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PSIKOTEKNIK TESTLERIN PERSONEL SEGME SURECI

UZERINE ETKISIi: BIR ALAN ARASTIRMASI
BURCU YILDIZ

Personel se¢gme kurumlar igcin 6nemli bir strectir. Hata yapmak ve hatalardan
birseyler 6grenmek bireylerin kendilerini ya da iglerini gelistirmeleri icin oldukc¢a etkili
bir yol olmasina ragmen, konu personel se¢gme slreci oldugunda yapilacak olan bir
hata, bireyin kendisi, ¢alisanlarin timd ve kurum igin ¢ok maliyetli olabilmektedir.
Ortaya ¢ikan bu sonug izini birakacak olup, kurumdaki bu hatanin telafisi de zaman
alacaktir. Ote yandan, iyi planlanmis bir segme sireci ile de kuruma iyi bir getiri
saglanabilmektedir. Bu getiriler bazen nicel anlamda O&lgulemeyen getiriler de
olabilmektedirler. Iyi uygulanan segme siireci sonunda uygun personellerin ise
alinmasi ile kurumdaki genel performansin da artisi saglanmaktadir. Dogru
personelin segilmesi ile, diger personellerin is yukleri azalmakta, sirketteki tretkenlik

artmakta, calisandan yeterince faydalanilabilmektedir.

Kurumlar icin se¢cme slreci bu derecede Onemli iken, secme slrecinin
uygulanmasinda kullanilan yéntemler de énem kazanmaktadir. Se¢gme stlrecinde
bilinen klasik yontemlere ek olarak psikoteknik test uygulamalari kullaniimaya
baslanmistir. Kuruma en uygun personelin segilmesi igin psikoteknik testler birer arag
olarak gorulmektedir. Psikoteknik testlerin se¢me slreclerinde yaygin olarak
kullanilmaya baglanmis olmasi da tartigsiimakta olan bir konu haline gelmis olup,
testlerin secme surecine gercekten olumlu yonde bir etki saglayip saglamadiklari

konusu gundeme gelmistir.

Bu calisma ile, psikoteknik testlerin segme slirecine olan etkisi incelenmistir.
Ozellikle tlkemizdeki biiyik Slgekli kurumlarin testleri segme sureglerinde yararl bir
ara¢ olarak kullandiklari bilinmektedir. Bu sebeple bu calisma icin kurumlar ile
iletisime gecilmis ve kurumdaki insan kaynaklari uzmanlari/yoneticileri ile psikoteknik
testleri kullanimi konusunda hazirlanmig olan anket sorularinin yanitlanmasi
saglanmigtir. Boylelikle, testlerin personel se¢cme sirecinde kullaniminin yararh bir

arag olup olmadig! hususu ortaya konacaktir.



Arastirma neticesinde; isletmelerin insan kaynaklari departmanlari tarafindan ise
alim slreclerinde kullaniimakta olan psikoteknik testlerin, personel se¢gme sirecini

olumlu yénde etkiledigi sonucu elde edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yénetimi, Psikoteknik Testler, ise Alim.



ABSTRACT

THE EFFECT OF PSYCHOTECHNICAL TESTS ON THE
SELECTION PROCESS: FIELD RESEARCH
BURCU YILDIZ

As it is known, it is crucial for businesses to be successful and excel in market
competition. While it is important for organizations to make mistakes and learn from
their mistakes, there are some situations where these errors can lead to great costs.
Therefore, they must be predictable or even prevented in order for the business to run
in a healthy way and ensure continuity.

The most important factor for a business is its human resources. Human
resources determine the strength of that business. Just as the population of a society
determines its strength, it is said, at one point human resources is a great source of
power for businesses. Of course, the quality of human resources is another factor in
determining business strength.

Determining the population that will be acquired for a business, in other words,
employment practices of human resources, is a very important process. The level of

importance is increasing day by day.

With identifying the right human resources, the recruitment of appropriate
personnel takes place and the overall performance in the company increases. The
selection of the right personnel decreases the workload of other employees and
increases productivity in the company. Thus, the company sufficiently benefits from

the employee.

With that said, the methods used in the selection process are gaining more
importance. Nowadays, psychotechnical tests are among the essential applications
used in the selection process. Companies use psychotechnical tests in determining
the most suitable candidate for the job and see these tests are as a selection tool.
The importance of psychotechnical tests in the selection process has brought some
discussions. The question of how these tests have an impact on the selection process
has been the subject of discussions. Some researchers talked about the positive

effects of the tests, while others mentioned the negative aspects.



The subject of this research is the Effect of Psychotechnical Tests on the
Selection Process. Especially, the fact that large-scale enterprises use these tests in
their selection processes, has increased the need to examine this issue. Businesses
see these tests as a useful method that eases the selection process. In this study,
qualified large-scale enterprises, who use and benefit from these tests, were
contacted to examine the effects of psychotechnical tests on the selection process. A
gquestionnaire form has been prepared as a working method. Individuals who are in
charge of conducting psychotechnical tests in relevant institutions have been found
and the survey questions have been answered only by those who administer these
tests. By conducting this survey, it was aimed to show that psychotechnical tests are

useful tools used in the personnel selection process.

Also, in light of the data conducted with this survey, it was intended to guide
those who are employed in the field of human resources and the students and new

graduates who are making employment plans in the field.

With this study, large-scale institutions in our country were contacted and the
research was carried out with 40 institutions. Therefore, the research is limited to
these businesses.

In this research, it is suggested that psychotechnical tests are useful tools in
the selection process, that is to say, they affect the selection process positively. In

support, this argument is backed with 4 different hypotheses.

This study consists of three chapters in total. In the first part, what the
personnel selection process is, the parties of the selection process, their roles and
responsibilities, the factors affecting the selection process, the internal and external
resources used in the selection process, the process stages and the errors that occur

in the process are examined.

In the second part of the study, psychotechnical tests are discussed. This
includes the definition of the tests, their development in the historical process, their
areas of usage, test batteries, what features the tests should have, the advantages

and disadvantages of using the tests, and the mistakes made by the test users.

In the third and last part of the study, the research phase is included. The

research carried out was based on the hypothesis that the psychotechnical tests used



by the human resources departments in enterprises, positively affect the personnel
selection process. The results and suggestions obtained from this research are
included in this section.

Taking into account the data obtained from 40 enterprises, in addition to the
main hypothesis, following arguments have also been examined; As the positions of
individuals within the company increase, their perspective on psychotechnical tests
will be positive, there is a positive relationship between the duration of application of
psychotechnical tests in people”s institutions and their perceptions of psychotechnical
tests, psychotechnical tests have a positive contribution to human resources
management processes and organizational management in companies, and lastly,

the test perception is higher in women than in men.

The survey study has been prepared in two different sections. In the first part
of this study, demographics information of the participant is included. In the second
part of the study, there are questions prepared to measure the effect of
psychotechnical tests on the selection process. This survey study was created by

examining local and foreign articles, journal books and various publications.

The first part of the study consists of 6 questions. The second part has 20

questions. A five-point Likert scale was used in the survey.

In the research, the questions included are about the selection process carried
out in the company, the extent to which psychotechnical applications are used, and

whether the applications affect the selection process in the company positively.

According to the results obtained from the outcome of the tests carried out in
this study; The hypothesis that the psychotechnical tests used by the human
resources departments of the enterprises positively affect the personnel selection
process is accepted. Therefore, as a result of this study, the main hypothesis

presented has been supported.

When we look at the other hypothesis results that emerged as a result of the
tests performed; As the positions of individuals within the company increase, their
point of view of psychotechnical tests is positive was rejected, there is a positive
relationship between the duration of the application of psychotechnical tests in

people”s institutions and their perceptions of psychotechnical tests was rejected,

Vi



psychotechnical tests have a positive contribution to human resources management
processes and organizational management in companies was accepted, and lastly,

the hypothesis that test perception is higher in women than in men was also rejected.

It is important to continue to make use of psychotechnical tests in the selection
process, while making sure the tests are used accurately. When it comes to using the
tests correctly, the degree of reliability of the selection decision will be increased, and
therefore, the desired efficiency increase will be achieved in the organizations, and
the desired advantage will be obtained in the competition. However, it should not be
forgotten that these tests must be valid, reliable, objective, standardized,
homogeneous, and scientifically proven. Otherwise, it will not be appropriate to
evaluate the results obtained from the use of these tests and will lead us to incorrect

evaluations.

Keywords: Human Resources Management, Recruitment, Psychotechnical Tests ,

Personnel Selection Process, Personality Tests, Psychometric Tests
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ONSOZ

Bu arastirma, personel se¢cme sirecinde kullaniimakta olan psikoteknik
testlerin segme siirecini olumlu ydnde etkiledigini géstermek amaci ile, istanbul’da
yer alan ve psikoteknik testleri se¢cme slrecinde bir ara¢ olarak kullanmakta olan
kurumlarin insan kaynaklari yoneticileri/luzmanlar ile iletisime gecilerek, testlerin
se¢cme surecine kattiklari; adaylar arasinda adaletin saglanmasi, ise uygun adaylarin
secilmesi, testlerin gecerliligi ve gluvenilirligi, calisanlarin performans artisi, kariyerleri,

se¢cme surecinin etkinliginin artmasi gibi konular incelenmistir.

Tezin hazirlanma esnasinda Turkiye’de psikoteknik testlerin kullaniminin
henlz tam oturmamis olmasi, test kullanmakta olan kurum sayisinin sinirli olmasi ve
sureclere hakim olan insan kaynaklari yetkililerinin de vakit bulup anketi yanitlamalari

zaman almis olup, arastirma slrecinin uzamasina sebep olmustur.
Son olarak,

Yuksek lisans tezimi hazirladigim sdregte tezin gelisimine katkisini

esirgemeyen degerli danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Gliler’e

Lisans hayatimdan beri egitimime destegini esirgemeyen sevgili esim Alican
Yildiz’a,

Tez hazirlama slrecinde dunyaya gelip, hayatimiza baska bir anlam katan

kizim Asya’ya ve yine tez yazma sirecimde Asya’ya bakan canim aileme,

Tezime katkisini esirgemeyen degerli arkadaglarim Ebru Atag, Mesut

Semizoglu, Hikmet Kopar ve Elif Kaptanoglu’na tesekkura bir borg bilirim.

ISTANBUL, 2020

BURCU YILDIZ
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GIRIS

Personel secme slreci kurumlarda ise alinacak olan personellerin isin
gerektirmis olduklar nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi
olarak tanimlanabilir. Segme slrecinde esas amaclanan ise is ve kisi arasindaki

uyumun saglanmasidir.

is ve kisi arasindaki uyumun saglanmasi ile hem insan kaynaklari departmani
fonksiyonlarindan birini dogru yerine getirecek olmakta hem de kurumun gincel ve
gelecekteki durumunda avantaj yaratacaktir. Kurum igin nicel ve nitel olarak pozitif bir
etki yaratacak olan dogru uygulanmis bir personel segme sureci ile; personel arama,
bulma maliyeti azalacak, gérismelerin uzamamasi ile zaman tasarrufu saglanacak,
telefon maliyetleri azalacak, yanlis yerlestirmenin uygulanmamis olmasi sayesinde
personel igin yapilacak olan yatirimlar (egitim, oryantasyon vs.) bosa gitmeyecek,
isten cilkarmanin yaratacadi huzursuzluk ve mali kayiplar énlenmis olacak, isten
¢lkartilan personelin yerine alinmasi gereken personel igin tekrar bir alim sdreci ve
dolayisi ile ortaya ¢ikacak zaman kaybinin ve mali yukumlaliklerin 6nlne gecilmis
olacak ve bunlarla beraber ortaya cikacak olan dolaysiz maliyetlerin de 6nune
gecilmis olacaktir. Dolayisi ile insan kaynaklari ydneticilerinin en 6neml

sorumluluklarinin basinda dogru personelin se¢imi gelmektedir.

Gunumuz rekabet kosullarinda, bir kurumun basarisi, “insan” unsuruna vermis
oldugu deger ile dogru orantili olarak degismektedir. insana deger veren kurumlar en
yuksek aday basvurularini almakta, piyasadaki yetenekleri cekmektedirler. Bu
sebeple segme sureci artik yalnizca bir personelin siradan bir sekilde bir ise
yerlestiriimesinden ibaret degildir. Piyasada ayakta kalabilmek i¢in rekabet Ustinligu
yaratmaya c¢alisan kurumlar zaman ve maliyet kaybi yasamamak adina personel
segme surecine vermis olduklari dnemi arttirmis olup, siregleri daha kisa ve

profesyonelce ylritmaya ¢alismaktadirlar.

Segme sirecinin profesyonellestiriime c¢abalar ile dogru ise dogru kisinin
yerlestiriimesi amaci énem kazanmig, bunun icin farkli yéntemler kullaniimaya

baslanmistir.

i§ kazalarini en dusuk seviyeye indirmek, terfi sistemlerinin dizenlenmesi,
rehabilitasyon, Ucret ve pirim dizenlemeleri gibi slreclerde kullaniimakta olan

psikoteknik testlerden segme sirecinde yararlanilmaya baslanmis ve sireglerin bu



sayede profesyonellestiriimesi amaclanmistir. Psikoteknigin ise alim sdreclerinde

kullaniimasi bu belirtilen sireclerde kullaniminin da énline gegmistir.

Kurumlarda tum iglerin gerektirmis oldugu zorluklar ve yetenek duzeyleri
farklilik gostermektedir. Psikoteknik testler ile gerekli yetkinlikleri saglayan ve igin

gereklerine uyum saglayacak olan personellere ulagiimasi hedeflenmektedir.

ise alim kararinin verilmesi oldukga zor bir siirectir. Sadece bireylerin gériisme
kararlari ile yratmus olduklari slirecler ve neticesinde aldiklari kararlar ile objektif bir
sure¢ yurutilmesi mimkin goézikmemektedir. Testlerin kullanimi ile slrecin daha
nesnel bir hale getiriimesi mimkin olacaktir. Testler araciligi ile adaylarin sirket
kaltdrine uygun olup olmadidi, yetenekleri ve kigiliklerinin degerlendiriimesi mimkdn
olacaktir. Testlerle élgllebilen bu 6zelliklerin yiz ylze gorisme ile anlasiimasi pek de
mumkin gézikmemektedir. Ote yandan uygun olmayan personelin istihdaminin yeni
bir personel istihdami ile degisimi, dogru kisinin ise alinma silrecinde yapilan

harcamalardan daha da fazla olacaktir.

Psikoteknik testlerin personel segme surecinde kullaniminin oldukgca dnemli
oldugu ve secme slrecinde dogru bir sekilde yararlanilan test uygulamalari ile se¢cme
surecindeki verimliligin artacagi, baska bir deyisle; test uygulamalarinin se¢cme
surecine pozitif katki sagladiklarinin gdsteriimesi bu c¢alismanin esas amacini

olusturmaktadir.

Test uygulamalarinin dlkemizde daha ge¢ uygulanmaya baslaniimasi ile
gunumuzde testlere kargi hala oturmus bir tavir gérilememektedir. Test uygulamalari
hala soru isaretleri ile yaklasilan bir konu olmaktadir. Bu sebeple Ulkemizdeki dnemli
kurumlarin dederli insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlari ile iletisime gecilmis olup,
surecte kullanilan testlerin igletmelere gercekten katki saglayip saglamadiginin
belilenmesi konusunda duzenlenmis olan anket ile belirli sorular yoneltilmigtir. Bu

sorular ile test sirecinin ne kadar bilinir, gtivenilir oldugu dl¢iimeye calisiimistir.

Bu calismada; anket formundan elde edilmis olan veriler 1s1ginda, 6zellikle
insan kaynaklari alaninda istihdam etmekte olan personellere, insan kaynaklarinda
kariyer hedeflemekte olan 06grenci ve yeni mezunlara vyol gdstermesi

amaclanmaktadir.



Belirtllen amaglar dogrultusunda hazirlanmis bu ¢alismanin  birinci
bdlimUinde; personel se¢cme sireci incelenmis olup, se¢cme slrecinde yer almakta
olan taraflarin rolleri ve sorumluluklari, se¢gme surecini etkileyen faktérler, secme
surecinde kullaniimakta olan i¢ ve dis kaynaklar ve bunlarin neler oldugu, personel
se¢cme slrecinin hangi asamalardan olustugu ve bu asamalarin agiklanmasi ile segim

surecinde meydana gelen hatalara yer verilmistir.

ikinci bolimde; psikoteknik testlerin tanimi, tarihsel gelisiminin incelenmesi,
testlerin kullanim alanlari ve se¢cme surecinde nasil kullanildigi, test bataryalarinin
aciklanmasi ve tasimalar gerekli 6zellikler, testleri kullanirken dikkat edilmesi
gerekenler, testlerle Olgllebilecek bireysel 6zelliklere kargi yaklagimlar, test
kullanmanin saglamis oldugu avantaj ve dezavantajlar ve test kullananlarin yapmis

oldugu hatalar ele alinmistir.

Uctincti ve son boliimde ise, psikoteknik testlerin segme siirecine olan olumlu
etkisi Uzerine verilmis olan hipotez, hipoteze ydnelik yapilan arastirma ve
arastirmadan elde edilen sonuglara yer verilmektedir. Calisma sonug ve éneriler kismi

ile sonlandiriimaktadir.



BiRINCI BOLUM
PERSONEL SECME SURECI

1.1. PERSONEL SEGME SURECININ TANIMI, ONEMI
VE AMACI

Orgiitler igin insan kaynaginin énemi yoénetim biliminin bagindan itibaren
anlagilmaya baslanmigtir. Isletmeleri meydana getiren girdileri; doga, sermaye,
mitesebbis (girisimci) ve emek (isglcti) olmak Gzere dérde ayrilmaktadir. Bu unsurlar
onem sirasina gore dizildiginde, insan unsuru genellikle 1950’ yillara kadar arka
siralarda yerini almistir. 1950”li yillardan sonra ise durum tersine bir hal almis olup,
isletmelerin farkli pozisyonlarinda yer alan ve verilen isi rasyonel sekilde
gercgeklestirebilecek olan insan unsuru On siralarda yerini almaya baglamistir
(Erdogan, 1991: 3-4). insanin 6n plana ¢ikmasi ile, isletmeler icerisinde yer alan ya
da alacak olan personellerin tedarik ve secimi, insan kaynaklari yonetim fonksiyonlari
icerisinde kritik bir rol oynamakta ve titizlikle yaklasiimasi gereken bir slre¢ olarak

gorilmektedir.

Personel secimi insan kaynaklari departmani tarafindan isletmenin tim
birimleri icin yuratilmektedir. Dolayisiyla personel segme surecinde oldukca titiz
davraniimasi gerekmektedir. Bu suregte meydana gelebilecek hatalar tim igletmede
buyuk sorunlara ya da sureclerde meydana gelebilecek sikintilara yol agabilmektedir
(Cetin ve Ozcan, 2014: 59).

Personel se¢cme; isletmelerde yer alan bazi pozisyonlarin gerekliliklerini
barindiran hedeflere, godrevlere, yetki ve sorumluluklara erisiimesi icin segme
isleminin adaylarin barindirmasi gereken O&zelliklere gore yapiimasi olarak
tanimlanabilmektedir (Pelit ve Ak, 2018: 46).

Personel seg¢me sireci, igletmelerde yeni olusan veya isten ayrilan
personellerin yerine getirilebilecek adaylari bulma amaci ile gergeklestirilen
faaliyetlerdir. Personel se¢gme slrecinin amaci ise; is ve bu isi gerceklestirecek kisi
arasindaki uyumun yakalanmasi olarak ifade edilmektedir. igletmenin diger
fonksiyonlarinin dengede tutulmasi da ancak uygun olan adaylarin ilgili pozisyonlara

yerlestirilmesi ile mimkun olabilecektir (Cetin, 2012: 256).



1.1.1.Se¢me Surecinde Roller ve Sorumluluklar

1.1.1.1. insan Kaynaklari Departmani

insan kaynaklari birimi, igletmeler igerisinde yer alan ve istihdam edildikleri
kurum icerisinde sahip olduklari bilgi, yetenek ve becerilerini kullanarak o kuruma
olumlu yonde katki saglayan kigilerin olusturdugu departman olarak tanimlanabilir
(Dransfield, 2000: 3). isletmelerde yer almakta olan bu departman, isletme igerisinde
yer alan insan unsuru ile alakali tum ig ya da islemlerin esas yetkilisi olarak kritik bir
rol oynamaktadir. Personel se¢cme sirecinde diger departmanlardan gelen isgoren
taleplerine karsin, ise en uygun adayl bulmak ve bulunan adaylarin ise
yerlestiriimesine kadar olan sureci basarili bir sekilde yonetmek, insan kaynaklari

departmaninin birincil ve en dnemli gérevidir.
1.1.1.2. Diger Departmanlar

isletmelerde yer alan insan kaynaklari biriminin basarili olmasi sadece insan
kaynaklari departmaninin kendi ¢abasi ile sekillenmemektedir. Basari, ayni zamanda
dijer departman yoneticilerinin igletmedeki insan kaynaklari uygulamalarini
onemsemesi ve bunlara destek vermesine baghdir. Bir diger agidan bakildiginda, her
yonetici ayni zamanda bir insan kaynaklari profesyoneli olarak goérilmektedir. Diger
departman yoneticilerinin, kendilerine bagh bulunan personellerinin motivasyonlari,

yetkinlikleri, hedeflerine baghliklari ve iyi yonetiliyor olmalari da bunun gdstergesidir.

Personel temin slrecinde diger departman yoneticilerinin rolleri ve
sorumluluklari; departmanlarindaki agik pozisyon bildirimlerinin dizenli ve zamanina
uygun olarak insan kaynaklari departmanina aktarimi, segme sireci esnasinda insan
kaynaklari departmanina destek olmak, ilgili mulakatlara katihm gostermek, segme
surecinin sonlanma asamasinda adaylarla alakall net karararlarini beyan etmek, ise
alimi gerceklesen adaylarin deneme sureleri sonlandiginda performans ve uygunluk
durumlarinin insan kaynaklari departmanina bildirimini yapmak olarak siralanabilir
(Akgeyik v.d., 2012: 92-93).



1.1.1.3. Adaylar

Segme silrecinin basaril bir sekilde yuritilmesindeki sorumlulardan bir digeri
de adaylardir. Sorumluluklar sadece isletme icerisindeki isgorenler ile sinirli
kalmamakta, isletmenin henlz disarisinda yer alan adaylarla da paylasiimaktadir.
Uygun adaylarin seciminde, aday tutum ve davraniglari son derece 6nemli bir yer

teskil etmektedir.

Segme slurecinde yer alan adaylarin en 6énemli sorumluluklari 6zgec¢misleri ve
mulakat sureclerinde vasiflari, yetkinlikleri ve gecmis deneyimleri hakkinda dogru bilgi
aktariminda bulunmalaridir. Ote yandan, sadece gercekten ilgilendikleri ilanlara
basvur yapmalari, davet edilmis olduklari mualakatin tarih ve saatine uymalari,
kararlarinda bir degisiklik oldugu takdirde dnceden haber vermeleri ve siureglerinde
basarisiz olduklari isletmeler hakkinda uygunsuz ithamlarda bulunmamalari da
adaylarin diger 6nemli sorumluluklari arasinda yer almaktadir (Akgeyik v.d., 2012: 92-
93).

1.1.2.Personel Se¢iminin Etkinligini Etkileyen Faktorler

Orgutlerde personel segimlerinin etkinligini belirleyen faktérler bulunmaktadir.
Bu etmenler personel temininde yapilan hatalarin meydana ¢ikmasi veya minimum
seviyeye indirilmesine yardimci olmaktadir. isletmelerin bazilarinda personel temin
sureci sadece ilgili igletmenin kendi icerisinde uyguladigi kurallar cercevesinde
gerceklesmekteyken, bazilarinda ise uyulmasi gereken mevzuata bagli ya da orgtsel
vb. birgok kural ile sekillenmektedir (Erturk, 2011: 103).

Personel se¢im sirecinin basarili bir sekilde sonlanmasi, ise en uygun olan
kisinin tercih edilmesi ve bu kisi istihdam edildikten sonraki en yakin zamanda
kendisinin verimli bir personel olarak isletmeye olumlu katki saglamasi olarak ifade
edilebilir (Erdogdu, 2013: 88).

Personel temin slrecinin basarisini etkileyebilecek faktoérler i¢ faktorler ve dig
faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir. i¢ faktérler, kurum, is, isgéren ve yoneticililer, dis

faktorler ise, sendikalar, mevzuat ve isglici pazari olarak belirtilebilir.



1.1.2.1. Hukuki Faktorler

Kurumlarin personel temin sirecinde uymasi gereken bazi yasal
dizenlemeler mevcuttur. Aslinda kamu kurumlari ve 6zel kurumlar bu noktada
ayrismaktadirlar. Ozellikle kamu kurumlarinin genel olarak uymak zorunda olduklari
yasal duzenlemeler disinda bazi kamu kurumlarinin ilaveten uymalari gereken yasal
diizenlemeler de yine mevcuttur. Ornek olarak kamu kurumlarinda istihdam ediimek

isteyenler icin KPSS, KPDS vb. sinavlardan basarili bulunmalari 6n sarttir.

Genele bakildiginda personel temin surecinde uyulmasi gereken yasal
duzenlemeler daha ¢ok kamu kesimini kapsamakla beraber 6zel sektor icin de bazi
yasal diizenlemeler ayrica belirtiimistir. Her ikisine de érnek olarak; Ozel sektorde
Ozurll, kamuda ise ozurli ve eski hukimllu calistirma zorunlulugu yasal olarak
dizenlenmistir (Erturk, 2011: 103-105).

1.1.2.2. Sosyal, Kulturel, Politik Cevre

isletmelerin faal olarak icerisinde yer aldiklari sosyo-kiiltiirel cevreleri de
personel temin surecini etkileyen bir diger faktordir. Clnku isletmenin aktif olarak
icerisinde yer aldig1 toplumun beklentilerini karsiliyor olmasi gerekmektedir. icerisinde
bulunulan topluma goére bazen bazi bdlgelerde bayan isgéren bulunmasi zor olarak
nitelendirilirken bazi bélgelerde de yas ve dini inang gibi fakttrlere gore de personel
secimi yapilabilmektedir. Ote yandan, politik cevre baskisi da personel temin
surecinin yonunu etkilemektedir (Erturk, 2011: 103-105).

1.1.2.3. Segicinin Kigisel Tercihleri (Subjektiflik)

Personel temin slrecinde isgérenin ise alinip alinmamasi noktasinda karar
verme yetkisine sahip olan yetkili kisi, kendi kigisel tercihleri ile karar verebilmektedir.

Bu da se¢me surecinde bazi hatalara yol acabilmektedir (Ertirk, 2011: 103-105).
1.1.2.4. Zaman Baskisi

isletmelerde isgéren ihtiyaci karsilanmaya calisilirken ortaya cikabilecek
hatalara yol agcan unsurlardan biri de zaman baskisi faktéridir. Bu husus iki farkli
acidan ele alinmaktadir. Birincisi, personel ihtiyaci karsilanmaya calisilirken stre

kisitlanmigsa bu durum ihtiyag¢ duyulan nitelikteki personelin segiminde bazi kriterlerin



g6z ardi edilmesine yol agmaktadir. Bu da gergekten aranilan profildeki adaya
ulasilmadan, bu profile yakin adaylar arasindan hemen sec¢im yapilmasina ve dolayisi
ile secim kalitesinin de diismesine yol agmaktadir. ikinci bir kisit ise zamanin uzun
olmasidir. Nasil ki zamanin kisa olmasi problem teskil etmekteyse, ayni sekilde
zamanin uzun olmasi da bazi olumsuzluklara yol agmaktadir. Siregteki adaylar
surenin uzun olmasindan dolay! bagka isletmelere yonelebilir veya kuruma karsi bir
sogukluk, sureclerden dolayi bir vazgegislik yasanabilmektedir (Erttrk, 2011: 103-
105).

1.1.2.5. Kurumsal Faktorler

Personel temininde etkili olan bir diger faktér de kurumsal faktérlerdir. ilgili
kurumun yapisi, blyuklugu, isgoren ihtiyacinin niceligi ve niteligi, yonetim sekli,
kurumun mevcut personeli ile uyum vb. de bunlara 6rnek olarak gdsterilebilir (Erturk,
2011: 103-105).

1.1.2.6. Diger Faktorler

Kurumlar kurulug asamasindayken ya da bu asamadan sonraki sureglerde
sektordeki rakip kurumlardan isgoren transferi gergeklestirmek isteyebilirler. Bunun
sebebi transfer edilen personellerin teknik anlamdaki uzmanliklari ve piyasadaki
musteri portfdylerinden yararlanmak istemeleri ve rekabette Ustinlik saglama
amagclaridir. isletmenin piyasada (stiinlik saglama iddiasi da yine personel temin
surecini etkileyebilecektir (Erturk, 2011: 103-105).

1.2. PERSONEL SECME SURECININ TEMIN
KAYNAKLAR]

Personel segme slrecinde yapilan isgicl planlamasi, 6rgutlin isguci
ihtiyacinin nitelik ve nicelik olarak belileme asamasi olarak bilinmektedir. Bundan
sonraki asamada da, bu isguicl ihtiyacinin tedarik slrecinde yararlanilacak
kaynaklarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu asamada dnemli olan iggéren ihtiyacinin
belirlenmesinde izlenecek olan insan kaynaklari politikasidir (Sabuncuoglu, 2000:
74). Isletmeler istihdam edilmek (izere personel arayisinda olduklari zaman bazi
kaynaklara basvurma yoluna gitmektedirler.Bu baglamda ihtiyaclar ya i¢ kaynaklar

yoluyla ya da dis kaynaklar yoluyla tedarik edilebilecektir (Erdogan, 1991: 32). Eger



i¢c kaynaklardan faydalanma yolu tercih edilmis ise, isletmedeki personellerin gegisi
ile bos pozisyonlarin doldurulmasi gerceklestirilecektir. i¢c kaynaklar yerine dis
kaynaklardan faydalanma tercih edildiyse de, kurum aranilan isgdreni o6rgat

disarisindan temin etmeye c¢alisacaktir.

Kaynaklarin kullaniimasindan dnce yapilmasi gereken hangi iglere personel
tedarikinin yapilacagi ve bu iglerin nitelikleri ve gerekliliklerinin neler oldugunun
belirlenmesidir. Bu nitelik ve gerekliliklerin belirlenme islemi de ancak is analizi ile
mimkiin olmaktadir. is analizleri sayesinde bosalan veya sonradan sifirdan ortaya
¢ikan bir pozisyonun tim detaylari ve alinacak personellerin saglamasi gereken

yetenek ve nitelikler apagik belirlenmis olmaktadir.

Bir diger 6nemli konu da ihtiya¢ duyulan personelin tedarik surecini ylrutecek
olan personellerin tutum ve davraniglaridir. is gériismelerine gelen adaylarin is ya da
kurumla alakali bilgileri daha ¢ok is gérismesini gerceklestiren yetkililerin tutum ve
davraniglarini yorumlamalari ile sekillenmektedir. Bu sebeple, ise alma sireci,
konusuna hakim olan kisiler tarafindan ydrtttilmesi gereken bir siregtir. Bu isle

ilgilenen kisilerin egitiimeleri de olduk¢ca mihimdir (Sabuncuoglu, 2000: 74-75).

Sekil 1.1 : Segme ve Yerlestirme Sirecleri

SEGME ve YERLESTIRME SUREGLERI
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Kaynak: Se¢me ve Yerlestirme, (Cevrimigi) https://www.hrjoint.com/secme-ve-yerlestirme/,
3 Nisan 2020.




1.2.1.i¢ Kaynaklar

isglict ihtiyacini gidermek igin ilk olarak i¢ kaynaklardan yararlanma yoluna
gidilmektedir. Baska bir deyisle, isletme kendi personellerini yatay veya dikey terfi
ettirerek isletme icerisinde mevcut olan bos pozisyonlari doldurabilmektedir (Akgeyik
v.d., 2012: 86). Kisacas! i¢ kaynak, kurumun kendi hali hazirda bulundurdugu
personelleri olarak ifade edilebilir (Keklik, 2007: 50).

Personel ihtiyacini igletmenin kendi i¢ kaynaklarindan yararlanarak temin

etmesinin faydalari asagidaki bicimde sayilabilir:

. isletmede bir hareketlilige sebep olmasi,

. Mevcutta galisan personellerin terfi ve yikselme gibi isteklerine hitap
ediyor olmasi,

. isletmenin temelde bizzat kendi kaynaklarindan yararlaniimasi,

. Dis kaynak yoluyla personel temini gergeklestiriimediginden arti bir

maliyet yaratmamasi,

. Dis kaynak yoluyla istihdam edilecek yeni ¢calisanin isletme igerisindeki
uyumu, egitim sureci ve isletmenin misyon ve vizyonunu benimsemesi gibi yasanacak

olan gugcluklerden uzaklagiimis olmasi,

. isletme icerisindeki yeni yeteneklerin fark edilmesi ve daha diisiik

kadrolarda istihdam edilen personele sans verilmesi,

. isletmeden farkli isletmelere kayacak olan beyin gdciniin éniine

gecilmis olmasi.

Yukarida bahsedilen faydalarin isletmeye kattiklari olduk¢a 6nemlidir.
Ozellikle isletme icerisindeki terfi imkanlari, personeller tarafindan son derece
onemsenen bir glidileme kaynagidir. Personeller isletmede terfi imkaninin mevcut
oldugunu ve bunu elde etmenin de isletme igerisinde gdsterecek olduklari basariyla
dogru orantili oldugunu 6grendiklerinde islerine daha ¢ok odaklanacak ve daha ¢ok
emek gostereceklerdir. isletme igi kaynaklardan yararlanilmasi yolu ile isletmenin elde
edecegi maliyet avantaji da (izerinde durulmasi gereken bir konudur. Ust diizey

konumda istihdam edilen ya da konusunda uzman olan personellerin yeni bir
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isletmeye uyum saglamalari olduk¢a zordur. Yeni bir personelin bulunmasi,
oryantasyon sureci, Ucretlendiriimesi vb. slrecler olduk¢a zaman alici ve maliyetli
sureglerdir. Bu sebeple isletme eger uygun buldugu kendi personellerini

degerlendirme yolunu segerse, biylk bir avantaj saglamis olacaktir.

isletmelerin bazilari i¢ kaynaklardan yararlanmak yerine dis kaynak kullanma
yolunu tercih ederler. Bunun sebebi ise, isletmeye girebilecek yeni yuzler, yeni fikirler
arayisidir. Bu bakis agisinin kesinlikle hatali oldugu kanaatine varilmasa da, bunun
uzun soluklu bir dusunce olarak benimsenmemesi gerekmektedir. Sagladigi
avantajlara bakildiginda, isletmenin personel ihtiyaci mecvuttaki personelleri

icerisinden karsilanabiliyorsa i¢ kaynak kullanimi ilk bagvurulan yol olmalidir.

isletme icerisinde var olan personellerin yatay veya dikey transferlerinin
gerceklestiriimesi ile isletme igerisinde yeni yeteneklerin ortaya ¢ikariimasi ve disuk
kadrolarda istihdam edilen personellere yeni sanslar verilmesi sagjlanmaktadir. Bu da

ic kaynaklarin kullaniminin dnemli bir diger faydasidir (Findik¢i, 2001: 171-173).

Personel temininde kurum ici kaynaklarin yukarida bahsetmis oldugumuz
faydalar oldukga 6nemlidir. Ote yandan da bazi dezavantajlarinin oldugu, inkar
edilemez bir gergektir. Bunlar bazen apagik bir sekilde ortadayken bazen de
gérinmeyen bir sekilde var olabilmektedirler. Bu dezavantajlar asagdidaki bicimde

sayllabilir:

. isletmenin  kendi icerisinde eleman secerken belirli kriterler

belirlememis olmasi ya da bu kriterleri hatali belirlemis olmasi:

isletmelerde i¢ transfer yolu ile igsgéren secgimi gerceklesirken uygulanacak
kriterler Onceden belirlenmediyse gergeklesecek olan personel vyerlestirme
sureclerinde igletme icerisinde yer alan elemanlarin igletmeye olan bakis acilari ve
motivasyonlarinda negatif yonlu degisiklikler olacaktir. Sonug olarak transfer yoluyla
gececek olan personelin isletme igerisindeki deneyimi, aktif olarak calistigi
pozisyonda gostermis oldugu performansi vb. gibi kriterlerden kullanilacak olanin
daha dnceden belirlenmis olmamasi ya da belirlenmis olan kriterin personeller
tarafindan itiraz edilen bir kriter olmasi ile isletmede uygulanan i¢ transferin kisa
vadede gosterdigi yararlar ve pozitif etki, uzun vadede yerini negatif yonlu bir neticeye

birakabilecektir.
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. Eleman ihtiyacinin igletmenin kendi igerisinden i¢ transfer yoluyla

gerceklestirmesinin yenilik ve farkliigin 6ninde engel teskil etmesi:

isletmenin personel segimini kendi igerisinde gerceklestirecek olmasi uzun
vadede taze kan anlayisi ile isletmeye gelecek olan yeni bakis agilarinin énine
gecilmesine sebebiyet verebilmektedir. Bu da igletmeyi olumsuz yonde etkileyecektir.
isletmede mevcut olan elemanlar bazen degisimlere uyum saglamak istememekte ve
gelecek olan dedisimsel durumlara karsi gikmaktadirlar. Bu yoénleri sadece kendi var
olduklari pozisyonda degdil ayni zamanda transfer olduklari pozisyonlarinda da

sergilenmeye devam edilecektir.

. isletme igerisinde transferi gergeklesecek olan isgérenin bu konuda

isteksiz olmasi:

isletmelerde personel temininde kullanilan i¢ transfer ydéntemi her zaman
elemanlarin istegi ile gerceklesmemektedir. Bazen igsletmedeki yoOneticiler
elemanlarin istekli olmamalarina ragmen gecislerini onaylamaktadirlar. Bu da
transferin yaratacagi bir dezavantaja déniismektedir. ilgili galisanin isteksiz olmasi

ileride istifa etmesine kadar ilerleyebilecek neticelere sebep olmaktadir.

. Mevcut personel ile devamliligi saglamaya ¢alismanin neden olacagi

sorunlar:

i¢ transfer metodu igletme igerisinde uygulanmaya baslandiktan bir siire sonra
dis transfer yoluna gidilmek tercih edilmediginde, isletme igerisinde var olan
personellerin uygun ya da ilgili pozisyona yeterli olmamalarina ragmen gercgeklesen
ya da gergeklesecek olan transferler igletmeye ylUk olacak ve olumsuz sonuglar
doguracaktir (Ertirk, 2011: 93-94).

. Ayni igletme icerisinde ¢ok sayida i¢ kaynaklara bagvurmak yuksek
kademelerdeki bilgilerin yenilenmemesi surekli ayni bilgilerin iceride dolasmasi
anlamina gelmektedir. Bu sekilde orgutsel tutuculuk kavrami ortaya gikmaktadir
(Bingdl, 1990: 79).

. Diger dezavantaijlar:

ic transfer metodunun uygulanmasi uzun vadede bakildiginda isgérenlerin,

alicilarin ve diger hedef kitlelerinin rahatsiz olacagr bazi neticeler meydana
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getirebilmektedir. Bazen isletmedeki personellerde ig transferin yaygin oldugu ve illaki
kendilerinin de bu slrece bir glin dahil olacaklar algisi performanslarinda digltse
sebep olabilir. Ote yandan isletmedeki bir calisanin misteriyle olumsuz iligkisi olmasi
ve bu calisanin igletme igerisinde terfi ya da transfer surecine dahil edilmesi,
masterinin igletmeyle olan iligkisine zarar verebilmektedir. Daha genis bir agidan
bakildiginda, isletmenin eleman tedarikinde surekli i¢ transfer yolunu kullanmasi
istihdama c¢ok az bir katki saglamakta ve bu sosyal agidan bir dezavantaj
yaratmaktadir (Ertirk, 2011: 94).

is basvurularinin i¢ kaynaklardan toplanmasi igin (¢ farkli yéntemden
faydalaniimaktadir. Bunlari siralarsak; Orgutsel veritabanlari, 6rgit igi is ilanlari, terfi

ve transferlerdir.
1.2.1.1. Orgiitsel Veritabanlari

isletmenin kendi veritabaninda, istihdam ettirmekte oldugu personellerinin
egitim, deneyim ve mesleki alani gibi bilgileri mevcuttur. Bu veritabani sayesinde bir
personel arayis! oldugunda o isin gerekleri ile var olan c¢alisanlarin bilgileri karsi
karsiya getirilerek mevcuttaki personellerin aranilan 6zelliklere uygun olup olmadigi
saptanabilmektedir (Cetin ve Ozcan, 2014: 60-61).

1.2.1.2. Orgiit ici is ilanlan

Personel arayigi oldugunda isletmenin kendi icerisinde duyuru panolarina ya
da intranet sistemlerine ilani koymalari ile pozisyonla ilgillenen mevcuttaki
personellerin is ilanina bagvuru yapmalari miimkiin olabilmektedir. ilanlar bu sekilde
duyurulmazsa, isletmedeki personellerin isletme icerisindeki acik pozisyonlari duyup,

bagvuru yapmalari pek mimkiin olamamaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014: 60-61).
1.2.1.3. Terfi ve Transferler

Terfi ve transferler isletmeler agisindan i¢ kaynaklardan yararlanmada énemli
bir rol oynamaktadir. CUnku isletme igerisinde terfi ya da transferin gerceklesmesi
personeller icin pozitif yonlu bir adim olarak gorulmektedir. Fakat diger énemli bir
nokta ise, kendi sorumlu oldugu iste basari gbsteren personel terfi ya da transfer yolu
ile gececedi bir bagka iste ayni oranda basari sergileyemeyebilir. Bu ylizden bos

pozisyon icin aranmakta olan personelin tasimasi gereken ozellikler ile transfer
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edilmesi disunulen personelin tagsimasi gereken ézellikler arasinda bir uyum olmasi
gerekmekte ve bu konudaki gerekli incelemelerin titizlikle yapilmasi gerekmektedir
(Cetin ve Ozcan, 2014: 60-61).

1.2.2.Di1g Kaynaklar

isletme igerisinde mevcut olan bos pozisyonlarin doldurulmasinda tercih
edilen bir diger yontem de dis kaynak kullanimidir. Kurumlar genellikle personel
teminini 6ncelikle i¢ kaynaklar yolu ile gidermeye caligsalar da i¢ kaynaklarin yetersiz
olmasi durumunda, dis kaynak kullanimi yoluna gitmektedirler (Sabuncuoglu, 2000:

78). Dis kaynaklar genel olarak asagida belirtildigi gibi siniflandirilabilmektedir:

. Her duzeyde ve alanda okullar

. Rakipler ve diger firmalar

. issizler

. Kendi hesabina galisanlar

. Emekliler

. Ev kadinlari ve dgrenciler

. Taseron firmalar

. Diger kaynaklar (Bayraktaroglu, 2008: 61)

Dis kaynak kullanim sebepleri de asagidaki gibi belirtilebilir:

. Kurum eger sifirdan kurulus asamasinda ise veya kurumda bir blylime
durumu mevcut ise, bu durumda dis kaynaga basvurma yani, yeni personeli kurumun

disarisindan temin etme yoluna gidilmektedir.

. Kurumda yasanan bazi gelismeler neticesinde teknik ve konusunda
uzman personele ihtiya¢c duyuluyorsa yine disaridan personel temini yoluna

basvurulmaktadir.

Kurumlar da aslinda birer canh gibidirler. Zamanla onlarin da yapisinda bazi
eskimeler meydana gelmektedir. Bu sebeple kurumlarin da bazi yeniliklere ihtiyaci

vardir. Yeni bir nefes ya da nefesler her zaman kuruma dinamizm getirecektir. Bu yeni

14



nefes olarak adlandirilan personellerin de bilgili, egitiimis ve dinamik yapiya uyum

saglayacak kisiler olmalari gerekmektedir.

. Kuruma yeni dahil olan personellerin performanslarini ylksek tutarak
yoneticilerini basarili olduklarina ikna etme ¢abalari da kurum igerisindeki Gretkenligi
arttirmaktadir. Ote yandan, diger personeller de bu durumu gérmekte ve onlarin da
calisma sevkleri artmaktadir. Dolayisi ile kurumlar da bu durumu bildiklerinden yeni

personel alimi yoluna giderek igerideki ¢alisma temposunu arttirmak istemektedirler.

. Dis kaynak kullaniminda bir diger sebep ise ekonomiktir. Kurumlar
bazen mali sebeplerle igeride terfi ya da transfer uygulamak yerine yeni personel
disaridan temin etme yoluna giderler. Kurumlar bazen ylksek ucretle istihdam eden
personelleri ile yollari ayirma yoluna giderek ve onlarin yerine daha ucuz personel
istihdami yaratarak kendi mali durumlarinda avantaj saglama yoluna
gidebilmektedirler. Ornegin daha gok asgari licret ile istihdam yaratan isletmeler bu
yolu tercih edebilmektedirler. Clnkl kendi personellerine Ucret artisi yapmak
istememektedirler. Fakat uzun vadede bu igglcu devrinin kuruma bir arti saglamadigi

unutulmamaldir.

. Dis kaynak kullanimi yoluna gidilmedigi takdirde, igeride yer alan bir
personelin yukseltilerek kendisinin yapamayacagi, gerekli bilgi ve egitim duzeyine
sahip olmadidi bir vazifeye getiriimesi gerekmektedir. Fakat bu yol ile bu personelin
beklentileri kargilayabilmesi pek mumkiin gézikmemektedir. Ust dizey uzmanlik
gerektiren kadrolara digaridan personel temin etme yoluna gitme vazgecilemez bir

gereklilik olmaktadir.

. Dis kaynak yolunu tercih etmeyip i¢c kaynak kullanimina gidilmesi
iceride bazi huzursuzluklara yol acabilmektedir. Genellikle (st pozisyonlara
personelin terfi ettiriimesi durumunda bu durum yasanmaktadir. Kurum igerisinde
pozisyona basvuran ve istekli olan diger adaylar motivasyon yéniinden negatif yénde
etkileneceklerdir. Bdyle bir durumun yasanmamasi adina, kurum dis kaynak kullanimi
yolunu tercih etmektedir. Bdylelikle bazi ayrimciliklarin da o6nline gegilmis

olunmaktadir.

. Esas olan pozisyona en uygun olan adayin bulunmasi oldugundan dis
kaynak kullanimi daha avantajli gériinmektedir. Cinki dis kaynaklarin tercih edilmesi

ile secenekler fazlalagsmakta ve pozisyona uygun aday bulma olasilig1 da artmaktadir.
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Yukarida sayilan sebeplerden &6tlrd, kurumlar tarafindan isgbren temin
surecinde dis kaynaklara bagvurmak, ¢cok gondlli olunmasa bile yararlaniimasi
gereken bir kaynak olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 78-79).

Personel temin surecinde kullanilan dig kaynaklar asagida incelenmektedir:
1.2.2.1. ilanlar (Duyurular):

Kurumlar gazete, dergi ve televizyon gibi farkh kanallari kullanarak is ilanlarini
duyurma yolunu tercih edebilmektedirler. Esas dikkat edilmesi gereken, yayinlanan
ilanlarin yeteri derecede igle alakal bilgi iceriyor olup olmadigidir. Genel olarak isin
ne oldudu, isin gereklilikleri, Gcret araligi, isyerinin konumu, ilanin acgilis ve kapanis
tarihi, basvurularin nasil gergeklestirilecedi vb. bilgilere ilaveten, tecribe, aranan
personelin nitelikleri gibi belirli kriterlere yer verilmelidir (Cetin ve Ozcan, 2014: 61-
62).

1.2.2.2. Dogrudan is Basvurulari:

Dis kaynaklardan biri de dogrudan yapilan is basvurularidir. Adaylar bazen
yapacak olduklari is basvurulari igin bizzat telefon, e-mail veya dogrudan kisisel
olarak gerceklestirebilmektedirler. Bu tur bagvurulara beklenmeyen basvurular da
denmektedir (Cetin ve Ozcan, 2014: 61-62).

1.2.2.3. Tavsiyeler:

isletmelerin kendi personellerinin tavsiyesi (izerine eleman temin etmeleri sik
sik bagvurulan bir yoldur. Bu yol ile, konusunda uzman personel temini daha kolay
yapilmaktadir. Bu sebeple igletmelerin birgodu, bu yolla personel teminini 6zendirmek
icin Oneride bulunan kendi personeline bazi 6dller vermektedir (Cetin ve Ozcan,
2014: 61-62).

1.2.2.4. Egitim Kurumlari:

Egitim kurumlarindan vyararlanmak da orgutlerin personel temininde
basvurdugu yollardan biridir. Bu sayede akademik egitim almig bireylere ulagsmak
mumkun olmaktadir. Fakat bu yol kullanilarak daha ¢ok stajyer temini
gergeklestiriimektedir (Cetin ve Ozcan, 2014: 61-62).

16



1.2.2.5. is ve is¢i Bulma Kurumu:

Devlet eli ile kurulan ve ydnetilen is kurumlari da personel temin slrecinde
araci gorevi gormektedirler. Bu kurumlar, isgoren ve belirli kriterlerde isgéren arayisi
icerisinde olan kurumlari bir araya getirmektedirler. Fakat gogunlukla bu kurumlar
mavi yakall personellerin ise yerlestirme suregleri ile ilgilenmektedirler (Cetin ve
Ozcan, 2014: 61-62).

Tirkiye”de ise bu roli iskur Ustlenmektedir. iskur ile ilke igerisinde ya da
disarisinda yer alan ilanlara basvuru yapmak mimkindir. Ote yandan bircok tlkede
de ayni goérevi Ustlenmis, ticari bir amag¢ gutmeyen is ve is¢i bulma kurumlari
mevcuttur. Bu sayede farkl Ulkelerin is ve is¢i bulma kurumlarinin internet adresleri
ile Ulkelerdeki acik olan pozisyonlari takip etme olasiigi mevcuttur (Dolgun, 2010:
91).

1.2.2.6. Digaridan Hizmet Alimi (Outsourcing):

Gunumuzde igletmeler personel arayisi icerisindeyken danismanlik hizmeti
veren 0zel istihdam burolarindan yardim almaktadirlar. Bu burolar, ilanlari duyurma
yolu ile veya kendi sahip olduklari aday havuzlarindan talep eden sirketin aradigi
nitelikte olan adaylarin 6zge¢mislerini degerlendirme yolu ile sirketlere yardimci
olmaktadirlar. Genellikle adaylar ilk gérismeyi blro ile gerceklestirmekte ve daha
sonrasinda uygun nitelikteki adaylar igletmeler ile paylasiimaktadir. Bu asamadan
sonra ilgili streg isletmenin kendisi tarafindan yuritilmektedir. Kafa avcilari olarak
bilinen ise alim uzmanlarini istihdam eden 6zel istihdam burolari da genellikle Ust
dizey pozisyonlar igin personel arayisinda bulunuldugu zaman basvurulan bir yol
olmaktadir. Ote yandan, kurumun aradidi personel profesyonel nitelikte ise, bu
personele ulasmak bazi uzman metotlara bagvurmay gerektirebilmektedir. Boyle bir
durumda da yine 6zel istihdam burolarindan destek alinabilmektedir (Findik¢i, 2001
179).

1.2.2.7. isgoren Kiralama (Leasing):

isletmeler uzun siireler igin isgéren kiralama yoluna basvurabilirler. Kiralayan
firma ile leasing kurumu arasinda bir sézlesme diuzenlenmektedir. Bu sayede isletme
kendi icerisinde surekli personel istihdami yapilarak ortaya ¢ikacak maliyetin artiginin

onine geg¢mis olmaktadir. Kiralamayi gergeklestiren firma personellere yonelik
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sigorta, vergi ve isten ¢cikarma gibi konularda tazminat verme sorumlulugunu ortadan
kaldirmakta ve sadece personele Ucret 6deme sorumlulugu altina girmektedir (Cetin
ve Ozcan, 2014: 62-63).

1.2.2.8. internet ve Kurum Web Siteleri:

internet acik ilanlara yénelik isgéren arayisinda kullanilan bir diger kaynaktir.
internet sayesinde adaylara ulasma eskiye gére daha kisa siirede gergeklesmektedir.
Ote yandan ulastigi kisi sayisi acgisindan daha kapsamli bir ara¢ olarak
gérilmektedir.internet kullanimi ile ilanlar kurumlarin web sitelerinde yer almakta ve
adaylar web siteleri Uzerinden bagvurularini gergeklestirmektedirler. Fakat bu yontem
sayesinde basvurularin daha kolay gerceklestiriliyor olmasi ile, bagvuru miktari ister
istemez artacak ve is ile gergekten ilgilenmeyen kisilerin bile basvurusu alinacak,

dolayisi ile degerlendiricinin isi de zorlasacaktir (Cetin ve Ozcan, 2014: 62-63).
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1.3. PERSONEL SECME SURECi ASAMALARI

Sekil 1.2 : Personel Se¢gme Sureci Asamalari

Calisma istedi

4

s Arama

W

EBaswuru Formu

L E "
T L]

w w

[ Test ](—)[ Milakat ]

L 1

.

Referans Kontrold

L o

.

Ek Miilakatlar (Istege

! badgh) )
o .L "
Is Teklifi
P 'l' ™

Saglhk Raporu

Jr

Ise Baslama

e =

Kaynak: Mathis&Jackson, Modern Employee Selection Process, October 30, 2015,
(Cevrimici) https://batkumblogspot.wordpress.com/2015/10/30/modern-employee-selection-
processes/, 3 Mart 2020.
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Personel segme slreci asamalari insan kaynagi aciginin belirlenmesi ile
baslamakta ve ise alim kararinin verilmesi ile sonlanmaktadir. Bu baslangi¢ ve nihai
asama arasinda ise uygun olabilecek adaylarin farkh yollarla belirlenmeye calisiimasi
uzerine secme surecinde kullanilacak diger asamalar yer almaktadir (Ozgelik, 1996:
95). Bu slrecin tum adimlarinda ve alinan nihai ise alim kararinda esas hedeflenen;
adayin ise uygunlugunun saglanmasidir. Temel 6lcit: acik pozisyon gerekleri = aday
nitelikleri olarak belirtilebilir. Adaylar arasinda se¢gme islemi yapilirken izlenen yolun
ne olduguna bakiimaksizin belirtilen formuldeki denkligi en iyi derecede yerine
getirdigi dusunulen adayin tespit edilmesi ve ise aliminin gerceklestiriimesi esas
hedeflenendir (Kiglikkaya, 2006: 87).

1.3.1.insan Kaynagi Agiginin Belirlenmesi ve Aday

Havuzu Olusturma

Personel se¢cme surecinin ilkk asamasi insan kaynagi aciginin belirlenmesidir.
isletmede diizgiin bir sekilde gerceklestirilen planlama asamasi ile personel ihtiyaci
konusunda ilgili yoneticiler bilgi sahibi olabilmektedirler. Departman ydneticileri
asagida belirtlen formdaki eksik bilgileri igledikten sonra insan kaynaklari
departmanina bu formu iletmekte ve bu sayede personel istedinde bulunmus

olmaktadirlar.
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Tablo 1.1 : Personel istek Formu Ornegi

PERSONEL ISTEK FORMU

Bolim Yas

CINSIYET
Gorev Unvani
Kadin ] Erkek ]

Egitimi

is Deneyimi ve Siiresi | Bilgisayar Bilgisi

Yabanci Dil Bilgisi is icin Gerekli Diger Ozellikler

Gorevin Tanimi ve Kapsami

ONEREN BOLUM INSAN KAYNAKLARI ONAYLAYAN GENEL
YETKILISI YONETICISI MUDUR
Tarih: Tarih: Tarih:
imza: imza: imza:

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar Yonetimi: Uygulama Ornekleriyle,
istanbul, Beta Basim Yayin, 2011, s.81.

Aday temin surecinde en kritik nokta ise aday havuzu meydana getirme, ilana
uygun olabilecek adaylara ulagsmaktir. Uygun olabilecek adayin bulunmasi, daha ¢ok

adaya, aday havuzuyla ulagilarak mimkin olabilecektir.

Burada karsimiza baz oran kavrami cikmaktadir. Baz oran; ilana basvuru
yapan adaylarin sayisi ile basvuru yapan adaylar igerisinden ilana uygun olabilecek
olan yani gerekli nitelikleri tagiyan aday sayisi orani ile hesaplanmaktadir. Asagida

ilgili formul mevcuttur:
Baz Oran = Gerekli nitelikleri tagiyan aday sayisi + Basvuran aday sayisi

Yukarida bahsettigimiz baz oran eger yuzde yuz olursa, bu ilana bagvuru
yapan herkesin ilana uygun oldugu c¢ikarimi yapilabilmektedir. Fakat aksi bir durum
s6z konusu olursa yani bu oranin dusik ¢ikmasi durumunda ise, malesef uygun

adaylara ulagsabilmek pek mimkin olmamaktadir.

Siregte kullanilan bir diger hesaplama ise se¢gme oranidir. Segilen adaylarin

ilana bagvuran adaylara oranina segme orani denmektedir.
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Se¢me Orani = Segilen Aday Sayisi + Bagvuran Aday Sayisi

Ornegin bir ilana ylz kisi bagvuru yapmis ve ise yerlestirilen kisi sayisi 10 ise
burada se¢me orani dedigimiz oran % 10 olarak karsimiza ¢cikmaktadir. isletmeler
pek tabi segme oraninin olabildigince az ¢gikmasi taraflisidirlar. Oranin az olmasi ile
bu ilana fazla sayida bagvuran oldugu ve personel temininin de sayica ¢ok Kkisi

arasindan yapildi§i sonucu gikmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014: 64-65).

1.3.2.Is Profilinin Gikartilmasi

Personel segmede bir diger 6nemli adim da daha 6nce gergeklesmis olan is
analizleri gibi bilgilerden faydalanarak ilgili isle alakali bilgilere hakim olmaktir. is
gorusmesi adimina gegmeden once bu bilgilere sahip olunarak, gelecek olan
adaylarda aranan kriterler belirlenmekte ve adaylarda bu kriterler aranmaktadir.
Ozetle personel secim asamasi gerceklesmeden énce is profilinin elde edilmis olmasi

oldukca 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 87).

1.3.3.0zgecgmis ve Basvuru Formlarinin

Degerlendirilmesi

GUnumuzde is basvurularida kullanilan en bilindik yol adaylarin 6zgegmis
paylagiminda bulunmalaridir. Ozgegmis ya da CV’ler daha ¢ok adaylarin kendi
gostermek istedikleri bilgileri icermektedir. Bu sebeple isletmeler genellikle
adaylardan basvuru formlarini da doldurmalarini istemektedirler. Cunki formlar
isletmelerin adaylardan almak istedikleri tim bilgileri igerdiklerinden, igletme
gbzinden bakildiginda, CV’den daha kullanish olabilmektedirler (Findikgi, 2001:
188). Form, o6te yandan basvuru sahibi hakkindaki bilgilerin igletmenin ilgili
personellerine iletiimesini saglamaktadir. Formdan ve 6zgeg¢misten elde edilen bilgiler
yolu ile, mulakatgi ve ilgili departman galisanlari, kisi hakkinda gerekenleri 6grenmis

olmaktadirlar.

Formun igerisindeki sorularin belirlenmesi kiginin is yasamindaki basari
durumunu gecerli olarak gosterecek sekilde segilmelidir. Ahlaka uygun olmayan veya
her turlt dil, irk ve politik dislince yapisini ortaya ¢ikartabilecek sekilde olmamalidir.
Bu tir formlar igerik olarak dénem dénem gbzden gecirilmeli ve kanuna aykiri olacak

tarzda sorular testlerden ¢ikartiimalidir ( Bing6l, 1990: 93).
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1.3.4.Bagvuru Kabulii ve Ongériisme

Basvuru kabull, isletme acisindan oldukga énemli bir siregtir. Basvurularin
kabuli asamasi ile isletmeye dahil olabilecek yeni personeller, isletme ile ilk defa

etkilesim icerisine gireceklerdir (Findikgi, 2001: 188).

Ongoriisme ile kuruma is basvurusunda bulunan kKisilerle kurumdaki ise alim
yetkilileri konusarak kisaca bilgi alisverisinde bulunmaktadirlar. Bu gérisme detaylara
inmeden gergeklesmektedir. Buradaki gaye aslinda adayin direkt olarak secilmesine
yonelik dedil, daha c¢ok adayin secilebilecek nitelikte olan 6n kosullari saglayip
saglamadiginin belirlenmesini icermektedir. Ornegin, kriter olarak tniversite mezunu
bir adayin hatta X bir bdlimden mezun bir adayin ise alinmasi gerekli ise,

basvuranlardan diger bolim mezunlari bu gériisme sayesinde elenebilmektedirler.

On gériismelerin neticesinde elenen adaylara gerekli donusler saglanmali ve
yapilan geribildirim strecinde nazik olunmaya 6zen gosterilmelidir (Sabuncuoglu,
2000: 87).

1.3.5.Psikoteknik Inceleme, Sinav ve Testler

Psikoteknik kisilerin davranigsal ve teknik agidan var olan farklliklarini tespit
etmek icin kullanilan bir 6lcme aracidir. Kigileri daha ¢ok genel olarak degil de 6z
olarak ele almaktadir. Yani daha c¢ok Kkisileri tim yonleri ile degerlendirmektedir.

Psikoteknik incelemedeki esas amag;

e Bireylerin hem fizyolojik hem de psikolojik 6zelliklerinin dlgimlenmesi,

e se alinacak olan personelleri en verimli ve etkili sekilde istihdam
ettirmek icin bireylerin pozisyona olan uyumu ve becerilerinin
mukayese edilmesi,

e Bireylerin davranigsal niteliklerini 6z olarak ya da bir gruba gore

gOstermesidir.

Yukarida bahsedilenler sayesinde pozisyon ile uyumlu olan kisinin nesnel
olarak tercih edilmesi mumkun olacaktir. Bu testlerden sonra ele gegirilen neticelerle
ilgili adaylarin zeka, kavrayis becerisi, endise, agresiflik vb. yonleri ile kargilastiriimasi
ve adaylarin baskaliklari da tespit edilebilmektedir. Kurumlar bu tarz testleri sadece

uygun adayi bulmak igin degil ayni zamanda is rotasyonlarinda, terfi ve transfer
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sureclerinde ve egitim ihtiyag analizinin saptanmasi gibi slreglerde de
kullanabilmektedirler (Cavdar ve Cavdar, 2010: 87-88).

Psikoteknik incelemenin hesaplama sekli matematiksel veriler Uzerine
kurulmustur. Kisaca, bireylerin hem insani hem de sosyal yonlerini matematiksel
verilere dayandirarak Olcebilmedir. Dolayisi ile matematiksel ve istatiksel
hesaplamalar kullaniimadan psikoteknikten yararlanmak muimkdn olmamaktadir
(Hanay, 2019: 40)

1.3.5.1. Is Profilinin Tespiti

Secgme sirecinin sorunsuz yuritulebilmesi igin baglangigta neyin ya da kimin
arandigina karar verilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, birinci yapilacak olan is
gereklerinin tespit edilmesi, ikinci olarak da bu tespit edilen 6zelliklere uygun olan
adaylarda aranacak olan niteliklerin belirlenmesi gerekmektedir. Bunlarin ardindan is
gereklerine uygun oldugu tespit edilen aday 6rgit icin dogru aday olacaktir (Sen,
2008: 4).

Psikoteknikte esas hedeflenen pozisyona en wuygun adayin ise
yerlestiriimesinin saglanmasidir. Bu sebepten 6tird, ilk olarak is profillerinin elde
edilmesi ve sonrasinda da test bataryasinin diizenlenerek aday profilinin ¢ikariimasi
ve is ile isi yapacak olan personel profillerinin kiyaslamasinin yapilmasi
hedeflenmektedir. Teste tabi olacak kigilerin bilgileri, becerleri, bedensel ve zihinsel
yetenekleri ile ilgili isin gerekleri arasinda bir harmoninin var olup olmama durumuna
bakilmaktadir.

is profilinin elde edilmesi asamasinin akabinde, adaylara uygulanacak test
bataryalariyla ilgili niteliklerin adaylarda var olup olmadidinin tespiti mimkin
olabilecektir. Bilindigi Uzere, pozisyona uygun olan adayin segilme sirecinde
psikoteknikten faydalanma ile bu kigilerin etkili ve verimli istihdam edilmelerinin

saglanmasi mimkun olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 90-91).
1.3.5.2. Test Bataryalari

is profillerinin elde edilmesi ve iglerin gruplandiriima agsamasinin akabinde test

bataryalarinin dizenlenmesi ve kullaniimasi gelmektedir. Burada esas olan ilgili
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adaylarin pozisyonun beklentilerini, yani gerekli gorulen yetenek ve nitelikleri tagiyip

tasimadiklari bilgisine ulasmak ve birkag bulgu elde etmektir.

Test bataryasi, meslek gruplarina goére degisik testlerin biraraya getiriimesine
denmektedir. Bu batarya belirli test tirlerini igcinde barindirmaktadir. Bunlardan birkagi

asagida yer almaktadir:

Zeka Testleri: Pozisyona bagvuru yapan Kisilerin zeka dizeylerinin 6lgimu
ve birbiri ile kiyaslanmasi igin kullaniimaktadir. isletmelerin ilgili pozisyonlara gére bu
testten beklentileri pek tabi farkliliklar géstermektedir. Sektérde bu testten en ylksek
puan almasi beklenilen meslekler, tip, ekonomistler ve egitimciler olurken temizlik
iscilerinden en dusuik seviyelerde zeka beklentisi mevcuttur denilebilir (Sabuncuoglu,
2000: 90-91).

Zeka testleri sanayide en ¢ok kullanilan ve psikologlar tarafindan da ilk olarak
geligtirilen testlerdir (Kiling, 1986: 17). Bu testler kisilerdeki birseyleri tanima, ayirt
etme, odaklanma, hafiza, dedisik seyleri biraraya getirme, boélimlendirme, kamasik
disunceler tasarlama ve bunlari dizglin bir sekilde kisilere iletebilme, sayilari
kullanabilme gibi becerileri 6lgimlemektedir.

Dikkat Testleri: Dikkat, bizi yonlendiren bir segicilik hali olarak belirtilebilir. Bir
anda Kkisinin  duyu organlari belirsiz sayida uyarici ile etkilenmektedir.
Gergeklestirilecek olan ise gore kisilerden beklenen dikkat dizeyleri pek tabi
farkliliklar géstermektedir. Ornegin, bir finans elemani, siiriicti kursu egitmeni ya da
bir doktordan beklenen dikkat duzeyi yuksektir (Sabuncuoglu, 2000: 91).

Bu testler araciligi ile istihdam edilmesi dustnilen adaylarin uzun sureli
konsantre olup olamadiklari oOlgcimlenmeye calisiimaktadir. Ancak bu testler

Ulkemizde sikga kullanilmamaktadir (Caligkan, 2019: 17).

Yetenek Testleri: Kisilerin hem bedensel hem de zihinsel gucini dlgme
amaci ile duzenlenen testlerdir. Yetenekler, Zihinsel, mekanik, ruhdevimsel, gorsel ve
is6zgul yetenekler olarak bes gruba ayriimaktadir (McCormick ve ligen, 1980: 147).
Aletli testler kigilerin bedensel olan yeteneklerini, kagit kalem testleri ise kKigilerin
zihinsel olan yeteneklerini dlcimlendirmeye yoneliktir. Bedensel olan yetenekler; el

ve parmak becerisi, gorme, koku, tat ve renk ayirt etme, gic¢ kullanma olarak
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sayllabilir. Zihinsel olan yetenekler ise; islem yapabilme hizi, kavrayis, detaylar
gorebilme, hata tespiti, analiz ve sentez yapabilme olarak belirtilebilir.

Yaraticilik Testleri: Kisilerin yaraticilik dizeylerini tespit etmek icin yaraticilik
testleri hazirlanmaktadir. Bu testler araciligi ile adaylarin saptanmis durumlara
dizglun karsihk veriyor olmasi, hayal gucu, yeni olanaklar ve iligkiler gorebilme

durumlari incelenmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 91).

Bilgi Testleri: Bilgi testleri, bireylerin daha 6nce edinmis olduklari teorik ve
pratik bilgilerini lgmeye yonelik olan testlerdir. Yabanci dil bilgi diizeyi, uzmanlik alani

ile ilgili bilgi sinav ve testleri, bilgi testlerinin bilinen 6rnekleridir (Geylan v.d., t.y.: 71)

Kisilerin aday olduklari pozisyon ile alakali teorik ve pratik bilgi seviyelerini
O6lcmek icin kullaniimaktadirlar. Cogunlukla kagit kalem tarzi testler ile

uygulanmaktadirlar.

Bu testler bireylerin belirlenmis bir zamanda neyi, ne dizeyde bildigini
Olcmeye yaramaktadir. Testler araciligi ile, sadece kisilerin belirlenmis bir konudaki
bilgilerinin 6lgimu degil, ayni zamanda sosyal ve teknik konularda yine neyi ne odlglde

biliyor olduklarinin da test edilmesi s6z konusudur.

Hafiza Testleri: Bu testler daha ¢ok hafizanin 6nemli oldugu iglerde gerekli
goOrulmektedir. S6zIU veya yazil sekilde olan islerin akilda tutulmasi hafizaya baghdir.
Bazi islerde akilda tutulmasi gerekenler oldukca fazla iken, bazilarinda da azdir.
Ornegin, yonetici asistani pozisyonundaki bir kisi icin aklida tutulacak is sayisi

oldukga fazladir. Bu sebeple ise alimlarda bu 6zelligin élgliimesi 6nem tagimaktadir.

Algi Testleri: Gindelik yasantimizdaki duyularimizin anlamli bir hale
getirilmesine “algi” denmektedir. Algi, duyusal olan bilgilerimizin yorumlanmasi olarak
ifade edilebilir. Bu kabiliyet insanlara dogdugu an itibariyle verilmis olmasina ragmen,
Ote yandan da yasantimiz boyunca degisip gelismeye devam edecektir. Bu kabiliyetin
de alg testleri ile ortaya koyulmasi énem tagimaktadir. Ornegin birseyin ebatinin
tahmin edilmesi alan algisi, nesneler arasindaki agirlik farkhhklarini kavrayabilme de

agirhk algisidir.

iigi Testleri: Kisilerin herhangi bir emek sarfetmeden dikkat ettikleri,
gbzlemledikleri ve hevesli bir sekilde zevk alarak devaml yaptiklari seylere “ilgi

denmektedir”. Kigilerin ilgili bir sekilde gerceklestirdikleri sadece kendilerine degil,
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ayni zamanda onlarin ¢evresindeki insanlari da ayni dogrultuda pozitif olarak
etkilemektedir (Sabuncuoglu, 2000: 92-93). ilgi testleri kisilerin ilgili olduklari mesleki
alanlar ve bos vakitlerini degerlendirmekten zevk aldiklar faaliyetlerdir (Abali, 2015:
22). Bu tarz testlerin yapilma sebebi de kisilerin ilgi duyduklari alanlarda yapacaklari
yanlis sayisinin olduk¢a az olacagidir. Dolayisi ile, hem verimlilik artisi saglanmis
olacak, hem de bu sayede kalitede de artis yasanacaktir. Bu testler gerceklestirilerek

kisiler ilgili olduklar islere yerlestiriimeleri mimkuiin olacaktir.

Kisilik Testleri: Kisilik kavrami, bireyin etrafindaki diger bireylerle olan
etkilesiminin niteligini ifade eden uyum yollari, midafaa mekanizmalari ve tutum

sekilleri olarak ifade edilebilir.

Kisiligi belirleyen unsurlar ise; dis gériinim, faaliyet alanindaki roll, kisinin
zeka, enerji, arzu, ahlak vb. potansiyel kabiliyetleri ve bireyin igerisinde yer aldigi
cevreden etkilenmis oldugu o6zellikleri olarak belirtilebilir. Kisilik, bu unsurlarin
hepsinin meydana getirmis oldugu bir sistemdir. Kisiler kendi ézellikleri ile kendilerini

digerlerinden ayiran ilkeleri meydana ¢ikartmaktadir.

Acik ilana basvuruda bulunan kisilerin, kisilikleri yoninden o ise uygun olup

olmadiklarinin anlasilmasi i¢in kullaniimakta olan kisilik testleri mevcuttur.

Eskiden uygulanan kisilik testleri ile, kisilerin isteki performanslarini tahmin
etme olasiligi oldukga dusuktu. Fakat su anda, 6zenle tercih edilmis ve ilgili isin
gerekleri ile mantik cercevesinde uyum saglayan kisilik testlerinin, kisilerin islerinde
basaril olup olmayacaklari ile alakali tahmin olasiliklari oldukga ylksek olup bu ifade

kanitlanmistir.

Kisilik testlerinin ¢esidi oldukga fazladir. Bunlar objektif kisilik testleri ve

projektif kisilik testleri olarak iki baslk altinda incelenebilirler:

Objektif Kisilik Testleri: Kagit-kalem tarzindaki testlerdir. Teste tabi tutulan
kisilerden test Uzerinde kendi durumlarini en iyi sekilde tasvir eden anlatimlari
secmeleri beklenir. Minnesota ¢ok yonli kisilik envanteri (MMPI), Kaliforniya psikoloji
envanteri bu testlere 6rnek olarak verilebilir. Objektif kisilik testlerinde testi gézenlerin
puan hesaplamalari kisinin norolojik egitimler, kendine yeterli olma, ice donlik olma,
disa doénik olma, baskin olma, 6zguven, kararli olma, sosyallesebilme vb.

Ozelliklerinin her birinden belirli bir puan elde edilerek hesaplanmaktadir. Buradan
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elde edilen sonug ile de, denedin Kkisilik 6zelliklerine ulasiimaya c¢alisiimaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 93-94). Test sonuglarindan elde edilmis olan puanlar ile kisi ile
ilgili gerceklestirilen degerlendirmede testi uygulayan gézlemcilerin vardigi kani ayni
sekilde olmaktadir. Bu sebeple herhangi bir ikilem ortaya ¢ikmamaktadir (Erdogdu,
2013: 132).

Projektif Kisilik Testleri: Belirli bir uyarana karsi bireyin verecegi tepki, o
uyarani algilayis sekli ve ayni zamanda uyarani nasil degerlendirdigi projektif kisilik

testleri ile c6zimlenmektedir.

Bu tur testlerde testi ¢dzen kisilerin distince yaplilari, gereksinmeleri, kaygilari
ve catismalari acgida cikmaktadir. Projektif testler maskeli testler olarak da
anilmaktadirlar. Cunku teste tabi olan kigi testi yanitlarken bu yanitlarin nasil
yorumlanacagi bilgisine sahip degildir. Bir diger ifade ile, bu testler kisiligin bilingalti

go6rindsi veya gizliligin acgiga ¢ikmis halidir.

Rorchach mirekkep teknigi, projektif kisilik test tdrlerinin en bilinenleri
arasinda sayillmaktadir. Rorchach teknigi ile, ikiye katlanmig ve birbirine yapistiriimis
mirekkep lekelerinden olusan kartonlar Gzerinde bes tanesi siyah ve bes tanesi renkli
olarak toplam on adet sekilden faydalaniimaktadir. Meydana gelen sekillerin neye
benzedigi teste tabi tutulan kisiler tarafindan yanitlanmaktadir. Bu cevaplarin
yorumlanmasi ile bireylerin kigilik tarzlar ortaya c¢ikmaktadir. Test sonuglari, bu
cevaplarin niceligi, niteligi, tlrleri, cevaplarken harcanan sire, deneklerin Kkisilik

tarzlari ve baskaliklari ile alakali bilgi vermektedir (Sabuncuoglu, 2000: 94-95).
1.3.5.3. Kigilik Testlerinin Kullanim Yerleri ve Amaglari

Kisilik testlerinden yararlanilma sbz konusu oldugunda, bu test tlrlerinden
hangisinin kullanima uygun oldugu ve testin nasil kullanilacagi ayrica teknik bilgi ve
beceri gerektirmektedir. Amaca yonelik olmayan bir uygulama ile uygun nitelikte bir
karar alinmasi ve de@erlendirme gerceklestiriimesi, 6nemli sureglerde yanlig olacak

etkilere sebep olabilmektedir.

Testlerle esas hedeflenen kisi veya kigiler ile ilgili dncesinde elde edilmemis
olan bilgilere ulagilmasi ya da Kigilere ait bilgilerin dogru olup olmadiginin denetiminin
saglanmasi ve gecerli olup olmadiginin kontrol edilmesidir. Testlerin uygulanma alani

olan bir¢cok hizmet kurumunda belirtilen hedef, kurumlarin kendi isleyislerine goére
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sekillenmektedir. Bu turdeki testlerin kullaniminin oldukga fazla oldugu kurum ve ilgili

mesleki yerler ve kullanim sebepleri asagidaki gibi belirtilebilmektedir;

1) Secme, Eleme ve Yerlestirmeyi Gerekli Kilan Ortamlar: Segme, eleme
ve yerlestirme amacina yonelik kullanilan testler sayesinde personel temin

sureclerinde objektif degerlendirmelerin yapilmasi mimkin olmaktadir.

2) Klinik Ortamlar: Zihinsel, duygusal ve patalojik olan sorunlarla alakal
gerekli bilgilerin elde edilmesi, teshis ve tedavilerinin tespit ve uygulamasi igin
hastane, ruh sagligi, rehabilitasyon merkezleri, 6zel klinikler, danisma bdurolari ve

buna benzer kurumlarda kullaniimaktadir.

3) Yasal Karar Vermeyi Gerektiren Ortamlar: Mahkemeler veya ceza
evleri ya da buna benzer ortamlarda, cezai ehliyetin tespiti ve Islah amaclari igin

testlerden faydalaniimaktadir.

4) Egitim ve Meslek Secimi icin Faydalanilan Rehberlik ve Danismanlik
Merkezleri: Bu merkezlere gelen ve basvurusunu gerceklestiren kigiler, testlere tabi
tutularak hangi mesleklerde basarili olabilecekleri konusunda gerekli olan

deg@erlendirmelerin gergeklestirime s6z konusudur.

5) Arastirma Hedefli Ortamlar: Yapilacak olan aragtirmalara gerekli olan
bilgilerin elde edilmesi ve elde edilen bu bilgilerin denetiminin saglanmasi da yine

kisilik testlerinden faydalaniima amaglarindan birisidir (Simsek, 1991: 273-274).

Bu tlrdeki testlerin bastan savma bir sekilde kullaniimasi son derece yanhstir.
Bu testler psikologlarin gdzetiminde kullaniimalidir. Cinki bu tarz testlerin kullanimi
icin belirlenmis bazi sartlarin meydana gelmis olmasi gerekmektedir. Bir diger
onemsenmesi gereken husus ise, testlerin kimlere uygulanacagi ve hangi tur testin
uygulanmasi gerektigi kararinin dogru bir sekilde verilmis olmasidir. Ote yandan,
testlerin yapildigi yerlerin de sakin ve mudahalesiz ortamlar olmasi da énemli bir

gerekliliktir.

Bu tur testlerin uygulanmasinda uzerinde titizlikle durulmasi gereken bir diger
husus ise, testlerin kullanildigi tlkelerden direkt olarak getiriimesi ve lGzerinde higbir
degisiklik yapilmadan tatbik edilmesidir. Bilindigi gibi Ulkeler arasinda pek tabi kultdr
farkliliklari mevcuttur. Dolayisi ile ilgili testlerin her Ulkenin kiltlrine goére uyarlanip

bu sekilde kullaniimaya baslatiimasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 94-95).
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1.3.5.4. Turkiye”de Kullanilan Kisilik Testleri

Turkiye”de uyarlamasi yapilarak kullanima sunulan Kkisilik testlerinden

bazilarina asagida yer verilmektedir.

OPQ (The Occupational Personality Questionnaire /

Mesleki Kisilik Envanteri):

OPQ testi Turkiye ve dunyadaki bircok Ulkede personel temin sureclerinde
kullanilmakta olup bu test, bireylerin davranis egilimlerini, ¢alisma hayatinda
sergiledikleri tutumlarini, kisilerarasi iligki kurmaya olan yaklasimlarini, duygu ve
problemlerin nasil Ustesinden geldiklerini anlamaya yoneliktir. OPQ testi 104 adet
soru icermektedir. Mesleki kisilik envanteri 8 boyut icermekte olup, her bir boyut
icerisinde toplamda 32 adet davranis boyutu bulunmaktadir. Boyutlar; baskin, sosyal,
empati, analiz, yaraticilk ve degisiklik, yapi, endise, kontrol ve enerji olarak
siralanabilir. Mesleki kisilik envanteri ile bireylerden sorulardan her biri igin kendilerine

en yakin gordukleri ve en uzak bulduklar iki maddeyi isaretlemeleri istenir.

OPQ Mesleki kisilik envanterinin gelistiriimesini SHL Group gergeklestirmis
olup, Turkiye”deki kullanim haklari da yine bu gruba aittir (Derya, 2010: 1).

NEO PI-R (NEO Personality Inventory / NEO Kisilik

Envanteri)

NEO PI-R bes faktdr kisilik modelini esas almakta olup, dinyada farkli
Ulkelerde genis bir kullanim agina sahiptir. Bu model bilimsel gézleme dayal bir
modeldir. Modelde bireyler bes farkli kigilik boyutunda degerlendiriimektedirler.
Boyutlar; duygusal dengesizlik, disadoniklik, aciklik, gecimlilik ve sorumluluk
seklinde siralanabilirler. Her bir boyut igerisinde 6 adet alt boyut bulundurmaktadir.
Yuritilen calismalar neticesinde, bu kisilik modeline dayall kisilik testleri ile
profesyonel hayatta cesitli davranigla pozitif ve negatif iliskide oldugu belirlenmisgtir.
Motivasyon, isten ¢gikma egilimi, ise baglilik, stres ve kaygilarla basa ¢ikabilme, is

performansi vb. galisma yasamina etki eden davraniglara yer verilmektedir.
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Bes Faktor Kisilik testi Glkemizde Prof. Dr. Sami Gulg6éz”in calismalari ile
gelistiriimis olup, NEO PI-R adli bu testler Glkemizin kultar yapisina uygun bir sekilde
uyarlanmigtir (Derya, 2010: 1).

Asagidaki tabloda her bir faktdrde i¢ ice gegmis olan 6 yone yer verilmektedir;

Tablo 1.2 : NEO PI-R Kisilik Envanteri

Nevrotiklik | Digadoniikluk | Acikhik Naziklik Darastluk
Kaygi Sicaklik Fantezi Glven Yetenek
Dismanlik Toplu Halde Estetik Dogruluk Diizen
Bulunma
Depresyon Kendine Guven | Duygular B;?k.?la”m Sorumluluk
dsinme
Kendini bilme Aktivite Eylemler Riza Basari igin Caba
Dustincesizlik HeyegD Fikirler Tevazu &z Disiplin
Arayan
Guvenlik Agigi | Pozitif Duygular | Degerler Hassasiyet Danigsma

Kaynak: Sarah Russin, Lorien G. Elleman and David Condon, The NEO Personality
Inventory, September 29, 2017, (Cevrimigi), https://sapa-project.org/blogs/NEOmodel.html,
10 Mart 2020.

16PF (Cattell 16 Personality Factors / 16PF Kisilik

Envanteri)

16 PF Kisilik envanteri R.B Catell tarafindan 1960”1 yillarda ¢alisiimistir. R.B
Catell bu teorinin babasi olarak anilmaktadir. Arastirmalari sonucu Catell 16 temel
kisilik 6zelligini analiz etmigtir. Sonug olarak 16 PF kisilik envanteri 16 temel kisilik
Ozelligi ve 5 genel kisilik egilimini 6lgmekte, dinya genelinde ise en sik kullanilan ve
guvenilirlik konusunda en iyi oldugu bilinen envanterler arasinda bulunmaktadir.
Literatirde ise Big 5 olarak adlandirilan ve ¢ok sayida kisilik envanterinin temelini

meydana getiren modelin dncusi olarak bilinmektedir.

Catell’e gore kisilik 6zelliklerinden her biri birbirinden ayri olarak gértulemezler
ve bu turdeki yaklasimlara da itiraz etmektedir. Catell g¢alismasi neticesinde
kategoriler elde etmis ve elde etmis oldugu kategoriler bugtin yararlanilan ve oldukga

popiler oldugu bilinen baska yaklasimlarin da temelini meydana getirmistir. Envanter
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185 adet soru icermekte olup, bu sorular ¢oktan se¢meli soru niteligindedirler.
Envanterin tamamlanma suresi ise yaklasik 45 dakikadir. Enventerin icermis oldugu
faktorlerin her biri 10”lu bir skala Uzerinde disik ve ylksek olarak iki kosulda
degerlendiriimektedir (Toktas, 2011: 1).

16 Temel Kisilik Ozelligi asagidaki sekilde siralanabilir:

Grup icerisinde olma arzusu, problem c¢c6zme, amaclarini gerceklestirme,
baskinlik, spontanlik, kurallari sorgulama, sosyal giriskenlik, mantik veya duyguyu
kullanim, baskalarina given, soyuta odaklilik, kendini ifade etme tercihi, kendini

sorgulama, yenilige acgik olma, karar verme tarzi, mikemmeliyetgilik, gerginlik.
5 Genel Kisilik Egilimi ise asagidaki sekilde belirtilebilir:

Bagkalari ile iligki, stres yonetimi, disiinme tarzi, etkileme ve isbirligi, dizen

ve esneklik.

Ti4m raporlarin igerisinde, 16 Temel Kisik Ozelligi ve 5 Genel Kigilik Egilimi

puanlari, yetkinlik veya tutumlara da yer verilmektedir.

16PF Kigilik Envanterinin uygulanmasi neticesinde elde edilebilecek olan

raporlar asagida belirtiimektedir:

e Temel Yorum Raporu

e Temel Sonu¢ Raporu

o Kariyer Gelisim Raporu

o Liderlik ve Yonetim Tarzi Raporu (IPAT Institute for Personality and
Ability Testing, Inc., : 2008: 1)
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Tablo 1.3 : 16 Kisilik Faktér( Envanteri Alt Olgeklerin Kisa Betimleri

Kizdirilabilir, Kaygili

Pozitif Faktor Negatif
(Yuksek Puan) Semboli (Dusuk Puan)
1)Sosyal, Sicak Uyumlu (A) Soguk, Kavgaci, Supheci
2)Zeki, Kivrak, Soyut (B) Durgun Zeka, Somut Distlince
3)Duygusal Kararlilik, Sakin (© Duygusal, Degisken
4)Dominant, Kavgaci, Sert (E) Bagimli, Nazik, Kurallara Uyan
5)Konugkan, Neseli, Uyanik (3] Sessiz, igeddnik, Agir
6)Kararli, Sorumlu, Olgun (G) Kararsiz, Sabirsiz, Gilven
Vermeyen
7)Maceraci, Disadonik, (H) Utangag, Dikkatli, Cekingen
Go6zupek
8)Hassas, Hayalci, Yardim () Gercekci, Kendine Gulvenen,
Alan Rasyonel
9)Supheci, Kiskang, Sert (L) Toleransli, Uyumlu, Yumusak
Huylu Huylu
10)igeddniik, Dalgin, (M) Pratik, Geleneksel, Realistik
Yaratici
11)Uyanik, Hesapgl, (N) Naturel, Duygulu, iddiasiz
Icgorali
12)Kendine Glvensiz, (O) Kendine Guvenli, Sakin, Korkusuz
Endiseli
13)Degisiklige Acik, Radikal (QL) Geleneklere Bagl, Sabirli
14)Kendine Yeterli, Otonom (Q2) Gruba Bagli, Sosyal Kabule Onem
Veren
15)ileriyi Géren, Kontrollii, (Q3) Goruslerine Guvensiz, Kontrolsuz
Gergekgi
16)Gergin, Kolayca (Q4) Sakin, Rahat, Zorlanmamis

Kaynak: ibrahim Ethem Ozgiiven, Psikolojik Testler, Ankara, 15.Basim, Nobel Yayincilik,

2019, s.320

MBTI (Myers-Briggs Kisilik Envanteri)

Bu envanterde bireylerin evreni algilama sekilleri ve nasil karar verdiklerine

yonelik psikolojik tercihlerinin dlgiimlenmesi amaglanmigtir. C.G. Jung”in tipoloji
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teorisi bu tercihlerin kaynagi olmustur. Myers Briggs kigilik envanteri, K. Briggs ve |.

Briggs Myers”in 1940”1 yillar icerisinde gelistiriimesi ile olusturulmus olup;

. CPP Myers Briggs”in yayincisidir. CPP, bu envanter i¢in “dinyadaki
en fazla bilinirligi ve guvenilirligi olan ve ayni zamanda diinyada en ¢ok kullanilan

kisilik degerlendiriimesi araci ” vurgusunu yapmaktadir.

. Envanter 126 sorudan olusmakta olup, yaklasik olarak 35-40 dakika

stirmektedir.

. Bireylerin disa donuk ya da ice donuk olma, duyumsama, sezgisellik,
dusuinme ve hissetme, yargilama-algilama gibi iki yonlt dort ana tercihinin var oldugu
dusuncesine dayanir. Bu tercihlerin farkli tirde yapilan kombinasyonlari ile psikolojik
tiplerin belirlenmesi saglanmaktadir. Ornek olarak, disa déniik olma, duyumsama,

distnme ve yargilamanin beraber olmasi ile ESTJ kisilik tipi olusturulmaktadir.

. Envanterin bazi alanlarda etkin bir sekilde kullanildigi bilinmekte olup
bu alanlar; personel temini, egitim, kariyer danismanlhgi-planlama, takim olusturma
galismasi, karar verebilme, ¢atisma yonetimi, yonetim etkinligi ve yonetim sekillerinin

saptanmasi seklinde siralanabilir (Kocabacak, 2011: 111-112).

. Myer Briggs Kisilik Testi’nde insanlar 4 farkli degisken ve 16 Kisilik
tipine ayriimistir. (Julienef, 2014: 1)

Tablo 1.4 : Myer Briggs Tip Gostergeleri

Disa doénuk Algilama Ddsunme Yargilama
(Etkileyici) (Itaatkar) (Inatci) (Programlama)
ice DoNiik ~ Sezgisel Duygulu Algilayan
(Cekingen) (I Gozlemsel) (Arkadas Canlist) (Arastiran)

Kaynak: Nef Lauren, Myers-Briggs Personality Test, July 29, 2014, (Cevrimigi),
https://nefchronicles.wordpress.com/2014/07/29/myers-briggs-personality-test/, 10 Mart
2020.
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1.3.5.5. Envanter Uygulamalarinda Ortaya Cikan Sorunlar

ve Bu Sorunlara Karsi Alinacak Onlemler

Envanter Uygulamalarinda Ortaya Cikan Sorunlar

Envanter trindeki 6lgme araclari ile belirlenmis icerikteki yapilanmis bir test
durumu bireye sunulmakta ve kisiden kendi 6z niteliklerine gbre kendisine sunulmus
olan duruma katildigi ya da katiimadigi, bu duruma yakin bir hayat yasayip
yasamadigi, sunulan niteligin kendinde var olup olmadigi konusunda ciddi sekilde
dusinmesi ve sonrasinda kendisine; evet, kararsizim veya fikrim yok ya da hayir
yanitlari sunulmakta ve bunlardan bir tanesini segmesi istenmektedir. Secilen yanitlar
ile bireyin Ug¢ farkh disuncesi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir; test
durumuna katilyorum, test durumuna katilip katilmama konusunda kararsizim ya da
test durumuna katilmiyorum. Fakat envanterlerin yanitlanmasi s6z konusu oldugunda
bazi sorunlar su yuzline cikmaktadir. Bu sorunlardan birkagina asagida yer
veriimektedir (Ozgiiven, 2019: 293).

1. Orta Yol Cevap Verme ve Bos Birakma:

Bireylere verilmis olan envanter veya test durumlarina, bireyin kendi 6z
nitelikleri dogrultusunda katihp katilmadigi, bu tirde bir hayat yasayip yasamadigi,
bahsi gegen niteligin kendisinde ciddi anlamda bulunup bulunmadigi konusunda
dusunmesi istenmekte ve bunun lzerine belirlenmis olan; evet, kararsizim veya fikrim
yok ve hayir yanitlari Uzerinden segim yapmasi beklenmektedir. Bu yanitlar
incelendiginde; birincisi ile testteki mevcut duruma katiliyorum, ikincisi ile katilma ya
da katilmama konusunda kararsizim ve son olarak Uguncusu ile de hayir testteki bu
duruma katilmiyorum anlami verilmektedir. ikinci bahsedilen kararsizim yaniti ile, test
icerisinde yer alan duruma ydnelik olarak 6lgimlenen 6zelligin var olup olmamasi
konusunda herhangi bir ipucu saglamamaktadir. Fakat, testler sonrasina elde edilen
sonuglar incelendiginde bu tarz yanitlarin nicelik yonunden bakildiginda ne kadar
olduklari ve bazi 6znel tahminlerin yapiimasi mimkin olabilmektedir. Ornegin, testi
yanitlayan bir birey eger dikkat cekecek kadar c¢ok sayida kararsizim yanitini
verdiyse, bu o kisinin kendi ile ilgili gercek olan durumlar sergilemek istememis

oldugu ve saklamaya calisma egilimli oldugu anlamina gelmektedir.
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Puanlama vyapilirken dahil edilen maddeler evet veya hayir yanitinda

olanlardir. Dolayisi ile kararsizim yaniti puanlamaya dahil edilmemektedir.

Yanit verilirken kullanilan orta cevaplarin ve bos biraklilan sorularin fazlaca
olmasi Kiginin elde edecegi sonuca etki etmekte olup, kisi ile ilgili ger¢ek olan durumun

tespitine engel teskil etmektedir (Ozguiven, 2019: 293).
2. Sosyal Kabul Hatas!:

Kisilik envanterlerinde sik¢a karsilasilan sorunlardan biri sosyal kabule uygun
olarak cevaplamadir. Bu hatada, bireyler kendilerine yakin gelen segenek yerine ,
toplumsal kabul goérecek nitelikteki cevaplari segmektedirler. Bireyler gercekte oyle
hissetmemelerine ragmen, kendilerini daha uyumlu gostermeye calismakta ve bu

dogrultuda yanitlarini vermektedirler.

Bu tiirde yanit verme sebepleri ise; bireylerin gergcek durumlarini géstermeleri
halinde herhangi bir sekilde zarara ugrayacaklari, elestirilecekleri ya da onlara bazi
sorumluluklar getirecegini disunmeleri gibi kaygilara dayanmakta ve dolayisi ile
bireyler bu tlrde yanitlara siginarak, bir nevi kendilerini korumaya almaya
calismaktadirlar. Cok sayida kisilik envanteri, kisilerin sosyal kabule gore yanitlama
egilimlerinin niceliginin dlcimlenmesi amaci ile, envanterlerin igerisine testi yanitlayan
herkes tarafindan olumlu veya olumsuz olarak yanit verilmesi zorunlu nitelikte olan
cesitli sorular yerlestirmekte ve bununla beraber ayrica bir SD puani olugmaktadir.
SD puaninin fazla olmasi bireyin cevaplarinin dogru nitelikte olmadigi, dolayisi ile
envanter sonucunun bireyin 6z durumunu belirtmedigi ve bu sebepten dolayl da
yanitlarin gegersiz oldugu kanaatine varilmaktadir. MMPI 16 Kisilik faktért envanteri

bunun uygulandi§i envanter érneklerinden birisidir (Ozguiven, 2019: 294-295).
3. Yaniltma Hatasi:

Bu hata genellikle kisilik envanterleri, ilgi envanterleri ve Kkigisel bilgi
formlarinda karsilasilan énemli bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Envanter
icerisindeki sorulara bireyler tarafindan dogru yanitlar verilmesi tercih ediimemekte ve
bireylerin belirlemig olduklari bir amag igin, o0 amaca yonelik olan yanitlari vermeyi
tercih etmeleri yaniltma hatasidir. is aramakta olan ve testi ¢gozmesi gereken bir kisi,
uygun bulunacak olan bir adayin vermesi gereken cevaplari tahmin edebilir ve bu

istenilen cevaplar dogrultusunda testi yanitlayabilir.
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Bazi durumlarda bireyler kendilerine ait olan kigisel sebeplerden étirt, basarilh
olmak yerine basarisizligi tercih edebilmektedirler. Ornegin, testi ¢dzen ve akl yeterli
olmayan Kkigi ya da Kkigiler, cezaevine gitmekten ya da askere gitmekten
kurtulabilmektedirler. MMPI envanteri bunlari 6lcmek amaciyla yaniltma davranisi icin
6zel bir puan icermektedir (Ozgliven, 2019: 294-295).

4. Cevaplarin Kaliplagsma Hatasi:

Kisilik envanterlerinde karsimiza ¢ikan diger bir problem de cevaplarin
kaliplasmasi hatasi olarak belirtilebilir (Ozgiiven, 2019: 294-295). Bazi bireylerin
testin hangi nitelikte olup olmadigini irdelenmeksizin, test yanitlamada “evet” ya da
‘hayir” yanitini daha c¢ok vermeye hazir olug aliskanligi icerisinde olduklari
bilinmektedir. Yanitlamanin bir dogrultuda ilerliyor olmasi sebebi ile bireylerin

kendilerine 6zgu olan esas durumlarinin agiga ¢ikmasi engellenmis olmaktadir.

Test yanitlarinin kaliplasmasi, Kigilerin test sorulari ya da envanter
icerisinde yer alan maddeleri yanitlarken bunu, belirli bir kisisel dogrultuda yapiyor
olmasi olarak ifade edilebilir. Buna literatirde tepki yatkinhigi da denmektedir. Bazi
kisiler Kisilik envanterlerini yanitlarken, “dodru” cevabini vermeye diger cevap

segeneklerini vermekten daha egilimlidirler.

Testi ¢O6zmesi beklenen bireylerin genellikle vermis olduklari

kaliplagsmis yanitlardan bazilarina asagida yer verilmektedir:

. Bazi bireyler envanter sorularini yanitlarken testte belirtiimis olan
durumlarin ne olduguna bakmaksizin “evet” ya da “hayir” yanitlarindan birisini daha
fazla verme egilimindedir. Yanitlama seklinin bir dogrultuda kaliplagiyor olmasi ile,

bireylerin Kigiye 6zel olan gercekteki durumunlarinin agida ¢cikmasi engellenmektedir.

. Bireylerin ilgi alanlari ile ilgili sorulanlara evet, bireysel problemleri ile

ilgili sorulanlara ise hayir yanitini veriyor olmasi.

. Basari ve yetenek testlerinde ¢goktan segmeli olan sorularda dogru olan
yanitin bilinmiyor olmasi durumunda sistemli olarak belirli bir segenegi A,B ya da E

gibi isaretlemesi.

. Kisilik envanterleri igerisindeki olumlu ve olumsuz nitelikte olan ug

yanitlari segcmek yerine orta yol olan yanitlarin verilmesi.
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. Testler igerisinde tahmine ya da totoya fazlaca yer verilmesi veya

cekimser kalinarak bilinmeyen sorularin yanitsiz birakilmasi vb.

Bu durumlardan da anlagilacagi gibi, bu hatanin meydana gelmesi, verilmis
olan yanitlarin sorunun icerigi ile ilgili ya da rasyonel bir yaklagim ile ilgili olmadan,
dogrudan icerik ile alakasiz nitelikteki davranis kalibina goére yanitlarin verilmesi

durumunda s6z konusu olmaktadir (Ozguven, 2019: 295-296).
5. Toto Hatasi:

Testi ¢dzecek olan birey, dogru yaniti bilmiyor ya da yanitin dogru olup
olmadigindan emin olamiyor ise, tahmin ve sans oyunlarina basvurma veya yaniti
bilmeksizin yanitlama tercihinde bulunmaktadir. Bireylerin bazilari tahmin ya da toto
yapllmamasi, bilinmeyen sorularin yanitsiz birakilmasi gerektigi yonundeki
aciklamalara bakmaksizin toto oynamakta ve tahminde bulunmaktadir. Bunun
sebebi, adayin kendine glivenmesi, basarma arzusunun yutksek olmasi vb. Seklinde
aciklanabilir. Aksi bir durumda ise, yani tahmin etmekten kaginma ve sorulari yanitsiz
birakma gibi durumlarda da bunun nedeninin 6zgiven eksikligi gibi bireysel
Ozelliklerden kaynaklandigi bazi calismalara konu olmus ve bu hususta da bazi
ipuglari elde edilmis bulunmaktadir (Ozgiiven, 2019: 295-296).

Envanter Uygulamalarinda Ortaya Cikan Sorunlara Karsi

Alinan Onlemler

Envanter igerisinde yer alan orta yol cevaplarin kullanimi ve bireylerin
gercekte olan durumlarini saklamak isteme c¢abalarinin azaltilmasi sebebi ile, kirkh
yillarda sorularin cevaplarinda yer alan segenekler igin zorunlu segme yodnteminin
gelisimi s6z konusu olmustur. Bu yontem ile segenek sayisi kisitlanmis olup 2"ye
indirilmis ve yanitlar sadece “evet” ya da “hayir’ olarak dizenlenmistir. Bu sekilde
ortayol olarak adlandirilan; kararsizim, farketmez ve bilmiyorum gibi yanitlar
sinirlanmis olup, yanitlamada yapilacak 6lgimdn uygun olan cevaplara dagitimi
saglanmig ve bu sayede de cevaplamadaki merkeze yigilma probleminin 6nine

gecilmigtir.

Envanterlerde 6lcimlenmesi gerekli olan 6zelliklerle ilgili puanlara ilaveten,
sosyal kabul hatasi ve cevaplarin kaliplagsmasi hatasini, kisilerin kendilerini savunma

arzusunda olduklarinin tespiti icin yanitlarin gegerliliginin anlasilmasina yoénelik, ilave
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bazi puanlar kullaniimaya baglanmistir. Bu puanlarin yardimi ile bireylerin vermis
olduklari yanitlar ile ilgili bilgi sahibi olunmakta ve bazi durumlarda belirlenen sinirin
asllmasi ile Kigilerin envanterlere verdikleri yanitlar gecerli sayllmamaktadir
(Ozgliven, 2019: 297).

1.3.5.6. Kisilik Testlerine Glincel Yaklagim

19907l yillarda yapilan meta-analitik arastirmalar, kisilik testlerinin is
performansini tahmin etmede genellikle yararli oldugunu ileri sirmastur. Fakat son
zamanlarda bazi arastirmaci ve psikologlar bu sonucu sorgulamakta ve personel
secim surecinde Kisilik testlerinin kullanimina karsi uyarida bulunmaktadirlar. 2004
SIOP konferansinda bes farkli psikolojik derginin editorleri isteki performansilari
tahmin etmede kullanilan Kisilik testlerinin gecerliliginin dislUk olmasi sorununu
glindeme getirilmistir. Editorlerin konferansta Uzerinde duracadi konu Kisilik
testlerinde yapilan hileler olarak ele alinmis olmasina ragmen, oncelikli kaygilari
testlerin gecerliliginin disik olmasi konusu olmustur. Uygulamal Psikoloji Dergisi’nin
(Journal of Applied Psychology) editérii Neal Schmitt “hile, yalnizca élgim gecerli ise
fark yaratir’” demistir. Arastirmaya dayanan metodolojik calismalarla ilgili ankette
kisilik ve is performansi arasindaki kolerasyonun genellikle olduk¢a disik oldugu
bulgusu elde edilmistir. Dizeltiimemis ortalama korelasyonlar -0.2 ile 0.15 arasinda
degismistir. Sonug olarak da editérler genel bir fikir birligine varmis olup, bu disuk
gecerlilik 1s1§inda yUksek riskli kararlar alirken Kisilik testlerinin  kullanimini
savunmanin zor oldugu kanaatine varmiglardir. Hurtz ve Donovan”in meta-analitik
¢alismasi da (2000) bu iddiayr desteklemektedir. Calismalarinin Barrick ve
Mount(1991)"in calismalarina benzer sonuglar vermelerine ragmen, onlarin sonug
yorumlari farklik gostermektedir. Gegerlilik katsayisinin bayuklugu hakkinda yorum
yapan Hurtz ve Donovan, korelasyonlarin disik ve orta dizeyde olma ediliminde
oldugunu belirtti. (2006) Barrick ve Mount meta-analitik caligmalarinda (1991) kisilik
testlerinin personel se¢cme surecinde kullanimi konusunda iyimser iken, Hurtz ve
Donovan (2006) kolerasyonlarin, ézellikle duristlik ve is performansi arasindakilerin,
Barrick ve Mount”un iddia ettigi boyutta is performansini tahmin edecek kadar yeterli

olmadigini belirtmistir.

Ote yandan, Morgeson ve digerleri ile ayni bakis agisinda sahip olmayan
arastirmacilar da mevcuttur. Ones, Dilchert, Viswesvaran, ve Judge (2007), meta-

analitik arastirmalardan elde edilen sonuglara dayanarak, Begs byl kisilik yapilarinin,
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uretkenlik davraniglari (R = 0.44), orgutsel vatandaglk davranigi (R = 0.31) ve
kisilerarasi davraniglar (R = 0.33) gibi performans ydnlerini édngdrdigund iddia

etmektedir.

Kigilik testleri dlgumleri gorev ve igeriksel performans gibi is performansi
boyutlarinin en iyi éngorucuileri olmayabilir fakat Uretken galisma davraniglari ve
liderlik gibi alanlarda daha iyi birer 6ngorucudurler. Bu sebeple, Ones ve arkadaslari
kisilik rapor d&lgimlerinin  personel sec¢iminde kullanilmasindan tamamen

¢ikariimasina karsi ¢ikmaktadirlar (Kumar, 2019: 70).
1.3.5.7. Teknoloji Ve Kisilik Testleri Uzerine Etkisi

Teknolojinin Kigilik testlerine dahil edilmesi ile kisilik testlerinin bi¢imi ve
uygulamasi degismistir. Organizasyonlar teknolojinin kullanimi ile, kagit kalem
testlerinden bilgisayarli degerlendirmelere yavasca gegis yapmistir. Sosyal medya
analitigi ve yapay zeka gelismeleri, algoritmalarin kullanimi yolu ile bireylerin kisilik

profillerini ¢cikartarak sureci otomatiklestirmistir (Kumar, 2019: 70).
Cevrimigi (Online) Kisilik Degerlendirmeleri

1900”IG yillarin baslarinda, isverenler kagit kalemle yapilan kisilik testlerine
guvenmekteydiler; fakat, internetin gelismesiyle birlikte, bilgisayar tabanli
degerlendirmelerin  kullanimina gegilmigtir. Cevrimigi(online) degerlendirmeler,
verimliligi arttirmakta, basvuran sayisini arttirmakta, genis bir aday havuzu
saglamakta, maliyetleri azaltmakta, aninda geri bildirim saglamakta ve ise alim
sistemlerini standartlastirmaktadir. Bu degerlendirmeler testler icin herhangi bir
yoneticiye ihtiyag olmadigindan, daha dusuk maliyetlidirler. Bir aday, kendi cep
telefonunu veya dizlstu bilgisayarini kullanarak zamaninda sinava girebilmektedir.
Buna ilave olarak, bilgisayarlar 6nyargili olmadigindan ve standart algoritmalarin
cevaplari degerlendirmek icin kullaniimasiyla, nesnelligin artmasini saglamaktadirlar.
Sonuglar bir teknisyen veya test yoneticisinden daha hizli elde edildiginden , daha az
zaman almaktadir. Ayrica, bilgisayar tabanli degerlendirme yontemleri, diger
yontemlerden daha gulvenilirdirler. Test tekrar guvenilirligi, basvuru sahibinden
bagimsiz olarak, bilgisayarlarin cevaplari toplayacagr ve ayni sekilde yorumlar
Uretecedi durumda her zaman 1”e esittir. Ote yandan, kagit-kalem testleri daha dugik

test-tekrar guvenilirligine sahiptir. Clnkl puanlama vyapilirken ya da cevaplar
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yorumlandiginda insan hatalarindan ¢abuk etkilenmektedirler. TiUm bu avantajlari
sebebi ile, birgok kagit-kalem testi, 6rnegin MMPI, ¢evrimigi (online) versiyonlari ile
degistirilmigtir (Kumar, 2019: 70).

1.3.6.is Goriismesi

Basvurular alindiktan sonra, basvuran adaylarla alakal bilgiler ile, ilgili
pozisyona basvurmasi beklenen adaylarda aranan gerekler kiyaslanir. Bu adaylardan

kriterleri karsiliyor olanlar kisa listelere alinir ve yuz ylize milakata davet edilirler.

Tablo 1.5 : Kurum ve iggérenin Karsilikli Degerlendirmesi

Karsilikh
Degerlendirme

Kurum

Isgéren
—

adayi

Kaynak: llhami Findikgl, insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul, Alfa Yayinlari, 3. Baski,
2001, s.197.

Milakat, aday ve isveren temsilcisi arasinda gergeklesen yiz ylze bir
goriismedir. ilan edilen ise gore, miilakat tek bir yonetici, genellikle sadece insan
Kaynaklar Yéneticisi ya da insan Kaynaklari Yoneticisi ve ilgili departman yoneticisi
ile beraber yuritilmektedir. Yénetici pozisyonlari icin, insan Kaynaklari Yéneticisi,
Departman Yoneticisi, Ust dizey bir yénetici ve bir i¢ ya da dis milakat uzmani ile

birlikte milakat gergeklestiriimektedir.
is goriismesinin amaclari asagidaki gibidir:

. Basvuru sahibi tarafindan halihazirda verilen bilgilerin dogru olup

olmadiginin kontrol edilmesi,

. Adaylarin bagvuru formunda vermis olduklari kisisel 0Ozelliklerinin

detayli olarak karsilastirilmasina mulakatgi tarafindan olanak saglanmasi,

. Milakat¢inin  aday davranigini, kigisel tarzini, dakikligini vb.

degerlendirmesine olanak saglamasi,
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. Adaylarin is ve organizasyon hakkinda timuyle bilgi edinmelerinin

saglamasi,

. Mulakata katilan adaylardan en uygun olanlarin mualakatgi tarafindan

kisa listeye alinmasina olanak saglanmasi (Joshi, 2015: 31-32).

1.3.6.1. Segme Sirecinde Mulakatlar

Amacina Gore Miulakatlar

a. Orgutsel Klture Uygunluk

Bir kurumun c¢alisma sekli, o kurumun o6rgat kaltirinla ortaya koymaktadir.
Calisma sekline uyulmasi ile kiginin o kurum igerisindeki performansi etkilenmektedir.
Bu sebepten o6turd birgok kurum, insan kaynaklari departmani vasitasiyla ilgili
pozisyona basvurmus olan kisileri ilk olarak isletmenin kendi kiltiriine uygun olup
olmadiklari agisindan degerlendirmektedirler. Kurum Kkaltrine uygun oldugu

kanaatine varilan adaylar bu asamadan sonra teknik mulakata tabi tutulurlar.
b. Teknik Milakatlar

Bu mulakat turinde adaylarin isin gereklerine ne kadar uygun olduklarina
bakiimaktadir. Teknik mulakatlar ilgili departmanin uzmanlari ya da yoneticileri ile
gercgeklestiriimektedir (Akgeyik v.d., 2012: 99-100).

igerigine Gore Miilakatlar

Mulakatlar yapilandiriimis, yarn vyapilandiriimig ve yapilandiriimamis
mulakatlar olarak Ug¢ sinifa ayrilmaktadir. Yapilandirilmis mulakatlar etkililik yéninden
verimliligi en ylksek olan milakat taraddr. Uygulamada en sik gdrilen
yapilandiriimamis mdalakat tirl de isabet ydéninden bakildiginda derecesi disuk
olarak gorulmektedir (Akgeyik v.d., 2012: 99-100).

c. Yapilandiriimis Mulakatlar

Sorulacak olan sorularin ve kabul edilebilecek olan yanitlarin daha dncesinde
belirlenmis oldugu bir mulakat ¢esididir. Mulakati yapacak kisi ya da insan kaynaklari
departmani dnceden adaya ydneltilecek olan sorulari ve bu sorulara ait olan kabul

edilebilecek cevaplari mulakata girmeden dnce yazil sekli ile belirlemektedir. Mulakat
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suresince, ilgili sireci yoneten kisiden elindeki gérisme formunda bulunan belirlenmis
sorulari sira ile sormasi ve adaydan aldi§i cevaplari da dizgun bir sekilde bu forma
isliyor olmasi istenmektedir. Mulakati gergeklestiren kisinin gelen adaya bu

hazirlanmig olan listenin disindan herhangi bir soru sorma yetkisi bulunmamaktadir.

Bu miulakat tirinde sorulan sorular, genellikle vaka teknidine uygun olarak
hazirlanmaktadir. Bagvuruda bulunulan pozisyonun gereklerini sorma Uzerine
hazirlanan érnek olaylarda yer alan bu sorular ile adaylarin vermis oldugu cevaplar
tzerinden; bilgileri, beceriler, yetkinlikleri kisilik yapilari ve deneyimleri gibi unsurlarin

Olcllmesi mimkin olmaktadir.

isgéren ihtiyacinin  temin  siirecinde  yapilandiriimis  miilakatlardan
faydalaniimasi birgok noktada yarar saglamaktadir. Oncelikle yodneltilecek olan
sorular ayni ya da benzer nitelikte olduklarindan, mulakat stirecine dahil olmus olan
adaylar arasinda kiyaslama yapilmasi daha kolay olacaktir. Ote yandan uygun adayin
secilmesi icin gerekli olan tutarl bilgiye ulasilma olasiigl da bu sekilde artacaktir
(Akgeyik v.d., 2012: 99-100).

Ayrica sorularin standart olmasi, se¢gme slrecinde vakit tasarrufu edinmeyi
saglamakla beraber, dlgutlerin nesnel olarak elde edilmesine yardimci olur (Can v.d.,
1995: 128).

Yapilandiriimis mulakatlarin bir diger faydasi da diger mulakat tirleri ile
mukayese edildiginde, daha guvenilir sonuglar vermesidir. Ayrica, mulakati
gerceklestiren kisinin  6znel olarak davranis sergilemesinin  6nldne gegilmis

olunmaktadir.

Bir diger agidan bakildiginda, yapilandiriimig mulakatlar sayesinde adaylar da
mulakati gergeklestiren kisiyi daha yansiz ve mdulakat surecini de daha adaletli
algilamaktadir. Teknik yetkinlik 6lgmeye yonelik vaka sorulari sayesinde adaylarin

suregle alakall adil olundugu dusuncesi glclenmektedir.

Ozetle, yapilandirlmig milakat tird, isin gerekliliklerinin - élgiimlenmesi
acisindan etkililik alani digerlerine gore daha yuksek olan bir mulakat ¢esididir. Sebebi
ise, isle alakali gerekliliklerin daha etkin ve detayli olarak analiz edilmesine olanak

saglamasidir.
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1. Davranigsal ve Durumsal Mulakatlar: Yapilandiriimis mulakat ttrine
verilebilecek en iyi 6rnek olarak belirtilebilir. Hem davranigsal hem durumsal
milakatlarda, adaylarin basvuru yapmis olduklari pozisyonlara ait is gereklerini
yansitmakta olan érnek olaylara cevap vermeleri istenmektedir. Kritik olay teknigi ile
gelistiriimis olan vaka drnekleri ile sirece dahil olan adaylarin isteki performanslarinin

6lcimu saglanmaktadir.

Davranigsal milakatlar, is ile alakali belirlenmis olan durumlara karsi
adaylarin gosterecekleri tavirlara yoneliktir. Kigilerin okulda ya da is hayatinda ilgili
pozisyonla alakall elde ettikleri bilgileri ve becerilerini nasil uyguladiklarini anlamak

icin kullaniimaktadirlar.

Durumsal Mulakatlar, bireylerin gelecekte olusacak igle alakali bir konuya
gOsterecegi tepkinin nasil olacaginin tespiti ile alakalidir. Genellikle yeni mezun olmus
ya da ilgili pozisyona ydnelik herhangi bir is tecriibesine sahip olmayan adaylara

uygulanmaktadir.
a. Yari Yapilandiriimig Milakatlar

Yapilandiriimis olarak adlandirilan mulakat tird uygulamada etkili bir tar
olarak bilinmekle beraber, her tirli vyetkinli§i Olcme noktasinda vyeterli
gorulmemektedir. Adaylarin sahip olduklari farkl yetkinliklerini élgip analiz etme
konusunda mulakati gerceklestiren kisiye bazi insiyatiflerin verilmesi gerekmektedir.
Bu gibi durumlarda uygulanan yari yapilandiriimis mulakatlar olmaktadir (Akgeyik
v.d., 2012: 101-102).

Yari yapilandiriimig maulakatlar, yapilandiriimamis maulakatlar gibi esnek
olmamakla beraber, tam yapilandiriimig mulakatlar gibi de kati degildir. Bu iki milakat

¢esidinin arasinda bulunmaktadir (Altunay, Oral ve Yalginkaya, 2014: 64).

Bu mdalakat turinde, yapilandiriimis mulakatta oldugu gibi dnceden hazir
edilmis belirli sorular mevcut olmakla beraber bunlara ilaveten mulakatciya yeni
sorular ekleme olanagi da saglanmaktadir. Mulakatci, adayda aradigi ve olgmek
istedigi yetkinliklere iligkin gerekli olan bilgiyi elde edene kadar, istedigi soruyu adaya

yoneltme imkanina sahip olmaktadir.

Bu milakat tirinde de hazirlanmig olan sorular vaka teknigini icermekte ve

bununla birlikte mulakatgi bunlara ek teknik ya da uygulama ile alakali sorular sorma
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imkanina sahiptir. Bazi durumlarda hazirlanmig 6rnek olaylar adaylarin is gereklerini
sorgulamada yetersiz kalmaktadir. Bu gibi durumlarda yari yapilandiriimis mulakatlar
kullaniimaktadir. Bu surecte esas olan adaylarin ig gereklerini saglayip saglamadigi

bilgisine erismektir.

Personel segme sirecinde yari yapilandiriimis mulakat tekniginin kullaniimasi
ile bazi faydalar elde edilmektedir. ilk olarak, miilakatciya daha énceden hazirlanmis
olan sorularin yetersiz kalma ihtimaline karsin, kendi insiyatifini kullanma imkanini
vermektedir. Bu sayede nihai amag olan adaylarin ise uygun olup olmadiklarinin
olcilmesinde, milakati gerceklestiren kisiden daha farkli faydalanmak olasi hale

gelmektedir.

ikinci fayda ise, yapilandiriimis ve yari yapilandirimis milakatlari kendi
aralarinda kiyasladigimizda, yari yapilandiriimis mdilakatlar esneklik paylr daha

yuksek yapida olan bir siire¢ sunmaktadirlar.

Yari yapilandiriimis malakatin kullaniimasi ile birlikte, mulakatgi ilgili aday
karsisinda daha etkin bir konuma gelecektir. Bagka bir agidan bakildiginda, aday ile

milakat¢l bu sayede daha diizgln bir iletisim kurabileceklerdir.

Stres Mulakatlari: Stres mulakatlari, yari yapilandiriimig mulakatlarin
uygulamada en sik duyulan cesididir. Bu mulakat ¢esidinde, adaylara yonelik onlari
rahatsiz edecek, gerginlestirecek ve duygusal anlamda tepkiler verdirecek tarzda
sorular yoneltilerek, onlarin yetkinliklerine ulasilmaya calisiimaktadir. Burada nihai
amag ise, piyasada strese dayanikl olmayi ve sogukkanhligi gerektiren islere karsi,
adaylarin dayanikli olup olamayacaginin dl¢iimesidir. Bu tarz iglere érnek olarak;

¢agri merkezi galisanlar, satis yetkilileri, kasiyer vb. verilebilir.

Stres milakatlarinin surdarilmesinde mulakatgi énemli bir rol oynamaktadir.
Gunkad, ilgili malakatgl is gérismesinden dnce veya is goriusmesi esnasinda adaya
yonelik provoke edici durumlari tespit etmekle birlikte, adayin gdstermis oldugu
tepkileri 6lgimleme maharetine sahip olmalidir. Bu mulakat turinde adayi provoke
edici sorular igin adayin deneyim, okul hayati, sosyal aliskanliklari Gzerinden sorular

yoneltilebilmektedir.

Bilinen bir¢ok yetkinligin dlgtimesi noktasindaki faydasi bilinmekle beraber, bu

milakat tdrdndn uygulanmasinin etik agidan sorgulanmasi gerekmektedir. Ayni
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olayla karsilasildiginda kiginin igini yarutirken verecegi tepki ile mulakat esnasinda
verecegi tepki farkli olabilmektedir. Ote yandan, adaylari provoke ederken kullanilan
uslubun hakaret edici nitelikte olmasi, uygunsuz bir davranig olarak nitelendirilebilir
(Akgeyik v.d., 2012: 102-103).

b. Yapilandirimamigs Mulakatlar

Milakat dendiginde akla ilk gelen yapilandiriimamis miulakatlardir. Adayla
mulakati gerceklestirmeden 6énce herhangi bir hazirlik yapmamis olan miulakatgl,
istedigi sorulari milakat esnasinda adaya yoOneltebilmektedir. Bu milakatlarda
belirlenmis bir form olmadigindan, verilen cevaplar c¢ogunlukla kayit altina
alinmamaktadir. Daha ¢ok kigik boyutlu isletmelerde, insan kaynaklari
departmaninin yeterli olgunlukta olmamasi ya da ilgili pozisyona yeterince 6nem

verilmemesi sebebi ile bu tarz milakatlar gerceklestiriimektedir.

Genellikle sohbet havasi niteliginde gecen yapilandiriimamis miulakatlarin
basarili olma ihtimalleri son derece azdir. Yapilandiriimamis mulakatlar pozisyondan
¢ok kisi merkezli olarak gerceklestiriimektedir. ClUnkl is gereklerinin tanimlari agik
olarak belirlenmemigtir (Akgeyik v.d., 2012: 103-104).

Yo6netimine Gore Mulakat Cesitleri

a. Bireysel Mulakatlar

Mulakatlarin bireysel olarak gergeklesip gergeklesmeyecegi bu milakata dahil

edilecek aday sayisi ile belirlenmektedir (Oztiirk, 1994: 57).

Pozisyona basvurusunu gergeklestiren aday ve pozisyonla ilgili yetkili olan
mulakatgi tarafindan yuz ylze gergeklestirilien muilakat c¢esididir. Bireysel olmasi,
mulakat esnasinda igceride sadece bir mulakatgi ve bir adayin bulunmasindan

dolayidir. Surece bir mulakatgl ya da bir aday daha dahil edilememektedir.
b. Ardisik Milakatlar

ilana bagvuru yapan adaylarin aralarindaki farki daha net algilayabilmek ve
ise alim slrecini daha erken sonuglandirmak icin gergeklestirilen ardigik
gérismelerde, adayin farkli mulakatgilarla ard arda goérisme gerceklestirmesi

amaglanmaktadir. Yapilacak olan gérisme sayisi en az iki olarak belirtiimekle
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beraber, belirlenmis bir Gst sinir yoktur. Fakat, ard arda doért ya da bes milakatin
gerceklesmesi optimal dizey olarak belirtilebilir. Gergceklesen miulakatlarda,
mulakatgilarin her biri kendi uzman olduklari alanlara yonelmekle beraber, adayin bu

alandaki bilgi dizeyini degerlendirmeye caligmaktadir (Akgeyik v.d., 2012: 104).
c. Panel Milakat

Bu miulakat ¢esidinde miulakatgi sayisi ikiden fazla olup, aday sayisi bir ile
sinirlandiriimistir. Bu yontem ile fazla sayida personelin farkli departmanlara aliminin
s6z konusu olmasi durumunda bu sekilde toplu alimlardan faydalaniimaktadir.
Bankacilik sektérinde daha sik kullaniimaktadir. Adaylar daha ¢ok zorlayan bir
teknik olarak belirtilebilir. isletme tarafindan ise, paneli iyi yonetecek bir yetkili
personel ve gerekli dizen saglandigi slrece saglikli neticeler meydana
gelebilmektedir (Tuncer, 2014: 10).

Panel milakatta aday degerlendirmesinin 6znel olmasi, birden fazla
mulakat¢inin birarada olmasi ile saglanabilmekte olup, ayrica degerlendirmenin bu

sekilde gerceklesmesi ile de zaman tasarrufu saglamaktadir.

Panel miulakatlarin avantajlarinin  yanisira bazi dezavantajlari da
bulunmaktadir. ilk olarak mulakatgilarin soru yéneltirken birbirlerine kargi rekabet
sergileyebiliyor olmasi, birbirlerine miidahale etmeleri bir dezavantajdir. ikincisi ise,
aday tarafindan bakildiginda, bu milakatin daha zor olmasidir. Cunku aday
karsisinda birden fazla kisi goriince daha ¢ok panik olmakta ve sorulan sorulara

saglkh olmayan yanitlar verebilmektedir.
d. Takim Mulakati

Bu milakat tird panel milakatin tam tersidir. Yani goérisme, birden fazla
adayla ayni anda gergeklesmektedir. Burada hedeflenen, bagvuru yapanlarin takim
icerisinde sergileyecekleri performanslarinin dlgilmesidir. Adaylar genellikle muilakati
yapan yetkili tarafindan gdzlemlenerek, incelenip degerlendiriimektedirler. Milakata
dahil edilen adaylarin tartisma ortaminda belirli yetkinliklerine bakilmaktadir. Takim
mulakatlarinda katilimi daha yuksek olan adaylarin, katihmi daha duguk olanlara gore

basarili bulunma ihtimalleri daha fazladir.

e. Bilgisayar ve Telefon Destekli Milakatlar
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Bu tarzdaki milakatlar daha ¢ok 6n goérismeler ya da gdrusme igin davet
edilecek olan adayin kuruma fiziksel anlamda yakin olmadigi kosullarda
kullaniimaktadirlar. Bu sayede adaylarin yiiz ylize milakata davet edilip edilmeyecegi
kanaatine variimaktadir. Bu yolla gergeklestirilen mulakatlar hem zaman hem de
maliyet acisindan tasarruf saglamaktadirlar. Bu tasarruf sadece aday icin degil ayni

zamanda isletme icin de gegerli olmaktadir (Akgeyik v.d., 2012: 102-105).

Telefon destekli milakatlar ile adaylar 6nceden haber verilerek ya da haber
verilmeksizin aranabilmektedirler. Adaylara haber veriimeden gerceklestirilen telefon
destekli mulakatlar ile yapilan goérismeler diger mdilakatlara gére daha kisa
surmektedirler. Profesyonel anlamda daha iyi konumda olan kurumlar bu tdr
mulakatlari genellikle haberli olarak gergeklegstirmeyi tercih etmektedirler. Haber
verilerek gergeklestirilen bu mulakatlarda harcanan siire daha uzun olmakla birlikte

adaya yoneltilen soru sayisi da daha faza olmaktadir (Akgeyik v.d., 2012: 102-105).
1.3.6.2. Gorusme Sureci

is gérismesi siireci genel hatlariyla asagidaki sekilde gerceklesmektedir:

. Aday ve sureci ydneten yetkili kisi ya da kigilerin biraraya gelerek
tanismalari,

. Adayin hazirlamis oldugu 6zge¢misindeki bilgileri kisaca 6zetlemesi,

. Ozgegmis igerisindeki anlagiimayan unsurlarin  karsilikli  olarak
goriusulmesi,

. Pozisyonun gerekliliklerinin adayda var olup olmadiginin ya da ne

kadar var oldugunun tespit edilmesine yonelik gorisme,

. Aday ile ilgili 6zgecgmisi disinda merak edilen sorularin adaya

yoneltiimesi ve aday tarafindan yanitlanmasi,

. Gorlsme gergeklestikten sonra adaya bu gériisme ile alakali geri

besleme yapilmasi,
. Adaya nasil geri donus yapilacaginin bilgisinin verilmesi,

. Adaydan pozisyonla alakali Ucret beklentisinin alinmasi,
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. Gériismenin sonlandiriimasi (Simgek ve Oge, 2011: 147-148).
1.3.6.3. Gorusmeciye Diusen Gorevler

Gorisme esnasinda adayin olabildigince kendini rahat hissetmesine imkan
verilmeli ve mulakat kendisini anlatabilmesi icin isteklendirici bir havada
gerceklestiriimelidir. Gérisme esnasinda milakatgi, dikkati ylksek bir sekilde adayi
dinliyor olmalidir. Adaya ydneltilecek olan sorularin hangi tarzda olduklarina ve
niteliklerine 6zen g0sterilmelidir. Gelen tim adaylara yoneltilen sorularin ayni
olmasina dikkat edilmelidir. Bu sekilde gelen adaylari birbirleri arasinda kiyaslamak
daha kolay olacaktir. Mulakat i¢in ayrilan vaktin yeterli olmasi gerekmektedir. Mulakat
esnasinda soylenenlerin unutulmamasi icin gerekli notlar miulakatgi tarafindan
alinmalidir. Bunlar disinda goérismenin gerceklestigi esnada yapilmamasi gereken
davraniglar da mevcuttur. Bunlar su sekilde siralanabilmektedirler; mulakat
sonucunda iyi bir netice elde etmek ve adayl gergin etmemek adina resmi
davranmaktan kaginmak, adayin kullandigi ses tonu ve mimiklerinden az etkilenmek,
pesin hukimli davranmamak, kurumu son derece abartarak adayi aldatmaya
galismamak, pes pese ¢ok sayida soru sormamak, telassiz ve sabirli davranmak,
adaya kisisel sorular yoneltirken son derece 6zenli davranmak, aday s6zinl
bitirmeden araya girmemek, otoriteli davranmamak, adayi elestirmekten kaginmak,
adayla catismaktan kaginmak ve adaya yalnizca milakat bitimi esnasinda soru

yoneltmesi icin firsat vermek (Simsek ve Oge, 2011: 147-148).

Milakat esnasinda mulakat¢inin adaylara yoneltebilecedi sorular kisaca

asagidaki gibi listelenebilir:

. Kendinizden bahseder misiniz?

. Su anki isinizden ayrilma sebebiniz nedir?

. Onceki galistiginiz kurumlardan ayriima sebeplerinizden bahseder
misiniz?

. Basarilarinizdan bahsedebilir misiniz?

. Bos vakitlerinizde neler yapmaktan hoglanirsiniz?

. Hobileriniz nelerdir (Simsek v.d., 2016: 17)?
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1.3.6.4. Adaya Dusen Gorevler

Bir dnceki kisimda genel olarak miulakatginin gérisme esnasinda neler yapip
yapmamasi konusuna yer vermistik. Diger yandan adayin da gérisme esnasinda
sergileyecegi davraniglar son derece Onemlidir. Adayin ilk olarak goérisme
gerceklesmeden onceki sorumlulugu, gérisme yerine 5-10 dk kadar erken gelmis
olmasidir. Adayin gériismeye gecikmesi eksi bir puandir. ikinci bir nokta ise adayin
goérismeye giderken tercih ettigi kiyafeti ile alakalidir. Aday kiyafet secgiminde temiz,
sade ve 6zenli olmaya dikkat etmelidir (Simsek ve Oge, 2011: 149-150). Gériisme ile
alakali gereken hazirliklarini da goérisme gerceklesmeden oOnce tamamlamis
olmalidir. Gorisme odasina vardi§i an milakat¢inin elini sikmali ve olumlu bir
baslangi¢ yapmalidir. Aday kendisinin uygun buldugu yere degil, milakat¢inin uygun
gbrdugu yere mulakatgi gdsterdigi anda oturmalidir (Altun ve Kovanci, 2004: 60).
Gorisme esnasinda adayin sergiledigi tutum ve davraniglari ile mulakatgiya dirist,
guvenilir, kararli ve mesuliyet almay! bilen bir kisi oldugu izlenimini vermelidir. Aday
sigara icilmesi teklif edilse dahi icmeyi reddetmeli, ukala tavirlar sergilememeli,
amiyane tabirlere konusmasinda yer vermemeli, yanitlarini verdigi esnada hep olumiu
yonlerine isaret etmeli, yeri geldiginde diplomatik yanitlar verebilmeli, ise alinmasi igin
son derece istekli gorinmeli ve firsat taninirsa bu iste gergekten basari gésterecegine
karsi tarafi inandirmahdir. Gérugmenin sonlanma safhasinda adaya herhangi bir
sorusu olup olmadidi soruldugunda, adaydan beklenen bu pozisyon ve kurum ile
alakali bilgiler edinmeye caligiyor olmasidir. Ucret vb. konulara girmemesi
gerekmektedir. Ucretin belilenme asamasi, ilgili kisinin ise alinma kararinin
kesinlesmesi ile beraber netlestirilecektir. Son olarak da adaydan beklenen
mulakatgilya vakit ayirdigi igin tesekkir etmesi ve goérisme yerinden bu sekilde
ayrilmasi beklenmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 149-150).

1.3.7.Referans Kontroli

Pozisyona basvurusunu gergeklestirmis olan Kisiler, ise girme noktasinda
daha hizli davranmak istemeleri sebebi ile bazen yetenekleri, deneyimleri vb.
konularda farkh bilgiler verebilmekte, bazen de neredeyse ash olmayan bilgileri
sunmaktadirlar. Bu sebeple adaylarin vermig olduklari bilgilerin gercegi yansitip
yansitmadigi noktasinda bir yola ihtiyag duyulmaktadir. TUum bunlardan otaru

isletmeler, Kkigilerin 6ncesinde istihdam ettikleri kurumlardan, son mezuniyet
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derecelerini elde ettikleri okul yonetimlerinden ya da kisiyi bir sebeple taniyan,
bilenlerden bu kigilerin karakterleri, calisma durumlari, egitim dénemlerindeki
ogrencilik hayatlari ile ilgili gerekli olan bilgileri toparlamakla beraber, bunlari adayin
oncesinde beyan etmis oldugu bilgilerle kiyaslamaktadirlar. Bu sayede adayin énceki
is yerinden ayrilma sebebini, eski igyerindeki basarilarini veya basarisiz oldugu
durumlari  6grenilebilmekte ve ayni  zamanda  bunlarin sebeplerini
irdeleyebilmektedirler. Bu tarz arastirmalar; telefon, mektup veya ylz yize gérisme

yollari ile gerceklestiriimektedir.

Adayin is bagvurusunu gerceklestirdigi zaman vermis oldugu referanslarinin,
onu iyi bilen, adayla ilgili iyi yonde konusabilecek olan ve sonug itibariyle aday
hakkinda gergekten iyi yorumlar yapacak kisiler olmasi olasidir. Bu ylizden bagvuru
sahibinin Kisiligi, gecmisi ve deneyimleri ile alakali daha genis ¢apli incelemelerin
yapiimas! uygun olacaktir. Bu baglamda, arastirma neticesinde guvenilir bilgilere
erismek icin bazi yollar uygulanabilir. Bunlar; adayin vermis oldugu referanslari ile yiiz
yuze goriusme, sabika kaydi talebinde bulunulmasi, guvenlik sorusturmasinin
yapilmasi, aile yasantisinin arastirilmasi olarak belirtilebilir. Bu incelemelerin sonunda
aday ile alakali bazi engel teskil edici durumlarla karsilasilmasi durumunda ise,
adayin elenmesi s6z konusu olacaktir (Simsek ve Oge, 2011: 149-150). Fakat bu
asamada meydana gelen sorunlar i¢in karar verme asamasinda hizli davranmamaya
Ozen gosterilmelidir. Aday hakkinda uygun gérilmeme karari aldiran bu bilgi, adayin
diger referanslan ile de goérisuldiginde alinan yanit eslesmiyor ise, son derece
dikkatli olmak gerekmektedir (Ozisik, 2002: 51). Cunkii elde edilen bu bilgilerin znel
oldugu dusunuldiginde, asiri derecede gulvenilir olduklari sdylenememektedir.
Sonug olarak ise alim karari verilirken tim asamalardan toplanmis olan bilgiler bir
batiin olarak ele alinmali ve karar bu baglamda verilmelidir (Simsek ve Oge, 2011:
150).
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Sekil 1.3 : Referans Kontrol Formu Ornegi

Ornek Referans Kontrol Formu
(Basvuru sahibinin referans kontrofll yapmadan énce izin verdigini dogrulayn)
Aday Ad

Referans Adi / Unvani

Referans Sirket Adi

Istihdam Tarihi Baslangig: Bitis:

POZISYON o cvie oo oo e o e owinciioons e o o i i e e s e

Maas Gecmisi

Ayrilma MNedeni

Arama nedenini agikla - Adayin pozisyonu igin finalist

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

Omek Sorular
1. Organizasyonda adayin bulundudgu en son pozisyondaki géreverini aciklayimiz

2.Basvurani ne kadar iyi tanyorsunuz? Onunla ¢alistz mi? Eder evet ise, ne kadar sure igin?

3. ile bir is iliskiniz olduysa, bu slrecteki etkilesiminiz |Gtfen agiklayiniz.

4.Adayin calisma tutumunu (pozitif ya da negatif) agiklayimz Lutfen drnekler sununuz.
5.Calisan tarafindan Uretilen ¢ikti miktar ve kalitesini nasil tarif edersiniz?

6.Is lizerindeki gliclnii/ etkisini agiklayiniz.

7.lyilestirme/ gelistime ihtiyaci gérdiigliniiz alanlan ya da yetenekleri taimlayabilir misiniz?
8. Glvenlik prosedirerini takip etti mi (uygunsa)?

9.Me derecede ogrencilen ile iyi calismalar yaph (edger uygunsa)?

10.0gretim lyeler ile nasil galish {(eder uygunsa)?

11. Denetgiler / yonetici / is arkadaslan ile ne derecede calismalar yaph?

12, O kurumun mudsterileri ile ne kadar iyi gecindi?

13 Bireyin mevcut is gorevlerine dahil olmadidi halde wverilen sorumluluklann tstesinden
gelebilmesi igin sahip oldugu yetkinlikleri anlatiniz.

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

15. Bu kisiyi denetlemesi gereken kiginin Unvanini agiklayimiz

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

Kaynak: Miige Ispartali, Ornek Referans Kontrol Formu, Mart 2012, (Cevrimigi),
https://lwww.slideshare.net/Mgelspartal/referans-belgesi, 2 Ocak 2020.
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1.3.8.ise Alim Karari

Batln sureclerde basari elde etmis olan aday icin artik ise alim kararinin
alinmasi gerekmektedir. Nihai karari, aday ile adayin istihdam edilecegi kurum
yoneticisinin vermesi gerekmektedir. Ote yandan ise alim karari adaya bildirilmeden
Once adaya istihdam edileceginde verilecek Ucret Gizerinde insan kaynaklari ve ilgili
yonetici mutabik olmali ve e@er gerekli goriliyorsa kurumdaki Ust yénetimin de

onayina basvurulmalidir (Yarimkaya, 2011: 24).

1.3.9.Saglik Kontrolu

Saglik kontrolinde genellikle; géz muayenesi, isitme testi, uyusturucu ve AIDS
testi, sarilik, verem taramasi, kan testi ve kisinin psikolojik durumu ile alakali kontroller
yapilmaktadir (Guriiz ve Yaylaci, 2005: 157). Saglik kontroll, aday hakkinda ise alim
karari verilmeden gergeklestiriimelidir. Bu kontrolde esas olan aday beyanidir.
Genellikle istihdam edinilmesi distnilen personel ya isletmenin kendi doktoru ile ya
da disaridan bir hastanede muayene edilmektedir. Saglik durumunda is yapmaya
engel herhangi bir sorun olmayan kisilerin belirli olmasinin akabinde se¢me slirecinin

karar kismina gecilmektedir (Geylan v.d., 2013: 76).

1.3.10. Teklif Verme

Aday secim islemi yapildiktan sonra, en uygun aday (ya da adaylar, eger daha
fazla bos pozisyon mevcut ise) telefon ile bilgilendirilmeli ve daha sonra kendilerine
yazili bir onay gonderilmelidir. Bu mektupta olmasi gereken tum detaylara yer
verilmelidir; gdénderilen tarih, sirkete katilacagi tarih ve adayin raporlamasi gereken
kisi gibi. Bu mektup ¢alisma sartlari ve kosullari, baglangig Ucreti, yan haklar ve belki

de ilgili is taniminin bir kopyasini igeriyor olmalidir.

Teklif karari mimkin oldugu kadar erken iletiimelidir. E§er mulakat ve is teklif
mektubu alma arasinda uzun sure bosluk olursa, aday baska bir yerden gelen bir
teklifi kabul etmis olabilir. Ayrica eger isl teklif verilen aday bu isi kabul etmek igin
misait degilse, listedeki bir sonraki adaya teklif vermek i¢cin zaman ayrilmis olacaktir
(Joshi, 2015: 33).
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1.3.11. ise Yerlestirme ve Oryantasyon

is icin dogru aday! secmek sadece bir baslangictir. Simdi ise basarili olan
aday! guvenilir ve Uretken bir personele dénlstirme zamani. ise alim ile birlikte
yuksek bir maliyet ve zaman harcamasi meydana gelmisti. Bu sebeple iyi calisanlari
elde tutmak, onlarin yerine yeni personel alimi gergeklestirmekten daha iyi bir yol
olarak bilinmektedir. Yeni ise baslayan personelin oryantasyonu, onun uzun vadeli ve
sadik bir personele donusturulecek olan surecin baslangici olarak belirtilebilir. Zayf
bir oryantasyon sureci insanlari demotive eder ve bu demotive olan c¢alisanlar da
yuksek personel devir sayisina neden olmaktadir. Oryantasyon sureci aslinda daha
adaya is teklifi bile yapilmadan baglamaktadir. Milakat esnasinda veya isletmeye
yapilan diger ziyaretlerde olusan izlenimler, basarih adaylar c¢alismaya
basladiklarinda o adaylarin akillarinda kalacaktir. Adayin goriasme ve is teklifi yapma
surecine katilan girket personelinin tutumu ve yazisma veya telefonla olan iletisim
tarzi, yeni calisanlara nasil davranilacagina dair beklentilerini verecektir. Yazili
belgeler, kurulusun kabul edilebilir buldugu standartlari ortaya koyacaktir. Ornegin, bir
adayi gorusmeye katilmaya davet eden bir mektupta yapilan bir yazim hatasi, adayda

isletmeye gelmeden dnce kot bir izlenim yaratmis olacaktir.

Bu nedenle, ise alim ve se¢me sirecine dahil olan herkesin, dolayh yoldan

olsa bile, etkilemek tzere olduklarinin farkinda olmalari dnemlidir.

Sistematik bir oryantasyon isleminin etkili bir sekilde gergeklestiriimesi
onemlidir. Asagidaki yonergeler, buna ulasmak icin kapsamlh bir yaklasim ortaya

koymaktadir;
a. Ik Gin
Personelin igletme igerisinde gecirecegi ilk gunu oldukg¢a dnemlidir. Burada:
. Adayin Diger Caligsanlara Tanitiimasi:

Calisma arkadaslari ile iyi iligskiler kurulmasi, psikolojik destek saglamaya
yardimci olabilir ve galisanin davranig normlarini 6grenmesine yardimci olur. Yeni
baslayan kisiye yardimci olmasi ve sorularini cevaplayabilmesi i¢in bir personel

atanmasi da oldukca 6nemlidir.
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. Ofisin Fiziksel Duzeni:

Yeni ¢alisan tarafindan tesisin daire planlarinin, kantin vb kisimlarinin hizli bir
sekilde anlasiimasi gerekmektedir. Belirlenen ve kendisine yardimci olacak olan
¢alisma arkadasli yeni ¢alisanin yerlesim yerine agina olmasi igin onu kurum igerisinde

bir gezintiye ¢ikartabilir.
b. ik Hafta:

Oryantasyon normal olarak, ilk haftanin sonraki gulnlerinde asagida

belirtilenleride kapsayarak devam edecektir:

. Temel prosedurlerin agiklanmasi, 6érn. masraf taleplerinde, Ucretlerin

odenmesinde vb.

. Guvenlik ile alakali 6nemli hukidmlerin vurgulanmasi; érnegin yangin

aninda nasil tahliye olunacagi ile alakali prosedurler.

. Calisanin ilk izlenimleri tartismak ve sorularini cevaplandirmak igin

haftanin sonlarinda kendisine biraz vakit ayriimasi.
c. Resmi Kurslar:

Daha az aciliyeti olan konular yeni ¢alisanlara resmi kurslar yolu ile verilebilir.
Blyuk organizasyonlarda oryantasyon kurslari her hafta verilebilmektedir. Fakat
baska yerlerde kurs verilecek kisi sayisi yeterli seviyeye ulastiyinda bu kurslar ancak

verilebilmektedir. islenen konular sunlari icerebilmektedir:

. Sirketin / organizasyonun tarihgesi ve gelisimi hakkinda genel bilgi,
. Ticaret politikalari, sirket projeleri vb. hakkinda bilgiler,
. Her bir departmanin organizasyon igerisinde nelerden sorumlu

oldugunun acgiklanmasi,
. Personel politikalari ve prosedurlerinin daha ayrintili agiklanmasi.
d. Deneme Siresinin Sonu:

is teklifleri deneme siiresi icermektedirler. 4857 sayili is kanununa gore;

Taraflarca is s6zlesmesine bir deneme kaydi konuldugunda, bunun siresi en ¢ok ikKi
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ay olabilir. Ancak deneme suresi toplu is sdzlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir
(T.C 4857 isk, md. ). Bu siire zarfinda ¢alisana basarili oldugu ve zayif oldugu yonleri
ile alakali geri bildirimlerde bulunulmahdir. Deneme suresi basarili olarak

tamamlandiktan sonra, galisan ile resmi olarak gortsilmelidir.

Oryantasyon siireci bu noktada sonlandiriimamaldir. ilgili yénetici yeni
personelinin isinde mutlu olmaya devam etmesi igin dizenli araliklarla kendisi ilegayri

resmi gorismeler gergeklestirmelidir.

Oryantasyon egitimi, yeni calisanlarin ise yerlesmelerine hizli bir sekilde

yardimci olursa, son derece uygun maliyetli olabilmektedir.

Ayrica, oryantasyon egitimi istihdamin ilk aylarinda isglcu kaybini azaltmaya
yardimci olabilir, bu da hem is zorluklari adina hem de maliyet adina tasarruf

saglamaktadir (William House, t.y.: 18)

1.3.12. Diger Adaylarin Bilgilendirilmesi

Personel se¢me surecinde uygun personel bulunduktan ve ise alimi
gerceklestirildikten sonra mulakatlara katilim géstermis olan adaylarin stregle alakal
elektronik posta, telefon veya mektup yolu ile bilgilendiriliyor olmalari gerekmektedir.
Oncelikle yaptiklari bu is bagvurusu igin kendilerine tesekkiir edilmeli ve ilgili pozisyon
icin uygun adayin bulundugu ve ise alindigi bilgisi onlarla paylasiimalidir. Ayrica,
yapilacak olan bu bilgilendiriime mUmkin olan en kisa zamanda gergeklestiriliyor
olmalidir. Ge¢ kalinmasi halinde kurumun piyasadaki imaji olumsuz ydnde
etkilenmekte ve adaylarin baska isler igin karar verme sureleri gecikmektedir. Segme
surecinde ise alimi gerceklestiriimemis ancak basarili bulunan diger adaylarin
O0zgecmisleri aday havuzunda tutulmalidir. Bu sayede ayni pozisyon igin tekrar
isgoren  bulma ihtiyaci gundeme  geldiginde, havuzdaki  adaylardan
faydalanilabilinecektir (Goktas, 2009: 129).
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1.4. PERSONEL TEMIN ve SECIMINDE YAPILAN
GORUSMECIi KAYNAKLI HATALAR

1.4.1.Miilakat Oncesinde Yapilan Gériismeci Kaynakl

Hatalar

is goriismesi gerceklesmeden 6énce miilakatgi tarafindan yapilan hatalar;
mulakat¢inin milakat dncesinde yeteri kadar hazirlik yapmamis olmasi, mulakatginin
ilgili pozisyon hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi ve mulakatginin 6zgegmiste yer
alan olumsuz yonlere odaklanip aday hakkinda onyargili davranmasi olarak

belirtilebilir.

a. Mdualakatcinin mulakat dncesinde yeteri kadar hazirlik yapmamis olmasi:
Gorisme gerceklesmeden 6nce milakatgl bu gériismenin esas amacini
biliyor olmalidir. Bu baglamda, hangi muilakat yonteminin uygulanmasi
gerektigini, mulakatin nerede ve ne zaman gerceklestirilecegini 6nceden
belirlemelidir. Mulakatin uygun bir isleyis igerisinde gergceklesmesi igin tim
bu 6n hazirlik slrecinin titizlikle gergeklestiriimesi gerekmektedir. Bu
surecin eksik yurutilmesi milakatlarda bazi hatalarin meydana gelmesine
sebep olmaktadir. Mulakatginin Gzerinde bir is yogunlugunun olmasi,
mulakat i¢in yeteri kadar zaman ayiramamasi, milakatin gerceklesecegi
ortamin is1, 18Ik ve ses kosullarinin mulakat icin uygun olmamasi da
malakatin yaritimunu negatif yonde etkileyecektir.

b. Mulakatginin ilgili pozisyon hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi:
Milakatginin personel ihtiyaci doguran ve gdrisme yapacadi pozisyon
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Bu hem mulakatginin
pozisyon ile alakali gerekli bilgileri aday ile paylasabilmesi, hem de adaya
bu pozisyon ile alakal teknik sorulari yoneltebilmesi icin gerekmektedir.
Mulakatginin pozisyon ile alakali yeterli bilgiye sahip olmamasi yapilacak
olan degerlendirmenin hatali olmasi sonucunu dogurabilmektedir.

c. Mdulakatginin 6zgec¢miste yer alan olumsuz yonlere odaklanip aday
hakkinda onyargili davranmasi: Bu hata daha ¢ok mulakatginin, bagvuru
yapan adaylarin 6zgecmisleri Uzerinden eleme iglemi yaptidi esnada
meydana gelmektedir. Aday hakkindaki pozitif yonllu bilgilerden ziyade,

negatif yonlu bilgilere odaklaniimasi hataya sebebiyet vermektedir. Adayin
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06zgecmisinde yer alan bilgilerden dolayi ¢ikarimlarda bulunan gérismeci,
aday ile alakali bir ényargiya kapilabilmektedir. Ote yandan, milakatginin
aday ile ilgili bazi bilgileri Gnemseyip, bunlari adaya karsi sormak yerine,
kendi kendine fikir yiritmesi de hataya sebebiyet vermektedir. Ornegin;
malakat 6ncesinde 6zgegmis incelemesi yapan gorismeci, adayin sadece
ulke icerisinde yerli firmalarda istihdam etmis oldugunu gorip, bu adayin
kesinlikle yabanci dil bilgisinin olmadigi kanaatine varabilir. Ayrica
gérusmeci adayin olumsuz buldugu yonlerine odaklanarak goérismeyi
baglatabilir ve gérismeyi sonlandirana kadar adayin baska 6zelliklerini

degerlendirmeyi tercih etmeyebilir (Ozen ve Kizildag, 2018: 951-952).

1.4.2.Mulakatin Yurutumui Esnasinda Yapilan Mulakat

Hatalan

Mdalakatin yluratimu esnasinda yapilan hatalar; gérismecinin adayin tek bir
Ozelliginin UGzerinde durmasi (hale etkisi), adayin dis goérinisiine odaklanarak
onyargili davranmasi, gorusme esnasinda adayl daha onceki ve sonraki adaylarla
kiyaslamasi (kontrast hatasi), adayin s6zli olmayan davranislarindan etkilenmesi,
goérisme esnasinda etkin bir iletisim kuramayip gereginden c¢ok fazla ya da ¢ok az
konusmasi, adayi dizgun bir sekilde dinlemiyor olmasi ve adaya yonelttigi sorularin
yonlendirici nitelikte olmasi, kalip yargilar besliyor olmasi olarak belirtilebilir. Milakat
esnasinda gergeklesen hatalar gérismeyi ve segme sireci sonunda verilecek nihai

karari olumsuz yénde etkilemektedir.

a. Adayin Tek Bir Ozelligine Odaklanma (Hale Etkisi): Milakatin yiritimi
esnhasinda adayin tek bir olumlu ya da tek bir olumsuz 6zelligine odaklanilip,
gbrisme suresince bu dusincenin degistiriimemesidir. Bu genel bir dnyargi
gibi de dusdndlebilir. Yapilan arastirmalar sonucunda, milakatgilar
gobrismede ilk olarak ¢ok pozitif bir algiya sahip olurlarsa, milakat ilerlese de,
bu pozitif bakis agisina her kosulda devam etmektedirler. Mulakatgilar
edindikleri bu pozitif algi Uzerine adaylarin her séylemlerinde olumlu ipuclari
aramaya bile devam etmektedirler. Genellikle hale etkisi ile adaylarin dig
goérindglerinden ortaya cikan yargilar ile karsilasilmaktadir. Literatiire
bakildiginda, ¢ekici adaylarin ¢ekici olmayanlara gére daha olumlu bir sekilde

degerlendirildikleri bilgisine ulasilmaktadir. Ozetle; aday eger giizel ve gekici
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ise, onun diger o6zelliklerinin de ayni derecede pozitif olacagl kanaatine
varilmakta, aday cirkin ise, onun diger 6zelliklerinin de itici olarak algilanmasi
gibi bir yargiya varilabilmektedir.

Mulakat¢inin Adaylari Kendine Benzetmesi: Kisiler genel olarak kendilerine
yasayls ve duslnce tarzi ya da deger yargilari gibi konularda kendileri ile
uyumlu olduklarini disindukleri insanlar ile daha yakin iliski kurmaktadirlar.
Miulakatgi, adayda kendisine yakin bu tarz 6zellikler buldugu takdirde, adayin
diger olumlu olmayan yanlarini gérmezden gelme ya da gézden kacirma
ihtimali s6z konusu olmaktadir. Milakatgilar ve adaylar arasindaki demografik
benzerlikler bu nitelikte basvuru yapan Kisiler igin bir avantaj yaratmaktadir.
Ornek olarak; ayni okuldan mezuniyet derecesi elde etmis olma, hemsehri
olma, ayni yasta olma, hemcinsi olma gibi ortak &zellikler personel segim
surecinde mulakatginin adayi tek yonlu olarak degerlendiriyor olmasina neden
olabilmektedir (Ozen ve Kizildag, 2018: 951-952). Yapilan arastirmalara gore,
milakat¢l adayi kendisine benzetirse, milakat sonunda olumlu karar verme
olasiligi daha yuksek olacaktir. Ayrica, yine arastirmalara gore, aday ise
aldindigi takdirde, ona diger adaylardan daha fazla oranda licret ve terfi
imkani sunulma orani da yuksek olacaktir (Cevik, 2010: 77).

ilk izlenim hatasina baglh olarak ényargili davranma: Sik karsilagilan bir hata
seklidir (Ozen ve Kizildag, 2018: 951-952). ilk izlenim hatasi, adayin dis
gbrindslne ya da aday ile gérismenin gergeklesmesinden énce onunla ilgili
edinilen bilgilere bagh da olabilmektedir (Aldemir v.d., 2004: 127). Ornegin,
satis temsilcisi pozisyonu igin personel arayisinda olan ise alim yetKkilisi,
goérismeye gelen adayin bu pozisyona uygun nitelikte bir dig goriintuse sahip
olmadigi kanaatine varabilir ve mulakati da bu algi ile baglatabilir. Adaylarin
kiyafetinin gérisme igin uygun bulunmamasi, tiras olmadan goérismeye
gitmesi gibi hususlar mulakatgida negatif ydonde 6nyargiya sebep olmaktadir.
. Adaylari Birbiri ile Kiyaslama (Kontrast Etkisi): Milakatginin pozisyon igin
gercgeklestirdigi gorusmelere katilim gosteren adaylari, daha once veya sonra
bu pozisyon igin gobrusme surecine dahil etmis oldugu adaylar ile
karsilastirmasi ile bu hata meydana gelmektedir. Bir kisi hakkinda
degerlendirme vyapilirken ondan Once gorugulen adaylarin niteliklerinin
dizeylerinden etkilenmesine kontrast hatasi denmektedir (Ozen ve Kizildag,

2018: 952). Mulakatginin adaylari birbiri ile kiyaslamasi durumunda, pozisyon
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icin aranan kriterlere orta derece uygun olan bir aday, ondan énce miulakata
katilim gdsteren adaylar vasat olduklari i¢in pozisyona gercekten uygun bir
adaymis gibi bir yanilgi yaratabilmektedir (Erdogan, 1994: 166). Bundan
dolay1 adaylar degerlendirilirken, kisilerin ilgili pozisyon i¢in aranan kriterleri ne
kadar saglayip saglamadigina  bakilmali, adaylar  birbirleri ile
karsilastirlmamalidir. Bu tarz hatalara daha ¢ok Ust Gste ¢ok sayida kisi ile

gorisitlmesi durumunda dustlmektedir.

. Adayin sézli olmayan davraniglarindan etkilenmesi: Sézli olmayan

davraniglari adayin fiziksel veya davranigsal Ozellikleri olarak tanimlamak
mumkuindir. Adayin fiziksel nitelikteki géstermis oldugu davraniglari, goéz
temasinda bulunma tarzi ya da mimikler vb. davranis cesitleri gérisme
esnasinda miulakatclyi pozitif ya da negatif yonli olarak etkileyebilmektedir.
Bu tarz etki durumlarinin, kisinin pozisyona uygun nitelikte olan ya da olmayan
diger niteliklerinin 6nlne geciyor olmasi mulakat hatasina sebebiyet
vermektedir. Muilakat yapilan adaylarin sézli olmayan davranislari
mulakatgida bir 6nyargi olusumuna neden olabilmektedir. Ornegin, milakata
gelen adayin oturma sekli mulakat¢ly! rahatsiz edici nitelikte olabilir ve bu
sebeple milakat¢l adayin bu davranisindan 6tlrd milakat sonunu bile
beklemeden aday hakkinda karar verebilir (Ozen ve Kizildag, 2018: 952).
Diger bir 6rnek ise, g6zluk kullanan kigiler kargi tarafin gdézinde daha zeki
olduklarina dair bir algi yaratmaktadir. Ya da kadin ve erkek adaylardan gekici
gbrindmlu olanlar, ¢ekici gérinimli olmayanlara oranla daha cok tercih
edilmektedirler (Tinaz, 2005: 70).

Gorisme esnasinda etkin bir iletisim kuramama: Goériismede esas amag
mulakat¢inin adaydan gereken bilgileri edinmesidir. Fakat bazen mulakatgilar
gOrusme suresince oldukga fazla konusmakta ve bu sebeple aday pek fazla
konusma firsati bulamamaktadir. Dolayisiyla bu davranisg sekli mulakatin
olumlu ilerleyisini engelleyecektir. Bazi mulakat¢ilar gorisme esnasinda
adaya anlamsiz sorular yoOneltmekte ve adaydan daha c¢ok kendisi
konusmaktadir. Bu sebeple mulakatin kontroli kaybedilmektedir. Bu tarz
hatalar gogunlukla mulakati gergeklestiren kisinin bu alanda yeteri kadar bilgi
ve tecrubeye sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir. Tam tersi durumlarda

da, yani miulakat¢inin gereginden daha az konusmasi durumunda, aday,
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milakatin yénetilmesini Ustlenebilmekte veya adaya ilgili is pozisyonu ile
alakali gereken bilgiler aktariimadan gdériisme bitirilebilmektedir.

Gorusme esnasinda mulakatginin adayi 6zenli dinlemiyor olmasi da iletigsim
sorununa yol agmaktadir. Adayi dikkatli bir sekilde dinlemiyor olmasi ve
adayla ilgili gerekli gérisme notlarini almiyor olmasi mulakat gerceklestikten
sonra aday hakkinda gerekli degerlendirmeleri yapabilme durumuna engel
olmaktadir. Gérisme esnasinda mulakat¢inin not tutmasi, adaya onu dinledigi
hissini verecektir. Bu sayede aday goérisme silresince miulakatgiya bilgi
aktarirken daha dikkatli olacaktir. Dolayisi ile bu mulakat sirecini oldukga
olumlu etkileyecektir.

Yo6nlendirici soru sorma: Adayi yénlendiren sorular sorma daha ¢ok gériisme
esnasinda gorisllen adayin aranan profilde olmasini isteme ile dogrudan
iliskilidir. Mulakatgl adaya soru yoOneltirken soru tarzlarini degistirip adayi
yonlendirmeye calismakta ve istedigi yanitlari almaya calismaktadir. Bu hatayi
uzun suredir personel aranilan fakat uygun aday bulunamadigi icin
kapatilamayan pozisyonlarda gérmek mimkiindiir. Ote yandan, aciliyeti olan
pozisyonlarda da ayni sekilde adaya hemen ulasma istegi ile yine yénlendirici
tarzda sorular sorulabilmektedir. Onemli pozisyonda istihdam eden personelin
ani isten ayrilisl ya da fazla sayida aglk pozisyonun kapatiimasi gerektigi
durumlarda da miilakatgi bu yola bagvurabilmektedir Ozen ve Kizildag, 2018:
952-953).

Kalip yargilara sahip olma: Kalip yargilar genellikle kii¢clk yaglarda gelismeye
bagslamaktadir. Kalip yargilarin gelismesi belirli etmenlere baglidir; tarihsel,
kultdrel, siyasi, ekonomik vb. Bu tarz yargilara kigiler kulaktan dolma olan
bilgilerle ulagmaktadirlar. Bu sebeple, bu yargilar mantiga dayali olmayip

daha ¢ok duygusal olarak nitelendiriimektedirler (Kagitgibagsi, 2003: 249).

Gorusme esnasinda asagidaki nitelikte kalip yargilara variimaktadir;

. Cok kilolu kisiler

. Erkeklerin boylarinin yeterince uzun olmamasi
. Kadinlarda fazla makyaj

. Sesi yuksek sekilde gllmek
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Belli bir siveyle konusmak
Kulagina kupe takan erkekler

Ulkenin bellirli bolgelerinden gelenler vb. (Ergin, 2002: 88).
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IKINCi BOLUM
PSIKOTEKNIK TESTLER
2.1. PSIKOTEKNIK TEST TANIMI

Psikoteknik, 6znel olmayan daha c¢ok nesnel kriterlere dayali olan bir
uygulama seklidir. Personel temin siirecinde psikoteknik testlerden nesnel kriterlerin
tespiti noktasinda faydalaniimaktadir. Psikoteknik testler, bireylerin
degerlendiriimesinde yararlanilan 6énemli bir yontem olarak bilinmektedir (Findikgi,
2001: 207).

Psikometri  kelimesi  dilimize ingilizceden (Psychometry) gecmis
bulunmaktadir. Siklikla karsilasilan psikoteknik kelimesi ise dilimize Fransizca’dan
gecmistir. Turkiye”deki arastirma sonuglarindan elde edinilen bilgilere gére bazi
kaynaklarda psikoteknik, bazilarinda ise psikometrik kelimesine yer verilmektedir.
Arastirma sonuglarinda her iki kavramin da ayni anlamda kullanildigi bulgusuna
ulasilmistir (Erdogan, 1990: 143-144).

Segme slrecinde adayin basvurusunu gergeklestirmesinden sonra, adayla
ilgili 6n eleme safhasinin gergeklestiriimesi ve ardindan mulakata davet edilmesi ile
aday hakkinda daha fazla fikir sahibi olunma durumu s6z konusu olmaktadir. Fakat
bu yuz yuze gerceklesen goérismeler ile bireylerin zihinsel, bedensel ve Kkisilik
dzelliklerinin tam olarak belirlenmesi mimkiin olmamaktadir. insan, karmasik bir
yapidadir. Personel temin surecinde esas hedeflenen ise, bireyin is ile uyumunun
saglanmasidir. Gérismelere ek olarak kesin bir karara variimasi igin, mulakati
destekleyici donelere gereksinim duyulmaktadir. Bunlar da ancak psikoteknik testlerin
kullanimi ile saglanabilmektedir. Psikoteknik testin kaynaklarda gegen tanimlarindan

birkagina asagida yer verilmektedir:

. Psikoteknik 6lgme ve degerlendirme yontemi, belirli 6zellikleri tagiyan
ve Ozel bir sistem igerisinde toplanan testlerle, kigilerin degisik ydnlerini saptamaya

yarayan davranigsal dlgcme teknigidir (Findikgi, 2001: 208).

. Kisinin fizyolojik ve psikolojik niteliklerinin, fizyolojik ve psikolojik testler
araciligi ile élgtlmesidir (Spor, 2001: 14).
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. isglictniin verimli ve etkin ¢alismasini, kisi uyumunu, isin uyumu ile

calisanlarin yeteneklerini karsilastiran bilim dalhdir (Sabuncuoglu, 1990: 14).

. is Psikolojisi’nin bir dali olan psikoteknik, psikoloji, mekanik, biyoloji ve
tip gibi bilim dallarinin bazi bulgularina dayali testler yardimiyla, kisinin 6z olarak veya

gruba gbre degerlenmesi yontemidir (Spor, 2001: 14).

. insani gesitli yonleri ile analiz etmeye calisan, belirli dzellikleri tagiyan
ve Ozel bir sistem igerisinde toplanan testler yardimiyla olusturulan davranigsal bir
6lcim teknigidir (Girer, 2004: 61).

. Psikoteknik yontem, bazi kisisel ozelliklere ilave olarak, zihinsel ve
bedensel yetenekleri de tespitle, bu yeteneklerin gelisme slreci hakkinda tutarl

tahmin yapmaya yarayan bir testler toplulugudur (Erdodan, 1999: 67).

2.2. PSIKOTEKNIK TESTLERIN TARIHSEL GELIiSiMmi

2.2.1.Psikoteknik Uygulamanin Gelismesi

Psikoteknik testlerin gegirmis oldugu tarihsel gelisimi aciklarken Gzerinde
durulmasi gereken bir nokta mevcuttur. Bu dogrultuda, zeka testlerinin gelisimi ve
uygulamaya konulmasi ile deneysel psikolojinin gelisiminin birbirlerinden ayrisip
ayrisamayacad! bir tartisma konusu olusturmaktadir. Fakat psikoteknik testler icin bu
tartismaya gerek duyulmamaktadir. Bunun sebebi ise, psikoteknik uygulamanin
gelisimi, ¢esitli kisisel 6zellikleri inceleme ve bireyleri kiyaslama igin bazi bulgulardan
faydalanma Uzerine kurulmustur. Psikoteknik test ydntemi, kisisel farkliliklari arayip
bulmayi hedefleyen galismalari icermekte, ayni zamanda farklilik psikolojisinin de bir
dali olarak nitelendirilebilmektedir. Endustriyel psikoloji ise, farkllik psikolojisinin
bulgularindan blytk dl¢ide yararlanmis, fakat 6te yandan da kendine ait olan birkag
inceleme yolunu da yine gelistirmis bulunmaktadir. Psikoteknik uygulama bu tarzdaki
bulgulardan yararlandidi igin, gelisiminin ancak kisisel farkhliklarin sistemli bir sekilde
saptanmasi yénindeki ¢alismalardan baslatiimasi muhtemeldir (Erdogan, 1980: 58-
59).
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2.2.1.1. Baslangigtan 1920”ye Kadar Olan D6nem

Gegmisteki arastirma bulgulari incelendiginde, kisilerin fiziksel ve zihinsel
yonlu ozelliklerinin, bilimsel ve ayni zamanda sistematik sekliyle élglimlenmesi igin
gerceklestirilmis olan calismalarin baslangici 19. Yizyil isaret etmektedir (Ozcan,
2006: 47).

Belirlenen hedefler dogrultusunda Kkisilerin segilmesi ve analizlerinde
faydalanilan zeka testlerinin babasi olarak bilinen bilim adamlarinin baglicalari
arasinda Sir Francis Galton ve Alfred Binett gelmektedir. Galton (1822-1911), Sir
Charles Darwin”in genel katilim ve kisi yetenekleri tzerine gergeklestirmis oldugu
arastirmalarindan oldukca etkilenmistir. Darwin”in arastirmalarindan elde etmis
olduklarina bazi eklemeler yapan Galton, kendi yurattigu bu c¢alismalari daha ¢ok
kisisel farkliliklar alaninda yUratmustir. Bu sebeple 1886 yilinda kendi antropometrik
labaratuarini kurmustur. Bu labaratuar sayesinde yuratmus oldugu calismalari ile,
bireylerin fiziksel 6zellikleri ve psiko motor 6zelliklerini incelemis ve bireylerin bu

Ozellikleri ile is hayatindaki basarilari arasinda bir iliski aramaya baglamistir.

Psikoteknik uygulamalarin yogunlagsmasi ancak 1900”Ii yillarin gelisi ile
mimkuin olmustur (Erdogan, 1980: 59).

Psikoteknik terimi dunyada ilk kez 1903 yilinda Wilhelm Stren tarafindan
kullanilmistir. ileri zamanlarda Amerika’da tasitlar dairesine eleman tedariki sebebi
ile kullaniimistir. Benzer yillarda Fransa”da tramvay soforlerinin istihdam slireclerinde

de ayni sekilde psikoteknikten faydalaniimistir (Spor, 2001: 14).

Bilinen ilk psikoteknik labaratuar olarak nitelendirilebilecek olan Binet”in
labaratuari 1905 yilinda acgiimistir. Labaratuar icerisinde yurGtilen c¢alismalar
neticesinde, Binet ve Simon normal ve normal olmayan ¢ocuklarin aralarindaki siniri
gosteren zihinsel bir esik meydana getirmis bulunmaktadirlar. 1906 yilina gelindiginde
ise, Berlin’de Lipmann Uygulamali Psikoloji Enstitist olusturulmus ve yine bu yil

icerisinde A.B.D. Binet ve Simon”un kullandigi esikten yararlanilmaya baslanmistir.

Lahy yaritmus oldugu arastirmalarini ilerleterek, 1907 yili igerisinde Paris”de
tramvay konduktorlerinin segilmesi icin kullaniimak (zere bir model meydana
getirmigtir. 1910 yili icerisinde Fransa ve A.B.D”’de psikoteknik uygulamalar

kullanilarak bazi meslekler icin personel segimi gerceklestiriimistir. 1919 yilina
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gelindiginde ise, meydana gelen is kazalarinin psikolojik bulgularla olan ili