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GIRIS

Ise alim siirecinde yetenek ve kisilik testlerinin 6nemi konulu tezimizin amaci
uygun kisinin uygun islerde ¢alismasinin is performansini arttirici etkisi oldugundan
yola cikarak genel yetenek ve kisilik testlerinin ise alim siireclerinde ve isgdrenin

basarisim1 6ngormedeki roliinii incelemektir.

Bugiiniin rekabet ortami saglam, hizli hareket eden ve proaktif olan
organizasyonlara gereksinim duyurmaktadir. Rekabet¢i ortamda basarili olmak, basarty1
siirdiirebilmek, siirekli gelisime, degisime ve yeniliklere hazir olmak her kurumun istegi
ve hedefidir. Ancak hedefler kendiliginden gerceklesmez. Yaptig1 iste basarili olmak ve
bu basanyr siirdiirmek isteyen, siirekli gelisime, degisime, yeniliklere uyum
saglayabilecek veya bunu tetikleyebilecek, iistiine diisen gorevi arzu ile yapmaya istekli

ve iginde yetenekli calisanlar kurumlarim hedeflerine ulastirabilir.

Calistign kurum i¢in canla basla calisacak, bir baska deyisle kendini yaptig1 ise
adayacak ve dolayist ile siirekli yiiksek performans gosterecek calisanlara sahip olmak
her kurumun hayalidir. Boyle calisanlarin oldugu kurumlar itirettikleri tiriinde, verdigi
hizmette hemen kendini belli eder. Ancak her zaman her c¢alisganin en yiiksek
performansim1 gostermesi miimkiin olmayabilir. Baz1 ¢ok hevesli ve istekli goriinen
calisanlar ne yapsalar istenen performansi yakalayamazlar. Ornegin kuruma baglh,
caligmaya istekli bir kalite kontrol elemam ¢ok gayret ettigi halde defolu iiriinleri
goziinden kagirtyor olabilir. Bir satis elemani, iistelik de ¢ok girisken, herkesle cok
cabuk iliski kurabilen, konuskan bir satis elemam bir tiirli istenen satig grafigini

yakalayamayabilir.

Calisanlarin gosterdikleri is performansinda kurum igi is siirecleri, mesleki
yeterlilik, kurum degerleri ile calisan degerleri arasinda paralellik, yoneticilerin tavri,
yonlendirme ve yol gosterme becerileri, heyecan uyandirabilme, motivasyonu yiiksek
tutma becerileri gibi pek ¢ok faktdr rol oynayabilir. Bu faktorler diginda dnemli bir konu
da calisanin kisiliginin yaptig1 ise uyumudur. Yetenekleri ve kisiligi yaptig1 ise uygun

olan calisanlar kurumlar basariya tasiyabilirler.

Bu calismada once isgéren bulmada kullanilan yetenek ve kisilik testleri ele
alimmus, ve ise alma siirecinin agsamalar1 incelenmistir. Son olarak ila¢ sektoriine yonelik

gerceklestirilmis bir calisma ile ise alim siirecinde yetenek ve Kkisilik testlerinin



uygulanmasi ile uygulanmamasi durumunda ortaya ¢ikmasi olasi farklar irdelenmistir.
Yetenek ve kisilik testleri ile ise alinan adaylarin performansi ile, deneyimli fakat

sadece goriisme yontemiyle ige alinmis adaylarin performanslarina bakilmistir.

Tezimizin 1. boliimiinde konu ile ilgili olarak ise alim siireci, yetenek testleri,

kisilik testlerinin tanim1 yapilmistir.

Tezimizin 2. boliimiinde ilk olarak ise alim siirecinin kurumlar ag¢isindan 6nemi
ve ise alim siirecinin temel asamalar1 incelenmistir. Ise alim siirecinde en uygun adaya
ulagabilmek i¢in ise alim siirecinde iggoren ihtiyacinin belirlenmesinden yola ¢ikilarak,
ise alim siireci icin yapilmasi gereken hazirliklar iizerinde durulmustur. Ozetle birinci
boliimde isgoren ihtiyacinin ortaya ¢ikmasindan iggorenin ise yerlestirilmesine kadar

olan ise alim siireci incelenmistir.

Tezimizin ti¢iincii boliimiinde yetenek ve kisilik testlerinin tarihgesi ele alinmis.
Kurumlar agisindan énemine deginilmis ve kurumlarda kullanilan yetenek testlerinden
orneklere yer verilip tanimlamalarn yapilmistir. Aymi boliimde kisilik testlerinin
kurumlar agisindan 6nemi ve kurumlarda kullamilan kisilik testlerinden orneklere yer

verilip tamtmlamalar1 yapilmistir.

Uygulama boliimiinde ise ise alim siirecinde kurumlarda yetenek ve kisilik
testlerinin kullamimina yonelik olarak bir aragtirma yapilmistir. Arastirmada yetenek ve
kisilik testleri ile igse alinan deneyimsiz satis temsilcileri ile 3-4 yillik deneyime sahip ve
sadece goriisme yontemiyle ise alinan adaylarin sekiz aylik satig verileri

karsilastirilmistir.



1. KONU iLE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR VE iSE ALIM
SURECINDE YETENEK VE KiSILiK TESTLERI

1.1 Temel Kavramlar ve Tanimlar:
Bu boliimde konu ile ilgili temel kavramlar agiklanacaktir:
1.1.1 ise Alim Siireci

Ise alim siireci yetenekleri, becerileri, tutumlar1 ve ilgileri organizasyonun

ihtiyaglarina en uygun adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi ¢aligsmalarini kapsar.

Yeni igse alman isgorenin isletme ortamina uyum saglamasi kuskusuz zaman
alacaktir. Fakat bu kisi ne kadar iyi vasiflara sahipse, gercek performans seviyesine

ulagmasi da o kadar az zaman alacaktir.

Bir yoneticinin isin gerektirdigi standartlarin altindaki bir kisiyi egitmek i¢in ¢ok
zaman harcamasi gerekebilir. Oysa yonetici bu zamamn, bir grup vasifli isgdrenin

potansiyellerinin iist sinirlarina ¢ikarmak amaciyla kullanabilir.

Is basarimiyla iistlerini tatmin eden bir isgorene isletme tarafindan saglanacak
odiiller de fazla olacagindan bdyle bir isgdrenin firmaya karsi olan bagliligi da fazla

olacaktir.

Kendilerine bagli calisan isgorenlerin, islerini diizenli ve yeterince yaptiklarma
inanan yoneticiler kendilerini gelistirmek, yeni fikirler iiretmek, planlar yapmak ve

stratejiler saptamak i¢i’n daha fazla zaman ayirabilirler.

Ise yeni baslayan bir isgoren isin gerektirdigi vasiflar1 biinyesinde tasiyorsa, bu ona
giiven veren bir unsur olacagindan cevresini tanimak, astlar1 ve iistleri ile iletigim

kurmak i¢in daha rahat davranacak, firmaya uyum saglamasi daha kolay olacaktir.!

Bugiiniin rekabet ortami, saglam, hizli hareket eden ve proaktif olan
organizasyonlara gereksinim duyurmaktadir. Bunun saglanmasi da iyi tasarlanmig
stratejik bir planla miimkiin olabilir. Ancak, stratejik planlama ve anlamli olarak yapilan
orgiitsel tasarimlar bunlar uygulamaya arzulu ve yetenekli insanlar olmadig siirece
yeterince deger tasimamaktadir. Insan kaynaklar icin planlar yapmayan bir isletme,

cogunlukla isgdreninin ihtiyaclarinin karsilanmadigini veya ana amaclarinin etkinlikle

! Giirbiiz, Giilruh Ozisik, isgoren Arastirmalan ve isgoren Secme Siireci, Literatiir Yayinlari, istanbul

2002, s.5.



basarilamadigin1 gorecektir. Insan kaynaklari planlamasi, is analizi, is tanimlamast,
insan kaynaklar1 ihtiyacinin belirlenmesi, insan kaynagmin temini, ise ve pozisyona
yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi ve isgbren sayisinin azaltilmasi siireclerini

kapsamaktadir.

Isletmenin amaglarina ulagsmasi icin ise formel yapinin ve insan kaynaklari
planlarinin uyumlastirilmasi, isletme ile caligsanlar arasindaki iligkilerin diizenlenmesi
gerekir. Dolayisiyla, isletmenin etkinligi, insan kaynaklar1 dengesini dogru kurmaya
baghdir. Bu dengeyi kurmadaki temel belirleyici ise stratejik yonetim siirecinin her
asamasinda, insan kaynaklarinin siirece katilimi ve siireci gercekleyecek faaliyetleri

yerine getirmede sergileyecegi performanstir’.

1990 sonrasi siiregte, organizasyonlar daha yetenekli iscileri veya yeteneklerinin
yerine yenisini zorlukla bulabilecekleri is¢ileri ellerinde tutup, digerlerini daha uzaktan
yonetirken is¢i ¢ikarmaya bir varolma stratejisi olarak egilmislerdir. Hem i¢c hem de
kiiresel pazardaki rekabet baskisi, iscilik iliskileri yonetiminden istenen ve bekleneni,
is¢i davranmislarindaki uyum ve pasiflikten uzaklastirnp daha isletme taleplerine ve
miisteriye odakli bir yone cekmistir. Bu gelismelerle davranis yonetimi ve is¢i iliskileri

konusundaki deginmeler IK yonetimi (IKY) konusundaki tartigmalar icinde yer almistir.

2000’1 willarla birlikte kiiresellesmenin gelisimi, calisanlarin nitelik ve
beklentilerinin degismesi, verimlilik, kalite ve miisteri memnuniyetinin rekabetci
istlinliik icin kritik 6nem kazanmasi, yOnetimlerin giincel sorunlardan ¢ok gelecek
stratejilerine odaklanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonlarda stratejik bir
rol istlenmesini kagimilmaz kilmaktadir. Organizasyonlar kar etmek, yasamak ve
biiylimek gibi amaclara sahipken; calisanlarin da kazanma arzulari, tatmin edilmemis
ihtiyaglar1 ve organizasyonda elde edecekleri kariyer hedefleri vardir’. Dolayisiyla,
insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim i¢in segilecek olan model, hem organizasyonun
hem de caligsanlarin birlikte kazanacagi bir sonug¢ elde etmelidir’. Galbraith ve
Nathanson, insan kaynaklarinin, stratejik gelisme siirecine kesinlikle dahil edilmesi

gerektigini savunmaktadirlar. Bu siire¢ dahilinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne orgiitsel

2 Beardwell, I. ve L. Holden, Human Resource Management: A Contemporary Perspective, Pitman
Publishing, U.K. 1994, 5.14-16.

3 Prof. Dr. Ismet Barutcugil : Stratejik insan Kaynaklar Yonetimi, Kariyer Yayinclik, Mart-2004, s.
42.
* Erol Eren, isletmelerde Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, istanbul: Der Yayinlari, 1997, s.6.
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strateji boyutunda, Isgoren Secimi, Performans Degerlendirmesi, Odiil ve Gelistirme ve

bunun gibi misyonlar yﬁklenmektedirs.

Pffeffer'a gore “Insan Kaynag1” rekabete basarinin sirr1 olarak ele alinmaktadar.
Isletme icin en 6nemli faktordiir, bunun nedeni sudur, “Insan Kaynag1” kopya edilemez,
diger orgiitsel faktorler gibi, isletmenin rakipleri tarafindan ikame edilemez hatta
yedeklenemez, dolayisiyla ¢ok dinamik bir yapiyr igerir. Tiim bu noktalar dikkate

alindiginda, “Insan Kaynag1” kiiresel rekabette basar1 saglamak acisindan iimit verici bir

faktor olarak ele alimmaktadir®.

Glinlimiizde, insan kaynaklar1 yoOneticilerinin insan kaynaklarina yapilan yatirimin
organizasyona neler getirdigini Olcmektedirler. Yiiksek verimli is faaliyetlerine
odaklanan insan kaynaklar1 yonetimi ile daha iyi ve giivenli mali sonuclar elde eden

kurum arasinda siki bir baglanti bulunmaktadir.

Bu alanda Schuler ve arkadaslari’ ile Taylor ve arkadaslan® tarafindan yapilan
aragtirmalar sirket, yan sirket ve calisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi ile

ilintilerini sistemli bir biitiin olarak ortaya koymay1 amaglamistir.

Pfeffer ve Salancik’ ile Schuler ve arkadaglar1 ise degisik firma sahiplik bicemleri
(cok uluslu sirket, ortaklik, milli sermayeli sirket, vb.) ile bu sahiplik bicemlerinin insan
kaynaklar1 yOnetimi stratejileri olusturmasindaki etkilerini ele almislardir. Bu
caligmalarda genellikle yeni girilen alanlardaki insan kaynaklar etkinliklerinin daha
yiikksek oOlciide denetim ve esneklik olanagi sagladigi bulgulanmistir. Eskiden biiyiik
sirketler insan kaynaklar yonetimini isletmenin basarisi i¢in fazlaca kritik bulmazken,
bu yaklasim insan kaynaklar1 yonetiminin sirket stratejileri icinde temel bir yer almaya
baslamasiyla degisime ugramis, ve stratejik insan kaynaklari yonetimindeki

performanslari isletmelerin temel basar1 6l¢iitlerinden biri haline gelmistirlo.

5 Buckley, Ronald M. & Ferris, Gerald R., Human Resources Management, 3rd Ed., Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, New Jersey, 1996, s.9.

® pfeffer, J effrey, , Rekabette ﬁstﬁnlﬁgﬁn Sirri: insan (Ceviri:Sinem Giil), 2. Baski, Sabah Kitaplari,
Istanbul, 1995, s.26.

7 Schuler, R., Dowling, P. and De Cieri, H. An Integrative Framework of International

Human Resource Management, Journal of Management, 1993, 19:5.419.

8 Taylor, M.; Warren, J., and Bradley, V. (eds.), The Community Support Skill Standards: Tools for
managing change and achieving outcomes, Cambridge, 1996.

% Pfeffer, J. ve G. R. Salancik, The External Control of Organizations, New York: Harper & Row.
1978.

1 Child, 1994



2000’11 yillarla birlikte giderek biirokratik kisitlamalardan 6zgiir bir hale gelen
sirketler'' yonetim stratejilerini calisanlara daha kolaylikla benimsetebilmektedir.
Dahasi, iiniversitelerin, yeni mezunlari ve mezunlan icin diizenledikleri is ve sirket
tamitim kampanyalar1 ve fuarlar, gazete ilanlar, 6zel is bulma kuruluslar1 ve insan
kaynaklar1 sirketleri ile internet {izerinden is ve is¢i bulma sistemlerinin 6nii alinamaz
bir bigcimde gelisiyor olmas1 igverenlerin ve igverenler biinyesinde hizmet veren insan
kaynaklar yoneticilerinin strateji belirlerken 1989 &ncesine'? oranla ¢ok daha

serbestlesmesine yol agmlst1r13.

Literatiirdeki'* cesitli argiimanlarla baslayan, insana artik bir maliyet unsuru olarak
bakmayip bir sirketin en Onemli varligi ve rekabet avantajinin merkezi bir kaynagi
olarak goren Amerikan kokenli fikirler'> akademik olarak Harvard'® ve Michigan'’
okullarinda gelistirildi. Bu tartismalarin merkezl ayiriminda, yeni rekabet ortaminin
daha stratejik davranmay1 ve isgdrenin yonetiminde birlikte hareket yaklasimini talep

etmesi bulunuyor.

1.1.2 Yetenek Testleri

Genel yetenek testleri kisilerin sahip olduklar1 mevcut kapasiteyi ve potansiyeli 6lcmeye
dayali araglardir. Kisilik envanteriyle birlikte kullanildiklarinda son derece yararli
bilgiler saglarlar. Kisilerin i basarma potansiyelini tahmin etmede, genel yetenek
testleri 6nemli Olclide kullamilmaktadir. Kisilerin yetenekleri performanslart icin
potansiyel olusturur. Kisinin karsilasabilecegi durumlarda ve bulundugu durumda ne

yapabilecegini, nasil davranabilecegini, neyi 6grenebilecegini gosterir.

Kisilerin becerilerini, 6grenme siirlarim, zayif ve kuvvetli yonlerini ortaya
koyarlar. Isletmelerde sadece bugiinkii degil gelecekteki durumlari icin de ©nemli

oldugu icin c¢ok yararli Olgiimlerdir. Kisilerin ne tiir iste basarili olacaklarinin

" Bjorkman and Lu, 1999.

'2 By tarih diinyada sosyal haklarin énemine daha vurgu yapagelmis Dogu Bloku’nun dagildig: tarihtir.
" Melvin, 2000.

' Peters T. ve Waterman R. In Search of Excellence: Lessons from America’s best run companies.
Harper and Row, New York. 1982.

'3 Peters T. Ve Austin N. A passion for Excellence: The Leadership Difference. Glasgow¢ Collins,
1985.

16 Beer Michael, Bert Spector, Paul R. Lawrence, D. Quin Mills ve Richard E. Walton, “Managing
Human Assets”, NY: The Free Press, 1984.

7 Fombrun, C., Tichy N. M. Ve Devana M. A. Strategic Human Reosurce Management, New York:
John Wiley and Sons. 1984.



anlagilmasinda yardimci olurlar. Kisacasi yetenek testleri, kisilerin diisiinsel yonlerini

ve zihinsel gii¢lerinin tasviridir.'®

Is basarisimi etkileyen en giiclii testler yetenek testleridir. Genel yetenek ile
performans arasindaki korelasyon diger becerilere oranla en yiiksek puani alir."”
Mekanik yetenek testleriyle ilgili gecerlik calismalarinda, mekanik kavrayisa sahip

bireylerle is basarilar1 arasinda oldukga yiiksek korelasyon oldugu gbriilmiistiir.20

Wagner’in yaptig1 bir calismada, beceri testlerinin de is performansim yordamada,
gecerlik katsayilariin oldukga etkileyici oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yine de, gecerligi
ve fayday:r arttirmak ve ters etkiyi azaltmak-psikometrik kriterlere gore yansiz testler
icin bile, beceri testlerine ilaveten diger yordayicilara da gereksinim vardir. Beceri
testlerinin varolan gecerlik bilgilerine ek olarak, performansi yordayan ve tanimlayana

degiskenlere yenileri de eklenmistir (Egitim ve etkileri gibi).21

Yetenek testlerine bakildiginda aslinda isin gerekleri ile dogrudan iligkili sorular
bulunmayabilir, fakat sorular is basarisin1 saglayacak yeteneklerle ilgilidir. Ornegin; bir
ciraklik egitim programinda 6grenme yetenegi oldukca dnemlidir. Dolayisiyla bir genel
zihinsel yetenek testi ¢ciraklik isindeki basari ile istatistiksel olarak iliskili olabilir. Boyle
bir durumda genel zihinsel yetenek testi ve mekanik yetenek testinin bir arada

kullanilmasi daha giivenilir ve tatmin edici bilgi verebilir.”

Yapilan arastirmalar, is kazasi ile isgorenin karmagik isleri yapma yetenekleri,
psikolojik 6zellikleri, bedensel ve zihinsel 6zellikleri arasinda anlaml bir iliski oldugu
kanitlanmistir. Bireysel yetenekler ile ilgili psikomotor ozellikler, el- kol-goz
koordinasyonu, uyaricilara karsi tepki zamani, isgorenlerin toplu ve yaygin dikkatle
ilgili algisal 6zellikleri, olaylar1 kavrama ve algilama yetenekleri kazalar acisindan
inceleme gerektiren faktorlerdir. Psikoteknik testlerle, islerin gerektirdigi yetenek ve
ozelliklerin kisilerde hangi diizeyde bulundugu ortaya konmaya calisilir. Ayrica islerle
ilgili bu ozellik ve yetenekler acgisindan kisiler arasinda bir karsilastirma yapmak

miimkiin olur. Bu karsilastirma belirli islerde kaza yapma riski yiiksek olan bireylerle

18 Bakker, Shawn, Psychometrics Tests For Personnel Selection, www.psychometrics.com, The
Following Article appeared in workplace Today, september 2000
19 Stimer, a.g.e. , s. 45
%0 Chronbach, J.Lee, Esentials of psychological Testing, Harper Collins Publishers, 5th ed
Newyork,1990
sa. 281
2 Wagner, Richard K., Intelligence, Training, and Employment, American Psychologist, U.S.A,
1997, s.
1059-1069
2 Kepir, s. 12




kaza yapma riski diisiik olanlar arasinda gerceklestirilir. Bunun sonucunda kazaya
egilimli olan bireylerle daha az riskli islerde, kazalara kars1 giivenilir ozellikler
tagiyanlarin ise risk oram yiiksek olan iglerde calistirilmasi amaclanir. Kisilerin
yeteneklerine uygun islerde calismalar1 onlarin kaza yapmalarin1 engellemekte, boylece
hem isgorenin sagligi korunmus olur hem de isgorenin yiiksek performans gostermesi

saglanmais olur.

Ozkan, Ayvasik ve Siimer’in yaptigi Kisilik Ozellikleri, Psikolojik Belirtiler,
Psikomotor/ Biligsel Beceriler, Siiriici Becerileri ve Trafik Kazalari, adh
calismalarinda, secici dikkat, periferal gorme, koordinasyon ve tepki hiz1 testlerinin
bazi degiskenleri (dogru, yanls, atlanan tepki sayis1 gibi) siiriiciilik ve giivenli
siiriiciilik becerileriyle hem olumlu hem de olumsuz yonde iliski gostermistir.
Calismada, siiriiciiliikk becerilerinin kaza yapma sikligim1 anlamlh olarak yordadigim
ancak, giivenli siirliciilik becerilerinin kazalar1 yordamada anlamli olmadigini
gostermistir. Bulgular, yiiksek diizeyde siiriiciiliik ve psikomotor becerisine sahip
siiriiciilerin daha riskli ara¢ kullanma ve daha sik kaza yapma egiliminde olduguna

isaret etmektedir. >

McClelland’in 1973te yayimladigi bir makalesinde basar1 ve yetenek arasinda
kurdugu iliski hem profesyonelleri hem de halki olduk¢a etkilemistir. Bu makalesinde

bes konu iizerinde durmustur. Bunlar; 4
a) Okul notlart mesleki basariyi yordamaz,

b) Zeka testleri ve yetenek testleri mesleki basariyi yada diger 6nemli sonuglan

yordamaz,

c) Testler ve akademik performans is performansini, sosyal statii ile iliskisi yiiziinden

yordar,
d) Bu tiir testler azinliklara ayrimciliktir,
e) Yetkinlikler geleneksel testlerden daha iyi yordar.

Bu iddialarin yaygin etkisine ragmen literatiir bunlar1 kismen desteklemektedir.

23 Ozkan, Tiirker - Ayvasik Belgin, Kisilik Ozellikleri, Psikolojik Belirtiler, Psikomotor/ Bilissel
Beceriler, Siiriicii Becerileri ve Trafik Kazalari, Giincel Sorunler ve Psikoloji, x11.Ulusal Psikoloji
Kongresi, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayini, Ankara 2002 s. 77

2 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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Kisilerin mekanik veya matematiksel kavrama yeteneklerinden, parmaklarini
kullanma yetenegine; c¢izilmis makine parcalarin1 algilama yeteneginden, olayla
arasinda iliski kurma yetenegine kadar cesitlendirilebilecek tiim yetenekleri
degerlendirmeye yarayan diisiinsel ve bedensel yetenek testleri, kisilerin belirli bir
zamandaki durumlarm degerlerken, gerektiginde adaylarin gelecekteki basarilarini da
degerlendirme firsat1 vermektedir. Bir bakima adaylarin neyi yaptiklarimi degil, en iyi
yapabileceklerini 6grenmek amaciyla yetenek testleri uygulamir. Isin ya da meslegin

gerektirdigi becerilerin saptanmasina calisilir.

1.1.3 Kisilik Testleri

Kisilik, bireyin toplumsal yapi i¢inde 6z benligini ve sayginligimi yansitir. Bu
nedenle isgoren igse alimirken onun yetenek ve becerisi kadar, kisilik derecesi de
Olclilmeye calisilir. Kisilik, bireyi digerinden ayiran ve tekrarlanarak bireye 0zgii

nitelik kazandiran davraniglar olarak tanimlanabilir.

Kisilik testleri, kurumun tercihlerine uygun kisilik tipini belirlemek ve bireyin

yapacagi isin gerektirdigi kisilik 6zelliklerini arastirmak amaciyla kullanilir.

Kisilik testleri, bireyin baskalariyla iligkilerini analiz etmek, kararlilik, hoggorii,
giivenilirlik, sorumluluk, yaraticilik, diiriistliik, iyimserlik gibi 6zelliklerini saptamaya

calisir.

Endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda en 6nemli degisikliklerden bir tanesi de genel
yetenek disindaki ozelliklere, ozellikle kisilik 6zelliklerine, giderek daha cok Onem
verilmeye baslanmasidir. Bu degisimin bir yansimasi olarak, kisilik 6zellikleri, iggdren

alma siireci i¢inde ayr1 bir yer ve 6nem kazanmaya baglamistir.

1990’1ara gelindiginde ise kisilik testleri, is analizinden ortaya cikan profil ile,
adaym profilinin eslestirilmesi, 6zellikle adaylarin ise uygun kisilik 6zelliklerine sahip
olup olmadiklari, bu pozisyonda iyi performans gosterip gostermeyecekleri konusunda

bir 6ngoril yapabilmek lizere giindeme gelmistir.

Kurumlar i¢in temel hedeflerden biri, ise alma siirecinin sonunda, en iyi kisilik
profilini bulmaktir. Bir bagka hedef de, bu isi hangi adayin en iyi yapacagini
belirlemektir. Bu nedenle goriismeciler, isin gerekleri ve adayin yetkinlikleri arasindaki

baglantilar hakkinda bir Ongorii sahibi olmayi isterler. Ciinkii bu siirecin sonunda

25Alkan, Yesim, ise Alma Siireci ve Kisilik Testleri, www.baltas.com, Mart 2006
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kurum, ya etkili bir lider, basarili bir yonetici, etkin bir ekip iiyesi kazanacak ya da

yanlis bir karar sonucunda 6nemli zaman, enerji ve maddi kayba ugrayacaktir.

Uzun yillar diisiinsel zekanin is basarisinda belirleyici oldugu diisiiniilmiistii. Oysa
is sonuclar1 ve yapilan arastirmalar, kisilik 6zelliklerini 6ne ¢ikarmaktadir. Is basarisi ve

3

bireyin is doyumu i¢in “ ne yapildigi” kadar ““ nasil yapildigi”nin da 6nemli oldugu

goriilmiistiir. Isin nasil yapildig1 ise bireyin kisilik 6zellikleri ile iliskilidir. 26

Her isletmede birbirinden farkli is ve pozisyonlar bulunur. Is ve pozisyonlarin
farkliliklar1 birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir.
Calisan - is arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in bireyin kisilik yapisinin ¢alistig1 ise
uygunlugu gerekir. Bireyin kisiligi yaptig1 ise uymuyor ise bunun egitimle diizeltilmesi

miimkiin olmadig1 gibi bireyin ruhsal saglig1 ve isyerinin verimi de tehlike altina girer.27

Her meslekte ve iste basariy1 belirleyen kisilik 6zellikleri farklidir. Her meslek icin
belirli kisilik ozellikleri tanimlanabilmektedir. Ornegin bir satis temsilcisinin sosyal
becerilerinin ¢ok yiiksek olmasi gereklidir; ¢linkii sorumlulugu insan iliskilerine
dayalidir ve insanlar1 ikna etmek zorundadir. Buna karsilik, sosyal becerisi, Ar-Ge
gorevlisi i¢cin olmazsa olmaz bir 6zellik degildir. Arastirma gorevlisinin, emek, sabir ve
Ozenle ¢alismak icin yiiksek derecede O0grenmeye acikliga, tedbirlilige ve i¢ uyuma

ihtiyaci vardir. Bireyin is yerinde basarisi biiyiik dlciide kisiligine baghdir.

Psikolojik 6zellikler ve mesleki ozellikler arasindaki iliskileri inceleyen literatiir
gozden gecirildiginde yaklagik 1990’11 yillara degin arastirmalarda daha c¢ok yetenek
alanlarma iliskin degiskenlerin yer aldigi, buna karsin kisilik oOzelliklerinin is
performansit ve doyumunu yordamada goz ardi edildigi goriilmektedir. Ancak son
yillardaki literatiirde kisilik o©zelliklerinin yordama konusundaki yetersizliklerinin
aslinda iliski azligindan degil is performansi kriterlerin saptanmasindaki problemlerden
kaynaklandigr yolunda tartigmalar yer almaktadir. Tartismalar cesitli meslek
alanlarindaki performansta etkili olacak davramigsal Ozelliklere iliskin degiskenlerin
kriter alinmas1 durumunda kisilik 6lgeklerinin yordayici giiciiniin ortaya konulabilecegi
tizerinde yogunlasmis ve bu yonde siirdiiriilen calismalar kisilik 6l¢eklerinin 6nemini

ortaya koymaya baglamistir. 2

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

7 Bilginer, Nejat, Pamukbank Isgoren Secim Sistemi icerisinde Psikoteknik Uygulamanin Yeri ve
Onemi, isgiicii Secimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu, Milli
Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Ankara 1990, 65

% Somer Oya- Korkmaz Mediha, Kisilik Ozellikleri ve Mesleki Davramslar Arasindaki iliskiler, XII.
Ulusal Psikoloji Kongresi Kongre Kitab, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayini, ODTU Ankara, 2002 s. 105
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Kisilik o6zelliklerinin, is performansini yordamada, isgéren se¢me siirecinde
geleneksel olarak goz ardi edilen degiskenler olmalarinin bir diger nedeni de, is analizi
yontem ve tekniklerinin kisilik 6zelliklerine odaklanmamasidir.” Pek cok is analizi
tekniginde temel hedef, isin teknik ve gorev boyutlarina iliskin performans ol¢iitlerini
belirlemektir. Is analizinin temel iki iiriinii olan is tanimi (job description) ve is
profilinde( job specification) hedef, isi olusturan teknik goérev ve sorumluluklarn yerine
getirebilmek i¢cin calisanda bulunmast gereken bilgi beceri ve yetenekleri

saptayabilmektir. Kisilik 6zellikleri gbz ardi edilir ya da yeterince Snemsenmez.

Yakin bir zamana kadar kisilik testlerinin i basarisin1 yordamada yetersiz oldugu,
isgoren seciminde etkili bir ara¢ olmadigi inancinin yaygin olmasinin bir diger nedeni
de , gecmiste kullanilip etkili olmadig1 gosterilen testler, genellikle klinik popiilasyonlar
icin gelistirilmis olan (MMPI gibi) ve ise 6zgiin kisilik boyutlar1 yerine genel kisilik
boyutlarini dlcen testler olmasidir.™ Son literatiir ise, 6zellikle isle ilgili spesifik kisilik
ozelliklerini oOlcen testlerin baz1 islerde performanst yordamada oldukga etkili

olabilecegini gostermektedir.

* Siimer Canan, Subay Kisilik Ozelliklerinin Olciilmesi ve Yap1 Gegerligi Cahsmas, Tiirk
Psikologlar Dergisi, c¢. 15(45), Tiirk Psikologlar Dernegi Yayini, Ankara, 2000 s.17

30 Stimer, a.g.e. , s.42
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2. iISE ALIM SURECININ KURUMLAR ACISINDAN ONEMi VE
ISE ALIM SURECININ ASAMALARI

Bu boliimde ise alim siirecinin agsamalar1 ele alinacaktir.
2.1 ise Alim Siirecinin Kurumlar Acisindan Onemi

Isgéren bulma hem isgoren secimi hem de diger insan kaynaklari yonetiminin
igslevleri acisindan son derece Onemlidir. Ciinkii bir igletmenin insan kaynaklarinin
kalitesi, biiyiik Olciide iggdren bulma isinin basarisina baghdir. Yine kurumdaki insan
kaynaklar1 dongiisiiniin dogru bir bi¢cimde ilerlemesi de isgdren alimindaki basariya
baghdir (Sekil :1) Yeterli sayida ve uygun ozelliklerde adayin bulunamamasi, bazi bos
iglerin doldurulamamasina veya isin gerektirdigi niteliklere yeterince sahip olmayan
kisilerin ise alinmasina yol agabilir. Alinan iggorenin isin gereklerine yeterince sahip
olmamasi verim diisiikliigli yaninda egitim ve iicret maliyetlerini, is giicli devrinin, is
kazas1 ve arizalarinin artmasi motivasyon ve is tatminin diismesi, denetim giderlerinin
yiikselmesi gibi olumsuz sonuglara yol acacaktir. Ise alinan adaymn nitelikleri, isin

gereklerine uymuyorsa, yanls bir isgoren se¢imi yapilmis demektir.!

Yanlis isgoren secimi isletme ve isgoren acisindan onemli sorunlar yaratir. Yanlis
secilmis iggoren, isletmeye ilave bir egitim yiikii getirir, verimi diisiiriir, is kazalarim
artirir, calisma arkadaslart tizerindeki is yiikiinii artirir ve isgoren devir oranini yiikseltir.
Yanlis se¢ilmis isgéren genelde bir siire sonra isletmeden ayrilmak zorunda kalir. Bu da
isletme agisindan ikinci bir isgoren bulma ve secmede ikinci kez 6nemli bir maliyet ve
zaman kayb1 anlamina gelir.32 Bu gibi sorunlarin Onlenmesinde uygun adaylarin

bulunup secilmesi 6nemli bir etkiye sahiptir.

Ise alman bir isgorenin isten ¢ikarilmasinin giderek zorlastigi giiniimiizde yanls bir

iggoren ile ise baslamak ve devam etmenin maliyeti son derece yiiksek olmaktadir

*! [smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, Kariyer Yayicilik, 2004, 5.257
32 Ramazan Ceylan, Isgoren Yonetimi, Eskisehir, Tamer Ofset, 1992, 5.101
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Odiil

Secim (ise Ovai
alma)

Geligim

Sekil 1. insan kaynaklar: diingiisii33

Ozellikle giiniimiizde artan rekabet nedeniyle ise almalarda “iceriden ise alma”
tercih edilmektedir. ileri teknoloji kullanan isletmelerde yapilan bir aragtirmaya gore ise
alma islevi i¢in isletme disindan bir kurulus ile anlagmis olan isletmelerin % 100’
1989-1990 donemlerinde insan kaynaklari politikasinda degisime gitmis, iceriden ise
alma yaklasimina yonelmislerdir. Boylece ise alma icin katlanilan maliyetlerin diisecegi
iceriden ise alma yolu ile edinilen isgiiciiniin igletmeye uzun dénemli maliyetinin daha

diisiik olacagi belirtilmistir.**

Bu konunun tasidigt 6nem kurumun devamliligim saglayacak isgérenin
secilmesinin kurum i¢in tasidigi o6nemden kaynaklanir. Gergekten de kurumun
amaclarim1 gerceklestirecek isgdrenlerin bulunmasi giiniimiizde bash bagina bir is alan
olarak karsimiza c¢ikmistir. Her etkinligin en onemli bileseninin insan oldugunun
anlasilmasindan bu yana alaninda etkin, kalifiye ve uzman isgoren ihtiyacinin
belirlenmesi uygun kisilerin ise alinmalarn ¢ok daha belirleyici bir siire¢ olarak rol
oynamaya basglamistir. Gergekten de kurumun amaclarini benimseyecek ve belirlenen
isin gerektirdigi 6zellikleri gosteren isgorenler bulmak kolay degildir. Insan kaynaklari
departmaninin onemli bir ¢alisma konusunu olusturan bu siire¢, mevcut isgdren
ihtiyaglarinin tespiti, bu ihtiyacin uygun yollar ve araglarla duyurulmasi, bagvurularin

alinmasi, goriismelerin yapilmasi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmelerini icerir. *°

3 Fombrun, C., Tichy N. M. Ve Devana M. A. Strategic Human Reosurce Management, New York:
John Wiley and Sons. 1984. s. 41.

3* John Radford ve Susan Kove, “Lessons From Silicon Valley”, Personal Journal, Subat, 1991, s.41.
% flhami FINDIKCI; insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul,, Alfa Yaynlari, 1999, s.167
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Belirli bir mal veya hizmetlerin iiretilmesi amaciyla kurulan ve faaliyet gosteren
isletmelerin en vazgecilmez girdisi, insan (isgiicii, isgdren) unsurudur. Bir orgiit ya da
isletmenin basaris1 oncelikle, say1 ve nitelik olarak hem maddi hem de beseri kaynaklari
yeterli olciide sahip olmasina, sonrada bunlardan etkin olarak yararlanmasina baglhdir.
Maddi kaynaklarin kullaniminin da insan unsuruna bagli olmasi, insan kaynaklari
yonetimini daha da 6nemli kilmaktadir. Bu baglamda; isletmenin ihtiya¢ duydugu say1
ve nitelikli isgorenlerin temin ve sec¢imi; insan kaynaklar1 yOnetiminin diger

faaliyetlerini de etkileyen 6nemli bir islevi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isgoren saglama ve segimi, yonetim ve isgoren /insan kaynaklar1 yontemi yazinin da
“kadrolama” (staffing) “isgdren temin / saglama ve secimi”, “se¢cme yerlestirme”,

“iggoren saglanmasi ve ise yerlestirilmesi” gibi basliklarla amlmaktadir.

Bir “sorun ¢6zme ve karar verme eylemi” olarak, isgdren saglama ve secim siireci
sorunun teshis ve tanimlanmasi (is goren ihtiyacimin belirlenmesi), alternatiflerin
belirlenmesi; (isgdren arastirma ve bulma); uygun alternatiflerin secilmesi (isgoren
secimi) biciminde formiile edilebilir. Burada amag, en isabetli kararin verilmesi, yani
ise en uygun isgorenlerin secilmesidir. Bunun icin, isgéren saglama siirecinin tiim
asamalarina gerekli 6zenin gosterilmesi gerekir.”® O halde ise alma islevinin amaci,
isletme calismalan igin gerekli olan ve ileriye doniik planlama ve diizenlemelerde

ongoriilen nitelik ve nicelikteki is giiclinii uygun goérevlere yerlestirmektir.

Isletmenin faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve stratejik hedeflerine ulasabilmesi gerekli
insan giiciine sahip olmasina baglidir. Isletmenin sahip oldugu insan giicii hem nicelik

hem de nitelik bakimindan yeterli olmalidir. 37

Isletmeler biiyiidiikge, isler gelistikce ve iligkiler karmasiklastikca “dogru insan”
gereksinimi belirgin bir sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Bugiin kiigiik ve orta boy

. . . . - 38
sirketlerin en 6nemli sorunu “dogru insan” 1 bulmak ve tutmaktir.

Ise alma islevi genelde kolay bir karar gibi goriiniir. Aslhinda bu islev en zor ve
riskli kararlardan biridir. Isletmeye gereken zaman ve yerde ve gerekli niteliklere sahip
kisiyi secmek, isletmenin iretkenligini, etkinligini ve sayginligim arttiracak, akside

azaltacaktir.  Ozellikle kamu sektoriinde bu olay isgoren cikarmadaki zorluklar

% C.UYARGIL, T. KAYNAK, Z.ADAL; insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, i.U isletme Iktisadi
Enstitiisii Yayin NO: 406, , 1998, s.113

37 Sinan ARTAN isgoren Yonetimi Ders Notlar: istanbul 1999

* Fahrettin Otluoglu, “Eger isgoren Devir Hizimz Yiiksek ise” Hiirriyet Insan Kaynaklar1 Gazetesi
Ekim 1998
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dolayistyla daha da 6nem kazanmaktadir. Yanlis ise alinan yanlis isgdren isletmeyi

kotii calismast ile etkileyecek ayrica isten ¢ikarilincaya kadar isletmeye yiik olacaktir.”

Isgoren saglama siireci, isgéren planlanmasina dayali ve boliim yoneticileriyle isbirligi
yapilarak kisa ve uzun donemli olarak unvan ve hiyerarsik diizeye gore aday isgoren
gereksinmesinin belirlenmesi, isgiicii piyasasi ile ilgili bilgilerin toplanmasi, etkili
iggoren saglama materyallerinin gelistirilmesi, nitelikli isgoren adaylarinin bulunmasi,
kaydedilmesi, isgoren secimi asamasinda elenseler bile bu adaylarla iliskilerin
siirdiiriilmesi ve isgoren bulma siirecinin etkinliginin degerlendirilmesi etkinliklerini

igermektedir.4o

Isgoren secimi, orgiitte bos bulunan ya da bosalacak gorevlerde calisma icin
isletmeye bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisileri secmektir.
Isletmenin gerek isgorenine gerekse disariya karsi izledigi insan kaynaklari politikas
acisindan iyi bir izlenim birakmanin en énemli kosullarindan biri saglam temellere ve

ilkelere dayal1 bir isgoren secim sistemine sahip olmasidir.

Objektif ilkelere dayali bir isgoren secim politikasi isletmede giiven yarattigi gibi,
isletmenin gelecegini de giivence altina alir. Hi¢ kusku yok ki isletmeyi kuran, isleten

ona yon veren onu basariya gotiiren isletmeye alinan isgorenlerdir.

S6z konusu isgérenlerin secim asamasinda uygun ve tutarli bir yol izlenmezse
basarisizlik kaginilmaz olacaktir. Bu nedenle isgdren sec¢iminde gereken titizligin
gosterilmesi insan kaynaklar1 politikas1 ve yonetimin temel amaglarindan ve

ilkelerinden birini olusturur.*'

Insan Kaynaklar1 bir orgiitiin en onemli varligi olarak degerlendirilir. Orgiitiin
basarisi ya da basarisizligi, isgorenin nitelik ve nicelik yoniinden uygunluguna baghdir.
Bu nedenle insan giicii gereksinmesini karsilamak i¢in bir Orgiitiin benimseyecegi
istihdam politika ve programlar1 yasamsal 6nem tasimaktadir. Isgoren planlamas: ile bir
orgiitiin amacglarim1 gerceklestirmek i¢in gereksinim duyacagi insan kaynaklarinin say1
ve niteligi belirlenmektedir. Bu anlamda isgoren planlamasi belirlenen amaclar igin
gerekli isgoren yapis1 ile genel bir cerceve belirlemektedir. Isgoren sayr ve

niteliklilerinin belirlenmesi, orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi icin gerekli minimum

¥ Mina OZEVREN, ise Alma ve Egitimin Fayda Maliyet Analizi, istanbul, Bilim Teknik Yayinevi
1990, s.17

““H. CAN, A. AKGUN, S. KAVUNCUBAGSI, isgoren Yonetimi, Uciincii Bask, istsnbul, Beta Basim,
1997, s. 106

! Zeyyat SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Tuncer TOKOL, isletme, Bursa, Ezgi Yayinlari, 2001, s. 310.
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standartlar1 ortaya koyar. Bu isletmenin etkinligini saglayan faktorlerin basinda
igyerinde bulunan iiretim ara¢ ve gereglerinin yeterliligi, bu ara¢ ve gerecleri kullanacak
veya bazi yonetsel islevleri gerceklestirecek isgoren ise, isyerine uygunlugu ve iiretim
faktorlerini iyi bir sekilde koordine edip amaclara yoneltecek olan yonetimin yeterliligi

gelir.

Giiniimiizde isletmelerin biinyelerinde toplayacaklar tiim ara¢ ve geregleri tanimak
icin onemli teknik ve ekonomik calismalar yapilmaktadir. Bu calismalarin sonucu her
isletme kendisine en uygun teknolojiyi biinyesinde toplamaya caligsacaktir. Teknoloji
yalniz bagma bir isletmenin amaglarina ulagsmasini gerceklestiremeyecegine gore, bu
teknik yapiyla uyumlu bi¢cimde birlesecek insan faktorii icinde benzeri 6zeni gostermek

gerekecektir.

Kisaca giiniimiizde iyi kurulus yerini bulmak, en {istiin teknik olanaklardan
yararlanmak yetmiyor, en iyi ise ve isyerine uygun isgoreni de bulmak gerekiyor.*?
Ancak asil sorun bu say1 ve nitelikteki isgdrenin nereden saglanacaginin belirlenmesi ve
uygun isgdrenin ise alinmasidir. Bu isleve isgdren saglama (recruitment) ve segme

(selection) denir.®

Ideal olan aymi sartlar altinda, aym isleri yapan Kisilerin ayn1 miktarda iiretim
yapabilmesidir, ancak uygulamada ideal olan hi¢bir zaman ger¢ceklesmez, isgbérenlerden
biri digerinden daha fazla iiretir.** Insan kaynaklarmin se¢me islevi daha fazla iiretimi

ve verimliligi saglayacak kisilerin bulunmasi ve orgiite katilmasini amaglar.

Isgoren bulma ve secme teknikleri bir orgiitiin isgéren yonetiminde en dnemli ve
zor konuyu olusturur. Bir orgiite yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gotiiren
en Oonemli 0ge hi¢c kuskusuz insan giiciidiir. S0z konusu Ogenin Orgiitiin gergek
gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en
yararli olanlarin secilmesi Insan kaynaklar1 yonetiminde basli basina énemli bir konu ya
da sorun olarak degerlendirilir.45 Yonetimin en sorunlu alt sistemi isgéren yonetimidir,

s . . e . . . 4. 46
buna kosut olarak isgéren yonetiminin en sorunlu alani ise se¢gme islevidir.

* flhan ERDOGAN isletmelerde isgoren Secimi ve Basari1 Degerleme Teknikleri, istanbul, 1991,
5.143.

“ Can, s. 105

* M. COOK Isgoren Selection , USA, 1998, s. 1.

* Zeyyat SABUNCUOGLU, Isgoren Yonetimi, Bursa, Furkan Ofset, 1997, 5.96.

* Aytag¢ ACIKALIN, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmm Isgoren Yonetimi , Ankara, Pegem
Yaymnlar1 NO:7, s.
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Ise Alma islevi, calismak amaciyla ile 6rgiite basvuranlar arasindan, onceden belirlenen
Olciitlere uygun, en 1iyi potansiyele sahip ve var olan is gereklerini en iyi

karsilayabilecek aday1 belirleme gorevlerini kapsar

Insan kaynaklarinin bulma islevi 6rgiitiin insan kaynaklari planlamasina ortaya
cikan ve oOrgiitiin ihtiyaglarina bagh olarak belirgin vasif ve kisisel 6zellikler gosteren
isglicii aciginin kapatilabilmesi icin gerekli olan is basvurularinin olusturulmasi ve
degerlendirilerek karara varilmasi siirecini ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 orgiitiin
ihtiyaci olan isgiiciiniin sayisimi ve niteligini belirlerken, tedarik etme siirecinde isgoren
adaylarinin temin edilecegi kaynagin, yonetimin tespitini ve elde edilen sonuglarin nasil

degerlendirilip karara varilacagini ic;ermektedir.47

Isgorenin bulunmasi ve sonucunda segilerek ise alinmasi ve ise yerlestirilmesi,
orgiitiin ise alma politika ve planlarma gore gergeklestirilir. Ise alinmasi planlanan
iggorenlerin nitelik ve niceliginin 6nceden saptanmasi gerekir. Bunun icin oncelikle iki
onemli hazirlik ¢aligmasinin yapilmasi gerekir. Birinci nokta, ne gibi islere isgoren
alinacaktir ve bu islerin 6zellikleri ve gerekleri nelerdir? Bu c¢alisma is analizi ve
tanimlarindan elde edilen verilere gore bosalan iglere alinacak isgorenlerde aranacak

nitelik ve yeteneklerin saptanmasidir.*®

Isgiicii saglanmasin iilkenin sahip oldugu ekonomi sistemindeki dalgalanmalar da
etkileyebilmektedir. Ulke ekonomisinin bilyiime gostergeleri, isgiiciiniin yapisindaki
degisim ve istihdam bi¢imdeki farklilagsma isgiicii piyasasim etkilemekte ve buna baglh
olarak etkilesim icerisinde oldugu orgiitlerin isgbren bulma islevini de etkilemektedir.
Ulke ekonomisindeki bozukluklar, igsizligin toplum yasamii etkilemesi, ¢agdas
yonetim anlayisinin yeterince gelismemis olmasi, isgoren se¢iminde “ise adam alma”

gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikarabilir.

Ulkenin sahip oldugu yasal ve sendikal etkilerde isgoren bulma islevini
etkileyebilir. Ozellikle esit istihdam olgusunun yasalarla giivence altina alinmasi,
nitelik oOzellikleri disinda isgorenlerin diger Ozelliklerinin dikkate alinmasim
ongormektedir. Bu ise meslege yonelmis kisinin meslege isgoren olarak girisinden
baslayip mesleginden ayrildigt ana  kadar gecen siire icinde bilgi, beceri ve

davranislardaki degisimlere cevrik etkinliklerin tiimiinii kapsar. Kisacasi secme ve

" Toker DERELI, isletmelerde isgoren Tedarik ve Secimi, istanbul, Wess yaymlari, 1990, s.
8 Sabuncuoglu, s. 96
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yerlestirme islevinde en 6nemli nokta; “ise gore adam” almaktir. Yoksa “adama gore is”

olusturmak degildir.49

Isgoren arastirma ve bulma faaliyetlerinin nasil yerine getirilip ne sonug verecegini
etkileyen isletme ici ve isletme dis1 cok sayida faktor vardir.  Isgoren alimi faaliyetleri,
bu faktorlerin olas1 etkileri, g6z Oniinde bulundurularak planlanmali ve

gerceklestirilmelidir.

2.2 Ise Alim Siirecinin Asamalar:

2.2.1 isgoren Thtiyacnmm Belirlenmesi

Bir isletmenin isgiicii talebi; belirlenen orgiit hedeflerini gergeklestirmek icin
gereksinme duyulan insan giicli miktarim1 ifade eder. Burada temel soru; “Orgiitiin
belirlenen hedeflerini gergeklestirmek icin yerine getirilmesi, gereken is ve faaliyetleri
gerceklestirmek iizere hangi niteliklerde ne kadar isgiiciine / kac isgorene ihtiyag
vardir?seklinde ifade edilebilir. Cevabin dogrulugu, isgéren saglama faaliyetlerinin

basarist acsindan son derece onemlidir.

Orgiitiin isgiicii talebi, ¢evresel (ekonomik, teknolojik, sosyal, politik ve yasal
gelismeler, rekabet...) Orgiitsel (Orgiit stratejileri, finansal plan ve olanaklar, tiretim, ve
satis hedefleri, reorganizasyon’, yeni yatim ve gelismeler..)ve isgiiciine(isgiicii devri,

devamsizlik, iiretkenlik...) iligkin faktorlerin etkisiyle sekillenecektir.

Ornegin ekonomik durgunluk nedeniyle iiretilen / iiretilmesi planlanan iiriine olan
talebin daralmasi; emek yerine ikame edilebilir. Uretim teknolojilerinin ucuzlamasi,
orgiitsel kiiciilme stratejilerinin uygulanmasi, isgiiciiniin verimliliginin artis1 gibi
nedenler, isgiicii talebini azaltic1 yonde etki gosterecektir. Tersine gelismeler ise emek
talebini artirict etkide bulunacaktir. O nedenle emek talebi (say1 ve nitelik olarak)
belirlenirken sozii edilen i¢ ve dis faktorlere iliskin durum ve gelismeler de analiz

edilmelidir.

Daha spesifik olarak iggoren talebinin sayisal yonii i¢in isyiikii ve isgiicli analizleri ;
nitelik iginse is analizleri yapilmalidir. Igyiikii analizlerinde 6rgiitiin planlanan amag ve

faaliyetlerinin gerceklestirilmesi icin; bir isgorenin arz edebilecegi emek miktar1 ve

* Alim AYDIN, “jsletmelerde insan Kaynaklar1 Damsmanlik Sistem_inin Siirecler Toplulugu
Modeli”’M.U Sosyal Bilimler Enstitiisii (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Istanbul, 1996, s..119
% Yeniden orgiitlenme.
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kullanilacak teknoloji de dikkate alinarak, kag¢ kisiye ihtiya¢ duyulacagi saptanir. Her
isgbrenin belirlenen yer ve zamanda isinin baginda bulunacagi varsayimina gore
hesaplanan gercek isgoren gereksinmesine; devamsizlik ve isgiicii devri ile ortaya ¢ikan
isgiicii acigim kapatmak iizere yedek ve ek isgiicii gereksinmesinin de ilave edilmesi
gerekecektir.51 Boylece say1r olarak ka¢ isgdrene ihtiyag duyulacagi belirlenmis

olacaktir.

Bir isletmede tiim isler ve tiim isgoren birbirinin ayn1 degildir. Isler ve bu isleri
istlenecek isgorende bulunmasi gereken ozellikler az veya cok farklilik gosterecektir.
Bu yiizden ornegin miihendislik gorevlerindeki bir isgdren eksikligini, pazarlama
isgorenlerindeki fazlalikla gidermek pek miimkiin degildir. O nedenle isletmede is-
gorev analizleri ile her bir isin incelenmesi, is tamim ve gereklerinin ¢ikarilmasi gerekir.
Is gerekleri , is analizleri ile toplanan sistematik bilgilere dayali olarak hazirlanan ve soz
konusu isi uygun bir bicimde yerine getirmek icin o isi iistlenecek kiside bulunmasi
gereken temel / asgari nitelikleri iceren bir belgedir. Iste gerek duyulan isgorende

bulunmasi gereken temel 6zellikleri bile is gerekleri verir.

Bu ozellikleriyle is tanim ve gerekleri iggdren bulma ve secim siireci boyunca ,
adaylarin kimler olacagi ve onlarda hangi Ozelliklerin aranacagi ve bu o6zelliklerin
hangi araclarla degerlenecegi konusunda yol gosterici olacaktir. Isgoren aliacak islerin
ozellik ve gerekleriyle ilintisiz se¢im prosediirleri ve araglart kullanarak, uygun

isgorenleri segcmek pek miimkiin degildir.

Bir isletmenin halen calismakta olan isgdreni; mevcut beceri ve verimlilik diizeyi
ile gecerli calisma kosullar1 altinda isletme ici mevcut isgiicli arzin1 olusturur. Toplam
talebin bir kism1 , dogal olarak ver kosullarda bu isgorenler tarafindan karsilanacaktir.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi ile isgoren saglama ve secimi gelecege iliskin isgoren
ihtiyaciyla ilgili oldugundan, bu gereksinmenin ne Olciide eldeki isgbrenle ve dis
kaynaklarindan karsilandig / karsilanabilecegi de belirlenmelidir. Bunu igin i¢ ve dis

isgiicii arz1 analiz edilmelidir.

Isletme ici isgiicii arzin1 belirleme konusunda genel olarak, Insan Kaynaklari
Yonetimi’'ne iliskin bilgilerin yer aldig1 “insan kaynaklari bilgi sistemi” nin varlig1 ve
yeterliligi biiylik 6nem tasir. Bilgisayarlar, bdyle bir sistemin kurulmasi ve isletilmesi

konusunda biiyiikk olanaklar saglamaktadir. Ayrica faaliyet, iiretim, veya calisma

5! Can, $.26
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raporlar1 gibi veri kaynaklan da mevcut ¢alisanlardan yaralanma diizeyini gostermek

acisindan yaralidir.

Ote yandan “Insan Kaynaklari(isgoren / beceri) Envanteri veya beceri envanteri,
isletmede mevcut isgdrenleri ve onlarin sahip oldugu ozellik ve becerileri iceren bir
dokiimandir. Isgoren ( beceri) envanterinde, tiim isgorene ait tiim gerekli tiim bilgiler
(isim, su anki ve onceki isi, iicreti, performans degerleme sonuglari...vb) yer alacaktir.
Baz1 durumlarda c¢esitli isgéren gruplart igin (6rnegin yonetici olan ve olmayan
iggorenler icin) farkli envanterler tutulmaktadir. Ayrica ; oOrgiitte yakin gelecekte
bosalacak mevkileri ve bu pozisyonlara aday isgdrenin terfi potansiyelini gosteren
Isgoren / pozisyon yedekleme semalar1 da isgiicii gereksinmesinin ve mevcut ig is giicii

arzinin degerlendirilmesinde yardimci olacaktir.

Bu cergevede basta isgiicii piyasast olmak iizere belirli islere iliskin toplumsal
tutumlarin, demografik hareket ve ozelliklerin analiz edilerek dis isgiicii arzinin da
tahmini gerekir. Bu tahmin ve degerlendirmeler hangi isler i¢in nereden hangi yollarla
isgoren arastiracagimizi , i¢ ve dis kaynaklara ne dlciide 6nem ve oncelik verecegimizi

belirlemede yardimci olacaktir.
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Iste, herhangi bir zaman noktasinda, isgiicii ihtiyac1, baz1 is veya pozisyonlarin
isletme i¢cinden ya da disindan doldurulmasini gerektirir boyutta oldugunda, isgbrenin
acig1 ya da gereksinmesi ortaya c¢ikacaktir. Yeni faaliyet ve yatirimlara girismek;
isletmenin biiyiimesi, isten ayrilan veya cikarilanlarin olmasi gibi nedenlerle isletmede
iggoren agig1 meydana gelebilir. Kurulus asamasindaki bir isletmede ise, secime konu

iggiicii miktar, yaklasik olarak toplam talebe esit olacaktir.

Isgoren aliminin uygun sekilde yapilabilmesi icin sadece isgoren a¢iginin varliginin
bilinmesi yeterli olmaz. Ihtiyacin say1 ve nitelik yoniinden de tanimlanmasi gerekir.
Yani hangi nitelik ve 6zellikler sahip kag kisiye, nerede ve ne zaman gereksinme oldugu
da belirlenmelidir. Ayrica, ihtiyacin az ya da ¢ok; kisa ya da uzun vadeli olusuna gore

isgoren temin ve secimiyle ilgili yapilacaklar degisecektir.

Isletmenin isgiicii ihtiyac1 veya agiginin belirlenmesi icin isgiicii talebi ile isletme
ici isgiicli arz1 karsilagtirilmalidir.  Bu karsilastirma sonucunda ii¢ durum ortaya

cikabilir:

Isgiicii arz1 ile isgiicii talebi esit ise; yapilmasi gereken var olan esitligin
korunmasidir. Ancak orgiit diizeyinde boyle bir esitlige ragmen, birimler diizeyinde
fazlalik ya da eksiklik olabilir. Bu durumda, belirli is ve birimlerle sinirh isgoren agigi,

i¢ isgoren hareketleriyle (terfi, nakil, riitbe indirimi..) giderilecektir.

Eger isletme i¢i isgiicii arz1, isgiicii talebinden biiyiikse; isletmede isgoren fazlalig
var ( ya da olacak) demektir. Bu durumda, bu fazlaligm biiyiikliigiine , niteligine, ve ne
zaman, nerede ortaya cikacagina gore dengeyi saglayici bazi dnlemlerin alinmasi s6z
konusu olacaktir. Mevcut isgiicii /isgoren miktari; olmasi gerekenden fazla oldugunda,

duruma gore; asagidaki onlemler almabilir.’*
a. Caligma saatlerini kisaltmak
b. Izin ve tatilleri artirmak

c. Kismi siireli ve esnek calisma programlar1 uygulayarak kisibasi ¢alisma siiresini

azaltmak
d. Miimkiinse; fazlalik olan boliimlerden eksiklik olan birimlere isgoren kaydirmak

e. Isten ayrilma ve erken emeklilige tesvik etmek

32 De. CENZO, Human Resource Management, USA, 1996, S.147
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f. Gegici isten ¢ikarmaya gitmek
g. Siirekli isten ¢ikarmaya gitmek

Bu 6nlemlerden birimler arasi nakil veya yiikseltmeler ile gecici ya da siirekli

olarak isten ¢ikarmanin da se¢im karar gerektirdigi gézden 1rak tutulmamalidir.

Eger isletmenin isgoren talebi mevcut iggiicli arzindan fazla ise isgiicii acig1 veya
iggoren ihtiyact var demektir. Bagka bir deyisle, isletmenin var olan isgoreni, gecerli

calisma kosullar1 ve diizeni i¢inde, isgoren talebini karsilamamaktadir.

Isgiicii ac1g1 olmas1 durumunda, gereksinmenin miktar1 ve niteligine gore, temel

olarak izlenebilecek belli baslt yollar asagida belirtildigi gibidir.

Eger eksiklik az ve kisa siireli ise, ortaya ¢ikan ihtiya¢ eldeki isgorenin emek arzini
ve verimliligini artiric1 bazi onlemlerle giderilebilir. Ornegin: yasal, beseri ve sosyal
olanaklar elverdigi oOlgiide calisma siireleri uzatilabilir, fazla mesai uygulamasina
gecilebilir, izin ve tatiller kisaltilabilir. Bir baska onlem olarak vardiya sayisi

artirilabilir. Bunlar kisa donemde devreye sokulabilecek dnlemlerdir.

Orta ve uzun donemde, isgiiciiniin yeterliligi ve verimliligi artirict Onlemler
uygulanabilir. Egitim yoluyla ¢alisanlarin yeterliliklerinin artirmak, isgbreni daha fazla
ve verimli caligmaya yonelik giidilleme(tesvik) Onlemleri uygulamak, bu konuda
bagvurulabilecek yollardir. Bunlara ek olarak; verimlilik ve etkinligi artirici diger
onlemlerle de isgiicii aci@1 karsilanabilir. Ornegin; daha iyi is planlamasi ve insan
yerine ikame edilebilir iiretim arac¢ ve teknikleri. Bunlar; iggdrenlerin mevcut islerinde
verimlilik ve emek arzim1 artirmaya yonelik olan isgdren se¢im karar1 gerektirmeyen

yontemlerdir.

Isgiicii ihtiyactn1 mevcut isgorenlerle karsilamada basvurulabilecek ikinci grup
onlemler, orgiit i¢i is ve yer degisikligi, dolayisiyla secim kararn gerektiren tedbirlerdir.
Ozellikle isgiicii aci@min belirli birimlerle smirli oldugu durumlarda, orgiit igi terfi ve
nakiller yoluyla a¢igin kismen veya tamamen kapatilmasi yoluna gidilebilir. Terfi ve
nakiller orgiit disindan isgéren alimimin gerekli oldugu durumlarda da Oncelikle

basvurulan ve se¢im karar1 gerektiren onlemlerdir. ,

Eldeki isgorenle isgéren acigin1 kapatmak yeterli, uygun ya da miimkiin
olmadiginda, isletme gecici ya da siirekli olarak calistirnlmak iizere yeni isgéren alimi

yoluna gidecektir.

23



Eger isgiicii acig1 eldeki isgorenle karsilanamayacak olgiide biiyiik fakat gegici bir
siire icin s0z konusu ise; isletmenin gecici isgoren istihdami yoluna gitmesi uygun
olacaktir. Bu konuda izlenebilecek iki yol vardir: Ilk olarak isletme kendisi gecici
isgoren saglama yoluna gidebilir. ikinci olarak son zamanlarda yayginlasan isgoren
kiralama veya isgdren taseronlugu hizmeti veren firmalarin isgdrenlerinden kisa veya
uzunu bir siire icin yararlanabilir. Bu gibi alternatif istihdam yollar, 6zellikle fazla

nitelik gerektirmeyen diisiik diizey islerin doldurulmasi i¢in uygundur.

Isgoren acigmin eldeki isgorenle veya gecici istihdam yoluyla kapatilmasinin
miimkiin ve yeterli olmadig1 durumlarda, isletmeler genellikle siirekli ¢alistirilmak

tizere disaridan yeni isgoren temin ve secimi yoluna gideceklerdir.

Isgoren temin ve secimi en genis anlamda bosalan mevkileri doldurmak (isgéren
ihtiyacim1 karsilamak) icin, isletme icinden ve disindan, gegici veya siirekli olarak

calistinnlmak iizere uygun kisilerin secilmesi ile ilgili faaliyetleri kapsadigi soylenebilir.

Isgiicli aciginin mevcut calisanlarin islerinde bir degisiklik yapmadan emek
arzlarim ve verimliliklerini artirict 6nlemlerle ya da baska igverenlerin isgorenleriyle
kapatilmasi durumunda orgiit agisindan burada sozii edilen anlamda bir isgoren temin
ve se¢imi s6z konusu degildir. Bunu disinda orgiitge ic ve dis kaynaklardan bos isleri
doldurmak icin, isgoren aliminin séz konusu oldugu durumlarda iggdren saglama ve
secimi giindeme gelmektedir. Siirekli ¢alistirilmak iizere dis kaynaklardan ve ¢ok

sayida iggorenin igse alinmasi s6z konusu oldugunda konu daha da 6nem kazanmaktadir.

Isgoren saglama ve secimine gerek olup olmadig1 eger gerek varsa hangi niteliklerde
kac kisiye ihtiya¢ oldugu, insan kaynaklari planlamasi ile belirlenir. Insan Kaynaklari

Planlamasinin 6ziinde orgiitiin insan kaynaklari ( is giicii) ihtiyacinin belirlenmesi yatar.

Orgiitlerde isgoren arastirma ve bulma sorumlulugu genellikle insan kaynaklari
boliimiine aittir. Ozellikle biiyiik isletmelerde isgoren bulma isi daha fazla dnem ve
siireklilik gosterdiginden, Insan kaynaklar1 boliimii iginde bazi uzmanlar, sadece bu isle
ilgilenebilmektedirler. Ya da insan kaynaklari; egitim, ise alim ve isgoren isleri olarak
lice boliinmiistiir. Kiiciik isletmelerde ise; Insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu bir
yonetici diger islevler yaninda isgoren saglamadan da sorumlu olabilmektedir. Hatta
cok kiiciik isletmelerde tepedeki yonetici, diger isletme ve insan kaynaklar yonetimi

faaliyetleriyle birlikte igsgbren saglama yetkisini de elinde bulundurabilmektedir. >3 nsan

> Uyargil, 5.122
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Kaynaklar1 yoneticilerinin isgéren bulma fonksiyonu igerisinde ii¢ temel sorumlulugu

vardir. Bu sorumluluklar:
a. Biitce olusturulmasi

b. Isgoren bulma siireciyle ilgili planin hazirlanarak uygulanmasi

c. Yapilan ¢alismalarin sonuglarinin degerlendirilmesi54

Isletmenin yapisina ve doldurulacak islerin 6nem ve ozelliklerine goére, isgoren
saglamada “merkezi” ya da “merkezkac” bir yaklasim benimsenebilir. ilkinde, isgoren
saglama isleri tek merkezden, genellikle insan kaynaklar1 birimince, gergeklestirilir.
On-egitim gerektiren, son derece teknik ve yonetsel kademeler icin genelde merkezi
yaklagim benimsenir. Cografi olarak genis bir alana yayilmis farkli birimleri iceren
orgiitlerde ise, genelde yonetsel olmayan ve On egitim gerektirmeyen isler icin isgoren

bulma sorumlulugu, ilgili birim yoneticilerine birakilabilir.

Son zamanlarda, bazi isletmelerin Isgoren arastirma ve bulma konusunda da dis
kaynaklardan yararlanma (outsourcing); yoluna gittikleri ve bu konuda hizmet veren
bazi araci kuruluslardan ve yoOnetim damismanlik sirketlerinden yararlandiklar

gdzlenmektedir.”
2.2.2 isgoren ihtiyacinin i¢ Kaynaklardan Saglanmasi

I¢ kaynaklardan terfi ve nakil yoluyla isgoren saglamanin baslica yararlar1 asagida

verilmistir.
« Calisanlarin moral ve motivasyonunu isletmeye bagliligin1 olumlu sekilde etkiler
« Daigsaridan isgéren alimina gére daha ucuz bir yoldur.

o Secim karan daha isabetli olabilir. Ciinkii mevcut caliganlarin potansiyeli ve

performansi hakkinda daha ¢ok ve dogru bilgi elde edilebilir.

« I¢ kaynaklardan secilenlerin isi isletmeyi is arkadaslarii biliyor olmasi
isletmede yeni olmaktan kaynaklanan bir ¢ok sorunu azaltici bir etki

gosterir.Mevcut isgorenin kendini gelistirmesini de tesvik edicidir.

o Ayrica uzun siireli istihdam diisiinen disarida ki adaylar agisindan da isletmeyi

cekici kilar isletmenin imajina olumlu katkida bulunur.

> Ahmet Selamoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi Ders Notlari, istanbul Universitesi, iktisat Fakiiltesi
% Uyargil, 5.123
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Iyi planlandiginda orta ve iist diizey yoneticileri igin bir egitim yolu olarak ta

kullanilabilir.”
a. Kurum icinde bir hareketlilik saglanmasi
b. Terfi ve yiikselme beklentisi olan calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi
c. Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanilmasi
d. Dis kaynaklardan saglanacak isgdren i¢in ayrica bir yatirim yapilmamasi

e. Dis kaynaklardan saglanacak isgorenin kuruma uyumu, egitimi, kurum

degerlerini benimseme gii¢liikleri gibi sorunlarin bertaraf edilmesi
f. Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi
g. Kurumdan disariya gidecek beyin gogiiniin 6nlenmesi >’

Yukaridaki yararlar yaninda i¢ kaynaklardan igsgoren tedarikinin bazi sakincalar1 da
vardir. Ozellikle kidem faktoriine ve i¢c kaynaklara fazlaca agirlik ve oncelik
verildiginde yeterince uygun olmayan Kkisilerle ihtiyacin karsilanmasi s6z konusu
olabilir. Oysa disarida daha uygun adaylar bulunabilir. Ancak disaridan alinacak
adaylarin kusurlarinin yeterince bilinmemesi bunlarin daha uygun goriinmesine da

yaniltici olarak yol agabilir buna da dikkat etmek gerekir.

Ic kaynaklara asir1 6nem ve agirhik verilmesi disaridan alinacak yeni isgdrenin
saglayacagi yeni goriis beceri ve taze kan a da engel olur. Bu yiizden i¢ kaynaklara cok
fazla bagvurulmasi sakincalidir. Ayrica terfi kararlan politik baskilara ¢cok agiktir. Bazi
adaylar kisiler ars1 becerilerini kullanarak karar vericiyi dogrudan veya dolayl olarak
etkilemeye calisirlar. Bu ise isgdren ihtiyacinin en uygun adaylarla karsilanmasini

engelleyen bir etken olabilir.

Iceriden isgoren saglamanin isgorenler arasinda c¢atisma nedeni olmasi bazi
yoneticilerin ayrime1 terfi yoluyla kendi pozisyonlarini giiclendirme egilimin de

olmalar1 gibi sakincalar da s6z konusu olabilir.

Sayilan bu yararlarin kuruma katkisi biiyiiktiir. Insan Kaynaklar1 Miidiiriiniin bu
yararlar1 g6z 6niinde bulundurmasi gereklidir. Gercekten de kurum iginde yiikselme
olanaklar, cahgsanlar agisindan ©nemli bir motivasyon unsurudur. Isgorenler

bulunduklar1 konumda belirli bir siire ¢alistiktan sonra yiikselme olanaklar1 olabildigini

% Uyargil, s.132
57 Findikei, s.171
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ve bunun kendilerinin basarilarina bagli oldugunu bildiklerinde, basar1 i¢in daha fazla

caba harcarlar.

Baz1 kurumlarda i¢ kaynaklardan yararlanmak ozellikle tercih edilmez. Bunun

ardindaki diisiince, kurumu yeni bir kan, yeni vitrinler saglama ihtiyacidir.

I¢ kaynaklarin tercih edilmesinin diger bir 6nemli yarari ise ¢alisanlar arasindaki
yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve ozellikle alt kadrolara yeni firsatlar taninmasidir.
Isgoren ihtiyacinin i¢c kaynaklardan karsilanmasi konusunda kullanilabilecek baslica
yontemler arasinda is zenginlestirme, is genisletme, rotasyon ve terfi Oncelikle
sayilabilir. Birimlerin 6zellikle is¢i, memur ve alt kademe yonetici konusundaki insan
kaynagi ihtiyaci, cogu zaman mevcut iggorenlerden bazilarinin gorev tanimlarindaki
kimi degisikliklerle halledilebilir. Ornegin bir alt kademe yoneticisinin isinin
zenginlestirilmesi ya da isinin genisletilmesi yoluyla yeni iggdren ihtiyaci ortadan

kalkabilir.

Gercekten de bazi birimlerdeki isgiicii ihtiyac1 o birimlerdeki uygun kisi ya da
kisilerin mevcut islerinin cesitlendirilmesi suretiyle yani is genisletme yoluyla
giderilebilir. Sozii edilen ihtiyac1 is yerindeki uygun kisi ya da Kkisilerin
sorumluluklarinin artirilmasi  ve islerine bir biitiinlikk kazandirilmast yani is
zenginlestirilmesi yoluyla da giderilebilir. Is genisletme ve is zenginlestirmenin bazen
yeni is giicii ihtiyacin1 ortadan kaldirmasi kadar ¢alisanlarin motive olmasina da yol

actig1 bilinmektedir.

Isgoren ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi sirasinda bagvurulan yontemlerden
birisi de gecici gorevlendirmedir. Burada amag, kilit noktadaki bir iggoren ihtiyacinin
ayn1 birim ya da bagka bir birimden gegici olarak saglanmasidir. Adinda anlasilacag:
izere bu durum geg¢icidir. Calisanlarin belirli siirelerle bagka birim ya da kurumlarda
kendi islerini yapmalar1 bi¢iminde gerceklesen rotasyon uygulamasi da daha ¢cok kamu
sektoriinde goriilmektedir. Rotasyon uygulamasi 6zel sektorde genellikle uzmanlasmis
gorevlerde ve genellikle uzmanlasmis gorevlerde ve 6zellikle uluslararasi sirketlerde ya

da bir¢ok yan kurulusu olan holdinglerde goriilmektedir.

Isgiicii ihtiyactnin kurumun kendi kaynaklarindan karsilanmasinin en yaygin

uygulama Ornekleri terfi yonteminde goriilmektedir. Terfi isgiicii ihtiyacinin
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giderilmesine katkida bulundugu gibi bireyin motivasyonuna da yiiksek diizeyde

katkida bulunur. >®

2.2.3 isgoren Thtiyacimn Dis Kaynaklardan Saglanmasi

Isgiicii agigimin i¢ kaynaklardan karsilanmasi cogu zaman miimkiin olmamaktadir.
Bunun cesitli nedenleri olabilir. Isgiicli a¢igina uygun isgorenin kurum icinde
bulunmamasi, o goreve terfi ettirilecek bir kisinin olmayist isgiicii a¢iginin kurum

disindaki kaynaklardan karsilanmasim gerektirir.

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasmin baslica yararlart su sekilde

siralanabilir:
a. Organizasyona yeni kan katilmas1
b. Kurumda vitrin degisikligi

c. Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin diginda farkli bakis agilar ve yaklasimlar

kuruma kazandirma
d. Kurum icinde bir hareketlilik saglanmasi

Isgiicii ihtiyacimin dis kaynaklarindan saglanmasi basl basina bir siirectir ve biiyiik
dikkat gerektirir. Nitekim se¢im siirecinde yapilacak en kiigiik hata, hem isgdrenin
yanlis bir iste mutsuz olmas1 hem de kurumun islerinin aksatilmasima neden olur. Ilke
olarak kuruma alinacak isgorenin kuruma her agidan uygun olmasi, gérevine uygun ve
yeteri olmasi mutlaka saglanmalidir. Bu ise se¢im siirecinin dikkatli bir bi¢cimde
yiiriitiilmesi ile gerceklesebilir. Ne yazik ki bazi kurumlar cesitli nedenlerle se¢cim
siirecini cok fazla onemsemezler ve ise alinacak isgdrenin isin gerektirdigi 6zellikleri
tasimasi konusunda 6diin verirler. Bu durumda “kurumda ise baslasin, egitim veririz,
bir siire sonra yetisir” gibi gerekgeler ileri siiriiliir. Oysa ki bir iggodrenin belirli bir
eksikliginin giderilmesi, farkli bir bakis acis1 gelistirmesi, samildigindan ¢ok daha

zordur.

Ogretim iiyelerinin kalitesi ve iinii ile tammnan London School of Economics’in
uluslararast iliskiler koordinatoriine akademik iggdrenin egitimi konusunda yapilan
caligmalar ve ilgili programlar soruldugunda(1994) su cevabl vermistir:

“Akademisyenlerimize yonelik egitim programlari son derece sinirlidir. Bu programlar

% Findikgi, 5.172-173
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da daha c¢ok bilgilendirme niteligindedir. =~ Sadece akademisyenlerimizi degil,
tiniversitede temizlik isgdrenini bile hassas bir se¢imle aliyoruz. Boyle yapmazsak basa
cikamayiz. Bizim kurumumuzda herkes iyi olmak ve isine uygun olmak zorundadir.
Bundan 6diin verdigimiz an kalite diiser. Zaten isgoren secerken kendini gelistiren

kisileri se¢iyoruz.” >

Kurum biinyesine alinan isgorenin belirli konularda gelistirilmesi, egitimler
verilmesi gereklidir. Ancak bu secim sirasinda isgorenin isinde yetersiz olmasinin géze
alinmasi anlamma gelmemelidir. Isgorenin, isin gerektirdigi ozellikleri tasimasi

sartindan 6diin verilmemelidir.

Gelismis ve basariya ulagmig kurumlara iligkin arastirmalarda bu kurumlarin ¢ok iyi
bir igsgdren alt yapisia sahip olduklar1 ve bunu da temelde ¢ok iyi bir isgbren se¢imi
siireciyle gerceklestirdikleri belirlenmistir. Biiyiik kurumlar arasindaki isgbren gegisleri,
iggoren transferleri son zamanlarda bir insan kaynaklar rekabetine ve giderek insan
kaynaklar1 savagina yol agmaktadir. Bircok kurum, alaninda basarili iggorenleri kendi
biinyesine dahil etmek i¢in cesitli yollar denemektedir. Ciinkii, sonu¢ olarak kurumsal
basarinin calisanlarin basarilari ile dogru orantili oldugu bilinmektedir. Diger yandan
iggoren transferlerinin sadece iist diizey yoneticiler icin degil, kiiciik atdlyelerdeki

kalifiye iggorenlere kadar bircok kademede gecerli oldugu unutulmamalidir.

Dis kaynaklardan isgoren ihtiyact saglanirken 6nemli hangi sekilde olursa olsun
iggorenin  bulunmasi degil uygun isgorenlerin, kabul edilebilir yontemlerle
saglanmasidir. Arzulanamayan yontemlerle isgoren ihtiyacim1 gidermenin, kurumun bir
isgoren kazanmasin1  saglamakla  birlikte kurum imajim  zedeleyebilecegi

unutulmamalidir.

Ayrica insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesi konusundaki calismalarin da kurumlar
arasindaki rekabet ahlakina uygun olmasi gereklidir. Dolayisiyla insan kaynaklar
konusundaki kurum i¢i miidahaleler kadar kurumlar arasi iliskilerde de etik kurallarin
ilke olarak benimsenmesi son derece onemlidir. Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan
karsilanmasi konusunda profesyonel bir sirketten yardim alinabilecegi gibi kurumun

Insan Kaynaklar1 B6liimii de bu ¢alismalar yiiriitebilir.

Bir igletme icin dis kaynaklari, halen isletme de calisan isgoren diginda kalan ve

calisma istek ve giiciinde olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi yerlerdir. Ozellikle

¥ Findiker s.176-177
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girig diizeyindeki isler ile yedegi bulunmayan daha iist mevkilerin doldurulmasi i¢in dig

isgiicii kaynaklarindan yaralanilir. 60

Isletme disindan isgoren adayr temininde kullanilabilecek cesitli yol ve yontemler
vardir. Bunlardan biri veya birkag1 isgdren temininde ¢esitli sekillerde kullanilabilir.
Genelde birden fazla kaynaktan farkli araglarla isgoren temini yoluna gidilmektedir. Bu
asamada amag gerek durulan sayida ve nitelikte isgorenlerin se¢ilmesine olanak verecek
biiyiikliik ve bilisimde bir isgoren havuzu olusturmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda yarar

ve maliyet goz Oniine alinarak en uygun kaynak ve yontemler secilmelidir.

2.2.4 isgoren Ihtiyacimin Duyurulmasi

Duyuru, isletmenin isgoren ihtiyacini ve isgéren aradigim gazete dergi radyo
televizyon el ilanlar1 posta vb. yoluyla kamuoyuna ve ilgililere iletmek icin yaygin
olarak kullanilan bir yontemdir. Duyuru yoluyla isgdren bulma oncelikle duyuruda
hangi bilgilerin bulunacagi ve hangi araclarla ilgililere iletecegi konusunda karar

verilmelidir. Ihtiyacin duyurulmast ile ilk olarak olay, kurumun disina tasmaktadr.®'

Olagan is duyurularinda is ve isletme ile ilgili bilgiler aranan isgérende bulunmasi
gereken nitelikler calisma kosullar1 basvurularin nereye ne zaman ve ne sekilde
yapilacagina iliskin bilgilerin hepsi veya bir bolimii genel veya ayrintili olarak yer
alabilir. Yine is duyurular ¢ok cesitli yollarla adaylara iletilebilir. s duyurusunun
hangi araglarla nasil yapilacagi konusunda isletmenin kapisina bir iggéren araniyor ilani
asmaktan iilke capinda dagitilan bir giinliik gazetede ilan vermeye kadar birgok secenek

vardir.

Is duyurusunun hangi bilgileri icerecegi ve hangi araglarla yapilacagi duruma gore
degisir. Doldurulacak pozisyon iist diizeylerde oldugu, adaylarda son derece az bulunur
bilgi ve beceriler arandig1, piyasada aranan igsgorenler konusunda kitlik oldugu olciide
duyurularin hitap ettigi kitle ve alan da genisleyecektir. Cok nitelik gerektirmeyen alt
diizey isler ve emek arzinin bol oldugu durumlar i¢inse daha dar alana hitap etmek
yeterli olacaktir. Ornegin bir isletmenin genel miidiirliigii i¢in Tiirkiye capinda dagitilan
ve ¢ok okunan bir gazeteye ilan vermek uygun olacaktir. Pek nitelik gerektirmeyen diiz

ig¢i temini icinse yerel bir gazeteye kisa bir ilan vermek hatta issizligin yiiksek oldugu

60 Findikei,s. 177
61 Findikgi, 5.189
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bir ortamda sirket kapisina bir iggdren araniyor ilan1 asmak istenen adaylar1 cekmek i¢in

yeterli olabilecektir.

Daha fazla basvuru alindigi Olciide is gereklerine uygun kisiler se¢cme sansi
artacaktir. Ancak, bu arada, isgoren aranan isler hakkinda yeterli bilgi verilmelidir ki,
uygun niteliklere sahip olmayan Kkisiler basvurmasinlar. Ornegin eger ise alinacak
iggorenin Japonca bilmesi gerekiyorsa bu ilgililere bildirilmelidir. Boylece Japonca
bilmeyenler uygun olmadiklarina kendileri karar verip ise bagvurmayacaklardir. Bu ise,
isletmenin uygun olmayan adaylar i¢in gereksiz zaman ve para harcamasin
onleyecektir. Ciinkii, normalde isletme her bagvuruyu incelemek ve cevaplandirmak

durumundadir.

Ayrica adaylarda aranan Ozelliklerin isle ilgili olmasina 6zen gosterilmelidir.
Bunun i¢in is analizlerine dayali is gereklerinden yararlanilmalidir. Uygun olmayan
adaylarin kendi kendilerini eleyip ise bagvurudan vazgecmeleri 6zellikle Tiirkiye gibi
igsizligin yiiksek oldugu ve bu nedenle bagvuru sayisinin yiiksek olmasinin beklendigi

tilkelerde 6nemlidir.

Bir ig ilanina hangi 6zelliklere sahip kag kisinin cevap verecegi isletmenin kimligi
isgiicii piyasast kosullar1 isgdren aranan isin niteligi duyuru metninde is tanimi ve is
gerekleri ile ilgili ne Ol¢iide hangi bilgilere yer verildigi gibi bircok faktdre baglhidir.
Nasil bir iggéren havuzuna sahip olmak istendiginde hitap edilecek kaynaga maliyetine

ve diger faktorlere gore uygun bir duyuru tarzi tercih edilmelidir.

Isimsiz is duyurulari ,isletme veya isverenin kimligine iliskin bilgilerin yer almadig
bir duyuru tiiriidiir. Ozellikle isletme kimliginin ilgililerce bilinmesinin isgoren saglama
acisindan olumsuz etkiler yaratacagi durumlarda isimsiz duyurular uygun olabilir. Bu
tir duyurularda is ve aranan niteliklere ait bilgiler basvurulacak posta kutusu telefon
veya faks numarasi verilir fakat isletmenin hangi isletme oldugu bildirilmez bazi
durumlarda ise iggoren saglamada yararlanilan araci kurulus un telefonu faksi ve adresi

verilir.

Cogu biiyiik ve taninmis kuruluslar genellikle fazla nitelik gerektirmeyen isgiicii
arzinin bol oldugu diisiik diizeyli islere isgoren alimi i¢in ara sira isimsiz duyurulardan
yararlamirlar.  Isletmenin kimliginin bilinmesinin asir1 veya yetersiz basvuruya yol
acmas1 disaridan isgdren alinacaginin mevcut isgoren tarafindan bilinmesinin
istenmeyen sonuglara yol acacagindan korkulmasi gibi durumlarda isimsiz ilanlar uygun

olabilir.
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Genellikle yonetsel ve teknik alanlarda giris diizeyi mevkiler i¢in 6zel bir duyuru
bicimi de posta veya mektup yoluyla kaynaklara hitap etmektir. Burada muhtemel
iggoren adaylarina tek tek veya bagli olduklar1 okul yada mesleki kurulusun yonetimi
aracilig1 ile isgoren arandig1 mesaji bir yazi yada mektupla iletilir. Ornegin basinda da
yaymlanan is duyurularimin olasi adaylara ayrica duyurulmasi igin ilgili egitim

kurumlarina gonderilmesi iilkemizde sik¢a bagvurulan 6zel bir duyuru bi¢imidir.

Is ilanlar1 isgoren havuzu iizerinde énemli bir ektiye sahiptir. Cok kisa bir ilan ¢ok
az adayin ayrintili bir duyuru ise gereginden cok kisinin bagvurmasina yol agabilir.
Ayrica duyurularin igerik ve yaziminda sadece isverenin degil adaylarin bakis agis1 ve

motivasyonlar1 da dikkate alinmalidir.

Isgoren temininde en uygun duyuru bigimi tercih edilmelidir. Bunun iginse isgéren
ihtiyacinin iyi tamimlanmasi isletme ici ve dist kosullarmin uygun sekilde

degerlendirilmesi ve uygun kanallarin se¢ilmesi son derce 6nemlidir.

2.2.4.1 Duyuruda Dikkat Edilecek Noktalar
Kurumun isgoéren ihtiyaci tam olarak belirgin midir? Bu belirginligi saglayacak
kurum ici aragtirmalar yapilmis midir?

Insan kaynagi ihtiyacinin oldugu alanlardaki is analizleri ve gérev tanimlarini

yapilmis midir?

Belirlenen ihtiyaclar konusunda bir fikir birligi var mdir? Ornegin herhangi bir
birimdeki sef ihtiyac1 konusunda Insan Kaynaklar1 Béliimii ile, ilgili boliim ve iist diizey

yonetici ile miimkiin oldugunca aym fikirde olmalidir.

Kurumdaki isgoren ihtiyaclari, miimkiin oldugunca bir duyuru halinde

belirlenmelidir.

En uygun duyuru aract belirlenmelidir. Hedef kitle duyuruya kolayca

ulagabilmelidir.

Duyuruda yer alan isgdren ihtiyaglarinin karsilanacagi hedef kitle belirlenmelidir. 62

62 Findikgi, 5.182
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2.2.4.2 Duyurunun Yer Alacag Aracin Belirlenmesi

Duyuru araci, duyurunun amacina ulagsmasini belirler. Uygun ara¢ secilmediginde

bu konudaki emegin bosa gidecegi aciktir.

Insan Kaynaklar1 Boliimii duyurunun yapilacag: araci secerken asagidakileri goz

Oniinde bulundurmalidir:

m.

n.

Insan kaynag: ihtiyacinin duyurulmasi icin en ¢ok kullanilan ara¢ yazili medyadir.
Giinliik gazeteler, dergiler, biiltenler, sektorel yayinlar, vb burada sayilabilir. Ozellikle

giinliik gazetelerde yer alan isgoren ilanlarinin son yillarda yurt disindaki benzerleri gibi

Isgoren ihtiyacinin tiirii

Isgoren ihtiyacinin sayisi

Isgoren ihtiyacinin hedef kitlesi

Isgorenin ise baslatilma tarihi

Duyurunun yer alabilecegi araglar su sekilde siralanabilir:
Isgoren bilgi bankalar

Internet

E-mail (elektronik posta)

Isgoren ihtiyacim duyuran sirketlerin bilgi bankalari
Goriintiilii ve sesli medya

Televizyon kanallar

Yazili medya

Gazetelerin insan kaynaklar ekleri

Dergiler

Biiltenler

Sektor yayinlart

El Brosiirleri

Duvar afisleri (kagit ya da bez afisler)

Mevcut calisanlar
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haftada bir giin insan kaynaklar1 ekleri bi¢iminde yayimmlandig1 goriilmektedir. Gazete

ilanlarinin oldukga etkili oldugu sdylenebilir.

Is arayan bireylerin yaygin olarak gazeteleri izledikleri bilinmektedir. Kalifiye
olmayan isgoren ihtiyacindan, konusunda uzman iggdren ve yoneticilere kadar bir¢cok
alandaki isgoren ihtiyac1 gazete ilan1 yoluyla bulunabilir. Isgoren ihtiyaci daha uzun
siireli ise aylik dergilerden de yararlanilabilir. Belirli bir alandaki isgoren ihtiyaci i¢in

varsa o alandaki sektorel yayinlarin tercih edilmesi yarar saglayacaktir.

Bilgi Bankalan ise, isgoren ihtiyacinin karsilanmasi konusunda ozellikle son
zamanlarda giderek daha yogun bir bigcimde kullanilan bilgi bankalar1 bu konuda biiyiik
bir hiz saglamaktadir. Insan kaynagi ihtiyaci belirlenip uygun bir bicimde anlatildiginda
bu bilgi internet, elektronik posta gibi bilgisayar ortamlar1 yoluyla bir anda yurt i¢inde
ve disinda bir¢cok kullaniciya ulastirilmaktadir. Ancak bu ilana sadece bilgisayar
kullanicilarinin ulagabildigi unutulmamalidir. Diger yandan kendi 6zge¢misini internet

yoluyla duyuran ve is arayan kisilerin bu ilanlarindan da yararlanilabilir.**

Sanal iggoren se¢imi giderek gerceginin yerin almaktadir. Gazetelerdeki is ilanlari
azalirken, internettekiler artmaktadir. Ozellikle ABD’de isgoren bulmak igin internet ve

diger kaynaklar esit olarak kullamImaktadir.**

Fortune dergisinin arastirmasina gore internette 2,500,000 6zgecmis dolagsmaktadir.
Isgoren arama, yerlestirme sitelerinin sayisi yaklasik otuz bindir. Internetin giicii
sirketlerin insan kaynaklar1 organizasyonlarimi “online” haline getirmektedir. Yalmzca
iggoren bulmak icin degil, egitim, kisisel gelisim, bordrolama ve daha bir¢ok
uygulamada internet kullanilmaktadir. .Online insan kaynaklar1 uygulamasinda en ileri
sirketlerden biri donanim devi Compaq’dir. Kurdugu intranet agiyla calisanlar sirketteki
her tiirlii gelismeden haberdar olmakta, 6rnegin bir pozisyon i¢in isgéren arandiginda
bunun haberi Once internette yaymlanmaktadir. Diinyanin herhangi bir yerindeki
Compaq calisam Tiirkiye’deki firsati goriiyor ve basvuru yapabiliyor. 1999 yilinda

sirkete alinan iggorenlerin %30’u internet kanaliyla bulunmustur.®’

Goriildiigii gibi isgoren duyurulan icin kullanilabilecek araglar oldukga farklilik

gostermektedir.  Insan Kaynaklar1 Boliimii, mevcut ihtiyaci icin en uygun araci

* Findikcys. 183
% Hiirriyet insan Kaynaklar1 Gazetesi, “Gercek Isgoren icin Sanal ilan”, Aralik 1998.

63 Hiirrriyet Insan Kaynaklar1 Gazetesi“Online insan Kaynaklarr” Mart 2000.
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buldugunda basariya ulasabilecektir. Ciinkii isgdren ihtiyaci kurum i¢in belirli bir gider

demektir.

2.2.4.3 Duyurunun Hazirlanmasi

Duyurunun hazirlanmasi sirasinda dikkat edilmesi gereken 6zellikler sunlardir:
1. Duyuru, insan kaynagi ihtiyacini1 tam olarak icermelidir.
2. Duyuru adaylardan belirlenen istenen temel 6zellikleri icermelidir.

3. Duyuru, konu ile ilgili hedef kitlenin rahatlikla anlayabilecegi ve ihtiyac

duyabilecegi temel bilgileri, belirli bir sistematik dahilinde i¢cermelidir.
Tablo 1

Ornek Duyuru Taslag

DUYURU

Isin ad1

Is yerinin ad1 ve logosu

Ise kabul edilmek icin gereken temel sartlar(egitim, deneyim, yabanci dil vb)

Isin gerektirdigi temel ozellikler

Nasil bagvurulacagi ve son basvuru tarihi

Basvurularin degerlendirilmesi

Isyerinin adresi, telefon ve faks numarasi, internet adresi

Yazili duyuru grafik agidan gorsel algiyr bozmayacak bigimde olmalidir.
Yazinin puntosu, karakteri, hangi kisimlarin koyu yazilacagi ve duyurunun sinirlari

onemli ayrintilaridir.

Insan kaynag ihtiyacinin karsilanmasinda kurumun digmna ¢ikmayr saglayan ilk
adim olmast bakimindan isgéren ihtiyacimin duyurulmasi biiyiikk bir 6zen
gerektirmektedir. Duyuru; igerik,dil, anlam kadar sekil ve kullanilan ara¢ bakimindan

da miimkiin olan en az hatay1 icermelidir. Bazen biiyiikk maliyetlere yol acan gazete
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ilanlarinda dil hatalari, ciimle disiikliikleri, hatali yazim gibi problemler

goriilebilmektedir.

Ayrica yine adaylarin basvuru i¢in kullanabilecekleri adres ya da telefonlarin
unutuldugu duyurulara da rastlanmaktadir. Dolayisiyla kurumun ilaninin kiigiik bile
olsa biiyiik bir titizlikle hazirlanmasi, hem olasi hatalarin 6nlenmesi, hem de kurumun
algis1 bakimindan gereklidir. Kurumun imzasimi (ad1 ve logosunu) tasiyan her basili
dokiiman, iigiincii sahislara kurum hakkinda bilgi tasidigindan dikkatli olunmalidir.
Uzman diizeyindeki bazi ¢alisanlarin, kurumlarin verdikleri ilana gore bagvuru yapip

yapmamaya karar verdikleri bilinmektedir.

Isgiicii ihtiyacinin duyurulmasi1 asamas1 gecildikten sonra Insan Kaynaklar1 Boliimii

bagvurulart kabul etmeye baslar.

2.2.5 Bagvurularin Kabul Edilmesi ve incelenerek Ilk Elemenin Yapilmasi

Insan kaynag: ihtiyacinin duyurulmasindan sonra duyuruda belirtilen siire icinde
bagvurularin kabul edilmesi agsamasina gecilir. Bagvurularin kabulii konusunda adaylara
uygun bir iggoren kabul prosediirii hazirlanmis olmalidir. Burada s6zii edilen

prosediiriin kuruma 6zel olacagi ve farkliliklar gosterebilecegi unutulmamalidir.

Geleneksel se¢im siirecinde secimle gorevlendirilen uzman, basvuran adaylarin
mesleki ve egitim diizeyiyle ilgili bilgileri toplamayr amaglar, alinan diploma ve

sertifika gibi belgelere 6nem verir, adaylarin teknik bilgilerini arastirir.

Geleneksel yontemlerde daha ¢ok teknik bilgiler kontrol edildiginden alinan secim
kararinin yetersiz ve siibjektif olma tehlikesi vardir. Geleneksel secim siireci is ile
isgoren arasindaki teknik yetenek ve beceriyi arayan, kati bir anlayisla i¢ kaynaklara

doniik, disa kapali, gliniimiizde gegerliligini yitirmis bir se¢cim modelidir.

Giiniimiizde cagdas yonetim anlayisini benimseyen kurumlar, daha objektif ve bilimsel
bir yaklasimla isgdren secim teknigini gelistirmistir. Her orgiit, kendi ihtiyaglarina ve

kaynaklarina uygun olan segme modelini uygulamaktadir.

Ik incelemeler genellikle duyurunun yapildig ilana uygun olmayan adaylarin
elemelerin yapilmasi ile baglamaktadir. Universite mezunu olmayan adaylarin iiniversite
mezunu olma zorunlulugu gerektiren islerde elenmesini ornek olarak verebiliriz. Yine
yas sinir1 belirlenmis bir is bagvurusunda uygun olmayan yas araligindaki bir adaymn

elenmesini Ornek olarak verebiliriz
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2.2.6 Psikometrik Degerlendirmelerin Yapilmasi

[k elemeler yapildiktan sonra insan kaynaklari departmaninin yapmasi gereken

islemler sOyle siralanabilir;

1. 11k elemeyi kazanmis olan elemanlarin listesini hazirlamak.

. Test tarihini ve yerini belirlemek.

. Adaylarin adreslerine test gondermek ya da adaylara telefon etmek.
. Test yapacak kisileri organize etmek.

. Test yerini sinava girecek aday sayisina gore hazirlamak.

AN U B W

. Testleri aday sayisina gore cogaltmak.

Oda, testlerin kalem kagit ya da performans testleri olmalarina gore ayarlanir.
Isyerinden izin alarak gelen adaylarin zamanlarmnin ¢ok degerli oldugunu unutmamak
gerekir. Bunun i¢in uygulama saatinin belirlenmesi ve adayin o saatte cagrilmasi daha
uygun olur. Testi uygulayacaklarin ve test materyallerinin eksiksiz olmasi1 gerekir;
clinkii iyi bir aday, iyi organize olmayan bir igletmeyi tercih etmez.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, her isletmenin alacagi eleman konusunda agik ve
gizli birtakim kriterleri vardir. Ornegin, sirket kadin eleman almak istemiyordur, ancak

bunu acikca ilan edemez; bu konuyu goriismeta elemeye birakir. Her konumun is
profiline gore farkli gerekleri vardir. Test yapilmigsa bazilar1 bu yolla saptanir. Fakat bazi
kriterler ancak goriismeta yiiz yiize yapilan goriismede belirlenebilir. Ornegin, belli
sorunlara kars1 adaym tutumu, gelecege yonelik planlari, yasam felsefesi gibi konular
ancak yiiz ylize goriisme sirasinda ortaya cikar. Bir de konumun yoneticisinin kigisel
tercihleri vardir ki, bunlar her ne kadar Oznel kriterlerse de tartisilmaz. Biitiin bu
kriterlerin goriigme1 yapan kisi ya da kisilere sozlii ya da yazili olarak bildirilmesi
gerekir.66

Goriismetan once psikometrik uygulanan test sonuclari, mutlaka goriigme1 yapacak
kisi tarafindan incelenmeli ve goriismelar kisilik ve yetenek testlerinin sonuglarina gore
yiiriitiilmelidir

2.2.7 ise alma goriismesi

% Telman Nursel ve Tiiretgen ilknur, Eleman Secimi, [stanbul, Epsilon Yayincilik, 2004, s.211-212
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Goriisme (goriisme) giindelik hayatta siklikla kullandigimiz bir sozciiktiir. Tiirk Dil
Kurumunun Tiirk¢e Sozliigii'nde goriisme sozciigii “goriis”, goOriisme ise “bir ise
almacak isgorenler arasinda secim yapabilmek amaciyla kendileriyle karsilikli
konusma, goriisme” biciminde tammlanmustir.”’ Isgoren se¢imi bakimindan goriisme
kilit bir rol oynamaktadir. Ciinkii, saglanan goriisme ortamu ile ilk defa is arayan kisi ile
onu ise alma yetkisine sahip kisi ya da kisiler kars1 karsiya gelmektedir. Diger bir ifade
ile isletme icin adayin, aday olmaktan c¢ikip kurumun calisani olmasi biiyiik Olciide

goriismenin sonucuna baglhdir.

Goriismenin diger bir Onemi ise isgdren se¢imi, siirecinin simdiye kadar ki
asamalarinda daha cok kagit ilizerinden degerlendirilen kisinin ilk defa goriismeci
tarafindan goriilmesidir. Bu 6nemli bir asamadir. Ciinkii, adayin sahip oldugu bilgi,
kisilik o©zellikleri ve yeteneklerinin kendi beyani disinda degerlendirilmesi soz
konusudur. Boylece goriisme, adaylarin degerlendirildigi bir ara¢ olarak 6n plana

cikmaktadir.

Goriismenin temel amaci, ise en uygun adayr belirlemektedir. Dikkat edilirse bu
ama¢ aslinda biitiin se¢im siirecinin de temel amacidir. Dolayisiyla goriisme, secim
siirecinin doruk noktas1 biciminde degerlendirilebilir. Boylesine belirleyici rolii bulunan
goriisme, aslinda iyi diizenlendiginde sinav ve diger degerlendirme yontemlerinden ¢ok
daha kolay gerceklesir. Bu kolayliga karsilik, isgbéren secim siirecinde karara varmak

icin ayrintil bir bilgi saglar.

Goriismenin diger énemli bir fonksiyonu ise adaylarin kurum hakkinda bilgi sahibi

olmalar1 ve kurumun algisin1 6grenmeleridir.

Isgoren secimi, tek yonlii bir siire¢ olarak gériilmemelidir. Isgoren, ihtiyacin tespit
ederek duyuran ve gelen basvurulari degerlendiren kurum kadar, adaylar da
calisacaklar1 kurumu degerlendirir. Bu karsilikli degerlendirme sonucunda kurum, aday

ilgili aday da kurumla ilgili ihtiya¢ duydugu temel bilgileri edinmis olur.%®
Ise alma goriismesinin iki temel amac1 vardir:
a. Adayin niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu arastirmak,

b. Adaya kurumun ve isin kendisi hakkinda bilgi vermek.

%7 Tiirk Dil Kurumu Tiirkce Sozliik , Ankara 1996, sy 505-2

o8 Findikci, s. 196
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Secim goriismeleri calisan se¢me siireci i¢inde oldukca yaygin olarak kullanilan bir
tekniktir. A.B.D’ de yapilan bir arastirma, arastirmaya katilan kurumlarin %90’ ninin
secim goriismelerine giiven duyduklarimi ve uyguladiklarii ortaya koymustur.69
Psikoteknik inceleme ve test uygulamalarinda istenen basar1 standardimi elde eden
adaylar, genellikle tek tek yetkili kisilerle goriigmeye alinir. Bu goriisme sirasinda bir
yandan adaym 6zge¢misi, ise ve kuruma uygunlugu, davranig ve kisilik yapisi, egitim
diizeyi, yetenek ve basarisi, ge¢mis is yasami, fiziksel ve ruhsal yapisi taninmaya

calisilir, ayrica adaya yapacagi is ve kurum tanitilir.

Goriisme sirasinda goriismecinin  tutumu ¢ok Onemlidir.  Arastirmalar bazi
goriismecilerin nazik ve dost¢a davrandigini, bazilarinin adayin stresini artirdiklarini,
bazilarinin adaymm kendi becerilerini ve yeteneklerini tanitmasimi beklediklerini,

cogunlukla da goriismecilerin belli bir stratejileri olmadigini gostermektedir. 70

2.2.8 Goriisme

Isgoren aday: ile yapilacak ikinci goriisme (se¢im goriismesi), degisik yapilabilir.
Secim goriismesinde aday birden fazla kisiyle kars1 karsiya olabilecegi gibi birden fazla
sayida birbirine baglh goriismelerde yapabilir. Bu tercihler isletmenin ihtiyaclarina ve

stratejilerine baglidir. m

Adaym iki veya daha fazla goriismeciyle bir araya gelmesi, goriismecilerin aym
soru ve yanitlar iizerinde kisisel degerlendirme yapmasina olanak verir. Bu durum

goriismenin giivenirligini artirir.”

Adaylarin secim kararinda en etkili goriisme yoOntemi konusunda farkli uygulama

modelleri gelistirilmistir.

% Geylan, s. 109
" Cook, .43

" Cook,s.53

7 Geylan,s.111
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2.2.8.1 Yapilandirilmus (Standart) Goriisme

Bu goriigme tiiriine planl goriisme de denebilir. Planl goriismede adaya sorulacak
bir soru listesinin hazirlanmasi1 gerekir. Goriismeci, saptanmis mesleki gereklerden
hareket ederek; bir plan yapar ve soracagi sorulart 6nceden hazirlar; gériisme teknigine

gore egitilmistir ve bu konuda deneyimi vardir.

Goriismeye baslamadan 6nce aday hakkinda mevcut bilgi kaynaklarini inceler ve
toplayabildigi kadar bilgi toplar. 7 Hazirlanan bu sorular ayni ige basvuran tiim adaylara
yoneltilir. Sorularin daha 6nceden hazirlanmasi, goriismeye akicilik ve goriismeciye
kolaylik saglar. Sorularin standart olmasi, ise almada objektif ol¢iitlerin kullanilmasina
yardime1 olur, goriismenin giivenirligini artirir. Bu iistiinliigiine karsin belirli soru
kaliplarina bagh kalindig: icin esneklikten yoksun olusu ve adayin kisiligini saptamakta

yetersiz kalis1 yontemin olumsuz 6zellikleridir.

2.2.8.2 Yapilandirilmamis (Serbest) Goriisme

Onceden herhangi bir soru hazirlanmadan yapilan goriisme tiiriidiir.  Adaya
sorulacak sorular goriismeci tarafindan goriisme sirasinda iiretilir. Goriigsmeci, adayin
goriiglerini 6zgiirce agiklamasina firsat tanir. Standart goriismeye gore goriigme konusu
daha genis tutulmakla beraber daha canli, daha esnek ve sikici olmayan bir diizeyde,
dost havasi icinde gerceklesir. Goriismecinin adayin davranmisimi ve kisiligi iizerinde

dogru degerlendirmeler yapabilmesi i¢in genis bilgi ve deneyime sahip olmas1 gerekir.

Serbest goriisme diger goriisme tiirlerine gore daha az giivenilirdir. Bunun sebebi ise
sohbetin akisina gore her adaya farkli sorular yonetilmesidir. Bu durum adaylar

arasinda kiyaslama yapmay1 zorlagtirir.

2.2.8.3 Stres Goriismesi

Acik olan is, adayin asin bir strese katlanmasin1 gerektiriyorsa, boyle bir ortamda
adaym nasil bir tepki verecegini ongérmek amaciyla stresli goriisme yapilir. Bu

goriismede amag, adayin dengesini nasil korudugu, uyum yetenegi ve beklenmeyen

3 Sabuncuoglu, s. 115
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olaylar karsisinda nasil davrandigi gézlemektir. Bu nedenle dost davranistan, diismanca
bir tutuma kadar cesitli hareket bicimleri gosterilerek adayin tepkisi ve savunma
bicimleri gozlenir M

Stresli ~ goriismeler diger goriisme diger goriisme  tiirleriyle birlikte
gerceklestirilmelidir. ~ Stresli goriismelerde goriismecinin sorumlulugu artmaktadir.

Goriismenin  amacindan sapmamast ve adayin 6zel alanimin ihlal edilmemesi

goriismecinin sorumlulugundadir.

2.2.8.4 Grup Goriismesi

Isletmelerin grup goériigmelerini tercih etmesinin nedenleri zaman kaybini 6nlemek
ve adaylar arasinda aninda karsilagtirma ve degerlendirme olanag1 elde etmektir. Grup
goriigmesi sirasinda adaym kigisel girisimi, saldirganlik, denge, yeni kosullara
uyabilme, duruma gore degisen davranis ve kisilerle iyi ge¢inme &zellikleri kolayca
gozlenebilir. Grup goriismesi iki yolla yapilabilir. Birinci yolda goriismeci, 10-15
kisiden olusan grubu karsisina alir, sinav niteliginde cesitli sorular yoneltir ve en dogru
yamti verenler bos bulunan isin niteligine uygun olarak secilir. ikinci yolda ise adaylar
bir konu iizerinde tartisirlar, bu sirada odada bulunan gozlemci, liderlik o6zellikleri
tasiyan, diizgiin konusma yetenegine sahip, anlayis, kavrama, algilama, yargilama gibi

yetenekleri diger adaylara gére 6ne ¢ikanlar belirler.

2.2.8.5 Sorun Cozme Goriismesi

Sorun ¢ozme goriismeleri, adaylarin sorun ¢ézme yeteneklerini belirlemek amaciyla
yapilir. Bu goriisme tiiriinde adaya bir sorun veya sorunlar dizisi verilerek ¢6ziim

yollan gelistirilmesi istenir.”

Adaydan ¢6ziimii istenen varsayima dayana sorun, isi yaparken karsilagabilecek
tirden olmalidir. Bir 6rnek verecek olursak orta diizey bir yonetim pozisyonu icin

bagvuran adaya sorun ¢6zme goriismesi sirasinda soyle bir sorun verilebilir: “Yoneticisi

™ Erol EREN, f)rgijtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayinevi, s.165

5 Tahsin Birgen, Goriisme Teknikleri semineri, Istanbul, Nisan 2006.
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oldugunuz boliimde iki adaydan birini bir iist pozisyona yiikselteceksiniz. Aday “a
isine bagli, calisma saatlerine uyan, is birligini seven ve iyi calisan bir calisan, aday “b”
ise sik sik etrafindan sikayetci olan, isine ge¢ kalan, kaba, fakat bolimiiniizde en iyi
tiretimi gerceklestiren bir calisandir. Hangi isgoreni terfi ettirirsiniz”’. Sorun ¢dzme

goriismeleri, genellikle yonetici segcmelerinde kullanilir.”®

2.2.8.6 Karma Goriisme

Karma goriigme tiirli, birka¢c goriisme tiirliniin bir arda uygulanmasidir. Karma
goriisme, pratik ve yararlili§i nedeniyle calisan seciminde genis bir uygulama alam

bulmaktadir.

Tablo 2

Goriisme Siireci (Laterell, 1979, Sabuncuoglu, 1988)

Hazirlik 1. Asama
Iletisim Kurma 2. Asama
Bilgi Aligverisi 3. Asama
Bitirme 4. Asama
Degerlendirme 5. Asama

2.2.8.7 Goriisme Siireci ve Goriismede Yapilan Hatalar
Hazirhk

Goriismeci goriismeye baslamadan once hazirhik yapmalidir. Planli goriisme
yapacaksa sorularmi hazirlamali, degerlendirme kriterlerini belirlemelidir. Adayin

. - . 77 CH
yoneltecegi sorulari tahmin ederek, bu sorularin cevabim tasarlamalidir.”” Isin

% Geylan, 5.112
" Geylan, s.113
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nitelikleri, performans degerlendirme kriterleri, calisma saatleri, iicretlendirme, hizmet

ici egitim imkénlar1 gibi konularda bilgi vermeye hazir olmalidir.

Iletisim kurma

Goriismeci goriisme baslar baslamaz adayla iletisim kurmali ve iyi bir dinleyici
olmalidir. Dinlemenin yani sira adayin dile getirmedigi davranis ve diisiincelerine karsi
duyarli olmali, beden dilinden gelen mesajlann iyi okumalidir. Goriismeci adayi

rahatlatmak amaciyla da kendi beden dilini kontrol etmelidir.
Bilgi Ahsverisi

Karsilikli bilgi aligverisi goriismenin en ©Onemli asamasidir. Goriismeci aday

hakkinda bilgi alirken, adaya da kurumun hakkinda bilgiler vermelidir.

Bitirme

Goriismenin planlanan zamanda bitirilmesi her iki taraf i¢in de ©Onem tagr.
Goriismecinin soracagi sorular bittiginde, adayin da soracak sorusu kalmadiginda
goriismeci, adaya bundan sonraki adimlar hakkinda kisaca bilgi vermeli, kendisine ne

zaman ve hangi yolla haber verilecegi belirtilmeli ve goriisme bitirilmelidir.

Degerlendirme

Goriismenin son asamasinda aday hakkinda bir degerlendirme yapilir. Goriigmeci,
aday goriisme yerini terk ettikten hemen sonra aday hakkinda goriislerini not
etmelidir.”® Not etme islemi goriisme siiresince de yapilabilir, ancak bu konuda farh
goriigler bulunmaktadir. Bazi goriismeciler, goriisme sirasinda not tutmanin adayi

rahatsiz ettigini 6ne siirmektedirler. Huffcutt ve  Woehr 1995’de yaptiklar1 arastirmada

8 Geylan, s.117
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68 not tutulan goriismeyle 55 not tutulmayan goriismeyi karsilastirmis ve not tutmanin

goriismenin gegerliligini arttirdigimi bildirmislerdir 7

Goriismelerin Gecerligini Etkileyen Hatalar

Isgoren se¢me siirecinde en ¢ok kullamlan teknik olan goériismede, goriismeciden
kaynaklanan hatalar ortaya cikabilir. Goriismeci uygulamada ortaya cikabilecek bu

hatalarin farkinda olmali ve ona gore davranmalidir.

Halo Etkisi

Halo etkisi  degerlendirme sirasinda kisisel degerlendirmelerin, duygularin
etkisinde kalmak olarak tamimlanir. Goriigmecinin, goriisme baslamadan 6nce, veya
goriismenin baslangicinda adaymn davranis veya tutumlarindan olumlu ya da olumsuz
yonde etkilenmesi goriigmenin akisini deg‘gistirebilir.80 Halo etkisinde kalan goriismeci

aday1 degerlendirirken objektif olmalidir.®!

Onyargilar

Goriismecinin tiim cinsiyet, 1rk, din gibi kaliplasmis onyargilardan, arinmis olmasi
gerekir. Bu amagla goriismeci kendini kontrol etmeli, denemeli, duygularini

siniflandirmalidir.®?

Kendini On Plana Cikarma

Goriismeci adayla ilgili bilgiler almaya caligmali, goriisme siiresinde adaya

odaklanmalidir. Pek ¢ok arastirma, goriismecinin adaydan daha cok konustugunu ortaya

™ Cook, 5.43

80 Geylan, s.118

81 Sabuncuoglu, s.119
82 Sabuncuoglu, s.119
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koymustur.83 Baz1 goriismeciler kendi yaptiklart igsin ne kadar onemli oldugundan,

gecmisteki basarilarindan soz ederler.*

Gereksiz Sorular

Goriismeci adayin potansiyel performansini ortaya cikartacak sorular yoneltmelidir.
Bu amaca uymayan, goriismeciye adayla ilgili bilgi vermeyen ve isin yetkinlikleri ile

ilgisi olmayan sorular, adayin 6zel hayatina iliskin sorular sorulmamalidir.

2.2.9 Adaymn Referanslarmm incelenmesi

Isgoren secim siirecinin besinci asamasi referanslarin kontroliidiir. Ise alim testleri
ve goriisme siirecinden gecen adaylarin referanslarinin dogru olup olmadiginin
arastirilmasi gerekir. Referanslar, adayin kisiligini ve giivenirligini belirlemeye yarar.
Referanslar adayin onceki isinde sorumlu oldugu ilk yonetici tarafindan isgdrene

verilmelidir

Referanslart kontrol ederken yonetici adayin karakteri, is performansi, ve Ozel
yasami hakkinda bilgi toplamaya calisir. Aslhinda tim basvuru formlarinda adaya
referans verebilecegi kisiler sorulur. Fakat aciktir ki kimse kendisi hakkinda olumsuz
referans verebilecek kisileri yazmaz. Bu nedenle referans kontrolii yaparken verilen
isimler tatmin edici olmaz. En iyi ve en giivenilir yol, adayin eski calistig1 sirketindeki

yonetici ile konusmaktir.*

Aday ilk kez caligmaya bashiyorsa mezun oldugu kurumun &gretim iiyelerinden
referans alabilir. Yoneticiler referanslara genellikle siipheyle yaklasirlar. Ciinkii pek ¢cok
referans veren olumsuz yargilarda bulunmaktan kac¢inmaktadir. Referanslar
kontroliiniin telefonla yapilmasi maliyet ve zaman kazandirir. Referans, iist diizey is

basvurularinda nispeten daha gereklidir.

8 Cook, s.44
8 Geylan, 5.119
% Mehmet Ali Nail BERZEK, Human reources management,istanbul, 1993, s.79
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ABD ve ingiltere’ de yapilan arastirmalara gore; Ingiltere’de kullamilan referans
mektuplarinda genellikle soylenmek istenenler degil sOylenmesi gerekenler ifade

edilmekte, ABD calisanlar1 daha yapilandirilmis referans formlarinm tercih etmektedir.

2.2.10 ise Alma Karar1

[k goriismeden son goriismeye kadar isgoren adaylar cesitli se¢cim asamalarindan
gecer bir kismu elenerek secim karar1 asamasina gelinir. Sec¢im kararinin objektif olmasi
icin kurul diizenlenebilir ve elde edilen bilgilere gore adaylar arasinda karsilastirma ve

degerlendirme yapilabilir Ise alim karariyla secim siireci sona erer.

Referanslarin kontroliinden sonra igveren kararimi vermelidir. Bu olumlu ya da
olumsuz olabilir. Ise alma karar1 verilirken ‘insan kaynaklari boliimii’ ile birlikte adayin

calisacag departmanin yoneticisi de karara katiimalidir.*

2.2.11 Saghk Muayenesi ve Diger islemler

Secme islevinde saglik muayenesi masrafli olmasi nedeniyle secim siirecinin son
asamalarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir isletme kendi saglik ekibine ve
laboratuar olanaklarina sahipse, muayeneler hemen yapilabilir. Orgiit bu olanaklara
sahip degilse, masrafim1 kargilamak kosuluyla cevrede bulunan saglik kuruluslarinda

adaylarin muayenelerini gerceklestirebilir.

Secme islevinden 6nce saglik muayenesi ¢esitli amaglarla yapilmaktadir:
- Adayin orgiitteki ige uygunlugunu degerlemek;

- Fiziksel nitelikleri, ¢alistinlacaklar isin gereklerini karsilamada yetersiz olanlari

reddetmek;

- Daha sonra meydana gelebilecek bir kaza nedeniyle isgdrenin tazminat iddiasi

olasilig1 nedeniyle, 6nceden isgorenin durumunu belirlemek;

% Berzek, .88
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- Bulasici hastalik tasiyan kisileri ise yerlestirmemek;

- Bedensel muayene, secim isleminde olumlu bir ara¢ olarak kullanilmali, fakat bir

eleme amaciyla kullanilmamalidir.

- Fiziksel durumun ig gereklerine uygun olmasi gerekmektedir. Biitiin islerin fiziksel
gerekleri ayn1 degildir. Bazi isler biiyiik fiziksel gii¢ gerektirirken, bazilar1 da sadece

dogru renk algilamasini veya el ¢abuklugunu gerektirebilir.

Ulkemizde o6zel sektorde degisik uygulamalar olmasina karsin, kamu sektoriinde
ozellikle memur aliminda saglik raporu istenmekte ve hatta ise yerlestirme islevi

gerceklestirildikten sonra her yil bu istek tekrarlanmaktadir.®’
2.2.12 ise Yerlestirme

Ise alian kisi kendisine bildirilen giinde ve saatte ise baglamak icin isletmeye gelir.
Ancak, kisi isletmeye ve yapacag ise yabanci oldugundan ilk giinlerinde Onemli
sorunlarla karsilagabilir. Bu sorunlar1 en aza indirmek, kisinin iggdren olarak yapacagi

goreve ve isletmeye uyumunu saglamak amaciyla yapilan cabalara “ise alistirma” denir.

Ise basladig1 ilk giin, isgoren yetkili bir kisi tarafindan karsilanmahdir. Yeni isgorene,
isletmenin tarihcesi, gelisimi, calisma alanmi, dretti§i mal veya hizmet, isgoren
politikalari, is kosullar1, kurallar, sosyal faaliyetler konularinda genel bilgilerin yanisira,
gorevi ve ¢aligsacagl boliime iliskin ayrintili agiklamalar yapilmali; kisi sorumlu olacagi
is arkadaslar1 ve yoneticisiyle tanistirilmalidir. Isletmeye, is arkadaslarma ve isine
yabanci olan kisiden ilk giinlerde normal verim beklenmemeli, kendisi bu konuda
zorlanmamalidir. Gerektiginde, kendisine ilk giinlerde yardimeci olunmali, yaptigi

hatalar hosgorii ile karsilanmalidir.

Ise alistirmanin asil amaci, ise yeni baslayan isgorenin kazamilmasidir. Isletmede
iggoren olarak gecirilen ilk giin uzun siire unutulmaz. Bunun 6tesinde, ilk giinlerde
isletme hakkinda edinilen bilgiler ve izlenimler, kisini isine ve igletmeye karsi olan
tavrinm1 ve diisiincesini belirlemede olduk¢a onemlidir. Bu nedenle ise alistirma, aym

zamanda egitim ve gelistirme islevinin bir parcasi olarak gtiriilmelidir.88

*" Dursun BINGOL, Isgoren Yonetimi .Istanbul 1997 s. 122
88 Oktay ALPAGUN M. Hulusi DEMIR. Mete OKTAV, Nurel UNER, Isletme Ekonomisi ve Yonetimi
, Istanbul, Beta Yaynevi, 1997,5.408
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3. iSE ALIM SURECINDE YETENEK VE KiSiLiK TESTLERININ
ONEMI

3.1 Testlerin Tarihcesi

Psikolojik testlerin ge¢misine bakildiginda, Galton'un bireysel zeka testlerinin
temelini atmis oldugu sdylenebilir. Daha sonra Catell, Galton'un "duyu-devinim" testleri
tizerindeki caligmalarim1 devam ettirerek, ilk kez 1890'da zeka testi kavramim
kullanmustir. Bu alanda 1905 yilinda ilk basarili zeka testini olusturan Binet, karmagik
zihinsel siire¢leri 6l¢gebilmistir. Grup zeka testleri ise I. Diinya Savas1 sirasinda ABD'de
Yerkes ve Otis tarafindan, askerlerin orduya alim ve smiflandirilmasi amaciyla Ordu
Alfa ve Ordu Beta adlan altinda gelistirilmistir. Bu arada 6grenci, meslek ve eleman
seciminde zeka testlerinin simirliliklarinin ortaya ¢ikmasi iizerine yetenek ve beceri
testleri olusturulmustur. (Oner, 1997).

Kisilik testlerindeki ilk ¢aligmalar psikiyatrik hastalarda serbest cagrisim testlerini
kullanan Kreapelin ile baslar. Kendini anlatma envanteri olarak bilinen kisilik testlerinin
bir prototipi olan "Kisisel Bilgi Formu" ise I. Diinya Savasi sirasinda Ro-bert Sessions
Woodworth tarafindan gelistirilmistir. Kisilik testlerindeki bir bagka yaklasim projektif
(yansitma) testlerdir. Bu tiir testlerde yapilandirilmamis bir gorev verilir ve kisinin bu
goreve kendi karakteristigini yansitacag: diisiiniiliir. Ozellikle "Rorschach-Miirekkep
Lekesi Testi" bu yontemin klasik bir 6rnegidir (Anastasi, 1988).

Basari testleri alaninda ise c¢agdas olgme ve degerlendirmenin ilk 6rnegi, 1923'te
Truman L. Kelley, Giles M. Ruch ve Lewis M. Terman tarafindan olusturulan Stanford
Binet Testleri'dir. Tutum 6lcekleri yine yirminci yiizyilin basinda Lovis L. Thurstone
ve daha sonra da Rensis Likert'in caligmalarinda goriilebilir. Bu dlgekleme sistemi
1950'nin sonralarinda se¢men davramslarim1 belirleme ve pazarlama amaclariyla
kullanilmaya baglanmistir. Sanayinin gelisimiyle mesleklere, meslek secimine ve is
bulmaya olan ilginin artmasi, ilgi testlerinin gelistirilmesi-1 ne neden olmus ve 1927
yilinda Strong, "Mesleki Ilgi Envanteri"™, 1934 yilinda ise Kuder, "Kuder Tercih
Envanterini olusturmuslardir (Ozgiiven, 1994).

Tiirkiye'de ise bu baslangic 1915 yilinda Binet -Simon Zeka Testi'nin Tiirkge'ye
cevrilmesi ile olmustur. {1k kurumlasma ise 1925 yilinda agilmis olan Tecriibi Ruhiyat
Laboratuvar ile goriilmektedir. Daha sonra Milli Egitim Bakanligi'min kararnamesi ile
1953 yilinda Test ve Arastirma Biirosu kurularak, ilk ve orta dereceli okullarin

ogrencileri icin basar1 ve yetenek testleri hazirlanmistir. Ogrenci Se¢cme ve Yerlestirme
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Merkezi'nin kurulmasiyla, 1974 yilindan itibaren {iniversiteye giris sinavlar1 bu kurum
tarafindan yapilmaya baslanmustir (Ozgiiven, 1994). Ayrica iilkemizde, cesitli alanlarda
(gelisim, sosyal, endiistri, klinik gibi) alanlarda psikolojik testler gelistirilmekte ya da
baska iilkelerde gelistirilen testlerin Tirk kiiltiiriine uyarlama c¢alismalar
stirdiiriilmektedir.

Isletmelerde psikolojik testler temel olarak; eleman secimi, ise yoneltme, terfi
sistemlerinin diizenlenmesi, kariyer planlama, egitim planlama ve degerlendirme, iicret
diizeyini belirleme ve is kazalarmi Onleme gibi bircok alanda kullanilmaktadir. Amag
ne olursa olsun testlerin kullanilabilmesi i¢in 6nce mevcut isin taninmasi, bir bagka
deyisle is analizlerinin yapilmasi gerekmektedir (Erdogan, 1983)

Eleman se¢iminde test kullaniminin temel amaci, analiz is standartlarindan yola
cikarak, bunlar1 dlcen test bataryalar1 yoluyla kisinin o is icin sahip olmas1 gereken
vasiflarim Olgiip, kisi ile is arasindaki uyumu gorebilmektir (McCormick, Ilgen, 1987).
Testlerin endiistride kullanilirken beklenen bu fayday1 saglayabilmesi i¢in bazi kriterlere

sahip olmalar gerekir. Asagida bu kriterlerden s6z edilecektir.*

3.1.1 Testin Gecerliligi

Isletmelerde calisanlar1 secme amaciyla kullamilan testlerin gecerliginin olmasi
gerekmektedir. Testin gegerli olmasi, testin ortaya koydugu sonuglarla (puanlar) adayin
is performansi (basaris1) arasinda anlamli bir iligki olmas1 gerekmektedir. Eger bir
testin ortaya koydugu sonuglar, testi alan adaym is performansini yansitmiyorsa, test

gecerli olarak kabul edilemez. *°

3.1.2 Testin Giivenilirligi

Testlerde bulunmasi gereken diger bir 6zellik ise giivenirliktir. Testin giivenilirligi,
aday testi ne zaman alirsa alsin, ayn1 sonuglara (puan) ulagsmasi anlamina gelmektedir.91
Testin giivenilir olmamasi, testin gecerligini de ortadan kaldirir. Ac¢ik olan isin

gereklerine gore adaya bir dizi test uygulanabilir.

% Telman Nursel ve Tiiretgen ilknur, Elemen Secimi, istanbul, epsilon Yaymcilik, 2004, 5.55
% Geylan, 5.106
! Geylan, 5.107
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3.1.3 Standardizasyon ve Objektivite

Standardizasyon ve objektivite de testlerin tagimasi gereken Ozelliklerdir.
Standardizasyon testlerin farkli zaman ve yerlerde kullanilabilmeleri i¢in yontem, kapsam
ve puanlamalarinin kesinlikle belirlenmis olmasidir.

Objektivite de testlerin farkli kisiler tarafindan degerlendirilmesi durumunda aym
sonuglara ulagmasimi ifade eder. Bu noktada testi yorumlayan kisilerin egitimli ve

deneyimli kisiler olmas1 da énemlidir.

Testin  sadece yukaridaki oOzellikleri tasimasi, basarili sonuclar icin yeterli
degildir. Yukandakilerin yam sira adaylara test 6ncesinde, teste neden gerek duyuldugu
konusunda bir agiklama yaparak adaylarin ilgisi uyandirilmali ve testin ciddiyeti

saglanmalidir. Ayrica testi uygulayanlar bu konuda deneyimli ve bilgi sahibi olmalidir.

3.2 Yetenek Testlerinin Kurumlar Acisindan Onemi
Yetenek, is (performans) potansiyeli anlamina gelir. Performans ise insanin i¢inde
bulundugu durumda ne yapabilir oldugunun ifadesidir. Insanin bir isi basarmasi onun

yetenegi ve motivasyonuna baghdir. Bu, su sekilde formiile edilebilir:
Performans = yetenek x motivasyon

Bu formiile gore yetenek ya da motivasyon yoksa, bir bagka deyisle degeri sifirsa,
performans da olamaz. Insanin yetenegini olgmek igin, o insamin bir sey yapmasi
(performansi) gerekir. Tabiidir ki, yeteneklerdeki degisiklik performansin da degismesine
neden olur.

Herkes dogustan belli yeteneklere sahiptir. Biiylime siireci iginde bu yeteneklerin
bazilan1 gelisir, bazilarn ise korelir. Bu nedenle insanlar is yapmaya yoneldiginde,

herkesin yetenekleri farkli seviyelerde olacaktir.

Yetenek testlerinin ya da genel bilissel yetenek testlerinin isgoren seciminde
kullanilmasinin nedeni, genel yetenek ve kisilik 6zelliklerinde oldugu gibi yetenegin de
is basarisimi etkiledigine olan inanctir. Kimi arastirmalar zeka ile is basarisi arasinda
giiclii bir iliski oldugunu, kimi arastirmalar ise bu iliskiden anlaml sonuglar ¢cikmadigini

gostermektedir.

92 Yalgin Selguk, Personel Yonetimi, Istanbul, Kiire Ajans, 1991, 5.74.
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Muchinsky’ye(1997) gore, yetenek testleri ya da genel biligsel yetenek testlerinin
isgoren seciminde yaygin olarak kullanilmasinin en biiyiikk nedeni yetenek ile is
performansi arasinda kuvetli bir iligki varsayimidir. Bir cok isveren, yetenek puani
yiiksek kisilerin iyi performans gosterecegi inancindadir. Bulgular bunun bir dereceye
kadar dogru oldugunu gostermektedir. Bir cok ¢alismanin sonunda, yetenek testi puani
ile is performansi arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ancak bunu biitiin islere
genellemek sakincali olabilir. Hunter ve Hunter (1984) yaptiklar1 bir arastirmada, genel
biligsel yetenek testlerini, is performansim1 en iyi tahmin eden yordayict olarak

belirlemislerdir. **

Bertua ve arkadaslar1 (2005) Britanya’daki genel zihinsel yetileri 6l¢en testlerin
giivenilirligini ele aldiklart calismalarinda hem bu testlerin hem de 6zgiin yetenek
sinama testlerinin is performansinin derecesini ve iste goriilen egitim performansi

diizeylerinde kaydadeger ongoriilerde bulunduklarini saptamiglardir.

Yine bazi arastirmalar, genel zekanin bir cok is icin yeterli secme kriteri
olusturabilecegini iddia etmektedir. Ozellikle baz1 yetenek testlerinin ilk diizey amirler
ve beyaz yakali isgorenlerin seciminde gecerli ve giivenir olduklar1 yapilan
arastirmalarla desteklenmistir. Kisilerin yetenekleri, egitim diizeyleri ve kisilikleri, zeka
diizeyleri ile yakinda ilgilidir. Ayrica isgorenlerin isteki basaris1 genel yetenek
diizeyine bagli oldugu gibi, zekanin islerligine de baghdir. Bu iliskiler nedeniyle yeni
almacak isgorenlerin belirlenmesinde bazi1 zeka Olciimlerinin yapilmasinda yarar

goriilmektedir. »

Zeka ile is basaris1 arasinda olumsuz iligkilerin saptandigi arastirmalar da
yapilmistir. Ornegin, rutin olarak nitelenen montaj isinde ¢alisan Kkisiler iizerinde
yapilan bir testte, test diizeyleri ile iiretim diizeyleri ve {iistlerin bu kisiler hakkinda
yaptiklar1 basar1 siralamasi arasinda olumsuz bir iliski goriilmiistiir. Baska bir
anlatimla, testte yiiksek puan alan kisiler rutin islerde basarili olamamaktadir. Bundan
da, zihinsel yetenek testinden yiiksek puan alanlarin rutin ve kolay ise

yerlestirilmemelerinin daha yarali olacag1 sonucu ¢cikmaktadir. %

% “The Predictive validity of cognitive abillity tests : A UK meta- analysis” The British Psychological

Society 2005 78, 387-409

% Siimer, a.ge.,s. 46

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

% paksoY Mahmut, isletmelerde Psikoteknik Degerleme Acisidan Bireysel Ozellikler ve Sanayide
Bir Test Gelistirme Uygulamasi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, [stanbul, 1984 5.95
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Gellatly, Ian R. Ve Paunonen, Sampo V. (1991) kisilik, mesleki ilgi ve biligsel
becerilerin (zeka) ilk diizey yoneticilerin is performansini ve memnuniyetini yordama
derecesini ele aldiklar calismalarinda, bu yordayicilarin gecerligi, egitim ve yonetimde
etkinlik, ilerleyebilirlik gibi performans kriterleri kargisinda degerlendirmislerdir.
Sonug olarak, yonetimsel etkinligin biligsel beceri, kisilik ve mesleki ilginin 6l¢iimlerin
yordadigi; ancak biligsel ve olmayan yordayicilarin performansin farkli yonleriyle ilgili
oldugunu goéstermistir. Ayrica, kisilik ve mesleki ilgi Olctimleri, bilissel beceri

yordayicilarinin agiklamadigi bazi kriterlerde varyansi yordadigi bulunmustur. 7

Genel mental beceri(zeka) nin, isteki caligma ¢iktilarinda da genis Slciide bireysel
farkliliklarin baskin bir belirleyicisi oldugu goriilmektedir. Ancak bu iliskinin giindelik
yasamda gozlenmesi zordur. Zamanla, is deneyimi gegerliginin performansi yordamasi
azalirken, becerinin/yetenegin gecerligi sabit kalmakta yada azalmaktadir.”® Path
analizleri, becerinin performansi bu kadar iyi yordamasinin ana sebebinin, yiiksek
beceri diizey olan bireyler ilgili is bilgisini daha ¢cabuk ve fazlaca 6grenmesi oldugunu
gostermektedir. Mental becerinin ise alimda kullanim ise ciddi performans azalmasina

neden olmaktadir.

Bireylerin zeka diizeyleri ile is kazalar1 arasinda yakin bir iliski oldugu yapilan
arastirmalarla kanitlanmigtir. Birey aninda karar verip ortaya ¢ikan durumlara uyum
gosteremezse kaza riski ile karst karsiya gelir. Isin gerektirdigi zeka ve yetenek
diizeyine uygun isgorenin ise alinmasi kaza riskini diisiirerek, isgorenin performansini

arttiracaktir.
3.3 Yetenek Testleri

Insan vasiflarim dort genel yetenek alanina ayirabiliriz

1. Zihinsel yetenekler
2. Adale ve motor koordinasyon yetenegi
3. Fizik ve alg1 kapasitesi

4. Kisilik ozellikleri

7 GELLATLY Ian R., GOFFIN Richard D., PAUNONEN Sampo V., JACKSON Douglas N., Meyer
JOHN P. “Criterion validation of two approaches to performance appraisal: The behavioral
observation scale and the relative percentile method” Journal of Business and Psychology, 11 (1),
1996, 23 — 33.

% John E. Hunter® and Frank L. Schmidt, Intelligence and Job Performance:[] Economic and Social
Implications, Psychology, Public Policy, and Law, c. 2, Issues 3-4 ,U.S.A. 1996 s. 447-472
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Bu yetenekler egitimle bir dereceye kadar gelistirilebilir. Ornegin; zeka seviyesi,
dikkat, el-goz koordinasyonu, tepki zamani, el becerileri, fizik ve mekanik diisiinme
yetenegi vb. egzersizle bir miktar gelistirilebilir. Yalnmiz, bu belirli bir zaman iginde ve
gelisme evresinde yatinmla miimkiin olabilir. Yetiskin insanlarin kisilik farklar ise
degistirilemeyen portreler igerir.

Bazi yetenekler tecriibeye dayanir, 6grenilmistir. Digerleri ise tamamen dogustandir,
gelisme siirecinde sekil alir. Yapilan isin karakterine gore bu verilerin 6nemi degisir.
Diger bir deyisle her isin gerektirdigi yetenekler farklidir. Yapilacak isin karakterine gore

bu verilerin 6nemi degisir. Bu farklilig1 6rneklerle aciklayalim:

1. Zihinsel Yetenekler:

Calisanlarin yakindan denetlenmeye ihtiyaci olmadigi isler vardir. Bunlar kisinin
karar verme, planlama, hesaplama gibi yeteneklerini gerektiren islerdir. A¢ikca, bu gibi
islere insanin zihinsel yetenegini gerektiren isler diyoruz. Bu isleri su sekilde si-

ralayabiliriz:

Sozlii, kelimelerle ifade etmeyi gerektiren, kavramlar1 anlama, sentez ve

analiz yapabilme, iliskileri diisiinebilme yetenegine ihtiya¢ duyulan isler.

o Calisanin sayisal kavramlarla ugragmasi, sayisal iligkileri anlama ve
matematiksel islemlerle ugrasabilme yetenegini gerektiren isler.

» Bireyin soyut olarak diisiiniip, yargilayip karar vermesi, birka¢c hamle &teyi
gorebilmesinin gerekli oldugu isler.

« Parcalardan hareket ederek seklin biitiiniinii diisiinebilmeyi gerektiren isler.

» Bir objenin dondiiriilmesi halinde hangi sekilleri alacagimin hayal edilmesini
gerektiren isler.

« Resimlerden ve basit semalardan hareket ederek, fizik ve mekanigin
ilkelerine gore hareketi kavramay1 gerektiren isler.

» Bireyin diisiinme ve kavrama hizinin gerekli oldugu isler.

» Bireyin yazarak ifade edebilme, yanlisi dogrudan ayirabilme ve yazarak
iletisim kurabilme yeteneginin gerektigi isler.

o Yaraticiligin gerekli oldugu isler.
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2. Kas ve Motor Koordinasyon Yetenegi:

Bir de rutin, tekrar edilen ya da hizin 6nemli oldugu isler vardir ki, bunlarda motor
yetenek Onemlidir. Eger yapilan iste manipiilasyon kadar, bilgiyi kullanma da
gerekiyorsa, o zaman zihinsel yetenek de motor yetenek kadar performansta etkin bir
faktor olur. Bu tiir yeteneklerin gerekli oldugu isler sunlar olabilir:

+ Kisinin tepki hizinin 6nemli oldugu

» El-goz koordinasyonunun gerekli oldugu

» El-goz-ayak koordinasyonunun birlikte kullanildig

 Elin sabitliginin 6nemli oldugu

« Kaba el becerilerinin kullanildig:

« Ince parmak becerilerinin kullanildig

o Itme, cekme, kaldirma gibi kas ve motor koordinasyonu gerektiren

Bu testlerden kurumlarda kullanilanlardan bir boliimii asagida siralanmistir.

3.Fizik ve Alg1 Kapasitesi

Dayaniklilik gibi bazi1 6zellikler gerektiren isler vardir. Yakindan ya da uzaktan
gorerek renk hakkinda karar vermke, cesitli sesleri, tatlari, nesneleri ayirt etmek gibi
duyu organlarinin duyarliligina dayali isler bu gruba giren, 6zel yetenekleri gerektiren

islerdir.99
3.3 ise Alimda Kullanilan Yetenek Testleri
3.4.1 D2 Testi

Her sirasinda 47 adet iistinde ve / ya da altinda bazi noktalar olan 'd'" ve 'p'
harflerinin bulundugu, 14 siradan olusan tek sayfalik bir dikkat testidir (Resim: 20).
Test 10 dakika icinde tamamlanir ve kisinin hiz ve dikkat oranini, hiza m1 yoksa dogru
yapmaya mi1 daha ¢ok 6nem verdigini, konsantrasyonun ve hata yapma olasiligim olger.
Bu 6zellikleri nedeniyle biiro is yapan beyaz yakalilarin eleman se¢cme bataryasinda en

sik ye alan testlerdendir.

% Telman, s.196-197.
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3.4.2 Matematiksel Dikkat Testi

A3 kagit iizerinde 15 satirin her birinde 45 matematiksel islem bulunan bir dikkat
testidir. Dort ayr1 islem (toplama, ¢ikarma, carpma, bélme) i¢in ayr versiyonlar1 vardir
(Sekil:3). Matematiksel islemlerle ugrasan muhasebe ve bankacilik gibi alanlara eleman

se¢cmede kullanilmas1 uygun olur.

S445e579E79985967
P S S S S S S S R S NS, S R, S
2212 4347236232445
194994 Bfi76975¢6°6I1flO9
9 £ o < L4 1 14 & 4 £ N
7524837161573 1 23

Sekil 3. Matematiksel Dikkat Testi

3.4.3 KVT Testi

Bu test tizerinde numaralar yazili 60 adet kart paketi ve tizerinde dort kiime halinde
numaralar yazil test kdgidindan olusur (Resim: 22 ve 23). Beyaz yakalilarda, 6zellikle
terfide tercih edilecek aday1r secmek {iizere kullanilmasi uygun olan bir dikkat
konsantrasyon testidir. Diger dikkat testlerinde olmayan illiizyon hatalarim1 da tespit

edebilen bu test, grup testi olarak da kullanilabilir.

3.4.4 FKT Testi

Her grupta farkli uyaranlarin bulundugu dort sayfalik, yaygin dikkati 6lgebilen bir
kagit kalem testidir. Bircok uyarana ayni anda dikkat edilmesi gereken islerde

kullanilmas1 uygundur.

3.4.5 Sekil Kopyalama Testi

Milimetrik cizgili bir kagit tizerindeki, giinlik yasam goriintiilerinden birini

canlandirmayan, geometrik seklin diger milimetrik ¢izgili kagida kopyalanmasi esasina
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dayanir (Sekil 4). Tekstilde ya da diger sektorlerde 6zellikle modelden kopyalamanin
gerektigi bir alana secilecek elemanin (teknik resim gibi) sekle dikkatini, uzay algisini,
gorme keskinligini, motor koordinasyonunu olgmek igin ayirt edici bir test olarak

kullanmlir.

Sekil 4. Sekil Kopyalama Testi

3.4.6 PTV Testi

Fizik alanindan bir problemin resimlerle anlatildigi 50 sayfalik A ve B Formu
olarak iki kitapciktan olusur. Resimlerin altinda verilmis olan alternatiflerden biri
sorunun cevabi olarak secilir. Bu test miihendislik, teknik isler, bakim- onarim gibi
meslek alanlarina eleman se¢mek iizere hazirlanan test bataryasinda bulunabilecek bir

testtir.

3.4.7 Flanagan Endiistri Testleri

Sayfa icindeki siralarin basinda is alanina ait aletlerin tek tek resimlerinden birinin
oldugu bir kare ve onu takip eden satirda aletin benzerinin resimler, kii¢iik bir detay
farkiyla yer alir (Sekil 5). Bunlardan sadece bir tanesi karenin icin-dekiyle tipatip
aynidir. Adaydan bunu bulmasi istenir. Uretimde, kalite kontrolde ve bakim onarimda
calisacak elemanlarin secilmesi i¢in hazirlanacak test bataryasinda dikkat diizeylerinin

belirlenmesinde kullanilacak 6nemli testlerden biridir.

56



144242424941
(L444eeies
Y98496603999

Sekil 5. Flanagan Endiistri Testleri



3.4.8 Noktalama Testi

Bir sayfa iizerinde ortalama bir santim ¢apinda daire dizilerinden olusan birkag
satirlik bir testtir.Aday sinirli bir zaman i¢inde dikkatli ve hizli bir sekilde bu dairelerin
icine iicer nokta koyar. Testin punto kaynagi ve cesitli Olciim isleri yapanlarin

secilmesinde kullanilacak bataryada yer almas1 onerilir.

3.4.9 Benzerlikler Testi

Bu test BET Testi'nin A 2 Formu'nun bir béliimiidiir. Iki cerceve icerisinde
cizilmis 8 geometrik sekil vardir. Bu geometrik sekiller her iki cercevede ayn olup,
degisik konumlarda yerlestirilmistir (Sekil 6). Her bir geometrik seklin esitinin bu-
lunmasi istenir. Uretimde kalite kontrol igin segilecek elemanlari ayirt etmede test

bataryasinda kullanilabilecek bir test olarak onerilir.
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Sekil 6. Benzerlikler Testi

3.4.10 Cizgi Testi

Test sayfasindaki bir numaradan baslayip, karmasik bir sekilde numaralanmig
noktalardan gecirerek, say1 atlamadan bir ¢izgi cizmeye dayanir (Sekil 7). Kisinin
gecmesi gerektigi noktalari ne kadar ¢cabuk algiladig 6nemlidir. Bu test, 6zellikle elektrik
ve tamirle ilgili biitiin isler i¢in eleman seciminde kullanilabilecek bir test olarak

Onerilir.
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Sekil 7. Cizgi Testi

3.4.11 Cizgi Takip Testi

Kargilikli dizilmis ve harflerle belirlenmis noktalar arasinda karmasik bir yol takip
ederek cizgiler cizilmistir Kisinin, baslangi¢c noktalarindan baslayarak sirastyla bu birbiri
icine ge¢mis cizgileri takip edip, hangi harfte sonlandigini en kisa zamanda bulmasi
istenir. Ozellikle elektrik, elektronik, tamir, kontrol, oto elektrik, montaj gibi iglerde

gerekli olan ayirt ediciligi acisindan 6nemli bir testtir.'®

Ayrica, sanayinin gelismesi ile toplumda se¢me, siniflama ve Ozellikle mesleki
danisma hizmetlerinin yogunlasmas1 diger yandan, "faktor analizi" yOntemlerinin
gelismesi ve bilgisayar teknolojisinin getirdigi kolayliklar da farkli yetenekleri Glcen
testlerin gelismesinde Onemli rol oynamis, gelistirilen bagimsiz testlerden belirli

amaglar icin birlikte "batarya" olarak kullanma olanagini da getirmistir.

Thurstone'un (1938) coklu faktorler teorisinden sonra bu teoriye dayali olarak
gelistirilen farkli yetenek testleri, cok puan veren test bataryalaridir. Bir dlgiide genel
yetenedi Olcen ve tarama amaci ile kullanilan tek puanli testlerin yerini almistir. Bu
testlerin yaygin olarak kullanilmasi ise alma amaci ile bireylerin gesitli yeteneklerine
iligkin bilgilerin bir arada elde edilmesi ihtiyacindan dogmus, bu amacla, farkl
yetenekleri Olcen "test bataryalar1" gelistirilmistir. Bunlarin tipik Ornekleri arasinda,

GATB ile DAT gosterilebilir.

19 Telman, s.104-111.
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Psikolojik testlerin yogun sekilde kullanildigi Amerika Birlesik Devletleri'nde
meslek danismast alaninda gerekli olan yetenekleri 6l¢cme amaci ile en sik kullanilan
testler arasinda "Genel Yetenek Test Bataryasi" (GATB) ile "Farkli Yetenekler Test
Bataryas1” (DAT) bulunmaktadir.

3.4. 12 Genel Yetenek Test Bataryas1 (GATB)

Meslege yoneltme, is ve meslek se¢me alaninda, meslege yonelik yetenek
boyutunu Olgmek amaci ile Amerika Birlesik Devletleri is ve Isci Bulma Kurumu
tarafindan 1962 yilinda gelistirilmistir. Genel Yetenek Test Bataryas1 is arayanlara
uygulanmaktadir. Faktor Analizi ile belirlenmis 9 faktorii 6lgmektedir.Bu faktorler,
"Genel Yetenek", "Sozel Yetenek", "Sayisal Yetenek", "Mekan Iliskileri", "Sekil
Algis1", "Sekreterlik", "Hareket Koordinasyonu"dur. Batarya dokuz faktoriin

herbirini ayr ayn olgecek sekilde 9 alt 6lgek olarak diizenlenmistir.

Bu testlerin uygulanmasi yaklagik iki buguk saat siirmektedir. Test almak i¢in

okuma-yazma bilme, anadilini bilme gibi bireysel kosullar minimuma indirilmistir.

Bireysel puanlar standart puanlara cevrilerek, profil elde edilmekte, bu profil,
cesitli mesleklerin profilleri ile karsilastirilarak, birey profilinin uydugu is veya

meslege yerlestirilmektedir.

3.4.13 Farkli Yetenek Testleri (DAT)

Ozellikle meslek secimi ile ilgili temel bazi yetenekleri 6lgmek iizere 1947
yilinda George K. Bennett, Harold G. Seashore, Alexander G. Wesman tarafindan
Farkli Ye tene ki er Testi Bataryasi "Differential Aptitute Test Battery" (DAT)
hazirlanmigtir. Belirli bir amag¢ igin biraraya getirilmis test grubuna batarya
denmektedir. DAT Bataryasinin amaci ortaokulun son yili ile lise doneminde
ogrencilerin ders ve meslek secmeleri icin gerekli temel yetenekleri Olgmektir.
Bataryaya dahil her test ayr1 ve bagimsiz birer test olmakla beraber bireyin gesitli

nitelikleri topluca, bir profil olusturacak sekilde Sl¢iilmiis olmaktadir.

DAT Bataryast Meslek seciminde "ilgi testleri" ile birlikte

kullanilmaktadir. DAT'tan elde edilen puanlarla, bireylerin cesitli yetenek
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diizeylerini, zayif ve gii¢lii yonlerini gosteren bir "profil" elde edilmekte, birey ilgi

ve yetenekleri yoniinden giiclii oldugu alana yonlendirilmektedir.

Bataryada 8 test bulunmaktadir. Bunlar, (1) Sozel Muhakeme, (2) Sayisal
Muhakeme, (3) Soyut Muhakeme, (4) Biiro Isleri-Siirat ve Dogruluk (5) Mekaniksel
Muhakeme, (6) Mekan Iliskileri, (7) Dili Kullanma: Imla, (8) Dili Kullanma: Gramer

testleridir.

Sekiz testin son ikisi Ingilizce dilinin "imla" ve "gramer"i ile iliskili oldugu
icin iilkemizde kullanilmamaktadir. Ulkemizde kullanilmakta olan testler, ilk alti
testtir. Bu testler, iilkemizde meslek danigmasi, egitsel rehberlik ve isgoren
seciminde gerekli olan farkli 6zel yeteneklere iliskin bilgileri toplama amac ile
kullanilmaktadir. Testin asil hedef aldig1 4 yillik orta son ve lise donemi bireylerin
meslek secimlerinin en yogun oldugu bir donemi olusturmaktadir. DAT meslek
seciminde ilgi envanterleri ile birlikte kullanilarak, bireylerin ilgi duydugu alan igin

gerekli temel yeteneklere sahip olup olmadig1 yoklanmaktadir.

DAT Bataryasi Alt Testleri

1. S6zel Muhakeme Testi:
Kelime ve kavramlar arasindaki bagintilarla ilgilidir. Bireylerin soyutlama,
genelleme ve sembolik yapiya iliskin diisiinme derecelerini olgmek {izere

hazirlanmistir. 50 sorudur, 30 dakika siire verilmektedir.
Asagida bir 6rnek soru verilmistir.

1. Asagida verilen climleyi "say1" ve "harflerle belirlenen sézciiklerin herbirinden

uygun birer sozciik secerek tamamlayiniz.

.......... " sozcligii "bir" ile "ikinci" sozciigi "............." ile iligilidir.

(1) Yiiksek 2) Kral (3) Tas (4) Birinci
(A) Esya (B) Iki (C) Tepe (D) Ist

(Dogru cevap 4B'dir.)

Secilmis olan kelimeler cografya, tarih, bilim alanlar1 ve diger cesitli konulardan

alinmustir.
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Soru giicliigiiniin saglanmasi daha az kullanilan kavramlar ve onlarn iliskilerine
dayali muhakemeler yolu ile temin edilmistir. Bagar1 icin soyut kavramlarm Onemli
oldugu meslekleri yordamada bu test 6nemlidir. Ozellikle profesyonel mesleklerde, dile
dayanan muhakeme onemlidir. Testteki basar1 ile bireyin yonelecegi meslek diizeyi

arasinda 6nemli bir iligki bulunmaktadir.

2. Sayisal Muhakeme Testi:
Bu test sayilarla ilgili kavram, iliski ve durumlar1 anlama giiciinii Olgmek

tizere gelistirilmistir. 40 soru olup, 30 dakikalik siire verilmektedir.

Asagida bir ornek soru verilmistir.

2. Islemlerin dogru cevabinin verilen seceneklerden hangisi oldugunu bulunuz.

1.Topola (A) 14 2. Cikar 35 (A) 26
16 (B)27 20 (BY 17
©)31 (C) 16
(D) 49 D) 9

(E) Higbiri (E) Hicbiri

(Dogru cevaplar "C" ve "E"dir.)

Sorular sayisal muhakemeden ¢ok aritmetik islemler ve hesaplamalarla ilgilidir.
Aritmetik muhakeme tipi sorular yerine hesaplama ile ilgili sorulann secilmesinin nedeni
aritmetik muhakeme tipi sorulardaki dille ilgili okuma ve kavrama becerileri ile ilgili

faktorleri elimine etmek icindir.

Sorular hesaplama ve iglem becerileri ile ilgili olmakla beraber cogunluk kavrayisla
ilgili muhakeme testine yakin bir testtir. Mesleki yordama ve yoneltmelerde
matematik, fizik, kimya, miihendislik v.b. gibi sayisal durumlan kapsayan meslekler

icin onemlidir.

Belirli derecelerde istatistik, laboratuar yardimcisi, kiitiiphaneci, muhasebeci,
marangoz ara¢ yapma isleri gibi profesyonel ve profesyonel olmayan meslekler icin

de onemli goriilmektedir.
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3. Soyut Muhakeme Testi:

Muhakeme alaninin dile dayanmayan yOniinii 6lgcmek iizere gelistirilmistir.
50 soru olup, 25 dakika siire verilmektedir. Sorulann hepsi sekil dizilerinden
olusmakta, sekil dizilerindeki prensip veya kurali bulma esasina dayanmaktadir.
Sorularda, gorsel ayirdetme faktoriiniin etkisi elimine edilmeye calisilmig, soyut

sembollerle ilgili diisiinme 6nemli tutulmustur.

Soyut muhakeme testi DAT bataryasi i¢inde Dille ilgili Muhakeme ve Sayisal
Muhakeme ile birlikte bir takim olarak kullanilmakta ve daha ¢ok genel yetenekle
ilgili oldugu kabul edilmektedir. Soyut muhakeme testi, tek basina ayr1 bir test olarak,
"[ligkileri Kavrama" yetenegi olciisii olarak, bu yetenegin énemli oldugu meslekler
icin kullanilabilmektedir. Bu 6zelligi ile soyut muhakeme testi, dile dayanan ve
sayisal muhakeme olciileri ile kullanilabildigi kadar, Yer-Mekan Iliskileri ile

Mekanik Muhakeme Testi ile bir takim olarak da kullanilabilir.

4. Biiro Isleri-Siirat ve Dogruluk Testi:

Test basit kavrayisi gerektiren durumlarda gosterilen tepki veya cevabin
hizin1 6lgmek iizere hazirlanmis bir "siirat" testidir. Iki boliimde toplam 100 soru
bulunmaktadir. Her bolim igin {icer dakika olmak {izere toplam 6 dakika

verilmektedir.

Her "soruda" alt1 ¢izilen harf ve say1 grubunu "cevap kagidinda" bul ve altindaki

cevap araligini karala.

Cevap Kagidi
Sorular 1. 7B B7 AB 7A A7
1. A7 7A B7 7B AB 2. Aa bA bB Ba BA
— 3. BB 3B B3 3A 33
2. Aa Ba bA BA bB

3. 3A 3B 33 B3 BB

Bataryadaki diger testler genel zihin yetenegini ¢esitli yonlerden olctiikleri
icin bu testte daha c¢ok, kavrayis hizi, kisa siireli belleme ve cevap verme siiratini
Ol¢me 6nemli tutulmustur. Testte verilen cevaplarin sadece "hiz1" degil, "dogrulugu"

da olciilmektedir.

63



Dosyalama, kodlama v.s. gibi biiro ici ¢aligsmalar i¢in gerekli yetenekleri

Olgmektedir.

5. Mekanik Muhakeme Testi

Test sorulan ¢ok basit olarak ifade edilmis mekanik durumlar1 kapsar, test 68
sorudur, 30 dakika siire verilmektedir. Sorular mekanik ile ilgili durumlarn gosteren

resimlerle hazirlanmistir.(Sekil 8)

5. Resimde goriilen bireylerden hangisi daha ¢ok yiik tasiyor?

(Dogru cevap "B"dir.)

Sekil 8. Mekanik Muhakeme Testi

Bir ders kitabindaki sema veya resimden farkli olarak, sorularla ilgili resimlerin

cok basit olmasina dikkat edilmistir.

Zeka genis ve ¢ok yonlii olarak alindiginda mekanik muhakeme testi zihin
yeteneklerinin bir yoniinii 6lgmektedir. Daha 6nce ilgili konulara hazirlanmis olmak

bu testteki puani biraz yiikseltmekle beraber ciddi bir problem olacak 6l¢iide degildir.

Test, bireyleri mekanik ve teknik alanlardaki mesleklere yoneltmede
kullanilmaktadir. Mekanik muhakeme testi puanlannda cinsiyet farki olup, erkeklerin

puani daha yiiksek olmaktadir.

Mekan Iliskileri Testi:

Bu test, "gorsel algilama giicti"nii ve cesitli objelerle iliskili olarak, degisen

durumlara gore, meydana gelen goriiniimii tasarlama ve tasanm giiciinii Olgmektedir.
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60 soru olup, 25 dakika siire verilmektedir. Sorular iigcboyutlu, somut objeler

izerindeki gorsel manipulasyonu kavrama giiciine dayanmaktadir.

Bu tip yeteneklerin, mimarlik, tasarim, resim, dekorasyon gibi ii¢ boyutlu

objelerin gorsel algisim gerektiren meslekler icin daha énemli oldugu belirtilmektedir.'""

3.4.14 Diger Yetenek ve Ozel Yetenek Testleri

Asagida bireylerin farkli ve 6zel baz1 yeteneklerini dlgen ve iilkemizde kullanilan

bazi testler verilmistir.

Minnesota Biiro Isleri Testi

Amerika Birlesik Devletleri'nde Minnesota Universitesinde D.M. Andrew,
D.G. Paterson ve H.D. Longstaff (1946) tarafindan gelistirilmis ve Tiirkcelestirilmesi,

Test ve Arastirma Biirosu tarafindan yapilmistir.

Biiro islerinde siiratli ve dogru is yapma becerilerini 6lgen test, (1) Isim ciftleri
(Benzer isimleri bulma), (2) Say1 ciftleri (Aym sayilan bulma) olmak iizere iki

bolumdiir.

(Disimalt-testi:
A. T. Gennaro .......... W, eeeeieviiieeeeeeens A. T. Gennaro

R.Z.Zambia ...ccccocovvvriiniiiiieiniiennennn R. Z. Zembia

(2) Sayilar alt-testi:
43795 e 43975
222611 ............. Lo, 222611

191 fbrahim Ethem Ozgﬁven, Psikolojik Testler, Ankara, 1994, 5.248

65



Mac Quarrie Testi

Amerika Birlesik Devletleri'nde Mac Quarrie tarafindan teknik alanlardaki
cesitli becerileri, 6zel yetenekleri Olgmek amaci ile gelistirilmistir. Erkek Teknik,
Ogretmen Okulu Psikoteknik Laboratuarinda uygulanmak iizere, Remzi Onciil

tarafindan Tiirk¢eye adapte edilmistir.

Test, (1) Aradan Cizme, (2) U¢ Nokta Koyma, (3) Tek Nokta Koyma, (4)
Kopya Etmek, (5) Yerini Kestirme, (6) Bloklar, (7) Takip Etme olmak iizere yedi alt

testten olusmustur.

Kopya Etme: Noktalar1 birlestirerek ~ Bloklar: Uzerinde (X) olan
sekil kopya et.Bloklara ka¢ blok dokunuyor?

Ik ii¢ test, "el-gdz koordinasyonunu, son dort test ise "mekan iliskileri"
yetenegini Olcer. Lise ve yetigkin diizeyine uygulanabilir. Sorular sekillerden
olusmusgtur. Her alt testin ayr siiresi vardir. Testlerin siireleri 30 saniye ile 2.5 dakika

arasinda degisen bir siirat testidir.

Minnesota Sekil iliskileri Testi

Amerika Birlesik Devletlerimde R. Likert ve W. H. Quasha (1941) arafindan

ozellikle teknik ve mekanik yetenekleri olgme amaciyla gelistirilmis dr 6zel yetenek

testidir. Test ve Arastirma Biirosu tarafindan Tiirk¢eye evrilmistir. 9 yas ve yukarisi

icin uygulanir. Iki boyutlu geometrik ekillerden olusmus 64 sorudur. Siiresi 20
dakikadir.

Asagida iki 6rnek soru verilmistir. (Sekil 9)
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Aciklama: Sol-iist kosedeki sekiller birlesince, harfle gosterilen sekillerden
hangisi elde edilir?

ﬁ
S
%}u
A

________ el e

Sekil 9. Minnesota Sekil Iliskileri Testi

Testin dlctiigii yetenekleri mimarlar, mithendisler, teknik ressamlar ve benzer meslek

gruplarina gireceklerin basarisin1 yordamada 6nemli kabul edilmektedir.

Torrance Yaratici Diisiinme Testi

Torrance Yaratict Diisiinme Testi (1962) literatiirde "yaraticiligin" ozellikle
onem kazandigi 1960 ve 1970 yillarda gelistirilmistir. Ancak, yaraticiliin dl¢iilmesi

konusunda heniiz 6nemli gelismeler oldugunu sdylemek zordur.

Test yaratict diistinmenin akicilik, esneklik, orijinallik, genis goriisliiliik gibi
boyutlarini 6lgmektedir. Bu boliimler i¢in ayr1 puanlar elde edilebilmektedir. Ancak,
Torrance Yaratici Diigiinme Testinin, Stanford-Binet ve Wechsler gibi testlerin standart

diizeyine ulastig1 sbylenemez.102

192 Bz giiven, .254.
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3.4.15 BEYT- Baltas Eksen Yetenek Testi:

Baltas Eksen Yetenek Testi genel yetenegin bes ayri boyutundan olusturulmustur.
Bunlar; amaca yonelik sonug¢ ¢ikarma, soyut diigsiinme, hatirlama, yeni durumlara uyum
saglama ve sorunlara ¢oziim tUretmedir. Kisilik testlerinin uygulanmasindan Once

kullanilmaktadir.

Test 50 sorudan olugmakta ve 50 dakikada uygulanmaktadir. Sorular kolaydan zora

dogru siralanmustir.(EK 2)

Testin alt olgekleri

1. Anlamlandirma: Kelime ve sozciikleri dogru olarak kavrama, olaylar
arasindaki baglantilar1 gérme, verilen komutlar1 anlayabilme ve yerlestirebilme,

olaylar1 somuttan soyuta ¢cekebilme becerileri ile ilgili bilgi verir.

2. Analitik Muhakeme : Olay, kisi ve sorunlar arasindaki baglantiyr kurma,
sorunlarin arkasindaki mantigi anlama, ¢oziime ulagsmak i¢in ii¢ boyutlu

diisiinebilme ve dogru sonuca ulasma yetenegini igerir.

3. Problem Cozme: Sorunlarin arkasindaki mantifi kavrayabilme, sonuca
ulagabilme ve dort islemi dogru olarak kullanabilme yetenegi ile ilgili bilgi

verir.
4. Gorsel Hafiza: Kisilerin gorsel hafizalar, sekiller arasinda iliskiyi
kurabilmelerini ve soyut diisiince yetenegi ile ilgili bilgi verir.

5. 1iliski Kurma ve Kavrama: Nesneler, sozciikler ve sekiller arasindaki iliskiyi
kurma ve bu iliskiyi diger nesne, sozciik ve sekiller ile iliskilendirme ve soyut

diisiinebilme yetenegi ile ilgili bilgi verir.

3.5 Kisilik Testlerinin Kurumlar Acisindan Onemi

Performans kavraminin pozitif psikoloji ile iliskilendirilmesinin tarihi ¢cok eskiye
dayanmaz. Bu durumun olas1 bir nedeni pozitif psikolojinin bir yaklasim olarak ortaya
cikisinin heniiz ¢ok yeni olusudur. 1940’l1 yillardan itibaren psikolojinin misyonunu

ruhsal hastaliklarin tedavisi ile sinirlayan negatif anlayis, performans Olciimiinde de
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egemen olmus, performans Ol¢iimii deyince akla ¢alisanlarin yetersizliklerinin tespiti
gelmistir. Wright ve Cropanzano “Orgiitsel bilimlerin is ve yasamin negatif yonleri ile
mesgul olmas1” anlayisinin baslangi¢ tarihini, 100 y1l 6ncesine, 19. yiizyil sonlar1 / 20.

yiizy1l baglarina kadar g(itiirmektedirler.103

Performans konusunda da hakim olan negatif anlayis sonucu igletmelerde de genel
egilim calisanlarin eksiklikleri {izerine yogunlasarak bunlar1 gidermek amaciyla gayret
sarf etme yoniinde olmustur.'™ Gallup Orgiitii’niin 30 yildir yiiriittiigii calismalarda
elde edilen bulgular ise bunun tam aksini yapmak gerektigini gostermektedir. Bir baska
deyisle ¢alisanlarin eksik ya da negatif yonlerini giderme/diizeltme yoniinde harcanan
cabalar, onlarin pozitif yonlerini yahut yetenek ve gii¢lerini gelistirmeye yonelik

harcanan cabalara nazaran daha verimsiz sonuglar vermektedir.

Pozitif psikoloji alaninda yaptigi ¢alismalarla bilinen Gallup’un bu yaklasimi bu
calismada da benimsenmis, performans Ol¢timiinde kullanilan sorular agirlikli olarak
pozitif yaklasimla hazirlanmistir. Calisanlarin performanslari sorumluluk sahibi olmak,

isinin gereklerini yerine getirmek gibi olumlu sorularla dl¢iilmeye ¢alisilmistir.

Highhouse bireysel testlerin endiistriyel yasamda performans 6l¢iimiinde 6nemli yeri
olan bir 6ge oldugunu kabul ederek, bireysel degerlendirmenin artik psikoloji i¢inde
0zgiin bir bilim dali oldugunu, tarihsel verilerle ve psikolojik degerlendirmenin i¢inden
gectigi  asamalart evrimsel siirecleri icinde degerlendirerek  vurgulamistir.'®

Kisiligin is performansi iizerine etkileri pozitif psikoloji alaninin degindigi
konulardan biridir. Ozellikle diiriistliigiin is performansini olumlu etkiledigi yoniinde
bulgulara varan pek cok arastirma yapilmistir. Ornegin Gellatly diiriist insanlar1 “ideal
is¢i” olarak tamimlamakta, diirtistliigiin is performansim dogrudan etkilemesinin
kaciilmaz oldugunu 6ne siirerek bunun nedenini diiriist insanlarin sorumluluk sahibi,

106

giivenilir, azimli ve basar1 odakli olmalartyla izah etmektedirler. "Gellatly diiriist bir

calisam hirsli, azimli, yontemli ve disiplinli olarak tanimlayarak bu 6zelliklere sahip

"% Wright T. A. & Cropanzano R. The Role Of Organizational Behavior in Occupational Health.
Journal of Occupational Health Psychology, 5 (1), 2000, ss. 17 — 29.

1% Clifton D. O. & Harter J.K. 2003. Investing in Strengths. In A. K. S. Cameron, B. J. E. Dutton & C. R.
E. Quinn (eds). Positive Organizational Scholarship: Foundations of a New Discipline (111-121).
San Francisco: Berrett & Koehler Publishers. Inc.

' Assessing The Candidate As A Whole : A Historical And Critical Analysis Of
Individual Pschological Aassesment For Personel Decision Making, Personel Pschology
2002, 55, s. 363.

1% Clifton D. O. & Harter J.K. 2003. Investing in Strengths. In A. K. S. Cameron, B. J. E. Dutton & C. R.
E. Quinn (eds). Positive Organizational Scholarship: Foundations of a New Discipline (111-121).
San Francisco: Berrett & Koehler Publishers. Inc.
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olan kisilerin olmayanlarla kiyaslandiginda c¢ok daha yiikksek performans
gostereceklerini 6ne siirmektedir. Colquit ve Summering de benzer savlart one siirerek

diiriist calisanlart azimli ve disiplinli olarak nitelemislerdir.'”’

Bu caligsmalardaki problem, diiriistliigin performans igin yeter sebep olarak
goriilmesidir. Ayn1 zamanda diiriistliitk birebir azim, hirs, basartya odakli olmak gibi
baska ozelliklerle 6zdeslestirilmistir. Oysa karakter 6zelliklerinin dogustan geldigini
varsaysak bile bu 6zelliklerin ¢evre kosullari ile ilintili olarak daha az ya da daha fazla
ortaya c¢ikacagini akilda tutmak gerekir. Ornegin Tiirk sinemasinda da popiiler bir tema
olan, riisvetin kol gezdigi ortamlarda karakterini korumaya ¢alisan “diiriist memur”’u ele
alalim. Riigvetin mesru goriildiigii, almamanin saflik olarak niteledigi bir ortamda
calisan diiriistligiinii korusa bile ne derece yiiksek performans sergileyebilir, bu

yanitlanmas1 gereken bir sorudur.

Ikinci olarak, azim, hirs, basar1 odakli olma, sorumluluk gibi 6zelliklerin yiiksek
performansi beraberinde getirecegi kabul edilebilir bir savdir. Ancak bu 6zelliklerin
yalnizca diiriist insanlarda bulundugu, bu yiizden de diiriist insanlarin daha yiiksek

performans sergileyecekleri savi iizerinde diisiinmek gerekir.

3.5.1 Kisilik Testleri

3.5.1.1 16 PF Kisilik Envanteri (16 PF -Sixteen Personality Factors)

Yazili test maddelerinden olusan ve yanit i¢in ii¢ alternatifin verildigi bir testtir.
Ortadgretim ve iistiinde egitim almis olanlar i¢in 187 soruluk A ve B formu, ilk6gretim
ve altindakiler i¢in de 120 soruluk C ve D formlar vardir. Bu test kisiligin 16 boyutunu
inceler ve 4 farklh faktoriin de eklenmesiyle davranisa yon veren 20 faktor agisindan
gelecege yonelik kestirimde bulunur. Her bir faktoriin iki yonlii bakildigi (ice doniik-disa
doniik gibi) dikkate alinirsa davranisi etkileyen 40 kadar faktorle kisilik yapis1 incelenir
(Tablo: 2)

"7 Clifton D. O. & Harter J.K. 2003. Investing in Strengths. In A. K. S. Cameron, B. J. E. Dutton & C. R.
E. Quinn (eds). Positive Organizational Scholarship: Foundations of a New Discipline (111-121).
San Francisco: Berrett & Koehler Publishers. Inc
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Tablo: 3 16 PF Faktorleri

A, Sizotemia. Kendini kendine sakla
yan, ketum, ¢ekingen.

B, Diisiik skolastik zihin yetenegi. Pra
tige yonelik, somut diisiinceli.

C Diisiik ego kuvveti. Kolay tedirgin
edilen, hislerinin etkisi aitinda ka

lan.

E Altkinlik. Miitevazi, yumusak, ko
lay yonetilen, uyum saglayan.

E Coskusuz. Akli basinda, makul,
agirbagli, temkinli, ciddi, az konu

san.

G. Zayif iist ben. Tedbirli, kurallara al
dirmayan, kendini ¢ok az sorumlu
hisseden.

H. Thraksia. Utangag, trkek, asin,
hassas, ¢ekingen.

i. Harria. Dikkafali, kendine giivenen,
gercekei, sagmalifa yer vermeyen.

L. Alexia. Giivenilir, uyum saglayabi-
len, kolay geginilcbilen, cabuk inanan.
M. Praxernia. Pratik, gercekei, orf ve
adetlere bagl.

N. Artlessness. Dogru, samimi, tabii,
acik sozli, hassas, i¢li.

0. Untroubled Adcquacy. Sakin, gii-
venli kendinden utanan, iiziintiilii, bast
dertte.

Q1. Conservatism. Tutucu, yerlesik fi-
kirlere saygi gosteren, geleneklerden
dogan giigliiklere kars1 toleransh.
Q2.Gruba bagimhilik. Birlestirici ve iyi
bir takipgi.

Q3.1yi entegre olmamus kisilik. Disipli-
ne edilmemis, protokole Onem ver-
meyen.

Q4. Disiik erk gerilimi. Rahat, dengeli,
hayal kirikligina ugramamus.

A. Affectotimia. Iyi iliski kurabilen,
katilimcr.

B. Yiiksek skolastik zihin yetenegi. Ca
buk kavrayan, soyut diisiince tarzi.

C. Yiksek ego kuvveti. Emosyonel ba
kimdan istikrarli, sogukkanli, olgun.

E. Baskinlik. iddiali, hakkini arayan,
agresif, otorite sahibi.

FE Cosan. Kaygisiz, canli, hareketli,
dikkatsiz.

G. Giiglii tst ben. Vicdan sahibi, insaf
11, sebatkar, temkinli, agirbasli.

H. Parmia. Atilgan, ciiretkdr, toplumsal
yonden cesur, i. Premsia. Duyarli,

hassas, bagimli.

L. Protension. Siipheci, kendini begen-
mis, kandirilmasi gii¢, soru soran.

M. Autia. Hayal giicii kuvvetli, pratik
meselelerde dikkatsiz, dalgin.

N. Shrcwdness. Hesabi, diplomatik,
. sosyal bakimdan uyanik

ii. Guilt Proneness. Anlayisli, kendin-
den emin, kendi kendine tatmin olmus.
Q1. Radicalism. Yeniliklere agik, anali-
tik diistinceye sahip, deneyen.

Q2. Bagimsiz. Kararlarin1 kendi veren,
kendine yeten.

Q3.Yiiksek birlik kavrami. Kontrollii,
sosyal bakimdan dakik, zorlanmayan.
Q4. Yiiksek erk gerilimi. Gergin, hayal
kirikligina  ugramig, asin  zorlanmuis,
huzursuz
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Ekstra faktorler

QL Introversion. Ice doniik.

QII. Disiik anksiyete.

QIII. Tenderminded. Hassas, duygusal.
duyarh.

QIV. Subduedness. Bagimli, altkin.

QI Extraversion. Diga doniik.

QU. Yiiksek anksiyete.

QIIL Tough Poise. Dikkafali, kati. bil-
diginden sagmayan

QIV. Independcnce. Bagimsiz.

Yanitlardan alman ham puanlar iglenmis puanlara doniistiiriilerek katilimcinin
davraniglarim yonlendiren kisilik faktorlerinin profili ¢izilir. Asagida 6rnek olarak iki

ayr1 meslek alanina ait profiller verilmistir. (Sekil 10 ve 11).
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Amerikan toplumuna gore "sekreterlik” isine ait beklenen ideal kisilik profili.

Sekil 10. Sekreterlik Kisilik Profili

Sekil 11. Ressam Kisilik profili

Ressam Kisilik profillerinde y181s1m gosteren faktorler.

Sorulant kisinin kendisi yanitlayabildigi icin biiylik gruplara da uygulanabilir.

Endiistride 6zellikle takim olarak ¢alisma durumunda olan yonetici adaylarina
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uygulanacak test bataryasinda bulunmasi, ileriye yonelik davranis bi¢imi ile ilgili
bir¢ok bilgi verebilecektir. Bu kisilik testinin ayrica kaza ya da hata yapma olasiligiyla
ilgili hesaplanabil en formiilii de mevcuttur. Boylece kritik durumlar arz eden meslekler

icin, ileriye yonelik, kazayla ilgili kestirimde bulunabilmek amaciyla tercih edilebilir.

3.5.1.2 EPQ - Eysenck Kisilik Envanteri (Eysenck Personality
Questionnaire)

101 sorudan olusan, evet-hayir secenekleri iizerine isaret koyarak cevaplanan,
kullanim1 kolay, biiyiik gruplara verilecek bir kisilik envanteridir. Duygusal denge -
nevrotizm, disa doniikliik - ice doniikliik boyutlarini igerir. Ayrica psikotik boyutu da
Olger. Endiistri icin kullanilacak kisilik boyutlar1 kisithdir. Yine de test bataryasinda

kisa siirede veri almak i¢in tercih edilebilir.

3.5.1.3 MMPI - Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (Multiphasis
Personality Inventory)

Minnesota ¢ok yonlii kisilik envanterinde 566 soru ve 550 kisilik itemi
mevcuttur. Sorular 'dogru, yanlis, bilmiyorum' segeneklerinden biri isaretlenerek
yanitlanir. Psikopatolojiyi incelemede yaygin kullanilan bu testin, hem uzun ve zaman
acisindan pahali olmasi, hem de calisma yasaminda davramisi yonlendiren faktorlerle
ilgili yeterli bilgi saglamamasi, eleman se¢iminde kullanilmasinmi engeller. Verilen
cevaplardan kisinin kisilik 6zelliklerinin klinik yanin yansitan 13 boyutlu bir profil elde

edilir. Bu boyutlar sunlardir:

* Hipokondria
* Depresyon

* Histeri

* Psikopati

* Aléka Olciisii
* Paranoya

* Psikasteni

* Sizofreni

* Hipomani
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* Sosyallik

» Ice doniiklitk

* Disa doniikliik

* L, F ve K gecerlilik alt testleri

Hic siiphe yok ki, bu test, mesleki rehabilitasyonda, yonetimde gorev alacak
kisilerin patolojik yapisimin tespitinde kullamilabilir. Ancak testin ¢ok uzun olmasi
endiistride kullanimimi zorlastiracagini diisiindiirmektedir. Bunun yerini aym Ozelligi

Olcen daha kisa Olcekler tercih edilebilir.

3.5.1.4 Kaygi Envanteri (State&Trait Anxiety Inventory)

Bu envanter insanin temel duygularindan biri olan kayginin seviyesini 6l¢mek icin
kullanilir. Baz1 mesleklerde kaygi nedeniyle hissedilen huzursuzluk performansi etkiler.
Bu test i¢inde bulunulan durum nedeniyle duyulan kaygi ile yapisal olarak kaygili bir
insanm1 ayirt edebilmektedir. Yirmiser soruluk iki gruptan olusan bu test, birden dorde
kadar kayg1 derecesi siralanmis bir 6lgekte isaretleme yaparak cevaplandirilir. Endiistride
calisanlarin duygusal durumunu aragtirma amaciyla yardimci test olarak kullanilmasi

tavsiye edilir.

3.5.1.5 Cornell Index
Davranisin norotik ve psikosomatik belirtilerini 101 sorudan olusan envanterle

Olcer. Test, 10 farkl kisisel 6zelligi ele alir. Bunlar:

* Mekéana uyumsuzluk

* Sinirlilik ve endise

* Depresif bozukluk

* Nevrotik kaygi

* Norotik kaynakli sindirim sistemi, mide, bagirsak bozukluklar
* Korku tepkisi

* Hipokondria ve astenia

* Psikosomatik belirtiler

* Norosirkiilatif psikosomatik belirtiler

* Psikopatik bozukluklar ve hassas biinye
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Cornell Index Testi'nin, endiistri i¢in ¢alisan elemanin bulundugu yer, ya da
calistigr  kigilerle bir sorunu olmasi halinde baska klinik testlerle beraber
kullanilmasinda yarar vardir. Ayrica, mesleki rehabilitasyonda, engelli Kkisinin
calisabilirli-
giyle ilgili psisik durumu hakkinda bilgi edinmek i¢in kullanilabilir.

3.5.1.6 Edwards Kisisel Tercih Envanteri
225 maddeden olusan envanter, 15 farkli ihtiyacin kisideki onem derecesini

0lcmeyi hedefler. Her ihtiyaca ait 14 madde vardir. Bu ihtiyaglar:

. Basarma

. Uygun hareket etmeye yatkin olma

. Diizenli olma ve diizen i¢inde olma

. Dikkat cekme

. Bagimsiz olma

. Empatik olma

. Yakin olma

. flgi ve yardim alma / verme
Yonetme

. Sucluluk hissetme

. Sefkat gosterme ve bagkalarini koruma

. Yeni bir seyler yapma

. Sebat etme

. Kars1 cinsle iligki kurma

. Tepkisel davranma
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3.5.1.7 KAI - Kirton Uyum Testi (Kirton Adaption Innovation
Test)

33 itemden olusan bu test kisa bir zaman iginde kisinin egitim ve deneyimle
ogrendigi ¢Oziim sekillerini mi, yoksa sonucu belli olmayan ¢6ziim sekillerini mi
kullanmaya egilimli oldugunu 6lcer. Ozellikle yonetim pozisyonuna gelecek kisilerin,
isletme sisteminin geregine gore verilen emri oldugu gibi uygulamayi tercih eden mi,
yoksa emri alip kendine gore uygulama sekli gelistiren mi oldugunu belirleme 6zelligi
itibariyle testin yonetici secim paketlerinde 6nemli bir yeri vardir. Ayrica bazi1 mesleklerde
basari igin 6zellikle uygulamaci ya da yaratict olmamin gerektigi goz Oniine alindiginda

ise uygun kisilik yapisindaki elemanin secilmesinde beklenen veriyi saglayabilmektedir.

3.5.2 Kigsilik Testlerinde Bes Faktor Kisilik Modeli

Kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskiye gosterilen ilgide, Bes Faktor
Modeli’nin rolii kugkusuz c¢ok biiyiik. Bu model, son 50-60 yil icinde, kisilik psikolojisi

alanindaki arastirmalarin sonucu olan yeni bir kisilik modelidir.

SF Kisilik Envanteri'nin kullanilma amaci, adaylarin diger ozelliklerinin (egitim,
deneyim,vb..) yam sira farkli pozisyonlara uyum saglama olasiliklariin da
belirlenmesidir. Bu, hem adaylarin kisisel Ozellikleriyle uyumsuz islerde diisiik
motivasyon ve diisiik tatmin ile potansiyel performanslarinin altinda calismalarinin
oniine gececek hem de isverenlerin sdz konusu pozisyona en uygun adayi

belirlemelerini saglayacaktir.

SF Kisilik Envanteri, kisilik belirlemek amaciyla degil, islerin gerektirdigi
yetkinliklere adaylarin uyum diizeyini belirleme amaciyla kullanilmaktadir. Buna gore,
hicbir kisilik ozelligi iyi veya kotii degildir. Degisik isler farkli yetkinlikler
gerektirmektedir. Bu oOzelliklerin ne oldugu yapilan bilimsel arastirmalarla

gosterilmistir.
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Farkli arastirmacilar farkli kisilik verilerini kullanarak kisiligin bes boyutuna
doniik kanitlar bulmustur (Costa &r McCrae, 1988; Digman, 1990; Goldberg, 1990,
1992; McCrea & Costa,1986b, 1987; McCrea, Costa, & Busch, 1986; Noller, Law, &
Comrey, 1987; Peabody & Goldberg, 1989). Faktorlerin adlar1 ve sayisi konusunda

hala bir goriis ayrilig1 olsa da, arastirmacilar asagidaki listedekine benzer faktorleri

kesfetmistir.

Tabloda tamimlanan bes faktor, degisik yontemler kullanmlarak yiiriitiilmiis
caligmalarda o kadar sik ortaya ¢ikmistir ki, arastirmacilar artik bu faktorlere Biiyiik
Besli adinm1 verir. Farkli arastirmacilar farkli isimler kullanmis olsa da bu boyutlar icin
en stk kullanilan kavramlar Nevrotiklik, Disa doniikliik, Ac¢iklik, Uyumluluk ve
Ozdisiplindir.

Biiyiik Besli Kisilik Faktorleri
Faktor Ozellikler

Nevrotiklik Kaygili ya da sakin
Giivensiz ya da giivenli
Kendine acima ya da kendinden
memnuniyet

Disa doniikliik Sosyal ya da ¢ekingen
Eglenceyi seven ya da ciddi
Sefkatli yada mesafeli

Acikhk Hayalci ya da gercekei
Cesitlilik ya da siradanlik
Bagimsiz ya da uysal

Uyumluluk Yumusak kalpli ya da katt
Giivenen ya da
stiphe duyan
Yardimci ya da
isbirligi yapmayan
Ozdisiplin Diizenli ya da diizensiz
Dikkatli ya da dikkatsiz
Kendini disipline edebilen
ya da zayif iradeli

Kaynak: McCrae ve CosUt'dan uyarlannustir 0986b).
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5 F Kisilik modeli, temel kisilik boyutlarin1 ve bunlarin alt boyutlarini icermektedir.
Modelin icerdigi temel boyutlar ve bu boyutlarda yiiksek puan alan kisilerin basaril

olacaklari igler soyle siralanabilir. 108

3.5.2.1 Dlsadiiniikliik-igediiniikliik ( Extraversion-Intraversion)

Kisinin sosyal etkilesimlerinde ne derece katilimci ve enerjik oldugunu Olcer.
Yiiksek puan, kisinin sosyal iliskilere oldukca zaman ayirdigini, hareketli ve canl biri
oldugunu gosterir. Diisiik puan, kisinin zamaninin ¢cogunu kendi basina gecirdigini ve

az hareketli bir yasam tarzim tercih ettigini gosterir. 109

Disadoniikliigiin, satis ve yoneticilik pozisyonlari icin, performansin gegerli bir
yordayicist  oldugu belirlenmistir.''’ Idari ve giivenlik hizmetlerinde, iiretimde,
akademik alanda kisilerarasi iletisim geri plandadir. Hizmet ve ekip calismasi
gerektiren is ortamlarinda ise, kisilerarasi iletisim becerileri is performansini belirler.

Sosyalligi yiiksek kisilerin hastaliga bagli olarak ise gelmeme oranlan yiiksektir.

3.5.2.2 Yumusak Bashhk( Uzlasabilirlik, Uyumluluk) — Diismanhik
( Agreebleness-Hostility)

Kisinin davramislarinda cevresine yonelik giiven ve duyarliliini, ve cevresel
kriterlerle icsel kriterleri hangi oranda kullandigini olger. Yiiksek puan, kisinin,
cevresine giiven duyan, cevresindeki kisilerin ihtiyaclarim1 karsilayan ve iginde
bulundugu grubun normlarina yiiksek derecede bagli kalan biri oldugunu gosterir.

Diisiik puan, kisinin yonlendirici ve baskilayici biri oldugunu ve kendini 6n plana

108 Somer, Oya - Korkmaz, Mediha, Kisilik Ozellikleri ve Mesleki Davramslar Arasindaki

iliskiler,XII. Ulusal Psikoloji Kongresi Kongre Kitabi, Tiirk Psikologlar Dernegi Yaymi, ODTU
Ankara, 2002 s. 23

19 Kalem,Erkan, Psikometrik Testlere Yenibir Bakis; www.yenibir.com/yenibirbakis

10 Siimer, a.g.m.,s. 16
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cikarma egiliminde oldugunu gosterir. Giriskenlik yiikselip uzlasilabilirlik diistiikce

kisilerin ise ge¢ kaldiklari tespit edilmistir.111

3.5.2.3 Gelisime Ackhk / Zeka - Gelismemislik ( Openness To

Experience/Intellect)

Kisinin entelektiiel-kiiltiirel alanlara ilgi ve degisime acgiklik derecesini Olger.
Yiiksek puan, zengin bir fikir ve hayal diinyasini; ¢ok sayida alana ilgi duymas;
yenilige ve degisime acik olmayr gosterir. Diisiik puan; hayatin daha somut ve
uygulamaya doniik yonleriyle ilgili olmay1; bilinen yontemlere bagl kalmay1; degisim
karsisinda direncli olmay1 gosterir. Yeni deneyimlere acik, sosyal ve yaratici kisilerin

cagri merkezleri ve telefonla satis gibi islerde basarisiz olduklari goriilmektedir.'"

3.5.2.4 Oz Denetim/Sorumluluk - Yénsiizlik / Dagimkhk (Conscientiousness-

Undirectedness)

Kisinin hedeflere nasil odaklandigini 6lger. Yiiksek puan, belirli hedeflere oldukg¢a
disiplinli bir sekilde odaklanmayi; belli bir hedefi gerceklestirmek i¢in sistemli ve
1srarl caligmay1 gosterir. Diisiik puan, ¢ok sayida hedefi kesik kesik ve degisken bir

odaklanma ile takip etmeyi gosterir.

Kisilik o6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskiye yonelik calismalarin
kapsadigi bir meta analizinde, Barrick ve Mount, 6zdisiplin faktoriiniin kapsanan biitiin

isler/meslekler i¢cin performansin etkili bir yordayicist oldugunu bulmuslardir.

3.5.2.5 Duygusal Denge-Dengesizlik ( Emotional stability) - Ic Uyum

"1 Atakuman, Yasemin, is Performansimi Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas

baltas.com/kaynakdergiyazi, Mart 2006

12 Atakuman, Yasemin, is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas
baltas.com/kaynakdergiyazi, Mart 2006
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Kisinin digsal olaylardan etkilenmeye ne derecede acik oldugunu olger. Yiiksek
puan, kisinin digsal olaylardan daha cok etkilenme ve bunlara tepki gosterme
egiliminde oldugunu gosterir. Diisiik puan, kisinin hayati daha rasyonel diizeyde
gordiigiinii ve etrafinda olanlar1 daha kontrollii ve olumlu bir bakis acisiyla izledigini

gosterir.

Yonetsel islerde ise, kisinin i¢ uyumunun yiiksek ve duygusal emek vermesi ve

buna sahip ¢ikmasi beklenir.'"?

Salgado, Avrupa Toplulugu iilkelerinde yapilmis olan ve Bes Faktor kisilik
boyutlar ile is performansi arasindaki iliskiyi kapsayan calismalar {izerinde yaptigi
meta analizde, Ozdisiplin ve Duygusal Dengelilik boyutlarinin bir cok meslek icin is

basarisin1 yordamada etkili oldugunu bildirmistir. 1

Bu alanda yapilan gorgiil calismalarin bircogunda, 6zel bazi kisilik 6zelliklerinin
farkli is performansi olgiitlerini yordamadaki giiciine isaret etmektedir.'*Literatiirde,
bes kisilik ozelligi ile (Gelisime Agiklik, Ozdisiplin, Disadoniikliik, Duygusal
Dengelilik ve Uyumluluk) is performansi arasinda anlamli iliskiler rapor edilmektedir.
Bes Faktor Modeli’nin kiiltiirler aras1 gecerligine yonelik bulgular da literatiirde yer

almaktadir. '

Bir¢cok arastirmaci, kisilik ne sekilde olgiiliirse olgiilsiin, Biiyiikk Bes-linin yaygin bir
sekilde kendini gostermesinden oldukca etkilenmistir. Ancak aym sonuglar, kisiligin
farkli gostergelerine bakilinca da ortaya ¢ikar. Ornegin insanlarin, arkadaslarini ve
tanidiklarim (Goldberg, 1990; Watson, Hubbard, & Wiese, 2000); ogretmenlerin ise
ogrencilerini tamimlarken (Digman & Inouye, 1986; Goldberg, 2001) kullandiklan
sozciikler gibi. Bu bes faktor anaokulu Ogrencileriyle yapilan ¢alismalarda da ortaya
cikmistir (Donahue, 1994; Markey, Mar-key, Tinsley, & Ericksen, 2002) ve zaman icerisinde
oldukga yiiksek diizeyde kararlilik gostermistir (McCrae, 1993; McCrae & Costa, 1990; Von Dras
& Siegler, 1997). Bir grup arastirmaci, Bilyiik Besli puanlarini belirlemek icin 1939-1944 yillar

arasinda iiniversite 6grencileriyle yapilan goriismeler ve anketlerden alman verileri kullanmistir

13 Atakuman, Yasemin, is Performansimi Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas

14 Stimer, a.g.m., s. 16

"5 Barrick MR, Mount MK. The Big Five personality dimensions and job performance: A meta-
analysis. Personnel Psychology, 44, 1-26 ve Hogan RT, Hogan J, Roberts BW, Personality
measurement and employment decisions: questions and answers. American Psychology,
1991,51:469-77

16 Salgado, J. F., Anderson, N., Moscoso, S., Bertua, C., de Fruyt, F., Rolland, J. P. A meta-analytic
study of general mental ability validity for different occupations in the European Community,
Journal of Applied Psychology, 88(6), 2003, 1068-1081.
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(Soldz & Vaillant, 1999). Bu puanlar, 45 yil sonra aynm1 deneklerin yaptig1 Biiyiik Besli test
sonuglartyla yiiksek diizeyde korelasyon gostermistir. Kisacasi, degisik pek cok kaynaktan elde
edilen kanitlar, kisiligimizi olusturan 6zelliklerin ¢ogunun, bes temel kisilik boyutu iizerinde
toplanabilecegine isaret eder.

Arastirmacilar yillardir is yerindeki basariyr kestirmede kisilik testlerinin 6nemini tartigirlar;
ancak bu tartisma Biiyiik Besli modelin gelistirilmesiyle yon degistirmistir (Goldberg, 1993;
Landy, Shankster, & Koliler, 1994). Is yerindeki basariy1 kestirmekle iliskisi olup olmadig
bilinmeyen ¢ok sayida kisilik degiskenini incelemektense, bu modelde belirtilen bes kisilik
boyutu kullanilarak, kisilik ve performans arasindaki iliski incelenmeye baglamistir. Bu
arastirmadan elde edilen bulgular, daha 6nceden yapilan arastirmalara gore kisilik ve is yeri
performanst iligkisini gosteren daha giiclii kanitlar sergiler (Tett, Jack-son, & Rothstein,

1991).

Bir¢ok insan kaynaklart uzmam ve arastirmacisinin, daha spesifik olarak
belirlenmis kisilik 6zelliklerinin ve sinirli 6l¢iimlerinin kisiyi tanimada daha verimli
sonuglar verecegini Ongodrmeleri, ve bu yaklasimi daha global Ol¢limlere tercih
etmelerini gozoniinde bulundurarak, Ones, D.S.& Viswesran, C. (1996), isgoren
secimi amaciyla kisilik (6zellikleri) dl¢iimlerindeki bir ikilemi (bandwidth-fidelity) ele
almuslardir. Is bagvurusu yapanlar, belirlenmis bazi spesifik kisilik ozelliklerine gore mi
yoksa daha genis capli degiskenlere gore mi ( 5 Faktor Kisilik Envanterinde belirtilen
5 ana kisilik ozelligi olan disadoniikliik- Icedoniikliik, yumusak bashilik, 6z denetim,
duygusal denge-dengesizlik, gelisime aciklik) degerlendirilmeli, sorusuna cevap

aramiglardir.

Ones, D.S.& Viswesran, C. (1996), is performansi s6z konusu oldugunda, daha
genel kisilik ol¢iimlerinin spesifik olanlardan daha fazla tercih edilebilir olduguna dair
bulgular1 gézden gecirmis spesifik olarak tanimlanan ve ele alinan ozelliklerin farz
edilen avantajlarinin istatistiksel c¢iktilara/sonuclara dayanan hatali geleneksel
inaniglardan kaynaklandigini gbzlemlemisler ve sonug olarak isgdren sec¢imi arastirma

uygulamalarinda daha kullaniglt oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir. 17

Paunonen ve arkadaslari, Ones ve Viswesran’in 1996 tarihli calismasii, 1999

yilinda yayinlanan teorik incelemelerinde (sf. 399 — 405) soyle 6zetlemektedirler:

(a) Yordayic1 ve olgiit bir degisken, ancak, altlarindaki boyut denk ise, yiiksek iliski

gosterir.

17 Ones, Deniz S.-Viswesran, Chockalingam, Bandwidth-Fidelity Dilemmaa in Personality
Masurment For Selection, Journal of Organizational Behavior, C.17, U.S.A., 1996, s5.609-626
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(b) Empirik veriler de buna isaret etmektedir.

(c) Faktor analizi, ¢cok boyutlu degiskenlerin, tek boyutlu degiskenler yerine, diger ¢ok

boyutlu degiskenlerle iligkili oldugunun matematiksel kanitidir.

(d) Belli genis kisilik faktorleri, her bir dar kisilik Ol¢timiiniinkinden daha yiiksek

giivenirlik degerlerine sahiptir.

(e) Daha once, diiriistliik degerlendirmesi alaninda yapilan empirik ¢alismalar, isgdren

seciminde ¢ok boyutlu kisilik dl¢iimlerinin kullanilmasim desteklemektedir.
(f) Bunun tersine ¢ikan sonuglar, gecersiz testlerden kaynaklanmaktadir.
(g) Genis ¢cok boyutlu degiskenler, davraniglar agiklamakta her zaman daha iyilerdir.

Chockalingam, Viswesvaran ve Angelika D. Resis''®, sosyal istenirlik /
begenilirligin bir¢ok kriter i¢in baskilayic1 yada arabulucu rolii istlenip tistlenmedigini
inceleyerek sosyal istenirlik / begenilirlik literatiiriiniin meta-analizini yapmislardir.
Calismalarinda, besli kisilik boyutlari, biligsel beceri ve egitim siiresi ile korelasyonlar

ele almis ve su bulgular1 elde etmislerdir:

- sosyal istenirlik/begenilirlik, endiistri psikologlarinin tahmin ettigi gibi yaygin bir

sorun degildir,

- sosyal istenirlik/begenilirlik aslinda, duygusal duraganlik ve Ozenlilikteki bireysel

farkliliklarla ilintilidir,

- sosyal istenirlik/begenilirlik, is performansi kriteri i¢in potansiyel bir Ongorii
degiskeni, arabulucu yada Dbaskilayic1t bir rol oynamamaktadir. Sosyal
istenirlik/begenilirligi biiylik besli kisilik boyutlarindan ayirmak, is performansim

ongormede kisilik yapilarmin 6l¢iit gegerliliginde bir sorun yaratmamaktadlr.119

18 Ones, Deniz S.-Viswesran, Chockalingam - Resis Angelika D, Role of Social Desirability in
Personality Testing for Personnel Selection, Journal of Applied Psychology, c. 81, U.S.A., 1996, s.
660-679

19 Ones, Deniz S.-Viswesran, Chockalingam - Resis Angelika D, Role of Social Desirability in

Personality Testing for Personnel Selection, Journal of Applied Psychology, c. 81, U.S.A., 1996, s.
660-679
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3.5.3 HPI- Hogan Kisilik Ol¢iimii

Hogan Degerlendirme Sistemleri tarafindan sunulan HPI Hogan Kisilik Olciimi, is
hayatinin gereklerinden dogmus, basar1 goOsterenlerin performans kriterleri ile
belirlenmis, son donemlerde giderek kullanimi artan bir 6l¢iim aracidir. Sundugu
kullanim kolaylig1 ile is performansim1 gercege en yakin &ngdérme olanagi veren
Olctimlerden biridir. Bes Temel Faktor Modeline dayanmakta ve kisilerarasi

farkliliklar: belirleyici yedi temel faktorii Slgmektedir.'*® (EK 3)

3.5.3.1 Temel Olcekler

Hogan Kisilik Olciimii’niin dayandig: temel faktorler. Tablo 4’ de belirtilmistir.

120 Ezeroglu, Murat, HPI Hogan Kisilik Olgiimii  www. baltas-baltas.com, Mart, 2006.
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Tablo 4

Hogan Kisilik Olciimii’nde Temel Faktorler

TEMEL OLCEKLER

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

2. Sosyallik Disadoniikliik, topluluk ig¢inde bulunmaktan hoglanma,
sosyal etkilesim ihtiyact

3. Hirs Onayak olma, rekabetcilik ve liderlik potansiyeli

4. Uzlasilabilirlik Sicaklik, samimiyet, iliskileri siirdiirebilme yetenegi

5. Sorumluluk

Yaptigi ise Ozen gosterme, kendine hakim olma,

caligkanlik

6.Yenilige Acikhk Hayal giicii, merak ve yaraticilik potansiyeli
7.0grenmeye Kendini gelistirmek icin egitim ve dgrenimle ilgilenme,
Acgkhk giincel kalabilme istegi
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Kisiligin yedi temel boyutu; kisilerin iyi gecinme ve ©ne c¢ikma becerilerini
yansitmaktadir. I¢ uyum; tedbirlilik ve uzlasabilirlik iyi gecinme”yle; hirs sosyallik,
deneyime ve 6grenmeye agiklik ise “ 6ne gecme”yle baglantihidir. i¢ uyumu yiiksek,
tedbirli ve uzlasabilir kisiler baskalariyla olumlu iligki kurarlar; c¢iinkii bu kisiler
kendine giivenen, emeklerine saygi duyan, iistlendikleri isi biiyiik titizlikle yerine

getiren bireylerdir.'*!

Kisiligin  “distan goriinen yiiziinin” 7 temel ozelligi, is performansini
belirlemektedir. Bununla birlikte; tedbirlilik ve i¢ uyum gibi iki kisilik boyutu, is
performansim1 6ngdérmede 6zellikle etkindir. Caligkan, giivenilir ve disiplinli kisiler,
yiikksek i¢ uyumuyla kendilerine giivenirler ve sakindirler. Kendisi ile barigik ve
disiplinli olan bu kisiler, ise alim siirecinde kurumlar tarafindan diger adaylara oranla

olumlu bir sekilde degerlendirilmektedirler.'*

Bazi arastirmalar; sorumluluk, ise baglilik, diizenlilik ve devamliligin basariy1
getirdigini savunsa da Hogan, o6zellikle yaraticihik gerektiren islerde (mimarlik,
reklamcilik, halkla iligkiler, yazarlik vb) sorumlulugun birinci derecede gerekli
olmadigini, giriskenlik ve yenilige acikligin 6nem kazandigini sdyler. Cok kere, yiliksek
diizeyde esneklik gosteren kisilerde sorumluluk boyutunun da diisiik oldugu

gozlenmistir. 123

HPT’in ise alimlarda kullanilmasini saglayan en 6nemli Ozelliklerinden biri de,
belirli islere olan yatkinlign tamimlayan alti mesleki Olcek iizerinden Kkisilerin

farkliliklarin1 6l¢gmesidir.

3.5.3.2 Mesleki Olcekler

Hogan Kisilik Olciimii mesleki olcekleri (Tablo 5) belirli islere olan yatkinligi

tanimlamaktadir.

121 Baltas, Zuhal, Kisilik Qzellikleri ve is Performansi, Baltas Yay1nlar1,15tanbul,2003.
122 Baltas, Zuhal, Kisilik Qzellikleri ve Is Performansi, Baltas"Yaymlarl,lstanbul,2003.
123 Atakuman, Yasemin, Is Performansim Belirleyen Kisilik Ozellikleri ,www.baltas , Mart, 2006.
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Tablo 5

HPI - alt1 mesleki 6lcek
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MESLEKI OLCEKLER

Hizmet Yonelimi Hizmete hazir olma, memnun etme arzusu, miisterilere karsi

saygili olma

Strese Dayamkhihik Stresle basa ¢ikabilme yetenegi

Giivenilirlik Kisisel biitiinliik, sorumluluk, kurumdaglik

Biiro Isleri Talimatlara uyma, ayrintilara dikkat etme, kendini diizgiin
ifade edebilme

Potansiyeli

Satis Potansiyeli Enerji, sosyal beceri, miisterilerin sorunlarini ¢dzebilme

yetenegi

Yoneticilik Potansiyeli | Liderlik yetenegi, planlama ve karar alma becerisi

Tett ve arkadaslari, 2003’te yayinlanan arastirmalarinda, kisilikle is performansi
arasindaki iliskiye odaklanmiglardir. Genel testlerin en yiiksek yordama giiciine sahip

olmadigin1 géstermeyi, ¢calismalarinin temel amaci olarak belirlemislerdir.'**
Genel testlerin avantajlar1 sunlardir:

Birbiriyle iliskisiz goriinen alanlar1 bir araya getirirler,

Anlasilmasi kolay anlamsal yapilar olmalari, ¢caligma kolaylig saglar,
Cesitli ol¢iimlerin gecerliligini tespit edebilmek i¢in bir cerceve saglar.

Ozel testlerin avantajlar1 ise sunlardir:

Daha fazla karsilastirilma noktasinin kullanilmasi sayesinde, kisi-is uyumunda

gelisme saglanir,
Nedenleri, sonuglar1 ve 6l¢iimleri bir arada degerlendirme imkan saglar,

Daha giiclii bir analizin yapilmasina izin verir.

2% Tett, R. ve Burnett, D. A personality trait-based interactionist model of job performance, Journal
of Applied Psychology, 88, 2003, 500-517.
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Tett ve arkadaslarinin calismalari, su sonuclart vermistir: Performans, bu
calismada, i oryantasyonu, uyum saglayabilirlik ve kisileraras1 etkiden olugmaktadir.
[lk olarak, is oryantasyonu, Hogan Testi nin alt dlgeklerinden hicbiriyle iliskili degildir.
Uyum saglayabilirlik; i¢ uyum, uzlasabilirlik, sorumluluk ve Ogrenmeye aciklikla
iliskilidir. Kisileraras1 etki; i¢ uyum, sosyallik ve uzlasabilirlik ile iligkilidir. Ortalama
performans; i¢ uyum, uzlasabilirlik ve sorumlulukla iligkilidir. Son olarak, genel

performans, uzlasabilirlik, sorumluluk ve yenilige aciklik ile iligkilidir.'*

Ikinci asamada, performansin dgeleri olan is oryantasyonu, organizasyon yetenegi,
teknik yetenekler ve 6z-motivasyon olmak iizere iice; uyum saglayabilirlik, esneklik ve
stres hosgoriisii olmak {izere ikiye; kisilerarast etki ise, ikna giici ve kisilerarasi
yetenekler olmak iizere ikiye ayrilmistir. I¢ uyumun, genelde, uyum saglayabilirlik ve
kisilerarasi etkinin iki alt-kategorisiyle iliskili oldugu bulunmustur. Hirs, sasirtici bir
sekilde, hicbir alt-kategoriyle iliskili bulunmamistir. Sosyallikte de iligkiye
rastlanmamistir. Uzlagabilirligin, stres hosgoriisii, ikna giicii ve kisileraras1 yetenekler
ile iligkili oldugu ortaya cikmustir. Sorumlulugun, organizasyon yetenegi, 0z-
motivasyon ve stres hosgoriisii ile iliskili oldugu goriilmiistiir. Yenilige acikligin ve

o0grenmeye acikligin hi¢bir performans 6gesiyle iliskili olmadigi bulunmustur.

Tek tek maddelere bakildiginda, hirs, sosyallik, yenilige aciklik ve 6grenmeye
aciklik kategorilerinin maddelerinin ¢ok azinin herhangi bir performans 6gesiyle iliskili
oldugu goriilmiistiir. Sorumluluk maddeleri de, ¢ok az performans 6gesiyle iliskilidir.
I¢c uyum Kkategorisi altindaki, sakinlik maddesinin, uyum saglayabilirlik ve kisilerarasi
etki ile iligkili oldugu goriilmektedir. Gliven maddesi de ayn1 niteligi gostermektedir.
Sorumluluk altindaki yetkinlik maddesi, is oryantasyonu alt-kategorileriyle iliski
icindedir.

Kanonik korelasyonlara bakildiginda ise, Is Oryantasyonu’nun Hirs, Sorumluluk ve
Yenilige Aciklik’la iliskili oldugu bulunmustur. Uyum saglayabilirlik, yalmzca I¢
Uyum’la iligkili bulunmustur. Kisileraras1 Etki ise, I¢ Uyum ve Uzlasabilirlik’le iliskili

bulunmustur.

Tett ve arkadaslan (2003), genel dl¢iimlere kars1 6zel Slgiimleri destekleyen tutarh

sonuglara varamamislardir. Bu nedenle, arastirmalarindan, 6zel dl¢iimlerin de genel

125 Tett, R., ve Burnett, D. (2003). A personality trait-based interactionist model of job performance,
Journal of Applied Psychology, 88, 500-517.
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Olctimlerin de esit derecede onemli oldugu sonucunu ¢ikarmislardir. Bu konuya “ya

0zel ya genel” diye bakmanin dogru olmayacagini belirtmektedirler.'*®

Tiim cok boyutlu kisilik Ol¢iimlerinin yorumlanmasinda dort genel kilavuz

uygulanmaktadir.

Yorumlamanin kalitesi, dl¢iimiin gegerliligine ve yorumlayicinin bu dl¢iimde sahip
oldugu deneyime baghdir. Testin dogru yorumlanmasi yeri baska bir sekilde

doldurulamayan, deneyim ve muhakemeye dayanan profesyonel bir beceridir.

Olgekler tek baslarim1 yorumlanmamalidir. Bir 6lcegin anlami degerlendirmedeki
diger o6lgeklere bagh olarak degisir. Ornek olarak, diisik HPI Tedbirlilik 6lgek puant,
yikksek HPI Yenilige Aciklik ve HPI Hirs puanlanyla birlikte yaraticilik potansiyelini
ortaya ¢ikarmaktadir. Ancak, diisiik HPI Tedbirlilik puani, diisiik HPI i¢c Uyum puam
ve yiiksek HPI Sosyallik puam ile birlikte, muhtemelen muhalif ve kurallar kiiciik
goren, uyumsuz kisilik tipini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gibi kisiler, ozellikle ilgiyi
kendi iizerlerine toplayan faaliyetlerde belli ¢aligma rollerinin kaliplarin1 kirar ve

faaliyet alanlarim1 genisletirler.

Neyin yiiksek veya diisilk puan sayildigi genellikle muhakeme isidir. HPI
yazarlarinin yaklasimi 65. yiizdeligin iizerindeki puanlan yiiksek ve 35. yiizdeligin
altindaki puanlarn1 diisiikk olarak isimlendirmeleridir. Yiiksek ve diisiik puanlarin
tanimlayict anlami vardir; "dogru" ya da "yanhis" kisilik yoktur; alinacak karara ve
sartlara bagli olarak kimi zaman yiiksek puanlar, kimi zaman diisiik puanlar tercih

edilir.

Olgek isimleri, yorumlama icin giivenilir bir rehber degildir. Ornegin, 20
maddeden olugan bir 6lgegin ismi, dlcegin kapsadigr tiim karmasiklik ve inceligi ve bu

terimin giinliikk kullanimda yansittig1 anlami hi¢bir zaman veremez.

HPI i¢ Uyum

HPI I¢ Uyum olceginde diisiik puan goreceli olarak nevrotizmi ya da olumsuz
etkiyi olgmektedir. Sonug olarak HPI I¢ uyum kariyer icin ¢cok dnemli bir degiskendir.

Yiiksek puan alanlarin kariyeri yeteneklerine oranla daha iyi, diisiik puan alanlarin ise

126 Tett, R. ve Burnett, D. (). A personality trait-based interactionist model of job performance,
Journal of Applied Psychology, 88, 2003, 500-517.
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daha koétidiir. Bunun nedeni yoneticilerin ya da calisanlarin diisiik puanh kisilerle

calismaktan hoslanmamasi da olabilir

Diisiik HPI I¢ uyum puam bazen kisinin zor zamanlar yasadigimi gosterebilir.
Genellikle diisiik puan kendini elestirme, pismanlik ve strese egilimi ifade eder. 10.

yiizdelikten diisiik puana sahip olanlar profesyonel yardima ihtiya¢ duyabilirler.

Yiiksek HPI i¢ uyum puani genellikle olumlu bir etki yaratir. Yiiksek puan
genellikle dengeli, sakin ve baskiyr kontrol edebilen kisileri temsil eder. Genellikle
insanlar tarafindan hog insan olarak tanimlanirlar ¢iinkii onlarin ruh durumlar1 ¢ok
dengelidir. Cok yiiksek puan dilimindeki kisiler -95. yiizdeligin {iistiinde- kendini
elestirme yeteneginde diisiiklilk gosterebilir. Bu ihtimal cesitli sorularla goriisme

sirasinda ortaya ¢ikarilmalidir.

HPI Hirs

HPI Hirs puani, kisilerin rekabet, liderlik ve yiikselme istegini Ol¢mek iizere
kullanilir. HPI Hirs HPI Sosyallikle ayn1 yonleri, yiiksek puanli insanlar arkadas canlisi
ve disa doniik ve diisitk puanh kisiler ise utangag, sessiz ve ketumdurlar. Fakat HPI
Hirs’in HPI Sosyallikten farki ise yiiksek puanl kisiler ¢aligkan ve basari odaklidirlar.
Ancak bagkalariyla birlikte olmay1 sadece sosyal aktivite ile degil belli bir amaca

yonelik olarak kullanirlar.

HPI Hirs, satis ve yoneticilik kariyeri i¢cin onemlidir. Yiiksek puanli kisiler 6ne
gecmek ister. Yiiksek HPI Hirs puanl kisiler yiikselme imkaninin ¢ok diisiik oldugu
islerde mutsuz olurlar. Mavi yakali ¢alisanlar arasinda hirsli kisiler, one ge¢mek
istegini karsilamak sendikaya katilabilir. Ortalama ve diisilk puana sahip kisiler

hayatlarindan daha memnun goziikiirler.

HPI Sosyallik

HPI Sosyallik, cok goze ¢arpan sosyallik ile diisiiniiliir. Bu 6lgekten yiiksek puan
alan kisiler ¢ok disadoniik, arkadag canlisi, ilgi merkezi olmayi seven, fevri ve
kendilerini eglendirmeye doniik kisilerdir. Degerlendirmede yiiksek puan alanlar ilgi

merkezi olmaya ihtiyaclar1 var gibi goziikiirler. Esas olarak onlar sadece baskalariyla
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birlikte olmay1 degil ayn1 zamanda ilgi odagi olmay1 ve taninmay: isterler. Diisiik puan
alanlar daha kapali, az konusan ve miimkiin oldugu kadar sessiz hatta utangag
olabilirler. Bununla birlikte diisiik puan daima sosyal olmayani tanimlamaz, bazilar
kalabaliktan hoslanmayabilir ancak ailelerinden ve ¢ok yakin arkadaslarindan olusan

bir sosyal hayatlari olabilir.

HPI Sosyallik puant mutlaka HPI Hirs ve HPI Uzlasilabilirlik puani ile
karsilastirilmalidir. HPI Sosyallik ve HPI Hirs 6lceklerinde yiiksek puan alan kisiler
cok kuvvetli insanlararasi iliskiler kurabilirler, dinamik, enerjik ve karizmatik
goziikiirler. Bu da satis isi icin cok istenen bir puandir. Yoneticilik i¢in ise daha az

istenir. Clinkii bu yoneticiler ¢alisanlariyla boy dl¢iismeye kalkabilir.

HPI Sosyallikten ve HPI Uzlasilabilirlikten yiiksek puan almis kisiler cok hos ve
eglendiricidirler. Yiiksek HPI Sosyallik ve diisik HPI Uzlagilabilirlik alanlar ise
bagiran ve buyurucu/zorba goziikiirler. Hayatlarinda bir gerginlik olabilir ¢iinkii, bir
taraftan insanlan etkilesime zorlarken, diger taraftan insanlar onlarla iliskiye girmek
istemezler. Bunun i¢in bir gerginlik yasadigi tahmin edilmektedir. Bu etkilesimin bir

sonucu olarak da klasik yaklasma-kacinma catigsmas1 yasayabilirler.

HPI Uzlasilabilirlik

Yiiksek HPI Uzlagilabilirlik puanina sahip olanlar nazik, sevimli, sakin, alimli,
etraflarim canlandirabilen ve bagkalarina giivenebilen kisilerdir. Sirket icinde genel
olarak sevildikleri i¢in insanlarla iyi anlasirlar ve insan iligkileri gerektiren islerde
basarili olurlar. Fakat yoneticilikte basarili olacaklarim sdyleyebilmek icin HPI Hirs
puanina bakilmasi gerekmektedir. Yiiksek HPI Uzlasilabilirlik ve ortalamanin altinda
HPI Hirs, iyi insan iliskileri hayatlarindaki oncelik oldugu i¢in calisanlari iizerinde

otorite kuramayabilirler.

Diisiitk HPI Uzlasilabilirlik puanina sahip kisiler kuskucu, elestirel, baskici ve
biiyiik ihtimalle soguk ve diismanca olabilir. Bu insanlar kanun adamligi, kalite kontrol
mithendisligi, direktor, askeri isler gibi baskalarina olumsuz geribildirim verilen islerde
basarilidirlar. Yiiksek HPI Hirs puam ve diisitk HPI Uzlasilabilirlik puani olan kisiler is

odaklidir ve calisanlarda gerginlik yaratabilir.

HPI Tedbirlilik
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Yiiksek HPI Tedbirlilik puani giivenilir, onurlu, miikkemmelliyetci, dikkatli ve
sorumlu olarak goriiliirler. Detaylara karsi dikkatli ve ilgilidirler, sirket kurallarina
kolayca uyabilir ve iyi 6grenci olmaya egilimlidirler. Ayrica calisanlar1 ona giivendigi
icin yonetici olarak da sevilirler. Diger taraftan resmi, kapali, esnek olmayan ve
muhtemelen kurallara uymaya ¢ok dikkat eden biri olarak da goriilebilirler. Anlik karar

vermede ve yaraticiliktaki eksikliklerini, giiven ve mitkemmelliyetgilikle kapatabilirler.

HPI Tedbirlilik puam diisiik olan kisiler geleneksel olmayan, fevri, giiriiltiicii ve
hatta sorumsuz olarak goriilebilirler. Detaylarda ilgisiz, kurallarda dikkatsiz olma

egilimleri vardir. Diger taraftan esnek, goziipek ve acik fikirlidirler.

HPI Tedbirlilik’e kariyer acisindan baktigimizda, eger is muhasebe, bomba imha
uzmanlhig, veri islemci, bilgisayar cipi liretimi gibi detaylara dikkat ve standartlara
uymada ¢ok dikkatli 6zen isteyen islerde yiiksek puan istenir. Eger satig, pazarlama,
reklam, damismanlik gibi esneklik, hayal giicii ve degisen kosullara kolay uyum

gerektiren islerde diisiik puan beklenir.

Tabii ki, ¢ok yiiksek ya da cok diisiik olmasinin ikisi birden istenen ve istenmeyen
ozellikler tasir. Yiiksek puan giiveni, asir1 dikkati ve kuralciligi getirirken, diisiik puan

kurallara ve geleneksellige karsi ¢ikist ve yaraticilig getirir.

HPI Yenilige Acikhik

Yiiksek HPI Yenilige agiklik puani olan kisiler yaraticiliklar1 ve “biiylik resmi
gorme” kapasiteleri ya da “kutunun disin1 da diisiinebilme” yetenekleri sayesinde hayal
giici yiiksek, sezgili ve sanat¢i olarak goziikiirler. Ayn1 zamanda yiiksek puanh kisiler
niikteci, aktif ve enerjik olarak algilamir. Sonug olarak, bu 6l¢ek zekanin elementleri ile
yiikkselme istegini birlestirir ve bu da yiikksek puanlt kisilerin Ozellikleridir. HPI
yeniliklere aciklik puam diisiik olan kisiler dar fikirli, geleneksel, hayal giicii eksik ve

hayat bicimlerinden tatmin olan kisilerdir.

HPI Yenilige aciklik muhasebe, miihendislik, bilim, sanat, 6gretmenlik, avukatlik,
satig ve yonetim gibi islerde basariy1 getirir. Diger taraftan calisirken detaylara dikkat
ve rutin olarak caligsabilecek- hava trafik kontrolliigii, otobiis soforliigii, kondiiktorliik

gibi- islerde diisiik HPI Yenilige aciklik puamn istenebilir.

HPI Ogrenmeye Acikhik
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HPI Yeniliklere aciklik ve HPI Ogrenmeye agiklik orijinalinde sadece bir dlgektir.
HPI Yeniliklere agiklik, deneyimlere aciklik ile aciklanirken, HPI Ogrenmeye aciklik

akademik performans ile aciklanmaktadir.

Yiiksek puanli kisiler okulda olmaktan hoslanan ve egitimin degerine inanan

kisilerdir. Planl, dikkatli, diizenli, programli olarak goziikiirler.

Yetenekli ama diisiik puanli kisiler, okulu bitirmenin anlami o kadar 6nemli oluyor
ki zor da olsa buna katlanilabiliyor olabilirler. Bunun haricindeki diisiik puan, dar ilgi

alan1 ve alinganlig1 temsil etmektedir.
HPI Mesleki Olcekler

Yukarida anlatilan HPI temel 6lgekleri, kisiligin ilk renkleri olarak tanimlanabilir.
1930’larda baslayan arastirmalar, 1990’larda sonucunu verdi ve bu testlerin “normal”
kisilikleri de ayrintili bir bi¢cimde temsil ettigi kanitlandi. Yani, temel olgeklerin,
kisiligi tamimlayan, insanlarin giinlilk hayatlarinda birbirlerini nitelemek amaciyla
kullandiklar1 ifadelerin 6ziinii teshis edebildigi saptandi. Tipki ii¢ temel rengin
milyonlarca rengi olusturabildigi gibi, HPI temel oOlceklerini olusturan ogelerin de,
ailemizde, ¢cevremizde ve arkadaslarimizda tanik oldugumuz farkl kisilik 6zelliklerini
yansitacak yeni Olcekler olusturma amaciyla birlestirilebilecegi ve farkli sekillerde
kullanilabilecegi belirlendi. Asagida tamimlanan HPI mesleki olgekleri bu sekilde
olustu. Gecgerlilik arastirmalar1 temel alinarak, HPI temel olceklerindeki farkli Ggeler,
ise almayla baglantil kisilik 6zelliklerini teshis etmek amaciyla yeniden birlestirildi ve

bu dogrultuda farkl 6lgekler yaratildi.

Hizmet Yonelimi

Bu ol¢ek, miisterilerle ve is arkadaslariyla olan iletisiminde kibar ve yardimsever
olan kigileri belirler. Yiiksek puan alanlar isini titizlikle yapar ve istiin performans
gostermek icin cabalar. Bu kisiler genelde yaklasilabilir, rahat, ¢evresindekilerle iyi
gecinen  insanlardir. Cevresindekilerin ~ hatalarma  hosgoriiyle  bakarlar,
miisamahakardirlar ve karsisindaki kisinin bakis agisim1 anlamak icin ¢aba gosterirler.
Diisiik puan alanlar daha az hosgériilii, daha gergin ve daha cabuk sinirlenebilen
kisilerdir; islerini iyi yapmak konusunda c¢ok fazla caba gostermezler. Genelde,
cevrelerindekiler tarafindan kaprisli, sinirli, istiinliikk taslamayi seven, yanlislarim

bulup insanin yiiziine vuran veya kendine aciyan insanlar olarak goriiliirler.
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Hizmet yonelimi, satis, miisteri iligkileri, herhangi bir kisisel servis (kuaforliik,
soforliik, garsonluk) basta olmak iizere insan iligkilerinin 6nemli oldugu, miisteri
iliskilerinin isin en Onemli boliimiini olusturdugu islerin ¢ogunda O6nemli rol oynar.
Ornegin bir restoranda, servisin kalitesi yemegin kalitesi kadar énemli olabilir ve isin

basarisinin bagh oldugu temel faktorlerden biridir.

HPI Strese Dayamkhhk

Strese dayamiklilik 6lcegi, baski altinda calisabilen, gergin ve tedirgin olmayan
kisileri belirler. Bu tiir kisiler, ¢cevresindekiler tarafindan sakin ve kolay telaglanmayan
kisiler olarak nitelenir. Genelde dertli degil huzurlu ve mutludurlar; mizaglar1 degisken
degildir.  Degisiklikler, engeller, beklenmeyen olaylar, kolay kolay huzurlarim
kacirmaz, kriz yaratmazlar. Baski altinda calisabilir, giivenilir ve tutarh 6zellikleriyle,
rahat ve birlikte c¢alismasi kolay insanlardir. Buna karsin, diisilk puan alanlar saati

saatine uymayan, degisken, telasl veya kendi kendini cezalandiran kisilerdir.

Strese dayaniklilik ¢ogu iste gereklidir; bu 6zellige sahip insanlar genelde takdir
goriir ve terfi eder. Bu ozelligin 6nemi, kisi sorumluluk aldik¢a ve baskiya maruz
kaldikca artar. Strese dayaniklilik 6lceginde yiiksek puan alanlar, 6zellikle siddetli
strese maruz kalinan islerde (ambulans sof¢rii, polis, itfaiyeci...) veya askeri
kuvvetlerde digerlerinden daha basarili olurlar. Aragtirmalara gore diisiik puan alanlar,
yiiksek puan alanlardan ¢ok daha fazla travma sonrasi stres bozukluguyla kars1 karsiya

kaliyorlar.

HPI Kurumsal Baghhk

HPI Kurumsal baglilik oOlcegi, kisinin kendisinden bekleneni bilmesi ve is
yerindeki kurallara uymasi ile ilgilidir. Giris pozisyonlarinda bunlar kilik kiyafet,
caligma saatleri ve is prosediirlerine uyumu kapsar. Fakat daha iist diizey
pozisyonlarda, sirket degerlerini benimsemek ve organizasyon Kkiiltiiriiyle uyumu
kapsar. Bu 6lcekte yiiksek puan alan kisinin kurum bagliligr giiclii olur. Yiiksek puan
alanlar genelde diiriist, giivenilir ve sorumlulugunu bilen, kontrollii ve insanlarla iyi

iliskiler kurabilen insanlardir.

HPI kurumsal baghlik 6lceginde yiiksek puan alanlar, cevrelerindekiler tarafindan

genelde sabit, tutarli, sevecen, sorumluluk sahibi, yufka yiirekli insanlar olarak
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tanimlanirlar. Diisiik puan alanlar genelde kendine aciyan, yanlislar iizerinde duran,

sorumsuz, tutarsiz kisilerdir.

Kurumsal baglilik en ¢ok uyumla, prosediirii, kurallart benimsemek ve denetimi
kabullenmekle ve belli bir is ortaminda kendisinden beklenenleri bilmek ve bu konuda
sorumluluk sahibi olmakla ilgilidir. Siiphesiz ki bu tiir beklentiler isten ise degisiklik

gosterir. HPI Kurumsal baglilik calisandan ne beklenebilecegi hakkinda ipucu verir.

HPI Biiro isleri Potansiyeli

HPI“Biiro isleri”, biiro islerini yapmak i¢in gereken becerilerle ilgili degildir. Bu
olcekte odak noktasi, tiim diger HPI olceklerinde oldugu gibi, Kisiliktir. Olcek,
sorumluluk sahibi ve caligkan insanlar belirler. Yiiksek puan alanlar genellikle “kafa

dengi”, caligkan ve detaya 6nem veren insanlardirlar.

HPI Biiro isleri potansiyeli 6lceginde yiiksek puan alan kisiler, genellikle ¢evreleri
tarafindan aktif, enerjik, canayakin ve kibar insanlar olarak tanimlanirlar. Olgek ayni
zamanda liderlik ve sorumluluk almakla ilgili 6geler icerir. Diisiik puan alanlar

genellikle gergin, sinirli, degisken, saati saatine uymayan, soguk insanlardir.

Bu olcekte ise alma acgisindan en belirleyici 6zellikler muhtemelen olumlu,
canayakin ve enerjik insanlar1 — yani “hadi su isi bitirelim!” ve “isi iyi yapalim”

tutumuna sahip olan kisileri belirlemesidir.

HPI Satis Potansiyeli

HPI Satis potansiyeli 6lcegi, kendine giivenen, esnek, hirsli, kendi kendini motive
eden ve azimli insanlar1 belirler. Tezgahtardan tibbi miimessile kadar bircok satis rolii
vardir ve bunlarin hepsinin, o rol icin 6nemli olan kisilik 6zelliklerine farkl
yaptirimlar1 vardir. Ancak, bu 6l¢cek ondort farkli HPI temasini biraraya getirerek farkl
satig gorevlerini temsil edecek bir skala olusturmustur. Bu temalar, kendine giiveni,
sosyalligi, hizli ve kivrak zekayi, 6grenme iste8ini, dikkat cekmekten ve merkezde

olmaktan duyulan memnuniyeti vurgular.

HPI Satis potansiyeli Olceginde yiiksek puan alan Kkisiler, satigta, diisiik puan

alanlardan daha iyi performans gosterirler. Bu kisiler genelde cevreleri tarafindan
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konuskan, canayakin, agiksozlii, 1srarc1 ve giiriiltiicii olarak nitelenirler. Diisiik puan

alanlar genelde sessiz, utangac, ¢cekingen ve i¢ine kapanik olarak tanimlanirlar.

Bu olcek, ise alma agisindan, iyi bir satis profilinin, diger bir cok rolde deger
verilmeyen, hatta istenmeyen davrams ozellikleri gerektirdigine dikkat ceker. Satigla
ugrasan kisilerin giiclii bir sosyal kisilige sahip olmalari, atilgan, yiiksek sesle konusan,
hatta gosteris meraklis1 ve tehlikeden hoslanan kisiler olmalar1 beklenir. Ciinkii satis,
miigteriyle iletisimde yoneten taraf olmayi, konusmayi satisin hedefi dogrultusunda
yonlendirmeyi, spontane olmayi1 ve iiriin hakkindaki bazi1 istek ve sikayetlerle

basacikabilmeyi gerektirir.

HPI Yoneticilik Potansiyeli

HPI Yoneticilik potansiyeli 6lgegi, digerlerini etkili bir sekilde yoneten ve motive
eden kisileri belirler. Bu kisilerin genelde kuvvetli bir kimligi ve belirgin bir amaci
vardir: kim olduklarim ve ne yapmak istediklerini bilirler. Hirsli, rekabetci, caligkan ve
sorumluluk almayi seven kisilerdir. Bununla birlikte, yoOneticiler, calisanlart motive
edebilmeli, takdir etmeli, sirket basarisint oldugu kadar calisanlarimi da
diigiinmelidirler; aksi taktirde hedeflerine ulasamazlar. Bu nedenle en etkili yoneticiler
yaklagilabilir, calisanlanyla ilgili, ekibinin giivenini ve sadakatini saglayabilen

kisilerdir.

HPI yoneticilik potansiyeli Olgeginde yiiksek puan alanlar, c¢evrelerindekiler
tarafindan aktif, titiz, becerikli, akilli ve mantikli, planli, canayakin ve becerikli
kimseler olarak nitelenirler. Diisiik puan alanlar genellikle sorumsuz ve tutarsiz kisiler

olarak tanimlanirlar.

3.5.3.3 Ozellestirilmis Olcekler

Yukarida tanmimlanmis her bir HPI mesleki o6lcegi HPI temel olceklerinin
maddelerinin yeniden birlestirilmisidir. Hatirlanacag1 gibi eger HPI temel olgekleri
kisiligin temel renkleri olarak goriiliirse, bu mesleki Slcekler de giinliik hayatimizda
kargilastigimiz renk cesitliligine ulagsmanin esdegeridir. HPI temel olcekleri olusturan
temalarindan herhangi maddelerin yeniden birlestirilmesi kisiligi, arkadaslarimiz1 ve is
arkadaslarimizi degerlendirmemize benzer ve herhangi bir mesleki performansta ve

basarida 6nemli etkisi olan, cok ince bir seviyeyi géz Oniine almamizi saglar,
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HPI o6zellestirilmis Olcekler her hangi bir iste dikkati ¢eken kisilik 6zelliklerini

ayristirmada giiclii bir teknik sunmaktadir.

Ozellestirilmis HPI 6lceklerinin olusturulmasi, belirli bir pozisyondaki is
etkinligini en iyi belirleyen HPI soru formundaki parcalarin etkin bir sekilde bir araya
getirir. Ozellestirilmis HPI 6lcekleri kurumdaki herhangi bir pozisyon icin, drnegin
resepsiyonist, kamyon siiriiciisii, satis eleman1 veya yonetici miidiir i¢in, olusturulabilir.
Bu yolla HPI, kisilikten ¢ok artan bir sekilde eleman se¢iminde, yerlestirmede kurumun

dilini konusur.

3.5.3.4 Ornek Profil Yorumlamalari

Bu boliimde 6 HPI profilinin yorumlamalar1 Holland’in is tipleri modeli esas
almarak yapilmistir. Holland modeli ¢alisan insanlar1 ¢ok genis bir alanda siniflayarak

ele aldig1 icin sistematik uygulamalarda 6rnek profil olarak kullanilmaktadir.

Bu HPI raporu gecerli ve yorumlanabilir

ic uyum |09

Hirs 1 67

Sosyallik ] 14

Uzlasilabilirlik ] 83

Tedbirlilik ] 91

Yenilige aciklik ] 65

Ogrenmeye aciklik ] 58
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Sekil 12. Gerc¢ekci Profil

Holland’1n teorisinde, gercekgi tipler; pratik, konsantre olabilen, harekete yonelik
ve geleneksel olarak da erkeklerdir. John Wayne’i miihendis, asker ya da teknik
direktor olarak diisiiniin. Gergekgi tipler, diiriist, teknik islere yonelik, itaatkar ve biraz
iclerine kapaniktirlar. Gergekei islere ornek olarak, teknisyen, bina eksperi, elektrikei,
musluk tamircisi, kisaca mekanik yeteneklere dayali ¢cok fazla sosyallik gerektirmeyen

igleri verebiliriz.
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Sekil 12°deki profil 100 kisilik bir egitim grubunun birincisi olan bir itfaiye
gorevlisine ait. Profili bunun i¢in degerli. Geng, giivenli, etkileyici, kendinden emin ve
baski altinda sakin oldugu goriiliiyor (HPI I¢ Uyum). Ayn1 zamanda enerjik, ve ¢ok
caligabilir (HPI Hirs ve HPI Tedbirlilik) fakat dyle ¢ok hirsli degil; isin gereklerini
yapmaya istekli ve oniine gelen firsatlar1 degerlendirebilir. Kurallara uymakla ilgili bir
sorun yasamaz (HPI Hirs ve HPI Tedbirlilik). Zeki, fakat 6grenme konusunda ¢ok
giiclii bir istegi yok (HPI Yenilige aciklik ve HPI Ogrenmeye aciklik). Sessiz, kendini
one cikartmayan (not self-promoting) ve hos bir kisi(HPI Sosyallik ve HPI
Uzlasilabilirlik). insanlar ona sakin (HPI i¢ uyum) ve giivenilir/sorumlu (reliability)
(HPI Tedbirlilik) olmasi1 dolayisiyla dogal olarak giivenirler. Baskalaryla
calisabilmekle beraber, malzemeleriyle kendi basina calismaktan hogslanir (HPI
Uzlagilabilirlik ve HPI Sosyallik). Kisaca bu geng itfaiyeci gercekci isler icin ¢ok

uygundur.

Gecerlilik puani dusUktir. Cevaplarnn dogrulugunu kontrol
edin

icuyum [I1

Hirs ] 31

Sosyallik ] 80
Uzlasilabilirik ] 1
Tedbirlilik [0 2

Yenilige aciklik ] 90

Ogrenmeye aciklik 199
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Sekil 13. Arastirmaci Profili

Holland’in modeline gore, Arastirmaci tipler, akademik, arastirmaci ve fikirler,
prensipler ve soyutlama ile ilgili kisilerdir. Icedoniik olmaya yatkin, itiraz eden ve

yaratici olma egilimindedirler. Arastirmaci islere 6rnek olarak, tip teknolojisi, biolog,

kimyager ya da fizikc¢i gibi kisaca matematik ve bilim yetenegi gerektirmekle birlikte

liderlik 6zelligi gerektirmeyen isleri verebiliriz.

Sekil 13’teki profil, Niikleer fizik alaninda, saygin bir iiniversitede doktora yapmis
bir gen¢ adama ait. HPI I¢ uyum ve HPI Tedbirlilik puanlar cok diisiik oldugu igin
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profilin gegerlilik puani olduk¢a diisiik. Bunun anlami1 bu gen¢ adam diinyay1 garip ve

tuhaf bir sekilde goriiyor ve biraz dikkatsiz oldugunu sdyleyebiliriz.

Zekasi, hayal giicii, acik fikirliligi, iyi egitimliligi ve sosyal olmasi ile goriisme
esnasinda olumlu bir etki yaratacaktir (HPI Yeniliklere aciklik, HPI Ogrenmeye
aciklik, HPI Sosyallik). Biraz rahatsiz edici olabilir (HPI Uzlasilabilirlik), fakat,
kuskucu ve elestirel olmak {izere egitim aldiklarindan, insanlar onun bilimsel

egitiminin bir parcasi olmaya yatkin olacaklardir.

Universite tenis oyuncusu olmasma ve HPI'in Hirs Olgeginin Rekabetcilik
HIC’inden en yiiksek puani almasina ragmen, ¢cogu Arastirmaci tip gibi, bu gen¢ de

diinya basarilartyla ¢ok ilgilenmemektedir (HPI Hirs).

Bu profilde sikint1 veren nokta, goriiniisii, zekasi, yaraticihigi, diizgiin konusmasi ve
sosyal olmasi ile goriisme sirasinda cok iyi bir etki yaratabilen bu gencin HPI I¢
uyum’da goziiken diisiik puan gozardi edilebilir. Diisik HPI I¢ uyum puani genel
olarak kariyer sorunlarina isaret eder.. Goriismesi iyi gittigi icin ise kolayca alinacak;

fakat odaklanamadigi, huzursuz ve giivensiz oldugu igin bir siire sonra sikilacaktir.

Bu HPI raporu gecerli ve yorumlanabilir

ic uyum 135

Hirs ||99

Sosyallik ] 80
Uzlasilabilirlik 15
Tedbirlilik 25

Yenilige aciklik | 20

Ogrenmeye aciklik | 58
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Sekil 14. Sanatci Profil

Holland’1n teorisine gore, sanat¢1 tipler geleneksel olmayan, genelde bir belanin
icinde olan ve paradan, sosyal kabul edilebilirlikten ve giicten ¢ok kendini ifade
edebilmekle ilgilenen kisilerdir. Sanatci islere 6rnek olarak, yazar, mimar, sair, aktor, i¢

dekorator ve miizisyenleri verebiliriz.
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Sekil 14’teki profil sanat¢i profilinin giizel bir 6rnegidir. Birincisi HPI i¢ uyum ve HPI
tedbirlilik puanlan diisiik oldugu i¢in gegerlilik puan1 diisiiktiir ve gecerlilik puan1 tuhaf
ve alisilmadik bir diinya goriisiinii, diisinmeden hareket etmeyi ve detaylarda
dikkatsizligi gosterir.

Bu kisi hayal giicii yiiksek, genis ilgi alanina sahip, ve orijinal (HPI Yeniliklere

aciklik), etkili, enerjik ve renkli (HPI Hirs ve HPI Sosyallik), fakat bunlarla birlikte

kaba / hasin, soziinii esirgemeyen ve zorba olabilir (HPI Uzlasilabilirlik).

Bu profildeki en onemli ozellik Yiiksek HPI Yeniliklere agiklik, diisiik HPI
Tedbirlilik ve yiiksek HPI Hirs ile sekillenen yaraticilik belirtisidir. Bu ornekte bu
belirti cok vurgulanmis ve abartilmistir. Bu zeki, coskun, hayal giici yiiksek ve biraz
zor kisi, yeteneklerini sergiledigi ¢ok basarili bir reklam ve pazarlama sirketinde sanat

yonetmeni olarak ddiil kazanmistir.

Bu HPI raporu gecerli ve yorumlanabilir
ic uyum ] 60
Hirs | ] 67
Sosyallik | | 46
Uzlasilabilirlik | 1199
Tedbirlilik 7:] 19
Yenilige aciklik | ]85
Ogrenmeye aciklik | ] 58
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Sekil 15. Sosyal Profil
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Sekil 15°teki grafik sosyallik profilidir. Sosyal isler bagkalarina yardim etme ve
hizmet verme ile ilgilidir. Sosyal insanlar 6zverili, idealist, yenilikci (geleneklere bagh
olamayan), oldukca fedakardirlar Cok basarili sosyal insanlar, neredeyse asagida
bahsedilen girisimci tiptir. Tam olarak sosyal olan birey hirs ve giic achigl icinde
olmayacaktir. Daha ¢ok sosyal adaletsizlik ve yardima ihtiyaci olanlarla ilgili olacaktir.
Tipik sosyal isler; 6gretmenlik, sosyal hizmetli, toplumun yararna calisilan isler,

danigmanlik, psikologluk veya konusma terapistligidir.

Yukaridaki profil basarili bir turizmciye aittir-artistik ve sosyal ilgilerin bir
karisimi- bir de aile danigmanligl tam bir sosyal istir. Turizmcinin HPI profilindeki en
ayirict Ozelligi uzlasmaciligidir ki, onun nazik, sempatik, sicak ve arkadas canlist
oldugunu akla getiriyor. HPI’da ki sosyallik skorunda averajin altinda olmasi
digerlerinin onu dinlemesinden ¢ok, onun digerlerini dinleme ihtiyact iginde
oldugundan kaynaklanmaktadir. Fikirlerle ilgili oldugu halde yaratici degildir. Daha
cok dikkatli olma egilimindedir, Ne asir1 hirsli ne de kendi kendini tesvik edicidir (HPI
Hirs ve HPI Sosyallik). Ideal bir sosyal tiptir- samimi ,sakin, digerlerinin ihtiyacina

duyarli (HPI Uzlaslabilirlik).

Bu HPI raporu gecerli ve yorumlanabilir

ic uyum |78

Hirs ] 88

Sosyallik ] 53

Uzlasilabilirlik ] 58

Tedbirlilik |72

Yenilige agiklik ] 90

Ogrenmeye aciklik ][09
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Sekil 16. Girisimci Profili
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Holland’a gore girisimci insanlar hirsli, artan hareketlilik i¢inde, sosyal becerileri
olan ve oldukc¢a kuralcidirlar. Onlar basar1 odaklidirlar ve digerlerinin sorumlulugunu
almaktan zevk alirlar. Tipik girisimcilik gerektiren isler; satis iceren, cesitli is rolleri
Ornegin, satin alici, yonetici, danisman ve diger isler televizyon yapimcisi ki, liderlik ve

hirs gerektirir fakat bilimsel bir yetenek gerektirmez.

Sekil 16°daki profil cok sik rastlanmayan etkili bir yoneticiye aittir. Gegerlilik
skorunun en miikemmelini gosteren diinyaya gercek¢i bir gozle bakmak ve
detayciliktir. O kendinden emindir, kararli ve hazirdir ve cok caliskandir (HPI i¢ uyum,
HPI Tedbirlilik, HPI Hirs). Onu yonetici niteliklerinin i¢ini doldurmasi cana yakin ve
kime nasil davranacagini bilmesidir (HPI Uzlagilabilirlik). Onun sosyallikte averaj
skorda olmasi astlariyla yaris i¢inde olmayacagi anlamina gelir. HPI tedbirliliginde
yiiksek skor almasi onun kurallar ve prosediirlerden rahatsiz olmayacagim ve giivenilir
bir insan olarak algilanacagin1 gosterir. Ayn1 zamanda “kitabina uygun” davranacagim
ve yenilik¢i olmaktan cok tamamlayic1 olacaktir. Bu profilini yiikselten en ayirici

ozelligi bu kisinin ¢ok iyi organize olacag ve iiretici olacagidir.

Bu kisi bir okul midiiriidiir ve aym1 zamanda fen ve matematikte yetenekli olan
cocuklarin okudugu bir laboratuar okulunun kurucusudur. Okulu agmak isteksiz
politikacilarla, kiskang okul memurlan ile, tepkisiz yerel yonetim ile, diisman yerel
basinla ve bircok siipheci aile ile ugragsmayi gerektirir, iistelik oldukca zorlu sansa
karsi. O yetenekli ¢ocuklar i¢in en iyi okulu kurmustur. O bos zamanlarinda kiiciik

fakat karli bir ¢iftcilik isini yonetmektedir.

Bu HPI raporu gegerli v e yorumlanabilir

ic uyum ] 66
! ] 43

Sosyalik T 32
| ] 58

Tedbirliik | 155
| —

Ogrenmeye aciklik ! ] 80
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Sekil 17. Geleneksel Profil
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Holland’a gore geleneksel insanlar bir¢ok konuda artistik insanlarin aynadaki ters
yansimasi gibidir. Onlar dikkatli, kurallara uyumlu, detayci talimatlar takip etmeye
istekli insanlardir. Tipik geleneksel isler; bankacilik, muhasebecilik, kanuni isler,

kiitiiphanecilik ve yonetim ve sekreterliktir.

Sekil 17°deki profil geleneksel profile iyi bir Ornektir. Onun gecerlilik skoru
normal sinirlar icindedir. O sessiz, ¢ekingen ve kendi kendini abartmayan biridir (HPI
Sosyallik). Daha c¢ok gelenekseldir, detaycidir ve kolay sikilmaz (HPI Yenilige
aciklik). Talimatlar1 kolay alan bir takim oyuncusudur (HPI Hirs, HPI Sosyallik). Cana
yakin, dengeli ve hatta tutarli baski altinda sakindir (HPI I¢ uyum, HPI
Uzlasilabilirlik).

Bu muhtesem cana yakin ve kafa dengi kadin eski uluslararas1 mesleki sekreterler

birliginin eski baskanidir.

3.5.4 ise Al Siirecinde Olciilen Yetenek ve Kisilik ile is Performans iliskisi

Isgoren secimi ve ise yerlestirilmesi demek, onemli bir degiskenin isletmenin
biinyesine alinmas1 demektir. Bu degisken insandir. insanin onemi ise, her seyden
once diger faktorleri etkileyecek ve etkilenecek durumda olmasindan gelir. Bir
isletmeci alacagi isgoreni bir makinesini aldig1 gibi alamaz. Ancak giiniimiizde insan
degiskeninin se¢im ve yerlestirilmesinde bir liretim aracinin se¢iminde oldugu kadar
bile dikkat edilmedigi, insanin taninmasi, etkinliginin tahmin edilmesi icin gerekli

Ozenin gosterilmedigi bilinmektedir.

Isgoren secim islemi ile adaylar arasindan alinip isletmenin biinyesine dahil
edilecek kisinin kesin olarak taninmasi zorunludur. Bu tanima bireyi se¢im islemi
sirasindaki ozellikleri ile tamima oldugu gibi, gelecekte ne yapilabilecegi seklinde de
olacaktir. Ayrica, kisinin yapacagl ise uyum gosterip gosteremeyecegi isgOrenin

calisacagi sosyal ortama uyum saglayip saglayamayacagi da arastirilmak istenmelidir.

Isgoren seciminde dikkat edilmesi gereken ilk yon kisinin hangi isi yapmak, ne tiir

iliskileri gerceklestirmek iizere secileceginin kararlastirilmasi, daha sonra bu isi
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yapmak icin alinacak olan kisgilerde ne tiir 6zelliklerin aranacaginin kararlastirilmas,
son olarak da isgoren adaylarindan gerekli 6zelliklere sahip olanlari bulunmasi ve ise

alimmasi gerekir.

Boyle bir calisma icin Ozel bir secim sistemi kurulmali, isgéren adaylarinin
saptanmasindan, secim isleminin gerceklesmesine kadar yapilacak degerleme ve secme

islemi belirlenmelidir.

Glintimiizde se¢cim sirasinda gerekli 6zen gosterilmedigi zaman, islerin iyi bir
sekilde yapilmadigi, isgoren-is ve isgoren-igletme arasi islerin diizenli yiirlimedigi

goriilmektedir.

Baz1 zamanlar bir isletmenin isgoren yoneticilerinden “her sey siiphesiz giizel, sene
sonunda yiiksek prim veriyorum, iicretsiz saglik hizmeti sagliyorum, gerekli her tiirlii
caligmay1 yapiyorum, yine isler geregi gibi yiiriimiiyor.” seklindeki sikayetleri gérmek
miimkiindiir. Bu diizensizligin nedeni, isgorenlerin iyi degerlendirilmemesi olabilecegi
gibi ¢esitli uyumsuzluklarda olabilir. O halde isletmenin sosyal biinyesini diizenlemek
icin isgdrenlerin se¢imine gerekli 6zeni gostermek gerekir. Bu amagla 6zel se¢im ve
yerlestirme sistemleri kurulmali ve sistemin gegerli olmasi halinde isgdren adaylarinin

degerlemesi bu sistemle yapilmalidir.

Yeni teknolojilerin insan kaynaklar1 yonetiminin egim ve gelistirme islevine de
onemli etkileri vardir. Yeni teknolojiler 6zellikle mikro-elektronik, elektro-mekanik vb
alanlarda yiiksek Ogrenim gormiis kisilerin yeniden mesleki temel egitim gormeleri

geregini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bir onceki donemin teknolojisinin egitimini almis kisilerin basarili olabilmesi ve
yeni teknolojiler hakkinda bilgi sahibi olabilmesi i¢in etkin isgdren egitim ve gelisimi

programlarina ihtiyag¢ artmaktadir. 127

Teknolojik gelismeler ayni zamanda igletmelerin performans degerlemesi islevini
de etkilemektedir. Giiniimiizde performans degerlemesi merkezilikten uzaklagsmakta,
puan agirliklart yoneticilik islerinden yoneticilik gorevini kapsamayan islere gore
degismekte ayrica islerin tamimlar1 ve Orgiit icindeki yerleri de degisiklik arz

etmektedir.

127 William Cohen, Hig-Tech Management, Amacom Publication, New York, 1986, s.66.
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Yeni teknolojilerin énemli bir etkisi de insan kaynaklar1 yonetiminin iicretlendirme
islevine olmaktadir. Teknolojik gelismenin 6nemli etkilerinden bir tanesi olan; rutin
islerin giderek artan oranda yeni makineler tarafindan {stlenilmesi ve iiretim
siireglerinde isgorenlere kalan parcalarin ¢ogunlukla rutin olmayan ve artan oranda
daha fazla bilgiyi gerektiren isler olmalarn, diger taraftan islerlik kazanan grup
calismasi ile birlestiginde, grup performansimi rutin olmayan islerin basarilmasi
konusunda motive edici tlicret sistemlerinin uygulanma sikliginin artmasina yol

acrmstir. %

128 Cliff Lockier, “Pay, Performance and Reward” The Handbook of Human Resource Management,
Blackwell Publications, Massachussets, 1992, s.241-242.
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IV BIiR ILAC FIRMASINDA FARKLI iKi YONTEMLE iSE
ALINAN TIBBI SATIS TEMSILCILERININ SEKiZ AYLIK
SATISLARININ KARSILASTIRILMASI

4.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Yetenek ve kisilik testleri ige alim siirecinde basta olmak {iizere, terfi, performans
degerlendirme, egitim, kariyer planlama gibi kurumlar ic¢in bilyiikk Onem tasiyan

planlamalarda yararlanilan yontemlerdir.

Ise alma siirecinin temel amaci; ise ve isletmeye en uygun yetenek ve Kkisilik

ozelliklerine sahip adayin secilmesidir.

Son yillarda yapilan arastirmalar yetenek ve kisilik testlerinin ise alim siirecinin
onemli bir basamagi oldugunu ortaya koymaktadir. Ise alim siirecinin asamalar1 bir
yapbozun pargalarina benzer. Yetenek ve kisilik testleri yapbozun en kritik pargalaridir,
adaymm dis diiyayla iligki kurma bicimini ortaya koyarken oteki parcalarinda
birbirleriyle iliskilendirilmesi i¢in 151k tutar. Testler ise alim siirecini yonlendirir ve

ayn1 zamanda yetkinliklerinde agi1ga ¢cikmasini saglar.

Aragtirmamizin amaci uygun kisinin uygun islerde calismasmin is performansim
arttirict etkisi oldugundan yola ¢ikarak genel yetenek ve kisilik testlerinin ise alim
siireclerinde ve isgdrenin basarisin1 6ngormedeki roliinii incelemektir. Arastirma, ise
alim siirecinde basvuran adaylarin se¢iminde kullanilan yetenek ve kisilik testlerinin
kurumlara sagladig: yarari ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu dogrultuda Tiirkiye nin
onde gelen ila¢ firmasinda 3-4 yil Once sadece goriisme yOntemiyle segilen tibbi
miimesillerle, yetenek ve kisilik testlerinin kullamdigi yapilandirilmis ise alim
siireciyle secilen tibbi miimessillerin 8 aylik satis verileri incelenerek

gerceklestirilmistir.

Arastirma isletmelerde yapilandirilimi bir siirece dayanarak ve yetenek ve kisilik
testleri kullanilarak gerceklestirilen ise alimlarin etkililigi ve verimliligini ortaya

koymasi agisindan 6nem kazanmaktadir.
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4.2 Arastirmanmin Kapsam ve Yontemi

Aragtirmada ila¢ firmasinda yapilandirilmig bir  ise alim siireci incelenmistir.
Buna bagli olarak sadece goriigme yOntemiyle secilen deneyimli tibbi satis
temsilcilerinin satig sonuglariyla, yapilandirilmis bir yontemle kisilik ve yetenek
testleri de kullanilarak secilen ve deneyimsiz tibbi satig temsilcilerinin satig sonuglari

karsilastirilmistir.

flac sektoriinde yer alan kurumlarin yil icerisinde yogun olarak ise alim yaptiklari
gozoniinde bulundurulursa yapilandirilmig bir ise alim siireci 6zel bir ilag sirketi
tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirma ila¢ firmasinin sadece goriisme yontemiyle ise
alman ve deneyimli tibbi satis temsilcileriyle, yapilandirilmis bir siirecle  secilen

deneyimsiz tibbi satis temsilcilerinin satig sonuglarin1 kapsamaktadir.

Aragtirma aynm ilde, ayn1 bolgede aymi ilag satisin1 gerceklestiren, ayni calisma
kosullarina sahip sadece goriisme yontemiyle secilen miimessilerle, yapilandirilmig bir
siirece dayanarak secilen miimessileri kapsamaktadir. Arastirma sonuclar analiz
edilirken yiizdesel frekans dagilimlar1 ile ortalama degerlerinden faydalamlmistir.
Sonuglarin frekanslar1 karsilastirilmistir. Arastirmada istatistik analizler icin SPSS 10.0

paket programi ve Mann-Whitney U Testi kullanilmistir.

4.3 Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama amaciyla IMS raporlarindan  faydalamilmistir. Bu
dogrultuda arastirma Oncesinde uygulamanin gerceklestirildigi ila¢ firmasinin
Pazarlama Hizmet Grup Midiirityle 6n goriisme yapilmistir. Goriismede ila¢ firmasi
tarafindan arastirma kapsamindaki calisanlarin ozellikleri konularinda bilgi

toplanmustir.

Yapilan goriigme sonucu elde edilen bilgiler dogrultusunda arastirmada IMS
verilerinin hangi boliimlerinden ve Tiirkiye genelindeki hangi bolgelerin IMS’lerine
bakilmas1 gerektigi ile ilgili calismalar yapilmistir. S6z konusu IMS raporu ekte
verilmigtir. (EK-1) Arastirmaya katilacak Bolgeler ve Tibbi Tanitim Sorumlular
gercek satis rakamlarim ortaya koyabilecek bolgelerden segilmistir. ilag satisinda
veriler IMS raporlarindan elde edildiginden ve bu verilerde depolardan ve eczanelerden
alimdigindan recetenin dagilma riskinin oldugu bolgeler 6zellikle Pazarlama Hizmet

Grup Miidiirii’niin Onerisiyle arastirmaya dahil edilmemistir.

107



4.4 Arastirmanmin Hipotezleri

Aragtirmada arastirmanin amacina uygun olarak test edilmek iizere gelistirilen
hipotezler agsagida belirtilmistir:
- Hy: Tibbi satis temsilcilerinin ise alinma yontemine gore pazar paylar1 arasinda fark

yoktur.

- Hp. Yapilandirilmis bir sisteme dayanan secme yontemiyle ise alinan tibbi satis
temsilcilerinin pazar payr biiyiimeleri ile sadece goriisme yoluyla secilen deneyimli

tibbi satis temsilcilerinin pazar pay1 biiyiimeleri birbirine esittir.

Yukaridaki hipotezler tibbi satis temsilcilerinin igse alinmasinda kullanilan
yontemin nesnel olup olmamasinin is performansina etkide olup olmadigini ortaya

koyma amaciyla hazirlanmastir.

4.5 Arastirmanin Simirlihiklar:

Arastirmanin sinirliliklart sunlardir:
Arastirmada karsilagtirilan satig verileri tek bir ilagla sinirlidir.

Sadece goriigme yoluyla ise alinan ve yapilandirilmis bir sisteme dayanarak ise

alinan mumessillerle sinirlidir.

Bolgesel Pazar Paylar1 (IMS) verileriyle sinirlidir.
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4.6 Arastirmada Yer Alan Tamimlar

Bolgesel Pazar Payr (IMS): Ilac sektoriinde yer alan tiim firmalara ait ayhik satis

verilerinin tibbi satis temsilcilerine gore degerlendirilmesi, karsilastirilmasidir.

Yapilandirilmas Ise Alim Siireci: Is ihtiyaci ile ilag firmasina basvuran tiim adaylarin
0zgecmislerinin ayn1 kriterlere gore degerlendirilmesi, gecerli ve giivenilir psikometrik
testlerle degerlendirilmesi ve aym egitimden gecmis goriigmeciler tarafindan

davranmigsal ikili goriisme teknigi ile goriismelerin gerceklestirilmesi.

Sadece Goriisme Yoluyla Ise Alim Siireci:Is ihtiyaci ile ila¢ firmasina basvuran tiim

adaylarin farkl tekniklere sahip goriismeciler tarafindan degerlendirilmesi.

4.7 Arastirma Modeli

Aragtirmada iliskisel tarama modeli uygulanacaktir. Iligskisel tarama modeli
gecmiste ve halen varolan durumu varoldugu bicimiyle betimlemeyi amaglayan bir
arastirma yaklagimidir. Korelasyon tiirii, iki ya da daha ¢ok degisken arasinda birlikte
degisim varligmm ya da / ve de derecesini belirlemeyi amaclayan bir arastirma

modelidir.'*

Uluslararas1 bir ila¢ sirketinde uygulanan yeni ise alim yontem ve tekniklerinin
etkinligini saptamak ve sadece goriismeye dayali ise alim yapan ve is deneyimine sahip

olan kisiler arasindaki performans iligkisi aranacaktir.

4.8 Evren ve Orneklem

Bu arastirmada evren uluslar arasi ilag sirketinin ise alinan yapilandirilmis bir
sistem ile ise alinan 17 isgoreni, ile sadece goriisme yonetimi ile ise alman 16 ilag
satisinda deneyime sahip 16 isgdrenin, il/ bolge/yonetim agisindan ayni c¢alisma
kosullar igerisinde, daha Once satisa sunulmamis olan yeni bir ilacin bolgesel pazar

paylar1 temel alinarak karsilastirilmas1 yapilacaktir.

129 Karagar, N. Bilimsel Arastirma Yontemi, Ankara: Nobel Yayinevi. 1998, s 79 -80.
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Arastirma i¢in Onerilen bolgeler ve isgorenler ilag firmasinin Pazarlama Hizmet
Grup Miidiirii tarafindan  recetenin kesin satisa doniistiigii bolgeler secilerek
verilmigtir. Arastirmanin daha genis bir orneklem iizerinde yapilmasi i¢in yapilan
goriismede diger bolgelerde ve hastanelerden c¢ikacak recetelerin dagilma riski
nedeniyle, firma acisindan verilerin anlamli olmayacagi yoniinde bir bilgilendirme
yapildi. Bu nedenle sayilar bu seviyede tutulmus ve veriler degerlendirilirken Mann

Whitney U istatistik teknigi kullanilmigtir

4.9 Veriler ve Toplanmasi

Bu arastirma iki ayr1 boliimden olusmaktadir. ik boliim yapilandirilmis ise alim
siirecinin gergeklestirilmesidir. Burada Baltas-Eksen Yetenek Testi (BEYT) ve Hogan
Kisilik Olgiimii (HPI) kullamlarak adaylar degerlendirilmisti. BEYT Kisilerin
anlamlandirma, hiz, dikkat hafiza, kavrama, sebep sonug iliskisi kurma, sifreleme,
analitik muhakeme, problem ¢6zme, yeni durumlara uyum ve gorsel hafiza agisindan
genel yetenek derecelerini belirlemek ve diger adaylarla karsilastirmak amaciyla
hazirlanmigtir. Toplam 50 sorudan olusmakta ve 45 dakikada tamamlanmasi

beklenmektedir (EK 2).

Kullanilan diger 6lgek olan Hogan Kisilik Olciimii (HPI), bes faktér modeline
dayandirilmis ve performans temel alinarak, kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi
tizerine hazirlanmistir.(EK 3) Yedi temel ve alti mesleki olgekten olugmaktadir.

Toplam 206 ifadenin 20 dakikada cevaplandirilmasi beklenmektedir (EK 3).

Yapilandirilmis bir sisteme dayanarak degerlendirilen ve ise alinan isgdrenler ile
daha once sadece goriisme yontemi ile ige alinan ve is deneyimine sahip isgorenlerin

performanslar1 Bolgesel Pazar Paylan temel alinarak karsilastirtlmistir (EK 1).
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4.10 Uygulama
4.10.1 Basvuru

Posta, elektronik posta, faks ve web sitesi yoluyla toplanan 6zge¢migler oncelikle

illere gore gruplandirilmistir. Daha sonra tibbi satig temsilcilerinden beklenen temel

9 G

ozellikler goz Oniine alinarak “¢cok uygun”, “uygun” ve “uygun olmayan” olmak iizere

ic gruba ayrilmistir.
Cok uygun olarak degerlendirilenler :

a. Dort yillik iiniversitelerin biyoloji / eczacilik / veterinerlik / tibbi biyolojik

bilimler / kimya boliimii mezunlar
b. Calisacag ilde ikamet edenler
c. Bilgisayar kullanabilenler

d. Bir yabanc1 dile hakim olanlar

Uygun olarak degerlendirilenler:

a. Dort yillik tiniversitelerin diger boliimlerinden mezun olanlar
b. Calisacag ilde ikamet edenler

c. Bir yabanci dile hakim olmayanlar

Uygun olmayan adaylar:

Temel 6zelliklerde belirtilen kriterlerin herhangi birine uymayan adaylar 6zge¢mis

taramalarinda elenmistir.
a. Lise mezunu
b. Iki yillik iiniversite mezunu

c. Biiyiik sehirler i¢in Tarih/Dil/Beden Egitimi/ Turizm bdliimlerinden mezun

olmak
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d. Askerligini yapmamis

4.10.2 Degerlendirilmeye Davet Edilenler

Illere gore ¢cok uygun ve uygun olarak belirlenen adaylar alfabetik sirada telefon ve
elektronik posta adresleriyle listelenmistir. Bu dokiimanlar adaylarin degerlendirmeye

davet edilmeleri i¢in bolge miidiirliiklerine bildirilmistir.

4.10.3 Degerlendirmeye Katilanlar

Bolge miidiirlerinin degerlendirme icin toplu psikometrik uygulamaya davet ettigi

adaylar sirasiyla,
a. Is Bagvuru Formu,
b. Baltas Eksen Yetenek Testi (BEYT),
c. Hogan Kisilik Ol¢iimii (HPI) nii

cevaplandirmislardir.

4.10.4 BEYT Esik Degeri

Oncelikle zihinsel faaliyetler boyutunda genel yetenegi degerlendiren BEYT 50
sorudan olusmaktadir. Test adaylara uygulanmadan 6nce, genel yetenegin her bir boyutunu
Olcen 80 soruluk bir havuz olusturulmustur. Bu soru havuzu 30 kisilik bir 6rneklem grubuna
uygulanmistir. Bu uygulamanin sonunda frekans analiziyle, sorular kolaydan zora dogru
siralanmig, minimum ve maksimum (1-100) puanlar belirlenmis, gecerliligi olmayan sorular
test Olgeginden cikarilmigtir. Ayrica bu uygulamayla testin ideal cevaplanma siiresi ve

ortalama puan belirlenmistir.

Test uygulama siireci tamamlandiktan sonra, grubun Tiirkiye ortalamasi (45), her
ilin il ortalamasi ve her ilin ig goren ihtiyaci belirlenmistir. Sinav katilimin yiiksek oldugu
illerde, is goren ihtiyacina da bakilarak il ortalamasinin iistiinde ve en yiiksek puan alan
adaylar bir sonraki samaya ge¢mislerdir. Ancak katilimin az oldugu illerde, il ortalamasi ve

ig goren ihtiyacina gore, il ortalamasinin altina inilmistir.
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4.10.5 Hogan Kisilik Testi Degerlendirme

Gruplan icinde en yiiksek puan alarak secilen adaylarin HPI uygunluk profilleri

“cok uygun”, “uygun” ve “dikkat edilmesi gereken Ozelliklere sahip” olarak ii¢ grupta

degerlendirilmis ve dosyalanmistir.

Tibbi satis temsilcilerinden beklenen yetkinlikler i¢in gerekli olan kisilik
ozellikleri HPI (Hogan Kisilik Olgiimii) 6lgekleri iizerinden Tablo 6 da belirtilmistir .
Ayrica Tibbi Miimessillerin HPI (Hogan Kisilik Ol¢iimii sonuglar1 Ek 5’de verilmistir.
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Tablo 6

HPI- Hogan Kisilik Testi Ozellikleri

HPI Temel | Yiizdelik Bu puan diliminde yer alan kisilerden beklenen
Olcekleri araliklar kisilik ozellikleri
v Dengeli ve sakin olmak
¢ Uyum 35-80 v Baski ve stresle basagikabilmek
v Gergekei bir benlik imajina sahip olmak
v" Kendine giivenmek
v" Neseli ve iyimser olmak
v" Rekabeti sevmek
Hirs 50-95 v" Canl ve basar odakli olmak
v Aceleci goriinmek
v Gelisim ve kisisel kabuliin artmasindan
hoslanmak
v" Genel olarak kariyerindeki ilerleme i¢in otorite ve
sorumluluk artirmak
v Dostca ve sevilen olmak
Uzlagilabilirlik | 50-95 v" Popiiler ve nazik olmak
v Ise odaklilik ve kisiye odaklilik arasinda denge
kurmak
v" Baskalarimin giivenini kazanmak
v" Normal diizeyde hayal giicii ve meraka sahip
Yenilige 35-80 olmak
Aciklik v" Yeni fikirleri arastirmak ve ilgilenmek ancak
pratik ve gercege yatkin olmak
v" Alternatif yollar iiretebilmek
v" Degisime ag¢ik olmak
v Girecegi yeni bir sistem icerisindeki kurallara ve
rutine ayak uydurma becerisi yiiksek olmak
Satis 50-99 v Miisteriyle iliskide yoneten taraf olabilmek
Potansiyeli v' Konugmayr satisin  hedefleri dogrultusunda
yonetebilmek
v Sicak ve samimi olmak
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4.10.6 Goriisme Plam

Ise alinacak her bir tibbi satig temsilcisi icin iki aday egitime alinmstir. Goriisme
programi egitime gidecek her kisi icin — sehirde katilim sayis1 uygunsa- en az ii¢ kisi
olarak hazirlanmistir. Her tibbi satig temsilcisi pozisyonu icin en az 6 kisi ile
goriisiilmiistiir. Illerdeki katilim sayisina bagli olarak bu say1 bazi illerde daha cok, bazi

illerde daha az olarak belirlenmistir.

4.10.7 Goriisme Yontemi

Adaylar bolge miidiirleri tarafindan goriismeye c¢agrilarak “Yapilandirilmis
Davramssal Ikili Goriisme” yoluyla degerlendirilmistir. Bolge miidiirleri adaylar1 “cok

” G

uygun”, “uygun” ve “uygun olmayan” olarak siniflamiglardir.

4.10.8 Adaylarin Egitime Cagrilmasi

Goriisme sirasinda cok uygun ya da uygun bulunan adaylar egitime alinmis ve

medikal ve sunug yonetiminde basarili olanlar ise alinmistir.

4.10.9 Karsilastirma

Yapilandirilmis bu yonteme dayanarak bireysel olarak degerlendirilen ve ise alinan
isgorenler ile daha once sadece goriigme yOntemi ile ise alinan ve is deneyimine sahip
iggorenlerin performanslar1 ayni calisma kosullan icinde Bolgesel Pazar Paylar1 [IMS

(Inventory Market Share)] temel alinarak karsilastirilmistir.

115



4.11 Bulgular ve Degerlendirme

Toplanan veriler yilizde olarak ifade edilecektir. Her iki grubun (eski / yeni)
performans iliskilerinin  ¢Oziimlemelerde Mann-Whitney U istatistik  teknigi

kullanmilacaktir.

4.11.1 Demografik Ozellikler

Arastirma kapsamindaki calisanlarin cinsiyet dagilimlari incelendiginde (Sekil 18)

%70 1min erkeklerden olustugu goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin orani ise %30’ dur.

30
OKADIN
70 B ERKEK

Sekil 18. Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlar:

116



4.11.2 IMS Verilerinin Degerlendirilmesi
4.11.2.1 Konya Bolgesi
Tablo 7

Konya Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar pay:

karsilastirilmasi
KONYA BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS
DENEYIMLITST 1616 21,02 2201 22,08 2296 2229 22,9 25,25
DENEYIMSIZ TST 1431 17,65 17,88 17,81 19,83 1927 20,55 21,61

Konya Bolge’nin aylar temelinde satis performansi incelendiginde deneyimsiz
TST’lerin Ocak ayindan itibaren pazar paylarinda belirgin bir artis oldugu goriilmiistiir.
Deneyimsiz TST’lerin Pazar pay1 gelisimi, deneyimli TST lerin pazar pay: gelisimi ile
paralel biiyiidiigli goriilmiistiir (Tablo 7). Konya Bolgesi TST  lerinin ay temelinde satis

yiizdeleri asagida grafik olarak belirtilmistir (Sekil 19).

30
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—=— DENEYIMSIZ TST
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Sekil 19. Konya Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar pay1

karsilastirilmasi
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4.11.2.2 izmir Bolgesi

Tablo 8

Izmir Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar pay1

karsilastirilmasi

iZMiR BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZiRAN TEMMUZAGUSTOS

DENEYIMLI TST g.80 11,80 14,47 15,20 16,84 17,27 19,05 18,92

DENEYIMSIiZ TST 8,75 12,12 15,75 16,52 18,35 18,33 19,47 20,06

[zmir Bolge’nin aylar temelinde satis performansi incelendiginde Ocak ayindan
itibaren pazar paylarinda belirgin bir artis oldugu goriilmiistiir. Subat ayindan itibaren
deneyimsiz TST’lerin, deneyimlilere kiyasla daha yiiksek pazar payina sahip oldugu
goriilmiistiir (Tablo 8). izmir Bolgesi TST lerinin ay temelinde satis yiizdeleri asagida

grafik olarak belirtilmistir (Sekil 20).
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Sekil 20. izmir Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar pay1

karsilastirilmasi
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4.11.2.3 Istanbul Bolgesi

Tablo 9

Istanbul Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar payi

karsilastirilmasi

ISTANBUL BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS

DENEYIMLITST2198 2485 2542 2632 2776 2832 29,17 29,24

DENEYIMSIZ TST 14,49 19,49 20,98 20,66 21,79 22,51 23,53 23,74

Istanbul Bélge’nin aylar temelinde satis performansi incelendiginde Ocak ayindan
itibaren satiglarda belirgin bir artis oldugu goriilmiistiir. Deneyimsiz TST’lerin Pazar
payr gelisimi, deneyimli TST’lerin pazar payr gelisimi ile paralel biyiidiigi
goriilmiistiir (Tablo 9). Istanbul Bolgesi TST’lerinin ay temelinde pazar pay: yiizdeleri
asagida grafik olarak belirtilmistir (Sekil 21).

35
30
25 1 '/.——0/’/’/'/’—*
20 | ey —e— DENEYIMLI TST
15 | ; s DENEYIMSIZTST
10

5 |

0

°0$ 6,60(8\ @Qﬁ\ Qéé\ @é\%(\é}&&\e@@&i&%&

Sekil 21. istanbul Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde

karsilastirilmasi
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4.11.2.4 Kocaeli Bolgesi

Tablo 10

Kocaeli Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar payi

karsilastirilmasi
KOCAELIi BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS
DENEYIMLI TST 19,80 26,05 29,33 29,64 30,93 31,58 32,35 32,75
DENEYIMSIiZ TST 12,98 17,74 22,27 23,47 26,54 27,24 28,37 28,96

Kocaeli Bolge’nin aylar temelinde satis performansi incelendiginde Ocak ayindan
itibaren satiglarda belirgin bir artis oldugu goriilmiistiir. Deneyimsiz TST’lerin Pazar
payr gelisimi, deneyimli TST’lerin pazar payr gelisimi ile paralel biyiidiigi
goriilmiistiir. Aylar ilerledik¢e deneyimsiz TST lerin pazar payi, deneyimli TST lerin
pazar payma yaklastigi goriilmektedir (Tablo 10). istanbul Bélgesi TST lerinin ay
temelinde pazar pay1 yiizdeleri asagida grafik olarak belirtilmistir (Sekil 22).

20 - 0//./././ —e— DENEYIMLI TST
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Sekil 22. Kocaeli Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde

karsilastirilmasi
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4.11.2.5 Dogu Karadeniz Bolgesi

Tablo 11

Dogu Karadeniz Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar

pay1 karsilastirilmasi

DOGU KARADENIZ

BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZiRANTEMMUZ AGUSTOS
DENEYIMLI TST 11,26 12,75 13,75 15,55 17,42 13,38 18,70 19,38
DENEYIMSIiZ TST 5,68 9,15 1034 11,62 13,69 13,81 15,49 16,27

Dogu Karadeniz Bolge’nin aylar temelinde satis performansi incelendiginde Ocak
ayindan itibaren satislarda belirgin bir artis oldugu goriilmiistiir. Deneyimsiz TST lerin
Pazar pay1 gelisimi, deneyimli TST’lerin pazar pay1 gelisimi ile paralel biiylidiigii
goriilmiigtiir (Tablo 11). Deneyimli TST’lerin sekiz ay icerisinde zaman zaman diisiis
gostermis olmasina ragmen deneyimsiz TST’lerin satislarinda siirekli artis oldugu
gozlenmektedir. Dogu Karadeniz TST’lerinin ay temelinde satis yiizdeleri asagida

grafik olarak belirtilmistir (Sekil 23).
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Sekil 23. Dogu Karadeniz Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay

temelinde karsilastirilmasi

4.11.2.6 Kadikoy Bolgesi

Tablo 12

Kadikoy Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde pazar payi

karsilastirilmasi

KADIKOY BOLGE OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRANTEMMUZAGUSTOS
DENEYIMLI TST 22,16 27,11 27,10 26,98 27,67 27,65 28,27 28,12

DENEYIMSIZ TST 23,38 27,26 27,61 33,10 28,22 28,40 28,84 28,85
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Sekil 24. Kadikoy Bolge deneyimli ve deneyimsiz TST’lerin ay temelinde

karsilastirilmasi

Kadikoy Bolge’nin aylar temelinde pazar payr performansi incelendiginde Ocak
ayindan itibaren pazar paylarinda belirgin bir artis oldugu goriilmiis, Ocak ayindan
itibaren deneyimsiz TST’lerin deneyimli TST’lere oranla daha yiiksek pazar payi
performansinda bulunduklan goriilmiistiir. (Tablo 12). Kadikoy TST’lerinin ay
temelinde satis yiizdeleri yukarida grafik olarak belirtilmistir (Sekil 24).

4.11.3 Bolge IMS Verilerinin Genel Degerlendirmesi

Deneyimli TSTlerin bolgelere gore aylik satis performanslarina bakildiginda
Kocaeli Bolgesi en yiiksek satis performansina sahip bolge olarak ortaya ¢ikarken,

[zmir Bolgesi en diisiik satis performansini gostermistir (Sekil 25).
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Tablo 12

Deneyimli TST’lerin bolgelere gore ay temelinde pazar pay gelisim

performanslari

BOLGELER OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS

ISTANBUL 21,98 24,85 25,42 26,32 27,76 28,32 29,17 29,24
KOCAELI 19,8 26,05 29,33 29,64 30,93 31,58 32,35 32,75
DOGU
KARADENIZ 11,26 12,75 13,75 15,55 17,42 13,38 18,7 19,38
KADIKOY 22,16 27,11 27,1 26,98 27,67 27,65 28,27 28,12
iZMiR 8.8 11,8 14,47 15,2 16,84 17,27 19,05 18,92
KONYA 16,16 21,02 22,01 22,08 22,96 22,29 22,9 25,25
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Sekil 25.Deneyimli TST ’lerin bolgelere gore ay temelinde pazar pay1 gelisim

performanslari

Deneyimsiz TST’lerin bolgelere gore aylik satis performanslarina bakildiginda
Kocaeli Bolgesi en yiiksek satis performansina sahip bolge olarak ortaya c¢ikarken,

Dogu Karadeniz Bolgesi deneyimsizlerde en diisiik satis performansini gostermistir
(Sekil 26).
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Tablo 13

Deneyimsiz TST’lerin bolgelere gore ay temelinde pazar pay1 gelisim

performanslari

BOLGELER OCAK SUBAT MART NiSAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS
ISTANBUL 14.49 19,49 20,98 20,66 21,79 22,51 23,53 23,74
KOCAELI 12,98 17,74 22,27 23,47 26,54 27,24 28,37 28,96
DOGU
KARADENIZ 5,68 9,15 10,34 11,62 13,69 13,81 15,49 16,27
KADIKOY 23,38 27,26 27,61 33,1 28,22 28,4 28,84 28,85
iZMiR 8,75 12,12 15,75 16,52 18,35 18,33 19,47 20,06
KONYA 14,31 17,65 17,88 17,81 19,83 19,27 20,55 21,61
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Sekil 26.Deneyimsiz TST’lerin bolgelere gore ay temelinde pazar pay: gelisim

performanslari

Yukaridaki bulgular SPSS ortalama c¢iktilarinda da verisel olarak tutarli ve

anlamlidir. Buna gore isgorenlerin performansi diizenli artis grafigi cizse de, deneyimli

ve salt goriisme ile ise alinmis grubun ortalamalart ile deneyimsiz fakat daha nesnel

yontemlerle ise alinmig grubun ortalamalar1 arasinda; ikincisinin performanst daha hizl

artma egilimi icindeyse de, kaydadeger bir farklilasmaya rastlanmamaktadar.
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Tablo 15

Isgorenlerin gruplara ve zamana gore performans seyri

grup ACT1 MS1 farkact1 farkms1 [ farkact2 farkms2 | farkact3 farkms3 | farkact4 farkms4
1.00 | Mean 107.9412 | 14.2147 |135.2353 [3.8988 |358.0588 |1.8988 |281.1176 |.7806 |328.3529 |1.7818
N 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17
Std. Deviation [ 84.53954 [6.93872 |77.38825 | 1.8872 [187.77962 |2.05002 | 136.62397 | 1.60682 | 145.78363 | 1.09366
2.00 | Mean 143.8125 | 18.0188 | 170.8750 [4.1225 |422.2500 | 1.7431 |312.2500 |.6894 |397.7500 |2.3263
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Std. Deviation [ 90.15558 | 13.08089 | 69.82347 | 2.45213 |148.49983 |[1.60405 | 115.07070 [1.10211 | 187.54893 | 4.43066
Tablo 15 ve 16’da TBP Actonel satiglar1 ve Pazar paylarn i¢in ortalamalar
verilmigtir. TBP1 Ocak rakamlari FarfkTBP1 Ocak ile Subat arasindaki fark,
FarkTBP2 Mart ile Subat aylar1 arasindaki satig farklarin1 vermektedir.
Tablo 16
Isgorenlerin gruplara ve zamana gore performans seyri
Grup farkactb farkms5 farkact6 Farkms6 farkact7 farkms?7
1 Mean 322,705882 | 0,095882353 | 378,823529 | 0,96823529 | 311,647059 | -0,03411765
N 17 17 17 17 17 17
Std.
Deviation 169,473731(0,714405862 | 209,10441 |0,76154641 | 185,009102 | 2,106697827
2 Mean 318,3125 |-0,990625 398,4375 |0,79875 328,3125 |0,38125
N 16 16 16 16 16 16
Std.
Deviation 233,606426 | 4,655834288 | 153,356217 | 1,02004493 | 127,282216 | 0,89735073
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4.11.4 Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Arastirma sonuglarina gore Tiirkiye genelindeki alti bolgeye, bolge ayrimi

yapilmaksizin bakildiginda, gecerligi sinanan ilk hipotez: -

Hjy: Tibbi satis temsilcilerinin ise alinma yOntemine gore pazar paylari arasinda fark

yoktur.

p>0.05 oldugundan Mann Whitney U Testi sonuglarina gore pazar paylarn arasinda

istastistiksel acidan anlaml bir farka rastlanmamistir

- Hp. Yapilandirilmis bir sisteme dayanan secme yontemiyle ise alinan tibbi satis
temsilcilerinin pazar payr biiyiimeleri ile sadece goriisme yoluyla secilen deneyimli

tibbi satis temsilcilerinin pazar pay1 biiyiimeleri birbirine esittir.

Sekiz aylik pazar pay1 performanslarina bakildiginda, deneyimsiz tibbi satis
temsilcilerinin pazarpay1 bilylimeleri, deneyimli tibbi satis temsilcilerinin Pazar pay1

biiytimeleri ile paralellik gostermektedir ve siirekli gelisim icerisindedir.

Yukaridaki sonuglarin saglamast Mann-Whitney test sonuglar1 dikkate alindiginda
tutarli ve anlamh gozitkkmektedir. Buna gore deneyimli ve goriismeyle alinmig gruplar
ile, deneyimsiz fakat daha yapilandirilmis yontemlerle ise alinmis gruplar arasinda
kayda deger bir farka rastlanmamasi ise alimi gergeklestiren ilag firmasi i¢in 6nemli bir
deger tasimaktadir. Ise yeni aldiklari ve hicbir calisma deneyimi bulunmayan
isgorenlerin ilk 8 ay icerisinde boyle bir sonu¢ elde ediyor olmalari kurumun satis
hedeflerini gerceklestirmesi agisindan ©Onemlidir. Ciinkii deneyimsiz bir TST nin
istenen diizeye ulagmasi icin verilen en iyi siire 1-1.5 yil iken bu arastirmada TST’ler
ilk 8 ayda bu diizeye gelmislerdir. Egitim ve tecriibe ile satislarin artmasi

beklenmektedir.
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Tablo 17
Mann-Whitney Test Sonuclar:

ACT1

MSH1 Farkact1

farkms1 | Farkact2 | farkms2 | farkact3 | farkms3 | farkact4 | farkms4
Mann-Whitney U 85.500 | 113.000|88.500 |121.500 | 100.000 |128.000 | 119.500 | 127.500 | 105.000 | 113.000
Wilcoxon W 238.500 | 266.000 | 241.500 | 274.500 | 253.000 |264.000 | 272.500 | 280.500 | 258.000 | 249.000
Z -1.819 |-.829 -1.711 -.522 -1.297 -.288 -.594 -.306 -1.117 -.829
Asymp. Sig. (2-tailed) .069 407 .087 .601 195 773 .552 .759 .264 407
Exact Sig. [2*(1-tailed
Sig.)] .068(a) |.423(a) |.087(a) |.606(a) |.204(a) |.790(a) |.557(a) |.763(a) |.276(a) 423(a)

Tablo 17 ve Tablo 18’e baktigimizda p> 0.05’den biiyiikk oldugundan grup 1

(deneyimsiz tibbi satis temsilcileri) ve grup 2 (deneyimli tibbi satis temsilcilerinin satig

ve Pazar paylar istatistiksel acidan anlamli bir fark ortaya koymamaktadir

Mann-Whitney U
Wilcoxon W

z

Asymp. Sig. (2-tailed)

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)]

Tablo 18
NPar Tests Mann-Whitney Test Sonuclar:

farkact5 farkms5
117.000 134.500
270.000 287.500

-.684 -.054
494 .957

.510(a) .958(a)

a Not corrected for ties.

b Grouping Variable: grup

farkact6
112.000
265.000
-.865
.387
402(a)
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farkms6
116.000
252.000
-.720
471
.488(a)

farkact7  farkms7
113.000  134.000
266.000  287.000
-.829 -.072
407 .943
.423(a) .958(a)




V. SONUC

Bu calismanin uygulama boliimiinde sinanan hipoteze gore deneyimsiz tibbi satis
temsilcileri ile deneyimli tibbi satis temsilcilerinin pazar paylar1 arasinda anlamli bir
farka rastlanmamistir. Satis rakamlan birbirine yakin c¢ikmistir. Bu ise alimu
gerceklestiren ila¢g firmasi agisindan anlamli  ve is sonuclarim1 olumlu yodnde
etkileyecek sekilde yorumlanmistir. Ciinkii yeni ise baslayan ve hicbir calisma
deneyimi bulunmayan tibbi satig temsilcisinin 3-4 yillik tecriibeye sahip deneyimli
tibbi satis temsilcileri ile esit diizeyde satis yapabiliyor olmalar ve pazar paylarim
paralel olarak gelistiriyor olmalar1 ise alim maliyetlerini diisiiren bir unsur olarak

tanimlamislardir

Uzmanlar tek bir pozisyonun doldurulmasi igin gerceklesen ise alim
maliyetinin, o pozisyondaki c¢alisana Odenen yillik {icretin %30’u oldugunu
hesapliyorlar. Buna bir de hatali bir ise alim yapildigini, beklenen performansin
almmadigini, hatta is sonuclarina eksi etki yaptigini, pozisyonun kisa siirede
bosaldigim1 ve bir siire bos kaldigimi, yeniden ise alim yapilmasini gerektigini
disiindiigiimiizde gercekten de ise alim igin isabetli bir se¢cim yapabilmek en iist

diizeyde dikkat ve 6zen gerektiriyor.

Tiim bu siirece baktigimizda isletmeler i¢in bilyilk onem tasiyan ise alma
siirecinde tiim asamalara dikkat edilip yetenek ve kisilik testlerinin de i¢inde yer aldig
yapilandirilmis bir siire¢ uygulandiginda bir isgérende bulunan ve basart da énemli bir

rol oynayan tecriibenin getirdigi basar1 biiyiik 6lciide yakalanabiliyor.

Ayrica uygun ise uygun insani se¢mis olmak isletme i¢in ¢ok daha az bir yiike
neden olmaktadir. Ciinkii se¢ilen eleman o ise uygundur ve tecriibe kazandik¢a da

performansinda artis goriilecektir.
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ONERILER

Arastirma sonuglarina dayanarak su Onerilerin yararli olacagina inanilmaktadir:

Toplam 16 deneyimli, 17 deneyimsiz temsilcinin ele alindig1 ¢alisma farkli ve

olanakliysa daha genis 6rneklemlerle yinelenmelidir.

Tibbi satis temsilcilerinin yillik satis miktarlarina bakilip yeniden bir

karsilastirma yapilabilir.
Orneklem grubu genisletilip bolgesel farklar arastiriimalidir

Deneyimli ve deneyimsiz tibbi satig temsilcilerinin bir sonraki donem satig

hedefleri belirlenirken bu sonuglar dikkate alinmalidir.
Bazi aylarda goriilen satislardaki diisiislerin nedenleri arastirilmalidir.

Calismadaki  performans grafikleri incelendiginde aylar ilerledikge,
yapilandirilmis bir yontemle ise alinan (deneyimsiz) isgorenlerin, deneyimli
isgorenlere gore daha diizenli bir bi¢imde performans artisi kaydettikleri
goriilebilir. Dolayist ile, ¢alisma icin secilen siire araliginin genisletilmesi; ya da
/ ve de aym calismanin belirli bir siire sonrasinda ayni kisiler iizerinde yeniden
uygulanip sonuglarin karsilastirilmasi; saglanacak bilgilerin dogruluk ve

giivenilirligini olumlu etkileyecektir.

Bu c¢alismadaki veri, bilgi ve bulgularin getirdigi cikarimlarin gecerlik
kazanarak insan kaynaklar1 disiplini dahilinde kullanilabilmesi i¢in bu alanda

daha fazla caligmaya gereksinim oldugu aciktir.

Tiirkiye’de yetenek ve kisilik testlerinin dahil edildigi siire¢lerin uygulandigi
yapilandirilmis siirecler son yillarda artan bir bicimde kullanilmaktadir. Farkli

sektorlerde benzer degerlendirmeler yapilmalidir.
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EK 1 IMS RAPORU ORNEGI

OCAK - AGUSTOS

ACTONEL
Yeni TST Eski TST
2350 Unit Unit
TBP ACTONEL MS  Market Index TBP ACTONEL MS Market Index
istanbul Istanbul
Kadir Kadioglu 3.542 706 19.93 0,85 Hilya Kazancikol 5.358 2995 55,90 2,38
Ozgiir Isik 4726 1.257 26,60 A3 Nihat Gzdemir 17.288 379% 2196 0,93
ibrahim Menekse 7.284 1.898 26,06 1.4
Girkan Iscimen 7477 2.252 30,12 1,28
Antalva Antalya
Ibrahim Dokuz 17.100 _ 3.161 18,49 0,78
Bursa Bursa
Mehmet Inceayan  31.920 4600 14,41 0,61
Diyarbakir Diyarbakir
Selim Oliik 6.161 2,020 32,79 1,40
Samsun Samsun
Fidan Giiler 8.803 2.200 24,71 1,05
Kocaeli Kocaeli
Polat Bayturk 5.863 2.938 20 £ 1,27 Resat Erkan 8.240 2.849 34,58 1,47
Feryal Ozdogan 9.696 2.727 28,13 1,20 Fisun Giiray 4.935 1.466 29,71 1,26
Dofdju Karadeniz Dodju Karadeniz
Emrah Kabasakal 7.884 1.283 16,27 0,68 Mehmet Altag 6.947 2258 32,50 1,38
Teviik Katipoglu 17.754 2.530 14,25 0,61
Kadikéy Kadikoy
Ersin Seker 6.502 1.558 23,96 1,02 Uygar Elgin 9.427 2.881 30,56 1,30
Didem Alicik 9.667 2.535 26,22 1,12 Aylin Kaynak 9,222 2.364 2563 1,09
Tugba Tekdzge 10.504 3.200 30,46 1,30
Amnagan Ozzengin _ 5.570 2.012 36,12 1.54
Lzmir Izmir
Emre Ersoy 5.878 1.138 19,36 0,82 Mine Kahya 13.604 2.997 22,03 0,94
Remzi Efe Aybar 4107 865 21,08 0,90 Ufuk Dorsan 16.800 3.010 17,92 0,76
_Mehmet Bagkent 7.187 1131 15,74 0,67
Betil Ozkara 5.019 925 1843 0,78
Adana Adana
Okan Zorlukol 4.377 1.230 28,10 1,20
Mehmet Akkaya 11.213 1.801 16,08 0,68
Konya Kanya
Mustafa Ozcan 10.623 2.296 21,61 0,92 Remzi Ergiin 6.995 1.766 25,25 1,07
[ToraL 162.075 35.507 21,908 0,93 TOTAL 149.699 37.138 24,81 1,08

© Aventis Marketing Services
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BALTAS-EKSEN YETENEK TESTI

KITAPCIGIN UZERINE

CEVAPLA
RINIZI OZEL

HICBIR ISARET KOYMAYIN CEVAP KAGIDINA
ISARETLEYIN.

" Baltas-Eksen Yetenek Testi" genel yetenek Ozellikleri olan;
Anlamlandirma,
Hiz ve dikkat,
Hafiza,
Kavrama,
Sebep-sonug iliskileri,
Sifreleme,
Analitik muhakeme,
Problem ¢ozme,
Goz-el koordinasyonu becerilerini 6l¢gmek tizere kullanilmaktadir.

Bu testte asagidakilere benzeyen sora ve sekilleri goreceksiniz. Her sorunun dort cevap seceneginden
olusmus cevaplan bulunmaktadir. Bu cevaplardan birini secerek, cevap kagidinda ilgili yeri isaretleyin.

1. ORNEK SORU
Eger DIDUDID a 49499494 ise DIIDIIDD= asagidaki seceneklerden hangisidir?

a) 94494499
b) 49499494 "
c) 94944949
d) 49949944

Yukarida verilen 6mekte D harfi "4" ile, I harfi ise "9" ile simgelenmistir. Buna gére DHDHDD harf dizisi d)
seceneginde bulunan 49949944 ile simgelenmektedir. Dogru cevap d)'dir.

2. ORNEK SORU
Bos birakilan yere asagidaki segeneklerden hangisi gelmelidir?

=
=

a) b) c) d)

Yukandaki dikdortgende diiz cizgiler, sagdan sola enlemesine olarak dikdortgeni kesmektedir. Bog birakilan
yerde cizgilerin devam etmesi icin b) segenegindeki seklin kullanilmas1 gerekmektedir. Dogru cevap b)'dir.
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Bu test I¢in 25 dakikaniz var. Miimkiin oldugu kadar hizli cevaplayin. Bir cevaptan emin degilseniz en yakin
tahmini yapin.

CEVIRMENIZ SOYLENINCEYE KADAR SAYFAYI CEVIRMEYIN.

BiR SONRAKI
SAYFAYA GECIN © 2C01, Baltas-Eksen Se¢me, Degerlendirme, Organizasyon

1. Eger FEFEEFEF = 21211212 ise FEEFEEFF= agsagidaki se¢eneklerden hangisidir?

a. 21121221
b. 21211212
c. 21122112
d. 21121122

2. Bos kalan bolime asagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

e b. i c. d.

3. 2,3,5,8,12,17...... Yandaki say1 dizisinde noktah yere asagidaki seceneklerden hangisi
gelmelidir?
a. 22
b. 23
c. 24
d 25

4. Ocak, Subat, Mart dizisi ile 1, 2, 3 arasindaki iliski; Carsamba, Persembe, Cuma ile
asagidaki hangi secenekler arasinda vardir?
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5. Sisman ve rejim kelimeleri arasindaki iliski, asagidaki hangi secenekler arasinda
bulunmaktadir?
a. Obur ve yemek
b. Ressam ve palet
c. Ogrenci ve odev
d. Ciplak ve giysi

BiR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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6. Bos kalan boliime asagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

7. 1,1,24, 8, 64, ....-Yandaki sayi dizisinde noktal yere asagidaki seceneklerden hangisi
gelmelidir?

32

78

96

128

e T

8. 15..0=5..5 Yandaki esitligin saglanabilmesi icin noktali yerlere hangi aritmetik
isaretleri gelmelidir?
a. (*ve+)
b. (* ve ¥)
c. (*ve-)
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d. (/ve -)

9. 824,12, 36,18,.... Yandaki say1 dizisinde noktah yere asagidaki seceneklerden hangisi
gelmelidir?
a. 54
b. 9
c. 16
d. 48

10. Eger ZAAZZAZ = 4994494 ise ZAZAAZAZ= asagidaki seceneklerden hangisidir?
49494949
49499949
49499494
49494994

enop

BIiR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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11. Kahve ve cezve arasindaki iliski asagidaki hangi se¢enekte bulunmaktadir?
a. Defter ve kalem
b. Tencere ve tava
c. Tokmak ve davul
d. Mum ve samdan

12. Hangi sayidan 7 ¢ikarr, 3'le carpar, 5 katin1 alirsak 150 sayisim buluruz?
10
15
14
17

o o

13. ORAK ve KARO arasindaki iliski 8526 ile asagidaki hangi secenekte bulunmaktadir?
2856
6258
5862
5682

/ae o

14. Bos kalan boliime asagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?
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TR Nl e e
IEDAEDREDIICDE
c. d.

a. b.

15. "Uziim iiziime baka baka kararir" deyimine en yakin deyim asagidakilerden hangisidir?
a. Elmayi soy da ye, armudu say da ye
b. Cig siit emmisten korkulur
c. Giilme komsuna gelir bagina
d. At atin yanina baglama ya huyundan ya tiiylinden

16. 8 .. 5=36..4 Yandaki esitligin saglanabilmesi i¢in noktal1 yerlere hangi aritmetik
isaretleri gelmelidir?

a. (-ve:)
b. (*ve:)
c. (*ve+)
d. (-ve®)

BIR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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17. TALUBNIS harflerini yeniden diizenlerseniz, asagidaki seceneklerden hangisi ortaya
cikmaktadir?

Sehir ad1

Ulke adi

Hayvan ad1

Nehir ada

I

18. A seklini B seklindeki gibi tamamlamak icin asagidaki hangi secenek kullamlmahdir?
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Sekil A Sekil B

a). . b o) )

ZITAP ve PATIK arasindaki iligki 13796 ile asafidaki hangi secenekte bulunmaktadur?
a. 79316
b. 67139
¢ 69731
d. 13697

Asma, iizfim, sarap dizisi arasindaki iliski, asagidaki hangi secenekte tekrarlanmaktadir?
a. Inek, siit, mama
b. Kumagy, terzi, giysi =
c. Sebze, yag, yemek
d. Odun, ates, kiil

Giinde alt: dakika geri kalan bir saat 30 giinde kag saat geri kahr?
a. 180 dakika
b. 90 dakika
¢. Jsaat
d. 1saat

Asagidaki sekilde kag kare gorebiliyorsunuz?
[ ] 13
14
18
15

ap e
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23. Asafida bir gifre acihim verilmektedir. Bu sifreye gre asagidaki secencklerden hangisi
anlaml bir kelimeyi ifade etmektedir?
A(B(C|D (E(F(H{I|{J |K|L|S|T|Y|Z
k|| |=t ¢/ | B[ || X |k|[B %] | @
a. Ikeed
b. Jv#EX
OB Ve 3
d. &EFser~y/

24. Mine, Ayten’den uzun ve Ash ise Mine’den lasadir,

Ash Ayten’den uzundur

Ash Ayten’den kisadir

Ash en az Ayten kadar uzundur

Aslinin ya da Ayten’in daha uzun oldugunu sdyleyemeyiz

oo

1
a
i

25. 32,36,9,12,4, 6, .... Yandaki say1 dizisinde noktali yere asagidaki segeneklerden hangisi
gelmelidir?

g0 Fp
Ul s W

26. Bos kalan bélime agagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

= e o
) 0 3O
T

3l e
b \_3»-‘_/} \:f 1‘-__:

27. A, D, G, ], .... Yandaki harf dizisinde noktah yere asagidaki seceneklerden hangisi
gelmelidir?

K
N
L

oo

M

BIR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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28. Ali ile Veli'nin toplam 112 bilyesi var. Ali, Veli'ye 6 bilye verirse, bilyeleri esit oluyor.
Ali'nin kac bilyesi var.

a. 50
b. 52
c. 62
d. 56

29. Eger baz savascilar ¢ilginsa ve biitiin cilginlar akil hastanesmdeyse, o zaman bazi
savagcilarin akil hastanesinde oldugunu soyleyebiliriz. Bu varsayim;

Dogru

Yanhs

Ne dogru ne yanhs

Bilmiyorum

ro gy

30. Hangi secenekteki kiip asagidaki acilimdan elde edilemez?

31. Asagidaki kare tam dolduruldugunda yatay, diisey ve capraz toplamlar esit oluyor. X ve
Y 'nin degerleri nedir?

4 [X
57
Y 6
a) X=9, Y=
b) X=7, Y=3
¢ X=6, Y=4
d X=8, Y=2

32. Ahmet 4 yasindadir, agabeyi Kemal'in yas1 Ahmet'in yasinin ii¢ katidir. Kemal kag
yasma geldiginde, Ahmet'in yasimn iki kat1 olacaktir?
a. 14
b. 16
c. 18
d. 20

BiR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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33. Bos kalan béliime agagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

Y
SR

N

@ @ [
AD D /‘_*J 2 E

a. b.

'
a4

34. Asagmdaki kare yatay, diigey ve ¢capraz toplamlar hep 30 olacak sekilde dolduruldugunda
X’in degeri ne olur?

Xi4 |
6 14
2
a) 10
b) 12
c) 18

d) Bulunamaz

35. Bos kalan baliime agagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

. G
o] X e |
+H X | )

MPIEDIE

a. ] c. d.

36. Bir grup ¢ocuk bahgeye kedileriyle birlikte gelir. Bahcede toplam 22 bag ve 72 ayak
olmugtur. Bahgede ka¢ ¢cocuk ve kag kedi vardir?
a. 6 cocuk ve 16 kedi
b. 7 cocuk ve 15 kedi
c. 8cocuk ve 14 kedi
d. 9 cocuk ve 13 kedi

BIR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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37. 65536,256, 16,.. . Yandaki say1 dizisinde noktal1 yere agsagidaki seceneklerden hangisi
gelmelidir?

a. 183

b. 4

c. 5
m d 12

38. ZESANPEM harflerini yeniden diizenlerseniz, asagidaki se¢eneklerden hangisi ortaya
cikmaktadir?

Sehir ad1

Ulke ad1

Hayvan adi

Nehir adi

/o o

39. Asagidaki tabloya bir dikdortgen ve bir yuvarlak yerlestirmeniz beklenmektedir.
Yerlestireceginiz sekillerin birbirine degmemesi gerekmektedir. Tablo icinde
kullanabileceginiz kare sayisi belirtilmistir. Birbirine degmeden yerlestirilen sekillerin
koordinatlar1 asagidaki seceneklerden hangisidir?

A | B c |D |E F G |H
0 2 0 3 0 2 0 0
I 0
m|o
m | !
v | 3 0O
A% 1
VI | 0
VI | 2 ) 0O
viI | 0
a. (D,E,F-m);(F-1V)
b. (B-V,V
c. (D-III,r
d. (D, E, F-m); (D, IV)

40. 144, 121, 100, 81, 64,...  Yandaki say1 dizisinde noktali yere asagidaki segeneklerden
hangisi gelmelidir?

a. 57
b. 42
c. 49
d. 36

© 2001, Baltag-Eksen Se¢me, Degerlendirme, Organizasyon
BIR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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41. 1,2, 3, 5, 8,13,21,34,.... Yandaki say1 dizisinde noktah yere asagidaki seceneklerden
hangisi gelmelidir?
a. 47
b. 53
c. 55
d. 62

42. Asagida verilen kavramlarm ikisiyle de aym bicimde iliskili olan secenegi bulun
Tavuk-Kartai

a. Disi

b. Civciv

¢. Yumurta
d. Etobur

43. Seker-Kristalize kelimeleri arasindaki iliski Lav ile asagidaki seceneklerden hangisinde

vardir?
a. Akiskan
b. Volkan
c. Kaya
d. Piiskiirmek

44. Asagida degisik yiizlerini gordiigiiniiz kiipiin 6'h yiiziiniin karsisina hangi say1

gelmelidir?
e
@9 .
e
° : 5

@

a. 5§

b. 1

c. 2

d. 4
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45. Ali'nin yas1 Veli'nin yasin iki katidir. Ama iki yil 6nce Ali'nin yas1 Veli'nin iic¢
katiydi. Veli simdi ka¢ yasinda?
6

o TR

2
8
4

Baltas-Eksen Se¢me, Degerlendirme, Organizasyon
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- 46. Bog kalan boliime agagidaki segeneklerden hangisi gelmelidir?

o aj [A
A A. H

[ s | Al

E+ ‘“iP‘I >

==|=

N’
S
et

\ 7
= (111
b. c. d.

" 47. Ahmet, Mehmet ve Ayse 10, 11 ve 12 yasindalar. Yarigmaya karar verdiler. Bitis
noktasina ilk gelen ikinciden 1 yas kiigiiktii. Ugiinci olan oflan 12 yagmdayd ve ad
Mehmet degildi, Ahmet ile Ayse arasinda iki yag vardi. Acaba Ayse kag yasinda ve
kagmet oldu?

a. 10 yasinda ve 1.
b. 11 yasinda ve 2.
c. 12 yaginda ve 3.
d. 11 yagmdavel.

48. Bir kutuda 5 beyaz, 5 kirmiz bilye var. Goziimiiz kapah olarak kutudan en az kag bilye
almahyiz ki aym renk 2 bilyemiz olsun?

powp
L e Un O

49. Bos kalan béliime agagidaki seceneklerden hangisi gelmelidir?

_B_.
_D.D
»
D B B E

a. b. c. d.

Lo
S B

50. Bir kus siiriisii, yavalarina birer birer girdiklerinde 2 kug acikta kaliyor, kuglar
yuvalarina ikiser ikiger girdiklerinde 2 yuva bos kaliyor. Yuva ve kus sayis1 kag tanedir?
a. 4 kusve yuva -
b. 8 kug ve 6 yuva
c. 0 kusvedyuva
d. 12 kus ve 10 yuva

TESEKKUR EDERIZ

BIR SONRAKI SAYFAYA GECIN
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BEYT / CEVAP KAGIDI
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Talimat

Elinizdeki 6l¢tim cesitli ifadeler icermektedir. Her birini okuyun ve bu ifade
hakkinda ne hissettiginize karar vererek cevabimzi cevap kagidi iizerine Isaretleyin.
Liitfen yalnizca yumusak u¢lu bir kursun kalem kullanin.

‘D' (Dogru) ifadenin size uygun oldugunu, "Y' (Yanls) ise ifadenin size uygun olmadigim
belirtir.

Liitfen her ifadeyi cevaplamaya calisin ve kitapciktaki numaranin cevap kagidindaki
numarayla ayni oldugundan emin olun. Hizli ¢calismaya gayret edin ve ifadeler {izerinde
fazla zaman harcamayn.

Liitfen kitapcik iizerine herhangi bir isaretleme yapmayin.
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1. Basarim, baskalarinin beni nasil algiladigina baghdir.

2. Isteklerimin olmamas1 beni asla giicendirmez.

3. Kalabalik etkinliklerin (konserler, maglar) cok heyecan verici oldugunu diistintiriim.
4. Fikra ve hikaye anlatmaktan hoslanirim.

5. Insanlar1 neselendirmekte ustayrmdr.

6. Ogrenciyken geri kalmamak igin cok calisirdim.
7. Cocukken stirekli okurdum.

8. Bazen kendimi basarisiz hissederim.

9. Mutluluk sShretten

daha 6nemlidir.

10. Rahat ve ge¢imli bir

insanim.

11.Ne olmak istedigimden emin degilim.
12. Yaptigim bir ¢ok seyi yapmasam iyi olur.
13.Insanlarin duygularini incitmek beni iizer.
14.Baskalarinin hislerine karst duyarliyim.

15.Insanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini saglamaktan hoglanirim.

16.Canim sikkinken, kimse beni memnun edemez.
17.Telefon numaralarint kolaylikla hatirlarim.
18.Bazen kendimi yikilmig gibi hissederim.
19.Klasik miizik severim.

20.Firsatin1 bulursam bazen gosteris yaparim.

21.Yaptigim her seyin mitkkemmel olmasi i¢in ¢cabalarim.

22. Insanlarin hakkimdaki diisiincelerini cogu zaman merak ederim.
23. Kendimle ilgili pek ¢ok seyi degistirmek isterdim.

24. Bagkalarim elestirme egilimindeyim.

25.Uzun siire kin beslerim.
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26. Kendimi iyi hissetmedigim zaman huysuz ve sinirli olurum.
27.Kimseden asla nefret etmedim.

28. Baskalarnin goriislerini her zaman anlamaya ¢aligirim.

29. Grubumda liderlerden biriyim.

30. Yaptigim islerde basarili olmay1 beklerim.

31. Genellikle cabuk parlarim.

32. Denize tiiple dalmay1 6grenmek isterim.

33. Cok kolay heyecanlanirim.

34. Yaptizim bazi seylerden sucluluk duyuyorum.

35. insanlarla her zaman tartisirim.

36. Zorluklarla miicadeleden hoslanirim.

37.Kendime ¢ok giivenen biriyim.

38. Okuldayken 6gretmenlerime ¢ok sikint1 vermigimdir.
39. Hayattan ne istedigimi keske

bilseydim.

40.0Okuldayken matematigi

sevmezdim.

41. Yaptiklarim bagkalarinin begenmesi umurumda degildir.
42. Gortiniistime pek dikkat etmem.

43. Her zaman yorgunum.

44 Birinin beni seyrettigini diisiindiigimde gerginlesirim.

45, Parasiitle atlamaktan zevk alabilirim.

46.Partiye gitmektense, evde oturup kitap okumay tercih ederim.
47.Bilmece ¢ozmekten hoslanirim.

48. Gerektiginde bagkalarini elestirmekten ¢ekinmem.

49.Biiyiik bir kalabaligin icinde olmak heyecan vericidir.

50. Topluluk 6niinde konusmaktan ¢ekinmem.
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51. Insanlarla dolu bir odaya girmekten rahatsiz olurum.
52. Bazen evden kagmak istemigimdir.

53. Insanlarin hakkimda ne diisiindiiklerini umursamam.
54. Ogrenciyken sinifin 6niinde konusmak bana zor gelirdi.

55. Savundugum seyleri her zaman kendim de yaparim.

56.1simi yapabilecegim en iyi sekilde yaparim.

57.1sler yolunda gitmezse, genellikle nedenini bilmek isterim.
58. Bazen baskasinin yerinde olmayi isterim.

59. Pek cok zor durumdan siyrilmayi bilirim.

60. Cogunlukla goriiniisiime dikkat etmem.

61. Parlak fikirleri olan biri olarak tanmirim.

62. Cogu zaman endiseliyimdir.

63. Okuldayken ¢ogu zaman isyankar bir 6grenciydim.
64. Bir seyi ilk deneyen kisi olmaktan korkmam.

65. Insanlar bana iyi davrandiginda, ne istediklerini merak ederim.

66. Yarin ne yapacagimi hi¢ bilemem.

67.Siir okumaktan hoglanirim.

68.Fikra ve komik hikayeler anlatmakta ustayimdir.
69. Nadiren gergin ya da

kaygili olurum.

7Q. Gelecek bana iimitsiz

goriiniiyor.

71. Herkesin bazi iyi taraflar vardir.

72.Sik sik hazimsizlik cekerim.

73.Pek ¢ok kisi utangag¢ oldugumu soyler.

74. Ufak tefek seylerin canimui sikmasina izin vermem.

75.Dagcilik yapmayi isterdim.
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76.Insanlara cogunlukla oldugundan farkli goriinmek gerekir.
77.Higbir seyi iyi yapamam.

78.Bana bir ig verildiginde ne olursa olsun o isi bitiririm.

79. Arada bir gosteris yapmaktan hoslanirim.

80. Yeni ve alisitilmamus yiyecekler denemeyi severim.

81.Bagima hig iyi bir sey gelmez.

82. insanlara yardim etmekten hoglanirmm.

83. Topluluk icinde hi¢bir zaman dikkati kendi tistiime ¢cekmem.
84.Ogrenciyken 6gretilen bilgileri kolay ezberlerdim.

85. Sik sik davraniglarimin nedenlerini diigiiniiriim.

86. Seyahat gerektiren bir ig isterdim.
87.Yilda en az on kitap okurum.

88. insanlarla konusmay1 severim.
89.Cocukken oku! bana kolay gelirdi.

90. Kare bulmaca ¢ozmekten hoslanirim.

91. Basarim goriiniisiime baglidir.

92. Ne olursa olsun, anne ve babamin beni daima sevdigini hissettim.
93.Okulda yavag 6grenen biriydim.

94.Hayatimda ne yapacagim konusunda kararsizim.

95. Zor problemlerle karsilagtigimda vazgecebilirim.

96.Insanlarla iyi gecinmek igin, bazen onlarla ilgileniyormus gibi yaparim.
97.Aklima esen seyleri yapmayi severim.

98.Baz1 seyleri sirf insanlar beni fark etsin diye yaparim.

99.Sozciik dagarcigim genistir.

1CKX Kendime yiiksek standartlar koyarim.

101.Partileri ve sosyal etkinlikleri severim.
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102.Kazanmadigim oyundan zevk almam.
103.Yagamimda ¢esitlilikten hoslanirim.
104.Hemen her zaman ya c¢ok sicak basar ya da ¢ok tisiirtim.

105.Cogu Insan goriindiigii kadar diiriist degildir.

106.Televizyon seyretmektense okumayi tercih ederim.
107.0kulda genellikle sinifin iyilerindendim.
108.Bazen gecinmesi zor bir insan olurum.
109.Baskalarina yardim etmek i¢in kilimi kipirdatmam.

110.Kyvrak zekali bir insanim.

111.Liderlik etmektense izlemeyi tercih ederim.
112.Cok endiseliyimdir.

113.Simdiki halime nasil geldigime ¢cogu zaman sasarim.
114.Anne ve babama kizdigim zamanlar olmustur.

115.S1k sik ruhsal bunalima girerim.

116.Cogu zaman partinin nese kaynagiyimdir.

117.Kiminle konusursam konusayim, iyi bir dinleyiciyimdir.
118.Insanlar benim toplum kurallarma uymadigim diisiiniir.
119.1l1gi odag1 olmay1 severim.

120. S1rf nasil isledigini gormek igin, bazi seyleri sokmiistimdiir.

121.Baskalarmin hakkimda diisiindiikleri benim i¢in 6nemli degildir.
122.Her seyi onceden planlamak hayatin tadini kagirir.

123.Yaris arabast siiriiciisii olmak isterdim.

124.S1k sik bagim agrr.

125.Cocukken bile her seyin nasil ¢alistigini merak ederdim.

126.Yasamim bana ¢ogu zaman anlamsizmis gibi geliyor.
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127 Isleri hep alisiimis yollardan yapmaktan bikarim.
128.Bir sey yapilmaya degiyorsa, iyi yapilmalidir.
129.Arastirma yapmaktan hoslanacagimi zannediyorum.

130.insanlar yakalanmayacaklanndan emin olsalar, calmaktan ¢ekinmezler.

131.Yeni tanistigim insanlarla beraberken, dogal davranmakta zorlanirim.
132.Pek yaratict degilim.

133.Keyfim yerinde degilse bunu belli ederim.

134.0kuldayken matematik bana kolay gelirdi.

135.Emir vermektense almayi tercih ederim.

136.Dalgi¢ olmak isterdim.

137.Yunan mitolojisini ilging bulurum.
138.Hemen hemen herkesle iyi gecinebilirim.
139.Kendime giivenim az.

140.Cogu zaman basarili olmay1 beklerim.

141.Hayatin yanimdan gecip gittigini hissediyorum.
142.Pek ¢ok arkadasim var.

143.Kriz aninda sogukkanliligimi korurum.

144 Bagslayici bir insanim.

145.Bagkalarimin hatalarindan sik sik rahatsiz olurum.

146.Hursh bir insanim.

147.Cok iyi tanimadik¢a insanlara giivenmem.
148.Biiyiik sehir kalabaliginin telagini severim.
149.Hizl1 bir okuyucuyum.

150.Operadan nefret ederim.
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151.Cabucak hikayeler uydurabilirim.
152.Diizenli ve siki calisan biriyim.

153.S1k sik icimden geldigi gibi davranirim.
154 Bilime ilgi duyarim.

155.Biiyiik sayilar1 hizla carpabilirim.

156.Yarinin ne getirecegini bilmemek hosuma gider.
157.0yun, hikaye ve tekerleme uydurmakta basartliyim.
158.Bagkalarina pek kizmam.

159.Yakindan taniyinca ¢ogu insan iyidir.

hikayeleri severim.

161.Diger insanlarla uyumlu ¢aligirim.
162.Goriiniisiime dikkat ederim.

163.Bilerek hi¢ yalan soylemedim.

164.1yilik yapmam istendiginde hig rahatsiz olmam.

165.Insanlarla birlikte olmaktan hoslanirim.

166.Artik hicbir sey bana 6nemli gelmiyor.

167.Kendimi iyi hissetmedigim zamanlarda bile ¢cok ¢aligirim.
168.Sorunlarim hakkinda pek endiselenmem.

169.Cogu zaman kendimi anlamaya ¢alisirim.

170.Gecmisimle ilgili pek ¢ok seyi degistirmek isterdim.

171.Mutlu bir insanim.

172.Emir vermeyi ve bir seyleri harekete gecirmeyi severim.
173.Mikroskop kullanabilirim.

174.Y1ldizlarin neden 1s1ldadigini bilirim.

175.Bazen oldugundan daha ¢ok sey biliyormus gibi davranirim.

176.S1k sik davraniglarimin nedenlerini analiz ederim.
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177.Riske girmezsen hayatin tadi olmaz.
178.Genellikle sakinimdir.
179.Sosyal bir insanim.

180.Kimsenin yapmadig1 seyleri yapmaktan hoslanirim.

181.Bazen hi¢ sebep yokken kendimi huzursuz hissederim.
182.Kimseden nefret etmem.

183.1yi bir hafizam var.

184.Cocukken her zaman sorunlarimi anne ve babama agabilirdim.

185.Yeni insanlarla tanigmaktan hoglanirim.

186.Temelde isbirligine yatkin bir insamimdir.

187.Mucit olmak isterdim.

188.Gengken evi terk etmek istedigim zamanlar olmustu.
189.Bilinmeyenin verdigi heyecandan hoglanirim.

190.Bazen kurallara kars1 gelmekten hoslanirim.

191.Elimde olsaydi her gece bir partiye giderdim.
192.Rekabetci bir insan degilim.

193.insanlan siktigimin genellikle farkina varirim.
194.Basarilarim bana pek.bir sey ifade etmiyor.

195.Parti vermekten hoglanirim.

196.Insanlarin iizgiin oldugunu daima fark ederim.

197.Biiyiik ve giiriiltiilii kalabaliklardan hoglanmam.

198. Insanlar iizerinde otorite sahibi olmaktan hoslanacagimi diisiiniiyorum.
199. Grup icerisinde iglerin sorumlulugunu almay1 severim.

200.Partilerden ayrilan son kisi genellikle ben olurum.

201.Sagligim miikemmeldir.

202.Geginilmesi kolay bir insanim.
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203.Niikteci olarak tanmirim.
204.1simde oldukca dikkatliyimdir.
205.1Insanlar birbirlerine, gercekte oldugundan daha ¢ok 6nem veriyormus gibi

goriiniirler.

206.Insanlardan ¢ok verilerle ugrasmayi severim.
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EK 4 HOGAN KiSIiLIK OLCUMU
TURKCE FORMUNUN OLUSTURULMASI VE STANDARDIZASYONU

Zuhal Baltas, Prof. Dr.!8 , Acar Baltas, Prof. Dr.” , Aysesim Diri, M.S. %

Ulkemizde, is basvurularinda Kkisilik testlerinin kullanim giderek yayginlasmaktadir.
Adaylarla karsilikli goriismeler yapmak artik yetersiz kalmaktadir. Ise alim yapmak
isteyen kurum ve kuruluslar, ise uygun eleman seciminde hata payini azaltan objektif
Olciitlerden yararlanmak icin profesyonel danmigsmanlik hizmeti almayr tercih
etmektedirler.

Bu ihtiyaca cevap vermek amaciyla yapilan arastirma sonucu Hogan Kisilik Olgegi
(HPI) secilmistir. Bu kapsaml testin Tiirk¢e’ye kazandirilmast i¢in atilmasi1 gereken
adimlar saptanmis ve terciime, adaptasyon, giivenilirlik, gecerlilik ve norm
calismalarina baglanmistir.

HPI'in ingilizce’den Tiirkce’ye, ve Tiirkge’den Ingilizce’ye terciime ¢aligmalari,
konusuna hakim 5’er kisilik psikolog gruplarinca yapilmis, madde kontrolleri ve
kiiltiirel esdegerlilik c¢alismalar ile terciimenin en etkin ve uygun hali saptanmaya
calisilmistir. Ek olarak, maddeler, profesyonel terciiman ve filologlarca incelenerek
sOylenis bicimleri son haline getirilmistir.

Hazirlanan Tiirkce form ve orijinal Ingilizce form 40 kisilik iiniversite &grencisi
grubuna 3 hafta ara ile uygulanarak alt 6lgek puanlar arasinda korelasyon katsayilar
hesaplanmis, tiim 6lgeklerde anlaml korelasyon bulunmustur.

Tiirkce form 180 kisilik tiniversite 6grencisi grubuna bir ay ara ile iki kez uygulamais,
test- tekrar test korelasyonlar: tiim olceklerde anlamli bulunmustur.

HPI alt olgeklerinin puanlarinin gecerlilik calismasi, ACL (Sifat Listesi) kullanilarak
yapilmis, 200 kisilik bir calisan grubuna her iki test uygulanmais, her iki testte de dlgiilen
paralel kisilik 6zelliklerinin puanlari arasinda anlamli korelasyon bulunmustur.

HPT’1n Tiirk normlarinin olusturulmasi i¢in ¢esitli sektorlerde faaliyet gdsteren bir ¢ok
firmanin orta kademe yoneticileri ve calisanlarindan secilen 8500 kisilik bir 6rneklem
grubu ile ¢alisilmistir. HPI sonucunda puanlari olusan 7 Kisilik 6zellii ve 6 mesleki
ozellik ile ilgili Tiirk kadin ve erkek normlari olusturulmustur. Alt dl¢ekler, daha
kiigiik 45 6l¢cegin kombinasyonlarindan meydana gelmektedir.

HPI, verilerin girildigi ve analiz edilerek degisik formlarda raporlarm alinabildigi bir
yazilim programu vasitasi ile kullanilabilmektedir. Bu yazilim programinin ve alinan
rapor metinlerinin Tiirk¢e’ye terciimeleri de titizlikle tamamlanmig,ve Hogan Kisilik
Ol¢iimii Tiirkiye’de giivenle kullamlabilecek standard bir ara¢ olmustur.

8 IU, Cerrahpasa Tip Fakiiltesi, Halk Saglhigi A.B.D.
Yiu0., Baltas—Bal}as Yonetim, Egitim, Danigmanlik Merkezi
0 Baltas Bilgievi Olgme ve Degerlendirme Boliimii
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EK 5 HOGAN KiSiLIK GL¢UMU SONUGLARI

' YENILIGE SATIS

iCUYUM HIRS __UZLA§E£.ABiLiRLiK ACILIK POT.

Kadir Kadioglu 65 20 84 70 a0
Ozgiir Isik 70 95 86 70 99
ibrahim Dokuz 76 85 84 72 95
Mehmet inceayan 80 88 88 69 96
Fidan Giiler 76 87 89 Fis) 93
Polat Baytiirk 68 89 95 80 99
Feryal Ozdogan 64 94 92 72 91
Emrah Kabasakal 75 93 95 69 a0
Ersin Seker 79 93 94 68 89
Didem Alicik 78 82 96 67 88
Tugba Tekbzge 69 79 84 75 89
Armagan Ozzengin 66 90 71 75 79
Emre Ersoy 71 89 7T 76 96
Remzi Efe Aybar 72 84 83 80 93
Okan Zorlukol 71 86 87 Tird 88
Mehmet Akkaya 76 89 93 67 96
Mustafa Ozcan 77 20 91 70 95
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