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DERLEME MAKALESI / REVIEW ARTICLE

INSAN KAYNAKLARI iSE ALIM SURECLERINDE KULLANILAN PSIKOTEKNIK
TESTLERE ILISKIN BIR INCELEME*

AN INVESTIGATION ON THE PSYCHOTECHNICAL TESTS UTILISED IN THE
RECRUITMENT PROCESSES OF HUMAN RESOURCES

Ogr. Gor. Ahmet GUNAY!
Prof. Dr. ilker Hiiseyin CARIKCI?
Oz

Isletmelerin en 6nemli islevlerinden biri olan ise alma siirecinin yerine getirildigi departman insan kaynaklari
departmanidir. Insan kaynaklar1 departmaninin en énemli islevi dogru ise dogru adayin yerlestirilmesidir. Dogru
ise dogru adayin yerlestirilmesi ise sahip olunan aday havuzunun niteligi ile dogrudan iliskilidir. insan kaynaklar
yonetiminin siire¢lerinden biri olan ise alim siiregleri isletmeler i¢in ciddi 6nem tagimaktadir. Bu siirecin basarili
bir sekilde gerceklestirilmesi ve oOrgiite uyumlu dogru adaylarin ise segilebilmesi igin birgok yoOntem
bulunmaktadir. Bu yontemlerden ¢ogu geleneksel tedarik yontemleridir. Bu geleneksel yontemlerden en sik
kullanilanlar1 ise psikoteknik testlerdir. Personel temini siirecinde psikoteknik testler kullanilarak ige en uygun
adayin en az maliyetle, en kisa siirede ve objektif bir sekilde secilmesi saglanmaktadir. Bu da isletmeye zaman,
maliyet, drgiite baglilik ve orgiite giiven anlaminda fayda anlamina gelmektedir. Insan kaynag: ile isletmenin
istihdam noktasinda iliski kurmasimi saglayan islev igse alim siirecidir. Bu c¢alismada insan kaynaklar
departmaninin ise alim siirecinde kullandig psikoteknik testler incelenmistir. Bu gergevede kullanilan psikoteknik

testlere iliskin genis bir literatiir taramas1 yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ise Alim Siirecleri, Psikoteknik Testler.
JEL Smiflandirma Kodlari: O15.

ABSTRACT

One of the most crucial functions of the enterprises is the human resources department where the recruitment
process is performed. The most important function of the human resources department is the placement of
appropriate candidate to the appropriate position. The placement of appropriate candidate to the appropriate
position is directly related to the characteristics of the candidate pool. Recruitment process, which is one of the
processes of human resources management, is of great importance for the enterprises. There are many methods in
order this process to be realised successfully and in order the appropriate candidate who is compatible with the
organization to be recruited. Most of these methods are traditional procurement methods. Among these traditional
methods, psychotechnical tests are the most commonly used methods. In the process of recruitment of the
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personnel, psychotechnical tests are used to ensure that the most appropriate candidate to be selected with the
lowest cost, in the shortest time and with an objective manner. This, in turn, means benefit to the organization in
terms of time, cost, commitment and trust. The function that enables the human resource to establish a relationship
at the point of employment is the recruitment process. In the study, the psychotechnical tests that are used by the
human resources department during recruitment process are investigated. The literature on the use of
psychotechnical tests in this context is reviewed in detail.

Keywords: Human Resources Management, Recruitment Processes, Psychotechnical Tests.
JEL Siiflandirma Kodlari: O15.

1. GIRiS

Endiistri 4.0 ile is diinyasinin dinamikleri bilgisayar tabanli olmaya dogru evrimlesmistir. Isletmeler de bu
teknolojik degisimden etkilenmis, devamliligini siirdiirmek igin farkli stratejilere hayata gegirmislerdir. Her ne
kadar gelisen teknolojiye ayak uydursa da bu teknolojiyi kullanabilecek, yorumlayabilecek ve degisimlere cevap
verebilecek insan kaynagi igletmeler i¢in biiyilk 6nem arzetmeye baslamistir. Bu noktada isletmelerin insan
kaynaklar1 yonetimi kilit rol oynamaktadir.

Yetenek savaslarinda birgok organizasyon e-ige alim stratejisini insan kaynaklar1 yonetimin bir parcasi olarak
kullanmaktadir. Ise uygun personelin segilmesi ve istihdam edilmesi isletmeler i¢in ciddi 6nem tagimaktadir. S6z
konusu personelin se¢imi ve istihdami i¢in cogunlukla gelenksel yontemler kullanilmaktadir.

Orgiit igerisinde insan kaynaklarmin ise alimi, insan kaynaklar1 ydnetiminin kilit unsurlarindan biri olarak kabul
edilir. Ise alimin temel amaci, is gereksinimini saglayacak yeterli sayida adaya ulasmaktir. Insan kaynaklarinda
ise alim siireci ise, mevcut veya gelecek igin gerekli olan profesyonel veya en uygun 6zelliklere sahip olabilecek
adaylarin belirlenmesi, izlenmesi, tanimlanmasi siirecidir (Monelescu, 2008: 55). Heery ve Noon (2001) tarafindan
ise alim, bir ig ilanin1 doldurmak i¢in uygun kisiyi segecek aday havuzu olarak tanimlanmustir.

Ise alma siirecinin ilk asamasi insan kaynaklari planlamasidir. Bulla ve Scott (1994) tarafindan tanmimlandig1 gibi,
insan kaynaklar1 planlamasi bir kurulugun insan kaynaklar1 gereksinimlerinin tanimlanmasini ve bu gereklilikleri
yerine getirmek icin planlar yapilmasini saglama siirecidir. Insan kaynaklar1 planlamasi; isletmenin ihtiyaglarini
karsilayacak insan kaynagmi belirleyerek, insan kaynagini temin etmesidir. Isletme ihtiyag¢ duydugu insan
kaynagimi dis kaynaklardan talep eder ve arzi belirleyerek kisa vadeli bir planlama yapar (Heneman vd., 2000:
105). Kisa vadeli planlarda insan kaynaklarinin ihtiyaci ve planlamasi departman yoneticileri tarafindan
gerceklestirilir. Yoneticiler, isletmenin amacglarina uyum saglayabilecek nitelikte olan is giiciinii belirlemeli ve bu
niteliklere sahip elemanlar1 ige almalidir (Cascio, 1992: 120).

Orgiitiin mevcut veya gelecekte ihtiyac duyabilecegi yeteneklere sahip olan ve ihtiya¢ duyulan alanlara uygun
olabilecek bilgi ve beceriye sahip insan kaynagini bulma, ise alma ve devamliligini saglayabilme agamasi olan ise
alma islevi (Pangemanan, 2015: 174), igletme tarafindan farkli yontemler ile yiiriitiiliir. Geleneksel olarak miilakat
yontemi kullanilirken, modern yontemlerden psikoteknik testler 6n plana ¢ikmaktadir (Yeloglu, 2010: 120).

2. ISE ALIMDA KULLANILAN PSiKOTEKNIiK TESTLER

Ise alim siirecinde adaylarin kisisel becerilerini ve yeteneklerinin tarafsiz olarak olgiilmesi icin bazi testler
uygulanmaktadir. Bu testler ile sayisal bazi verilere ulagilmaktadir. Ulasilan sayisal veriler adayin yetenek ve
becerilerinin igse uygunlugu ile ilgili bilgi vermektedir (Canman, 1995: 73).

Ise alim igin kullamilan testler adaylarin ise alinmasi yoniinde organizasyonlar fayda saglarlar. isletmelerin %69°u
ise alim siirecinde bu testleri kullanmaktadir (Mathis ve Jackson, 2003: 196). Ise alim siirecinde adaylara
uygulanan test adayin ige alinmasi i¢in tamamen bilgi vermemesinden dolay: isletmeler aday ile goriismeler
yaparak bilgi edinmeye caligmaktadir (Tiffin ve McCormick, 1979: 115). Ise alim siirecinde kullanilan ii¢ farkl
test bulunmaktadir. Bilgi, beceri ve yetenek ve kisilik testleri olarak gruplanan testlerin ne amagla kullanildig:
Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablol. ise Alim Siireclerinde Kullanilan Testler

Testler
BecerT'g’seﬂZreite”ek Bilgi Testleri Kisilik Testleri
Cevaplar dogru ve yanlis | Cevaplar dogru ve yanlis <
olarak tanimlanmustir. olarak tanimlanmustir. 0613: tei)ttketuciogsﬁgg ?Ei}r]:nllésrin
Tanim Belirli bir seviye yetenek Belirli bir konunun ne IEaZh ka.tllma acaklaBrll
ve beceri gerektiren diizeyde anlagildigini P Y
testlerdir. dlcer. ifadelerden olusur.
) Aday, s6z konusu isi Aday soz konusu iste .. C
E Acr ilvdziel yapabilecek uygun basarili olmak i¢in neleri ?{?ai{ilj(zizz:ﬁﬁﬁzlrli;selsénkii;ili:?
> g yetenek ve beceriye sahip bilmesi gerektigini ? . AR
:5 Soru midir? biliyor mu? profiline sahip midir*
S67 konusuy isi S67 konusun isin Kisilik 6zellikleri ve karakter
En Uygun - qusu 13 3 yapist gibi beceri ve yetenek
yapabilmek i¢in bir takim performansinin adayin A A
Kullanim . A . s disindaki 6zelliklerin isin
yetenek ve beceri bilgisinden 6nemli 6l¢iide o S
Alam : . e performansini 6nemli dlglide
gerektiren durumlarda. etkilendigi durumlarda. . ..
etkileyecegi durumlarda.

Kaynak: (Klinvex, O’Connel ve Klinvex, 1998:144).

Schmidt ve Hunter (1998:267) yilinda igse alim siireclerinde personel se¢gmek icin kullanilan 19 farkli testin
performans tahmin etmede nasil gegerlilik gosterecegi tizerine bir ¢aligma yapmustir. Yapmis oldugu ¢aligmada
performansa iliskin tahmin yiiriitmede gecerlilik diizeyleri Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Testler ve Gegerlilik Diizeyleri

Testler Gegerlilik Diizeyi
Zeka Testleri Ust Diizey Gegerlilik
Is Orneklem Testleri Ust Diizey Gegerlilik
Diiriistliik Testleri Ust Diizey Gegerlilik
Yapilandirilmis Miilakat Ust Diizey Gegerlilik
Mesleki Bilgi Testleri Ust Diizey Gegerlilik
Is Arkadaslarinin Degerlendirmesi Ust Diizey Gegerlilik
Gegmis Egitim ve Deneyimlerin Test Edilmesi | Ust Diizey Gegerlilik
Is Basinda Deneme Ust Diizey Gegerlilik
Vicdan Testi Orta Diizey Gegerlilik
Yapilandirilmanmig Miilakat Orta Diizey Gegerlilik
Referans Kontroli Orta Diizey Gegerlilik
Biyografik Veriler Orta Diizey Gegerlilik
Degerlendirme Merkezi Orta Diizey Gegerlilik
Is Deneyimi Alt Diizey Gegerlilik
Egitim Diizeyi Alt Diizey Gegerlilik
ilgi Alanlari Alt Diizey Gegerlilik
Grafoloji Alt Diizey Gegerlilik
Yas Alt Diizey Gegerlilik

Kaynak: (Schmidt ve Hunter, 1998: 267).
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Ise alim siirecinde hem testlerin kullanilmas1 hem de miilakat yontemi personel segme agisindan en saglikli
sonuglar veren ydntemlerdir. Insan kaynaklar1 departmani bu yéntemler ile adayin bilgi, beceri ve yeterlilikleri
hakkinda bilgi sahibi olarak ise alimi daha rahat yapabilirler (Comptonvd, 2014: 111).

Testler, acik olan pozisyona basvuran kisi sayisi azaltilarak aday havuzu kiigiiltiilir ve maliyetin diismesine
yardime1 olmaktadir. Ayrica bagvuran bir¢ok adaydan eleme yontemi yapilmasina ve agik pozisyon igin ihtiyag
duyulan adaylarin se¢imini kolaylastirmaktadir. Yoneticilerin nitelikli adaylar arasinda se¢im yapmasi isletmelere
deger katarak, basar1 oranin arttiracaktir (Erdogan, 1990: 31). Isletmelerde beceri ve yetenek testlerin kullanimi
disinda modern olarak kullanilan kisilik Olcegileri de uygulanmaktadir. Kisilik Olcegii isletmeler tarafindan
kullanilan ve etkili olan yontemlerden biridir.

Kisilik Olgegii, adayin kisilik 6zellikleri, davranis yapist ve bakis acis1 hakkinda fikir sahibi olunmasini saglar. Bu
bilgilere sahip olan yoneticilerin secimi daha kolay olacaktir. Ornegin liderlik dzelligine sahip bir is gdren arayan
isletmeler yapmus oldugu kisilik Olgegii testi ile kisilik 6zelligi liderlik olan adaylar1 daha kolay sekilde
secebilecektir. (Gregory, 2004 36).

Psikoteknik; insan davranislar1 ve psikolojisinin sayisal verilere dokiilmesini saglayan disiplindir. Bu yontemle
amagclanan insan davramiglarinin psikolojik yonlerinin sayisal veriler ile agiklanabilmesidir (Spor, 2001: 349).

Kisilik 6zelliklerinin testler ile belirlenmesi Klasik Yunan ve Antik Cin’e kadar uzanmaktadir. Kagidin
bulunmasiyla kisilik analizleri yazili hale gelmis ve 16. yiizyilda Avrupa’ya aktarilmistir. 19. yiizyila gelindiginde
psikologlarin psikoteknik yontemleri gelistirmesiyle iiniversitelerde ders olarak iglenmeye baglanmigtir.
Psikoteknik testlerin iiniversitelerde okutulmasinin sonucunda 1907 yilinda Fransa’da tramvay kondiiktérlerinin
ise alim1 psikoteknik testler yardimyla ilk defa yapilmistir (Oner, 1997: 26).

1920 yilinda Uluslararast Psikoteknik Konferansi ile psikoteknik testlerin kullanimi konusunda bir¢ok karar
almmuistir. Bunun sonucunda Japonya ve Rusya’da birgok enstitii ve arastirma merkezleri kurulmustur. Okullarda
yapilan yetenek testlerinde psikoteknik testler uygulanmaya konmustur. Fransa’da tramvaylarda ise alinan
calisanlara ise alim Oncesinde yapilan psikoteknik testler sonucunda kaza oranlart 2.2°den 0.6’ya diigmiistiir.
Ayrica endiistri alaninda hizla kullanimi yayginlasan bu testler bazi iilkelerin fabrikalara insan kaynagi aliminda
zorunlu hale gelmistir (Oztiirk, 1996: 57).

Psikoteknik testlerin Tiirkiye’de kullanimi 1915 yilinda BinetSimonZekaTesti’ninTiirkge’ye ¢evrilmesiyle
baglamis ve ardindan ilk psikoloji laboratuari kurulmustur. Psikoteknik ydntemlere gegis Fransizca ve Almanca
calismalarin ¢evirileriyle olmustur (Oner, 2009: 43).

Psikoteknik 6l¢timler 1953 yilinda Milli Egitim Bakanliginca kurulan Test ve Arastirma biirosu tarafindan yapilan
caligmalarla geligmistir. 1955 yilinda psikoteknik yontemler ile ise alim Nazilli Pamuklu Dokuma Fabrikasinda
gerceklesmistir. Ardindan 1960 yilinda sofor segimlerinde psikoteknik yontemler kullamlmistir. (Oztiirk, 1995:
59).

1973 yilinda Istanbul Universitesi’nin kurmus oldugu laboratuarda kamu personelinin ise alim1 icin psikoteknik
testler uygulanmistir. Karayollari ise bazi sebeplerle ehliyetine el konulan siiriiciilere psikoteknik testlerden basari
gOstermesi sart1 ile ehliyeti geri verecegini duyurmustur. Tiirkiye’de 30’ yakin psikoteknik merkezi bulunmaktadir.
(Oner, 2009: 64).

Psikoteknik yontemler sade ise alim siire¢lerinde kullanilmaktadir. Bunun diginda kullanim alanlart su sekildedir
(Erdogan, 1990: 141):

e Ise alim siireglerinde,

e Caliganlarin ise yonlendirilmesinde,

e Terfi sistemlerinde,

e (alisan egitimlerinin planlanmasinda,

e Is kazalarmin 6niine gegilmesinde,

e  Orgiit ici iliskilerin diizenlenmesinde kullanilir.

Ayrica is saghig1 ve giivenliginin 6nem kazanmast ile is psikolojisi ortaya ¢ikmustir. Is psikolojisinin uygulanmasi
noktasinda psikoteknik yontemler 6nemlidir. (Spor, 2001: 13).

181



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2019, Cilt: 10, Sayi: 23, s5.178-194.
Suleyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2019, Volume: 10, Number: 23, pp.178-194.

Psikoteknik yontemler birgok isletmede c¢alisanlar motivasyonu ve ise olan bagliligini arttirmak igin
kullanilmaktadir. Psikoteknik yontemler bos pozisyonlara bagvurularda insan kaynaklari departmanina isin
niteligine uygun adayin se¢imi igin yol gostermektedir(Kepir, 1990: 164).. insan kaynaklari departmani uyguladig
psikoteknik yontemler ile adaylarin su yonleri hakkinda bilgi sahibi olabilir (Boyraz, 2002: 36):

e Zihinsel yetenek,

e Sozel yetenek,

e Sayisal yetenek,

e Sekil kavrama kabiliyeti,

e Yazma-cizme kabiliyeti,

e Hareket koordinasyonu,

e Parmak yetenegi,

e Algilama hizi ve dogrulugu,

e Kisa siireli hafiza,

e Ezber hafizas,

e Anlam hafizasi,

o Kisilik tipi.

Psikoteknik testler gahisanlarin kisilik 6zelliklerin bos pozisyonlarn niteligine uyumu hakkinda bilgi saglar.
Isletmeler sadece bireyin kisiligine gore yani kisilik testlerine gore orgiit ile ¢alisma bi¢imine gore de

degerlendirme yapmalidir. Bu degerlendirmelerin yapilmasini psikoteknik testler saglayarak insan kaynaklari
departmaninin en iyi karar1 vermesine olanak saglar (Kutanis ve El¢i, 2006: 120).

Psikoteknik yontemler yapilan diger analiz ve testlerin gecerliliginin artmasinda yardimci olmaktadir. Yapilan
testler ile eksik kalan zihinsel beceriler, kisilik yapis1 ve karakter gibi kavramlar psikoteknik testler yardimiyla
sonuca ulasir ve ise alim siirecinin eksikliklerini giderir (Kii¢iikkaya, 2006: 103).

2.1. Psikoteknik Testlerin Tasimas1 Gereken Nitelikler

Ise alim siireglerinde uygulanan psikoteknik testlerin, kurum adina dogru kararlar alinmasinda yardime1 olmasi
icin baz1 6zellikleri tasimas1 gerekmektedir. Bunlar (Oztiirk, 1995: 74);

o Gegerlilik,

e Giivenilirlik,

e Maliyet Etkinligi,

e Kabul Edilebilirlik,

e Nesnellik,

o Kullanighlik,

e Duyarlilik,

e Kiiltiire Bagimlilik ve Bagimsizlik,
e Homojenlik,

e Standartlik,

e Sonuglarin Normal Dagilim Gostermesi,

Gegerlilik: 1se alim siirecinde personel segiminin basarili olma tahmininin hangi seviyede oldugunu ortaya
koymaya ¢aligir. Gegerlilik; tahmin edilen bagar1 ve ortaya konan basar1 arasindaki farkin 6l¢iilmesiyle elde edilir.
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Ornegin; bir psikotest lgmesi gerektigi boyutu dlgerken basarisiz olursa, ondan beklenmeyen degerleri 6lgmede
basar1 saglasa dahi o testin gegerliligi diisiiktiir (Yalgin, 1994: 72).

Ise alim siirecinde kullanilan bir psikoteknik testin uygulanmadan énce gegerlilik seviyenin belirlenmesi elzemdir.
Gegerliligi diisiik olan bir testin personel se¢iminde kullanilmasi hata yapma olasiligini artirir. Meveut pozisyon
icin secilen yanlig personel, kuruma olan giiveni sarsarken o personelin ekibe uyumunu da zorlastiracaktir
(Erdogan, 1990: 128). Gegerlilik, bir testin kullanilabilir olup olmadiginin uygulamadan 6nce tespit edilmesidir.
Bunun i¢in gegerlilik ¢caligmalar1 yapilir (Giilgoz, 1994: 5).

Giivenilirlik: Ise alim siirecinde uygulanan bir test basarili tahminlerde bulunmay: siirdiiriiyorsa, bu testin
giivenilir oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Ayn1 sekilde, belli araliklarla yapilan bu testler benzer sonuglar
veriyorsa yine bu testin giivenilirliginden s6z edilebilir. Kisilere uygulanan testler eger o kisilerin gergek
durumlariyla paralellik gosteriyorsa bu o testlerin giivenilirligini gosterir (Erdogan, 1990: 128).

Bir kisi ya da gruba yapilan testten, her uygulandiginda benzer sonuglar vermesi beklenir. Benzer sartlarda benzer
insanlara uygulanan bir test farkli sonuglar ortaya koyuyorsa bu o testin giivenirliginin diigiik oldugunu gosterir
(Aker vd., 2005: 51). Giivenilirlik kavrami hatasizlik ve tutarlilik sifatlartyla ifade edilebilir. Uygulanan testin
sonucu gerceklerle ne kadar ¢ok bagdasirsa, testin hatasizlik seviyesini, farkli zaman ve insanlara yapilan testlerin
sonuglari birbirleriyle benzerlik gosterirse de testin tutarliligint gésterir (Seker ve Gengdogan, 2006: 83).

Maliyet Etkinligi: Kurumlar ise alim siire¢lerinde pozisyon i¢in dogru i goreni bulabilmek adina ciddi harcamalar
yapmaktadir. Bu siirecte psikoteknik test yontemini kullanan kurumlar maliyetlerini nemli 6l¢iide diigiirmektedir.
Uygulanan testin maliyeti ise; testin ¢ogaltilmasi, dagitiminin yapilmast, kisilere uygulanmasi ve yapilan dlgiimler
neticesinde elde edilen verilerin analiz edilmesi gibi kistaslardan meydana gelmektedir (Soydan, 1975: 68).

Kabul Edilebilirlik: Psikoteknik bir testin uygulandigi ¢evrede kabul gérmesi ve elestirilmemesi, o testin kabul
edilebilir oldugunun gostergesidir. Bazi testler gegerli ve giivenilir olsa dahi kabul edilebilir olmayabilir.
Katilimeilara yoneltilen sorularda kisilikleri, kabiliyetleri, bilgi, birikim ve davraniglart hakkinda detayli bilgi
istenmesi, kisilerde rahatsizlik ve dnyargi olusturabilmektedir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 56).

Nesnellik:Uygulanacakpsikoteknik testin igeriginin saptanmasinda ve ¢ikan sonuglarin analizinde kullanilan
tarafsiz bakis agisi, o teste dair nesnelligi gosterir. Testin analizi yapilirken katilimcilarin lehine ya da aleyhine
kararlarin alinmamasi igin gerekli 6zen gosterilmelidir. Ayrica nesnellik ilkesi geregince yapilan tiim testlerin
sonuglari birbirine benzer sekilde olmalidir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 57).

Kullanighiik: Uygulanacak testin kullanigliligi, 6ncelikle ekonomik olarak maliyetlerin diisiik olmasi ve yapilacak
degerlendirmenin kolaylig: ile iligkilidir. Yapilacak her testin bir maliyeti olacagi i¢in oncelikle gider hesabi
yapilmalidir. Bu giderler hesaplanirken, sadece test formlar1 degil, testin verilisi ve puanlamasi igin yapilacak
masraflarda diisiniilmelidir. Bunun yaninda testin verilis siiresi de kullanislilig1 etkileyen bir diger faktordiir.
Ornegin; uygulanacak testle kisa siirede katilimcilara dair bilgi edinmek isteniyorsa kolay yapilabilecek bir yontem
tercih edilmelidir. Bu da testin kullanighilik diizeyini artirmasina yardime1 olur (Soydan, 1975: 68).

Duyarlhilik: Psikoteknik testlerin amaci katilimcilarin arasindaki farkliliklart belirleyerek onlart karsilastirmaktir.
Bu yiizden testler bireyleri birbirinden ayiracak kapasitede olmalidir. Burada 6nemli olan nokta ise; kullanilan
psikoteknik testin katilimcilarin arasindaki farkliliklar: ayirabilmesi testin duyarliligini géstermesidir (Soydan,
1975: 67). Uygulanan test, katilimcilar arasinda iyi, orta, zayif seklinde bir ayirim yapabilmelidir (Paksoy, 1990:
108).

Kiiltiire Bagimhilik ve Bagimsizhik: Kullanilan testlerin uygulanacagi katilimeilarin kiiltiiriine uygunluk
gostermesi beklenir. Boyle olmasina karsgin 6lgiilmek istenen 6zellikler kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterebilir.
Bundan dolayi testin aym1 zamanda kiiltiirlerden de bagimsiz olmasi beklenir (Oztiirk, 1995: 76).

Homojenlik: Homojenlik testini olugturan tiim sorularin ayni yetenekte olmasi gerekmektedir. Bu sorular genel
olarak artan bir giicliik seviyesine gore siralanmalidir. Bir testi meydana getiren sorular, ayni seyi dlgmeyi
hedefliyorsa eger, o testin homojen oldugundan s6z etmek miimkiindiir (Soydan, 1975: 68).

Standarthk: Bir testin standart olmasi; katilimcilarin tamami igin testin belli bir diizen ¢er¢evesinde uygulanmasi
durumudur. Ortaya ¢ikan sonuclarin kisiden kisiye farklilik gdstermesi, bireylerin farkli 6zelliklere sahip olmasiyla
ilgilidir. Bu farklar ise testin puanlama agamasinda ortaya ¢ikiyorsa o test bir standarda sahip degildir. Bu da o
testin kullanilamamasina neden olabilmektedir (Dag, 2005: 18).
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Bir testin en 6nemli faktorlerinden olan standardizasyon siirecinde, dikkat edilmesi gereken husus 6rneklem
grubudur. Grubun sayisal olarak biiyiik olmasi da ayrica 6nem tagimaktadir. Bununla beraber, belirlenen 6rneklem
grubu, testin amagladig1 hedef kitleyi temsil etmesine yardime1 olacak bir metotla olusturulmalidir (Giilgéz, 1994:
5).

Sonuglarin Normal Dagilim Géstermesi: Bir testin farkliliklart tespit edici olabilmesi igin verilerin normal
dagilmas: gerekmektedir. Analizler sonucunda ulasilan sonuclarin normal bir sekilde dagilmamas: testin
gecerliliginin sorgulanmasina neden olur. Uygulanan testin anlasilirliginin diisiik olmasi ve 6rneklemin homojen
olmamast itibariyle sonuglar normal bir dagilim gdstermeyecektir (Oztiirk, 1995: 76).

Psikoteknik testler, dlgiilmek istenen boyutlara uygun maddelerle olusturulmaktadir. Ilk etapta testi olusturan
maddeler hedeflenen sayinin en az iki kat1 kadar hazirlanmalidir. Boylece testin son formu olusturulurken yeterli
miktarda ve hazir bir sekilde bekleyen maddeler olacaktir. Ayrica bu maddeler hazirlanirken dikkat edilmesi
gereken bazi hususlar vardir. Bunlar (Seker ve Gengdogan, 2006: 86):

e Kullanilan ifadeler 6lgiilmek isteneni net bir sekilde ifade etmelidir.

e Bir madde yalnizca bir 6zelligi 6l¢gmelidir.

e Ifadeler acik olmal, katilime: tarafindan kolay anlasilabilmelidir.

e Maddelerde, yalin ve herkesin anlayacagi bir dil tercih edilmelidir.

e Maddeler dilbilgisi kurallarina uygun olmalidir.

e ifadeler hazirlanirken noktalama isaretleri dikkatli ve diizgiin bir sekilde kullanilmalidar.

e ifadeler soru ciimlesi olarak degil diiz ciimle seklinde olusturulmalidir.

e Testteki toplam maddelerin yarisinin olumlu yarisinin olumsuz bi¢imde dagilmamasina dikkat edilmelidir.
e Maddeler bes secenekten segmeli olmalidir. Bu say artarsa katilimcilarin ayirt etme giicii diisecektir.
e Testte ifade edilen ve olmasi istenen derecenin maddelerde yer almamasi gerekir.

2.2. Personel Seciminde Kullanilan Psikoteknik Testler

Psikoteknik testler insanlari tanimak i¢in kullanilirken, kurumlar adina asagidaki ti¢ amag icin kullanilmaktadir
(Lawshe ve Balma, 1966: 3):

e ise bagvuran adaylarm beceri ve yetkinliklerinin belirlemek,
e Hedeflenen faaliyetin basarili bir sekilde yapilmasi ya da yapilmamasi konusunda yeterli bilgi edinmek,
e Kurum i¢inde c¢alisan tiim personelin kisilik analizlerini yapmak.

Psikoteknik model, insanlarin farkli yonlerini analiz eden, bazi 6zel niteliklere sahip olan ve bir sistem dahilinde
uygulanan testlerin bir araya gelmesiyle olugsmus davranig temelli bir 6lgme aracidir. Bu yontem insanlarin gesitli
kisilik 6zelliklerini belirlemenin yaninda, yine o insana ait kabiliyetlerin tespitine ve yonlendirilmesine yardimci
olmaktadir (Oztiirk, 1996: 47).

Uygulanacak olan testler kullanilan malzemeye gore ikiye ayrilmaktadir. Birincisi, testlerin yazili bir sekilde
katilimcilara dagitildigi ve iizerine isaretlemelerin yapildigi kagit kalem testlerdir. Ikincisi ise, herhangi bir faaliyet
gerektirecek islemlerin bulundugu ve bunlarm uygulanmasinin arag ve geregler yardimiyla yapildigi aletli
testlerdir (Paksoy, 1990: 2). Bu testlerde mekanik elektronik ve tahta araglar yardimiyla katilimcilarin bazi
islemleri gergeklestirmesi ya da bazi pargalar bir araya getirmesi (Erdogan, 1990: 113).

Aletli testler, uygulama esnasinda okuma yazma bilmeyen kisiler icin biiyiik kolaylik saglarken, kullanilan arag
ve gerecler ¢ogu zaman maliyetli olabilmektedir. Bununla beraber bu testlerin uygulanis siiresi diger testlere
kiyasla zaman almaktadir (Oztiirk, 1995: 56).

Psikoteknik testler arasinda katilimeilarla birebir yapilan testler de mevcuttur. Kisiye 6zel olarak uygulanan bu
testler sayesinde, katilimci ve testi yoneten kisi arasinda diger testlere kiyasla daha samimi bir muhabbet
gerceklesir. Bu da adayin heyecanlanmamasini yardimei olur (Tiffin ve McCormick, 1979: 117). Bireysel kisilik
testlerinin yaninda bir de grup halinde yapilan testler vardir. Grup testleri bireysel testlere gore daha kisa siirede
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yapilir ve o dogrultuda maliyeti diiser. Bu sebeplerden 6tiirti kurumlar dlgme islemlerinde grup test yontemini
tercih etmektedir (Oztiirk, 1995: 57).

Testler degerlendirme sekline gore nesnel ve 6znel olmak lizere ikiye ayrilir. Bir test farkli kisiler tarafindan
degerlendirildiginde bile ayn1 sonuglart veriyorsa bu test nesnel bir testtir. Bu testlerde degerlendirmede bulunan
kisilerin ayni sonuglara ulagsmis olsalar bile nesnellik ilkesi geregi, aday hakkinda verilecek kararin dogruluguna
inanmak isterler (Cansever, 1982: 19). Oznel testler de ise, nesnel testlere gore degerlendirmecilerin tutumlari,
inandiklar1 diisiinceleri, sahsi yargi ve tutumlar1 6n plandadir. Bu yiizden bir kisiye her degerlendirmeci fakli
puanlar verebilir (Tiffin ve McCormick, 1979: 119).

Psikoteknik testler uygulama amaglarina gére 6ngorii, hiz, teshis ve giic testleri olmak iizere dérde ayrilir. Ongorii
testleri, bir taraftan kisinin gelecekteki bagarisini 6lgerken diger taraftan da kisinin hangi tiir islerde basarilt
olacagini ya da herhangi bir iste basaril1 olup olamayacagi konusunda tahminde bulunmaya yardime1 olur (Oztiirk,
1995: 58).

Adaym is yerinde gosterdigi performansinin 6lgiildiigii testler ise hiz testleridir. Hiz testlerinde katilimcinin
belirlenen siire zarfinda cevapladigi soru sayisinca puanlandirma yapilir. Ayrica yapilan testin her asamasinda
adaya yoneltilen tiim sorular ayni zorluk derecesine sahip olmalidir (Oztiirk, 1995: 58).

Katilimeinin kisisel becerilerini ayrintili sekilde ortaya koymak icin uygulanan testler teshis testleridir. Bu testler;
basvuru sahibinin zihinsel ve bedensel kabiliyetlerinin yaninda 6zel olarak ilgilendikleri alanlara da odaklanir
(Tinar, 1996: 130). Giig testleri ise, katilimcinin zor sorulara verdigi cevaplara bakilarak puanlandirmalarin
yapildig testlerdir. Bu testlerde sorular ilerledik¢e zorluk seviyeleri de artmaktadir. Ayrica siavda adaya siire
kisit1 konulmaz (Oztiirk, 1995: 58).

Bu testler icinde evrensel 6zelliklere sahip testler bulunmaktadir. Bunlara kiiltiire bagli olmayan testler denir.
Kiiltiire bagli olmayan testlerin en 6nemli 6zelligi, gelistirildikleri toplumun disinda baska toplum ve kiiltiirlerde
de rahat bir sekilde uygulanabilir olmasidir. Biitiin kiiltiirlerde kullanilabilen bu testlerin ti¢ farkli tiird
bulunmaktadir. Bunlar; zeka testleri, kisilik testleri ve yetenek testleridir (Sabuncuoglu, 2000: 10). Bunun yaninda
kiiltiire bagli testler de bulunmaktadir. Sadece gelistirildigi toplum ve kiiltiire benzer yerlerde uygulanabilen bu
testlerin ise bes farkli tiirii vardir. Bunlar; zeka testleri, yetenek testleri, ilgi testleri, basari testleri ve kisilik
testleridir (Oztiirk, 1995: 59).

2.2.1. Zeka Testleri

Zeka testlerinin temelleri 19. yiizyilin sonlarinda atilmaya baglanmistir. Francis Galton, kisilerin zeka seviyelerini,
duyusal anlamda ayirt edebilme yeteneklerini ve motor koordinasyonlarini 6lgmeye ¢aligmistir. Galton’a ait bu
arastirmalar zeka testleri a¢isindan oldukga 6nemli bir yere sahiptir (Sattler, 2001: 122).

Jean Esquirol yaptig1 ¢aligmalarla zeka testlerine ivme kazandirmustir. Esquirol, zihinsel gerilik ve duygusal
istismar konularinda aragtirmalarda bulunmus ve zekdy1 6lgmenin en iyi araci olarak dilin kullanimi olduguna
dikkat cekmistir. Esquirol, zekageriligi seviyeleri i¢in bir yontem gelistirmis ve bu seviyeleri moron, imbecile ve
idiot olarak isimlendirmigtir. Galton ise zekdnin duyularla igkili oldugunu ve gelismis duyularin zekayi
gelistirdigini iddia etmistir. Galton’a gore, en gelismis duyular dahilerin duyularidir. Bununla birlikte
Galton’unzekay1 6l¢mek adina gelistirdigi test giivenilir ve tutarlt neticeler ortaya koymaktadir (Cohen vd., 1992:
23). Galton’un gelistirdigi zeka testi her ne kadar ilkel 6zellikler tasisa da Avrupa ve Amerika’da yaygin bir sekilde
kullanilmig ve 20. Yiizyila kadar gecerliligini korumustur (Horn ve Noll, 1994: 52).

AlfredBinet’in gelistirdigi Stanford-BinetZeka Olgegi ise, zekdy1 nesnel olarak anlamda &lgen ilk ydntemdir
(Buzan, 2000: 12). Bu 6l¢ek 23 yil boyunca yapilan calismalar neticesinde 1970 yilinda giincellenerek ve
Thorndike ve arkadaslari tarafindan yapisi degistirilmistir. Olgek 2-18 yas araligindaki bireylerin zeka seviyelerini
ve biligsel yeteneklerini 6l¢meye yarar. Test analojiler, zitliklar, ayriliklar, benzerlikler, resim drnekleri gibi alt
testlerden meydana gelir (Semin 1978: 2).

Zeka arastirmalarinda en ¢ok kullamlan Olgegilerden biri de Wechsler Cocuklar I¢in Zeka Olgegidir (WISC-R).
David Wechsler’in gelistirdigi ve 25 yillik bir arastirma ge¢misine sahip olan test, 6-16 yas arasi ¢ocuklarin zeka
seviyelerini 6l¢mek i¢in kullanilmaktadir. Bu 6l¢egi olusturan maddeler, katilima dahil olan ¢ocuklarin anlayacagi
bir dille ve sikilmayacaklari sekilde olusturulmustur (Wechsler, 1952: 53).

WISC-R testini sadece bu 6lgegin kullanimini bilen uzmanlar tarafindan uygulanabilmektedir. Test, sozel ve
sayisal performansi 6lgmek i¢in iki boliime ayrilmigtir. Ayrica bilgi, resim tamamlama ve diizenleme, benzerlik
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olusturma, kiiplerle desen, aritmetik, kelime dagarcigi, parca birlestirme ve yargilama gibi alt testlerden
olugmaktadir (Wechsler, 1974: 54).

James McKeenCattell tarafindan gelistirilen ve grup olarak uygulanan CattellZeka Testi kiiltiirden bagimsiz bir
testtir. Ug farkl1 dlgekten meydana gelen bu test farkli yas gruplaria uygulanabilmesinin yaninda gocuklarin zeka
seviyelerini dlgmek i¢in kullanilmaktadir. Cattell gelistirdigi zeka testi ayrica suga meyilli olan gocuklarin
saptanmasinda diizgiin neticeler saglayabilen bir testtir (Oner, 2009: 30).

Tirkiye’de zeka testleri Binet-SimonZeka Testinin Tirkge’ye g¢evrilmesiyle baslamisti. Bu geviri, bu alanda
Tiirkiye’de planli ve sitemli calismalarin siirdiirdiigii bir dénemi baslatmistir. 11k test gelistirme denemeleri 1953
yilinda kurulan Test ve Arastirma Biirosunda yapilmistir. Bu yildan sonra gesitli {iniversitelerdeki &gretim
iiyelerinin test gelistirme ve uyarlama ¢aligmalar1 olmustur (Oner, 2009: 32).

Sekil 1. Ornek Zeka Testi

TANWAN
£

Kaynak: (http://pdrmerkezi.com/psikolojik-testler/stanford-binet).

Ise alma siireglerinde personelin se¢imi igin kullanilan testler genel amaci kisi-is yeri-is {icgeni arasindaki uyumu
yakalamak ve adaya kurumda yetenekleri kapsaminda yapabilecegi en iyi isi yaptirmaktir. Bunun yaninda,
kurumun ve mevcut faaliyetlerin siirdiiriildiigi igin, gelecekte olast bir degisim yasamasi itibariyle bu duruma
adapte olabilecek bireylerin segilmesi ve bu isin tarafsizca yapilmasi bu testlerin amaglari arasindadir (Oztiirk,
1996: 48).

Zeka ile kazanma giicii arasinda pozitif yonde bir iligkinin olmasi1 sebebiyle, basar i¢in zekdnin gerekli oldugu
sdylenebilmektedir. Tlaveten, zekd ve kidem arasinda da pozitif yonlii bir iliski mevcuttur (Bingdl, 2016: 76).
Fiziksel gii¢ gerektiren rutin islerin zeka ile baglantis1 az iken; yonetsel ve diisiinsel islerin eyleme dokiilmesi igin
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belli bir zeka seviyesi gerekmektedir. Ayrica bu zekénin is basarisi ve verimlilikle olumlu bir iligkisi oldugu da
gozlemlenmektedir (Eren, 1998: 269).

2.2.2. Yetenek Testleri

Zeka, genelde standart bir yetenek olarak ele alinirken, yetenek ise spesifik bir beceriyi ifade etmektedir (Oztiirk,
1996: 49). Yetenek testleri, kisiye uygun bir egitim verildigi takdirde, kisinin kabiliyetlerini ortaya ¢ikarabilmekte
ve onu ol¢iimleyebilmektedir (Tiffin ve McCormick, 1979: 137).

Ise alim esnasinda bagvuru sahibi kurumdaki bir pozisyona konumlandirilirken, adayin beceri kapasitesi ve bu
stirecte gosterdigi performansi adayin yetenegi hakkinda fikir sahibi olunmasini saglar (Eren, 1998: 255). Bu
testler adayin mevcut isi ne derecede yerine getirebilecegini 6l¢gmenin yaninda, o ise olan kapasitesini ve iyi bir
egitimle ortaya ¢ikacak potansiyelini de belirleyebilmektedir (Bulutay, 1987: 63).

Yetenek testleri adayin hangi konularda becerikli oldugu ya da olmadigs, neleri iyi yaptig1 veya yapamadiklari
hakkinda kurumun fikir sahibi olmasini saglar. Bagvuru iglemlerinin akabinde ise kabul edilen kisi, galisacagt
pozisyona konumlandirildiktan sonra, alacagi psikolojik desteklerin en 6nemli yonlendiricisi ise bu yeteneklerin
ortaya ¢ikmasini saglayan testlerdir (Gokge vd., 2005: 58).

Bazi1 meslek gruplar diger mesleklere kiyasla genel yetenekten ziyade 6zel yeteneklere ihtiyag duyar. Bu 6zel
yetenek, bireye kendisinde mevcut olan kabiliyeti kapsaminda saglanan egitimlerle, kabiliyetini kullanabilme
giiciinii temsil eder. Onemli olan nokta ise, kisinin sahip oldugu genel ve 6zel yeteneklerinin farkinda olmasi ve
onlar1 taniy1p kullanabilmesidir. Bu yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasi i¢in uzman destegine ve yetenek testlerine
gereksinim duyulmaktadir (Yesilyaprak, 2001: 102).

Yetenek testleri yazili ve sozlii sinav seklinde uygulanabilmektedir. Ayrica fiziksel ve bedensel yeteneklerin
Olciilmesi icin aletli testlerden yardim alinir. Zihinsel yeteneklerin dl¢limii i¢in ise yazili testler uygulanmaktadir.
Bunun yani sira yetenek testleri dort grupta incelenebilir. Bunlar mekanik, zihinsel, psikomotor ve ozel
yeteneklerdir (Erdogan, 1990: 53).

Mekanik yetenek, kisilerin anlama ve algilamada sahip oldugu hizlarini ve herhangi bir araci kullanabilmedeki
kabiliyetlerini ifade eder. Bu yetenegi 6l¢iimlemek igin aletli testlere bagvurulmaktadir. Bireyin sozel ve sayisal
anlamda analiz yapabilme potansiyelini, karsilastigi durumlar neticesinde olayin tamamini ¢éziimleyebilme
becerisini ve yeni seyleri kavrayabilmedeki hizin1 6l¢me islemini ise zihinsel yetenek testleri ger¢eklestirmektedir
(Erdogan, 1990: 53). El becerisi ve ustalik igeren yeteneklerin Olgiilmesi igin psikomotor yetenek testleri
kullanilmaktadir. Kas giicii, el becerisi, el-g6z koordinasyonu, kontrol ve duyusal kabiliyetlerin tamami
psikomotor yeteneklerin kapsamu altindadir Ayrica sanayi isgiligi, makinistlik, discilik, ara¢ operatorlik ve
endiistri arac1 soforliigii gibi meslekler de psikomotor yetenek gerektiren mesleklerdir (Marulcu ve Sungur, 2012:
20).

Bilgi sahibi olmak i¢in spesifik sorulardan meydana gelen testler ise 6zel yetenekleri Slgen testlerdir.
Profesyoneller genelde ise alim siireglerinde Thomas Genel Yetenek Testini kullanmayi tercih ederler. Bu test,
adaylarin mevcut potansiyellerini ve becerilerini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Hatta adaya gerekli egitimin
verilmesi durumunda ondaki gelismeyi tahmin etmeye de yardimci olur (Erdogan, 1990: 88).

Asagida ornek Thomas yetenek test sorusu bulunmaktadir.
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Sekil 1. Ornek Yetenek Testi

Test: Gorsel Algilama Hizi
Bu testin amaci, disindiguniz seyleri ne kadar hizl ve dogru bir sekilde kontrol ettiginizi belilemektir.

ORNEK:

Yukandaki sekilde dort cift harf gbreceksiniz. Her bir ¢ift kendi kutucuguna yerlestirilmigtir.

Yapmaniz gereken sey, kag ciftin ayni harften olustuguna karar vermekir.

Bu testte, (‘F’ gibi) biyik harfler, (‘f gibi) kiigik harflerle aynidir. Yukaridaki drnekte, birinci(E ve e),
U¢lncd (D ve d) ve dordincd (K ve k) giftler aynidir.

Ikinci harf gifti (Q ve y) ise ayni degildir.

Yani, ayni harflerden olusan UG cift vardir. CEVAP 3'TUR.

Yukarnda goruldiga gibi, ‘3’ dogru cevap olarak daire igine alinmigtir.

Kaynak:(http://www.thomasturkiye.com/gia_soru.pdf).
2.2.3. flgi Testleri

Ilgi testleri bir taraftan ise alim siireclerinde basvuru sahiplerinin tercih ve egilimlerini 6lgerken bir taraftan da
ikisi arasinda kiyas yapilabilmeye yardimci olur. Adaym mevcut pozisyona olan ilgisini dlgiimleyen bu testler
genelde mesleki rehberlik ve danigmalik siirecinde de etkin bir sekilde kullanilmaktadir (Chruden ve Sherman,
1980: 165).

Kisinin yapacagi ise dair tercihlerini saptayan ilgi testleri ayn1 zamanda kisinin hoslandig1 veya hoslanmadigi,
ilgilendigi ya da ilgilenmedigi seyleri, bos zamanlarinda neler yaptigini, dinlenmek ve eglenmek icin neler yapmak
istedigini de Olger. Kisi eger yaptig1 isten hoslaniyorsa, yani o meslegi icra ederken bundan keyif aliyorsa, bu
Kisinin is hayatinda basarili olmast siirpriz olmaz. Yaptigi isten ve mesleginde memnuniyet duyan kisiler, benzer
islere de ayn1 sekilde yatkinlik gosterebilmektedir (Beach, 1985: 266).
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Sekil 3. Ornek ilgi Testi Raporu

Ilgi Testi Raporu

Islerini seven insanlar genellikle hoslandiklar1 seyleri is olarak yapan insanlardir. Meslekleri kisilikleriyle
uyumludur. Is tanimlar1 kisisel ilgileriyle tutarlilik gosterir. Ilgi Testi sizin 6zgiin kisiliginizle meslege 6zgii
ozellikleri eslestirmektedir.

Uluslararasi Kabul edilmis standartlara gore kendini tanimaya yardimei olmay1 kolaylastirict alt1 kisilik tiirii
tanimlanmaktadir. Realistic (R) yani Gergekei, Investigative (I) yani Arastirmaci, Artistic (A) yani Sanatsal,
Social (S) yani Sosyal, Entrepreneurial (E) yani Girisimci ve Conventional (C) yani Geleneksel. Bu alt1 farkli
kisilik kategorisinde aldiginiz skorlara gore kisiliginize en uygun meslekleri tanimlayabiliyoruz.

Asagida bu 6 kategoride (RIASEC) aldiginiz skorlar1 bulacaksiniz.

» Gergekei (%96) Gergekei kisiler, bagimsiz, tutarly, 1srarci (stirekli denemekten yorulmayan), i¢i dist
bir (samimi), pratik ve tutumlu

» Arastirmaci (%94) Arastirmaci kisiler, aydin fikirli, iggézlem yapabilen ve sorgulayan insanlardir.

» Sanatsal (%76) Sanatsal kisiler, yaratici, sezgisel, duyarli, diisiincelerini kolay ifade edebilen ve
etkileyici insanlardir.

» Sosyal (%70) Sosyal kisiler, iyi kalpli, comert, igbirligine yatkin, sabirly, ilgili, yardimsever, empati
kuran, nazik ve arkadas canlisi.

» Girisimci (%86) Girisimci kisiler, cesur, hirsly, iddiali, disa doniik, enerjik, hevesli, kendine giivenli
ve iyimser insanlardir.

» Geleneksel (%094) Geleneksel kisiler, islerine bagli ve muhafazakar insanlardir. Mantikli, etkin,
diizenli ve organize kisilerdir.

Kaynak:(https://www.parlakbirgelecek.com/tr/faydali-bilgiler/universiteye-hazirlanirken/mesleki-ilgi-testi-ni-hemen-alman-icin-6-neden).

Ise alim siireclerinde personel secerken cogunlukla kullanilan ilgi testlerinden biri de Strong ve Kuder mesleki ilgi
testleridir (Konuk, 2000: 51). Strong Mesleki llgi testi, meslek ve meslek dis1 konulari iceren 400 sorudan
olusmaktadir. Bu Olgegiin, erkek ve kadm olmak iizere iki takimi vardir. ‘‘Hoslaniyorum’’, **hoslanmiyorum’’ ve
““farks1z>’ gibi ii¢ farkli cevaplama sikki bulunan bu Olgegiin, uygulanma siiresi yaklasik 40 dakika kadardir.
Kuder Mesleki Bilgi Olgegi ise 500 maddeden olusan ve belirli bir meslege olan ilgiyi degil, genel anlamda
herhangi bir meslek dalina olan ilgiyi belirleme amaci giiden bir Olgegidir. Test, sokakta yapilan, mekanik,
muhasebe ile ilgili isler, bilimsel, ikna ediciligi 6n planda oldugu isler, sanat, edebiyat, miizik, sosyal hizmet ve
biiro islerinden olugan on meslek grubuna ayrilmistir (Giirer, 2017: 1013).

2.2.4. Kisilik Testleri

Hakkinda genel kabul gérmiis bir tanimin olmadig: gibi kisiligin 6l¢iimiinde de kullanilan tek bir dlgek yoktur.
Kisiligi 6lgen ¢ok sayida 6lgek bulunmaktadir (Hough vd., 2001: 275). Kisilik analizcileri ve arastirmacilari olan
Cattel, Eysenk ve Allport tarafindan ortaya konan 6zellikler kurami zaman iginde Bes Faktor Kisilik Modeline
(BFKM) evrilmistir. Kisilik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in kullanilan ve BFKM temelinde olusturulmus gesitli lgekler
kisilik analizi yapmak adina yaygin sekilde kullanilmigtir (Hall vd., 1985: 419).

Kisilik psikolojisi temel alinarak olusturulan kisilik testleri, bu nedenden dolay1 olduk¢a Onemlidir. Kisilik
testlerinin alaninda uzman kisiler tarafindan uygulanmasi da testin dogru sonuglar vermesi adina énem arz
etmektedir. Ornegin; kisilik bozukluklarinin tespitinde kullanilmak {izere gelistirilen Minesota Cok Yénlii Kisilik
Olgegii alaninda yetkin ve profesyonel biri tarafindan uygulanmalidir (Oner, 2009: 421).
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Kisilik olglimlerinde iki yaklasim esas alinir. Bunlar; dolayli ve dolaysiz yaklasimlardir. Bu iki yaklagim
biinyelerinde ¢esitli avantaj ve dezavantajlara baridirir (Vernoy ve Vernoy, 1994: 3). Dolaysiz testlerdeki ifadeler,
testi uygulayan kiginin beklenilen cevaplari verip istedigi sekilde testi yaniltmasina imkan tanirken dolayli
testlerde bu tiir bir yanilma ihtimali yoktur. Durum bdyle olmasina ragmen gegerlilik ve giivenilirlikleri diizeyleri
en diisiik kisilik testleri dolayl kisilik testleridir. Dolayli testlerde dogru ve yanlis cevap segenekleri olmadigi igin
katilimcilar konusmaya isteklidirler. Bu testlere verilen cevaplarin standart bir kabul 6lciisii olmadigi igin
degerlendirme noktasinda sikinti yasanmaktadir. En ¢ok bilinen dolayli kisilik testleri Rorschach Miirekkep
Lekeleri Testi, Goodenough Insan Resmi Cizme Testi ve Tematik Algi testidir (Giiltekin, 2009: 20).

Roschach Kisilik testi, Isvicreli psikiyatrist HermannRoschach’in gelistirdigi, miirekkepli kagitlarin katlanmasi
sonrasinda, kagitlarin arasinda kalan miirekkeplerin yorumlanmasiyla uygulanan bir testtir. Cocuklarin kendi
kisilik 6zelliklerine gore bulutlar1 yorumlayarak onlara farkli anlamlar katmasindan yola ¢ikarak olusturulan bu
test, katilimeiya test esnasinda verilen resimlerin, katilimci tarafindan nasil yorumlandigina bagli olarak analiz
edilir. Testin uygulandigi kisinin ruhsal sorunlart hakkinda ipuglart verdigi i¢in psikolojide siklikla kullanilan bu
test, uzman kisilerin gozetiminde gergeklestirilmelidir (Gtiltekin, 2009: 21).

Sekil 4. Roschach Test Karti

Kaynak:(https://www.psikoaktif.com/psikolojik-testler/).

Projektif testler arasinda en yaygin sekilde kullanilan Tematik Algi Testi (TAT), Henry Murray tarafindan 1938
yilinda gelistirilmistir. Insan figiirlerinin bulundugu sekanslardan meydan gelen kartlarin kullamldig1 Tematik
Algi testinde, arastirmaya katilan kisilerden testte bulunan resme bireylerden resme bakarak bir hikaye anlatmalar1
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istenir. TAT, katilimeilarin anlattigi hikayelerden yola ¢ikarak, onlarin igsel olarak catigmalarini ve psikolojik
ihtiyaglarinin ne oldugunu anlamaya calisir. Bu test genelde klinik psikolojide tani amagli kullanilmaktadir.
Genellikle tan1 amagl olarak klinik psikolojide kullanilir. [laveten, katilimcilara dagitilan kartlar erkek ve kadinlar
i¢in ayristirilmistir (Giiltekin, 2009: 22).

Sekil 5. Tematik Algi Testi Kart

,,,,,,,

X x SR e R e #f ATt
i . . L % alrd N . . XD i A ok
Kaynak:(https://www.sciencesource.com/archive/Thematic-Apperception-Test-(TAT)-Card-SS2587788.html).

Ozellikler yaklasimu, kisilik modellerinin bireylere ait 6zellikler kapsaminda degisiklik gostermesini ifade eder.
Kigisel ozellikler, bireylerin birbirinden farklilagsmasini saglar. Kisilerin ayni ortamlarda farkli davranislar
gostererek farkli tepkiler vermesi, her kisinin kendine ait 6zelliklerinin oldugunun gostergesidir. Allport, kisiligi
tanimlamak amaciyla bir 6zellikler listesi olusturmus ve bu ozellikleri ifade eden kelimelere dikkat ¢ekmistir.
Ozelliklerin tanimlanmasinda kullanilan bu kelimeler kisiligin boyutlarina isaret etmekte ve uygulanan kisilik
testlerinde boyutlarin saptanmasini amaglamaktadir (Davis ve Palladino, 1997: 147).

Kisiligin oOlglilmesi igin yapilan arastirmalarda kisiligi olusturan boyutlar ii¢ ile yedi arasinda degisiklik
gostermektedir. Sifatlardan yararlanilarak olusturulan 6lgeklerde bes boyut tespit edilmis ve bu bes boyut
cergevesinde kigiligin sinirlarinin ¢izilmesi kararlastirilmigtir (Hall vd., 1985: 420).

Bir baska kisilik testi olan, Minesota Cok Yénlii Kisilik Olgegii direkt olarak bireylere uygulanan ve is diinyasinda
siklikla kullanilan bir kisilik testidir. Bu test 1930 yilinda gelistirilmis olup 1989 yilinda giincellenmistir. En ¢ok
kullanilan &lgiim araglarindan olan bu Olgegi 250 maddeden olusmaktadir. Teste verilen cevaplarda dogru ve
yanlis olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (Vernoy ve Vernoy, 1994: 449). Minesota Cok Yonlii Kisilik Olgegi,
kisilik boyutlarimi ve kisilik bozukluklarinin saptanmasinin yani sira ige alim siirecinde personel degerleme ve
seciminde de kullanilmaktadir (Giiltekin, 2009: 41).
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3. SONUC

Organizasyonlar i¢in insan kaynagi ve bu insan kaynaginin dogru bir sekilde secilmesi hayati nem tagimaktadir.
Dogru pozisyona dogru insanin se¢ilmesi isletmenin performansini arttirir ve 6rgiit iklimini olumlu etkilerken bu
kaynagin yanlis segilmesi isletme igin maliyet anlamina gelmektedir. Bu yiizden gerekli insan kaynaginin dogru
ise, dogru pozisyona se¢ilmesinin yaninda en az maliyet ve en kisa zamanda se¢ilmesi de 6nem arz etmektedir.

Organizasyonlar kendisinin ihtiya¢ duydugu insan kaynagini mevcut ¢aliganlar1 arasindan ve orgiit disindan
secebilir. Baska bir ifadeyle insan kaynagi i¢ ve dis kaynaklardan temin edilebilmektedir. Mevcut kaynaklar
arasinda en uygun aday1 bulup bos pozisyona yesletirmek de orgiit disindan personel temin etmek de dogru karar
olabilmektedir. Burada 6nemli olan nokta ise en uygun adayin bulunmasidir. Bu kirtik kararin verilmesi i¢in
isletmelerin kullandig1 bazi yontemler bulunmaktadir. Bunlardan en sik kullanilan psikoteknik testlerdir. Yetenegi,
beceriyi, ilgiyi, birikimi, bilgiyi ve kisiligi 6lgebilen ve dolayisiyla insan kaynaklari departmanina karar verme
anlaminda olduk¢a kiymetli bilgi sunabilen bu testler ¢ogu zaman diisiilk maliyetle isletmeye en uygun adayi
bulmada yardimci olur.

Verimli, isin gerektirdigi nitelikleri ve kisilik 6zelliklerini tagiyan en uygun aday1 en diisiik maliyetle ve en kisa
stirede bulmanin yolu ¢ogunlukla psikoteknik testler olmaktadir. Adayin yetenegini, performansini, becerisini,
bilgisini, tutumunu, motivasyonunu, davranislarini ve takim halinde ¢alisma kabiliyetlerini 6lgebilen bu testler
isletmeler i¢in kurtarict nitelik tasimaktadir. Bu testleri kullanan orgiitler; personel temini sirasinda adaylar
arasindaki farkliliklar: tespit edebilmekte ve ise en uygun 6zelliklere sahip aday1 bulabilmektedirler. Ayrica bu
calisanlarin ileriye doniik kariyer planlarinda kendilerine dogru imkéanlar1 da sunabilmektedirler. Bunlarin yani
sira psikoteknik testler isletmelere terfi islemlerinde de fayda saglamaktadir. Caliganlarin ise uygun 6zelliklerinden
hangisinin gelistirilmesi gerektigi konusunda isverene fikir verip buna yonelik planlama yapmasina yardim
etmektedir. Calisanlarin egitim ihtiyacglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglara yonelik uygulamalarin yapilmasi
konusunda psikoteknik testler isverenlere fikir verebilmektedir. Ayrica ekip olarak ¢alisilmasi gereken projelerde
uygun Ozellikteki ¢alisanlardan olusan ekiplerin kurulabilmesi i¢in de psikoteknik testler oldukga fayda
saglayabilmektedir.

Maliyetleri azaltan, ¢alisanlara iligkin verileri kullanilabilir hale getiren, uygun ise uygun adayin bulunmasina
yardim eden, terfi kararlarinda etkin olan, takim galigmalarinda iiyelerin kisa siirede segilmesine yardim eden,
tarafsiz personel teminini saglayan, bu sayede ¢alisanlarin Orgiite olan giivenini artiran psikoteknik testler
geleneksel yollarla yapilabilecegi gibi gelisen teknolojiye entegre edilerek de uygulanabilir ve bu sekilde isletmeye
olan maliyeti daha da diisiiriilmiis olur. Bu noktada s6z konusu testler yeni medya teknolojilerine uygun hale
getirilerek kullanilabilir.
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