu bulunmus, % 22’si olumsuz bulunmustur.

Tablo 54. Sorunlar énceden gorme ve énlem alma

Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

c9
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 2 7.1 25 21,9 27 19,0
Normal 12 429 49 43,0 61 43,0
Tyi 13 46,4 39 34,2 52 36,6
Cok iyi 1 3,6 1 0,9 2 1,4

28 100,0 114 100,0 142 100,0

Sekil 31. Sorunlari énceden gorme ve énlem alma
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Tablo 55. Sorunlar1 énceden gérme ve onlem alma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,290 -0,027 -0,021
P (Cift Yonlii) 0,259 0,783 0,827
N 17 110 110

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, sorunlart 6nceden gorme ve

onlem alma ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilnus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamigtir.

i) Asgari yonlendirme ile calisma

Calisanlarin kendi sorumluluguna ne dlgiide sahip oldugu, isine ne olgiide dogrudan

yoneldigi, amirlerinin talimati i¢inde kalarak isine ne kadar sahip oldugunun olciildiigii bu

kriterde, %68°lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 56. Asgari yonlendirme ile cahsma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans Jo Frekans %

C10
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 2 1,8 2 1,5
Normal 3 10,7 33 30,3 36 26,3
Iyi 23 82,1 70 64,2 93 67,9
Cok iyi 2 7.1 4 37 6 44

28 100,0 109 100,0 137 100,0
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Sekil 32. Asgari yonlendirme ile cahsma
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Tablo 57. Asgari yonlendirme ile calisma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,139 -0,012 -0,073
P (Cift Yonlii) 0,596 0,906 0,458
N 1 105 105

Toplam

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, asgari yonlendirme ile calisma

ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

k) Dogru bilgi verme ve talimati aktarma

Calisanlarin gevresi ve amirleri ile iletisimde ne kadar dikkatli oldugu, kendisinde bulunan

bilgileri ilgililere ne lglide dogru ve hizli aktardigimin 6lgiildiigii bu kriterde, %83’liik bir iyi

derecesi goriilmektedir.
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Tablo 58. Dogru bilgi verme ve talimati aktarma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %o

C11
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Normal 2 11,1 10 93 12 9,5
Iyi 16 88,9 88 81,5 104 82,5
Cok iyi 0 0,0 10 9.3 10 7.9

18 100,0 108 100,0 126 100,0

Sekil 33. Dogru bilgi verme ve talimati aktarma
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Tablo 59. Dogru bilgi verme ve talimati aktarma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,246 0,062 -0,008
P (Cift Yonlii) 0,494 0,534 0,934
N 10 104 104
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Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, dogru bilgi verme ve talimat
aktarma ile, ise alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alitnamamisgtir.

3.3.4. Yenilikgilik ve is kalitesiyle ilgili yetenek ve dzellikler

isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde olgiilen dordiincti faktdr grubu
“Yenilikcilik ve Is Kalitesiyle ilgili Yetenek ve Ozellikler"dir. Bu bolimde galisanlarin
yenikliklere yaklasimlari, neri gelistirme yetenekleri, yapilan isin kalitesi ve yapilan

calismalarin kontrolii 6l¢tilmektedir.

Yenilikgilik ve is Kalitesiyle ilgili yetenek ve ozellikler grubunda yer alan ifadeler
incelendiginde higbir galisanin yetersiz olarak degerlendirilmedigi dikkati ¢ekmektedir.
Toplam calisanlar bazinda %9’luk bir kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi,
%20’lik bir kesimin normal oldugu, %65’lik bir kesimin iyi oldugu ve yaklasik %6’ ik bir

oranin da ¢ok iyi olarak degerlendirildigi gozlemlenmektedir.

a)Yeniliklere karsi olumlu yaklagim

Calisanlarin isletmede yapilan yeniliklere yatkinligi, isi ile ilgili yenilikleri yakindan
izleme derecesi, bu yenilikleri uygulamada gosterdigi basar derecesi olgiilen bu kriterde,

%78’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 60. Yeniliklere karsi olumlu yaklagim

Beyaz Yakah Mavi Yakal Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %o

D1
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 2 T4 1 0,9 3 2.2
Normal 2 71 18 16,5 20 14,6
lyi 23 82,1 84 77,1 107 78,1
Cok iyi 1 3,6 6 5.5 v 54

28 100,0 109 100,0 137 100,0
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Sekil 34. Yeniliklere karsi olumlu yaklasim
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Tablo 61. Yeniliklere karsi olumlu yaklasim korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,276 0,060 0,107
P (Cift Yonlii) 0,283 0,546 0,279
N 17 105 105

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, yeniliklere kars1 olumlu
yaklasim ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklar skorlar arasinda Korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustur.

b) Boliim sorunlarina ¢ziim onerileri gelistirme yetenegi

Cahsanlarin, calistigt boliimiin sorunlarina kargi duyarli olma derecesi, boliimiinde
karsilagilan sorunlari ok yonlii degerleyip mantikli oneriler gelistirme egiliminin ol¢tildigi
bu kriterde, %38’lik bir iyi derecesi goriilmektedir. Bu kriterde beyaz yakali personelin %68
oraninda iyi olarak degerlendirildigi, mavi yakali persoenlde ise iyi oraninin %31’e diistiigt

goriilmektedir.
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Tablo 62. Boliim sorunlarina ¢oziim dnerileri gelistirme yetenegi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %
D2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 30 27,8 30 22,1
Normal 5 25,0 43 39,8 50 36.8
Tyi 19 67,9 33 30,6 52 38,2
Cok iyi 2 751 2 159 4 2.9
28 100,0 108 100,0 136 100,0
Sekil 35. Boliim sorunlarina ¢iziim onerileri gelistirme yetenegi
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Tablo 63. Boliim sorunlaria ¢oziim onerileri gelistirme yetenegi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,338 0,007 -0,037
P (Cift Yonlii) 0,185 0,942 0,707
N 17 104 104

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, bdlim sorunlarina

¢Oziim

onerileri gelistirme yetenegi ile, ise alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklar skorlar
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arasinda korelasyon analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug

altnamamustir.

¢) Yaptigr isin kalitesini ciddiye alma

Calisanlarin yaptig1 isin kalitesini ne olgiide ciddiye aldigs, isini tam ve eksiksiz yapmak

icin dikkatli davranma egiliminin Olgiildiigii bu kriterde, %78’lik bir iyi derecesi

goriilmektedir.

Tablo 64. Yaptig isin kalitesini ciddiye alma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

D3
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3,6 1 0,9 2 1.5
Normal S 17,9 ) 6,5 12 8,9
Iyi 20 71,4 85 79,4 105 77,8
Cok iyi 2 741 14 13,1 16 11,9

28 100,0 107 100,0 135 100,0

Sekil 36. Yaptign isin Kalitesini ciddiye alma
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Tablo 65. Yaptig isin kalitesini ciddiye alma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,346 0,039 -0,123
P (Cift Yonlii) 0,174 0,694 0,215
N 17, 103 103

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, yapugi isin kalitesini ciddiye
almasi ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi

yaptlmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamanstir.

d) Yaptigi cahismalari kontrol etme

Beyaz yakali personelin, calismalarimi dikkatli bir bicimde yapma egilimi, yaptigt isi
yakindan kontrol etme arzusu, isin istenen bigimde olmasi i¢in gerekeni yapma yaklagiminin

6lciildiigii bu kriterde, %71°lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 66. Yaptigi calismalar: kontrol etme

Beyaz Yakal
Frekans %

D4
Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 3 10,7
Normal 5 179
Iyi 20 71,4
Cok iyi 0 0,0

28 100,0
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Sekil 37. Yaptig: cahismalari kontrol etme
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Tablo 67. Yaptigi calismalar kontrol etme korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,031
P (Cift Yonlii) 0,907
N 17

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, yaptigi caligmalar kontrol
etmesi ile, ise ahnirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamigtir.

3.3.5. Ekip calismasina yatkinhk

Isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde 6lgiilen besinci faktdr grubu “Ekip
Calismasina Yatkinlik tir. Bu boliimde ¢alisanlarin bilgilerini diger calisanlarla paylasmalari,
diger calisanlara yardimer olmalari, bireysel hatalarmi kabul etme ozellikleri ve ekip

¢aliymasina yatkinliklari 6l¢iilmektedir.
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Ekip calismasina yatkinhk grubunda yer alan ifadeler incelendiginde hicbir calisamn

yetersiz olarak degerlendirilmedigi dikkati cekmektedir. Toplam cahsanlar bazinda sadece

%2’1ik bir kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %14’lik bir kesimin normal

oldugu, %72’lik bir kesimin iyi oldugu ve yaklasik %12’lik bir oranin da ¢ok iyi olarak

degerlendirildigi gozlemlenmektedir.

a) Bilgisini is arkadaslariyla paylasma

Calisanlarin bilgilerini arkadaglari ile paylasmaya yatkin olma derecesi, ogrendigini

arkadaslarina aktarma arzularinin  dlgiildiigi bu  kriterde, %74’lik bir iyi derecesi
goriilmektedir.
Tablo 68 Bilgisini is arkadaglariyla paylasma
Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans %o Frekans %o Frekans %o
El
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 1 0.9 | 0,7
Normal 3 10,7 17 15,7 20 14,7
lyi 20 71,4 80 74,1 100 73,5
Cok iyi 5 17,9 10 9.3 15 11,0
28 100,0 108 100,0 136 100,0
Sekil 381. Bilgisini is arkadaslariyla paylasma
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Tablo 69. Bilgisini is arkadaslariyla paylasma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,279 -0,149 0,029
P (Cift Yonlii) 0,279 0,131 0,770
N 17 104 104

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, bilgisini is arkadaslartyla
paylasmast ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilnus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

b) Calisma arkadaslarina yardimei olma

Calisanlarin kendisinden yardim isteyen arkadagslarina destek olma egilimi, isini yaparken
diger arkadaslarinin da isini kolaylastirmaya calisma arzusunun olctildugi bu kriterde,

%68’ lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 70. Cahisma arkadaslarina yardimci olma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans o Frekans % Frekans %

E2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3,6 4 30 5 37
Normal 2 il 12 1111 14 10,3
Iyi 19 67,9 74 68,5 93 68,4
Cok iyi 6 21,4 18 16,7 24 17,6

28 100,0 108 100,0 136 100,0
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Sekil 39. Cahsma arkadaslarina yardimci olma
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Tablo 71. Cahsma arkadaslarina yardima olma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,338 -0,062 -0,104
P (Cift Yonlii) 0,185 0,531 0,294
N 17 104 104

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, ¢alisma arkadaglarina yardimer

olmast ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamuistir.
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¢) Bireysel kusurlarini kabul etme 6zelligi

Calisanlarin bireysel kusurlarmi kabul etme derecesi ve bu kusurlar1 diizeltmek icin

gerekli calismayr yapip yapmadigimin olgiildiigii bu kriterde, %74'lik bir iyi derecesi

goriilmektedir.

Tablo 72. Bireysel kusurlarim kabul etme ozelligi

Beyaz Yakal Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

E3
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3,6 2 1,9 3 2.3
Normal 6 21,4 19 17,8 25 18,5
lyi 20 71,4 80 74,8 100 74,1
Cok iyi 1 3,6 6 5,6 i 52

28 100,0 107 100,0 135 100,0

Sekil 40. Bireysel kusurlarim kabul etme ozelligi
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Tablo 73. Bireysel kusurlarim kabul etme 6zelligi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algi

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi -0,013 0,018 0,157
P (Cift Yonlii) 0,962 0,860 0,112
N 17 103 103

Cahsanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, bireysel kusurlarini kabul
etmesi ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

d) Ekip calismasina yatkinhk

Calisanlarin ekip galismasma ne olciide yatkin oldugu, baskalari ile birlikte sonuca
gitmeye ne olgiide onem verdiginin Olgiildiigii bu kriterde, %72’lik bir iyi derecesi

goriilmektedir.

Tablo 74. Ekip ¢alismasina yatkinhk

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

E4
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 3 2,8 3 22
Normal 2 eIl 13 11,9 15 10,9
Iyi 23 82,1 75 68,8 98 71,5
Cok iyi 3 10,7 18 16,5 21 153

28 100,0 109 100,0 137 100,0




Sekil 41. Ekip calismasima yatkinhk
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Tablo 75. Ekip ¢ahismasina yatkinlik korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,176 -0,082 0,106
P (Cift Yonlii) 0,500 0,403 0,281
N 17 105 105

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, ekip calismasina yatkinligi ile,
ise alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklan skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmus,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlaml bir sonug¢ alinamamustir.

3.3.6. Basariy: sekillendiren ozellik ve yetenekleri

isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde Olgiilen altinct faktor grubu
“Bagariy1 Sekillendiren Ozellik ve Yetenekler"dir. Bu béliimde galisanlarin talimatlara karsi

tutumlari, sorumluluk alma istekleri, motivasyonlari ve istikrarli davranislart 6lgiilmektedir.
Basariyi sekillendiren ozellik ve yetenekler grubunda yer alan ifadeler incelendiginde

hicbir ¢aliganin yetersiz olarak degerlendirilmedigi dikkati gekmektedir. Toplam calisanlar

bazinda sadece %!1'lik bir kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %11’lik bir
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kesimin normal oldugu, %70’lik bir kesimin iyi oldugu ve yaklasik %18’lik bir oranin da ok

iyi olarak degerlendirildigi gozlemlenmektedir.

a) Talimat1 kavrama ve uyma ozelligi

Calisanlarin kendisine verilen talimati kolay ve tam olarak kavrama derecesi, bu tiir

talimatlara uyum konusundaki titizliginin dlgiildiigii bu kriterde, %64’liik bir iyi derecesi

goriilmektedir.

Tablo 76. Talimati kavrama ve uyma ozelligi

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans % Frekans %

F1
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 1 3T 0 0.0 1 0,7
Normal 2 74 8 7.4 10 7,4
Tyi 21 77,8 66 61,1 87 64,4
Cok iyi 3 1158 34 31.5 37 274

o7 100,0 108 100,0 135 100,0

Sekil 42. Talimat kavrama ve uyma ozelligi
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Tablo 77. Talimat: kavrama ve uyma ozelligi korelasyon analizi

Kiip Dikkat Algt

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,287 -0,044 -0,030
P (Cift Yonlii) 0,264 0,655 0,764
N 17 104 104

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, talimati kavrama ve uyma
ozelligi ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistr.

b) Sorumluluk iistlenme arzusu

Beyaz yakali personelin, yaptig1 is ve tagidigi iinvanin gerektirdigi sorumlulugu iistlenme
arzusu, sorumluluklarini yerine getirme derecesinin olgiildiigii bu kriterde, %75’lik bir iyi

derecesi gortilmektedir.

Tablo 78. Sorumluluk iistlenme arzusu

Beyaz Yakah
Frekans %
F2

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal 5 17,9
lyi 21 75,0
Cok iyi 2 Tl
28 100,0
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Sekil 43. Sorumluluk iistlenme arzusu
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Tablo 79. Sorumluluk iistlenme arzusu korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,476
P (Cift Yonlii) 0,053
N 17

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, sorumluluk iistlenme arzusu ile,
ise alimirken tabii tutulduklar testlerde aldiklar skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmus,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamh bir sonug alinamamustir.

¢) Bireysel motivasyon

Beyaz yakali personelin, isi ile ilgili sorunlara kendisini ne kadar hazir gordiigi,
problemler karsisinda Gimitsizlige diisme derecesi, miicadele arzu ve duygusunun ol¢tldiigii

bu kriterde, %82’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.
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Tablo 80. Bireysel motivasyon

Beyaz Yakah
Frekans %
F3

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal £} 17,9
fyi 23 82,1
Cok iyi 0 0,0
28 100,0

Sekil 44. Bireysel motivasyon
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Tablo 81. Bireysel motivasyon korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist -0,023
P (Cift Yonli) 0,929
N 17

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, bireysel motivasyonu ile, ise
alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklar skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmus,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.
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d) istikrarh davranis

Beyaz yakali personelin, davrams ve iliskilerinde ne olgtide istikrarli bir kisi oldugu,

davramslarimin ne kadar lciilii ve bireysel kontrolii altinda oldugunun 6lgiildiigii bu kriterde,

%82’lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 82. istikrarh davranis

Beyaz Yakali
Frekans Yo
F4

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 1 3,6
Normal 4 14,3
lyi 23 82,1
Cok iyi 0 0,0
28 100,0

Sekil 45. Istikrarli davrams
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Tablo 83. istikrarh davrams korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,109
P (Cift Yonlii) 0,676
N 17

Cahsanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, istikrarh davranislar ile, ise
alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi yapilmis,

ancak aralarinda istatistiki olarak anlaml bir sonug alinamamuigtir.

3.3.7. Boliime uyum ve yoneticilik yetenekleri

Isletmede uygulanan performans degerleme sisteminde 6l¢iilen son faktor grubu “Boliime
Uyum ve Yéneticilik Yetenekleri"dir. Bu b&liimde caliganlarin isleri uyumlandirma,
yoneticileri ile uyumlu olma, islerin organizasyonu, astlari yonlendirme, catisma yonetimi,
elemanlarini hedeflerine ulastirma derecesi, astlarin egitme ve gelistirme, elemanlarinin

yaptig1 isi zamaninda kontrol etme ve tarafsiz davranma ozellikleri ol¢iilmektedir.

Boliime uyum ve yoneticilik yetenekler grubunda yer alan ifadeler incelendiginde higbir
calisanin yetersiz olarak degerlendirilmedigi dikkati ekmektedir. Toplam calisanlar bazinda
sadece %1’lik bir kesimin bu grupta kendini gelistirmesi gerektigi, %13’lik bir kesimin
normal oldugu, %61°lik bir kesimin iyi oldugu ve yaklagik %25’lik bir oranin da ¢ok iyi

olarak degerlendirildigi gdzlemlenmektedir.

a) Isleri uyumlandirma ozelligi

Beyaz yakali personelin, islerinin ne dlgiide uyumlu olarak yaptigi, yaptigl isin baskasina
sorun yaratmamasi igin 6zel gaba harcama derecesinin dlciildiigii bu kriterde, %82’lik bir iyi

derecesi goriilmektedir.
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Tablo 84. Isleri uyumlandirma ozelligi

Beyaz Yakah
Frekans %
G1

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal 2 74
Iyi 23 82,1
Cok iyi 3 10,7
28 100,0

Sekil 46. isleri uyumlandirma ozelligi
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Tablo 85. isleri uyumlandirma ézelligi korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist =
P (Cift Yonlii) .
N 17

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, isleri uyumlandirma ozelligi ile,
ise almirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi
yapilmistir.

2 En az bir degiskenin sabit kalmasi nedeniyle hesaplama yapilamamustir.
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b) Yoneticileriyle uyumlu olma

Cahsanlarin yoneticileri ile iligkisinin ne kadar iyi oldugu, amirlerine fikrini kolayca
aciklama derecesi ve onlarla kolay anlagsma egiliminin 6lgiildiigii bu kriterde, %53’liik bir iyi

derecesi ve %42’lik bir ¢ok iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 86. Yoneticileriyle uyumlu olma

Beyaz Yakah Mavi Yakah Toplam
Frekans % Frekans %o Frekans %

G2
Yetersiz 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Gelismeli 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Normal 1 3,6 5 4,6 6 44
Tyi 22 78,6 51 46,8 73 53,3
Cok iyi 5 17,9 53 48,6 58 423

28 100,0 109 100,0 137 100,0

100 pes

46,8

Beyaz Yakall

Mavi Yakall

Toplam

BYetersiz MGelismeli ONormal Oliyi Mok yi



Tablo 87. Yoneticileriyle uyumlu olma korelasyon analizi

Kiip Dikkat Alg

Testi Testi Testi
Pearson Korelasyon Katsayist -0,139 -0,039 0,010
P (Cift Yonlii) 0,596 0,693 0,922
N 17 105 105

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, yoneticileriyle uyumlu olmast

ile, ise alimirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamistir.

¢) Elemanlari arasinda isi organize etme ozelligi

Beyaz yakali personelin, elemanlart arasinda is dagiliminda ne kadar basarili oldugu,

elemanlarinin islerini uyumlandirma yeteneginin 6lgiildiigii bu kriterde, %65’lik bir iyi

derecesi goriilmektedir.

Tablo 88. Elemanlar arasinda isi organize etme ozelligi

Beyaz Yakalh
Frekans %

G3
Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Norma] 3 17,6
Iyi 11 64,7
Cok iyi 3 17,6

17 100,0
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Sekil 48. Elemanlar arasinda isi organize etme ozelligi
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Tablo 89. Elemanlar arasinda isi organize etme ozelligi korelasyon analizi

Normal

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,288
P (Cift Yonlii) 0,452
N 9

Iyi

Cok iyi

Cahisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, elemanlari arasinda isi organize

etme 6zelligi ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklary skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

d) Astlarim yonlendirme ozelligi

Beyaz yakali personelin, isin tam ve dogru olarak gergeklesmesi icin astlarini ne kadar iyi

yonlendirdigi, astlariin gerekli is planlarini yapmalari i¢in onlara yardim etme derecesinin

olciildiigii bu kriterde, %71 lik bir iyi derecesi goriilmektedir.
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Tablo 90. Astlarim yonlendirme ozelligi

Beyaz Yakal
Frekans %
G4

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal 4 23,5
Iyi 12 70,6
Cok iyi 1 9
17 100,0

Yetersiz Gelismeli Normal iyi Gok iyi

Tablo 91. Astlarimi yonlendirme dzelligi korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,855
P (Cift Yonlii) 0,003
N 9

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, astlarini yonlendirme ozelligi

ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi
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yapilmistir. Her ne kadar %1 giiven araliginda istatistiki olarak anlamli bir sonu¢ alinmigsa da

orneklemin diisiik olmasi yapilacak yorumlari kisitlamaktadur. .

e) Elemanlari ile catisma

Beyaz yakal personelin, elemanlan ile iliskisinin ne kadar iyi olduBu, onlar icin her
zaman iyi bir yonetici ve arkadas olup olmadiginin dlgiildiigii bu kriterde, %71’lik bir iyi

derecesi goriilmektedir.

Tablo 92. Elemanlari ile catisma

Beyaz Yakal
Frekans %
G5

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal 3 17,6
Iyi 12 70,6
Cok iyi 2 11,8
17 100,0

Sekil 50. Elemanlari ile catisma
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Yetersiz Gelismeli Normal iyi Cok iyi
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Tablo 93. Elemanlar ile catisma korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,288
P (Cift Yonlii) 0,452
N 9

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, elemanlart ile catisma 6zelligi
ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda korelasyon analizi

yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug¢ alinamamistir.

f) Elemanlarimin hedeflerine ulasmasi icin ¢caba harcama

Beyaz yakali personelin, elemanlarinin yaptigi isi yakindan izleyip izlemedigi, islerini tam
yapmalari igin onlara gerekli kosullari saglamaya galisma derecesi, bolim hedefleri ile
elemanlarinin hedefleri arasinda siirekli uyum saglama egiliminin 6lciildiigii bu kriterde,

%353’liik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 94. Elemanlarimin hedeflerine ulasmasi icin ¢aba harcama

Beyaz Yakalh
Frekans %

G6
Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 3 17,6
Normal 4 23,5
Iyi 9 52,9
Cok iyi 1 59

i 100,0
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Sekil 51. Elemanlarimin hedeflerine ulagmasi icin ¢caba harcama
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Tablo 95. Elemanlarimn hedeflerine ulagmasi icin caba harcama korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,811
P (Cift Yonlii) 0,008
N 9

Calisanlarin  performans degerleme sonucunda belirlenen, elemanlarinin hedeflerine
ulagmasi i¢in ¢aba harcamast ile, ise alinirken tabii tutulduklart testlerde aldiklari skorlar
arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Her ne kadar %1 giiven araliginda istatistiki olarak

anlamli bir sonug alinmigsa da rneklemin diisiik olmasi yapilacak yorumlart kisitlamaktadur.

2) Astlarini egitme ve yetistirme ozelligi

Beyaz yakali personelin, astlarini yetistirmeye ne Olgiide 6nem verdigi, onlarin
eksikliklerini goriip gidermek igin calismalar yapip yapmadigimin 6lgiildiigii bu kriterde,

%59’ 1uk bir iyi derecesi goriilmektedir.
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Tablo 96. Astlarim egitme ve yetistirme ozelligi

Beyaz Yakal
Frekans P
G7

Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 1 5.9
Normal 5 29.4
fyi 10 58,8
Cok iyi 1 5,9
17 100,0

Sekil 52. Astlarim egitme ve yetistirme ozelligi

70
‘ 60 |
50 |
40
30
20

10

Yetersiz Gelismeli Normal iyi Cok iyi

Tablo 97. Astlarini egitme ve yetistirme dzelligi korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,593
P (Cift Yonlii) 0,092
N 9
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Calisanlarin performans deferleme sonucunda belirlenen, astlarint egitme ve yetistirme

ozelligi ile, ise alinirken tabii tutulduklar testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmus, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug alinamamustir.

h) Elemanlarinin yaptig1 isi zamaninda kontrol etme

Beyaz yakali personelin, elemanlarinin calismalarini yakindan kontrol edip etmedigi,

ortaya cikan aksamalart zamaninda tespit edip etmedigi. Uretim sirasinda eleman hatasini

giderme 6zelliginin olgiildiigii bu kriterde, %59’ 1uk bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 98. Elemanlarinin yaptig1 isi zamaninda kontrol etme

Beyaz Yakah
Frekan %

S
G8
Yetersiz 0 0,0
Gelismel 0 0,0
1
Normal J 41,2
Iyi 10 58,8
Cok iyi 0 0,0

17 100,0
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Sekil 53. Elemanlarimin yaptif isi zamaninda kontrol etme
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Tablo 99. Elemanlarimin yaptig isi zamaninda kontrol etme korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayisi 0,097
P (Cift Yonlii) 0,805
N 9

Calisanlarin performans degerleme sonucunda belirlenen, elemanlarinin yaptigi isi
zamaninda kontrol etme ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklart skorlar arasinda
korelasyon analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki ~olarak anlamli  bir sonug

alinamamustir.
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1) Personele karsi tarafsiz davranma

Beyaz yakali personelin, personeline karst tarafsiz davranmada gerekli 6zeni gosterip

gosteremedigi, isletme kurallarini her elemantna esit uygulama egiliminin olgiildigi bu

kriterde, %71°lik bir iyi derecesi goriilmektedir.

Tablo 100. Personele kars: tarafsiz davranma

Beyaz Yakah
Frekans %

G9
Yetersiz 0 0,0
Gelismeli 0 0,0
Normal % 11,8
Tyi 2 70,6
Cok iyi 3 176

17 100,0

Sekil 54. Personele kars: tarafsiz davranma
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Tablo 101. Personele kars: tarafsiz davranma korelasyon analizi

Kiip

Testi
Pearson Korelasyon Katsayist 0,305
P (Cift Yonlii) 0,424
N 9

Calisanlarin  performans degerleme sonucunda belirlenen, personele karst tarafsiz
davranmasi ile, ise alinirken tabii tutulduklari testlerde aldiklari skorlar arasinda korelasyon

analizi yapilmis, ancak aralarinda istatistiki olarak anlamli bir sonug¢ alinamamustir.

3.4. Performans Degerleme Sonuclariyla ise Alim Testleri Arasindaki iliski

Isletmede mavi yakali personelin ise alinmasi swasinda ilgi ve dikkat testleri
uygulanmaktadir. Bu testlerde sirasiyla 22 ve 12 ifade yer almakta, sonuglar 22 ve 12

iizerinden notlanmaktadir.

Beyaz yakali personel igin uygulanan kiip testi ise yargiya dayali ctimlelerden olusmasi
nedeniyle, ise alim kararini belirleyen sonug skoru arastirma kapsamina alinmustir. 5°1i likert
tipi esit aralikhi olgekle degerlendirmeler yapilmistir, skor degerleri 1 ile 5 arasinda

degismektedir.

isletmede uygulanan performans degerleme sisteminin sonuglart 100 iizerinden

degerlendirildiginden, bu deger oldugu gibi kabul edilmistir.

Uygulama yapilan isletmenin performans degerleme sonuglari incelendiginde, toplamda
alinan en diisiik notun 57, en yiiksek notun 93 oldugu goriilmektedir. Beyaz yakali ve Mavi
yakali personelin performans degerleme sonuglarinin ortalamasi ayni ¢rkmakta, ancak beyaz

yakali personelde sonuglarin daha dar bir alanda sikistig1 goriilmektedir.



Tablo 102. Performans Degerleme Sonuglan

Beyaz Yakalh  Mavi Yakali  Toplam
En Az 66 57 57
En Cok 86 93 93
Ortalama 76,13 76,11 76,12
Std. Sapma 5,27 6,67 6,39

fse alim testlerinin sonuglart incelendiginde ise sonuclarin daha genis bir alana yayildigi

goriilmektedir.

Tablo 103. ise Alm Testleri Sonuglar

Kiip testi  Dikkat Testi  Algi Testi
En Az 2 1 2
En Cok 5 22 12
Ortalama 3,94 18,95 6,82
Std. Sapma 1,20 6,82 2,67

Incelenen isletmede uygulanan ise alim testleriyle performans degerleme sonuglari

arasindaki iliski asagida belirtilen korelasyon analiziyle mavi yakali personel ve beyaz yakali

personel igin ayri ayr1 yapilmustir.

Tablo 104. Mavi yakal personel icin yapilan korelasyon analizi

Dikkat Testi Pearson Korelasyon Katsayisi
P (Cift yonlii)
N

Algi Testi  Pearson Korelasyon Katsayisi
P (Cift yonlii)

Performans Degerleme Notu  Pearson Korelasyon Katsayisi
P (Cift yonlii)
N

Dikkat
Testi
1,000

111
473
,0007%*
111

-, 148
,122
111

Algi

Testi
4T3
,000%*
111
1,000

111
-,138
,148
111

Performans
Degerleme Notu
-, 148
5122,
111
138
,148
111
1,000

115

*% (.01 seviyesinde (ift yonlii) korelasyon anlamhdir.

Mavi yakali personel igin yapilan korelasyon analizinde, performans degerleme notu ile

dikkat ve alg testleri sonuglart arasinda istatistiki agidan anlamli bir sonug bulunamamustir.
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Bagimli degisken olarak performans degerleme notu, bagimsiz degiskenler olarak dikkat
ve algi testi alinarak yapilan regresyon analizlerinde ise, modelin agiklayiciligi 0,010 gibi
diisiik bir oran c¢ikmaktadir. Analizlere yas ilave edildiinde ise aciklayicilik -0,007

seviyesine diismektedir.

Tablo 105 Mavi yakah personel i¢in yapilan regresyon analizi model zeti

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare = Tahminin Std. Hatasi
1 ,167° ,028 ,010 6,715
* Tahmin ediciler: (Sabit), Algi Testi, Dikkat Testi

“En iyi olcekli regresyon analizi” simiflandirilmis veriyi her bir sinifa niimerik degerler
tayin ederek dlgmektedir ve transforme edilmis degiskenler icin en iyi dogrusal bir regresyon
denklemi ile sonuglanmaktadir. En iyi 6lgekli regresyon analizi, orijinal isminin (categorical
regression with optimal scaling) bas harfleriyle simgelenen CATREG olarak da bilinmektedir.
Bagimli degisken olarak performans degerleme notu, bagimsiz degiskenler olarak dikkat ve
algi testi almarak yapilan en iyi dlgekli regresyon analizlerinde ise, modelin aciklayicihigr bu

sefer 0,122 gibi yine diisiik bir oran ¢ikmaktadir.

Tablo 106. Mavi yakali personel icin yapilan en iyi dlcekli regresyon analizi model dzeti

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare
2 407 ,166 ,122

Beyaz yakali personel icin yapilan korelasyon analizinde ise, performans degerleme notu
ile kiip testi sonuclari incelenmistir. Tki degisken arasinda 0,01 seviyesinde (¢ift yonlii)

anlamli korelasyon bulunmustur.

Tablo 107. Beyaz yakah personel i¢in yapilan korelasyon analizi

Kiip Testi ~ Performans Degerleme Notu

Kiip Testi ~ Pearson Korelasyon 1,000 ,634
Katsayisi

P (Cift yonlii) : ,006%*

N 17 17

Performans Degerleme Notu  Pearson Korelasyon ,634 1,000
Katsayisi

P (Cift yonlii) ,006%* :

N 17 30

**% (.01 seviyesinde (gift yonlii) korelasyon anlamhdir.




Bagimli degisken olarak performans degerleme notu, bagumsiz degiskenler olarak kiip
testi sonuglari alinarak yapilan regresyon analizlerinde ise, modelin agiklayicihgr 0,362
¢ikmaktadir. Analizlere yas ilave edildifinde ise agiklayicilik 0,726 seviyesine

yiikselmektedir.

Tablo 108. Beyaz yakah personel icin yapilan regresyon analizi model dzeti (1)

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare = Tahminin Std. Hatas1
1 ,634° ,402 ,362 4,8567866
* Tahmin ediciler: (Sabit), Kiip Testi

Tablo 109. Beyaz yakah personel icin yapilan regresyon analizi model dzeti (2)

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare  Tahminin Std. Hatasi
2 884" 781 ,726 3,0498204
* Tahmin ediciler: (Sabit), Yas, Kiip Testi

Bagimli degisken olarak performans degerleme notu, bagimsiz degiskenler olarak kiip
testi, tahsil durumu, yas, ve cinsiyet alinarak yapilan en iyi 6lgekli regresyon analizlerinde ise,
modelin agiklayiciligi bu sefer 0,995 gibi yiiksek bir oranda ¢ikmaktadir. En iyi olgekli
regresyon analizi uygulanirken kiip testi 1 ile 5 arasinda degisen ordinal 6l¢ek, tahsil durumu
1 ile 8 arasinda degisen nominal lcek, yas niimerik Slgek, cinsiyet I ile 2 degerlerini alan

nominal 6lgek olarak tanitilmustir.

Tablo 110. Beyaz yakali personel icin yapilan en iyi dlcekli regresyon analizi model ozeti

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare
3 ,999 997 ,995
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4. Arastirma Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Teorik olarak her ne kadar ise alim testleri sonuglariyla performans degerleme

sonuglarinin baglantili oldugu diisiiniilse de, yapilan korelasyon analizlerinde mavi yakali

personele uygulanan dikkat ve algi testi ile performans degerleme skorlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. Beyaz yakali personele uygulanan kiip

testi ile performans degerleme sonuclar: arasinda ise istatistiki agidan anlamli, “+” yOnlii bir

iligki bulunmustur. Mavi yakali personel icin teorik beklentiler dogrultusunda bir sonug

alinamamasinin birkac¢ nedeni olabilmektedir. Bunlar;

1.

Performans degerleme sonuglarinin, gercekci degerler olmamasi. Isletmenin
uygulamakta oldugu performans degerleme sistemi, kariyer yOnetimi ve egitim
ihtiyacinin tespiti amaclarini yerine getirmektedir. Bu nedenle, degerlemeyi yapan
yoneticilerin comertlik egilimi gosterdikleri goriilebilmektedir. Performans degerleme
sonuglar1 57 ile 93 arasinda degerler almaktadir. Bu deger hem mavi yakali hem de
beyaz yakali personel icin ortalama 76 degerini almaktadir. Bir degerlendirici
tarafindan bir grup calismanin performans degerlendirmesi incelendiginde , eger
degerlendirme ortalamas:1 kullanilan 6lgegin orta noktasinin oldukga iizerinde ise
comertlik, ortalamanin altinda ise katiik hatasi oldugu varsayilir.' Aragtirmanin
yapildig1 isletmede, uygulanan performans degerleme Olceginde orta noktanin 50
oldugu diistiniiliirse, comertlik egiliminin olduk¢a kuvvetli oldugu belirgindir.

Isletmede uygulanan performans degerleme sonuglarindan elde edilen diger bir bilgi
ise, performans degerleme sonuglarinin belirli bir aralifa sikismasidir. Yapilan
istatistiki analizler neticesinde performans degerleme sonuglarinin normal dagilima ya
da t dagiimina uymadigi gozlemlenmistir. Isletmede mavi yakali personel icin
performans degerleme sonuglarinin standart sapmasi 6,7 degerini almakta, beyaz
yakali personel icin ise 5,3 degerini almaktadir. Eger degerlendiriciler tarafindan

yapilan degerlendirmede, kisiler arasi farklilasmanin cok kiiciik ise ranj daralmasi

! Siimer, Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odti-Sem Yayimi, Ankara, 2000 s. 84
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oldugu soylenebilir.” Yapilan arastirmada da kisiler arasindaki farklilasma oldukga az

olmas: nedeniyle ranj daralmasi hatasinin yapildig: sdylenebilmektedir.

2. Ise alim testlerinin sonuglar1 ile performans degerleme sonuclarinin istenilen yonde bir
iliski gostermemesinin bir diger nedeni olarak zaman faktorii gézlenmektedir. Beyaz yakali
personel icin ise alim siirecinde yapilan testlerde, bireyin gelistirilmesi gerekli ozellikleri
belirlenmekte ve calisanlara bu yonde gerekli egitimler saglanmaktadir. Ayrica donemsel
olarak yapilan performans degerleme sonuglari birer egitim ihtiya¢ analizi olarak da
gelisimler saglayarak ¢ikmakta, bu egitimler kisilerin 6grenme yetilerine bagli olarak gelisim

miktarlar farkliliklar gosterebilmektedir. Dolayisiyla, ise alim testlerinde elde edilen skorlarla
performans degerleme sonuglar1 arasinda kurulacak baglantida dikkate alinacak bir diger
boyut olarak, calisanin tabi tutuldugu performans degerleme sayisi karsimiza cikmaktadir.
Calisanin ise alindif: tarihten itibaren aldifi egitimleri, gecirdigi performans degerleme
stireclerini ve kidem durumunu dikkate alan bir model kurulur ve gorgiil olarak bir iliski
belirlenirse, performans degerlemelerinin en 6nemli amaglarindan biri olan kisisel gelisim
fonksiyonunu yerine getirdigi ispatlanmis olacaktir.Uygulama yapilan isletmede biitlin
calisanlarin ise ilk giris asamasinda testlere tabi tutulmamas: ve sadece iki donemdir
performans degerleme yapiyor olmasi, mevcut veri setiyle yukarida belirtilen analizlerin

yapilmasint imkansiz kilmaktadir.

3. Teorik beklentiler dogrultusunda bir sonu¢ alinamamasimin bir diger nedeni olarak,
basarisiz calisanlarin isten cikartilmis olma olasilifidir. Calisma isten g¢ikartilan personelin
verilerini icermemekte, diger bir deyisle sadece basarili bulunan personelin verilerini

icermektedir. Bu durum da performans degerleme sonuclarindaki varyansi azaltmaktadir.

Gelecekte bu konuda yapilacak arastirmalarda Oncelikle performans degerleme

sonuglarinin etkinligi tizerinde durulmali, ayrica ise alim test sonuglari ve performans

2 Stimer, Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi , Odtii-Sem Yayini, Ankara, 2000 s. 84
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degerleme sonuglarinin yaninda her bir calisanin ise giris tarihinden itibaren aldif:
performans degerleme sonuglari ve aldigi egitimler donemsel olarak incelenmeli ve yapilacak

regresyon analizlerine isten ¢ikartilan personelin verileri de eklenmelidir.
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SONUC

Orgiitlerin devamliligim saglayabilmeleri bir Slciide se¢mis olduklari elemanlarin ve
yoneticilerin yetenekleri ve diger ozellikleriyle baglantilidir. Bu nedenle orgiitlerde ise alma
ve yerlestirme stireci Orgiitlin basarisin1 ve gelismesini belirleyen kritik faktorlerden birisi
olarak karsimiza gikmaktadir. Orgiitler, etkili bir eleman segme ve yerlestirme siirecini
isletmede kurarak performanslarinin  yliksek olacagimi ongordiikleri isgbreni isletmeye
almay1 ve isletmenin basarisim arttirmay1 hedeflemektedirler. Giintimiizde, uygun isi uygun
adayla bulusturabilen kurumlarin basariyr yakalamakta Onemli bir avantaj sagladiklart
goriilmektedir.

Isletmeye eleman secilirken, isin gerektirdigi yeterliliklere sahip ve yiiksek performans
gosterecekleri Ongoriilen kisilerin secilmesi igin en etkin eleman se¢me tekniklerinden biri
psikoteknik yontemdir. Diger yontemler ¢ogu kez ( basvuru formlarn ve miilakat)
psikoteknik yontemi destekleyen ya da tamamlayan yontemler olarak kullanilmaktadir.
Bireyleri is ve igyerine uydurmak, objektif bir secim islemi gergeklestirmek, is ve isgdren
dengesini saglayici bir degerleme yapmak, islerin gelecekteki yapisina uyum gosterecek olan
iggorenlerin bulunmasini gergeklestirerek performansi yiiksek olacagi ongoriilen kisileri ise

almak, psikoteknik yontemin ana amaclari arasinda sayilabilir.

Psikoteknik, ©zel bir sistem igerisinde toplanan testlerin yardimiyla olusturulan bir
davramigsal Olciim teknigidir. Psikoteknik yontemle bireyin birtakim kisisel 6zelliklerinin
yani sira, zihinsel ve bedensel yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarli bir tahmin
yapilmaya calisilir. Bu yontem isletmelerde, kariyer planlama, egitim ve benzeri fonksiyonlar
iginde kullanilir. Ancak bu tezde sadece eleman segme ve yerlestirme siirecinde kullanilan

psikoteknik yontem ele alinmustir.

Eleman secme stirecinde kullanilan psikoteknik yontem ile ilgili g¢alismalar ilk olarak

Amerika’da Hugo Miinsterberg’in 1909 yilinda eleman se¢me ve yerlestirmede psikolojik
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testlerin 6nemini vurguladig makalesinin yayimlanmasi ile baslamistir. Giiniimiizde ise bir
ok iilkede bu yontem yaygin olarak kullanilmaktadir. Ulkemizde ise 1950’lerden sonra her
gecen glin yayginlif1 giderek artan bir sekilde psikoteknik yontem kullanilmaya baslanmuistir.

Eleman se¢cme ve yerlestirme siirecinde kullanilan psikoteknik yOntemde cok sayida
psikolojik test kullanilmaktadir. Psikolojik testler, bireylerin kisilikleri, yetenekleri, becerileri,
giidiileri, savunmalar, ilgileri, zekalar1 vb. hakkinda bilgi verecek sorulardan olugmaktadir.
Iceriklerine gore testleri; zeka Testleri, yetenek testleri, kisilik testleri, ilgi testleri, bilgi
testleri olmak iizere bes sinif altinda toplamak miimkiin. Piyasada en ¢ok kullanilan testlerin

bazilart asagidaki gibi siniflanabilir.;

Zeka testleri,

Stanford-Binet Zeka Testi( Stanford-Binet Intelligence Scale)
Weschler Yetiskinler Zeka Testi ( Wechler Adult Intelligence Scale
Thurstone Zihni Yetenek Testi

Progresif Matrisler Testi

Genel yetenekleri dlcen testler;
Mekanik Yetenekleri Olgen Bazi Testler
Psikomotor Yeteneklerin Ol¢iimii

Biiro Isleri Yetenek Testleri

Fiziksel duyusal Yetenekler

Kisilik 6zelliklerini dlcen testler;
PPA Kisisel Profil Analizi

PF Kisilik Testi

Bes Faktor Kisilik Envanteri

HPI Hogan Kisilik Olclimii

Bu testlerle eleman segcme ve yerlestirme siirecinde ise alinacak kisilerin bireysel

Ozellikleri belirlenerek, kisiler i¢in en uygun isler ortaya konulmaktadir. Burada amag kisileri
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basarih olacaklar1 islere yerlestirerek, hem kisilerin hem de isletmenin performansini

yiikseltmektir.

Eleman se¢cme ve yerlestirme siirecinde psikoteknik yontemin kullanilabilmesi igin
isletme alt yapisinin buna uygun olmas: gerekmektedir. Isletmedeki alt yapiyr diizenlemek
icin Oncelikle is analizi ve is tamumlarinin yapilarak yeterliliklerin tespit edilmesi ve i
profilinin ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bireyde bulunmas: gereken bilgi, yetenek, davranig ve
diger ozellikler ile bunlarn dereceleri saptandiktan sonra, yine bu bilgi ve oOzelliklerin

Olciilmesi igin amaca yonelik testlerin hazirlanmasi gerekir.

Daha sonra her konu igin belirlenmis olan yetenekleri Olgebilecek olan test bataryasi
hazirlanir. Bazi isler birden fazla yetenek gerektirecegi icin birden fazla test hazirlanabilir. Bu
testler biraraya getirilerek test bataryalar1 olusturulur. Test bataryalari hazirlanirken hem isin
hem de ige alinacak kisilerin 6zellikleri gézoniinde bulundurularak hazirlanir. Bataryada hangi
testlerin kullanilmasi gerektigi degerleme profiline bakilarak belirlenir. Batarya, iginde yer

alan testler ile degerleme profili arasinda iliski kurularak hazirlanmalidir.

Test bataryasinda yer alacak testlerin, gorevlerini ne denli iyi yapip yapmadiklarini test
edebilmek icin, bu testlerin glivenirlik, gecerlik, standardizasyon ve ekonomiklilik ¢alismalari
yapiimalidir. Uygulamada, kullanilan testlerin cogunun gecerlik ve giivenirlifinin stnanmamig
olmas: 6nemli bir sorun teskil etmektedir. Yabanci dilde gelistirilmis testlerin Tiirkiye'deki
kullanimi, ¢cofu zaman bu testlerin yalnizca Tiirkce'ye cevirisi ile sinirli kalmaktadir.
Ozellikle kisilik ve biligsel yetenek testlerinin, Tiirkiye calismasi yapilmaksizin kullanilmast
son derece hatalidir. Ayrica kullanilacak olan testler ya da test bataryasi isletme kiiltiiriine ve

calisan profiline uygun hazirlanmalidir.
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Isletmelerde farkli is ve pozisyonlar birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve kisilik
ozellikleri gerektirir. Calisgan - iy arasindaki uyumun saglanabilmesi igin bireyin kisilik
yapisinin, zekasinin, yeteneklerinin, bilgi ve ilgilerinin calistifi ise uygunlugu gerekir.
Bireyin o6zellikleri yaptifi ise uymuyor ise bunun egitimle diizeltilmesi miimkiin

olamayabilecegi gibi bireyin ruhsal saglig1 ve isyerinin verimi de tehlike altina girer.

Bu tehlikeyi ortadan kaldirmak igin, ise alimlarda psikoteknik testler kullaniimaktadar.
Psikoteknik testlerin personel se¢iminde degerleme degiskeni olarak kullanilmasindaki temel
yaklasim test sonuglar: ile kisinin igindeki basarisi arasinda 6nemli bir iligkinin bulundugu
seklindeki varsayimdir. Bu durumda se¢im testlerinde basarili olan aday isinde de basarili
olacak, secim testlerinde basarisiz olanlar ise biiyiik bir oranda yapacag: iste de basarisiz

olacaktir.

Test sonuglar1 ile kisinin isindeki basarisi arasinda Onemli bir ilisgkinin bulundugu
seklindeki varsayimi kanitlamak igin psikoteknik testlerde basar1 gosteren kisilerin islerinde
de basart gosterip gostermediklerini anlayabilmek gerekir. Bunu icin teste tabi tutulan
isgorenlerin  belirlenmis araliklarla performanslari Olglilmeli ve test sonuglart ile
karsilagtirilarak aralarinda olumlu korelasyon olup olmadifina bakilmalidir. Calisanlarin
belirlenen yeterliliklere uygun segilmesinde amag performans: yliksek olabilecegi ongoriilen
elemanlar1 segcmek, performans degerlendirme de amag ise, psikoteknik testlerde basar
gosteren kisilerin islerinde de basari gosterip gostermediklerini anlayabilmek, kurumun
hedefleri dogrultusunda calisanlarin yeterliliklerini  kullanip kullanamadiklarini tespit

etmektir.

Isletmede performans degerleme sistemi kurulduktan ve calisanlarin performanslart
olctildiikten sonra isgorenlerin ise alinirken psikoteknik testlerde gosterdikleri basariyi ayni
zamanda, is basarisinda da gosterip gostermedikleri arastirilir. Eger testlerde basar1 gosteren
isgorenler, iste de basar1 gostermiglerse eleman segcme ve yerlestirme siirecinde kullanilan

testlerin amacina ulagtigini sdyleyebiliriz.
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Teorik olarak ise alim test sonuglan ile performans degerleme sonuglart arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Bu konuda Baltag(2003), Stimer, Canan(2000); Ones, Deniz S.-
Viswesran; Hogan, Joyce(2003); Tett, R. P., Steele, J. R., & Beauregard, R. S (2003);
Holland, Lohn(2003); Bakker, Shawn (2000); Muchinsky (1997); Gellatly, Ian R. Ve
Paunonen, Sampo V. (1991); Farrell, S., Hakstian, A. R, yaptiklar ¢alismalarda eleman
secme siirecinde kullanilan psikoteknik testlerde gosterilen basar ile iste gosterilen basari

arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Bu tezde ise hem eleman se¢me siirecinde psikoteknik testleri kullanan hem de performans
degerleme sistemi olan bir isletmede arastirma yapimustir. Isletmede, isletme kiiltiiriine ve
isgbren profiline uygun hazirlanan dikkat, algt ve kiip testinde basari gOsterenlerin is

basarilarinda da bagar1 gosterip gostermedikleri aragtirilmstir.

Yapuan korelasyon analizlerinde mavi yakali personele uygulanan dikkat ve algi testi ile
performans degerleme skorlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamigtir.
Beyaz yakali personele uygulanan kiip testi ile performans degerleme sonuclari arasinda ise
istatistiki acidan anlamli, “+” yonlii bir iliski bulunmustur. Mavi yakali personel icin teorik
beklentiler dogrultusunda bir sonug¢ alinamamasinin en Snemli nedeni soz konusu isletmede
performans degerleme sistemi ile ilgili sorunlar gosterilebilir. Performans degerleme
sonuclarinin ortalamanin ¢ok iizerinde olmasi (comertlik) ve Dbelirli bir aralifa sikismasi(ranj
daralmasi) sayilabilecek en 6nemli sorunlarin basinda gelmektedir.

Isgorenlerin is bagarisini yordamda dnemli bir yere sahip olan psikoteknik testlerle eleman
secme ve yerlestirme yontemi giinlimiizde giderek yayginlasmaktadir. Isgorenlerin, kisilik,
beceri, ilgi ve yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri, hem calisanlarin hem de isletmenin

basarisini arttirdifi yapilan ¢alismalarla ortaya konulmustur.
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Ek 1.

Analizi yapilan verilerin kodlanmas:

Tahsil durumu:

OKURYAZAR

| ILKOKUL MEZUNU

ORTAOKUL MEZUNU

LISE MEZUNU

MESLEK LISESI MEZUNU

MESLEK YUKSEKOKULU MEZUNU

YUKSEKOKUL
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FINISH

HAM KUMAS DEPO

INSAN KAYNAKLARI MUDURLUGU
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O |~N|Dion|D|w ([N~

KALITE GUVENCE MUDURU

MALI ISLER

PAZARLAMA MUDURU

RECETE PROSES

OPK
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Ek 2.

Beyaz Yakal1 Personele Yépllan Regresyon Analizlerinin Detayli Tablolari:

Model (1):

Variables Entered/Removed

Model Variables Variables] Method
Enterej Removed
11 KTEST , Enter
a All requested variables entered.
b Dependent Variable: PDNOT
Model Summary
Model R SquarelAdjusted R| Std. Erro
Square of the
Estimate
1 634 402 ,362| 4,8567866
a Predictors: (Constant), KTEST
ANOVA®
Mode Sumo df Mean Sig.
Square Square
1 Regression| 237,93 1 237,939 10,08 ,0063
Residual 353,826 15 23,588
Totall 591,765 16}
a Predictors: (Constant), KTEST
b Dependent Variable: PDNOT
Coefficients ®
Unstandardized Standardized { Sig.
Coefficients| Coefficients|
Model B| Std. Erro] Beta
1| (Constant) 64,190, 4,166 " 15,407 ,000,
KTEST] 3,221 1,014 ,634 3,176 ,006

a Dependent Variable; PDNOT
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Model (2)

Variables Entered/Removed °

Model Variablesl Variablesy Method|
Entered. Removed
1 YAS4 ) Ented
KTEST
a All requested variables entered.
b Dependent Variable: PDNOT
Model Summary
" Model R R SquareAdjusted R Std. Error
Square of the;
Estimate)
1 ,884 ,781 ,726,3,0498204
a Predictors: (Constant), YAS, KTEST
ANOVA®
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 _Regression| 265,589 2| 132,794 14,277 ,002
Residual 74,411 8 9,301
Totall 340,000 10
a Predictors: (Constant), YAS, KTEST
b Dependent Variable: PDNOT
Coefficients *
Unstandar Standardi 1 Sig.
dized ed
Coefficient Coefficien
S
Model Bl Std. Erron Betg
1| (Constant) 58,723 16,703 3,516 ,008
KTEST] 3,994 ,796 ,891 5,014 ,001
YAS| 4,781E-02 439 ,019 ,109 ,916

a Dependent Variable: PDNOT
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Model (3)

Credit
CATREG
Version 1.0
by
Data Theory Scaling System Group (DTSS)
Faculty of Social and Behavioral Sciences
Leiden University, The Netherlands

Case Processing Summary

Valid Case%L 11

Cases with Missing Values 20]
Total 31

Cases Used in Analysis] 11

a Excluded case(s): 1234591011 121317 18 19 22 23 24 25 28 29 31.

Model Summary
Multiple Ri R SquareAdjusted R
Square,
,999 997 995
ANOVA
Sum o df Mean F Sig.
Square Square|
Regression 10,969 2,742 528,724 ,000;
Residua ,031 6 ,005
Total 11,000 10
Coefficients
Standardize FCorrelations1 importance; Tolerance
d
Coefficients|
Beta Std. Erro] Zero-Order| Partiall Part After Before
Transformat Transformat
ion jony
KTEST] 1,118 ,026/ 1838,343] ,854 ,998 ,931 ,958 ,693 I78
TAHSIL -,506 ,027| 345,288 - 139 -,991] -,403 ,070] ,635 763
YAS] ,503) ,031 261,052 -,306 ,989 ,351 -, 154 487 738
CINSIYET] ,486] ,024 401,194 255,993 ,435 12 ,800) 918
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