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A. GIRIS

Belirli bir ig (meslek ) igin bir bireyin segimi
gergekte bir tahmin (kestirme) sorunudur. Bu segme,
sbz konusu i igin basvuruda bulunan adaylardan
hangisi ya da hangilerinin bu isi en iyi bir bigimde
yerine getirebileceklerine iligkin bir tahmini igerir.
Bu tahminin olabildigince gegerli ve giivenilir ver-
ilere dayandirilmasi, hem ig arayan bireyin hem de
igveren igletmenin (6rgiitiin) yararinadir. Bagvuruda
bulunan adaylar arasindan, personel gereksinimi
duyulan is igin iiretken olma potansiyeli en yiiksek
olan bireylerin segimini olanakli kilacak yéntem ve
tekniklerin bulunmasi ve segme kararlarinin buna
dayandinimas ;

a. Bireysel 6zellikleri (ilgi, yetenek, kisilik v.b.)
ve gereksinimleriyle bagdagan bir ise yerlestir-
ilmesi agisindan, bagvuruda bulunan aday,

b. Isi ve isindeki verim ile doyum bulma
arzusunda olan is sahibi,

c. Genel olarak da, belirli amaglan
gergeklestirmek, {iretimini belirli bir diizeyde
tutmak veya artirmak durumunda olan &rgiit
(isletme),

bakimindan yararlar saglar. Bu tiir karsilikl1 yararlar
gergevesinde, 6rnegin, orgiitiin orta diizeyde olan
liretimi yiikselmeye baglar. Ayrica, yine bu kargihkli
yararlar uyarinca; isgorenin, igverenin ve giderek
oOrgiitiin kendini gerceklestirmeleri olanag: da dogar
(Kog, 1986). :

Bir orgiitiin insan kaynaklarim etkili bir bigimde
kullanabilmesi ve yonlendirebilmesi biiyiik élgiide o
oOrgiitte uygulanan personel segme ve yerlestirme
strecinin bagarisina baghdir. Ciinkii 6rgiitiin etk-
ililigi orgiit personelinin niteligine baghdir.
Bireylerin yaptiklan iste bagarili olmalar1 ve bunun
sonucu olarak, yapuklan isten doyum saglamalar da
. yapuklan isin kendi yeteneklerini ortaya koy-
malarina (sergilemelerine) firsat verip vermemesine ;
yapilan is ile ilgili ilgi oriintiilerinin ve kigilik 6zel-
liklerinin uyusup uyusmamasina baghdir.

Personel segme, belirli bir i igcin mevcut ya da
bagvuruda bulunan adaylar arasindan ise alinacak
kisi ya da kigilerin belirlenmesidir. Personel segme
islemi, genellikle halihazir durumda herhangi bir igte
caligmayan ve is arayan insanlar arasindan yapilir.
Bir segcme yapabilmek icin, isletmede doldurulmasi,
kargilanmas1 gereken pozisyon ya da is sayisindan
daha fazla sayida adayin bagvuruda bulunmug olmasi
tercih edilir. Bu durum, adaylardan bazilarinin
secilmesi (se¢me kararinin verilmesi) olasiliginin
yaninda, bazilarimn segilmemesi (reddetme)
kararinin verilmesi olasihfim da igerir. Isletme,
secme siirecinin sonunda, amag dogrultusunda aday
se¢meyebilir de. Bu durumda segme ve yerlestirme
yapilmayabilir.

Personel se¢cme sistemi, eleman ihtiyaci ile
baglayan ve secilen kisi ya da kigilerin (isletmeye)
kabulii ile sonuglanan bir siirectir. Bir "Personel
Se¢cme Siirecin"nden s6z edilebilmesi igin; her agik
pozisyona birden fazla adayin bagvurmas: gerekir.
Eger beg acik pozisyon ve bes aday varsa segme
islemi anlamh olmaz. Doldurulmasi gereken
pozisyondan daha fazla aday oldugunda segme
islemi amacina uygun hale gelir (Ogiilmiig, 1996).

Isletmelerin devamhihklarim saglayabilmeleri,
bir élgiide se¢mis olduklan personelin sahip oldugu
psikolojik ozellikler ile ilgilidir. Personel secimi
stirecinin saglikli bir bigimde baglatilabilmesi icin,
neyin ve kimin arandifi kararinin verilmesi gerek-
mektedir. Ilk asamada gerekli olan veriler iki temel
grupta toplanmaktadir. Bunlardan ilki, igin 6zellik-
lerinin (gereklerinin) saptanmasidir. Ikincisi. bu
ozelliklere en uygun olabilecek adayin niteliklerinin
belirlenmesidir (Kepir, 1996).

Is analizi sonucunda ortaya konulan nitelikler,
secgilecek olan bireyde gbzlenmeye calisilir. Bu
"gozlem" isleminde o&zellikle psikometriden,
psikolojik testlerden yararlanilir.

Bir goriige gore, bir orgiitte personel yonetiminin
bes temel boyutu olup, bunlar :



1. Isletmedeki islere, iglerin gerektirdigi nitelik-
lere (yetenek, ilgi, kisilik 6zellikleri vb.) sahip
elemanlari se¢me,

2. Segilenlerin ne yapacaklari konusunda egitimi.

3. Segilenlerin yapacaklarini nasil yapacaklari
konusunda egitimi.

4. Is performansinin degerlendirilmesi.

5. Performans degerlendirmesine dayali olarak ve
ortaya cikan gereksinimlere gore yeniden
egitimidir.

Yukandaki agiklamalardan da anlagilacag: lizere,
Personel se¢imi, insan kaynaklari yénetiminin en
6nemli bir boyutudur. Bu siirecin etkili bir bigimde
gerceklestirilmesi, insan kaynaklari yénetiminin
diger boyutlarinin etkililigini de etkiler.

Etkili bir personel segme siireci, insan kaynaklar
yonetiminde basar1 saglamanin &n koguludur.
Ayrica, etkili bir personel segme siireci, pahaliya mal
olan, uzmanlik isteyen bir siiregtir.

Isin niteliklerine ve isletmeye uygun personelin
isletmeye kazandirilmasi, isletmenin etkili ve verim-
li olmasinda gok 6nemli yararlar saglayabilecegi
gibi, uygun personelin segilmemesi igletme ve per-
sonel agisindan cesitli zararlara yol agabilecektir.
Rasyonel bir se¢im sisteminin kurulamayarak, ise
uygun elemanlar segememenin, birey ve igletme
agisindan yol agacagi zararlar agagidaki gibi siralan-
abilir (Oztiirk, 1995) :

Birey acisindan ;

* Yeteneklerinin  iizerinde bir s
secildiginde, birey bunalima girer.

icin

* Yetenek, ilgi ve efitim diizeyinin alunda bir
gorev icin segildiginde igi benimsememe, cid-
diye almama s6z konusu olabilir.

» Morali diiger.

* Is doyumsuzlugu ortaya ¢ikar.

+ s bagliligi azalir.

« Verimsizlik bag gosterir.

Orgiit agisindan ; :
« Is kazalar artar.

« Fire ve israf artar.

» [nsangiicii devir hiz1 artar.

¢ Zaman ve maddi kayiplar olugur.
* Maliyetler artar.

* Hizmetici egitim giderleri artar.

* Orgiitte ¢alisan diger personel de olumsuz etk-
ilenir.
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» Orgiitiin iklimi bozulur.
. Elk_inlik ve verimlilik azalir.

Orgiitiin verimli ve etkin olmasi, Grgiite ve
goreve en uygun nitelikteki elemanin secilmesini
saglayacak etkin bir secim sistemi ile saglanr.
Orgiite; c¢aligmalan, enerjileri, yaraticiliklar,
yetenekleri ve bilgileri ile yarar saglayacak bireylerin
segilmesi amaciyla olusturulacak "se¢gme sistemi”
icin bir takim 6n c¢ahgmalann titizlikle yapilmasi
gerekir.

Bu makalenin bundan sonraki kisminda
"Personel Se¢me Siireci"nin temel asamalar
iizerinde durulmugtur. Daha sonra, personel segi-
minde yararlamlan bir plan 6rnegi sunulmug ve son
kisimda ise, "Personel Sec¢iminde Psikolojik
Testlerin Yeri ve Onemi" belirli ilkeler gercevesinde
ele alinmastir.

B. PERSONEL SECIMi SURECINE GENEL
BiR BAKIS

Personel segimi, personel gereksinimi olan igin
gerekleri ve kosullan ile bu ise girmek icin bagvuru-
da bulunan adaylarin 6zelliklerini bagdastirma siire-
ci olarak tamimlanabilir. Baganh bir se¢im sunlara
dayanir (Holdsworth, 1972) :

* [sin gerek ve kosullarinin dogru bir taniminin is
analizi gercevesinde yapilmugs olmasi.

» Isin gereklerini karsilayabilecek ve uygun nite-
liklere sahip, yeterli sayida adayin bagvuruda
bulunmasinin saglanmasi.

 Is igin bagvuruda bulunan adaylarin 6zellik-
lerinin (zihinsel, duyussal, psiko-devinsel,
fiziksel v.b.) dikkatli bir bigimde
degerlendirilmesi.

» Isin gerekleri ile adaylarin 6zelliklerinin etkili
bir bagdagiminin saglanmasi.

Kugkusuz, personel segimi, bir orgiitiin
insangiictinii  etkilice kullanmas: siire¢lerinin
yalnizca bir boyutunu olusturur. Asagidaki sekil, bu
siireclerin  olduk¢a basite indirgenmis bir
goriintimiinii vermektedir.

Sekil 1'de goriildiigii tizere, personel segme siire-
ci, genellikle, personel gereksinimi duyulan ‘igin
kendisinin analizi ile, diger bir anlatimla, igin
tanimiyla baglar. Bu ig tamimi; isteki calisma
kosullar1, yapilan islem ve uygulamalar, kullanilan
donatim (arag-geregler), bu igi yapabilmenin gerekli
kildig yetigtirmenin dogasi ve siiresi, is igcin &denen
iicret, diger islerle iliskileri ve yararli olabilecek
diger bilgileri agikca belirlemelidir.

[s analizleri yapildiktan sonra, bu veriler tizerinde
igin en iyi bicimde bagarilmasi igin gerekli psikolojik
ozellikler saptamir. Ozetle, bu asamada psikolojik
ozelliklerin bir listesi elde edilir. Bu listede bulun-
abilecek 6gelerden bazilar1 agagidakiler gibi olabilir:
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Sekil 1. Segme ve Yerlegtirme Siirecinin Agamalar:

Is Bagarisinin (Performansinin)
Degerlendirilmesi
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[ Is Analizi —|

Zihinsel Yetenekler: Dikkat, bellek, soyutlama,
mantiksal akil yiiriitme vb.

Psikomotor Yetenekler: Tepki siiresi (reaksiyon
zamani), gorme keskinligi, el ve parmak becerileri
(manual dexterity ), el-g6z koordinasyonu v.b.

Algisal Yetenekler: Mekan algilama, derinlik
algisy, hareket algisi, igitme keskinligi, gérme-igitme
koordinasyonu vb.

Is analizini takiben, is igin uygun aday kaydetme
agamasi baslar. Bu amagla degisik duyuru
araglarindan yararlanilabilir. Ornegin, zaman zaman
gordiigimiiz gibi, orgiitte personel gereksinimi
duyulan i ya da igler i¢in yerel ve ulusal diizeydeki
gazetelere ilanlar verilebilir. Radyo ve televizyonun
yanisira mesleki dergiler v.b. araglardan da bu
amagla yararlanilabilir.

Is igin yeteri sayida ve uygun aday kaydimin
yapilmasinda hangi duyuru (ilan) aracindan yarar-
lanilabilecedine iligkin kararin belirleyicisi duru-
munda olan gok ¢esitli faktérler vardir. S6z konusu
duyuru aracimin maliyetinin 6rgiit igin uygunlugu, is
igin bagvuruda bulunabilecek aday sayisi ve niteligi,
se¢me oran: v.b. faktérler bunlardan birkagidir.
Vasifsiz ya da yarivasifli isciler genellikle evlerine
yakin yerlerde caligmay tercih ederler. Dolayisi ile
bdyle bir durumda, is duyurulan igin yerel gazeteler

yeterli olabilir. Diger yandan, biiyiikk bir petrol
igletmesinin, denizi¢i petrol hatti dosemeleri igin
yetismis elemanlara gereksinimi olabilir. Béylesi bir
durumda ise ulusal ve hatta uluslararasi diizeyde
duyurulara gereksinim duyulabilir. Nitekim bunun
birgok orneklerini taninmig gazetelerde gormekteyiz.

Personel segimi siirecinde; personel gereksinimi
duyulan is. ya da igler icin yeterli sayida adayin
bagvurusu saglandiktan sonra, bunu izleyen ilk eleme
asamasina gecilir. Bu asamada, i§ igin bagvuruda
bulunan adaylarin; yas, mesleki deneyim, egitim
diizeyi, biyografi ve diger ilgililerin adaylar
hakkindaki diigiinceleri (referanslar) bir panel
caligmasi cercevesinde degerlendirilir. Bu panel
galigmasi sonucunda, ise alinabilmeleri olasi goriilen
adaylar, ise uygunluk derecelerine gére siralanarak
listelenir. Daha sonra bu adaylar, secme asamasina
ilerletilirler (Davies ve Sahackleton, 1975).

"Personel gereksinimi olan i§ ya da iglerin gerek
ve kogullan ile i ya da isler icin bagvuruda bulunan
adaylarin 6zelliklerini bagdagtirma siireci bigiminde
tanimlanan, personel seciminin temel agamalari olan;
ilk eleme, segme ve bunlan izleyen yerlestirme
asamalarinda, adaylarnin  hangi  ozellikleri
degerlendirilmektedir? Bu soru ile ilgili olarak, per-
sonel segimi siireglerinde esas alinan ve "Yedi
Basamakh Plan" adiyla nitelendirilen bir palanin ana
hatlar1 agsagida belirlenmistir.

C. PERSONEL SECIMINDE ADAYLARIN
O.ZELLLIKLERIN
DEGERLENDIRMEDE KULLANILAN
BiR PLAN ORNEGI

Belirli bir i igin basvuruda bulunan adaylardan
hangilerinin  6zelliklerinin  igin  gerekleriyle
bagdaguifinin saptanmasi, ¢agdas personel secimi
uygulamalarinda, bir "degerlendirme plam"
gercevesinde ele alinmaktadir. Buna 6rnek olmak
tizere, " Yedi Basamakli Bir Plan"in icerigi, " belirli
bir ige girig icin bagvuruda bulunan bir adayn ig’e
uygun olup-olmadiginin degerlendirilmesi" temeline
dayali olarak ele alinmigtir. Bu planin, basit fakat
bilimsel olarak savunulabilen bir "degerlendirme
sistemni” ni igerdigi soylenebilir.

Bu planda, aynica, yedi ana baghk altinda
toplanan gesitli sorular yer almakta olup, bu soru-
larin, kullanilabilirlikleri dikkate alinarak segildigi
goriilmektedir (Rodger, 1952).

1. Fiziksel Uygunluk (Physical Make-up)
Meslek (is) agisindan énemli olabilecek, fizik-
sel bir sakath ya da saglik sorunu var midir?
Genel goriintimii, tavir ve konugmasi is
agisindan ne derece uygundur?

2. Yetigme Diizeyi-Egitim ve Ogretim Durumu
(Attaintments)




Hangi tiir bir efitim kurumunu bitirmistir?
Mezun oldugu egitim kurumundaki bagar
derecesi nedir? Halihazir, hangi tiir bir mesle-
ki egitime ve deneyime sahiptir? Simdiye
kadar yaptig1 ve deneyim sahibi oldugu is ya
da islerdeki basari durumu nedir?

2. Genel Zeka (General Intelligence)
Olgiildiigii takdirde genel zeka diizeyi ne ola-
bilir? Giinlilk yagaminda bunun ne kadarim
gosterebilir?

3. Ozel Yetiler (Special Aptitudes)
Dikkate deger olgiilerde ; mekanik yetisi, el
becerileri, sozciik ya da sekilleri kullanma
kolayhgi, desen cizme yetisi, miizik yetisi v.b.
ozel yetileri var midir?

4. ilgiler (Interests)
Tlgileri ne olgiide; a) zihinsel etkinliklere
doniiktiir? b) uygulamaya doniik ve
yapimsaldir? (inga etmeye yéneliktir?) c)
fiziksel etkinligi igerir? d) toplumsaldir? e)
sanatsaldir? v.b.

Genel Kisilik Ozellikleri (Dispositions)
Diger bireylere kendini kabul ettirmede ne
olgiide basanihidir? Diger bireyleri etkileme
giicii ne diizeydedir? Agirbagli, tutarh ve giive-
nilir birisi midir? Kendine giivenen birisi
midir?

b

6. Ailesi ve Kendisinin Yasam Kosullar:
(Circumstances)
Ailesinin maddi durumu nasildir? Ailesinin
diger bireyleri ge¢imlerini nasil saglamakta ve
ne gibi igler yapmaktadirlar? Kendisine agik
bagka herhangi bir 6zel ig olanag var mdir?

Bu plan, yukarida da belirtildigi gibi, belirli bir is
icin eleman se¢cmede kullamlabilecek bir
"degerlendirme sistemi"ne iligkin genel bir gergeve
olusturmaktadir. Ancak, bunun mitkemmel bir model
oldugu da diistintilmemelidir. Ayrica, bu plan
cercevesinde ele alinan genel sorulara ve benzer-
lerine, personel gereksinimi olan ig’in kogullari
agisindan bakilmak durumu ve geregi vardir. Diger
bir deyisle ; personel seciminde boylesi bir plandan
yararlanilmasi durumunda, planin icerigini ve
ayrintilarini, personel segimi yapilan ig’in gerekleri
ve kosullar1 belirleyecektir. Kisaca, belirli bir i i¢in
personel segiminde, bagvuruda bulunan adaylarin
hangi &zelliklerinin degerlendirilmesi gerektiginin
belirleyicisi, bu is’in gerekleri ve kosullaridir. Yine,
béyle bir planin islerlik kazanabilmesi igin planda
yer alan veya alabilecek sorularin ve bu sorulara
iligkin ozelliklerin su dort dlgiite uygun olmalan
gerekmektedir :

= Plan uyarinca bireylerin (adaylarin) inceleme

konusu yapilan ozellikleri, "i basarisi” ile ilgili
olmalhidir. Diger bir deyigle, bireyin

degerlendirilecek 6zellik ya da 6zelliklerinin,
isteki bagari ya da basanisizhikla iliskileri
kanitlanabilir olmalidir.

* Emek ve zaman israfindan kaginmanin bir yolu
olarak; adaylann incelenen 6zelliklerinin yeter-
ince birbirinden ayngmis ve bagimsiz olmalarn
gerekir. Bu belirleme, birbirleriyle binisiklik
gosteren deBerlendirmeleri kontrol altina
almanin temel bir kosulu olarak da goriilebilir.

« Bireyin incelenmek istenen ozellikleri
gbzlenebilir, ol¢iilebilir ve bdylelikle de segme
siireci i¢cinde degerlendirilebilir olmalidir.

« Bireyin incelenecek ozellikleri, zamandan
tasarrufu saglayacak derecede az, ancak yiizey-
sel yargilara varmay1 engelleyecek olgiide de
kapsamh olmalidir.

Personel segimi siirecinde, bagvuruda bulunan
adaylarin deerlendirilmesi gereken yénlerinin
coklugu ve cesitliligi, degisik bilgi toplama yontem
ve araglarindan yararlanilmasi geregini ortaya koy-
maktadir. Diger bir anlatimla, personel se¢imi karar-
lan, tek bir yontem ve aragla toplanan bilgilere
dayandirilmamalidir. Nitekim, yukarida sunulan plan
ornegi de, personel secimi kararlarinin, "kapsamh bir
degerlendirme plam" cergevesinde ele alinmasi
geregini belirlemektedir. Ayrica, bu planin; Genel
Zeka, Ozel Yetiler, lgiler, ve Genel Kisilik Ozellik-
leri bagliklar altinda yer alan sorulan, personel segi-
minde, psikolojik testlerden yararlanmanin
kaginilmazhigimin  belirleyicileri olmaktadir: Diger
bir deyigle segme stirecinin yukarida (sekil 1) belir-
lenen asamalarindan, 6zellikle secme ve yerlegtirme
asamalarinda psikolojik testlerden yogun bir bigimde
yararlanma gereg§i vardir. Bu bakimdan, personel
seciminde psikolojik testlerin yeri ve 6nemi konusu,
agagida belirli bazi temel ilkeler gergevesinde ele
alinmusur.

D. PERSONEL SECIMINDE PSIKOLOJIK
TESTLERIN YERI VE ONEMI

Giiniimiizde, psikolojik testler ¢ok defisik
amaglarla kullanilmakta olup, bunlari a) Ydnetsel
Amaglar, (segme, siniflama, yerlestirme) b) Ogreti-
mi Geligtirme Amaglan, ¢) Rehberlik Amaglari, d)
Aragtirma Amaglari, bigiminde siniflandirmak
miimkiindiir. Psikolojik testlerin temelinde “"karar
siireci"  yatmaktadir. Diger bir deyisle,
kullanilagelmekte olan gesitli psikolojik testlerin
geligtirilmelerinin altinda; yerine gore Gnem dere-
celeri farklilagabilen, bagkalarinin birey hakkinda ya
da bireyin kendi-kendisi hakkinda, vermek durumun-
da oldugu ¢esitli kararlar yatmaktadir. Verilen bir
kararin isabetliligi; - hem karar verici, hem orgiit
(kurum) ve hem de hakkinda karar verilen birey
agisindan- onun dayandigi verilerin yerindeligi ve
saglamligina baghdir.

’



Bir ig orgiitiintin bireyler hakkinda verdigi énem-
li kararlardan birisi de, 6rgiitteki herhangi bir ig i¢in
bagvuruda bulunan adaylardan hangilerinin ise
alinacaginin kararlagtirllmasidir. Bu karann, isin
gerekleri ile ige alinacak birey ya da bireylerin 6zel-
liklerini bagdastiran bir karar olmasinin; ige alinan
birey, i§ sahibi ve orgiit agisindan yararlarina
yukarida deginilmigti. Psikolojik testler; yerinde,
zamaninda, amaclari dogrultusunda ve ehliyetli
kisiler tarafindan kullanildig: takdirde, personel segi-
mi  kararlarinin  isabetliligini artiran &nemli
araglardir. Bu bakimdan, giinimiizde; iyi yonetilen
ve bagarili kurumlar, personel segimi ve yerlegtir-
ilmesinde, diger bilgi toplama ara¢larinin yamsira,
"test teknigi"nden, yani, psikolojik testlerden yogun
bir bigimde yararlanmaktadirlar. Test tekniginin
bilyiik gelismeler gosterdigi, A.B.D. de ve
Ingiltere’de bunun pekgok orneklerini gormek
miimkiindiir.

Testler, bireyin bir biitiin olarak incelenmesinde
kullanilan degisik yontem ve araglardan (goériisme,
sosyogram, sorusturma, otobiyografi, v.b.) saglanan
bilgilerle birlestirildiginde; birey hakkinda verilen
kararlan saglamlagtiran psikolojik dlgme araglaridir.
Testler hicbir zaman kendiliginden kararlar veren
mekanik araglar olmayip, bireyi anlamada, bize
onemli bilgiler saglayan araclardir (Cronbach, 1970,
s. 23-5).

Cesitli amaclarla kullanilan psikolojik testlerin
dagitimu, bircok iilkede siki bir denetim altindadir.
Béylesi bir siki denetimin amaci, yeterli bilgi ve
deneyimi olmayan Kkisilerin testleri uygulamasim
engellemektir. Bazi testlerin  uygulanmasi ve
sonuglarinin  yorumlanmasi, uzun bir egitim pro-
gramindan gegmis olmay1 gerektirmeyecek kadar
kolaydir. Buna kargin, difer bazi testlerin uygulan-
masi ve sonuglarinin yorumlanmasi, ayrintili bir
egitim programindan ge¢mis olmayi, uzmanlagmayi
ve deneyim sahibi olmay: gerektirir. Bu bakimdan,
psikolojik testlerin gelistirilmesi ve dagitimi sorum-
lulugunu yiiklenmis olan kurumlar, kendilerine istek-
ler, diger bir deyigle siparigler geldiginde; testin kim
tarafindan ve ne amacla kullanilacag, s6z konusu
testi kullanma bilgi ve becerisine sahip olup olmadig:
konularina agikhk kazandirmadan bu istegi
kargilamazlar.

Personel secimi siirecini ¢agdas yaklagimlara
dayali olarak gerceklestiren kurumlar, bu siirecin
belirli agamalarinda "psikolojik testler"den de Gnem-
li bir bilgi toplama araci olarak yararlanmaktadirlar.
Gelismis ilkelerin birgogunda -- -6rnegin A.B.D.
ve Ingiltere’de oldugu gibi- diger amaglarla
kullamlan testlerin yamsira, degisik diizeylerdeki
personel segme siireclerinde kullanilabilecek testler
gelistiren, bu testler iizerinde aragtirmalar yapan ;
testler konusunda yetigtirme programlan (kisa ve

uzun dénemli) diizenleyen, bu testlerin ulusal ve
uluslar arasi diizeyde dagitim ve pazarlamasini yapan
kamu ya da 6zel kuruluglar bulunmaktadir. A.B.D.
de Psychological Corporation; Ingiltere’de National
Foundation For Educational Research (NFER)-
Nelson Publishing Company, cesitli amaglarla
(Secme-siniflama, rehberlik, 6gretimi geligtirme,
klinik, endiistriyel v.b.) kullanilan pekgok testin,
ulusal ve uluslararasi diizeyde pazarlamasini yapan
ve belirli standartlan gézeterek testler alaminda
hizmet veren, taninmug giiclii kuruluglardir.

Ayrica, yukarida sozii edilen iilkelerde; ulusal ve
uluslararas1 diizeyde hizmet veren kuruluglarin stan-
dartlanyla biitiinlesen standartlan koruyarak, 6zellik-
le personel secimi ve personelin
degerlendirilmesinde yararlamlan psikolojik testler
iizerinde yogunlasan gesitli kuruluglar bulunmak-
tadir. Ingiltere’de; AK. Selection Austin Knight
Ltd., The Test Agency, bu tiir kuruluglarin baz
orneklerini olugturmaktadir. S6zii edilen biitiin bu
kuruluglarda kullanilan testler, yiiriitiilen test pro-
gramlan ve sunulan hizmetler Ingiltere Psikoloji
Dernegi (British Psyhological Society)'nin denetimi
altindadir. Nitekim bu kuruluglarin timii cesitli
yayinlarinda, sunduklar1 hizmetin bu dernegin dene-
tim ve gozetimi altinda oldugunu agikca belirtmekte-
dirler. Ornegin, yine Ingiltere’de Institute Of
Personnel Management tarafindan 1980 yilinda
yayinlanan ve iilke diizeyinde, psikolojik testlerle
ilgili hizmetler sunan kisi ve kuruluglarin tamtildig:
bir yaymn girig bolimiinde; psikolojik testler ile
ilgili olarak hizmetlerinden yararlamlan kisi ya da
kuruluglarin, Ingiltere Psikoloji Dernegi'nce onay-
lanan kisi ve kuruluglar olmasi gerektigi
haurlatilarak, bu yayinda tamulan kisi ve
kuruluglann tiimiiniin bu geregi karsiladiklar1 belir-
tilmektedir (Institute Of Personnel Management,
1980).

Ulkemizde, Personel segimi siireglerinde,
psikolojik testlerden yeterli diizeyde yararlanildig
soylenemez. Bunun gesitli nedenleri olup, bunlarin
baginda; psikolojik testlerin personel segimindeki
iglevi ve yararlarina iligkin yeterli diizeyde bir bil-
inglenmenin  olmamasi; personel seciminde
kullanilabilecek cesitli testleri gelistiren, bunlar
iizerinde aragtirmalar yapan, damsmanlik hizmetleri
sunan ulusal diizeyde herhangi bir kurulugun bulun-
mamasi gelmektedir. Nitekim, 8-9 Mayis 1980 tar-
ihlerinde Ankara Universitesi Egitim Bilimleri
Fakiiltesi'nde diizenlenen, Tiirkiye’de Uygulamali
Psikoloji ve Sorunlan" adh I. Yoresel Psikoloji
Sempozyumu'nda, psikolojik testlerin iilkemizdeki
kullamim durumu ve sorunlan lizerinde de durul-
mustur. Bu sempozyumda, iilkemizde;

a) degerlendirme araglanimin (testlerin) saglan-
masinda, gesitli nedenlere (finansman, varolan




araglarin kullanilma eksiklii v.b.) dayal
onemli giigliiklerin oldugu,

b) iiniversitelerimizin bir kisminda, mevcut
testlerden etkili bir bigimde yararlanma ve
boliimlerarasi igbirligine dayah olarak kullan-
ma geleneginin kurulamamis oldugu,

c) Orgiitsiizliidiin, arag (test) sikintisinda Gnemli
bir neden oldugu,

d) finansman konusunda hiikiimetlerin ve
aragtirma kuruluglarinin ilgisinin yeterince
uyarilamadigt,

e) yabanci kaynakli degerlendirme araglarinin
(testlerin); ekip calismalan cercevesinde ve
Tiirk normlarina gore uyarlanmis araclar
olarak ele alinmasinda eksikliklerin oldugu,

belirtilerek, bu sorunlarin ¢éziimiine yonelik bazi
6nemli onerilerde bulunulmustur (Ugman, 1980). Bu
onerilerden. Bazilar agagida belirtilmistir.

* Bugiin iilkemizde psikolojik hizmetlere
gereksinimleri  olduunu  ileri  siiren
kuruluglarin, bu meslegin gerekli malzemelerle
donaniminin bilincine varmalar gerekmektedir.

» Testler iizerinde; gelistirme, standardizasyon,
uyarlama v.b. ¢alismalar yapma, ekip
¢ahsmalarinin yamisira yiiklice maddi destek-
leri gerektirmektedir. Bu bakimdan ilgili kuru-
luslarin (Universiteler, TUBITAK, DPT, diger
ilgili kamu ve ozel kuruluglar) igbirligi yap-
malari gerekir. Biitiin bunlar bir orgiitlenme
sorunu olup, ivedilikle ele alinmalidir.

* Testler konusunda caligma ve uygulamalar,
Psikologlar Dernegi’'nin aracih@i (denetimi)
cercevesinde gergeklestirilmelidir.

Yukarida belirtilen sorunlarin ve bu sorunlar
¢oziimlemeye yonelik Onerilerin glinimiiz igin de
gecerliligini korudugu savunulabilir.

Yine 1981 yilinda, Izmir'de gergeklestirilen L.
Ulusal Psikoloji Kongresi’nde psikolojik testlerin
gegitli amaglarla kullamilmasinda goézetilmesi
gereken bazi 6nemli ilkeler iizerinde de durulmugtur.
(Ozoglu 1983). Test Giivenirligi Ilkesi, Test
Yorumlama fIlkesi ve Test Yaymlama [lkesi,
bagliklan altunda incelenen cesitli ilkelerden iki tane-
si , bu makale ile iligkileri temeline dayali olarak
asagida verilmigtir.

ke 12- "....... Bu tiir araglar ancak, profesyonel
yeterlik ve ilgileri olup,

bunlarin kullanilmalarini koruyacak kisilere agik
tutulmalidur."

ilke 14 - " Psikolojik testlerin ticari amagla
yaymlanmasi ancak ve yalmizca bu testleri profesy-

onel bir bigimde sunacak ve vyalmz yetkili ve
yeterli  kullanicilara  da8itacak  yayimcilarca
yapilmahdir. . . ."

Bu ilkelerin de gereklerini karsilamak iizere
yukarida adi gegen iilkelerde oldugu gibi iilkemizde
de, degisik amaglarla testlerden yararlanmak isteyen
kurulus ve kisilere hizmetler sunan , testlerle ilgili
tiim etkinlikleri ulusal diizeyde koordine eden giiglii
bir kurulusa gereksinim vardir. Béyle bir kurulus,
gerek degisik diizeylerde is arayan bireylere gerekse
degisik diizeylerde personel gereksinimi olan kuru-
luglara, 6zelliklerine uygun ig ve personel bulma
agisindan yardimei olabilir. Ayrica, boyle bir kuru-
lus, diger amaglarla kullanilan testlerin yanisira, per-
sonel secimi ve personelin degerlendirilmesi
amaciyla Gilkemize kullanilan testleri, diger iilkelerde
oldugu gibi, bir "test kullanim yeterlik sistemi"ne
baglayabilir. Ornegin, Ingiltere’de testlerin ulusal ve
uluslararas) diizeyde pazarlamasini yapan NFER-
Nelson Yayin Firmasi; biitiin testler ve ilgili
materyallerin hizmete sunulmas1 ve kullanilmasini,
Ingiltere Psikoloji Dernegi ve uluslararasi uygula-
malarin gerekleri uyarinca, bir "test kullanimt yeter-
lik sistemi'ne dayali olarak yiiriitmektedir. Bu
nedenle, kendilerinden bir test isteminde bulunul-
dugunda, istekte bulunan kigi ve kuruluglardan
"Standart bir Yeterlik Formu" doldurmalari isten-
mektedir (NFER, 1981). Benzer sekilde, AB.D. de
ulusal ve uluslararasi diizeyde, testler alaninda
hizmetler veren The Psychological Corporation’un
hizmete sundugu testler hakkinda bilgi veren kata-
loglarda (The Psychological Corporation, 1976),
diger amaglarla kullanilan testlerin yamisira, personel
seciminde kullanilan gegitli testler, bunlarin kurum-
dan saglanabilme kosullai yer almaktadur.
A B.D.’de, sézii edilen kurulug aracihgt ile, testlerin
cesitli amaclarla kullanim, psikologlarin gdzetim ve
denetimi altindadir.

Ulusal ve uluslar arasi diizeyde, testler alaminda
hizmetler sunan kurumlar ; testler alaninda yetigmis
psikologlari genig dlgiide istihdam etmektedirler.
Ornegin, gesitli kuruluglara, insangiiciinii etkilice
kullanma konusunda, degisik boyutlarda hizmetler
sunan Saville and Holdsworth Ltd de (Ingiltere), pro-
fesyonel diizeyde hizmet veren elemanlarin gofu
testler alaninda uzmanlagmus psikologlardir (Saville
and Holdsworth Ltd., 1981).

Ozetle, iilkemizde, degisik  amaglarla
kullanilabilecek testleri biinyesinde toplayan, bu
testler izerinde ; aragtirma, gelistirme caligmalari
yapan; iilke diizeyinde kullanilan  tim testler
iizerinde bir denetim sistemi geligtirerek ulus-
lararas1 kurulus ve uygulamalarla da biitiinlesen,
bu gercevede, caddas iilkelerdeki uygulamalarda
oldugu gibi psikologlarin testler tizerindeki dene-
timine olanak saglayan iist diizeyde gli¢lii bir kuru-



lusa gereksinim oldugu ortaya ¢ikmaktadir. "Tiirkiye
Test ve Aragtirma Kurumu (Biirosu)" veya benzeri
bir adla kurulabilecek bir kurulugun; a) Rehberlik ve
Psikolojik Damgma Amaciyla Kullanmilan Testler
Birimi, b) Ogretimi Gelistirme Amaciyla Kullanilan
Testler Birimi, ¢) Klinik Amaglarla Kullanilan
Testler Birimi ve d) Endiistri ve Isletmecilik
Amaciyla Kullanilan Testler Birimi, olmak lizere
dort ana birimi igerir bigcimde orgiitlenmesi yararli
goriilebilir. Yine boyle bir kurulug, topluma sunacadi
hizmetler cercevesinde, devlet biit¢esinden Gnemli
olciilerde parasal yardim alirken; hizmetlerin
sunumu ile ilgili olarak gelistirebilecegi bir sistem
¢ergevesinde, biiyiik ol¢iide kendi kendini finanse
edebilen bir kurulus olarak da 6rgiitlenebilir.

Yukanida 6nerilen kurulugun olusturulmasinda;
TUBITAK’in Universitelerin, Devlet Personel
Dairesi'nin diger ilgili kamu ve 6zel kuruluglarin
isbirlii yapmalan1 gerekir. Ayrica, béyle bir kuru-
lusun olusturulmasi ve bu kuruluga iglerlik
kazandinlmasinda ilkemizde yillardir testler
alaninda gelistirme ve arastirma c¢aligmalarini
siirdiiren, sundufu hizmetlerle toplumun giiven ve
begenisini kazanan OSYM'nin deneyim ve uygula-
malarindan da genig Olgiide yararlanabilir. Yine
boylesi bir kurulusta, degisik diizeylerde uzman per-
sonelin istihdam edilmesinin yamsira, hizmete
sunulan testler iizerindeki denetim konusunda
psikologlardan (Psikometrist, Sosyal Psikolog,
Egitim Psikologu, Klinik Psikolog, Endiistriyel
Psikolog, Gelisim Psikologu v.b.) genis Olgiide
yararlanilabilir. Béylelikle, tim gagdag iilkelerde
oldugu gibi, testlerin tilkemizdeki hizmete sunum ve
kullaniminda, "psikologlarin testler iizerindeki dene-
timi" bir kurulug cercevesinde gergeklestirilebilir.
Ulkemizde, bu tiir diizenlemelere olanak verebilecek
bir birikimin oldugu da savunulabilir. Yeter ki bu
birikimden yararlanma yéntem ve yollar1 bulun-
abilsin.
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