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ONSOZ
Isgorenin is ile uyumu bir isletmenin etkinligini saglayan en 6nemli
faktorlerden biridir. Bu yiizden her isletme kendi biinyesinde galisabilecek en uygun
isgbreni bulmaya caligir. Bu dogrultuda yapilmasi gereken, s6z konusu uyumu
saptamak adina ise alma yapan kisilerin sagduyusuna giivenmek yerine bilimsel
yontemlerle geligtirilmis objektif Olglim araglarnn olan psikoteknik testlerin
kullanilmasidir.

Dolayisiyla psikoteknik testlerin kisinin igse uyumu belirleme roliiyle
isgbrenin tatmin diizeyi {iizerinde dolayli yoldan etkisi oldugunu s&ylemek
miimkiindiir. Bu dogrultuda bu ¢alismada Tiirkiye’de segme yerlestirme psikoteknik
uygulamalar incelenmis ve psikoteknik uygulamalarmin iggdrenin tatmin diizeyi ile

iligkisi saha aragtirmasi ile belirlenmeye ¢aligilmistir.

Bu c¢alismanin tamamlanmasinda her tiirltii destegi benden esirgemeyen

saygideger hocam Yrd. Dog. Dr. Sule CERIK e tesekkiirii bir borg bilirim.

Amnl Ardig
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OZET

Bu tez ¢aligmasi psikoteknik testlerin iggbren tatmini {izerindeki etkisini
ortaya cikarmayl amaglamaktadir. Bu dogrultuda 6zel bir bankanin psikoteknik test
ile ise aldign iggSrenler iizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Aragtirma
sonuglarina gore psikoteknik testin isgbrenin tatmin diizeyi ile anlamh diizeyde
iliskisi oldugu ortaya gikmugtir. Iggérenlerin genel tatmin diizeyi ile psikoteknik teste
kars1 tutumlan arasmda anlaml diizeyde pozitif bir iligki (r=0,43) saptanmustir.

ABSTRACT

This thesis aimed at exploring the effect of psychometric tests on employees’
job satisfaction. To this end, a research was conducted on the employees of a private
bank which used psychometric test in selection of those employees. According to the
results, it was revealed that the psychometric test had a significant relationship with
the employees’ job satisfaction. A significant positive relationship (1=0,43) was
investigated between the job satisfaction and the attitudes towards the psychometric

test.
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GIRIS

Bir igletmenin etkinligini saglayan faktérlerin baginda, igyerinde bulunan
liretim arag ve gereglerinin yeterliliginin yanisira, bu ara¢ ve geregleri kullanacak
veya bazi yonetsel iglevleri yerine getirecek isgorenin ise uygunlugu gelir. Kisinin isi
ile uyumu sadece isveren agisindan degil iggdren agisindan da nem tasir. Insanlarm
biiyik bir kismu hayatlarmin Snemli bir bolimiinti galistiklar igyerlerinde
gecirmektedir. Kisi kendisine uygun bir igten daha ¢ok tatmin duyacak ve bu durum
kendisinin yasamdan duydugu tatmine etki edecektir. Ote yandan yaptig1 isten tatmin

duymayan bir igg6ren isverene verimsiz ¢aligmasi ile zarar verecektir.

Bu amagla her isletme kendi biinyesinde g¢ahabilecek en uygun isgéreni
bulmaya ¢alisir. Kiginin is ortamima uyumu, kendi yetenek, beceri, kisilik 6zellikleri
ve degerlerin ise ve isyerine uygunlugu ile dogrudan ilgilidir. Bu nedenle kisi ise
alinmadan once bu tiir Ozellikleri incelenerek ise uygun olup olmadiginin
belirlenmesi gerekir. Bu amagla yapilmast gereken, kisi ile is arasindaki uyumun
personel se¢imini yapacak kisinin sezgileri ile belirlenmesi yerine, psikoteknik testler
gibi bilimsel 8lgiim araglar kullamilarak belirlenmesidir. Ote yandan giiniimiizde ig
bagvurusu yapan kisilerin sayis1 giin gegtikge artmaktadir ve gerek miilakat
asamasma gelebilecek aday sayismi makul diizeylere indirmek gerekse segim
sorumlulugunu sadece miilakat1 yapan kisiye birakmamak igin psikoteknik testlerin

eleman segme uygulamalarinda kullanmilmasi neredeyse zorunlu hale gelmistir.

Goriildiigti tizere psikoteknik testler kisinin ise uyumu belirleme roliiyle
iggbrenin tatmin diizeyi {izerinde dolayli yoldan bir etkiye sahiptir. Bu dogrultuda bu
¢ahymada Tiirkiye’de segme yerlestirme psikoteknik uygulamalan incelenmis ve
psikoteknik uygulamalarimin isgérenin tatmin diizeyindeki etkisi saha arastirmasi ile
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Calismanin birinci béliimiinde psikoteknik kavramu
tanimi, diinyada ve Tiirkiye’deki taribgesi ve isletme ydnetiminde kullanildig1 alanlar
kapsaminda ele almmustir. Ikinci bslimde ise segme yerlestirme siirecine isgdren-
orgiit uyumu, s6z konusu uyumun is tatmini iizerindeki etkisi ve isgSren-Grgiit

uyumunu saglama yontemleri bagliklari altnda yer verilmis, ardindan isgoreni



tanimak amaciyla kullamilan psikoteknik testlerin degerleyebildigi bireysel 6zellikler,
sahip olmasi gereken Szellikler, test hazirlama siireci, sonuglarin degerlendirilmesi ve
son olarak psikoteknik testlere kars: tutumlar agiklanmaya g¢ahisilmigtir. Calismanin
son boliimiinde ise 6zel bir bankada psikoteknik test ile ise almmis isgérenler

iizerinde gergeklestirilen saha aragtirmasi sonuglari ile birlikte sunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
PSIKOTEKNIK KAVRAMI

1.1. Psikoteknik Kavrami

Psikoteknik dlgme ve degerleme yontemi “belirli &zellikleri tagiyan ve 6zel
bir sistem igen'sinde toplanan testlerle kigilerin degigik yénlerini saptamaya yarayan
davramigsal 6lgme teknigi”dir.! Insam tamma isteginin isletme yc'ineticilérince 6nem
kazanmasidan sonra fizik, biyoloji ve psikoloji alanlarindaki degerleme teknikleri
isletme yoneticilerince kullaniimaya baglanmustir.” Bu  Slgme ve  degerleme
caligmalarimi isletme yOnetimine uyarlamanin temel amaci, isgéren-orgiit uyumunu
saglamak ve bu yolla verimi arttirarak karliligi maksimum kilmak olmustur. Cegitli
bilim dallarindaki degerleme tekniklerinin isletme yoOnetimine uyarlanmasi

calismalar psikoteknik adi altinda bir bilim dalimin dogmasina yol agmugtir.
Psikoteknik yontemle yapilan 6l¢iimler iki boyut icerir.

1. Bireyin Belirli Bir Zaman Dilimindeki Degerlemesi: Cesitli testlerle

bireyin 6l¢tim yapildign zamanda ne tiir 6zelliklere sahip oldugu analiz
edilir ve bunlar bireysel olarak degerlenir. Bu bireysel sonuglar, segme ve
yerlestirme calismalarinda, genellikle iginde bulunulan aday grubuyla

kargilagtinlarak sonuca vanlir.

ii. Bireylerin Gelecege Yonelik Degerlemesi: Nasil ¢evresel kogullar aym

kalmayip giinden giine degisiyorsa, birey de zaman i¢inde degisip
gelismekte ve gevresel kosullara kendini uydurabilmektedir. Bu degisim
sirasimnda, birey, bazi1 ozelliklerini gelistirip yitirdigi gibi baz1 yeni
ozellikler de kazanacaktir. Psikoteknik ySntemle gelecege yonelik dlgiim

! flhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. Basky, Istanbul: Alfa Yaymlari, 2001, 5.208.

? JIhan Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, 5. Baski, Istanbul: 1.U.Isletme
Fakiiltesi Yayinlari, 1999, s.44.



gergekte s6z konusu gelismeleri 6nceden belirli giiven sinirlan igerisinde

kalarak tahmin demektir.>

Psikoteknik, isgiiciinii verimli ve etkin kullanmayir amaglayan ¢agdas bir
tekniktir. Bu teknik insani ige daha iyi uyarlamaya yarayan bilimsel ve objektif bir

arat;t1r.4

1.2. Psikoteknik Uygulamalarimin Tarihgesi
1.2.1. Psikoteknik Uygulamanin Diinyadaki Gelisimi

Insanlarin  zihinsel yeteneklerinin &lgiimlerinin yapilmas: ilk olarak
19.yiizyila, bedensel &zelliklerinin Slgiimlerinin yapilmasi da 20. yiizyila rastlar.
Bunun nedenleri arasinda sanayilesmenin artmasiyla ortaya gikan makinelesmeyi
sayabiliriz. Ciinkii, teknolojinin gelismesiyle birlikte, ortaya ¢ikan bu yeni teknolojiyi
kullanabilecek nitelikte isgdrenler aranmaya baglanmis ve bu da bazi zihinsel ve
bedensel yeteneklerinin Slglimiiniti zorunlu hale getirmistir. Bu tiir degisme ve
gelismelerin yam sira, ¢alisanlarin isteki verimliliklerini arttirmak i¢in yapilan gesitli
bilimsel ¢aligmalar, kisilerin gelecekteki davramiglarmin tahmin edilmek istenmesi
bir toplumu olugturan bireylerin zihinsel ve bedensel agidan degerlenmesini zorunlu
hale getirmistir. Ayrica, biyoloji, psikoloji, mekanik gibi bilim dallarindaki Snemli
gelismeler ve incelemeler igin gelistirilen araglar endiistriyel uygulamacilarca da

kullamlmaya baglanmis ve bu kullanimlardan 6nemli yararlar saglanmgtir.

Bu dlgme ve degerleme galismalarindan olan zeka testleri ilk olarak Frangis
Galton ve Alfred Binett tarafindan gelistirilmistir. Galton (1822-1911), Charles
Darwin’in kalitim ve insan yetenekleri ile ilgili ¢aligmalarimi gelistirerek 1886°da

antropometrik laboratuvarmi kurmustur. Bu laboratuvardaki ¢aligmalar: ile Galton

3 Erdogan, s.45.

4 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi: Politika ve Yonetsel Teknikler, 8. Baski, Bursa: Furkan
Ofset, 1997, 5.232.

* Erdogan, s.62.



insanlarm fiziksel ozellikleri, psiko-motor &zelliklerini analiz etmeye ve bu

dzellikleri ile is basarilar arasinda bir iliski aramaya baglamugtur.®

1846°da Quetelet insan &zelliklerini Slgmede ve sembolize etmede bazi
matematiksel ve istatistiksel yontemlerin varligina isaret etmistir. 1890°da ise Cattell,
Galton’un duyu-devinim testleri tizerindeki ¢aligmalarin1 devam ettirmis ve psikoloji
literatiiriinde ilk defa “Zeka Testi” kavramim kullanmistir. Zihinsel iglevlerin

duygusal ayirdetme, reaksiyon zamam testleriyle Sl¢lilebilecegine inanmustir.

Binet, 1890°da zekanm ilk tanimim1 vermistir ve bu tanima gore dar anlamda
zeka, dig diinyanin algilanmasi, algilamalarin bellekte yerlestirilmesi ve bu igerik
iizerinde diisiinme siirecidir. Binet, sekil ve say1 bellegi, kelimelerle ciimle kurma,
kavramlararas: benzerlik ve farklan belirleme tiiriindeki sorularin karmagik zihinsel
siiregleri 6lgecegini ileri stirmiistiir ve bu amagla 30 maddelik ilk &lgegini
hazirlamigtir. Bu test, zaman iginde gereken diizeltmeler ve iyilestirmelerle

diinyadaki tiim zeka testlerinin klasik bir modelini olusturmustur.

1900’Li yillarda yogunluk kazanan psikoteknik galismalar sirasinda Wissler
fiziksel 6zellikler ile zihinsel ve egitsel sonuglar arasinda iligki analizleri, Pizzoli de

mesleki yetenekler ile ilgili galigmalar yapmaigtir.

1900’11 takip eden y1llarda Binet ve V. Henri, karmagik zihinsel analizler igin
bir test gelistirmisler ve bunu 1903’te uygulamislardir. 1904’te Alfred Binet ile
Teodor Simon, normal egitimin yapildig1 siiflarda siirekli basarisiz olan ¢ocuklarin
tams1 igin gelistirdikleri degerleme sistemi ile psikolojik zeka Glgme teknigi ortaya
cikmigtir. 1905°te ilk psikoteknik laboratuvari denebilecek olan Binet’in laboratuvari
agilmis ve bu laboratuvardaki ¢aligmalar sonucu Binet ile Simon normal olmayan

cocuklar arasindaki sinir1 belirleyen bir zihinsel esik olusturmuslardir.’

1906’da Berlin’de Lipmann Uygulamali Psikoteknik Enstitiisii kurulmustur.
1907 yilinda ise Lahy, Pariste tramvay kondiiktorlerinin segimi igin bir sistem

¢ Ibrahim Ethem Ozgitven, Psikolojik Testler, 4. Baski, Ankara: PDREM Yaymnlari, 2000, s.19.
7 Erdogan, s.63.



olusturmus, 1910 yilinda sofér ve telgraf teknisyeni se¢imleriyle bu sistem ABD’de
uygulanmugtir. 1909 yilinda Frank Parsons ABD’de mesleki yonelim ile ilgili iki
O6nemli eser yaymlamustir. 1915°lere dogru Rorschach’in arkadaglart ile birlikte
miirekkep lekeleri ile sistematik olarak aragtirmalar yaptigi goriilmistiir. Rorschach,
hastalan ilizerinde yaptig1 denemelerin egrilerini ¢ikarmis ve bunlar onun &liimiinden
sonra Psycho-Diagnostic adli eserde yaymlamistir. 1919 yilinda ise ilk defa is
kazalar1 ile psikolojik bulgular arasinda istatistiksel ¢aligmalarin yapildig:
gortilmiistiir.®

1920’de Polonya’nmin Krakow kentinde Psikoteknik Enstitiisii kurulmustur. Ik
aragtirmalar stres, yorgunluk ve testler konularinda yapilmigtir. 1926’da Polonya
Psikoloji cemiyeti kurulmus ve Psychoteknika adli bir dergi yaymnlanmaya
baglamigtir. Polonya’daki bu calismalar 1940-1950°1i yillarda durmus, daha sonra
Batili iilkelerin de etkisiyle 1960’ yillarda tekrar baglamistir.’

1920’de Cenevre’de ilk Uluslararas: Psikoteknik Konferansi toplanmigtir ve
konferans kararlar1 geregince Uluslararas1 Psikoteknik Birligi kurulmustur. 1921°de
ikincisi, 1922°de de iiglinciisii yapilan Uluslarars1 Psikoteknik Kongrelerini 1927,
1928 ve 1931 yillarinda digerleri izlemistir.

1923’te Poop Ohio Universitesi’nde bir psikoteknik servisi agilmugtir.
1927°de Lahy, iscilerin psikofizyolojik segimi ile ilgili ilk caligmasimi yapmusgtir.
1932 yilinda Thurstone Coklu Fakttér Teorisi’ni olusturmus ve aym yil Fransa’da
demiryollar1 idaresi bir psikoteknik Laboratuvart kurmustur.

1931-1954 wyillarinda &Slgme, psikometri adi altinda teknolojik bir boyut
kazanmistir. Grup zeka testleri 1. Diinya Savag1 sonrasi, ordudaki psikologlarin
¢abas1 sonucunda ABD’de gelistirilmistir. Yetenek ve beceri testleri, zeka testlerinin
sirh kaldig: okul, meslek ve is bagarisi gibi alanlarda daha yararli ve bagarihi olmasi
icin gelistirilmigtir.

8 Erdogan, s.64
® Ayse Can Baysal, Cahiyma Yasamnda Insan, Istanbul: Avciol Basim, 1993, s.43.



1938’de Raven, Progressive Matrices testini olusturmus ve c¢aligmalar
yapmugtir. 1939°da Weschler, ilk kez yetiskinler i¢in zeka testi egigini olugturmustur.
Bu donemde is hayat1 ve orduda psikoteknik uygulamalar yayginlik kazanmustir.
1950’1i yillarda bilgisayarin yayginlagmasiyla baz istatistiksel yontemlerin kolaylikla
test galigmalarina uygulanabilmesi, ¢aligmalan1 kolaylastirmig ve test bataryalarimn

hazirlanmasiyla uygulanmasi yayginlik kazanmigtir.

1968-1972 yillan1 arasinda, diinyanin gesitli tilkelerinde 50.000 civart endiistri
personelinin segimi igin psikoteknik smav yapilmigtir. Bugiin, Bati’daki
finiversitelerde endiistri psikolojisi yiiksek lisans ve doktora programlarinda is analizi
zorunlu dersler arasinda yer almaktadir. Bu da ortaya ¢ikan testlerin daha gegerli ve

giivenilir sonug¢ vermesini saglamaktadir.
1.2.2. Psikoteknik Uygulamanin Tiirkiye’deki Gelisimi

Tiirkiye’de sistemli Slgme ve degerlendirme g¢aligmalari Binet-Simon Zeka
Testi’'nin 1915 wilinda Tiirk¢e’ye cevrilmesiyle baglamigtir. 1930-1945 yillan
arasinda konuyla ilgili caligmalar yapilnus; testler lizerine 11 kitap yaymlamistir.
1953’te, Milli Egitim Bakanlifi’nin bir kararnamesi ile Test ve Arastirma Biirosu
kurulmus ve burada gesitli test deneme ve uyarlamalari yapilmistir. Bu biironun ad1

daha sonra Rehberlik ve Aragtirma Merkezi olarak degistirilmistir."

Aﬁcak, Tiirkiye’de ilk olarak Istanbul’da Ibrahim Alaaddin Gesa
Laboratuari’’min  kurulduguna ve burada egitim planlama ve bazi mesleki segim
caligmalan yapildigma dair bilgiyi 1949 yilinda Bern’de toplanan 9. Uluslararasi
Psikoteknik Kongresi’'ne katilan Fikri Giirsel’in bu kongredeki tebliginden
almaktayiz.''

Prof. Brunsvick ve Ziya Dalat Ankara’da, Prof. Peters Istanbul

Universitesi’nde, Nuvit Osmay Eskisehir’de cahigmalar yapmislardir. Nuvit Osmay’in

19 Ozgiiven, 5.33.
! Erdogan, s.65.



Eskisehir’de kurdugu Demiryolu Okulu Laboratuvari da Tiirkiye’deki ilk psikoteknik
laboratuvarlardandir.

1955°te Stimerbank, Alman psikoteknisyen ekibinin hazirladig sistemi
isletmelerinde personel se¢iminde kullanmistir. 1960°larda IETT sofSr segiminde ise
Fransa’dan getirilen sistem uygulanmaya baglanmis, daha sonra benzer sistem

TCDD’de uygulanmaya baglamgtir.

1973’te Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde psikoteknik laboratuvari
kurulmus ve 6zel ve resmi kuruluglara personel segimi ¢aligmalarina baslamustir.
1978 yihnda Is ve Is¢i Bulma Kurumu’nda biinyesinde de bir laboratuvar
kurulmustur. Ancak, psikoteknik sistemin Tiirkiye’deki asil yaygmlagmasini,

iilkemizde kurulan ¢ok uluslu girketlerin bu sistemi kullanmasi1 saglamistir.

Bununla birlikte Tiirkiye’de psikoteknik ¢aligmalar istenilen diizeyde degildir
ve bugiin, Istanbul’da ve diger sehirlerde bilimsel segme ydntemlerini uygulayan

organizasyon sayist, gelismis iilkelere oranla ¢ok azdir.

1.3. Isletme Yonetiminde Psikoteknikten Faydalamlan Alanlar
1.3.1. Segcme-Yerlestirme

Psikoteknik diger personel segim siireglerinin yerini biitiiniiyle alan bir teknik
degil, onlar1 tamamlayan ve agikhiga kavusturan bir ydntemdir. Insan kaynagm
bulma faaliyeti adaylani aramakla baglar. Isgdren arama ihtiyac1 orgiitiin iginde
bulundugu - kosullardan ve amaglarinda kaynaklanir. Se¢gme faaliyeti, yalnizca
yoneticilerin orgiitte galigacak bireyleri segmesi demek degildir. Segme faaliyeti iki
yonlii bir siiregtir. Bir tarafta 6rgiit, personeli segerken; diger tarafta da personel,

caligmak istedigi 6rgiitiin hangisi olacagmna karar verir."

Temel iktisat teorilerinde bir mal ya da hizmet {iretebilmek i¢in dért temel

tiretim faktorli vardir. Bunlar “toprak”, “isgiici”, “sermaye” ve “girisimci”dir.

2 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar Yénetimi, Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997, s.91.



Bunlardan kisaca bahsetmek gerekirse, topragi mal veya hizmetin iiretilecegi en
uygun yer; isgiiciinii, mal veya hizmeti iiretecek kisiler; sermayeyi isgiicii, toprak ve
tiretim igin gerekli altyapiyr olusturmak igin gereken para ve girisimciyi de bu iiretim
faktorlerini biraraya getirip riski alan kisi seklinde tanimlayabiliriz. Giinlimiizde,
girisimci ile isletme yoneticisi ¢ogu zaman aym kisi olmamaktadir. Isletme
yOneticisinin gorevi ise lretim faktérlerini en etkin sekilde koordine ederek amaca

yoneltmektir.

Giinlimiizde, her ne kadar teknoloji hizla geliserek iiretimde makinelesmenin
orani artsa da bu dort tiretim faktoriinden iggiicti faktoriiniin 6nemi azalmamaktadir.
Ciinkii teknoloji, tek basina bir isletmenin amaglarina ulagmasi i¢in yeterli
olmamakta, bu teknik yapiyr etkin bir gekilde kullanacak isgéren de gerekmektedir.
Buradan hareketle, isletme yoneticileri, nasil piyasadaki mevcut arag-gere¢ arasindan
kendi isletmelerine en uygun olam segebilmek igin ¢esitli teknik ve ekonomik
calismalar yapiyorlarsa, isletmeye ve ise en uygun isgdreni bulmak icin de gesitli
calismalar yamaktadirlar. Isletmelerdeki, en uygun isgdreni bulmak igin yapilan bu
calismalar personel se¢im ¢alismalari olarak adlandinlmaktadir. Personel se¢imi ve
ise yerlesﬁrilmesi demek, &nemli bir degiskenin igletme biinyesine alinmasi
demektir. Bu degisken insandir. Insanin 6nemi ise, herseyden 6nce diger faktorleri

etkileyecek ve etkilenecek durumda olmasmdan gelir.'?

Her orgiitte, is degistirme, isten ayrilma, terfi veya ilerleme, 6liim gibi
nedenlerle veya isletmenin biiylimesi ya da politikasinin degigsmesi gibi nedenlerle
iggoren ihtiyaci olan pozisyonlar dogar. Bu durumda igg6ren adaylari ne 6Slgiide
degerlenir ve ne derecede dogru secilirse iggoren-ig ve iggbren-6rgiit uyumu o derece
saglanacak ve isletmenin verimlilifi artacaktir. Bu anlamda, personel segim
calismalan pahali gibi gériinse de en dogru ve en uygun sistem kuruldugu taktirde
uzun vadede isletmeye faydalan olacaktir. ayrica, bir isletmede belirli bir pozisyon
igin gereken eleman sayisindan fazla sayida aday varsa, bir segme islemi yapmak

zorunlu hale gelecektir.

13 Brdogan, s.145.



Bir segme islemi yapilabilmesi igin 6nce potansiyel adaylar saptanmali, daha
sonra bu adaylar ¢ok iyi tanimnarak, kisiler aras1 karsilagtirma yapilmali ve en uygun
isgoren segilmelidir. Ancak, adaylarin kigisel 6zellikleri ve yetenekleri birbirine ¢ok
yakinsa bu eleme islemi zorlagacaktir. Boyle durumlarda, se¢imin etkinligi, mevcut
aday grubunu yeterli bir sekilde taniyarak, elemeyi hatasiz yapabilmek igin en
objektif yontemin kullanilmasina baghdir. Personel se¢iminde kullanilabilecek en
gegerli ve objektif yol ise uygun psikoteknik test bataryalar1 hazirlayarak bunu aday
grubuna uygulamaktir.

Psikoteknik y6ntem sayesinde, kiginin mevcut 6zellik ve yeteneklerini
tammanin yam sira bu dzelliklerin gelecekte gosterecegi degisim ve gelisimi tahmin
etmek de miimkiindiir. Klasik segim yontemleri ile iggdrenleri belli bir t tarihi igin
degerlemek belki kolay olabilir ancak adaylarin gelecekteki degisim ve gelisimlerini
tahmin etmek zor olacaktir.

Psikoteknik yontem ile yapilacak personel segme ve yerlestirme galigmalar
sirasinda ilk yapilmasi gereken en uygun isgorenin arandigy isi yapmak icin gerekli
tiim 6zellikleri analiz etmektir. Ciinkii her is belli 6zellik ve yetenekleri gerektirir.
Daha sonra bu o&zelliklerin hangi adaylarda bulundugunun anlagilmasi i¢in bu
ozellikleri en iyi sekilde degerleyecek test bataryalar: olusturulacak ve adaylar bu
testlere tabi tutulacaklardir. Psikoteknik degerleme ydnteminin en biiyiik yarar test
sonuqlanmil sayisal olusudur. Boylelikle objektiflik saglanacak ve kigiler arasi
karsilagtirma yapmak kolaylasacaktir. En son asamada da bu sonuglara gére bir
tahmin yapilacak ve uygun olan adaylar ige yerlestirileceklerdir.

Isin ve isyerinin taninmasi igin islerin gerektirdigi bedensel ve zihinsel
yeteneklerin, kisilik &zelliklerinin ve bilgi seviyesinin analiz edilebilir yonleri
bulunmahdir. Isin gerektirdigi cesitli &zellikler yannda, isletmenin personel
politikas1 da iggdren adaylarinda aranacak 6zellikleri etkileyecektir. Isin tammmasim
saglayan is inceleme ¢alismasi igin 6zel is inceleme formlan geligtirilmelidir. Bu
formlarda isin analiz edilebilir tiim yonlerinin yaninda ig-igg6ren iligkisinin

degerlenebilir 6zellikleri yer alir. Bu formlar ile, isi yapan isgdren sistemli bir
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bigimde gbzlemlendikten sonra, bu gézlem sayesinde elde edilen bilgilerin teyidi i¢in
isgbrenler ile goriismeler yapilacaktir. Benzer bir goériisme isgorenlerin ilk {ist
kademesi ile de yapilarak daha dogru bilgilere ulagilmaya ¢alisilir. Bu sayede isin
yapilmasi sirasinda gerekli yetenekler ve bunlarin gereklilik dereceleri belirlenmis

olur. Bu gereklilik dereceleri, 6zelliklerin agirlik puanim belirler.

Is i¢in gerekli ozellikler belirlendikten sonra bazi islerin gerekli yetenekler
y6niinden benzer oldugu ortaya ¢ikabilir. BSyle durumlarda, bu isleri bir i grubu
alinda toplamak, hazirlanacak psikoteknik test bataryasimin sayisimin artmasini
Onleyecektir. Ayrica bu agsamada iglerin bitlinleyicilerinin ve birbiri ile
baglantilarinin analiz edilerek iggdrenin sorumluluklarmin bilinmesi de gereklidir. Bu
¢alismay1r kontrol etmek igin, benzer ¢aligmalarin diger isletmelerdeki &rnekleri

incelenebilir.

Bu asamadan sonra, isin ve isyerinin gerektirdigi kisisel ve bilgisel dzellikler
belirlenmelidir. Kisisel 6zelliklerin belirlenmesinde igin ve igyerinin yapisi ile
personel politikalar1 rol oynar. Hiyerarsik yapida {ist kademelere ¢ikildikca
iggorenlerde kisisel 6zellikler, alt kademelere inildik¢e de bedensel 6zellikler 6nem
kazanmaya baglar. Isgérenin isteki tatmin ve bagarisim etkileyen en biiyiik
unsurlardan olan kisiligin analizi igin psikoteknik yontemle ¢esitli kigilik testleri
yapilabilir.

Isgoren adaylarmm bilgi seviyelerinin 8lglimii i¢in ise ya dogrudan bilgi
testleri kullanilmakta, ya da gesitli zihinsel yetenek testleri ile kisilerin bilgi diizeyleri
hakkinda tutarl tahminler yapilabilmektedir.

Personel politikast dogrultusunda adaylarda ¢esitli fiziksel &zellikler
aranabilir (uzun boylu olmalar1 vb.) Bu durumda bu 6zelliklerin degerlenmesinde
psikoteknik yontem kullanilmaz. Bu &zellikler, degerleme profilinde, psikoteknik
yontemle Ol¢timii yapilabilecek 6zellikler belirlendikten sonra bu testlerin

hazirlanmasi gerekir.
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1.3.2 Yoneltme (Reorientation)

Yoneltme, isletmede gorev alan kigilerin 6zellik ve yeteneklerine en uygun isi
yapmalarini saglamak igin, isgorenlerin kendilerine uygun isi bulmalarina ve
yapmalarina yardim etmek olarak diisiiniilebilir. Yo6neltme caligmalan ise yani
baglayacak iggorenler ile ilgili yapilacagi gibi, mevcut isgdrenler ile ilgili de
yapilabilir. Mevcut iggorenlerin yoneltme ¢alismalarmin nedenleri arasinda zaman
icinde teknolojiye veya gesitli nedenlere bagh olarak yapilan islerdeki degisimleri ya
da iggorenlerin gesitli bedensel veya zihinsel yetenek ve 6zelliklerindeki degisimleri

sayabiliriz. 14

Yoneltme ¢alismalarimin  temelinde yatan neden isgdéren-is uyumunu
saglamaktir. Isgdren segimi ve ydneltme galigmalan birbirlerine ¢ok yakin galigmalar
gibi goriinmelerine ragmen, birbirlerine bagl ancak fakh ¢aligmalardir. Kisilerin ige
yoneltilmesinde bir iggbren vardir ve bu isgérenin karsisinda birgok segilebilecek is
vardir. Bu farkli ozellikli veya birbirlerine yakin goriiniislii islerin incelenmesi
sonucu gerekli olan 6zelliklerin bireyde ne &lglide bulundugunun bilinmesi veya bu
isler arasindan birey ig¢in en uygun olamn bulunmasi, isgbrenin ise ySneltilmesi
calismasimin 6ziinii olusturur. Psikoteknik ydntemle yapilan isgéren segmede ise
yapilacak bir ig vardir ve bu is i¢in birgok iggdren adayr mevcuttur. Biitliin bu adaylar
arasindan en uygun olaminin, isin gerektirdigi 6zellikler agisindan kapasitesi tam

olaninin segilmesi s6z konusudur.
1.3.3 Terfi

Isletme biinyesinde, belli bir isi yapmakta olan isgorenler zaman igerisinde
yetenek, kisisel 6zellik ve basarilari dogrultusunda yaptiklan islerde daha cok
sorumluluk almaya ya da daha énemli igler yapmaya baslayabilirler. isgorenlerin,
yaptiklar islere gére yapilan bu diizenlemenin yam sira, yapabilecekleri isler
dogrultusunda baska pozisyonlara da kaydirilabilecekleri bu diizenlemeler terfi ya da
ilerleme olarak adlandirilir. Terfi (promotion) kavramu kiginin bulundugu kademeden

" Erdogan, s.193.
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bir iist kademeye cikmasi olarak diigtiniilmelidir. Bir ustanin ustabasi olmas: gibi.
Tlerleme (upgrading) ise, kisinin kademesi degismeden yapti§1 isten daha 6nemli olan
bir igin bagina getirilmesi olarak diigiiniilmelidir."® Isgorenler, terfi ve ilerleme
sayesinde ekonomik (iicret artigy, ek Odemeler) ve sosyal tatmin
saglayabilmektedirler.

Terfi caligmalarinda, terfi kosullari belirlenmeden once, terfi basamaklari
belirlenmelidir. Bunun i¢in is incelemelerinden yararlamlir. is incelemeleri ile, bir isi
yapmak i¢in gerekli tiim ozellikler belirlenmekte ve bdylelikle bir isletmedeki
meveut isler giicliik ve 6nem sirasina gore siralanabilmektedir. Bu asamadan sonra,
isletme iginde ilerleme ve terfi igin hangi yollarin izlenecegine karar verilmelidir.
Eger isgorenlerin yeni gorevleri igin psikoteknik yontemle degerlemesi yapilir ve
elde edilen sonuglara gore karar verilirse ilerleme veya yiikselme sadece goriiniir bazi
objektif sonuglara gore yapilmayacak, kisinin yeni gérevinde gereksinim duyacagi
bilgi, yetenek ve ozelliklere sahip olup olmadigina goére yiikseltilmesi saglanacaktir.

Bdylece her kademe igin iggéren-is uyumu saglanacaktir.

Yoéneltme ve ilerleme ¢aligmalarinda psikoteknik yontemden yararlanmak
gerektiginde yine 6zel bataryalara gereksinim olacak ve bu bataryalar ile kisilerin
yetenek ve Ozellikleri analiz edilecektir. Ancak, isletmenin iggérenlerini psikoteknik
yontemle segmesi halinde, 6zel bir degerleme bataryasma gereksinim olmayacak,
personel se¢im bataryalar: ile yiikseltme ve ySneltme islemi yapilacaktir. Personel
segiminin psikoteknik yontemle yapilmamasi halinde ise ilerleme ve yiikseltmede
yararlanilacak psikoteknik test bataryalart hazirlanacaktr.'®

1% Erdogan, 5.205.
1 Erdogan, 5.212.
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1.3.4 Egitim

Psikoteknik yOntem, egitimin planlanmasi agamasinda da degerlemesi
agamasinda da kullanilir. Egitim programlarimin amaglanan degisimi gergeklestirecek

sekilde plaﬁlamp degerlenmesi ile “beceri kazandirma” esas1 6n plana ¢ikmaktadar."”

Psikoteknik yontem ile kigilerin belirli bir t zamandaki yeteneklerinin ve bilgi
diizeylerinin 6lgiilebilmesinin yani sira, bu 6zelliklerin gelecekte ne tiir ve ne oranda
degisme ve gelisme gosterecegini de tahmin etmek miimkiindiir. Isgorenlerin egitimi,
isgorenlerin bazi yetenek ve bilgilerinin igin gerektirdigi dogrultuda gelistirilmesini
kapsayan bir olgu olduguna gére bireyin §grenme giicii ve arzusu bu noktada énem

kazamr. Psikoteknik 6l¢iim y6ntemleri de bu gii¢ ve arzuyu saptamada devreye girer.

Ote yandan isletme yonetiminde egitim ihtiya¢ analizi etkin bir sekilde
yapilip, egitim plan1 dogrultusunda egitim verilmesi, istenilen sonuca ulasilmas igin
yeterli degildir. Arzulanan sonuca ulasmak igin egitimden hangi sonuglarm
beklendigi ve bu sonuglara ne Slgiide ulagildigs da incelenmelidir. Kisacasi, egitim

degerleme galigmalari yapilmalidir.

Psikoteknik galigmalar ile isgdrenin egitim agig1 tespit edilip bu dogrultuda
egitim plam hazirlanabilecegi gibi, egitim g¢alismalarinin etkinligi de psikoteknik
testler ile Slgiilebilir.bunun igin egitimin basarisim Slgen 6zel testler kullanilabilecegi
gibi, egitim acigum tespit etmede kullanilan testler de kullamlabilir. Béylelikle,
iggbrenlerin egitim Oncesinde ve egitim sonrasinda testlerden aldiklari puanlar
karsilagtirilarak egitim agigimin ne Slgtide kapatildigi yani egitimin etkinligi 6l¢iilmiis

olur.

Psikoteknik yontemle yapilan egitim agif1 tespitinden sonra bu agigin ne tiir
bir egitim programu ile giderilecegi de goriilebilir. Isgérenlerin zihinsel Szellikleri

1" Baysal, 5.84.
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bigimsel egitimlerle gelistirilirken, bedensel yeteneklerinin ancak igbaginda, ¢aligarak
gelistirilecegi bilinmektedir.'®

1.3.5 Ucret ve Primde
1.3.5.1 Ucrette Psikoteknik

Cevresel degiskenler ayn1 olarak kabul edildigi taktirde, isgérenler arasindaki

iicret farkliliklarinin dayandigi bazi unsurlar vardir:”

i. Bgitim Diizeyi: Kigiler egitim ile kendilerini gelistirerek belli bir egitim
seviyesine ulagirlar ve gesitli zihinsel ve bedensel yeteneklerinde de
gelisme saglarlar. Bu da isgSrenin isini yapmasma bir katki
saglayacaktir. Bu katkinin isgbrene geri doniislimii {licret olarak
adlandimnlabilir. Ancak her is farkli diizeylerde ve farkl alanlarda egitim
gerektirdiginden, iicret belirlenmesinde, sahip olunan egitim ile igin

gerektirdigi egitim arasindaki iliski gozoniinde bulundurulur.

ii. Isgdrenin Sahip Oldupu Yetenekler: isg6renin sahip oldugu zihinsel ve

~ bedensel yetenekler de onun, isini yapmadaki basarisini etkileyecek
faktorlerden oldugu igin, {icretin belirlenmesinde rol oynamasi
kacmmlmazdir. Zihinsel yetenekler, genelde, iicretlendirmede daha
agirlikli rol oynar. Sadece bedensel yeteneklere dayanan islere,

giiniimiizde, daha diigiik ticretler verildigini gérmekteyiz.

iii. Isin Zorluk Derecesi: Kisinin bilgi ve yetenekleri ile isin gerektirdigi

bilgi ve yetenek arasindaki benzerlik, isin kolayllk ve zorlugunu

belirleyecektir. Isin zorluk derecesi de isgbrenin igini yapmadaki

performansini etkileyeceginden licret diizeyini belirlemede rol oynayan

unsurlardandir. Isin yipraticilign, siireclerinin  tekdiizeligi ya da
- gerektirdigi yaraticilik miktar isin zorluk derecesini etkiler.

18 Erdogan, 5.245.
% Erdogan, .250.
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iv. Isgorenin Isini Yapmaktaki Basarisi: Basarili bireylerin, basarisizlar

karsisinda, iicret olarak daha iyi durumda olmalar1 doZaldir. Ancak,

basari degerlemesi objektif olmali, iggérenlerin isten elde ettikleri
sonuglar dogru degerlenmelidir.

v. Sosyal Yapi: Sosyal yapidan kastedilen, isin toplumdaki kabul
gormiigliigii ve sayginligidir. Sosyal kabul gormiis islerin bazilar1 daha
az iicretle yapilabilirken, toplumca itilen veya hos goriilmeyen isleri
yapanlarin iicretleri bazen daha yiiksek olmaktadir. Ciinkii, istenmeyen
veya saygmlhg az olan igleri yapan kisiler sosyal iligkilerinde baz
kayiplara ugramaktadirlar. Bu isler yapilmadan birakilamayacagina

- gore, sdzkonusu isleri yapan kisilerin sosyal yipranmalan karsihigi
yiiksek ficret almalari dogaldur.

vi. Isyeri Sartlan: Isin hangi fiziksel sartlarda yapildigi, isgéren icin
hayati tehlike tagtyip tasimadigy, isin tagidig riskler de iicreti belirleyen

unsurlardandir.

vii. Isletmenin Odeme Giicli: Isletmenin karhlign ve verimlililigi,

isgorenlerine Sdeyecegi ficret ile yakindan ilgilidir. Isletmenin karlilig
arttikca, isgGrenlerine 6deyecegi ticret de artacaktir.

Ucret diizeyini belirlerken, psikoteknikten, kigisel farkliliklara dayanan

unsurlarda yararlanilir. Aym egitimi g6rmiis insanlarin, sahip olduklan egitimi,

iglerini yapmada aym sekilde kullanacaklarim ve bunun da aym basar seviyesinde

gerceklesecegini soylemek dogru olmaz. Bu yilizden, bu noktalarda kisisel bazi

degerlemelere gereksinim duyulur ve psikoteknik yontem bu degerlemeler igin

kullanilabilecek en objektif yontemdir denilebilir.

Ucret diizeyini belirlemede psikoteknik yontemden yararlamhrken ilk énce is

sembolize edilmelidir. Yani, is i¢in gerekli tlim yetenekleri degerleyecek kapsamda,

ve is yapilirken karsilasilacak giicliikte bir batarya olmalidir. Ayrica bu zihinsel ve

bedensel yeteneklerin igin gerektirdigi 6lgtideki agirliklan ne ise, degerlemesinin test
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bataryas: igindeki agirliyi da o oranda olmalidir. Daha sonra gesitli kriterler
g6zoniinde bulundurularak batarya puanlarnn ve bu puanlara gore iicret diizeyleri
saptanmahdir. Ucret diizeylerinin puanlara gore saptanmasinda her isletme igindeki is
grubu i¢in belirlenmis olan {icret sinirlar1 gézéniinde bulundurulur. Bu ticret simrlari,
belli bir ig grubuna Sdenebilecek en alt ve iist miktan kapsar. Batarya puanlarinda da
bu sekilde alt ve iist smurlar belirlendikten ve her bir puanm parasal kargilig

saptandiktan sonra belirlenen is gruplarindaki sinirlar dahilinde ticret verilir.

Giintimiiz kosullarinda, ¢esitli sendikal zorunluluklar, iggiicii arz ve talebi ile
rekabet piyasas1 iicret artimminda rol oynarken, psikoteknik yontem bu artirim
miktarim1 belirleme yollarindan biridir. Bunun i¢in, ticret diizeyini belirlemede
yararlanilan psikoteknik y6ntemin benzerinden yararlamilabilir. Yani, iggbren igini
sembolize eden test bataryasina tabi tutulur ve puam bu bataryadan daha 6nce aldig1
puan ile Kkarsilagtirlarak isgorenin bilgi ve yeteneklerindeki gelismelerin
sayisallastirilmasi saglanir. Bu yolla, kisinin ticretindeki arti§, bataryadan elde ettigi
puanin artig1 oraninda olacaktir. ancak bu artig1 da belirleyen ve kisitlayan ekonomik

ve sosyal politikalar vardur.
1.3.5.2 Primde Psikoteknik

Psikoteknik sistemin, belirlenmesinde yardimeci olarak kullamildigi prim
sistemi, birgok isletmenin kullandif1 anlamda galigilan saat ya da tiretilen iiriin bagina
ticretin alindigi prim sistemi degildir. Buradaki prim sisteminden kastedilen,
isgorenlerin bilgi ve yeteneklerindeki gelismeyi tesvik ve bunun isletmeye sagladif

katkiyr maksimum diizeye ¢ikarmayi amaglayan prim sistemidir.

Insdn 6zelliklerinin ve yeteneklerinin zaman iginde aym kalmayacagm,
bazilarinin geligirken bazilarmin da gerileyecegini ve kaybolacagmi sdylemistik.
Prim sisteminde amag, isgrenlerin, igle ilgisi olan &6zelliklerini gelistirmeleri ve

bunu ige yansitmalart halinde primlendirilmeleridir.

Bu yontemde;
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o [Isgorenler sadece isle ilgili &zelliklerinin gelismesi halinde

primlendirilebilirler

o Isgérenler tiim 6zelliklerinin (isle ilgili olan veya olmayan) gelismesi
halinde primlendirilebilirler

o Isgorenler isle ilgili 6zelliklerinin gelismesi halinde birinci dereceden, isle
dogrudan ilgili olmayan ancak bu 6zelliklerine yakin olan &6zelliklerinin

gelismesi halinde ikinci dereceden primlendirilebilirler.

Primlendirme zamam en az alt1 aydir ve bunun igin terfi, segme-yerlestirme
gibi konularda kullamlan psikoteknik test bataryalar1 kullanilabilir. Yapilmasi
gereken islem belli bir zamanda isgérenleri teste tabi tutmak ve asgari alt1 ay sonra
isgOrenleri tekrar ayni teste tabi tutarak puanlarindaki artig1 tespit etmek olacaktir.
Isg6renlerin prim katsayilari, esas itibariyle psikoteknik test bataryasindan elde
edecekleri artis degeri olacaktir. Her isgbren i¢in prim katsayisi bulunduktan sonra,
isletme i¢in toplam prim katsayisi bulunacaktir. Daha sonra, isletme iginde prim
olarak toplam ne kadar &denecegine karar verilecek ve bu tutar toplam prim
katsayisina boliinerek bir prim katsayisinin parasal degeri bulunacaktir. Bu deger her
bir isgéreﬁin prim katsayisi ile garpilarak iggdrenlerin prim tutarlari belirlenmis
olacaktir.

1.3.6. is Kazalarim Onlemede Psikoteknik

Is kazalarinmn belirtilen 6nemi karsisinda yapilan ¢alismalarla kaza nedenleri
arastinlmis ve ortaya ¢ikan kazalarm %90’min nedeninin insan faktérii ile ilgili
oldugu goriilmiistiir. Geriye kalan %10’luk faktdr ise, arag-gere¢ yetersizlii veya
fiziki gevre olarak belirlenmistir. Insan faktérii olarak iggorenlerin beliren yonii ise,
ise karg1 tutumlari, kisilik yapilari, psikolojik &zellikleri, bedensel ve zihinsel
yeteneklerinin ise uyum derecesi gibi ozellikler ortaya ¢ikmigtir. Bu bulgulardan

sonra iggdren-is uyumunu saglayarak kazalarin énlenmesi ya da en diisiik seviyeye
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indirilmesi amaglanmistir.bu amaglar dogrultusunda kisilerin hangi 6zelliklerinin ve
aliskanliklarinin kazalarla ilgili olduguna dair ¢alismalar yapilmstir, 2°

Frois ve Marbe’nin 1929’1u yillarda yaptiklari incelemeler isg6renin hatali
caligma, dikkatsizlik, bilgi yetersizligi, karar vermede gecikme, gdzlem eksikligi gibi
Ozelliklerinin oldugu goriilmiistlir. Daha sonra Lahy ve Pacaud da bu konuda
caligmalar yapmis ve Bonnardel ve Guyot ise gelistirdikleri psikolojik testler ile is

kazalarimi 6nlemeye ¢alismiglardir.

Psikoteknik yontem ile is kazalarim1 6nlemek veya azaltmak igin ilk &nce
isletmedeki islerin gerektirdigi 6zellikler saptanacak daha sonra da bu iglerin iggGrene
ne tiir zararlar verebilecegi ve ne tlir ig kazalan olabilecedi saptanacaktir. Daha sonra
bu kazalaﬁn Onlenmesi icin iggérende ne tiir 6zellikler bulunmasi gerektigi analiz
edilerek, o isin bu &zelliklere sahip iggérenler tarafindan yapilmasi saglanacaktir.
Bunun yam sira, kaza azaltic1 diger 6nlemlerin de alimmasi ve bu dnlemlere uyulmasi

da gereklidir.

Teknolojik faktorler, kisisel faktorler ve ¢evresel faktorler is kazalarina yol
acan nedenlerin baginda gelmektedir. Kullanilan arag-gereg yetersizligini, teknolojik
yapt ile kisisel yapinin uyusmamasimi teknolojik nedenlere; is tatminsizligi,
dikkatsizlik, yetenek ve bilgi eksikligi, alinmas1 gereken 6nlemleri almamak ya da
bunlara uymamay1 (insaat alaninda baret kullanmamak gibi), isgéren-is uyumunun
saglanamamasim kigisel nedenlere; igyerinin aydinlatmasi, 1sisi, havalandirmasi,

psikolojik ve sosyal baski, giiriiltii de gevresel nedenlere 6rnek olarak sayilabilir.

Psikoteknik yontem ile is kazalar1 dnlenmeye g¢aligilirken hangi unsurlarin
teste dahil edilecegi onemlidir. Omnegin, bir isi yapmadaki teknik arag-gereg
yetersizligini Snlemede psikoteknik yontemden yararlanmilmayacaktir.

Is kazalarim &énlemede psikoteknik ydntem kullanilirken dikkat edilecek
kigisel ozellikler sunlardir: Isgérenlerin is ortamunin yapisal Szelliklerine uyum
saglama yetenefi, soyut zeka, monotonluk, yorgunluk, dikkat, isgdrenlerin

 Erdogan, 5.273.
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kullanacaklari teknik arag ve gerecin galigmasi esnasinda vermeleri gereken tepkileri
zamaninda verip verememeleri, yeteneklerin bu teknik ara¢ ve gereg ile galigmaya
miisait olup olmamasi, aletleri kullanmadan 6nce o alete ve kullammmina iligkin

egitim alip almadiklar.
1.3.7 Orgiitsel Iliskilerin Diizenlenmesinde Psikoteknik

Giiniimiiziin globallesen diinyasinda, isletmeler de hizla gelismekte ve
degigmektedirler. Diinya ekonomisine hakim olan tam rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmek de degisen kosullara en gabuk sekilde uyabilmeye hatta bir adim 6ne
gecebilmeye bagli hale gelmektedir. Bu da, gliniimiizde, farkhi 6zellik ve yetenege
sahip kisilerin birarada ¢aligmasma baglidir. Onemi giderek artan “Takim Calismast”
kavrami da buradan dogmus ve kigilerin orgiitle ve birbirleriyle uyumu agisindan
kisisel 6zelliklerin analizini giderek daha da zorunlu hale getirmigtir. Bu nedenle,
isletme yoneticilerinin ¢abalarinin biiytik bir boliimii, isgdren-is uyumunu saglamanin
yaninda iggOrenlerin kendi aralarinda da biitlinlesmelerini saglamaya yoneliktir.
Isgorenler kendi aralarinda anlagip, amaglar dbgrultusunda bir biitlin olarak
caligtiklarinda isletmenin verimliligi artacaktir. Ciinkii birey, isletme igerisinde biiyiik
bir sistemin alt sistemi durumundadir. IsgSrenler bir biitiin olarak 6rgiit igerisinde ve
kendi olusturduklari alt gruplarda birbirleriyle siirekli etkilesimde bulunacaklar ve
kigilik 6zellikleriyle yetenekler bu etkilesimde 6nemli rol oynayacaktir. Bu yiizden
orgiitsel iligkilerin diizenli olmasim isteyen yonetici, isg6renleri bu ozelliklere gére
degerleyerek benzer oOzellikteki isgbrenlerin belli gruplar iginde toplanmasim
saglayacaktir. Bu degerlemenin yapilabilmesi igin de psikoteknik degerleme
tekniklerinden yararlamlir. Psikoteknik yontemle diizenli is gruplarn olusturmak,
orgiitsel iligkileri diizenleyebilmek i¢in iggérenlerin ve isgdren adaylarmm kisilik ve
egilimlerini saptamak, benzer 6zellik gosteren kisileri benzer gruplarda toplamak

gerekecektir.!

Kisilerin belli bir 6rgiitte yer almalarinin nedenleri arasinda gesitli ekonomik

ve sosyal nedenler vardir. Isgérenlerin kendi kisisel hedefleri ile isletmenin hedefleri

2! Erdogan, 5.289.
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ortiistiigii ya da iggérenin ekonomik ve sosyal ihtiyaglan tatmin edildigi siirece,
isgoren o igletmede devamlilik gsterir. Bir igg6ren hedefleri kendi hedeflerine yakin
isgorenlerle uyumlu bir sekilde galigabilir. Tiim bunlarin saglanabilmesi igin mevcut
isgorenlerin ya da isgéren adaylarinin kisilik dzelliklerini, egitim 6zelliklerini, deZer
yargilarmi, hedeflerini degerleyecek test bataryalarni gelistirmek gereklidir. bu
bataryalardan elde edilecek sonuglara gore drgiitsel iligkiler diizenlenir. Ancak burada
onem verilmesi gereken diger bir nokta da iggdrenlerin zaman iginde degisecegidir.
Bu yiizden &rgiit ici iliskileri diizenleme galigmalan sadece bir kez degil, periyodik
olarak yaplimahdlr.
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IKINCi BOLUM
SECME YERLESTIiRME SURECI VE PSIKOTEKNIiK

2.1. Segme-Yerlestirme Siireci

Yeni kurulan her igletmede her géreve; faaliyette bulunan bir igletmede cesitli
degisiklikler veya genisletmeler nedeniyle yeni agilan gorevlere, herhangi bir
degisiklik veya genisletme olmadigi halde nedenlerle mevcut isgiiclinden ayrilmalar
nedeniyle bosalan goérevlere iggbren adaylarimi bulmak i¢in yapilan faaliyetler
toplamina eleman segme ve yerlestirme adi verilmektedir.?> Genel olarak segme ve

yerlestirme siireci Sekil 2.1°de belirtilmistir.

Se¢me ve yerlestirme siireci, insan kaynaklar1 yOnetiminin en Onemli
uygulamalarindan biridir ve egitim tliri ile egitime aynlan kaynaklarin
belirlenmesinde biiylik rol oynar. Bir ige alim silirecinde bos kadrolarin doldurulmasi
i¢in i¢ ve dig eleman pazarimin dikkate alinmasi 6nemlidir.*® Eleman alma kararimn
verilmesinde iki durumun gergeklesmesi gerekir: ya bir eleman yeni bir goreve
geomis veya sirketten ayrilmustir, ya da artan is yiikii yeni bir kadronun yaratilmasim
gerektirmektedir.2*

Ise almanm ana amaci; isletmenin igglicii ihtiyacimn nitelik ve nicelik
yoniinden en iyi bigimde kargilanmasi i¢in gerekli olan ydntemlerden yararlanarak,
yeter sayida ve nitelikli galisan1 saglamaktir. Diger amaglar ise; en az maliyetle aday
personel birikimi yaratmak, Orgiitsel gereksinmel& acisindan niteliksiz veya agiri
nitelikli aday sayisim azaltarak segim siirecinin etkinligini arttirmak, segilen

personelin kisa bir silire sonra Orgiitten ayrilma olasihiinin azaltmak, yasal ve

2 Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, 3. Baski, Istanbul: Beta Basim, 1997, 5.98.
B Canan Cetin, s.36

? Kate Keenan, Yoneticinin Kilavuzu;: insan Segme, Cev. Ergin Koparan, Istanbul: Remzi Kitabevi,
1996, s.6.
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orgiitsel yiikiimliliikleri yerine getirmek ve kisa ve uzun donemde bireysel ve
orgiitsel etkinligi arttirmak seklinde stralanabilir.®

Adaylarin
Kabulii
N
‘ e
On Gériigme
Bilgi ve Bagvuru
Evrak Incelemesi

Ise Alma Testleri

Goriigme

Miilakat)
-%’3 \
=2 Adaylarin mesleki
= geemigleri hakkinda
g aragtirmalar
3 v
g Kabul Edilebilir
5 g g| @ \ Adaylarin listesi
| E| 5| | £
2l A g -g N ik segimin yapilmast |
] g N a :%
’g £ 5 £ E Servis Sefinin
21 8| = 3l & son segim kararim vermesi

Fiziksel Uyumsuzluk Fiziksel Muayene
REDDETME KABUL ETME

Sekil 2.1. Se¢gme Siireci
Kaynak: Erdogan, s.147.

% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubagi, Personel Yonetimi, Ankara: Siyasal Kitabevi,
1995, 5.112.

23



Isgticii ihtiyacinin tespitinin, birinci evresi olarak kabul ettigimiz segme ve ise
alma siirecinin ikinci asamasi, aday arastirma ve bulma faaliyetleridir. Segme
islevinin aktif dilimi, bu asama ile baglar. Aday bulma siireci, bos isler i¢in &rgiit
icinden ve dismndan adaylarin aragtinlmasi ile baglar ve bu kisilerin firmaya
bagvurmalan ile sona erer. Siire¢ iginde, bos pozisyonlarin olasi adaylara gesitli
kanallar ile duyurulmasi ve uygun kisilerin bagvurmasinin saglanmasi ile ilgili
faaliyetler de yer alir. Burada amag, iginden firma gereksinmesini kargilayacak nitelik
ve sayida isgorenlerin segcilebilecegi bir “aday havuzu” olusturmaktir. Havuz
olusturulurken dikkat edilecek husus, bos pozisyonlarin miimkiin oldugunca ¢ok
kisiye duyurulmasi ve bu duyurularin is arayanlarin isletmeye bagvurmasim

6zendirici bir bigimde yapilmasidir.

Aday havuzunu olustururken isin niteliklerine uygun kalifiye g¢aliganlarin
bulunmasi ve isletmeye dahil edilmesinde bagvurulan iki kaynak vardir; i¢ ve dis
kaynaklar. Gereksinim duyulan personelin isletme i¢inden mi yoksa dismndan m
kargilanacagy isletme istihdam politikasi ile belirlenecek bir karardir. Her ikisinin de
avantaj ve dezavantajlar1 karar sathasinda gézéniine alinmalidir. Isletme, gereksinim
duydugu isgiiciinii, isletme dig1 kaynaklardan arama egiliminde ise, disa doniik bir ige
alma politikasindan s6z edilebilir. Tersi olarak, bos pozisyonlara isletme iginden
adaylar aramyor ise, ige doniik bir igletme politikas: yiirtitiilityor demektir.

Hangi tiir politikanin uygulanmas: gerektigi konusunda igletmenin gézoniinde

bulundurulmas: gereken bazi konular bulunmaktadir:2®
e Aranan personelin isgticli pazarinda var olup olmadigi,

e Disandan toplanacak adaylar i¢in katlamlacak se¢im ve ige aligtirma

zamani ve mahiyeti,

e Isletme iginde, o gérev igin hazir elemamn bulunup, bulunmadigy,

% Sinan Artan, Personel Yonetimi, 2. Bask, istanbul: Giil Basim ve Yaymncilik, 1989, s.54-55.
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e Disanndan aday bulma ile isletme ig¢inden aday aramanmin isletmeye yarar

ve sakincalari.

Génel olarak en etkili politika, bos pozisyonlarin ¢ogunlugunu i¢
kaynaklardan doldurmak, fakat uygun nitelikli igg6renler organizasyonda yoksa
disartya bagvurmaktir. Aym zamanda daha yiiksek kademedeki y6netsel ve mesleki
pozisyonlarm bir kismim, organizasyona yeni fikirler dahil etmek igin dig emek

piyasasindan doldurmak akilci bir davranig olacaktir.

I¢ kaynaklara basvuru, dikey ve yatay diizeyde olabilir. Dikey diizeydeki bir
uygulama yiikselmeyi icerir. Yiikselme, bir isgérenin bulundugu gérevden daha gok
yetki ve sorumluluk tasiyan list diizeyde bagka bir géreve gegmesidir. Bu durumda
kuskusuz, kisinin ticreti ve sosyal saygmhg artacaktir.”’ Yiikselmenin isletmeye
saglayabilecegi avantajlardan bazilar1 ekonomiklik ve isgrenlere saglayacagi moral,
motivasyon ve giiven duygusu iken, alt kadrolarda olusacak isgbren acigi da

dezavantajlan arasinda sayilabilir.

Eger bos yerler i¢in i¢ kaynaklar yeterli ve kabul edilebilir aday
¢ikaramiyorsa, dis kaynaklara bagvurmalidir.?® Dig kaynaklar yardimiyla iggdren
bulmada kullanilacak kanallar s6yle siralanabilir:

e Duyurular: Gazete, dergi ve sektér yayinlarindaki ilanlar

e Eleman bilgi bankalan: Internet, e-mail ve eleman ihtiyacim duyuran

sirketlerin bilgi bankalar

e Goriintiilii ve sesli medya: Televizyon kanallari, radyolar araciligiyla

yapilacak duyurular

%7 Sabuncuoglu, 5.99.

2 Richard M.Hodgetts, Yonetim, Cev. Canan Cetin ve Esin Can Mutly, 5. Baski, Istanbul: Der
Yaymevi, 1997, s.345.
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e Duvar afigleri: Kurumun g¢evresine yapacag duyurularda etkilidir ve daha
cok tekstil sektdriinde tekstil atSlyelerine alt kademe igg6ren temininde
kullanmlir.

¢ Dolaysiz bagvuru: Iggérenlerin dogrudan isletmeye bagvurarak is istemesi

e Dolayli bagvuru: Isletme iginden ya da digindan bazi kisiler araciligiyla ise
alma yolu

o Is ve Is¢i Bulma Kurumlan: Daha ¢ok alt kademe isgéren bulmada
kullanilir.

e Egitim kurumlari: Mezunlan takip ederek, mezunlar cemiyetleri ile
birlikte ¢alisarak ya da okullarda diizenlenen Kariyer Giinleri araciligiyla

e Sendikalar ve mesleki orgiitler

Aday aragtirma ve bulma g¢abalari sonucu bir aday havuzu olusturulduktan
sonra, sira ige kabul edilecek uygun kisilerin segimine gelir. Isgéren saglamanin son
evresi olan bu agama, segme ve ise alma seklinde adlandirilabilir. Temel amag, belirli
pozisyonlar i¢in bagvurmus adaylar arasindan, igi iyi bir sekilde yerine getirebilmek
i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere kimlerin sahip oldugunu belirlemektir.

Bagka bir deyisle, is ile isgéren arasinda bir uyumun saglanmasidir. 2°
2.1.1. Secme Yerlestirmede isgﬁren-(")rgiit Uyumunun Onemi

Orgiitler, bireyler aras1 etkilesim sonucunda ortaya ciktiklari igin
isyerlerindeki en 6nemli birimlerdendir. Ciinkii bir igletmenin kaynaklar1 arasinda en
yeni ve en ileri teknoloji bile olsa, bu teknolojiyi amaglar yoniinde kullanacak olan
insanlardir, yani o isletmenin isg6renleridir. Kisi, i¢inde bulundugu érgiitle ne slgtide
biitiinlesirse o &lgiide tatmin saglayacak ve o orgiitle iliskisini o 6lgiide devamh

% Sabuncuogly, s.107.
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kilacaktir. .Bu da isletme agismndan personel devir hizinin ve devamsizligin

azalmasim, yonetimin kolaylagmasini ve verimin artmasim saglar.

Bu

yolda, isgdrenin iginde bulundugu isletme ile biitiinlesmesini

saglayabilecek gesitli unsurlar vardir.>

1.

e

Amag¢ Birligi: Bireylerin bir o6rgiitte yer almalarmin baglica nedeni
gesitli psikolojik, sosyal ve ekonomik ihtiyaglarim kargilayabilmek
oldugundan bireyler, Orgiitte bu beklentilerinin karsilandigi 6lciide
devamlilik saglayacaklardir.

Yetenek - Bilgi Uyumu: Isletmelerin birincil amaglar verimliligi

artirmak ve kar elde etmektir ve bu maglara ulagabilmek igin
biinyelerinde gesitli teknolojik seviyelerdeki arag, gere¢ ve is sistemleri
barindirirlar. Bunlarin uygulanmasi amaci ile de g¢esitli ydnetim
sistemleri vardir. Orgiitte varolan bu sistemlerin en iyi sekilde
anlagilabilmesi ve en etkin sekilde kullanilabilmesi de farkli seviyelerde
yetenek ve bilgi gerektirir. Yoéneticilerin, segme ve yerlestirme
islemlerini yaparken dikkat etmeleri gereken en 6nemli nokta is i¢in en
uygun yetenek ve bilgi seviyesine sahip isgoreni bulmaktir. Aksi halde
taraflardan birinde tatminsizlik ve verim diigiikliigii yasanacak ve bu da

_ Orgiitin  tamamim  olumsuz yonde etkileyerek amaglara ulagmayi

1ii.

engelleyecektir.

Kigisel ve Yonetsel Uyum: Kisilerin bulunduklarn &rgiitle

biitiinlesmeleri, siirekli sosyal ve psikolojik baglar kurabilmeleri igin
orgiit iginde yer alan diger kisileri ve Orgiitiin yonetim bicimini
benimsemeleri gerekir. Yonetim bigimini benimsemek 6rgiitte kalicihig

saglar ve y6netime karsi alt gruplarin olugsmasim 6nler.

% Erdogan, 5.16.
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2.1.2. isgoren-Orgiit Uyumunun is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Yapilacak isin &zellikleri isi yapacak kisideki 6zelliklerle aym paralellikte
olmalidir. Insanin bagarili olmasmnm temelinde yapacag isin kendi yetenek, ilgi,
beceri ve ilgisine uygun olmasi gerekmektedir. Isini severek yapan kimse o ise karsi
daha olumlu bir tutum sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli hareket
edecektir. Bu yaklagim onu basariya gotiirecek dolayisiyla is tatmini daha ¢ok
yasanacaktir. Kisinin yetenekleri ile isin gerektirdikleri ¢ok farkli ise elbette
randmmanli bir ¢aligma beklenemez, insanlarn ilgileri ise bakislan, ise verdikleri
6nem ve isten beklentileri, isin nitelikleriyle uyusmadig: bir durumda o kisinin isini

zevkle yapmasi ve yaptigindan tatmin olmasi beklenemez.!
2.1.2.1. is Tatmini

Bugiine kadar is doyumu ile ilgili birgok tanim yapilmugtir. Bunlardan en ¢ok
kabul goreni olan Locke’m tanimina gére i tatmini “kiginin igini ve is tecriibesini
degerlendirmesi  sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler” geklinde

tammlanmaktadir.*?

Vroom ise is tatminini, “galiganlarin algilarina, duygularina ve davranislarina
iligkin gok degisik boyutlu is tutumlanmmn bir 6lgiisii” olarak tammlamustir.>® Keith
Davis’e gore ise is tatmini ‘kigilerin islerinde duyduklart hosnutluk veya
hosnutsuzluk™tur ve isin nitelikleriyle ¢aliganlarin isteklerinin birbirine uyum
gosterdigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.** Baska bir tamma gobre ise ig tatmini;
“kisinin igini ya da i§ deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici ya da
pozitif duygusal durum™u ifade etmektedir.*

3! Handan Kepir Sinangil, “Endiistri ve Orgiit Psikolojisinin I§ Yagamna Katkilar”, Mercek Dergisi,
Ocak 1998, 5.107.

3 Edwin Locke, “Nature and Causes of Job Satisfaction”, Handbook of Industrial and
Organizational Pyschology E. Dumette (Ed), US: John Wiley and Sons, 1983, 5.97.

% Levent Simgek, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, Say1 3, Ankara: MPM Yaymlari, 1994, 5.91.

3 Keith Davis ve John W .Newstrom, Organizational Behavior Human Behavior at Work, 10™
Edition, NY: McGraw Hill, 1998, 5.268.

3 Richard Steers ve Stewart Black, Organizational Behavior, NY: Harpers Publishers, 1994, 5.87.
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Orgiitsel davramis alaninda; is tatmini, ise devamsizlik, isgiicli doniistimii ve
performans konularinda ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalar sayesinde i
tatmininin, ise devamsizlik ve igglicti doniigtimii tizerinde etkili oldugu saptanmistir.
Isyerinde insan davramsim konu alan dallarda genelde goriilen gelismelere paralel
olarak, ¢aligma yasami kalitesi ve igin ruh saglig lizerindeki etkisi (¢aliganin Srgiite
katkisinin kargit1 olan orgiitiin bireye katkist yaklasimi) gibi degiskenler, is tatminini
glintimiizde 6nemli kilan degiskenler olarak ortaya ¢ikmugtar.*®

2.1.2.2. Is Tatmini ile Ilgili Teoriler

Is tatmininin daha anlasilir bir taniminin yapilabilmesi igin benzer ya da ilgili
kavramlardan farkliliginm incelenmesi gerekmektedir. ilgili literatiirlere bakildiginda
is tatmini ile ise motivasyon konusunun birlikte ele alindigi gériilmektedir.
Motivasyon olmaksizin is tatmininden s6z edilemeyecegi gibi, tatmin vermeyen bir
isi isteyerek yapmaktan da s6z edilememektedir. Bu nedenle bu béliimde is tatmini

ile ilgili goriilen motivasyon teorileri agiklanmaya galigilacaktir.

Motivasyon teorilerini iki ana grupta ele almak miimkiindiir. Birinci grupta
icsel faktorlere agirlik veren Kapsam Teorileri, ikinci grupta ise digsal faktorlere
agirlik veren Siireg Teorileri yer almaktadur.®’

2.1.2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyi neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir. Bu teoriler

bireylerin gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlar1 nelerin kargiladigim ele alir.*®
2.1.2.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu teori A.Maslow tarafindan gelistirilmistir. Yaklagimin iki temel varsayim
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davramisin kiginin sahip

36 Baysal, 5.38.
37 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 6. Basks, istanbul: Beta Yayinlari, 1998, s.437.

3 A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri I-I1, Istanbul: 1.0.igletme Fakiiltesi
Yaymlari, 1987, 5.94.
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oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarim gidermek
i¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar davranigi belirleyen 6nemli bire
faktordiir. Ikinci varsaymm ihtiyaglarin siras: ile ilgilidir. Bu varsayima gére kisi
belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaclar
giderilmeden {ist kademelerde bulunan ihtiyaglari kisiyi davramisa sevk etmez.
Intiyaglarin kisiyi davramsa sevketme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine
baglhdir. Tatmin edilen bir ihtiya¢ davrams saiki olma 6zelligini kaybeder ve daha iist

seviyedeki ihtiyag davraniglarim etkilemeye baglar.*

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaglan bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup
en alt diizeydeki ve en ilkel ihtiyaclan kapsamaktadir. Besinci grup ise en yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar kapsamaktadir. Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi soyledir:*

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, cinsellik

ii. Giivenlik ihtiyaglari: Can ve ig giivenligi, tehlikelerden korunma

iii. Sosyal ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

iv. Kendini gésterme: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma
v. Kendini tamamlama: Sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik

Maslow'a gore kisi 6nce en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarimi tatmin etmek
icin davra;mr. Karm ag bir kisiyi sosyal ihtiyaglarini tatmin etmeye galisarak motive
etmek miimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiyag grubu davramglan etkileme
ozelligini kaybedecek ve daha tist diizeydeki ihtiyaglar kisinin davramglarn
etkilemeye baslayacaktir.*!

% Judith R.Gordon, Organizational Behavior, New Jersey: Prentice Hall, 1999, s.89.
* Kogel, 5.438.

*! Jerry L.Gray ve Frederick A.Starke, Organizational Behavior, 3rd Edition, Toronto; Merill
Publishing, 1984, 5.76.
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Maslow'un gelistirmis oldugu bu yaklagimin gergege uygunluk derecesini
arastiran pek ¢ok arastirma yapilmigtir. Bu arastumalarin bir kismu bu yaklagimin
varsaymmlarm dogrulamig bir kism ise dogrulamamigtir. Hatta bazi aragtirmacilar bu
yaklagimin sadece ortalama bir Amerikan ig¢isinin tutumunu esas aldigim iddia
etmislerdir. Ancak bu tiir elestirilere ragmen ihtiyaglar hiyerargisi yaklagimi basitligi,
anlaslhrhgl. ve mantikli olmas1 gibi nedenlerle an ¢ok bilinen motivasyon teorisi

olmustur.*?
2.1.2.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinden
sonra en ¢ok bilinen motivasyon teorisidir. Herzberg is tatmini ve verimlilik arasinda
iliski aramak {izere yaklagik iki yiiz muhasebeci ve miihendise kritik olay yontemi
uygulayarak bir arastirma yapmustir. Bu arastirmada galiganlardan islerini yaparken
kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri durumlari bildirmeleri istenmistir.
Arastrma sonuglarina gore bireylerin isyerlerinde motivasyonunu etkileyen
degi§kenlefle isten tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayri grupta toplandig
bulunmugtur. Bu iki grubu Herzberg iki faktdr olarak nitelemistir. Birini grup
faktorleri motive edici faktorler, ikinci grup faktdrleri ise hijyen faktorleri olarak

nitelemistir.*?

Birinci grup faktorler sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve
taninma gibi unsurlan kapsamaktadir. Bunlar igin dogrudan kendisi ile ilgilidir ve bu
faktérlerin varhigr kisiye kisisel basart hissi verdigi i¢in kisiyi motive edecektir.

Bunlarm yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.**

Ikinci grup faktorler ise {icret, maas, ¢alisma kosullari, ig giivenligi, nezaret
tarzi gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktSrler dogrudan isin kendisi ile ilgili

2 Kogel, 5.439.
* Baysal ve Tekarslan, 5.96.
# Gordon, 5.93.
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degildir®® ve kisiyi motive etme ozelligi yoktur. Ancak eger bu fakttrler mevcut
degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarm mevcut olmas: kisini motive olabilecegi
asgari kosullan saglayacaktir. Ancak motivasyon motive edici faktorlerin varhigs ile
miimkiindiir.*

Herzberg yaptign c¢alismayla Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kavrammin
genisletip c¢alisma yasamina uygulanabilir hale sokmustur. Bunun yamisira is
motivasyonunda daha once dikkate alinmamig olan isin igerigine iligkin faktorleri
ortaya ¢ikarmistir. Buna bagh olarak ¢alisma yagaminda uygulanan is zenginlestirme

yontemini geligtirmistir.*’

Herzberg'in metoduna uygun yapilan arastirmalar Herzberg’in teorisini
dogrularken onun yonteminden farkl: bir bicimde yapilan aragtirmalar onun modelini
dogrular bir sonu¢ vermemektedir.*® Bunun nedeni giidiilerin karmasik ve birbirine
bagh oluslann ve kolayca soyutlanamayislarinin dlgme ve degerleme g¢aligmalarim

giiclestirmesi olarak gosterilmektedir.*’
2.1.2.2.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland tarafinda gelistirilen bu teoriye gore baz tiir ihtiyaglar bireyin
yasami boyunca edinilir. Bagka bir deyisle bireyler ihtiyaglar ile birlikte dogmazlar
fakat bunlar1 yasam tecriibeleri esnasinda 6grenirler. S6z konusu ihtiyaglar ii¢ ana

grupta toplamak miimkiindiir:*°

i. Iliski Kurma fhtivaci: fliski kurma ihtiyaci bagkalan ile ilisgki kurma,
gruba girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi ifade eder. Bu ihtiyact

“ Baysal ve Tekarslan, 5.97.

“ Kogel, s.441.

47 Baysal ve Tekarslan, 5.97.

“ Richard L. Daft, Management, 2"* Edition, Orlando: Dryden Press, 1991, 5.408.
* Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, 4. Baski, Istanbul: Beta Yaymlari, 1993, s.331.
0 Kogel, 5.442.
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kuvvetli olan bir kisi kisileraras: iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem

verecektir.

ii. Gii¢ Kazanma Thtiyaci: Giig kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise
gii¢ ve otorite kaynaklarim1 genisletme, bagkalarim etki altinda tutma ve

giiciinii koruma davraniglarin gosterecektir.

iii. Bagari Gosterme Ihtiyaci: Basar1 gsterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi
ise kendisine ulagilmas1 giic ve ¢alisma gerektiren anlamli amaglar
sececek bunlan gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi elde

edecek ve bunlart kullanacak davramis1 gosterecektir.

McClelland bu iig ihtiya¢ ve giidii iginden en ¢ok basart gilidiisiiniin birey ve
toplumu etkisi altinda biraktifin1 iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde bagarili
olmay1 arzuladigi halde basansiz olmaktan da biiyiik Slciide korku ve gekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basanya gétﬁreéek faaliyetlerde bulunmaktan
alikoyacaktir. Su halde bu korkunun yenilmesi halinde basaril: olma istegi bireyi
faaliyete bulunmaya yoneltecektir.”' O halde bireyleri orgiitlerde bagarili hale
getirmek igin bagarisizliklarin kaynagi olan bir takim giigliiklerin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir.*?

Bu teoriye gore eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse
personel segim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla basar: gosterme
ihtiyaci yiiksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece
bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bulacagdan sahi
oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ige koyacaktir.

2.1.2.2.2. Siire¢ Teorileri

Kapsam Teorileri esas itibariyle kisiyi davramisa sevk eden faktdrleri

belirlemeye agirlik vermektedir. Bununla birlikte pek ¢ok yazar motivasyon

31 Eren, 5.340.
52 Gordon, s.91.
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konusunun sadece kisinin igindeki faktérlerin incelenmesi ile tam olarak
kargilanamayacagi inancindadir. Bunlara gore kisinin icerisinde bulundugu digsal
ortam ve 6zellikleri de motivasyon iizerinde rol oynayan 6nemli bir etkendir.”® Bu
yiizden kapsam teorileri nelerin motive ettifi konusu ele alirken siire¢ teorileri

motivasyon siirecinin nasil isledigini incelemektedir.>*

Siire¢ teorileri belirli bir davramg1 gosteren kiginin bu davramigi tekrarlamasi
(veya tekrérlamamas1) nasil saglanabilir sorusunun yamti tizerinde durmaktadir.
Siire¢ teorilerine gore ihtiyaglar kisiyi davramisa sevk eden fakt6rlerden sadece bir
tanesidir. Bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok digsal faktér de kisi davranigi ve

motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir,>

Siire¢ teorileri adi1 altinda dort adet motivasyon teorisinden bahsetmek
miimkiindiir.

2.1.2.2.2.1. Davranis Sartlandirmasi Yaklasim

Bu yaklasim Ogrenmenin konusu olan sartlandirmadan yola ¢ikilarak
olusturulmustur. Burada motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma Thorndike
tarafindan gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Bilindigi tizere Etki Kanununa gére
kisi kendisine haz verecek davramslar tekrarlar fakat aci verecek davraniglardan
kaginir. Dolayisiyla eger bir kisinin belirli bir davramst tekrarlamas: istenirse o
davramsin kisi igin haz verici olarak nitelenen bir sonugla Kkarsilagmasi
gerekmektedir.®

Bu kanunu bir motivasyon araci olarak kullanmak miimkiindiir. Buna gore
personelin ortaya koydugu orgiit tarafindan arzu edilen davramslar ddiillendirirse bu
davranislarin tekrarlanma olasihig: yiikseltilmis olacaktir. Arzu edilmeyen davramglar

53 Kogel, 5.443.
% Baysal ve Tekarslan, 5.97.
5 Kogel, 5.443.
8 Kogel, 5.445.
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karsisinda da cezalandirma yoluna gidilirse bu tiir davramiglarin tekrarlanma olasilig

azaltilmus olacaktir.”’

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmamn iki 6nemli elemamdir.
Odiillendirme igsel ve digsal olmak iizere gesitli sekillerde olabilir. Ornegin ticret ve
maag artigi, tistler tarafindan &viilme, takdir, is giivenligi saglama, terfi, sorumlulugu
artirma, statli geligtirme, ¢caligma kosullarim degistirme, 6nemli kararlara ve bilgiye
ortak etme, daha 6nemli gérevlier verme gibi hususlarin hepsi bir 6diil olarak
kullanilabilir.

Cezalandirmanin fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi gerekmez. Elestirme,
odiil vermeme, oncelikleri kaldirma, yetkileri kisitlama, riitbe tenzili, daha pasif
goérevlere atama, isine son verme, gesitli uyar1 cezalari uygulama, kisiyi afige etme
gibi uygulamalarin hepsi cezalandirma unsuru olarak goriilebilir. Fakat yapilan
caligmalar cezalandirmamin davramslann degistirmede &diillendirme kadar etkili
olmadigimi gostermistir. Cezalandirma belirli bir davramigin  tekrarlanmasini
azaltabilir. Ancak eger kisi bu davramgm yoneldigi amaci gergeklestirmeyi son
derece arzu ediyorsa cezalandirma kisinin o davramg1  gOstermesini
engellemeyecektir. Aksine kiside bir kizginlik, kirginlik ve kars1 koyma yaratacaktir.
Bu nedenle davranis degistirmede cezalandirmadan ¢ok &diillendirmeye agirhk

verilmesi Snerilmektedir.>®
2.1.2.2.2.2. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Vroom'un geligtirdigi bu modele gore is ve gorev basarisi biiyikk Slgiide
ddiillendirilmis bir davramsin fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir ig i¢in gayret

gostermesi iki faktore baglanmugtir:

i. Valens: Kiginin &diilii arzulama derecesini ifade eder. Belirli bir 6diil

farkll kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilar1 béyle

> Gordon, 5.97.
% Kogel, 5.446.
% Eren, 5.349.
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bir 6diilii son derece arzu ederken bazilan da &diille hig deger

vermeyecektir. Valensi -1 ile +1 arasinda bir deger olarak gostermek

miimkiindiir. Kigilerin belirli bir 6diile verdikleri deger bir bakima

Odiiliin onlarin ihtiyaglarm tatmin etme degerini de gosterir. Sonug

olarak yiiksek valens kisinin daha fazla gayret sarfetmesine neden
. olacaktir.

ii. Bekleyig: Kiginin belirli davramislarin belirli sonuglara ulastiracag:
konusundaki inancim ifade eder. Eger kisi gayret sarfetmekle belirli bir
odiilii elde edebilecegine inamyorsa daha fazla gayret sarfedecektir.
Dolayisiyla bekleyisi O ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek
miimkiindiir. Eger kisi belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir
iligki gérmezse bekleyis 0 degerini alacaktir.

Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive
olacaktir. Bu durumu formiile etmek gerekirse motivasyon = valens x bekleyis olarak
ifade edilebilir.

Modelin {igiincii bir kavramu ise aragsallik kavramidir. Buna gore kisi belirli
bir gayretle belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli bir
sekilde odiillendirilebilir. Odiillendirme birinci kademe sonug olarak diistiniilmelidir
(maag artis1 gibi). Esasimnda birinci kademe sonuglar ikinci kademe sonug¢ olarak
adlandirilabilecek amaglan gergeklestirmede bir aragtir. (Maag artigiiin esasinda
daha yiiksek bir statii elde etmek icin arag olmasi gibi) Iste aragsallik birinci kademe
sonuclarin ikinci kademe sonuglara ulagtiracagi konusunda kiginin sahip oldugu
subjektif olasilif1 ifade eder. Aragsallik gesitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis
ise gayret ile birinci kademe sonuglar arasindaki iliskiye isaret etmektedir. Bu
durumda bir kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans ile
sonuglanacagina inaniyorsa ve bu performansin da belirli bir birinci kademe sonug-

6diil ile kargilanacagina inaniyorsa ve aym zamanda kisi bu belirli birinci kademe
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ddiilii baz: ikinci derece sonuglar igin gerekli gériiyorsa ve kisi hem birinci hem de

ikinci derece &diilleri arzu ediyorsa bu kisi motive olacaktir.

Kuram gergekte oldugundan daha karmagiktir. Ciinkii insanlarin herhangi bir

odiile ihtiyag siddetleri zaman iginde degismektedir.®!

Dolayistyla Vroom'un
modelinin  orglitteki personeli giidiilemek igin kullamlabilecek tekniklerin
gelistirilmesine fazla bir katkida bulunmadig ileri siiriilmektedir. Bununla beraber
model, orgiitiin hedefleri ile bireyin amaglarn arasindaki iligkiye i1s1k tutmasi

agisindan son derece 6nemli goriilmektedir.®
2.1.2.2.2.3. Lawler-Porter’in Bekleyis Teorisi Modeli

Bu motivasyon modeli Vroom'un modelini esas almakta fakat bazi noktalarda
bu modele giiglendirici bazi ilaveler yapmaktadir.%® Bu ilavelerden birincisi kisinin
kendi bagarisim degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu
etkileyen o&diillendirme adaletine, ikincisi ise orgiitlerdeki isgérenin beklenen

davrams giiciinii azaltan rol ¢atismalarna iliskindir.®*

Lawler-Porter motivasyonun tatmin veya performansa esit olmadig1 varsayimi
ile yola ¢ikmaktadir. Bu modele gére motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayr
degiskendir bununla birlikte birbirleri ile iliskilidir.*®

Modelin ilk béliimii Vroom'un modelinde oldugu gibi kiginin motive olma
derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendifini 6ne siirmektedir. Ancak
Lawler ve Porter'a gore kisinin yiiksek gayret gSstermesi otomatik olarak yiiksek

% Kogel, 5.447.
¢! Eren, 5.357.

6f Derya Siirekli ve Suna Tevriiz, “Davramg diizeltmede giidii teorilerinin katkis1” i¢cinde Endiistri ve
Orgiit Psikolojisi, Suna Tevriiz (Editor), Istanbul: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 1997, 5.38.

% Kogel, 5.448.
® Eren, 5.35.
% Baysal ve Tekarslan, 5.99.
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performans ile sonuglanmaz. Performansi kisinin sahip oldugu bilgi ve yetenek ile

kiginin kendisi i¢in algiladig rol etkiler.%

S6z konusu degiskenlere gére gosterilen performans belili bir 6diille
ddiillendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade etmektedir. Bu &diiller icsel ya
da digsal olabilir. Burada 6nemli olan ve Vroom'un modeline ek olan kisim algilanan
esit ddiil degiskenidir. Baska bir deyisle herkes kendi performans: ile bagkalarmin
performansimn kargilastirir ve kendi performansinin nasil bir 6diille ddiillendirilmesi
gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Eger kisinin fiilen aldif1 6diil bu algilanan
esit odiilden az ise kigi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin bekleyisi
etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gére valens ve bekleyis etkilenecek ve siireg

yeniden isleyecektir.67

Bu fnodelin dikkat ¢ektigi husus eger istenilen davranig kiginin yeteneklerinin
veya niteliklerinin digindaysa bu kisiyi degistirmeye ¢aligmaktansa ya onu yetenegine
uygun bir ige koymak veya miimkiinse bu konuda yetenek kazandirmak gerekir.
Omnegin; nitelikleri bakimindan ekip ¢alismasi yapamayan bagari giidiisii yiiksek bir
kisinin davramigini diizeltmek yerine onu bireysel ¢aligma iginde tutmak orgiitsel

amag i¢in daha yararh olabilir.®®
2.1.2.2.2.4. Esitlik Teorisi

Stacy Adams tarafindan gelistirilen teorinin ana fikri personelin is
iligkilerinde esit bir sekilde muamele gérme arzusunda olduklann ve bu arzunun
motivasyoﬁu etkiledigi seklindedir. Adams'a gore bireyler daima kendilerine verilen
Gdiillerle bagkalarina verilen ddiilleri kargilagtirmakta ve kendilerine uygun goriilen

Odiillerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya
calismaktadirlar.%®

% Gray ve Starke, s.89.
57 Baysal ve Tekarslan, 5.99.
%8 Siirekli ve Tevriiz, 5.39.

% Eren, 5.358.
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Esitlik teorisine goére eger kisi aldign odiiliin digerlerinin benzer bir
performansa karst aldiklar1 &diille ayni oldufunu goriirse kendisine esit ve adil
davramldigim diisiinecektir. Insanlar s6z konusu esitligi girdilerin ¢iktilara oram
seklinde degerlendirirler. Bir is igin girdiler egitim, deneyim, ¢aba ve yetenek iken

ciktilar iicret, tanminma ve sosyal haklar olarak belirtilebilir. Buna gore oranlar:

(kiginin elde ettigi sonug/kisinin sarfettigi gayret) < (baskalarinin elde ettigi sonug/
bagkalarinin sarfettigi gayret)

(kiginin elde ettigi sonug/kisinin sarfettigi gayret) > (baskalarinin elde ettigi sonug/
bagkalarinin sarfettigi gayret)

Oranlardaki pay ve payda degerleri kisinin algilarina gore deger almaktadir.
Kisi kendi oranim kendisi ile aym diizeyde saydig: baskalar: ile karsilagtirmaktadir.
Kisinin bu karsilagtirma sonucu algilayacag her esitsiz durum kisinin bu esitsizligi

giderici davrams: gdstermesi ile sonuglanacaktir.”

Orahlardaki sonug iicret, maas, terfi, sorumluluk artigi, statii saglama vb.
sekillerde olabilir. Gayret ise isi basarmak igin sarfedilen gaba ve emek, orgiitsel

pozisyon, sosyal statii, egitim ve hatta yas seklinde olabilir.”!

Esitlik teorisine gore davramgimin degistirilmesi istenen kisiye uygulanacak
olan pekigtirme, davranist diizeltmede gerekli olan ¢aba orantisinda olmalidir. Aksi
takdire pekistirme iglemeyebilir. Baska bir deyisle performans: yiiksek olan birinin
bu seviyeyi diisirmemesi igin daha fazla sorumlulukla pekistirildigini diigiinecek
ciktis1 da yiikseltilmezse ve aym durumda olan digerleriyle aym ¢iktiya sahip oldugu
halde girdisi fazlalagmis olursa esitsizlik dogacak ve bir siire sonra performansi

diisecektir.”

™ Gordon, 5.95.
"' Kogel, 5.450.

" Siirekli ve Tevriiz, s.40.
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2.1.3. Isgoren-Orgiit Uyumunu Saglama Yoéntemleri

Ise alim swrasinda verilen yanhs karar iki tiir sonu¢ dogurabilir. Birincisi,
iggbren ise alinirken basarili goriilmesine karsin ise girdikten sonra ayni basariyl
siirdiiremez ve ortaya “olumlu hata” denilebilecek bir durum ¢ikar. Tkinci durumda
ise, aday bagarisiz olmasi nedeniyle alinmamistir ve ortaya “olumsuz hata” denilen
ters durum ¢ikar. Kugkusuz bu tip hatalarin maliyeti, personel stratejisini olumsuz

yonde etkiler.”

Personel segimi siirecinin saglikli bir bigimde baslatilabilmesi igin
neyin/kimin arandi konusunda bir kararn verilmesi gerekmektedir. {lk asamada
gerekli olan veriler iki temel grupta toplanmaktadir. Bunlardan ilki, igin 6zelliklerinin
saptanmasi, daha sonra bu oOzelliklere en uygun olabilecek adaymn niteliklerinin

belirlenmesidir.”*

Yukarida bahsedilen amag birliginin, yetenek - bilgi uyumunun ve kisisel -
y6netsel uyumun saglanmasinin tek yolu iggéreni ve 6rgiitii en iyi sekilde tanimaktan
gecer. Her Orgiitte birbirinden farkh birgok is aym1 anda yapilmaktadir. Dolayisiyla
iglerin bu farliligi, bu isleri yapacak olan iggdrenlerde de farkli seviyede bilgi,
yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirmektedir. Bu 6zelliklerin belirlenebilmesi igin ig
incelemeleﬁnden faydalamlir. Is incelemeleri ile isin yapilmas: igin kullamilacak arag
ve gerecler ile isin gerektirdigi fiziksel ve bedensel yetenekler saptanir. Bu bireysel
Ozellikler saptandiktan sonra en Onemli nokta isgéren ve isletme uyumunu
saglayabilmek i¢in bireylerin bu 6zelliklere ne dl¢tide sahip oldugu etkin bir sekilde
aragtinlarak, ige, bu 6zelliklere sahip bireyleri yerlestirmek olacaktir. bunun icin de

mevcut ve potansiyel iggbrenlerin en iyi sekilde taninmasi gerekir.

™ Sabuncuoglu, s.96.

™ Handan Kepir Sinangil, "Personel sec;iminip onemi ve Tiirkiye’deki uygulamalar”, iginde Endiistri
ve Orgiit Psikolojisi, Suna Tevriiz (Editor), Istanbul: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 1997,
8.122.
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2.1.3.1. isin Tanminmasi

Isin tanmmasi igin yapilmasi gereken is.analizi gerceklestirmektedir. Is
analizi, belirli bir igin sorumluluklart ve yapilig islemleri ile ilgili bilgilerin
incelenmesi siireci olarak tanimlanabilir. GSrev tamimlamalar1 ve is sartnameleri
yapilirken i analizlerinden yararlamlmaktad1r.75 Is analizi, kisaca, is hakkindaki en
glivenilir ve standart bilgileri toplama yoludur ve en genis hatlariyla asagidaki

konular1 kapsar:’®

i. Isin Tamm: Isin adi, kod numarasi, kullamlan alternatif adlar, igin

yapildig: dairelerin adi, mevkii ve 6zellikleri.

ii. Teknik Donamim (Geregler): Makineler, tezgahlar, kullanilan aletler ve

" kullanilan malzeme.

iii. Calisma Kosullari: Fabrika ya da departmanin durumu (gidip gelme,

uzaklik, yakinlik v.b.), havalandirma, 1s1, nem ve aydinlatma,
¢alismanin siirekliligi ya da gegici olmasi, ¢alismanin zamani ve saati;
kalkma, oturma, durma, yiirtime, kaldirma v.b. gibi faaliyetler, hizl,
normal, yavasg, acil durumlarda ¢aligma; isin gerektirdigi dikkatlilik;
sinirlere, géze ve fiziksel biinyeye etki edecek durumlar; nem, sicaklik,
toz, duman ve asitler; kaza olasiliklar; kir, gliriiltii, yag, titresme v.b.
gibi olumsuz etmenler; igin tek kisi ya da grup halinde yiiriitiilmesi; arzu

edilen tiretim standardz.

iv. Gorevler: Is esnasinda yapilan hareketlerin ayrntili bir sekilde

belirtilmesi.

v. Ucret: Baslangig ticreti, normal ficret, parga bagmna is ya da giinliik is

ticreti, ikramiyeler ve para cezalarim gerektiren durumlar.

7 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri iligkiler, Istanbul: 1975, 5.71.
™8 Eren, s.147.
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vi. Isi Gorecek Olan Kisinin Tamtilmasi: Cinsiyeti, yas1, fiziksel
dzellikleri; boyu, agirhg,eger varsa bedensel aksaklik ya da sakatliklari,

vatandashk durumu.

vii. Temel Ogzellikleri: Ogrenim durumu, 6zel egitimi, tecriibe, kigisel
. 6zellikler (disiplin, karakter, dikkatlilik, ise baghlik, amirine sadakat
vb.).

viii. Yan Ozellikler: Temel olmayan ancak varsa degerli vasiflar.

ix. Calisma Seklinin Tarifi: Calismanin nasil yapildigma iligkin detayh

bilgiler

x. Kariyer Plam: Personelin gelecekte bu iste nasil bir mevki (pozisyon)

kazanacag.

Is analizi calimalarinda isle ilgili bilgi saglamak igin kullamlan
yontemlerden biri de soru kagitlandir. Ancak soru kagidmin cevaplanmasi
sirasindaki eksik ve yanligliklan azaltmak amamylé soru kagidimi dolduran kisi ile
gorevli arasinda bir gériisme yapilabilir. Ayrica gérevlinin, soru kagidim dolduran
kisileri, iglerini yaparken gézlemesi de is analizinde en etkin sonucu verecektir. Ig
analizi ¢aligmalarinda ig analizi yapmakla gorevli kisinin goriisme sirasinda dikkat

etmesi gereken bazi noktalar vardir:

o Oncelikle is analizi yapmakla gérevli kigi, bunu neden yaptigim anlatmali
ve kendini tanitmalidir.

e Isi analiz edilen kisi, ig analizi igleminin sonuglarnin kendisine zarar

verecegini sanabilir. Bu durumda, ona gerekli agiklama yapilmalidir.

o Is analizi ¢alismas1 yapilirken, isi analiz edilen kigiye isini yapis sekli
konusunda miidahale edilmemelidir.
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o [y analizi ile gérevli kisi, analiz edilecek is ve soracag: sorular ile ilgili bir
6n hazirhik yapmali ve belirli bir amag¢ dogrultusunda belirli bir teknikle
calismalidr.

e Daha sonra, ayni isi yapan kisilerden elde edilen bilgiler belirli bir kontrol

stirecinden gegirildikten sonra kullanilmalidir.

Is analizi galigmast yapildiktan sonra, bu yolla toplanan bilgiler is tarifi veya
is tammlamasi (job description) ad1 altinda belli bir diizen iginde siralanirlar. Bu, i
analizi ¢aligmasimnm bir sonraki asamasidir. Boylelikle bir igin gérev, yetki ve

sorumluluklar, iglerin yapilis bigimi ve siras1 belli olmaktadir.

Is tarifi, belirli bir igin yapilmasmna iliskin yetki, 6dev ve sorumluluklari
belirli bir diizen icerisinde belirlenmesidir.”” Is tarifi genel hatlariyla asagidaki
bagliklar igerir:

e Isin adi, departmam, isyeri, isin kodu gibi bilgiler.

e Kime nezaret edildigi ve kim tarafindan nezaret edinildigi (kimlerden

emir aldigi, kimlere emir verdigi; astlar-iistler)
e Yapilan isin bir 6zetinin verilmesi
e Yapilmakta olan gorevlerin sira ile yazilmasi
e Yapilmakta olan igin 6teki islerle olan iligkileri
o Iste kullanilan arag, gereg ve malzemeler

Isle ilgili 6zel deneyimlerin tammlanmas.

Burada belirtilen is tarifi, en ayrintih haliyle bir is tarifidir. Baz1 isletmeler
bunun yerine daha kisa ve 6zet is tarifleri kullanmadirlar.

77 Senatalar, 5.72.
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Is sartnamesi ise belirli bir isin 6ngoriilen sekilde yapilabilmesi igin, o isi
yapacak kigide aramilacak asgari nitelikteki sartlarin belirlenmesi olarak
tammlanabilir. Is sartnameleri belirli islere alinmas1 séz konusu kisilerde aranacak
asgari nitelikleri belirtirler. Bu niteliklere fazlasiyla sahip adaylarin ise alinmasi

miimkiindiir, ancak bu nitelikleri tagimayan adaylar genellikle ige alinmazlar.
2.1.3.2. isgbrenin Tanminmas:

Birgok is icin o iggdrenden Oncelikle o igin yapilmasinda gerekli bilgi
diizeyine sahip olmasi beklenir. Bu nedenle ¢esitli 6l¢iim caligmalariyla isgGrenin ne
tir bilgiye, hangi diizeyde sahip oldugu ve bunu ne oranda kullanabilecegi

6grenmeye galigilir.

Isgdrenin isini etkin bir sekilde yapabilmesi igin gerekli Szelliklerde bilgi
seviyesinden sonra bedensel ve zihinsel yetenékleri gelir. Bir isletmede alt
kademelerde yer alanlarin daha gok bedensel &zelliklere sahip olmast beklenirken,
iist kademelere cikildikga ve en Onemlisi yOnetim kademesinde gesitli zihinsel

yetenekler 6nem kazanir.

Ayrica, bireylerin bilgi seviyeleri ve zihinsel ve bedensel yeteneklerinin yam
stra kisilik 6zellikleri, tutum ve inanglari da bilinmek ve 6lgiilmek istenen dzellikler
arasmdadir; ¢iinkii, bireyin oOrglite uyum saglayabilmesinde biiyiik énem tagirlar.
Dolayistyla, isgérene iliskin Slgme ve degerleme galigmalari ile bireyler en iyi sekilde
taninacaklar ve bu yolla kapasitelerinden en iyi sekilde yararlamlacak, diger yandan
da isgéren-is uyumu saglanarak karsibkli tatmin ve verimlilik en {ist seviyeye
cikarilacaktir.

2.2. Isgoreni Tammada Psikoteknik Kullanim

Isgoreni tamimak amaciyla gerceklestirilen o6lgme ve degerlendirme
faaliyetleri, ¢ogu zaman sonucu sayisallagtirarak siibjektifligi minimuma indirerek
objektiflik saglar. Bu ylizden de &lgiilen kavram ile ilgili belirsizlikler en alt seviyeye

iner. Ayrica 6lgme ve degerlendirmenin sagladigy bir diger 6nemli fayda da



karsilagtirma olanag1 yaratmasidir. Isgoren adaylari arasinda Slglim sonrasi, kisilerin
bilgi seviyeleri, bedensel ve fiziksel yetenekleri, kisilik o6zellikleri ve tutumlari
sayisal degerlere doniiserek degerlemede kolaylik saglar. Esasinda tiim bilim

dallarinda 6lgme, uzman olanlarla olmayanlar arasinda haberlesmeyi saglar.”®

Isletme yoneticilerinin mevcut ise yerlestirebilecekleri en uygun isgéreni
bulmak ic;ih yaptiklar1 Slgtim dogrudan veya dolayh olabilecegi gibi sayisal ya da
sayisal olmayan sonuglara dayanabilir. Bedensel 6zellikler ile Gl¢iimiin yapildig:
zamandaki bilgi ve zeka diizeyinin 6l¢timii, dolayli &l¢iime girer. Ancak,
yoneticilerin bilmek istedikleri 6nemli bir nokta da iggéren adaymin &lglimiin
yapildig1 zamandaki bilgi, zeka ve yetenek diizeyinin yam sira bunlarin gelecekte ne
tir degisme ve gelismeler gosterecegidir. Bu degisim ve geligsim, giiniimiizde,
isletmeler i¢in sadece segme ve yerlestirme ¢aligmalarinda degil, kariyer ve egitim
planlamasinda da 6nem kazanmaktadir. Bireylerin, bu o6zelliklerinin gelecekteki
diizeylerinin tahminine dair yapilan ¢aligmalar dolayli 6l¢iim ¢alismalar1 arasinda yer

alir.

Kisilerin ne tiir ve hangi &lglide yaratmﬂik 6zelligine sahip olduklar1 da
bilinmek istenmektedir. Bu tiirden 6zelliklerin Slgiimii ise kisilerin belirli olaylari
¢ozlimleme ve kavrama giiglerine gére yapilir. Ayrica yaratict 6zelligin gelecekteki
durumu da benzer yapilarla &lgiiliir. Bu 6lgtim de dolayli 6l¢iim teknikleri arasinda
yer alir. Isletme y6netiminde segme ve yerlestirme ¢alismalarinda Slgiim testlerinin
kullamlmasimn en biiytik amaci, testlerin, sonuglar:i sayisallagtirarak objektifligi
saglamak gibi bir 6zelliginin olmasidir. bu yiizden, bireysel 6l¢iim ve degerlemeler
genellikle sayisal sonucludur. Sayisal sonuglara dayali Slgtim tekniklerinde, testin
gecerlilik ve gilivenilirlifinin yam sira sonuglarin kargilagtirilmasi ve yorumlanmasi
da biyiik Onem tagir. Ozellikle, zihinsel yetenek testlerinde, bireylerin aldiklari
puanlar arasmdaki oran, bireylerin zihinsel yetenekleri arasindaki orana esit olacag

anlamina gelmez.”

. Erdogan, s.35.
7 Erdogan, s.43.
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Olgme sonrasinda, adaylar gesitli kriterlere gére gruplanabilirler. Bu gruplama
sayisal veya sayisal olmayan bir sekilde yapilabilir. Isletmelerde segme ve yerlestirme
islemlerinde sayisal gruplamalar kullamilmaktadir ve bunlar i¢in de ¢esitli standart
degerler gelistirilmigtir. Bu sayisallagtirma ve standart degerler, iggéren adayimn grup

icindeki yerinin belirlenmesine ve kargilagtirma yapilmasina yardimer olur.
2.2.1. Psikoteknik ile Degerlenebilen Bireysel Ozellikler

Bireyin isine uyumu, isin gerektirdigi zihinsel ve bedensel yeteneklere sahip
olmasi ve i§e iliskin baz1 kisilik degiskenlerini tasimasi ile miimkiin olurken, isyerine
uyumu istek ve bekleyislerinin, deger yargilarinin ve psiko-sosyal yapisinimn igyeri ile
uyum saglamasi ile miimkiin olmaktadir. Bu durumda iggéren adaylarinin etkin bir

sekilde taninmasi, onun ise ve igyerine uyumu agisindan énem tagimaktadir. %

Psikoteknik y6ntem yardimiyla yapilan segme ve yerlestirme galismalarinda
kullanilan psikoteknik testler iki agidan smiflandirlabilirler. Bunlardan ilki testlerin
yapildifn maddeye gére simflandmlmasi, digeri ise testleri degerledigi bireysel
ozellikler agisindan siuiflamadir. Testlerin degerledigi bireysel 6zellikler agisindan
simflamasina zeka, yetenek, kisilik, yaraticilik gibi testler girer. Testlerin yapildig:
maddeye gére simflamas: ise kagit-kalem testleri ile aletli testlerden olugur. Kagit-
kalem testlerinde test yazili olarak adaylara verilir. Adaylar da testteki sorularin
cevaplarim ya testin lizerine ya da ayrica hazirlanmis olan 6zel cevap kagid tizerine
igaretlerler. Kagit-kalem testleri okuma yazma bilen adaylara uygulamr. Bu tip
testlerin avantaji ayni anda ¢ok sayida kisiye uygulanabilmesidir. Aletli testlerde ise
adaymn okuma yazma diizeyi ¢ok Snemli degildir ve genelde bedensel yetenek
gerektiren iglerde uygulanir. En ok kullamlan aletli testler sunlardir:®!

o Algi Olgme Cihazi (Tachistoscope)

e Basit Reaksiyon Zamani Cihazi (Cronoscope)

% Erdogan, 5.150.

81 Sabuncuoglu, s.240.
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Karmagik Reaksiyon Zamam Cihazi

Yogun Dikkat Olgme Cihazi

El-G6z Koordinasyonu Cihazi (Turner)

El Sabitligi Olgtim Cihaz1

Psikoteknik yontemlerle bedensel 6zelliklerin dlgiilmesinde kullanilan testler
genellikle aletli testlerdir. Bu testler ¢ok genel olarak, isin sembolize edilerek, aday
yapay bir ortama alip, ona bazi hareketleri yaptirarak, iggéren adaymin bu hareketleri
yapabilme becerisine gére degerlendirilmesidir.

2.2.1.1. Zeka

Zeka, bireysel farkliliklari 6lgmede en Onemli kriterlerden biridir. Zeka
testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim, zeka puani yiiksek kisilerin,
zeka puami diisiik kigilerden daha hizli bigimde isleri dgrenecegi varsayimdir.®?
Isgorenlerin ise ve isyerine uyumu, 6grenme yetenekleri, degisme ve gelisme hizlart
ve islerini yapabilmedeki genel basarilari zeka diizeyleri ile yakindan ilgili
oldugundan, isletme yonetimi agisindan zeka diizeyinin analizi biiylik Snem tagir.

Cesitli zeka tiirlerinden bazilar sunlardar:

i. Sozel Zeka - Sézel Olmayan Zeka: Sozel zeka kisilerin konusma ve

okuma yeteneklerini kapsarken, sdzel olmayan zeka ise kisilerin olaylar

‘ algilayabilme, kargilagtirabilme ve iliski kurabilme yetenegidir.

ii. Pratik Zeka - Potansiyel Zeka: Pratik zeka ile anlatilmak istenen kisinin

belli bir t zamaninda olaylar1 kavrayabilme ve belli bir igi yapabilme
yetenegidir. Potansiyel zeka ise kisinin gelecekte yapabilecekleri ile

ilgili kapasitesini anlatir.

8 Can ve digerleri, s.117.
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iil. Sosyal Zeka - Teknik Zeka: Sosyal zeka kisinin ¢evresindeki tiim sosyal

olaylari algilaylp yorumlayarak uyum saglayabilmesini ifade ederken
teknik zeka ise kisinin sosyal 6zellikli olmayan olaylar1 kavrama ve

yorumlama giiciinii ifade eder.
2.2.1.2. Yetenek

Yetenek testlerini tanimlarken genellikle kabiliyet ve kavrama yeterliligi gibi
kavramlarla karsilagilmaktadir. Kabiliyet testleri (ability tests), adaym belirli bir
davranig1 gGsterebilme ya da hareketi yapabilme yeterliligini dlgmektedir. Diger bir
deyigle, kabiliyet testi adayin §grenme, deneyim kazanma ve yeni vasiflar edinme
becerisi ile sahip oldugu bilgi birikimini 6lgmeye ¢aligmaktadir. Yetenek testleri
(aptitude tests) ise kismen kabiliyet testlerine benzer bi¢imde adaym potansiyel veya
geligtirilmemis yetenegini O6lgmektedir. Kisaca hemen hemen biitlin igletmelerin
kullandigr kabiliyet ve yetenek testleri adaylarin kavrama yeterliliklerini (cognitive
ability) Olgmeyi hedeflemektedir. Ancak genel olarak adaylarin kavrama
yeterlilikleljini Olgen testlerin tlimiinlin yetenek testleri olarak ifade edildigi
goriilmektedir.®

Her is, yapilabilmesi i¢in farkli bir yetenegi ya da yetenekler grubunu gerekli
kilar. Bu yiizden yetenek testleri hazirlanmadan 6nce, o isi yapmak igin gerekli
yetenekler tesbit edilmelidir. Daha sonra bu yeteneklerin, adaylarda ne 6lgiide var
oldugunu tesbit etmek igin yetenek testleri uygulanir. Yetenek testleri, bireylerin
belirli bir zaman i¢inde neyi yapabileceklerini veya belirli bir egitimden sonra neleri

yapabilecek duruma geleceklerini analiz etmeye yarayan testlerdir.®

Toplumlarin teknolojik yapilari gelismeye basladikga, hizli teknolojik
degismeler isletmelerdeki galigma arag ve geregleri ile is yontemlerini etkiledikge,

isgérenlerin bu degismelere uyumlar1 ve s6zkonusu arag-geregleri etkili bir bigimde

8 Serap Pekin, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Se¢me Fonksiyonu: Biligim SektSriinde Bir Alan
Aragtirmast, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: 1.0. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001, s.70.

¥ Erdogan, s.114.
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kullanmalar1 ¢ok &nemli olmaya baglamistir. Bu nedenle isgiicliniin egitimde,

segiminde yetenek 6l¢iimii etkili olmaya baglamgtir.®

Isgoren-is uyumunu gergeklestirmek ve isgorenlerin islerinden tatmin

olmalarim saglamak igin yetenek Sl¢limii yaparak kigilerin yeteneklerine uygun olan

igleri yapmalarini saglamak gerekir. Ciinkii her i farkli yetenek gerektirir.

Yetenek, zihinsel ve bedensel olmak tizere iki tiirliidiir.

i.

ii.

Bedensel Yetenekler: Bedensel yeteneklerin biiyiik bir kismu

* dogustandur. Yiiriime, kogma, gdrme, duyma, el-kol-ayak gibi organlan

kullanma ve bu organlar arasinda koordinasyonu saglayabilme. Bu tiir
Ozellikler 6grenme ve tecriibe ile gelisebilir, ancak dogustandir ve her
biri kendi iginde gesitli alt unsurlara sahiptir. Omegin, gérme ile ilgili
degisik yeteneklerin smmiflamasi yapilabilir. Grme hizi, renk ayirma,
fon ayirma, yaygin ve toplu dikkat bunlardan sadece birkagidir.

Zihinsel Yetenekler: Kigilerin yaslarina, cinsiyetlerine ve bazi bireysel
6zelliklerine bagl olarak kazandiklar: zihinsel yetenekleri oldugu gibi
dogustan gelen bazi zihinsel yetenekleri de vardir. Sayisal ilgi, hafiza

yetenegi, O6grenme ve kavrama zihinsel yeteneklere Ornek olarak

. sayilabilir.

Yetenek tiirleri ile ilgili baska bir stmiflama da asagidaki gibidir: %

i

ii.

Diisiinsel Yetenek: Genel olarak 6grenme, analiz etme, ilgi kurma

yetenegidir.

Sozel Yetenek: Kelimeleri ve kavramlart anlama, kelimeleri yerinde

kullanma yetenegidir.

% Erdogan, 5.86.
8 Sabuncuoglu, 5.236.
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iii. Sayisal Yetenek: Dogru ve ¢abuk aritmetik islem yapabilme

yetenegidir.

iv. Bicim Kavrama Yetenegi: Cisimlerin seklini kavrama, diistinme ve

gozle karsilagtirma yapma ve ayirabilme yetenegidir.

v. Yazma-Cizme Yetenedi: Sayfa iginde detayr gorebilme, sayr ve

yazilarin yanlislarim bulabilme yetenegidir.

vi. Hareket Koordinasyonu: El, kol ve g6z hareketlerini koordine edebilme

yetenegidir.

vii. Parmak Yetenegi: Parmaklann isletme, kiigiik cisimleri siiratle

birlestirme yetenegidir.

viii. Renk Ayirabilme Yetenegi: Renkler arasmdaki farkt gbrebilme, benzer

renkleri segebilme yetenegidir.

Insanm yetenegi ile yast ve egitimi arasmnda yakm bir iliski vardir. Yas
ilerledikge baz1 yetenekler kazanilmakta bazi yetenekler ise yitirilmektedir. Bununla
beraber, baz1 yetenekler de egitime bagh olarak gelismektedir. Yetenek ile iligkisi
olan bir diger konu da bireysel kapasitedir. Ciinkii kisilerin kapasiteleri gelecekte
kazanabilecekleri yeteneklerini belirlediginden, segme ve yerlestirme ¢aligmalarinda
biiylik dnem tasir. Ancak unutulmamasi gereken bir nokta vardir ki yeni bir ig
tiirtinlin dogmas: halinde bu igin gerekleri dogrultusunda olusacak yeni yeteneklere
sahip adaylarin bulunmasi igin psikoteknik testleri gelistirenlerin yeni yetenek testleri

gelistirmeleri gerekecektir.
2.2.1.3. Kisilik

Kisilik testleri aracihifiyla adaylarm birbirleri ile karsilagtirilmasi igin
kullamlan kisilik 6zellikleri “Biiyiikk 5” olarak ifade edilmektedir. Bu bes temel
kisilik ozelligi duygusal denge (neuraticism/emotional ability); disa déniikliik
(extroversion), (girgin, miicadeleci olma, girisimci, basarma tutkusu); deneyime agik
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olma (opennes to experience), (yeni fikirlere hosgorii gésterme ve esnek diisiinme,
yaratici, merakli); uyumluluk (agreeableness), (sevecen, isbirlik¢i, hosgorii,
diiriistlik) ve dikkatlilik (conscientiousness), (hedeflere yo6nelik davramgsta
motivasyon, siireklilik ve organizasyon derecesi) gibi kisilik boyutlarim

icermektedir.”’

Kisiligin 6lciilmesinde ve tanimlanmasinda iki genel yol bulunmaktadir.
Birinci yaklagim kendiliginden bildirilen kisilik envanterleri yaklagmmdir. Bu
yaklagimda adayin kisiligi; iki segenekli (evet-hayir) sorulamn yamtlanmasiyla
belirlenmektedir. Bu testler, kisilerin belirli 6zelliklerin bilesimi oldugu varsayimina
dayanmaktadir. Testin amact da, “baskici-izin verici”, “bagimli-bagimsiz” gibi kisilik
Ozelliklerini belirlemektir. Kigilik 6l¢timii ve tanimlanmasinda ikinci yaklasim
projektif teknikleri icermektedir. Projektif testler, 6zellikler tizerinde durmaktan ¢ok,
biitiin olarak kisilik iizerinde yogunlagmaktadir; biitlinciil bir kisilik Slgtimii ortaya
koymaktadir. Projektif yontemler, uygulanmasi bakimimdan uzun siire ve deneyimli
psikologlar1 gerektirmektedir.*® Projektif kisilik testlerinde denege belli bir uyarici
sunulur ve adaydan bunu yorumlamas: istenir. Bu yolla bireyin duygu ve
gereksinmeleri analiz edilmeye c¢aligilir. Rorschach Miirekkep Testi, Tematik Algi
Testi en yaygim kullanilan projektif testlerdendir.

Objektif kisilik testleri kagit-kalem testi olarak ile uygulanan testlerdir ve
Minnesota Cok Yonli Kisilik Anvanteri (MMPI) ve Kaliforniya Psikolojisi
Envanteri en yaygin olarak kullanilanlara 6rnek olarak verilebilir. Bu testlerde
kigiligin norotik egilimler, kendine yeterli olma, i¢ce doniikliik ve diga doniikliik,
baskinlik, 6zgiiven, kararlilik, sosyal iligkiler kurabilme gibi boyutlar incelenir.
Bernreuter Kisilik Envanteri bireyleri nérotik egilimleri, kendine yetebilme, diga

aciklik ve ige doniikliik, sosyallik ve kendine giiven gibi alanlarda degerler.

% Pekin, 5.74.
8 Can ve digerleri, s.117.

% M.R. Carell, F.E.Kumits ve N.F.Elbert, Personnel/HRM, 4th Edition, US: McMillan Publishing,
1992, 5.203.
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Isletme yoneticileri, isletme-iggéren ve isgéren-is uyumunu saglayabilmek
icin ise alacag iggorenlerin kisilik 6zelliklerini analiz ederek isin gerektirdigi kisilik
6zelliklerini tagiyan ve isletmeye uyum saglayabilecek isgérenleri bulmay:
amaglamaktadirlar. Ciinkii kisilik, birgok pozisyon i¢in temel basari etmenidir.
Kisilik 6zellikleri, bireyler arasi farklihklari belirlemede objektif bir kistas olarak
kullamlmaktadir.

Test yontemi ile kisiligin analizi i¢in psikoteknik yontemle degerlenebilecek
kisilik belirtilerini sinirlamak gerekir. Bireylerin kisiliklerini ii¢ dilimde diisiinmek
miimkiindiir. Birinci dilim kavrama dilimidir. Bu béliimde kavrama, sekillendirme,
hafizada saklama ozellikleri yer alir. Ikinci dilim olan fonksiyonel dilimde ise,
yargilama, karsilagtirma yapabilme, farkliliklar1 bulabilme ve birlestirme yetenegini
igerir. Uctincii dilim olan kisisel dilim ise, diigiinebilme, bilinen cisim ve olaylart
karsilastirabilme 6zelliklerini igerir.”® Kisilik 6zellikleri bu {i¢ yonden saptanmaya
calisilir. Kalitim yoluyla etkilenen kigisel 6zellikler olmasina ragmen, kisilik genelde
sosyal alanlar ve gevre ile sekillenen bir olgudur ve kigilerin aligkanliklan, gesitli
bedensel ve zihinsel yetenekleri de kisilik 6zellikleri kapsamindadar.

Kigilik 6zelliklerinin analiz edilebilmesi igin psikoteknik yontemden
yararlanilmakta ve kisgilik testleri kullamlmaktadir. Ancak bu testlerin bir hata pay:
tagtyabileceégi de unutulmamalidir. Ciinki kisilik testleri genelde yalnizlik gerektiren
ve tek basina ¢oziilen testler olmakla birlikte, k1$1 isi yaparken ¢ogunlukla yalniz
olmayip bir sosyal gevre iginde bulunmakta ve davramslarim diger isgdrenler ile

birlikte diizenlemektedir.

Ayrica dikkat edilmesi gereken diger bir nokta da, kisilik testlerinin
degerlenmesi igin 6zel OSlgeklerin gerekliligidir. Ciinkii, kisilikte psikoteknik ile
degerlenen diger bireysel &zelliklerde oldugu gibi test sonuglart sayisal degerli
degildir. O halde psikoteknik yontemle yapilan kisilik 6l¢timii esasinda bir siralama
degil dzellik tesbiti durumundadir.” Bu nedenle kisilik testlerinin 6zel bir bigimde

* Erdogan, s.95.
%! Erdogan, 5.96.
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yorumu gereklidir. Bu nedenle yapilan ¢alismalar neticesinde, bazi kisilik tipleri
geligtirilmis ve kisilik dlgtimii bu kisilik tiplerine gdre yapilmaya baglanmstir.

2.2.1.4. Bilgi Diizeyi

Isgdrenin isini yapmadaki basarisi isle ilgili sahip oldugu genel ve ozel bilgi
diizeyine bagl olacagindan, isletme yoneticileri iggéren adaylarmin bilgi diizeylerinin
degerlenmesini isteyeceklerdir. Bu amagla kuramsal bilgilerin analizi igin genellikle
kagit-kalem testleri, mekanik bilgilerin analizi igin de aletli testler kullanilmaktadir.
Kisilerin giinliik yasam ve toplumsal yapiya iligkin genel Kkiiltiirleriyle ilgili

degerlemeleri yapmaya yarayan genel kiiltiir testleri de bilgi testleri arasinda yer alir.
2.2.1.5. flgi

Ilgi - testleri bir kisinin yapmakta oldugu veya yapacag ise kars: ilgisini
6lgmek amaciyla kullanilmaktadir. Bu tiir testlerin hareket noktasi; isine ilgi duyan
bir kisinin igine ilgi duymayan bir kisiye oranla daha basarili olacag goriisiidiir.>

Iigi testlerinin kullaniimas: biiyiik bir uzmanlik isidir. Kisinin ilgi duydugu
¢aligma dali ile yetenekli oldugu ¢alisma dali her zaman ayni olmayabilir. Kisi daha
az bagarih olabilecegi bir ¢aligma dalina daha ¢ok bagarili olabilecegi bir ¢aligma
dalina oranla daha ¢ok ilgi gosterebilir.”® Kiginin gercek tutum ve davramigim
saptamak amacryla test sorulari arasina kontrol nitelifinde bazi sorularm konmasi

olagandir.

Igi testleri isletme y6netiminde, personel segme ve yerlestirmenin yani sira,
kariyer planlamasi, is tatmini ve mesleki damsmanhk alanlarinda da kullanilir. En sik
kullamlan ilgi testleri Strong’un Mesleki ilgi Anketi (Strong Vocational Interest
Blank-VIB) ve Kuder Tercih Bildirim Testleri’dir.

%2 Qenatalar, 5.127.
% Senatalar, s.127.
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Hem kisilik hem de ilgi testleri insanlarin gesitli alanlardaki motivasyonlarim

belirlemeye caligirlar.
2.2.2. Psikoteknik Testlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Se¢me ve yerlestirme ¢aligmalan sirasinda kullanilan psikoteknik testler tek
bir test ya‘da birkag testin birlesiminden olusan test bataryalar seklinde olabilir.
Psikoteknik uygulamadan beklenen sonuca gore tek bir testle yapilan degerlemeler
¢ok olmasa bile vardir. Bireyin sadece derinlik gérme yetenegi 6l¢lilmek isteniyorsa
bu yetenegi Slgen bir testle denegin derinlik algis1 Slgiiliir. Aymi sekilde tek bir testle
genel zekanin degerlemesi veya uyariciya kars1 gosterdigi reaksiyon zamaninin tespiti
yapilabilir.>* Ya da adaylardan belli bir konudaki belli bir bildi diizeyi isteniyorsa bu
konu ile ilgili test uygulanabilir, 6rnegin adaylarin matematik bilgisini 6lgmek igin

kullanilan matematik testi gibi.

Tek bir bireysel 6zelligin dl¢iilmesi igin tek bir test kullanilabilir ancak bu tek
ozelligin degerlenmesi igin birden ¢ok testin kullanilmasi genelde sonucu daha
saghkl kilmaktadir. Isletme yonetiminde ise alinacak adaylarn tek bir dzelligi ile
ilgilenildigi durumlar yok denecek kadar azdir. Ozellikle giintmiizde nitelikli
isgiiclinlin de artmasiyla isletme yoneticileri her yonden igse ve orgiite en uygun
isgérgni bulmak i¢in oldukga biiyiik ¢aba sarf etmektedirler. Cesitlilesen ve gelisen
organizasyon yapilarinda, isgorenler islerini yaparken birgok farkli bedensel ve
zihinsel yeteneklere ihtiyag duyacaklar ve kisiliklerinin ozellikleri de onlarin
isyerlerine uyumu konusunda 6nemli bir rol oynayacaktir. Alt kademelerde gérev
alacak kisilerde daha ziyade bedensel yetenekler aramirken iist kademelere gikildikga
zihinsel yetenekler énem kazanmaktadir. Bu amagla da bir bireyi birgok &zelligi
agisindan saglikh bir sekilde degerleyebilmek igin birkag testi iceren test bataryalar
kullamlmaktadir. Psikoteknik test bataryalari olgiilebilecek bedensel, zihinsel ve
bilgisel dzelliklere yonelik testlerin yaninda kisilik testlerini de igerebilmektedir. Bu

durumda belirli bireysel 6zelliklerin degerlenmesi isteniyorsa veya bireyin belirli bir

% Erdogan, 5.124.
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is grubuna, ige uyumu aragtiriliyorsa, her is igin; degerleme amacma uygun olarak
ayri ayr1 test bataryas: diizenlemek gerekecektir.”

Psikoteknik testlerin sahip olmasi gereken bir takim 6zellikler bulunmaktadar:
Gegerlilik, giivenilirlik.’®

2.2.2.1. Gegerlilik

Gegerlilik, testin neyi ne 6lgiide 6lgme giiciine sahip oldugunu gésteren bir
dlctidiir. Gegerlilik, testteki bagar1 derecesiyle isgérenin yaptif iste gosterdigi basart

derecesi arasinda pozitif korelasyonun bulunmasidur.
2.2.2.2. Giivenilirlik

Test bataryasimin giivenilirligi, 6l¢lim sonuglarimin  kisilerin  gergek
durumlarim1 yansitma oramina baglidir. Buradan hareketle, bir test bataryasmdan
kisinin aldig1 puan, o kisinin gergekte testin Sl¢tiigt dzelliklerini ne kadar tagidigim
yansitmalidir.

2.2.3. Test Hazirlama Siireci

Personel segme ve yerlestirme ¢alismalarinda kullanilan psikoteknik testler ya
uzmanlar tarafindan hazirlanmali ya da uzmanlarin hazirladign psikoteknik testler

amaglara gore uyarlanmalidir.

Psikoteknik test uzmanlarmin test hazirlarken uyguladiklari adimlar ana
hatlartyla sunlardur: *’

e IIk olarak amag tesbiti gok Snemlidir. Yani ne tiir bireysel 6zelliklerin
degerlenecegi ve bunlarin hangi yonlerden degerlenecegi tesbit
edilmelidir. Olglilmek istenen kisisel 6zellikler bir liste seklinde

% Erdogan, s.126.

% Lewis R.Aiken, Psychological Testing and Assessment, 10® Edition, US: Allyn and Bacon, 2000,
s.84. )

*7 Erdogan, 5.107.
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hazirlamp bu 6zelliklerin Slgiilebilir tiim yo6nleri analiz edilmelidir. Bu
analiz sirasmda Slgililmek istenen 6zelligin davranigsal belirtilerinin neler
oldugu 8nem kazamr. Ciinkii testin, bu davraniglarin gergeklesmesi igin

gerekli uyaricilar: igermesi gerekmektedir.

Daha sonra ne tiir bir testin kullamlacagmna karar verilmelidir. Tek bir
testin mi yoksa bir test bataryasinin m1 kullamlacag1 sorusu bu asamada

giindeme gelir.

Daha sonra bu uyaricilar belli esaslar dahilinde gruplanarak dilimleri
olusturmalidir. Bu test dilimleri ilk basta toplu olarak bir dilim havuzu
icinde diigiiniilebilir. Testi hazirlayan uzmanlarin en énemli gorevlerinden
biri bu dilimleri test bataryas1 igerisinde en uygun sirada
yerlestirebilmektir. Bunun igin faktSr analizi ya da gii¢lik oramma gére
siralama yontemi kullamlabilir. Giigliik oranina gére siralama y6nteminde
her bir dilim bir denek grubuna uygulanarak cevap verme zamanlari
belirlenir. En gabuk cevap verilen sorular en kolay sorular olarak kabul
edilir ve dilimler genellikle kolaydan zora dogru dizilir. Bu yontemde hig
cevap verilemeyen sorular genellikle teste dahil edilmez. Faktor analizi
yonteminde ise her dilim 6zelliklerine gore fakt6r gruplarina ayrilarak en

agirlikli olandan en az agirlikli olana dogru siralanir.

Bir testin genel gelisme dogrultusu soldan saga veya yukaridan asagiya
dogrudur. Bu iki y6ntem aynn ayrnn kullamlacag: gibi birlikte de
kullanilabilir.

Bu asamada testin ne sekilde cevaplandinilacagi belirlenmelidir.
Hazirlanan testin igerigi Olgiilmek istenen igerigi uyarici durumunda,
testin cevaplanig bigimi ise bu uyariciya denegin tepkisi; gozlenip

degerlenecek davranisi durumundadir.

Test hazirlandiktan sonra bir denek grubuna uygulanarak anlagilirhgimin
analiz edilmesi gerekir. Genellikle testlerin uygulamasindan 6nce yazili
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veya sbzel olarak teste dair bir agiklama yapilir. Ayrica her testin bir ya da
iki 6mek ¢oziimii de vardir. Anlagihirlik analizinde bu agiklamalarm,

6rnek ¢dziimlerin ve test sorularimin anlagilip anlagilamadig analiz edilir.

e Hazirlanan testin bir denek grubuna uygulanmasinin bir diger amaci da
zaman testidir. Clinkii segme ve yerlestirme c¢alismalarinda kullanilan
psikoteknik testlerin ¢ogu ya sinirh bir siirede cevaplanmasi gereken
sorulardan olusur ya da adaylarin smlﬂl stirede sorularin ne kadarim
cevaplayabildiginin Sl¢iildiigl testlerdir. Bu amagla test, denek grubuna
uygulanirken deneklerden ilk olarak minimum siirede testi cevaplamalar
istenir ve testteki tiim sorular ¢6ziilene kadar siire arttirilir. flave edilen
stirelerde ¢oziilen soru sayisinda artis olmuyorsa o test igin ideal siire
ilaveden onceki siiredir denilebilir. Ornegin bir test igin 5 dakika verilmis,
slire sonunda ¢éziimlenmemis soru oldugu igin yine 5 dakika verilmis
ancak ¢6ziimlenen soru sayisinda degisiklik olmamigsa o test i¢in ideal
stirenin 5 dakika oldugu s6ylenebilir. Ayni gekilde, eger ilk basta verilen
stire iginde test sorular biiylik oranda ¢oziimlenmis ise verilen siirenin

kisaltilmasi gereklidir.

e Test hazirlandiktan ve son halini aldiktan sonra testi tanmitan ve testin

uygulanis bigimini anlatan bir kilavuz hazirlanmalidar.

Testin uyarlanmasi ise belli 6zelliklerin 6lgiilmesi igin gelistirilen ve daha
Once bagka gruplara uygulanan testin farkli bir gruba uygulanabilmesi igin yapilacak
¢alismayi igerir. Bu durumda testin uygulanacagi grubun bireysel 6zellikleri analiz
edilerek elde olan testlerden hangilerinin bu grubun &zelliklerine ve &lgtilmek istenen
ozelliklere uydugu belirlenir. Uygun olan testlerde ise hangi yonde ne degisiklik
yapilmasi gerektifine karar verilir. Ciinkii kigiler siirekli degismekte ve gelismekte
oldugu gibi orgiitler ve isler de her gegen giin deBismekte ve gelismektedirler. Tiim
bunlarin yaninda testin daha 6nce uygulandig: grup ile uygulanmak istendigi grup
arasinda kiiltiirel farkliliklar da olabilir. Verimli bir sonug alinabilmesi igin tiim bu
degisikliklerin teste yansitilmasi gereklidir.
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2.2.4. Test Sonuclarinin Degerlenmesi

Psikoteknik testlerin biiyiikk gogunlugu sayisal sonugludur. Teste tabi olan
adaylarin da testlerden belirli puaniar almalan dogaldir. Ancak asil 6nemli olan nokta
testlerden alman puanlar degil bu puanlarin tagidig: anlamdir. Aksi takdirde saglikli
ve objektif bir psikoteknik Sl¢limden s6z etmek miimkiin olmaz.

Psikoteknik ydntemle yapilan degerlemeler sirasinda birey iki agidan
degerlenebilir. Bunlarm ilki bireyin 6z olarak degerlenmesi, ikincisi ise bireyin iginde
bulundugu gruba gore degerlenmesidir.

Bireyin 6z olarak degerlenmesi demek, uygulanan gesitli psikoteknik testler
ile kigsilerin bedensel ve zihinsel yeteneklerinin, kisilik 6zelliklerinin belli bir t
zamandaki durumunu ve bu 6zelliklerin gelecekte gésterecegi degisimi analiz etmek
demektir. Bireyin 6z olarak degerlendigi testler daha gok egitim planlama, egitim
degerleme ve kariyer planlama ile bazi kisilik bozukluklarinin tesbit ve tedavisinde
kullanilmaktadir.

Isletme yonetiminde, segme ve yerlestirme ¢alismalarinda kullanilan
psikoteknik testler genellikle bireyi gruba gére degerleyen testlerdir. Ciinkii segme ve
yerlestirme ¢alismalarinin esas1 ige ve igyerine en uygun iggreni bulmak oldugu igin
bu islem cesitli adaylarin ozelliklerinin grupla karsilastirilmasina dayanir. Bu
karsilagtirma isleminin saglikli ve objektif olabilrﬁesi i¢in grubun test puanlarinin
yaslarina, mesleki diizeylerine ve egitimlerine gore dagilimi yapilamali ve bu puanlar
i¢in gesitli standart degerler ve esikler bulunmahdir. Standart deger bireyi gruba gore
degerlemede kullamlan bir kavramdir. Grup iiyelerinin testten aldiklar1 puanin
ortalamasinin  almarak, kigilerin puanmmimn bu ortalama ile kiyaslanmasi
kullanilabilecek en basit yoldur. Ornegin belli bir gruba uygulanan test sonuglarinin
ortalamasi 150 ise bu testten 200 puan alan adaym testten yiiksek puan aldig
sOylenebilir. Ancak saglikh bir yorum i¢in bu kadar yeterli olmaz. Grup iiyelerinin
yas, mesleki durum, tecriibe, egitim gibi agilardan analiz edilmesi ve bunlara gére
gesitli esik degerleri bulunmas: gereklidir. Su halde testlerin standart degerleri birkag
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bigcimde saptanabilir. Bunlardan ilk ikisi kisisel ozelliklere, diger ikisi de test

sonuclarmn istatistiksel dagilimina gore hesaplanan degerlerdir. %
2.2.4.1. Yas Esik Degeri

Yas esik degerinin olugturulmasinin en biiyiik nedenlerinden biri, bireylerin
kiiciik yaslarda sahip olmadiklar1 6zellikleri ileriki yaslarda kazandiklan, ya da tam
tersi sekilde, sahip olduklar1 baz: 6zellikleri, yas ilerledikge yitirdikleri gergegidir.

Test sonuglarinin dokiimiiniin deneklerinin yaslarma gore yapilmasi esasina
dayamr. Diyelim ki bir yetenek testine tabi olan denegin aldigi puan 165 olsun,
denegimizin yas1 18 ise yapilacak is 18 yas grubunun ortalama puamnin ne
oldugunun hazirlanmis olan yag-puan tablosundan bulmak ve 165 ile
kargilagtirmaktir.

2.2.4.2. Basarn Esik Degeri

Bu egsikler test sonuglarimin basar1 diizeyine gore gruplanmasiyla elde edilir.
Puanlarin tagidign anlam ise yapilan ¢alismalar ile uzmanlarca belirlenir. Yas ve
bagan esikleri birlikte de kullamlabilir. Basan esik degeri, segme ve yerlestirme
¢alismalan ile egitim planlama galigmalarinda oldukea sik kullanilir.

2.2.4.3. Yiizdeleme Esikleri

Bu degerleme §lgegini bulmak igin belirli bir teste tabi olan elemanlarn
puanlani bulunur ve puanlarin frekans dafilum tespit edilir. Daha sonra grubun
tamam yiiz kabul edilerek puanlarin en yliksekten en diistige dogru %25’lik
gerekiyorsa %10°luk gruplamasi yapilir. Bu tiir bir ¢alismadan sonra her yiizdelik
dilim igin puan esigi bulunur. Bu esikler ham puanlarin anlaml hale getirilmesinde
kullanilir.

%8 Erdogan, s.58.
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2.2.4.4, Standart Deger Yontemi

Cok &zel bireysel analizler yapilmadifi zaman veya tedavi uygulamalar
s6zkonusu olmadiginda psikoteknik Ol¢iimlerin sayisal sonuclarinin dagilimi da
biiyiik bir oranda normal dagilim gostermektedir. Standart deger yéntemi de buradan
hareketle ortaya ¢ikarak bulunan bir esiktir. Bu amagla yapilacak islem, hazirlanan
testin beliﬂi bir grup tizerinde uygulanmas: ve deneklerin aldiklan puanlarin
ortalamasi ve standart sapmasinin bulunmasidir. Daha sonra arzu edilen hata
esiklerine gore degerleme puanlar1 bulunur. Buna gére hesaplanan standart sapmanin
ortalama puandan ¢ikarilmasi ve ortalama ile toplanmasi yoluyla bulunan iki deger en

yiiksek ve en diisiik sinir1 verecektir.

2.3. Psikoteknik Teste Karg1 Tutumlar
2.3.1. Psikoteknik Testlere Yoneltilen Elestiriler

Psikolojik testlerin kullanimu ile ilgili elestiriler ve olasi tartigmalar {i¢ baglik
altinda toplanr. (1) Teknik, (2) Meslek Etigi ve (3) Sosyal Adalet.”® Baska deyisle
testlere yonelik elestiriler s6z konusu iic baslik altida toplanmaktadir. Bunlarnn

eksiksiz yerine getirilmesi ile testlerin elestirilmesinin 6niine gegilmis olacaktir.

Testlerin teknik agidan elestirilmesinin sebebi, en kusursuz olanlarin bile,
istatistiksel anlamda smirli kalabilmesidir. Cilinkti testler kisinin gelecekteki
davranigini, bugilinkii davranigina dayanarak analiz etmektedir ve bu &lgiimlerdeki
hata pay1 higbir zaman sifir olamamaktadar.

Ote yandan testlerin yanlis kullammim 6nlemek igin bir ¢ok meslek ahlaki
ilkesi gelistirilmigtir. Buna gore testlerin uygun olmayan gekilde kullamlmamasi
gerekir. Béska deyisle, testleri test konusunda uzman olan kigiler amaglarma ve
bireylere en uygun sekilde yapmalidirlar. Benzer sekilde bireylerle ilgili test verileri
yalnizca bireyin kendisine ve ancak onun bilgisi dahilinde ve gerekli hallerde diger

# Necla Oner, Tiirkiye’de Kullanilan Psikolojik Testler, 3.b. Istanbul: Bogazici Universitesi
Yayinlari, 1997, 5.33.
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insanlara agilmalidir. Ek olarak testlerin kamuya agik yerlerde yaymlanmasimn
onlenmesi gerekmektedir. En Snemlisi ise, testlerin sadece bunlari yeterli diizeyde

yorumlayabilecek uzmanlar tarafindan yorumlanmasidir.

Standardizasyonu yapilmis testlerin birgogu orta diizeyde sosyo-ekonomik
niteliklerdeki bireylere gore gelistirilmigtir ve bu testlerde kullamlan dil ve ifade sekli
bu kesimin normlarimi yansitir. Bu durumda, bu kesim digina bu testler
uygulandiginda ortaya c¢ikan sonuglar gercegi yansitmayacaktir ve bu da sosyal
adaletin konusunu olusturur.

Testlerin personel se¢iminde kullanilmasinin elegtirilmesinin bunlardan baska
nedenleri arasinda bireyler arasinda esitsizlik dogurmasi, testler sayesinde yeterli-
yetersiz ayrmmin yapiimasim da sayabiliriz. Bu yiizden bireylerde moral bozuklugu
ve psikolojik ¢ékiintii yaganabilmekte, kisilerin gelecege dair umutlarim kiricr rol
oynamakta; ve testler, bu sonuglartyla kisilerin kendilerine karsi giivenlerini

yitirmelerine sebep olmaktadir.

Tiirkiye diginda gelistirilmis olan testlerin yalnizca terclimesinin yapilarak
kullamlmas1 son derece sakincali ve yararsizdir. Bu &lgeklerin adaptasyonu ve
mesleki norm g¢aligmalari, gegerlilik ve giivenilirliklerinin istatistiksel yontemlerle

tesbit edilmesinden sonra dogru sonuglar verebilir.

Bugiin Tiirkiye’de personel segimi uygulamalarinda ciddi sorunlar vardir.
Halen gesitli pozisyonlar i¢in ig tanimlan ve is analizleri gelistirilmeden ige alimlar
yapilmaktadir. Oysa giivenilir bir personel se¢imi uygulamasi i¢in 6ncelikle o is
konusunda is analizleri yapilmalidir. Ciinkii firmalarda amag ise gore personel
secerek birey-is uyumunu saglamaktir.

Bu konudaki bir diger sorun ise standardizasyonu, normatif calismalan
yapilmamug, gegerlilikleri ve giivenilirlikleri saptanmamusg testlerin se¢im siirecinde

kullanilmas: ve karar verme agamasinda tek veya mutlak 6lgiit olabilmesidir.
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Ayrica, psikologlarin, lisans egitimi siirecinde 6grenmis olduklari mevcut
testlerle firmalardaki caligma kosullann ve endiistri psikolojisi yontemlerini hig
bilmeden bulduklan testleri rasgele kullanmalari da 6nemli bir sorundur. Bu gibi
uygulamalar, igverenin, objektif, glivenilirligi ve gegerliligi olan testlere ve

yontemlere kars1 glivenini sarsmaktadir.

Tiim bunlarin yaninda, testlerin kullanimini destekleyenler de vardir. Testlerin
ise alimlara disiplinli bir yap1 getirdigini ve bunun tiiretimi arttirdigimi savunarak,
cagdas gelisen diinyanin ihtiyaglari ancak kalifiye beyin giicii ve yetenekleriyle
karsilanabilecegini ve bu yetenekteki iggérenin de ancak psikoteknik testlerle
segilebilecegini iddia ederler. Kisacasi, test kullannmm savunanlar, bu sayede
igglictiniin etkin kullanmilacagimi savunarak herkesin kabiliyetine goére istihdam
edilmesi ggrekﬁgi tizerinde durmaktadirlar.

2.3.2. Psikoteknik Testlere Karsi isgﬁrenlérin Tutumlan

Isgorenlerin psikolojik testlere kars1 tutumlar1 objektiflik ve tarafsizhk olarak
iki baslik altinda toplanabilir.'® isgérenlerin segiminde adaylan etkileyen faktérlerin
basinda hi¢ kuskusuz degerlendirmenin objektif olup olmadigi gelir. Degerlemede
kaymlacak kisilerin oldugunun diisiiniilmesi, baz1 kisilerin degisik nedenlerle
ayricalikli islem gorebilecegi ve benzeri sorular adaylari rahatsiz edecek gesitli
distincelerdir. Degerlemenin psikoteknik y&ntemlerle, her aday i¢in gegerli olan
degerleme arag ve Olgekleriyle yapilacagi ve sonucun kisi-ig uyumunu saglayacak
sekilde objektif olarak ortaya konacagi inanci adaylara verilirse segme yerlestirme
gahsmalanha kars1 adaylarin tutumlart olumlu olacaktir. Bu yiizden psikoteknik
yontem tek tip uygulama ve degerleme yoluyla belirli bir amagla degerlenecek

kisilerin analizinde esitlik ve objektiflik getirecektir.

Psikoteknik test uygulamasmin kisi-is uyumunu yetenek olarak
gergeklestirmeyi ve isgbrenin en iyi yapacafy isin bagina gegmesini saglamay

amaglamas1 isgoren tarafindan da benimsenecegi ig¢in isgdrenin psikoteknik

1% Erdogan, s.305.

62



uygulamaya kars1 tutumu olumlu olmaktadir. Ayrica psikoteknik uygulamalarla is
kazalarimin azaltilmas1 olasilifinin olmasi ve bu galismalarin hangi oranda is
kazalanm azalttifmin igg6rence bilinmesi halinde de iggtrenlerin uygulamaya kars:
tutumlar1 olumlu olacaktir. Benzer sekilde psikoteknik uygulamalarin igsgérenlerin
gelecekteki is performansim tahmin etme amaciyla da kullamilmasi ve iggdrenin bu
baglamda testi giivenilir bulmasi da isg6renin psikoteknik teste kars: tutumuna etki
eden 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. |
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UCUNCU BOLUM
SECME SURECINDE PSIKOTEKNIK TEST KULLANIMININ
ISGORENIN i$ TATMINI ILE iLiSKiSi UZERINE BIR
UYGULAMA

3.1. Aragirmanin Amaci ve Onemi

Secme siirecinde psikoteknik test kullanimimin temel amaglarindan biri ise
uygun iggéren teminini saglamaktir. Isgdrenin is ile uyumu isgdrenin is tatminini
olumlu etkilemekte ve bu durum iggérenin verimlilik, devamlilik gibi i sonuglar1
tizerinde etkili olmaktadir. Bagka deyisle psikotek:hik testlerin iggorenler {izerinde
dogrudan i sonuglar1 iizerinde dolayl etkisi bulunmaktadir. Bu dogrultuda
aragtirmada se¢me siirecinde kullanilmakta olan psikoteknik testlerin, sdz konusu
testlerle ise alman isgérenlerin is tatmini ile iliskisinin ortaya c¢ikarilmasi
amaglanmaktadir. Arastirma psikoteknik test kullammimn sonuglart hakkinda
literatiire katkida bulunmasinin yanisira isletmelere kullandiklan psikoteknik testlerin
iggorenleri iizerindeki olasi etkileri hakkinda bilgi saglamasi agisindan OSnem

kazanmaktadir.

3.2.' Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin anakiitlesini aragtirma kapsamina dahil edilen 6zel bir bankanin
psikoteknik test kullanarak ydnetici yetistirme programina (Management Trainee,
MT) aldig1 igg6renler olusturmaktadir. S6z konusu iggérenler toplam 65 kisidir.

Anketler her bir iggdren i¢in iizerinde sadece insan kaynaklar1 boliimiiniin
adresi yazan bir zarf igerisinde bankanin insan kaynaklari boliimii tarafindan
isgorenlere ulagtirlmistir. Isgorenlerden ¢ahstiklart boliim ya da subeyi belirtmeden
zarflan kapali olarak geri gondermeleri istenmistir. Sonug olarak geri donen gecerli

anket sayis1 52 olmustur (geri ddniis oran1 %80).



3.3. Aragtirmanin Modeli, Kapsam ve Varsayimlari

Aragtirma tamimlayic1 bir aragtirmadir. Tamimlayici aragtirma, bir problemle
ilgili durumlar, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaya yénelik

olarak gergeklestirilen bir aragtirmadir.'®!

Buna gore bu arastirmada psikoteknik test
ile ige alinmis iggdrenlerin kendilerine uygulanan psikoteknik teste karsi tutumlari ile
is tatmin diizeyleri belirlenmeye ¢aligilmis ve iggorenlerin psikoteknik teste karsi

tutumlan ile tatmin diizeyleri arasindaki iligki incelenmeye ¢aligiimusgtr.

Aragtirmada 6rnek olay yontemi kullamlmigtir. Buna gére arastirma 6zel bir
bankanm 2003 yilinda psikoteknik test kullanarak ige aldifi yonetici yetistirme
programu (Management Trainee, MT) kapsamindaki isgorenler iizerinde

gergeklestirilmigtir.

Aragtirma kapsamindaki iggSrenler segme stirecinde genel yetenek diizeylerini
olgmeye yonelik bir psikoteknik teste tabi tutulmuslardir. Bu nedenle arastirma
kisilik ya da ilgi testleri gibi diger psikoteknik test uygulamalarna karg1 tutumu
kapsamamaktadir. Bununla birlikte test konusunun genel yetenek olmasinin aragtirma

sonuglarmin genellenmesine engel olmayacag varsayilmigtir.

3.4. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan faydalanilmigtir.
Anket formu iki ayn dlgekten olugmaktadir. Bunlardan birincisi  iggorenlerin  is
tatmininlerini 6lgmek amactyla kullanilan Minnesota Is Tatmin Olgegi’dir (kisa
versiyon). Olgek toplam 20 ifade igermektedir. Séz konusu ifadeler &lgegin uzun
formunda yer alan 20 boyutu (her boyut igin 5’er ifade, toplam 100 ifade) en iyi
temsil eden ifadelerden olugmaktadir. Kisa versiyon i¢in yapilan faktér analizi séz

konusu 20 ifadenin igsel ve digsal olmak iizere iki ana boyutu Sl¢tiigiinii gostermistir.

"' Kemal Kurtulus, Pazarlama Aragtirmalari, istanbul: 1.0. Isletme Fakiiltesi Yaymlari, 1996,
s.310.
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Bunlarin yanisira &lgekteki tiim ifadeler dikkate alinarak genel bir tatmin puam
hesaplanabilmektedir.'®

Minnesota Is Tatmin Olgegi’nde yer alan ifadeler 5'li Likert 6lgegindedir.
Ifadelerin karsisinda ¢ok memnunum, memnunum, kararsizim, memnun degilim, hig
memnun degilim seklinde bes katilma derecesi bulunmaktadir. Degerlendirmeler
ifadelerde ¢ok memnunum segenegine 5, hic memnun degilim segenegine 1 puan
verilerek gergeklestirilmigtir. Buna gore 6lgekten almacak yiiksek puan isgorenin is
tatmin diizeyinin yliksekligini ifade edecektir. Olgegin gerek tiim ifadeler gerekse alt
boyutlar i¢in hesaplanan Cronbach « degerleri (tiim ifadeler igin 0,8999; igsel
faktorler boyutunda yer alan 12 ifade i¢in 0,8800; digsal faktorler boyutunda yer alan
8 ifade icin 0,7931) &lgepin i¢ tutarhlifa sahip ve gilivenilir oldugunu

g('istermektedir.103

Aragtirmada iggérenlerin ise alim siirecinde kendilerine uygulanan
psikoteknik teste karsi tutumlarini 6lgmek amaciyla toplam 7 ifadeden olusan bir
6lcek kullamilmigtir. S6z konusu &lcekte yer alan ifadeler psikoteknik testin
tarafsizhign ve objektiflii saglama 6zellik1eri.‘ agisindan  degerlendirilmesini
saglamaya yoneliktir. Olgek icin hesaplanan Cronbach o degeri (0,9047)
incelendiginde 6lgegin ic tutarliliga sahip oldugu goriilmektedir.'*

Aragtirma kapsamindaki iggbrenler iiniversiteden yeni mezun Kkisilerden
olusmaktadir. Demografik (yas, medeni durum vb.) acgidan benzer &zellikler
gostermeleri nedeniyle anket formunda iggérenlerin bu tiir bilgilerine iligkin sorular
kullanilmanugtir. Ote yandan isgdrenlerin ifadelere igtenlikle yamit verebilmeleri
amaciyla da bu tiir sorulara yer verilmemesi uygun gériilmiistiir. Buna karsin genel
olarak belirtmek gerekirse aragtirma kapsamindaki igdrenlerin tamaminin bankadaki

deneyim siiresi 6 aydir ve banka 6ncesinde profesyonel bankacilik tecriibeleri

102 «Minnesota Satisfaction Questionnaire”, hitp://www.psych.ummn.edu/psylabs/vpr/msginf htm,
Erigim Tarihi 25 Subat 2004.

103 Aziz Akgiil ve Osman Cevik, istatistiksel Analiz Teknikleri SPSS’te Isletme Yonetimi
Uygulamalari, Ankara, 2003, s.436.

104 Akgiil ve Cevik, 5.436.
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bulunmamaktadir. Ortalama yaslan 22 ile 23 arasindadir ve %60’1 bayanlardan
olusmaktadir.

3.5. Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirmada isgérenlerin i tatmin diizeyleri ve psikoteknik teste karsi
tutumlari ortalama degerleri ile ifade edilmis; isgorenlerin psikoteknik teste kars:
tutumlan ile ig tatminleri arasinda iligki olup olmadig1 ise korelasyon analizi ile
incelenmistir. Analizlerin gergeklestirilmesinde SPSS 10,0 paket programindan
faydalamlnils, tiim analizler %95 giivenilirlik diizeyinde gergeklestirilmigtir.

3.6. Hipotezler

Hy: Psikoteknik test yontemiyle ise alman isgorenlerin psikoteknik teste kargi
tutumlar ile i tatmin diizeyleri ile iligki yoktur.

H;: Psikoteknik test yontemiyle ise alinan iggorenlerin psikoteknik teste kars
tutumlart ile i tatmin diizeyleri ile iliski vardir.

3.7. Bulgular ve Degerlendirme
3.7.1. Tamumlayic1 Analizler

Aragtirma kapsamindaki isgorenlerin is tatmin diizeyleri incelendiginde
(Tablo 3.1) isgorenlerin islerinden genel anlamda memnun olduklann (3,84)
goriilmektedir. Iggdrenlerin tatmin diizeyleri boyutlar agisindan incelendiginde ise
isgérenlerin digsal faktérler agisindan memnun olduklar (3,90) gériilmektedir. Ote
yandan isgbrenlerin igsel faktdrler agisindan da memnun olduklann (3,86)
goriilmektedir.

Digsal faktorlerle ilgili ifadelerin aldifi yanitlar sirasiyla incelendiginde
isgérenlerin iglerinden kendilerine toplumda “saygin bir kigi” olma sansim vermesi

bakimmdan memnun olduklar1 (4,06) goriilmektedir. Benzer sekilde isgdrenler
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amirlerinin, emrindeki kigileri idare tarzi agisindan da memmnuniyet duymaktadir
(4,24). Bunun yamisira isgrenler amirlerinin karar verme yeteneginden de
memnundur (4,12). Isgorenler islerinin kendilerine siirekli bir i giivencesi saglamasi
bakimindan memnundur (4,18). Benzer sekilde iggorenler isle ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmasi bakimmdan da islerinden memnun olduklarimi (3,81) ifade
etmektedir. Buna kargin iggérenler yaptiklan is karsiliginda aldiklari iicretten ne
memnun ne de memnuniyetsizlik duymaktadir (3,00).

Son olarak isgérenler calisma sartlari bakimindan iglerinden memnundur
(3,78). Benzer sekilde iggorenler arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalan bakimindan

da iglerinden memnundur (4,06).

Tablo 3.1: isgorenin Is Tatmini Digsal Faktorler

n=52 | Ortalama
Toplumda “saygin bir kisi” olma gansini bana 4.06
vermesi bakimindan (4 nolu ifade) ’
Amirimin, emrindeki kisileri idare tarz: agisindan
: 4,24
(5 nolu ifade)
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan (6
. 4,12
nolu ifade)
Bana siirekli bir is giivencesi saglamasi 418
bakimindan (8 nolu ifade) ’
Isle ilgili alman kararlarm uygulamaya konmas1 381
‘bakimindan (12 nolu ifade) ’
Yaptigim is karsilifinda aldigim iicret bakimindan
. 3,00
(13 nolu ifade)
Calisma sartlan bakimindan (17 nolu ifade) 3,78
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalar 4.06
bakimindan (18 nolu ifade) ’
Dissal Faktorler 3,90
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Igsel faktorlerle ilgili ifadelerin aldigr yamitlar sirasiyla incelendiginde
iggbrenler islerinden kendilerini her zaman mesgul etmesi bakimindan memnun
oldukiarini (3,72) ifade etmektedir. Benzer sekilde isgérenler islerinin kendilerine tek
basina ¢aligma olanagi vermesinden memnuniyet duymaktadir (3,69). Isgérenler
iglerinin ara sira kendilerine degisik seyler yapabilme sansim1 vermesinden

memnundur (3,54).

Isgorenler islerinden kendilerine deger yargilarma aykin diismeyen seyler
yapabilme sansin1 vermesi agisindan memnuniyet duymaktadir (4,00). Benzer gekilde
iggérenler iglerinin kendilerine bagkalan igin iyi bir seyler yapabilme olanag: vermesi

agisindan da memnundur (4,21).

Isg6renler islerinden kendilerine bagkalarina ne yapacaklarini s6yleme sansmm
vermesi bakimindan memnuniyet duymaktadir (3,71). Benzer sekilde isgorenler
islerinden kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansim vermesi
agisindan memnundur (3,63). Buna karsin isgdrenler islerinin kendi kararlarim

uygulama serbestligini tanimasi bakimindan yeterince memnun degildir (3,45).

Son olarak isgorenler yaptiklari iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan
islerinden memnuniyet duymaktadir (3,93). Benzer sekilde iggérenler iglerinin
kendilerine yaptiklari iyi bir is karsilifinda verdigi bagar1 hissinden memnundur
(4,21). Ote yandan isgdrenler islerinde terfi imkanmna sahip olma agisindan da

memnuniyetlerini ifade etmektedir (3,96).
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Tablo 3.2: isgorenin is Tatmini i¢sel Faktorler

n=52

Ortalama

Beni her zaman meggul etmesi bakimindan (1 nolu
ifade)

Tek bagima ¢alisma olanagi vermesi bakimindan (2

3,72

nolu ifade) 3,69
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi 3.54
bakimindan (3 nolu ifade) ’
Deger yargilarima aykin diismeyen seyler 4.00
yapabilme sansimin olmasi agisindan (7 nolu ifade) ?
Bagkalan i¢in iyi bir seyler yapabilme olanagina 421
sahip olmam agisindan (9 nolu ifade) ’
Kisilere ne yapacaklarim s6yleme sansina sahip 371
olmam bakimindan (10 nolu ifade) ’
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapabilme sansimin olmasi agisindan (11 nolu 3,63
ifade)

Terfi olanagimin olmasi agisindan (14 nolu ifade) 3,96
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana 336
vermesi bakimindan (15 nolu ifade) ’
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 3.45
sansim saglamasi bakimindan (16 nolu ifade) ’
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 3.93
agisindan (19 nolu ifade) ’
Yaptigim iyi bir is karsihginda duydugum bagari 491
hissinden (20 nolu ifade) ’
Icsel Faktorler 3,86
Genel Tatmin Diizeyi 3,84
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Isgorenlerin segme siirecinde almig olduklari genel yetenek testine karsi
tutumlart incelendiginde ise (3,85) isgérenlerin kendilerine uygulanan testin
objektiﬂigi.ve tarafsizhign saglama konusunda yeterli diizeyde oldugunu diistindiikleri
goriilmektedir.

Tablo 3.3: Isgorenin Psikoteknik Teste Kargi Tutumu

n=>52 Ortalama

Psikoteknik Teste Karsi Tutum 3,85

3.7.2. Korelasyon Analizi

Aragtirmada iggorenlerin kendilerine uygulanan psikoteknik teste karsi
tutumlari ile i tatmin diizeyleri arasinda iligki olup olmadigm incelemek amaciyla
korelasyon analizi ger¢eklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore igsgbrenlerin genel
tatmin diizeyleri ile psikoteknik teste karsi tutumlan arasinda anlamli diizeyde pozitif
bir iligki bulunmaktadir (r=0,43; p<0,01 Hy Red). Ancak degiskenler arasidaki iliski
kuvvetli degildir. Buna gore iggrenin psikoteknik teste karsi tutumu olumlu y6nde
arttikga ig tatmin diizeyi de buna paralel olarak artmakta ya da tam tersi
gerceklesmektedir.

Tablo 3.4: isgorenin Psikoteknik Teste Karsi Tutumu ve is Tatmini Arasmdaki

Korelasyon

n=352 r

Is Tatmini 0,43*

*p<0,01
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Tablo 3.5: is Tatmini ifadeleri Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 1z 13 14 15 16 17 18 19 20

1,00
0,31 1,00
0,03 0,24 1,00

#®

0,51" 0,20 0,48" 1,00

0

0,59° 0,18 0,10 0,35 1,00

5

0,55° 0,17 0,03 0,43" 0,76" 1,00

0,05 0,23 0,41° 0,44° 0,37 0,44° 1,00

0,04 0,08 0,08 0,12 0,27 0,10 0,38" 1,00

0,08 -0,06 0,37° 0,20 0,07 0,01 0,34 0,19 1,00

0,27 0,30 0,27 0,12 0,24 0,01 0,09 0,14 047" 1,00

0,15 0,31 0,817 0,51° 0,00 0,06 0,40° 0,01 0,49° 0,32 1,00

0,44" 0,01 0,40 0,76° 0,45" 0,48" 0,55" 0,15 0,18 0,11 0,38" 1,00

0,20 0,25 0,27 0,36" 0,26 0,26 0,61° 0,25 0,23 0,25 0,32 0,50" 1,00

0,03 0,12 0,45° 0,31 0,26 0,19 0,43" 0,38 0,40" 0,12 0,49° 0,23 0,45° 1,00
0,40" 0,42° 0,63° 0,52° 0,28 0,31 0,41° -0,01 0,31 0,52" 0,71° 0,50° 0,23 0,20 1,00
0,23 0,38 0,68° 0,46" 0,18 0,13 0,37° 0,01 0,29 0,57" 0,62° 0,39" 0,20 0,34 0,78" 1,00

*®

0,53° 0,19 0,06 031 0,21 0,16 0,06 0,11 0,13 0,14 0,27 0,22 -0,08 -0,11 0,35 0,19 1,00

0,59° 0,04 0,20 0,50° 0,53" 0,56 0,11 0,11 0,03 0,10 0,13 0,40° -0,14 0,00 0,30 0,38" 0,48" 1,00
0,31 0,11 0,48" 0,51" 0,09 0,08 0,31 -0,05 0,37° 0,26 0,57° 0,47° 0,10 0,30 0,54" 0,54° 0,40" 0,29" 1,00

0,29 0,07 0,55 0,68° 0,02 0,12 0,38" 0,05 0,51° 0,28 0,64 0,49° 0,18 0,27 0,53° 0,57" 0,26 0,37 0,67" 1,00

<0,05
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Psikoteknik testler kisinin ige uyumu belirleme roliiyle isgdrenin tatmin
diizeyi tizerinde dolayli yoldan bir etkiye sahiptir. Bu dogrultuda bu ¢aligmada segme
stirecinde kullamilmakta olan psikoteknik testlerin séz konusu testlerle ise alinan
isgorenlerin is tatmini ile iligkisini ortaya ¢ikarmayr amaglayan bir aragtirma
gergeklestirilmistir. Aragtirma &zel bir bankanm 2003 yilinda psikoteknik test
kullanarak ise aldif1 yonetici yetigtirme programu kapsanundaki isgérenler iizerinde
gerceklestirilmigtir.

Aragtirma sonuglarma gore aragtirma kapsamindaki iggorenlerin islerinden
genel anlamda memnun olduklari ortaya ¢ikmaktadir. Isgorenler is tatmini saglayan
gerek digsal gerekse de igsel faktorler agisindan islerinden memnuniyet duymaktadir.
Isgorenlerin segme siirecinde almis olduklart genel yetenek testine karsi tutumlari
incelendiginde ise iggdrenlerin kendilerine uygulanan testin objektifligi ve tarafsizlifs

saglama konusunda yeterli diizeyde oldugunu diistindiikleri goriilmektedir.

Aragtirmada isgorenlerin kendilerine uygulanan psikoteknik teste karsi
tutumlar ile ig tatmin diizeyleri arasinda iligki olup olmadigim incelemek amaciyla
korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gére genel tatmin
diizeyi ile psikoteknik teste karg: tutum arasinda anlamh diizeyde pozitif bir iligki
bulunmaktadir (r=0,43) Ancak degiskenler arasindaki iliski kuvvetli degildir. Buna
gore iggdrenin psikoteknik teste kars1 tutumu olumlu y6nde arttikga is tatmin diizeyi
de buna paralel olarak artmaktadir.

Sonug olarak psikoteknik testlerin iggérenin tatmin diizeyi ile iligkili oldugu
iddias1 dogrulanmigtir. Buna gore isgdrenin psikoteknik testi objektif ve tarafsiz
olarak algilamasi iginden duydugu tatmin diizeyi arasinda paralellik bulunmaktadir.
Sonuglar psikoteknik testin ige uygun kisilerin ige alinmasimu saglamas: ve bundan
dolay1 iggérende tatmin yaratmas: agisindan iligkili olabildigini diistindiirmektedir.
Bununla birlikte bundan sonra konu ile ilgili yapilacak aragtirmalarda psikoteknik
test ile ige alinan ve test kullamlmadan ise alman iggérenlerin tatmin diizeylerinin
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karsilagtirmal olarak incelenmesi Onerilir. Bu sekilde i tatmini ve psikoteknik test

uygulamast arasindaki neden sonug iligkileri daha net olarak ortaya konabilecektir.
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den .

@ ®(© @D

1. | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. | Tek bagima ¢aligma olanag1 vermesi bakimimdan (2) (b) (c) (d) (e)
3. | Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmas1 bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
4. | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansim bana vermesi bakimmdan (@) (b) (c) (d) (e)
5. | Amirimin, emrindeki kigileri idare tarz agisindan A (@) (b) (c) (d) (e)
6. | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
7 ]());f:;};a;ilna;r;la aykin diismeyen seyler yapabilme sansimin @ ) © @ (©)
8. | Bana siirekli bir i giivencesi saglamasi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
9. f;ssllil(lizﬁ i¢in iyi bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam @ 0) © @ (@)
10. | Kisilere ne yapacaklarini s6yleme sansina sahip olmam bakimindan (a) (b) (c) (d) (e)
11 I:;lzrsllclllid};teneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi @) © @ )
12. | Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmas1 bakimmdan (@) (b) (c) (d) (e)
13. | Yaptigim is karsilifinda aldigim {iicret bakimindan (a) () () (d) ()
14. | Terfi olanagimin olmasi agisindan (a) (b) () (@) (e)
15. | Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
16. Emﬁen kendi y6ntemlerimi kullanabilme sansini saglamasi @ () © @ (©)
17. | Calisma sartlar1 bakimindan (@) () () () (e)
18. | Caligma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalari bakimindan (@) (b) (c) (d) (e)
19. | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan (@) (b) (c) (d) (e)
20. Yaptlglxﬁ iyl bir is karsihifinda duydugum basari hissinden (a) (b) (c) (d) (e)
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Ise alim siirecimizde genel yetenek testine tabi tutulmamiz adaylar

arasinda ayricalik yapilmasina engel oldu @ ©) ) (@) ()
Ise alim siirecimizde uygulanan genel yetenek testi, adaylar @ () © @ ()
arasindan ige en uygun olanlarin segilmesini sagladi

Ise alim siirecimizde uygulanan genel yetenek testinin Sl¢timleri @ (6) © @ (©)
itibariyle gecerli sonugclar verdigini diistintiyorum

Ise alim siirecimizde genel yetenek testine tabi tutulmamiz adaylarin @ ) © @ (@)
esit sartlarda degerlendirilmesini sagladi

Ise alim stirecimizde uyguldnan genel yetenek testinin adaylarin i @ ®) © @ (©)
bagarisim tahmin etmede uygun bir arag oldugunu diisliniiyorum

Ise alim stirecimizde uygulanan genel yetenek testinin sonuglarinin

glivenilir oldugunu diisiiniiyorum (@) (b) () (d) (e)
Ise alim siirecimizde yapilan genel yetenek testi sonuglarmin konu

ile ilgili uzmanlik bilgisine sahip kigilerce degerlendirildigini () (b) (c) (d) (e)

diistinmiiyorum
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