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ORGUTLERDE PERSONEL SECIMi VE
PSIKOLOJIK TESTLER

Atilla Yelboga'

Ozet: Bir orgiitiin en 6nemli unsuru olan personelin, nitelik ve nicelik bakimindan is
ve isyerine uygunlugu, o orgiitiin basarisinda etkin bir rol oynar. Bu nedenle,
orgiitler kendilerine en wuygun nitelik ve sayidaki elemanmin kazandirilmast
konusunda politikasini belirlemeli ve personel segim sistemini kurmalidirlar. Se¢im
siirecinin basarwla yiiriitiilmesi ve en uygun adaywn ise alimmasi, kisi-is uyumunun
gerceklestirilmesi isletmenin temel hedeflerinden birisi olmak durumundadir. Bu
hedefe ulasabilmek icin bati iilkelerindeki isletmelerin bir¢cogu yeni yaklasim ve
teknikleri  uygulamakta ve wuzun yillardan  beri  psikolojik  testlerden
faydalanmaktadirlar. Testler psikolojik dl¢me araglaridir ve bireylerin simdiki
davramslarim olgerek gelecekteki davranislart ile ilgili kestirimde bulunurlar. Bu
makale, personel secim siirecinde kullamilan psikolojik testlerin, personel
se¢imindeki onemini incelemektedir.
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Personnel Selection and Psychological Tests in Organizations

Abstract: The suitability of the personnel, the most important component of an
organization, with respect to its quantity and quality plays an important role in the
success of that organization. Therefore, these establishments should determine their
policy to hire the most qualified personnel in the right quantity that is form their
own personnel selection systems. One of the basic goal of a business must be to
establish employee-duty harmony which can only be achieved by perfectly carried
out election phase and employing the right candidate. In order to achieve this goal,
most of the western business carry out new approaches and techniques. For many
years these business also benefit broadly from psychological tests. Tests are
psychological measurement tools and they try to predict future performance by
means of measuring individuals today. The aim of this study, examiness the
psychological tests, which are used in personnel selection procedures in the
organizations by reviewing the staffing literature.

Key Words: Personnel Selection, Psychological Tests, Psychometry

! Dr., Tiirkive Personel Yonetimi Dernegi, e-posta: avelboga@hrm.gen.tr
Tesekkiir Notu: Yazar, Ankara Universitesi 'nden Prof. Dr. Nizamettin Kog¢’a

goriis ve onerileri i¢in tesekkiir eder.

11



Journal of Social Sciences, 5(2), December 2008

1. PERSONEL SECME SURECI

Insan kaynaklar1 yonetiminin belki de en 6nemli fonksiyonlarindan
birisi personel segme siirecidir. I¢inde yasadigimiz bilgi ¢aginda yiiksek
nitelikli insan kaynaginin orgiitler agisindan 6nemi son derece artmistir. Son
yillarda ozellikle bilgi isciligine ve entelektiiel sermayeye verilen Onem,
insan1 en 6nemli iiretim faktorii haline getirmistir. Insanin en énemli rekabet
dayanagi haline gelmesiyle orgiitler, bu yiikselen degeri elde etme ve tutma
cabalarini yogunlastirmaktadirlar. Segme islemiyle verilecek olan kararm
dogru ya da yanlis olmasi yalnizca ise alinan kisiyi degil, tiim oOrgiitii
etkileyecektir. Bu etki 6zellikle yonetim kademesine alinacak personel de
daha da belirginlesir. Is icin uygun niteliklere sahip personelin ise
alinmasiyla, bu kisinin diger personele, isine ve genelde orgiite karsi tutum
ve davraniglart olumlu ve yapici yonde olurken, uygun olmayan se¢im ve
atamalar, genellikle huzursuzluga, moral bozukluguna ve sonug olarak isten
ayrilmalar nedeniyle yiiksek bir personel devir oranina yol agmaktadir.

Isletmeye uygun elemanlarm arastirilmasi ve segilmesi, orgiitiin
yasayip gelismesi i¢in ¢ok 6nemli bir insan kaynaklari etkinligidir (Palmer
ve Winters, 1993). Personel se¢cme, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli
stirecidir. Bu siirecin etkinligi insan kaynaklar1 yOnetiminin diger
fonksiyonel alanlarinin etkinligini de etkiler ve onlardan etkilenir. Gergekte
personel segme, insan kaynaklari yonetiminde basar1 saglamanin 06n
kosuludur. Ciinkii personel segme siirecinde yapilan hatalarin sonradan
diizeltilmesi oldukea gii¢c ve maliyetlidir.

Personel segme siirecinin amact; is goren yetenekleri ile is gerekleri
arasindaki en 1iyi iligkiyi bulmak igin c¢aligmak {izere orgiite basvurmus
adaylarin, kisiliklerini, gormiis olduklar1 egitimi, yeteneklerini ve ilgi
duyduklar1 konulari inceleyerek, onlar arasindan en uygun yeteneklere sahip
olanlar1 goreve cagirmaktir (Boyraz, 2002). Biitiin se¢gme asamalari, etkin
personel segme kararmi vermek amaciyla gerceklestirilir. Personel segme
siirecindeki her asama, ise alinmasi durumunda hangi elemanlarm basarili
olacagini tahmin etme esasina dayanir (De Cenzo ve Robbins, 1996). Bir ise
bagvuran adaylar arasindan belli kural ve yontemlere gore segme yapmak
islemine verilen isim olan personel segme siireci (Chatmen, 1989), orgiit
tarafindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

Personel segme siireci, orgiitiin ve adayin karsilikli karar vermesini
gerektirir. Orgiit, bireye is teklifi yapip yapmama ve teklifin neleri
kapsayacagi konusunda karar verir. Aday ise teklifin kendi istek ve
amagclaria uygun olup olmadigina karar verir (Stoner ve Freeman, 1986).

12



Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), Aralik 2008

Personel segme islemi, Orgiitiin eleman ihtiyaci ile baglayan ve
secilen kisinin orgiite kabulii ile sona eren bir siire¢ izler. Personel segme
stirecinden sozedilebilmesi igin, her acgik pozisyona birden fazla adayin
basvurmasi gerekmektedir. Eger on agik pozisyon ve on uygun aday varsa
secme iglemi anlamli olmaz. Doldurulacak pozisyonlardan daha fazla uygun
aday oldugunda se¢me islemi amacina uygun hale gelir. Eger adaylardaki
fiziksel ve psikolojik oOzelliklerdeki farkliliklar ¢ok fazla degilse, agik
pozisyonlarin doldurulmasi i¢in segme islemine daha az ihtiyag duyulur
(Cascio, 2002).

Personel se¢me siirecinin asamalari, Orgilitten Orgiite farklilik
gostermektedir. Bu farkliligin nedeni; orgiitiin biiyiikliigli, doldurulacak
pozisyonun niteligi, basvuranlarin sayist ve dig gigler olarak
belirtilmektedir. Bununla birlikte 6rgiite personel segim siirecini sekil-1’deki
gibi vermek miimkiindiir (Mathis ve Jackson, 1991).

Sekil -1. Personel Secim Siireci
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Adayin Basvurusu

v

Kabul
(Reception)

v
[ ]

Ik eleme
gérusmesi
(Initial Screening
Interview)

[ ]
Gérusme
Sinav (In-Depth
(Testing) Selection
Interview)

Aday basvuru

formudoldurur. | ™ | (nitalScreening | — T~ T 7 > Uygun degil

________ > Uygun degil

Gegmisteki Deneyim ve
Ogrenim Arastirimasr | _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ Uygun degil
(Bacground Investigation) > V9 o

v

Fiziksel inceleme

(Ph\_/sic_al ________________ > Uygun degil
Examination)

v

is Teklif
(Job Offer)

Kaynak: Mathis ve Jackson (1991)

Personel se¢me siireci, pahali, uzun ve zor bir siire¢ olmasina
ragmen, Orgiite uygun olmayan bir personelin alinmasindan her zaman daha
ucuzdur. Ise ve drgiite uygun olmayan personel segildiginde, personele uzun
stire iicret 6denmesi ve gesitli giderlerinin (sigorta, saglik vb.) karsilanmasi
gerekecektir. Pickle ve Abrahamson (1980), personel se¢imi i¢in yapilan
harcamalarm o kisiye 6denen bir yillik iicret tutarindan ¢ok diisiik oldugunu
ortaya ¢ikarmuglardir. Bu sonug, personel se¢imi harcamalarindan
kaginilmamasi, uygun personelin segilebilmesi igin gerekli tiim segme
yontemlerinin uygulanmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Fiziksel ve psikolojik farkliliklar, farkli pozisyonlari dolduracak
insanlarin se¢imine ihtiyag dogurmustur. Arastirmalar, mesleklerin daha
karmasik hale gelmesiyle birlikte, bireysel farkliliklar nedeniyle verim
farkliliklarinin daha belirgin hale geldigini ortaya koymustur (Cascio, 2002).
Dolayisiyla bireysel farkliliklarm iyi irdelenmesi ve uygun pozisyona
yonlendirilebilmesi i¢in se¢me siirecinin iyi isletilmesi gerekmektedir.
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Orgiitlerin devamhliklarim saglayabilmeleri, bir &lgiide seg¢mis
olduklar1 personelin sahip oldugu psikolojik 6zellikler ile ilgilidir. Personel
secimi siirecinin saglikli bir bi¢imde baglatilabilmesi i¢in neyin ve kimin
arandig1 kararmin verilmesi gerekmektedir. Ik asamada gerekli olan veriler
iki temel grupta toplanmaktadir. Bunlardan ilki, igin 6zelliklerinin
saptanmasidir. Ikincisi, bu &zelliklere en uygun olabilecek adaymn
niteliklerinin belirlenmesidir (Kepir-Sinangil, 1996).

Is analizi, bir isin kapsadigi gorevlerin, isin yapildig1 fiziksel ve
sosyal kosullarin ve kapsanan gorevlerin bagarili bir sekilde
gercgeklestirilebilmesi igin ¢alisanlarda bulunmasi gereken temel 6zelliklerin
belirlendigi bir siiregtir (Cascio, 1991; Ghorpade, 1988). Is analizinin iki
temel iiriinii bulunmaktadir. Bunlar; is tanimi ve is gerekleridir. Is tanim, is
analizinin en temel sonucu olan ve o iste ¢alisan kisilerin ne yaptigini, nasil
ve nigin yaptigini anlatan bir tanimlamadir. Diger bir deyisle, is tanimi, isin
temel misyonunu, kapsadigi gorevleri, isin yapildigi kosullari, iste kullanilan
temel arag, gere¢ ve ekipmanlari, isin kapsadigi denetleme fonksiyonlarini
iceren temel bir dokiimandir. Bir is tamiminda yer almasi beklenen temel
bilgiler; Isin Adi ve Analiz Tarihi, Isin Ozeti, Temel Gorev ve
Sorumluluklar, Fiziksel Cahsma Kosullar, Is Iliski Agi, Kullanilan Arac,
Gereg ve Aletlerdir. Is gerekleri ise, tammlanan isi yapan calisanlarda
bulunmas1 gereken, egitim, tecriibe, bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikleri
(ya da kisaca yetkinlikleri) kapsayan bir dokiimandir. Is analizinin bu iki
temel  Uriinii, birgok  insan  kaynagi  yoOnetimi  faaliyetinin
gergeklestirilmesinde  yararlanilmasi  gereken bilgileri  kapsamaktadir
(Ghorpade, 1988).

2. PERSONEL SECIMINDE PSIKOLOJIiK TESTLER

Is analizi sonucunda ortaya konulan nitelikler, segilecek olan bireyde
gozlenmeye calisilir. Bu “gozlem” isleminde o6zellikle psikometri’den,
psikolojik testlerden yararlamlir (Kog, 2002).

Psikometri esas itibariyle psikolojinin dallarindan birisidir.
Psikometri davranigin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi, istatistik yontemlerin
psikolojiye uygulanmasi, davranisin agiklanmasinda ve yorumlanmasinda
yararlanabilecek matematiksel modellerin gelistirilmesi gibi konularla
ilgilenir. Bununla beraber degisik amaglar icin test ve Olgek gelistirme,
davramisin agiklanmasi ve yordanmasinda yararlanilabilecek istatistiksel
teknik ve modellerin uygulanmasi ve gelistirilmesi ile arastirma model ve
diizenleri olusturma konular1 ile c¢alisir (Arici, 2004). Tamim olarak
psikolojik test ise, temelde bir davranig Grnekleminin nesnel ve standart
Ol¢limiidiir (Anastasi, 1988). Diger bir deyisle psikolojik testler, psikometrik
0lgme araglaridir (Urbina, 2004). Psikolojik testler; zeka, yetenek, beceri, dil
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gelisimi, kisilik, mizag, ilgi, aliskanlik, deger ve oOncelikler gibi genis bir
yelpazede 6l¢me yapan araglardir (Flin ve Slaven, 1996).

Yapilan bazi aragtirmalarda iilkemizde psikolojik testlerin
kullamlirken, psikoteknik/psikometrik “yontem”, “yaklasim” veya “teknik”
seklinde ifade edilmekte oldugu ve bu arastirmalar incelendiginde, her iki
kavraminda ayni anlamda kullanildigi goriilmektedir. Psikoteknik kavrami
Fransizca’dan, psikometrik kavrami da Ingilizce’den dilimize gegmistir
(Sencan, 2005). Bu arastirmada, psikometri kavraminin kullanilmasi tercih
edilmistir.

Psikometrik yaklagim, psikolojide bireylerin kisilik 6zelliklerinin,
zeka ve yeteneklerinin c¢esitli testlerle belirlenmesi ve istatistiksel olarak
analizi iizerinde duran bir yaklasim olarak tamimlanmaktadir. Personel
segmede psikometrik yaklasim birgok iste yliksek veya diisiik performansin
nispeten duragan ve gozlemlenebilir davraniglarin  incelenmesiyle
degerlendirilebilecegini, insanlarin kapasite olarak birbirinden farkli
olmalarinin ¢aligma performanslariin farklilagmasina da yol agabilecegini
ve buna bagl olarak da etkili ise alma kararlarimin, islerin yerine getirilmesi
ile ilgili bireysel gereklilikler hakkinda orgiitlerin edinebildikleri bilgi
miktarma bagli oldugunu varsaymaktadir (Ramsay ve Scholarios, 1999).
Bagka bir deyisle psikometrik yaklasim, kisi-is-isyeri uyumunu saglamaya
yonelik olarak uygun is i¢in uygun kisiyi tespit etmeye calisan, bdylece
orgiitin uyguladigi personel segme siirecinde daha isabetli kararlar
vermesine yardimci olan ve bu amagla gelistirilen Olgme araglarinin
kullanilmasin1 saglayan bir tekniktir. Psikometrik yaklagimin en 6nemli
0lgme araglari, psikolojik testlerdir.

Testler, bireyin bir biitiin olarak incelenmesinde kullanilan degisik
yontem ve araclardan (goriisme, sosyogram, sorusturma, otobiyografi vb.)
saglanan bilgilerle birlestirildiginde; birey hakkinda verilen kararlar
saglamlastiran  psikolojik Olgme araglaridir. Testler higbir zaman
kendiliginden kararlar veren mekanik araglar olmayip, bireyi anlamada,
onemli bilgiler saglayan araglardir (Cronbach, 1984).

Psikolojik testler orgiitlerde yeni personel se¢iminde, personelin ise
yerlesirilmesinde, personelin atama, nakil ve yer degistirme islemlerinde,
egitim programlarinin gecerlik ve etkinliklerini degerlendirmede, egitim
ihtiyaclarinin saptanmasinda, meslege yoneltmede ve personel danismanlig
gibi degisik alanlarda farkli amaglar igin kullanilmaktadir (Tiffin ve
McCormick, 1965).

Personel seciminde test kullanilmasinin temel amaci, analiz edilmis
is standartlarindan yola ¢ikarak, bunlar1 Glgen test veya test bataryalari
(testler toplulugu) yoluyla kisinin o is i¢in sahip olmasi gereken 6zellikleri
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olgme ve kisi ile ig arasindaki uyumu gorebilmektir (McCormick ve Ilgen,
1987).

Psikolojik testler genel olarak pek ¢ok kategoride siniflandirilabilir.
Ancak orgiitlerde kullanilanlar agisindan bakildiginda nitelik olarak en
faydali gruplamanin 1970 yilinda Cronbach tarafindan yapildig:
goriilmektedir. Cronbach, testleri “maksimum performans” ve “tipik
performans” testleri olmak tizere iki baslik altinda incelemistir. Maksimum
performans testlerine yetenek ve basari testleri girerken, tipik performans
testlerine kisilik, ilgi ve tutum testleri girmektedir (Telman ve Tiiretgen,
2002).

Maksimum performans testlerinde Olgiilmek istenen nitelik acik
secik belirliyken, tipik performans testlerinde kisinin sorulan sorunun neyi
Olgtiigiinii  ayirtetmesi  oldukga giigtiir. Yine maksimum performans
testlerinde dogru cevaplar hicbir uygulama yapilmadan 6nce de belirli iken
tipik performans testlerinde dogru yanit yoktur. Tipik performans testlerinde
birey sadece kendini yansitmaktadir. Zihinsel yetenek testleri (iliski kurma,
analitik, somut ya da fizik diisiinme), beceri testleri (ince parmak becerisi, el
gdz koordinasyonu), dikkat testleri (se¢cmeli, yaygin, sayisal dikkat)
maksimum performans testlerine 6rnek olarak verilebilir. Kisiligin g¢esitli
boyutlarini dlgen testler (ice-disa doniik olmak vb.), ilgi testleri (mesleki ilgi
vb.) ve tutum testleri (is tatmini vb.) ise tipik performans testlerindendir.

Psikolojik testlerin dogru ve hassas 6lgme yapabilmesi i¢in tagimasi
gereken bir takim teknik nitelikler bulunmaktadir. Bu nitelikler personel
segme amaciyla orgitlerde kullanilan testler i¢in de gegerlidir.

Herhangi bir 6lgme araci gelistirildigi amaca hizmet etmelidir.
Olgme aracimin amaca hizmet etmesi, onun ilgili &zelligi dogrulukla
Olgmesine baglidir. Dogru 6lgme yapamayan ya da dogru &lgme yapip,
kullamlma amacma hizmet etmeyen bir 6lgme aracinin kullanilmasi uygun
degildir. Dolayisiyla, personel segme siirecinde kullanilacak psikolojik
testlerde giivenirligin ve gegerligin goz Oniinde bulundurulmas: gereklidir
(Anastasi, 1988; Cronbach, 1984). Giivenirlik ve gegerlik, 6l¢cme araglarinin
temel psikometrik 6zelliklerindendir (AERA, APA ve NCME, 1985).

Psikolojik testlerin tagimasi gereken teknik 6zelliklerden birisi olan
giivenirlik, ayni testi farkli durumlarda alan ayni bireylerin puanlarinin
tutarlilig1 (Anastasi, 1988) olarak tamimlanabilir. Olgme isleminin tutarlilii
konusunda iki farkli yaklagim bulunmaktadir. Birinci yaklasimda, bireyin
grup i¢indeki pozisyonundaki tutarlilik, yani grup igindeki sirasinin
degismezligi aranir. Ikinci yaklasimda ise birbirini izleyen dlgmelerde Slgme
hatalarinin biiytikliigli, yani Ol¢egin tekrarli 6lgmelerde ayni denekten
yaklasik olarak ayni 6lgme degerini elde etmesi ve dolayisiyla 6lgmenin
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standart hatasmin disiik olmasi ile ilgilidir (Tekin, 2000; Thorndike,
Cunningham, Thorndike ve Hagen, 1991).

Birinci yaklasimda; ayni objelerle ilgili iki Olgme arasindaki

korelasyonun hesaplanmasi iizerinde durulmaktadir. Bulunan korelasyon
katsayis1 ise Giivenirlik Katsayisi olarak adlandirilir. Giivenirlik katsayilari
Olgiilen birimin grup igindeki konumundaki kararliligmi dikkate alir.
Giivenirlik tahmininde kullanilan gesitli teknikler vardir. Personel se¢me
amaciyla kullanilan testler i¢in s6z konusu olabilecek baslica giivenirlik
hesaplama yontemleri asagidaki gibi dzetlenmistir.

1.

2.

3.

Test Tekrar Test Yontemi: Devaml ozellikler ile ilgili dlgmelerde
aranan giivenirligin tahmininde ayn1 6lgme araci, aradan belli bir
siire gectikten sonra aym1 gruba uygulanir ve iki uygulamadan elde
edilen Olgiimler arasindaki iligki bulunur. Buna devamlilik ya da
kararlilik (istikrarlilik) katsayisi adi verilir (Tavsancil, 2002). Bir
Olgcegin zamana karsi degismez oldugunu (kararlilik gosterdigini)
saptamak iizere hesaplanan korelasyon katsayisinin pozitif ve
yiiksek olmasi istenir ve bu smir dlgekler icin en az 0,70’dir
(Anastasi, 1988). Ozellikle bireylerin gelecegini etkileyecek
kararlarda kullanilacak 6l¢me araglarinin, giivenirliginin miimkiin
oldugunca yiiksek (en az 0,95) olmasi istenir (Ozgiiven, 1994).
Paralel (Esdeger) Formlar Yontemi: Bir Olgegin olusturulan iki
formu ayni zamanda ya da belli zaman araligi ile ayn1 gruba aym
kosullarda uygulanir. Uygulanan iki formdan elde edilen 6lgiimler
arasinda korelasyon katsayisi hesaplanmir. Bu korelasyon katsayisi
Olcegin paralel formlar gilivenirligini (esdegerlik katsayisini) verir
(Anastasi, 1988; Gay, 1985).

I¢ Tutarlilik Yontemleri: Olgek giivenirligini saptama yontemleri
icinde en ¢ok kullanilanidir. Bunun nedeni tek bir dlgegin, bir gruba,
bir kez uygulanmasidir. Bir dl¢ek, bir gruba bir kez uygulandiktan
sonra maddeler iki yariya boliiniir ve bu iki yaridan elde edilen
Ol¢limler arasindaki kosullar uyuyorsa Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Katsayist hesaplanir. Bu, aym1 zamanda yari testin
korelasyon katsayisidir. Testin tamami igin glivenirlik ksatsayisini
bulmak i¢in Spearman-Brown formiilii kullanilir (Anastasi, 1988).
Bir 0Olgegin iki yarisina ait puanlardan i¢ tutarlilik katsayisini
tahminde Spearman-Brown disinda Stanley, Cronbach Alfa, Rulon,
Flanagen, Mossier, Horst gibi tekniklerde vardir ve hepsi yari test ic
tutarhilik katsayilart olarak adlandirilir (Murphy ve Davishofer,
1998). Olgegin giivenirligi icin, 6zellikle iki yarismin varyansi esit
olmadigr durumlarda Spearman-Brown formiilii yerine Cronbach
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(1951) tarafindan gelistirilen Cronbach Alfa katsayist kullanilir.
Cronbach Alfa ig¢ tutarlilik katsayisinin diisiik olmasi, 6lgegin birkag
Ozelligi bir arada Olctligiinii gosterebilir. Ciinkii alfa degeri, testin
homojenliginin gostergesi olarak kabul edilir. Hesaplanan bu ig
tutarlilik katsayisi igin de genel kabul en az 0,70 olmasidir
(Nunnally, 1978).

Giivenilir bir 6lgek hatasiz dlgme yapan 6lgektir. Ancak hatasiz bir
6lgme miimkiin olmadigindan, dlgmenin giivenirligini arttrmak hatayr en
aza indirmekle miimkiin olabilecektir. Hatay1 en aza indirmenin temel sarti,
hata kaynaklarini belirleyip kontrol altina almaya ¢alismaktir (Gay, 1985).
Giivenirligi etkileyen hatalar; a) Olgmenin yapildig1 kisilerden, b) Olgmeyi
yapan kisilerden, ¢) Olgmenin yapildigi ortam ve d) Olgme aracindan
kaynaklanabilir. Hata kaynaklarimin hangilerinin bertaraf edilecegine bagl
olarak giivenirlik belirleme yollar1 degismektedir.

Bir oOlgme aracimin giivenirlik ile birlikte Onemli teknik
ozelliklerinden biri de gegerliligidir. Yiiksek giivenirlik katsayis1 puanlarin
tutarliligimi gosterir, ama bu o 6l¢me aracmin gecerliliginin bir giivencesi
degildir (Crocker ve Algina, 1986). Gegerlik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi
amagladig1 6zelligi, bagka herhangi bir 6zellikle karistirmadan, dogru olarak
Olgebilme derecesidir (Tekin, 2000).

Personel sec¢iminde kullanilacak testlerin maddeleri isi temsil
etmelidir. Ornegin, muhasebe alanindaki bir is i¢in bataryada yer almasi
gereken dikkat testinin rakamlar igermesi gerekir. Ciinkii bu is icin, bireyin
matematiksel islemler ve rakamlarla ilgili dikkatinin yiliksek olmasi
gerekmektedir. Ayni sekilde otomotiv sanayisinde ¢alisacak bir is¢i adayinin
soyut sekiller iceren testle iliski kurma yetenegi Glgiilemez. Ona verilecek
testte asina oldugu sekiller yer almalidir ki, zihninde iligkileri daha kolay
kurabilsin, yeni soyut sekillere adapte olmak igin vakit gegirmesin. Bu
nedenle var olan testler arasinda isi iyi temsil edecek maddelere sahip uygun
bir test kullanima sokulmalidir (Telman ve Tiiretgen, 2004). Personel segme
acisindan bakildiginda kullanilacak psikolojik testin is performansiyla
tamamen iligkili olmas1 sart1 aranir.

Gegerligin  yiiksek olmasi, biiyilk Olgiide, Olglilmek istenen
degiskenin ifade edilebilmesine baglidir. Bu yonii ile dogrudan 6lgmelerde
gecerlik daha yiiksek, dolayli oOlgmelerde ise degiskenin yeterince
tanimlanamamasi ve maddelerinin yeterince duyarli olmamasi nedeniyle,
gecerlilik daha diisiik olabilmektedir. Olgegin gegerlik diizeyi onun gegerlik
katsayisinin hesaplanmasiyla anlagilir. Gegerlik katsayisi, Olgekten elde
edilen degerlerle Glgegin kullanilis amacia gore belirlenen kriter takimi
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arasindaki iliski katsayisidir ve -1.00 ile +1.00 arasinda degerler alrr. iliski
katsayis1 ne kadar yiiksek ise dlgme araci amaca o kadar yiiksek diizeyde
hizmet ediyor demektir (Crocker ve Algina, 1986; Cronbach, 1984).

Personel se¢me amaciyla kullanilan testler i¢in s6z konusu
olabilecek baglica gecerlik tiirleri fazla ayrintilarina inilmeden asagida
tartigilmigtir.

1. Kapsam Gegerligi (Content Validity): Amaci, test maddelerinin ilgili
performans alanini ya da ilgilenilen spesifik yapiy1 uygun bir sekilde
temsil edip etmedigini degerlendirmektir (Crocker ve Algina, 1986).
Diger bir ifadeyle, kapsam gegerliginde test, madde evrenini iyi bir
bi¢imde drnekliyor mu ona bakilir (Anastasi, 1988).

2. Olciit Gegerligi (Criterion Related Validity): Olgiit puanlariyla test
puanlarinin iliski derecesidir. Bagka bir deyisle, dl¢egin etkinligini
belirlemek amaciyla 6l¢ekten elde edilen puanlarla belirlenen Slgiit
arasinda, gelecekteki veya o andaki iligkiyi inceler (Thorndike,
Cunningham, Thorndike ve Hagen, 1991). Olgiit gegerligi, yordama
gegerligi  (predictive validity) ve uyum gecerligi (concurrent
validity) olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

3. Yapr Gegerligi (Construct Validity): Psikolojide bagimli degisken
genellikle davramigtir ve c¢ogunlukla dogrudan gozlenemeyen
yapilarm, bireylerin test maddelerine verdikleri tepkilerle dolayli
olarak Olgiilebilen davraniglardan olusur. Yap1 gecerligi c¢aligmasi,
bu yapiy1 Olgmek icin gelistirilen Olgme aracmin, gergekten
Ongoriilen s6z konusu yapiy1 6l¢iip 6lgmedigini anlamak i¢in yapilir.
Bu gecerlilik, testin hangi tip 6zellikleri ve nitelikleri dl¢tiigiiniin
incelenmesine dayanir (Crocker ve Algina, 1986; Lord ve Novick,
1968).

Giivenirlik ve gecerlik disinda psikolojik testlerin  norm,
standardizasyon ve/veya uyarlama c¢alismalarimin  yapilmig  olmasi
gerekmektedir.

Personel se¢imi igin bireye uygulanan psikolojik test sonrasinda elde
edilen veriler dogrudan dogruya yorumlanamaz. Bu verileri, birbirleriyle
kiyaslanacak bi¢cimde eldeki Olgiite gore yorumlamak gerekmektedir. Bu
baglamda, bir 6l¢gme aracinin uygulandigi kisilerin bu test sonucunda aldig1
puanlar1 bilmek, bireyin grup icindeki yerinin ve sirasmnin bilinmesi
acisindan onem tagimaktadir. Bu sayede ayni testi alan bireylerin puanlar
norm grubunun yiizdelik ve standart puanlar1 6lgiit alinarak yorumlanabilir.
Normlar; olanm veya bekleneni gostermek yerine, bir ortalamayi veya tipik
degeri ifade eder. Testin teknik el kitabinda normlar yer alir ve testin
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gelistirilme asamasinda temsil ettigi gruplarin tipik performansini yansitir
(Schultz ve Schultz, 1998).

Personel segme amaci ile psikolojik testler kullanildiginda dikkat
edilmesi gereken en Onemli oOzelliklerden birisi de, uygulama ve
puanlamanin 6nceden belirlenmis standartlarmin olmasidir. Boylece, soz
konusu testi herkes esit sartlar altinda almis olacagindan, elde edilen
puanlarin birbiriyle karsilastirilma olanagi bulunmaktadir (Ergin, 2002).

Giiniimiizde belli bir kiiltiir i¢in hazirlanmig olan bir psikolojik
Olgme aract farkli kiltir ve dillere cevrilerek de kullanilmaktadir. Bu
anlamda uyarlama caligmalarmin mutlaka yapilmasi gerekmektedir. Bagka
bir deyisle personel segmede kullanilan psikolojik testlerin sadece baska bir
dile gevrilip kullanilmasi yeterli olmayip 6lgekle ilgili temel psikometrik
islemlerin yapilmasi da gerekmektedir.

Bahsedilen bu teknik 6zelliklerin yaninda personel se¢gme amaciyla
kullamlacak testlerin bazi pratik 6zelliklere de sahip olmasi gerekmektedir.
Maliyet, Uygulama ve Puanlama Standartligi, Kabul edilebilir olmasi vb.
gereklilikler, psikolojik testlerin personel se¢cme islevinde sahip olmasi
istenen pratik 6zelliklerinden bazilaridir.

Testin sarf malzemesinin miimkiin oldugunca az olmasi, “zaman”
unsurununda bir maliyeti oldugu dikkate alindiginda, gerek cevaplama
gerekse degerlendirmenin ¢ok fazla siire almamasi gerekir. Ornegin kalem-
kagit testlerinde test materyali devamli kullanilan kitapgik halinde olmasina
karsin, bataryadaki test cevaplarmin {izerine islenecegi bir cevap kagidi sarf
malzemesi olarak kullanilir. Kullanilan testlerin daha c¢ok niteligi 6lgme
Ozelliginin olmasi ve cevaplama siiresinin kisa olmasi 6nemlidir. Ciinkii
psikolojik testlerin, personel alimlarinda daha ucuz ve kisa zamanda
uygulaniyor olmasi nedeniyle miimkiin oldugu kadar hem adayin hem de
uygulayanin zamanin1 almamasi gerekir (Telman ve Tiiretgen, 2004).

3. PSIKOLOJIK TESTLERIN KULLANIMINDA DIiKKAT
EDILMESI GEREKEN NOKTALAR

Orgiitlerin psikolojik testleri kullanma amaclar1 farklilik gsterebilir.
Bu amaglar1 gergeklestirmek iizere orglitler segme yerlestirme, terfi, egitim
ve gelistirme, kariyer danismanligi gibi alanlarda farkl igerikte psikolojik
test kullanma yoluna gidebilirler. Test gelistiren ve yayinlayan kuruluslar,
bireylerin yetenekleri, ilgileri, kisilikleri ve davranislar1 gibi psikolojik
yapilart Olgen yiizlerce test saglarlarken, pek ¢ok orgiit ise kendi 6zel
ihtiyaclarini kargilayabilmek amaciyla kendi testlerini gelistirirler (Hodgetts
ve Kroeck,1992). Burada onemli olan is analizleri yapildiktan sonra is
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gerekleri dogrultusunda yetenek ve davraniglari 6lgmek i¢in uygun testlerin
secilmesi veya gelistirilmesidir (Schultz ve Schultz, 1998).

Testlerin kullanilmasi, uygulanmas: ve degerlendirilmesi personel
secme siirecindeki en kritik 6neme sahip noktalardan birisidir. Psikolojik
testlerin konu hakkinda bilgisi olmayanlar tarafindan uygulanmasi,
iilkemizde endiistri alaninda psikologa ve psikolojik testlere giiveni sarsmus,
yoneticilerin bir isletmeci, bir psikolog ya da herhangi bir kisi arasinda test
uygulama agisindan ne gibi farklar oldugunun sorgulamasina neden olmustur
(Telman ve Tiretgen, 2004). Bu nedenle, testlerin uygulanmasi ve
degerlendirilmesi siirecinde 6lgme ve degerlendirme alaninda formasyona
sahip, Psikometrist veya Olgme-Degerlendirme Uzmani, Endiistri ve Orgiit
Psikologu, Klinik Psikolog, Egitim Psikologu vb. egitimi almis kisiler
tarafindan uygulanmasinda yarar vardir. Siirekli ve fazla sayida personel
alimi yapan Orgiitler, test uygulamalar1 konusunda uzman kisi ve
kuruluslardan danismanlik alabilirken, bazilar1 da 6l¢gme-degerlendirme
konusunda formasyona sahip yukarida verilen meslek dallarinda ¢alisan bir
uzmani istihdam edebilir.

Personel seciminde, testler sessiz bir ortamda ve ara verilmeden
uygulanmalidir. Uygulama standart test prosediirleri ¢ergevesinde yapilmali
ve standartlara kesinlikle uyulmalidir. Testin standartlar testin gelistirilmesi
stirecinde  belirlenmektedir. Uygulayicillar ~ testin  standartlarimi
bozmamalidirlar. En iyi test bile egitimsiz bir kullanicinin elinde faydasiz bir
hale gelebilmektedir (Schultz ve Schultz, 1998).

Psikolojik testlerin uygulanmasi sirasinda yonergenin agik bir
sekilde verilmesi, adaylarin kendilerinden ne beklendigini anlamalari
acisindan olduk¢a Onem tasiyan bir unsurdur. Test uygulama siirecinde
ihtiyag duyulan materyallerin test esnasinda saglanmis olmasi ve test
uygulama asamasinda adaylarmn dikkatlerinin bagka yone kaymasina neden
olabilecek unsurlarin test uygulama ortami igerisinde bulunmamasina dikkat
edilmelidir (Hodgetts ve Kroeck,1992).

Test sonuglarmin yorumlanmasi, iizerinde 6nemle durulmasi gereken
bir konudur. Test sonu¢larinin yorumlanmasi, mutlaka psikolojik testleri
yorumlamaya yetkili kisi veya kuruluslarca yapilmalidir. Personel se¢me
stirecinde orgiit icindeki yoneticilere gerekli egitim verilmeden test
sonug¢larinin yorumlanmasi bu kisilere verilmemelidir. Psikolojik testlerin
uygulandig1 bireylerin test sonuglarmi bilme hakkina sahip olduklar
unutulmamalidir(Schultz ve Schultz, 1998).

Personel se¢ciminde en ¢ok basvurulan yontemlerden biri adaylara
psikolojik test uygulamaktir. Diinyanin hemen her yerinde bu bdyledir.
Ancak, batili iilkelerde testlerin yayincilar1 vardir ve bu testleri gegerlik ve
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giivenirlik yoniinden test edip, kullanilabilecekleri alanlara iligkin bilgiler
verirler (Ergin, 2002).

Cesitli amaclarla kullanilan psikolojik testlerin dagitimi, birgok
iilkede siki bir denetim altindadir. B&ylesi siki bir denetimin amaci, yeterli
bilgi ve deneyimi olmayan kisilerin testleri uygulamasini engellemektir. Bazi
testlerin uygulanmasi ve sonuglarimin yorumlanmasi, uzun bir egitim
programindan gegmis olmay1 gerektirmeyecek kadar kolaydir. Buna karsin,
diger baz1 testlerin uygulanmasi ve sonug¢larinin yorumlanmasi, ayintili bir
egitim programindan ge¢mis olmayi, uzmanlagmayi ve deneyim sahibi
olmay1 gerektirir. Bu bakimdan, psikolojik testlerin gelistirilmesi ve dagitimi
sorumlulugunu yiiklenmis olan kurumlar, kendilerine istekler, diger bir
deyisle siparisler geldiginde; testin kim tarafindan ve ne amagcla
kullamlacagi, s6z konusu testi kullanma bilgi ve becerisine sahip olup
olmadig1 konularma agiklik kazandirmadan bu istegi karsilamazlar (Kog,
2002).

4.SONUC

Son yillarda iilkemizde personel se¢me siireclerinde psikolojik
testlerin kullanilmasimnin giderek arttigi goriilmektedir. Psikolojik testler,
yerinde, zamaninda ve amaglar1 dogrultusunda ve ehliyetli kisiler tarafindan
kullanildig1 takdirde, personel se¢imi kararlarinin etkinligini arttiran 6nemli
araglardir.

Psikolojik testler, personel segme siirecinde adaylarin ise gore
degerlendirilmesinde (6n eleme asamasindan sonra) en Onemli eleme
basamagi olarak yer alir. Ancak sadece psikolojik testler sonucu ise alma
kararmin verilmesi yaniltict olabilir. Bu nedenle, psikolojik testlerle
degerlendirilen birey, testlerle degerlendirilemeyen (fiziksel goriinim,
egitim, yas, deneyim, konusma yetenegi vb.) Ozellikler agisindan da bir
degerlendirilmeye tabi tutulmali ve sonuglar birlestirilerek karar verilmeldir.
Diger bir deyisle, psikolojik testlerin yer aldig1 segme siirecinde bagvuru, 6n
eleme, psikometrik yaklasim (psikolojik testlerin  uygulanmasi),
goriisme(miilakat) ve son eleme basamaklarimin birlikte diisiiniilmesinin
saglikli bir segme yapilmasi bakimindan faydali olacagi unutulmamalidir.

Orgiitler personel secme amaciyla kullanmayr diisiindiikleri
psikolojik Glgme araglarimi, cesitli damismanlik firmalarindan temin etmis
olabilirler. Yapilmasi gereken oncelikli islerden birisi kullanilacak testlerin
“teknik el kitabr” mn incelenmesidir. Test gelistiren ve yayinlayan
kuruluslar, bu testleri ticari olarak pazarlamadan Once teste iligkin teknik
ozellikleri “teknik el kitabi”’nda yayinlarlar. Testin Ozelliklerini anlatan el
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kitab1 incelenerek, kullanilmasi diisiiniilen test hakkinda bilgi sahibi
olunabilir.

Ergin (2002), iilkemizde kullanilan testlerin uygunlugu, 6zellikle de
hangi testlerin kullanilmasi geregi konusundaki 6n ¢aligmalarin oldukga
yetersiz oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla, testler ne kadar iyi
gelistirilmis olursa olsun, kullanilacak teste iliskin gecerlik ve gilivenirlik
caligmalarmin tekrar yapilmasi gerekir. Bu ¢alismalarin bu konuda egitim
almus kisi veya kuruluglar tarafindan yapilmasi 6nemlidir.

Personel se¢imi agamasinda is analizine uygun olarak hazirlanan
psikolojik testlerin gegerli, giivenilir ve ayrica ekonomik olmas1 gerekir.

Psikolojik test kullamilarak yapilan se¢me siirecinde, diger segme
siireglerinde olabilecek subjektif karar vermeyi azaltmak amaglanmaktadir.
Bu nedenle, uygulanacak psikolojik test bataryasini olusturan testlerin
gegerli olmas1 gerekmektedir. Aynm1 zamanda psikolojik test bataryasinin
saglikli sonuglar verebilmesi bataryayi olusturan testlerin giivenilir olmasina
da baghidir. Psikolojik test uygulanan bireyin kisa zaman araliginda aldigi
puanlar c¢ok farkli ise o psikolojik testin giivenilir oldugunu sdylemek
miimkiin degildir. Bunun yaninda, psikolojik testin ekonomik olmasida
gerekir. Psikolojik testin ekonomikligi bireylerin &zellik ve yeteneklerini
Olgme giicii ile dogru orantilidir. Psikolojik test ile segilerek ise alinan
bireylerin is basarilarmin, diger se¢cme yontemleri kullanilarak segilen
bireylerin is basarilarindan o6nemli Ol¢iide yiiksek olmasi durumunda,
psikolojik testin ekonomikliginden sz edilebilir.

Psikolojik testin gelistirilmesi olduk¢a zaman ve maliyet almaktadir.
Dolayisiyla, rgiitlerin personel segme amaciyla uygulacaklari psikolojik test
icin yapacaklar1 harcamalarin hedefledikleri amaca ulagmasi gerekmektedir.
Bundan dolay1 psikolojik testlerin etkin olabilmesi i¢in bir takim unsurlarmn
saglanmas1 gerekmektedir.

Oncelikle hazirlanacak psikolojik testlerin uygulama kilavuzlarinin
hazirlanmasi, aday birden fazla ise tiim adaylara ayni anda uygulanmasi,
testlerin uygulanacagr fiziki ortamin saglikli bigcimde olusturulmasi
gerekmektedir.

Psikolojik testlerin gizliligi ilkesi de personel segme siirecinin
etkinliginde olduk¢a Onemlidir. Personel se¢im siirecinde adaylara
uygulanacak testlerin hangi testler oldugu, cevaplarinin ne oldugunu
adaylarin bilmemesi gerekir. Testlerin gizliligi saglanmali ve gizlilik bir
sekilde ortadan kalkmus ise bu testler kullanimdan kaldirilmalidir.

Gelisen teknoloji ile birlikte oOrgiitiin, islerin igeriginin ve bundan
dolay is yapilis sekli zaman igerisinde degisebilmektedir. Isin yapisindaki
bu degismeler, orgiit icinde bu isi yapacak personelde bulunmasi gereken
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nitelikleri de farklilastirmaktadir. Bu nedenden dolayi, personel se¢gme
amaciyla kullanilacak psikolojik testlerin bu gelisme ve degismelere paralel
olarak giincellenmesi gereklidir. Bu yapilmadig: taktirde psikolojik testlerin
Olgme giicli azalacak, orgiitiin saglikli personel se¢im karar1 olumsuz yonde
etkilenecektir.
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