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ABSTRACT

Purpose- The purpose of this study is to determine the dominant character among the assessment tests applied in the logistic sector job
applications.

Method- In the scope of the research, 600 candidates’ personality inventory tests examined that applied to a logistics company in 2018.
Findings- Four main characters have emerged at the end of examined personality inventory tests. These character types are D (dominance),
I (influence), S (steadiness), and C (conscientiousness). The most weighted character type among these character types is C
(conscientiousness).

Conclusion- The personality inventory tests of the applicants and the employed personnel in the logistics sector were examined and it was
determined that the character type C (conscientiousness) is dominant. This result enables us to have prior knowledge about the logistics
sector employees. The candidates with this main character type have a reliable, detailed, careful and systematic structure. They exhibit a
high concentration and a calm working discipline while doing their work. These characteristics fit the needs of logistics sector.

Keywords: Assessment tests, human resources, logistics, staffing,
JEL Codes: 015, M51, M54

LOJISTiK SEKTORU i$ BASVURULARINDA DEGERLENDIRME TESTLERI ANALIZi

OzET

Amag- Bu galisma lojistik sektori is basvurularinda yapilan degerlendirme testleri sonucunda hangi karakter tipinin baskin oldugunun tespit
edilmesi amaciyla yapiimistir.

Yoéntem- Arastirma kapsaminda bir lojistik firmasinda 2018 yili igerisinde lojistik sektoriinde ¢alismak icin bagvuru yapan 600 adaya uygulanan
kisilik envanteri testleri incelenmistir.

Bulgular- incelenen kisilik envanter testleri sonucunda ortaya 4 ana karakter ¢ikmistir. Bu karakter tipleri Dominant, iz Birakan, Sadik ve
Ciddi’dir.

Sonug- Lojistik sektoriine basvuran adaylarin ve ise alinan personelin kisilik envanteri testleri incelendiginde 6zellikle “Ciddi” ana karakter
tipinin baskin oldugu saptanmistir. Ciddi ana karakteri, lojistik sektori galisanlari hakkinda 6n bilgiye sahip olmamizi saglar. Bu ana karakter
tipine sahip adaylar, giivenilen, itinali, detayci, dikkatli ve sistemli bir yapiya sahiptir. islerini yaparken yiiksek konsantrasyon ve sogukkanli
bir galisma disiplini sergilerler. Bu 6zellikler Lojistik sektortinin is ihtiyaglari ile 6rtismektedir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari, ise alim, kisilik testleri, lojistik
JEL Kodlari: 015, M51, M54

1.GIiRiS

Bir isletmenin isglict talebi; isletmede mevcut isglicti arzindan biylk oldugunda personel agigi ortaya ¢ikar. Yeni faaliyet ve yatirimlara
girismek; isletmenin biylUmesi, isten ayrilan veya isten gikarilanlarin olmasi gibi nedenlerle isletmede personel agigi ortaya cikar. Personel
secimi yapilirken kullanilan yontemlerden biri olan ise alim testleri, 6zellikle dogru personelin ise alinmasinda 6énemli bir role sahiptir. Bu
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testlerin yapilmasinin sebebi, isgorenin niteliklerini ortaya g¢ikarmak degil, isgoren ile taniml is arasindaki farkliliklari minimize etmektir.
Testlerin yapilmasi; haksizliklari 6nler, mulakatgilara rehber olur, hizli sonug verir, hata oranini minimize eder, arsivlenebilir. Personel segme
ve yerlestirmede kullanildigi gibi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde ve terfi-tayin-rotasyon sireclerinde isveren yol gosterir.

2.LITERATUR TARAMASI

2.1.Lojistik Kavrami

Lojistik tarihte ordularin ihtiyacini karsilamak amaciyla olusturulmus bir organizasyon iken giderek blytyen sanayi unsurlarinin birbirleriyle
ve ekonominin butlniyle; hammadde elde edilmesinden nihai tiiketiciye kadar gelen asamalarda stoklama, kalitenin korunmasi, teknik
destek gibi farkli etmenleri de igine almak zorunda kalmistir. (Gimus, 2009.)

TDK giincel Turkge sozliigline gore lojistik; “Kisilerin ihtiyaglarini kargilamak tizere her tiirlii Griinln, hizmetin ve bilgi akiginin ¢ikis noktasindan
varis noktasina kadar taginmasinin etkili ve verimli bir bicimde planlanmasi ve uygulanmasi” olarak tanimlanmistir. (http://www.tdk.gov.tr,
Erisim: 12.04.2019)

Tedarik Zinciri Yonetimi Profesyonelleri Konseyi (CSCMP: Council of Supply Chain Management Professional), Lojistik Yonetimini: “Musteri
ihtiyaglarini karsilamak Gzere her tirli Urln, servis hizmeti ve bilgi akisinin, baglangi¢ noktasindan (kaynagindan), tiketildigi son noktaya
(nihai tuketici) kadar olan tedarik zinciri igindeki hareketinin etkili ve verimli sekilde planlanmasi, uygulanmasi, tasinmasi, depolanmasi ve
kontrol altinda tutulmasi hizmeti” olarak tanimlanmaktadir.

“Lojistik kavrami; hammaddenin ilk kaynagindan tedarik edilmesi isleminden itibaren, musteri memnuniyetinin saglandigi ana kadar iginden
gegilen tiim siiregleri kapsamaktadir. Bu kapsam isiginda gergeklestirilen islemler ise lojistik faaliyetlerdir.” (Sezen ve Gok, 2004, aktaran Acar
ve Koseoglu, 2016, s. 4)

“Musteri istek ve ihtiyaglarina uygun olarak, trlin, hizmet ve bilgi akisinin, baslangic noktasindan, tuketildigi noktaya kadar tedarik zinciri
icindeki hareketinin etkin, verimli olarak gergeklestirilmesini saglayan lojistik tasima, dagitim, stok yonetimi gibi dagitim sirecinde
gerceklestirilen, triine katma deger saglayan birbiriyle iliskili islevleri kapsamaktadir.” (Alkan ve Erdal, 2007, Kiigtik, 2011, aktaran Acar ve
Koseoglu, 2016, s. 1).

2.2. insan Kaynaklari

18.yuzyilda tohumlari atilan ve 19.ylzyilda giderek hizlanan sanayi devrimi, ekonomiye ve Uretime farkli boyutlar kazandirirken insanlarin
¢alisma ve yasam sekillerini de kokten degistirdi. Sanayi devriminin ilk asamalarinda insan faktoriini gézetmeyen, tretim ve kara asiri 6nem
veren bir anlayis sézkonusu iken 20.yy boyunca yasanan gelismeler ve farkh kiltirlerin ve sosyal tabakalarin sanayilesmeye katilmasi ile
Personel Yonetimi anlayisi sekillenmistir. (Yarimkaya, 2011)

2.Diinya Savasi’ni izleyen yillarda ABD onciliiglinde baslayip Avrupa’yi da igine alan yeni insan kaynaklari perspektifleri ortaya gikti. Bugline
kadar insanin etkin bir faktor olarak geride kaldigi tim dislnceler konjonktiirel etmenlerin de yardimiyla sosyolojik ve psikolojik bir hal
almaya bagslar. Sadece is, ¢alisma psikolojisi, egitim ve endustriyel iligkiler agisindan bakigin yeterli olmadigi gérilmus, teknolojinin gelismesi,
rekabetin artmasi ile kaliteli isgoren ihtiyaci artmistir. (Tunger, 2012)

“80’li yillara kadar “Fordist-Taylorist” paradigma tarafindan bir maliyet unsuru olarak gérilen insan kaynaklari/6rgitteki insan unsuru
kiresellesme, uluslararasi alana tasinan rekabet, gelisen teknolojiler, degisen uretim ve yonetim modelleri ile birlikte stratejik bir 6nem
kazanmistir. insan kaynaklari yénetiminin bu stratejik dneminin ardinda, érgiit performansina yaptigi katkinin ve érgiite sagladigi rekabet
Gstunliginin oldugunu soyleyebiliriz.” (Bayat, 2008).

insan Kaynaklari Yénetimi, organizasyonel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin érgiite, kisiye ve topluma faydali olacak sekilde, kanunlara
da uyularak etkili yénetilmesini saglayan calismalarin tiimii olarak tanimlanabilir. Giiniimiizde insan Kaynaklari Yénetimi ifadesi, personel
yonetiminin degisen niteligini anlatmak igin kullanilir. (Sadullah, 2013)

2.3. DISC Kisilik Envanter Testi

DISC teorisi ilk olarak 1928 yilinda Dr. William Moultan Marston tarafindan "Emotions of Normal People" - "Normal Kisilerin Duygulari"
kitabinda ortaya konulmustur. Bir envanter olarak sunulmasi ve bir 6lgim araci olarak kullaniimasi ise 1970'lere kadar uzanir.(
https://www.discakademi.com, Erisim: 12.04.2019 )

Harvard Universitesi’/nde doktorasini gelismekte olan psikoloji konusunda yapan Marston, ‘Normal insanlarin Duygulari’ kitabinda sartlari
belirlenmis herhangi bir ortamda goézlemleyebilecegi normal davranislari inceledi. Kisiligimi olusturan unsurlarin igsel ve dogustan oldugu
kadar gevreden de kaynaklandigina inaniyordu. (www.discprofile.com, Erisim: 21.04.2019)

Marston, davranigsal 6zelliklern 4 kategoriye ayrilabilecegini sdyler. Ayni kategori icinde yer alan insanlar bu kategori igin ortak gbzlemlenen
davranis 6zellikleri gosterirler. Marston, bu kategorizasyonu ortaya koyabilecek bir yontem olusturdu. DISC kisaltmasi altinda bu ana karakter
tiplerini agagidaki sekilde gostermistir. (https://www.discakademi.com, Erisim: 12.04.2019 )
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Sekil:1 DISC Ana Karakter Tipleri
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Ana karakter tiplerimizin 6zellikleri ise;

D (Dominant): Dominant profilde olan kisiler baskin, kararlarinda net, risk almayi seven kisilerdir. Bu &zelliklerinden dolayi agik sozli ve
harekete gegebilen kisilerdir. Risk alma ve karar verme yetkisini bulunduran gli¢ ve otorite karsisinda motive olurlar. Takimda idareci
konumunda olurlar. Ayni anda birden fazla is yapabilen, rutinden hoglanmazlar.

| (iz Birakan): Samimiyet, takdir, popiilerlik ve onaylanma I profiline sahip bir kisiyi motive eder. Kurallar ve diizenden uzak, rahat bir ¢calisma
ortaminda bulunmayi, detaylarla baskalarinin ilgilenmesini isterler. Yaratici, problem ¢ozicldir. Takimi cesaretlendirir, amaca ulagmalari igin
motive eder. Olumlu bir espri anlayisi vardir ve tartismalari baris ile ¢ézer. Sonuglardan ¢ok, populer olmakla ilgilenir ve detaylarla ugrasmak
istemez. Detaylarla ilgilenmez ,sadece ilgisini cekerse dinlemeye yatkindir.

S (Sadik): S profile sahip kisiler iyi bir dinleyici, sahiplenici ve arkadas canlisi bir yapiya sahiptir. Anlayish, arkadas canlisi ve diger insanlarin
hatalarina anlayis gosterebilen insanlardir. Baglilik ve gtivenebilme duygusu S profilinin 6zelliklerini tasiyan kisilerde oldukga 6nemli bir
unsurdur, kendilerini glivende hissetmek isterler. Prosediirde veya hayat bigiminde ani degisikliklerin olmamasini tercih ederler. Saygin,
glivenilir ve sadik bir takim calisanidir. Otoriteye uyumludur. lyi bir dinleyici, sabirli ve empati sahibidir. Tartismalarda, uzlasma saglamada
basarilidir. Degisime direngli bir yapisi vardir ve bu degisime uyum saglama siireci zaman alir. Kin besler ama elestirmekten kaginir. Oncelik
belirlemede zorluk yasar. Guven olgusuna 6nem veren S profili, giiven kaybetmekten oldukga gekinir.

C (Ciddi): Kesin, analitik, durist, dikkatli bir karakter 6zelliklerine sahip olan C profili, arastiran, titiz, yiiksek standartlari olan, sistemli bir
yaplya sahiptir. Ylksek kalite standartlari, detayli gérevler verilmesi ¢alisma ortaminda motive olmasini saglar. Mantikh bilgi dizenleme ve
detaylara odaklanarak ¢alismayi tercih ederler. is konsantrasyonu yogundur. Dikkatli ve sogukkanli bir sekilde isi siirdiiriirler. Detaycidir, en
ince ayrintilara dikkat ederek bilgiyi derler, kritigini yapar. Olay ve iliskilerde keskin sinirlara ihtiya¢ duyar. Denenmis yontem ve
prosedirlerden vazgegmek istemezler. Detaylara fazlasiyla 6nem verir. Duygularini ifade etmekte zorlanir ve tartismaktansa pes etmeyi tercih
eder. Elestirilmekten gekinir ve rahatsizlik duyarlar.

ilk kez ABD ordusu tarafindan I. Diinya Savas’'nda kullanilan ve hangi askerlerin “savas bunalimindan” etkilenebilecegini belirlemeyi
amaglayan kisilik testleri bugtin 500 milyon dolarlik hacme erisen ve yilda yiizde 10-15 biiyiyen bir endustri haline geldi. Her yil milyonlarca
calisan eleman segimi, isbirligini ve takim, galismasini gligclendirme ve tatmin edici kariyer yollari olusturma anlaminda bu testlerden gegiyor.
(https://hbrturkiye.com.Erisim.14.04.2019.)

3.BULGULAR

3.1. Dogal Karakter Analizi

is basvurularinda ve calisan personellere yapilan kisilik envanteri testleri ile dogal karakteri analizi sonucunda baskin olarak “Ciddi” ana
karakteri ortaya ¢ikmistir. Ortalama 620 kisi ile yapilan bu galismada 389 kisinin ‘Ciddi’ ana karakter tipini tagidigi gortilmustir. ‘Sadik’ ana
karakter tipini tasiyan kisi sayisinin ise 120 oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu iki ana karakter tipini sirasiyla 57 kisi ile ‘iz Birakan’ ve 52 kisi ile
‘Dominant’ ana karakter tipi takip etmektedir.
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Grafik 1: Dogal Karakter Analizi
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3.2. Ortama Uyarlanmig Karakter Analizi

is basvurularinda ve calisan personellere yapilan kisilik envanteri testleri ile ortama uyarlanmis karakter analizi sonucunda baskin olarak
“Ciddi” ana karakteri ortaya gikmistir. 81 kisi ‘Sadik’ ana karakter tipinde olup, 48 kisi ‘iz Birakan’ ve 19 kisinin de ‘Dominant’ karakterde
oldugu gérusmustar.

Grafik 2: Ortama Uyarlanmig Karakter Analizi
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3.3 Stres Seviyesi Analizi

Yapilan testler sonucunda is bagvurusunda bulunan ve halen galismakta olan personellerin stres seviyesi ‘Cok Dusik’, ‘Dugtik’, ‘Ortalama’,
‘Yiiksek’, ‘Yiiksek (is Ortami Kaynakl’ ve ‘Cok Yiiksek’ olarak dlglilmiistiir. Bu arastirmada ortalama 240 kisinin ‘Diisiik’ stres seviyesinde
olduklari gérulmustar.
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Grafik 3: Stres Seviyesi Analizi
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4. SONUC

DISC Kisilik Envanteri yontemiyle; is bagvurusu yapan ve halen galismakta olan personelin, bireysel tutumlarinin ve is ortamindaki
davraniglarinin, 6rgit kdltiirine uyumu agisindan degerlendirilerek kisilerin dogru pozisyona yerlestiriimesi amaglanmaktadir. DISC Kisilik
Envanteri ile egitim ihtiyag analizi dogrultusunda kisilere ihtiyag duyduklari egitimlerin verilmesi ve kariyer haritalari olugturulmasi agisindan
dnemli bir veri saglamaktadir. ise alim asamasinda ve mevcut isgéren havuzu lizerinden yapilan kisilik envanteri testleri sonucunda ortama
uyarlanmis karakter analizi ile “Ciddi” ana karakter tipinin % 74 oraninda, “Sadik” ana karakter tipinin % 14 oraninda, “iz Birakan” ana karakter
tipinin % 8 oraninda, “Dominant” ana karakter tipinin ise % 4 oraninda oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma sonucunda % 74 oraninda
ortaya cikan “Ciddi” ana karakter tipi, lojistik sektoru icerisinde yer alan isgiici hakkinda 6nemli bir ipucu vermektedir. Analitik, glvenilir,
ozenli karakter ozellikleri gésteren bu ana karakter grubu, sorgulayici, detaylara yogunlasan, sistematik bir dlslince yapisina sahiptir. Bu
durum lojistik sektériinde yapilan igler ile uyum saglamaktadir. Bu sekilde yiiksek misteri memnuniyeti gerektiren durumlarda is ortaminda
surekli motivasyon gosterilmesini saglar. Bu galisma sonucunda kisilik envanter testleri uygulanan adaylardan “Ciddi” ana karakter tipi
olanlardan bir havuz olusturulmasi fayda saglayacaktir. Bu aday havuzu, ayni zamanda miulakatlarda 6nemli bir veri kaynagidir. Pozisyona
uygun adaylar aranirken, ”Ciddi” ana karakter tipine sahip adaylar, olusturulan havuz kapsaminda bulunarak zaman ve test maliyeti agisindan
tasarruf saglayacaktir.
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