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Oz: Bu calismada, ¢calisanlarin psikolojik sermayeleri ile tiretkenlik karsiti is davranislar
Oz: Organizasyonlarin varlik ve basarilarini siirdiirmesinde, yonetimin en dGnemli
fonksiyonlarindan  birinin  uygun nitelikteki insan kaynaklarimin  temini oldugu
bilinmektedir. Bir organizasyondaki en onemli faaliyetlerden biri olan personel alim
faaliyetlerinde, is icin gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan en uygun
adaylarin segilmesi amaciyla farkly se¢im yontemleri kullanmilmaktadir. Yapilan bu
derleme ¢alismasinda; yaygin kullanilan se¢me yontemleri tanitilmis ve bunlar arasinda
is performansint yordamada en yiiksek gegerlilik oranina sahip olan genel bilissel yetenek
testleri, avantaj ve dezavantajlari ile incelenmigstir. Calismamn sonug béliimiinde ise,
bilissel yetenek élciimlerinin kisitlarint gidermeye ve is performansini yordama giiciinii
artirmaya yonelik bazi onerilerde bulunulmugstur.
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Abstract: It is known that human resources are one of the most important functions of
management to continue organizational existence and success. In recruitment processes,
different kinds of selection methods are being used to select most appropriate candidates
who have knowledge, skills and abilities required for the job. In this literature review,
common selection methods were introduced and the general cognitive ability tests which
have the highest level of validity of prediction power of job performance were examined
with their advantages and disadvantages. In the discussion part of study, some
recommendations were made to overcome the restrictions and increase the predictive
power of cognitive ability measurements.
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1. GIRIS

Organizasyonlarda ise yeni alinacak olan personelin isin gerektirdigi
bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin giivenilir bir
sekilde saptanmasi, organizasyonun verimliligi ve etkinliginin devami
icin en hayati konulardan biridir (Caligkan, 2018: 108; Caligkan ve
Giindogdu Ozel, 2018: 2). Secim faaliyeti isin gerektirdigi bilgi beceri ve
yeteneklerin, isi yapmaya aday olanlarin bilgi beceri ve yetenekleri
arasinda uygunluk saglamaktir. Buna goére organizasyonun arzuladigi
calisan ozelliklerine en uygun olanlarin saptanmasi i¢in adaylarin iyi bir
secim siirecinden gegirilmesine ihtiyag¢ vardir (Eren, 2004: 326).

Insanlar sahip olduklar1 &zellikleri bakimindan birbirlerinden farklidirlar.
Bazilan zeki, bazilarimin kavrayigi kittir, bazilar sicakkanli, bazilar
sogukkanlidir, bazilar1 para ile bazilari fikirlerle giidiilenirler. Benzer
bicimde isler de birbirinden farklidirlar. Bazilar1 zeki, sicakkanls,
fikirlerle giidiilenen ¢alisanlara ihtiya¢ duyarken, bazilar1 kavrayisi kit,
sogukkanli, para ile giidiilenen calisanlar ararlar. Personel seciminde
amag, insanlarin Ozelliklerini bir sekilde O6lgmek ve isin gerekleri ile
denklestirmektir. Zira iyi bir se¢im sonucunda, calisan giderlerinde
olusan  tasarrufla, yaklagik  %10’luk  bir  verimlilik  artigi
saglanabilmektedir (Smith ve Smith, 2005; 1).

Personel se¢iminde kullanilan 6lgme aracinin gecerliginin bir gostergesi
olarak, ig performansini yordamada giiciiniin olmas1 6nemli bir kriterdir.
¢ tutarliifi olan ve mevcut galisanlarin performanslariyla anlaml
sekilde koreldsyon gosteren personel se¢im testinin veya dlgcme aracinin,
eszamanl gecerlilik ¢alismalar1 sonucunda genellenebilme yeterliliginin
ortaya konulmasi durumunda, testin yeni alinacak ¢alisanlar {izerinde de
etkili olabilecegi ileri siiriilebilecektir (Klaimen ve Lounsbury, 1978:
485).

2. PERSONEL SECIMINDE KULLANILAN YONTEMLER

Gecen bir asir siiresince, personel secim ydntemi ve araglarinin
dogrulugu hakkinda sayisiz aragtirmalar yapildigi goriilmektedir. Bu
aragtirmalar iginde 6nemli bagvuru kaynaklarindan biri olan Schmidt ve
Hunter’in (1998) caligmasinda, degisik se¢im yontemleri ile egitim
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basaris1 ve is performansindaki basari arasindaki korelasyonlar tespit
edilmis, Robertson ve Smith (2001) ise, bu korelasyonlar1 diger 6nemli
degiskenlerle birlikte arastirarak, Sekil-1’deki degerleri elde etmistir
(Smith ve Smith, 2005: 2). Sekil-1’in sol tarafi, se¢im sisteminde
kullanilan yontemler ile egitimde elde edilen basari, sag tarafi ise se¢im
sisteminde kullanilan yOntemler ile 1is performans: arasindaki
iliskilere/gecerlik degerlerine isaret etmektedir. Ilgili yazin kapsaminda,
organizasyonlarin personel se¢im siirecinde bu se¢im yontemleri arasinda
en ¢ok tercih edilen ve yaygin olarak kullanilanlar asagida agiklanmaya

calisilmistir.
Egitim Performans: Gecerlik Is Performans:
1.0
= Zeka Testleri + Biitiinlestirilmis Testler (.63)
Zeka Testleri + Yapilandirilmus Miilakat (.63)
_ ant Zeka Testleri + Is Orneklem Testi (.60)
0.6 | o Fo g
.......... Is Orneklem Testi (.54)
P
(.56) Zeka Testleri ===+ L SR Zeka Testleri (.51)
- R Yapilandirilmis Miilakat (.51)
B T iS Bilgi Testi (.48)
0.4 | € Kisilik Testleri (.40)
(:35) Miilakatlar -eeseeeseeee > Degerlendirme Merkezleri (.37)
03 Biodata (35)
indata 0 eeeeeesesees » U
(-:30) Biodata eresnssseninassannne Referanslar (.26)
(-23) Referanslar .......c.eee > 0.2 | queneersmrree™ i? Tecriibesi (viI) (.18)
(:20) Egitim Yili """ ¥
gi | Egitim Y1 (.10)
(.01) Is Tecriibesi Yil1«:sseesesasss )
P T —— Yas (-.01)

Sekil-1: Segcme Yontemlerinin Gegerligi (Smith ve Smith, 2005: 2)
2.1. 1Is Orneklem Testi (Work Sample Tests):

Is &rneklem testlerinin uygulamalari, davramsgsal degismezlik-tutarlilik
teorisine (Wernimont ve Campbell, 1968) dayanmaktadir. Bu teorinin

ozilinde
davraniglar oldugu” ve “benzer olan iki seyin birbirini daha iyi

‘gelecekteki davranislari en iyi yordayacak olanin, ge¢mis
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yordayacagi” gibi iki temel prensip vardir (Cook, 2004: 192). Roth ve
arkadaglar1 (2005) tarafindan yapilan meta analiz c¢alismasinda, is
orneklem testlerinin personel arasinda daha az ayrimciliga yol actig1 ve
dolayisiyla da daha az hukuki sorunlar1 oldugu; adaylar tarafindan da
olumlu algilandig belirtilmektedir (2005: 1010). Aym ¢alismada, Hunter
ve Hunter (1984) tarafindan r = .54 olarak One siiriilen is O6rneklem
testlerinin performans gegerliginin ise, r= .26 ile .33 arasinda gdzlendigi
ifade edilmektedir (Roth vd., 2005: 1021).

2.2. Yapilandirilmis Miilakat (Structured Interview):

1980 yilindan itibaren gelistirilen yapilandirilmig miilakatlar, is analizi
sonucu tespit edilen isin gerekliliklerine gore, her bir parcasi
yapilandirilmis olan miilakatlardir. Sorular tamamen ise 6zgii olup,
onceden belirlenmistir. Dolayisiyla yapilandirilmis miilakatlarda, miilakat
yapanin kisisel yargilar ve kisisel degerlendirme Olgiitleri s6z konusu
olmadig i¢in, bu miilakatlarin hem daha gegerli ve hem de hukuki olarak
daha az sorunlu oldugu ileri siiriilmektedir (Cook, 2004: 41). Alanda
yapilan  c¢aligmalar incelendiginde, yapilandirilmis miilakatlarin
gecerliginin r = .20 ile r = .57 arasinda degistigi belirtilmektedir (Huffcutt
ve Arthur, 1994: 188).

2.3. Is Bilgi Testleri (Job Knowledge Tests):

Isin yapilmas1 icin yerine getirilen gorevler ve bu gérevler icin gerekli
olan unsurlar1 kapsayan is bilgi testlerinin; organizasyonlarda personel
secimi, kariyer ilerlemesi ve gorev yeri degisiklikleri amaciyla oldukga
yaygin kullanildig1 goriilmektedir. Is bilgi testleri, uzmanlar tarafindan
yapilan is analizi neticesinde tespit edilen ise yonelik gorevler, bilgiler,
beceriler ve yetenekleri kapsayan testlerdir. Ise yonelik olarak olusturulan
ve yazili olan bu kégit-kalem testlerinin, gerek maliyetinin diisiikk olusu
ve gerekse uygulama kolayligi nedeniyle, is performansim &lgmede
oldukga pratik oldugu bildirilmektedir (Palumbo vd., 2005: 14). Dye ve
arkadaglarimin (1993) yaptig1 arastirmaya gore, is bilgi testlerinin
performanst yordama gecerliginin r = .45 ve egitim performansini
yordama gecerliginin de r = .47 oldugu ileri siiriilmektedir (1993: 153).
Zeidner ve arkadaglarinin (2003) yaptig1 bir bagka calismada da is bilgi
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testlerinin performansi yordama gegerliginin benzer sekilde r = .46 ile r =
48,7 arasinda degistigi ifade edilmektedir (2003: 109).

2.4. Kisilik Testleri (Personality Tests):

1980’lerin ortasindan itibaren alanda yapilan c¢alismalarda ve bu
calismalarin birlestirildigi meta analizlerde, kisilik testlerinin bireylerin
tutum, davranis, performans ve iriin ¢iktilarin1 tahmin etmede oldukca
faydal bilgiler sagladig1 belirtilmektedir. Kisilik testlerinin 6niindeki en
biiyiik sorun, bireylerin bu testlerde bilingli olarak yaratabilecekleri
aldatma, yaniltma (Murpy ve Dzieweczynski, 2005: 352) olsa da, kendini
degerlendirme teknigi (self-report teknigi) ile dlgiilen kisilik testlerinin, i
performansini (amir degerlendirmesi veya iiretim ¢iktisini) yordamada, r
= .20 ile .50 arasinda degisen bir kriter gecerligi saglayabildigi ileri
siiriilmektedir (Ones vd., 2007: 1010). Schmitt (2014) kisilik
Olciimlerinin is performansi ile iliskisinin, yapilan g¢aligmalarda bes
faktorlii kisilik boyutunun hangisinin dikkate alindigina gore degistigini,
performans ve kigilik Olglimleri arasinda gozlenen koreldsyonun
genellikle r =.20’nin altinda bulundugu, diizeltilmis koreldsyon
degerlerinin ise nadiren r= .25’1 gegtigini belirtmektedir (2014: 46).

2.5. Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers):

Degerlendirme merkezleri, fiziksel anlamda bir mekém veya bir yeri
degil, icinde birgok se¢me metodunun kullanildigr bir siireci
tanimlamaktadir. Personel sec¢im siirecinde degerlendirme merkezlerinin
kullanilmasi, iki temel diisiinceden kaynaklanmaktadir. Bunlardan ilki,
hi¢bir se¢im metodunun tek basimma milkkemmel olmadigi diisiincesidir.
Ikincisi ise, gorevin layikiyla yerine getirilmesinde, insanlarin tek
yeteneginden c¢ok birgok yeteneginin kullaniliyor olmasidir. Bunun
yaninda istenen basar1 Slgiitleri, daha degisik yollar kullanilarak da yerine
getirilebilir. Dolayisiyla degerlendirme merkezlerinin personel se¢im
siirecinde kullanilmasiyla, bireylerin kullanabilecekleri diger bircok
yeteneklerinin de 6l¢iimii miimkiin olabilmektedir (Smith ve Smith, 2005:
269). Arthur ve arkadaglarinin (2003) yaptiklari meta analiz ¢aligmasinin
sonucunda, degerlendirme merkezlerinin kriter gecerliginin .25 ile .39
arasinda degistigi ifade edilmektedir (2003: 145). Yapilan meta
analizlerde  goriilen kriter  gegerliligi  kamtlari, degerlendirme
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merkezlerinin se¢me ve terfi amaglariyla kullanilmasini desteklemektedir
(Arthur ve Day, 2011: 228).

2.6. Biyografik Bilgi (Biographical Information-Biodata):

Biyografik bilginin (biodata) personel se¢im siirecinde kullanilmasi,
Wernimont ve Campbell’in (1968) davranigsal tutarlilik prensibine
dayanarak basladigi goriilmektedir. Bu prensibe gore; gelecek
performansin en iyi yordayicisinin ge¢mis performans oldugu ileri
siiriilmektedir. Dolayisiyla biodata; bir personel se¢im araci olarak,
bireylerin ge¢mis yasantilarindaki performanslarinin kayit altina alinarak,
gelecekteki performanslarini tahmin etme iizerine kurulmustur (Dean ve
Russell, 2005: 141). Alanda yapilan arastirmalarda biodatanin
gecerliginin, r=20 ile .50 arasinda degistigi belirtilmektedir (Reilly ve
Chao, 1982; Hunter ve Hunter, 1984).

2.7. Referanslar:

Referansa dayali secim sistemi, birey hakkinda yakin gevresinden
(6gretmenleri, okul arkadaslari, caligma arkadaglari, eski amir ve
patronlart vb.) elde edilen bilgilere dayali bir sistemdir. Referanslar,
yapilandirilmis (sorular, kontrol listeleri, degerlendirme c¢izelgeleri vb.)
sekilde olabilecegi  gibi, yapilandirlmamis (“... hakkindaki
diisiinceleriniz nedir?” gibi) da olabilir. Murphy ve Cleveland’a (1995)
gore referanslarin giivenirligi hakkinda genelde kabul edilen goriis,
bunlarin ¢ogunlukla gilivenilir olmadigi yoniindedir. Ciinkii farkh
insanlar, adayin ¢ogunlukla farkli 6zelliklerini goriip degerlendirdigi igin,
degerlendirilen 6zellik de genelde ayn1 olmamaktadir (Cook, 2004: 62).
Referanslarin gegerligi konusunda Hunter ve Hunter’in (1984) yaptigi
calismada, referanslar ile amir degerlendirmeleri arasinda r = .26’lik bir
korelasyon tespit edilmistir.

Bundan sonraki boliimde, is performansinin yordanmasida yukarida
sayilan yontemlerle kiyaslandiginda daha yiiksek gegerlige sahip olmasi
ve kagit kalem testleriyle gruplar halinde uygulanabilen formlarinin
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bulunmasi nedeniyle oldukca maliyet-etkin olarak degerlendirilen “genel
bilissel yetenek (GBY) testleri” agiklanmaya calisilmustir.”

3. GENEL BILISSEL YETENEK VE OLCME YONTEMLERI

Zeka; algillama, problem ¢ozme, soyut diisiinme, karmasik fikirleri
anlama, hizli 6grenme ve sadece herhangi bir materyalden 6grenmeyi
degil, ayn1 zaman da genis ve derinlemesine ¢evrede olanlar algilamayi,
anlamlandirmay1 ve ne yapilacagini kavramayi da kapsayan genel bir
biligsel yetenektir (Gottfredson, 1997, 13). Zeka, genis kapsamda
biitiinsel zihin islevlerinin tamami, dar anlamda ise diisiince yoluyla
problemler ¢dozmek olarak tanimlanabilir (Sermin, 1972: 1). Zekanin
diger bir yonii farkli kiiltiirel cerceveler icerinde sorun ¢dzme veya iiriin
yaratma becerisi olarak da goriilmesidir (Gardner, 1993). Zekanin 6l¢limii
konusunda oncii arastirmacilardan biri olan Spearman’nin yaklagimina
gore; durumu kavrama, durumdaki iligkileri anlama ve bu anlayisla diger
seyler arasinda iligski kurma zekanin ii¢ temel bilesenidir (Lubinski, 2004:
107). Thurstone’ un ¢ok faktorlii yaklasimina gore ise; sozel yetenek,
sayisal yetenek, uzamsal yetenek, muhakeme yiiriitme, tlimevarim,
tiimdengelim, akicilik (s6z, fikir) ve hafiza, zekayr olusturan temel zihni
yeteneklerdir (Pichot, 1965: 64). Zeka ile birlikte anilan “g” kavramini ilk
olarak ortaya koyan Spearman, tiim zeka testlerindeki ortak olan bir
faktoriin varligint ileri siirmiis ve bunu genel bilissel yetenek (GBY)
olarak tanimlamistir. Giiniimiize kadar bireysel farkliliklar arasinda
acikca ortaya konulmus en 6nemli boyutun genel biligsel yetenek oldugu
disiiniilmektedir (Lubinski, 2004: 100).

Zekanm Olgiilmesi bilimsel olarak yiizyili agkin bir stiredir psikolojinin
onemli bir arastirma alamidir. Genellikle psikometrik araglarm yaygin
olarak kullanilmasina karsin, farkli alanlarda da zekanin Olglilmesine
cahgildig1 goriilmektedir. Ornegin beynin biiyiikliigii ile zekd arasinda
iligkinin incelenmesi c¢alismalari, yiizyildan da fazla Oncesine
dayanmaktadir. Manyetik rezonans goriintilleri (MRI) ile yapilan
caligsmalar ise, beyin biiyiikliigli ile zeka arasinda r =.04 oraninda diisiik

“ Bu ¢alismada genel bilissel yetenek (general cognitive ability) kavram ile zeké
(intelligence) kavrami ayn1 anlamda kullanilmigtir
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bir korelasyon oldugunu gostermektedir. Diger yandan STROOP testi
skorlar1 ile korteksin 6n boliimiiniin biiyiikliigii arasinda, anlamli bir iligki
oldugu ileri siiriilmektedir (Schoenemann, 2000). Ancak bu c¢alismalar
psikometrik araglarin sagladigi gilivenilirlik, gecerlik seviyelerini
saglamaktan olduk¢a uzaktirlar ve pratik olarak uygulama alanlar
oldukea kisithidir.

Giliniimiizde kullanilan zeka testlerinin ilk seklinin, 1905 yilinda Fransiz
aragtirmacilar Alfred Binet ve Th. Simon tarafindan ortaya kondugu
kabul edilmektedir. Bu arastirmacilar, “Anormallerin Zihin Seviyesinin
Teshisine Dair Yeni Metotlar” ismini tasiyan c¢alismalariyla ilk pratik
zeka testini ortaya ¢ikarmislaradir (Pichot, 1965). Binet, o zamana kadar
yalnizca duyum-algi stiresi gibi basit psiko-fizik siireclerin dakik olarak
Olciildiigiinii, bireysel farkliliklar1 gosteren karmagik psikolojik siireglere
dikkat edilmedigini fark etmis, sekil, say1 bellegi, kelimelerle ciimle
kurma, kavramlar arasi benzerlik ve farklar1 belirleme tiirtindeki
sorularla, yiiksek seviyeli zihinsel siireglerin Olgiilebildigi Slgeklerini
gelistirmistir. Bu testin yazindaki ilk basarili zeka testi olmasimin yani
sira, revize edilmis formlarinmm giiniimiizde halen kullamildig:
goriilmektedir (Oner, 1997: 28).

Biligsel yetenek testlerinin Birinci Diinya Savasina kadar zekd ve
kabiliyet testlerinden ibaret kaldig1, oncelikle egitim ve sonra da meslege
yonelik olarak kisitli kullanim imkani buldugu goériilmektedir. ABD’nin
1917 yilinda kisa bir siire icinde orduyu toplamak zorunda kalmasi
sonucu, personel segmek iizere bilissel yetenek testlerini kullandigi ve
boylece de zeka testlerine olan giivenin artmasiyla, genis kullanim
alanlarina kavustugu ifade edilmektedir. Bu tarihten sonra, ozellikle
Ikinci Diinya Savasi ile birlikte zeka testlerine olan ilgi daha da artmis ve
tip gibi alanlarda da genis Sl¢lide kullanilir olmustur (Pichot, 1965: 7).
Tiirkiye’de ise, bilimsel anlamda bilissel yeteneklerin sistemli 6l¢iilmesi
calismalarina, 1915 yilinda Binet-Simon testinin Tiirk¢eye gevrilmesi ile
baslandig1 kabul edilmektedir (Oner, 1997: 31).

4, GENEL BILISSEL YETENEK TESTLERININ iS
PERFORMANSINI YORDAMA GUCU
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Degisim hizinin ¢ok yiiksek oldugu giiniimiizde, insanlar daha énce hig
karsilagsmadiklar1 durumlara reaksiyon gostermek ve ¢oziim bulmak
zorunda kalabilmektedirler. Dolayisiyla giiniimiiziin modern g¢alisma
ortaminda, zekanin bilesenleri olan: “deneyimi kavrama, buradaki
iliskilerden anlam ¢ikarma ve diger iki sey arasinda iliski kurma”nin
gittikge daha fazla 6nem kazandigi sdylenebilir (Lubinski, 2004: 107). Bu
diistinceden hareketle biligsel yetenegin is performansinin yordanmasinda
kullanilabilecek etkili bir ara¢ olabilecegi dne siiriilebilir. Bu varsayimin
dogrulanmas1 amaciyla, asagida genel biligsel yetenek testlerinin is
performansint yordama giiclinii ortaya koyan c¢alismalar aciklamaya
calisilmistir.

Amerika’da yapilan calismalarda GBY test puanlarinin, akademik basari
Olciitleriyle r =.70 ile .80 diizeyinde; is performansiyla da r = .20 ile .60
araliginda degisen diizeylerde bir korelasyona sahip oldugu
belirtilmektedir (Lubinski, 2004: 100). Schmitt (2014) yapilan
aragtirmalarda genel bilissel yetenek dlglimleri ile is performansi arasinda
yaklagik olarak r =20 oraninda koreldsyon bulundugunu, diizeltilmis
korelasyon degerinin ise r = .40 civarinda oldugunu belirtmektedir
(Schmitt, 2014: 46). Almanya da yapilan galigmalarda ise, GBY
testlerinin r = .47 oraninda egitim basarisin1 ve r= .53 oraninda da is
performansint yordama gecerligine sahip oldugu ifade edilmektedir
(Hiilsheger vd., 2007: 10). Farkh tilkelerde yapilan arastirmalarda elde
edilen korelasyon oranlardaki farkliliklara ragmen, bu aragtirma
bulgularmma goére; GBY’nin egitim ve is performansini yordamada,
kiiltiirleraras1 bir genellenebilirlige ve gegerlige sahip oldugu sdylenebilir
(Ones, Viswesvaran ve Dilchert, 2005: 161; Hiilsheger vd., 2007: 10).

Ones ve arkadaslarmin (2005) GBY testleri kullanarak yaptiklar
calismada; teknik uzmanlik, askerlikle ilgili uzmanlik alanlar1 ve ayrica
liderlik gibi alanlarda da gegerli performans tahminleri elde edildigi
belirtilmektedir (2005: 159). GBY 'nin basit islere nazaran yiiksek derece
karmasiklik gerektiren islerin 6grenilmesinde, egitim basarisini .50 ile .60
arasinda bir gecerlikle tahmin ettigi ileri siiriilmektedir (Ones vd., 2005:
148). Bilgi teknolojileri caligsanlart iizerinde yapilan bir arastirmada,
diisiik genel biligsel yetenege sahip olanlara nazaran yiiksek genel biligsel
yetenege sahip olanlarm; bilgisayar kodlarin1 daha az hata ile yazdiklari,
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problemleri daha etkili ¢ozdiikleri, ¢6ziimleri daha hizli ve yaratict
bicimde gelistirdikleri tespit edilmistir. Bu bulgulardan hareketle; isin
yapilmasi i¢in zihinsel islemlerin yapilmasimi gerektiren, yiiksek
karmagiklik diizeyindeki isler i¢cin uygun c¢alisanlarin se¢iminde, GBY
testlerinin kullanilmasi ile etkin sonuglar alinabilecegi sdylenebilir (Witt
ve Burke, 2003: 11).

Diger yandan, GBY yaminda alt sevideki biligsel yeteneklerin de farkli
bigimde is performansi ile iligkili olabilecegi goriilmektedir. Ornegin
pilot egitimindeki performans iizerinde, gorsel uzamsal zek&nin etkisi
anlaml seviyede iken, sdzel zekdnin etkisi gdzlenmemistir. Ancak gercek
ucuglarda sozel zekanin yiiksek olmasi, diisitk gorsel uzamsal zekaya
sahip olanlarin basar1 sansini arttirirken; tam tersine gorsel uzamsal
zekalar1 yiiksek olanlarin basarisinin diistiigii gézlenmistir (Gordon ve
Leighty, 1988: 44). Ayrica GBY testleri ile erkeklerin yogun ve baskin
oldugu islerde, erkeklerin is performanslar1 kadmlarin performanslarina
nazaran, daha yiiksek diizeyde tahmin edilebilmektedir (gecerlik degerleri
sirastyla erkekler igin .34, kadinlar i¢in .25). Aym sekilde kadin yogun ve
baskin islerde de, erkeklere nazaran kadinlarin is performanslar daha iyi
tahmin (gecerlik degerleri sirasiyla kadinlar i¢in .38, ve erkekler icin .22)
edilebilmektedir (Ones ve Viswesvaran, 2005: 160).

Genel bilissel yetenek testlerinin hem egitim hem de is performansini
anlaml ve yliksek diizeyde yordadigi, isin yapisina yonelik daha yiiksek
diizeyde gecerlik sagladigt ve kiiltiiriin  etkisinden uzak oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda, GBY testlerinin personel se¢im siirecinde
test bataryalarinda kullanilmasiyla, amaca uygun daha dogru ve etkin
kararlarin verilebilecegi ifade edilebilir. Ilgili yazinda incelendiginde,
GBY testlerinin yukarida belirtilen Ustiinliikleri yaninda, bir takim
kisitlarinin  oldugu da goriilmektedir. GBY testlerinin ayn1 zamanda
kisitlart yoniinden irdelemesinin, konunun tiim yonleriyle anlagilmada
faydali olacagi diisliniilerek, yazinda tespit edilen kisitlar asagida
aciklanmaya calisilmistir.

5. GENEL BILISSEL YETENEK OLCUMLERININ KISITLARI

Yazinda, GBY test puanlarinin, bazi1 faktorler tarafindan etkilenebildigi
ifade edilmektedir. Bunlardan ilki, benzer testlere daha 6nceden girmenin
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veya calismanin test puanlar iizerindeki olumlu yondeki etkisidir.
Adaylarin birbirine benzer, paralel zekd testlerine arka arkaya
girmelerinin, dortte bir standart sapma degeri kadar ikinci test skorlarini
artirdig1, ticlincii bir teste girilmesinin ise beste bir standart sapma degeri
kadar skorlar1 arttirdigr ileri siriilmektedir. Testten sonra kogluk
yapilmasi da bu etkiyi artirabilmektedir. Buna gore ilk testte %350 skor
alan bir aday, ikinci paralel testte %60, igciincii testte %71 skor
alabilmektedir (Hausknecht vd., 2007: 381). Ancak yukarida belirtilen
kocluk etkisi, sadece aym oOzellikteki testlerde gecerlidir. Farkli tiir bir
sinavla karsilagilmasi durumunda ise daha diisiik puan alinmasi daha olas1
gorlilmektedir. Ayrica, kocluk etkisinin belirli bir zaman iginde
kayboldugu belirtilmektedir (Smith ve Smith, 2005: 29).

GBY testlerine karsi ortaya c¢ikan diger bir etki ise, adayin teste olan
tepkisidir. Ozellikle adaym testten dnceki tepkisinin teste olan inancini,
dolayisiyla test motivasyonunu ve sonugta test performansini
etkileyebildigi belirtilmektedir (Chan vd., 1998: 481). Boylece, adaylarin
Olciilmek istenen gercek seviyeleri ile alinan puanlar arasinda onemli
sapmalar meydana gelebilmektedir. Diger 6nemli bir konu; adaylarm isi
kabul etme egilimlerinde, biligsel yetenek testlerinin isle ilgili olmadig:
gibi olumsuz bir algiya sahip olmalaridir. Diger bir ifadeyle bireyler,
bilissel yetenek testleri gibi lizerinde kontrollerinin ¢ok az oldugu testlere
nazaran, iizerinde kontrollerinin oldugunu hissettikleri testlere daha
olumlu yaklagsmaktadirlar. (Carles, 2006: 161). Dolayisiyla, se¢me
siirecinde adaylarin teste olan yaklagimlarinin ve tepkilerinin, test
skorlarin1 etkileyebilecegi goz Oniinde bulundurulmasi gereken bir
husustur.

GBY testlerinin degerlendirilmesinde g6z Oniinde bulundurulmasi
gereken baska bir husus da zeka testi skorlariyla yas arasinda, ters bir
iligkinin ~ varhgidir. RSPM’nin  Ingiliz ~ rnekleminde  yapilan
standardizasyon c¢alismalarina gore, test puanlarmmin 14 yas civarinda
maksimum seviyeye ulastigi, bu seviyenin yaklasik olarak on yil kadar
sabit kaldig1 ve ilerleyen yasla birlikte de yavas yavas azaldigi ileri
siiriilmektedir (Raven, 1960: 4). Insanlarin yetiskin olduktan sonra yaslari
ilerledikge, akict zekanin azaldigi diisiiniilmektedir. Pilotlar iizerinde

Toros Universitesi [ISBF Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 5, Sayi: 9, Aralik 2018, I1SSN 2147-8414

163




Murat Giiler, Riza Bayrak, Metin Ocak

yapilan bir arastirmada da, yas ilerledikge calisan hafizanin azaldigi
belirtilmektedir (Taylor vd., 2005: 130).

GBY olgtimlerinde cinsiyetin rolii incelendiginde ise, zeka testi toplam
puanlarinda cinsiyete gore herhangi bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Ancak bu toplam esitligin, her bir alt temel zihinsel yetenekte esit
performans gosterildigi anlamma gelmedigi ve erkeklerin uzamsal
becerilerde  bayanlardan  anlamli  derecede  stiinligi  oldugu
belirtilmektedir. Bayanlarin ise erken c¢ocukluk doneminde sayisal
yeteneklerde erkeklerden daha iistiin olduklar, yetiskinlikte ise bu
ustiinliigiin erkekler lehine bozuldugu ifade edilmektedir (Neisser vd.,
1996: 91). Erkeklerin uzamsal, bayanlarin sozel becerilerdeki
iistiinliiklerinin {ilkeler arasinda degismedigi belirtilmektedir (Lohman ve
Lakin, 2009: 405). Arden ve Plomin’nin (2006) yaptiklar1 arastirmada da
genel zeka puanlan agisindan kiz g¢ocuklarmin 6zellikle iki, ii¢ ve dort
yaglarinda erkeklere oranla bariz istiinliikleri oldugu; dokuz yas
civarinda durumun dengelendigi ve 10 yasindan itibaren de erkeklerin
One gectigi ileri siirlilmektedir (2006: 44). Yine de bayanlarin sozel
yeteneklerdeki iistiinliiklerini yetigkinlik donemlerinde de koruduklar
belirtilmektedir (Neisser vd., 1996: 91).

Biligsel yetenek testlerinin, bir¢cok is kolunda performans degerleriyle
yiiksek korelasyon gostermesine ragmen; biodata, kisilik envanterleri,
yapilandirilmis miilakat gibi diger secim tekniklerine kiyasla ii¢ ila bes
kat daha fazla irksal ayrimciliga neden olabildigi belirtilmektedir (Outtz,
2002: 161). Amerika’da yapilan biiyiik 6lgekli meta-analitik ¢aligmalarin
sonuglari, biligsel yetenek testlerinden beyazlarin, zencilerden yaklasik
1.00 standart sapma, Latin Amerikalilardan ise 0.67 standart sapma kadar
fazla puan aldiklarim gostermektedir (Sackett vd., 2010: 657).
Dolayisiyla biligsel yetenek testlerinin bu kisitinin, farkli kiiltiirlerden
gelen nitelikli adaylarin reddine yol agabilecegi ileri siiriilebilir.

Son olarak, bilissel yetenek testlerinin uygulama sekilleri ve kosullarinin,
bazi adaylar agisindan adaletsizlik yaratabilecegi ileri siiriilmektedir.
Omegin, nevrotik bireylerin, normal sartlarda dengeli kisilerle aym
performanst gosterdigi; fakat stresli durumlarda, o6zellikle sayisal
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muhakemede anlamli bicimde diisiik performans gosterdikleri
belirtilmektedir (Dobson, 2000: 107).

6. SONUC VE ONERILER

Organizasyonlarin ~ 6nceden  belirlenmis amaglart  dogrultusunda,
varliklarin1  siirekli hale getirmek {izere yiriittiikkleri faaliyetlerin
merkezinde insanin oldugu disiiniildigiinde; arzulanan performansi
gosterebilecek olan ¢alisanin segilmesinin, Orgiitler agisindan hayati
oneme sahip oldugu soylenebilir. Yiksek performansh c¢alisanin
secilebilmesi ise secim siirecinde kullanilan yoOntemlerin giivenilir
olmasmin yaninda, yiiksek diizeyde bir gecerlige sahip olmasina bagh
oldugu diisiiniilmektedir.

GBY testlerinin, hem yiiksek giivenirlik, hem de is performansinin
yordanabilmesinde yiiksek gecerlilik oranina sahip olmalar1 nedeniyle
organizasyonlarin vazgecilmez personel se¢im araglarindan biri oldugu
diisiiniilmektedir. ABD’de devlete ait islerde gecerligi yiiksek olan
biligsel yetenek testlerinin kullanimi ile yillik 15.61 milyar dolarlik bir
fayda saglandigi belirtilmektedir (Ones vd., 2005: 158). Dolayisiyla,
GBY testlerinin gerek kiiltiirleraras1 gecerligi ve gerekse uluslararasi
genellenebilirligi gbz o6niinde bulunduruldugunda; hem yerel hem de
global bir nitelik tasiyan giiniimiiziin uluslararasi organizasyonlar1 i¢in,
egitim ve Ozellikle de is performansinin tahmini i¢in iyi bir se¢im araci
oldugu séylenebilir.

Bununla birlikte; personel se¢im siirecinde kullanilan bilissel yetenek
Olglimlerinin i performansint yordayict giicinii artirmak {izere, bu
Olglimlerinin kisitlarinin g6z Oniinde bulundurulmasina ihtiya¢ oldugu
sdylenebilir. Oncelikle farkli yas gruplarindan adaylarin oldugu bir se¢im
stirecinde, GBY test puanlarinda yas etkisi ile ortaya ¢ikacak dengesizligi
giderici Onlemlerin alinmas1 gerekebilir. Zira yetiskinlik donenimden
sonra bireylerin yaslarinin artmasi ile birlikte GBY testi puanlarinin
diisme egiliminde oldugu belirtilmektedir (Raven, 1960). Test
sonuglarmin degerlendirilmesinde orijinal 6lgeklerin kullanilmasi halinde
bu ol¢egin kiiltiire gére uyarlanmis yas standartlarina dikkat edilmesi,
yeni bir 6l¢ek gelistirilerek kullanilmasi durumunda ise Olgegin yas

Toros Universitesi [ISBF Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 5, Sayi: 9, Aralik 2018, I1SSN 2147-8414

165




Murat Giiler, Riza Bayrak, Metin Ocak

standardizasyonun yapilmasinin adil sonuglar alinmasi i¢in zaruri oldugu
diistiniilmektedir.

Ayrica, GBY testlerinin farkli kiiltiirler arasinda yapilmasi durumunda
sebep olabilecegi ayrimcilifi gidermek igin; zekd ile Ortiigmeyen
boyutlar1 6lgen testlerin, se¢im siirecinde kullanilan test bataryasina
eklenmesinin faydal1 olabilecegi ileri siiriilebilir. Ornegin, performansla
iligkilendirilebilecek c¢alisan 6zelliklerinden biri olan kisiligin, yenilige
aciklik alt boyutunun diisiik oranda gozlenen iliskisinin disinda, zeka ile
baglantili olmadig ve birbirlerini etkilemedigi bildirilmektedir (Fruyt vd.,
2006). Dolayisiyla GBY testine ilave olarak eklenecek kisilik testi ile
olusturulacak bir test bataryasinin kullanilmasi durumunda bu kisitin
asilabilecegi, boOylece de se¢im siirecinin daha adil olmasinin
saglanabilecegi ileri siiriilebilir. Zira secim test bataryasina, bilissel
yetenek testlerinin yaninda kisilik testlerinin eklenmesinin, toplam
gecerliligi artirdigint iligkin arastirma bulgulari bildirilmektedir (Thomas
ve Scroggins, 2006). Burada dikkat edilmesi gereken husus ilave edilecek
bu kisilik testlerin amaca uygun olarak segilmesi veya gelistirilmesidir
(Kuncel ve Hezlett, 2010). Kisaca; GBY testlerinin basta kisilik testleri
olmak iizere, yapilandirilmis miilakat ve degerlendirme merkezleri gibi
yiiksek ilave gecerlilik saglayabilecek yontemlerle birlikte kullanilmasi
ile GBY testlerinin dezavantajlarinin azaltilabilecegi, olusturulan test
bataryasimin is performansini yordamaya yonelik toplam gecerliginin de
arttirilabilecegi sdylenebilir.

Diger yandan kisilik 6zellikleri ile zeka arasinda anlamli bir bi¢imde bir
iliski goriilmemesine ragmen, nevrotiklerin stresli durumlarda zihinsel
testlerden daha diisiik puanlar1 almalar1 (Dobson, 2000) is ortaminin 6zel
kosullarinin  da g6z Oniine alinmasinin  gerekli  oldugunu
diistindiirmektedir. Buna gore, isin yapildigi ortam stresli ve zaman
baskist igeriyorsa, performansi yordamak iizere kullanilan biligsel
yetenek testinin de psikolojik gecerlik saglayacak sekilde manipiile
edilmis bir bicimde stresli bir ortamda ve zaman baskisi altinda
yapilmasinin, kullanilan testin is performansin1i yordama giiclinii
artiracag1 One siiriilebilir. Diger yandan is ortaminin stres kaynaklarimi
icermemesine ragmen sec¢im testlerinin stresli bir ortamda yapilmasi
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durumunda, nevrotik Ozelligi baskin adaylarin aleyhine bir ranj
daralmasina sebep olunabilecegi sdylenebilir.

GOz Oniline alinmasi gereken diger bir husus da; isin performansinin
yordanmasi i¢in genel bilissel yetenegin Sl¢iilmesinden daha fazlasina
ihtiya¢g olabilecegi, isin niteliklerine gore alt seviyedeki biligsel
yeteneklerin de dikkate alinmasinin gerekebilecegidir. Ornegin pilot
egitimindeki performans tizerinde, sdzel zekanin etkisinin bulunmadig,
buna karsin gorsel uzamsal zekanin anlaml seviyede etkisinin gorildigii
bildirilmektedir. Gergek ugus performansinda ise sozel zekénin, gorsel
uzamsal zeka diizeyine gore farkl etkisi oldugu belirtilmektedir (Gordon
ve Leighty, 1988: 44). Isin yiiksek performansla yapilmasi icin
calisanlarin sahip olmas1 gereken alt zihinsel yeteneklere yoOnelik
Olclimlerin se¢im test bataryalarina eklenmesi yiiksek performansh
adaylarin se¢ilmesinde faydali olabilecegi sdylenebilir.

Tiirkiye’de akademik maksatlar disinda, is yasaminda ve kamu
kurumlarinda genel bilissel yetenek testlerinin kullanimi ve bunun
sonuglart {izerine yazilan raporlara veya arastirmalara siklikla
rastlanlmadii  ve bu nedenle yaygin kullaniminin  olmadig
degerlendirilmektedir. Bu varsayimdan hareketle yapilan bu ¢alismada,
biligsel yetenek testlerinin is performansi ile iliskisi ayrintili olarak
irdelenmeye calisilmis ve konu hakkinda farkindalik yaratilmasina katki
saglamak amac¢lanmistir. Sonu¢ olarak, is performans: ile yiiksek
seviyede iligkili oldugu goriilen bilissel yetenek Ol¢limlerinin, yukarida
belirtilen tstiinliik ve kisitlar1 goz oOntinde bulundurularak, ozellikle
karmagiklik diizeyi yiiksek islerde personel secim siirecinde kullanilmasi
sonucunda, se¢cim bagarismin ve dolayisiyla Orglitsel performansin
artirilmasina 6nemli derecede katki saglanabilecegi diisliniilmektedir.
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