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OZET

T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Saglik Isletmelerinde Personel Secimi ve Psikoteknik Testlerin Kullanim:
Istanbul ilinde Bir Uygulama
Rahmi HANAY
Saglik Yonetimi Anabilim Dali

YUKSEK LISANS TEZi/ KONYA — 2019

Insan, biitiin {iretim girdilerini kullanabilen, kurumun organizasyonunu ve ydnetimini
gerceklestiren ve en 6nemlisi de kuruma yenilik getiren, inovasyon yapabilen ve kurumlar i¢in ikamesi
zor olan unsurlardan bir tanesidir. Kurumlarin insan kaynaklar1 giiglii ise diger kurumlar karsisinda
onemli bir avantaji elinde bulundurmaktadir. Kurumda g¢alisan personelin etkin ve verimli olmasi
kurumlari olumlu yonde etkileyebilmektedir. Kurumlar ihtiyaglari dogrultusunda en dogru personeli
secerck biinyelerine kazandirmayi amaglamaktadirlar. Burada da kurumun personel se¢im sistemi
onemli bir hal almaktadir.

Kurumlarda personel se¢cim yontemlerinden biri olan psikoteknik testlerin kullanimi, diinyada
oldugu gibi Tiirkiye’de de son yillarda kullanimina yonelik dnemli bir artis meydana gelmistir. Kuruma
secilecek personeli cesitli yonleri ile analiz edebilen ve personel se¢ciminde nesnel kararlar alinmasini
saglayan psikoteknik yontemin arastirmaya katilan kurumlar tarafindan yeteri kadar tercih edilmedigi

daha ¢ok miilakat yontemi tercih edilmektedir.

Bu ¢alismada 6zel hastanelerin personelini nasil segtigi, segme islemine iligkin sorunlarin neler
oldugu belirlenmeye ¢alisilmis ve sorunlara ¢oziim Onerileri getirilmistir. Personel se¢iminin ilk ve

temel ¢aligmast olan is analizlerinin gerektigi sekilde yapildigi ortaya gikartilmigtir.

Is gereklerinin arastirmaya katilan saglik kuruluslari tarafindan yapildigi ortaya ¢ikartilmistir.
Bununla beraber personel planlanmasinin yapildigi ve gelecekte ihtiyag duyacaklar1 personel ihtiyaci

da yapildig1 saptanmuistir.

Gerek personel saglama kaynaklar1 gerekse kuruma personel se¢iminde kullanilan yontemler,
kurumlar i¢in 6nemli bir unsur olabilmektedir. Arastirmada personel se¢gme isleminde psikoteknik
testleri yararli bulmalarina kargin, birgok kurumun bu testleri yeterince kullanmadiklari veya hig

kullanmadiklar tespit edilmistir.

Kisiyi ¢gesitli yonleriyle analiz edebilen ve personel se¢me islemlerinde biiyiik oranda dogru ve

yararli kararlar almamizi saglayan psikoteknik yontemi, arastirmaya katilan kurumlarin ¢ok azinda
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tercih edilmektedir. Psikoteknik test yontemini kullanan kurumlarin da bu testleri geregi gibi
kullanmay1p sadece kisiyi degerlendirmek icin kullandiklar1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan saglik
kuruluglari psikoteknik test yontemini tek basina kullanmay1 tercih etmemislerdir. Bu yontemi, daha

cok diger yontemlerle beraber kullanmayi tercih etmislerdir.

Aragtirmaya katilan saglhik kuruluslarinda personel se¢iminde birgok zorluk yasanmaktadir.
Elde ettigimiz bulgulara gore, personel se¢iminde parasal kaynaklarin yeterli olmamasi ve personel

seciminden sorumlu bir alt birimin olmamasi en 6nemli zorluklardandir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari; Insan Kaynaklar Y&netimi; Personel Secimi;
Psikoteknik Testler
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Human is one of the elements that can use all production inputs, realize the organization and
management of the organization, and most importantly, bring innovation to the organization, make
innovation and is difficult for the institutions to replace. If the human resources of the institutions are
strong, it has an important advantage over other institutions. The fact that the personnel working in the
institution is efficient and productive can affect the institutions positively. In line with their needs,
institutions aim to recruit the most appropriate personnel. Here too, the personnel selection system of
the institution becomes important.

The use of psycho-technical tests, one of the institutions in staff selection procedures, as in the
world and in Turkey will also select a significant increase occurred gelmistir.kuru to for use in the last
year, the staff is as diverse as analyzing the direction and staff enough by the institutions participating
in the research of psycho method which allows the choice of taking objective decisions it is preferred
that the interview method is not preferred.

In this study, it has been tried to determine how private hospitals choose their personnel, what
problems are related to the selection process and solutions are proposed. It is revealed that job analysis,
which is the first and basic work of personnel selection, is performed as required.

It was found that the job requirements were made by the health institutions participating in the
research. In addition to this, it was determined that personnel planning was made and the personnel need
they needed in the future.

Both the sources of personnel supply and the methods used in the selection of personnel to the
institution may be an important element for the institutions. Although psychotechnical tests were found
useful in the selection of personnel, many institutions did not use these tests enough or did not use them
at all.

Psychotechnical method, which can analyze the person in various aspects and enable us to
make the most accurate and useful decisions in the selection of personnel, is preferred in very few of
the institutions participating in the research. It was determined that the institutions using the

psychotechnical test method did not use these tests properly and used only to evaluate the individual.
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Health institutions participating in the study did not prefer to use the psychotechnical test method alone.
They preferred to use this method together with other methods.

There are many difficulties in the selection of personnel in the health institutions participating
in the research. According to our findings, the most important difficulties are the lack of financial
resources and the lack of a sub-unit responsible for personnel selection.

Key Words: Human Resources; Human Resources Management; Personnel Selection; Psychotechnical
Tests
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1. GIRIS ve AMAC

Insan, biitiin iiretim girdilerini kullanabilen, kurumun organizasyonunu
saglayan, kurumun ydnetimini saglayan ve en 6nemlisi de kuruma yenilik getiren,
kuruma yenilik katabilen ve kurumlar i¢in hi¢gbir durumda ikamesi olmayan tek ve en
onemli unsurdur. Kurumlarin insan kaynaklar1 giiglii ise diger kurumlar karsisinda
onemli bir avantaji elinde bulundurmaktadir. Kurumda ¢alisan kisilerin etkin ve
verimli olmasi1 kurumu olumlu yonde etkilemektedir. Kurumlar ihtiyaclari
dogrultusunda en dogru kisiyi segerek onlar1t biinyelerine kazandirmay1
amaglamaktadirlar. Burada da kurumun personel se¢im sistemi Onemli bir hal
almaktadir(Gtirer 2004).

Insan kaynaklar1 y&netimi, islev olarak bir kurumda insan sermayesinin
olugsmasin1 ve mevcut performansin artmasini saglayan énemli bir faktordiir. Kurum
stratejilerinin, hedeflerine ulagmasinda, kurum politikalarinin stratejik bir sekilde ele
alinmasinda, isci-isveren iliskilerinin ilerlemesinde, kurumlarin yapilandirilma
islemlerinde meydana gelen biirokratik siirecin daha az hissedilmesinde, klasik
modelde sadece personel yoOnetiminin gorevleri olan se¢im, is degerleme,
odiillendirme, calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi programlari insan kaynaklari
yonetiminin gorevleri arasinda yer alan baslica konular olarak ifade edilmektedir
(Karakiitiik 1997).

Gilinlimiizde rekabet ortaminin artmasi ve teknolojik gelismelerin hizlanmasi,
ulusal ve uluslararasi diizeyde hizmet veren kurumlarin Kaliteli ve profesyonel
personel ihtiyaglarini meydana getirmektedir. Bu durum ancak isi en iyi bilen kisinin
ise yerlestirilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Personellerin kabiliyetleri, bilgi ve
yetenekleri ve diger becerileri kurumun basarili olmasinda onemli bir etken
olabilmektedir (Giingér ve ark.2009).

Personel alim kararlar1 gerek kamu gerekse 6zel sektor kurumlarinda ¢ok fazla
tizerinde durulmasi gereken bir konudur. Kurumlarin basarilari, kendi biinyelerinde
calisan personellerin verimliligiyle alakali bir durumdur. Bu amaclar dogrultusunda
kurum faaliyetlerini yerine getirecek en dogru kisiyi se¢me islemi farkli farkli
Olciitlerin kullanilmasina baglidir (Vatansever 2014).

Her kurum kendisine en uygun kisiyi bulmak i¢in cesitli calismalar yaparak
personel se¢gme islemini gergeklestirir. Calisanin kurumun yapisina uygunlugu,

yetenek ve becerileri, kisilik yapist kurumlar i¢in daima Onemli bir faktor



olabilmektedir. Bundan dolayr kurumlar personel se¢me isleminde kisileri g¢esitli
asamalardan gegirerek kendisiyle ilgili bir takim veriler elde ederek tanimaya
calisgirlar. Kurumlar personel se¢gme islemini, personel segicinin kararina
birakmamalidirlar. Personel se¢me isleminin giivenilir ve gecerli olabilmesini
saglamalar1  i¢in  psikoteknik  testleri  kullaniminin  yayginlastirilmasi
gerekmektedir(Erdogdu 2013).

Kurumlarin psikoteknik testleri kullanma durumlar1 farklilik arz edebilir. Bu
farkliliklar1 gerceklestirmek tizere kurumlar, se¢gme, yerlestirme, terfi, egitim ve
gelisim, kariyerine yon verme gibi farkli durumlart igeren psikoteknik testlerin
kullanabilirler. Psikoteknik testleri gelistiren ve yayinlayan kurumlar, kisilerin
kabiliyetlerini, alakalarini, kisilik ve edimleri gibi psikolojik yapilarini 6l¢en testlerden
yararlanmaktadirlar. Bazi kurumlar ise kendi ihtiyaglarim1 karsilayabilmek icin
kendilerine gore psikoteknik testleri gelistirirler. Bunda onemli olan kurumlarin
testlerin secerken veya gelistirirken, isin gereklerine gore testlerin yapilma
durumudur(Giirer 2004).

Ozellikle saglik kurumlarinda personel segimleriyle ilgili yapilan ¢aligmalarin
siirli sayida olmasi, bu alandaki c¢alismalara ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur.
Tiim bunlardan yola c¢ikilarak saglik sektoriinde hizmet sunan birimler olarak
hastanelerdeki personel se¢imleri iizerine yapilan bu ¢alismanin literatiirdeki eksikligi
gidermek adina 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Calismanin amaci, Istanbul ilinde calismaya katilan saglik kuruluslarmim
uygulamakta olduklar1 personel se¢im sistemlerini ortaya ¢ikartmak, bu sistemlerinin
kuruma ve ise uygun bir personel se¢im sistemi olup olmadigini, bu kurumlarin
personel se¢iminde karsilastiklar1 sorunlarin neler oldugu ve personel se¢im
sisteminde psikoteknik yontemin kullanip kullanmadiklarini ortaya c¢ikartmaktir.
Psikoteknik yontemi kullanan kurumlarin psikoteknik yontem hakkindaki diistinceleri
ve bu yontemi kullanmayan kurumlarin bu yontem hakkindaki goriislerini
belirtmektir.Caligmada psikoteknik test yontemini kullanan kurumlarin bu testlerden
gerekli verimialip almadigi ve kurumlarin psikoteknik yontemi genel olarak hangi
pozisyonlarin se¢iminde kullandigi belirlenmeye calisilmistir. Diger taraftan bu
yontemi kullanmayan kurumlarin neden psikoteknik yonetimi tercih etmedigi, bu
yontem hakkindaki diistinceleri ve ileride bu yontemi kullanma durumlart hakkinda
bilgiler alinmast amaglanmistir. Bu baglamda, saglik kurumlarinda personel se¢imi

ve psikoteknik test yonteminin Kullanimini inceleyen bu calismada genel bilgiler
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boliimiinde insan kaynaklart ile ilgili kavramlar ayrintili bir sekilde yer almaktadir.
Psikoteknik testler boliimiinde, psikoteknik testlerle ilgili kavramlar detayli olarak yer
almaktadir. Gere¢ ve yontem kisimda, arastirmanin plani, amaci, tipi, evren ve
orneklemi, veri toplama teknigi ve araglari, etik boyutu, simirliliklart yer almaktadir.
Bulgular kisminda ise arastirmanin sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
Tartisma kisminda, arastirma sonucunda ulagilan bulgular yorumlanmis ve
degerlendirilmistir. Sonu¢ kisminda ise bu calismadan elde edilen sonuglara yer

verilmis, benzer konulara ilgi duyan arastirmacilara cesitli 6neriler de bulunulmustur.



2. GENEL BIiLGILER

Calismanin genel bilgiler bashig: altinda insan kaynaklari ve insan kaynaklari
yonetimi, saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi ve psikoteknik yontem ile

ilgili detayl bilgiler yer almaktadir.

2.1.Insan Kaynaklar1 ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami

Isletme icinde insan faktdriiniin imtiyazli durumunun anlasilabilmesi ve
calisanlara hak ettikleri degerlerin verilme durumu ancak belli bir tecriibe ve zaman
gectikten sonra miimkiin hale gelmistir. Yonetim fonksiyonu uzunca bir stireden beri
insanlarin kafa yordugu ve baz1 diisiiniirlerin bu konu hakkinda agiklamalar yaptigi
bilinmektedir (Gencay 1978). Kurumlarda insan ectkeninin tarihine baktigimizda
yirminci ylizyildan itibaren bir hal almaya baglamis, Taylor'un belirttigi “Bilimsel
Yonetim Ilkeleri” temelini ortaya koydugu “Bilimsel Yénetim” akimindan giiniimiiz
“Modern Yonetim Anlayisina” dek gecen hemen hemen yiizyillik bir zaman diliminde
onemli farkliliklar ortaya ¢ikmustir. ik zamanlar 6nemsiz olan ve sadece kendisine
hangi gorev verilirse onu yapmasi sdylenen, bu isleri yapmasi zorunda birakilan insan,

zaman gegtikge kurumlar i¢in vazgegilmez bir hal almaya baslamistir (Giirer 2004:5).

Insan kaynaklari, kurumun koydugu amagclara ulasmak igin orgiitlerin
yararlanmak zorunda oldugu esas kaynagi “beseri kaynag1” ifade etmektedir. Insan
kaynaklar1 kurumun igindeki orgiitiin biitiin ¢alisanlarini i¢ine aldigr gibi, kurumun
disarisinda yer alan ve her an kuruma dahil olabilecek biitiin kisileri kapsamaktadir.
Insan kaynagi kurumlar igin en dnemli kaynaklarin basinda gelmektedir(Ogiitve ark.
2004).

Insan kaynaklar1 yonetim anlayisi, kurumun merkezine “insan” unsurunu

koyarak, insan gergegini onde tutmaya yarayan bir anlayistir(Aytag 1999).

Insan kaynaklar1 kavram ilk kez 1817 senesinde, meshur iktisatc1 Springer
kullanmis. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin bilimsel olarak bir anlam elde
edilmesinde Taylor ve Fayol’un ortaya attigi fikirler sayesinde bir anlamlilik

kazanmistir(Tunger2012).

Insan kaynaklari yonetiminin gelisimi ele alindiginda kokeninde personel
yonetiminin bir devami olarak ortaya ¢ikmustir. Personel yonetimi ise daha eski

zamanlara (M.O. 1800’lerde Hammurabi) uzanmaktadir. Lakin personel ydnetimi



M.S. XV. Yiizyilda bir anlam kazanmistir. “Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan” meydana

gelen iiglii grup personel ydnetim kavramini ele almistir(Ogiit ve ark. 2004).

Personel yonetimi baslangigta sadece calisanlarin kayitlarin1 tutmak ig¢in
goriilen bir faaliyetti. Calisanlarin ticreti, ek 6denekler, sigorta ile ilgili kesintiler,
personelin aldig1 izinler, raporlu giinleri, ¢alisma durumu ve ise erken veya geg¢ gelme

gibi bilgileri kayitlar1 yapmaktan bagka is yapmiyordu(Yiiksel 1998).

Personel yonetimi, 1900’lerin basina kadar bir ihtisas olarak goriilemiyordu.
1920’lerde derneklerin ve disaridaki olaylarin baskin giiciiyle is baglantilar
degistirilmis ve bu kavram genisletilmistir. 1930’larda sendikalarla ilgili kanunlarin
cikmasi kurumlarin sendikalarla daha iyi geginmesine ortam hazirlamistir. Bu
yillarda personel ydnetimi “calisma iliskileri” olarak adlandirilmustir. ikinci Diinya
Savagi bittiginde meydana gelen isgiicli kaybiyla bas edebilmek i¢in savasta fizikken
ve ruhen engelli kisilere psikolojik destekler verilerek bunlarin tekrar is piyasasina
cikmalarina olanak saglanmistir. Personellerin gorevlendirilmesinde ve kurumlara
is¢i bulma ve kurumda calisan iscilerin de kuruma sadik bir sekilde kalmalarini

saglama gorevi de personel yonetiminin himayesine girmis oldu(Tonus 2013).

Personel yonetim anlayisindan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” anlayisina gecis
is yasaminda ¢ok ses getiren bir yonetim anlayisi oldu. Zira insan kaynaklart yonetimi
ge¢misten gilinlimiize gelene dek bircok asama kaydederek ilerlemistir. “Bilimsel
Yonetim Yaklasimi” ile meydana gikan “Personel Yonetimi” ongdriisiinden “Insan

Kaynaklar1 Yonetimi” 6ngoriisiine gecilmistir(Keser 2002).

Kurumlarin gereksinimlerini gerekli bir sekilde ve sayida galisan edinme,
caligan personellerin ilerlemelerini saglama, onlardan en iyi sekilde verim alma ve
yararlanma, personellerin ge¢imlerini, gereksinimlerini ve siirekliligini saglamak gibi
islerin hepsine insan kaynaklar1 yonetimi denir(Keklik 2007).Insan kaynaklarmin asil
gayesi; kisiden en etkili ve kazangh bir bicimde yararlanmaktir. imalattan pazara dek
biitiin islerin etkili ve verimli bir sekilde olmasi personellerin kalite ve bilgisine
baglanabilmektedir. Bundan dolayi isin yiiriimesinden gerekli personellerin ise alinma
evresinden cikarilma evresine dek insan kaynaklar1 yonetimi ¢cok onemli bir islev
haline gelmektedir (Sabuncuoglu 2000).

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi aralarindaki iligki ve ikisinin

farl1 yonleri agsagidaki gibidir(Dogan ve Demiral 2008).



e Personel yonetimi genellikle tutumlarin uygulanmasi ve yonlendirilmesi i¢in
ugrasirken, insan kaynaklar1 yonetimi ise kurumdaki biitiin ¢alisanlarin istihdami
ile ilgilenir.

e Personel yonetiminin gozlemsel ve tepkisel bir yapisi vardir. Calisma yasamiyla
ilgili kanunlar, sendikalarin faaliyetleri, yonetim ile ilgili yapilan diizenlemeler ve
bircok nedenden dolay1 cevresi degisime ugramaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
ise yonlendiricidir; politikalar, yeni ¢alismalar ve yeni diistincelerin gelisimi ile
ilgili calismalar ytiriitmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi kurumdaki ¢alisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinden
dolay: stratejiler belirler. Kurumda ¢ogulcu bir yapi olusturma amacina giider.
Personel yonetimi ise ¢alisanlarin kuruma olan bagliligindan ziyade personelin
kural ve emirlere uymasi gereklidir.

e Personel yonetimi kisa vadeli bir yap1 icerisine girerken, insan kaynaklari yonetimi
ise kurumun kisilerle olan iliskilerinden dolay1 uzun vadeli planlar ¢ergevesinde

hareket etmektedir.

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci, Onemi ve Is Analizi

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan iliskilerinin her yniinii ele alir. Kurum iginde
iligkileri detaylica ele alir. Kisi etkeni, kurumlarin amaglarina dogru yol almasinda ¢ok
onemli bir faktordiir. Kurum kiiltiiriiniin olusmast, iiretme amaci, yonetim politikalar
personellerin biitiin ihtiyaglarinin yerine getirilmesinde insan kaynaklari gorevlidir.
Kurumda calisan herkesin ¢alismalarini gdzetebilir. Insan iliskilerine 6nem veren bir
yonetim bi¢cimi mevcuttur. Dogru personellerin  bulunmasi, dogru pozisyona
yerlestirme ve dogru egitim gibi calismalar yapmasi veya yaptirmasi. Insan
kaynaklarmin amaclarina ulagsmadaki en 6nemli yardimcisi durumundadir (Gider
2015).

2.1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci
Insan kaynaklar1 dort farkli amag altinda incelenebilmektedir; “Orgiitsel amacg,
toplumsal amac, kisisel amag, islevsel amag.” Orgiitsel amag; kisi, kurumun
amaglarma ulagsmast icin kuruma verim saglamak amaciyla bir vasita gorevi
gormektedir. Toplumsal amag; kurumun, sosyal sorumluluklari yerine getirmekte belli
bir olgunluga sahip olma durumudur. Kisisel amag; calisanlarin verimliligi ve

siirekliligi isteniyorsa onlarin ihtiyaglar1 yerine getirilmelidir. Islevsel amag; insan



kaynaklarinin hizmet kalitesi calistigi kurumun amaglariyla uyumlu olmalidir(Bingdl
1998).

Insan kaynaklar1 ve kurumun basarili oldugu durumlar birlikte incelendiginde;
kisiye onem veren ve kisiye yatirim yapan kuruluslarin daha basarili oldugu
saptanmugtir. Insan kaynaklari yonetim stratejilerini iyi degerlendiren kurumlarin
performanslar1 daha yiiksek olmustur. Boyle bir basarmin kazanilmasinda dogru
personel segme, gorevlendirmenin dogru yapilmasi, dogru bir sekilde egitilmesi gibi
faktorler etkili olmustur. Kurumlar rakiplerinden daha {istiin bir duruma gegebilmek
icin insan olgusuna énem vermeyi bir prensip haline getirmeliler. Insan kaynagi daima

onemli bir etkendir (Geylan 1992).

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Etkili Insangiicii Kaynagim1 Olusturmak
Insan Kaynaklar1 Planlama
Is Analizi
Ihtiyaglarin Belirlenmesi

Se¢me ve Ise Alma

Etkili Bir Insangiicii Kaynagim Elde Etkili Bir Insangiicii
Tutmak Kaynagim Gelistirmek
Performans Degerlendirme Egitim Gelistirme
Maas ve Ucret Yénetimi Kariyer Y®6netimi
Yan Odemeler ve Sosyal Haklar Performans Y dnetimi
Endiistri Tliskileri
Ise Son Verme

Kaynak:Barutcugil2004.

2.1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Kurumlar dogru ise dogru c¢alisan bulma prensibi altinda hareket etmek
zorundalar. Bu boyle olmadigi zaman is-calisan veya g¢alisanlar arasi anlasmazlik
ortaya ¢ikar ve boylece ¢alisanlarin isteki verimleri diiser. Calisanlar arasi anlasmazlik
kurumda iggiicii kayb1 veya is kazalarinin artmasina, isten ayrilma veya isten kovulma
gibi nedenlerle sonlanabilir. Bosalan konuma tekrardan personel bulunmasi hem
zaman alacak hem de yeni gelenler ekstra giderlerin olusmasina zemin hazirlayacaktir
(Sabuncuoglu 2000).



2.1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is Analizi ve 15 Profilinin
Olusturulmasi
Is analizi, isin kurumun organizasyondaki konumuna uygun, belirli amaglari
yerine getirmek i¢in detayli ve sistemli bir sekilde belirlenmesi sonucunda is profilinin
ortaya ¢ikarilmasi durumudur. Bagka bir tanimda ise; “bir is hakkindaki glivenilir
bilgileri toplama islemi olarak tanilanir. Bu bilgiler isin cinsini, harcanan zamani,
kullanilan is araglarini, malzemeleri, isin gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve
sorumluluklar1 ve isin hangi kosullar altinda yapildigin1 kapsar. Her is bu standart
ozellikleri yoniinden analize tabi tutulur”s analizi su konular1 kapsamaktadir; isin
tanimini, teknik donanim, g¢alisma kosullari, gorevleri, iicret, isi gérecek olan kisinin
katilmast, isi 6grenme siiresi, temel 6zelliklerden meydana gelmektedir(Demirkol ve

Ertugral2007).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin lkeleri
Insan kaynaklar1 yonetimi, ilkelerin nasil uygulandigi, konusu ve 6zelliklerini
ortaya ¢ikartmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bir amag ifade edebilmesi bu
ilkeler cercevesinde ortaya ¢ikmaktadir (Tutum 1979). insan kaynaklari ydnetiminin

temel ilkeleri asagida detayl1 olarak incelenmistir.

2.1.2.1. Liyakat (Yeterlilik) flkesi
Liyakat, bir isi bagarili bir sekilde yerine getirebilme durumudur. Bagka bir
tanimda ise basar1 karsisinda bir isi geregi gibi yerine getirmektir. Bu ilke, kurumda
ise alimda ve iste terfi edilmede sadece kisinin kabiliyetini, bilgisini, becerisini ve
basariy1r goz Oniine alarak, ayni isi yapanlarin ayni maast aldigi aktif bir personel

sisteminin kurulmasina olanak taniyan bir sistem bi¢imidir (Bolat2014).

Ingiltere’de faaliyet gdsteren Meritocracy Parti’nin, liyakat sistemiyle alakali
yayinladig1 bes maddelik anlagsma adeta “esitlige dayanmayan adalet, adalet degildir.”

Insanliga hatirlatir cinstendir(Goniilagar 2014):

o  Kaywmacilik yoktur (No Nepotizm): 6nemli olan sizin kim oldugunu, ailenizin
degil.

o Yandas¢ilik Yoktur (No Cronyigm): asil 6nemli olan sizin ne yapabildiginiz,
bagka kisilerin sizin i¢in ne yaptig1 degil.

o Ayrimcilik Yoktur (N0 Discrimination): 6énemli olan yetenektir, ayrimcilik ve

mazi onemsizdir.



e FEsit olanaklar (EqualOpportunities): herkese ayni olanaklar verilir, kabiliyetli
olanlar daima 6ne ¢iksin.
e Hak Eden Odiillendirilir (RewardingMerit): basariy1 hak edenler daima

odullendirilmelidir.

2.1.2.2. Kariyer Ilkesi
Calisanin kariyeri yalnizca onun ¢alistigi is degil, kurumda ona verilen gorevler
ve kurumun ¢alisandan beklentileri, amaglar1 gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve
kendi yeteneklerini  sergileyebilmesi onun kurumda ilerlemesi anlamina
gelebilmektedir. Kisinin kariyerdeki ortak noktalar1 su sekilde siralanabilir
(Bayraktaroglu 2006):

e Kariyer sadece iist diizey meslekler i¢in olmayip biitiin meslek gruplari i¢in
kariyer mevcuttur. Bir kurumda ¢alisan miidiiriin, iniversitede egitim veren bir
akademisyeninveya bir personelin kendisine gore bir kariyer planlari
mevcuttur.

e Bir kisi mevcut pozisyonunda kalarak da tiirlii birikim, ustalik ve kabiliyetler
kazanarak da kariyer hedefleyebilir.

e Kariyer sadece bir kuruma yonetici veya personel olarak girme olayr degildir.
Kisi calistigi is disindaki hayati ve yasantisi ile kariyerine yon verebilmektedir.
Gilinlimiizde birden fazla kariyere sahip kisi sayis1 azimsanamayacak sekilde

fazladir.

Insan kaynaklari yonetimi personel ise alirken yalnizca bilgi ve beceriye gore
kisi almasi yeterli degildir. Bilgili ve becerili kisileri kurumda tutabilmenin yollarim
da bulmalar1 gerekir. Bundan dolayi kisiye gore ¢alisma ve kariyer yapma olanaklarini
da saglanmalidir. Bilgili ve becerili kisileri kurumda kariyer yapma firsatlari tanindig:
zaman bu kisilerden daha verimli bir sekilde yararlanma firsati elde edilmis

olur(Benligiray2013).

2.1.2.3. Esitlik Tlkesi
Can ve arkadaslarinin (2001) Insan kaynaklarinda esitlik ilkesini, kisileri
kuruma almada herhangi bir ayrim yapmadan ve kimseye ayricalik tanimadan kisileri
ise yerlestirme durumu olarak tanimlamaktadirlar. Zira 1982 anayasasina gore “Her
Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin

gerektirdigi niteliklerden bagka hicbir ayirim gozetilemez.” Anayasanin bu maddesine
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dayanarak bir kisi kamu kurum ve kuruluslarma girmek i¢in gorevin gerektirdigi
sartlardan bagka bir ayrim yapilmamasi gerektigi belirtilmektedir. Bu ilkede ayni iste

calisanlar i¢in esit ise esit ticret kurali gerektigi belirtilmektedir.

2.1.2.4. Giivence Ilkesi

Giivence ilkesi kariyer ilkesi ile dolaysiz bir sekilde ilgilidir. Ciinkii bir
kurumda basarili olmak, iyi mevkilere gelmek i¢in ¢alisanin uzun siire kurumda kalip
kendini ispat etmesine olanak verilmelidir. Kurumlarda giivence ilkesi iki sekilde
ortaya c¢ikabilmektedir: makam(mevki) giivenligi ve kurumda devam giivenligi.
Makam giivenligi, hakimler ve Ogretim iiyeleri gibi bazi meslek gruplarini
kapsamaktadir. Kurumda devam giivenligi, kisinin haksiz bir nedenden dolay1 isini
kaybetmek istememesi olayidir. Bu ilke, kurumlarda calisanlardan en iyi verimin
alimmasinin ve kuruma kabiliyetli kisileri ¢cekmek i¢in ¢ok iyi bir yontemdir. Kamu
kurumlarinda g¢alisanlar daha fazla yasal olanaklara sahip olmalarina karsin 6zel
sektorlerde calisanlar ayni kosullara sahip degildirler. Fakat 06zel sektorlerde
calisanlarin da isten cikarilmalar1 belirli kurallara baghdir. Ozel sektorlerde
calisanlarin isten g¢ikarmalart 6nemli cezalar getirmektedir (Giiltekin ve Altuntop

2013).

2.1.2.5. Yansizhk Ilkesi

Insan kaynaklari yonetiminin ¢aligmalari kisileri degerlendirme ve kendilerine
yon vermeyi amaglamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu ¢alismalarmi yiiriitiirken
kigileri yansiz bir sekilde degerlendirmek zorundadir (Mercin 2005). Tarafsizlik
ilkesinin zitt1 olan yandas veya tarafli olmanin ¢ok fazla olumsuz yan1 bulunmaktadir.
Bu ilke insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli ilkelerinden bir tanesidir. Hatta denilir
ki insan kaynaklari yonetiminin “olmazsa olmaz” ilkesi konumundadir. Bu ilkenin
temel yapisi, ise en uygun, kabiliyetli ve is i¢in yeterli veriye sahip kisilerin kuruma

dahil edilmesi amag haline getirmektir (Giiltekin ve Altuntop 2013).

2.1.2.6. Aciklik ve Gizlilik ilkesi
Aciklik ilkesi, bu ilkede kurumda calisanlarin insan kaynaklari yonetim
islevlerinden haberdar olmalarini saglamaktir. Ancak insan kaynaklarinin biitiin
islevleri ¢alisan kisileri baglamayacak ve g¢alisanlar sadece kendilerini ilgilendiren
konularda bilgilendirilmelidir. Performans degerleme oOlgiitleri, basarim degerleme

sonuglari, kendilerine verilmesi planlanan egitimin icerigi gibi konularda kurumda
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calisan kisilerin agiklik ilkesinin bir geregi olarak kendilerine bilgi verilmesi gerekir.
Kurumda calisanlar arasinda yanlis bilgilerin dolagmasina mahal vermemek adina
onemli bir ilkedir(Sabuncuoglu 2000).

Gizlilik ilkesi, kurumda yiiriitmekte olan durumlarin ister kurumda olsun
isterse de kurum diginda olsun bazi seylerin gizli kalmasi gerekmektedir. Kurum sirlar
ve kurum stratejilerinin agiga c¢ikmamasi igin olduk¢a Snemli bir ilkedir. Insan
kaynaklar1 agisindan olaya bakildiginda ise, kurumda calisan kisilerin kayitlari,
kuruma is bagvurusunda bulunan kisilerin  kayitlarmmin - gizli  tutulmasi

gereklidir(Kaptangil 2010).

2.1.2.7. Halef Yetistirme ve Yonetim Gelistirme Ilkesi

Halef yetistirme ilkesi, genellikle ¢ok fazla tercih edilmesede insan kaynaklari
yonetiminde etkin olmasi gereken bir ilkedir. Bu ilke kamu sektoriinde fazla tercih
edilmemektedir. Kurumlarda ¢alisanlar kurumun aranan kisisi olmak istemektedirler.
Bilhassa, bazi konularda calismakta olan calisanlar aldiklar1 kararlarda kurum
yoneticileri dahi itiraz edemezler. Yénetimi Gelistirme Ilkesi ise siirekli gelisen ve
degisen diinya diizenine yonetimin her daim ayak uydurmasi gerekmektedir.
Yonetimin gelismelerin uzaginda kalmamasi i¢in de siirekli gelisime agik olmasi
gerekir. Idare alan1 da bircok alan gibi degisimin cok fazla yasandigi bir daldir.
Diinyada degisen ve gelisen gelismelerin iyi takip edilip kurumu ona gore
gelistirilmelidir. Diinyada uygulanan uygulamalarin 1yi takip edilip kendi
kurumumuzda daha iyi verimin nasil elde edilecegi konusunda ¢aba sarf edilmelidir.
Kurumlar degisimi ve gelisimi daima bir ilke haline getirmelidirler (Giiltekin ve
Altuntop 2013).

2.1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Mintzberg stratejiyi hem gelecek i¢in yapilmis olan planlart hem de maziden
gelen modelleri iceren ifadelerin bir araya getirilmis bigimi olarak tanimlamistir.
Mintzberg “gerceklesen” stratejileri “ge¢mis uygulamalart ortaya ¢ikmis ornekler”
biciminde degerlendirirken “tasarlanan” stratejileri rekabet anlaminda bir {istlinliik
saglamak icin gelecekle ilgili olusturulmus planlar1 ele alir (Bayat 2008). Ydnetim
boyutunda ise strateji, kurumun amaclarina ulasmak i¢in kurumdaki iist yonetimde
calisanlarin yapmalari i¢in belirlenmis olan ¢alismalardir. Strateji, yonetimboyutunda

“uzun dénemli planlama” yerine kullanilmaktadir(Bratton ve Gold 1999).

11



Glinlimiiz isletmelerde meydana gelen degisimler ve doniisiimler, kurumlarin
degisen olanaklara entegre olabilmesi, yeni teknoloji ve bilgiler ireterek kendini
ayakta tutabilmesi ve degisimler karsisinda ayakta kalabilecek personellere ihtiyacin
artmasi, uzun vadeli planlar yapilmasi ve genis bir diisiince yapisinin olugmasiyla
birlikte “Insan Kaynaklar: Yonetimi” konseptinden “Stratejik Insan Kaynaklar:
Yonetimi” konseptine gecilmistir(Balaban ve Palaz. 2018). Stratejik insan
kaynaklarmin kokeni, personel yoOnetiminden dondstiirilen insan kaynaklar

yonetiminden gelmektedir (Demir 2009).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kurumun performansinin yiikseltecek
insan unsurunun kurum stratejileri ile uyumlu bir hale getirilmesini esas kilmaktadir.
Truss ve Gratton’a gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; “kurum performansini
yiikseltmek, reformu ve esnekligi artiran kurumsal kiiltiirii gelistirmek amaciyla insan
kaynaklar: yonetiminin stratejik amag¢ ve hedeflerle uyumlu bir hal almasinin
saglanmasidwr "(Truss ve Gratton 1994). McMahan’a gore stratejik insan kaynaklari
yonetimi, kurumun gayelerine ulasmak i¢in uygulanan ve planlanan insan kaynaklar
caligmalaridir. Kurumsal performansin yiikseltilmesi stratejik insan kaynaklar

yonetiminin asil amaci oldugunu belirtmektir(Giirbiiz 2011).

Kuruma rekabet avantaji saglayarak kurumsal performansi artirmay1 hedef alan
stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsal amaci {i¢ farkli sekilde ele

alinmaktadir. Bunlar(Alcazar ve ark. 2005):

e Evrenselci veya en iyi uygulamalar
e Uyum

e Kaynak temellidir.

En 1iyi uygulamalar yaklasimi, kurumun performansimi yiikselten ve
genelleyebilen en iyi insan kaynaklari yonetimine yonelik yapilan uygulamalarin
tanimin1 yapan ve performansin daha yukariya ¢ikarilma g¢alismalarini sistemli bir
sekilde yapilmasini amag edinmektedir. Stratejik uyum yaklagimi, insan kaynaklarinin
onemli bir par¢asi durumundadir. Yapilan arastirmalara gore stratejik uyum, igsel ve
digsal olmak iizere uyum yaklasiminin iki tiirli mevcuttur(Bayat 2008). Digsal uyum,
boliimlerin yapi, sistem ve yonetim uygulamalarinin kurumun gelisme durumuyla
uyumlulugunu ifade etmektedir. i¢sel uyum, béliimlerin, yap1, sistem ve ydnetimin

uygulamalarinin birbirlerine destek ve birbirlerinin eksiklerini tamamlamasi olarak
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ifade edilmistir (Boxall ve Purcell 2000). Kaynaklara dayali stratejik yaklasim ise,
1980’lerden sonra gelisim gosteren ve tek bir endiistride ve tek bir kurumun
rekabetinin siirdiiriilebilir olmasi igin kurumun kaynaklarina dayandirilmasiyla
aciklanan bir yaklasgimdir. Bu yaklasimda temel belirleyici olarak kurumun dis
cevresindeki imkanlardan ¢ok, kurumun kendi iginde istiin oldugu yonlerini

gormesini saglar (Sevigin 2006).

2.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar
Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarmi; insan kaynaklar1 planlamast,
insan kaynaginin sec¢imi, egitimi gelistirme, kariyer planlamasi, ticret yonetimi ve isci

saglig1 ve is glivenligi basliklari altinda incelenmektedir.

2.1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlanmasi

Insan kaynaginin planlanmasi, degisen siyasi, ekonomik, akademik alanlardaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giliciiniin saglanmasina,
yetistirilmesine  ve  gelistirilmesine  yonelik  stratejilerin  olusturulmasidir.
Kurumlardaki c¢alisanlarla ilgili detayli bilgilerin toplanmasi, is analizi, gorev
tanimlari, statii ve unvan bilgileri, performans degerlendirmeleri, egitim programlari,
ticret ve ddiil sistemleri gibi ¢calismalarin yapilma durumudur (Findik¢1 1999).

Insan kaynaklar1 planlanmasi, kurumun personel ihtiyacini tanimlar. Ihtiyaclar
belirlendikten sonra nasil bir sekilde giderilecegi belirlenir. Bir sonraki asama, kuruma
personel almaktir. Bu fonksiyon kurumun devamini saglayacak personelin
bulunmasindan emin olmas asamasidir. Ise alma, bos olan pozisyonlar igin adaylarin

belirlenmesidir (Torun 2007).

2.1.4.2. insan Kaynaginin Secimi
Kurumlarda personel se¢imi, bosalan veya bosalma ihtimali olan pozisyonlara
i¢ veya dis kaynaklar arasindan, isin gereklerine uygun kisileri se¢me ve yerlestirme
durumudur. Kurumlarda segilecek personellerin verimli olma durumlari énemli bir
etkendir. Bunun sonucunda kurumlar personel se¢ciminde titiz davranmak zorundalar.
Nesnel ilkeler cergevesinde personel secimin olmasi, kuruma giliven yarattigi gibi,

adaylar agisindan da daha verimli bir ¢aligma olanag verir (Sabuncuoglu 2000).
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2.1.4.3. Egitimi Gelistirme

Egitim, toplumun yaratic1 giiciinii ve verimini arttiran, kalkinma c¢abasinin
gerceklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte kisilerin yetismesinin Saglayict ve
toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili bir aractir.

Kurumlarda personellerin  yeteneklerinin  gelistirilmesi, is kollarina
uyumluluklarinin saglanmasi, teknik, ekonomik ve sosyal gelismeler takip edilerek,
modern anlayis cercevesinde gelismelerinin saglanmasina ortam hazirlamaktadir.
Personellerin isin gereklerine uygun, ekonomik ve teknik kosullara hazirlamak icin
egitim onemli bir etkendir (Sabuncuoglu 2000).

2.1.4.4. Kariyer Planlanmasi

Kariyer, secilen bir amag cergevesinde ilerlemek ve bu amag¢ sonucunda daha
fazla tecriibe ve kabiliyet kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla
sayginlik elde etmek olarak tanimlanmaktadir. Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin
gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerle kurumun
sundugu gelisme olanaklar1 arasinda  bir  uyumun saglanmasini
hedeflemektedir.Kariyer planlanmasi hem kisiyi hem de kurumu etkilemektedir.
Kurumun bireyi desteklemesi, bireyin planin uygulayicisi ve alicisi durumuna
getirmektedir. insan kaynaklar1 planlamasinin iistlendigi gorev, personelleri istenilen
zamanda, gerekli olan sayida, yetenek ve egilimlerine uygun olacak islere
yerlestirmek, bu islerinde etkenleri ve yetenekleri dogrultusunda en uygun verimi
gerceklestirmelerini saglamak icin gerekli olan yollarin saglanmasi gereklidir

(Sabuncuoglu 2016).
2.1.4.5. Ucret Yonetimi

Ucret, kurumda ¢aliganlarin emeklerinin karsiligi sonucu aldigi bedeldir,
Ucretleme, dolayl ve dogrudan ddiillerin adaletli bir sekilde dagitimmin saglanmasi
amaciyla calisanlarin katkilarinin degerlendirme durumudur (Erdogdu 2013).

Kurumlar iicret politikalarii dogru belirlemeliler. Ucret politikasmin dogru
belirlenmemesi durumunda {icret memnuniyetsizligi ortaya c¢ikar. Bu durumda
personel ya daha yiiksek iicret talebinde bulunacak, bunun sonucu olarak performans
diistikliigli, grev, sikayetler ve daha yiiksek ticretli is arama egilimi artacak veya
yaptig1 is ¢ekiciligini yitirecektir (Torun 2007).

2.1.4.6. Personel Saghg ve Giivenligi
Kurumda isin yiiriitilmesi sirasinda, cesitli sebeplerden dolayr (calisma

esnasinda kullandig1 ara¢ ve gereclerden kaynaklanan tehlikeler gibi) sagliga zarar
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verebilecek sartlardan korunmak amaciyla yapilan bilimsel ¢aligmalardir. Is ortaminin
asgari seviyede tehlikelerin olmasi saglanmasi ve is ortaminin huzurlu bir sekilde
olmasinin saglanmasi gereklidir (Yiiksel 1998).

Insan kaynaklar1 yonetimi, is¢i sagligi ve giivenligini saglayarak, giivenli
calisma ortaminin olusturulabilmesi i¢in gereken insan davraniginin saglanmasini
gerceklestirmeli, is kazalarina neden olacak ve meslek hastaliklarina yol agabilecek
durumlarin incelerek bu nedenlerin ortadan kaldirilmasi ve neden oldugu kayiplarin
giderilmesine yonelik ¢alismalar sonucu yontemler bulmalidir (Erdogdu 2013).

2.1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Personel Saglama Siireci

Kurumlarda bazi sebeplerden dolay1 personel ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi veya
gelecege yonelik aday hazirda bekletilmek istenmesi kurumlari personel bulma yoluna
gotiirebilir. Ihtiyac duyulan iseuyan personel bulmak kadar, personeli bulacak
yoneticilerin egitimi ve gelisimi de 6nemli bir konudur. Zira iyi bir personel elde etme
slirecinin baslamasi, kurumun biitiin boliimleriyle ortak ¢alismalar yapan ve onlarla
planli ve programli bir sekilde ¢alisan insan kaynaklarindan sorumlu yoneticilerden
geciyor. Personel segmede kurumlarin kalite agisindan donanimi en iyi olan kisilerin
icinden en uygununu sec¢ebilmesidir. Bu durumda en uygun kisinin hangi
kaynaklardan segecegini belirleyebilmesi gerekmektedir. Bu kaynaklarin ne sekilde
yapilacagini kurumun amagladig stratejiler ortaya koyar. Kurumlar personel ihtiyacini
gidermek i¢in genelde iki yol izler; birincisi i¢ kaynaklar, ikincisi ise dis kaynaklardan
yararlanmaktir. Kurum kendi i¢indeki kaynaklardan yararlanmasi halinde kurum igi
terfi veya transfer yolu kullanilmis olur. Diger tiirlii ise kurum dis kaynaklar1 kullanma
yoluna basvurarak eksiklerini gidermek zorundadir (Abali2015).

Kurumlar personel se¢me islemlerinde dikkatlice ve titizce davranmak
zorundalar. Personel segme islemi karmasik oldugu i¢in kurumlarin cevaplamasi
gereken bazi sorular asagida siralanmistir(Vatansever ve Oncel 2014):

o Personellerin yeteneklerinin farkli nitelik ve ozelliklere sahip olmasi

durumunda hangi kriterlere gore personel segme islemi yapilacak?

e (Cok fazla kistasin oldugu bir durumda personellerin degerlendirme

asamalarinda (sozel veya sayisal ) hangi 6l¢ekler kullanilacak?

e Inceleme sonuglari bir araya ne sekilde getirilip biitiinlestirilmesi yapilacak

ve personellerin siniflandirilmasi nasil yapilacak?
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Sekil 2: insan Kaynaklarinda Personel Saglama Siireci
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2.1.6. I¢ Kaynaklar

Kurum, talep ettigi personelleri terfi ve nakil gibi yollarla kendi igerisinden
cikartabilir. Kurumun iiretkenligi ve calisanlarin ise olan bagliliklarinin artmasi
acisindan olmasi gereken bir durumdur. Bundan dolay1 kurumlar gerekli personelleri
ilk once kendi igerisinden ¢ikarmak istemeliler. Ciinkii personel ihtiyacinin kurum
igerisinden secilmesi, disaridan saglanmasina gore daha az maliyetlidir. Kurumda

calisan personel ayrica kuruma yabancilik gekmeden direkt ise baslar (Oztiirk 1994).

2.1.6.1. i¢ Kaynaklardan Personel Saglama Yéntemleri
Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmasi amaciyla kullanilan baglica

yontemler: terfi ve nakil olarak sayilabilir.

2.1.6.1.1. Terfi
Kurum igerisinde bir ¢alisanin statii, yetki, licret ve sorumluluk olarak daha {ist
bir pozisyona yiikseltilmesidir. Personellerinkurum igerisinde iyi bir pozisyona
gelebilmesi diger ¢alisanlari motive edici bir durumdur. Zira is¢gilerin hem emeklerinin
karsiliklarin1 almalarini, hem de ileride kendilerinin de yiikselebileceklerinin
gostergesi olarak disiinmelerini saglamis olur. Bdylece calisanlarin kuruma
bagliliklari artar ve verimlilikleri de artar. Bu sekilde oldugu zaman kurum da ¢aligan

da kazanir (Cavdar ve Cavdar 2010).

2.1.6.1.2. Nakil (Transfer)

Kurum i¢inden personel ihtiyact dogmus pozisyon i¢in aym statiikoda gorev
yapan farkli bir personelin getirilmesidir. Nakil durumunda kisinin durumu, gérevi,
maast ve sorumlulugu degismemektedir. Kurum igerisinde yapilan bdyle i¢ transfer
olaylar1 ¢alisanlarin kurumu daha iyi tamimalarin1 saglayacaktir. Calisanin tecriibe
kazanmasini sagladigi gibi kendisini kanitlamasina da olanak saglar. Kurum kendisine

gelecek i¢in yatirim yapmis olur (Erdogdu 2013).

2.1.6.2. i¢ Kaynaklardan Personel Saglamanin Avantajlar
I¢ kaynaklardan personelsaglamanin cesitli avantajlari bulunmaktadir. Bu

avantajlar asagida siralanmistir (Keklik 2007):

e Personellerinmorallerini ve isteklerini olumlu etkiler, ayn1 zamanda onlarin
kuruma daha fazla bagl olmalarin saglar.

e Dis kaynaklara oranla maliyeti daha uygundur.
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I¢c kaynaklardan personel se¢imi daha uygun olur. Zira kurumda ¢alisanlar
hakkinda yeterli bilgi mevcuttur.

Bu yolla segilen kisiler is, kurum ve kurumda ¢alisanlar1 bilmeleri “isletmeden
eski olmak™ tan dolayr minimum sorunun olusumu anlamina gelmektedir.
Kurumda ¢alisan diger personellerin kendilerini gelistirmelerine olanak saglar.
Kurumda uzun vadeli ¢alismay1 diisiinen disaridaki kisiler agisinda kuruma
olumlu referans olur.

Planlamasi iyi yapildiginda yetisecek yoneticiler agisindan bir e8itim gorevi

yerine geger

2.1.6.3. i¢ Kaynaklarindan Personel Saglamanin Dezavantajlar

Ic kaynaklardan bos pozisyonlart doldurmada avantajlart oldugu kadar

dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bir kurumda ¢ok fazla i¢ kaynaklardan g¢alisan

saglama, iist kademelere yeni bilgilerin girmemesi anlamima geliyor. Bu sekilde

oldugu zaman “orgiitsel tutuculuk” kavrami ortaya cikar. Bu kisiler kurumda

caligtiklart igin sadece kurumun Ozelliklerini bilirler. Oysa disaridan da personel

alinmas1 gerekir. Kurum iginde farkliliklarin olusmasi ve kurumun hareketliligini

yiikseltir (Keklik2007).

Yukaridaki dezavantajlara ek olarak asagidaki maddeleri de saymak gerekir

(Oriicii 2002):

Diger kurumlarda isten ayrilmis veya ayrilmast muhtemel tecriibeli kisilerin
kuruma dahil edilme firsat1 kagar.

Kurum i¢inde terfi edilen kisilerin yerleri bos kalir.

Kuruma farkli diisiincelerin girme ihtimali diiser.

Her zaman istenilen aday i¢ kaynaklardan bulunmayabilir.

I¢ kaynaklardan adam kayirma olabilir. Bunun 6niine ge¢gmenin en iyi yolu dis

kaynaklardan personel saglanma yoludur.

2.1.7. Dis Kaynaklar

Kuruma gerekli personellerin alim: daima i¢ kaynaklardan saglanmayabilir.

Kurumun strateji ve hedefleri degisebilir. Isletmeler kurumsal olarak ilk basta ¢alisan

temini igin i¢ kaynaklar1 kullanma yoluna gidebilirler ama bu yol bazen yetersiz

kalabiliyor. Bu durumda isletmeler dis kaynaklardan yararlanmak zorunda kaliyorlar.
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Kurumlar bazen de ileriye doniik olarak da geng¢ calisanlari kuruma kazandirmak

amaciyla dis kaynak yontemine basvurabilirler(Coban 2008).

2.1.7.1. Dis Kaynaklardan Personel Saglama Yontemleri

Personel ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmasi amaciyla kullanilan baslica
yontemler: ilanlar, internet, egitim kuruluslari, Tiirkiye is kurumu, referans, dogrudan
bagvuru, 6zel istihdam biirolari, ¢alisan kiralama, engelli ve eski hiikiimliiler olarak
sayilabilir.

2.1.7.1.1. ilanlar (Duyurular)

Personel ihtiyacinin karsilanmasi siirecindeki dnemli kaynaklardan birisi de
ilanlardir. Basin yayin araglar1 (gazete, televizyon, radyo, vb.) ve dergiler siirekli
olarak kullanilan medya araglaridir. Hemen hemen biitin medya kaynaklarinda
“eleman aranuyor, is ilanlari”departmanlaribulunmaktadir. Kurumlar ise en uygun
personeli bulabilmek i¢in en ¢ok kullanilan medya kaynagi ile iletisim halinde olmali
ve kurumun personel ihtiyacini karsilayabilmek igin olabildigince fazla kisiye
ulagtirmalidir. Acil personel almasi gerekli olan bdliimler i¢in gazeteler ¢ok iyi bir
medya kaynagidir. Fakat bircok gazete is ilanlarint alma gibi bir amagclar
olmadigindan bu harekete “bosuna harcanmis hareket” olarak ifade edilmektedir.is
ilanin1 olusturan kurumlarin is ve isin vasiflarini giizel olusturmalar1 gerekmektedir.
Gerekli pozisyon i¢in hangi medya kaynaginin kullanilacag isin gereklerine gore
belirlemek gerekir. Bir¢ok kurum is duyurularinin maliyetinin yiiksek oldugu
diisiincesi i¢indedir. Bu duyurular sayesinde istenilen personel ¢ok cabuk bir sekilde

bulunur. Bu kaynaklar bir kereligine kullanilir (Tonus2013).
2.1.7.1.2. internet

Teknolojinin bu kadar fazla gelisimi giiniimiizde isletmeler tarafindan da etkili
bir sekilde kullanilmaya baglanmistir. Internetin insanlar arasmda yogun kullanilmasi
isletmelerin personel se¢imini bu yone dogru kaymasina etken hazirlamustir. Isletmeler
internetten personel bulabilmek i¢in web siteleri kurmuslardir. Yapilan arastirmalara
gore Amerikan isletmelerinin %90'indan fazlasi personel bulmak i¢in web sitesi
kurmuslardir. Bagka bir arastirmaya gore isletmelerin web sayfalarindan sonra en ¢ok
kariyer sayfalarinin ziyaret edildigi ortaya ¢ikmistir. Giiniimiizde internet, kurumlarin
yonetim bicimlerini ve c¢aligma diizenlerinde degisiklige gitmelerine ortam

hazirlamistir (Keklik 2007).
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Kurumlara personel bulabilmek i¢in giiniimiizde bu konuyla ilgili uzman olan
cok fazla web siteleri kurulmustur. Bu web siteleri neredeyse biitiin sektorlere personel
saglamak i¢in kurumlarla belli bir fiyat karsiligi anlagmalar yaparak kendi web
sitelerine liye adaylarin CV’lerini bu kurumlara gonderirler Teknolojinin giderek
gelistigi giinlimiizde bu yontem, ¢ok fazla tercih edilmeye baglanmistir (Sabuncuoglu

2016).
2.1.7.1.3. Egitim kuruluslar

Kurumlar, basarili kisileri istihdam etmek, mesleki ve donanimsal agidan
kendini gelistirmis kisilerle ¢aligsmak isterler. Bu baglamda giiniimiizde is kaynaginin
bliylik bir boliimiinii iiniversite mezunlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye’de egitim
kuruluslarindan calisan temin etme tarihi 1988 yilina dayanmaktadir. Bu yillarda
“Universite Istihdam Danisma Biirolar1” kurulmustur. Ne var ki bu kurum
Ogrencilerin ilgi odagi olmasina ragmen, kurumlarin ilgisini ¢ekmemistir. Diger
tilkelere gore bu danigma biirolar bizim iilkemizde olduk¢a ge¢ kurulmustur. Hem geg
kurulmast hem de personellerce gerekli egilimi gormemesi farkli yollarin
aragtirtlmasmna  ortam  hazirlamistir  (www.kariyer-planlama-universitelerde-

duzenlenen-istihdam-fuarlari ve istihdam haftasi.com.tr. 04 Kasim 2017).

Gilinlimiizde kurumlar, {niversitelerde Ogrencilerin mezun olacaklar
donemlerde, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticileri tiniversiteleri ziyaret ederek
cesitli seminerlerle Ogrencilerle goriismeler yapip onlari bilgilendiriyorlar. Son
yillarda, Tiirkiye’nin 6nemli kuruluslart kendilerinin  olusturduklar1  egitim
imkanlariyla 6grencilere ¢esitli egitimler veriyorlar. Bu egitimlerde basarili olan
kisilere is imkani sagliyorlar (Erdogdu 2013.)

Egitim kurumlarinin istthdam saglama yoniinden avantajlari, cok az maliyetle
kabiliyetli ve taze beyinlere ulasabilmesi, kuruma personel saglamanin kolayca ve
olabilecegi en kisa siirede gerceklesmesi gibi nedenlerden dolayr avantajhidir.
Dezavantaj1 ise; yeni gelen kisinin deneyiminin olmamasi ve is ortamina yabanci
olmas1 gibi nedenler olarak sayilabilir (Bayraktaroglu 2006).

2.1.7.1.4. Tiirkiye is Kurumu

Kurumlar personel alirlarken ¢alistiklar1 {ilkelerin kanunlarina uymak

durumundalar. Tiirkiye Is Kurumu yapmis oldugu hizmet ve ¢alismalarindan dolay:

kar amact olmadan ve bir karsilik beklemeden gorevini yapmaktadir (Erdogdu 2013).
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Tiirkiye’de personel istihdam hizmetleri i¢in yapilan ilk yasal stireg, 1936
tarihinde cikarilan 3008 sayili is kanunudur. Bu kanun ig¢i bulmak amaciyla kurulan
0zel biirolarin kapatilmasini ve bu gorevi kamunun yapacagini, bu kurumun ti¢ yillik
siire icinde kurulacagi belirtilmekteydi. Araya gesitli sebeplerin girmesinden dolay1
kurum ancak 21. 01. 1946 senesinde 4837 sayili kanun ile istihdam gorevini siirdiirmek
iizere “Is ve Isci Bulma Kurumu” (IiBK) kurulmus oldu. Bu kurum 15 Mart 1946
senesinde c¢alismalara basladi. Tiirkiye’de isgliclindeki gelismeleri takip etme ve
modern isgiicii piyasasinin olusumu i¢in 4 Ekim 2000 tarihinde ve 617 sayili KHK ile
Is ve Is¢i Bulma Kurumu kapatilarak, yerine Tiirkiye Is Kurumu kurulmustur.
25.06.2003 tarihinde kabul edilen ve 05.07.2003 tarihinde yiiriirlige giren 4904 sayilt
Tiirkiye Is Kurumu Kanunu’yla kurum kurulus yasasi kabul edilmistir. Kurum
ilkedeki istihdam olanaklarinin gelistirilmesi, igsizligi en az seviyeye indirmek icin
gerekli onlemleri almasi, igsizlik sigortasina yonelik ¢aligmalar yapmak gibi baslica
fonksiyonlar1 yerine getirmek i¢in kurulmustur. Kurumun baglica gorevleri ise

(Www.iskur.gov.tr):

e Ulusal istthdam politikasinin olusturulmasina, istihdamin korunmasina,
gelismesine ve issizligin Onlenmesine yardimci calismalar yapmak ve
igsizlik sigortast islemlerini yiirlitmek.

e lsgiicii piyasalarin1 verilerini istatiksel veriler bigiminde derleyip
yorumlamasini yapilmasini sagladiktan sonra yayinlamak. Isgiicii arz ve
talebini analiz etmek.

e Is ve meslek analizleri yapmak, is ve meslek danismanligi yapmak,
isgiiclinlin istthdam edilebilirligini artirmaya yonelik c¢abalar gostermeye
bagl kisi yetistirme ve mesleki egitimler vermek ve istthdam seminerleri
diizenleme.

e Istihdam cabalar icin bir diizen olusturma, isgiiciiniin yurt i¢inde ve yurt
disinda uygun olduklart islere yerlestirme, ise gore isglicii bulma, o6zel

istihdam biirolarina verilen gorevlerini yerine getirmelerini saglamaktir.

2.1.7.1.5. Tamdik/Referans
Bir isletmede calisanlar, c¢alistiklari kuruma personel saglamada etkili
olabilirler. Kurumlar bazen diger yontemleri kullanmakla beraber bu yonteme de

basvurabilirler. Ozellikle iiretimde calisanlarin ¢ok fazla basvurdugu bir yontemdir.
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Kurumda calisanlar agik olan isleri g¢evrelerine ve arkadaslarma duyurabilmeleri
sayesinde agik olan isler kisa siirede dolar (Findik¢1 1999). Boylece calisanlardan
akrabalarmi, arkadaglarin1 ve ¢evrelerini bu is i¢in haberdar etmeleri saglanir. Boyle
oldugu zaman kurumda ¢alisan kisiler eger islerinden hosnutlarsa, siirekli ¢cevrelerine
islerinden bahsederler. Calisanlarin ¢evreleri de isletme de ¢alismak icin istahli olurlar.
Kurumda ¢alisan kisilerin tavsiyesiyle alinan yeni personeller kisileri cok memnun
kilar. Aday saglamada bu yontemin gesitli yararlari mevcuttur. Personel bulmanin zor
oldugu bazi meslek gruplarinda ayni meslekte calisanlarin birbirlerini tanimalari
sayesinde calisan bulmak kisa siirebilmektedir. Kuruma personel saglamada yardimci
olan ¢alisan, hem isi bilmekte hem de tavsiye ettigi kisiyi tanidig1 i¢in ise gore kiginin
bulunma ihtimali yiiksek olabilmektedir. Diger taraftan ise alinacak kisinin kendisini
tavsiye eden Kkisiyi “yiiziinii kara ¢ikarmamak” istemesi onemli bir vurgudur
(Bayraktaroglu 2006). Bununla birlikte bu yontemin g¢esitli dezavantajlari da vardir. Bu
isi tavsiye eden igin gereklerini bilmiyorsa, ise laylk olmayan kisileri Onerebilir.
Insanlar genellikle tanidiklarini objektif bir sekilde degerlendirmek istemezler. Kisiler
arkadas ve yakinligi isle karistirabilirler. Bu kisiler isin gereklerini pek bilmezler. Bu
sistemin kotiiye kullanimi da olabilmektedir. Bazi ¢alisanlar kendi pozisyonlarini daha
giiclii hale getirmek i¢in niteliksiz bireyleri kuruma Onerebilir. Son yillarda sik sik
rastladigimiz bu yonteme “kartvizitle is bulma” olarak adlandirilir. Siiphesiz ¢ok
tehlikeli olmaya baglayan bir durum olmaya baglamistir. Genellikle “ise gére adam™

yerine “adama gore is”’ olmaya baslamistir(Sabuncuoglu2016).

2.1.7.1.6. Dogrudan Basvuru veya CV Gonderme
Kisilerin yetkili birimlere kendisinin bagvuruda bulunup kurumdan is i¢in
istekte bulunma eylemidir. Bu tiir is isteme olaylari insan kaynaginin en ¢ok rastlanilan
durumudur. Bu basvuru durumlar yetkililerce dosyalanarak arsivlenir. Personel

ihtiyaci oldugu zaman bagvurulan bir yontem olur (Kiziloglu 2011).

Firmanin ikametgahi, ne kadar tanindig1 ve daha bir¢ok sebepten dolay: kisiler
direkt kuruma bagsvurarak is isteyebilmektedirler. Bu sekilde meydana gelen
basvurularin dezavantajlar1 bagvuru sirasinda kisinin istedigi is ¢ogu zaman bos
olmuyor. Ayni1 zamanda sikga is¢i alan kurumlarda boyle basvurularin ise girmeyle
neticelendigi olmaktadir. Bilhassa ekonomik bunalim ve issizligin fazla oldugu
zamanlarda bir¢ok kisi direkt kurumlara bagvuruda bulunarak is istemektedirler. Basit

ve az maliyetli olmasindan kaynaklaniyor ki ¢ok fazla tutulan bir yoldur. Fakat is
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basvurusunda bulunan kisiye uygun is yoksa bile onu iyi karsilayip bagvurusunu lazim

oldugunda degerlendirilecegi kendisine iletilmelidir(Bingo6l 1998).

Dogrudan basvuruda kullanilan diger bir yontem de C.V.(CurriculumVitae)
diye bilinen kisilerin 6zgegmis bilgilerini kurumlara postayla, e-mail yoluyla veya
faksla gondermesidir. Kurumlar bu C.V’ler sayesinde aday havuzu olusturarak

personel segerler(Sabuncuoglu 2016).

2.1.7.1.7. Ozel istihdam Biirolar1 ve Insan Kaynaklar1 Firmalar

Danigsmanlik sirketleri ile ilgili yasal diizenleme 25159 nolu ve 05.07.2003
tarihli resmi gazetede yayimlanan 4904 nolu is bulma kurumu kanunu ile yiirtirliige
girmistir(www.mevzuat/kanunlar/turkiye-is-kurumu-kanunu.com.tr. 20 Ekim 2018).
Ozel istihdam biirolarmin birtakim avantajlart mevcuttur. Bunlar (Firat 2001):

e Kurumlarda bos pozisyonlarin daha erken doldurulmasi,

e Isgiicii piyasasinda bulunan acik islerin derlenip agiklanmast,

e Serbest piyasada olusan degisikliklere uyumun kisa stirmesi,

e Bilhassa gecici isler vasitasiyla olmak tlizere is piyasasinda kurumlarla is
arayan kisilerle bir koprii gérevi roliinii tislenerek issizligin azalmasina ortam
hazirlamasi,

e s piyasasinda bulunan kurumlar icin uygun elemeler yaparak personel

thtiyacinin ¢abuk karsilanmasini saglamasi,

2.1.7.1.8. Personel Kiralama

Personel kiralama, uzun siirelerde “gecici statii” ¢alisan istihdamini ifade
etmektedir. Burada galisan isciler kiralayan “leasing” isletmesinin kadrolu ¢aliganidir.
Personel ihtiyact olan kurum ile leasing isletmesi arasinda sézlesme yapilir. Bu
sOzlesmeye gore isletme leasing firmasinin istedigi nitelikte ve sayida personeli ise
alir. Personel kiralayan kurum performansindan memnun olmayan is¢iyi isten gikartip
yerine yeni isci talep edebilir. Leasing isletmesi calisanlari seger ve onlara gerekli
egitimleri verdikten sonra personel kiralamak isteyen kurumlara Kiralar. “Isgéren
tagseronlugu” olarak da anilan bu yontemde kurum sosyal yardimlar ve sigorta
masraflar1 ve benzeri maliyetlerden kurtulur ayrica is¢iyi kiralayan kurum is¢iyi isten
cikardiginda tazminat 6demek zorunda kalmayacaktir. Kiralayan isletmeler sadece
kiralama iicretini Oderler. Herhangi bir krizde kiralama islemini yapan isletme
kiraladig1 iscileri isten cikarabilirler. Tiirkiye’de calisan kiralamak icin en sik

kullanilan yontem genellikle giivenlik isleridir(Simsek2008).
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2.1.7.1.9. Engelli, Eski Hiikiimliiler ve Teror Magduru
Is kanunu engelli, eski hiikiimliikleri ve terér magduru kisileri topluma kazandirmak
amaciyla isverenlere ¢esitli yasal zorunluluklar getirmektedir. 22.5.2003 tarihli ve
4857 sayili is kanunun 30. Maddesinde gerekli diizenlemeler yapilmistir. Kurumlar
calistirmak zorunda olduklar1 engelli, eski hiikiimlii ve terér magduru is¢ileri saglamak
icin kurumun bulundugu yerdeki ISKUR araciligiyla saglanir. ISKUR’un izni
olmadan engelli, eski hiikiimlii ve teror magduru kisileri ise alan kurumlar bu durumu
bir ay i¢inde ISKUR’a bildirmeleri gerekmektedir. Kamu Kuruluslarmnin alacaklari
engelli ve eski hiikiimlii iscileri i¢in “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Is¢i Olarak
Istihdam Edilecek Oziirliiler Hakkinda Uygulanacak Sinav Yonetmeligi” ve “Kamu
Kurum ve Kuruluslarinda Is¢i Olarak Istihdam Edilecek Eski Hiikiimliilere
Uygulanacak Swimav Yonetmeligi” sinavlarma gore temin ederler. Engelli, eski
hiikiimlii ve terér magduru olan kisilerin de iicretleri herkesle ayni olmak zorundadir.
Bu kisilerde herkese yapilan sosyal yardimlardan yararlanmak zorundalar. Is
sOzlesmelerine  veya toplu i3  sOzlesmelerine bu iscilerde  aynen

yararlanirlar(www.resmigazete.gov.tr. 190cak2018).

2.1.7.2. Dis Kaynaklardan Personel Bulmanin Avantajlari
Isletmeler dis kaynaklardan personel bulurlarken en énemlisi “hangi sekilde olursa
olsun eleman bulunmas:” degil ise uyacak personellerin en uygun yollarla bulunmasi
ve ise yerlestirilmesidir(Isik 2009).
Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasimin baslica yararlar1 su sekilde
siralanabilir(Demirkol ve Ertugral2007):

e Kuruma degisim ve hareketlilik getirir (taze kan),

o Gegisi rahatlatir (farkli bakis agisi),

e Sezonluk islerde ve hizli iirlin artislarinda harika bir kaynaktir.

e Performansi diisiik ¢alisana ekstra segenek sunmaktadir.

Arthur Andersen’in Tiirkiye’de yapmis oldugu 2001°e dogru insan kaynaklar
arastirmasinda personel bulma yontemlerinin  kullanilabilme durumlarinin
istatistiginde, istenilen personellerin diizeyi yiikseldiginde ve kurumlarin kaliteli
yonetici bulmak icin kullandig1 yontem danigmanlik firmalar1 olmaktadir (Andersen
2000).

Yapilan bir arastirmada isletme sahipleri ve yoneticileri, bes yil sonra yonetici

bulmak ig¢in ilk basta danigmanlik firmalarina, daha sonra ise internetten
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faydalanilacagini belirtmektedir. Ongériilere gore, gazete ilanlari personel bulmadaki
orani, hem yonetici hem de kurumda calisacak diger personelleri bulmadaki oraninin
diisecegi, tanidiklar1 aracilifiyla ve calisanlarin tavsiyelerinin de ileriki yillarda
diisecegi tahmin edilmektedir. Kurumlarin insan kaynaklarinda dis kaynak
kullanimina iten mali yonden ii¢ temel etken bulunmaktadir. Bunlar (Ecerkale ve
Kovanci 2005).

e Maliyeti indirmek(devam etmekte olan harcamalar)

e Likidite varliklarindan kagmak( ¢ogunlukla maliyetleri aniden kismaktan daha
onemlidir).

e Sabit maliyetleri sabit olmayan giderlere ¢cevirme(isgiiclinde azalma oldugu zaman

insan kaynaklar1 giderleri buna etken olarak azalma gosterecektir).

2.1.7.3. D1s Kaynaklardan Personel Bulmanin Dezavantajlari
Isgiicii ihtiyaclariin dis kaynaklardan temin etmeninde kendine gore
olumsuzluklar: bulunmakta olup, bunlardan bazilarinda aranan 6zellikte yeterli adayin
olmamasi veya yeni gelenlerin yeni kiiltiire ayak uyduramamasi seklinde ifade
edilmektedir. Dis kaynaklardan personel bulunmasinin gesitli dezavantajlar asagida
siralanmgtir(Oztiirk 1994).

e Segilen kisi kuruma uymayabilir
e Kurunda calisan diger kisilerin ¢alisma motivasyonlarimin diismesine neden
olabilir.

e Kurum i¢in hem zaman hem de maddi kayip s6z konusu olmaktadir.

2.1.8. Insan Kaynaklarinda Personel Secim Asamalari

(Cagdas toplumlarda kurumlarin en 6nemlidgesi insandir ve insan etkeni iyi
yonetildigi zaman, kurumun verimi ve basarimi nihayetinde artarak devam edecektir
(Silah 2005). Bundan dolay1 kurumlar personel se¢imini bir gorevde bosalma olmasi
veya bosalmasi muhtemel olan pozisyonlara i¢ ve dis kaynaklardan ise basvuran
adaylar arasindan ise en uygun kisiyi segcmek zorundalar. Kurumlar kendilerine
bagvuran adaylardan en iyisini segmek ve kuruma verimli bir i§ ortminin getirilmesine
olanak saglarlar. Se¢im siireci, isi en iyi sekilde yerine getirecek kisiyi berlirleme
asamasidir. Burada asil gaye en iyiyi segme olmamali, isin geregini en iyi sekilde

yerine getiren kisiyi segme olmalidir(Geylan veark.2013).
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Personel segme sistemi, personel ihtiyaci ile baglayan ve segilen kisi yada
kisilerin(isletmeye) kabulii ile sonuglanan bir siirectir. Bir "personel se¢me
siirecinden” s6z edilebilmesi icin; her agik pozisyona birden fazla adayin basvurmasi
gerekir. Eger bes acik pozisyon ve bes aday varsa segme islemi anlamli olmaz.
Doldurulmasi gereken pozisyondan daha fazla aday oldugunda se¢gme islemi amacina
uygun hale gelir (Ogiilmiis 1996).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkin bir se¢imin énemini belirleyen iki &neri

bulunmaktadir. Bunlar(Geylan ve ark.2013):

o “Iyi egitim kotii secimleri telafi etmeyecektir.” Ise gore kabiliyet, davranis ve
yetkinlige sahip olmayan bir personel ise alinmadiginda dogru tutuma sahip
olmayan birini istenilen seviyeye getirmek cok zorlagmaktadir.

e “Dogru kisiyi ise almazsaniz rakibiniz alacaktir.” Is igin kuruma basvuran
kisilerin analizleri iyi yapilmadigi zaman bilgi, beceri ve yetenekli kisilerin

secilmemesi durumunda rakip kurumlar bu kisileri alacaktir

2.1.9. Personel Secim Siirecinin Asamalari
Personel se¢imi kurumlarda farkli nedenlerden dolay1 bosalmis veya bosalma
thtimali olan pozisyonlar i¢in kurumun gerekli nitelikleri tastyan personeli bulmak icin
izledigi yollardan olusmaktadir. Personel se¢imi insan kaynaklarmin c¢alismalar
sonucu neticelenir. Personel arama agsamasi kisilerin ise bagvurmasiyla biter, adaylarin

ise bagvurmasiyla personel se¢im asamasi baglamis olur(Demirkol ve Ertugral2007).

Kurumlarda personel se¢gme asamasi maliyet ve psikolojik olgulart ele
alindiginda olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bunun maliyet boyutu ele alindiginda,
maliyet olarak yiiksek olan personel se¢cim asamasi durumu, yapilacak en kiigiik
hatanin personel devrine yol agacaktir. Buda kuruma yeni bir maliyet unsuru
olusturacaktir. Psikolojik boyutu ele alindiginda ise iilkede calisan kisilerin kendi

uzmanlik alanlarinda ¢alismalari kisileri her zaman mutlu edecektir(Giirer 2004).

Kurumlarin personel aliminda izledikleri ¢esitli yollar olmasina karsin, iyi bir
personel se¢im asamasina sahip isletmelerin uyguladigi standart bir asama mevcuttur.
Bu se¢cim agsamasi agagida sekil 4’deki gibidir. Bu asamalarin her biri siirecin olumlu
ilerledigini (feed-back'lerin) gosterir. Olumsuz bir tepkide ise kisinin reddedilmesi

meydana gelmektedir. Bu durumda siire¢ bu noktada kesilmis olur(Sabuncuoglu
2000).
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Sekil 3: Ise Yerlestirmede Standart Secim Siireci

Is profilinin ¢ikarilm asi

Basvuru formu

Testler
Goriisme
Referans arastirmasi h\ -
* = | Reddedilme
l"/

Ise alma karan

Saglik kontroli

Teklif verme

Ise yverlestirme

Kaynak: (Sabuncuoglu 2000)
2.1.9.1. is Profilinin Cikarilmasi

Insan kaynaklarinda personel se¢imi igin bir hazirlik ¢aligmasi yapilmalidir. ilk
once kurumun bir personel segme politikas1 bulunmali ve bu politika gercevesinde
personel planlamasi yapilmalidir. Politika belirledikten sonra segilmesi ihtimal olan
personelin yapacagi isin nitelikleri agikca belirlenmelidir. Bu nitelikler ¢ercevesinde
personelin 6zelliklerinin belli olmasi gereklidir. Bu dogrultuda yeni segilecek aday bu
Ozelliklere gore segilir. Personel segme islemini iki kisimda toplamak miimkiin
olmaktadir: hazirlik asamasi ve uygulama agsamasi olarak incelenmektedir(Erdogan

1992).

2.1.9.2. Basvuru Formu ve On Gériisme

Kurumlar genel itibariyle ise bagvuracak Kkisilerin sahsen basvuruda
bulunmalarini istemektedirler. Kurumlar i¢in bu seviyede miithim olan sey ¢alisma
kosullar iizerinde durma olayidir. Calismanin esas noktalarini belirten nitelikleri
tagimayacak adaylarin elenmesi noktasidir. Bu asamay1 genel itibariyle olabilecek en
diisiik maliyetle ve en kisa siirede ger¢eklemesini saglamak gereklidir. Bunun igin
bagvuru formlar1 ¢abuk ve titiz bir sekilde gozden gegirilmelidir (Demirkol ve
Ertugral2007).

Kimi durumlarda ise basvuran adaym ise uygunlugunu goérebilmek icin

basvuru formunu doldurmadan kendisiyle bir 6n goriisme gerceklestirilir ve diger
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asamalara ona gore gecilir. Biiyliik kurumlarda 6n goriisme insan kaynaklar1 birimi
tarafindan gerceklestirilir. Ise basvuran kisi ile &n gériisme yapildiktan sonra basvuru

formunu doldurulmalidir(Geylan ve ark. 2013).

Basvurularin kullanildigr yaygin yontemlerden bir tanesi de ge¢misteki
bilgilerin kullanildigi basvuru formlaridir. Adaylar bagvuru formunu isteyerek
kedileriyle ilgili yanlis bilgiler kuruma verse de kurum se¢im asamasinda bu bilgiyi
kullanmamali. Zira bu formlar yalnizca kisilerin sunmak istedigi bilgilerden

olugsmalidir. Bu formlar iyi hazirlandiginda(Giirer 2004):

e Bagvuru formu igse bagvuran adayin istek ve arzusunu yansitir.

e Ise basvuran adayin yapilacak goriismede adayla ilgili bilgiler vererek adaym
ozelliklerini ortaya ¢ikarmasina yardimer olur.

e Kuruma alinan kisiler i¢in giizel bir ¢aligma kaydi olusmaktadir.

e Adaylarin se¢imi i¢in etkin bir sekilde yonlendirme saglar.

2.1.9.3. Smav ve Testler

Personel se¢me siirecinde yapilmakta olan sinav uygulamalari kisinin is i¢in ne
kadar bilgiye sahip oldugu ve mesleki deneyime ne 6l¢lide hakim oldugunu 6grenmek
icin yapilmaktadir. Personel meslegin gerektirdigi bilgiye sahip olmasi, karsisina
cikabilecek olaylara miidahale diizeyi ve iste gOsterecegi basarinin Slgiilmesi igin
simav uygulamalarinin yapilmasi gerekmektedir. Bu sinavlar genellikle giris sinavi
olarak adlandirilir. Bu sinavlar genel itibariyle agik uglu sorular veya ¢oktan se¢gmeli
sorular bi¢ciminde sorulmaktadir. Sinava bagvuran adaylardan bazi konularda
bilgilerini 6l¢gmek ve adayin farkli bir 6zelliginin olup olmadigini ortaya ¢ikartmak
icin yapilan bir yontemdir(Bolat 2014).Bu smavlar genellikle ise basvuran adaym
kuruma alinacagi birimin yoneticisi tarafindan hazirlanir. Sorular genel itibariyle

basvurulan pozisyonun gerektirdigi niteliklere gore hazirlanmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetimleri genellikle bu testleri ve smavlari ii¢ amag i¢in
kullanirlar.
e Ise basvuran kisinin is profilini, 6zelliklerini, kuramsal bilgileri gibi konularda
miilakattan dnce aday hakkinda bilgi edinmek
e Ise basvuran adayin gériisme esnasinda verdigi cevaplarin bu testler ve

sinavlarla uyusup uyusmadigini bilmek

28



e Bir pozisyon i¢in fazla bagvuru oldugu zaman ise basvuran adaylar arasinda
se¢im yapmak i¢in kullanirlar(www.miilakat-teknikleri.com.tr. 15 Mart
2018).

Psikoteknik yontem bu ¢alismanin konusunu tegkil ettiginden, sonraki boliimde

genis olarak ele alinacaktir.

2.1.9.4. Miilakat (Goriisme)

Miilakat, ¢ok yaygin kullanilan personel segme yontemlerinden bir tanesidir.
Kurumlar personel segmek igin bir tane yontem kullanacak olurlarsa hi¢ tereddiitsiiz
miilakat yontemini kullanirlardi(Yal¢in 1998).Cogunlukla, ise basvuran Kkisinin
kisiligiyle ilgili detayli bilgi elde etmede miilakat yonteminin diger yontemlerden daha
iyl oldugu goriisii hakimdir. Siiphesiz, dis goriiniisiine 6nem verenler kisa siirede
insanlar iizerinde olumlu yonde etki birakir ki bu da ancak bu yontemde
degerlendirilir. Miilakat1 yapan insan kaynaklar1 uzmanai iyi bir egitim almis ise, ayni
zamanda miilakatginin zeka seviyesini, hobilerini, hayat ve is felsefesini, kuruma
alirsa, galigmalarmin ne sekilde yiiriitiilecegini burada anlayabilir(Oztiirk 1994).
Miilakatin esas amaci, is i¢in en uygun personeli segmektir. Aslinda bu amag se¢im
stireglerinin hepsinde gecerli olmasina karsin, miilakat agamasinda 6nemi daha fazla
ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolayr miilakat personel se¢me siireglerinin en ug
noktasinda bulunmaktadir. Miilakat sistemi iyi bir sekilde diizenlenmesi yapildiginda

diger yontemlerden daha kolay gerceklesir(Findik¢1 1999).

Gatewood ve Field 1998 yilindaki calismalarinda, miilakatin baghlik
vicdanlilik, istikrar ve azim gibi “iyi vatandaslik ”durumlarini belirtmek i¢in dnemli
bir etken oldugunu belirtilmektedirler (Werner 2000).

Miilakatlar, muhtevas1 ve ise alim yontemlerine gore farkli uygulamalar

yapilarak gergeklestirilir. Bu uygulamalar asagida detayl1 olarak ele alinmustir.

2.1.9.4.1. Planh Miilakat
Bu miilakat tliriinde miilakati gergeklestiren insan kaynaklari uzmani
goriismecilere sorulacak sorular dnceden hazirlanmig ve biitlin miilakatcilara ayni
sorular sorulur. Bu sorular vasitasiyla miilakatgilar degerlendirmeye alinir. Bu sekilde
miilakata alman kisilerin hepsinden gereken bilgiler standart sekilde elde edilmis

olunur. Biitiin adaylara ayni tiir sorular soruldugu i¢in nesnel ve objektif bir durum

ortaya ¢cikmaktadir(Gider 2015).
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2.1.9.4.2. Plansiz(Serbest) Miilakat

Bu miilakat tiirlinde miilakat esnasinda sorular belirlenir. Burada miilakattan
once kigiye ait biitiin bilgiler incelenir fakat sorular miilakat esnasinda belirlenir.
Burada miilakati yapan kisiler sorularla Kkisilerin sluplarini, olaylar karsisinda
davraniglarini, yorumlama bigimlerini, diislincelerini ve kendilerini savunma
durumlarimi1 ele almayr amaglarlar. Sorularda belli bir Olgiitin - olmamasi
degerlendirmeyi zorlastirmaktadir. Bu yontemde elde edilen verilerle objektif bir
degerlendirme yapmak giiclesir. Bu goriismede miilakati yapan kisinin

degerlendirmesi ¢ok dnemli bir hal almaktadir(Oztiirk 1994).

2.1.9.4.3. Karma (Yar1 Planh) Miilakat
Planli ve plansiz miilakatin ayni1 anda kullanildigi miilakat tiiriidiir. Ayni
zamanda yar1 planlanmis miilakat tiirii de denilmektedir. Burada insan kaynaklari
uzmani Onceden miilakatla ilgili temel sorular1 hazirlar ve miilakat esnasinda
goriigmenin seyrine gore yeni sorular sorarak adayr tanimay1 amaglar. Kurumalarin
personel se¢iminde miilakati daha diizenli yapmak istemeleri, bu miilakat yonteminin

daha fazla tercih edilmesine ortam hazirlamaktadir(Oztiirk 1994).

2.1.9.4.4. Sorun Coézmeye Doniik Miilakat
Miilakata alinan adaylarin bir sorun karsisinda ¢6ziim bulma durumlarini
O0lemek icin yapilan bir miilakat g¢esididir. Miilakata girenlere ise basvurduklari
alanlarla ilgili bir sorun verilir ve bu sorunun ¢oziimii istenir. Genellikle “siz

olsaydiniz ne yapardimiz?” tarzinda sorular sorulmaktadir(Oztiirk 1994).

2.1.9.4.5. Bireysel veya Grup Miilakati

Bir miilakatin bireysel veya grup miilakati yontemiyle yapilmasi tamamen aday
sayisina baglidir. Miilakatg1 sayisinin birden ¢ok olmasi, buna bagli olarak personelin
bir kisi olmas1 miilakati bireysel yapar. Miilakata personellerin grup bi¢iminde alinma
durumunda ise grup miilakati yapilacaktir(Oztiirk 1994). Grup miilakatlarinda;
kisilerin grup icerisindeki Ozelliklerini ne Olglide ortaya cikarttigi, gerilime ve
sorunlar1 ¢6zmede ne derece rol aldigin1 6l¢mek amaciyla yapilmaktadir. Cogunlukla
yonetime secilecek personeller ve girisimcilik gerekli pozisyonlar igin personel gerekli

oldugu zaman tercih edilmektedir (Gider 2015).

2.1.9.4.6. Stres (Baskili) Miilakat
Stres miilakatlarinda temel amag, miilakata alinan kisinin temel dengesini

olgmektir. Iste uyumu nasil asacagim ve beklenmeyen olaylar karsisinda tutumlar
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dikkate alinir. Ozellikle hastane gibi stres durumu yiiksek bir ortamda ¢alisacak
kisilerin se¢imi bu tiir miilakat yontemleriyle personeller secilebilir. Bu tiir
gorismelerde adaylara uygulanacak stresler is ortamindaki stresten ¢ok farkli

olmamalidir(Tuncer 2014).
2.1.9.4.7. Yogunlastirilmis Miilakat

Bu miilakat tiiriinde ise basvuran adayin 6zge¢mis bilgilerinin ve kendisiyle
ilgili biitlin bilgiler derinlemesine incelenir. Bu durumda ise bagvuran kisinin
kendisiyle ilgili biitiin ayrintilar detayli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Adayin ise uygun
olup olmadig1 yapilan bu detayli inceleme sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu yontem hem

zaman alic1 bir yontem hem de maliyetli bir ydntemdir (Oztiirk 1994).

2.1.9.4.8. Performans Yetkinligine Dayah Miilakat

Miilakat dncesinde, personel ihtiyacinin oldugu departman i¢in bir performans
diizeyi belirlenerek bu performans diizeyine gore sorular hazirlanarak goriismenin
diizeyi belirlenir. Miilakat1 gergeklestirecek kisiler personel ihtiyacinin oldugu
boliimlerin 6zelliklerine goére sorulart sormalidirlar. Sorular tamamen bdoliimiin
Ozelliklerine gore hazirlanip adayr bu bolime gore degerlendirmeye almak
gerekmektedir. Miilakat sorular1 agik ug¢lu sorulardan olusmalidir. Miilakata alinan
adaym kendini ifade edebilmesine olanak taninmali ve kendini rahat hissedilmesi
saglanmalidir. Sorular isin Ozelliklerine gore olmali ve adaylar arasinda ayrim

yapilmamasina 6zen gosterilmelidir (Tuncer 2014).

2.1.9.4.9. Miilakat Siireci

Miilakat yontemi, personel se¢iminde kullanilan en eski yontem olmasina
karsin, kurumlar tarafindan yeterince anlasilamamakta ve gerekleri yerine
getirilememektedir. Fakat miilakat yonteminin geregi gibi yerine getirilmesi i¢in bir
takim standartlara uyulmasi gerekmektedir. Miilakati gerceklestirecek kisiler 6zensiz
secilmemelidir. Gerektiginde miilakatla ilgili egitimler verilmeli, miilakat yontemi,
yapilacak igin gereklerine ve gorevlerin unvanlar giizel belirlenmeli, miilakatta hangi
Olgiitler aranmiyorsa belli bir ¢izgisi olmali ve biitlin sonuglar rapor haline
getirilmelidir(Oztiirk 1994).Miilakatta sorulan sorularin belirli bir gayesi mevcuttur.
Sorulacak biitiin sorular1 kestirmek neredeyse olanaksizdir. Miilakati gergeklestirecek
kisi hangi sorularin hangi bilgileri elde etmek i¢in soruldugunu bilirse, benzer biitiin
sorulara karst hazirlikli olabilir. Sorularin smiflandirilma  bigimi asagida

siniflandirilmistir (Cavdar ve Cavdar 2010):
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e Genel sorular

e Adayn kisisel bilgileri ile ilgili sorular
e Adayin egitimi ile ilgili sorular

e Deneyim ve bilgisi ile ilgili sorular

e [lgi alanlar ile ilgili sorular

e Yetkinliklerle ilgili sorular

e (Giudiileme ile ilgili sorular

e Adayin kurumda beklentileri ve kurumun sartlar ile ilgili sorular.

2.1.9.4.10. Miilakatin Basar1 Sartlar:

Biitlin kurumlarin personel se¢gme konusunda asil amaci kendisine en uygun kisiyi
kurumuna dahil etmektir. Fakat giiniimiizde kurumlarin uyguladiklari personel
politikalarina gére uygun personeli bulmalari pek de kolay olamamaktadir. Personel
seciminde miilakat yontemi, gecerliligi yetersiz olmasina karsin, kurumlar tarafinda
cok fazla tercih edilmektedir. Bu yontem tek basina kullanildiginda gegerliligi etkin
olmamasina ragmen kurumlar personel segiminde sadece miilakat yontemini
kullanarak personel segmektedirler. Bu yontemin personel seciminde etkin bir sekilde
kullanilabilmesi i¢in diger yontemlerle beraber kullanilmalidir. Diger yontemlerle

beraber kullanildiginda kuruma yarayacak en iyi personel segilmis olur(Oztiirk 1994).

2.1.9.5. Referans Arastirmasi

Miilakat asamasindan sonra baska bir asamada referans asamasidir. Bu asama
kurumlar i¢in maliyet ve zaman ag¢isindan oldukg¢a zorluk olusturmaktadir. Fakat
adaylar kuruma segilebilmek i¢in ¢ogu zaman kendileriyle ilgili bilgileri eksik veya
abartarak kuruma yanlis bilgi verirler. Kurumlar eksik 6zgegmis ve yanlis bilgilerden
korunmanin yolu olarak referans arastirmasina basvurmaktadirlar. Burada onemli
olan kurumun aday hakkinda bilgi toplarken nesnel olmasidir. Adayin daha 6nce
calistig1 kurumun yoneticisi aday hakkinda kotii yargiya sahip olsa dahi olumlu bilgi
verebilir. Bunun yani sira eski igveren aday iyi olsa dahi aday hakkinda kétiileyici
bilgiler verebilir. Bu yontem personel se¢iminde tek basina kullanilmamalidir. Diger
yontemlerle beraber kullanilmalidir(Cavdar, Cavdar 2010). Referans arastirmalari

bir¢cok kaynaktan saglanir. Bunlar (Geylan ve ark. 2013);

e Akademik referanslar,

e Adayin daha 6nce ¢alistig1 kurumdan referanslar,
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e Adayin banka kayaitlari,
e Adayin adli sicil kaydi,

e Adayin kisisel referanslari.

2.1.9.6. ise Alma Karan

Onceki agsamalardan basarili olan kisilerin bir degerlendirme yapilarak
adaylarin ise alma islemi gerceklestirilir. Bu islem gerceklestirilirken ise alma
uzmaninin yaninda bir de birim yoneticisinin de kararda bulunmasi gereklidir
(Kocabacak 2013). Birim yoneticisinin kararda bulunmasmin temel gerekgesi ise,
karar birligi olusturarak adayin ise alinmasini saglamaktir. Personel se¢iminde bu
asamaya kadar yapilan calismalarda aday ile ilgili gerekli bilgiler saglanmistir. Burada
yapilmasi gercken ise adaylar arasinda segim yapilarak, hak eden kisiyi ise
almaktir(Cavdar, Cavdar 2010).

2.1.9.7. Saghk Kontrolii

Kurumlar i¢in saglik kontroliiniin ilk asamada yapilmasi1 gereklidir, fakat bu
kurumlar i¢in cok maliyetli bir is olacagindan kurumlar genellikle bu asamay1 en sonda
yapmay! tercih etmektedirler. Kurumlar bagvuru formlarini aldiklart zaman adaylarin
genel sagliklariyla ilgili bilgiler elde etmektedirler. Adaylar secildiklerinde saglik
kontrolleri detayl bir sekilde yapilmaktadir. Saglik kontrolleri genellikle adaylarin isi
yapip yapamayacagl ile ilgili bir durumu ortaya ¢ikartmak icin yapilir(Sen 2008).

2.1.9.8. Is Teklifinin Yapilmasi

Is teklifinin yapilmasi, kurumun sectigi aday: son defa gdriismeye cagirarak
ona i§ olanaklarin1 detayli olarak anlattigi asamadir. Bu siiregte adaya onceki
asamalarda anlatilmayan sartlarin anlatilarak adayin bu sartlar altinda kurumda ¢alisip
calismayacagi kendisine sorulur. Aday bu sartlar1 kabul ederse sdzlesme yapilarak

kuruma dahil edilir. Asamalar bu sekilde sona ermis olur (Sen 2008).

2.1.9.9. Ise Yerlestirme

Adayin se¢imine karar verilmesi ve is teklifinin yapilma asamasindan sonra
adaym ise yerlestirme asamasi baslamaktadir. Ise yeni girecek adaylarin is durumu
acisindan formel ve formel olmayan durumlar bulunmaktadir. Formel durum, yeni ise
giren kisi belli bir siire uyum asamasini asana kadar ise alistirllmalidir. Formel
olmayan durum ise, adaymn secilmesinden hemen sonra birimde c¢alisacagi

arkadaslariyla tamistirilarak ise baslamasini istenilme durumudur. Isletmeler segilen
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adaylarin kurumu 6grenmeleri agisindan belli bir siire uyum programlarina tabi

tutularak alistirilmalart saglanmalidir (Cavdar ve Cavdar 2010).

2.2. Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklari Yonetimi

Giintimiizde ¢ok fazla kurum artik biinyelerinde insan kaynaklari birimine
sahiptir. Bununla beraber aktif bir sekilde rol almasina énem verir. Insan kaynaklari
birimi ayn1 zamanda kurumlarin ana kumanda birimidir. Sirketlerin imaj1, gelisimi,
uyguladiklar politikalari, standartlari, uygulamali egitimleri, uyum asamalari, maas,
kariyer planlari, performans durumlar1 gibi birden fazla konuya insan kaynaklari
birimi bakmaktadir. Bu ayn1 zamanda saglik kurumlar igin de gegerli bir
durumdur(www.medikalakademi.com.tr.20.Mart.2018).

Saglik kurumlari agisindan insan kaynaklari, bir saglik isletmesinde yapilan
islerin dogrudan veya dolayli bir seklide yapilmasini ifade etmektedir. Saglik
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi ise saglik isletmelerinde ¢alisan personellerin
etkin ve verimli bir sekilde ¢alistirilma durumlarinin tamamini ve sistemin biitiintinii
ifade etmektedir. Baska bir ifade de ise saglik isletmelerinde insan kaynaklari
yonetimi, saglik isletmesinin gayelerini gerceklestirmek icin kullanilan ve ¢alisanlara
yonelik taktikler, amaglar, plan ve programlardan meydana gelir (Erigii¢ ve ark. 2012).

Saglikli ve iyi bir yasam siirme, her birey i¢in bir ihtiyagtir ve bu manada saglik
kurumlar1 6nemli bir etkendir. Niifus atmasi, kentlesme, sanayinin artmasi, sosyal
giivenlik boyutunun biiyilimesi gibi etkenlerin sayesinde bireylerin suur seviyeleri
arttikca saglik kurumlarinin 6nemi daha da artmaktadir. Saglik kuruluslarinin en temel
girdisi insan kaynagidir. Saglik kurularinda ¢alisan doktor, hemsire ve daha birgok kisi
bunun iginde yer alir. Diinya Saglhik Orgiitiiniin (DSO) 2000 senesinde yayinladig
Diinya Saglik Raporunda insan kaynaklarinin saglik diizeninin igerisindeki en 6nemli
etken oldugunu belirtmistir(World Health Organization, WHO 2000). Saglik sektorii
giinlimiizde en biiyiik is kollarindan bir tanesidir. Saglik i¢in ayrilan biitgenin biiytlik
bir kismi insan kaynaklarma ayrilmaktadir(Narine 2000). Fakat giiniimiizde saglik
alaninda yapilan yanlis planlama ve kurumlarin engellerinden dolay1 bir¢ok iilkede
saglik calisan1 yetersizdir. Buna gelismis tlkelerde dahildir (Barber ve Lopez-
Valcércel 2010). DSO'niin 2006 senesinde yayinladigi Diinya Saglik Raporunda 57
tilkenin saglik calisanlarinin yetersizliginden bahsederken ayni zamanda bunlarin

cogunda kaliteli saglik hizmetlerinin saglanmasinin s6z konusu olmadig1 belirtilmistir.
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Bu saglik ¢alisanlarinin yeterli olabilmesi i¢in 2,4 milyon doktor, hemsire ve ebenin
olmasi gerektiginden s6z edilmektedir(World Health Organization, WHO 2006).

Saglikta insan kaynaklar1 yonetimine dair karmasik bir durum oldugundan
saglik yoneticileri Orgiitlerinin insan kaynaklar1 bdliimlerinden stratejik destek
istemektedirler. Boylece insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun stratejik planlamasinda
bulunarak, orgiitteki ¢alisanlarin zayif ve giiglii durumlarin1 gézlemleyerek orgiitteki
biitiin kisilerin yeteneklerinin gelistirmelerine yardimci olur. Saglik isletmelerinde
insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri asagidaki gibi siralanabilir (Flynn ve ark.
2004):

e Kurumun personel yapisini planlama

e (Calisan personelin is taniminin yapilmasi ve is yonlendirmesinin yapilmast
e Kuruma personel bulma ve segme asamalarinin yapilmasi

e Personelin egitim ve kariyer planlamasinin yapilmasi

e Basarili personelin degerlendirilmesi

e Maas ve maagla ilgili konularin belirlenmesi

e Kanunlara uymak

e Kurumun giivenligi ve saglikli olmasinin saglanmast

Saglikta insan kaynaklari, personel arz ve talebine gore olusturulacak stratejiler
gelistirilmesi gerekmektedir. Diger taraftan, saglikta ¢alisanlarin egitimlerinin uzun
zaman almasi da ayri bir zorluk olusturmaktadir (Bloom ve ark. 2012). Buna ragmen
saglikta insan kaynaklari stokunun belirlenmesi gereklidir ve buna bagli olarak
gelecekte olusabilecek insan kaynaklar1 arz ve talebi arasinda bir denge kurabilmek
gereklidir (Avci ve Agaoglu 2014).

Saglik insan kaynaklarinin durumu ile hastalarin bekleyebilme siireleri, hastaya
dair yapilabilecek uygulamalar, saglik hizmetlerinin niteligi, yararlilig1 ve insanlarin
saglik durumlart arasinda olumlu yonde bir etki bulunmaktadir(Avci ve Agaoglu
2014).Bundan dolay iilkeler saglik stratejilerini insan giicli reformuyla belirlemek
zorundalar. Saglik hizmetlerinin niteligi, etkin ve verimli olabilme durumunu
belirlemek i¢in en wuygun bireyin, uygun yetenegiyle, uygun davranis ve
isteklendirmeyle, uygun yer ve siirede ve uygun bedelle kuruma personel saglayacak
bir sistem gereklidir. Bu reformun 6zel gayeleri asagida siralanmistir;

e Insan kaynaklari istihdam planlama araclari gelistirmek ve Saglik Bakanliginin

yayinladig reformlar1 ve sunumlari uygulayarak gelismesini saglamak.

35



e Insan kaynaklar1 planlama ve yonetim becerisini gelistirerek illerde bulunan
saglik kurumlar1 yoneticilerinin daha aktif rol almalar1 saglanmalidir.
e Basariya dayali ve yoresel farkliliklara gore bir odil sistemi gelistirerek
personelin motivasyonunu yiikseltmek.
e Basariya dayali bir kariyer gelisimin yapilmasi
e Modern insan kaynaklari uygulamalar1 ve DSO’niin “Herkes i¢in Saglik
Hedeflerini i¢inde barindiracak bir saglik insan kaynaklari tanimi ve is
sorumluluklariin olusturulmasi
e Saglik ¢alisanlarinin egitim sistemlerinin ¢agdaslastiriimasi
Saglik kurumlarinda etkili bir insan kaynaklari yonetiminin saglanabilmesi
icin, saglik isletmelerinde tecriibeli bir Insan Kaynaklar1 lideri, etkin bir Insan
Kaynaklar1 yapisi ve programi ve basarili bir saglik hizmeti takdim edilmesi
gerekmektedir. Ayn1 zamanda etkin bir insan kaynaklar1 politikasi ve etkin bir insan

kaynaklari uygulamasi da bulunmalidir (Erigii¢ 2007).

Asil gayesi, topluma saglik hizmeti sunmak olan hastaneler, kisilere bagh
kuruluslardir. Bunlardan dolay1 personel giderleri, maliyetlerin en biiyiigiine sahiptir.
Emegin en ¢ok harcandigi kurumlar olduklar i¢in kabiliyet ve beceriye duyulan
ihtiya¢ daha fazladir. O halde asil ama¢ maliyetin ¢ok fazla oldugu personellerden
vazgeemek olmadigi, aksine bu personelden olabilecegi en yiiksek verimin hangi
sekillerde alinabilecegini bulmaktadir. Bu sorunun ¢6ziime kavusabilmesi i¢in, dogru
15, dogru isi yapacak personel ve isin dogru ortamda yapilmasi onemli bir hal
almaktadir. Bu sartlarin olusabilmesi i¢in de ilk baslarda isin niteligi bilinmelidir.
Ciinkii isin ne oldugunun, ne sekilde ve ne icin yapildig1 bilinmezse gerekli
caligmalarin yapilmasi da gii¢c olmaktadir (Erigii¢ ve Ergin. 2003).

Hastaneler ayr1 mesleklerin bir arada hizmet ettigi kurumlardir. Hastanelerde
ayakta ve yatarak hizmetlerin sunuldugu saglik alanlaridir. Hastaneler iki farkli grupta
finanse edilebilir. Bunlar kamu hastaneleri ve 6zel hastaneler olarak gruplandirmak
miimkiindiir. Tiirkiye’de yatakli tedavi hizmeti devletin sunmus oldugu hastanelerde
baslayip zaman i¢in de 6zel hastaneler yayginlik kazanmistir (Sentiirk ve Kaya 2017).

Asagida kamu ve 6zel hastanelerde insan kaynaklar1 yonetimi agiklanmastir.
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2.2.1. Kamu Hastanelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kamu kurumlarinda insan kaynaklari yonetim sistemi dogrudan toplum ve
devlet yapisina gore sekillenmektedir. Bundan dolayr uygulamalarin, dogru ve
anlasilir olabilmesi, kurulmasi ve isletilmesi i¢in gerekli olan kriterler, 6nerilen insan
kaynaklar1 sisteminin iginde yer almaz. Gerekli olan kriterler tamamen toplum ve
devlet yapilanmasina gore sekillenir(Kerimoglu 2006). Kamuda insan kaynaklarinin
temel amaci, genel olarak toplumun refah seviyesini yiikseltecek, hizmetlerin kamuya
gotliirme geregi sonucunda ortaya ¢ikan ve tamamen sosyal fayda saglamaktir
(Ozdemir ve ark. 2015).

Kamu kurumlarinda personel alma islemleri “Devlet Personel Bagkanliginca”
yiirlitiilmektedir. Bununla ilgili temel alinan yasalar 657 sayili “Devlet Memurlar
Kanunu’nca” diizenlenmistir(Can ve Kavuncubasi 2005). Kamu kurum ve kuruluslari,
personel ihtiyaglarini yani bos olan pozisyonlari smif ve derece belirterek “Devlet
Personel Baskanligi’na” bildirirler(Md 46). “Devlet Personel Baskanligi da, atama
vapacagt bos kadrolarin sinif ve derecelerini, kadrolarin bulunduklar: yerleri, bos
kadrolara alimmast planlanan personellerin sayilarini, alinacak personellerin
ozelliklerini, bagvuru tarih araliklarimi, basvurulacak yetkili birimleri, yapilacak
sinavlarin yerlerini ve zamanlarini ve gerekli olan diger bilgileri bagvuru zamaninin
bitiminden en az 15 giin 6nce resmi gazete, radyo, televizyon ve gazeteler araciligiyla
duyurulur. Swinavsiz yapilacak bir atama olacagi zaman, kadro adedinden fazla
basvuru olursa, smmavin giin ve yeri yukaridaki kosullar goz oniine alinarak karar
verilir.” Kamu kurumlarina alinacak personellerin bazi 6zel ve genel sartlar1 yerine
getirmesi zorunlu hal kilmistir. Bu sartlar 657 sayili Devlet Memurlar1t Kanunu’nun
48. maddesinde agikc¢a belirtilmistir(www.memurpostasi.com.tr. 19Agustos2018).

Kamu, kurum ve kuruluslarindan bir tanesi olan hastaneler ve saglik kuruluslar
personel ihtiyaglarini saglik bakanligi kamu personeli se¢gmek i¢in merkezi yapilan bir
sinavla personel ihtiyacini saglamaktadir. Gerekli puami alan saglik personelleri
(doktor, hemsire, laborant, fizik tedavi, saglik memuru, bakici, hizmetli gibi) bos olan
kadrolara atama islemleri yapilmaktadir. Ote yandan bu bos olan kadrolara sézlesmeli
durumda bulunan personel de atanabilmektedir(www.medikalakademi.com.tr.20 Mart
2018).Saglik bakanliginda calisan saglik personel sayilar1 asagida tablo 1’de

gosterilmistir.
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Tablo 1: Saghk Bakanhgi Personel Sayilari, 2018

Unvan Say1

Uzman Tabip 43034
Asistan 10138
Tabip 41275
Toplam Hekim 94947
Dis Tabibi 10927
Eczaci 3100
Hemsire 127900
Ebe 52772
Diger Saglik Personeli 122221
Diger Personel ve Hizmet Alanm 216685
TOPLAM 628552

Kaynak: Saglik Bakanligi Faaliyet Raporu2018.

Saglik sektorii diger sektorlere gore farkli bir alandir. Ciinkii hastanelerin
kesintisiz hizmet vermeleri bu sektoriin calisma bicimini de etkilemektedir.
Hastanelerde zaman temelli ¢alisma esaslar1 genel olarak {ic ana grupta incelenir.
Bunlar; tam zamanli ¢alisma, part-time (yar1 zamanli) ¢alisma ve is esasli yar1 zamanli
caligmadir. Tirkiye’de kamu hastanelerinde genel olarak tam zamanl calisma
uygulanmakta ve doktorlar i¢in yar1 zamanl ¢alisma seklide uygulanabilmektedir.
Gelismis iilkelerde hem tam zamanli hem de yar1 zamanli uygulamalar1 yapilmaktadir

(Tengilimoglu ve ark. 2011).

2.2.2. Vakaf Hastanelerinde ve Ozel Hastanelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi
Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin hedeflerine ulagsmalar i¢in zorunluluk

arz eden temel igslemleri yapmaktadir. Bu islemler, kurumun ihtiyaci olan kisilerin ise
alinmasi, bu kisilerin gerekli egitim ve gelisimine yardimci olabilmesi, kuruma yeni
katilan kisilerin i motivasyonunun yiikseltilmesi konusunda yardimci olmasi, kisiler
hakkinda gerekli degerlendirmelerin yapilmasi gibi islemlerden olusmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimi, insana odaklanarak, kurumda c¢alisan kisilerin iliskilerini,

sorunlarmi1 gerekli oOlciide ele alan, isletme kiiltiirline uygun politik kararlar
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gelistirmek gibi etkin gorevler alarak isletme yonetiminde kilit gorevler alan bir

yonetim bigimidir(Kerimoglu 2006).

Ozel hastanelerde insan kaynaklar1 yonetim anlayisi, bulundugu saglik
kurumunun en onemli birimlerinden bir tanesidir. Saglik isletmelerinin, gorev ve
vizyonu gergevesinde kuruma basarili personel se¢me isini, kurumda galisan kisilerin
uzun ve siirekli bir sekilde devam etmelerini, enerjik olmalarin1 saglama, iiretken
olabilmelerini ve uyum i¢inde bir is ortaminin olusmasini saglamalidir. Ayn1 zamanda
insan kaynaklarimin en temel gorevi olan, iicrette adalet, ise yeni baslayan kisilerin
kuruma alistirma egitimi, kurum igi ve dig1 egitimler, personel segme ve kisi haklari

gibi isleri en basta yapmalidir (www.medikalakademi.com.tr. 20 Mart2018).

2.2.3. Saghk Kurumlarinda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Saglik kurumlarinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; belirsizliklerin fazla
olmasi, diger sektorlerde iiretim kaybina veya maddi zarara yol agarken sagh
sektorliinde bu hatalarin ¢ogunun telafisi ya insan hayatina veya kisilerin yasam
standartlarina  etki  etmektedir. Saglhik kurumlarinin etkili bir sekilde
koordinasyonlarinin yapilmasi gereklidir. Ciinkii saglik hizmetlerinde ikinci ve ti¢iincii
basamak saglik kuruluslarinda, “otelcilik, poliklinik, ameliyathane, rontgen,
laboratuvar” gibi bircok hizmet ayn1 anda verilmektedir ve aym1 zamanda saglik
hizmetleri hem ikame edilemez hem de ertelenemez bir 6zelliginin olmasindan dolay1
stratejik insan kaynaklari yonetimi sarttir. Diger taraftan saglik hizmetlerinin ¢cogu
teknolojiye baglidir. Bu sebepten 6tiirii saglik hizmetlerinin siirekli gelisen teknolojiye
ayak uydurmasi ve planlamalarinin uzun dénemli olmasi stratejik yonetim agisindan
kritik bir dnem arz etmektedir (Soylu ve Ileri 2010).

Genel olarak baktigimizda saglik isletmelerinde stratejik yonetim siireci diger
sektorlerden farkli bir sekilde baslamamaktadir. Saglik kurumunun bulundugu yerin
incelenmesi sonucunda digerleriyle ayni sorun ve imkanlarin bulunmasiyla baslar.
Fakat saglik kurumlari diger kurumlarin karsilastigi sorunlardan daha fazla sorunla
karsilasirlar. Zira saglik kurulart hem teknoloji hem de mevzuattan ¢ok ¢abuk bir
sekilde etkilenmektedirler. Boyle olunca da saglik kurumlar1 kokten degisikliklere
gitmek zorunda kaliyorlar. Diger taraftan saglik kuruluslarinda birlesme oldugu zaman
sistem hem karmasik bir hal alir hem de rekabet ortaminin defismesine neden

olmaktadir. Saglik kuruluslarinin yoneticileri diger kuruluslarin yoneticilerinden farkli
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olarak, saglikli yasam kalitesi ile kurumun karlilik diizeyi arasinda bir denge kurmak
zorundalar (Demir ve Ugurluoglu 2015).

2.3.Psikoteknik Testler

Bu boliimde psikoteknigin tanimi ve psikoteknik testlerle ilgili bilgiler yer
almaktadir. Ayn1 zamanda psikoteknik testlerin kullanim alanlari ile ilgili bilgilere de

yer verilmistir.

2.3.1. Psikoteknik Tanim

Psikoteknik testlerin giiniimiize gelene kadar ¢ok fazla arastirmaci ve bilgin
tarafindan tanimi yapilmistir: Anastasi’ye gore psikoteknik testler, bazi davranislarin
0znel olmayan durumlarini 6lgmeye yarayan testler olarak tanimlar (Anastasi 1998).
Cronbach psikoteknik testleri, “birden fazla bireyin edimlerini karsilagtirmak icin
kullanilan bir siire¢” bi¢ciminde tanimlar (Cronbach 1990). Yapilan baska bir tanimda
ise psikoteknik testler, edimleri sayisallagtirarak veriye doken bir veri olarak sunma
bicimidir (Yalgmay 2000).

Psikoteknik, kisaca isgliciinii kazangli ve daha canli kullanmak amaciyla
meydana gelen modern bir insan kaynagi yontemidir. Bu teknik kisiyi ¢alistig1 ise en
iyi sekilde hazirlamay1r amag¢ edinen akademik ve nesnel bir aragtir (Sabuncuoglu
2016).

Psikoteknik 6lgcme ve degerleme sekli, kisilerde beli bash 6zellikleri kendi
bilinyesinde barindiran ve kendisine O6zgii bir sistem dahilinde verileri toplayan
testlerle, calisanlarin farkli yonlerini belirlemeye yarayan bir davranis bilimidir. Bu
testler kisileri genel olarak ele almaktan ¢ok 6zel bir seklide degerlendirmeye alir.
Burada agsamalarda kisiler bir biitiin olarak degerlendirilir (Erdogan 1992).

Psikoteknik yontem, temel olarak matematiksel verilerle hesaplanir. Kisilere
ait insani 6zelikleri ve sosyal 6zellikleri matematiksel verilerle hesaplama durumudur.
Matematiksel veriler ve istatistiklere bagli veriler olmadan psikoteknik kullanilamaz
(Sencan 2008).

Modern diinyada psikoteknik, kurumlara ilk 6nce personel se¢imi basta olmak
lizere, egitim, terfi etme, ise adapte olma, iicret ve is kazalarin1 en aza indirmek

gayesiyle psikoteknikten yararlanilmaktadir (Coban 2008).
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2.3.2. Psikoteknik Testlerin Tarihsel Gelisimi

Kisilerin zihinlerine yonelik kabiliyetlerin arastirilmasi ve dl¢tilmesi ilk olarak
on dokuzuncu yiizyilla dayanmaktadir. Bedensel kabiliyetlerinin arastirilmasi ve
Olclilmesi agamasi ise yirminci yiizyila dayanmaktadir. Bu kabiliyetlerin arastirilmasi
ve Ol¢lilmesinin bu ylizyillarda yapilmasimnin nedeni olarak gelisen sanayi ve
makinelesmenin artmasidir. Teknolojinin gelisimine bagli olarak kalifiyeli kisiler
calistirilma ihtiyact ortaya ¢ikmistir. Buna baglh olarak cesitli zihinsel ve bedensel
Olctimler yapilarak kisilerin Ozellikleriyle ilgili kanilar elde edilmeye g¢alisilmistir.
Bunlardan ziyade kurumda calisanlarin verimli bir sekilde calismalarinin saglanmasi
da amag edinilmektedir (Erdogan 1999).

Psikoteknik ilk baslarda egitim psikolojisi alaninda kullanilarak gelisim
gostermis. Psikoteknik testler ise yirminci yiizyildan itibaren kullanilmaya
baslanmistir. Psikoteknik ilk zamanlarinda hafizayr 6lgmeye yonelik caligmalar
yapilmustir. Psikoteknik testleri kesfeden ve kullanan F. Galton, psikoteknigin
kurucusudur. Bunlardan ziyade psikoteknigin asil kaynaginin “psikofizik™ (mental
aktivite ile fiziki belirtiler arasindaki iligkileri inceleyen bilim dal1) oldugu goriisii de
mevcuttur. Bununla birlikte C. Spearman, hafiza olglimlerine yonelik yaklagimlar
gelistiren psikoteknigin ilk oncii kisisidir. Psikoteknik alaninda onemli c¢alismalar
yapan diger kisiler K. Pearson, L.L. Thurstone, G. Rasch, J. O’Connor, F. M. Lord, L.
R. Tucker, A. Jensen yer almaktadir (Yalginay 2000).

1938 senesinde Raven, Progressi ve Matrices testinin temelini atmistir. Bu
yonde ilerlemeler gostermistir. 1939 yilinda Weschler ilk defa biiyiikler i¢in zeka
testini gelistirmistir. Bu senelerde kurumlarda ve askeriyede psikoteknik testler
yaygmlagsmistir.  Bilgisayarin insan hayatina hizli bir sekilde girmesi ile 1950
senelerinde istatistiklerin kolay bir sekilde degerlendirilmesine ortam hazirlamigtir.
1968-1972 seneleri arasinda diinyada 50 000 dolayinda endiistri ¢alisaninin se¢imi i¢in
psikolojik testler kullamlmustir. Ozellikle Yugoslavya, Macaristan ve Romanya gibi
Avrupa iilkeleri basta gelmistir. Havacilik kurumlarinda da psikolojik yontemlerle
personel segme asamasit giderek Onemli bir hal almistir (Kepir
www.turkpsikolojiyazilari.com. tr. 09 Aralik 2018 ).

Tiirkiye’de psikometri “Binet-Simon Zeka Testinin” Tiirkgeye cevrilmesiyle
1915 senesinde baslamistir. 1930-1945 seneleri arasinda psikometriyle alakali ¢esitli
caligmalar yapilmis ve bu konuyla ilgili 11 kitap basilmistir. 1953 senesinde Milli

Egitim Bakanliginin ¢ikardig1 yonetmelikle “Test ve Arastirma Biirosu” kurulmustur.
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Bu birimin adi ilerleyen senelerde ‘“Rehberlik ve Arastirma Merkezi”
olmustur(Ozgiiven 2000).

Prof. Brunsvick ve Ziya Dalat Ankara’da Prof. Peters Istanbul Universitesinde,
Nuvit Osmay Eskisehir’de psikoteknikle ilgili etkinliklerde bulunmusladir.
NuvitOsmay’in Eskisehir’de kurmus oldugu “Demiryolu Okulu Laboratuvari”
Tiirkiye’de ki ilkpsikoteknik merkezlerindendir. Siimerbank 1955 senesinde Alman
psikoteknik uzmanlarimin hazirladigi sistemleri kurumlarinda personel segme
amaciyla kullanmislardir. IETT 1960 senesinde siiriiciilerin se¢iminde Fransa’dan
getirmis olduklart sistemi kullanmislardir. Bu sistem sonraki yillarda TCDD’de
kullanilmaya baslanmustir. 1973 senesinde Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde
psikolojik laboratuvar kurulmustur. Ozel sektdre ve kamu kuruluslarina personel
secmede kurumlara yardimer olmustur. 1978 senesinde Is ve Is¢i Bulma Kurumu’na
bagl bir laboratuvar kurdurulmustur. Fakat psikolojik testlerin iilkemizde yayginlik
kazanmasini saglayan ¢ok uluslu sirketlerdir. Giiniimiizde kurumlarin globallesmesi
ve kendi standartlarinin tizerinde hedefler belirlemeleri, personel se¢gme islemine
verilen Onemin artmasina etken hazirlamistir. Personel se¢cme isleminin 6nemli bir
etken olmasmin yaninda psikoteknik testlere verilen Onemin artmasina ortam
hazirlamistir. Birtakim kamu ve 06zel kuruluslar kendi iginde olusturduklari
laboratuvarlarda veya disaridan bu tip hizmetleri veren profesyonel kuruluslara
bagvurarak personel se¢ciminde yardim alirlar. Tiirkiye’de psikoteknik testlerinin

gelisimi agisindan gerekli ¢alismalar hala yapilmaktadir (Erdogan 1999).

2.3.3. Psikoteknik Yontemin Kullanim Alanlari

Psikoteknik testlerin en temel amaci “kisiler arasindaki farklar1 veya ayni kisinin
farkli zaman ve durumlardaki tepki farklarini” belirlemektir. Bu durumlarda ortaya
cikan farkli grup ve kisilerle ilgili karar verilmesine ortam hazirlamaktadir (Ozgiiven
1994).

Ise alma ve ise secme disinda psikoteknik ydntem daha birgok alanda
uygulanabilmektedir. Bu yonetsel uygulama alanlar1 su sekilde belirtilebilir (Spor
2001):

e Iste olusabilecek kazalarin en aza indirilmesi
e Kurumlarda personel se¢me isleminde

e (alisanlar1 dogru ise yonlendirmede
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e Calisma durumunda olusabilecek muhtemel ruhsal bozukluklar
belirlemede(periyodik ve transfer muayenesi)

e Kurumda ¢alisan personelin daha ¢abuk yiikselmesi isleminde

e Kurumdaki iliskilerin diizgiin sekilde yiiriitiillmesinde

e Personellerin iicret ve maaglarinin belirlemesinde

e Mesleki tedavinin yiiriitiillmesinde

2.3.4. Psikoteknik Testlerin Personel Seciminde Kullanilmasi

Bir kurumda personel seciminde psikolojik testlerin uygulanmasiin 6nemi
¢ok fazladir. Kurumlarda etkili bir personel se¢im yonteminin olusabilmesi igin
psikolojik testlerin kurumda diger yontemlerle beraber kullanilmasi gerekmektedir.
Diger taraftan personel bulma asamasinda, personellerin bulunmasina kadar gegen
stirede kurumun politik ve stratejisinin olmast psikolojik testlerin personel se¢cme
asamasina katkida bulunmasi gostermektedir (Kokdemir, 2014).

Personel segme calismasinda psikolojik testler, gaye ve kisilerin hangi
ozelliginin Olclilmesi gerektigi konusunda kisilere teker teker veya grup halinde
uygulanir. Isin durumuna ve isin ozelligine gore kisilere uygulanabilen testler
mevcuttur. Isin durumu ve 6zelligi belirlendikten sonra personeller igin psikolojik test
bataryalarmin olusturulmas: gerekmektedir. Isin ve ise almacak kisinin dzelliklerinin
belirlenmesi kurum igin 6nemli bir etken olusturmaktadir (Erdogan 1992).

2.3.5. Psikoteknik Testlerin Nitelikleri

Psikolojik testlerin tagimasi gereken birtakim nitelikler mevcuttur. Bu nitelikler
asagidaki sekilde agiklanmistir (Sencan2008):

e Standardizasyon: psikolojik testlerin uygulama ve puanlama sisteminin
degistirilemeyecegini ortaya koyar. Burada testin uygulanmasi ve bulundugu
ortamin sartlar1 dikkate alinarak puanlama kriterleri olusturulur. Burada bireylere
uygulanan testin, ayni1 yerde ve zamanlarda aldig1 puanlarla farkli zamanlarda ve
farkli yerlerde teste tabi tutulan kisilerin ayni degerlendirmeye tabi tutulmalari
gerekmektedir.

e Giivenirlik: Psikolojik testlere giren kisilerin verdikleri yanitlarin tutarli olmasi
gerekmektedir. Yani kisiler farkli zamanda yine ayni testlere tabi tutulduklarinda
verdikleri yanitlarin ayni olmasi gerekmektedir. Bir testin giivenilir bir hal almas1

i¢in test sonuclarinin agiklanmasi gerekmektedir.
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e Homojenlik: Psikolojik testlerde homojenlik, testlerdeki biitiin sorularin bireyin
ayni1 Ozelligini 6lgmeye yonelik olmasi demektir. Test bataryasinin homojen
olmasi ise, test bataryasinin ayni 6zellik ve yetenegi 6l¢mesi anlami tagimaktadir.

e Gecerlilik: Psikolojik bir testin neyi 6lgmek istediginin belirlenmesidir. Testle
bilimsel olarak neyi 6lgmeyi amaglandigi kesin olarak belirlenmelidir.

e Ekonomiklik: Bir kurum personellerini psikoteknik yontemiyle segmek istedigi
zaman biitlin maliyetlerini hesaplamak zorundadir. Bunun i¢in bir program
hazirlamali, testleri uygulayacak malzemeleri temin edecek, bu testleri
uygulayacak kisileri ya bulacak yada yetistirecek gibi biitiin maliyetleri goz oniine

alarak psikolojik testlerin kullanimina baslayacak.
2.3.6. Psikoteknik Testlerin Simiflandiriimasi

Psikoteknik testler, belli bash yetencklere haiz kisilerin testler vasitasiyla
degerlendirme ve bireyleri karsilastirmak i¢in kullanilan yontemdir. Psikoteknik
uygulamada degerlendirme testler vasitasiyla yapilabilmektedir. Psikoteknik

yontemde asil hedef is ve ise alinacak kisinin uyumunu ortaya ¢ikarmaktir.

Psikoteknik yontemin en 6nemli asamasi kuskusuz degerleme asamasidir. Bu
psikoteknigin genel yapisinda mevcuttur. Zira degerlendirilen veriler soyut verilerdir.
Ornek olarak zeka, kabiliyet gibi insana haz seylerin dl¢iilmesi zor ve somut olmayan
objelerdir. Ayrica bu soyut kavramlarin kendisi olmayip bunlarin edimleri dl¢iilmeye
calisilmaktadir(Cirpar  1990). Bu araglarla gerekli olan en dogru bilgi elde
edilmektedir. Bu bilgilerin yorumlanmasi ve mukayese edilmesi zor degildir.
Psikoteknikte kullanilan testler kurumlarin gabuk ve en dogru sekilde karar almalarini
saglamaktadir. Psikoteknik testler farkli sekillerde gruplandirilirlar. Bundaki temel
amag, psikoteknik testlerin tanimini ve olabilecek en basit sekilde uygulamaya

koymaktir. Testler siniflandirma bigimine gore asagida agiklanmistir (Erdogan 1992)

2.3.6.1. Yapildig1 Malzemeye Gore Testler
Yapilan aragtirmalara gore psikoteknik yontemin en cok tercih edilen test
grubudur. Bu yontem testin yapildigi malzeme yoniinden gesitlendirilir. Kagit-kalem

ve aletli testler olarak iki gruba ayrilmaktadir (Erdogan 1992).

2.3.6.1.1. Kagit-Kalem Testleri
Kagit kalem testleri, teste katilan kisilere sorulan sorular yazili bir sekilde

cevaplanmalari istenmektedir. Bu testlerde adaylarin okuma ve yazmalarinin olmasi
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gerekmektedir. Okuma yazmasi olmayan kisilerin sorular1 cevaplamalart miimkiin
degildir. Bu testleri ¢ogaltmak ve yaymak basit oldugundan yaygin kullanilan bir test
tiirtidiir. Cok fazla kisiye ayni anda ve farkli zamanlarda ulasilabilmektedir(Erdogan

1992).
2.3.6.1.2. Aletli Testler

Bazi durumlarda, teste katilan bireylerden arag ve gere¢ kullanimi hakkinda
yeteri verileri elde edebilmek i¢in kullanilmaktadir. Testlere katilan bireylerin bu arag
ve gerecleri birlestirerek veya ayrigtirarak birtakim verilerin elde edilmesine ortam
hazirlar. Bireysel olarak degerlendirildigi zaman en fazla tercih edilen test grubudur.
Fiziksel kabiliyetlerin elde edilmesi ic¢in kullanilmast kimi zaman zorunlu

olabilmektedir(Dogan 2004).

2.3.6.2. Uygulama Amacina Gore Testler
Uygulama amacina gore testler tahmin, teshis, hiz, gii¢ testleri olmak tizere dort

gruba ayrilmaktadir.

2.3.6.2.1. Tahmin Testleri

Bu testlere izdiistimlii testleri de denilmektedir. Bu testlerde kisinin gelecekte
kisiliginde olugma ihtimali olan durumlara yonelik Ol¢iilen bir testtir. Kisinin basarili
olabilecegi isin belirlenebilmesi ve gelecekte kendini bu yonde ilerletebilme ihtimalini

ongdrmek amaciyla yapilan bir testtir (Oztiirk 1994).

2.3.6.2.2. Teshis Testleri

Bu testler kisiye uygulandiklari zaman kisinin sahip oldugu yetenekleri ortaya
¢ikartmak i¢in uygulanir. Bireyin fiziki, zihni kabiliyetlerini ve kisilik 6zelliklerinin
6l¢mek amaciyla kullanilan bu testlerde asil gaye, kisinin bilinmeyen 6zelliklerini

ortaya ¢ikartmaktir (Erdogdu 2013).

2.3.6.2.3. Hiz Testleri
Burada testlerin kisinin edimlerini mi yoksa edimin yapilma hizin1 mi1 6lgme
durumu dikkate alinir. Bu testte siire sinirlamasi da bulunmaktadir. Testlere katilan

kisilere verilen siire igerisinde kendilerinden istenileni yapmalari istenir (Giirer 2004).

2.3.6.2.4. Gii¢ Testleri
Bu testlerde siire sikintis1 bulunmamaktadir. Adaya sorulan sualler genellikle
kolay sorulardan baglar zor sorulara dogru devam eder. Teste katilan kisilere sorulan

zor sorularin cevaplart daha fazla Onemsenmektedir. Bu zor sorular adaylarin
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kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmaya yarayan sorular olmaktadir. Dogru cevaplandirilan

sorularin ¢oklugu adaya fazla puan getirmektedir (Yalgin, 1998).

2.3.6.3. Uygulama Bicimine Gore Testler
Uygulama big¢imine gore testler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlar bireysel ve

grupsal testler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.6.3.1. Bireysel Testler

Bu testler kisilere teker teker uygulanarak testi yapanla testi cevaplayan
bireyleri yan yana getirebilmektedir. Bu asamada testi cevaplayan kisinin edim ve
tutumlar1 gozlemlenebilmektedir. Bu testleri grup testlerinden ayiran en biiytik 6zellik
testi yapan kisinin analiz ve gézlemleri kisiye gore yapma durumudur. Kisileri grupsal
olarak karsilastirma durumu az olur. Bireylerin testteki basarisini1 6l¢gme durumudur.
Kisilik testlerinin birgogu bu test grubuna girmektedir. Bu testlerde gozlemleme

durumu fazla olmasindan dolayr giivenilirlik derecesi olduk¢a fazladir (Erdogan
1992).

2.3.6.3.1. Grupsal Testler

Ayni1 anda iki veya daha fazla kisiye uygulanabilmektedir. Bu testlerde puanlar,
testte katilan kisilerin puanlarina gore karsilastirilarak bir degerlendirme yapilir. Bu
testlerin yapildig1 yerler genellikle dzel yerler olabilmektedir. iki veya daha fazla
kisiye bir anda yapildigt icin hem zamandan yem de maliyetten tasarruf
saglanmaktadir. Bu testlerdeki basar1 siras1 genellikle teste katilan kisi sayisina ve

puanlama faktoriine baglanmaktadir (Erdogdu 2013).

2.3.6.4. Degerlendirme Bicimine Gore Testler
Degerlendirme bi¢imindeki testler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlar; objektif

testler ve siibjektif testler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.6.4.1. Objektif(Nesnel Testler)

Bu tip test gruplarinda puanlama ve yorumlar genel olarak degerlendirmesi tek
bicimde yapilmaktadir. Bu testleri yapan gbzlemciler ile teste tabi olan kisiler arasinda
herhangi bir ¢atisma ortam1 olusmamaktadir. Genel itibariyle varilmak istenen amacg

ayni olmaktadir (Erdogdu 2013).
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2.3.6.4.2. Siibjektif(Oznel) Testler

Nesnel testlerden tamamen farkli bir sekilde puanlamasi ve yorumlamasi
yapilmaktadir. Bu testlerde kisilerin daha ¢ok isteklendirme ve kisilik yapisiyla ilgili
Olcekleri icerikleri igermektedir. Bu testleri de gozlemcilere gore kisilerin yorumlanma

durumu degismektedir (Erdogdu 2013).

2.3.6.5. Kiiltiirel Yapiya Gore Testler
Psikoteknik testler uygulandiklar: kiiltiire gore kiiltiire bagl olan ve kiiltiire

bagli olmayan testler olarak iki farkli sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.6.5.1. Kiiltiire Bagh Olan Testler

Kiiltire bagli olan testler genel itibariyle sozel bir sekilde kiiltiirlerin
ozelliklerine gore hazirlanir. Bazi testlerin gelisim hallerine de kiiltiirel testlerin
izlerine rastlanilmaktadir. Bu testlerde yer alan sekil veya 6zellik bu testlerin o kiiltiire
ait oldugunu gostermektedir. Bu testlerde uygulanan dil yontemi sadece o kiiltiirde
yasamis veya o kiiltiiriin 6zelliklerini bilen kisiler bilir, bu testleri degistirerek veya
cevirisi yapilarak farkli kiiltiirlere uygulanmasi ve gerekli olan sonuglarin alinma
ihtimali oldukga diisiiktiir. Bu testlerde farkli bir sikint1 ise psikoteknik testlerde ele
almacak giivenilirlik ve gegerlilik Sl¢iitiintin kiiltiirel yapiya bagl olarak gerekli
Olciitiin alinmama durumudur. Gegerlilik durumu ytiksek olmasina karsin kiiltiirden
kaynaklanan durumdan dolayr gerekli oOlgiitlerinin diisiik ¢ikma ihtimali oldukga
yiiksektir. Psikoteknik testler yapilirken kesinlikle kiiltiirel yapiya dikkat edilmesi
gerekmektedir (Erdogan 1992).

2.3.6.5.2. Kiiltiire Bagh Olmayan Testler

Psikoteknik testler belli bir kiiltiire gore hazirlanarak kullanilmaktadir. Ancak
belli bir kiiltiire gore hazirlanan testler baska dillere ¢evrilecegi gibi bagka kiiltiirlerce
de kullanilmaktadir. Psikoteknik olgegin baska bir dile ¢evrilmesinin yerine,
giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilarak kullanilmasi daha uygun olmaktadir
(Deniz 2007).

Olusturuldugu kiiltlirtin etkisini tasimayan testler kiiltiire bagli olmayan
testlerdir. Bu testler nerelere uygulanirsa ayni durum séz konusu olmaktadir. Bu
testlerin cevirilerinin yapilmasi i¢in yazili olmalar1 gerekmektedir. Uygulandiklar
farl kiiltiirlerdeki kisilerin karsilastirilmasina ortam hazirlamaktadir. Olumsuz yani ise

terciimesi yapilan dil ile testin orijinal dili arasinda olgegin esit olma durumu ve
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testlerin sonuglarmin farkli olabilme durumunun ortaya ¢ikabilmesidir (Erdogdu

2013).

2.3.6.6. Degerlendirildigi Bireysel Ozellikler Bakimindan Testler
Psikoteknik testlerin personel segme siirecinde kullanilabilmesi kisi ve isletme
acisindan verimli ve 6nemli bir etken teskil etmektedir. Cilinkii bir isletme kendi
biinyesinde ¢alisacak personelinin psikolojik ve bireysel kabiliyetleri hakkinda bilgiye
sahip olmak istemektedir (Giiltekin 2001). Kurumlarda kullanilan personel se¢me
asamasinda kullanilan kisisel degerlendirme yontemleri bagliklar halinde asagida

incelenmistir.

2.3.6.6.1. Zeka Testleri

Zihne dayali test bataryasi olarak da ifade edilen zeka testi psikoteknik testler
icerisinde ¢cok 6nemli bir test grubunu olusturmaktadir. Bir kisinin ise uygunlugunu en
iyi zeka seviyesiyle 6l¢lilmektedir. Psikoloji biliminde uygulanan bazi testler personel
secme isleminde de kullanilmaktadir. Bunlarin bazilar1 asagida incelenmistir. Zeka
testlerinin en ¢ok bilinen ve tercih edilen zeka katsayisi(1Q) testleridir, bireyin zekasal
ve kronolojik yasini inceleyerek zekayla ilgili verileri sayisallagtirmaktadir (Cakar ve
Arbak 2004). Zeka yas1 (IQ) uygulamast ve sorularina karsi verilen cevaplara gore
zeka seviyesini belirleyen ‘tablolar’ gelistirilmistir (Canman, 1995). Buna ragmen 20.
asirin ig diinyasinda kisinin zekasini 6lgmek i¢in kullanilan IQ testlerinin bilimsel
olarak tartisildigi gozlemlenmektedir. Bu tartismanin ana sebebi deneyimdir. Zeka
seviyesi diisiik bir kisinin c¢alistigt kurumda deneyim sahibi olan bir kisinin zeka
seviyesi yiiksek ve deneyimsiz bir kisiye gore isi daha ¢abuk ve pratik ¢oziimleyebilme
durumudur. Yine de kurumlar personel se¢me isleminde isin durumuna ve segecekleri
kisilerin anlama ve kavrayabilme kabiliyetlerini degerlendirmek durumundalar
(Coban 2008).

Zeka, kisisel farkliliklar1 6lgmek ic¢in kullanilan 6nemli bir Olgiittiir. Zeka
testlerinin degerlendirilmesindeki temel 6lgiit, IQ seviyesi yiiksek olan bireylerin 1Q
seviyesi diisiik olan bireylerden daha c¢abuk ve en az maliyetle isi 0grenecegi
diisiincesidir. Calisanlarin ise ve kuruma adaptasyonu, 6grenme kabiliyetleri, degisme
ve gelisme siiratleri ve iglerini becerebilmedeki genel basarilari zeka seviyesiyle ilgili
bir durum oldugundan kurum igin zeka seviyesi yiiksek olmasi Onem arz
etmektedir(Can ve ark. 1995). Psikoteknik yontemle personel se¢gme isleminde
kullanilan zeka testleri asagidaki sekildedir (Telman ve Tiiregen 2004, Oztiirk 1994):
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o Wesman Personel Siniflama Testi:

Bu test grubunda sozel ve sayisal testler olmak tizere iki test bulunur. Bunlar
farkli sekillerde degerlendirilir.

o Wechsler yetigkinler zeka olcegi:

“Wechsler Adult Intellingence Scale” kelimelerinin bas harfleriyle WAIS
biciminde simgelenmistir ve bu sekilde bilinmektedir. Degisik zeka fonksiyonlarini
degerlendiren boliimlerden meydana gelmistir. Bu test sézel ve performans olarak iki
test grubundan olugmustur. S6zel boliim; genel bilgi, anlama kabiliyeti, matematiksel,
sayisal alan, benzerlikler ve kelime hazinesi olarak alti boliim halinde meydana
gelmektedir. Performans boliimii ise; resim tamamlama ve diizenleme, sayisal
isaretler, geometrik sekiller, nesnelerin bir araya getirilmesi olarak alt1 farkli sekilde
karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu test grubunda bireyler teker teker teste tabi tutulur ve her bireyin cevabi
0zel olarak tutulan test formuna kayzit edilir. Maliyeti ve uygulama olarak fazla zaman
aldig1 icin c¢ok fazla tercih edilen bir test degildir. Daha ¢ok yonetim kademesine
secilecek adaylar icin tercih edilmektedir.

e Thurstone Zihni Yetenek Testi:

Thurstone’un temel yetenekler ismini vermis oldugu etkenleri 6lgmeyi gaye
edinen bu test igerisinde, sayisal, sdzel, yersel, kelime akiciligi, akil yiiriitme, anlamsiz
belleme ve algisal olarak yedi baglikta toplanmuigtir.

e R.B. Cattel:

Sozli kabiliyetlere dayali olmayan, ortaokulu bitirmis, 25 yasina gelmemis
kisiler i¢in hazirlig1 yapilan bir testtir. Sanayi kurumlarinda grup testleri bi¢iminde
kullanilir.

e Wonderlic Personel Testi:

Bu testlerde kuruma alinacak kisilerin ilk asamasini yapmak zamandan tasarruf
saglamak amaciyla gelistirilmistir. Blylik Olgiide sayisal ve sozel yetenekleri
belirlemektedir.

e Porteuslabirenti:
Kagitlara ¢izilmis olan labirent bulmacalardan olusmaktadir. Basit bir sekilde baslayip
karmagik bir sekilde devam etmektedir. Sozel cevaplara bagli olmayan tamamen

gorsel zekaya dayanmaktadir.
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e Kaliforniya Zihinsel Olgunluk Testi:
Bu test gruplara uygulanmaktadir. Sozel ifadeler, sayisal ifadeler, mantiga dayal
ifadeler, uzaya dayali ifadeler, hafizaya dayali ifadeler, dil ve benzeri testlerden
meydana gelmektedir. Bu testin puanlama sonucu makine ile hesaplanabilmektedir.
Bu puan sonucunda kisinin zeka yasinin ortaya ¢ikabilmektedir.

o Kohs Kiipleri:
Imalatta soyut Orneklerden hareket ederek somut iliskilerle baglant1 kurabilme
yetenegini test haline getirilmis halidir. Cok fazla tercih edilen bir test tiiriidiir. 16 tane
her bir yiizii farkli renklerden olusan kiiplerden yapilmaktadir. Bu kiiplerin ytizleri
mavi, kirmizi, sar1 ve beyaz gibi renklerden olusmaktadir. Bu renklerle olusan
sekillerin resim haline getirilmis kitapciktan meydana gelir. Sekreterlerin se¢iminde
ve alt kademe yonetimde ¢aligan kisilerin se¢iminde kullanilan bir testtir.

e Mekanik Zeka Testi:
Zeka testlerinin tekniksel agidan inceleyen bir testtir. Uzerinde delik olan bir levha,
yine ilizerinde delik olan ayn1 uzunluklarda ¢ubuklar bas taraflar1 bu deliklere girecek
kadar uzunlukta c¢ivilerden meydana gelir. Cubuklar, levhalara kagit iizerinde
gosterilen buyruklar dogrultusunda yerlestirilir.

o Analitik Diistince Testi:
Cattel testinin igindeki bir bolimden meydana gelmektedir. Belli bir siraya gore
dizilmis olan sekillerin i¢inden eksik olan seklin bulunmasiyla yapilan bir testtir. Grup
testti olarak kullanildig1 zaman beyaz yakalilarin zekasim1 6lgmek i¢in kullanilan bir
testtir.

o Acilim Testi:
Acilmis olan geometri sekillerinin hangisinin dogru oldugunu segmek i¢in yapilan bir
testtir. Bu test, insanlar arasindaki sorunlarin ¢6ziim bulma durumunda olan idareci
pozisyonunda olan kisilerin se¢iminde kullanilir.
Personel segme asamasinda, kurum daha ¢ok personel alacagi boliimiin 6zelliklerine
gore testler kullanir. Teste tabi tutulan kisilerin zihinsel farkliliklarini ortaya
cikartmayr amaglamaktadirlar. Zeka testlerinde adaydan tek bir puanlama esasi
tutulmasi yerine personellin diger testlerden aldig1 puanlarda dikkate alinarak bir
puanlama yapilabilir. “Ornegin; tasarim isini bilen bir kisiyle sekreterlik isini bilen bir
kisiyi zeka testlerinde birbirlerine yakin puan alabilirler. Ancak tasarimla ugrasan kisi,

tic boyutlu bir diisiince sistemi ve rakamlarla ilgili testlerde yiiksek puan alirken,
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sekreterlikle ugrasan kisi ise sozel kavramlar ve akicilik ile ilgili testlerde yiiksek
puanlar alir (Oztiirk 1994).

Yapilan bazi ¢calismalara gore zeka ve kazanma giiciiniin birbirleriyle pozitif anlamda
bir baglanti oldugu; zekanin basariy1 pozitif yonde etkiledigi, zeka ile kidemin de
pozitif yonde bir etkiletisim halinde oldugu saptanmistir (Bing6l 1998). Bedensel
giice dayali calismalarda ve stirekli ayni islerin oldugu sektorlerde zekaya dayali
diisiince ¢ok azdir. Diislinceye ve yonetime dayali islerle ugrasan kisilerde zeka
seviyesi ile basar1 arasinda dogru oranti bulunmaktadir (Eren 1998).

Zekaya dayali testlerde olabildigince basarili olan kisilerin seviyesi diisiik, zekaya
dayali olmayan siirekli islerde ve kolay islerde basarili olmadiklar1 gozlemlenmistir.
Bundan dolay1 zeka seviyesi yiiksek kisilerin fazla zekaya dayali olmayan islerde
calistirlmas1  kurum i¢in hem verimsizlik yaratir hem de calisanlarin
memnuniyetsizligi ortaya ¢ikar. Bundan dolayr da kurumda personel devir hiz1 da
diiser. Personel seciminin dogru bir bi¢imde yapilabilmesi ve zeka testlerinden gerekli
verimi alabilmek i¢in; isin gereklerinin dogru tanimlanmasi, isin gereklerine gore zeka
testlerinin kullanilmas1 ve is icin istenen zeka seviyesinin belirlenmesidir. Bu

dogrultuda dogru personel segilir (Giirer 2004).

2.3.6.6.2. Yetenek Testleri

Yetenegin tanimini1 yaparken ¢ogunlukla kabiliyet ve kavrama yeterliligi gibi
ifadeler karsimiza ¢ikmaktadir. Bu testler genellikle teste katilan adaym bir edimi
gosterebilme veya hareketi becerebilme kabiliyetini 6lgmektedir. Baska bir ifadeyle,
bu testler kisinin 6grenme, tecriibe kazanma ve yeni nitelikler elde edebilme
becerisiyle kisginin bilgi ve birikimini 6lgmek amacindadirlar. Neredeyse biitiin
kurumlarm kullandigi yetenek testleri teste katilan kisilerin kavrama yeterliligini
6lgmeyi amaglamaktadirlar (Pekin 2001). Yetenek testlerinde kisinin bir isi 6grenme
becerisi ve bir kiginin yaptig1 bir isi hangi derecede basarabilecegini belirlemek i¢in
bu testler gelistirilmistir (Bing6l 1998). Bu testler testte katilan kisinin yalnizca isle
alakali kabiliyetlerini 6lgmek i¢in degil, egitim aldig1 takdirde agiga cikabilecek
muhtemel yeteneklerini de 6lgmeyi hedefler. Gizli yetenek kullanilamayacagi igin
ortaya cikmaz. Bazi zamanlarda kisinin bile farkina varamadigi yeteneklerinin
kesfedip ortaya ¢ikartmak kurumun menfaatleri dogrultusunda kullandirmak yetenek
testlerinin gayelerindendir. Yetenek testlerini iki grupta incelenmektedir. Bunlar;

genel yetenek testleri ve 6zel yetenek testleri olmaktadir. Genel yetenek testleri, li¢
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kisimdan olusmaktadir. Kisilerin sayisal, sozel ve sekilsel hafizaya dayali
yeteneklerdir. Ozel yetenek testleri ise insan aklinin belli noktalarina egilerek ve
yalnizca bir 6zelligini inceleyen testlerdir: Algilama testi, hafiza testi, el yetenekleri
testi, dil testi ve benzeri drneklerdir (Giirer 2004).

Son yillarda kullanilan testlerin bircogu yetenek testi olmaktadir. Kurumlarin
geneli ise aldiklar1 personeller igin gereken egitimi kendi biinyelerinden saglarlar.
Ancak bu egitim durumlarina ge¢meden Once sectikleri personellin gerekli
kabiliyetleri saglayip saglamadiklarini bu yetenek testleriyle gérmek isterler(Eren
1998). Personel se¢me asamasinda kullanilan yetenek testlerini kisaca su sekilde
siralanabilir (Telman ve Tiiregen 2004; Ozgiiven 2003):

e D2 Yetenek Testi:

Her bir sirada 47 tane iistiinde ve altinda birtakim noktalar bulunduran ‘d’ ve
‘p’ harflerinin yer aldig1, 14 siradan meydana gelen tek sayfalik bir dikkat testidir. Bu
test 10 dakikada bitirilir ve bireyin hiz ve dikkat oranini, hizi m1 veya dogru
cevaplamay1 mi sectigi, konsantresini ve hata yapabilme ihtimalini 6l¢er. Bu 6zellikler
dogrultusunda bu test biiro isi yapan beyaz yakalilarin personel se¢gme isleminde daha
¢ok tercih edilir.

o Matematiksel Dikkat Testi:

A3 kagidindaki 15 satirin tamamina 45 matematiksel islemin yapildig bir
testtir. Dort isleminde(toplama, ¢ikarma, ¢arpma, bolme) ayri ayri sorulari bulunur.
Calistiklart kurumda isleri daha c¢ok matematiksel islemlerle olan kurumlarin
kullandig1 bir testtir. Bankacilik, muhasebe ve benzeri kurumlar kullanmaktadir.

o Sekli Kopyalama:

Cizgili bir kagittaki geometrik seklin baska bir ¢izgili kagida kopyalanma
durumudur. Tekstil sektoriinde veya buna benzer sektorlerde genellikle modelden
kopyalanma durumu oldugunda personelin dikkatini, algilama durumunu, gérme
durumunu 6l¢mek i¢in kullanilan bir testtir.

o PTV:

Fizik alaninda kullanilan problemlerin resimler yoluyla ifade edildigi 50
sayfalik A ve B formu olacak sekilde iki kitap¢iktan meydana gelir. Resimlerin alt
kisminda verilen se¢eneklerden bir tanesi sorunun cevabi olarak secilir. Bu testler

miihendislik, teknik isler, bakim ve onarim gibi islerde personel segmek i¢in kullanilir.

52



o Flanagan Endiistri Testleri:

Bu test genellikle dikkat seviyesini 6lgmek icin kullanilir. imalat sektdriinde
calisanlar, kalite kontrol boliimlerinde ve bakim tadilat islerinde ¢alisanlar1 segmek
icin kullanilan bir test tiiriidiir. Bu test sayfasinin baginda ilgili boliimde kullanilan
malzemelerin birer birer resimlerin bulundugu bir kare ve o resimden sonra gelen
resimlerin ona benzer ve ayrintilar kullanilarak farkli bir sekilde gosterilmesidir. Bu
resimlerden sadece bir tanesi asil resimle aynidir ve testte tabi tutulan kisiden bunu
bulmasi istenir.

o Noktalama Testi:

Bir sayfada bulunan genelde c¢api bir santimi gegemeyecek dairelerden
meydana gelen bir testtir. Siiresi kisitli olan kiginin dikkatli ve olabildigince ¢abuk bir
sekilde bu dairelere iliger nokta koymasi istenir. Bu test Ol¢lim isleriyle ugrasan
kisilerin yaptig1 bir testtir.

o (izgi Testi:

Test igerisindeki herhangi bir numaradan baslayip, karisik bir sekilde
siralanmis noktalardan gegirerek, sayilar1 es gegmeden bir ¢izgi yapma durumudur.
Kisi bu noktalar1 ne kadar kisa siirede alirsa kendisi i¢in o kadar iyidir. Cizgi testi
elektrik ve tamir isleriyle ugrasan personel se¢imi i¢in kullanilmaktadir.

e Minnesota Biiro Isleri Testi:

Biirolarda calisanlarin hizlarmi 6lgmek ve isi ne kadar dogru yaptiklarini
Olcmek icin yapilan bir testtir. Ayn1 ve benzer sayilar1 bulma olarak iki boliimden
olusur. Bu testler iki yiliz sorudan olusur. Ayni sayilar i¢in sekiz, benzerleri i¢in yedi
dakika zaman ayrilmaktadir. Dosyalama, muhasebe tutma, gibi biiro islerinde ¢alisan

personel segcmek i¢in kullanilir.

2.3.6.6.3. Kisilik Testleri
Latince “persona” sozciigiinden gelen “kisilik™ anlami, bir insanin dogustan
ve sonradan kazandigi zeka, duygu ve fiziksel biitiin 6zelliklerin tamamim ifade
etmektedir. Bagka bir tanima gore ise, “kisinin kendisinden 6tiirii tutarli olgular ve
kisilikleriyle ilgili stiregler” olarak tanimlanir (Erdogdu 2013)
Kisilik testleri, teste tabi tutulan kisinin belirli sartlarda ne sekilde
davranacagini ortaya c¢ikartmak i¢in kullanilirlar. Bu testlerde dogru veya yanlis
yanitlar olmaz ve bu testlerde zaman sinirlamasi olmadan yapilmaktadir (Kocabacak

2011). Kisilik, kisiyi tanimlayan ve kisilerdeki farkli olan psikolojik ozeliklerinin
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ortaya ¢ikmasina yardimci olur. Bu 6zelliklerinin ortaya ¢ikartmak igin psikoteknik
testler kullanilir. Kisilik, bireyin kuruma ve ise uyumda rol oynayan en biiyiik
etmendir. Bundan dolay1 giiniimiizde, kurumlar sectikleri bireylerin zeka, kabiliyet ve
deneyimleriyle beraber onlarin kisiliklerini de 6grenmek istemekteler. Baz1 gorevler
ozel kisilik tipleri istediginden dolay1 personel se¢me isleminde bu gorevler dikkate
alinarak personel seg¢ilir (Yalgmay 2000).

Kisilik testleri, bizim su suallere yanit bulmamiza yardimci olur: “kisi pozisyon
eslesmesi i¢in saglanmakta midir? Kisi, bu gorevin gerektirdigi davraniglara sahip
midir?” Kisilik testlerini yetenek testlerinden ayiran 6zellikler; kisilik testlerinde
dogru veya yanlis yanitlar aranmaz. Bunlarin yerine kisilerdeki kalict davranislari
6lcmek istemektedir. Bu 6zelliklerin 6l¢iilmek istenmesi kurumlarin segtikleri adayin
davraniglarint hem 1is hem de kurum acisindan uygunlugunun Olcililmesi
amaglanmaktadir(Demir ve Yilmaz 2017).

Kisilik testleri iki farkli grupta siniflandirmak gerekir. Birincisi ruhsal
bozukluklara bagl olan depresyonik ve sizofrenik bozukluklar1 6lgmek igin
kullanilmaktadir. Ikincisi ise kurumlarda kullanilan ve personel se¢me asamasinda
kullanilan ve c¢alisan personelin performansini 6l¢mek igin kullanilan kisilik
testleridir(Erdogdu 2013). Personel segme asamasinda kullanilan bazi kisilik testleri
asagida siralanmistir.

o Minnesota Cok Yonli Kisilik Envanteri (The Minnesota Multiphasic

Personality Inventory; MMPI-2):

Hastanelerin klinik arastirmalar bdoliimlerinde ve wuygulamada c¢okga tercih
edilmektedir. Bireyin kendisini “dogru”, “yanlis” ve “bilmiyorum” seklinde
cevapladig1 566 sorudan olusan nesnel olan bir kisilik testidir. McKinley ve Hathavay
tarafindan olusturulan bu test, Savasir tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmistir, Erol
tarafindan gegerliligi yapilmistir. Ug gegerlilik dlgegi (L:yalan, F:uyum ve
K:savunma-inkar) ve 10 klinik 6l¢egi (Hs:hipokondriyazis, D:depresyon, Hy:histeri,
Pd:psikopatik sapma, Mf:.erkeklik-kadinsilik, Pa:paranoya, Pt:psikasteni, Sc:sizofreni,
Ma:hipomani ve Si:sosyal ige doniikliik) igermektedir. Bu testin gilivenilirlik degeri
0.51 ile 0.89 arasinda hesaplanmistir. Fazla tercih edilmesine karsgin heterojen dlgegin
icerigi, an1 Olcek tiplerinin kullanilmasi ve 6l¢iim yontemlerinin bulunmamasi eksiklik
olarak goriiliir (Taymur ve Tiirk¢apar 2012).
o Cattel 16F Kisilik Envanteri.
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Yazili testlerden meydana gelen bu test cevaplari i¢in ii¢ segenek belirlenmistir.

Lise ve lstii egitim alan kisiler i¢cin 187 sorudan olusan A ve B formu, ilkogretim ve

altinda egitim almis kisiler i¢in ise 120 sorudan olusan C ve D formlar1 bulunmaktadir

(Telman ve Tiretgen, 2004). Bu testlerin siiresi yaklasik olarak 45 dakikadir. Bu test
ile kisiligin 16 dogru 6zelligi elde edilmektedir (Cook 1998).

Burada gecen 16 kisilik boyutu ise sunlardir: “Sicakkanlilik, Problem Cézme,

Strese Tolerans,

Baskinlik, Canhilik, Kurallara Baglhihik, Sosyal Giriskenlik,

Duyarlilik, fhtiyatlzllk, Soyuta Odaklilik, Ketumluk, Kendini Sorgulama, Degisimlere
Aciklik, Kendine Yeterlik, Miikemmeliyetcilik ve Gerginlik” (Zel 2001). Bu test genel

olarak okul ve kolejlerde, psikolojik kliniklerde, danigmanlik sirketlerinde, ise alim ve

yerlestirme merkezlerinde daha ¢ok tercih edilmektedir (Kocabacak 2011).
Sekil 4: Kisilik (16 PF) Faktorleri

Negatif Boyut Faktor Pozitif Boyut

Sembolii
Soguk, kavgaci, siipheci A Sosyal, ortama ayak uyduran,

sicak

Zekasi seviyesi diisiik B Zeka seviyesi yliksek, kivrak
Duygusal, diisiince altinda C Duygusal kararlilik, etki altinda
kalabilen kalmayan,
Bagimli, nazik, kurallara uyan E Dominant, kavgaci, rekabetgi
Sessiz, ige doniik, agir, ciddi Konuskan, neseli, istekli
Kararsiz, tedbirsiz, kurallara G Kararli, kurallara uyan, Vicdanli,
uymayan,Sorumsuz istikrarli, ahlakli
Utangag, dikkatli, cekingen H Maceraci, ciiretkar, gozii pek
Kendine giivenen, rasyonel, I hassas, yardim alan,
gercekci bagimli,hayalci
Toleransli, uyum L Stipheci, egoist,
saglayabilen, huyu yumusak Kandirilmas gii¢
Pratik, klasik, realistik M Ice doniik, dalgin, yaratici
naturel, duygulu, iddiasiz N Uyanik, hesapei, i¢goriilii
Durgun, kendine giivenen Q Anlayigh, kendinden emin
Geleneklere bagli, sabirl Q1 Yeniliklere acik, radikal, deneyen
Sosyal kabulii O6nemseyen, Q2 Bagimsiz, kendine yeteli, otonom
gruba bagli,
Gortislerinde giivensiz, Q3 Ileriyi diisiinen, kontrolii olan,
konrolii elinde olmayan realist
Sakin, rahat, zorlamaya Q4 Gergin, kaygili, cabuk
gelmeyen kizdirilabilir

Kaynak:Jaroslav, Petr veTolarova2000
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e D.IS.C Kisilik Envanteri:

Son yillarda ¢ok fazla yaygin olan bir testtir. Ortaya ¢ikmasinda Dr. W.M.
Marston etkili olmustur. Bu envanter kisilikle ilgili durumlar ortaya ¢ikarmak igin
Dominance, Interaction, Steadiness, Sautuonusness (Dominant, Iz Birakan,
Sadik,Ciddi) sozciiklerinin ilk harfleriyle meydana gelmektedir. Bu envanterde
“Dogru” veya “Yanlig” yanitlar aranmaz. Bu testin asil amaci kisinin giinliik ve isteki
davraniglarini, kendini anlatabilme seklini, ne tiir is ortaminda ve hangi tiirden
cevrelerde kendini rahat hissettigin, basarili olabilecegi is tiirlinii Ve verimin hangi is
tirtinde etkili olabilecegi, kimlerle is veya is disinda nasil gegindigi gibi konulari
O0lcmek i¢in kullanilir. Kurumlarin personel seciminde, kisinin meslek se¢me
islemlerinde, kisinin kariyer planlamasinda, kisilerin liderlik 6zelliklerinin tespit
edilmesinde de kullanilir. Bu envanter 28 sual ve 106 siktan meydana gelmekte ve 70
tane isin taniminm1 yapmaktadir. Envanterin sonuglarina gore kisiler bu 70 is taniminm
veya kurumun belirledigi gorevlerle karsilastirilarak bir 6l¢iim yapar. Bu envanterde
0zel bir soru tipi kullanilarak testin siiresinin kisaltilmasi saglanir ve kisiden alinmak
istenen bilgiler direkt ve giivenli bir sekilde alinir (Erdogdu 2013).

e California Kisilik Envanteri:

Yetigkinlere uygulanmak amaciyla gelistirilen bu test grup olarak yapilir. Bu
testte kisinin kendisini yanitlayacagi bir kagit kalem testtir. Baskinlik, kisiyle ilgili
statii elde edebilme kapasitesi, sosyal durum, kisinin kendini sevme durumu,
sorumluluk, sosyal hayat, oto-kontrol, ¢alisanlara kars1 iyi niyet, etki yaratma durumu,
uyumlu bir sekilde basarili olabilme durumu, tek basina basarili olabilme durumu,
entelektiiel durumu, psikolojiye meyil olma durumu, kurum iginde elastik olma
durumlarini testlerden meydana gelmektedir. Testte yer alan biitiin sorular i¢in ‘evet’
veya ‘hayir’ seceneklerinden birinin isaretlenmesi istenir. Envanterde yer alan her soru
icin ayr1 bir toplam puan hesaplanmakta ve buna bagli olarak degerlendirilme
yapilmaktadir (Coban 2008).

e Kirton Uyum Testi (KAI):

Bu test 33 unsurdan olusur, kisinin ¢6ziim yontemini belirleme durumunda
ogrendigi ve kazandigi tecriibelerle mi yoksa ¢6ziim yontemi belli olmayan bir yol mu
sececegini 6grenme durumunu Slgmektedir. Bu test personel segme isleminde isin
geregi olan kisilik yapisinin ve igin bir pargasi olan yaraticilik durumunun ortaya

cikarilmasinda kullanilmaktadir. Ozellikle yonetimde calisacak personellerin kurum
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sisteminin kurallarina gére mi emirleri uygular yoksa emirleri kendi yorumladig:
sekilde mi uygular bu durumu 6lgmek i¢in yapilan bir testtir (Kurtulus 2006).
e Thomas Kisilik Envanteri:

Insan kaynaklar1 uzmanlarinin fazlaca tercih ettigi bu test kisiyi nesnel bir
sekilde degerlendirerek, kisinin zayif ve gili¢lii yonlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bir ¢ok
iilkede kisi degerleme envanteri olarak kullanilan bu test, 104 {ilkede kullanilmakta ve
personel se¢me islemi, kisisel motivasyon saglama, grupsal durumlarda, yonetici
secme durumlarinda ve kurumu yeniden olusturma asamalarinda kullanilmaktadir
(Erdogdu 2013).

o Edwars Kisisel Tercih Envanteri:

Murray tarafindan ¢ikarilan 15 degisik talebin kiside bulunma asamasini analiz
etmek icin kullanilir. Kisilerin giiglii taleplerini ortaya ¢ikartmak ve bu talepler
dogrulusunda kisiye yardimci olabilmektedir. Bu envanterde 225 maddeden olugsmakta
ve 15 degisik talebin bireydeki onem sirasini 6lgmeyi amaglar. Her talebe gore 14
madde bulunur. Bu test doldurulma sirasinda bireyin testi ciddiye alinip alinmadig
belirlemek i¢in iki defa yapilir. Kisi testi cevaplarken kendisine uygun siklar1 secer.
Verdigi cevaplara gore kisi en yiiksek “128” en diislik ise “0” puan alir. Tekrarlanan
15 sorudan kisinin vermis oldugu cevaplar birbirini tutuyorsa 15, tutmuyorsa 0 puan
alir. Bu dogrultuda kisinin tutarliligi ve testi doldururken takinmis oldugu ciddiyet
onemlidir. Bu envanter, psikolojik ve mesleki danigma merkezlerinde, personel
arastirma asamasinda ve personel se¢gmede ¢ok tercih edilmektedir (Kurtulus 2006).

o Guilford-Zimmerman Miza¢ Envanteri:

On sekiz yasindan biiyliklere grup bi¢ciminde uygulanan ve kisinin kendisini
yanitlayacagr bir kagit kalem envanteridir. Genel aktivite, baski zamanindaki
davraniglari, toplumla olan baglantisi, heyecanli durumlardaki hareketleri, objektif
olabilme durumu, arkadaslarina karsi1 durumu, diislinceye dalma ve bireysel iligkiler
gibi testlerden meydana gelir. Soru formlarinin alt kisminda bulunan “evet”, “hayir”
veya “bilmiyorum” siklaridan biri segilerek cevap verilmis olunur (Oner 1997).

e Bes Faktor Kisilik Modeli:

Son yillarda ¢ok fazla ¢alismanin oldugu bir alandir. Degisik iilkelerde ve

degisik dillerde lizerinde ¢aligmalarin yapildig1 bir alan olmaya baslanmistir. Bu model

iilkemizde de gesitli ¢alismalara konu olmustur. Bu model kisiligin biitiin yonlerini
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tanimlayan bir ilim deposu oldugu kanisindan yola ¢ikilarak olusturulmustur (Dogan
2004).

Bireyleraras1 degisiklikleri ortaya atmak, olaylar karsisinda sergilenen
eylemlere odaklanan bes faktor kisilik Ozelleri, bireylerin hayat boyu degismeyen
eylemsel olgulardir(Costa ve McCrae 1995). Bu olgular; uyumluluk, disadoniikliik,
norotiklik, 6zdisiplin ve gelisime aciklik bigimindedirler. Ancak psikometride dlgme
ve karsilastirma kolayligi sagladigindan kiiltiirleraras1 ¢alismalarda kullanilmasi
nedeniyle kisilik ¢alismalarinda genis bir sekilde kullanilirlar (Somer ve Goldberg,
1999).

Somer ve ark. (2002) “Bes Faktor Kisilik Envanterinin Gelistirilmesi-I: Olgek
ve Alt Olgeklerin Olusturulmas1” isimli ¢alismalarinda bes faktor kisilik modeli
altinda alt basliklar iceren, normal kisilik 6zelliklerini 6l¢gmeye yonelik testler
olusturmuslardir. Bu 6l¢egin meydana gelmesinde esas alinan bes faktor kisilik
modelinin alt basliklar1 asagida siralanmistir:

e Disadoniikliik-Icedoniikliik (Extraversionintraversion):

Bireyin sosyal hayatinda hangi oranda katilimci ve canli oldugunu 6l¢gmek i¢in
kullanilir. Bunun esas noktasinda kisinin hayat dolu, heyecanli, neseli, konugmay1
seven, agresif ve sosyal hayati seven kisilerin olmasi1 6zelligini tasimaktadir. Bunlarin
yaninda sosyal olma, kisilerle beraber olmay1 sevme, eglenmeyi sevme, lider olmay1
sevime, giiclinii kullanmay1 sevme, istekli ve arkadas canlis1 olma gibi 6zelliklerde
bunun i¢inde yer alir.

o  Yumugak Baslilik-Diismanlik (Agreeableness-Hostility):

Bu faktorde, kibar, nazik, saygi, giiven, esnek, kalbi temiz ve merhametli gibi
kavramlar yer almaktadir. Bu boyut bireyler arasi iliskileri esas almaktadir. Bireyin
Ozgiinliik yapisini ve sosyal boyutunu gelistirmesinin yaninda, kendisine ait bir hayat
felsefesini de gelistirmekte etkili olmaktadir. Yapilan caligmalara gore bu faktor,
giiven, dogru, yardimsever, uyma, algakgoniilliiliik ve merhametlilik gibi alt boyutlar
altinda incelenmektedir.

e Oz Denetim/ Sorumluluk-Yonsiizliik / Daginiklik (Conscientiousness-

Undirectedness):

Bu faktoriin gelistirici yonili, basarma ihtiyac1 ve calisma azimliliginde
olusurken, ketleyici yonii ise ahlaki titizlik ve Onlemler lizerinedir. Bu faktorde,

yeterlilik, diizen, dnlemler, goreve baglilik, basarma gayreti gibi alt boyutlar1 kapsar.
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e Duygusal Denge-Dengesizlik (EmotionalStability):
Bu faktor ayn1 zamanda “Norotisizm” olarak da isimlendirilmektedir. Bazi
kaynaklarda endiseli, kendine giivenmeyen, kendisiyle ugrasan, asabi, tedirgin gibi
ozelliklerle tanimlanmaktadir.

o Faktor V. Gelisime Acgiklik / Zeka-Gelismemislik (OpennessToExperience /
Intellect):
Arastirmacilarin en az goris birligine vardiklari faktordiir. Bazi arastirmacilar

bu faktorii zeka, bazilar1 kiiltir ve bazilar1 da deneyime aciklik olarak
isimlendirilmistir. Faktoriin 6zellikleri ise, analitik, karigik, merak, 6zgir, bulucu,
tlimly, ileriyi diisiinen, diisiince giicli yiiksek, ilgi alanlar1 fazla olan, yiirekli, degisimi
seven, Ozgiir fikirli gibi 6zellikleri bulunmaktadir.

e HPI Hogan Kisilik Olgiimii:

Kurumlarin ¢ok fazla tercih ettigi Hogan kisilik Olcimi (HPI=
HoganPersonality Inventory) Prof. Dr. Robert Hogantarafindan ilk kez 1984 senesinde
yayimlanmis ve 1992 senesinde de gilinlimiizdeki hale getirilmistir. HPI ilk baglarda
ABD ve Ingiltere de yaymlanmis ardindan da birgok iilkede kurumlarin personel
aliminda, kurumsal ve kisisel gelisim programlarinda kullanilmaktadir. Bu testin
giivenilirlik 6l¢iimii iki hafta arayla 180 kisiye test-retest biciminde yapilmistir. Yedi
esas giivenilirlik kolerasyonu anlamli diizeyde elde edilmistir(r: = 0.86). Bu asama
sonunda HPI kurumlarda gegerliligi ve gilivenilirlik derecesi kanitlanmis ve Tiirk
kurumlarma uygun bir test haline getirilmistir. Amac1 normal dagilimdaki kisilerdeki
farkl ozellikleri ortaya ¢ikartmak olan bu test kisilik psikolojisinde esas olan ‘bes
temel faktor modeline’ dayanir ve kisiler arasindaki farkli olan 6zellikleri ortaya

c¢ikaran ‘yedi temel faktorii’ 6lgmektir.
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Sekil 5: HPI Hogan Kisilik Ol¢iimiiniin Yedi Temel Faktorii

TEMEL OLCEKLER

1. i¢ Uyum Kendine giiven, 6z sayg1, baski altinda dinginlik

2. Sosyallik Disadoniikliik, topluluk icinde bulunmaktan
hoslanma, sosyal etkilesim ihtiyac1

3. Hirs Onayak olma, rekabetgilik ve liderlik potansiyeli

4.Uzlasilabilirlik Sicaklik, samimiyet, iliskileri siirdiirebilme yetenegi

5. Sorumluluk Yaptig1 ise 6zen gosterme, kendine hakim olma,
caligkanlik

6. Yenilige Acikhk Hayal giicii, merak ve yaraticilik potansiyeli

7.0grenmeye Acikhk Kendini gelistirmek i¢in egitim ve 6grenimle

ilgilenme, giincel kalabilme istegi

Kaynak:(Ezerogluwww.kaynakdergisi.net/makaleler.com.tr. 10 Mart2018).

Hem kagit-kalem hem de bilgisayar ortaminda uygulanan bu testler 206
sorudan meydana gelmektedir. Bu testin ortalama siiresi 20 dakikadir. Bilgisayarda
istenildiginde testlerle ilgili ayrintili rapor hazirlanabilir. Bu testler genel olarak insan
kaynaklar1 uzmanlarma ve damismanlik kurumlarina belli bir iicret karsilifinda
testlerin sonuclarina ve testlerle ilgili raporlara ulasma olanagi sunmasi bakimindan
Otekilerden farklidir. Bu sekilde kuruma personel alimlarinda zamandan tasarruf
saglanmig olunur. Bu testlerle ilgili hazirlanan raporlar bireyin ‘zayif ve giiglii
yonlerinin’ ayrintili bir sekilde yapilmasina ortam hazirlamaktadir. Bireyin hangi iste
basaril1 olabilecegini ve isle ilgili performansinin hangi 6l¢iide olacagiyla ilgili bilgiler
sunmaktadir (Ezerogluwww.kaynakdergisi.net/makaleler.com.tr 10 Mart2018).

2.3.6.6.4. Tlgi Testleri

Ilgi; bireyin ekstra bir gii¢ sarf etmeden hosuna giden, yapmaktan hoslandig
aktivitelerdir. Ilgiler, bireye 6zgiidiir ve karakteriyle alakali bir durumdur. ilgi testleri;
kisilerin duygusal, diislinsel ve edimsel baglarmm1 ve alakalarim1 6lgmek i¢in
kullanilmaktadir. Bu testler kisilerin gorevleriyle ilgili bilgileri 6lgmek ve kisilerin
baska durumlar karsisindaki tutumlarin1 degerlendiren testlerden meydana gelen test
grubudur. Bu testler bireylerin ilgi duyduklari alanlarin ortaya ¢ikarilmasi agisindan
onemlidir. Ozellikle insan kaynaklar1 uzmanlarinmn ise personel alirken kisinin ilgi

alanlar1 isle Ortlisiiyorsa; bu bireyin iste basarili olacagina inanilmaktadir
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(www.yetiskinveaile-uygulanan-psikolojik-testler-ve-envanterler/ilgi-ve-tutum
testleri.com.tr. 09 Subat 2018 ).

Ilgi testleri; kisilerin ilgi alanlarm ile ilgilendikleri durumlari belitler ve
kisilerin hoslaria giden konular1 ve nelere fazlaca baglandiklarini ortaya ¢ikartir. Bu
testler bireylerin begenilerini ve diiskiinliiklerini bize sunarken, ayni zamanda da
bireyin 6zel hayatiyla ilgili bilgilerde sunar. Bireyin sevdigi renkler, giyinisi,
psikolojik hali hakkinda bilgiler sunarken, dinlemis oldugu miiziklerde bize onunla
ilgili edim ve iletisimi ile ilgili bilgiler sunar (Coban 2008) . Kurumlarin personel
secerken en ¢ok tercih ettigi ilgi testler; Strong ve Kunder mesleki ilgi testleridir
(Erdogdu 2013).

o Strong Mesleki llgi Envanteri,

1927 senesinde E.K. Strong tarafindan ¢ikartilan ilk ilgi testidir. Giiniimiizde
cok fazla testte Ornek olmaktadir. Kisileri yeteneginin oldugu meslek grubuna
yonlendirerek, sanayide kisilerin alakali olduklar1 alanlar1 belirtmek icin
kullanilmistir. 400 sorudan meydana gelen bu test, bayanlara yonelik 27, baylara
yonelik 47 meslegi degerlemeye almistir. Bu test ilk etapta gorevinde basarili olan
kisilere uygulanir, ardindan ilgi analizi yapilarak farkl kisilere uygulanir. Testte tabi
tutulan kisi verdigi cevaplarda basarili olan kisilere yakin cevap verdigi takdirde puani
artar aksi takdirde puani azalir.

e Kuder Mesleki Zigi Envanteri;

1943 senesinde G.F. Kuder tarafindan ¢ikartilan bu test Tiirkiye de dahil olmak
tizere bircok iilke tarafindan kullanilan bir testtir. Bu test kisinin bir meslege olan
alakasiyla olmayip birden ¢ok meslekle olan ilgisini 6lgmek i¢indir. ‘Miizik, sanat,
edebiyat, orgli isi, biiro, hava, ilim, sosyal, ikna ve hesap’ basliklarindan olusan 10
tane meslekten 504 maddeli licerli gruptan meydan gelmektedir. Kisiye sunulan ayri
secenekler icerisinden illa se¢im yapmasini ve bunu yaparken neyi istiyorsa onu
segmesi gerekmektedir. Kisi ne kadar fazla se¢cim yaparsa hakkinda o kadar fazla bilgi
elde edilmis olunur. Bu yontem, maliyetli olmakla beraber fazla tercih edilmektedir.

Ayni zamanda kisi burada yaniltma amaciyla da cevaplar verebilir.

2.3.6.6.5. Bilgi Testleri
Bir isi belli bir seviyede yapmak ve yapabilmek i¢in bir bilgi birikiminin olmas1
gerekir. Kurumlar ise alacagi kisilerin ¢alistigi birimde belli bir bilgi birikiminin

olmasini istemektedirler. Kurumlar adaylarin bilgilerini 6l¢mek igin ¢esitli psikoteknik
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testler kullanmaktadirlar. Bu testler isin yapilisi, isle ilgili detaylar ve isin uygulama
kismini kapsamaktadir. Iki boliimden meydana gelen bu testlerin ilk boliimii isin
tekniksel yoniinii 6lgmek i¢in kullanilirken ikinci boliim ise is 6rneklendirmesi
bigiminde yapilir. Ikinci béliimdeki is drneklemesi isin basaril bir sekilde yapilmasina

etken olan edimleri belirleyen bir testtir (Ozcan 2006).

2.3.7. Psikoteknik Test Bataryalari

Psikoteknik testler, kisilerin yapacaklari isi ve kisinin bu ise ne oranda yatkin
oldugunu 6grenmek icin gelistirilmis testlerdir. Birey calisirken kabiliyetlerini hangi
oranda kullaniyorsa, testte tabi tutuldugunda da ayni oranda cevaplar vermelidir. Bazi
testler igin genel yetenegini ortaya ¢ikartirken, bazi testler de is i¢in tek basina yeterli
olmayabilir. Bu durumda birden fazla testte ihtiyac¢ olur ve bu durumda test bataryasina
thtiya¢ vardir. Test bataryalari, bir testle dl¢lilemeyen durumlarin ve kabiliyetlerin
birden fazla testle dlglilmesi i¢in olusturulmus bir psikoteknik test grubudur(Giirer
2004). Psikoteknik test bataryalari, adaylarin ise gore degerlendirilmesinde 6nemli bir
kriterdir. Burada basar1y1 yakalayan bir bireyin ige alinma ihtimali ¢ok yiiksektir. Fakat
sadece bu kriter etrafinda bireyin ise alinmasi da biiyiik hata olmaktadir (Oztiirk 1994).

2.3.7.1. Psikoteknik Test Bataryasimin Gegerliligi ve Gecerlilik Kontrol
Yontemleri
Psikoteknik testlerin diger se¢im sistemlerinden ayiran en biiyiik 6zelligi
hissiyata dayali se¢gme islemini en aza indirme olarak amac¢lanmaktadir. Bundan dolay1
kullanilacak psikoteknik test bataryasinin gecerli olmasi gereklidir. Bu testlerin gecerli
olabilmesi i¢in, bataryayr meydana getiren testlerin gecerli olmasi gereklidir.
Psikolojik test bataryasinin gecerli olabilmesi i¢in iic asamadan ge¢mesi

gerekmektedir (Oztiirk 1996). Bunlar asagida kisaca agiklanmustir.

2.3.7.1.1. Karsilastirma Y ontemi

Psikoteknik test bataryasinin sonuglari ile testlere tabi tutulan kisinin
davranislar1 karsilastirilarak, bunlar arasinda bir baglant1 kurulmaya calisilir. Eger ki
bir baglanti olursa psikoteknik test bataryasinin gecerli oldugu sdylenebilir. Genel
itibariyle karmagik olmayan testlerde bu yontem uygulanabilir. Kisaca testte tabi
tutulan kisinin test sonucu ile davranis sonucu karsilastirilarak elde edilen bir sonugtur
(Oztiirk 1996). Karsilastirma yontemi ile psikoteknik test bataryalarmin gegerliliginin

analizi asagidaki semaya dokiilmiistiir.
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Sekil 6: Karsilastirma Yontemi

DERNEK
Belirli bir t zamanda Belirli bir zamanda
uygulanan test davrams incelenmest
ve degerlenmesi

Tamamlayic: iligk
Test sonuglan * — Davrams sonuglan
Karsilastirma gegerliligi

Kaynakga: (Zobu 2000)

Sekil 6’da goriildiigii gibi bu yontem ile test bataryalarinin gegerlilik analizinin
yapilabilmesi i¢in, belirli bir t zamanindaki kisi davranislari ile test sonuglarinin
karsilastirilmas1 ve sonucun hangi Olgiide benzer c¢ikacagini ortaya ¢ikartma

durumudur (Erdogan 1992).

2.3.7.1.2. Tahmini Gegerlilik Yontemi

Psikoteknik test bataryasinin gecerliliginin diger yontemlerinden biri de
‘tahmini gegerlilik siirecidir’. Bu yontem, karmagik ve daha ¢ok yetenek gerekli
durumlari analiz etmede kullanilir. Burada hazirlanan test bataryasinda alinan sonuglar
bireyleri kuruma almada kullanilmaz. Onceden hazirlanan test bataryasmin
sonuglarina gore bazi kisiler incelemeye almir. Incelemeye alinan bu kisiler test
sonuglariyla karsilastirilarak bir sonuca varilmaya calisilir. Bu boliimiin bagka bir
durumu da, secilen kisilerin bazilar1 test sonuglarina gore segilirken bazilar1 da test
sonuglarma bagli olmadan se¢cme islemi yapilir. Bu ayrim yapildiktan sonra bu

kisilerin isteki basarilar1 dikkate alinir. Eger ki test sonuglarina gore segilen grup
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basarili olursa test bataryasmin gegerliligi s6z konusu olmaktadir(Oztiirk 1996).

Tahmini gecerliligin 6l¢iilmesiyle ilgili analiz sekil 8’deki semada gdsterilmistir.

Sekil 7: Tahmini Gegerlilik Siireci

ADAY

Kaynakga: (Zobu 2000).

T zamam test
uygulama

Belirleme

Zamani

h J

Test sonuclar

T1 zamam adaylarinin
davramsglarimin
gdzlenmesi

Tamimlanan iliski

ot

Tahmin Gecerlil

—® Davranis olcileri
igi

Sekil 7°deki semada da goriildiigii gibi tahmini gegerlilik yontemi kisilerin

gelecekteki edimlerinin psikoteknik test bataryasiyla hangi oranda analiz edildigini

ortaya ¢ikartma amacina dayanmaktadir (Erdogan 1992).

2.3.7.1.3. Deneysel Gegerlilik Yontemi

Psikoteknik test bataryalarmnin gegerli olmasmnin baska bir yontemi de

‘deneysel gecerlilik yontemidir.” Bu metotta test bataryasinin uygulanacagi test

grubuna bir ‘denek’ bir de ‘kontrol’ grubu konulur. Bu gruplara farkli zamanlarda aym

testler uygulanir ve sonuglar ona gore degerlendirilir. Bu metotta her iki gruptan

farklilik olmasi istenmektedir. Fakat istenen bu farklilik test bataryasinin sonucuna

paralel olmalidir. Bu sekilde oldugunda test gegerli olmus sayilir (Oztiirk 1996).

Deneysel gecerlilik yontemiyle ilgili analiz sekil 8’deki semada gosterilmistir.
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Sekil 8: Deneysel Gegerlilik Yontemi

Testle Sl¢llen 6zelliklerin

DENEK |l Test quek]esme zamam’ Testin yeniden
uygulama uygulanmasi
l Sonuglarin l
Test e kargtlagtiriimasi ol Test
sonucu sonucu

DENEY GRUBU iLE KONTROL GRUBUNUN

KARSILASTIRILMASI
Test « karsilastirma > Test
sonucu sonucy

i Testle dlgiilen tzelliklerin l

erceklesme zamani - -
ggﬁgg?l- e — Nl -E e p| Testin yeniden
uygulama uygul as1

Kaynakga: (Zobu 2000).

Sekil 8’de de goriildiigi gibi deneysel gegerlilikte istenilen sonug, uygulama
zaman i¢inde denek grubu ne tiir bir degisme gostermisse kontrol grubunun da aym

degismeyi gostermesi durumudur (Erdogan 1992).

2.3.8. Psikoteknik Test Bataryasimin Uygulanmasinda Uyulmasi Gereken
flkeler

Personel se¢im sisteminin etkili olabilmesi i¢in psikoteknik test bataryalarinin
kullanilmasi, se¢me isleminin etkin olabilmesini saglamaktadir. Personel se¢im
isleminde psikoteknik testlerin etkin bir sekilde kullanilmasi i¢in de testlerin bir takim
ilkelere uyulmasi gerekmektedir. Bu ilkeleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Giirer
2004).

e Personel segme sisteminde diger arac ve gerecler psikoteknik sistemin yaninda
sadece onlar1 tamamlayic1 gorevdedirler. Testler ne kadar dikkatli incelenirse
incelensin gecerlilik seviyesi bellidir (Canman 1995). Personel seciminde sadece

test sonuglarina gore davranilmamali bu degerleme agisindan kusurlu olabilir.
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Bundan dolayi, psikoteknik test bataryalariyla degerlenen kisiler, testler de
degerlendirilmeyen(fiziksel goriiniis, demografik oOzellikler, tecriibe, ifade
kabiliyeti gibi) oOzelliklerin de degerlendirilerek bir degerleme sonucu
cikartilmalidir. Her iki degerleme sonucu birlestirilmelidir ve sonu¢ ondan sonra
aciklanmalidir (Oztiirk 1996).

e Test bataryalar1 hangi is i¢in hazirlanacaksa, bu yonde testlerin 6zellikleri
olusturulmalidir. Biitlin adaylara ayn1 ortam ve ayni sartlarda testler
uygulanmalidir. Test bataryalarinin kontrolii ve incelenmesi yapilmalidir. Testlerin
anlam ve yararlar1 hakkinda bir 6n yargiya izin verilmemelidir. Test sonuglarinin
cok 1yi gozden gecirilmesi gerekmektedir. Bireyin i basarisi ile test basarisinin iyi

karsilastirilmast gerekmektedir (Erdogdu 2013).

e Birtakim amaglar icin kullanilan psikoteknik testler dagitilmasi, siki bir
denetimden gegtikten sonra yapilmalidir. Bu sekilde siki denetimin yapilma amaci
ise yeterince bilgi ve tecriibeye sahip olmayan bireylerin testlerin yapilmasini
saglama cabalaridir. Birtakim testlerin hem uygulamasi hem de sonuglarimin
yorumlanma durumlari, ¢ok fazla bir egitim ve tecriibe gerektirmeden yapilabilir.
Fakat bazi testlerin hem uygulanmasi hem de sonuglarinin yorumlanmasi, detayli
bir egitim, uzmanlik ve tecriibe istemektedir. Bunlardan dolayi, testlerin gelisimi
ve dagitim1 sorumlulugunu alan isletmeler, kendilerine talep geldiginde testlerin
kim ve hangi amagla kullanilacagini bilmek zorundalar (Kog 2002).

e Kurumun personel se¢me politikasi net bir sekilde bilinmelidir. Personel se¢gmede
kullanilan psikoteknik testlerden neler beklendiginin sualine cevap bilinmelidir.
psikoteknik testlerden neler beklenmektedir sualine verilen cevap, kullanilan
psikoteknik testlerin kalitesi hakkinda bize bir fikir sunmus olur. Psikoteknik
testten beklentilerin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in kurumun kiiltiir anlayis1 hakkinda
belli bir fikir anlayisinin da bilinmesi gereklidir (Ozkarahan 1998).

Giirer 2004°te personel se¢gme asamasinda psikoteknik yontemin kullanilmasi
sirasinda birtakim noktalara dikkat edilmesi gerektiginden bahsetmektedir:
e Psikoteknik test bataryalari, gerekli yerlerde ve zamanlarda kullanilmalidir.
Maliyeti yiiksek ve fazla uzun siire alan bu testler, kurumun menfaatleri de goz
Oniine alinarak kullanilmalidir.
e Siavlar ve miilakatlara giren kisiler dogal olarak heyecanli olurlar. Bu testler

uygulandig1 zaman kisilerin kendilerini rahat hissetmeleri saglanmalidir. Aksi

66



oldugu zaman kisiler kendi gergek basarimlarini gostermezler ve test istenildigi
amaci yerine getirmez.
e Test sonuclart nesnel bir sekilde degerlendirilmelidir. Testlerin sonuglar

standartlara gore yorumlanmali ve ayni zamanda yetkili kisileri iletilmelidir.

2.3.9. Personel Secim Sisteminde Psikoteknik Yontemin Yararlari

Giliniimiizde insan kaynaklarinin ¢ok onemli bir fonksiyonu bulunmaktadir.
Kurumlarin rekabet edebilmeleri i¢in, miisteri odakli olma, giderleri azaltma ve niteli
olarak {istiin olma gibi durumlardan dolay1 kurumlar insan kaynaklarini en iyi sekilde
kullanmak istemektedirler. Insan kaynaklarinin gorevleri olarak hem sayisal hem de
nitelik olarak degerli yonlerinin oldugu varsayimi bulunmaktadir. Sayisal yoni,
kurumun istthdam durumunu ve ¢alisan kisi sayisinin programlanmasidir. Nitelik yonii
ise kurumda calisan kisilerin degisen sartlara, zamana ve teknolojiye gore kendilerini
hangi dl¢iide gelistirdikleriyle ilgilidir ( Usdiken ve Wasti 2002).

Calisma ortamlar1 ¢ok fazla biiyliyen kurumlarin kendi hayatlarini devam
edebilmeleri ve istedikleri biiyiime rakamlarini1 yakalamak igin gerekli olan verimlilik
ve karlilig1 diger etkenlerle beraber insan faktoriiniin ¢ok biiyiik 6nemi bulunmaktadir.
Bundan dolayr kurumlar, biinyelerinde c¢alistirmak istedikleri Kkisilerin biitiin
ozelliklerini bilmek ve kisiyi en iyi sekilde kurumla biitiinlestirmek istemektedirler
(Oztiirk 1996).

Psikoloji anabilim dalmin gelistirdigi ve kisilerin farkli 6zelliklerini
karsilagtirarak veriler halinde sunmus oldugu psikoteknik testlerin meydana getirdigi
psikoteknik test bataryalari, kurumlara farkli alanlarda oldugu gibi kurumlara personel
se¢mede de nesnel bir sekilde yardimei olabilmektedir(Giirer 2004). Psikoteknik test
bataryalari kisileri bir biitiin bi¢iminde degerlendirerek ve farkli yontem ve araglarla
(gorlisme, sosyogram, sorusturma, otobiyografi, vb) saglanan bilgiler birlestirerek,
kisiyle ilgili bilgilerin daha da saglam olmasini sagliyor. Psikoteknik test bataryalar
higbir zaman kendi baslarina kisiyi degerlendirme araglar1 degildir, bu testler sadece
bize kisiyle ilgili bilgi saglayan vasita gorevi goriirler (Kog 2002).

Psikoteknik testlerin en bilylik yararlarindan birisi de, testte katilan kisilerin
miilakatlarda ortaya ¢ikmayan birtakim Ozellik ve kabiliyetlerinin bu testleri
vasitastyla ortaya ¢ikartilabilecegidir. Belki de testte tabi tutulan kisinin bile bilmedigi
yeteneklerinin burada ortaya ¢ikartilabilecegidir (Giirer 2004).
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Psikoteknik test yontemleriyle,personel se¢iminde olusan veya olusabilecek
olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi saglanmig olunur(Kepir 1983). Kurumlarda
yanlig personelin se¢imi kuruma hem maddi hem de zaman kayb1 yasatmaktadir. Bu
sekilde diistintildiginde kurumlarda personel se¢gme islemi daha da 6nemli bir hal
almaktadir (Telman 1998).

Psikoteknik testlerle personel segmenin, hem kurum i¢in hem de kisi igin
fazlaca yararlar1 bulunmaktadir. Psikoteknik yontemle klasik  yOntemin

karsilastirilmasi yapildiginda oldukea fazla faydalar1 bulunmaktadir (Oztiirk 1996):

e Psikoteknik test yonteminde, segilecek kisi her yoniiyle degerlendirmesi
yapilir. Ancak klasik se¢im yonteminde ise kisinin sadece bilgileri 6l¢iiliir.

e Klasik se¢gme yontemi, kisinin neler bildigiyle alakalidir. Ancak psikoteknik
secim yonteminde, kiginin bilgisini kullanma durumu ve kendini gelistirme
yoniinii ele alir.

e Psikoteknik test yonteminde, kisilerin kuruma alinip alinmayacagina kararinin
yaninda, kisiyi secen insan kaynaklari uzmanlarinin egitim ihtiyaglar1 ve hangi
yonde gelismeleri gerektigini de bize gosterir. Bu durumda egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde zamandan ve maddi kaynaklardan tasarruf saglanmig olunur.
Halbuki klasik se¢cim yoOnteminde hangi adaylarin kuruma alinip
alinmayacagina karar verilir, secme isleminde derinlemesine bir durum soz
konusu olmamaktadir.

e Klasik se¢im yonteminde devamli aym tip sorularin sorulma durumu
oldugunda belli bir siire sonra sakincal1 bir hal almaya baslar. Bundan dolay1
stirekli sorularin degistirilmesi gerekir. Bu durum bilgi alaninin kisitlanmasina
ve mali olarak fazla yiik getirmesi anlamima gelmektedir. Psikoteknik
yontemde testler genel itibariyle uzun siirelerde kullanilmak i¢in gelistirilirler.
Bu testlerin korunmasi ve saklanmasi istenildigi gibi yapilirsa uygulanmasi
uzun zaman alir. Bu test bataryalar1 gerekli zamanlarda giincellemesi yapilirsa,
testlerde devamlilik saglanir.

e Klasik se¢im yonteminde yapilan sinavlarda kisilerin vermis oldugu cevaplar,
bu sinav kagitlarin1 okuyan kisilerin farkli algilamasina ve yorumlanmasina yol
acabilir. Bu sekilde oldugu zaman, personel se¢gme isleminin yeterliligi ve

giivenilirligi tartigma olusturur. Psikoteknik se¢im yonteminde, yapilan testler
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ve cevaplar1 yanitlayan kisilere gore degisiklik s6z konusu degildir. Ciinkii

cevaplar standarttir. Psikoteknik testleri sayisallagtirilmasi kolaydir.

2.3.10. Psikoteknik Yonteme Yoneltilen Elestiriler

Psikoteknik personel segme yonteminin yukarida sayilan yararlarina karsin birtakim

olumsuz elestirileri de bulunmaktadir. Bunlar;

Psikoteknik test bataryalar1 kuruma alinacak personeller hakkinda karar
veremez. Bu test bataryalar1 testte katilan kisilerin farkli O6zelliklerini
matematiksel veri bigiminde ortaya ¢ikartmak i¢in kullanilir. Kuruma kimin
secilecegini insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisan kisiler karar verirler. Bundan
dolay1 psikoteknik testler kurumlar igin bir amag degil bir arag gorevi olarak
degerlendirilmeli ve gerekli teknik araglarla desteklenmesi yapilmalidir (Giirer
2004).

Ortalikta psikoteknik test oldugunu iddia eden ¢ok fazla test bulunmaktadir.
Ancak bunlarin ne kadarinin dogru ne kadarmin yanlis oldugunun bilinmesi
oldukga giictiir. Ancak bu iste uzmanlagmig kisilerin hangisinin dogru
hangisinin yanlis oldugunu bilebilirler. Bu testleri hem hazirlayanlar hem de
uygulayanlarin gerekli egitimi almis kisiler olmas1 gerekmektedir. Baz1 test
gruplart hatayr kesinlikle kabul edecek durumlari olmayabilir. Bunlarin

basinda da kisilik testleri gelmektedir (Kocabacak 2011).

Psikoteknik test tiirlerinden en fazla elestirilen test tiirii kisilik testleridir.
Bunun nedeni olarak kisinin test aninda ruh durumu sorularin cevaplanmasinda
etkili olmaktadir. Bundan dolay1 kisiyle ilgili yanhis bir degerlendirmeye
sebebiyet verir. Kisilik testlerinin dezavantajlarindan bir tanesi de, testte
katilan kisinin kendisini oldugundan daha farkli gdsterme durumudur.
Psikoteknik testlerde bu tip hatalarin en aza indirilmesi i¢in, bu yonde egitim
almis ve kisinin test anindaki psikolojik durumu ve testte cevaplanma
sirasindaki hal ve hareketlerini gozlenmesi 6nemli bir etkendir (Oztiirk 1994).
Basgka bir elestiri ise, bireyin yeteneklerini Slgmek i¢in bir tane testin
kullanilmast durumudur. Giiniimiizde higbir is i¢in bir tane test yeterli
olmamaktadir. Bir test kisinin bir yoniinii 6lger. Halbuki personel se¢me
islemlerinde birden fazla testin sonucu goz oniine alinmalidir (Giirer 2004).

Klasik yontemlerde personel se¢cme isleminde biitlin islere ayni tiir testler
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uygulanirdi. Oysa yasadigimiz ¢agda bunu uygulamak yeterli degildir. Bundan
dolay1 her is i¢in farkli testler gelistirilir ve uygulanir (Kozak 1999).

e Psikoteknik test yonteminin olumsuz elestirilerinden biri de, bu sistemin kisiyi
Olcebilen, gruplandiran ve kurumdaki bos pozisyona yerlestirmek igin
Olctimler yapan duragan bir varlikmis gibi gérme durumudur.

e Baska bir olumsuz elestiri ise, bu sistemin sadece isverenlere yaramak
oldugudur. Sistemin karlilik ve verimliligi artirmak iizerine kurulmus olmasi
bunun en biiylik kanitidir. Calisanlara pek bir sey kazandirmadigidir. Bu
maddeyi is¢i sendikalart ortaya koymaktadir.

e Psikoteknik testte katilan adayin test sonucu koétii oldugunda “yetersizsiniz”
demenin, kisiyi ruhen ¢okiintiiye yol agacagindan testin olumsuz elestirilecek

baska bir yoniidiir (Oztiirk 1994).

2.3.11. Personel Se¢im Siirecinde Uygulanan Psikoteknik Testlerin Hukuki
Boyutu
Isverenlerin gayesi, kurumda bos pozisyona hem isin gerektirdigi dzelliklere
sahip kisileri bulmak hem de kurumdaki ¢alisanlarla uyum i¢inde ¢alisacak kisileri
se¢mektir. Isverenler, basvuranlarin uygunlugunu degerlendirebilmesi icin direkt
miilakat yaparak, cesitli psikoteknik testlerle veya referans yoluyla sececegi adayi
tanima hakki bulunmaktadir. Benzer bir sekilde de is i¢in basvuran adayin da sdzlesme
stirecinde dogru bir karara varabilmesi i¢in igveren, kurum ve ¢alisma sartlar1 gibi
konularda dogru bir sekilde bilgi alinmasi saglanmalidir. Isverenin ise basvuran
kisiden sual yoluyla bilgi edinme hakkini genel olarak Tiirk Medeni Kanunun ikinci
maddesinde yer alan diiriistliik kuralina gore belirlemistir. Bundan dolay: isle ilgili
olmayan sorularin sorulmasi ve nesnel bilgilere dayanmayan sorularin sorulmasi
hukuka aykirilig1 meydana getirir (Yiirekli 2014).

Miilakatlarda igverenin menfaati ile miilakata katilan kisinin kisilik haklar1 karsi
karsiya gelebilmektedir. Isin durumundan dolay1 isveren miilakatta bilgi edinme
hakkina sahip oldugu i¢in isveren haklidir. Ancak miilakatta sorulacak sorularin
muhtevasi adaym mesleki bilgilerini 6lgme amacinda olmalidir. Kisinin isle ilgili
durumlar1 ve mesleki durumlarmni kapsamalidir (Aydinli 2005). Isci isverenin
kendisine sordugu biitiin sorular1 cevaplamak zorunda degildir. Yalnizca diiriistlik
kuralinin gerektirdigi durumlarda ve hallerde “ag¢iklama yiikiimliliigii* ne sahiptir

(Odaman, www. sosyalhukuk/iscininisvereniyaniltmasi.com.tr. 20 Ekim 2018).
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Gorlismeye alinan adaya sorulan sorular kesinlikle, cinsel hayatini, karsi cinsle
iligkisini, evlenmeyi veya dogum yapma diisiincesi, kiirtaj yaptirma durumunu gibi
0zel yasamu ilgilendiren sorularin sorulmamasi gereklidir. Bu sorular 6zel hayata
saldir1 olarak degerlendirilir. Fakat bazi isler bekar olan bireyler tarafindan goriilmek
durumundadir. Bu tiir islerde kisiye evlenme diisiincesi sorulabilir. Goriismeye alinan
kisiye dini inanist, etnik kokeni, siyasi diisiincesi ve sendikalara iiye olup olmadig1 gibi
konularda sorularin sorulmamasi gereklidir. Bu alanlar anayasal olarak
korunmaktadir. Ozellikle belirtelim ki kisinin is goriismelerinde “dil, renk, 1rk,
cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep, gibi konularda” ayrimciligin
yapilmasi Tiirk Ceza Kanunun 122. Maddesi uyarinca sug tecil etmektedir. Kisi bu tiir
sorulara dogru cevap vermek zorunda degildir (Sevimli 2006).

Psikoteknik yoOnteminin personel se¢cme isleminde yapilan siirliliklar
konusuna gelirsek; kisinin yetenegi, grenme becerisi ve kisilik durumunu 6lgmek i¢in
psikoteknik testlerde uyulmasi gereken bir takim noktalar mevcuttur. Uygulanan her
psikoteknik testlerin kisilik hak ve 6zgiirliiklerine dokunmak olarak algilanmamasi
gerekir, fakat hukukun korudugu kisilik haklarina da miidahale olarak
algilanabilmektedir. Psikoteknik testlerin uygulanmasinda Olgiiliiliik ilkesi dikkate
alinmaktadir. Ciinkii test amacma gore yapilmali ve testlerle ilgili gerekenler
saglanmalidir. Bunlardan dolay1 kurumun yaptig: isle alakasi olmayan, genel kabul

gormiis psikoteknik testlerin gegersiz olmasi1 gerekmektedir (Ertiirk 2002).

Psikoteknik testler uygulanacagi zaman adayin kisilik haklarmma miidahil
olmamasi i¢in mutlaka kisinin izninin alinmasi ve gerekli sozlesmelerin yapilmasi
gerekir. Psikoteknik testlerde diiriistliik kuralinin bir geregi olarak adaya testin gayesi
ve testin kapsami hakkinda gerekli agiklamalarin yapilmasi gereklidir. Kisinin ise
thtiyacinin olmasi veya test sonuclar1 hakkindaki bilgisizligi, testlerin yapilma iznine

kolayca izin verme durumunu ortaya ¢ikartmaktadir (Eyrenci 1991).

Diger taraftan, kisinin psikoteknik sorularina cevap vermemesi veya bu testleri
geri ¢cevirmesi durumunda, eger ki bu kisi kurumda ¢alisiyorsa isten atilir aday ise ise
girmemesi durumunu doguracaktir. Fakat Anayasa maddesi 48. maddesinde
diizenlenen sozlesme Ozgiirliiglinde taraflarin, is gorlismelerinde hareket alanlarinin
fazla olmasi gerektiginden bahsetmektedir. Ne var ki adayin sorulara cevap vermemek
veya testleri reddetmesi de adayin tamamen hakli oldugunu gostermemektedir(Ozcan

2006).
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Psikoteknik testlerin istenilen amaca ulagsmaya uygun ve gerekli sartlarin
saglanmasinin yan1 sira testin bir uzmanca yapilmasi ve degerlendirmesinin yapilmasi
gereklidir (Eyrenci 1991). Psikoteknik testlerin dogru bir sekilde kullanimini
saglayabilmek ve kisilerin haklarinin garanti altina alinabilmesi i¢in batida testlerin
sonuglariyla alakali “ahlak ilkeleri” gelistirilmistir. Amerika Psikolojik Derneginin
(APA) 1986 yilinda kabul ettigi on temel ilkeden psikoteknik testlerle ilgili olanlar
“yeterlilik, gizlilik, test giivenligi, test yayin1 ve test yorumudur” (Ozcan 2006).
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3.  GEREC VE YONTEM
Calismanin bu boliimiinde; ¢alismanin amaci, kapsami ve sinirliliklari, evreni
ve 6rneklemi, veri toplama teknigi ve araglari, arastirmanin etik boyutuyla ilgili gerekli

bilgileri kapsamaktadir.

3.1.Arastirmanin Amaci

Se¢me islemlerinde psikoteknik yontemin kullaniminin esas amaglarindan biri,
ise uygun personeli segmek ve segme islemine bilimsellik, nesnellik, giivenilirlik
katarak bu agamanin etkin olmasini saglamaktir. Bu agamanin etkin olmas1 durumunda
kurum agisindan, segecegi adaylar arasinda kayirmaciligi azaltma, dogru kisiyi segme,
zaman ve maliyeti azaltma gibi sonuglar meydana getirmektedir (Oztiirk 1994).
Aragtirmanin amact, Istanbul’da arastirmaya katilan zel hastanelerin personel segme
islemlerinde uyguladiklari, personel secim sistemlerini ortaya koymaktir. Aym
zamanda bu sistemin kuruma ve ise en uygun personelin se¢me islemlerinde yeterli
olup olmadigini tespit etmektir. Arastirmaya katilan 6zel hastanelerin personel segme
islemlerinde karsilastiklar1 sorunlarin neler oldugunu ve personel se¢im sisteminin
temel degerlendirme yontemlerinden biri olan psikoteknik testlerin hangi Olciide

kullanildigini belirleyebilmekte ¢aligmanin bir diger amacidir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar:

Istanbul’da 70 6zel hastane hizmet sunmaktadir. Ancak tim bu o6zel
hastanelerde personel se¢iminde psikoteknik yontemler kullanilmamaktadir. Bu
nedenle arastirma kapsamini, halihazirda personel secim sistemini islevsel olarak
kullanan, personel bulma ve segme islemlerini yiiriiten, istanbul’da hizmet sunan 6zel
hastaneler olusturmaktadir. Ayrica biinyesinde personel se¢me birimi veya insan
kaynaklar1 birimini barindiran kuruluslar tercih edilmistir. Bu c¢alismada sadece
kuruma personel segme islemlerinde faaliyet gosteren kisiler arastirmaya dahil
edilmistir. Istanbul ilinde bulunan, personel devir hizinin daha fazla oldugu ve
biinyelerinde miidiirliik diizeyinde insan kaynaklar1 birimi bulunduran, 200 ve {izeri
calisan1 olan saglik kuruluslari aragtirmaya dahil edilmistir.

Ozel hastanelerin baska herhangi bir biriminin veya ¢alisaninin arastirmaya
dahil edilmemis olmasi, aragtirmanin sadece personel temininde psikoteknik yontemi
kullanan Istanbul’daki &zel hastaneleri kapsamasi, arastirmanin siirliliklarmi
olusturmaktadir. Ayrica kamu hastaneleri personel se¢me islemlerinde psikoteknik

yontemi kullanmamalar1 nedeniyle arastirmaya dahil edilmemistir. Arastirmaya
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katilan hastaneler hastane adlarinin tezde yer almalarina izin vermediklerinden dolay1

hastane adlarina ve izin dilekgelerine yer verilememistir.

3.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin orneklemi igin psikoteknik yontem kullandiklar1 disiiniilerek
Istanbul ilinde bulunan vakif hastaneleri ve dzel hastaneler tercih edilmistir. Ancak
psikoteknik  yontemi uygulayan ve izin almabilen kurumlardan veriler

toplanilabilmistir.

Arastirmanin evreninde 70 6zel ve vakif hastanesi yer almakta olup, bu
hastanelerden aragtirma izni talep edilmistir. Ancak 20 hastaneden aragtirma igin izin

alinabilmistir.

3.4. Veri Toplama Teknigi ve Araclari

Veriler, saglik isletmelerindeki insan kaynaklar1 biriminin psikoteknik testleri
kullanip kullanmadigini, kullanirken nasil uyguladiklarina ve hangi amagclara yonelik
olarak kullandiklart veya kullanmiyorlarsa psikoteknik testler hakkinda ne
diisindiiklerine yonelik olarak hazirlanan anket yontemi ile toplanmistir. Bu
calismanin anketi daha 6nce bu konular hakkinda arastirma yapan Oztiirk (1994) ve
Giirer (2004) calismalarindan uyarlanarak hazirlanmigtir. Anket ¢alismasi otuz bir
sorudan olusmaktadir. Iki ayr1 boliim halinde diizenlenen anketin ilk bdliimii alt1
sorudan olusan Kisisel bilgi formu, ikinci bolimi yirmi bes sorudan olusmaktadir.
Kurumun personel se¢im sistemini saptamak amaciyla sorular sorulmus ve
psikoteknik yontem ile personel se¢im uygulamalari ortaya konulmaya
calisilmaktadir. Anket sosyo-demografik 6zellikler ve kurulus tanima sorular1 olmak

tizere iki baslikta incelenmektedir.

3.4.1. Sosyo-Demografik Ozellikler
Anket ¢alismasina katilan kisilerin, cinsiyet, yas, egitim durumu, is unvant,
katilimcinin kidemi, personel se¢imiyle ilgili hizmet i¢i e§itim alma durum gibi sosyo-
demografik 6zelliklerine iliskin hazirlanan genel sorular1 igermektedir. Bu kisim 6

sorudan meydana gelmektedir.

3.4.2. Kurulus Tanima Sorulari
Kurumlar personel se¢me islemlerinde hangi Olgiitleri dikkate almis ve

personel secim asamasinda hangi kurum ve kuruluslardan yardim aldiklarin1 ortaya
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cikartmak i¢in sorular sorulmustur. Ayrica kurumun personel se¢me isleminde
yasadiklar1 zorluklarin belirtildigi sorular sorulmustur. ilk kismi 12 sorudan
olusmaktadir.Personel segme isleminde psikoteknik testlerin kullanilip kullanilmadigi,
kullaniliyorsa gerekli faydalarin alinma durumu gibi sorulardan olusmaktadir. ikinci
kisim ise, psikoteknik testlerin kimler tarafindan uygulandig1 ve bu testlerin diger
yontemlerle karsilagtiritlmasi gibi sorulardan olugmaktadir. Bu kisim ise 13 sorudan
olusmaktadir. Son ii¢ soru psikoteknik yontemi kullanmayan kurumlarin psikoteknik
yontem hakkinda diisiinceleri ve ileride psikoteknik testleri kullanma isteklerini

6lemek i¢in hazirlanmstr.

3.5. Arastirmada Kullanilan Anket Formunun Uygulanmasi

Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anket formu ilgili kurumlardan
gerekli izinlerin alinmasimmin ardindan Ocak-Mayis 2019 tarihleri arasinda
uygulanmistir. Anketlerin uygulanmasinda c¢alisanlarla birebir ve yiiz yiize
gorligiilmiistiir. Bu sayede c¢alisanlarin anket formunda anlamadigi sorular
aragtirmaciya  yoneltmesi mimkin hale gelmistir. Sorularin  gelisigiizel
cevaplamalarmin  oniine  gecilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticilerine anket
uygulanirken, ayni1 zamanda anket sorular1 disindaki uygulamalar ve sorular hakkinda

da bilgiler elde edilmistir.

3.6. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin yiiriitiilebilmesi icin Necmettin Erbakan Universitesi Meram T1p
Fakiiltesi Ila¢ ve T1bbi Cihaz Dis1 Arastirma Etik Kurulu’nda etik kurul izni alinmustir.
Ayrica ¢aligmanin vyiiriitiilmesi amaciyla Istanbul’daki 6zel hastanelerde c¢alisan
idarecilerden ve gerekli yerlerden izinler alinarak ¢alisma yapilmistir. Arastirmada
kullanilan formunun uygulanmas: sirasinda da katilimcilar bilgilendirilerek sozel

onamlar1 alinmaistir.
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4. BULGULAR

Arastirmada kullanilan anket sorularina verilen cevaplarin sayilar ve yiizdeleri
tablolar halinde sunulmus ve her bir soru i¢in sonuglardan yola ¢ikilarak gerekli

degerlendirmeler yapilmustir.

Ankete katilan 20 6zel hastane idarecilerinin i unvanlarina gore dagilimi tablo

2’de gosterilmistir.

Tablo 2: insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Is Unvanlarina Gére Dagihm

Is Unvam Oram % Katihhmer
Sayis1
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 20 4
Insan Kaynaklar1 Sorumlusu 40 8
Insan Kaynaklar1 Uzmani 40 8
Toplam 20

Ozel saglik kuruluslarinda anket sorularina cevap veren personel yoneticileri
arasinda insan kaynaklari sorumlusu ve insan kaynaklari uzmanlar1 % 40 gibi bir oran
olusturmaktadir. Ankete katilan bir¢ok kurumun insan kaynaklar1t midiirii veya
yoneticisi bulunmamaktadir. Bu gérevleri genellikle Insan Kaynaklar: Sorumlusu veya

Insan Kaynaklar Uzmani yerine getirmektedir.

Genel olarak personel segcme biriminde calisan herkes ayni isi yapmalarina
karsin saglik kurumlarinda personel birimi yerine insan kaynaklari tabiri tercih
edilmektedir. Bu durum kurumlarin insan kaynaklari1 kavramina modern bir yaklagim
getirmektedir. insan kaynaklarmin kurumlarda personel secme islemlerinin disinda

farkli gorevler iistlenmektedirler.
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Tablo 3: insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Oran % Katihmc1 Sayisi
Kadin 100 20
Erkek 0 0
Toplam 100 20

Arastirmaya katilan saglik kurumu personel yoneticilerinin tamamini (%100)
kadinlar olusturmaktadir. Izin aldigimiz saglik kuruluslarinin insan kaynaklar:
biriminde c¢alisan bireyler kadin calisanlardan olusmaktadir. Kadinlarin insan
kaynaklar1 alanina ilgi duymalari, aldiklar1 egitimler, calistiklar1 kurumun ndbet
tutulan bir kurum olmasina karsin, ¢alistiklar1 birimde ndbet tutulmamasi bu birimi

tercih etmelerinin nedenleri arasinda yer alabilir.

Tablo 4: insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu Oran % Katilimer Sayisi
Lisans 55 11
Lisansiistii 45 9
Toplam 100 20

Aragtirmaya katilan personel yoneticilerinin 6grenim durumlar1 Tablo 4’te yer
almaktadir. Ankete katilan kisilerinin 6grenim durumlarinin en az lisans mezunu
olmas1 dikkat cekmektedir. Ancak burada 6grenim durumu lisansiistii olan kisi sayisi
da 6nemli bir yer tutmaktadir. Saglik kuruluslarinin insan kaynaklar1 biriminde
calisanlarin temel amaci, kuruma dahil edecekleri yeni kisilerin gerekli egitim
diizeyine sahip olmalar1 kurum agisindan 6nemli bir durumdur. Ayrica sunu da
belirtmek gerekir; saglik isi tamamen uzmanlik istedigi i¢in kuruma personel secen

kisilerin de alaninda uzman olmas1 6nemli bir husustur.

Genel olarak ankete katilan kisilerin, sirkette calisma siireleri ve mesleki deneyim
arasinda bir dogru orant1 bulunmaktadir. Ciinkii yas1 biraz daha geng olanlar kurumda

insan kaynaklari uzmani veya insan kaynaklar1 sorumlusu olarak ¢alismaktadirlar.
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Ancak mesleki deneyime sahip olanlar kurumda insan kaynaklar1 miidiirii veya miidiir

yardimcisi olarak ¢aligmaktadirlar.

Tablo 5: insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Personel Secimi ile Tlgili Hizmet I¢i

Egitim Alma Durumlaria Gére Dagilim

Hizmet I¢i Egitim Alma Durum Oran % Katilimer Sayisi
Evet 90 18
Hayir 10 2
Toplam 100 20

Arastirmaya katilan hastanelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin biiyiik bir
cogunlugu calistiklar1 kurum tarafindan personel se¢imiyle ilgili hizmet i¢i egitime
katilmiglardir. Bu birimlerde calisan personelin egitilerek daha kalifiye olmasini
saglar. Personel se¢imlerinde c¢alisanlarin daha yetkin olabilmeleri i¢in gerekli
donanima sahip olmalar1 gerekmektedir. Personel yoneticilerinin kendilerini
yetistirmek, yeni gelismelere uyumlu olabilmek adina yiiksek oranda hizmet i¢i egitim

programlarina katildiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 6: Is Analizi Yapilma Durumu

Is Analizi Yapilma Durumu Oran % Katilimer Sayisi
Evet 90 18
Hayir 10 2
Toplam 100 20

“Kurulusunuzda yapilan tiim islerin ayrintilariyla ortaya ¢ikarilmasi amaciyla
is analizi yapilmakta midir?” sorusuna verilen cevaplarin neredeyse tamamina yakini
is analizinin yapildigimni belirtmislerdir (%90). Insan kaynaklar1 ydneticileriyle anket
uygulamasi sirasinda yapilan ikili gériismelerde de is analizlerinin genel itibariyle
yapildigi belirtilmistir. Hastanelerde genellikle kurulus asamasinda is analizleri detayli

olarak yapilmaktadir.
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Tablo 7: iy Analizinin Yapilma Sikhginin Dagilimi

Is Analizi Yapilma Sikhig Oram % Katilime Sayisi
Her Y1l 66,67 12
Gerektigi Zaman 22,22 4
Iki Yilda Bir 5,56 1
Uc Yilda Bir 5,56 1
Toplam 100 18

Ankete cevap veren insan kaynaklar1 yoneticileri is analizi yapilma sikliginin
soruldugu soruya ¢ogunlukla her yil (%66,67) ve gerektigi zaman (%22,22) cevabint
vermislerdir. Bu durum 6nceki soru icin yapilan agiklamalarla ortiisiiyor. Is analiz
siiresi; isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan is araclarini, malzemeleri, isin
gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklar1 ve isin hangi sartlarda

yapildigi belirlendikten sonra ortaya ¢ikar (Demirkol ve Ertugral2007).

Tablo 8: Is Tammlarmin Yapilma Durumunun Dagilim

Is Tammlarimin Yapilma Durumu Oran % Katilimer Sayisi
Evet 100 20
Hayir 0 0
Toplam 100 20

Ankete katilan hastanelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin tamaminda is
tanimlarinin yapildigir belirlenmistir. Arastirdigimiz yap: hastane oldugu igin is
tanimlarinin yapilmasi gereklidir. Ciinkii 1s tanimi, belli bir isin gorevlerini, ¢alisma
sartlarm1  ve diger yoOnlerini ortaya koyan yazili belge olarak karsimiza

¢ikmaktadir(Demirkol ve Ertugral2007).
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Tablo 9: is Tamimlarinin Yapilma Sikhiginin Dagilin

Is Tammlarimin Yapilma Sikhg Oran % Katilimer Sayisi
Her Y1l 35 7
Gerektigi Zaman 65 13
Toplam 100 20

Hastanelerde is tanimlarinin yapilma siklig1 oranlari ile is analizlerinin yapilma
siklig1 oranlar1 karsilastirildiginda birbirlerine yakin sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Arastirmaya katilan bireylerin calistigi hastanelerin is analizlerine dnem veridikleri
gibi i tanimlamalarina da 6nem verdiklerini gostermektedir. Ayrica insan kaynaklari
yoneticileriyle anket uygulamasi sirasinda yapilan ikili goriismelerde, kurumda
calisanlarin genel itibariyle yilda bir is tanimlarinin yapildigini ancak kuruma yeni

katilan personeller i¢in gerektigi zaman is tanimlarinin yapildig: belirtilmistir.

Tablo 10: is Gereklerinin Belli Olma Durumunun Dagilimi

Is Gereklerinin Belli Olma Durumu Oran % Katilimer Sayisi
Evet 100 20
Hayir 0 0
Toplam 100 20

“Kurulusunuzda isi yapabilecek olan personelde aranmasi gereken asgari niteliklerin
ortaya konuldugu is gerekleri belirli midir?” sorusuna verilen cevaplar “Evet” (% 100)
olarak karsimiza cikmaktadir. Is analizi yapilma ve is tammm yapilma durumu
soruldugunda neredeyse ayni oran karsimiza ¢ikmaktadir. Saghik kurumlart is

analizine ve ig tanimlarina vermis olduklari 6nemi is gereklerine de vermislerdir.
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Tablo 11: insangiicii Planlanmasi Yapilma Durumu Dagilim

Insangiicii Planlanmas1 Yapilma Oran % Katilimer Sayisi
Durumu
Evet 90 18
Hayir 10 2
Toplam 100 20

Aragtirma yapilan saglik kuruluslarinin personel planlanmasi orani yiiksek oldugu
(%90) saptanmistir. Bu durum saglik kuruluslarinin insangiicii planlamasina fazla
deger verdiklerini gostermektedir. Personel yoneticileriyle yapilan ikili gériismelerde
bu kurumlarin geleceklerini planlayabilmeleri i¢in insangiiciinii 6nemli oldugu

belirtilmistir.

Tablo 12: Personel Bulma ve Se¢cme Siireclerinde Yararlanilan Kaynaklarin

Dagilim
Yararlanilan Kaynak Oran % Katilimer Sayisi
Orgiiti¢ci Kaynaklar 17,14 12
Is ve Is¢i Bulma Kuruluslari 25,71 18
Egitim Kurumlar1 4,29 3
Orgiitte Calisanlarin Tavsiyeleri 14,29 10
Diizensiz Basvurular 20 14
Duyurular 15,71 11
Danigsmanlik Sirketleri 2,86 2
Toplam 100 70

“Ise  almacak  personelin  saglanmasinda  hangi  kaynaklardan
yararlanimaktadir?” Bu soruya kurumlar ¢oklu sik isaretleme hakkina sahiptirler.
Kurumlar en ¢ok is ve is¢i bulma kuruluslarindan (%25,71) yararlanmiglardir. Ancak
burada diizensiz bagvurularda 6nemli bir yer tutmaktadir (%20). Diizensiz bagvurular

kurumlarin, biiyiikligli, imaj1 ve taminmishigr diizensiz bagvurularin yapilmasinda
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oldukca etkilidir. Personel alimi siirekli olan kurumlarda yapilan bu bagvurularda
adayin avantaji olacak sekilde olumlu sonuglar elde edilmektedir. Kurum personel
ihtiyacinin  karsilanmasi ag¢isindan higbir maliyet gerektirmeyen bu yontem,
kurumlarin aday havuzlarinin genislemesinde ve uygun adaym bulunabilmesinde

oldukca idealdir (Erdogdu 2013).

Duyurular kismina baktigimizda ise bazi hastaneler kariyer sitelerine ilan
vererek personel saglamayi daha uygun bulmaktadirlar. Burada kariyer portallar

Onemli bir yer tuttugunun iizerinde durmuslardir.

Orgiit ici kaynaklar, personel secim sistemi igerisinde daha cok terfi ve ic
transfer seklinde kullanilmaktadir. Egitim kurumlari agisindan baktigimizda ise,
calismay1 yaptigimiz bazi hastaneler vakif tiniversitelerine bagli olmalarindan dolayz,
kurumlar biinyelerine personel segerken bagli bulunduklari {iniversiteden

yararlandiklarini aktarmislardir.

Tablo 13: Personel Secim Sisteminde Yararlanilan Yoéntemlerin Dagilin

Kullanilan Yontem Oran % | Katilimer Sayisi
Gortisme Yontemleri 70 14

Sinav Y ontemi ve Gorlisme 10 2
Yontemleri

Smav Yontemi, Goriisme YoOntemleri 20 4

ve Psikoteknik Y ontemi

Toplam 100 20

Saglik kurumlarinda personel se¢cim yontemleri arasinda en ¢ok kullanilan
yontem goriisme yontemidir (%70). Bazi saglik kurumlari, gériisme yontemleriyle
beraber psikoteknik yontemini ve sinav yontemini de kullanmiglardir. Saglik
kuruluslarinda psikoteknik yontemlerinin tek basina tercih etmemeleri de dikkat
cekmektedir. Yaptigimiz bu c¢alisma neticesinde saglik kurumlari kurumlarina
personel secerken en ¢ok goriisme yontemini onemsedikleri ve diger yontemleri
sadece belli bash saglik kurumlar1 kullanmaktadir. Yaptigimiz arastirmada saglik
kuruluslar personel secerken daha ¢ok objektif esaslara gore personel segmektedirler.
Arastirmada bilimsel veriler gercevesinde personel secimi yapan ¢ok az kurum

bulunmaktadir.
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Yaptigimiz bu ¢alismada saglik kuruluslarinda goériisme yonteminin hemen
hemen biitiin pozisyonlarda diger yontemlere oranla daha fazla kullandiklart
belirlenmistir. Bireyle yiiz yiize goriisiilerek iletisim kurulur. Giyimi, mimikleri, hal
ve hareketleri incelenir. O anda akla gelen ekstra sorular sorulup daha ayrintili
bilgilerin alinmasi goriisme yonteminin daha fazla tercih edilmesine etken olabilir.
Ayrica gorligme yonteminin diger yontemlere gore daha diisiik maliyetli ve kolay

uygulanabilmesi durumunun da etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 14: Personel Secim Sisteminde Baska Kurum, Kurulus ve Uzman

Kisilerden Faydalanmanin Dagilim

Baska Kurum, Kurulus ve Oran % Katilan Kisi Sayisi
Uzmanlardan Yararlanma Durumu
Evet 85 17
Hayir 15 3
Toplam 100 20

Saglik kurumlar1 genel olarak personel secim sisteminde baska kurum, kurulus

ve uzman kisilerden faydalanmaktadir (%85). Saglik kuruluslari is¢i alimlarinda,

Tiirkiye Is Kurumundan talep neticesinden gonderilen adaylar arasindan, kendi segme

yontemleri ile bagarili bulduklari adaylari kuruma yerlestirmektedirler.

Tablo 15: Personel Secim Sisteminden Faydalamilan Kurumlari Dagilim

Faydalanilan Kurumlar Oran % Katilan Kisi Sayisi
Tiirkiye Is Kurumu 82,35 14
Tiirkiye Is Kurumu ve Universiteler 11,76 2
Tiirkiye Is Kurumu ve Ozel 5,88 1
Danigmanlik Sirketleri
Toplam 100 17

Saglik kurumlaria personel ihtiyaglarimi karsilamalari igin en fazla Tiirkiye Is
Kurumundan faydalanmaktadirlar (%82,35). Arastirma katilan ti¢ saglik kurumu bu
soruya cevap vermemislerdir. Arastirmaya katilan 6zel saglik kuruluslari genel

itibariyle se¢im siirecindeki dnceliklerini bu kurumdan gelen adaylar arasindan se¢im
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yapmak i¢in kullanmaktadirlar. Saglik kuruluslar1 genel olarak yonetimde calisacak
personeller ve saglik kuruluglarinda yardimcei personelleri bu yolla segme durumlari
bulunmaktadir. Saglik kurumlar1 doktorlar1 ve yonetim personellerini (idarecileri)

genellikle iiniversitelerden veya diger yollardan segmektedirler.

Tablo 16: Personel Seciminde Yasanilan Zorluklarin Dagilim

Zorluklarin Nedenleri Oran % Zorluklarin
Sayilan

Personel se¢imi igin ayrilan parasal 63,64 14
kaynaklar yeterli degil
Personel biriminde personel 22,73 5
seciminden sorumlu bir alt birim yok
Kurulusta  personel se¢imi igin 9,09 2
uzmanlagmis yeterli personel yok
Kurulusun personel politikasi belli 4,55 1
degil
Toplam 100 22

Personel yoneticilerine, “Personel se¢iminde yasadiginiz zorluklarin
nedenlerini asagidakilerden hangilerine baglamaktasiniz?” seklindeki soruya; en
yiiksek oranda (%63,64) personel se¢imi icin ayrilan parasal kaynaklar yeterli degil
cevabini vermislerdir. Bu soru ankette 7 farkli sik igcermesine karsin sadece 4 sikka
cevap verilmistir. 16 tane hastane bu soruya cevap verebilmistir, 4 tane hastane bu
soruyu cevaplandirmamiglardir. Aragtirmaya katilan saglik kurumlar1 yoneticileri bu

soruya birden fazla cevap vermislerdir.
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Tablo 17: Personel Seciminde Psikoteknik Yontemin

Kullanim Sikhginin

Dagilim
Psikoteknik Yontemin Kullanim Oran % Kullanici Sayisi
Evet 20 4
Hay1r 80 16
Toplam 100 20

Saglik kuruluslarinda personel se¢im sisteminde psikoteknik yontemin
kullanimina ¢ok diisiik bir oranda (%?20) rastlanmaktadir. Bu durumun nedenleri ile
ilgili olarak personel yoneticilerine sorular sorulmus ve ¢esitli cevaplar alinmustir.
Psikoteknik yontem; uygulanmasi zor, uzman personele ihtiya¢ duyulan bir yontemdir.
Bundan dolay1 uzman personele sahip olmadan bu testlerin uygulanmasi kurumun
beklentilerinin karsilanmasi oldukga zordur. Personel yoneticilerinin psikoteknik
yontemin diger yontemlere gore zor oldugunu diisiinmelerinden dolay1 bu yontemi
kullanmadiklar1 anlasilmaktadir. Ayrica personel yoneticileri psikoteknik yontem
hakkinda fazla bilgi sahibi olamamalar1 da bu yontemi tercih etmemeleri yoniinde
etkili olmaktadir. Fakat bu agiklamalara ragmen arastirmaya katilan saglik kuruluslar
personel se¢im islemlerine ¢ok fazla dnemsemektedirler. Aragtirmaya katilan bazi
hastaneler bu testlerin ek bir maliyet getirecegi, zaman aldig1, uygulamasini yapacak
uzman personelin olmamasi gibi nedenlerden dolayr bu yontemi kullanmadiklar

ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 18: Personel Seciminde Yararlanilan Testlerin Dagilimi

Kullanilan Test Oran % Katilimer Sayisi
Kisilik Testleri ve Yetenek Testleri 75 3
Yetenek Testleri 25 1
Toplam 100 4

Psikoteknik testleri kullanan hastanelerin ¢cogu yetenek ve kisilik testlerini
beraber kullanmaktadirlar (%75). Bu hastanelerden sadece bir tanesi sadece yetenek

testlerini tek kullanmaktadir. Ankette zeka testleri, basari testleri ve ilgi testleri
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olmasina karsin, arastirmaya katilan saglik kurumlar1 yoneticileri yalnizca kisilik ve

yetenek testlerini tercih ettiklerini ifade etmislerdir.

Tablo 19: Psikoteknik Testleri Uygulayan Kisilerin Dagilimi

Uygulayan Kisiler Oran % Katilimer Sayisi
Insan Kaynaklar1 Gorevlisi 75 3
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 25 1
Toplam 100 4

Hastanelerde psikoteknik testleri uygulayan kisiler genellikle insan kaynaklari
uzmanlaridir (%75). Psikoteknik ydntemin uygulanmasi zor oldugu i¢in bu testleri
insan kaynaklar1 biriminde ¢alisan herkes uygulayamaz. Psikoteknik yontem hakkinda
gerekli egitimi almis kisilerin bu uygulamalar1 yapmalar1 gereklidir. Psikoteknik
testlerle ilgili gerekli egitimi almamus kisilerin bu testleri uygulamasi hem kuruma hem
de testte tabi tutulan kisiye zarar verebilir. Ciinkii teste tabi tutulan Kkisiye
“yetersizsiniz” demenin, kisiyi psikolojik olarak ¢okiintiiye ugratir (Oztiirk
1994).Kurumlarin bu testleri az kullanmasmin bir nedeni de bu konularda gerekli

egitimi almis kisi sayisinin az bulunmasi olarak degerlendirilebilir.

Tablo 20: Testleri Uygulayacak Gerekli Personelin Dagilinm

Testleri Uygulayan Gerekli Oran % Katihmc1 Sayisi
Personelin Durumu
Yeteri kadar uzman var 75 3
Yeteri kadar uzman yok 25 1
Toplam 100 4

Bu testleri uygulayan hastanelerin gerekli uzman personele sahip oldugu
gozlemlenmistir (%75). Bu testleri uygulayan kisileri gerekli goriildiigiinde kuruma
dahil edildigini ve kuruma yeni dahil edilen insan kaynaklari uzmanlarinin bu test

uygulamalariyla ilgili gerekli egitimin saglandigi ifade edilmistir.
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Tablo 21: Personel Secimi Disinda Kullanilan Alan Dagilim

Kullanilan Alan Oran % Kullanan Sayis1
Terfi sisteminin kurulmasinda ve Egitim 50 2
programlarinin planlanmasinda
Terfi sisteminin kurulmasinda 25 1
Egitim programlarinin planlanmasinda 25 1
Toplam 100 4

Hastaneler psikoteknik testleri, personel se¢me islemleri disinda en ¢ok tefi
sisteminin kurulmasinda ve egitim programlarinin planlanmasinda kullanmaktadirlar
(%50). Arastirmaya katilan hastaneler bu yontemi, terfi sisteminin kurulmasinda veya

egitim programlarinin planlanmasinda kullanmaktadirlar (%25).

Tablo 22: Psikoteknik Testlerin Onemli Olma Durumunun Dagilim

Onemlilik Durumu Oran % Katihm Sayisi
Onemli 75 3
Diger Yontemlerle Esit 25 1
Toplam 100 4

“Adaylarin ise kabuliinde psikoteknik testlerin sonuglari ne kadar 6nemlidir”
sorusunu sordugumuzda insan kaynaklari yoneticileri “Gnemli” cevabin1 daha fazla
isaretlemislerdir (%75). Bu yontemi kullanan hastanelerin bu yontemden yeteri kadar

fayda saglama amacinda olduklarin1 gostermektedir.
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Tablo 23: Psikoteknik Yontem Kullanilarak Secilen Personellerin

Yerlestirildikleri Pozisyonlarin Dagilimi

Yerlestirildikleri Unvanlar Oran % Unvan Sayisi
Isci 7,14 1
Uzman 14,29 2
Alt kademe yonetici 28,57 4
Orta kademe yonetici 21,43 3
Ust kademe y&netici 21,43 3
Miihendis 7,14 1
Toplam 100 14

Saglik kuruluslar personel se¢iminde psikoteknik yontemi farkli pozisyonlarin

seciminde kullanmaktadirlar. Arasgtirmaya katilan saglik kurumlar psikoteknik test

yontemini ¢ogunlukla ydnetici adaylarinin se¢iminde kullanirken, is¢i adaylarinin

se¢iminde pek tercih etmemislerdir. Bu soruda adaylar birden fazla sk

isaretlemislerdir.

Tablo 24: Psikoteknik Yontemin Uygulama Gereginin Dagilim

Uygulama Geregi Oran % Gerek Sayisi
Aday1 bir biitiin olarak degerlendimek i¢in 12,50 1
Aday hakkinda ayrmtili bilgi elde 37,50 3
edebilmek i¢in
Adaym anlatamadigi iyi yada kot 12,50 1
yonlerini bulabilmek icin
Diger yontemlerle elde edilemeyen 37,50 3
bilgileri saglamak i¢in
Toplam 100 8

“Psikoteknik yontemi neden uygulama geregi

duydunuz” sorusuna

hastanelerin ¢ogu ‘“aday hakkinda ayrintili bilgi elde edebilmek i¢in” ve “diger

yontemlerle elde edilemeyen bilgileri

saglamak icin”seklinde belirtmislerdir

(%37,50). Bu soruda da adaylar birden fazla sik isaretlemislerdir.
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Tablo 25: Testlere Secilen Adaylarin Basar1 ve Diger Davrams Bicimleri

Arasinda Bir Izleme Yapilmasinin Dagilimi

Izleme Yapilma Durumu Oran % Katihmei
Sayisi
Evet 100 4
Hayir 0 0
Toplam 0 4

Psikoteknik yontemi kullanan biitiin hastaneler personel se¢im sonrasinda

secilen personellerin basar1 durumlarini izlediklerini belirtmislerdir (%100). Bu izleme

genel itibariyle performans ve yoneticilerinin genel degerlendirmelerine bagli bir

sekilde yapimaktadir. Bu izleme sonucunda; personel se¢iminde psikoteknik yontemin

kullanilmasma yonelik degerlendirmeye tabi tutulan personelin kurumda ve

gorevlerinde basarili olduklar1 goriilmiislerdir.

“Psikoteknik test yontemi hakkinda fikriniz nedir?” sorusuna, aragtirmaya katilan

saglik kuruluslarinin cevabi genel olarak “yararli” olmustur.

Tablo 26: Hastanelerde Personel Seciminde Psikoteknik Yontemin Kullanmama

Nedenlerinin Dagilim

Psikotenik Yontemi Kullanmama Oran % Secilen Neden
Nedenleri Sayisi

Gerek duymuyoruz 9,09 2
Uzman uygulayicimiz yok 50 11
Psikoteknik yontemin maliyeti ¢ok fazla 18,18 4
Psikoteknik yontem hakkinda ¢ok fazla bilgi 22,73 5
sahibi degiliz

Toplam 100 22

Arastirmaya katilan ve psikoteknik yontemi kullanmayan saglik kurumlarina

psikoteknik  yontemi

kullanmama nedenleri

soruldugunda,

insan kaynaklari

yoneticilerinin psikoteknik yontemi uygulayacak gerekli personellerinin olmadigi
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belirtmislerdir (%50). Bunun yaninda insan kaynaklar1 yoneticilerinin psikoteknik
yontem hakkinda ¢ok fazla bilgiye sahip olmadiklar1 da belirtilmistir (%22,73).
Psikoteknik yontem hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmamasindan kaynakli olarak,
yontemin kullanilmasi durumunda hangi avantajlarinin da olacagi bilinmemektedir.
Psikoteknik yontemi kullanma geregi duymuyoruz ve psikoteknik yontemin maliyeti
cok fazla gibi seceneklerinin isaretlenmesi de bu durumlara baglanabilmektedir.
Aragtirmaya katilan saglik kurumlar1 yoneticileri bu soru i¢in birden fazla cevap

vermislerdir. Ayrica psikoteknik yontemi kullanan kurumlar bu soruyu sorulmamustir.

Tablo 27: Psikoteknik Yontemle Personel Se¢cimi Olmasi Durumunda Beklenen

Fayda-Faydalarin Dagilimi

Beklenen Faydalar Oran % Secilen Fayda
Sayisi

Personel devir hizi diiserdi 24,39 10
Personel se¢im siirecinin maliyeti diiserdi 14,63 6
Iye uygun dogru personeli segmis olurduk 34,25 14
Hizmet i¢i egitim masraflarimiz diiserdi 4,88 2
Daha kaliteli hizmet sunardik 17,07 7
Is kazalar1 azalird 2,44 1
Arag-gere¢ kayiplari ve malzeme israflar 2,44 1
azalirdi

Toplam 100 41

Ankette yer alan “psikoteknik yontemlerle personel segme imkaniniz olsaydi,
kurulusunuzun bunda fayda-faydalar1 ne olabilirdi?” sorusuna en yiiksek oranda
verilen iki yanittan birincisi “ise uygun dogru personeli se¢mis olurduk™ (%34,25), ve
“personel devir hiz1 diiserdi” (%24,39) seklindedir. Psikotenik yontemi hakkinda ¢ok
fazla bilgiye sahip olmadiklarini belirten insan kaynaklari yoneticileri, bu soruya
vermis olduklar1 cevaplar en azindan bu yontemin sec¢im sisteminin énemli bir pargasi
oldugunu gostermektedir. Bu soru psikoteknik yontemi kullanmayan kuruluslara

sorulmustur. Cevap veren kurumlar sorulara birden fazla cevap vermislerdir.

90



Tablo 28: Gelecekte Psikoteknik Yontemiyle Personel Se¢cim Uygulamasinin

Planlama Dagilim

Gelecekte Psikoteknik Yontemle Personel Oran % Katilan Sayisi
Secme Planlama Durumu

Evet 37,50 6

Belki 62,50 10

Toplam 100 16

Psikoteknik  yontemin uygulanmadigi

hastanelerde

insan kaynaklar1

yOneticilerine sorulan; gelecekte psikoteknik yontemle personel se¢me islemlerinin

planlanip planlanmadigiyla ilgili soruya, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogu belki

cevabini vermislerdir (%62,50).

Arastirmaya katilan saglik kurumlar ihtiya¢ oldugu zaman bu yontemi

kullanabileceklerini belitmisleridir. Kurumlarin bu yontemi kullanabilmeleri i¢in

gerekli alt yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Aksi halde bu test kuruma zarar

verebilir. Arastirmaya katilan bir ¢ok saglik kurumu bu yontemle ilgili gerekli

hazirliklar1 yapmamuglardir. Psikoteknik yontemi kullanan kurumlara bu sorular

sorulmamuistir.
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5. TARTISMA

Kurumlarin devamliliklarini saglayabilmeleri, biiyliyebilmeleri, gayelerine
ulagabilmeleri, kullandiklar1 teknolojik yetenekler kadar se¢mis olduklari
personellerin 6zellikleri ve yetenekleri de 6nemli bir etkendir. Kuruma ve ise uygun
personellerin sec¢ilmesi ve performansin yiikselmesi kurumun personel politikalarinin
Onemini ortaya ¢ikartmaktadir.

Kisilerin yetenekleri yaptigi isin gereklerinin altinda olmasi, Kkisilerin
psikolojik ve metal yorgunluga neden olur. Aynm1 zamanda kisinin is performansi ve
motivasyonunu da olumsuz yonde etkiler. Bu durumun tersi oldugun de ise kisi
yetenekleriyle oOrtiisen bir iste calistigt zaman kendisini tamamen isini vermis
olacagindan konsantrasyonu yiiksek olur.

Insan kaynaklari biriminin kuruma uygun personelleri secebilmeleri,
kurulusglarin verimli ve etkili personel se¢im sisteminin olabilmesi i¢in personel segim
sistemine gereken degerin verilmesine baglidir. Bunlarin olabilmesi kurumlarin insan
kaynaklar1 birimleri ¢cagdas bir yonetim biriminin olusturulmasina baglamaktadir. Bu
baglamda; ise alma, secme, yerlestirme, egitme, gorevde yiikseltme gibi islemlerin
geregi gibi yapilmasi gereklidir. Bunlardan dolayr kurumlarin personel se¢imi ¢ok
biiyiik 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin asli gorevi olan personel
se¢imi, insan kaynaklari1 yonetimini ve diger birimleri de etkilemektedir.

Istanbul’da ki 6zel hastaneleri kapsami altina alan bu galismada, personel
seciminin nasil yapildigini, sorunlarin neler oldugunu ve sorunlarin ¢6ziimii icin
Oneriler getirmeyi amag¢ edinmektedir. Ayn1 zamanda hastanelerin personel segme
yontemlerinden hangilerini kullandiklarini ve personel se¢im yontemlerinden biri olan
psikoteknik yontemin kullanilip kullanilmadig1 amag edinmektedir. Ozel hastanelerin
insan kaynaklar1 yoneticilerine anket uygulayarak gergeklestirdigimiz ¢aligmamizda
su sonuglara ulagilmistir.

Hastanelerde personel secimiyle ilgili genel olarak insan kaynaklari birimi
sorumludur. Bir takim hastanelerde insan kaynaklar1 biriminde sadece ¢alisan uzman
personel bulunurken, bazi biiyiik hastanelerde ise insan kaynaklart miidiirii veya
personelden sorumlu insan kaynaklart miidiir yardimcist bulunmaktadir. Oztiirk
(1994) ve Giirer (2004) ¢alismalarinda insan kaynaklart biriminin yani sira personel

birimi olarak da ifade edilmektedir.
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Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin hepsini bayanlar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan Hastanelerde insan kaynaklari boliimlerinde
calisanlarin ¢ogunu bayanlarin olusturmaktadir. Gilirer (2004) c¢alismasinda ise

personel se¢ciminde bulunan kisilerin ¢ogunun erkek ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin egitim seviyelerine bakildiginda lisans 6nemli bir yer
tutsa da, lisansiistli egitim programi egitimi alan kisi sayisi da fazladir. Hastanelerin

personel segme islemine verdikleri 6nemi gostermektedir.

Saglik kurumlarinda ¢alisan insan kaynaklar1 yoneticilerinin siirekli gelisim ve
degisimlerin olabilmesi i¢in hizmet i¢i egitimlerin 6nemli bir yer edinmesi gereklidir.
Calismada ortaya ¢ikan Onemli sonuglardan biri de bu kurumlarda g¢alisan insan
kaynaklar1 sorumlularinin hizmet igi egitim aldiklaridir. Oztiirk (1994) arastirmasinda
da benzer sonuglar elde edilmistir. Coban (2008) ve Giirer (2004) yaptig1 ¢aligmalarda
personel se¢ciminde bulunan kisilerin, hizmet i¢i egitimin orani diisiikk ¢iktig1 tespit

edilmistir.

Personel secim sisteminde, sorunsuz bir sistemin kurulabilmesinin en temel
sart1 ig analizlerinin kurumlarda yapilmasidir. Calismamizda hastaneler is analizlerini
genel itibariyle yapildig1 saptanmistir. Isin  gereginin yapilabilmesi igin, is
ayrintilarinin geregi gibi yapilabilmesi ve kurumlarda personel se¢im sisteminin
diizenli ve sistemli yapilmasinin esasin is analizi olugturmaktadir. Giirer (2004) ve

Oztiirk (1994) arastirmalarinda is analizlerinin detayl olarak yapildig1 belirtilmistir.

Saglik kuruluslart is gereklerinin yapildigimi belirtmislerdir. Diizenli ve
sistemli bir personel se¢im sisteminin olusturulmasi i¢in kurumlarda is gereklerinin
gerektigi gibi yapilmasi gereklidir. Kurumlarda is gerekleri zorunlu hale gelmelidir.
Cavdar ve Cavdar (2010) calismasinda is gereklerinin kurumlar ac¢isindan 6nemli bir

yer edindigi belirtilmistir.

Saglik kurumlarinda isin niteligini olusturan personelin se¢imi i¢in gerekli olan
insanglicii planlamasi yapildig1 saptanmistir. Degisen sartlar ve gelisen teknolojik
veriler de g6z Oniline alindiginda saglik kuruluslarinda insangiicliniin daima
planlanmasi gereklidir. Insangiicii planlanmasi insan kaynaklar1 yénetimini her zaman
rahat hareket etmesini saglayacaktir. Gider (2015) ve Nilsu (2015) ¢alismalarinda da

insangiicii planlamasma 6nem verilmektedir. Giirer (2004) ve Oztiirk (1994)
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arastirmalarinda farkli sonuclar elde edilmistir. Bu ¢alismalarda insangiicii

planlanmasina pek fazla 6nemsenmedigi ortaya ¢ikmaktadir.

Saglik kuruluslar1 personel bulma siirecinde yararlanilan kaynaklarin
dagilimina baktigimizda en ¢ok is ve is¢i bulma kuruluslarindan yararlanmistir. Bunun
yaninda saglik kuruluslarina yapilan diizensiz bagvurularda o6nemli bir yer
edinmektedirler. Istanbul gibi biiyiik bir sehirde ¢ok fazla &zel saglk kurulusunun
bulunmasi bu yolun tercih edilmesinde 6nemli bir etken teskil etmektedir. Biiyiik
saglik kuruluslarinin en ¢ok tercih ettigi basvuru yontemi ise genel itibariyle
duyurulardir. Ozellikle gelisen teknolojiyle beraber biiyiik saglik kuruluslari genel
olarak is ilanlarmi kariyer siteleri araciligiyla duyurmaktadirlar. Ayrica saglik
kuruluslari, personel secimi i¢in birden ¢ok kaynak kullanarak daha fazla kisiye
ulagsmay1 hedef edinmislerdir. Gider (2015) ve Erdogdu (2013) ¢alismalarinda en ¢ok
orgiit ici kaynaklar ve is ve is¢i bulma kuruluslari, duyurular 6nemli bir yer

edinmektedirler.

Insan kaynaklari saglik kuruluslarina personel segerlerken en cok kullandiklari
personel secim yontemi miilakat oldugu belirlenmistir. Saglik kuruluslarinda goriigme
yonteminin bu kadar fazla kullanilmasinin en biiyiik nedeni olarak kurumlar1 bu
yontem kolay ve maliyeti diisiik gérmesi olarak gosterilmektedir. Fakat goriisme
yontem tek basma kullanildiginda objektif sonuglar vermeyebilir. Erdogdu (2013)
caligmasinda 1is goriismeleri miilakatla basladigr belirtmistir. Glirer (2004)
calismasinda sinav yontemi ¢ok fazla tercih edildigi i¢in farkli sonuglar elde edilmistir.
Kiziloglu (2011) c¢alismasinda goriisme yontemi ve sinav yontemi agirlikli olarak

kullanilmasina karsin, diger biitiin tekniklerde kullanilmaktadir.

Arastirmanin konusu olan psikoteknik yontem ise hastanelerde ¢ok fazla tercih
edilmemektedir. Bu yontemi tercih eden saglik kuruluslari da tek basina bu yontemi
kullanmamaktadirlar. Saglik kuruluslarinin bu yontemi ¢ok az kullanmalarinin ¢esitli
nedenleri bulunmaktadir. Arastirmadan ¢ikan en 6nemli neden olarak, bu kurumlarda
calisan insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu yontem hakkinda yeteri kadar bilgiye sahip
olmamas1 olarak saptanmistir. Sen (2008), Giirer (2004) ve Oztiirk (1994)
arastirmalarinda da benzer sonuglar elde edilmistir. Bu arastirmalarda test yonteminin
tek basina kullanilmasi1 degil geleneksel se¢cme yontemlerle beraber kullanilmasi

se¢cme isleminin etkinligini artirdig1 savunulmustur.
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Kuruma alinacak personellerin kisiligi, yetenekleri ve kabiliyetleri gibi
Ozelliklerinin ortaya g¢ikartildiktan sonra ise yerlestirilmesi kurum i¢in avantajli bir
durum teskil etmektedir. Bundan dolay1r kurumlarin psikoteknik testleri kullanmalari
onlar icin avantaj saglamaktadir. Ise basvuran adaylarmn ise kabuliinde psikoteknik
yontemin 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir. Sen (2008) ¢alismasinda ise farkl
sonuglar elde edilmistir. Bunun sebebi olarak testlerin bir tahmin aracindan ¢ok

bilimsel sonuglar saglamasidir. Yani ileriye yonelik basar1 kestirilemiyor.

Saglik kuruluslarinin personel se¢iminde diger kurum, kurulus ve uzman
kisilerden yararlanma orani yeterince yliksek ¢ikmistir. Bu oranin yiiksek ¢ikmasinin
en biiyiik nedeni olarak, kurumlarin Tiirkiye Is Kurumundan personel talep etmesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kuruluslarin psikoteknik testlerle ilgili, liniversiteler ve
0zel danismanlik sirketleri ile is birligi yaparak bu testleri geregi gibi kullanmalari
gerekmektedir. Giirer (2004) ve Oztiirk (1994) arastirmalarinda da benzer sonuglar
elde edilmistir. Kiziloglu (2011) ¢alismasinda egitim kurumlari yada mesleki

kuruluslardan kuruma yeni personel temini saglanmaktadir.

Saglik kuruluslarinin personel se¢iminde zorluk ¢ekilmesinin en biiyiik nedeni
olarak yOnetimin personel se¢imi i¢in ayirmis oldugu kaynaklarin yeteri kadar
olmamasi olarak belirtilmistir. Giirer (2004) ve Oztiirk (1994) calismalarinda ise en

cok personel se¢gme biriminin yetkisiz olmasi olarak belirtmislerdir.

Psikoteknik yontemi kullanarak personel se¢imi yapan az sayida hastane
bulunmaktadir. Bu yontemi kullanarak personel se¢iminde bulunan hastaneler, yararli
ve personel se¢iminde 6nemli bir yontem olarak degerlendirmektedirler. Psikoteknik
testlerin personel se¢im siirecinde adayla ilgili verilen kararin isabetliligini artirdigi
Kog (2002) tarafindan ortaya konmustur. Giirer (2004) Kamu Iktisadi Kuruluslarinda

yaptig1 arastirmada da benzer sonuglar elde edilmistir.

Psikoteknik yontemi kullanarak personel se¢iminde bulunan kurumlar bu
testler iginde en ¢ok, kisilik ve yetenek testlerini tercih etmektedirler. Ayrica bu testleri
en ¢cok uygulayan kisiler ise, insan kaynaklar1 uzmanlar1 olarak belirtilmislerdir. Bu
yontemi uygulayan hastanelerin gerekli uzman personele sahip olduklarini

belirtmislerdir. Oztiirk (1994) Kamu Iktisadi Kuruluslar1 ve 6zel sektor karsilastirmali
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calismasinda da benzer sonuglara ulagmistir. Abali (2015) ve Ardig (2004)

caligmalarinda kurumlarin en ¢ok uyguladigi test, kisilik testleri oldugu belirlenmistir.

Psikoteknik yontemi kullanan saglik kuruluslari bu yontemi en ¢ok yonetici
seciminde (alt, orta, iist) kullandiklar1 belirtilmistir. Psikoteknik yontemin uygulama
geregi duyulma nedeni olarak, kurumun aday hakkinda ayrintili bilgi elde edebilmek
ve diger yontemlerle elde edilemeyen yoOnlerini ortaya ¢ikartmak olarak belirtilmistir.
Bu baglamda psikoteknik testlerin ayni bireyin farkli 6zelliklerini 6lgme konusunda
gegerliligi ortaya konmustur. Oztiirk (1994) Kamu Iktisadi Kuruluslar1 ve 6zel sektor

karsilastirmal1 ¢alismasinda da benzer sonuclara 6zel sektor kisminda ulasmustir.

Psikoteknik yontem basta personel segme sistemi olmak iizere bir¢ok alanda
kullanilmaktadir. Psikoteknik yontemi uygulayan hastanelerde personel se¢me
islemleri disinda terfi sisteminin kurulmasinda ve egitim programlarinin
planlanmasinda kullanilmaktadir. Psikoteknik yOntemin personel seciminde
kullaniminin tercih edilmesinde en biiyiik etkenlerden biri ise goriilen is kazalaridir.
Psikoteknik uygulamalar sonucu is kazalarinin azaldigi Spor (1990) ve Giirer (2004)

tarafindan saptanmustir.

Personel secim yontemi olan psikoteknik test yontemi hakkinda fikirleri
soruldugunda ise genel olarak bu yontemi yararli bulduklarini ifade etmislerdir. Ardig

(2004) calismasinda da benzer sonuglar elde edilmistir.

Psikoteknik yontemi kullanmayan saglik kuruluslarinin yoneticileri bu
yontemin kullanilmasi durumunda ¢ok fazla yararmin olacagini belirttikleri halde
yontemi kullanmiyorlar. Yararinin ¢ok fazla olacagini belirtmelerine karsin bu
yontemi tercih etmemeleri kurum yoneticilerinin verdikleri cevaplarla uygulamalari
ortiismemektedir. Giirer (2004) ve Oztiirk (1994) calismalarinda da psikoteknik
yontemi kullanmayan kuruluslarin testler hakkinda olumlu goriisleri olmasina karsin,

bu yontemi tercih etmemektedirler.

Psikoteknik  yontemin uygulanmadigr hastanelerde insan kaynaklar
yoneticilerine sorulan; gelecekte psikoteknik yontemle personel se¢me islemlerinin
planlanip planlanmadigiyla ilgili soruya, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogu belki
cevabini vermislerdir.Ayn1 zamanda kendileriyle yaptigimiz bire bir goriismede de

kendileri eger ki ihtiya¢ oldugu zaman bu yontemi kendilerinin de kullanabileceklerini
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ifade ettiler. Kurumlarin bu yontemi kullanabilmeleri i¢in gerekli alt yapiya sahip
olmalar1 gerekmektedir. Aksi halde bu test kuruma zarar verebilir. Bir ¢ok hastane bu
yontemle ilgili gerekli hazirliklar1 yapmamustir. Bir ¢ogu hastane kisa vadede bu
yontemi tercih etmeyeceklerini ifade ettiler. Giirer (2004) ve Oztiirk(1994)
caligmalarinda da gelecekte ihtiyag duyuldugunda psikoteknik yOntemin

kullanilabileceklerini belirtmislerdir.
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6. SONUC

Kurum c¢alisanlari, kurumlarin amagclarina ulasmada en 6nemli unsurdur.
Rekabet oldugu bir durumda, kurumlar sahip olduklari insan kaynaklarma baglh
yasamlarini siirdiirtirler. Kurumlar etkin ve verimli olduklar1 insan kaynag1 sayesinde
rakipleri karsisinda ayakta kalirlar. Kurumlarin giiclenmesinin yolu dogru ise dogru
personeli secerek ileriye dogru yol almasidir. Kurumlar kendilerine dogru personelleri
se¢cmek icin de ¢ok yogun bir ¢aba sarfederler.

Cok genis is alanlaria sahip olan saglik kuruluslarinin asil aktorleri, doktorlar
ve hemsirelerdir. Saglik kuruluslar1 daha gok goriisme yontemini tercih etmektedirler.
Gorlisme yontemi hem maliyet olarak hem de zaman olarak kurumularin igine
gelebilmektedir. Arastirmada psikoteknik yontemi kullanan hastaneler genellikle bu
yontemi yonetici segiminde kullanmaktadirlar.

Istanbul’daki vakif hastanelerinde ve &zel hastanelerde yaptigimiz bu ¢alisma,
yirmi 6zel hastanede izin alinmasi sonucu gergeklestirilirmistir. Bu yirmi hastaneden
yalnizca dort hastanede psikoteknik test yontemini uygulamaktadir.

Psikoteknik yontem, uygulanmasi zor, uzman personele ihtiya¢ duyulan bir
yontemdir. Uzman personele sahip olunmadan bu yontemin uygulanmasi kurumun
beklentilerinin karsilanmasi agisindan olduk¢a zordur. Personel yoneticilerinin
psikoteknik yontemin diger yontemlere gore zor oldugunu diistinmelerinden dolay1 bu
yontemi kullanmadiklar1 anlagilmaktadir. Ayrica personel yoneticileri psikoteknik
yontem hakkinda fazla bilgi sahibi olamamalar1 da bu yontemi tercih etmemeleri
yoniinde etkili olmaktadir. Fakat bu aciklamalara ragmen saglik kuruluslar1 personel
se¢im iglemlerini ¢ok fazla 6nemsemektedirler. Arastirmaya katilan bazi hastaneler bu
testlerin ek bir maliyet getirecegi, zaman aldigi, uygulamasini yapacak uzman
personelin olmamasi gibi nedenlerden dolayr bu yontemi kullanmadiklar1 ortaya
cikmistir. Saglik kuruluslarinin bu yontemi kullanmalar i¢in gerekli alt yapiy:
kurmalar1 ve gerekli olan personelin saglanmasi gereklidir. Bu hazirliklar yapilmadan
psikoteknik yontem kullanilmaya baslamasi durumunda kurum cok fazla zarar
gorebilir.

Bugiin Tiirkiye’de personel se¢im uygulamalarinda ¢ok onemli sorunlar
bulunmaktadir. Baz1 pozisyonlar i¢in i tanimlar1 ve is analizleri gelistirilmeden ise

alimlar yapilabilmektedir. Fakat giivenilir bir personel se¢im sisteminin yapilabilmesi
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icin o isle ilgili is analizlerinin yapilabilmesi ve is tanimlarinin yapilmasi gereklidir.
Zira firmalar personel secerken is ve kisi uyumunun saglanmasina dikkat etmeliler.
Saglik kuruluslarinda personel sec¢imiyle ilgili cok az ¢alismalar yapilmustir.
Psikoteknik yontemiyle ilgili yapilan ¢alismalar neredeyse yok denecek kadar azdir.
Bundan dolay1 aragtirmada kaynaklar kisminda ¢ok biiyiik sikintilar yaganmistir. En
biiyiik sikint1 ise, bu konunun daha ¢ok psikolojik kliniklerle ilgili aragtirmalar yapan
kaynaklarda verilerin bulunmasi olmustur. Kisiyi kurumda calisan olarak ele alip kisi

kurum uyumunda kullanilan testlerle ilgili kaynaklar sinirlidir.

Bu arastirmada ortaya ¢ikan sonug¢ neticesinde alandaki saglik yoneticilerine, saglik

calisanlarina ve sektorle ilgili ¢alisma yapacak kisilere asagidaki oneriler sunulabilir;

e Insan kaynaklari personeli veya uzmam yetistirirken psikoteknik testlerle ilgili
gerekli egitimin verilmesi saglanmalidir.

e Kurumda ¢alisan insan kaynaklari yoneticilerinin psikoteknik testlerin
kullanimuyla ilgili 6n yargilarinin ortadan kaldirilmas: saglanmalidir.

e Psikoteknik yontemi kullanan kurumlarin, bu yontemin sadece bir yoniinii
degil, bu yontemin biitiin yonlerini ele almalar1 gerekmektedir.

e Saglik kurumlarinda insan kaynaklariyla ilgili ¢ok fazla ¢alisma yapilmamustir.
Calismalar genellikle pratikte yer alan calismalardir. Uygulamaya dayali
caligmalar da ¢ok azdir. Dolayisiyla uygulamaya dayali ¢aligmalarin yapilmasi
Onerilebilir.

e Hastanelerde psikoteknik yontemlerle ilgili ¢aligmalar da c¢ok azdir. Bu
konuyla ilgili ¢aligmalarin artirilmasi 6nerilebilir.

e Saghk kurumlart  yoneticileri psikoteknik  yontemler  konusunda

bilgilendirilmelidir.
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Adres: Orhan Gazi Mah. Kiptas 3. Etap konutlar1 C:9 Esenken/Esenyurt/ISTANBUL
Tel: 05346242570

RAHMI HANAY

EK:

1. Anket Formu
2. Etik Kurul Izni
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EK- C Anket Formu
CALISMANIN ANKETLERI
SAGLIK ISLETMELERINDE PERSONEL SECIMi VE PSIKOTEKNIK TESTLERIN
KULLANIMI:ISTANBUL ILINDE BIR UYGULAMA, ANKET SORULARI

Sayin Katilimet,

Bu anket, Necmettin Erbakan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Y&netimi anabilim dalinda
yiriitilmekte olan Yiiksek Lisans Tezinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Arastirma bilimsel bir amagla yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulasmasi 6zenle
vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacagiiz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir

eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Dr. Ogr. UyesiAydan YUCELER Rahmi HANAY
Necmettin Erbakan Universitesi Necmettin Erbakan Universitesi
Saglik Yonetimi Anabilim Dali Saglik Yonetimi Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi
BOLUM 1: SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Cinsiyet:
Erkek Kaliad

2. Yas:..........

3. Egitim durumu:

[ iikokul [ Lise [ Lisans stil
[] Ortaokul [ Universite [ Diger

6. Personel secimi ile ilgili hizmet i¢i egitim aldimz m?

[ Evet [ Hayrr

BOLUM 2: KURULUS TANIMA SORULARI.
1. Kurulusunuzda yapilan tiim islerin ayrintilariyla ortaya ¢ikarilmasi amaciyla is analizi

yapilmakta midir?
() Evet ( ) Haywr

110



2. s analizi yapihyorsa ne sikhkla yapihyor?

( ) Her Y1l () Iki Yilda Bir
( ) Bes Yilda Bir () Simdiye Kadar Bir Kez
() Gerektigi Zaman ()Diger ......ooeienil.
3. Kuruyusunuzda is tanimlar1 yapilmis midir?
() Evet () Hayir
4, s tammlarinin yapilma siklig nedir?
( ) Her Y1l () Iki Yilda Bir
() Bes Yilda Bir () Simdiye Kadar Bir Kez
() Gerektigi Zaman ()Diger ......ooeienil.

5. Kurulusunuzda isi yapabilecek olan personelde aranmasi gereken asgari niteliklerin ortaya
konuldugu is gerekleri belirli midir?
() Evet ( ) Hayir
6. Kurulusunuzun gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi personel sayisini nitelikleri itibariyle tahmin

etmek amaciyla insan giicii planlamasi yapilmis midir?

() Evet () Hayir
7. 1Ise alinacak personelin saglanmasinda hangi kaynaklardan yararlamimaktadir?
() Orgiitici Kaynaklar () Orgiitte Calisanlarin
Tavsiyeleri
() Is ve Is¢i Bulma Kuruluslar () Diizensiz Bagvurular
() Egitim Kurumlar1 () Duyurular
() Sendikalar Ve Meslek Kuruluslari () Danigsmanlik Sirketleri
()Diger...............
8. Personel secim sisteminde hangisini kullaniyorsunuz?
() Smav Yontemi () Degerleme Merkezi Y 6ntemi
() Goriisme Yontemi () Psikoteknik Test Yontemi
()Diger.....cooevnvnnnn...
9. Personel seciminde baska kurum, kurulus ve uzman Kkisilerden yararlaniyor musunuz?
() Evet () Hayir
10. Faydalamyorsaniz hangi kurumlardan faydalamyorsunuz?
( ) Ozel Damigmanlik Sirketleri () OSYM
() Universiteler ( ) Diger..............

11. Personel seciminde yasadigimiz zorluklarin nedenlerini asagidakilerden hangisine
baglamaktasimz?
() Kurulusun personel politikasi belli degil
() Kurulusta personel se¢imi i¢in uzmanlagmis yeterli personel yok
() Personel biriminde personel seciminden sorumlu bir alt birim yok
() Personel secimi i¢in ayrilan parasal kaynaklar yeterli degil
() Sendikalarin baskisi ¢ok fazla

() Is adamlarinin baskis1 ¢ok fazla
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() Personel biriminin bu konudaki yetkisi yeterli degil

12. Personel seciminde psikoteknik testlerden yararlaniyor musunuz?

() Evet ( ) Hayir
*** Bu soruya cevabimiz “EVET?” ise sorular1 yamitlamaya devam edebilirsiniz, sayet cevabiniz
“HAYIR?” ise liitfen 23. Soruya geciniz.

13. Personel seciminde hangi testlerden yararlaniyorsunuz?

() Zeka Testleri ( )Yetenek Testleri
() Basar1 Testleri () Ilgi Testleri
() Kisilik Testleri ()Diger.................

14. Bir personel secim yontemi olarak psikoteknik testleri adaylar1 kim uyguluyor?
() 1lgili Departman Gérevlisi
() Ilgili Departman Y éneticisi
() Personel Miidiirii
() Personel Departman Gorevlisi
( ) O Anda Miisait Olan Herhangi Bir Gorevli

15. Psikoteknik test yonteminin uygulanmasi icin yeterli say1 ve uzman kadronuz mevcut mu?

() Evet ( ) Hayir
16. Psikoteknik testleri personel secimi disinda baska hangi alanlarda kullaniyorsunuz?
() Terfi Sisteminin Kurulmasi () Ucret Diizeyinin Artirilmasi
() Egitim Programlarinin Planlanmast () Pazarlama Arastirmalar1
() Is Kazalarinin Onlenmesi ()Diger.....cooviiiiiin.l.

17. Adaylarn ise kabuliinde psikoteknik testlerin sonuclari ne kadar 6nemlidir?

( ) En Onemli Faktor ( ) Onemli
( )Diger Yontemlerle Esit () Higbir Onemi Yok
()Diger.....cooceviiiiiiiil.

18. Psikoteknik test uygulanarak secilen personellerin yerlestirildikleri unvanlar hangileridir?

() Isei ( ) Memur

() Uzman () Miihendis

() Alt Kademe Yoneticisi ( ) Orta Kademe Yonetici

( )Ust Kademe Y&neticisi ( ) Denetim Elemant
()Diger.....oveieiiiinnnn.

19. Adaylarin secimlerinde hangi nedenlerden dolayr psikoteknik test yontemini uygulama
geregi duydunuz?
() Adayi bir biitiin olarak degerlendirmek igin
() Aday hakkinda ayrintil1 bilgi elde edebilmek i¢in
() Adaymn anlatmadig1 iyi yada kotii yonlerini bulabilmek icin

() Diger yontemlerle elde edilemeyen bilgileri saglamak icin
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20. Kurulusunuzda test uygulanmasi sonucu secilen adaylarin is basaris1 ve diger davrams
bicimleri ile ilgili olarak bir izleme yapiliyor mu?

() Evet () Hayir

21. Bu izleme neticesinde test sonuclari ile basar1 arasinda bir oranti1 bulundu mu?

() Evet () Hayrr

22. Bir personel se¢cim yontemi olarak psikoteknik test yontemi hakkinda fikriniz nedir?
() Yararh () Yararli Sayilir
( ) Fazla Yarar1 Yok () Higbir Yarar1 Yok
23. Personel secim sisteminde psikoteknik testleri kullanmama nedenleriniz nelerdir?
( ) Gerek duymuyoruz
() Uzman uygulayicimiz yok
() Psikoteknik yontemin maliyeti ¢ok fazla
() Psikoteknik testler hakkinda ¢ok fazla bilgi sahibi degiliz

24. Psikoteknik testlerle personel segme imkanmimiz olsaydi, kurulusunuzun bundan fayda-
faydalari sizce ne olabilirdi?
() Personel devir hiz1 diiserdi
() Personel se¢im siirecinin maliyeti diiserdi
() ise uygun-dogru personel se¢mis olurduk
() Hizmet i¢i egitim masraflarimiz azalirdi
() Degisen hicbir sey olmazdi
() Daha kaliteli hizmet sunardik
() Is kazalar1 azalird:

() Arag-gerec kayiplar1 ve malzeme israflari azalirdi

25. Gelecekte psikoteknik yontem ile personel secim ve uygulamalari yapmay diisiiniiyor
musunuz?

() Evet ( ) Hayir
() Belki ()Diger......ccovvininnnn.
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