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OZET

Gunamuzde orgitler; meslek degistirme, terfi, istifa, emeklilik,.‘b‘]um, vb
nedenlerle bir kisim tiyesini zaman igerisinde kaybetmekte ve bunlarin yerine uygun
nitelikte yeni dyeler bulmak i¢in ¢aba sarfetmektedir. Isletmelerin ¢aga ayak
uydurabilimest maksadiyla se¢ilecek insan giiciiniing Gstiin becerilere sahip, firsat ve
risklert  herkesten oOnce sezebilen, isletmelerinde gerekli  degistklikleri  vakit
gecirmeksizin gergeklestirecek yoneticiler ve organizasyon igerisinde uyum iginde
¢alisacak beyaz ve mavi yakali personelden olugmasit gerekmektedir.

Personel segim sireci teknikleri drgutlerde galisma performansim etkileyen
ve durumsal faktorler dikkate alinarak uygulanmahdir. Genel olarak ise alma
metodlart olarak Basvuru Formu, Panel Mulakat, Psikometrik Test, El Yazisi,
Referans, Degerlendirme Merkezi, Grup Se¢me kullanilmaktadir. Yanlis personel
segimi sonucu isletmelere yuklenen maliyet 6lgiilebilir masraflarin ¢ok iistiindedir.

Personel segim sirecinde kullamilan testlerin temel amact bireyleri ise ve is
yerine uydurmak, aynt sekilde isgorenlere yapabilecekleri isler agisindan en iyisini
bulmaktir. Testler psikometrik 6lgiim araglandir ve bireylerin simdiki davranislarim
olgerek gelecekteki davramglart ile ilgili onkestirimde bulunmaktadir. Yapilan

aragtirmalar sonucu test kullaniminda tespit edilen hatali uygulamalar:

« Gegerliligi, giivenirligi ve kimin gelistirdigi bilinmeyen testler
« Tirkiye igin adaptasyonu, standardizasyonu yaptimanusg testler
«Bes testten olugan test paketi(Herkese uygulanan)
«Her pozisyon igin kigilik ve zeka testi uygulamak

« Tim segim sistemini bir test sonucuna baglamak

Bu tezde amag, orgitlerde personel secim sirecinde kullamilan testleri
incelemek, antlan test bataryasi uygulamalanmin isletme performansim arttiric
etkilerini ortaya koymak ve persone! devir hizi hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu
amagla 1999 verileri ile ilk 500°¢ giren ozel sirketlerden elektronik sektorlerinde ilk
tige giren Argelik A.S., Vestel A'S ve Beko A.S.’de anket yontemi kullanilarak

arastirma yapilnus ve igletmeler personel segimindeki testler agisindan incelenmistir.



ABSTRACT

Today, organizations lose their employees due to change of worké"\iiromotion,
resignation, retirement, death and various reasons and strive to gain appropriate new
members for empty posts. In order to adjust to the changes in the mafkét,
organizations must choose managers and white and blue-collar staff who have
outstanding abilities, who can assess risks and opportunities and who can make

necessary changes in the organization on time.

Organizations should choose their employees according to the factors that
will affect performance. Usually, Application Forms, Interviews, Psychometric
Tests, Handwriting Tests, References, Assessment Centers and Group Selection
methods are used. The costs that the firms must bear because of wrong personnel

selection are usually much greater than the costs of personnel selection methods.

The main focus of the tests which are used in staff selection is to enable new
employees adopt to their new jobs and to find the most suitable work for the new
staff. Tests are psychometric measurement tools and they try to predict future
performance by means of measuring individuals today. Research shows that frequent

errors that occur in test applications are :

¢ Tests with unclear origination

¢ Tests which have unknown reliability and validity

e Tests which are not standardized and adapted to Turkey’s unique
conditions

e A test battery consisting of five tests (which is applied to everybody)

o To use Intelligence and Personality Tests to every position

¢ Torelate all selection process to a test result

The aim of this thesis is to analyze the tests, which are used in personnel selection
process in the organizations, to find out the positive effects of test battery
applications on the performances of organizations and to inspect personnel turnover
rates. For these ends, three different firms (Argelik A S, Vestel A'S. and Beko A S.)
which are in the largest firms in electronics sector and which are also in the largest
500 firms of Turkey in 1999 were analyzed by means of survey method and

personnel selection methods in these firms were investigated.
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Basarili orgitler tutarh olarak dretken olabilecek kisilen segerler ve b(“)yleéé
daha fazla sans, daha yuksck performans, daha iyt hizmet ve elemanlann iste daha
uzun sire kalmasun saglany olurlar. Personel se¢im strecmin saghkli bir bigimde
baglatlabilmest ¢ neyi/kimim arandigr konusunda  bir - Kararin - verilmesi
gerekmektedir. Segme ve yetlestinme siirecinde yanhis bir segimin maliyeti, olgulebilir
maliyetin ¢ok ustimdedir. Olgilebilir masratlar:

- Secim sureet igin yapilan masraflar

- Seqin stirecindeki harcanan zaman iginde kaybedilen isgicu

- Seg¢imi igin yonetim kadrosunun harcadigs zaman

Egitim igin yoneticinin harcadigs zaman

CEgitim igin yapilan yatinm

- Kisiye odenen deret ve sosyal hakfar

- Performans kayiplarn ve hatalardan kaynaklanan maliyetler (is kazalari)

Bu ¢aligmada personel almunda uygulanan suregten yola ¢ikilarak testler
kKonusunun sirfan ¢izilmeye ¢alisiloug, personel alimida uygulanan testlerin neler

oldugu ve test uygulama siirecinde etkili olan parametreler belirlenmeye ¢alisilnustir.

Cahgma dort teorik bolim ve teorik bolimlerde anlatilanlan dzetleyen bir

uygulama bolimuanden olugmaktadir,

Birinct bolumde ik olarak “Personel se¢imi nedir?”sorusundan hareketle
konuya girilmis ardindan personel se¢iminde dikkat edilecek hususlar belirtilmigtir,
Daha sonra personel se¢iminin klasik siiveci incelenmig bu sireg¢ igerisinde segim
sisteminin kurulmasi, test bataryasimn olusturulmass, testlerin kullamm bigimi ve
psikoteknik segim bataryasmin se¢im sistemi ile butinlestirilmesi konusu iizerinde

durulmustur,

Personel segiminde uygulanan testlenin tanim, genel tarihgesi ve Turkiye’deki

gelisimi, testlere iliskin genel yaklagumlar ikinci boliimde incelenmistir.

L YISEROGK ETimM KUR
L iii’ﬂ!mﬁ'msyw MERK}‘]I??



Qe

Ugunct bolamde testlerin genel bir sindlandumast yaplarak daha genig olarak
personel se¢im sirecinde uygulanan test konusu ele almmstir. Sirasiyla incelenen
testler; olgulen nitelik ve amacma gore testler, maksimum performans ve davranig
testleri, bireysel ve grup testler, genel ve ozel yetenek testlent, ozel yetenek ve
psikomotor testler, yaratialik, kagit-kalem, stirat-gug. guzel sanatlar, dile dayanan/dile

dayanmavyan testlerdir.

Calismanin dordanca bolaminde personel se¢iminde uygulanan testler Gzerine
degerlendinmeler yapilnug, bu baglamda psikoteknik test bataryalarimin gegerhlik ve
guvenirlilign konusundaki yontemler incelenmig ve daha sonra test hazolama ve
uyarlamada dikkat edilecek  yonler utrerinde  durulmustur. Konunun  ilerleyen
sathasinda testlerin avantajh olan ve olmayan yonleri, test kullannmindaki temel

hatalar, test sonuglarmr yorumlanmasma iliskin yaklagimlar ve turlert anlatilmustir.

Besiner bolim ¢alismanm son bolimodir. Bu bolumde orgiitlerde personel
segiminde uygulanan testlere yonelik bir uygulama yapdoustr. Uygulama ¢ ayn
gletmede  anket yontemi kullanlarak  yapilong,  sonucunda  isletmelerdekt  insan
Kaynaklart ve diger yoneticiler arasindali testlerle ilgili vygulamalar kiyaslanarak

degerlendirihmigtin,

O

Altmer bolimde ise genel bir degerlendirme yapitnugtir.

Ekler boliminde uygulanan anketin bir 6rneginin ve anket sonuglarnina ait

sayisal verler sunuhmustur,



[.ORGUTLERDE PERSONEL SECIMI

I.1. Personel Secimi Nedir? el

Bir orgdtun etkinhigini saglayan faktorferin basinda igverinde bulunan dretim
arag ve gereglerim yetertlilign, bu arag ve geregleri kullanacak, bazr yonetsel islevien

gergeklestirecel iygorenin e ve igyerine uygunlugu ve dretim faktorlerini iyt bir

sekilde Koordine edip amaglara yonelteeek olan yonetimin yeterhilign gelir (Erdogan,

1990, 5. 133)

Guntmuzde gtetmelerin binyelerinde toplayacaklan tiin arag ve geregleri
tammak g geligticden onembi teknik ve ekonomik ¢ahgmalar yapilmaktadir. Bu
¢alismalarin sonucu her igletme Kendisine en uygun teknolojiyi binyesinde toplamaya
calisacaktir. Teknoloj,  yalmz  basma  bir  igletmenin amaglarma  ulasmasin
gereeklegtiremeyecegine gore, bu tekmk yapiyla uyumlu bigimde birlesecek insan

faktort igm de benzen ozenn gostermek gerekecektir,

Seeim, vertlerin organizasyonel ve dis kosullar ¢ergevest iginde, basvuranlar arasindan
isin gereksinmelenne daha uygun olmast muhtemel adaylanin yoneticiler tarafindan secilmest

surecidir. (Milhowich and Glueck, 1995, 5.2)

Personel saglama, orgit igin ¢aligmaya istekli yeterli miktarda aday personelin
bulunmasimi ve hazir tutulmasine igerir. Bu yolla orgiitiin gereksinim duydugu anda ise

alabilecegi personel birikimi olugturulur (3cach, 1985, 5.135)

Guanamiizde 1yt kuroluy yerine bulmak, en Gstin teknik  olanaklardan
yararlanmak yetnuyor, en ayi, e ve igyerie en uygun isgoreni de bulmak gerekiyor.
Iye ve iy yerine en uvgun iggorenin adaytar arasindan bulunmast s62 konusu olunca bir

personcl segumit thtiyact ortaya ¢rthmakta, bu amagla da kigiler arasi kargifagtirma veya

Kigt degerleme uygulamasma yoneticilerin bag vurmasi gerckiyor.

Bagka bir deyigle “tge gore adam ilkesi” benimsenerek personel se¢imi daha

etkin bur sekilde yapdmaktadir (Bingol, 1996, s 105)



Basanh orgatler tatarh ofarak tietken olabilecek kisiert seger: boylece daha
fazla saty, daba yuksek pertormans, daba vt hizmet ve elemanlarm iste daha uzun

stire kalmasinn saglanug olurlar. (Kepir Sinangil, 1998 § 3)

Hler orgnt olam, meslek  degistime, yakselme  veya eleman devin gibn
nedenterle ayelenmden bir kismum zaman iginde yitivie ve bunlanm verine yvenilerim
bulmak i¢in ¢aba harcar. Eger yent cleman alinmazsa 6rgal tuhenceck ve yasanum
kaybedecektir Yagsanmum surdturmek veya bayiamek igin 6reat ¢eviesinden yeni iyeler
bulmali ve segmelidir. Bir isletme acay Kitlesini ne olgude degerler ve kendisine
gerekll igeorent ne derecede dogru segerse, o olgiide duzenl bir orglitsel yap
gelistirecekur. Bsasmda wsletmenin maddi yapisime olugturmak ve dizenlemek i¢in
onemli denecek harcamalardan Kaginmayan yoneticilerin isgorenterin uyeun sekilde
segilmest win baze ¢alisma ve harcamalardan kagmmamalarn gerekir Hatta ba yonde

eerekli Gzem gostermeye zorunludurlar
1.2. Personel Seciminde Dikkat Edilecek Hususlar

Insan kaynaklan bir drgitin en onemli varhiy olarak degerlendirilir. Orgiitiin
basanst va da basansizhgr, personehn nitelik ve micehk yonunden uygunluguna
baghdir. Bu  nedenle  insanguct  gereksinimimt - kargilamak  a¢in bir - orglitan
benimseyecegn stihdam politika ve programlan yasamsal onem tasimaktado. (Can,

Akgun, Kavuncubasy, 1995, s.111)

Personel se¢imi ve ise yerlestirthmest demek, onemli bir degiskenin isletmenin
bunyesine ahnmasi demektir. Bu de@isken insandir. Insanin 6nemi ise. her seyden énce
diger faktorlen ethileyeeek ve etkilenzeck durumda olmasmdan gelir. Gunamuzde
msan degisheninm se¢im ve e yerlestinlmesinde bir iiretim aracimm se¢iminde oldugu
Kadar bite dikkat edilmedigin msanm tanmmasi, etkinhginin talimin edilmesi i¢in gerekl

ozenin gostertimedigr bilinmek tedir

Insan Kaynaklare Yonetiminin baganisinm temelinde, hatta organizasyonun

basansinda tek sart dogru segim yapmaktt- (De Cenzo and Robins, 1996, s.170)



Personel seciminde dikkat edilimesi gereken itk yon kisinin hangi isi yapmak, ne
tar thskilert gergeklestirmek dizere segileceginm kararlagtinlmasi, daha sonra bu isi
yapmak i¢in alinacak olan kigilerde ne tur dzelliklerin aranacagiun kararlastirlimast,
son olarak da isgoren adaylarindan gereki ozelliklere sahip olanlarm bulunmasr ve ise
alimmast gerckie:. Boyle bir ¢aligma igin oz¢l bir segim sistenn kurulmah, isgoren
adaylarmun - saptanmasmdan,  secim  isleminin - gergeklesmesine  kadar  yapilacak

degerleme ve segmie iglemi behilenmehdir

Yanhy personel segimlerinin maliyeilerine giderek daha ¢ok dikkat edildigi igin,
personel segimi onem kazanmakta ve iy degigtirmelerdeki azalma nedeniyle yapilan
hatalarm organizasyondaki etkileri daha uzun maddet kalmaktadir. (Tornington and

Hall, 1991, s281)

Snket agisindan, yurt disinda ¢alisacak elemanlarin sectlmest giderek global
piyasada basariyla rekabet edebilecek yoneticilerin segilmesini kapsamaktadir. 21.
Yuazyilda yurtdige yoneticisinin tasinast gereken yetenckler; gandelik islert yiratirken
aym zamanda wluslararast bir perspektife sahip olmak, karar verme becerileri,
uluslararast  alanda beceriklilik, uyumluluk ve duyarhlik yonetim  gelisiminin odak
noktalart ve 1990 Tarm ikine yanst ile owimazdeki yazyilda etkin uluslar arasi veya

wuslarotest fivmalann segiminde en oncil kiiterler olacaktir. (Briscoe, 1995, 5.59)

Whitlpool Corp.'un Bagkan Yardunest Edd Nunna gore, 21 Yazyihn st
duzey yoneticisinin ¢evrectlik, ¢ok tlke, ¢ok fonksiyonlu ve ¢ok sektordii bir deneyimi
olmahdir Unilever PLC nin Yonetim Kurulu Bagkant Michael Angus ise “Bizim
simizin Ust noktalarma yukselen Kistlenin ¢ogu en az iki, hatta (¢ alkede ¢alignms
olacak  Biiyik thumalle bir yabancr dil biliyor olacaklar ve Kesinlikle farklt Griin
alanfarmda iy deneyimine sahip olacaklar.” itade etmektedir. (Briscoe, 1995, 5.60)

Segmie ve yerlestirme sarecindekt yanhs uygulamalara orekler

v Eleman secinunin yaliz bilgt bivikimine gore yapitmast

v Objektif sonug vereeek sistemlerin kullandmamast

v Yonctm kadrolanna ozellikle ¢ secimin tercih edilmest (kistlerin zaman

iwinde tanimmis olmasindan)

v' Yeni mezun veya deneyimsiz eleman  segiminde riskin  azaldigimin

dugtinalmesi (Kepir-Siangtl, 1998 s.7)
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Gunumizde segim sirasmda gerekli dzen gosterifemedian zaman, islerin iyt bir
sekilde yapidmadigu, isgoren-iy ve isgoren-isletme arast thghilenn duzenhi yiiramedigi

&

gorulmektedn
1.3. Personel Se¢iminin Klasik Siireci

Oreutlerde personel segim siirect, s i¢in bagvuran kisiler hakkinda anlamh
bilgiler toplanmasr amaciyla ¢esith yontem ve araglar kullandmast ve s6z konusu
bilgiferle 1y sartnamesmde belirtilen gerekler arasinda bir uygunlugun aranmasimi
yansitir. Bu stiveg, aym zamanda, aday ve adaylar hakkinda bilgiler elde edilmesine

yardimer olacak yontemler serisidir (Bmygol, 1996, s.108)

Isletmelerin eleman aliminda wledikleri yollar ¢ok gesitlidir. Bazi isletmeler
yent eleman alirken sadece bir ongorigme yapip bu goriismenin sonucuna gore,
bazilarn isin gerehtirdign bilgiterin adaylardaki dazeyini saptamak i¢in bilgl sinawi
vaparak, baslan ¢esith iger bulma kuruluglanmm onerilerine gore iseoren almaktadir,
Yent eleman alinunda ¢ok ¢esith sureglerin olmasma ragmen, iyvi bir segum sistemine
sahip oldugu soylenen kuraluglarm uyguladign standarda yakm bir sireg vardie: Sekil

I'1 deki stireg boyle bir uygulamayt sematize etincktedir. (Iirdogan, 1990, s.1306)

Bu sarecin her agamasinda aday hakkinda clde edilen bilgiler.is sartnamesinde
belirtilenlerte karsitastirdir: Bu Karsilastirmalarda olumlu degerlendirmelere varilirsa,
bir sonraht asamaya gegtlir. Her agamada bu islem tekrarfanir. (Bingol, 1996, Sayfa

109)

Bu uvgulama sitrect geneldir: Bazr agletmeler boyle bir strect tamamlamak
dwumunda aken bazilart bu sistenan belicl dihmlterim degereme diginda
buakacahlardie lsgorenlerin segimi ve ise yerlestiniimesinde boylesine bir sistemin
kullanilmasy halinde se¢im aglemimin tutarh veya etkili oldugunu soylemek  dogru
olmayacakur. Se¢imin etkiliging belirfeyen faktor, bu sistemin her bir diliminin

cthinligim saglamak ve dilimler arasi iligkiyi anlamle bir gekilde kurmaya baghdir



Seeim surecinin degisih sathalan, perek isverenin gerckse ¢alisamn verecekler

Kararfar uzerinde etkilt olur Ancak bu, gelencksel gorts degildir.

(unku, 1ge alma

Kararlar, uzun zamandan beri yonetimin bir ayricahgr b goralmastir ve hala bu

schitde alglanmaktadi (Tornigton and Hall, 1991, 5 283)
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Hler bir dilimin etkinligi adaylor dilimlerin istedioi olgulere ve  objektif
Kistaslara gore degerlemekle saglane, dilimler arase iligkinin anlamlih@r da her bir
dilin digennt tamamlamast saplanarak gereeklestindiv Sekil Fobdeka sug‘i;h sisteminin
itk basamagr adaylala dlk eoragmenin yapilmast,  bazt personel p()litik}ilm’i'{iﬁw
uypunluga agisindan adaviarm degerlenmest glemidir: Bo bolumde adaylar arasindan
istenen genel sartlara uymayantar elencezhtiv. Ornegin, bir igletme belirli bir is igin
eleman alken adaylann lise mezunu oamalarmy ve en az ki yib iy teerabesi istenigse,
bu sartlara uymayan adaylarm clenmesi gerekeecktir. Bu elemeden sonra segim
siavima gegilecektiv. Segim smavi esastnda adaylarm ige uygunlugunu kesin olarak

degerleyecek  segim ditumdir. Burada isgoren adavlarnun bilaifenis vetenek ve

ozellikleri yonunden degerlenmest, ige aygun olanlarm belirlenmesi gerckir. Bu
cvreden gegen adaylar esas itibanyla iye ahnacak olan adaylardir. Daha sonra se¢im
savinda basanle olan adaylarla g olarak mesleki arastnima yapilacak. gerekh
ozelhNere sahip olan adaylar seemm servist taralindan segilecektir: Psikoteknik
yvontemle segim smavinm gergeklestirilmest halinde 1ge ¢ok uygun, tutath ve ozellikle
gchymelere gore kontrol edilen bilmasel bir segim sistemi kurulur. Psikoteknik
yontemle segim smavinn yaptlmas halinde adaylarm ige iliskin ozelliklert degerlendigi
gibi bazar kisthk behttilent ve ozelliklert de degerlenir, segilen isgorenterin daha iyi
taninmast olanadr ortaya ¢ikar. Bu durumda etkih bir se¢im sistemi i¢inde psikoteknik
degerfeme  ver  alacak,  sistemin diger  dilimlert  de  psikoteknik  degerlemeyi

bittinteyceek gehitde dazenfenecektir. (Iirdogan, 1990, s.138)

Personel aliminda uygulanacak dogru segimle ilgih érmek olarak, The Ritz
Carlton Hotel Company’nin bagkam Horst Schulze, sekiz sene kadar once sirketin
otelfermin her but igin hedefin strekli en yuksek kaltede misten hizmeti saglamak
olduduna karar verdi. Bu hedefe ulagmak icin, organizasyon dogru islent dogru olarak
yapacak dogru msanfarnt ise alacak kaliteh bir segim prosesi tzerine odaklanmaya
bagladie The Ritz Carlton Hotel Company™nin Kalite ¢abalarr sonucunda sirketteki is
degistme oranr 199 17deki 2655 ten 1997 de 2635 ¢ dogtii; bugian de 2630 seviyesinde
bulunmaktadir 19917de, magtenlerin 962571 hizmette aksakhk oldugunu belirtmisti.
Firma, bu oram 19977de %64 97a dusardi. Musteri tatminindeki her o 'lik artis, oda
bagina %62 57hk bir gelir artigt olarak olgiebilir. 1991 den beri karhihik 619 dan 2640

sevivesine yuhselnistir. (Wreed, 1999, 5.6)



1.4, Personel Se¢im Sisteminin Kurulmas

Orvgutler, behrlediMernt stratepler uyerdamaya koymadan once  asagidaki
sotudara cevap wramak ve onlar igin en ethili polinkalare gelistinmek zorandadular

(Fren, 1997 s 317)

. Personel segmimde ve ise yerdestinmede hangt yol ve yontemfert benimsemeliviz?
. Bayvuru formlan hangi bilgilert icermeli, personchin nitelibienne ve galistiracakfar is
honulanna gore ne tar testler uygulannahdu?

. Bilinen mulakat yontemlennden hangtiery daha uygun olacaknr?

Personel segimtnde psikolojik testlerden yararlamlimak isteniyorsa bu amagla
psikoteknik segim sisteminm kurulmsast gerekir. Boylelikle belili gler i¢in uygun
olacak testler saptanabilic. tsler i¢in gerckli olan bilgi ve yetenck ozellikleri her s icin
ayrr ayre saptame. Bununla ilgale ozelhklerin uygun testlerle saptanmasi i¢in her bir igin
yapthy surect ve gerehh yetenek bakimm:dan belirlenmesi eerehin (Senatalar, 1978,

s 1341

Psikoteknik degerleme bataryalavimn yer aldigi bir personel segim sistemi esas
wibariyle kMasik se¢im sisteminim benzendir. Ancak, bu sistenvigindeki degerleme veya
secim sinavt psikoteknik test bataryast ile yapdacak, aynca, Kisilerin hangi isleri
yapmastin yararh olacagima da yine psikoteknik test bataryast icindeki testlerin
sonuglarma gore karar verilecektir. Béyle bir sistenmin bir baska ozelligi de sistem
icinde yer alan degerleme etaplarmm psikoteknik test bataryalan sonuglarini takviye
edict yonde ohmasiy, bagka bir deyigle test bataryast ile analiz edilemeyen ozellik ve

yetencklert analiz edecek sekilde duzenlenmesidin,

Bagard orgatler tutarh olarak dretken olabilecek kigifent seger, boylece daha
fazla satg. daha yuksek performans, daha iyt hizmet ve clemanlarm igte daha uzun

stire Kalmasin sagkomug olutlar, (Kepir-Sinagil, 1998, 52)

Haklannda on gorasme ve gerekli sorusturma, incelemeler bitirildikien sonra

adaylar teste tabi tutulmaktadir. Cagdas sanayide testlerin kullanma amact sadece



10

personel segimivle deili olmayip  asagedakt hosuslanly da daibdie (Hilin and

NeCormich, 19675 79)

FCalgantan mestege vonelime

2 Personcln g degrstinmelerint yapima

-

(Calisanfan tedi ettinme
4 Foim programlanmm ethimhéme degerleme

o g gerehh gereksiramleri (ihtivagtan) belisleme

jVal

6 Parsonchicn tavsivelerde bulunma

Uhveulamada oldukea onembt gorevler yapan  testlen cesith gekillerde
suflandimal mumbkundar: Testlen once, kisisel testler ve grup testlert olmak dzere
ihi gruba aviabiliviz Daba sontaaletli testler, Ragit-kalem testlert dive ikinet bir
gruplama yvapdabihi - En onemlt simiflama ¢esitlerinden bt de vetenek testlert, ustalik
testlernt, zeka testleni, motor testler, tiziksel ve duyumsal testler, kgihik testleri, 1lai

testlert seklinde olan ayrindo. (ren, 1981 5 151)

Personcl segmit uygulamalannda clde edilen bulgolar su sorava volagmaktadir
Neden bayuk ve kuguk firmalar arasinda uygulamada tukhhihlar dogmaktadn” Bayik
organizasyonlarmy insan kavonaklart uzmanlarmn age alacak daha buvik kaynaklan
vardir, msan kavoaklarmm yonetimie konusundaki son gelismelerden  daha hizh
haberdar olabifiler, 1ge alma standactlzn mevzuatimdan gegme olasihiklar daha fazladir
ve Insan Kaynaklare Yonetimi nin gelisticibnesini firma i¢indeki onemlerinin artmast
yontinde  bir - firsat olarak  eoren  msan kaynakfan  uzmanfarimn goraslerinden

cthilenebilitler (Ng and Maki, 1993) (Dobie and Rakowski et all, 1908 < 5)

4.1, 1s Analiz

Iy Analiz, win tamdanmast ve o cabisaniarda ne b ozetiblen gercktirdigmin

helulenmesinden olusure, (Dunnet, 19060, 5.08)

Psikotehnik  yontemle  personel  secimi - yapabilmek  i¢in - once  iggoren

adaylarmda aranacak dzelliklerm saptammast gerekir. Bu amagla yapilacak ¢aligmalarin
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ik adm 1s ve dsverimn tammmase slerin isverlerinde  eerektirdign bilgisel

azelliklerining yetencklerin ve diger analiz edilebilir vonlerinin bulunmasi gerekir

Iseoren agisindan i tanmmlamasi 6zdegerleme (self-appraisal) ve 67 gelismeyi
(self=development) harekete gegirir ve yonlendinir. Ust acisidan ise. bu isgorenin

icraat sevivesini viukseltmekte kullamlabilir. (Fren, 1996, s 17R)

s tammian, yapildiktan sonra dosyada kalan bir ¢ergeve olmavip perivodik
arahklarla yeniden gozden gegiilinest gercken ve  cklemeler, kesme-¢tkartmalar
vapilmasina olanak saglayan profillerdir. (Aamodt, 19900 Herrio, 1989, Smith ve
Gieorge. 1992, Spector, 1996). Is tanmmlarnun en son bolimine “vukarida belirtilen

aibt bir ifade cklendiginde igverem

-

isler digmda venleeek diger aslerin varttalmesi™

ditstindiiren sorunlar da onlenmis olacaktur (Tevriiz, Kepir-Smangil, 19975 123)

Oreamzasvonel kriterler, bir creanizasvonun ¢ahsanlar igin dneml gordigi ve
adaym organmzasyondaki basar potansiveli hakkindaki vareilan etkileven azelliklerdir.
Organizasyonel kiiterlerin genelligr ile s knterlerinin 6z¢llign arasinda bolimsel
kiiterler yer ahr Oregin Personel Bolimui niin tim ¢ahsanlarnnda bulunmasi
gercktigine mandign Kisiler arasi iliski yetenekleri gibi Is tanimlarmda kapsanan bireysel
is kiiterleri, is analizi sarecinden  gikarthwstie: Bunlar, segim siirecinde en ¢ok
Lullandan kiterlerdir. Arastirmannz sirasida, 1se alma ve secimin, is tanmmlarimm ve

kigi ozelhiklerinm hazilanmasinda en onemli tkinet neden oldugunu saptannustir.

(Tormmgton and Hall, 1991, 5 285)

New York evaleti, s kanunu uyeolamalane olarak  asagidake konularda

dazentemeler vapmaktadu (Bender, 19995 40)

o Kontrat Hiskileo-New Yok tald 1s kontratlarmn ve is diskitenimin analizim
gclistinr

e s iliskileri olavlan-is basvurulan ve is sorosmelering, ise alma éncesi testlerini,
adzgecnis kontrollenmi, “ise alirken dogruluk™ temasun ve diger daili Konulan
kapsar

e Aynmcilik-New York evalet ve federal mahkeme kararlarm. federal avoimeilik

yasalari ve eyalet ve yerel bazda insan haklan yasalanmo inecles



e Yasal Dusenfemeler-ticretler ve ¢aligma saatten. ozluk haklan, svert givenlign ve

iysizhih steortast konutarinda bilgt venr,

s ve mey ke tanmdan personel batoma taratindan personet abmmda, segeme ve
verfestirmede her g igm gerekl ofan bilgr, egitim, tecrube, ustahik ve vetenekler

hakkmda biler almak maksadiyvla kublandabilic: (ven, 1990, s 172)

[.4.2. Yetenek Analizi

Iy analizlen vapildibtan sonra bu vertler uzetinde tsmoen v sekilde basanlimast

win gerehli yetenek ve ozellikler saptanir. (Kepir-Smangil, 19975 123)

Psikotehnih yontemle  personel segim sistemi hurmak . bu o amagla da
psthoteknik test bataryalart haznlamak i¢in, bu yontemi uyeulavacak isletmedeki
islery meclenmest ve her agm yapilmas e gerehhi ozellikdenn belalenmest gerekir
Boylece aglent yapmak g gerekli olan yetenekler saptanacaktie. (Brdogan, 1990,

s ED)
1.4.2.1. Orgiit Arastirmasi

Istetmelerde  personel  segimi amaciyla  uygulanacak  testlerin enklen
saptamrhen belirh ilkelere uyulmast gerekir Bu amagla psikoteknik se¢im sistemi

celistinimistis (Senatalar, 1978 s 1344)

Personel secim sistenunin psikoteknik yontemle yapilmast halinde vapilacak is
meelemesi e beluh bir orgatte yer alan iseorenlenn ne yaptiklan aragtinhr. Boylece
ler agin eleman segteceginde ne vapacaklar arastmborg olunur Yapilacak olan s
meclemest e gerehli ofan basanmm ne oldugu, bir basarnya ulagmak i¢in ne tur
davramglarm gostentmesi gerehtigr saptanacakor. Soz konusu daveansglar arasimda is
araglanm hollanmadan, diger isgorenlerfe Konugmaya, rapor yazmaya Kadar olan tiim
cabalar dahil edilir. Boyle bir ¢alismayr yapmak icin ozel is mcelemesi formlan
gelistirmek, bu formlarda g analiz eddebilecek tam yonlen e, ig-aisgoren thskisinin
degerlencbilir ozelliklennn toplamak geretir. Haznlanan s inceleme formlar ile belirh

slent yapan isgorenlerin sistembt bir bicimde  gozlem yoluyla elde edilen bilgiler



oorigme yontemiyle dogralanmaya ¢ahslacakur Ozellikle isgoren-is uyumu agisindan
testlerin olgululuginan yaksek  oldugo tartgilmayacak kadar agiktir. Suphesiz
olgtimin gegerhiligy haznlanan psikotekndk test sisteminin (6leum bataryasinm) saglikh

ve gergehet hazickuimasima baghdir

1.4.2.2. Yetenek ve Islerin Gruplanmasi

Eslermn incelenmesi ve her iy igin yetenchlerin ayiklan listelenmesi sonucu bazt
ilenn gerehli yetenekler yonunden benzer oldugu goralebili. Gorumiy olarak avn
ancak, gereklr yetenehler ve bu yetencklenm yona agismdan benzer olan igler varsa
sozkonusu islen birleytiomekte, bir g grubu alinda toplamakta yvarar olacaktin Bu
toplama sirasmda yetencklenn bazdarnun aguhgr farkh 1se agnligr fazda olan isin
agihk puanmim almmast dogduu olacakiy Boyle bir eruplama ile ¢ok savida s

erubunun ortaya  ¢thmas buna bagh  olarak  da  haznlanacak  psikotekmk  test

bataryastmn savt olarak ¢ogalmast onlenccektir
143, Orgit I¢in Thtiyac Duyulan Kisisel ve Bilgisel Ozcellikler

Testlerm va da test bataryalarmun o iste aranan ozclliklent i¢erecek bigimde
hazirlanmalart gerekie: Ornegin, eleman ahinacak igte ¢l emegi, el beeerisi yogun ise,
adava uveulanacak testler ile yargilama, dustinme yeteneginin yogun oldugu isler i¢in

adaya uygulanacak testler arasimda farklilk olacaktn (Bingol, 199G, s 124

Bireysel Profiller (Kepir-Siangil, 1998 5.5)
< Yetenek Testler

< Kisthk Eovanterlen

< e Envanterlen

< Nulakatlar

< Basan Kayulan

< Parformans Degerlendime

Her agletme personel  politikast dogrultusunda ve  igletmenin yapisal
ozeliklerime pore alacagr igeorenler i bazr temel kurallar koyar. Bu kurallar

arasinda ygorenfer igin en alt egitim basamagy, kigilerin sosyal yonlen, kisilerin sosyal
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yonleri, kisifiklerine ilisgkin bazt dzellikler  bulunabilir. Tsletmenin isgorenierinde

arayacag bu tir ozclliklerin de yetenek gruplamast yapitieg olan iglere gore dagihimum

duzenlemek . sonunda her iy grubu igin bie yetenek ve ozellik profili ¢rkarmak gerekl

olacaktir

Genel Miidiir ( CEO) Al I¢in Uygulanan Secim Kriterlerni

Strateph faktorler

S Degisim/Statukonun korunmast
S2 Strategt degistinme/Konsolidasyon
S3 Gielisimin degisinm asamas

S Buyut/topla stratepsi

Giig Faktori

Gl Yonetim Kurulu nun igeriden/disandan olusturulmas
(2 Sirket sahibt aile bueylerinin yonetimde aguh@

G3 ek ig/dig Yonetim Kurulo uyelen

Gl Fohim hurumsal yatmaerlar

G5 Bagmsiz/Zmuttenk Yonctim Kurulu

Oreganizasyvonel ve Demograhik Faktorler

Ol Pettormans

02 Bovakluk

()3 Devambihk plant

04 Genel Madaran iste kalma stiresi
05 Degisken/duragan sektor

Yetenek Faldori

Yl Diy ¢cevreyle pazarlik
V2 Koordinasyon

V3 Hetisim

Vo Degrginnn yonetind

Y5 to/dis orgntlenime

YO I-ouksivonel vetenehler

Y7 Sehtore oze0 vetenekler

(Rachn, 1997,5.23)
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1.4.3.1. Kisisel Ozelliklerin Belirlenmesi

Hler isin yapilmast igin iseorenlerde belirli bireysel ozelliklerin ;u'u"nn_}‘a.\w gerekir,
Bazr isler bireysel galigmayr gerektiniehen, bazidan toplu caliyma ile lu;;iznnh‘uit’r,‘
bazdar dazenlt bir calisma isterhen bazalaomda boyle bir gerehhibih vohtur Kagtlert de
benzer sehilde gruplamak mamhandur, duzenh kigiler olduga gibi. duzensizler, sosval
dishilere agik olan biveyler kadar, ¢evresive kapalt olanlar da vardie Bu nedenle analizi
yapthan tyin ne tur kigihh ozelligistedigi, veya igyenmin yapisia gore kigilerin hangi

ozethklen tagmalarmm gerekl oldugu saptanmahdir. (Brdogan, 19905 148)
1.4.3.2. Bilgisel Ozelliklerin Belirlenmesi

Psihoteknik secim sistemini kurmak amaciyla 15 incelemesi vapan kisiin, is
icin gerehli olan egitim dazeyinin ne oldugunu ve ¢alisamn nelert bilmesimn yararh

ofacagmi da saptamast gerehir (Senatalar, 19785 135)

Iseorenterin iglerinde basand ofmalart icin bazi temel bilgilere sahip olmalan
istenebilir Isletimenin personel politikase ve isin etkinliginin saglanmasoun bir geregi
olarak 1georenterde aranacak bilgisel dzelliklerin ve genel bilgi duzeyinin saptanmas:
gerehecektn Hangl kKonada ve ne olgude bilginm gerektigh saptandiktan sonra aranan
bilgisel ozclliklenn dokamia de yine her bir 1s icm duzenlenen vetenek  dokim
formlarma kaydeditimeh, isletmedeki wlore gore stenen bilgisel ozeliklere agiklk

kazandidmalid

Bazt bilgilenin anahizt gin dogrudan bilgr testlerinim kullamimasma  gerek
kalmamakta, bununla tleilt zihinsel yetenekler degerlenerek Kigilerin bilgi diizeylen
hakkinda tutarh tahminler yaplabilmek odir: Bu durumda olan wsler 1¢in analizi

vapimak istenen bilgiden ¢ok zihinsel vetenegin belirlenmest dogru olacaktir

1.4.4. Degerleme Profih

Herigin gerektirdigi zihinsel, bedeasel yetenehler ve kisisel ozellikler tesbit
edildikten sonra islere gore veya yapilan yetenek gruplamalarna pore "vetenek profili”

veya "degerleme profih" ¢ikarmak gerekir. Degerleme profili ise gore gerekh olan
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ozelliklerin vruplany ve degerlenmiy dokama olarak  dustinudmelidir. Degerleme
profili igenisinde her asin gerektirdign yetenek ve ozellikler gruplanr, ayrica her
yetenck veva ozelligin gerekli aguhige betidenmeye cabgilie Gereldi agulik derken,
yetenek ¢ozumlemesine gore verilecek yetenek - biter - ozellik aguhk puanmdan soz
cdilmekted Bu puantamayr vzman kisler, asin ozethgine gore 1= 5 arasmda da veva
F-10 arasmda degisen puanfar olarak veruder Birisin belith bir vetenekhten ne olgude
istedig@ine gore de behitlen puan egiklen arasmda puanlama vaplie (Frdogan, 1990,

N INIED)

Degerleme Segmn Testlen Kontrol Listest : (French, 19905 270)

1. Testlen ve sleri karsilagtirm. Vestler ozellikle isin gerektirdigi niteliklere
gore mi duzenlenmigtie?

20 Testlert kim hazulanustir-pretesyonel  bir test kurulusu mu, voksa
organizasyonun icimden bir kit nn?

30 bger organizasyonda  hazulannugsa, testlerin agle ilaili Krterlere  gore

gcgerlibien bu profesyonel taratindan siannug nudir?

4 Focr test hazutayvan kgt suketin cindense, niteliklernt nelerdu?
S Testler alk bagta hangr amaclarla hazilannugtn? Ganeellestinimig nidir”? Ne

tur degisthlikler yapilnustr?

6 Testlenn ki yonetir? Personel yoneticist ni? Disandan gelen bir damgman
i

7 Bu yoncticinin nitehiklert nelerdir” Bu kist kime bagh olarak ¢alismaktadir?

8 Testlenn gegetliliginin smandigi popualasyon tam azinbiklarin temsil edildigi
ornek bir grup mu?

9. Gegerliligin yeniden simandi@r strekli devam eden bir program var nm?

100 Gegerlihk skorlan yemden degerlendirilerek giincellestiitimig midir? Ne
zaman?

[T Testte basansiz olan herhangt bir kgt se alimnuy nudir”? Boyle bir olay
varsa nedent ve ne zaman oldugo Konasunda iler var nudu”?

12 Smavda basarnsiz olan Kigiler yeniden simava girebilmekte madirler? Neden
ve nasit?

13 Su an firmada ¢ahsan kigiler de testlere tabr tutulmuglar nudie? Basansiz

olmalan durumunda standart uygulama re olmaktadu?
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F4 Tum bagvaraniar aynt smava ni alinmaktado? Lger degilse n;:dcn‘?

ES. Tum testler ayme sehible mit yapdmaktadn” Ay gekilde
notlandimmaktadie?

Lo Organizasyonun testlerin sonuglarm gizleme konusundaki uvgulamass

nastldn”?
4.4 1 Yeteneklerin Saptanmas:

Cabsamn asindekr bagarisi, yapacagy isin gerektindhigr bilgi ve vetenege sahip
olmasima baghdir. Bu nedenle soz konusu islerle tgili gerekli yetenekler saptamr. Ise
almacak kisilerde saptanan yetenekleiin olup olmadigr arastinhir. Psikoteknik se¢im
sisteminde gerehlr olan i analize, isin gerektirdign bedensel ve dusgiinsel ozellikleri, 1sin
bilgisel yonuna belnlemege yonelik bir inceleme niteligindedir. Boyle bir i analizi
yoluyla soz konusu st yapacak Kiginin. 151 yaparken harcayacag bedensel ve digtinsel

¢aba saptanmaya ¢cabgiimaktadie. (Senatalar, 1978, s 134)

Yetenek  coztuimlemest ve  saptanan yetencklerin clenmesi igin - yapilan
cahymalardan soma glenn gercktirdigi yetenekler ortaya ¢ikacaktn Bu yeteneklerin,
bilgisel veva kigtsel azelliklerin yanr sira bireyin is de basanli olimast i¢in aranacak
bagka ozclhikler olabiliv. Ayrica genel yetencklerin yam sira bireyin ne tir hareket
koordimasyonlanna sahip olmasmim yarail olacagr, gerekli olan mekanik veya sosyal
uvum  yetenchleninn neler oldugu ozel olarak degerlenmelr ve yetenek listesine

chlenmehdir

Isterin yapiimast sirasmda isgorenterin gostereceklert dikkatin énemi biyiktiir,
Bazi asler o yaygin dikkat gerekivken bazilan toplu dikkati gerektirecektir. Bu
nedenle kigilerin sadece gorme ozelliklert degil belirh olavlara kargr dikkatlermin vapisi
da saptanacaktir Yetenck ¢ozimmlemest sonuglarmie degerlerken gerekli olan dikkat
bigimini de belidlemek gerekir. Ayrica isin ne olgtide hatiza ile ilgih oldugu, ne tor
hatizanm gorchecegr (tekmik hatiza, sayisal hafiza gibi) de olanaklar olgisande

behifenmehdir (Brdogan, 1990, s 150)



1.4.4.2. Degerleme Profihi

Isin veya g gruplanmim gerektirdign tam zelhkler saptandiktan ve gerekli -

ozelliklerin hangi smular iginde degerleneceginm kararfagtiihnasindan soma. personel

segiminde kullanihuak vzere degereme profilinin haznlanmasi gerchimektedir

Psikotchmh - yontemle  personel segimi, esasmda farkhibk psikolojisinin
bulgulanna davane. Farkhbk yas, egitim, Lalitimsal ozelhikler agisindan ofabilir Ancak
personel segimndekt temel Farkldik agin gerektindign yeteneklere ve ozelliklere salup
olma veya olmama geklinde duganalmelidie. Degerleme profili icensinde ver alan
Ozellikler esas  itibaniyle  psikoteknik  yontemlerle  degerlenchilecek  ozellikler
duremundadir Bununla beraber, psikoteknik yontemle degerlenemese bile kurulacak
ozel bir se¢im sistenn tle degerlenebilecek ozelliklerin de degerleme bataryast iginde

yer aldigr duramlar vardur

Degerleme profilint ¢ dilimden olugan bir yetenek ve ozellih dokimi olarak
dugunmek  dogrodur Bumer bolumde 1sin gerehtindign yetench ve ozellikler yer
alacaktir Ihinct bolumde bu yetenckletin psikoteknik yontemle oleulebilic yonleri
degerleme birimlert olarak gorulecek, ugtncet bolumde ise her bir ozelligin verilen
puan egihlen igimde agichiklarn gosterilecektir. Ozel olarak haznlanan degerleme
profillerinm kareh kagitlann gizilmest ve hier profilin Gzerine igin hangi is oldugunun
eger gruplanmiy gler igin hazirlanan bir profil ise gruplanan iglerin yazihmasi ve profilin

hazulandigr tavihin belirtilmest dogru olacaktir. (Erdogan, 19905 151)
1.5. Test Bataryasimn Olusturulmasi

Behrh bir iy igin hazidanan testler toplutuguna psikotekmik test bataryasi
denmektedir Personel segini bu yontemle vapmak isteyven veva bu vontemden
yararlanmak isteyen igletme, her ig icin boyle bir psikoteknik test bataryasi hazirlamak
darumundadic Her batarya icin 6zel bt segim degennin olusturulmasindan sonra
personel segun sistenmnin nesnel olgtilere dayandindmast mamhkion olabilic. (Senatalar,

19785 139)
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Bir test. tek bir bolimden olugabiliy Ovle kio toplam skor elde edildigi zaman tek
tek sorulardan alman puanlar goz ardr edilebilir. Baska testlerde ise cesith kmmla'r(sidn'
alman puanlar, yorumlanmast i¢in ilerive tasmn. Pek ¢ok bolimden aliman puanlarin ya‘vﬁ
yana ve karglastirdabilic bir ol¢it icinde gosterildigi sckillere”profil™ denir (Kfs“frﬁlafi‘ 'Qogu
kez alt-test olarak belirtilic: Bazen de kisimlara test, testin tiimtine ise “test bataryasi”
denir Terminolopdeki bu avrim ¢ok anemli degildin) (Cronbach, 1990 ¢ 32)

Psikoteknik yontemle personel se¢imi yapabilmek i¢in adaviaun degerlenmesi,
hangi adayim isin gerektirdhgr vetenek ve ozelliklere tam olarak sahip oldugunun -
bulunmasi gerekir. Islerin incelenerek gerekli olan yetenck ve biluisel ozelliklerin
bulunmast bu amaca yonelik ¢alismamamn ilk adm idi Asd vaprhnast gereken ¢aligsma
iseorenlert degerleyebilmek i¢in psikoteknik se¢im bataryalanmm olustirulmasidir. Bu
amagla degerleme profilindeki her yetenek ve ozelligin psikoteknik testlerle ol¢imi
vapilacak olanlarmm belirlenmesi ve bu amaca vonelik testlerin hazirlanmasi, hazir

olanaklar arasmdan derlenmesi gerekir.

Psikoteknik testler esasmda bireylerin yapacaklart ist semibolize eder bigimde
gelistivthrg testlerdir. Kist asim yaparken ne tir yetencklenni kullamvorsa, ne gibn
davramiglar gosteriyorsa teste tabi olurken de aynmi sonuglan vermelidir. Bazi testler bir
15 1cin gerekl olan dzelliklert genel olarak sembolize edecek durumdadir. Ancak bazi
sler vardi ki yapilmast igin birden ok ozellik ve yetenck gerekecektir Bu durumda
olan islerin gerektindign yetenek ve bilgisel ozellikler, 6zel vetenekler belirlenecek ve
bu vetenck ve azelliklert degerlemek igin test bataryast olusturulacaktir Bu durumda
test bataryast bir testle olgiilemeven ozellik ve vetencklerin birden ¢ok  testle
algtlebilmest igin olusturulan bir - psikoteknik  testler  toplutugudur. Degerleme
profilinde bulunan ozelliklert analiz edebilecek testlerin test batarvasinda ver almasi

gerckecelkt
L5 1. Her Yetenek veya Ozellik I¢in En az Bir Test

Psihoteknik test bataryast icinde vetenck profilinde belirtilen her vetenek veva
dzellik igin en az bir testin bulunmmass gerekir. Iyi bir segim batarvast vetenek profilinin

tum ozelliklennt degereyebilecek durumda olan batarvadir. Yetenck ve ozelliklert
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degerlemek i¢in olusturulacak batarva igdeki testler ya hazir olarak bulunup

cahsmaya gore uyarlanacaktir veya uzman kisilerce haznfanacaktir

Batarva igimde ver alan testlerin aguhklar ile degerleme profihnin agirhklan
arasinda thghi bulonmalidie: Degetleme profilinde agohk puan vouksek olan yetenek ve
ozelhklert degerlemek i¢in bataryaya dahil edilen testlerin va soru savisi fazla olmah

veya her soru igin bir aghk puant verilmehidiv, (Brdogan, 1990, s 159)

Segtm bataryast iginde yer alan bir testle birden fazla 6zclligm olgumic mamkan
olabilir. Boyle duramlbarda budegik testleni kallanmakta, ayir ayvn testleri batarya
digida birakmakta yarar olacaktir. Batarya i¢indehi testlerin savi olarak az olmasi
goriintis olarak homojen ohnasy, hem degerleme ¢alismasin kolaviastiracak, hem da
adavlarm teste karst tepkilenmni azaltacakor. Aynica, gecerhlign ve wivenilirhgi tesbit

cdilmenmig testlerin psikoteknik test bataryasinda yer almamasi dogru olacaktir,
[.5.2. Bir Ozelhik I¢in Farkly Test Kullanimm

Bu tek se¢im yonteminin kollambmast ¢ok istisnai bir durumdur. Genellikle iki
veya daba ¢ok yontemin birtesimi kullambiy Bunlarnm se¢imi de bir ¢ok  faktore
baghdir. (Torrington and Hall, 1991, s 280)
¢ Doldurulacak pozisyonun segim kiiterleri
¢+ Yontemlerm Kabul edilebilirhigi ve uvgunlugu
¢ Seqim surecine dahilb olan elemanlann yetenekleri
¢ Yonetimsel holaylik
¢ Zaman fahtor
¢ Dogruluk

¢+ NMalivet

Baz hallerde adaylann bir ozellikleri veya yeteneklerini degerlemek i¢in birden
fazla test hulamhr Ornegin adaylann mekanik ilgi ve mekanik kavrama yeteneklerini
analiz etmek igin dig testin kullamdmast s6z konusu  olabilir - Bir  ozelligin
degerlemesinde birden fazla testin kullamlmasiin iki amacr olabilir. Birincisi 56z

Konusu olan ozellik yetenek profili igerisinde en onemh olan ozelliktir, isin basanl bir
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bigimde yapidmast ile ilgilidir ve bu yonden bir hata yapiimak istenmeyebilir, {kincist

tse bu ozetigin degisik yonleri degetlenmek stenebilir

eer bir ozellik yetenek profiliwginde ¢ok onemli oldugu 1¢m birden fazla test
ayi Ozscthgr degerlemek amac tle psikoteknik test bataryvastginde yer ahyorsa, boyle
durumlarda testler arasr sekil benzerhign az olmali, ancak test sonuglan arasindakr iligki
mumhun oldugu kadar yuksek olmahdir (Korelasyon katsayise bire vakim olmah). Bu
ight tamligr saglanamazsa, testlerin birtsinin veya ikisinin hatali olmasi veva testlerden
buisinin adaylar tarafindan yanhs anlasilans ohmasi gerehir. Boyle bir sonucun ¢ikmast

halinde gerehdi duzeltme yapidmalidar

Bir adayin ige  tam olarak  uygunlugunun  degerlendmimest  istenivorsa,
gorusmeleri ve psthometrik testleri ce igeren bagka segtm vontemlerine ihtivag
bulunmaktadir  Is  similasyonlari,  boyle  bir  segim prograninda kullamlan
yontemlerden yalimzea binsidie. Bunlar, ram degedendirme merkeslermin kabul edilen
ve en onemb pargasin olusturatlar. Bu yontemde aguhk yoneticilik yetencklerindedir
ancak el becenlerr, buro aslent ve tekok alanlarda da uygualama alan bulmaktadir.

(Fowler, 1998 5 52)

Bir azelhgin degisik yonlennm olgtimu i¢cin ayme ozellikle ilgili farkh testler
batarya iginde toplannugsa, bu durumda test sonuglarn arasindaki iliskr zayif olmahdir.
(test sonuglan arasmdaki thgkinin dusuk olmast demek her iki testin de aym dzelligin
farkh yonunu olgmemesi demektiv). Lger test sonuglart arasindaki iliski yiksek olursa
bu durumda batarya i¢inde yer alan bu testlerle ayne ozelligin aynr yonden degerlenmis
olmast gerekecehtir. Boyle durumda e gereksiz yere batarva testlerinin sayist

artindnng olunu

Testlerm bagka  bir faydast 1se, ortaya  ¢ikanfamavan bazt ozelik  ve
vetenehlerm kesfinde onemb bir etken olmasidhe Testlerin sayesinde se¢imi vapan

Ksiim onyaredar gidertlic. (Hatipogha, 1970, s 218) (Cig, 19935 34)
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[.5.3. Test Bataryast I¢in Hazwlanacak Saywsal Deger

Psihotehnik test bataryasiun personel segmiinde bir degerleme degigkent
olabilmesi wm hazelanan bataryamn bir degerfeme esik puanmm olmasi gerehir. Bagka
bir deyigle se¢im bataryase i¢in bir s puane olmah ve adaylann 1s¢ uygunlugu bu
sinir puana gore tespit edibmelidie. Bilindigi gibi hechangi bir yetenek veya zeka testine
tabi olan kisinin bu testten belul dilimlert dogru bir bicimde yapmast ve test
uvgalamasindan belieli bir puani almasi normaldir. Bir teste tabi olan Kiginin bu testten
sifir puan almasy olanagr son derece dusuktur. Bu durumda  psikotekmk  test
bataryasindan kag puan alan aday ige uygun olan adaydir, Kag puan alan aday ige
alimmah veya elenmelidir. Buoosminin bilinmesr gerekir. Esasinda psikoteknik test

bataryast batarya icin gelistinllmig 6zel degerleme puany ile anlan olacaktr

1.6. Testlerin Kullammm  Bicimi, Test Bataryast ve Test
Sonuclarmmm Yorumu

Hangr turden  olursa olsun psikoteknik testler belirh buevsel ozelliklerin
degerlenmesi veya analiz edilmest ¢ gehstirilnugtic: Bagska bir devisle her bir test
behlirlt bir ozelhgt olger. Bir B-53  testi ile genel zeka ve olaylar arast iliski bulma
yetenegt olgultirken, bir simsoid testi ile biveylerin el parmaklarime kullanma yeteneklen
degerlenir. Bu duramda akla bir testle bireyin bir ozelliginin ol¢iimin yapilabilecegi
gehr. Bu dusunce kuramsal olarak dogrudur. Ancak, uygulamada her zaman bir testle
degerleme  yapilmaz, hatta ¢ok  sayida  testle  Kigisel  6zethk  ve  yeteneklerin

degerlenmesine ¢aligihr,

Is dagitinu i¢in elemanlarm degerlendirilmesinde testlerin kullamnu konusunda
ti¢ ana yontem bulunmaktadie. (Thorndike, 1949, 5.2141)

e Testlering, beluli bir tge almak i¢in veya egitime Ratifmak 1¢m uvgun elemaniar
clemek amaciyla Kallamlmas (segim).

o lestlenn bir ya da daha ¢ok ise elemantan yerlegtirmek veya egitimler igin
segmek tzere coklu bir eleme aracr olarak kullanshmasi (¢oklu se¢me)

e lestlering hangi elemanin nereye yerlestirilecegini belitlemek  amaciyla

kullamlmast (Derecelendirme)
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Se¢im siirecinde yanhs uygulamatardan dogan dlciilebilir masraflar

~ Se¢im sarect ¢ yapilan masrafiar

#»  Segim surecimdeki harcanan zaman iginde kaybedilen iseuci

~  Scgim g yonetim kadrosunun harcadige zaman

»  Loitinvigim yoneticinin harcadign zaman

~ Fotimigin vapilan yatirm

» Kigive odenen deret ve sosyal haklar

+ Performans Kayiplart ve hatalardan kaynaklanan malivetler (Ornedin, s

kazalan) (Kepir-Simangil, 1998, 5.9)

Kigilerin bir tek testin sonuglarna gore (ornegin: dgrencilerin takviye, normal ve
hizlandmlnuy snuflardan buvisine yerlestinlmesi) degerfendirilimesine yerlestirme denir.
Buna kargihik, kigilenin birden ¢ok smavin sonuglarma gore (Ornegin asken okul
mezunlarmm gorevierme dagitihrken Silahlt Kuvvetler Mesleki Beceri Bataryasi’na
tabi tutulmast) degerlendirilmesine i1se derecelendirme denmektedir (Aiken, 1979,

$ 67)

[se alma strecinde  testlerin kullamlmast, lehinde ve  alevhinde  kuvvetli

duygularla yakli bir konudur (Tornington and Hall, 1991, s291)
1.0.1. Tek Bir Testin Kullanmim

Bir testin dogru sekilde kullanidmasr i¢in yalmz deneyimli psikologlar tarafindan

yonetitmesi gerekmektedir. (French, 1974, s 281)

Psikoteknik  uygutamadan  beklenen  sonuca gore tek bir testle  vapilan
degerlemeler ¢ok olmasa bile vardir. Bireyin sadece derinlik gorme yetenedn olgtlmek
isteniyorsa bu yetenegr dlgen bir testle denegin derinhik algisy dlgulur Avme sekilde tek
bir testle genel zekanm degerlemesi veya uyanya kargt gosterdigi reaksiyon zamamnin

tesptt yaprlabilie

Belirlt honulardakt ozel bilgiler de tek bir testin uygulanmast tle degerlenmek

istenir. Ornegin Kigilerin genel matematik bilgileri matematik bilei dizeyini tespit
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etmek igin gelistirilimis bir test yardinu t'e tespit edilebiliv. Genel Kaltaran ozel bir

dilimi de yine amaca yonehk olarak hazulanmug tek bir test ile degerlenebilic

Bast vetenek testlert aleth test haline donugturalmay duramdada Bu testlerde
behrh yetenek ve ozellikler bir test zinciin seklimde bidestintlip teh bir testin biinyesinde
toplannustir: Bu tir testlerle de yapilan degetleme ek testle vaplan degerleme
seklinde duytunulebilir. Ornegin bir Tourneur testi fle dencklerin ¢l ve kollarim
kullanabilme vetenegin, elternt arasindaki koordinasyonu ve ¢l hol-eoz koordinasyonu

degerlemek minmkanduar.

Ozel olarak gchstirilimis aleth veya kagit-kalem testi seklindehi Kisilik testleri de
esas ttibarivle tek test durumundadir. Boyle bir testle denceklenm kigiliklert hakkinda

sonug elde edilmeye ¢cahisiln

Tek bir testle testin olgtugn bireysel dzelliklerin degerlenmesi vapdabilir. Ancak
uygulamada tek b ozelligin bile degerlemesinim olanaklar olgisande ¢ok testle
yapilmasi ve sonucun kontrol edilerek yapilan ¢ahgmanm tatath hale getinilimesine

cahsilmaktadir

1.6.2. Birden ok Testin Kullammmu ve Psikoteknik ‘Test
Bataryasi

sletme yonetimide bireyin tek bir ¢zellign ile ilgifenildign durumlar yok denecek
Kadar azdir. Hangt kademede olursa olsun isgorenlerin segimi yapuken zihinsel ve

bedensel yeteneklere ait testlere tabi tutalutlar, Bu testler Cizelge 117 dedir

Isgorenter belirhi bir kisilik belirtilerine sahip olmalan halinde isleri ve isverleri
e daha Kolay uyum saglayacaklardir. Organizasyonun alt kademelerinde daha zivade
bedensel dzellikler yonanden isgorenlerin degetlemesi istenirken. ust kademelere
gihildikga zihinsel ozelliklerin degerfemesinim onemi artacaktir Isletme yonetiminde
bireylerin bir¢ok yonden ve tutarh bir bigimde degerlenmesi istendiginden kigisel
ozellik ve yetenceklerin tek bir test ile ortaya ¢ikanlmast s6z honusu olmamakta,
istenen yetenceklert degerleyebilecek testler bir araya getirilerek ozel is gruplan igin

degerleme test bataryalan olugturulmaktadir,



Toplam Yamtlayvicilar

Hang Tutulmayantar

Uretim Ofis veva Alt Diizeyde

Pratk V , Operasyon Katphk Larig Tututanlar
Sayi % Sayt %o Sayt %

Yamtlayics Sayist 335 100 523100 523 100
Programdakt Yamtayweilar 72 21 188 36 {92 %
Drogramdaki vamifavicilar igin 72 100 188 100 102 100
Nullcaudan Test wirleri
Zeka (zihinsel yetench) 22 [ 23
Meckamk Yetenck 4 10 1
Katiplik Yetenegt [ St I8
Ozel Yetenck Olgama 3 42 23
Kigilik L 7 17
Poligral veya ses sties analizi -~ 3 2
festlerin nasit gelistirildigi
Ticart bir test yaymest taratindan 33 40 26
Suket iginden 22 {O 8
Dis bir damsman taratindan 14 I 17
Ticari veya profesyonel bir kurulug
tarafindan 3 17 9
Testlerin iste ilgili ve gegerli oldugunu
Ciosternek icin ¢altsmalar yapihmakitadr 17 18 35
Testlerin ne zamean yapildisi
Ise alma oncesinde 53 75 44
Terft veya ig degistirme sirasida 32 A 23
Cahsanlara damsma sirasinda O 4
Ise almadan hemen sonra 3 U 2

Cizelge 1.1 Zihinsel ve Bedensel Yetenehlere ait Testier(Beach, 1985, s 150)
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1.6.2.1. Birden Cok Testin Birlikte Kullanim Amaci

Istetmelerde kisi degerleme veya kisiler arasi kargdashrma yaparken birevlerin
yapacaklat i acisindan analizlert s6z konusudur Highir test behrh bir g igin gerekli
olan yetenchlen ve ahskanhiKlan yalz bagina olgmede yeterli degildir. Cok basit
islerden en harmagik olanma Kadar aym duram vardir: Eger belindi b isin veva isyerinin
gercktundigr kalite ve yetencklerfe ayme anda ilgidlenmek soz konusu ise, degerlemenin
cok test ile vapilmase zorunlu olacaktir: Bir igin yapidmasy igin, beluli b ortama uyma
i¢in birden fazla yetenek ve ozelligin kullamnu gerckecegine gare bu ozelliklerin analiz
edilmest icm aym anda beluh esaslar dahilinde birden fazla testle uygulama yapmak
gerekir Kisacas, igletme  yonetiminde  bireylerin degisik yonleri ile ilgilenmek
zorundulugu  olduguna  gore, psikotehnik uygulamalarda  da buden fazla testin
Kullandmast, ¢ok sayida test ile gerekh ozelliklerin aym anda tesbit edilimesi daha
faydalr olacaktr. Bu nedenle igletmecilikte psikoteknik degerleme tek bir testten ok,

ozel olarak hazirlanan psikoteknik test bataryalarile yapilir
1.6.2.2. Psikoteknik Test Bataryast Kavrami ve Olusumu

Lnduastin psikologlanmm ugraglar bagmda bireyletin se¢eceklert isi belirlemeleri,
basarh olabileceklent gorevlert tespit etinelert veya belidi bir isi vapabileeek elemanm
segimi igini gergeklestimelent gelir: Bu o amact gergeklestirmek i¢in psikologlann
yapacaklarn ¢aligma, is1 incelemek, igin gerchtirdh@i farkle 6z¢l yeteneklerin ve zihinsel
ozeliklenin neler oldugunu tespit etmek olacaktr. Bu tar bir inceleme ile gerekl
ozellikler tespit edildikten sonra bireylerin psikoteknik  yontemle degerlenebilmesi igin
isin ozelliklen agisindan Kigileri degerlemeye olanak veren testlent bir arava getirip ozel

bir psikotehnik degerleme bataryast olusturmak gerekir

Bu dorumda psikoteknik degerlemede biveylerin hangi vonlerden degerlenecegi
tespit edilecek ve vapilan iceleme sonucu bu dzelliklerin belinileri agiklanmaya
calistlacaktir Daha sonra bu ozelliklert degerlemeye yarayan testler biv arava getirilerek
ozel bir test grubu olusturulacaktir. Bu test kiimest iginde olgulecek ozclliklerle ilgili en
az bir test bulunacakt. Geregi halinde bazi yeteneklerin analizi icin birden fazla testin

kullambmass sozhonusu olabileceh tir
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Iste Olgulebilecek ozelliklerle ilgit clarak sistemli bir bigimde bir araya getirilen
bilgisel, zihinsel ve bedensel ozelliklert degerleven testlerle gereginde Kigilik degerleme
testleri de igeren bu testler toplufuguna  Psikotekmk Test Batarvas” denir Bu
durumda belinh bireysel dzelliklenn degerlenmest istenivorsa veva birevin belirli birig
grubuna, 15¢ uyumu aragtinhyorsa, her 1 g, degerleme amacima uvaun olarak avr

test bataryvasi duzenlemck gerehecektir

O halde bir test bataryasmm olusturulmast icin once hangr amagla kullamlacag
saptanacak, sonra amag  dogrultusunda  incelenmek  istenen buevsel ozellik ve
yetenckler tespit edilecek, daha sonra bu ozelliklert analiz ctineye yaravan testler bir
arava getirilerek psikoteknik degerleme bataryalan olusturulacaktir - Bir bataryanin

etkinligi batarya testlerinin ve bataryanmn bazi dzellikler tagimasima baghidir.

1.6.3. Psikoteknik Se¢im Bataryast He Secim Sisteminin - Etkinligi

Psikoteknik test bataryalan bir se¢im sistemi igerisinde degerleme veya kigisel
Ozellikler belirleme simavimn yerini alacaktir. Baska bir deyisle psikoteknik test
bataryalan ile adaylanm bilgidenn, zihinsel veya bedensel yetencklenin, bazr Kisisel
ozelhiklerint degerlemek  olanagr elde edilecek, ayrica kigilerin gelecekteki baz
davramglan 1gin de  tahminde  bufunmaya  yarayan  bulgularm  elde  edilmesini
saglayacaktir. Ancak bir personel se¢im sistemini sadece psikoteknik uygulama olarak
gormek dogru olmayacaktir. Ozellikle is onem kazandikga, kisinin genel gortnimi,
konugma yetenegl, goranar daviamsglan da i veya isyeri agisindan onemii olmaya
basladih¢a. psikoteknik sistemin ozel bir segim sistemi igensinde yver almasi geregi

ortava ¢thacaktir

1.6.4. Psikoteknik  Test Bataryasmm  bir  Se¢cim  Sistemi e

Bittiinlesmesi

Iyi bit segim sisteninin olusturulmase i¢in psikoteknik  test bataryasinin
kullamlmasr ¢ok faydali olacaktir. Ancak 1yi bir degerleme igin psikoteknik test
bataryastmim sonuglanm bazi ek bilgilerle desteklenmesi gerekir Bu destekleme bazt

hallerde psikoteknik test bataryasi ile olgiilemeyen yonlerin analizi agisimdan bazen de
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psikotehnik olcumun ek bilgilerle desteklenmesi agismdan gerekl olur. Bu nedenle test
bataryasiun da yer aldigr bir personel segim sistemi maraacat, on eleme, psikoteknik

uyenlama, mulakat ve son eleme seklindekt bir sistem olarak disunudimelidie

Geeerlilik- Hiriistliik- Uvgubamrhlk-

Tahminsel Taralsiz genis

Dogruluk Tahmin thgulama Malivet
Zcka Vestlen Orta Orta Yuksek Dustik
Yetenek Testlen Orta Yuksek Orta Dustik
Kisihik Testlen Onta Yuksek Dusiik Orta
Ornek 1y Testler Yiiksek Yitksek Dustk Yiksek
Degerlendinme
Merkezlen Yiihseh Yiiksek Dusak Yiksek
Gorugmeler Diisuk Orta Yuhsek Orta
Bivogratik Bileder  Yuksek Orta Yuksek Disuk
Referanslar Dusuk (Bilinmiyor) Yuksek Ditsuk
Kigisel Degerlendume Disuk Yuksek Oita Diisitk

Cizelge 1.2 Testlerin Diger Segum Prosedurleriyle Karsilastilmasi (Miner, 1992 s 518)

12 Avrupa Ulkesinde Personel Segimi i(iu Kullamilan Metothw Konusundaki
Arastirma Sonuchari

Bagvuru  Panel Pstkometrik Yetenek  Degl Grup
o ~ Formu Mulakat Test El Yazst Referans Testlert . Merkezr  Secme
Almanya 96 86 6 4 60 8 13 4
Danimarka 48 49 38 N 79 17 4 g
Ispanya 87 85 60 B 54 72 18 22
Fransa SN 02 22 57 73 28 9 10
Finlandiya 82 09 74 2 63 42 16 8
Irlanda 91 87 28 ; 0] 11 7 8
Norveg 59 78 il ) 92 10 A ]
Hollanda 04 69 31 ? 47 S3 27 2
Portekiz 83 47 58 2 AN 17 2 18
fsveg na 69 24 0 96 i S 3
Turkiye 95 61 8 ) 60 33 4 23
Ingiltere 07 7 46 ! 92 45 1813

Kaynak: Dany ve Torch, 1994, Price-Waterhouse-Crantield Avastirmasy, (Kepir-Swangil, 1998 s 11)

Clizelge 1.3. Arastirma Sonuglan



1.6.4.1. Nliiracaat

Psikotehnik test bataryasmim yer aldigr bir personel secim sistemi igerisinden
Muracaatin asil amact is i¢in potansiyel aday grubunu belidlemektir. Bu sathada
adaylann kigisel yonlerine ve iy teerabelenine ihigkin baz bileder elde editimek istenir ve
bu amaca vonelik ozel bir form kullandabitiv. Bu formda s icm bagyvuran adaylarn baz
kigisel ozclhiklent hakkimda bilgi toplanaya vonelik sorunlann yvam siwa, kiginin 15

tecrubest, coitim durumu ve benzern konutardakt duramu saptanmak istenir

Isletmenin bunyesime gore ozel olarak gelistinilecek maracaat formlanmin resimh

olmast ve adaylanm el yazidan ile doldurmalan da yararl olacaktr

1.6.4.2. On Eleme

On eleme adaylanin miracaat formundaki ozelliklerine gore elenmesi olarak
dusimablmelidir. Bu o evredeki eleme agletmenm personel politthast  dogrultusunda
yapilmast gereken clemedir. Iyin ve isyerinin ozelliklerine bilgr, tecritbe ve bazi
yetenckler pibt yonlerden uymayan adaylann g i¢in bagvurmalan halinde. bu adaylar
muracaat formundan saptanabiliyorsa clenirler ve psikoteknik uvgulama sathasina

katiimalarn onlenir.

On elemenin amact psikoteknik uygulama sathasina uyveun olmayan adaylarn
katmasimt onlemek, boylece zaman kaybin ev kisimen masrafh olan psikoteknik

uygulamanm masratlarm azaltmaktir,
1.6.4.3. Psikoteknik Uygulama

Psikoteknik test bataryalanmmn gergek aday grubuna tathiki ve elde edilen
sonuglara gore adaylannm ige uygun olup olmadizinm saptanmast evresidir. Bu
sathada daha once agikladi@imuz bigimde hazndanan psihoteknik test bataryalan,
adavlara uygalanr ve gerekli puankima yontenmine gore clenecek olanlar elenir,
Kigilerin bilgi, yetenck ve buyuk oranda kigisel ozelliklern agisindan ige ve isyerine

uygun olup olmadigi bu safhada saptanir,

1.6.4.4. Miilakat ve Son Eleme



Mulakat sathasinda esas itibanyle 1se ahnabilecek olan adaylann baz ek
ozelliklerinin - saptanmasina  ve isyerinin - ozel  sartlanma  adaylarin ne dlgtde
uyabileceklerinin analizine ¢alisilie. Mulakat uygulamasimn da ise ve isyerinegore
hazirlanan ozel gorigsme formlare e yapilmast yararh bazr hallerde de zoruniu
olacaktic. Bir segim sistemi igindeht malakatin g temel fonksiyonu vardir. Mulakatla
hergeyden once adavin gegmis s deneyimlernt saptanmak istenir Daha sonra Kisiligine
davramgsal egilimlerine ve genel gadulerine iligkin bilgifer elde edilmeye ¢ahisihr
Milakatta yapitmak astenen bir bagka ey de adaylan genel fiziksel yapilart ile
degerlemehtir. Mulakat sathasinda testle analiz edilemeyen bazt ozelliklerin, konusma
vetenegt ve bazr fiziksel ozellikler gibi analizi yapilacaktic. Ayrica isyerinin ozellikleri

adaya aktarfacak ve bu yonler hakkmda adaymn goraslert alimmaya ¢alisifacaktir,

Goragmeler ve testler, kisinin bir iste bagarth olma yetenegi hakkinda tam bir
bilgt  elde  etmek  amaciyla  kullanihdar. Goragmeler,  yapidandimbmis  veva

yapilandirdmannus tarde olabilir. (Baird, 19925 130)

Pek ¢ok firma, se¢im siireclerinde testlernin (kigilik ve yetenck testlert gibi) ve

goragmelertn bulesimint kullanular: (Griflin and Pustay, 1995, s 690)

Mulakat ama¢ dogrultusunda gorugme olarak dustinulmeli, adaylatla is ev
isyerinin bazt ozelliklering tartisarak Kisilerin sz konusu ozefliblerini analiz etimeye
¢ahigmalidhr Bazi asler hizli konusmayr gerektinie, bazy igler igin istenen fiziksel
ozellikler vardir Kisinin bu yonden analizi mulakat safhasimda yapimaya ¢alisthr.
Gortgme sirasinda kiginin gegmisine iliskin bazr bilgiler sistemfi dlarak elde edilmeye
caligthr - Aynica, egilimlen, ilgi ve motiflert agiga ¢ikandmaya ¢absihr. Mulakat
safhasinda elde edilen bilgiler siphesiz bir matematiksel formulin sonuglan gibi
degildir, fakat ozel formlar ve yetenehdi kisifer tarafindan vapilan bu goriigmelerin

sonuglart ¢ok anfamh ve yararl olacak i

Mulahat hazulanan bazi sorulara adaylarm vereecklen cevaplant saptayip
yorumlayarak yapabilecegi gibt adaylarla daha genel konular tzerinde Konusarak ve
Konugma sonuglanne yorumlayarak da yapabilir. Her iki durumda da adaylann

degerlenmek istenen yonlert bilinnaeli ve  edilecek  sonuglar bu amaca  gore
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kullandmalidie: NMulakat islemini yapan kigt veya kigiler baa ozelliklere ve bilgilen

sahip olmali, aym sekilde adaylara kargi tutum ve davramsglanma da dikkat etmehdirler.

Mualakat ve test sonuglarma 2ore adaylardan Kimlerin ise alinacagina kesin
olarak karar verilie ve ise almacak adaylada ilgili olarak agletmenin istedign diger ozel
istemlerin yapilmast saglamr. Saghk kontrola, ozel bilgt toplama gibn ¢cahismalar bu tar

sonradan yapilacak islemler arasindadir,

—r @

1.7. Psikoteknik  Uygulamamn  Etkinligini Saglayan
Faktirler

Psikoteknik test bataryasmin  da yer aldigr bir segim sisteminin etkinhgi
psikotehnik test bataryalarmin etkinigine baghdir Bu nedenle bazr ozel yonlere uyum
saglayarak psikoteknik uygulamamn etkinhgint artirmak  gerekecektir. Bu amagla
hazilanacak test bataryalanimn ve uygulamanm homojen olimamasina, bataryalarnn

gizlihgimin korunmasma ve geliymelere uydurulmasina dikkat etinek gerekir,

Insan Kaynaklar profesyonelleri, giderck artan bir sekilde eleman yerlestirme
proseslerinde bilgt tehnolopterinden faydalanmaktadular Hazitan 1997 de Boston'da
Kurulu SHL Group of North America adindaki uluslar arasi insan kaynaklarn damsma
firmasnun yaptirdign bir aragtinna sonucunda katihmerlann bilgi teknolojisini iki tir
kKullanminm en onemli goraldiganii ortaya  ¢lkarnustir © se¢im ve  gelistirme
prosesinde yenr bilgi teknolojisinin kullandimaste ve etkin is oncesi test ve goriigsme
yapthmast. SHE Grubunun Genel Midirt Paul Cholak, arastirma sonuglan konusunda

“Agtkga  gorilmektedic ki, Insan  haynaklann  yoneticileri, bilgi teknolojisinin

auctunin degerlendirilmesi ve optimizasyonu konusunda ne kadar buvik bir onem

152
tagtdigme bilmektedirler. Bilgt tcknolopisini giderek  daha vogun olarak yalmzea
evraklarm Klasmaminda degil, hangi adaylarin is ortanminda daha baganh olacagim
saptamakta Kullamyorfar” SHLL arastirmasina yamt verenlerin 2o6:4°0 500 ile 5000
arasinda ¢ahsam olan sirketlerde gorev yapmaktadw lIse alma deneyimleriyle ilgili
olarak — Yanit verenlenin yiizde altomg ydda bir ile 100 arasinda; ©0297u 100 ile 500

arasinda, %0470 500 tle 1000 arasinda; o7’si de 1000 den fazla kigivi ise almaktadirlar,

(Sunoo. 1998, 5.20)
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Burada bir konuya agikhk getirmek gerekir. Gun gegtikee testlerin uygulama
alant genglemekte, ozellikle iy goren se¢iminde oneml bir ara¢ duramunu alimaktadir.
Ancak testlerin her zaman iyt anlagitdigmi ve uygun bir sekilde kullamldigin soylemek
her zaman muamhkun olmamaktadir Bu o nedenle igeoren segninde psikoteknik

yontemden varafanthrken baz konular arernnde tinzikle dunmak gerehin

Sehir Ltfaiyvesi f¢in Haznlannns Ornek Secim Bataryast (Hodget and Koerck, 19925 279)

e Alma Komitest nin Olugmast
On bagvurudarm Kabul edilmesi
(evikhik testiigim pratik
Fiziksel Ceviklik Test
- Yazl Beeernt Test
Sozhi Gortgime, Smav Kurutuoun Olusturulmas
Sozlit smavin uygulanmasi
Baglangig aday listelemesi
Adaylarm gegmislermin arastir Imasi
Psikolopk degerlendirme
Terft komntesi nin belilenmest
Yangin Kontrof Komitesi nin wvgun adaviarm listesini behirfemesi
Fiziksel Yeterliik Simav
Sosyal Sigorta igin Fiziksel Yeterhilik Sinavi
Yangim Kontrol Komitesiyle gortisme
Protokolin belirlenmesi
Iye yent baglayanlara verilen egitim

I Faz

ot T e

2 taz

4 faz

-
—
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1.7.1. Bataryanm ve Uygulamamn Homojenligi

Beluli biv iy 1gin haznlanacak  batarya olanaklar olgusunde benzer ozellikh
testlerden oluymahidu. Baska bir deyigle, bir zorunluluk yoksa batarva iginde ver alan
testlerin sadece Kagit-kalem testlent veya sadece aletli testler seklinde olmasma
cabgilmahidir: Aynica hangi tir test olursa olsun uygulams bakmundan birbinne yakn
testler segilimelis batarya igine ¢ok ozellikh test kovarak adaviann testleri ogrenmek

i¢in harcayacakfar zamanr uzatmamalichr

Uygatamanm tim adaylar icin ayn sekilde yapilmast gerekiv: Eger psikoteknik
test bataryast her adaya veya aday grubuna ayn bigimlerde uygulamrsa sonug olumsuz
olacaktir. Bu nedenle bataryalar igin 6zel uygulama kilavuzlannm hazirlanmasinda.
adaylann test salonlarna nasit alinacagr, nasil yerlestirilecegi. her testle ilgili ne tiie

ozelhklenn ne yekhilde adaylara aktaracagr | test uygulama sirasinda nelere dikkat
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edilecedi belirlenmehdir. Boyle bir kdfavuz hazolandiktan sonra tim uygulamatann bu

Kdavuza gore yapilmasma ¢ahsilmalidir
1.7.2. Bataryamn Gizliligi

Bir psikotekmk test bataryasima sonuglarinin guventhir olmast onemli olgude
gizh olmasma baghdu Batarva igindeki testlerin hangi testler oldugu bu testlerin
cevaplanmin ne oldugu ve hangi puan esiklerinimn gegeth oldugu aday grubunca
bilinirse baz sakincalr sonuglar dogabilir. Ozellikle Kagit-kalem testleri igin durum
onemlidir. Bu nedenle bataryalar iginde yer alan testler isim ve ozellik olarak ¢ok gizh
tutulmahdir. Gizlihgr saglamak a¢in testlerin orijinal isimleri yerine kodlar veya
isletmenin ozelhgime gore konmug ozel isimler verilmeli ve dgiinci kisilerin testleri
tammalanina mant olmahdir. Batarya i¢inden bazi testierin gizliligini kaybetmesi
halinde bu testieiim yerine yeni testler konmale ve yapitan degisikligi gore gerekli

dizeltmeler yapidmahidir

1.7.3. Bataryanm Gelismelere Uydurulmasy

Bir segim sistemt agensinde yer alan psikoteknik test bataryasmun da bir
omruanun olacagr,  hazwlanan  bataryamn ¢ok  uzun stre  kallandmasmm  dogru
olmayacag dugiinilmehdir. Toplumun sosyal ve teknolojik vapist Kigilerin ozelliklerini
etkiledigi  gibi toplumsal yapimin bu yonden degismesi de  kisisel ozelliklerde
degigmelere yol agacaktir. Bu nedenle toplumsal yapimn degisme evrelering gore
batarya igindeki testler yeniden gozden gegirilmeli, gerekli duzeltmeler yapiimalidir.
Toplumsal yapi degigmesi bazr hallerde bataryanm degismesini gerektirmedigi halde
batarya i¢in hazulanan esik puanlan degistirir. Boyle durumlarda batarya esik

puanlarmt yemlemek gerekecektir,

Eslemenin teknolopk  yapisimim degigmest 1 siasinda kullanilan arag ve
vereglering baz g yontemlerinin degismest suphesiz isgorenlerde aranacak ozelliklen
degigtirecehtir. Bu tar degigmelerin psikoteknik test batarvasiim ve batarya norm
degerini degistirmesi zorunlu olduguna gore gerekh onlemlerin zamamnda alinmast

dogru olacaktir



Psikoteknik  test bataryasimn strekhligini korumak  i¢in - zaman  zaman
sonuglanmin kontrol edilmest ve gerekli olan yenilemelerin yapilmast yararl olacaktir,
Ancak, test bataryasinin veya norm degerlerimn ¢ok stk degistiriimesinin de hem

zararh hem pahal bir cabisma olacagr da unutulmamahdu

2. PERSONEL SECIMINDE UYGULANAN
TESTLERIN BOYUTLARI

2.1 Test Nedir?

Bireyin bir test alma yagantist ge¢irmis olma olasthgr bundan elli yil énce
ulkemizde ve genelde ¢ok daha azdi. Psikolojik testlerin gelisimi bilim tarihi i¢inde

olduke¢a kisa bir zaman dilimi i¢inde ohnustur.

Test sozeagi, (testlerin hazirfanmasimda en biyik katks psikologlar tarafindan
yapildigt ve bu alan onlarm ozel aland haline geldigi icin gencllikle psikolojik test terimi
kullamitmaktadir) pek ¢ok farkh sekilde tanmlannustur. Genig bir tamm Cronbach
tarafindan, “Bir test, kisinin davramglarnu gozlemek ve bunu sayisal bir olgat iginde
gostermektir™  seklinde  yapilnugtir. Blum da testin - kiginin - davramslaninin,
performansiin veya yaklagimuun bir ornegi oldugunu eklemigtir. Psikolojik testi insan
davramgnun orneklendirilmest 1¢in sistematik bir prosediir olarak tammlayabiliriz.
Genellikle test ise alma asamalarmda standart ve kontrol edilen kosullar altinda
uygulanir. Testler, sanayide eleman secimi amaciyla ¢ok yayem olarak kultanthr, Tim
buyuk firmalar ve orta dlgekh firmalarm biyiak Kisn testlerden faydatanirlar. (Beach,

U85, s 148)

Uygulama Nedenlert Yizde

Segim 73
Yerlestirme 20)
Kariyer Planlama 17
Mesleki Egitim 16
Egitim ve Gelistinme O
Terft ; ‘ ¢
(esith 10

Cizelge 2.1 Fumalarm Endastride Personel Testlerini Kullanmalarninm Nedenleri
(Hodgets and Kroeck, 1992, 5.258)
Kaynak: Journal of Statling and Recrutment, 1990



2.2, Testlerin Tanmmnm

Testler Kiginm davramsmi standart kosullar altmda gozlemeve yzn‘ayaﬁ“(‘»l(;mc
araclanidic. Psiholojik testler belki soyle tanmlanabilic. “Burevlenin herhangt bir
niteliging olgme amaciyla, nitelikler eviemn temsil edecek gekilde seqilnng standart
uyaricdar takmudr™ Bu tanimda psikolojik testlerin amacuun birevlerin ¢ok ¢esith
niteliklertm olomek. dolayisiyla biveyler arasindaki nitelik Guklarnn ortava kovmak
oldugu beltiimektedir. Tarimda lade edilen diger bir husus, psiholojik testlerin
olgmeyt amagladigr nitelikler evrenini temsil etmest, test igindeht soru veya maddelerin

bu evieni iyi orncklemesi gerektigi vurgulanmaktadir. (Ozgiiven, 19925 3)

Tanimda gegen “standart”™ sozeagl ise, testin igengimt olugturan uyarictlarin
“maddelerin™, “agiklamanm™ ve hatta cevaplandirma i¢in test alan Kisiye venlecek

“surenin” herkes igin “aynt” olmast gerektiging hatilatmaktadir.

Standart kaveanu testin uygulanmasi ve puanlanmast gibi islem yollanndaki
aynihgi yani aym olusu da ifade eder. Birevlenin aynt testten aldi@r puantan birbitlert ile
mukayese cdebilmek agin test sartlars ve islem yollaninin herkes i¢in aym olmasi
zorunludur  Bu durum biatin bihmsel gozlemlerin ve psikolojik  testlerin temel

Hkelermdendir,

Tanmdakt “takim™ sozeuga ise testlerin olgulmest sstenilen oiteligin gesitli
yonlerint olgmeyt amaglayan belich sayidaki uyartclardan, soru veya maddelerden
olustugunu  vurgulamaktadir.  “Uyaner™  sozeagu bir bagka  yonden, insanlarin
nitehiklerinin dogrudan olgilemediging. dolayh olarak testteki uyanalara gosterdigi
“tepkilere”,  vyamitlara  bakarak  birevin niteligi hakkmda  tespit yapdabildigin

belirtmektedir

we

Testlerm sonuglart coguntukla “sayt” ve “kategorilerfe™ belirlenir: drmegin zeka
testleninde denegin aldign toplam puan bir sayidi, bu sayr zeka bolumine (Z.B)
gevithr, 72 B F10 gibt Sayisal vedler belirlt bir dagihimun Kisinin grup igindeki
bagkalarma gore belirh bir yerde oldugunu gostenir. Kategort sistenunde 1se kist bir

grup tginde ssiflandinhir.
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Birevsel  test  sonuglanme anlamak.  vorumlamak  icin - ¢ogunlukla
degerfendirmeve esas olacak “normlas™ hazirlamr ve “profiller”™ olusturulur. Savilanin,
puanlann dagilimyla elde edilen profillere ek olarak. bazr oleekler igeriklert ve test
uygulama swasmdaki gozlem yoluyia da zengin veriter saglar Bu veriler diger
bilgtlerle birhkte yorumlani, érnegin Weshsler Bireysel Zeka Testinin sonuglart hem
denegin zeka bolumuna, hem oleegin igerdigi alt olgeklerin dagitimivla olusan profili,

hem de test uygulannken bireyin daviamglanma iliskin gozlemsel biluiler verir
2.3. Testlerin Genel Tarihg¢esi ve Gelisimi

Fovrensel olarak dinyada ve dilkemizde basan, vetenek. kisihik, tlgi ve tutum
testlerinin gelismest ve bugtinkin dizeve ulasmast insanlann temel ihtivaglanndan

kaynaklannus, pek ¢ok kisiin katkist ile olmustur

Psikolopk testlere iliskin kaviandarnmn, thtivaclarnmm ortava ¢ikisia iliskin kisa
bir geligim tanhgest ganiimiizde kullawlmakta olan testlerin daha v anlasilmasina

katks getirecektiv
2.3.1. Zihince Geri Olanlari Ayiwdetme (Cabalars

Ondokuzuncu yiizythin, zihince genis olanlarin egitimi ve ruh hastaliklariun
{edavisi konusunda kuvveth bir uyams harcketi i¢inde gegmistir. Bu konuda gelisme
saglamak icin herseyden once bireyin davramislarmda garifen bozukluklannda gortilen
bozukluklarm, zihin genliginden mi yoksa ruh hastaligindan mi veva her ikisinden mi
kaynaklandigmin ayiet edilmest gerekivordu Acaba zihin genlige. kalitimsal olarak m
yoksalk ¢ocukluk ydlanmdaki olumsuz nedenlerden mi kavnaklanmaktado gibi temel
sorular Fransa'da Esquirol (1838) ve Scquin (1806) pibi alanm uzmanlanm
ugrastiiryordu. Bu ¢caligmatardan, zilnn geriliginin ayint edilimesinde sozel faktorlerden
konugma, anlasma ve kavrayisin en onemli gostergelerden oldugu. daha once tedavisi
miimkiin degil dive bilinen zihin gerihiginin beluli smnlar icinde egitimle tedawi
cdifebifecegi gortsleri ortava ¢kt Sequin zihinee geri olanfan avirt edebilmek igin,
cesith - sekillerdeki pargalann uygun bogluklara yerlestitilmest esasina - davanan.

“Sequinkorm Board™, Sequin Sekil Tahtasi ™ nt gelistirdi. Bugiin de kullandmakta olan

ES
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bu test dile dayanmavan, yapay performans testlerinn baglangicr sayilmaktadir,

(Anastasi. 1988 5 .0)

2.3.2. Deneysel Psikoloji ve Psikofiziksel Ol¢me

Ondokuzuncu yazyihn ik deneysel psikologlan, nsan davramgmin genel

huraltacin bulmaya ve daviansim agklamava agu bk vermiglerdie Dikkatler davramsta
gorulen bireysel farklar yerine, wsan daviangiin genel ve ortak kuralfarm bulmaya
yonelmistt. Davramgta gortilen biveysel tmklar, ya dikhate ahnmamakta ya da teoriye
aykit dugen ve genel karallarm uygolanabilichi@gimt sinlavan “hata™ olarak kabul

edilmekteydi (Anastasi. 1988.5.7)

Psikolojik testlerin temelinde iglevsel bir kavram olarak “birevsel farklar”
bulunmaktadir. Psikolopik testler bireyler arasinda yetenek ve tipik davramslan
yoniinden var olan bireysel farklars olgmeyi amaglamaktad Bireysel farklar anlayisi,
Charles Darwin tarafindan Tardenin Kaynagn “Origine of the Species”™ (1859) eserinde
ozellikle vargulanustir - Canh tarfenn kaynagine inceleyen Darwin, canhlann ¢evreve
uyumla tgilt temel 6zethiklerin yem tinlerde kalier oldugunu ve yem nesle gegtigini, bir

tirit olugturan her canlinin bu dzell:ik.ere sahtp oldugunu belivtmistir

Psikolojik testler iki temel kaynaktan yararlanarak gehstindmistir. Bunlardan
biri, Darwin, Galton ve Cattelin “bireysel farklanm ol¢uhmest™ tizerindeki ¢alismalan
ikineist 1se, Herbart, Weber, Fechner ve Wund un “psikofizik™ konular Gzerindeki
calismalaridir. Psikologi bir bilm olarak gelismeden once “matematiksel modeller”
vardi. Ornegin, Weber'in meshur “tepkinin uyaricinm yodunluguna paralel olarak
artmacdh@c” esitliklerle ifade edilmekteydi Insan “bilinci nin karmagik stirecinden ayn
olarak gehisen bu tir bihmsel ¢alismalar, dnce “deneysel psikoloji™nin ve daha sonra
“davramise pstkologi™ ekoltnin olusmasima kavnakhk etmislerdir.

(Ozginven 1992 5 18)

Ik deneysel psikolojic laboratuarm gergeklestiien Wund (1879), laboratuar
¢ahgmalari “duyularm™ ve  “reaksiyon  zamammnm™  olgulmesi  gibi konularda
yogunlastirdi. Bu ¢ahsmalar denemeve alman dencklerin hepsinin “standart kosullar

altmda gozlenmesi” gerekigy gergegini ortaya Koydu Birevlerin standart sartlar
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alunda gozlenmesi kurah psikolojik testlerin geligmesinde ¢ok onemli olan bir ilkeye

dikkatlerin ¢ekilmesi sonucunu getirdi. (Anastast, 1988.,5.7)
2.3.3. Francis Galton’un Katkis:

Sir Francis Galton, Darwin’in genelde canlilar i¢in gelistirdigi teorisint
insanlara uygulanug ve bireyler arasindaki farklan meelemgtie. “Hereditary Gens”
(1869) isunli eserinde, bugiin psikolojinin énemlt bir boyutu olan “bireysel farklan™
incetemis, yaptigi deneysel ¢aligmalaria bireyler arasimdaki reaksiyon zamani, gorsel
hassasiyet ve fiziki gig gibi duygusal ve devimsel farklanin varhigim ortaya koymustur.
Galton zilinsel farklarmn ¢ok “karmagik™ olduguna inannms, bu karmagtk zihinsel
fonkstyonlarin - daha  “basit” olan  duygusal fonksiyonlardan tespit  edilecegin

dusunmistiir. (Ozgiiven, 1992, 5.19)

Ingiliz biyolog Galton’un amact kalitim s(lreéini incefemekti. Ancak, kahtinu
incelerken, bireylerin gesitli niteliklerini, beden olgilerint ve duygusal hassasiyetlerin
olgmek gerektig win bireysel farklarm olgiilmesine yonelmigtir. (aliymalarinda, zeka
ile kalitim arasmdaki iligkiye agulik  vermug, bireylerin ¢esith yonden  duygu
hassasiyetlerini 6lgmisg, bu amagla ¢esitlt slgme araglan gelistirmistir. Galton zekayt
olgmek i¢in duygulan olgerck ige girisme konusunda, zibince gert olanlann sogugu,
sicagl ve agriyr aymt etmede giclik gektiklerine iliskin gozlemierinden ve bunu
destekleyen John Locke™un goraglernden etkilenmisti. John Locke, bes duyunun
insamn diga agilan pencereleri oldugunu, dig diinyadan bireye gelen algt ve bilgilerin
ancak bes duayu aracthign tle ulagabildigini, dis danyadan alinan bilgilerin duyu
organlarimm kapasitesi ile yakidan ilgili oldugunu, dig diinyadan bireyin alabildigi
algisal genighigin derecesine gore, bireylerin yargilarimin ve zihinsel giglerinin de
yiksek olacagimi iddia etmisti. Galton uzun ¢aliyma ve denemelerini “Insan
Yetenehlerinin Gelismesi” (1833) adli eserinde toplanis, bireylerin ¢esitli yeteneklerim
nasidl saptadigin ve bunlan ne sckilde, hangt yontem ve araglatla olotiginig de
anfatnustir. Bireysel farklarm bu denli kapsamb sekilde ol¢ulmesine iliskin bu ¢abalar,
pstkolojik testlerin baslangict olarak kabul edilmektedir. Galton bugin de kullanilan
“Derecelendinme Olgekleri”, “Serbest Cagnisim Teknikleri” ve “Anket” gibi soru

sorma teknik ve yontemlerine onciilitk etmistir. (Anastast, 1988 s 8)
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Galton™un ¢aligmalannda, testleri sadece basit b deneysel metod olarak
kullanmasi, yalmz bireyin performansina ve testteki basanisia oneny vermest, basariy
ctkifeyen ancak, dogrudan olgilemeyen ve gozlenmeyen  degiskenler izerinde
durmamast “davramsger” gorage (Behaviorizm) manan pstkologlar arasinda daha ¢ok

tutunmasina neden olmugtur Galton™un diger onemili katkisi, test sonuglarimin analiz
ve yorumlanmasinda gehistirdigi istatistiksel yontemler olmustur. Bu yontemler daha
sonralart,  Galton™un  ogrencist Karl Pearson  tarafindan  daha  da  gelistirilerek

psikolojiye ve bilinin metodolojisine kazandinilmigtiv.

Galtonn Ingiltere’de gelistirdigi “Anket” ve “Sorgulama” yontemlerinin,
Fransa’daki onciist Charcot, Almanya’daki oncisu Fehner ve Amerika’daki énciist
Cattell olmustur. Galton’un  6grenciletinden  Cattell duyusal niteliklerle, zihinsel

fonksiyonlari olgmeye ¢alisnus ve bazi testler gelistirmistic. (Ozgiiven, 1992, 5.20)
2.3.4. Cattell’in Zeka Testleri

James McKeen Cattell Avrupa da Wund’un yamnda ¢ahsnus, Ingiltere’de
bulundugu siada Galton’un fikirferinden etkilenmig olarak Amerika’ya doniisinde,
Pennsylvania’daki psikoloji faboratuarmda testler hazirlamaya baslanustr. Uk olarak
“Zecka Testi™ (Mental Test, 1980) terim, Cattell taratindan, yazdigr bir makalede
kullanidmustir: Cattell’in gehistirdigi zeka cesti, bireysel olarak uygulanan, bireylerin kas
guactini, hareketin lzing, agriya karg: olan hassasiyetini, gorme ve isitmedeki
hassasiyetini, agirhklan ayirdedebilme, reaksiyon zamam ve bellek giici gibt test
durumlarmdan olugmaktaydi. Cattell bu testleri, Galton’un reaksiyon zamant ve
duygulardaki keskinligi olgmesine dayanan, ondokuzuncu asirdaki gorislerin bir

devamt niteligindeydi. (Anastasi, 1988, s.9)

Aym yillarda, Avrupa’da Kraepelin (1895), Ochrn (1889) ve Ebbinhaus
(1897)un hazuladiklan testler 1se, aritmetik islemler, algi, bellek, ¢agrisim ve cimle
tamamlama gibi karmagik  zihin fonksiyonfardan  olugmaktaydi  Cattell’in testlen
tzerinde Kolombia Universitesi'nde Wissler (1901) tarafindan yapilan aragtirmalarda,
test sonuglar ile ogrenciterin tmversitede aldiklart notlar arasinda sifira yakin bir
korelasyon bulunmug, duyularm él¢almesine dayanan zeka testlerinin gegerli olmadig

sonucuna varlnustic. Ayni yillarda, Ebbinghaus ise, ctumle tamamlama testlert
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sonuglart ile ogrencilerin akademik bagar lart arasinda oldukga yiiksek bir korelasyon

bulmustur. Fransa’da da Alfred Binet (1905) bu donemde hazilanan testleri, basit,
¢ok ozel ve duygusal niteliklert olgtugii igin elestirnug, zeka testlerinin karmagik -
fonksiyonlant ve ¢ok ozel degil genel nitelikler olgmesi gerektiging savunmustur:

(Ozgiiven, 1992 5 22)
2.3.5. Binet ve Bireysel Zeka Testierinin Dogusu

Alfred Binet, 1lk zeka testini 190-Fte hazidadi Bu test, Atdantigi gegtiginde
Stanford-Binet ismini aldi. Bu, dinyanm ilk zihinsel yetenck degildi, ancak itk genel

zeka testiydi ve ayrica ilk standardize edilinig testiydi. (Cook, 1991, s 16)

Binet ve Simon da zekanin olgilmesi i¢in ondokuzuncu yizyida izlenen
yontemlerin  hepsini  denemiglerdir.  Sonunda, duyulara tigkin - 6lgmelerden  zeka
seviyesini yordamanin muamkuon olmadigma, zor da olsa, kaba da olsa dogrudan
karmagtk zihin foonkstyonlarimun olgalmesi gercktigine inanmglardir. Fransa’da 1905
yilinda Egitim Bakanhgr min istegl tizerine Binet ve Simon disincelerini pratik olarak
ortaya koyma imkam bulmusglardir. Bakaahk, kendilerinden okullardaki zihince gen
olan ogrencilen ayirt edebilecek bir test gelistirmelerin istemistir. Binet’in 1905 zeka
testy, giigliik sirasina konmug 30 problem veya sorudan olusuyordu. Sorulann giglik
seviyest ampirik olarak saptannusti. Test once 3-13 yaslanindaki normal ve biraz da
zihin gertligi olan ¢ocuklara uygulanarsk belirlenmisti. Test ¢esith fonksiyonlart
kapsamakla birlikte sorularin aguhgi, yargs, kavrayis ve muhakemeyi olgen sorulardan
olugmaktaydi  Ldinilen tecrabelere gore, 1908 revizyonu yapilomg ve olgek, “yas
olgegi” haline getirihmis, 1yt olimayan sorular ¢ikarilnug ve soru sayisi yaklasik bir kat
artiriloustic. Bu yag olgeginden elde edden puanlarin ay cinsinden ifadesi “Zihin
Yagi"n olusturmugtur. 1911 yilinda tginet kez revizyondan gegriilen test yetiskinler

dizeyine uzatithmgtic. Binet aynt yil winde olmistiir. (Anastasi, 1988, s 10)

Binet Zeka Testi ¢alismalarmin izlenen  yontem  bakinundan  dinyadaki
psikologlar tzerinde  onemli yankidart olmug, pek ¢ok  tercimest ve adaptesi
yapiimigtir. Ulkemizde de Binet Testi’nin 1911 revizyonu Govsa (1915) tarafindan
terciime edilmigtir. Amerika’da gesitli revizyonlart yaptmsta. Kuhlmann (1912) Binet

Testr'ni asagr dogru, G¢ aya kadar uzatmistir. Bu olgek, okul Oncest duzeyde ve
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cocuklar i¢in zeka testi gelistirme ¢abalarinm bir baglangicr olarak kabul edilmektedir.
Binet Testi’nin en iyi gelistirilen revizyonu ise .M. Terman'in (1916) adaptasyonu
olmustur. Bu revizyon Stanford Universitesi’nde Terman™in liderliginde yapildigt igin
Stanford - Binet Zeka Testi olarak da ambmaktadir. Stantord-Binet Testi'nin, 1937,
1960 ve 1980 ydlan revizyonu yapilnugtir. Bu revizyonlar, Amerika’da oldugu kadar
pek ¢ok dlkede de yaygmn olarak kullandmaktadie. Bu tevizyonlara ilende tekrar
deginilecektir. Terman, 1916 revizyonunda  “Zcka  Boloma™ (1) kavramim
gelistirmistir. Zekann bireyin yagt ile bulikte gehistigi, “zihin yagimn™ “takvim yagina”
orani olan “zeka bolimanin™ her bireyde yillar boyu sabit kaldigima iliskin Terman
tarafindan ileri surdlen gorasler, ¢evrenin zeka gelisimi dzerindeki etkilerine iligkin

arastirmalardan elde edilen sonuglara giore 1920’lerden itibaren yetersiz kalnugtir.

Stanford-binet Testi'nin 1937 revizyonundan iki yil sonra, David Wechsler
(1939) ilk yetiskinler zeka testini gelistirdi. Wechsler Zeka Testi, Stanford-Binet
Testi’nin aksine, “alt olgekler” seklinde diizenlenmis, “tek puan” yerine dile dayanan
ve performans sorulardan olugmus “¢ok puan” veren bir bireysel zeka testiydi.
Wechsler Yetiskinler Zeka Testi daha sonra, okul ve okul oncesi yillan kapsayan test

takimlan halinde asagr yaslara dogru uzatdnugtir. (Ozgiiven, 1992, 5.22)

Binet Testi, bireysel bir testtir Bir defada ancak bir kistye uygulanmaktadir.
Test igindeki duramlar bireysel olarak yapilacak veya sozlii olarak cevap verilecek
problemler ve g¢esith durumlan kapsamaktadir. Bireysel testleri uygulayan kiginin gok
iyi yetismis olmasi zorunludur. Bu nedenlerle, bireysel testleri ¢ok kisiye, gruplara
uygulamak imkam yoktur. Grup zeka testleri de bireysel testler gibi pratik bir ihtiyacin
kargilanmasindan dogmugtur. 1. Dinya Savasi'nda Amerika’da bir buguk milyon kisi
askere ¢agnlinca bunlarn askeri hizmetlere yerlestivilmesi, sinflandiriimasi kisa siirede

¢ok sayida kisiye test uygulanmasim gerektirmigtir (Morgan, 1980, s 283)

Bir grup zcka testt tzernnde ¢aligmakta olan Arthur S Otis bu testi orduda
kullamlmak uzere vermigtir. Bu test Grerindeki ¢ahgmalardan ordu i¢inde, okuma-
yazma bilenler i¢in “Ordu AHa” ve okuma-yazma bilmeyenler igin “Ordu Beta” grup
testleri hazirlanmmgtir. Bu testler orduda kullamlims ve savas bittikten sonra da sivil

hayatta ¢esitli amaglar i¢in kuflanilmava devam edilmigtic. Aymi anda ¢ok Kisiye test
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uygulama uinkant getiren grup  testlerinin gelistinilmest ile  testler genis  olgiide

kullamlmaya baslanmug ve yaygmlasnustir (Ozgiiven, 19025 23)

2.3.6. Genel Yetenek Testleri

Baglangigta zeka testleri ¢ok ¢esith zihin fonksiyonlaum ornekleyecek test
durumlarnndan olugmakta, bireyin genel zihin geligiminin bir gostergesi olacak bigimde
heterojen bir yapida diazenlenmigti. Ancak, daha sonra kullanilan zeka testlerinin
kapsami incelendiginde, bu testlerin zcka evieninin tam nitehklerini degil, “dille™ ilgili
faktorler, “sayr” ile algili faktorler, bunlara bagh “muhakeme™ gibi faktorlen olgtagi,
kapsam olarak homojen bir yapr gosterdigi anlagihmistir. Bu faktorler, genel faktorler
olmak yerine daha ¢ok okul bagarsinin talep ettigi zihisel faktotlerdi. Bu nedenle,
“Zeka Testi” terimi, 1920°h yillardan sonra, “Akademik  Yetenck Testi” veya
“Ogrenme Giicii Testi™ gibi daha dar kavramlarla ifade edilmistir. (Ozgiven, 1992,

5.23)

Zeka testleri, bireysel olsun grup testleri olsun baglangigta, bireyin genel zihin
geligimine ihgkin tek bir puan veriyordu. William Stern (1912) zekamn genel bir
yetenek oldugunu ifade etmmgtic. Daha sonra, yizyiin baginda “Faktor Analizi
Tekmklen” gelistinlmeye baglayinca, Ingiliz psikolog Charles Spearman (1904) zeka
ile iligkili olarak “Iki Faktor Teorisi’ni gelistirmis ve bu faktorlerin “Genel Yetenek”
(g) ve “Ozel Yetenck” (s) faktorleri oldugunu ifade etmistir. Tek puan veren “Genel

w7

Yetenek” testlert, Sperarman’m ortaya ity g™ faktorini olgmeyi amaglanuslardir,

Daha sonra faktor analizi yontemlert gelistikge, zcka hakkindaki gortslerde de
farkhlagmalar olmustur. L.L. Thurstone (1935) ve digerleri, zekanin genel yetenek
faktoranden degil, bazt “Temel Faktarlerden™ olustugunu iddia etmislerdir. Gelistirilen
bu ¢ok yonlii faktorii ayn olgen “alt olgekler” ya da biibirinden “bagimsiz testler”
hazulama yoluna gidilmigtir. Boylece, gelencksel “tek puan veren testler” yaninda,
bireyin ¢egitli niteliklerine ait “¢ok puan veren testlerde” haznlannugtir. Bugin her iki
tip testler farkl amaglar i¢in kullamlmaktadir. Bu gorisler dogruttusunda, 1930’1
yilardan sonra, oOzellikle 1. Dinya Savagr yillarinda “Cok Puan Veren Test

Bataryalar™ gelistirtlmigtir,



Genel zeka testlert tamamiayier olarak Spearman’m ikt faktor teorisinde ifade
ettigh “Ozel Yetenek™ (s) faktorini olgen “Ozel Yetenek Testleri™de gelistiriimeye
baglannigtir. Ozel yetenek testleri arasinda en yavain olarak  kullamlan  testler
“Mehaniksel Yetenek™, “Muazik Yetenegr” ve “Resim Yetenegi ne sk testlerdir.
Bu testler, bieylerin meslege yonelnlmesinde, seeme ve smillandirma amaclan i¢in

Lkollaniimaktadir (Anastasi, 1988, s.15)

2.3.7. Basanr Testleri

Okullarda basarin degerendinilmesi. ondokuzuncu vizvilim ortalarina kadar
“sozhT smaviarda vapdmaktaydr Sozlo smavlarm yanma yvazih smavlann da katilmasi
cabalart Horace Mann (1845)°m elestirilert ile baglanustir Horace Mann. yazih
smavlarm ogrencilerin hepsi igin standart bir durum yarattigmi. daha ¢ok savida soru
sorulabilecegmi. sans  hatasun azalihgmr ve sozln smavlarda bireyler i¢in soru
sectminde olabilecek subjektif tutamlarn onledigt gibt hosuslardan yazih siavlarmn
getirecegi avantaglan belitivordu. Bu hususlar, aynr zamanda daha genms olgide
“objehtif” teknikler™  tereth etmenin nedenlermi de o donemde ortaya koymus

oluyordu (Anastast, 1988, s 15)

Objektif testlerin bir baslangicr olarak, Ingiliz George Fisher'in kalitatif
nitelikleri - ofgmede.  bugtinkii - derecelendirme  olgeklerine benzer, bes  dereceli
orneklerden olusan ve bireyin cevaplarm bu drneklere yakmhgma gore simflandirarak
degerlendirme esasina dayanan “olgek™ yaklagmn ile ilk olarak nnla ile ilgili objektif bir

test hazilayan 1M Rice (1894) m ¢abalar savilabilir,

Bagari testlerinin gelismesine ise en biyiik katki Kolombia Universitesi 6gretim
ayclerinden Edward 1. Thorndike tarafindan yapilmigtir. Thorndike, bagan testlerinin
hazintanmast, gelistinilmest ve bu amagla kullamlan istatistiksel yontemler yonunden
ganiimuzde kullamilan bagan testlenimn oncaltaguna yapnug ¢esith bagan testleri ve

olgekler haszulanustie. Testlerin yayg olarak hullantimas onun ¢abalari ile olmustur,



2.3.8. Kisiligin Ol¢iilmesi

Kisthigin olgulmesine thgkin ik vaklagnmlara omek olarak Kracpelin (1892)7in
“Serbest Cagngim Testi™ gostenilebile: B test uyaner olaak segitnig kelimelerin her
birme hastanm teher teker b akling gelem ifade etmest esasima davanmaktadir

Serbest ¢agrism tira testler bugiin de Klintklerde kullanthmak tadir

Farkie amaghar o kullannuy ohmakla birhkte, bugun de kisihgm olgilimesinde
Kullandan “derecelendirme olgeklen™ dle “anket™ ve “envanterler™ gibi soru-cevap
yontemlermin, Galton, Pearson ve Cattell tarafndan daha oncelent hazirlannus oldugu

bilinmektedir (Anastasi, 1988 5.18)

Kisihgm  olgtlmesinde  yayemn sekitde  kullandan “Kendimi anlatma™  (Self
Report) envanterfermm ilk orneklen olarak Woodworth un I Dunya Savasi villarinda
orduda kullanmak ¢ gehstivdigr “Kisisel Bilar Forow™ kabul editimektedir - Arac.
askere alinan birevlerin iginde, askerlige uvvimayacak derecede nevrotik olanlan kabaca
ayirmak amacnyla gelisticlnugtie. Problemy ve semptom tarama nitehamnde ofan bu ilk
envanterler. “lyarctleme Listeleri™ (Chech-List) seklinde duzenlenmigtic (Ozgtven,

1992 525)

Ampiik ve faktor analizine dayslh kisilik envanterlen ise 1940°h yillarda
celistivdmigtir: Ampiik yaklagimla gelistividlen bir Kigthk envantert olan “Minnesota
Cok Yonlu Kighk Envantert” (MMPD, 1943 yilinda hazatannustie. Envanterlerin
gehistinlmeside 1k yol izlennngtir. Baalar dar ¢er¢eveli bir niteligi oleen “bagimsiz
envanterfer” digerlen ase, “alt olgekler™ halinde daba gems niteliklen bir arada olgen

envanterler gehgtimmglerdir

Kigiligin ol¢tlmesinde vararlamlan bir diger yaklasim, “Projehtit Teknikler dir
Projektif teknikler, agik segtk olmayan, uyanailara bireyin tephide bulunmast esasma
dayanmahtadin. Varsayima gore, kigt agik segik bir anlann olmavan uvaniedara tepkide
bulunmak surctivle kendi Kigithih - ozctiklering yvansitmaktadu Bu vontem, kisilik
chvanterlerinde  onemli bir hata kaynagi olan “Sosval Kabul Hatasm (Social
Desirability) onlemektedir. Sosyal Kabul Hatasinda kisi kendi gergek durumunu ifade

cetmek  yerime, maksath  olarak  kendisint oldugundan farklt gosterme  ¢abasima
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oirmehtedir Daha once deginilmis olan. “Scrbest Cagrnisnn™ testleri, projektif
yaklagmun ilk ornekleri sayilabilir. Projekiif tekniklerden, uyancer olarak kelimelerden,
tamamlanmanuy  cumlelerden, miirckkep lekelerinden Ve .i""‘:;_gl:esimk‘rden
vararlandmaktadu. Projektif tekniklerden, Tlerman Rorshach tarafindan é;;i-igt‘i"l&'i;l\en

“Rorschach  Mirekkep  Lekesi Testi™ 19217de.  restnlerden yararlanan Henry

Murray i testi TAT 1935 ydlarmda yaymtannustir,

Kisihgm  olgalmest  yaklagilanmdan bir digen,  “Duramsal - Test™  ve
“Performans Test lerdir. Bu testlerde amaca uygun bir durum yaratilimakta ve kisinin
davraglar bu durum iginde gozlenmektedir. Bu konuda laboratuarlarda da yapay
durumlar duzenlencbilimektedir. Hartshome ve May (1928) ise bu konuda envanterler
de gehistirmuglerdir: Cocuklar e gelistirden bu envanterler, kopya vapma, ¢alma ve

yalan soyleme gibi honularda ¢ocuklarm davranglanin ve egilimlerint ol¢mektedir.

Kigilik olgiileri, basan ve yetenck olgulerine gore daha az gelismis olgeklerdir.

Ancak 19507lerden sonra, kigihigin ol¢ialmesinde de yen gelismeler gozlenmektedir.
2.3.9. Hgilerin Olgiihinesi

Hei testleri sanayi geligmesine paralel bir gelisme  gostermisti. Amerika
Birlesik Devletleri'nde, sanayidekr gelisinie paralel olarak yirminei yizythn baslannda,
mesleklere, meslek segme, 1§ bulma gibi konulara olan ilgi artnustir. Frank Parson’un
ilk adm koydugu “meslekt rehberhk™ faahyetlent ve ise ve meslege yoneltime énem
kazanmistir. Parson (1908) yilinda Boston’da itk “meslck birosu™nu agti ve “meslek
segme’” istimli eserinde, meslek segmenin bugiin de gegerli olan temel ilkelerin ortava
koymustur Bu bilmesi™ de varde lgiterin olgiilmesi konusunda, ilk ilgi envanterleri
EK o Strong tarafindan  gelistirdmisiir. Strong  dlgilerin . ofgulmest konusundaki
arastirmalarma 1920 yillaninda baglanus ve 1927 yilinda, “Strong un Mesleki Ilai
Envanteni™ gehstiribmis ve daha sonra gehistirilen birgok envantere maodel olmustur.
Strong’un revizyonlar  yaparak  gehstirdign - envanterler bugan  yaygin olarak

Kullamimaktadir. Guntamiizde kulfamifan Strong Hgi envanteri 1943 yili revizyonudur.

Daha sonra, G F. Kuder, ilgi aiaminda yaygin sekifde olgme araglar geligtiren

bir diger kigt olmus ve “Kuder Tercih Envanteri™ni 1934 yilinda gelisgtirmigtir. Bu
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meslek ilgisi envanteri yaninda Kuder biveylerin genel #lgi diizeyvini 6l¢en envanterler
de gelistirmistir Rasyonel bir yaklagimia eelistirilen Kuder Ilgi Envanteri dzellikle lise
duzeymdehi mestek seeme icin gerekli meslek alanlarma iligkin dailent dlgmek tizere
hazirlannustir. Kuder tlgt envanterinin Lugan kullanilmakta olan revizvonlan 1939 yili

ve daha somakirevizyonland (Ozguaven, 19925 20)
2.3.10. Tutumlarm Olg¢iilmesi

Tutum, bireylerin egya, kisi, grup, likir veya kurumlar kabul va da reddetmeye
olan bir ¢esit hazn olug hali ya da egilimudir: Tutumlann olgulmesi hareketi yirminel
yuzyitlin bagmda olmus ve dnculuganu L L. Thurstone (1929) yapnustir. Thurstone
tutumlann olgtlmesinde bir “olgekleme” yaklagmu getirmistir. Bu yvontemle olgme
konusu olan duruma iliskin pozitif ve negatit duygularr yansitan tfadeleri uzmanlarim
vargilanmdan yararlanarak, duygu tonuna gore kendi i¢inde sialanug ve bir olgek

gelistirmistir. Boylece ifadelerin olgek degerini bulmustur. (Ozgtiven, 1092 5.27)

Daha sonra R Fikert (1932) biraz farkh b yaklagim kullanarak, pozitifien-

negatife dogru besh bir derecelendirme dlgegi kullannustir,

Geligtitilen bu olgekleme sistemi yaminda, 6zellikle 19507h izleyen yillarda
“kamu oyu sorveylert” segmen davramglarme belirleme, pazarlama gibi amaglarla
yaygmlagmistir.  Bunlar,  “evet-hayir”™  seklinde  cevap  isteyen  veya  birkag
derecelendirihmyg soru halinde ¢ok sayida ki kisilere sorulmakta ve kisa stirede cevap

almmaktadir. (Anastasi, 1988, 5.19)

Psikolopk testlere ihiskin kisa tarihge, bu alanla ilgili kavram ve vontemlere
ihskin geliymelerin ondokuzuncu yuzydda basladigim, yirminer yizyihin baglarinda ise
gereek  aranlerini verdigint gostermektediv. Toplumda  beliven pratnk  ithtivaglar,
istatisik ve faktor analizlennde ofan gelismeler de psiholojik testletin gelismesine
vardim etmigtic: Bugdn psikolojik testler, cesit ve kapsam yonunden savica ¢ok artnus,

cesith teknik ve yontemlen olan bash basima bic bilimy haline gelmistir
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2.4, Tiirkiye de ‘Testlerin Tarihgesi ve Gelisimi
o 3

Testler ¢esith niteliklere iliskin bireyler arasinda var olan farklan ayurt etmeye
yarayan olgme araglarn  olarak dasinulduginde, Turkive'de de psikolojik testlerin
Osmanh doneminde ve onaltinet asirda bagladigi soylenebilir (Brain, 1939, Tan, 1971).
Osmanh doneminde Fatih Sultan Melimet zamamnda yiksek kismr agifan Enderun’a
(Saray Okulu) (1) devsiome ¢ocuklardan ogrenci secerken bazi performans testlerin
kollamldign  anfagilmaktadir. Bu o hususu,  Miller, “Devsirme  ¢ocuklar  Istanbul’a
getinildikten  sonra miitehassis imtihan heyetleri onane  ¢rkarihlardi. Mikemmel
asiflant bakmundan modern zeka testlerine benzeyen ve buginkin zeka testlerine
oncultk ettigi samlban bir cins testle ve ayrica fiziki gortinig ve beden geligimi testleri
ile cocuklar simiflandinhirdi. NMiatehassislar, kuvvetlt bir beden gelistmi vadeden ¢ocugu
aldanmadan ayirabildikleri gibi. yiksek tahsile elverigh tstin zekalt bir ¢ocugu da
buyuk bir isabetle bulur ve segerterdi™ seklinde agiklamaktadir. (Miller. Barnette The
Palace Schools of Muhammad The Conquerer pp. 6, 81-82) Bu konunun Osmanlt
Arsivierinden arastinlmas) Psikolojik ‘Testlerin tlkemizdeki gelismest agismdan buyik

onem tasimaktadir. (()/,g(lvcn, 1992, 6.28)

Bilemsel olarak ulkemizde Psikolojik Testlerin itk baglangier, Ibrahim Alaattin
Govsa'nm 1915 yihnda, Binet Zeka Testinin 1911 revizyonunun Arap harflert ile ve
“Zeka Mikvasi™ adi ile ¢evirisi kabul edilebilir. Osmanht Imparatorfugu, bu dénemde
1911 yvihmdan ttibaren Trablusgarp, Balkan Savastan ile 1 Cihan Savasi iginde
bulunmakta ve ¢ok kangik bir donem gegirmektedir. Ibrahim Alaattin Govsa’nin bu
kanisik donemde, Fransada olup biten yeni gelismeleri izlemesi ve hatta Amerika’dan
bir yil once Binet Zeka Testini dilimize kazandirnig olmasi gergekten dikkate deger
onemli bir husustur. tbrahim Alaaddin beyin bu terciimesi iilkede ilgi ile kargilanmis,
kisa strede tikendigi win, Gi¢ dort ay i¢inde ikinct baskisim vapnustir. Ancak. terciime
edifen bu testin dlkemize adaptasyonu yapidmanus ve gelistirmek 1¢in fazla bir gaba

gosterithmemigtir

. Cihan Savast ve Istiklal Savast bithirini izlemis. Cumhurivetin kurulug
yillarmda Fahrettin Kerim Gokay tarafindan Almanya ornek alimarak Tibbi Psikoloji

konusunda 1925 yihnda “Fecriibi Rehiyat Laboratuary™ kurulmustur. Yem Turk
R R R
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Hatflerinin kabulii ile tlkemizde kavremsal dizeyde, yaymlar  yolu ile psikolojik
testler ile ileili konular fikir hayatina girmeye baslamistir. 1929 vilindan baglayarak,
“Sadrettin Celal Antel “Pedagoji™ (1929). “Yeni Terbiye ve Tedris Teknigi™ (1930),
“Terbive'de Olga™ (1931), “Test Usula™ (1932) gibi eserlerinde “test. yetenek,
bireysel ve grup testleri,  zihin profili gibi kaviamlan kullanmms,  objektif
degerfendivme yontemteri konusunda agiklamalar yapnug, Binet-Simon Zeka Testlert,

Decroly nin Sebep-Sonug Testlerini taitnug ve bu testlere iligkin droekler vermistir.

Fransa'min Sorbon  Universitest'nden mezun olan Melimet  Naci (Ecer),
ogretmen ohullarmda vzun yillar yoneticilik ve o6gretmenhik yapnus, Belgikali Dr.
Vermeylen'in gelistirdigi her biri 10 sorudan olusan 15 testin, dokuzunu Tirkgeye
¢evirmis ve 1932 yilinda “Pedagojide Test Usulu™ adh kitabinda yaymlamigtir, ibrahim
Alaattin Govsa, daha once eski harflerle terciime ettigi Binet Zcka Testini 1931 yilinda

yeni hatflerle “Zeka Olgiileri” adi ile yaymlanustiv

SO Antel “Test Usuli™ (1932) isimli eserinde, performans zeka testlert,
Amerika’da gehigtiribmis olan Ordu Alta ve Ordu Beta testleri biveysel ve grup  testlert,
grup testlerimin avantajlan, dile dayanmayan zeka testleri, basart testleri. okul
basarisimi olgmek igin Kullamlan randiman testlert hakkinda bilgiler ve ornekler
vermistir. Antel yardimailan ile ilkokul dizeyinde genel basart testleri hazirlamis,
Tirkge. fen, matematik, ve tarih konularndaki bu testleri Istanbul itkokullarn 3 ve

S smflannda on bin kadar 6grenciye uy gulanustir.
< ool

Yine aym yillarda, S.C. Antel Binet testinin Amerika “da Terman tarafindan
adapte edilen 1910 revizyonu “Terman-Binet-Simon Bireysel Zeka Testini 1934
yilinda Tirk¢eye ¢evirmistir. Psikolojik testler yontinden bu yillarm aktf  temsilcisi
olan S.C. Antel 1937de de “llk Tahsil Verim Testi” adi ile bir genel basan testi
hazirlanus ve yaymlagnustir. Bu test. daha sonralan, 1940-41 ogrenim  yihnda
ortaokullara  ahnacak  parasiz yaul smavlanmda  ogrencilert segme  amact ile
Kullamfnusty Belki de bu uypulama, ulkemizde psikolojik testlerin segme amac ile

hultanthignn baglangier ofarak kabul edilebifir.

Ulkemizde, psikolojik testlerin kullantlmast daha ¢ok “basan testleri” alanminda
| i $

olmus, yeni Tark  harflerinin kabulunden  baslayarak. okullarda  ogrencilerin
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basarilarim testlerle olgme ve degerlendizme, objektif olgme araglarmin kullaruimasi
konusunda canli bir hareket baslanustir. Otuzlu yillaninda baginda, bir yandan
psikolojik testlerle ilgili kaveamlar bir bilim alant olarak yayilinaya baslanug, ozellikle,
Istanbul Ogretmen Okulunun uygulama itkokulu olan 44 ilkokulda basars iestleri |
kullanilmustir. Ulkemizdeki Amerikan ilkokullarmun, 6grencilerin basarihnm testlerle

degerlendirmcleri de bagan testlerine olan ilgiyi arttirnustir. (Ozgiiven, 1992, s 29)

Basan testlerinin, ozellikle Istanbul’daki 6zel ve resmi okullarda yaygin sekilde
kullamlmaya basglamasi, Milli Egitin Bakanli@gi nin dikkatini ¢ekmis, test hazirlamamin,
uygulamamn ve sonuglart degerlendirme ve yorumlamanmin bir uzmanhk isi oldugu, bu
konuda heniz personel yetismemis bulundugu igin bir yanhshiga yol agilabilir endigesi
ile 1932 yiinda (2), “Bakanhk¢a incelenerek izin vertdlmeden resmi okullarda test
uygulanmamasi”™  yoninde bir karar alnustir.  Bundan sonra basan  testlerinin

uygulanmast daha sinirli diizeyde devam efrmigtir,

Basan testlerinde goriilen gelismeve paralel olarak, otuzlu ve kirkl yillarda da
“genel yetenek™ testlerinde de gerek temel kavramlarin olugturulimast ve gerek yetenek
testlerinin  tercime  edilip  Turkge'ye  kazandilmasi  yoninden  bir  canlibk
gorilmektedir. Bu donemde Ibrahim Alaattin Govsa’min “Cocuklarda Zeka Olgiileri”
(1931), Sadrettin Celal Antel’in “Pedagoji™ (1929), “Test Usulii”, “Terman-Binet-
Simon Zeka Testleri™nin ¢evirisi (1934), tL.Cergel’in Fransizca'dan, E.Clapared’in
eseri “Okul Cocuklarinm Kabiliyetlerini Nasil Teshis Etmeli?” ¢evirisi (1937), Sevket
Salih Soysal'in Cb Bubler ve 1 tetzer’den “Kigiik Cocuklarda Zeka Muayeneleri,
Testler” (1941), eserinin ¢evirisi - gergeklestinilonstir. Kagiik  ¢ocuklarda  Zeka
Muayeneleri eserinde 1-6 yas ¢ocuklarnn zihin sevivesini genel gelisimi esas alan

testler bulunmaktadir,

Yine kikl yillarda, Rafia Semin Ugurel, 1. Cihan Savasi sirasinda askere ahnan
erlerin sunflandihnasinda kullamlan, daha sonra sivil hayata adapte edilmis. dile
dayali bir genel yetenek testi olan “Ordu Alfa Testi™ ni (1943), Dil ve Tarith Cografya
Fakaltest ogretim dyelerinden Muzafter Serif’ Basol “Stanford-Binet Bireysel Zeka
Testi”nin (1937) Amerikan revizyonunu ““Zekamn Olgiilmesi” (1944) adi ile tercime
etmiglerdir. Daha sonra, Refia Semin’in “Zihin Seviyest Nedir?” (1945) isimhi eseri

yaymlannustir.



Istanbul’dan sonra, Ankara’da psikolojik testler hareketinm merkezi Gazi
Egitim Enstitust olmustur. 1939 yihinda itibaren Hasni Cinlte ogrenim gordugu
Amertha’dan  donup  Gazi Egitim Enstitast'nde ilkonce kendi dersimt testlerle
degerlendirmeye baglanug, “Terbiye ve Ogretimde Metot” (19:40) eserini yaymlamis,
ayrica ogrencilerine bagary testleni hazwfatnng ve Ankara’daki ohullarda uyeulamalar

vaptunisty

Ulkemizde testlerle ilgili akademik by program itk olarak Gazi Egitim
Enstitiisti nde 1948 yilinda psikolojik testlerte gl olarak, haftada bir saat ve bitin
stiflarda okutulmak dzere “Olgme Teknigi™ derst konmustue. Bu derster Hisna Cinilt
tarafindan ohutulmustur. Boylece, testlere olan ilgt bu kenumdan vetisen ogretimenler

aracthgr e ulke ¢apmda diger okullarda da yayamlagnustir

Psikolojik Testler, ulkemizde 19207leden baglavarak 1950 villarma kadar
bagart ve kismen  yetenek testlert e gl kigisel  ¢abalar halinde,  denemelhik
uygulamalar seklinde. bazr yayinlann terciime edilmesi, psikolopk testler ve dlgme ile
ilgilt Kavramlann  geligmest,  yayilnase geklinde  olmug, testler alke  ¢apinda

kurumlagarak yayein uygulamalar sekline dontisememistiv (Ozgiinven, 1992 s 30)
2.4.1. Testlerin Kullandmasmda Kurumlasma

Kurimilasmaya  baglangig olarak ¢esith testlerm de kullanddigr “Psikoloji
faboratuarfan™ gosterlebihr: Bu konada, tbbi psikolojt konusuna adgulik veren bir
“Tecrubi Ruhiyat Laboratuart™nm 19z5 yllarinda. Almanya dakt laboratuarlar 6rnek
alinarak Fahretting Kerim Gokay taralindan Istanbul’da  agildigm eormekteyiz,
Psikoloji ve Egitime yonelik laboratuarlar olarak, Istanbul Universitesi Fdebivat
Fakdltest bunyesinde agdan, “Pedagoji Enstitisa™ (1931 ve William Peters’in
liderliginde kurulan ik “Pstholop Laboratuan”™ (1937) savilabilic. Bu kurumlarda,
cegith basart testlent yanmda, Binet-Terman Bireysel Zeka Testi, Kullaminus ve
Binet"m Fransa'da yaptikfarnt gibi, okallardaki 6grencilerin zilin sevivest yoninden

sinirly olcude taranmast ve simiflandirtimas ¢aligmalare yapilmstir,

Ulkemizde, teknik okullarn sayica artmast, meslek se¢me ve ise yerlestirme

Konularmm énemini artiroug, Milli Egitin Bakanhg na bagh, Erkek Teknik Ogretmen



Okualunda bir “Psikoteknik Laboratsan™ (1916) kuralmns ve bo laboratuariann
sorumlulugu vzan yillar Garsel (1954) taratfindan yurtitalmusgtur

o

Psikoteknik Laboratuannda orzcellikle, sanat ve tehnik ukull;uj]l;;z;w”lx)‘zw\'uran
ogrencilert segmek amacr ile bagta Remei Oncul olmak dzere erup zeka testlert, ilgi
testlert ve Kisthik testleri terctiime edilerck kultanilnmstic. Remzi Oneal an Glhemize i1k
olarak tercume yoluyla kazandidign bu grap testlen arasinda, FUND Bell'in gelistirdigi
“Bell Kisthk Fovantenr™ (140 madde). “Thurstone Zeka Testi™, “Tuhrstone Alaka
Testi”, “"Kuder Tereth Envanten™, begin de lise dizeyvinde meslege yoneltmede
varatfandan G K. Benett ve A G Wesman tavalindan gelistinden “larkh Yetenekler
Testi Bataryvasma™ dahil testlert (Diftirential Aptitude Test Batery) (DAT) sayilabilir
Bugin bu testlerden psikolojik damgma ve rehberlik alanmda. meslege voneltmede
hala yararlanldmaktadir. Psikoteknik laboratuarmda. grup testlen vanmda, Performans
Testleri de bulunmakta ve uygulanmaktaydr  Bunlar arasmda. duvu organlarinm
hassasiyetini, dikkatini, ¢l becenlerin, - el-goz-kata  koordinasyonunu,  reaksivon

camanini, zekasm olgen testler saydabilic, (Ozgiiven, 199253 1)

Amerika’da 1 Dunya  Savagindan  baglayarak  askere  aliman  Kisilerin
simtflandimidmasinda psikolojik testlerden yararlamlmaktadie: Bizde de 1950 yilinda
Mifli Savanma Bakanhigina bagh bir “Ovdu Test Birosu™ kurulmustur. Askere alinan
erlermn ve yedek subaylann ordu ig¢indeki meslek ve goreviere verlestitilmesi ¢esitli
testler kullandarak yapilnustir. Daha sonra Amerika’da edinilmis olan dencyimlerin
dlkemizde de denenmest miteliginde olan bu uygulamalardan Silahh Kuvvetler pek
tatmin olmanug  olacak ki, bir sure  sonra testlerle vapldan  simflandirmadan
vazgegmistir - Bugun  sadece  askernn okullara ogrenct se¢iminde  testlerden

yararlamimaktadi
2.4.2. Test ve Arastirma Biirosu

Psikolopik testlerin - kullamlmasida kurumlagma ¢abalan iginde,  gerek
yetigtirdigi personel ve gerek hazirladigr, gelistirdigi ¢esitli testler, ke ¢apinda yaptuidi
segme smavlar, test gelistirmede gerehli tekniklerin uygulanmasi ve vayvemlastinimas
tle olgme teknigi ve psikolojik testler konusunda personel yetistirme baknnimdan en

onemli kurwmlardan birt Milli Egitim Bakanhgrna bagh oluwak Kurulan “Test ve
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Arastirma Birosu™ olmustur. Test ve Arastioma Burosa, basine Omer Hhilme Mart™in
¢ekugi, 950-54 donemi miltetvekillermden bir prabun ohallarda vapihnakta olan vazih
ve sozlit Klasik smav sistemim Bayak Millet Meclistnde clestiemelerine bir tepka
olarak 1953 vilinda kurubmuogtur Nl Egitim Bakanhige Talim ve Terbive Dairesine
bagh olarak, kuralan Test ve Avagtinma Barosa testler konsunda agik bir kurum olan
Gazi Egitim Enstitusaniin bir odasmda izmete baglanugtie (3) Test ve Arastirma
Barosunun huruluy Kararmda amacr, “Psikoloph Testler hazulamak. bu testlen
hazitlayacak. uyeulayacak ve isleyecek personel vetistiomel, tost galigmalar ale ilaih
inceleme ve arastirmalac ve vaym yapmak” olarak ifade edilmigtu Test ve Arastinma
Burosu bir proje olatak 1950 yilmda baglayvan Amenkan yardimmea destehlenmis, avn
bina yapilnug, personel yetistinhnig, Tarkiye de 1k olarak testlerin puanfanmast ve
sonuglarm analizi hilgisayaila vapilmaya baglanmgtie. Buro by sures Amertkali olgme
teknigi uzmame G Prescott’un damgmanhgn ile surmagstic Buna W O Kvaraceus,
G.W. Angell, KN Netson, CF Bridges eibt diger yvabancr danismanlar izlenmigtir
Biro, faahyetlerini daba ¢ok Anadolu Diseleri, Fen Lisesi. Yanl Okaltar. Egitim
Enstittlert ve Umversiteler gibi kuramiann girtg simavianmne vapmada vogunlastirdign
icin, daha ¢ok “genel yetenek™ ve “genel basan™ testlernt haznlamgtie. Yurt digina
burslu eleman yollavaiak, yurt iginde seaunetler duzenleyerek, hurumlbara damsmantik
vaparak ulkemizde onemh duzeyvde oleme ve degerlendiome, puikolojik testler,
testlerin okullarda degerlendinme amacr de vehberlikte bireyt tanmima ve yoneltme

konularnnda kullantimast icin gerehl uzman personcllen yetistiomistis

Ulke ¢apmda bir¢ok karumun “sceme smaviarm™ vapan Test ve Arastirma
Birosu bir merkezi smav sistenn olarale hizmet vermig, se¢me smavlanma givenlerin
sayilart artip, elle puantama ¢ok zaman alinca. ilk olarak Glkenuzde test sonuglarnin
makine ile puantama ve bileisayarla sonaglarim analiz edip degerfendime tekniklerim
ve teknolopisini getirmistir. Testler konusunda test gelistinme vontemlernt hakkhinda
yayimnlar yapnus, testlere ilgiyt artirmig ve yaygmibastinustir ‘Test ve Avastuma Burosu,
el yilarm sontar sle altnugh yilarm basimda objektit testlere baz anversitelenn ginisg
savlarme da yapnustic. Universitelerin isbithigi ile yuritalen bu smanlar, 1964-65
yilinda “Universitelerarast Giris Sinavi Komisyonu™ adi ile Gniversite smavianng

yapacak merkezi bir sistem kuraluncaya Kadar devam etmigtic (Ozginen, 1992 5.32)



2.4.3. Odrenci Seeme ve Yerlestirme Merkezi (OSY M)

1973 yilinda ¢ikardan, 1750 sayiin Universiteler Kanunu™na gore, “Universiteler
Arast Kurul™ vent bir korum olarak ortava ¢ikony ve Gmiversitelenn ging simavlan,
1974 yilindan ttibaren bu kurula bagh oiarak kurulan “Ogrenci Segmie ve Yerlestinme

Merkezi” (OSYM) tarafindan yapthmaya baslammstir

Rehberlivte, bireylerin mesleki g alantanm olemek amacnyla, 1951 yilinda
Kuder Nai Fovanteri, Nivit Osmay tarafindan “Meslegimi Nasil Segeyvim?™ adi ile
cevrilmistic: Ay test, Remizi Oneil (1951 ve daha sonra, 1905 vihinda da Hasan Tan

taratindan “Kuder Tercih Listest™ adi ile ¢eviilnustir

Ulhemizde YOK Yasastnm (1982) ¢ikmast ile lisans isti, voksek lisans ve
doktora programlarmmn dnenu artong, bu programlart yoneten, “Sosyal Bilimler
Eastitusu”, “Fen Bihmlent Enstitosa™, “Saghk Bilimlert Enstitasa™ gibt enstitaler
kurulmustur Bu programlarnn “Tez” hazufama zorunlulugundan dolayt tezlerde bilgi
toplama araci olarak ¢ok ¢esith ve ¢ok sayida test tercume ve adapte ediliig, son on
yil i¢inde psikolopk test ¢esidi bakmdan alkemizde dGnemli bir artis olmustur
(Ozgiiven. 1988). Ulkemizde kullanitan test sayist iizerinde yapilan bir taramada Ozge
(198 1) toplam olarak 126 psikolojik testin kullamihmakta oldugunu, Ramazan (1988)
yedi yil sonra yaptige benzer bir arastimada psikolojik test sayismie 100 olarak
bulmustur. 3 P dergisi 1993 1(2) ekinde vaymladigr listede bu sayiva 50 kadar yeni
test eklemigtiv. Ozgiiven (1992) chinde verilen “Tuarkiye’de Varolan Turkge Testler”
listesinde ise bu sayt 269°a ¢ihnus bulunniaktadic. Ulkemizde biyik bir olasilikla bu

listeye girmemiy daha gok test bulunmaktadic (Ozgiiven, 1092 5.33)

2.5, Uygulanan Testlerin Nitehi

Tarithi gehsimyaginde psikolopik testierin geligmesing en gok ethileven nedenler
egitimde ve psikolojide kargdasilan problemlere iligkin pratik duramlar olusmustur,
Zihinee gen olanlarm saptanmast ihtiyacr zeka testlerinm, sozlt ve yazih simaviann
degerlenditiimesinin subjektif sonuglara neden olmasina iligkin problemler, objektif
testlerin, ayni anda ¢ok sayidaki kigilerr suratle degerlendirmeve  olan ihtivaglar

ozellikle basan ve yetenek alanlarina iligkin grup testlerinin gelistinilmesi ¢ uyarie
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nedenfer olmugtur. Davramslan normid olanlan normalden sapnus buevlerden ayint
edidmesic siflandimdmast, uyegun bir teragt yontemmm kararlagtiidmase igin gerekl
gordlen  teshisin Konmast gibt pratk shtyaglar Kiimiklerde  daviang testlerinim

gelismelering hizslandirnugtir (Ozgaven, 1992, 5.1)

Lewis (198S), segmm Kiterderinin g yonden anfagifabileceami savunur
organizasyonel huterfer, fonksiyonel kriterer ve bireysel i Kiiterfenn (Tornington and

Hall, 1991 5 285)

Bugun  psikolopk tester, egnim ve Klimth  thtivaclar vanmda, psikofopk
damsma. segme, yerlestirme ve arastuma amacr icinde yayem sekitde kullanilimaktadir
Insan davramsma iliskin psikolojik bir niteligin oleulmesi. farklarm tabiati ve genisligi.
bireye thshin psikolopk bir niteligin olesilmesi, ¢esith mtelikler voninden gruplar
arasindaki arktann belinlenmesi, biyolojik ve kaltarel farklarm davramsglar dzerindeki
etkilert,  uveunlanan  psikoterapt  tekniklennin vakalar  dzerindeki  ethisi, egitim
vontemlerimn bueylere istendik daviamglar kazanduma yonunden olan ethilert vibi
arashirma ve inceleme konulaninda psikolopik tester bireyler ve durumlar hakkinda

bilgi toplama aracr olarak yayem sekilde Kelamfmaktadir

Ornedin, seghidi adaylardan 200 muin basanh olduguo bir firmayr cle alalim. Bu
firma, test kullanmu yoluyla segtigi adaviarm 26707 baganh olmasmu saglamass
durumunda. kalan 2630 unun basansiz olmasia ragmen, firma bu uyeulamayr kendisi

igin avantajh gorebilie. (Tultin and McCormick, 1974, 5 98)

Segun metotlar, giderek birbirne benzemekte ve 1se uygunluk, kst uyumu, kisihk
testlert, ornek g testlent ve ayn metotlar olarak goralebilecek tiim test tarlent bir tek
metoda indigenmektedir: Secimi ige uyean hale getmek (Smith and George. 1992,

s 90)

Psikolopik testier Konusunun incelenmesi ve ogrentmesi thuyacr ise, psikolojik
testlent hullanacak Kistlere bu testlerin tansidmase, testlerle lgili olarak | ihtivaca uygun
testin segimit, segint igin bir testte bulunmast istenen nitelikler. uvgulanmase, test
sonuglarnim uygun sekilde degerlendiribuest ve yorumlanmasi. hakkinda sayisal veriler

clde ederken ve bunlart yorumlarken olast hatalarin dogtinglmesi. hata pavinin



azaltdmast Konulanmda gerekli bilgi, tekek ve yontemlerin bilimmesi zorunlulugundan

kaynaklanmaktadin (Ozgiiven, 19925 1)

Bir ¢ocugun kelime hazinesirin genighgi, ige alinacak bir muhasebecinin
hesaplama yetenegi, bir pilotun el-goz koordinasyonu dlgulecegn zaman, uzman Kigi
bilmmest cerehl goralen kelimeleri temsil edicr bir grup kelime vahut antmetik
problemlernt veva  elrpoz koordinasyonunu gerehtiien  oroekler  azenindeki

performanana baloa

Yabaner dil performanst dle behime haznest testi, sofonfuk testi ile araba
kullanma becerist oreklerinde test durumu ile asil tespit edifeceh davramy arasinda
benzerlih oldukga yuksektiv: Cesith meslek yetenegi testlert ile isteki davramslan veya
basanst arasmda benzerhk daha az. projektif Kigihik testlerinde. ornedin Rorschach
murckkep lekest testlerindeki bu baginti yok denceek kadar azdir. Bu tip projektif
testlerde uyarier olarak Kullamifan muorekkep lekelermin kigide kaptigr ¢agnsimun
muhtevasindan gandehik hayata bagkalarma karg gosterchilecegr muhtemel davranislar

tespit edilmisty
2.6. Testlerin Islevieri

Psiholopik testlenn iglevi, “bivevler arasindaki farklan™ va da “avi Kiginin farkh
zaman ve durumdardakt tepki farklanm™ olemektir: Psikolojik testlerin en genel iglewt
cok gesith durambarda ortaya ¢ikan biveylere ve gruplara thigkin karar verme stivect i¢in

gorekli bilgten toplumaya olanak saglamasidr,

Cronbach (1970) testlerin kallanm amaglarm ve aslevim dort grupta
toplannustic:. Bunlar (1) kigtlerin segini, (2) bireylerin simflanmasi, (3) uyeulanan
vontemlerin degerdenduilimest ve () arastirmalarda bilimsel derecelerin kontrol

cdilmesidn

Segme aglevin ¢esuh astenni, devlet kuramilarm, tabrikalan, personel se¢me,
okullara ogrenct segmie yonuyle yakimcan lgilendnir, bagvuranlar arasmdan en uygun

ofanfart segebilmek icin testler kullanthir.
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Uretim hattmda ¢ahisan 1s¢iden birodaki katibe, genel midire kadar psikoloyk
testlerin 1se alma, iy verme, transfer, tedi veya ise son verme konulannda faydah
olmadigr tek birig alam yok gibidir (Anastasi, 1988, s 4)

“Seeme” smavlarmda test kullan:ddigr zaman ilgili kurum 6grencilerin test
sonuglarna gore bagan strasma konmug bir listeden yetecek kadar va da kontenjan
kadar Kistvt ahr Okuol veya ise “eirmeyen™ kisiler elenir ve bu gruptaki burevlerle hig

tetlenihines

Ornegin universiteye giriy smavla ve personel segimi smavlart gibi. Bir grup
iginden o ise uyeun olmayanlar da segileb lir, ornegin herhangt bir yonden bozuklugu
olanlanin  avnlip, askere alinmamast .abi. Se¢me  amact e kullandan  testler
“vordamayvi” amaglar. Yordayier testler okul, isyerleri ve orduda personel se¢me ve
gelecege yonehk kararlan i¢in kullanilan testlerdir. Kurumlarn vonetenler. akademik
programda basanh olacak ogrencileri, igyerlerinde, islerine yarayacak kisiyt en etkin
yontemlerle se¢mek ister. Her ne kadar ¢esith yetenegi, beceriyi. yatkinhgr olgen ¢esit
cestt testler varsa da, bazt buyok hurolugiar ogrenct ve personel se¢iminde kararlann
kolaylastiracak, kendr ozel gereksinmelenine uygun dagecek test ve degerlendirme
yontemlert de gelistitmektedirler. Burada gudilen temel amag dogru bilgi toplamak,
kuralugun gergekten dogru segim yapia ve en uyeun karan vermesidir. (Ozgiiven,

19925 5)

Smtflama, belirli segencklerden himgisinin kigi i¢in en uyeun olduguna karar
vermektir Bir agyerine basvuran Kigilerin test sonuglarina gore o kurumda belirh
diizeylerdeht aslere yerlestivilmest de bii tir simflamadir. Yerlestirme bir gruptaki
bireylerin farkl zorluklardaki islere kigisel niteliklerine gore atanmasichr Ornegin, bir
fabrikada bazilanin ustabas, bazitarmmn cirak olarak ayrilmast yerlestirme testleri ile
saglanabifir. Bu bir se¢me islemi olmavip, farkle dazeylere gore avnilan insanfarin
simiflandudmase  iglemidir. - Smflamada brreyler segme  igleminde  oldugu  gibi

clenmemektedir,

Federal diizenleyicr kurullarin olumsuz etkisine ragmen. vapilan bir arastirma
2,500 Kurulustan %2603 57 ise atia ve  terfilerde  testlerden  vararlandigim

gostermekicdn (Flippo, 1980, s 15.1)
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2.7. Psikolojik Testlere Hiskin Yaklasumlar

Jievien psikoloph testlere ve test sonuglanna gore degedendinnken, “Rumk™
ve Spsihometnik™ ofimak uzere ki Farke bakig agist soz konusudur, Bunlardan birineist,
“dimanik psiholopnin”™ akmeist. “davianger psikolojimn™ tutomunu vansittmaktadir,

(Orouven, 19925 385)
2.7.1. Psikometrik Yaklasim

Psihometith vaklagion savunanlann temel amaci. degedendirmeyi objektif
vapabilmektir: Bu gorige gore, bireyin tepkilerinin en objektit” bigide oleulmesi ve
degerlendiren Kiginin de objektif” kalalilmest gerektign vurgulanmaktadir. Bu nedenle,
psikometiih yaklagimn taktor analizi, madde analizi ve test anahizt aibi istatistiksel
yontemlerle gelisticdhmig, bilimsel yontemlerle denenmiy . gegerhlign ve guvenirlihig
saptanmig olgeklere onem vermekltediv. Objektit oldugu savunutan bu olgekler
cogunlukla ¢oktan segmeh sorufardan olusur, kigt bu segeneklerden birint isaretler,
degerlenditen kigt kendi bireysel gortistinu sorunun yawtlanina yansitamaz (Ozgiiven,

10025 380)

Ingiltere de Psikometrik Testlerin Y ilara Gore Artsi

1980 1990
Kullanm Famalann 26107 Fumalarin 20757
Kullamceda Psikologlar Insan Kaynahlan uzmanlan.

atenthi psikologlar

Uypulamalar Personel Seqim. Segim gehistirme. takim olusturma,
Iy diskiten
Yilhik Pazar ) 2630

Bayimes

Cizelge 2.2, Test Kullanmy Artigt (Mc Henry, 1997 s 344

Degertendiren kigt de. denek hangr segenegi yaretledivse. onu kabul etmek

zorundadir. Bu sekilde psikologun kKisisel ve subjektif yorum yapmast engellenmustir.



Uizman  Kiginin gorevt standart kosollar - altnda verlden vantlane yazmak  ve
puanfamakur. Dostluk  ve  yakimhk  Rurmak  gibi hiskaler  standart kosullar

degigtirebileceginden  arzu edilmez, vansiz kalmasi  eerehiv Degerlendirenle

degerlendinten arasindak ilight kisttlanmsto. Degerlendiven igin vanitlar birer veridir,
2.7.2. Khmik Yaklasim

KNk vaklayin kisivi bireysel olarak ele alip anlamaya ve rohsal daonvasindaki
gesitht sureglerm dinanuk gorantasang - degerlendirmeye  vonelihen,  psikometrik
yaklagnn, Kisivi benzer hgilerin olugtucdugu grup agindebt - baska  Lisilerle
hargifastirmaya agihik venie: Bu nederle psihometrik yvaklasim bivak savida kisiler
arasinda se¢um vapihiken daha ¢ok bullamlir. Bir ige bagvuran ¢ok savida kisive
uygulanan bir yetenek testi psikometrik vaklasima ornek  gosterilebilir Hgilerin,
yetenchlenn, becenlenm, kisthk ozelliklerinin tutumlarn olgulmesinde psikometrik

yaklagim daha guventhe ve gegerh sonuclar saglar

Khimik vaklasim, sadece olgege verlen yamtlart degil. degedendirme surec
“boyunca denegin her davramsin bir belinti olarak gorar. Amag. meclenen kiginin
butuncal ve gergek bir gorunamana ortaya ¢ikarmaktir. Psikometiik yaklagimda test
uygularken, Klinik vaklagimda Klinksiyen gereken sorulare disgunir ve sorar. Hastanmn
degerlendinibmesinde hangt yontemlerin uygulanacagma o kavar verir. Topladig
bilgilert anlamle bir bigimde bulegtuip kizinin butinluga iginde bazr varailara ulagir
Degerlendirmenin etkinligi kullanmlan oleek sonuglarma degil, Klmikginin bilgisine,

becerisme, deneyimine, sezigine ve akhina hagh kalir (Ozgiven, 19925 380)

2.8. Personcel Se¢iminde Psikoteknik Yaklasim

Personcl segimmde psikotehnik yentenin kullandfmasimin temel amact birevler
ise ve gyenme uydarmak, aynr sekilde isgorentere yapabilecekler igler arasindan en iyi
yapabilecek olduklar g yaptirmaktr. Bu temel amact yamsiea, secin islemini objektit’
hale eetirmek. iy ve aggoren dengesin saglavier bir degerdeme  vapmak, islerin
gelecehtekt yapisma uyum gostereeek olan iseorenlerin bulunmasim ¢ergeklestirmek
de psikotehnik yontembe vapian personel seci sisteminin amaglan arasindadir

(Lrdogan, 1990 s 138)



Psibotehmk yontem deyiminden: ¢ahsanfarda aranacak bazi Kigisel ozelliklerin
yant sira onlarnin dusunsel ve bedensel yeteneklerin de saptanmasma ve bu yeteneklerin
gchgme surect hakkmda tutath tahiminler yapmaya yarayan bir testler toplulugu
anlastimaktadic. Psikologi, deneysel psikolop ve mekanigin bulgulanma dayali olarak
hazitlanan bu testlenm aginde, aleth testler ile Kagit-kalem testlen ver almaktadir
Hangi amacla kullamlacak olursa olsun; psikoteknik yontem s6z konusu oldugunda
akla psihotehnik test sistemi gelmeh ve bu sistemin testier toplulugunu ve test

normlarimt da igerdign unutulmamahdu. (Senatalar, 1978, s 13:1)

Testler psihometrik olgtm araclao olarak igseoren adaylan arasimdan uygun
olanlarm  bulunmasi aglemn ve  bireylerde  temel 15 ozelliklerinin saptanmasim

gergeklesecehtin (Kepir-Sinangil, 1998, s 13)

Boylece islerin gerehtirdign ozellikler saptanacak. daha sonra adaylarmn
Ozeliklen degerlenecek, kigisel farkhibiklar bulunacak. yapilan degerleme ¢ahismalarina

gore bir tahmin yapilacak ve isgoren adaylar arasmdan bazilar 1se alinacaktir

Psikotehnik. 1y ve aggoren arasmdaki uyumsuzlugu ortadan kaldirabilecek

yontemlerdendir (Gokhan ClG, 1993)

Bu ¢alymada oneml olan yon degerlemenin objehtif” olarak yapilmast ve on
tahmimin tutawhe olmasinin saglanmast olacaktir. Gerek bireylerin degerfenmesindeki
objektiflik, gerekse on tahminin tutarhhgr psikoteknik degerteme vontemiyle daha
Kolay ve daha anlamb bir bigimde aday bulunacak, bu adaym yapisal ozellikler
hakkinda bilgt salibi olunacak, ayrica clemanlann gelecekteki bagarlarn ve ozellikler

hakkinda tahmin yapma olanagi da ortava ¢ikacaktir
2.8.1. Orgiite Uyum Siireci

Psikotekmik  degerlemedeki  temel  yaklagim bireyt igine ve 1§ yerine
uydurmaktir. Bireyin igine uyumu, igin gerektirdigi zihinsel ve bedensel yetencklere
sahip olmast ve e thigkin baar kigihk degiskenlerini tagimast tle mamkiin olurken,
isyerine uyumu istek ve bekleyislerinin, deger yargilannmn ve psiko-sosval yapisinin

isyert ile uvum saglamast ile mamkan olmaktadir. Her devirde iggorenlerin zor
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olmayan fakat, ethin bir gekilde gergeklostinhmest mumkan olan igler aradiklan
bilinmektedir  Isin kolaylhig ve ethinligi de belitli olgide kullamfan is arag ve
gereclerinin ozelliklenme ve igin yapihis biciomne, bulundugu ortama baghdir. Bu
ozelliklerin yam swa bir agin zorlugu veya kolayhgr kigiden hisive  farkliliklar

gosterecehtie B kst g Kolay s digerrigia zor olabihr (Fidogan, 19905 139)

Isgorenternin ig performanst, alnug oldugu uceret ve mukalatlarla dgilt oldugu
degerlendivmest onceden  yapillabilimektedir. Bu o baglantt fabnika bazinda  sonug
sistemlent ile  odemelenn Kullamom aegigtirmek  suretiyle  bagan derecelerin
degistirdigt gegnuste uygulanmisti. (Hawthorne  Caligmalars,  Roethlisberger  and

Dickson, 1939) (Pearson, 1991, s.105)
2.8.2. Orgiitsel Gelisim Siireci

Personel sequminde karglagilan goghiklerden birsi de verilen se¢im kararimn
bazi hallerde hissi olmasi veya bir takim baskilar sonucu objektifhikten uzakiasmasi;
bayle bir gelismenin sonucu se¢im iglenuain etkinliginin dasuralmesidir. Bir baska
sorun ise segtlen kigiletin meveut agi iyt yapmatanna kargin teknolojik ve ekonomik
gelismeler sonueu g yapisindaki degismelere uyum gosterememelent ve yenihklerle
birlikte 1letmelerin eski iggorenlerini de kaybetineleridir. Her ikt durum da istenmeyen
bir sonug oldugu igm gerekh onlemler alinmah ve bu sonuglar ya ortadan kaldirilmali

veya en digiak duzeye mdirilmehdir.
2.8.3. Isgiren Se¢im Siireci

Personel segimi sicasinda segimy igtemini gergeklestiren bolum yoneticilert ile
isletmelerin tepe  yonetictlert ¢ok  zaman  ¢esith baskilar - karsgisimda kabirlar.
Sendikalardan, kredr kurumlanimn yoneticilerinden, yakm  tamdiklardan, isletmede
halen ¢ahsan iseorenlerden ve benzert gesith kaynaklardan gelen baskidar belirli
adaylanm ige abomase seklinde olmaktadr. Bu sartfar altimda kalan vonetict veya
personel segim gorevhilen karartanimi vermekte gagluk ¢ekmekte, bu tin sosyal baskilar
karstsinda baz hallerde hatali kararfar vermekte veya bir takon kisilert kirmak zorunda

kalmaktadilar (Lrdogan, 1990, s 141)



Deneysel Faz, iggoren segim strecinde kullamimadan 6nee onemlb sorularn
sorulmasy ve tatmin edier yamtlarm alimmast gereken kisimdn Gereken sorular agikga
sorulmadikea ve agik yanitlar alinmadikga test, gereksiz bir formalite olarak kalacaktir,

(Chruden and Sherman, Jro | Q08 s 200)

Bu tar durumlar olmasa bile ager-gveren aliskilermm bivaz v vardamedigi
isletmelerde, vent aliman isgorenter yverenn adann, yvakme olmak eibi suglamalarla
kargt kargrya kalmaktadie Her ki doram da segim aglenmimn ethinligine golee
dustirecek ozellihtedir Bu sartlar kargisinda kisisel etkilerin gegerh olmadigr, baz
objektif ozelhiklere core adaylann degerlenduildigi bir se¢un sistennnin kurulmass
gerekir. Test bataryalan ile igeorenlcn degerlenmesi halinde  bu objektiflik
saglanacaktur. Psikotekmk yontemin de ver aldigr bir se¢un sistemine sahip olan
isletmede voneticiler veya diger tlgilifere gelen baskidar kolayea geri ¢evirebilecek

personel segim isleminin ozel biv sistemle yapildigr belirtiterek baz hiembiklar ortadan

kaldrabileeoktin,

Iseoren segim surecinin incelenmesinde, Deshipande ve Golhar (1994) pek ¢ok
15 gued ozelhdimin (hrmamn bagsanst g duyarh olmak, 191 denetleme yetenedi,
caliganlarin esnekligi, grup iginde ¢ahisabilme, oz-disiplin) koguk tirmalarda daha
onemb sayiddi@r sonucuna varddar. Ng ve Maki, Kanada verilerini kullanarak, kigik
ve biyuk firmalarm Insan Kaynaklart Vonetimi faaliyetlerinin farkh oldugunu buldular,
Kugtk fomalar agisindan en onembi Gg¢ taalivet alam “tutma fonksiyonu™ (eleman
Kayitlannin tatulmasi, bordrolann ¢ikanimasy, saghk ve guvenhk programlarna uyum,
halkla thiskiler ve tatil planlamasim kapsar), “elde ctme fonksivonu™ (ise alna testleri
ve cleman alimmi Kapsar) ve “tanma fonksiyonu™ (insan kaynaklar planlamast ve 15

degerlemesmi kapsar) olmaktadir (Wager, 1908, s 13)

Kiguk wletmeler igin dogru elemantan bulmak ve elde tutmak her zaman zor
bir 1g olmustur. Ganumiizde bu gorev daha da zorlasnugtir. Ulusal igsizlik oran
19707ten bert en dugak dizeye mdigy igin isverenlerin kalifive isei bulmalart oldukga
zorlagmugtir - Ayrica aynimeth@r onlemek amacivla federal, eyalet ve verel bazda
¢tkartan detayl yasalar g goragmelerinde vanhs sorulan soran isverenlere adir cezalar

getirmektedir (Barrier, 1999 5.10)
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2.8.4. Is-Isgiren Gelismesini Dengeleme

Psikoteknik, iy ve iggoren arasmdaki uyumsuzlugu ortadan kaldirabilecek en

etkin yontemlerdendiv. (Cig, 1993, 5 32)

Ivi bir personel segimi gelecege yonelik degerlemeler de yapmaya olanak
vermelidie: Belirle bir igi yapmak azere ige alinan Kigt bu isi devamb yapacak kigidir,
Isin devamlihigr baz hallerde teknolojik ve islevsel gelisme ve degismelere baghdir.
Boyle duramlarda isgorenin de igteki degismelere gore kendisini gelistirebilmesi veya

gehigebilecek ozellikler tasimas gerehar.

Klasik se¢im yontemleri ile iggorenlent belil bir tarthi 1gin degerlemek belki
Kolay ofabili. ancak adaylarnn gelecekteki farkh zamanlarda gosterebilecekleri gelisme
ve degigmelen tahmin etinek zor olacaktir. Buna karsilik psikoteknik yontemlerle
Kigilerin® beheh bir - zaman  iginde  degerlemesinin - yapilabilecedi  gibi, mevcut
Ozelliklerinden gelecekteks ozelliklerin talimin etmek de mamkindiir, bazi hallerde de
gereklidir. O halde igin duramuna gore tiim zaman dilimleri igin kisi-is dengesini

saglayacak bir segim sistemi igin psikoteknik yontemden yaratlanmak faydali olacaktir.

lg-Isgoren  gelismesini dengelemede is giicii arz fonksivonlarinm  tahmin
edilmesini, ornek bir is guci arz eden ailede gelirin tahmini ve ikame etkilerini; is giici
arzi, meta, talep ve zamanmn kullamlmasn; teretlilerin ig gici arz sekillerini, sosyal
programlarda katihmun tahminini; ig gicu arzimin makro ve mikro diizeyde analizini;
gelir vergisi fade programlaninda i gact arzinmn etkilerinin talimin edilmesini; kamu
Kesiminde ig  guea  talebini; istihdam  amagh vergi  kredilerinin  etkilerinin
degerlendiilmesini, eyalet ticret ve istihdam  politikalaninda  federal  yardimlann
ctkilerini_istihdam Kontratlaninm etkinliging, bagkanhk se¢imlerine katuhnun belirleyici
parametrelerini; titin sektorandeki pazar yapisinm parametrik olmayan testlerini;
sanat trunlerinin pazarlanmasinda agik arttuma yonteminin igleyisini, gayrimenkul
ihalelerinde olugan fiyat sapmalarnnmn test edilmesini ve mahkeme kararlarinda jiri

ayelerinin ozeegmislerinin etkising kapsamaktadu. (Aschentelter, 1998, s 345)



2.8.5. Test Bataryasi Puanlary

Personel seciminde kallamlan test bataryast puanlane ¢ azenen degisik
yontemler vardie. Bu yontemler arasindan sualama yonteni ve ozel deger yontemi en

¢ok kullamfanudn
2851 Swralama Yontenn

Swatama yontemi ile degerleme  adaylanin psikoteknmik test bataryasindan
aldiklart puan degedderine pore siralanmasi ve en yaksek puan alanlarn sirayla ise

almmast  yontemidie, Bu yonteme gore degerleme yapmak i¢in iggoren adaylarmin
psikoteknik test bataryasma tabi olinalar ve bataryadan aldiklan toplanm puanlarinin
tespit edilmesi gerekir. Ter adaym bataryadan aldigr test puant tespit editdikten sonra
tam adaylarm aldiklan puanlar en yiuksek puandan en dusiuk puana dogru siralanir,
boylece adaylanm puan swralarina gore dizilmesi yapihr. Daha sonra degerleme

sonuglanma gore kag adaym ise alinmast gerekiyorsa o kadar aday en yuksek puandan

itibaren alunr
2.8.5.2. Standart Deger Yontemi

Hazolanan psikoteknik test bataryast icin 0zel olarak bir degerleme esiginin
gehstinilmesii gerektirir. Bu yontemle segim bataryast i¢cin gelistirilecek degerleme

puanint bulmak i¢in ikt yol izienebilir,

Genel standart deger yontemi ivin, hazirlanan  test bataryasi belirli bir bolgede
degigik igletmelerde aym igi yapan isgoreniere uygulayip, uyveulamanm sonuglarina
gore ozel egiklerin bulunmast esasma dayanir. Bu yontemde hazilanan test bataryass
bir denck grubuna gerekli tum sartlere uyularak uygulanacak, denek kitleyt olusturan
adaylanin toplam puanlart, ortalama  puanlart ve  puanlarmun standart sapmasi

bulunacak. daha sonra uygulama sonuglarma gore, Ortalama  Standart Sapma,

scklinde bir degerleme esigr bulunacaktiv,
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2.8.6. Bataryada Testler I¢in Esik Puanlar ve Puan Profili

Psikoteknik test bataryast igin hezidanan degerleme esigi toplam olarak
bataryast yerine her bir test g ayrt ayrr haziclanabilir. Ayrica her bir test i¢in dusik
test degert s ofarak konabihir. Boyle b durumda psikoteknik se¢im bataryasimin
her testi win bir siir deger (en dugik deger) ayrica standart deger olacaktir. Soz
konusu degerler toplam olarak test bataryas igide s6z konusu olacaktir. Bu durumun
izlenmest halinde batarya testlert igin bir pu-n profili ¢tkacdabilir, bu profilde en dostik,
degerin yamsira minumum ve maksimum degerfer olarak belivlenen standart degerler

de verilir (Lrdogan, 1990, s 150)
2.8.7. Batarya Sayisal Degerinin Bitarya He Biitiinlestiriimesi

Bir psikoteknik segim sisteminde yer alacak psihoteknik test bataryast igin,
gelistirilen test standart degerlent belidi ¢alismalarla kontrol editimeli, ozeltikle kisilerin
test puanlarim sonuglar ile 15 sonuglart arasindaki ilisky saptanmali ve bu iliskinin en
iyt oldugu test  bataryalan icin geligtinilen test standart degerieri psikoteknik test

bataryasimm kodlandigy dosyava iglenmelidis

Personel se¢imini psikoteknik youtemle yapacak olan isletme ¢ahsmalaring
sistemlestirmek i¢cin - ¢ahigmalarimm  sonaclarinin - 6zel  dokamlerim  islere  gore
dosyalamahdir. Bu dosyada her is i¢in nazinlanan yetenek degerleme profili; bu profilin
anahzi igin hazirlanan test bataryast testleriin isimlert ve kodlar, batarya igin
hazirlanan puan profilleri, standart puanla- aynr ayn iglenmelidir. Avrica s6z konusu
dosyanm iginde bataryamin uygulanmasinda dikkat edilecek  ozelliklerin bulunmast,

bazt uygulama sonuglarinmn yer almasi dogiu olacaktir. (Erdogan, 1990, s 166)

Psikoteknik test bataryasimin standart degerlerinin batarya ile zaman i¢inde de
batanlegmest saglanmalidir. Bir batarya zaman iginde degigmese bile toplumsal ve
teknolojik geligmelerin eviimine gore tespit edifecek siirelerde (her 3 veya 4 yilda bir)
batarya puanlan ile ilgihi yen  ¢abgmelar yapmah, degismenin olup  olmadigs
araghrdmaly, gerekh dazeltmeler  yapihmahdir. Aynca zamanla vapilan ¢ahsmalardan
clde edilen sonuglar da batarya puanlariun hesaplanmasinda esas almabilmesi igin

saklanmahdu. Batarva testlerinin degistiritiiest halinde batarya puanimn degismesi bir



zoruntuluhtur. Bu nedenle herhangi bir nedenle batarya testlertnden bir veya birkag

degisirse segtm bataryast igin hazulanan standart deger de degisecektir

Psikoteknik test uygulamalars, secim ve se¢im sonrast galigmalarnn nmlifclﬁli
digirur. Segimden sonra adaylanm kisnu yetersizhiklert test sonuglarma gore analiz
edilebilecegimden ayrica bir egitim ctudu yapmaya gerek kalmayacaktie: Bu bilgilerin
kullanilmast ile performans gelistirme ¢ahgmalarimin da maliveti duser. (Yalgin, 1971,

5.78) (Cig. 1993, 37)
2.9. Testler Ne Zaman kKullamifmah?

Testler bir amag g kullamlmaidir Sonuglardan vararfamlmayacaksa test
Rullamlmamahdir - Cronbach (1970) testlerin kullanma  awacou ¢ bashk  altinda
toplanugtir. Buna gore psikolopik testler, (1) Yeni bir bilgi getirecesdr, birey hakkmda
ek bilgiter saglayacagi zaman, (2) Cesith kaynaklardan elde edilmis, meveut bilgileri
testlerle de kontrol etmeyi kolaylastiracaksa, (3) Alnacak bir karara hizmet edecekse

kullamimah, aksi halde kullandmamalidir.

Organmizasvonlarm Endiistride Wullandiklar Test Tiirleri

Arastirmaya Yanit Veren 1021

Test Turi Kurulusun Yizdesi Temel Kullamedar
Yetenek/ Yeterlilik 45 Kamu/Sitahlh Kuvvetler,
Uretim Organizasyonlars
Psikolopk/Davramssal 4-20 Bayuk firmalar, Kamu,
Stlahl Kuvvetler,
(Testleri nasil simflandinldigima Toptan/Tuketict
bagh olarak) Bankacilik/Finans

Kagit ve kalemle
Durastiak Test 6 Toptan/Perakende
Firmalar

Poligrat Testi 2.4 Kamu/Silahh Kuvvetler,

Organzasyonlar
Uyusturucu Test 510 Tam Organizasyonlar
HIV (AIDS) Test o Saghk. Kamu/

Sifahlr Kuvvetler
Cizelge 2.3. Test Turleri (Kaynak: 1990 American Management Association)
(Hodgets and Kroeck, 1992, 5 259)
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Fnoiye segun prosedini dahi eger ige almak i¢in uygun aday yoksa higbir ise

yaramayacaktir. (Arold, 1992 543)

Test sonuglarmin hangt amagla kullamlacagma test uyeulamasmdan once Karar
verthnelidie. Testerin sonuglarmm yapier amaglarla kullandmast i, bagan testlerinin
analtz ve  segimi yapidiktan sonra. bu test sonuglanndan  vararlanacak  olan
ogrenmenlenn,  damsmanlarm,  idareci ve  uzmanlarm goraslert almmaln, test

uygulamast bir ihtivagtan kaynaklanmal dir. (Ozgiiven, 1992, 5 372)

3. TESTLERIN SINIFLANDIRILMASI
J.1. Genel Bir Sumflandirma

Psikolojik testler, ¢esith olgutlere gore simflandirdmaktaduy Bu simflamalarnn
gogu yapay ve testlerin mtehklert yontnden bimsik olmakla bihikte bazr yonlerden
psikolojik testlerm sinflandindnuy olmasumn da avantajlarn oldugu bir gergektir. Diger
yandan, psiholojik testlerin simiflandirdmasina iligkin tecimler ve kavramlar psikolog

literatiirunde her yerde goralmektedir. {Frdogan, 1990 s 110)

Ise alimacak uygun clemanlart belirlemek igin adaylarm smava alinmast veya
test uygulamast da bagvurulan bagka bir yoldur. Genelde “yarisma™ ya da “ise giris
smavi” diye adlandmlan bu uygulamada, ¢ogunlukia agik veva kapali uglu sorularla,
adaylann beluli konulardaks bilgileri ol¢ilmeye galisilir. Aday sayisimn ¢ok oldugu
durumlarda ve ulkenmizde kamu kuruluslarina girigte bu tar simavlar, mlakatla birlikte

Kullantfan temel segcim araglandic (Kaynak vd 1998 s 150)

Geregr gibt secthp uygulandiginda, daha gegerli ve guvenihir sonuglar veren

pstkolojik veya psikotekmk testler, bu baglamda kullamlan diger araglardir,

Test sonuglanimn giiventfir olmasi zorunludur. Bu nedenle, testler ¢ok dikkath
ofarak gehistirtlmel ve farkh tirde igler icin farkli testler gelistirilmehdir. (Berzek,

1093, 5 70)

Test kavramin, temel olarak iki anlamda kullambir Uk olarak test, “sinama,

denemie, hontrol etime, olgtim yapma, test etme veya test uygulamayi”™ yant bir evlemi
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ve uygalamayr anlatmak igin kullambie: Thinet anfamda ise test, herhangi bir degerleme

ve belirleme pleminde kallandan “olgam araglar™neifade eder

Testler, ol¢mek istediklen ozellik. uygulama bigimi, testin tasarmm vbone gore,
¢esith sekillerde sillandindmaktadie: (Kaynak vd. 1998, s.152)

- Degerlemeyt amagladigy “hireysel ozelliklere gire™ testler; Zeka,
Yetenek, Bilgi, Becert, Kigilik veilgi, Yorgunluk ve monotonluk, giic ve hiz, tutum ve

saghk testlert gibi tinlere ayrihr,

3

- Uygulama bicimine gire: bireylere tek tek uygulanabilen “bireysel testler’
tle topluca uygulanan “grup testleri” vardir. Bir baska ayiron, “kagit-kalem testleri” ve
“aleti tester™dir. Ikinde, testler yazih veya basili bir formatta dizayn edilmistir,
ikincisinde ise testler “belili olgtm alaleri” (Oregin yalan makinesi) sehlindedir.
Kagi-kalem testlent, genellikle aym anda birden fazla bireye uvgulanabilen grup

testlert, aleth testler ise, bireysel testler grubuna girer.

“Sozel olan ve olmayan  testler” ayrmn ise,  testlerde  dilin kullanihip

kaltandmadign belintir,

Psikoteknik  yontemle kist ve degerleme veya  kisiler arast karsilastirma
yapmaya yarayan testler ozellikleri, hazilams bigimleri, cevaplara bigimleri gibi ortak
ozelliklert yontinden gruplara aynlabilic. Testlerle ilgili ¢ahismalar yapan bilim adamiart

test gruplanm degisik kistaslara gore yapmaktadular. (Lrdogan, 1990, 5.153)

Test politikalan konusundaki A B.D. Ulusal Komisyonu, raporunda su sonuca
ulagnustir - * Insanlarinizda bulunan yetencklerin gelistirilmesine yardimer olmak igin
alternatif degerfendirme yontemleri gelistivilimeli ve daha hassas olarak kullantimalidir,
Bu yolla, test ve degerlendirme yontemi tirsatlara kapilar kapatan degil onlarn agan bir
yonde gelismehdir.” Bu yolu wlerken Internet Web agr ¢ok gichi bir arag olacakur.

(Simkins, 1998, 5.30)



3.2. Ol¢iilen Nitelik ve Amacina Gore Testler

Psikolojik testler adi alundaks oleme araglan, testin olgmek tizeré hgziandigy
amacia ve ol¢tigi nitehige gore bes buyik grupta toplanmaktadir. Bunlar “basar

ey et

testler”™, “yetenck testlen”, “kigihik testlen™, “ilai testlen™ ve “tutum testleri™dir.
3.3. Maksimum Performans ve Davrams Testleri

Cronbach (1970) psikolojik testlert, “maksimum performans™ ve “davrams
testlert” olmak tzere iki bayik gruba ayirmaktadic. Bu siuflama ginde, maksimum
performans testlert “basart” ve “yetenckleri”, davrams testleri ise “kisthk™ “ilgi”
ve“tutum” testlerini kapsamaktadir. Maksimum  Performans Testleri (1) Olgulen
niteligin agik-segik olmast, (2) testle ilgili olarak gelistirilen dogru cevap anahtarin,
test daha henuz uygulanmadan dnce dis olgttlere gore saptanabilinesi, (3) bu tiir

testlerde, test alan kisinin testten almabilecek maksimum puam alma yoninden

gidulenmiy olmasi gibi temel 6zellikler yonunden davrams testlerinden ayrilmaktadir,

Tip isverenin Kullanum Frekans
Bagart ve 1y arnekleri 2055
Katiplik ve kelime igleme 2631
1ziksel giig % 6
Yazma % 0
Arag kullanma 2% 4
Degerlendirme merkezleri % 3
Kisilik ve Psikoloji 20620
Uyusturucu ve alkol kullanom “ol8
Poligraf/Durtstlik %11
Test Sonuciarmm Kullanim Irelians
Teste girmeyen adaylann reddi 9052
Test sonuglarnmm simflandirmas 9035
Pozisyon i¢in test gerekh 2620

Cizelge 3.1 Testlenn Kullamm Fockans
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Sekil 3.1, Performans Olgumiinde Testlerin Kullanilmast (Kepir-Smangil, 1998 5. 29)

Davramy testleri maksimum  performans  testleri igin belirtilen  olgutler
yonunden degellendinldiginde  farkh bir - goranum  sergilemektedir. Davranis
testlerinde, dig olgutlere gore sornnun dogru ya da yvanhs olarak nitelendirtlecek bir
anahtar soz konusu degildir. Test alan kisi, kendi bireysel ozelliklerine gore sorulan
cevaplandiwmaktadir. Ornegin, “geceleri sik stk riya @orur misiiniiz?” sorusuna
vertlecek cevapta, kigt geceleri sik stk ritya gordyorsa “evet” cevabini verecektir ve bu
dogru bir cevaptr. Ruaya gonntyorsa “hayn™ cevabim verecektir. Bu da dogru bir
cevap demektir. Kigi boylece test ya da envanter sorularma cevap olarak kendi 6zel
duramunu yansitmaktadir. Ikinci olgit, a¢ik-seciklik durumuna gore davransg testleri
incelendiginde, basari ve yetenek testlerinde oldugu gibi soru ve cevaplarin ne ile ilgili
oldugu belirgin degildir. Verilen ornekte, sik stk riiya gormenin va da gormemenin
bireyin hangi kigilik ozelhgiyle ilgih oldugunu bireyin bilimesi gugtir ya da imkansizdir
Davramg testlert tgunct olgtt olan, maksimum puam alma yoniinden gudilenme
olgtitine gore degerlendimldiginde davramg testleri igim almabilecek bir maksimurn
puan olmadi@r gorilir. Ornegin, Minnesota Cok Yonla Kigilik envanteri (MMPL) 504
maddeden ve Hacettepe Kigilik Fovantert (HKE) 108 maddeden olusmaktadir. B
envanterlert alan Kiginin boyle bir puana ulagmast s6z konusu degidir. Her ki envanter
de, test alan Kiginin ayut edemeyecegt bugok alt oleekten olusmaktadir. Davrans

testlerinde bireylerin tipik davvanglan olgtulmektedir (Ozguven, 10925 8)
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3.4. Bireysel ve Grup Testleri

Psikolopk testler aym anda uygulandigr kg sayisma gore “bireysel™ ve “gnip”

testlert olmak uzere ihive ayrdmaktadin

ABD deki ()rg(i(lcnle Personel Se¢imi Yontemlert Arastirma Sonuclar (1991)

ll(‘5’:iz Yakahlar  Yéneticiler
Zihinsel Yetenek Testleri o 74 o 9.1
Beceri Testlert 312 130
Fizik Muayene 300 199
Alkol Testeri 198 153
Referans 547 713

“Cizelge 3.2. Aragtirma Sonuglan (Kaynak: Kepir-Sinangil, 1998, 17)
3.4.1. Bireysel Testler

Bireysel test uygulamasinda, testi uygulayan kigi test alan kst ile yiz yize
bulunur. Sorulart sozel ve bireysel olarak kigiye sorar ve denegm verdigi cevaplan yine
kendist haydeder Birgok halde denegin verdigi cevabin dogru ya da yanhs oldugunu
aninda degerlendirmek zorundadir, Oregin, Stanford-Binet Bireysel Zeka Testi ile
Wechsler Bireysel Zeka Testi takimlarn bu tar bireysel testler olup. bunlarn bir kisiye
uygulanmast yaklagik bir buguk saat Ladar zaman almaktadic. Bu tir testler daha ¢ok
klinik ortanunda kullamildigindan test verenle test alan kigilenin bubiint gozleyecek
durumda, yuz yize ve yakm ohnalart buyik bir avantay saglar. Test veren Kist bir
yandan test uygularken diger yandan da est puanlarmi tamamlayier olarak dikkat, ilgi,

motivasyon, cevap verme izt gibi bireye iliskin bilgilert de toplama olanagina sahiptir.

Bireysel testt uygulayan kiginin standart olan bu testin sorulanm, uygulama
kurallarmu,  degerlendirmede  yararlamlan normlant ve  olgutlernt ¢ok iyt bilmesi
uygulamayt mekanik ve pratik bir beceri haline getirmesi gerehir. Bir Kiginin bu tiirden
bireysel bir testi denegin zihin seviyesint olgme amaar ile uygulayabilmest ¢ en az
otuz kisi tzerinde pratik yapmast ve bie nygulamayr daha da ¢ok vapmanin zorunlu

oldugu hterattitde ttade edilmektedir,
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3
i

Fkek adaylarm kabul edilimelert agin Silahl Kuvvetler Dereeelendirme

%
i

Smavt'nda ilk %a10’a, bayan adaylarn ise Silahli Kuvvetler Bavan Se¢me Swavi'nda

ik 96507ye girmig olmalart gerekmektedir. (NAVPLERS TORABI: LISN)

Bureysel testlerin ilki Binet-Simon’un  uyguladign zeka  testidir Binet'in
deneklen kuguk gocuklar oldugu igin, testini bireysel olarak uyeutamak zorunda

Kalnuste Bireysel testierin uygulanmasi oldukga tecribe ve becert isteyen bir istir,

Bireysel  testlerin ilki Binet-Stmon™un uyguladigr zeka testidir. Binet'in
denklen kaguk ¢ocuklar oldugu igintestinin bireysel olarak uygeulamak zorunda
kalmisti. Bireysel testlerin uygulanmas) oldukga tecriibe ve beceri isteyen bir istir.
Bireysel test uygulayan kisinin testin standardizasyonunda izlenen yola tamamen bagh
kalmasi, ¢cocugun test sirasmda gosterecegi tirla davramslar karsisinda takinacagi
tutum ve davrams tarzim kazannug bulunmasi gerekir. Bireysel testlerde, testi
uvgulayan hisinin gorevi, test uygulayan bireyin standartlastirinus sartlara ve tavirlara
en iyt sehilde uymasim saglamaktir. Testi uygulayanlann kisiye karst tutumlan farkl
olur, testin standartlan digia ¢ikalirsa, bireyin alacagi puanlar test uygulayanlara gore

degigir ve testin giivenirhgi de azaliy

Bireysel zeka testlerindeki soralarin ¢ogu kez, “dogru™ veya “yanhis” gibi agik
ve kesin olarak cevaplandinlip, degerfendirilebilecek birkag cevabi vardir Ekseriya
verilen cevaplar da derece sirasina konmustur. Cevabin kabul edilebilirlik derecesine
gore farkh puantar takdir edibmigtiv. Tesii uygulayamn bu puanlama talimatina gore
kendr subjektil kanaatini kanstirmadan aninda bireyin verdigi cevabi degerlendirmesi

ve puanim (ayin etmesi gerekic. (Ozgiiven, 1992, s.19)

Agagrdakt testler iy gereksinmmlerine bagh olarak yapihir Ancak bunlarn
gegerlilign tartigifabili ve yasal olarak segim amaciyla Kullandamaslar. (Mathis and

Jackson, TORS s 124

1. El yazist analizi,

Gegerliligr belirsiz - olmakla  birlikte, bazi agverenler tarafindan  se¢im amaciyla

kullamilomstir,



2. Poligral,

Evalet yasalart ve kullanmm konusundaki kaygidar nedentyle uygunlugu siipheli duruma

gelmig olmasina ragmen, eleme amacivia yaygm olarak kullantmaktadir,

3. Diirastliik testleri,

clemanlarm dogru Kisiler olup olmadigime olgmek amacista hullantdmakla beraber,

sonuglan ¢oh tartigmalidir
3.4.2. Grup Testeri

“Grup testlen™ kisa surede ¢ok kisiye test uygulama ihtiyacindan dogmustur,
Bu nedenle, tmiversiteye ging gibi ok kigiyl kapsayan test programlannda yaygin
olarak kultamimaktadir Burada test veren kiginin rolit standart agikfamayr okumak ve
test alan kigilere idari yonden nezaret etimck gibi basite indirgennustir. Grup testlerinin
uygulanmast ust duzeyde bir uzmanhik gerektirmez. Bilgisayar ile puantama mimkiin
oldugundan kisa surede sonug almabilmekte, zaman ve enerji bakimindan ekononi

saglamaktadir (Anastast, 1988, s.12)

Grup testlen ¢ok sayida kigivi, kisa sure iginde ve daha az emek harcayarak
test etme ihtiyacmdan dogmugtur ik grup zeka testi 1. Danya Savast sirasmda
yapinustir. 1ki milyona yakin insamin ye:eneklerine uyeun smiflara avrilmasi gibi bir
problem Kargisinda kalan Amerikan Ordu Tegkilatt, bireysel zeka testleri ile bunun
yapilamayacagmi anfaymca, istenilen amaca hizmet edebifecek olan Ordu Alfa ve Beta
Grup Testlermi gelistirmiglerdir. Ordu Alia Testleri, okuma-yazma bilenler, Ordu Beta
Testleri ise okuma-yazma bilmeyenler igin hazirfannustie. 11k grup zeka testi olan Ordu
Testlert, 1. Dunya Savasindan once Arthur S Otis’in tzerinde ¢alismakta oldugu grup

zeka testlerinden faydalandarak hazirlannstir

Grap testlerinin bir genel aciklamasi bulunur. Testi uygulavan bu agiklamayi
test uygulanan kimsclere yuksek sesle okur veya testin uveunlandidn kimseler, testin
hapak kismma yazilan bu agiklamayr kendileri okuyabilinler. Bu testleri uygulamak
Ozel bir bilgt ve becert gerektirmez. Test uygulayicdannin en onemli roli, testte hep
beraber ve aym zamanda baslamayr ve test zamammn sonunda da avime zamanda

brrakmayr tenmin etmektir,
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Grup testlenin en onemb sakincatarindan birt. denetlerin test yonergelerini
anlamamalarmi veya yanhs anlama  olaahgidir. Bireysel test uygularken, test
uvgulayan kigi, testi alan Kigi tle yiiz yize bir durumda oldugundan kigi sorular dogru
anfamadgr veya istentlen igin ozethklerint kavramadigim gorebili ve gerekirse yardim
eder veya deneteyebilir. Oysa grup testimn uygulanmasinda ozel ilgi gosterilemez.
Test yonergesi yeterinee agtk degil ya da kigi iyt anlanugsa test puanlan gegerhifiklerini

yitirebilir. (Ozgiven, 1992 5.10)

Plumbley  (1985),  grup se¢cim metotlarim kiginin - asagida  belirtilen

yetenekleryle tlgili deliller sagltadigimn belirtiv + (Tornington and Hall, 1991 5297)

I Baskalanyla geginme

8]

- Baskalanm etkileme ve bunu nasil vaptiklan

'.od

CKendinr sozlu olarak tade edebilme

S
—-—

NMantikh ve agik dasinebilime

N

- Gegmig deneyimferden ders ¢ikarabilme ve yeni sorunlara uvum saglayabilme

~

b Topluluklarda oynadiklar rol

Plambley (1985), segiciler taratindan gozlemlenebilecek ti¢ ana grup ¢alismasi
belirlenistir

I Lidersiz gruplar

o

CEmir veya yonetimsel egzersizler

[V

- Grup problem ¢oziimi

3.4.3. Bireysel ve Grup Testlerinin Karsilastirilmasi

Genel olarak bireysel ve grup aestlert, baze yonlerden bubirlerinden ayrihir ve

kullams yerlert ve tarkhdir,

o Bireysel testler zorunlu olarak azeneliikle kiguk ¢ocuklara uygulamie. Cok
kiiguk, 2 - 3 yaglannda  ¢ocuklara uygulanabilecek grup testlert voktur. Bu vastaki
cocuklara tek tek test verilmesi gerekir. Genel olarak okul oncesi ¢ocuklanma bireysel
zeka testt verthmesi uygun olur. Okuma - ¢izgt bilmeyen kigifere de grup zeka testi

verirler. Ayrica, kiigik ¢ocuklann ilgileri ¢abuk dagddigimdan. test tizerinde onlann

DOKUMANTASY (4 /-



devamli ¢alismalanim saglamak bu hayh zordur. Kuaguk ¢ocuklara test t?;yéulamak
ehliyeth bir test uygulayier olmayi, tesii standartiarm bozmadan, (;ncukla?"a cesaret
vermeyi, gayrete getirmeyi ve onlart ilui ile izlemeyi gerektinir. Genel olarak“ Kaigiik
gocuklar teste ilgi gostermezler ve oniart teste devam etmelerini saglamak oldukga

zordur

o Grup testlernt kullamnn daha ¢ok “normal” yetiskinler i¢in arzu edilir. iy

standardize edilir ve iyl hazirlannug grup zeka testlen, bulug ¢aginda olanlar ve

yetiskinler i¢in bireysel zeka testlen kadar iyt bir teghis ve olgme araci kullamilabilir.
Yaygin olarak, bireysel zeka testlen itkokul ve “okul oncesi ¢ocuklar, grup zeka
testlerine ise ergenlik ¢aginda olanlar ve yetiskinler ilgi gostermekte, testin amacmt
benimsenmekte ve test sirasinda azami iglenim gostermektedir Ayrica. bireysel zeka
testinde oldugu gibi test uygulayanlarla yuz yize ¢alisma durumu grup testlerinde

ortadan  kalkugr i¢in, bu testler yetiskin ve bulug ¢afinda olanlar igin sikict

olmamaktadir.

Grup testleri yetiskinler igin kullanildi@r zaman, bireysel testler kadar gegerligi
yiksek olmaktadir Grup testleri daha pratik oluslarindan dolayt bugok durumlarda
tercih editmektedir. Grup testlert kisi zamanda ¢ok kisive venlebilir. Bir kisiye
bireysel zeka testi uygulanmasi ve puantanmasi i¢in gegen surede 100 Kigiye bir grup

zeka testi uygulanabilir ve puanlanabilir

e Bireysel testler klintk maksatiar i¢in daha elverishdir. Test uygulayan kist
bireye test uygularken, denek hakkinda test puanimi tamamlayici olarak pek ¢ok seyler
ogrenir. Smufta zilunsel ozarla olarak bilinen bir ¢ocuk, belki de ¢ok agir igiten bir
¢ocuk olabihr. Bagka bir ¢ocuk sorularm dogru cevaplarm bildigi ve yuksek bir puan
aldigi halde maksatle olarak okul ¢aligmalaninda basansiz goranebilir. Yetigkinler de
bazen sosyal uyum duzeyim kaybettigi, cesareti kiilnug oldugu igin etrafindakilere
sagma bir insan olarak goranebilir. Grup testinin uygulanigt sirasinda bunlar kimsenin
dikkatini ¢ckmez. Tecrabelt bir personzl genellikle bireysel test kullanmak sureti ile
testin uygulamst sirasinda bu tip kigiterin nigin basansiz goranduklerinin sebeplering

saptayabilir
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Grup testlen bazi hallerde “tarama™ amact ile kullanilu ve grup testlerinden en
iyt veya en kot puan alnug olanlar bireysel testlerle de bir kez daba kontrol edilir.

o Grup testleri hazilamak, bireysel testlert hazilamaktan daba kolaydir
Gegerli bir bireysel zeka testi hazulamak icin, mutlaka olgme alaninda vetisnug bir
uzman olmak gerekir. Aynica test hazwlamayr planlavan Kimsenin uzun zaman
¢alismayr ve bir hayli para masrvafing da goze almast veya temin cetmesi gerekir. Test
malzemelerinin hazilanmasi, madde analizi ve diger analiz sonuglarma gore iyt
sorularm segilinesi, test sorularmm uygun seviyede dizenlenmesi. standartlastirdmasi,
uygulama ve puanlama yonergelerinin hazirlanmasi st diizeyde uzmanlik becerileri
gerektirir. Bireysel testlenin gelistirilmesi pahali, zaman alici, teknik bir istir. Bireysel
zeka testini uygulayacaklan yetistirmek ve uygun deneklere uygulayabilimek bile bash
bagina bir becert mesclesidir. Buna kargin, grup zeka testlerimin hazirlanmasi bir olgude

daha az emck ve zaman alir

3.5. Genel ve Ozel Yetenek Testleri

Cronbasch yetenek testlerini “genel”™ ve “ozel” yetenek testlert olmak tizere

ikiye ayinr

Genel zihin yetenegini olgmeyi amaglayan testler, Spearman’m ki Faktor

Teonsindeki “g” faktorant olgen testlerdir. Spearman zihinsel performansim gesitli
yonlerini ortaya koyan, miamkun oldugu kadar ogrenme  yoluyla  kazanidmamis
becerileri igeren sorulardan olusan testler geligtirmeye ¢aliymistic. Gelistirdigi iki

‘o faktorani en ivi

«

faktor gorugune gore, soyut dusunmenin genel yetencek

olcebildiging saptanustir,

Yetenek, kiginin belirli bir bilgiyi, beceriyi veya tepkiler toplulugunu (6rnegin:
yabancr dil ogrenmek, mizisyenhik, mckanik iy yapmak, vb) egitim yoluyla elde ctme
kapasitesini belitfeyen ozelliklerin birlegimidir. Bu nedenle, bir yetenek testi, kiginin
potansiyel becerilerini 6zel bir alanda ve belirli bir kapsam i¢inde olgmek igin

hazirlannustir. (Freeman, 1990, 5.431)

Genellikle, Yetenek Testlert, hemen her tiela g igin tg basarisim en tyvi tahmin

eden testlerdir. (Schinudt and Hunter, 1981) (Nelson, 1997, 5.46)
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“Zeka testlent” terim yaygm olarak kullanthnakta tken bazt siirlihiklanndan
dolayr gunumizde daha ¢ok “genel yetenck testleri™ veya “tarama testleri™ seklinde
kullamldigr goralmektedic: Bu tir genel smiflama ve tarama amacina yonehik testler

cesith duzeyde ve tarkl yapdarda olmak tzere en yaygin kullanigr olan testler arasinda

yer almaktadir.

Ozel yetenek testleri,  Spearman’m teorisindeki ©s7 faktoruna  bireyler
arasindaki ozel ve farkl yetenckleri of¢mevi amaglayan testlerdir. Ozellikle meslek
se¢ininde, meslek degistirme de, kiginin ghgli ve zayif yonlerini degerlendirerek

kendine uygun meslek segmesine yardimer o'mak i¢in 6zel yetenek testlert kullambir

Kigilerin yetenek ve becerilerine uygun ve dilediklen alanlarda ogrenim ve
egitim kazanmalarnu saglayan alkelerde, ozelikle Amerika Bilesik Devletleri'nde,
hemen hemen her ogrenim kuramunda damsma ve rehberlik merkezleri  vardir,
Psikolopk danmismanin gorevi, bureyin gelecckieki meslegine, segecegi derslere karar
veremeyen  veya okulda akademik zorluklar ve uyumsuzluk gosteren genglere
yardimer olmaktir Ulkemizde okul damsmanhik hizmetleri baslanus olmakla birlikte,
heniiz Turkiye genelinde istenilen diizeyde gergeklestirilememistir. Yetenek testlert,
meslek ilgili testleri ile birlikte kullamlarak Kiginin secimlerini daha dogru yapmasim

saglar. Boylece msan, para ve emek kaybi onlenus olur.

Ulkemizde genglerin diledikleri yiiksek ogrenim ve egitim dalina girmek ve
arzuladiklan meslegin elemant olmak hakkia pek sahip olduklan soylenemez Bu
nedenle bir¢ok geng universite girig sinavinda aldigr puana gore, ilgilenmedigi ve belki
de yeteneklerine uygun  digmeyen  bir meslege  girmek  zorunda  kalabilivor.
Aragtirmalar da ogrencilerin yaklagik ugte birinin istedikleri meslege girebildiklerini
gostermektedir. (Ozgiven, 1975) Ortaogretimde segmeli ders sistemi getirildigi
(1991) halde, yonlendirmenin  olmast  gerektigi  sekilde  yapildigi  soylenemez.

(Orgliven, 1993 s 13),

Ulkemizde Farkli Yetenek Testleri (DAT) ve bazi ilgi envanterleri ortadgretim

duzeyimde bu amagla kullandmaktadir,
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Yetencklerini yeterince degerlendirmeden meslek edinnng bir Kigi. bu meslekte
caligirken, ilgisin‘i daba ¢ok ¢eken ve veteneklerine daha uygun bir meslege kaymays
dugtinebilir. ornegin fabrikada ¢aligan geng bir mihendis. iy idaveciliginin orta daha
vatkin oldugunu, ge¢ kalimg da olsa fark edebiliv. Boyle durumlarda da lv\"(‘lranm
vermeden, b dangma psikologuna basvarup, ozel yetenek testlerinin sonuglarmdan

yararlanabilir (Astin ve Nichols, 196:1)

Her tgin yapitlimast bazt yeteneklert gerektirir. Tlangt 1y i¢in ne tir yetenek
gerektigi ve bu yeteneklerin onemierinin ne oldugu degerleme profili ¢ahismatarinda
ortaya gtkanlir. Daha sonra bu yonlerden adaylan degerlemeye olanak veren zihinsel
ve bedensel yetenek testlernin batarya icinde toplanmasma c¢ahisilir. Ganamuazde
kigilerin zihinsel ve bedensel yeteneklerini degerlemede basarih bir sekilde kullanilan
testler vardu. Kigilerin  mekanik  veya matematiksel Kavrama vyeteneklermden,
parmaklanmi "kullanma  yetenegine,  ¢izilnig  bir  makine  parcasimt  algilama
yeteneginden, olaylar arasi ihgki bulma yetenegine kadar gesitlendinlebilecek ttm
yeteneklert degerlemeye yarayan zilinsel ve bedensel yetenek testlert vardir Bu
yetenck testlert Kigilerin gereginde belirly bir zamandaki durumlann degerlerken,
gereginde  bazt yaklagimlarla  gelecekteki  basardanm  da  degerleme  olanag
vermektedir. Bir psikoteknik test bataryasi i¢inde ne tir testin yer alacagi her bir 1
igin hazirlanan degerleme profili ve ygorenlerin genel yapilarma baghdir. (Erdogan,

1990, s 154)
3.6. Ozel Yetenek ve Psikomotor Testler

Ozel yetenek testleri de genellikle psikolojik damsmanlar tarafindan rehberfik
ve damisma merkezlerinde veya is bulma raerkezlerinde, Kisive ozgi belirli yeteneklert
degerlendinmeyr veya ¢ok ozel beceriler isteyen birige yatkinlik derecesint saptamada

kallamihr

Surap giden msan yasammnda nsan yeteneklermin kapsanu bayak bir merak
konusu olmugtur. Aktorlerin hanerlen, muzayede yoneticileninin hizhi Konugmalar,
nakkaglar ve astronotlar bu konuda verilebilecek orneklerden bazilandir. Insan
yetencklerini inceledigimizde, onlart genel hatlanyla iki biyok gruba aywabiliriz. 1k

grupta, zihinsel ve psiko-motor  yetenckler  gibt - temel  insan  yeteneklen
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diyebilecegimiz, her birimizde-farkly derecelerde olmakla beraber-bulunan Kabiliyetler
vardir, Tkinci grupta ise ise 6zgi yetenckler diyebitecegimiz, genellikle bir isi yapmayi
ogrenmis kigiterde gortinen (6rnegin - keman ¢almak veya bilgisayar programlamak

gibi) yetencklerdir (Beach, 1975, 5.251)

Ovzel psikomotor yetenek testleri arasinda en ¢ok ilgi goren ve gelismis ofan
psikomotor becerilerini olgen testlerdir. Bunlar tepki zamani, el. kol, parmak
koordinasyonu. bas hareketlerinin hize, salanmamak gibi basit bedensel denetimler,
ayaklarm koordinasyonu, uyarici-tepki duyarhgr gibr ¢ok ozel hareketlen kapsar. Bu
testlerin yararlandigr karmagik araglan planlamak, aretmek, bakimlarmn sardarmek ve
uygulamak oldukga pahah oldugundan, ¢ogunlukla devlet veya endustri kuruluslarinca

gehstirtlir ve uygulamirlar

Karmagik psikomotor yetenekleri degerlendirmek i¢in basvurulan genel bir
yontem, isin gerehli becerilerini denemeyi dngoren bir i oregr veya bir arag
gelistirmektir lsin en onemli ozelliklerini degerlendiren bir ara¢ gelistirilir ve ise
basvuranlar bu aragta denenir. Ornegin, sofor, pilot, mekanik islerde ¢ahsanlarin
segiminde bu yonetim araciin kargisma ofurtimak ve yonergelere gore davraniglari
izlemek ¢ok daha basittir. Karmagitk koordinasyon becerilerim 6lgen bu testlenn

oldukg¢a gegerli oldugu belirtilmektedir: (Cronbach, 1970),

Dis hekimi veya teknisyem olacak, dikis makinest Kullanacak, fabrikalarda
teknik aletlerde ¢alisacak 19¢1 adaylarmne ve buniar gibi meslek se¢imi i¢in ¢esith
basvurulart olanlart degerlendiren similasyon ortamlant gelistinhuistir. Gegerlilign
ylksek olan bu degerlendirme yonteminin pahaliya mal olduguna da eklemek gerekir.
s i¢in baz1 ozel yetenekler gerekebilir. By durumda isin gerektirdigi ozel yetenekleri
genel yapisiyla olgen yetenek testlerinin de bataryaya dahil edilmesi gerekebilir. Isin
gerektirdign ozel yeteneklert degerleyen testlerin batarya iginde yer almast sonucu daha
tutarh bir  degerleme  yapdabilic.  Mekanik,  sayisal  yetenckleri  ozel  olarak
degerleyebilen ¢ok sayida test vardir. Bu tiir 6zel yetenek testleri genellikle, genel
zeka dizeymni de degerleyen testlerle birlikte bir batarya igerisinde yer alir Aym
sekilde bir 1 i¢in gorme yetenegi yanada, derinlik ayirma, renk segebilme, uzagr iyi
gorme gibi ozellikler ssteyebilir. Bu durumda genel olarak gorme testi bataryaya

konacagr gibi, derinlik gorme, uzagr gorme, renk aywrma gibi daha ozel gorme
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testlerinin bataryaya dahil edilmesi gerekir. Ayrica batarvada soz konusu ozelliklerle
ilgili koordinasyon veya tepki iz olgen testlerin de bulunmasi gerekebilir,

(Lrdogan, 1990, s 15:1)

Personel seghn bataryasmda yer alacak zihinsel yetencek testlerinin tivm de aday
grubunun ozcliklerine baghdir. Lger adaylann egitim duzeylen yiksehse bataryada
daha ¢ok kagu-kalem testlerine yer verilecek, buna kargihik adaylarn egiim duzeylern
dusukse se¢im Dbataryast i¢inde  aleth  testlerin sayist  arttinlacaktir.  Bedensel
yeteneklerle ilgili testler 1se daha ziyade igin 6zelhgine bagh olacak, ¢ok zaman da

bedensel vetenekler degerlemek igin batarya icinde alethi testlere yer verilecektir

3.7. Yaraticthk Testleri

Yetenck ve becernt testleni, genig bir alana yayilan msan yeteneklenm olgmek
amaciyla  gelistinihmiglerdir. Bu o testler, beluli bir egitim gerektiren islere olan
potanstycl ortaya ¢tkarmak amaciyla gehistirilmig testlerdiv. Yetenckleri ve becerilert
birbirinden ayirmak zor olmakla bitlikte, becert uygulama sonucu gelistirilmis yetenek
olarak tanunlanabilir. Pek ¢ok yazar, becerilen tig genel kategoriye, her kategorinin
de bir ¢ok alt kategoriye aywnugtir, (a) Entelektiiel yetenckler ve beceriler, (b)
Algisal/uzaysal yetenekler ve becenler, (¢) Psiko-motor yetenckler ve beceriler.

(Hodgets and Kroeck, 1992 5200)

Ozel yetenck testlerinin bir bagka tiiri de yaranaih@ olgen testlerdir. Yaratict
guiciin ozelliklerini saptamaya ¢alisan aragtinedar, yaratieihk igin temel bir zihin
gucinan gerekli olmasma kargin, yaraticithgm zthin giictinden farkli oldugu ve halen
kullamlimakta olan zeka testlenyle yaraticihgin olgalemediging bulmuglardir. Yaratien
kigiler 1Q7Tarimin 1207lerin astande oldugu ama okul basarsiyla. 6zcllikle 1yt 6grenci

olmakla yaratciligim el ele gitmedi@i gozlennustir. (Butcher, 1968).

Her ne kadar yaraticih@e degerlendirmek biyik bir sorunsa da. son yillarda
Torrance’in geligtirdigi yaranieilik testlerinin farkh diasonmeyt ve dusunce zenginligint

ayirabildigr belirtilmektedir.
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Bu tar testlerde, belirh bir duruma nelerin yol agabilece@ine ihskin éeéitli neden
gosterilmest, bir oyuncuyu daha cazip kilacak degisiklikler onerihnesi \r'efa konserve
kutusu gibi basit bir esyanin ne iglere yarayabileceginin sayilmasi, bir daweyt
kullanarak ¢esith resimler tretilmesi gibi durumlar yer almaktadir. Yuva ¢ocuklarina
da uygulanabilen Torrance testerin oldukea karmagik bir puanfama ve degerlendirme

yontemi vardir (Ozgiiven, 1992, s 1)
3.8. Giizel Sanat Yetenegini Olgen Testler

Resim, mimari, dekorasyon, gratiik sanatlar gibi alanlara kimlerin yatkin
oldugunu sec¢ebilmek igin, giizel sanatlara olan yetenegi olgen testler de gelistirilmistir.
Ornegin, Horn Sanat Yetenck Testi, Horn, isin ornegi yontemini kullanarak dencklere
azerinde ¢esith gizgtler olan kartlar verir. Denegin bu ¢izgilerden vararlanarak resimler
yapmast istenir. Bu  sekilde  oleme  kosullant herkes  igin standart  tutulmaya

cahsilmaktadir. (Horn, 19445)

Kigintn guizel sanatlara yatkmlgnn degerlendiren testlerin en anlisi ve en ¢ok
kullamlam Meier Sanat Yapitfarnu Degerlendirme Testidir. Bu testlerde kigiden,
arasinda ufak farklar olan taninnug bir resmin tki kopyasindan hangisinin daha guzel
oldugunu belirtmesi veya oldukga basit dizeydeki yapitlarnt ve Picasso tipi resimleri

igeren bir dizi resmi estetik degerlerine go-e siralamasi istenmektedir.

Bu wir testlenn, ozellikle gizel sanatlan degerlendiren testlerin, giivenirhik ve
gegerhigh ¢ok dustiktiir ve yaygin olarak kullamdmaktadu Bu nedenle sadece boyle bir
testin sonuglarina dayanarak denegin ozel yetenekleri hakkinda karar almak igin heniz

erkendir

Ozcl yetenek testlerinin gelistirilmesinde baslangicta, genel yetenek testlerinin
kapsamadigi muzik yetenegi, artistih yetenckler ve mekaniksel yetenekler gibi dar
alanlara yoneltilogtir. Daha sonralart meslek segme ve meslek ilgilert ile ilgili olarak
belirli bazr ozel yetenek testleri geligtirilimeye yoneltilmistic. Schreterlik alan ile ilgili
DAT test bataryasinda bulunan sirat ve dogruluk yetenegi testi gibit. Uygulamada 6zel
yetenek testlert ile  farkli  yetenehler testlerimin bir olgade  binisik  oldugu

goralmektedir. Ganiumazde ¢ok ¢esitli maksatlar i¢in 6z¢el yetenek testleri gelistirildigi
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gorilmektedir. Bunlar, duygusal hassasiyetle ilgili ya da parmak hareketlerinin
kivraklign ile ilgili ¢ok ozel ve basit olgilerden sanat, hukuk ve disgilik yetenegini

olgme gibi karmasik testlere kadar uzanmaktadir.
3.9. Kagit-kalem ve Performans Testleri

Kagit-Kalem  Testlerinde test alan her Kisiye sorulav kapsayan  basilnug
durumda bir test, birgok halde bir de cevap Lagidi verilmektedir Test alan Kist sorularn
okuyup ya test tzerinde ya da aynca venlen cevap kagih Gzerinde cevaplanim
isaretfemektedir. Boyle bir test uygulamast en azindan okur-yazar olmayr gerektirir,
Deneklerin okur-yazar olmadi@i veya kuguk yasta olmalan halinde basili olarak haair
bulundurulan sorularm sorulmast ve cevaplarin kayit edilmesi test veren kigi tarafindan

yaptimaktadir,

Testler, test skorlanmn daha sonraki s performansimin iyi bir élgtisia oldugu
temeline dayanilarak segilir. Yuksek bir test skoru yiksek performansin, dusuk bir test

skoru da disik performansin habercisidir. (Tormngton and Hall, 1991 5.201)

Performans testlerde ise, kagi- kalem yerine bireyden belirli objelert maniple
etmesi, resimieri istenifen gekilde dizenlemesi, verifen blok kiplerden sekilter yapmasi,
mekanik olarak hazilanan bir aracm uyancilarma tepki gostermesi va da gindelik
yagantt iginde karmagik bazi hareketleri yerine getirmesi gibi davramglar gostermest
istenmektedir. Bu tir performans testlert, bireysel zeka testlerinin bir kisminda
gortlmektedir. Performans testlert bireysel ¢alismayr on gordigia igin bireysel ya da
kiguk gruplarda uygulanmaktadir. Performans testlerin daha ¢ok bireysel olarak
uygulanmasr bu tur testlerde kullandan mcekanik arag ve gereglerin ¢ok sayida
alinmasmdaki ckonomik gicluklerden digert ise bir kisinin performansmu diger bir
baskasimm  gorip  gozleyebilmesinin test  durumuna iliskin standartfant bozacad

kaygisindan iferi gelmektedit (Ozgiiven, 1992, 5.16)

Performans testleri, pek ¢ok farkl gekilde yapilabiluler. Ancak. bu testler
genellikle igte istenenlere benzer baza gorevierin adavlar tarafindan verine getirilimesine
dayamir. Oinegin, sekreter adaylanndan ¢ogunlukla daktilo simavina girmeleri ya da

daha once girdiklert bu tar bir sinavin sonuglarim bildirmeleri istenir: Cogu zaman, bir



82

test bataryasi taratindan tam igle igili davrawslar olgilebilir. (Schmerhorn Je, Hunt,

Osborn, 1997, s.10)

3.10. Dile Dayanan ve Dile Dayanmayan Testler

Testlerin simflandirdmasinda gordlen bir diger grup lama da testlerin “dile
dayanan™ ya da “dile dayanmayan” testler olusudur Dile dayanmayan testlerde,
sorularin sorulmast ya da agiklamamn yapidmasi i¢in sozli veya yazih dile gereksimim
duyulmamaktadir. Belki bazt hallerde testin uygulanmasinda, sozel aciklamadan
yararlamlsa bile buna ihtiyag gostermeyen testler de vardir Dile dayanmayan testler,
ozellikle okur-yazar olmayan, yabanct dil konusan, sagir-dilsiz olan kigiler igin
dizenlenmistiv. Dile dayanmavan testler, bir performans test olabilecegi gibi kagit -
kalem testide olabilir. Ancak kagit - kalem testide olsa, testin i¢erigi ve test sorulan
resimlerden,  diyagramlardan,  sekillerden,  dil - gerektirmeyen  sembollerden
olusturulmaktadir. Testin agiklamasi ¢l, yiz ve beden hareketleri, pantomim ve goze
hitap eden tablo ve levhalarla yapimaktadir. Grup testlerinin ilki sayilan 1. Cihan
Savagt yilarninda gehstirilmis olan Ordu Beta Testi bir ¢esit dile dayanmayan test

olarak hazirlannustir. (Ozgiiven, 1992, 5.16)
3.11. Siirat Testleri, Gii¢ Testleri

Psikolojik testler, testin cevaplandirdmast i¢in verilen zamana gore “siirat testi”
ve “glig testt” olarak ayritmaktadir. Tipik bir siirat testinde, testteki basarinin bireyler
arasindaki performansin lizina bagl olmass istenir. Bu tur testlerde sorularm hemen
hepsinin bireyin yetenek dizeyine gore kolay olmast gerekir. Genel olarak bu tir
testler soru sayisi ¢ok, cevaplandirmak i¢in verden zaman az olacak sekilde
dizenleniv. Oyle ki higbir denck verilen siirede sorulan cevaplandiramaz.  Siirat
testlerinde onemb olan verilen strede bu kolay sorulardan kag tancsini dogru olarak

cevaplandirabildigidir

Bunun aksine “gig testlerinde” zaman oldukga yeterli tutulur, deneklerin pek
cogunun sorulara ulagabilmesi istenir. Dogal olarak, gruptaki herkesin testi bitirmesi
beklenenmez. Gruptaki bireylerin % 90 minmn testi tamamladigr stire giiq testleri igin

uygun olan bir zaman olarak dastunilir. Gug testleri i¢in onemli olan. guclitk derecesi



83
¢ok ¢esith olan. sorulardan ka¢ tanesinin dogru olarak cevaplandinldigadir. Bu
testlerde, sorularm gughik duzeyt kelaydan zora dogru artarak gitinekte, oyle ki
merdiven basamag gibi duzenlenen boyle bir testte, merdivenin en- st basmnaglﬂa”"
¢tkan bireylerin sayist ¢ok az olmaktadir. Svivat testlen ife gug testlen EHZl;IVINIJ(TEli\l |ﬁ§;ki
bir bakima bir derece meselesidir. Bir giy testinde test igin saptanan normal sire
azalulmak suretivle gii¢ testi de bir surat testine dontstaralebilic. Bu durumda sarat
faktort de testtekt basaniyr etkiler durama geger. Test basansmun performans yaminda
siirat faktortinan de dikkate alimip-alinmamast gerektigi hususu tartipitmaktadir. Baz
bireyler agir, bazilarn lzh ¢ahgirlar. Ancak genel bir kam olarak. hem hizlt ve hem de
dogru yapan bireylerin daha yetenckli oldugu kabul edilmektedir. (Ozgiiven, 1992,

s 17)
3.12. Degerleme Profiline Gore Bataryada Yer Alacak Testler

Yukardaki agiklamadan da  anlaylacag gibi psikoteknik  test bataryasi
degerleme profilindeki ozellik ve yetenekleri analiz etmek i¢in hazirlanan testler
toplulugudur. Bir psikoteknik test bataryasinda dcgérlcme profili dogrultusunda yer
alacak testler arasmda yetenek testleri, zeka testleri, kisilik testleri ve bilgi testleri
bulunur. Aynica ¢esith uyum testlerinin de psikoteknik test bataryalannda yer aldig

gorialmektedir.

Degerleme profiline gore bataryada yer alacak testlerde, Kisinin bu konulardaki
tercihleri istatistiksel sonuglarnn  degerlendirilmest yoluyla degil. felsefi  goriisleri
tarafindan belirlenir. Testlerdeki onyargilar konusunda, ozellikle SAT testleri (6rnegin
Temp 1971) hakkinda pek ¢ok makale yaymlannus ve bunlann ¢ogunda testlerdeki
onyargilann istatistiksel analizt yapiougtic. Bir ¢aligmada (Peterson 1974) tarkl segim
prosedurlerinin farkli yarar degerleri oldugu konusu incelenmistir 1975°de, ozel bir
APA Caligma Grubu testlerin istatistiksel gegerliligi tistane bulgular yayinlanustir
(Cleary, Humphreys, Kendrick and Wesman 1975). 1982°de. Bilimler Akademisi
tartigmayt incelemek igin tki ozel ¢aligma grubu kurmuogtur (Wigdor and Gardner
1982; Hartigan and Wigdor 1989). 1088 de, Gottfredson ve Sharf (1988). “Journal of
Vocational Behavior™ dergisinin 6zel bir sayisit “lse Alma Testlerinde Duristlik”

konusuna ayirditar. Ayrica, Lubinski ve Dawis (1992) grup uvehigine dayanan verilerin
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birlestirilmesi i¢in yeni bir teknik gelistirdi. Bu teknik, talmin testlenindekt grup
farkbhiklanimn performanstaki grup farkhibklinna etkisi konusunu vurguladi. (Berger,

Cheng, et al. 19985 228)
3.12.1. Isgiren Se¢imine Yonelik Kisilik Testleri

Bir iste bireyin basarist 6nemli dlgide kisiligine de baghdir. Ozellikle is orta ve
ust kademelerde yer alan tardense isgorenin kisiligi daha anlamli olacaktir. Bu nedenle
personel segim sirasinda igin ozelligr e kisimn ozelhgi kargilagtirdirken Kigilik

yonunden de adaylanin degerlenmesi yararh olmaktadir.

Elemanlar segmede kullanilan tekniklerden birisi de kisilik testleridir. Bu tir
testler, ozellikle satis veya ogretmenlik gibi Kisilerle tletisim kurmayi gerektiren islerde

faydal olmaktadir. (Aamodt and Surrette, 1996, s.59)

Adaymn ik gorismesi olumlu ise daha sonra orta ve yiksek pozisyon igin
alinacak personel i¢in bir gin stren psikolop testlert uygulamir (Hollanda da personel

alimi). (Tortop, 1992 5 68)

Endistriyel psikoloji alamnda yapilay ¢aligmalarda yetenek ile kisilik arasinda
bir iliskinin de oldugu gorulmisg, yalmz basima yeteneklerin degerlenmesinin kisilik
ol¢ima igin yeterhh olmadigr bu nedenle isgoren adaylarinm degerlenmesinde kisilik
olgumii ile ilgil cahgmalarin da yapilmasi gerektigi benimsenmistir. Personel se¢iminde

kistlik ol¢timand belirli nedenlere baglamak muamkandiir,

Swinburne, egitim ve yonetialik gelisini konulaninda yoneticilikte kigiligin
onemint vurgulayan pek ¢ok yaymn bulundugunu, ancak eleman segiminde kisilik
testlert konusunda ¢ok yetersiz kaynak bulundugunu ifade eder. Ln genig kapsamb
¢ahsma, 10 faktoran belirlendigi Cateil (1965)'in ¢absmasidir. (Torrington and Hall,

1991, 5 295)

1990 Tarda, ¢alisan katthim ve takini gelisimine verilen onemle birlikte, kigihk
testleri yemden vyaygm bir secim aract olarak belirmektedir. Bu durumun bashca

nedenlert, kisilik testlerinin gegerhiligi konusunda yeni bulgular elde edilmesi ve
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uygulananlar  {zerinde olumsuz etkiler vyaratmayan yeni  kisihik - testlerinin

gelistirlmesidir. (Harvey and Bowin, 1996, 5.127)

Bu nedenlernin bagida grup i¢indelr kisilerin uyumunun igletmeler igin artik
zorunlu olmast gelebilir. Teknik ve sosyal gelismeler sonucu tgletmelerdekt bazi isler
asin derecede ozel yapi kazanmig ve bazi iglerin de teknik agidan birbirlerme gore ¢ok
yabanct olduklart gorilmistic. Bu tar gehsmelerden sonra  elemanlann birlikte
cahisabilmeleri 1¢in benzer kavramlarda anlagmalar, belirli bir sosyal hayatta
birlesmeleri belirh bog zaman ugraslaninda benzerlik gostermelen isletime igindeki
uyum igin anlamb olmugtur. Bu nedenle bir igletmeye isgoren segerken agiklanan
kigisel  Ozellikler  yonunden isgorenlerin birbirlerine  yakm  olmalart saglanmak
istenmektedir. Ayrica kigilerin - gelecektehr davramslan da yvoneticilerce  bilinmek
istenmekte, bu amaca yonelik olarak da kigilik incelemeleri gerekli olmaktadir. Toplu
cahsmayr gercktiren isler igin veya isgorenden ozel given bekleyen isler i¢in adaylarin
kigiliklert yontinden degerlenmesi faydalt olmakta bu nedenle degerleme bataryalan

igine kigiligin istenen yonlerini analiz etimeye yarayan kisilik testlert konmaktadir.

Kisilik analizinde izlenebilecek belli bash ti¢ yontem vardir. Bunlardan birincisi
yasam-kayit sistemidir. Bu sistemle kiginin ganlik yasanm igerisinde davramslanmn
gozlenmesi ve elde edilen sonuglarin degerlenmesi yapihir. Yasam kayit sistemi
calismast ¢esith yontemlerle yapilabilie. Kigmin belirli bir zaman  dilimi igindeki
davramglan ornekleme  yoluyla alimp incelenebilir, sosyal faalivetlerinin, yaptig
hatalarm analizi yapilabilir. Ikinci kisilik degerleme  yontemi kigisel degerleme
sistemidir. Bu yontemle kigiye bir sorular sistemi verilir ve sorular sistemine gore
kiginin kendi kendisini degerlemesi istenebilir. Kigilik. analizinde gegerli olan bir baska
yontem de objektf testlerle yapilan degerlemedir. Bu yontemle laboratuar ortanunda
kisinin degerlemest yapilir, bu ¢aligmalar testlerin iyi olmast halinde en iyi sonuglar
verir. Objektif testlerle kisilik degerlemesi yapma testin dzelligine gore bazen kisisel
tepki esasma dayamrken, bazlart da kistyt dinamik ortamda degerleme esasina
dayamir.  Psikotcknik  yontemle isgoren segimi yapilacaginda  kigilik  degerlemesi
isteniyorsa objektif' testlerle yaplan ¢aligmalar esas alunr. Ancak bazi hallerde test

sonuglarmmn diger yontemlerle kontrolu yaplabilir
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Bir psikoteknik test bataryast ig¢inde ver alacak kisihk testinin (‘?');/jélligi yine
isgorenin yapacagr ge ve isgoren adaylan grabunun  ozelliklerine biiéh; olarak
saptanacaktir. Psikoteknik uygulamalarda iy sonuglar veren Kisilik tcsllcr'i‘*vvz‘i(r’:glg;
T AT testi, Murray, Rosenawelg, ve Koch  kapleni tammnug  kisiik  testi
cahsmalarmdandir.  Ancak  bu  testlerin yorumunun is ve igverine  uyarlanmas
gerekecektic. Cunkia, bu testlerin bir kisnu normal bir insami test etmekten ¢ok bir
takim daviams sapmalan gosteren kisilenn analiz etme olanagi veren testlerdir.
Psikoteknisyenler personel segiminde bu testleri kallanacaklar zaman testin uygulanig
bigimlerim  ve  yorumunu  kendi  amaglanna  uydurmak  zorundadirfar.  Kisilik
degerlemelerinde bazt Kigisel ozelliklerin saptanmasy igin gehistinilen kisilik degerleme
soru formlari vardir. Igin ozelligine gore bu testlerin de kullaniimast mimkandir. Bir
personel segim bataryast iginde en az bir kisilik testi bulunabilir. Isin 6zelligine gére

sayt artirtabilir, ancak sayinin gereksiz yere artiniimamast da yararh olacaktir,
3.12.2. Personel Secimine Yoinelik Zeka Testleri

Zeka testlen, zekanm olgulmesi, hafiza testi, iz diisinme ile problemin
karmagtk oldugu durumlarda itiski karabiline yetenegini olgmeye ¢ahsir. (Koontz and

Weichrich, 1989, 5.331)

Kigilerin yeteneklert, egitim dazeyli ve kisiliklert zeka dizeyleri ile yakindan
tlgihdir. Aynca isgorenlenin isteki basarist genel zeka dazeyine bagh gibi, zekasimin
isbirhigine de baghdir. Bu iliskiler nedeniyle yent alinacak isgorenlerin belirlenmesinde
veya isgorenlerin bir kademeden diger bir kademeye aktanimasinda bazi zeka

dleamlerinin yapiimast yararh olacaker.

Genel zeka testleri; Plhimbley (1985)7in belirttigi ¢ibi, kisinin bu testlerden
aldign sonuglarla yenm bilgt elde etme, sinavlart ge¢me ve 1s hayatimda basanh olmasiyla

dogrudan iligkili oldugu gosterilmistiv. (Tornngton and Hall, 1991, 5.294)

Yapilan galismalardan cckanm bitbirinden bagimsiz. olarak  degerlenebilecek
yetencklerin yemden gruplagiag sekli olarak  gortdmesinin mumkin  oldugu, bu
nedenle bazt yeteneklerle ozel zeka dilimlert arasinda iliskinin oldugu goralmdistiir.

Bilgi, hafiza, dogru-yanhs ayrmm , kelime ve kavram bilgisi,  davranglarin
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diizenlenmesi zeka ile yakindan ilgili outuguna gore segilecek isgorenlerin zekalan
hakkmda bilgi sahibi olimakta yarar olacaktir. Psikoteknik test bataryasi igmde yer
alacak zeka testleri bir yandan igin ozelliklen dogrultusunda degerfeme yapabilecek
tarden ofacaktar diger yonden igtetmenin personel politikalart uyannca kigilerin genel

zeka duzeylenni behirleyict tirden olacaklard

Zekanm kokenlert konusuna gelinee, bu tir tarthsel asamalan degertendirmek
icin olaylara yalmzca bilimsel perspektifien yaklagmanin yeterh olmadigini, olaymn bir
de sosyal gergeklikler veya sosyal talep yoni bulundugunu unutmamak gerekir. Bu
ikisi arasmdaki ayrim, Psikolojik Test veya Psikometri tle Psikolojik Degerlendirme

kavramlarimn arasindaki ayrunla tanumlanabitie. (Matarazzo, 19720s.3)
3.12.3. Personel Secimine Yonelik Bilgt Testleri

Ticart ve endustriyel sektorde kullandan ¢ogu zeka testi, grup yazili test
bigimindedir. Bunlar, énceden yazili olarak hazirlannug nitelikte olup birgok sorudan
olusmaktadir. Testler, yazih olarak yamtlanmalan istegiyle birkag¢ adaya aym zamanda
veritlir Test, o zaman bir yamt analitarmun kalandmasiyla puanlandimlir. (Bingol,

1996, s 120)

Her isin yapimasi belirhi olgiide bilgiyr gerektivir. Bu bilgi gereginde isin genel
yapisi ile ilgili ve kuramsal olacak, gereginde is ara¢ ve gereglerinin kullanum ile ilgili
ve uygulamah olacaktir. Aynica dretifen madde veya yapilan isle ilgili ¢ok ozel
bilgilerde gerekli olabilir Isgoren segiminde kigilerin belirtilen yonlerden bilgileri
olmalart istenir. Bu duramda isgorenler nelert bileceklerdir ve ne dlgude bileceklerdir
saptanmalt, ve se¢im sirasinda adaylanin bilgisel yonden de degerlemest yapilmahdir.
Adaylarm bilgi dizeylerini analiz ctmek igin 6zel bilgi testleri hazirlanir ve psikoteknik
test bataryasina ilave edilic. Bilgt testleri esas itibariyle psikoteknik testlerden farkhdir.
Bu testlerin hazilamiginda da psikoteknik testlerin haziflanmasinda uyulmast gereken
kurallara uyulmalidie. Bilgi testlerin gcncllikle.kagn—knlcm testlen seklindedir. Baz

hallerde uygulamah aletli testierle adaylarm bilgi duzevlerinin degerlemest yapilabilir,

Yeni gelistivilen testler, adaylarin igle ileiti yeteneklerini ve ilgili kisisel

ozelliklerini ofgmekten Oteye gegerck agikea bunfart gostermelerint saglamaktadir



Bilgisayar testleri, guntimiizde yaygm olarak kullamlmaktadir Bu testlerde, interaktif
- ve goklu ortanuin da iginde bulundugu 6zel donanim paketierinden faydalaniimaktadir.

v

(Schermerhorn, 19906, 5.292) W

R

Yoneticilere ve kurmaylara ig alam ve kapsanu ¢ok geniy oldugu i¢in daha az

oranda uygulanmaktadir (Werther and Davis, 1993)

4. PERSONEL SECIMINDE UYGULANAN
TESTLERIN DEGERLENDIRILMESI

4.1. Personel Se¢cim Bataryasmim Ozellikleri

Personel se¢im sistemi igerisinde bir degerleme birimi olarak  bulunacak
psikotehnik test bataryasimn bazi ozelliklert tagimast gerekiv. Fatta gerekli 6zellikleri
tasgimayan bir bataryanm personel secimn igin kullamlmamast dogru olacaktir. Bu
nedenle hazulanan bir psikoteknik test bataryasiin ozelliklerinin analiz edilmesi.
olanaklar olgusunde bir iki donem deneme i¢in uygulanmasi dogru olacakur. Bu tiir
denemelerden sonra hazulanan bataryamn gerekli ozelliklere sahip oldugu saptanirsa
personel se¢iminde kullanlmalidir. Psikoteknik test bataryasmim tagimast gereken
ozelliklerin baginda gegerlilik, givenililik ve ekonomiklik geliv. (Frdogan, 1990,

5.1060)

Guavenirlik; testin, olgmek istedigi degiskeni tutarl olarak olemesidir. Bagka bir
deyigle testin degisik uygulamalarninda aym sonucu vermesidir. Ornegin: Pazartesi
glnd testi alan ve gruptaki diger adaylardan 2690 daha yiksek puan alan kisi Cuma
gnt aym festi ahr ve bu defa puam gruptakilerden 2520 yiiksek ¢ikarsa testin

gavenilirligi ¢ok diigik demektir. (Kepir-Sinangil, 1998, s.15)

Gegerlilik, bir testin olgmesi gereken ozelligi ne derecede olgtiigidir. Bu soru
segim i¢in testt kullanma karan vermede en onemli, kritik sorudur. Gegerlilik testin
fonksiyonunu ne derecede yerine getirdiginin dogrudan kontrolidar. (Kepir-Sinangil,

1998, 5.10)

Standartizasyon, testin uygulaina ve puanlama islemlerin aynt (degismez)

olmast demektir. Personel seciminde kullantlan testlerin standartlastirilmis olmasi
¢
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gerchmektedir. Omek: Wonderlic Personel Testi, dniversite smavian vb (Kepir-

Sinangil, 1998 5.15)

Toyota/Kentucky de Kaizen (Kalite Bazhligr) Segim Bataryasi (Hodgets and Kroeck,
1992, 5277)

I.Faz  Reklam/lse Alma-Kentucky deki 28 ise alma ofisinde uyeuland:
2.Faz - Alstrma/Uygulama-Toyola i yoneuim felsefesi tzernne video ve 60,000 kisiden
bagvurularin toplanmasi. Bu Fazda highir bagvuru veddedilmedt
3 Faz  Teknik Yeteneklerin Degerlendiritmesi-Genel Becer Testi
Yaklastk %690 elendi.
4 Faz - Kigiler arasi yetenek degerlendirmesi
o Takim ¢aligmast similasyonu
o Grup tartigma egzersizi
e Problem ¢ozme egzersizi
e Kaliteyi, iz, gelistirme fikirlerini, birlestirme yeteneklerini ve i$ temposunu
ol¢en Proje-T egzersizi. L'n basarihlar bir sonraki Faza gonderildiler.
5. Iaz : Liderlik Degerlendirme Merke:
e Sepet-igl egzersizi
o (ahisan gelisirme egzers:zi
e Program egzersizi. Lin basarililar bir sonraki Faza gonderildiler.
6.FFaz  Proje-1"ye katihmayanlar igin Teknik Performans Degerlendirmesi
7.Faz : Toyota Degerlendirmesi-hedetlenen se¢ilmis gortismeler: ise alma tavsiyelen
8.Faz : Saghk Degerlendirmesi-fiziksel smav, uyusturucu ve alkol testleri

Kaynak: John Allen and Richard Werlins, Choosing, The Right People. 1R Magazine, 1990)
Adaptasyon, belli bir kaltar ve dilde geligtinilimig bir testin, baska bir kiiltirde
uveulanabihir ve anlamh olmasi i¢in yapilan sistematik ¢alismadir. (Kepir=Sinangil,

1908, 5. 15)

4.1.1. Psikoteknik Test Bataryasmm Gegerliligi ve Gegerlilik Kontrol
Y intemleri

TESTLER

Simiflandinimasi N Telif  Uvarlama_ Ceviri Givenirlik  Geeerlik  Normlar  iG-G  G-G-N _ Elkitab
26 | 16 9 6 16 15 10 9 6

Ozel Yetenek 48 14 8 26 16 11 7 11 9 0

KNisink 105 3 st 20 o8 65 43 9 27 12

Toplam 179 48 75 56 0 92 63 70 43 18

A 208 418 32 503 0 54 363 A9r o 28 12

Cizelge 4.1, Tehl, Uyarlama ve Cevirt Testlermin Simflandiridmast ve Nitelikleri

(Oner 19945 10)
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Bir olgiimiin gecerliligi, bizim istedigimiz seyleri olgup, dlgmemesine gore
degeilendirilir. Bagart degerlendirme yonteminin gegerliligi ve dogrulugu, kapsaminn
soz konusu degerlemeyi yansiip yanstmadigin, farkli olgim yontemlerinin ayni

performans i¢in - degerlemelerinde  ve  derecelenmesinde  karar - birligine  vanlp

variimamasina baghdi (Ceylan, 1998, 5. 148)

Tehf/
Uyarlama/ Sikhg

Sirast_Testin Adh Ceviri
] Rorschach Nurekkep  Lekesi Testt ¢ 90
2 Cattel Zeka Testi U 48
3 Minnesota Cok Yonli Kigthk Envanteri U 32
4 Durumluk Siirekh Kaygt Envantens U 31
5 Cornell Index C 30
6 Benton Gorsel Bellek Testi ; C 290
7 Bender-Gestalt Garsel Motor Algilania Test U 3
8 Portheus Labirenti Testi U 23
9 Louisa Duss Psikoanalitik Hikayelen Testi ¢ 20
10 Beck Depresyon Envantert U 18

Cizelge 4.2, Arastrmalarda Siklikla Kallanlan On Testin Siralamasi (Oner, 1994, s.11)

Personel segimi hazirlanan bir psikotcknik test bataryasinm gegerliligi derken
Bataryanin isin gerektirdigi  ozellikleri tam olarak analiz  etme giicii olarak
dusanilmelidir Hangi yontemle olursa olsun isgoren segimi bilimsel bir ¢alisma olarak
distinilemez.  Segme  islemi  segilen kiginin  belirlt bir zamandaki  durumunun
degerlenebilir - sonuglarma  gore  karar  vermektir. iggoreni beluh bir zamanda
degerlerken verilen kararin bilimsel yénii oldugu gibi hissi yont de olacaktir,
Psikoteknik  uygulama ile kararm hisst yoni azaltilmak istendigine  gore,  test

sonuglarmmn gerekliliginin belirhi gaven sinrlan iginde saglanmast gerekir.

Mahkemelere yansiyan davalar  ve hikimetin - yaptirmlarnt - sonucunda,
1970’lerde ve 19801erin ortalarnina kadar testlerin kullanmu azalnus, ancak firmalarin

yasal kisitlamalara uyum saglamasi sonucunda son yillarda yeniden artogtir. Test
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kullanmundaki  artism nedenlerinden birisi de AB D 1s Dairesi'nin testlerin

gegerhiliklert honusunda elde ettigi olumly sonuglar olmustur (French, 1990, $.267)

Personel madurleri, en ¢ok, gelecekteki is performansim tahmin etmest

=

agisindan testlerin gegerliign de lgifennder. (Tornington and Hall, 19915 201)

Testlerin gegerhk ¢ahgmalarnda elde edilen sonuglar, o testin kullanilabilie bir
test olup olmadigmi beluler. Bu nedenle, bir testi kullanmadan once ona iligkin
gecerlik ¢ahgmalarm incelemekte yarar vardic. Bu ¢alismalan incelerken onem
verilmest gercken unsurlar hangi tir 2egerlik yonteminin kallamildigr, sonuglan ve
kullamlan ornek grubun buyiaklagi ve yapisidic. Ayrica gegerliligi birden fazla

yontemle belirlenmig testler tercih edilmelidir. (Gulgoz, 1994, s.5)

Gegerlik  tirlerim siflandirmak kavramlan anlama  bakmundan  kolayhk
yaratmakta ise de gegerhik tirlerint birbiniaden tamamen ayn kavramlar olarak gormek
bir¢ok halde mumkin olmamaktadir. Kavram olarak ¢ temel gegerlik tirtinin binigik
noktalan bulunmaktadir: (1) Kapsam gegerliligi, (2) Olgiitlere dayah gecerlilik, (3)

Yapi-kavram gecerlilign. (Anastast, 1986, s 98)

Psikoteknik test bataryasimmn gegerliligi her seyden once bataryayr olusturan
testlerin gegerli olmasma baghdir. Batarya igcinde yer alan testler hangi ozellikleri
degerlemek i¢in konmugsa bu ozellikleri analiz etme yoninden gegerli olmahdir.
Ancak batarya testlerinin tek tek gegerli olmasi demek psikoteknmk test bataryasmin
da gegerlt olmasr anlamma gelimez. Bu nedenle hazirlanan psikoteknik test bataryast ile
gerekli galigmalar yapiimali ve isgoren adaylarmi degerlemede bataryanin ne olgiide
gecerli oldugiu saptanmalidir. Persone! segiminde kullandacak bir psikoteknik test

bataryast i¢in gegerlihk analizinde izlenebilecek bellt bash ¢ yol vardir.
4.1.1.1. Karsilastirma Yoéntemi

Karstlastirma yontemi ile bataryanin gecerhliginin olgulmesi demek bireylerin
test bataryast sonuglart ile bataryanmn  degerledigi  ozellikleri  gerektiren  isteki
basardlarinm  kargtlastintimastnin - yapilmast  demektir.  Boyle  bir  degerleme
yapiimasmdan dolayr karsilashrma yootemn tle test bataryasimn tahmin gliciiniin

olgulmek istendigi leri saralebilir. Cok karmasik olmayan isler igin personel se¢im



bataryvalarin gegerliiginm analiz edilmesinde karglastirma vonteminin yapilan tek

caligma oldugu goralmektedir.

Kargilagtirma yontenn ile psikotchnik test batarvasinm gecerhliginin analiz

edilmesi Sckil -1 T “deki gibi sema tize edifebilir (Dunnette, 1966 s 115)

DENEK __

T

-

Belirli bir t zamanda belirhi bir zamanda
Uygulanan test davrams incelenmesi ve degerlenmesi

tamamlayicuahiski
Test sonuclarn € b (ayrams sonuclar

Sekil 4.1. Karsilastirma Yontemi lle Gegerlilik

4.1.1.2. Tahmin Gegerliligi Siireci

Biraz daha karmagsik ozellik ve yetenck gerektiren isler igin hazrlanan
psikoteknik se¢in bataryalarm gegerlilik analizinde ¢ok kullanilan yontem tahmin
gegerliigr yontemidir. Bu yontemde bir deneme uygulamasi yapihr ve bu uvgulamada
tum adaylar hazirlanan test bataryasma tabi  tutulur ve test sonuglarma gire baz
adaylarin durumu ozel olarak mcelenir. Boyle bir uygulama yapilacaginda isgorenler
test sonuglarma gore secgilmezler. Ancak ise ahnan Kigilerin isteki basanlan ile test
sonuglarnt zamanla karsilagtinhir. Tahmin gegerliligi analizi i¢in bazen de ise ahnan
adaylarmn bir bolima test sonuglanna gove bir kisiam da test sonuglarina bagh
kahnmadan alimr ve zamanla her iki grubun Kargdagunlmast yapli Testle segilen
grubun, test sonuglarma bakilmadan segilen gruba gore olumlu ve onemh oleiide farkls

olmasi halmde psikoteknik test bataryast gegerli olacakur,

Tahmin gegerhiligi ¢aligmast adaylarin gelecekteki davramslanmin psikoteknik
batarya ile ne ol¢ude iyi analiz edildiginin saptanmast esasina dayamvor. Bu yaklasinu

nedeniyle tim personel se¢imi ¢aligmalannda onemli bir vere sahiptir. Ciinkui, test



sonuglart ile adaymn gelecekte yapabilecegi davramsglar tahmin edilmis olunuyor.
Tahmin gegerliigi yontenn ile gegerlilik analizinde de bu tahminin ne ol¢ide tutarh
oldugu saptanmaya qahgiliyor. Isgoren adaylannin gelecekteki degigmelere uyum
derecelen ile igili analizler de yapilmak isteniyorsa haznlanan psikoteknik test
bataryasmin tahmin  gegerhiligi analizinin de  yapilmasi dodru olacaktir. Tahmin
gegerliliginin saptanmasi ile ilgil ¢alisma yekil 4 2°deki gibi ozetlenebilir. (Dunnette,

1966, s 116)

Aday ___ p Lzamam o hekleme zamane ____p Czamany
Test uygulama adaybari davramislarimn
Gozlenmesi

tanmmufanan iliski
Test sonuclars < - —®» davrans
olgiileri

Sekil 4.2, Tahmin Gegerliliginin Saptanmas:

4.1.1.3. Deneysel Gegerlilik Yontemi

Psikoteknik test bataryasmin ayir: edici ozelliginin analizi i¢cin givenilic bir
yontemdir. Deneysel gegerlilik sirecinde psikoteknik test bataryasmim uygulandigs bir
denek grubu alinir ve bu denek grubu igerisinde bir kontrol grubu segilir. Her iki grup
igin de degisik iki zamanda  uygulanan batarya sonuglart alinir ve sonuglann
kargilastmlmast yapihr. Deneysel gegerlilik ¢ahgmasi sifir hipotezi kuramma dayali
olarak geligtirilmig bir yaklagmndir. Bu uygulamada sonucun farkli olimast halinde
farkin testin gosterdigi sekilde olup olmadigi aragtinlir. Kisacasi bu yaklagim iki grup
arasinda bir farkm olacagmi esas alir, ancak ortaya ¢ikacak olan farkliligin psikoteknik
test bataryast ile analiz edilip onceden belirlenen tiirden bir farkhibikh olmastu bekler.
Eger uygulamadan elde edilen fark ile testten beklenen arasindaki benzerlik zayifsa

bataryanin gegerliligi tam olmayacaktir,

Deneysel gegerlilik stirecini gekil 4.37 deki gibi sema tize etimek mumkuandir.

(Dunette, 19606, s.118)



testle dlgiten dzelliklerin

pereeklesme zZamam .

Denek ——»  test < . ——-—=—P testin yeniden
uygulama

uygulanmasi

somaclarm karstlastinlmas

tesl > R — S test
sonucu sonucu

DENEY GRUBU ILE KONTROL,
GRUBUNUN KARSHLASTIRILMASI

Kargtlastirma
test < : id test
sonucu sonucu

testle dlgiilen Gzelliklcrin
ger¢eklesme zamam
I\(mtf(.)l ey test < _JA A p testin yeniden
Denegi uygulama
uygulanmasi

Sekil 4.3. Deneysel Gegerhilik Yontemi
Sekil-.. de goraldugi gibi deneysel gegerlilikte istenen sonug iki uygulama
zamam i¢inde denck grubu ne tir bir degisme gostermigse kontrol grubunun da benzer
gelismeyi gostermiy olmasi gerekir. Arada farklihgim olmast halinde test bataryasinin

gegerhligi tam olmadigr teri sarilebilir (Lrdogan, 1990, s 170)
4.1.2. Psikoteknik Test Bataryasnun Giivenirliligi

Olgimleme sisteminin givenilirligic sonuglarn uyumluluguna. istikrarhhigma,
degisebihrligine ve tekrar edilebilirligine baghdir. Eger aym performans defalarca ve
hep aym yontemle dlgalur ve sonuglar birbirlerine yakin bulunursa bu olgim dogru

aksi taktirde yanhs olarak degerlendirilebitir. (Ceylan, 1998 s 148)

Personel se¢iminde kullamlacak psikoteknik test bataryalan giveniliv sonuglar
vermeli, adaylanin ginliuk yapilarm veya dzelliklerini degerlemelidiv. Bir psikoteknik
test bataryasma kisa aralarda tabi olan birey her uygulamada bitbirinden 6nemli
denecek  olgude farkh puanlar ahyorsa hazirlanan  bataryanmn  guvenilir  oldugu

soylenemez Bu nedente ayni test bataryasma benzer sartlar altinda degisik zamanlarda
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tabi olan aday birbirine yakin puanlar almali, puanlar arasinda farkin olmast halinde

adaywn olgulen ozelliklerinde de farkin ohmast gerekecektir,

Herhangi bir oleum aleti gibn testlerin de ol¢umlernde  guavenilir olmalan
beklenir. Test kullanictlar bir testi ancak gavenichigi belirlendikten sonra kullanmalidir,
Bir testin guvenirhigine iliskin bilgilert degerlendirirken, hangt tar guvenirhgin, hangi
yontemlerle elde edilnig oldugunu, orneklem grabunun bayakludini ve yapisim
dikkate almak gerekir. Birden fazla form varsa bunlarn esdegerligi. test uygulayiciss
yargtlanina gore bir sayr saptiyorsa uygulayicilar arast anlagma  gibi guvenirlik

ogeleriin degerlendirilmesi onem tagir. (Galgoz, 1994, 5.5)

Se¢im amaciyla test kullamim, potansiyel ¢alisanlardan standardize edilmis
bilgiler elde ctmenin bir yoludur. Standardize edilmis olmakla kastedilen, testin
iceriginin tam bagvuranlar i¢in aynt olmast ve uygulama ile puanlamanm herkes igin
aym sckilde yapimasidir. Testlerin eleman se¢iminde kullamimasi, ancak testler
guvenilir ve gegerlt oldugu zaman faydal: olmaktadir. (Anthony, Perrewe and Kacmar,

1996, s 245)

Bir testin givenilirhgini belitlemekte kullandan dort farkh yol bulunmaktadir
Daha dogrusu, dort farkh guvenlitlik tari bulunmaktadir = Bunlar, (1) esdeger
(farkli-) sekil, (2) olgme-yeniden olyme, (3) yan-par¢a, (1) tek-¢ilt par¢a dagitum

(Beach, 1985, s.151)

Bir testin guvenilirhgi, olgumdeki tutathliginm gostergesidir Eger bir test
guvenilir ise, o testin skorlarina daha fazla agulik vermek mamkin olur. Ancak, eger
bir testin gegerliligi dusukse, tutarhihgmin yiksek olmasinm hicbir degeri yoktur,

(Tornington and Hall, 1991, s.201)

Psikoteknik  degerleme sonuglarina  gore  personel  se¢imi yapilacagindan
bataryanin guvenilirhliginin de gegerlilik kadar analiz edilimesi gerckecektir. Gavenilir
olmayan bir batarya esas itibariyle gegerli olmaz. Ancak ayrica bir givenilirlik analizinin

de yapilmasinda yarar vardir.
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Gavenilirlik, genellikle t¢ yoldan birtsiyle olgiliar (French. 19905 259)

o ‘lekrar, vada olgme-yemden olome  yaklasmnda tam sureg. Kisive ikinei
kez yeniden uyeulamr.

o Farkli-yekil yonteminde aym testin iki farhh ek b uy oulan

e Yan-parca prosedirunde test, ki pargaya bolanmustin

Guvenirlik “bir olgme aracinm olgme sonuglanndaki Karathk derecesidir™ Bir
gruba ya da bireye uygulanan testten bireylerin aldiklan puanlann kararli olmasi
beklenir.  Uygulanan  testten elde edilen puanlar test aym hosullarda  tekrar
uygulandigmda onemh dazeyde farkhbk gosteriyorsa testin giivenitlik derecesinin

dasik oldugu anlagilir. (Ozgiiven, 1992, s 83)

“Journal - of  Apphied  Psychology”,  “Journal  of  Occupational  and
Organizational Psychology™ ve “Person and Psychology™ dergilerinde. 1983 ile 1994
arasinda yayinlannug makalelerin ornekiemelerinin birlestivildigi pek ¢ok meta-analizin
sonuglan bulunmaktadir. Bulgular, drnck  biiyiikliklerinde yirmi ya da otuz yil
Oncesine gore kiguk bir artigi gostermektedir. Ancak, ortalama ormek biyiklogi
oldukg¢a Kiigiik kKalmaya devam etmektediv. Bu son bulgu. érmekleme hatalarimn hala
daha gegerlilik katsayilarindaki degigsmeyi agiklamakta en onemli vapay hata ¢esidi
oldugunu ortaya koymaktadir. Guavenilitlik arahklan ve gii¢ analizi agisindan bu

durumun etkileri ayrica tartigilabilir. (Salgado, 1998 s.161)
4.1.3. Testin Giivenirligini Bulma Ydintemleri

Testin - givenirlik  Katsayisiin - bulunmasimda  ¢esitli - vontemlerden
yararlamimaktadir.  Bu yontemler hata  kaynaklanindan  hangisini dikkate ahp
almadigina,  bulunulan  kosullara, testi  tekrar  uygulama  olasiigimin - bulunup
bulunmamasina. testin paralel formunun varligina ya da yokluguna, testin bir gii¢ veya

hiz testi olusuna gore tercih edilip kullantmaktadir,

Guvenilirligh dizayn eden test uzmanlan uygulayacaklan testler icin giivenirlik
katsaylarmi mutlaka belirlemek zorundadirlar. Bu katsayilar test-reset veva split-half

metoduyla turetilitler. (Pearson, 1991, s.105)
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4.1.3.1. Testin Tekrart Yontemi

Testin tekrart yontemi bir zaman orneklemesi modelidic: Bu yontem olgalen
niteligin - kararlt oldugu  durumlarda  uygulamr. Testin ol¢tugi  nitelik  siirekli
degiskenlik gosterdigi durumbarda kullamlmaz, Genel zihin yeteneklert gibi zaman
iginde stirath degigiklik gostermeyen niteliklerde oldugu gibi niteliklert olgen testler

i¢in daha uygundur.
4.1.3.2. Paralel Formlar Giivenirligi

Testlerin paralel formlarn givenirligi, testteki sorulann ya da maddelerin
orneklemesine dayanmaktadir. Ayni eiiglitk seviyesinde ayni igerikte fakat test igindeki
soru Orneklemi farkl olan iki esdeger form ya da, testin iki paralel formu varsa paralel
formlar giivenirligi yontemi uygulaaabilir. Paralel formlar guvenirligi bir testin ki

paralel form bulundugu zaman uygulanabilir.
4.1.3.3. Testi Yarilama Yontemi:

Testi yanlama yontemi ile elde edilen giivenirlik “l¢ Tutarhhk™ olarak da
bilinmektedir. Testi Yarilama Yonteminde test bir kez bir gruba uygulanmakta,
puanlamadan once iki yanya ayrilmaktadir. Testin bu iki yansi ayr ayn puanlanmakta
ve bireylerin iki yaridan aldiklart puanlar arasindaki korelasyon bulunmaktadir. Ancak,
elde edilen bu korelasyon katsayisi testin yarisina iligkin bir katsayidir. Ornegin, testin
toplam sorusu 60 ise, 30 soruluk bir teste iliskin bir katstyidir. Testin butiniine iligkin
giivenirlik katsayisim elde etmek igin Spearman-Brown tarafindan gelistirilen, bir

formual uygulanmaktadir.

2 (11/2)

Bu esitlikte |
R11= Testin butiinine iliskin givenirlik katsayisi

r1/2== Testin iki yarisinda elde edilen korelasyon katsayisi.

Guvenirlik Katsayist Ne Zaman Yeterlidir?
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Guvenirlik katsayist olarak elde edilen korelasyon hangi duzeyde oldugu
zaman yeterhdir sorusu ¢ok yaygim olan bir sorudur. Bunun cevabi, 6l¢me aracini ya
da psikolojik testin hangi amagla kullanilacagina baghdur. Literatirde gavenirligin 70-
80 olmast durumu olgme aracinin arastirmalarda kullanilmast i¢in birgok kaynakta
yeterli oldugu ifade edilmektedir. Arestirmalarda, ¢ogunluk degiskenler arasindaki
iliskiye bakilmaktadir. Hatta bazi kaynaklarda givenirligi 90™in lizerine ¢ikarmaya

¢aligmanin fazladan bir emek ve masraf oldugu belirtilinektedir. (Nunnally, 1978).

Psikolojik testlerin, kliniklerde kullanslmast durumunda giivenirligin yitksek
olmasi buyik bir énem tagir. Testler, bireylerin gelecegi hakkinda onemli kararlar
almada kullamlacaksa boyle bir siiflamada hata payunin minimum diizeye indirilmesi
zorunludur. Bu durumda, givenirlik katsayist 90 olan bir test bile yeterli olmayabilir.
Bireylerin gelecegini etkileyecek kararlarda giivenirligin 95 ve daha yiiksek olmasi

arzu edilir. (Ozgiiven, 1992, s 88)
4.1.4. Ol¢gme Aracmm Giivenirligi Nasil Yiikseltilir?

Psikometri olgtimleri kullanmak kolay degildir. Yanhs kullamma ¢ok fazla
agiktirlar. Insan Kaynaklan profesyonellerinin en gok onem vermesi gereken konularm

baginda kullamlan testlerin kalitesi gelmektedir. (Pickard, 1993, 5.49)

Test geligtirenlerin gogu, olgme araciin uygulamalt alanlarda da kullanilmasim
isterler. Fakat, ¢ogu kez testin guvenirligi boyle bir kullanim igin yeterli degildir. Bu
gibi  durumlarda psikometrik teoride yaygin olarak kullandan iki yonteme
bagvurulmaktadir. Bunlardan biri, (1) testteki soru sayisim arttirmak ve giivenirligi
disiiren bazi maddeleri testten ¢ikarma yontemidir. Diger yontem ise, (2) olgme
hatasinin olmamasi halinde madde koreldsyonunun ne olmasi gei"ektigini tahmin etme

yontemidir.
4.1.4.1. Madde Sayisim1 Arttirmak

Cok degigkenli bir modelin, su an kullamlan tek degiskenli modellere kiyasla
se¢im testlerinin gegerliligini belirlemede tercih edilmesi gerektigini gosteren pek gok

neden bulunmaktadir. (Murphy and Sharella, 1997, s 825)



Nitelikleri ornekleme modeline gore bir testin igindeki her madde olgiilen
niteligin bagimsiz bir 6rnegidir. Buna gore, drmeklemdeki madde sayisinin artmasi
olgilen gergek niteliklerin temsil edici ozelligini de artiracaktir. Boylece bir testin
givenirligi testteki madde sayisi artirlarak  yikseltilebilir. Bunu  hekimlikten bir
ornekle agiklamak mimkindir. Genellikle doktora giden bireyler, doktorun kendileri
hakkinda ne kadar ¢ok soru sorar, test uygular ve bilgi toplarsa problemleri hakkinda
konacak teshisin daha giivenilir olacagina inanmaktadirlar. Aym durum psikolojik

testler igin de gecerlidir. (Ozgiiven, 1992, 5.95)
4.1.4.2. Faktor ve Madde Analizi

Bir testin glvenirligi testteki maddelerin hepsinin olgilmesi istenilen niteligi
olgiip olgmedigi ile ilgilidir. Test gelistiren kisi, bu geregi yerine getirmeye ¢alisirsa da
bazen maddeler ayni niteligin olgtisi olinayabilirler. Bu maddelerin test iginde yer
almas1 guvenitligi disirir. Bu bolumde de agiklandigs  sekilde giivenirlik  test
maddeleri arasindaki korelasyonun yiiksek olmasint  gerektirmektedir.  Testteki
maddelerin aym ya da g¢ok yakm nitelikleri olgip olgmedigi iki yaklagimla
incelenebilmektedir. Bunlardan birincisi, “Faktor Analizi”dir. Testler bir niteligin belirli
bir boyutunu olgtikleri zaman daha giivenilir olmaktadir. Bunun anlanu, belirli bir
faktoriin toplam varyans iginde diger faktorlerden daha ¢ok yogunluk kazanmasidir.

Bu durumda faktor yiikii diigiik olan maddeler elimine edilebilir. (Ozgiiven,1992,5.97)

4.2. Ekonomiklik

Isletme yonetimindeki galigmalann biyiik bir kismu ckonomik olma prensibine
bagli olmak zorundadir. Psikoteknik yontemle personel se¢imi yapilacaginda hazirlanan
psikoteknik test bataryasimin ekonomikligi de arastiriimali ve ekonomik olmayan test

bataryalan zorunluluk diginda kullamlnzadir.

Psikoteknik test bataryasimin ekonomik olmasi demek, psikoteknik yontemle
secilen iggorenlerin belitli bir zaman igindeki ilave katkilanimin psikoteknik test
bataryasiin hazirlanmast ve uygulanmasi igin yapilan harcamalardan anlamli denecek
olgtide buyik olmasi demektir. Psikoreknik test bataryalarinin ekonomikligini analiz

etmek i¢in Gzel bir uygulama yapmak dogru olacaktir. Bu uygulama igin belirli bir
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zamanda segilecek isgorenlerin bir kismumin test sonuglarma gore bir kismimin da klasik
yontemle segilmesi, daha sonra da her iki grubun olgilebilir 0zelliklerinin ve getirilerinin

kargilastiriimast yaptmahdir,

Bir igletme t tarthinde 6 eleman alacaksa bu 6 elemanm Ggiincu psikoteknik test
yontemiyle diger Gguni klasik yontemle segip ve daha sonra bu elemanlarin her birinin
gunlik, haftalik, ayhk caligmalarim ostalama tretimlerin, ortalama fire miktarlanni,
devamsizhklarmu vbg. Ozelliklerini degerleyip her iki grubu kargilasirmak gerekir.
Sonugta her iki grup i¢in olgulebilir 6zellikler ayni ise, bataryammn ekonomik olmadigl,
personel se¢iminin psikoteknik yontemlerle yapilmasinin énemli yarar saglamadig ileri
striilebilir. Psikoteknik yontemle segilenlerin klasik yontemle segilenlere oranla 6nemli
ustinliklerinin olmasi ve bu dstinligin psikoteknik ¢alismalarm masrafina deger
oranda olmast halinde psikoteknik uygulama ekonomik olarak yorumlanmali ve se¢im

igin psikoteknik test bataryastnm uygulanmasima baglanmahdir.

Bazi igler i¢in  ekonomikligin  aranmamasi gerckebilir.  Ayrica bazi  test
bataryalarimin  hazirlanmast ve uygulanmast igin 6nemli olgtide harcama yapmak
gerekmeyebilir. Boyle durumlarda, igverenler az bir harcamaya katlanarak elemanlarimn
cesitli ozelliklerini tanimak isteyebilitler ve test bataryalarimin ekonomikligi ile fazlaca
ilgilenmeyebilirier Ancak genel olarak bir test bataryasinm ckonomik  olmas

istenecektir. (Erdogan, 1990, s 197)
4.3. Test Hazirlama ve Test Uyarlama

Test hazilama bazt bireysel ozellikleri, kigilerin  yetenck ve bilgilerini
degerlemek izin 6zel olarak bazi testlerin olugturulmasi hahdir. Test hazirlama esas
itibariyle test uzmanlanmn isidir. Uzman bir kigi hazirlayaca@ bir testle ne tir bireysel
ozellikleri degerleyecegini baslangigta tespit edecek, daha sonra ne tir bir test
hazirlayacagina karar verecektir. Bu  tir kararlanm  verdikten sonra bireysel
ozelliklerini degerlemek amaciyla hazirlayacagi testin ozel dilimlerini olusturacak, bu
dilimlerini olusturacak, bu dilimlerle ilgili bazt ¢ahgmalar yapip ve ¢aligmalar sonucu

anlamlt olan dilimleri birlestirip testi olugturacaktir.
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Ldeal Test Gelistirme Prosediivii (Strauss and Sayles, 19720 5.424)

Personel uzimam, ig bagindaki muidarlede iyt elemanlan kotisinden  ayiran
azelliklen, baska bir ifadeyle “Bu isihyi yapmak i¢in nevin gerehtigmi™ goriisiir
Bu gorugnenin sonuglar analiz edilerek varilan goris birhgr liste haline getinlir,
Bu liste, siraya sokulmast i¢in yeniden miidiirlere gonderilir

Psikolog, bagvuran adaylarda g igin gercken ozelliklerin bulunup bulunmadigin
olgecek test sorulanny hazilar,

Bu sorular, rastgele bir sekilde potansiyel adaylar azerinde denenerek, hangilerinin
ayirma islemini (adaylarm yansinm dogru, yansmm yanhs yamt vermesini) daha iyi
yaphigr saptami. Aynca,  genellikle  faktor analizn yoluvla  sorulanin kendi
aralarindaki Korelasyonlar arastuilic.

Bu sonuglara dayamlarak, bir deneme testi hazirlamr,

lyi ve kot elemanlar ayirt edecek kriterler saptamr. Bu, yonetici tarafindan genel
performansa gore verilecek oznel bir degerlendirme olabildigi gibi, ortalama
ginluk  satiglar, Gretim muayenesinden  gegenlerin yiizdesi veya devamsizhik
oranfan gibi nesnel kriterler de olabilir.

Testi, daha sonra tim bagvuranlara uygulanir, ancak se¢im igin kullamimaz.

Bir sure sonra (ornegin 18 ay), ise alman Kisilerin onceden belirlenen kriterlere
gore olgilen performanslar, test sonuglanyla karsdastinlir. Kriterlerle uyusan test
sorularn, aruk iye alma prosedurane girmig olan test bataryasinda kullamhr. Diger
sorutar atthr. Lger ¢ok az soru kalnmgsa, yeniden 3. Maddeve donaliir,

Yillar sonra, 7. ve 8. maddelere uygun olarak testin gegerliligi yeniden saptanir ve

hala iy basarisine iyt tahimin edip etmedigi kontrol edilir.

Test hazirlayan  kigi test  dilimleninin insan  davramsimin belirlt - yonlerint

ornekleyecegimi bilecektir. Bu noktadan hareketle ne tar bireysel dzelligi dlgecekse bu

ozellikle ilgili Tisteleme yapacak, soz konusu ozelligin bilinebilir ve tespit edilebilir tiim

yonlerini listeleyecektir. Test  hazirlayacak  kigi olgecegi  ozelliklerin - dokimiinii

yaptiktan sonra bu ozelliklerin analiz edilebilir davramgsal belirtilerin neler oldugunu

da arastiracaktir. (tinkd, test dilimlert soz konusu olan davramssal belirtiler i¢in birer

uyarict olacaktir. Boyle bir ¢ahgmadan sonra testle degerlemesi vapilacak ozelligin her

tirla goranamana ortaya Koyabilecek ozel test dilimleri veya test edilecek davramsg
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icin uyancilan olusturacak, daha sonra tim dilim ve uyanaifan belirli esaslar dahilinde
alt alta getirerek, veya belih esastar dahitinde de bulestirerek testi olugturacaktir. Test
hazrdavicon yapacagr  ikinet by gahyma  olusturdugu testin ne  gekilde

cevaplandinacagmim tespit edifmesi olacaktir

Hazunlanan testin igenigr ol¢ilmei istenen ozelhgi ortayva ¢ikaran uyancilar
durumunda, testin cevaplamis bigimi ise bu uyarnciya denegin tepkist, gozlenip
degerlenceek davramsgt durumundadie. Bu nedenle testin i¢engi ile cevaplari birbirleri
ile uyumiu olmal, igenk; istenen, gpdzlemlenecek  davramgr ortaya ¢ikaran etki
durumunda olimahdir. Testin cevap bigint hazirlanan testin olgecedi ozellige gore
degisecektir. Orne@in bedensel yetenek veya psikomotor yetenek testleri belirli
davraniglary olusturan uyancilar seklinde olup cevaplanmast bazr isleri yapma veya
yapmama scklinde olurken, bilgi testlerinim cevaplan eksikleri tamamlama, venlen ¢ok

cevap arasindan dogrusunu bulma seklinde olabilir

Test adapte etime ise daha once beluli ozelliklert olgmek igin gelistirilen ve
degisik gruplarda denenen testin bagka bir grupta uygulanabilmesi igin uyarlanmas
demektir. Test uyarlamasiun yapmak igin once analizi yapilacak bireysel ozellikler
tespit edilecek, daha sonra meveut testler arasindan bu ozellikleri degerlemeye olanak
veren kag tir test vardir tespit edilecektir. Elde edilen testler incelenip hangisinin
kullandabilecegime karar verilecektir. Bu karart verdikien sonra kullamlacak testte ne
tir degigikliklerin yapilacagr aragtinlacak ve gerekh degismeler yapilacaktr Hazir bir
testi uyarlamak i¢in bazi hallerde agtklama bigimi, bazr hallerde test dilimlerinin dizilisi
degistirilir. Ozcllikle baska bir kiiltirel ortamda gelistirilen zihinsel yetenek ve kisilik
testi taranden testlerin 6zel bir kaltarel ortamda kullanitmas halinde test dilimlerinin
uygulamanm yapifacagr kaltiirel yapiya uyarfanmasi, agiklama kismimin yeni ortanun
sartlart dogrultusunda degistinihmest cerckir. Bu tarden degismeler yapilarak bagka
Kiltarel ortamlar veya gruplar igin hazitlannus olan testler belihi bir kaltarel ortam
veya grupta kullaniir hale getiriir. Aletfi testler  geklindeki yetenek  testlerinin
uyarlanmasmin ¢ok kolay oldugu, hatta ¢cok kere oldugu gibi her toplumda kolayhikla
kullanildigr, sozel yapih Kagit-Kalen testlerinin bazr aleth test seklindeki kisilik
testlerinin ise mutlaka uygulanacagr toplumun yapisina uydurulmasmm gerektigini

soylemek dogru olur
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4.4, Test Hazirlama ve Uyarlamada Dikkat Edilecek Ydnler

Psikoteknik testlerin hazwlanmast igin testlerin nasil hazirflanacaginm ve ne gibi
ozelliklere dikkat edilmesi gereheceginin kavranmast gerchir Bireyin degerlenmesi
igin test yontemi Kollandacaksa oocelikle ne tie bireysel ozelliklerin degerlenmek
istendigimin bilinmesi gerckecektir. Bu amagla s6z konusu ozclligini ozel bir tamnu
yapihr, belirlenen ozelligin degigik dilimleri tespit edilir ve bir 6zellik profili ¢ikarihr.
Daha sonra testi hazirfayan veya uyarlayan kigi yapacagr arastirmalar ile tespit ettigi
ozelhik profilinin ne olgiide tutail oldugunu bulmaya ¢aligilacaktir. Elde edilen ve
tutarhihgr saptanan ozellik profiline gore ya test hazilanacak veya hazir testler
arasindan bir uyarlama yapilacaktir. Soz konusu olan ¢alismanin gerekli etkinligi
saglamasi, olculmek veya degerlemek istenen ozelligi tespit etmede analiz giicii

yuksek bir testin olusturalmasi igin bazi 6zel ¢alismalar yapmak gerecektir.
4.4. 1. Amacin Tespiti

Iyi bir testin hazilanmast veya hazirfanan testler arasindan uygun bir segimin
yaptlabilmesi igin oncelikle amacm kesin bir sekilde belirlenmesi gerekir. Ne olgiilmek
isteniyor, olgtlecek ozelligin hangi vonden degerlenmesi yapilmak isteniyor agik bir
sekilde belirlenmeli ve bu azellikle ilgili bireysel davramslann ne tir belirtiler
gosterecegt tespit edidmelidir. Analizi yapilacak ozellik bedensel ozelhiklerden birisi
veya belitli bir grubu tse bu ozelliklerin hangi yoolerden degerlenecegi, istenen veya
istenmeyen harceket turlerinin neler olacagn kesin olarak bilinmeli, bu 6zellikleri analize

olanak veren testler geligtirilmeli veya hazir testler arasindan uvgun se¢im yapilmalidir,

Testle olgiilebilir 6zelliklerin tespiti yapihirken 6lgamiin yonii ve niteligi de esas
almmahdir. Bagka bir deyigle degerlemesi yapilacak ozellik agik ve dogrudan gorilir
tirden olmal, 6zelligin olgtima davramgsal agidan bir anlam ifade etmelidir Ayrica

hazitlanan her bir test sadece belivl bir 6zelligi ol¢ecek sekilde ohmahdir,
4.4.2. Testin 'Tek Bir Ozelligi Olgmesi Gerekir

Hazilanan test esas itibariyle sadece bir yetenek veva ozelligi olcecek durumda

olmalidir. Eger bir test birden ¢ok 6zelligi olgecek durumdaysa ve ozellikler arasi iliski
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varsa test sonuglarmm hangi ozellih agisindan anlamh oldugunu ayirmak zordur. Bu
nedenle testin sadece bir ozelligr degerleyecek sekilde hazulanmasi veya uyarlanmasi
gerekir. Bazi hallerde, ozellikle, yetenck testierinde aym yetenegin degisik yonlerinin
degerlenmesi astenebiliv. Bu  durumda  gelistirilen  testler  birlestirilmis  test
durumundadir Bagka bir deyigle testin her bir dilimi avie bir ozelligi olgecek sekilde
geligtinthimg olup, tamamy tam bir ozellign degisik  yonlerden  degerleyebilecek

durumdadir
4.4.3. Test Boliimleri Test I¢inde Uygun Bir Sekilde Dagilmahidar

Bir test esas itibariyle degisik ditimlerden olusur. Ayrica. her dilim de ayn ayn
birimlern bir araya gelmesi sonucu elde edilir. Belirli bir ozelligin analizi igin test
hazirlanmasma karar verildikten sonra bu testle dl¢ilebilecek 6zelligin her bir yonii
ayri ayn tespit edilecek ve bu yonleri dlgmeye yarayvacak test dilimleri olusturulacaktir.
Bu test dilimleri ilk bagta toplu olarak bir dilim havuzu iginde (item pool)
digtanilebiliy. Test hazunlayicnun ¢ok dnemli bir gorevi test dilim havuzu iginde
bulunan her bir dilimi 6zel olarak belirli bir sistem i¢inde bir araya getirmek, siralamak

ve birlestirmektir,

Test dilimleri havuzu iginde bulunan dilimler aym yetenek veya ozelligi
degerleyecek dilimlerdir. Ancak her bir dilimin 6zelligi degisiktir. Bu dilimleri hangi
csaslar dahilinde birlegtirmek gerekir? Test dilimlerinin sistemli bir sekilde birlestirilip
testin haznlanmast icin faktor analizi yontemi veya guglik oramna gore siralama
yontemt en uygun olamdir. Faktor analizi yontemi ile her bir dilim 6zellik faktérlerine
gore degerleniv ve faktor gruplarma aynlo. Daha sonra gruplanan dilimler kendi

aralarinda en agirhikly olandan en az aguhkl olana dogru dizilir.

Gugluk orant analizi ile test dilimlerinin birlestirilmesi i¢in her bir dilimin belirli
bir denck grup iizerinde denenmesi gerekir. Denck grubun iyelerinin her bir dilim igin
uygun davramgt gosterme veya uygun cevabi verme zamanlan tespit edilir. Daha sonra
adaylarin biyuk bir bolima tarafindan en kisa zamanda cevaplanan test dilimi en kolay
dilim olarak dusuniiliir ve dilimler en kolaydan en zora dogru diziliv. Testin olusumu
bu dizilise gore yapihr. Denek grubu :arafindan hi¢ cevaplanamayan dilimler varsa bu

dilimler ya teste hig¢ dahil edilmez veya testin en son dilimleri olarak dustnlir.
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Bir testin genel gehsme dograltusun soldan saga veya yukaridan asagiyadir.
Bagka bir deyigle testin dilimlerinin dizilimi bazen soldan saga, bazen yukandan
asagiya dogru, bazen her iki yonde birden olmaktadir. Test dilimlert dizilirken her bir
dilimin gigluk analizi yapihmah ve en kolaydan en zora dogru dizilme iglemi esas
alinmalidir. Test dilimlerinin yokarelan asagr dogru dizilmest ¢ok zaman sorulann
gehismest olarak dasuntlir: yani en basta birinet soru, onun altinda ikinct soru seklinde
dizihg yukandan asagiya dogru gergeklesen dizilistiv. Eger bayle bir gelisme varsa ilk
sorunun en kolay, son sorunun da en zor soru olmasi gerekir. Hazirlanan test bir aleth
testse ve testin yapilmast denegin pes pese gelen bir dizi hareketi yapmas: seklinde ise,
bu durumda en kolay hareketin en baslarda yer almast ve giderek harcketlerin
zorlagmasi gerekir. Boylece test bitimlerinin mantiksal dizini yapilnus olur. Test
dilimlerinin zorfuk analizi yapihp hangi esaslar dahilinde test iginde birlesecegi
saptanuken test dilimlerinin gegerlilik analizinin de yapilmasi gerekir. Test dilimi neyi
olgiiyor ve test diliminin olgtaga 6zellik testie oleulmek istenen ozellik midir? Bu

yonlerin arastirthmast gerekir.

Test dihmlerinin gegerliik analizinin en iyt yapldigr durum testin iki ayn denek
grubunda denenmesi halidir. Bu gruplardan binsinin testin ol¢tign ozellige sahip olan
ayelerden olugmast, digerinin ise soz konusu ozellige az sahip olan gruptan olusmasi
gerekir. Normal olarak denenen test uygun ozelligi olan grup uvelerince kolay bir
sekilde cevaplanmali, diger grubun tiyeleri tarafindan cevaplanma oram az olmalh veya
toplam cevaplanan test dilimn sayr olarak az olmahdir. Boyle bir durum gergeklesirse
test d tlimlert ve genel olarak test gegerlidir. Test dilimlerinin analizinin gigluk ve
gegerhlik analizi yapilmah, gegerli olan test dilimleri guglik sirasina gore dizilerek
belirh bir ozelligi degerlemede kullamfabilic test hazulanmalidir. Test uyarlama da
yapifan islem esas itibariyle hazirlamadaki uygulamanin aymisidir. Uygulama da

goriildigi kadanyla test uyarlama Ialinde test dilimlerinin sirasi fazla degismemekte,

yalniz bazi test dilimleri testten ¢ikaniinaktadir,

4.4.4. Hazrlanan Testin Belivli Bir Denek Grubuna Uygulanma

Iyi bir testin haznlanmast igin gelistirilen her test belirli sayida ve ozellikte

kisinin olusturdugu o6zel bir denek grubunda denenmelidir. Testin belirli bir denek
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grubunda denenmesinin amaglan arasinda genel olarak testin gecerliliginin analizinin
yapilmasi, test igin uygun zamanlarinm yapilmast ve testin anlagihr olup olmadiginin
tespit edilmesi gelir. Aynica test belirli ozelliklerdeki kisilerin olusturdugu gruplarda
denenerek, her bir grup igin test sonuglan test edilir ve testin gruplara gore degerleyici

yonu belirlenir

Cognitive testler ve kigilik ve 121 envanterlert genellikle personel se¢iminin
par¢alaridir Ingiltere’de yoneticl kadrelarmin se¢iminde firmalarin 267071 cognitive
testleri, 26 S4°u de kisilik testlerini kullanmaktadir (Shackleton & Nevell, 1991).
Segim, kigilerin gelecekteki yagsam planlanyla ilgili oldugu igin, bireysel tahminlerin
dogrulugu dnemli bir konudur. Segimde, giiveniliclik ve gegerlilik olgttleri bazinda
geligtirilng psikolojik testler kullandmaktadir. Genellikle, personel segimindeki baslica
¢aba standart tahmin edici skorlarnyla standart kriter skorlar arasindaki farki azaltmak
yoniinde olmaktadir. Tahmin edici ve kriter skorlar arasindaki korelasyon ne denli
yuksek olursa, bu fark da o kadar disuk olacakur. Ghiselli (1956, 1960) bu farkin tim
bireyler igin ayni olmayacagmi uzun stire once iddia etmistir. Bu nedenle, bazi kisilerin
daha ¢ok (veya daha az) tahmin edilebiliv oldugunu saptamak i¢in bir kiter one sirdii.
Bu kriter, her kigi 1¢in tahmin edilomyg standart kriter skorlar ile gozlenen standart

kriter skorlar arasmdaki farkr almak yoluyla olusturulda. (Meijer, 1998, s 147)
J.4.400, Anfasthirhk Analizi

Belirlt ozellik ve yetencklert degierlemek igin hazirlanan veya uyarlanan testin
bir ornek grup uzerinde denenmesinin ilk amaci testin anlagthirhi@gimin test edilmesidir.
Bu uygulama ile test dilimlerinin tek tek ve toplam olarak denekler tarafindan kolayca
anlasilip anlagitmadigr arastirdic. Testin belirli bir grupta denenmesi sonucu her bir test
dilimine kargi ve toplam olarak teste karst dencklerin tepkilerinin ne oldugu gortliir.
Sorularm tlgi ¢ekmeye uygun olup olmadigir goralir. Bu tiir denemelerin sonucu
anlagiimayan veva yanhyg anlagilan, antagitmast i¢in agiklama gerektiren test dilimleri
testten gikanhe veya anlagthr duruma getirilmesi igin bazi dizenlemeler yapmak
gerekir. Ayrica deneklerin buyuk bir Kisou test dilimlerinin onemli bir kisnum ¢abucak
cevaplarlarsa bu testin kolay ¢ozimlcnebilir bir test oldugu sonucuna vanlp, bazi
sorulann zotlagtindmasmda yarar olacaktir: Cok sayida cevaplandirilamayan sorularin

da anlagtlamadigr dastintlerck, bu tar soralarnn sayismm azaltihmas gerekir.

DOKUMANTASY:
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Testin belith bir grupta denenmesi test uygulama igin onerilen tiim gerekhi
sartlarla birlikte vapihr. Test igin dzel bir agiklama yapilacagindan uygulama sirasinda
bu agiklama standait gekilde tiim denckiere karg yapihir. Agiklamanm yazili olmas
halinde agiklama bolimimin de anlasihp  anlagihmadigr arastindic ve  agiklamamn
anlasthr bir duruma getirilimesine gahgihr Her testin bir veya ki ornek ¢oziima vardir.
Bu orneklerin de testi genel olarak temsil edecek durumda olmast, orneklerin anlasilir
durumda olmasi gerckir. Bu nedenle testin bir denek grupta denenmesi sirasinda 6rnek

sorulann ve cevaplama bigiminin de uygun olup olmadigr arastirdacaktir.

Test geligtinmeden veya uyarlamadan sonra yapilan ornek bir grupta deneme
isleminin tutarhihigr grubun ozelligi ile yakindan ilgilidir. Omek denek grubu testin
olgtugii ozelligi tasiyacak durumda olan bir grup olmahdir. Ayrica testin belirli bir
egitim duzeyi. yas veya benzeri ozelliklerle ilgili olmasi halinde denek grup da bu

ozelhklere uygun olmahidir,

4.4.4.2. Zaman Tespiti

Psikoteknik degerlemede yararfanilan her testin 6zel bir zamani vardir. Baska
bir deyisle degerleme testlerinin tamanuna yakin bir kismi teste tabi olanlarin sinirh bir
sure iginde cevap vereceklert testlerdir. Test uygulama siiresinin test igin onerilen
stirede kisa veya uzun olmast halinde testin olgumi hatali olacaktir. 20 soruluk bir test
olsa bu testin ¢oziimi i¢in dencklere verilecek zaman ne olacaktir”? 5 dakika mi yoksa
15 dakika mi? Bu zamani tespit etmek i¢in hazirlanan veya uyarlanan testin uygun bir

denek grubunda denenmest gerekir.

Deneme sirasinda hazirlanan testler denck grubuna verilir ve uygun minimum
zaman i¢cersinde deneklerin testt ¢ozamlemeleri stenir. Bu surenin sonunda deneklerin
cozumlediklert test dilimi sayist tespit edilic ve ikinei bir zaman verilerek, ikinct zaman
dilimi iginde ¢ozumlienen dilim tespit ediliv. Bu tiir zaman uzatma durumu deneklerin
¢ozaim yapamadiklan noktaya kadar gidilerek test igin kesin zaman bulunur. Ornegin,
bir test igin 5 dakika verilir ve S dakika conunda dencklerin kag¢ soru ¢ozamledikleri
tespit edilir. Ikinci defa yine 5 dakika veriliv ve yine kag soru ¢oziimledigi arastinlir.

Diyelim ki ikinei 5 dakika da deneklerin bayak bir kismr ilave soru ¢oziimleyememus,
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itk 5 dakikadaki soru sayist tle kalomglardir: Bu durumda test icin uygun zaman i¢inde

buvik bir oranda ¢oztiimlenmest halinde surenm kisaltilmase gerekir

4.4.5. Testicin Uygulama Kilavuzu ve ‘Tamticr Brosir Hazirlama

Psikotehnik olgtim veya degerleme igin belitlt bir test haznlamp veya uvarlamp
teilt caligmalar yapilarak testin kullanlabilir duroma geldigi saptandiktan sonra testi
tanitict bir brogiran ve uygulayiedar hazinlanmast gerekir. Bu amagla test degerledig
ozellikle lgilt gruplardan segilen denck gruplarna tatbik cdilir, elde edilen sonuglar
ortalama ve standart puanlar olarak tespit edilir, her grup icin sonuglarm egriler

ctkartl,

Ayrica testin uygulanmast sirastda uygulavicilarim uymalan gereken ozellikler
belirlenir ve gerek bu ozellikler gerekse uygulama sonuglan oz¢l bir kitapgikta veya
brogurde toplang Bu brogara bir ilacin talimatnamest gibi dissunmek minmkindiir.
Artik testi hazilayan veya uyarlayanlar n disinda kalan ve testi kullanmak isteyen
uygulayiedar bu  testin ne  tar  ozellklent  degerleyebildigini, ne  tir  gruplara
uygulanabilecegini, denemelerden ne tae sonuglar almdigun, uygulamanim etkinhigini
saglamak 1¢in nelere dikkat edilecegini bilmek i¢in hazirlanan brogtire bakmak ve testi
geregt gekilde kullanmak duramundadular. Bu nedenle test pivasasmdan alinan bir
testin Kendisi ile brogara bir bitin olirak distinmeli ve uygulama kesin olarak

hazirlayiciin onerdigi sekilde yapdmahdin
4.5.Yetenek Profiline Gore Test Bataryasimn Olusturulmasi

Yetenck ve beceert sozcuklert, genellikle e anlamh olarak kullamhr. Ancak,
bazi yazarlar bu sozeiiklert bir miktar farkl anlamlarda gorirler. Ornedin Lewis(1085)
beceriyi, yetenek ve basanmnm birlesimi olarak tammlar. (Torrington and Hall, 1991,

s 204)

Her g igin yaplan yetenek ve ozellik ¢ozimlemest ¢alismasimdan sonra
hazirlanan yetenek profiline gore psikoteknik test bataryasinm haznlanmasi gerekecek
ve bu bataryada yukarda agikladigmmz testler belirttigimiz sekilde yer alacaktr.

Ancak, burada bataryada ne kadar testin yer alacagi veya test sayisinda nelere dikkate
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edilecedi gibi bir soru ile kargilagmak mamkandiir: Ayrica batarva ginde birden fazla

testin olmast halinde de bazr yonlere dikkat etmek gerckecektir

AB D de. beceri kategorileri genellikle birbirinden avit olarak kabul edilir ve
genel yetenege onemli biv faktor olarak daha az onem verilir Ozel beceri testleri,
kullanlan zeha ve yetenck modelinden etkilenmistir - Ozcl vetenck testleri, Bennet
Mekanik Algilama Testi (Bennet, in Sweetland et al. 1983) gibi testterdir. (Torrington

and Hall, 1991, 5.295)

7

4.6. Testlerin Avantajli olan ve Olmavan Ydnleri
Kigi hakkinda bilgi toplama aracr olan psikolopik testlerin avantajli oldugu
kadar sinirh olan yonleri de vardwr. Testlerin avantajh olan ve olmayan yonlert asagrda

ozet olarak verilmistir

l‘sikkol()jik Testlevin Avantajly Yonleri:

Iy Psikolojik testlerle diger bireysel bilpi toplama tekniklerine gore daha
ehonomik yoldan belirh bilgiler toplanabilmektedir

2) Subjektif tekniklere nazaran daha objektif olan psikolojik testlerle giiventhr
bilgiler toplanabilir.

3) Testlerden elde edilen sayisal bilgiler istatistiksel kavram ve anlamh
terimlerle bireyr betimleme olanagr vermektedir.

4y Ozel yardima ihtiyaglart olen bireylerin aywdedilmesine, tamnmasina ve
teshisine olanak vermektedirter.

5) Testler dgrenme alaninda olan gelismeyi veya belirlt degiskenlerin etkisi ile
olan degigmeleri arastirmaya olanak vermektedirler.

Psikolojik Testlerin St Olan Yonleri:

1) Psikolojik testler ol¢tuga nitehik hakkinda sayisal bilgiler vermekle beraber
ol¢tukleri seyin hatasiz ve gergek bir olgtsi degilduler.

2) Testler olgtakleri alan veya niteligh bitani ile ¢ok yonlu olarak dlgmezler,
ancak mtehgin belirli ve smueds bir yonana dlgerler

3) Pstholojik testler kiginin performansma ait sayisal bir deger vermekle

beraber, Kistnin aldhi@r puanm seviyesine ihigkin agtklayicr nedenlert gostermezler,
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4) Test puanlan Kisinin bir “test durumunda” ne yapabilecegini "gosterir,
Kisinin bagka kosullarda ve ger¢ek durumiarda ne yapabileceklerning gostermezler.

5) Psikolojik test puanlare kiginin ne yapabilecegl, performanst hakkmda
ipuglar verirler, fakat kesin bir sonug ve harar anlanit tagumazlar

Testlerin kullamlmasmdaki sorunlar: (Tornington and Hall, 1991, 5.202)

I Testler, gelecekteki performansin ¢ok iyt bir olgusu degildiler.

2 Gegetlilik sureglert vakit kavbina neden olurlar, ancak testlenn etkin
kullanime agisindan vazgegilmezdirler

3. Testler gehstirilirken kullandan 1yt ig performansin belirleyen Kriterler
genellikle  yetersiz - kalmaktadir. Drenth’in - soyledigi  gibi, “Cogu kez, 0Oznel
degerlendirmeler,  rasgele  verilen  notlar  veya  glvenilemeyen  performans
degerlendirmelert gegerh saydmaktadir  Kabul edilemez knterler kullandarak kabul
gorecek gegerliliklerin elde edilmesi mimbin degildir.”

4 Testler 1ge ozgudar.

S. Testler, sosyal, cinsel veya wksal bir onyargr tagivabildiklert i¢in adil

olmayabilitler.

Asagidaki tablo  secim tekmgmm  yararhhgon  olemek  iein kullandan  faktorlert

gostermektedir. Gegerlilik.  Scgim prosediirii - (talmin edici) ile is  davramse (kriter)

arasmdaki - iliskideki itk faktorlerden birisidir. Hiskinin ki yonii onemlidir: - giicii ve

istatistiksel anlamlilign

Taban Oran
Secim Oram
Gegerlilik

""""""""""""" > Secim Tekniginin Faydasi

Maliyet

Katma Deger

Giivenilirlik

Sekil 4.4 Segim Tekniginin Yararliigim Olgmede Kullamlan Fakiorler
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Se¢me ve yerlestirme konusunda yamit aranan sovular (Kepir-Sinangil 19985 14)

Eleman segme ve yerlegtinme strecini nasil iyilestirebiliriz?

= Agih pozisyonlara her zaman dog-u eleman segebiliyor muyuz?
= Yetenckh, bilgili ve deneyimli eleran segmek veterli nn”?

= Segtigimiz hisilert dogru yetlere yverlestirebiliyor muyuz?

= Fleman segilering kimlferle yapiyoruz?

= Eleman segimi yapan kigtlert egittyor muyuz?
4.7. Test Kullananlarin Yaptgr Bazi Temel Hatalar

Yuhanda belirtilen standarttara ragmen yeterli olsun veya olmasin testlert
kullananlar. kullanmaya yetkili olanlardan ¢ok daha fazladir. Bu schepten de testlerin
kullanthmasmda birgok hata olmaktadir. Asagida testlerin kullamhsinda goriilen bazi
temel hatalar ozet olarak verilmistir.

1) Olgitimek istenilen amaca uygun dlgme aracii segmemis olmak.

2) Testleri testin olgmek azere hazirlandigr amaglarin disinda bir maksat i¢in
kullanmak

3) Smurh yonlerini bilmeden testlere ¢ok fazla givenmek, her amag i¢in
kullanmak veya smuh yonlerint oldugundan fazla buyaterek, testleri uygun amaglar
icinde kullanmaktan kagmmak.

4) Psikolojik test sonuglarmdan ¢ikanlamayacak diizeyde genellemeler yapmak
ve yargilara varmak.

5) Belith bir testte basan kazanmayr ogretimin bir amact haline getirmek.

0) Objektif testlerle olgtlemeyen egitim ve ogretim hedeflerini de olgmeyi
thmal ctmek

7) Bireyi tamimada testlerle kolayca elde edilemeyen bilgilert thinal etmek.

8) Test puanlarme uygon olan “norm™lara gore yorumlamamak

9) Standart testlere 0zga, standart kurallara uymamak.

Bunlarm yaninda, psikolojik “estlerle ileili birgok 6zel durumla ilgili hatalar

Hade ctmek mumhkandur.



Test Kullammunda Hatal Uygulamaiar. (Kepir-Sinangil, 1998 512)

o Kimin gelistidigi belh degul

o Gegerhigh gavenuhgn bilinmeyen tesiler

e Tarkiye win adaptasyonu, standardrrasyonu yapdmanns testler
e Bes testten oluyan test paketi

o ller pozisyon igin Kisilik testi kullanm:k

¢ Her pozisyon igcin zeka testi kullanmak

*

Tam segim sistemin bir test sonucuna baglamak
4.7.1. Tiirkiye'deki Uygulamalay

Bugun Tuwhkiye'de personel segim sisteminde  uyeulanan  testlerde  ciddi

sorunlar oldugu gozlenmektedic. Bu sorunlar kisaca asagida agiklanmaktadr,

. Degisik 1s kollarn ve pozisyonlarda ig tammlari, 1s analizlert yapilmanustir,
Orgitlerde, bu alanda e@itim gormeden, kimi tesadifen atannus insan kaynaklar
elemanlart, “uzman” veya “yonetim damgman” adi altnda faalivet gosterenler ve bazi
yoneticiler is analizi yapmaktan Kkagindiklarin  belirtmektedirler. Bazidan da s
anahzinin yalmzea mavi yakalt olarak adiandinlan, 1s¢ilik vasfi one ¢ikan gruplarda
yapildigini belirtmektedirler. Iy analizi yapilmamasin nedenleri arasmda, ¢ok zaman
aldig, kuruluglara biiyik maliyetler geiirdigi, cesith gorev tammlannin zaman iginde
degigebildigi, ig analizin ¢ahisanlar belli-dar bir kompartimana soktugundan onlara is
analizinde belittilen gorevlerin disinda i3ler veremediklerim veya kanuni bir hak
dogurabileceginden ¢ekindiklerini, gorev tanmlarimin esnek uygulamalar onledigi gibn
hususlar bazi insan kaynaklart yonetiole1 tarafindan dile getinilmektedir Oysa, i3
analizleri bolumunde de deginildigi gibi, guvenilir bir personel se¢timi uygulamast,
oncelikle o 1§ konusunda 1 analizleri yapmakla baslar. Zira orgitlerde amag ise gore

personel seemektir (Aamodt, 1996; Miner, 1992; Schimdt and Hunter, 1995)

2. Standardizasyonu,  normatf  ¢alismalar  yapilmanug,  gegerliik  ve
guvenilirhkleri saptanmanug testler (Yetenek, kisilik, beceri vb.) se¢im surecinde
kullamlmakta  ve  Karar verme  asanasinda  tek  veya “mutlak  olgit”™  olarak

degerlendirilimektedir. Rastgele bir testi se¢im sirasimda Kullanmanin orglite higbir
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yarari olmayacagr gibi, gerek birey ve gerekse orgit acismdan zararlar olabilir.
Ornegin, pek ¢ok ozelligin degerlendiritmesinin soz konusu oldugu yonetici, mithendis
gibi pozisyonlar icin yapilan secimlerde yalmzea zeka testlerinm uyveulanmas "{'efa
rastgele  gelistivilmis sitat listeleringen  olusan olgeklerin “kigilik profili™ olarak

kullanihnasim isabetsiz segtime yol agacagr agikur,

3. Psikologlar, lisans egitimi siiresince ogrenmis olduklan meveut testlerle
orgitleri, endustriyi ve bu kuraluglardaki ¢aligma kosullaran ve  endastri/drgiit
psikolojisi yontemlerini hi¢ bilmeden bulduklar testlert kullanmaktaditlar. Boyles
uygun olmayan testlerle yapitan se¢im sonunda elde edilen sonuglar, geleneksel
yontemlerle (yvalmizea referanslarla veya yapilagmanmug malakatlarla) se¢me arasida bir
fark olmadigini gostermektediv. Bu gibi uygulamalar isverenin objektif, guvenirlihigi ve
gecerhilign olan testlere ve yontemlere kargi gavenini sarsmaktadir Psikologlarin yam
sira igletmeci, egitimel, test uygulamasint ve degerlendirmesini bilen,  bildigini
zanneden herkes test kullanarak insanlart degerlendirmeye vonelmektedir. Bu da,
ol¢me  konusunda  bilgist  veya segduyusu  olan  yoneticilerin - ve  igverenlerin

reaksivonlarma neden olmaktadir.

4. Son yillarda yurt diginda ¢esitli insan kaynaklar uygulamalan yapan bazi
kurutluslann Turkiye'de agtuiklarn sube/temsilciliklerin uygulamalarmda da bir takim
sorunlar gozlenmektedir. Bu kuruluslorm gelistirdiklert test materyallerinin Tiirkiye'de
uygulanabilmest icin gavenilirlik, gegerlilik ¢alismast ve o ise uvgun norm tablolarinm
¢tkarihmasy, standardizasyonu zorunludur. Bazi firmalar farkli meslek gruplan tzerinde
yaritalmesi gereken bu ¢ahsmalan kugik ogrenci gruplaninda uyeulamaktadirfar. Bu
ve benzert saghksiz uygulamaklar psikolojik olgtim sistemlerine giiveni sarsmakta ve
bu sistemler daha yerlesmeden onfara kargt toplumda olumsuz bir tutumun geligmesine

yol agmaktadir. (Kepir-Sinangil ve Telman, 1994)

Sonug lyi diizenlemeyen segim sistemleri orgitiin igleyisini olumisuz yonde
ctkileyebilecegr gibi segilen elemanlarin orgate getirecegi zarar her yil katlanarak
artacakur. (Cook, 1991) Yalmizea sibjektif se¢im metotlanr Kullanmak (6rnegin,
yaplanmanuyg mulakat gibi) sadece zaman kaybr degil. wsverene her vil artan yiiksek

maliyetlen de beraberinde getirmekiedir: (Kepir-Sinangil, 19975 125)
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4.8. Test Puanlarim Etkileyen Bazi Faktorler

Test puantan, bireylerin herhangy bir niteligini, behili bir zaman duzeyinin belirl
bir noktasindaki performansine sayisal olarak ifade ederler Kisinin nigin bu puan
seviyesinde basart gosterdiginin nedenleri, motivasyonu, 6zgecmisi. icinde bulundugu

kosullar, bekleyiglert, ozel amact vb. gibi nitelikien hakkinda higbir bilet vermezler.

Bunlar arasinda, testin verildigi ortam, testi uygulayan kisive 6zgii faktorler,
testi alan kisinin durumuna tliskin fakiéeler, uygulanan psikolojik teste 6zea faktorler

saytlabilir. Bu hatalarin bazilan asagida ozet olarak verilmistir,
4.8.1. Test Sonuclarimm Yorumlanmasma Hiskin Yaklasimlar

Testler birey hakkinda bazi sayisal  degerler, puanlar  verirler.  Test
puanlarmdan, verilecek karar  gelistiict  sekilde, damisanin meveut  davramsim
aciklama, davramst betimleme veya ilerdeki olast davranislannt kestirme, yordama vb.
amaglar i¢in Kullanthie. Test kullanmaamn belirli bir iglevi, amact olinastydi bireye test
vermenin bir anlami olmazdi. Testleri yorumlama asamasinda damsgmana digen gorev,
test puanlanmn ne anlama geldigini da nsamn anlayacagr sekilde ona agiklamak, test
sonuglarmm kigisel olarak kendi duranu ile iliskisini anlamasina yardim etmektir.
Bunu yapabilmesi igin terapistin test paanlarnint yorumlamada kullanilan psikometrik
teknikleri bilimesi gerekir. Bu streg iginde ortaya gikabilecek duygusal problemler de

terapistin damgmanhk gictine ihtiyag gosterecektir.

Super (1962) test puanlarmim yorumlanmasinda izlenen tutum ve tekniklere
gore yorumlamayi ti¢ yaklagim iginde incelemektedir. “Klinik Yaklasim™, “Psikometrik

Profil Yaklasuon™ ve “Psikometrik Endeks™ yaklasgimlarndir,
4.8.1.1. Klinik Yaklagnn

Klinik yaklagimda terapist, bireye uygulanan test sonuglaroun bir bitiin olarak
birbirleriyle ve bunlarim kigt hakkinda gesitli diger kaynaklardan toplanan bireysel ve
sosyal bilgilerle iligkisini gozden geguir. Objektil’ ve subjektif nitelikteki bu bilgileri

kigisel gozlem ale budikte yorumlar. Klinik yaklagunda amag. bireyin durumunu
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dinamik terimlerle betimlemek ve agiklamaktir. Bireyin durumunun betimlenmesinin,

kisiyi ethileyen guglerin etkilesimini ve bu etkilesinin doguracag sonuglare yordamaya
$iy yen gu 3 furacag glare yordan

olanak verecegine ve dolayisiyla kiginin en uygun bir tereih ve karara varabilniesin

saglayacagma inanilir,
4.8.1.2. Psikometrik Profil Yaklasun

Psikometrik profil yonteminde, akademik yetenek, basart, ilgi, kisilik vb.
alanlarda bireye uygulanan test batarvalarindan elde edilen puanlar, standart puanlara
cevrilerek, yuzdelikler, ¢izgi grafikleri, kisinin kuvvetli ve zayif olan yonlerini gosteren
“profiller” halinde ifade edilir Yapilan degerlendimelere ve profile gore kisi gigli

oldugu alana yoneltilir veya kiginin istek ve tercihlermin uygun olup olmadigi bu

profile gore degerlendirilir,

Bir bagka yol olarak, bireyin “kisisel profili’nin, ¢esith uyeulamalar sonucu
hazifannug “standart profillerden™ haungisine benzer oldugu gozlemsel olarak saptamr.
Bireyin durumu standart profil igin geligtinilmis olan duruma gore agiklanic ve

yorumlamr.

4.8.1.3. Psikometrik Endeks Yaklasiom

Psikometrik endeks yonteminde. kigiye verilen testlerden elde edilen puanlara,
bireyin se¢ecegi meslek, brang veya olast klinik stmflamalarla ilighisi yoninden olan
onemine gore bir “agulik™ verilir. Birzyin testlerden aldigr her puan, o puan igin
saptannug olan agirhkla ¢arpidarak bir “toplam puan” elde edilic. Bireyin durumu bu
agirhkl toplam puana bakiarak degeslendirilir, bir yargiya ya da karara vanlir. Her
puana verilecek agirhk, meslekten meslege veya bir klinik gruptan digerine gore
degisik. Test puanlarma verilecek agihiin saptanmasinda. test puani ile yordanmasi
istentlen Klnmk grup ve i3, meslek gostergelerine thgkin ol¢atler arasindaki iligkiyi
eosteren Korelasyonlardan  yararlamliv. Bazen test puanma  bakilarak  yordama
yapacak alanla rasyonel olarak dugtnalen iligki derecesine gore de puanlara agirhk

verilebilinektedir. (Ozgiiven, 1992, 5.330)
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Psikometnk endeks yontenimn kullamlmasi, Psikometrik-Profil yonteminde,
sz konusu bireyin profilinin meslek veya klinik gruba iliskin profile benzer olup
olmama Konusundaki yorumlarm subjektif niteligini kismun azaltmaktadir. Psikometrik
endeks yonetiminde “yordayict puan™ ile “ol¢it” arasindaki ihskilerin derecesi istatistik

deneme ve verilerden gikan korelasyonlara gore saptamaktadar,

Burada ozet olarak, ifade edilen “yorumlama yaklasimlan™  genclhikle
literatiirde “psikometiik™ ve “klinik™ olmak tizere iki grupta ifade edilmektedir. Igerik
ve nitehgl pek tazla bir degisiklik gostermedign halde bu iki yaklagnn farkh terimlerle
itade edilmektedir. Kaynaklarda bu iki yontemi Williamson (1939) “deneysel” ve
“kimik”, Goldman (1961) “mekanik”™ ve “mekanik olmayan™ ve Cronbach (1965) ise

“psikometrik” ve “impresyonistik” olarak nitelendirmislerdir.
4.8.1.4. Psikometrik ve Impresyonislik Yaklagim

Psikolojik testlerin kallamlmast, test sonuglarma ihskin islem yollart ve
yorumlanmasi konusunda farkh iki tarihsel kokten kaynaklanan iki tar test anlayist ve
felsefesi bulunmaktadir. Cronbach (1970) bu yaklagim tarzine “psikometrik™ ve

“impresyonistik™ yaklagim olarak nitelencdirmektedir

Psikometrik test yaklaginu, bireyin belirli bir niteligine iliskin belirli bir zaman
duzeymnde gosterdigi performansia thizkin sayisal olgtlere onem verir. Bu yaklasim
koken olarak, Thoradike (I‘)(H;"m “Lider bir sey varsa bu ondan bir par¢a var
demektir” “Eger bir seyden bir par¢a var ise o da olgiilebilir™ seklinde itadesini bulan
bir temel gorige dayammaktadir. Bu gortste ikt fikir vurgulanmaktadir. Bunlardan
birincisi, psikolojinin “Varolan™ belirli “seylerle”, nitelik ve elementlerle ugrastig,
ikincisi ise; bireylerin hepsinde aym niteliklerin zeka, mekanik beceri gibi var oldugu,
ancak “farkl derecelerde bulundugu” vurgulanmaktadir. Farkli objelerin, boyutlari,
agirhgr, hacmi, yogunlugu gibi belirli soyut yonlerinin sayisal olarak betimlenmesi

gelenegi fiziksel bilimlerden gelmektedir. (Ozgiiven, 1992, 5.357)

Impresyonistik  yaklasimda ise. bireyin kapsamh olarak c¢esitli yonlerden
betimlenmesi ongoriilmektedir Inpresyonistik yaklaguni benimseyen psikivatrist ve

psikologlar, bireyin tammmasi i¢in ¢ok hassas bir gozlemei olmak gerekti@gini, mamkan
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olan her kaynaktan, akla gelebilecek her yontemle bireye tliskin onembi ipuglan elde
etmek ve bunlan birlestirerek genet bir izlenime ulagmanmn anem ve geregineg manirlar,
Bu gorugte olantara pore, bireyin belirls bir niteligine thskin olcamler elde etmek,
incelemek bireyi bitiini ile dikkate alan bir incelemenin yerine gegemes. Impresyonist
herhangi bir yetenckten bireyde “Ne kadar™ bulundugu ile tatmin olmaz. bireyin
yetenegini ne sekilde ifade ettigi, ne tirden hatalar yaptigr ve bu hatalan nigin yvapugi

tle daha ¢ok ilgilenir.

Bu ki yaklagima ihigkin tutum farkon vorgulamak i¢in belki soyle bir ornek
vertlebilir: Farkle yaklagnmdaki iki psikolog, bireyin 6zge¢migi hakkinda bilgi edinmek
istedigi zaman psihometrist yaklagimda olan psikolog kisive kapsamli objektif bir
“Isarctleme Listesi™ veya “Envanter™ verebilir. Impresyonistik vaklagimda olan ise
highir simirlama getirmeden kisiden “Havat hikayesini™ vazmasini tercih edebilir. Tki
yaklagmun da guglu ve siwh yonlen vardir. Ganamazdeki uygulamalara her ki
yaklasim da katkilar getirmigtir. 1ki yaklagimdan biri tamamuyla digerinin yerine
gegemez, Psihometrik yaklagin, uygulanan iglemin agikhk ve kesinligi, cevaplann
kontrol edilmesi, temel verilerin objektif olarak kaydedilmesi, sayisal veriler elde
edilmesi  ve bunlann  bir  karara, sonuca ulasacak sckilde sayisal  olarak
birlegtirilebilmesi ve yapilacak yorumlanin gegerliginin incelenebilmesi gibi nitelikler

yoninden impresyonistik yaklagimdan farkliik gostermektedir.
4.9. Test Sonuclarim Yorumiama Tiirleri

Goldman (1961) test sonuglarimn yorumlama sirecin, yorumun niteligine gore
“Betisel™, “Genetik™, “Yordayier” ve “Degerlendinici”™ yorumlbama vaklasim olimak

tzere dort grupta suuflandurnustir,
4.9.1. Betimsel Yorumlama

Betimsel yorumlama da, kisi hakkinda toplanan bilgilerle, bireyin durumu,

bulunulan zaman duzeyi iginde tam nitelikleri ile betimlenciek ortaya koymaktadir,
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4.9.2. Genetik Yorumlama

Genetik yorumlama da, Kisinin buginka gelisimi ve durumu bireyin geemist -

incelenerck agiklanmakta ve buginka durumunun nedenleri belirtilmektedir.
4.9.3. Yordayict Yorumlama

Kiginin bugiinkt durumuna iliskin bilgilerden gelecege yonelik durum ve

davramslanmin ne olabilecegr hakkmda onceden kestirmeler, yordamalar yapmaktr,
4.9.4. Degerlendirict Yorumlama

Kisinin bir birey olarak ayrmul incelenmesinden ¢ikartdan sonuglann dogurdugu ve
yargilanndan ¢ikardan sonuglar, 1zlenmesi gerekli tavsiye halinde kigive belurtilir ve

kisiden bunlart uygulamast istenir.

Psikolojik damisma hizmetlerinde, demokratik ve yoneltict olmayan tutumu
benimseyenler bu yorumlama yaklagimlarindan ¢ok betimsel yorumlama yontemini
benimserler. Toplanan bilgilerle bireyin 6zel durumu betimlenir, sonuglar ¢itkarma ve
yorumlama damsanmn kendisine birakilir veya damgan-terapist gorigmesi strecinde

birlikte yorumlanir,

Genetik tip yorumlamalar ise daha ¢ok kliniklerde ilert uyum problemi
olanlarin terapilerinde gordlur, uyumsuzlugu yaratan nedenlerin koklert ge¢miste

aranir ve geomistekt yasantilarm igigida agiklanir.
4.10. Personel Aluminda Yeni Gelismeler

Son birkag yil iginde, “rekabet¢ilik™ kavranu gidcrek daha yaygm kullanilmaya
baslamstir. Genel olarak rekabetgilik, mimkin oldugunca olgilebiliv ve davramssal
terimler iginde tanimlanan igle ilgili bir vetenek veya beceriyi ifade eder. Ise basvuran
bir kisideki rekabetgr ozellikler, egitilmig gorasmeciler tarafindan “durumsal” veya
“davramgsal olay” gorigmelern yoluyla veya yeni gelistirilen rekabetgilik anketinin
doldurulmasi sonucunda saptanabilir. Rekabetgilik anketi ¢ogu kez yalmiz basvuran

tarafindan degil, aym zamanda onun ¢alisma arkadaglan.  altmda  ¢ahisanlar ve
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yoneticiter tarafindan  da  doldurulur (360 derece  degerlendirme). »l)urmnsal
goragmeler, diger tiim goragme tarlerinden daha yuksek gegerlilige sahiptir ve
rekabetgilik modellemest (bir 1y igin gerekh rekabetgtliklerin belitlenmest) giderek
se¢im konusunda en populer ve en yararl yaklagmlardan birist haline gelmektedir. Bir
baska yent gehsme de kiginin genel duyausal yonunun (ivimserlik ve hotimserlik) 1s
performansina ciddi bir etki yapu@inm kabul cdilmesidir. “Ogrenilmis iyimserhik”
ol¢utlerinin satis personelinin se¢iminde yararh oldugu ortaya ¢itkimstir, ancak bunun

gecerliigi konusunda kesin arastirma bulgularnim saptanmasi igin hentiz erkendir,

Diisiik gegerlilige sahip se¢im dlciitleri neden hala kollamilmaktadie?
e anlagifabilir olarak (ancak belki akilsizea olarak) se¢im prosesinin masraflarim
minimize etieye ¢alismaktadilar

o gegmiste kullandiklan prosedurlert degistirmeye yanagmamaktadular

Aslimda, is analizi ve g¢esith gegerli se¢im prosedurlerinin birlesiminin pahah
olmast i¢in hig bir neden yoktur ve her durumda yanhs bir Kigiyi ise almanmn getirecegi
masraflardan  daha ucuza mal olacagn kesindir. iger isverenler (ve Massey
arastirmasinin sonuglarina gore pek ¢ok personel damgmani) gecerlilik aragtinmalarinin
sonuglarindan ve etkilerinden habersizse, degismek i¢in bir neden gormeyecektirler.
Yeni ige ahnnug yoneticilerin ve elemanlanin digiik performanslar pek ¢ok degisik
faktore baglanabilir ve organizasyona biiyitk zarar verme pahasina yanlis se¢im

yontemleri kullamimaya devam edilebilir. ( Sisley, 1997, 5.22)

Ikinci dalga toplumlaninda isin kendisi gibi, ise alma yontemleri de gittikce
standartlasunhyordu.  Ozellikle yonetsel hizmetlérde, ise yaramayacaklarnn bulup
ayiklamak icin standartlastinlnug testler kullamliyordu. Ugiincii dalga toplumlarinda
sorumlufuktan kagmayan, yaptikian igm diger islere nasil baglandigini anlayabilecek
yetenekte olan, degisik kogullara ¢abuk uyabilen, ¢evrelerindeki insanlarla duyarl

thskiler igersine girebilen isgorentere ihtiyag duyulmaktadir. (Tofller, 1996, s.426)
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5. ORGUTLERDLE PERSONEL SECIMINDE
UYGULANAN TESTLER VE UYGULAMASI

5.1. Arastirmamn Amact

Bu arastirma orgiitlerde personel se¢iminde uygulanan testlere ait esas kabul
edilen teorik bilgilerin ¢alisma hayatina uygutanip vygulanmadiging, eger uvgulaniyor
ise ne oleude uygulanabildiging olgmek amacina yoneliktir. Biindigi gibi personel
segim  strecinde en onemli basamaklardan bt segimde  uygulanacak  testlerdir.
Testlermn se¢im igin kullamlmast karanmt vermek  ve uygulamak  olduk¢a uzun
arastirma yapilmasint gerektiren bir siregtir. Bu siregte, etkin test kullanimin
saglamak maksadiyla orgat organizasyonlarindaki tepe yoneticileri ve insan kaynaklar

personelimin konuya yakin otup olmamalari basan faktoranu etkileyvecektir,
5.2. Arastirmanm Kapsam ve Yeri

Aragtiima ana kitlest olarak. 1999 yiinda sanayr bakanh@inca yayinlanmisg
Turkiye'nin Hk 500 6zel girketleri arasinda elektronik sektoriinde ik Gge giren

Argelik, Vestel ve Beko’da uygulannugtir.

Insan kaynaklari/personel yoneticilert ile diger departman yonetictlerinin 6rgiit
stratejilent kapsanunda personel se¢iminde kullandan testlerle ne kadar ort dstiigiing
bulmak maksadiyla ii¢ adet isletmede anilan yoneticilere anket uygulanmg 36 kist

tarafindan cevaplandimlnigtir,

Anket, yonetici konumunda olan orta ve st dizeydeki ¢alisanfar tarafindan
cevaplandirdmustic. Anket vasitasiyla yoneticlerin érgut i¢inde personel aliminda test
uygulayip uygulamadigim eger uygulamyorsa uygulama koterlering ve test sonuglan
hakkinda gorus ve dugiineelert ogremtmeye ¢aligilngtir. Anket uygulamasinda eger
isletmede personel almunda test uygulannmyor ise bunun nedenleri ve sonuglarimin
isletmeye nasil yansihgr konusunda  dasiineeler 6grenilmeye  ¢ahisiomstir. - Ayrica,
isletmelerde testlerin yenine ikame edecek baska segme sistemlerimn kullanmlip

kullandmadigr arastindnugtiv.



5.3. Arastirmada Kullandan Ydntem

Arastirmada anket yontemi kullanidnugtir. Anket dort ayn alanda toplam otuz
sorudan olusmustur Apket sorulan orgutlerde yonetici konumunda olan personel

taratindan cevaplandimlnugtn
S Arvastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Degerlendivme bilgisayar ortamunda EXCEL prograny vasttasiyla yapilong ve

gralik olarak yorumlannustir
5.5. Bulgular ve Degerlendirilmesi

Deger etiket stitunundaki rakamlar anketteki segenekler yerime kullamlomgtir,
Buna gore rakamlarn anlamlarn sunlacdir:

I <hi¢bir zaman 2 nadiren 3 baven 4=s1k sik 5 her zaman

ik degerlendivme, orgitin amacy, stratejisi, politikalar, eylemsel kararlart ile
personel/insan kaynaklarm politikalan arasmdaki iliskinin testler agisindan incelenmesi
maksadiyla  yapiloustr. Bu o bolum  ankette yer alan ( 1-5 ) arast sorularn
degerlendirifmesi ile olugmustur. Ikinci degerlendirme igletmelerin personel segim
sistemine bakis agilar konusunda fikir sahibi olmak ve insan kaynaklan yoneticilerinin
isletmelerde personel se¢iminde uygularan testler hakkindaki dasuncelerini tespit
etmek maksadiyla sorulmustur. Degerlendirmede (6-14 ) arast dokuz soru dikkate
almnugtir. Ugiineit degerlendirme  alamndaki sorular, isletmelerde uygulanan test
bataryalarnnin ozelliklert ve kullantfan testlerin gesitleri tzerine yapilnustir. Bu boliim
ankette yer alan ( 15-23 ) arast sorularm degerlendirilmest ile olusmustur. Yapilan
dordineu degerlendirmede isletmelerde kulfanilan ¢esith testlerm uygulama bigimleri
ve niteliklen belirlenmeye ¢abgilmistie. Bu maksatla (24-30) arast sorulan yedi adet
soru sorulmustur. Yapdan dordinceu degerlendirmede igletmelerde kullamlan gesitlt
testlerin uygulama bigimlert ve mteliklert belirlenmeye ¢alisilnustic. Bu maksatla (24-

30) arast sorulan yedi adet soru sorulmmstur.



5.5.1. Isletmenizde Yeni Ortaya Cikacak Personel Thtiyaglaru
Tespit Maksadiyla Siireklt Olarak InsanKaynaklan

Arastirmalar Yapilmakta madu?

SORU-1
1 2 1
%O %9 Dty
5 © |2
%46 | 3
4 04
%36 W5
Sekil 5.1. Insan Kaynaklart Arastirmalar ( 1KY )
SORU-1
0oty
W2
03]
4|
%71 =5

Sekil 5.2. insan Kaynaklari Arastirmalart ( Diger Calisanlar)

Anketteki ilk soruigletmelerde ortaya ¢ikabilecek personel ihtivaglary igin
I K. arastirmalar yapihip yapilmadigi agiklik getirmek maksadiyla sorulmugtur.
LK.Y. %306 ve %406 arasinda toplam %682 oranminda her zaman ve sik sik yapildigin
ifade etmislerdir. Diger ¢alisanlar ise konudan haberdar olduklarii 2695 oranmda
uygulandhgmi ifade etmiglerdir. Anket sonucuna gore bu sektorde 1K

arastirmalarmm sarekli, duzenli ve sik stk yapildigr degerlendirilmektedir.



5.5.2. Isletmenizde Kullamiban Insan Kaynaklare Secim Sistemi

Orvganizasyonu Devambh Giincellestivilmekte midir?

SORU-2
I o1
5 %0 %10 O |
%30 %10 m2|
| 134
a4
4 ‘
%50 ">
N :Sekii 5.54 AI‘K’, Srcrgyim ’Sisicn‘li ‘();'g’;m’iza'sy‘(mkn ( LK. Y)
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Sekil S4. LK. Seqim Sistemi Organizasyonu (Diger Calisanlar)

Bu sorudaki arastirdan Konu isletmelerde bulunan insan haynaklart segim
sisteminin guncellestirilmesini test etmektir 1KY ve difer ¢ahisaniarm verdikleri
cevaplar bir paralellik arz etmekte olup sektorde 2650 ye yakin oranda sik sik se¢im

organizasyontarinm gancellestirilmesinin saglandigy soylenebilir,



5.5.3. Isletmenizin Hedefleri ve Stratejileri tle Insan Kaynaklar

Politikalary Arasmdaki Uyam Her Zaman Meveut mudur?

SORU-3
1
M1
B’
5 D3
[8)
%049 04
|mb>
Sekil 5.5. Insan Kaynaklar Politicalar (1 K Y)
SORU-3
5 1 ,
2 3
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08178 o4 %13
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Sekil 5.6. Insan Kaynaklan Politikalart (Diger Cahsanlar)

Bu sorudaki aragtmilan konu isletmenin hedef ve stratepleri tle insan
kaynaklart politikalart arasindaki korelasyonu bulmaktir Her iki gruba yapilan anket
sonucu cevaplar paralellik tagtmakta ve yiksek oranda uyumun s6z konusu oldugu

degerlendinlmektedir.
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5.5.4. Isletmedeki Tepe Yaneticileri ile Insan Kaynaklart Yoneticileri
Personel Tedariki I¢in Stratejik Degerlendirmeler Yapmakta

midir?

SORU-4
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Sekil 5.7. Stratejik Degerlendirmeler (LK Y)
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Sekil 5.8. Stratejik Degerlendirmeler (Iiger Calisanlar)

Anket yaplan  sitketlerde tepe yoneticilerinin LK. konusunda  stratejik

degerlendivmeler yaptiklan sonuglardan ortaya ¢ikmaktadir
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5.5.5. Isletmenizin amaci olarak ise gire personel secimi ilkesi tam

olarak uygulanmakta mda?

SORU-5
%0 %13 0 :
13
%49 i
14
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Sekil 5.10. Personel Segimi kest (Diger Calisanlar)

Anket uygulanan girketlerde 15¢ pore personel segimi tfkest ile ilgili sonuglar
fazla olmasa da bur dagthim gostermekte olup konunun 2650°ye yakin oranda tam

uygulanmadigr mitalaa edilimektedir.



5.5.6. Isletmenizde personel aliminda testler kullamlmakta mduwe?

%50

SORU-6

%0

%10

Sekil 5.11. Test Kullaninu (1 K.Y))

SORU-6

Sekil 5.12. Test Kullanmmi (Diger Calisanlar)

a1
[
13

4|
m5|,

a1
n2
03
04
m5

Anket sonucu olarak anilan isletmelerde yiksek oranda personel alimi testleri

uygulandign tespit edidmagtir.



5.5.7. Isletmenizde personel secimi yapacaguz pozisyonlara ait is

analizlert kullanidlmakta onmdir?

SORU-7
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Sekil 5.13. Is Analizleri (1 K. Y))
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Sekil 5.14. Is Analizleri (Diger Calisanlar)

Anket sonucu olarak amilan igletmelerde personel se¢imi icin yitksek oranda
ig analizlerinm yapildign tespit editmistin
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5.5.8. Isletmenizde personel almunda testler kullaniddmaya -
basladiktan sonra ise alimanlar arasmda personel kalitesinde

bir arts goridlmiis miidiie?

SORU-8
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%50 § =
%30 04
)
Sekil 5.15. Personel Kalitesindeki Artis (LK. Y)
SORU-8
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Sekil 5.16. Personel Kalitesindekt Artig (Diger Calisanlar)

Anket sonuglarim bazen, sik sik ve her zaman cevaplannda Kamelestidi
ortaya ¢tknustir. Sonuglar kesin olimamakla birlikte bizlere biyuk bir oranda personel
kalitesinde artis oldugunu gostermektedir,



5.5.9. Isletmenizde personel alimmmmda miilakat sistemi ile testlerin

birlikte kullamilmasi personel se¢cimindeki isabeti artirmakta

nudir?
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Sekil 5.17. Personel Segimindeki Isabet (K.Y )
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Sekil 5.18. Personel Se¢imindeki Isabet (Diger Cahlisanlar)

Personel segiminde uygulanan testlerin se¢imdeki isabet oranim
degerlendiniimektedur

arttirdi @1



5.5.10. Isletmenizde personel aluminda testler kullanddmaya basladiktan
sonra ise ahnanlar arasmda personel memununiyetinde eskiye

oranla bir artma gozlenmekte midir?

SORU-10
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o : D4 |
Sekil 5.19. I’crsonCi Mcmnuniydi (LK.Y)
SORU-10 |
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Sekil 5.20. Personel Memnuuniyeti (Diger Cahlisanlar)
Islctmelerde personel memnuniyetinin arti@ yoniinde bir degerlendirme
anket sorulara verilen yiksek oranda sik stk ve her zaman cevaplan ile
anlasilmaktadir.



5.5.11. Isletmenizde personel abmimda kullamlan yintemlerden

testler disinda asagidakilerden hangileri kullamlmaktadir?

SORU-11
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Sekil 8.21. Personet Alinunda Kullanitan Yontemler (LK Y))

SORU-11
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Sekil 5.22. Personel Aliminda Kollanmilan Yontemler (Diger Calisanlar)

Yapilan arastirma el yazisi analizi digimda diger personel alim yontemlerinin

uygulandigint gostermektedir.



5.5.12. Insan kaynaklari bélimiinde ¢alisan personele testlere

yonelik egitimler verilmekte midir?

SORU-12 ;
W2
o3|
04|
%100 m5
Sekil 5.23. 'l‘ésli‘cll'c VY('F'melik‘ iigitimler (i.K.‘YV.)
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Sekil 5.24. Testlere Yonelik Egitimler (Diger Calisanlar)

I K. cahisanlarina testlere yonelik egitimler verildigi tespit edilmistir.

()
‘d



5.5.13. isletmenizde uygulanan test bataryalarimm maliyeti

testlerden beklenenleri karsiladigini diisiinmekte misiniz?

SORU-13
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. s i
Sekil 5.25. Test Bataryalarmin Mahiyeti (LKY)
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Sekil 5.26. Test Bataryalarinim Maliyeti (Diger Calisanlar)

Ankete verilen cevaplardaki bazen uygulamast test maliyetlerinin beklentileri
karsiladigr konusunda tereddiitlerin varligint ortaya koymustur.
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S.5.14. Isletmenizde test uygulamalari sonucu personel turn-over’

azalmakta mdir?

SORU-14
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Sekil 5.27. Personel Turn-over 1 (EK Y )
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Sekil 5.28. Personel Turn-over't (Diger (aliganlar)

Personel  turn-overt  bir - ¢ok  parametreye  bagh  oldugundan  test

uygulamalarimin konuya olan etkinligi tam olarak yorumlanamanustir,



5.5.15. Isletmenizde standardizasyonu, normatif ¢alismalar
yapilmanus, gecerlilik ve giivenilirlikleri saptanmanus testler

(yetenek, kisilik, beceri vh.) kullamlmakta midw?

SORU-15
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Sekil .29 Gegerlilik ve Givenilirlikleri Saptanmamis Testler (1 K Y))
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Sekil 5.30. Gegerlilik ve Gavenilirlik-eri Saptanmanusg Testler (Diger Caliganlar)

Cogunlukla yapilan  testlerin - gegerlilik - ve  gitvenilirhikleri,  normatif
caltymalarmm oldugu ortaya ¢iknustinr
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5.5.16. Isletmenizde kullanilan testlerin yurt disi kaynaklr olmasi
durumunda Tiirk normu olusturulmasi icin herhangi bir

cabisma yapilons mdir?
SORU-16
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Sekil 5.31. Tark Normu Olustarulmast (1 K.Y ))

SORU-16
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Sekil 5.32 Turk Normu Olugturulmast (Diger Calisantar)

Norm ¢aligsmalars tim isletmeler i¢in gegerhidir,



5.5.17. Isletmenizde uygulanan testler icin uygulama kilavuzu ve

tanstict brosiic hazirlanmss midoe?

SORU-17
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Sekil 5.33. Testler lgin Uygnlama Kilavuzu ve Tamitict Brosar (LK. Y )

SORU-17
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Sekil 5.34. Testler Igin Uygulama Kilavuzu ve Tamtict Brosir (Diger Cahsanlar)

Uygulamalar genellikle yapdmaktadur



159

5.5.18. isletmenizde uygulanan testlerle isler karsilasticdlnns, dzellikle
testlerin isin gerektirdigi niteliklere gore diizenlendigi

gorithmiis miidiine?
SORU-18
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Sekil 5.35. Test Nitelikleri (1 K.Y )

SORU-18
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Sekil 5.36. Test Nitelikleri (Diger Caliganlar)

Test niteliklerinin igin gercktirdigi niteliklere gore biiyitk oranda dizenlend
degerlendirilimektedir,
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5.5.19. Isletmenizde her personel aliminda Kisilik testleri

kullamilmakta nudar?

SORU-19
1
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Sell 5.37. Kisilik Testleri (IKY) !
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Sekil 5.38. Kisilik Testleri (Diger Calisanlar)

Genelde uygulanmaktadir,



5.5.20. isletmenizde personel aliminda kagit-kalem testleri

kullamilmakta madwe?

SORU-20

Sekil 5.39. Kagit-Kalem Testleri (1.K.Y.)

Sekil 5.40. Kagit-Kalem Testleri (Diger Calisanlar)

Genellikle uygulanmaktadir.

SORU-20
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5.5.21. Isletmenizde isgioren aliminda psikomotor testler

kullamilmakta mudir?

SORU-21
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Sekil 5.41. Psikomotor Testler (1. K.Y)

SORU-21
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Sekil 5.42. Psikomotor Testler (Diger Calisanlar)

Is gruplarin 6zelliklerine gore uygulanmaktadir,

142
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5.5.22. isletmenizde uyusturucu/ila¢ bagimlilarim tesbit |gm testler

uygulanmakta mdir?

SORIJ-22
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Sekil 5.43. Uyusturucw/ilag Bagimhilart I¢in Testler (1 K Y )

SORU-22
. .%8 WO o1
B e
| 1 04
' %73 .5

Sekil 5.44. Uyusturucu/ilag Bagimidan Igin Testler (Diger Caliganlar)

Heniiz Turkiye'de uygulamast yoktur.
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P
5.5.23. Isletmenizde personel almmda genel yetenek testleri

uygulanmakta mdir?

SORU-23
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Sekil 5.45. Genel Yetenek Testleri (1. K.Y.)
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Sekil 5.46. Genel Yetenek Testleri (Diger Calisanlar)

Buytk oranda uygulanmaktadir.



145

5.5.24. Yanhs/isabetsiz yapilan se¢cim sonucu isletmeye yiiklenen

maliyet hesaplanmakta mdir?

SORLUJ-24
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Sekil 5.47. Isletmeye Yiiklenen Maliyet (1.K.Y.)
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Sekil 5.48. Isletmeye Yiiklenen Maliyet (Diger Calisanlar)

Yanlis se¢imin igletmeye yikledigi maliyet hesabi yiiksek oranda
yaptlmaktadir.
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5.5.25. isletmenizde uygulanan testlerde basarisiz olan bir kisi baska

secim kriterleri dikkate alinarak ise almmakta mudir?

SORU-25
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Sekil 5.50. Baska Se¢im Kriterleri (Diger Calisanlar)

Sekil 5.49. Baska Secim Kriterleri (1.K.Y.)

o
m2
a3
4
ms

Genellikle bu tir uygulamanm yapilmadi@i fakat bazi istisnai durumlarin

olacag: anket sonuglarinda ortaya ¢ikmistir.
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5.5.26. Isletmenizde uygulanan testlerin sonuglari ile ahinan-personelin

isindeki etkinligi arasindaki iliski tatmin edici boyuttamihr?. -

SORU-26
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Sekil 5.51. Personelin Isteki Etkinligi (1.K.Y.)
SORU-26
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Sekil 5.52. Personelin Isteki Etkinligi (Diger Calisanlar)
g

Biyik oranda paralellik gostermektedir.



5.5.27. Isletmenizde iyi diizenlenmemis test bataryalari sonucu

uygun olmayan personel secimi yapiims mudu?

SORU-27
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Sekil 5.54. Uygun Olmayan Personel Se¢imi (Diger (alisanlar)

Bir degerlendirmeye varilamanugtir,

148
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5.5.28. Personel aliminda uygulanan testlerin isletmenizdeki

verimliligi arttwrdi@im diisiiniiyor musunuz?

SORU-28
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Sekil 5.55. Verimlilik Artisi (1.K.Y")

SORU-28

Sekil 5.56. Verimlilik Artist (Diger (aliganiar)

Sonuglardan verimliligi arttirdig kanaatine vartinustir.
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5.5.29. Personel aliminda uygulanan testlerin tek bagina degil diger
secme yontemleriyle (miilakat vb.) birlikte kullanimmin

daha efektif olacagi diisiinmekte misiniz?

SORU-29
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Sekil 5.57. Diger Segme Y(‘)ntém]eri (i.K.Y.) -
SORU-29

1

; m2

; ) 03
%65 2 \ iy

Sekil 5.58. Diger Segme Yontemleri (Diger Calisanlar)

Diger segme yontemleriyle testlerin birlikte kullamlmast daha verimli olacag

sonucu ortaya ¢ikmistir.
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5.5.30. isletmenizde yilhk personel degisim orani personel sayisina

gire % kag seviyesindedir?

SORU-30
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Sekil 5.59. Yillik Personel Degisim Orani (1LK.Y)
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Sekil 5.60. Yillik Personel Degisim Oram (Diger Caliganlar)

Arastirma yapilan isletmelerde personel devir oranmin ortalama %S’ ler
seviyesinde kaldigt degerlendirilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Elektronik sektorinde lider olan ¢ ayn isletmede vyapilan “personel
seciminde uygulanan testler” konulu arasuirma verilerinin  gegerliligi  anketi
yanitlayan ¢aliganlarin  samimiyeti ile smrhdir. Ancak elde edilen bildiler
yoneticilerin igletmelerde uygulanan testlerle ilgili ideal sayilan uygulamalardan

fazla uzak olmadigin gostermektedir.

isletmelerin varhiklarim siirdiirebilmeleri ve sahip olduklar tiim kaynaklan
verimli bir gsekilde kullanabilmeleri igin beseri kaynaklara ihtiyaglari bulunmaktadir.
Bu beseri kaynaklarin etkin ve dogru olarak segimi bilimsel ve yonetsel bilgi birikimi
ve uygulamaiarmdan gegmektedir. Personel se¢iminde uygulanan testlerin isletmeler
igin varhg bu noktada 6nem kazanmakta olup birkag¢ alt baghk olarak dikkate

alinarak arastirmada bulunulmustur.

Yapilan aragtirmada personel se¢im sirecinde uygulanacak testlerle ilgili
kritik noktalar dort adettir. Ankette alinan cevaplarla bu konuda yapilan uygulamalar
saptanmis ve yorumlanmstir. Igletmelerdeki uygulamalarda kritik noktalardan
birincisi strateji ve politikalan ile 1. K. politikalari arasindaki iliski incelenmis ve bu
konu ile ilgili 5 sorunun yamitt aranmistir.  Sonuglar degerlendirildiginde
isletmelerdeki 1.K.Y. ile diger personelin cevaplarinin ortiistiigii ve isletmeler igin
¢ok hayati 6nem tagtyan 1.K. fonksiyonunun stratejik yonden agirhgi oldugu ortaya

¢tkmstir,

ikinci nokta olarak yonetici personel seviyesinde segim sistemine bakis agisi
incelenmis ve anket yapilan isletmelerde personelin konuya hakim oldugu kanaatine

vartimistir.

Ugiincii olarak uygulanan test bataryalarinin 6zellikleri ve kullamilan testler
hakkinda bilgi sahibi olunmustur. Bazi isletmeler (Vestel A.S.) testleri kendi
biinyesinde uygulamasina ragmen degerlendirmelerini damsman kurulug aracihigiyla
yapmaktadir. Aragtirmadaki diger isletmeler ise uzman personel istihdam ederek

kendi biinyesinde degerlendirme yapmaktadir.
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Dordiinci olarak testlerin uygulama bigimleri ve nitelikleri belirlenmis, test

sonuglarinin igletmelere olumlu olarak yansidigt degerlendirilmistir.

Sonug olarak personel aliminda testlerin uygulanmasi personel verimliligini,
memnuniyetini arttirict yonleri oldugu tespit edilmis olup isveren ve yoneticilerin
personellerini daha rantable kullandiklart ortaya ¢gikmistir. Ayrica personel turn-

over’inda azalma etkisi yaptigi degerlendirilmektedir.

Genel oneri  kapsaminda personel alimmda testlerin  tek  bagina
kullamlmasmin ve degerlendirilmesinin bir takim olumsuz sonuglari oldugu ve
bundan dolayr diger se¢gme teknikleri ile birlikte kullamlmasimin uygun olacag:

miitalaa edilmgktedir‘
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EK-1
Personel Seciminde Uygulanan Testlere Ait Arastirma Anketi

FIRMA ADI: IS POZISYONUNUZ:

(Asagidaki sorulardan sadece istediginiz sorulari cevaplandiriniz.)

1.1sletmenizde yeni ortaya ¢ikacak personel ihtiyaglarins tespit maksadiyla siirekli

olarak insan kaynaklar1 aragtirmalart yaptrimakta mdir?
a)Hicbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

2.Isletmenizde kullamilan insan kaynaklari segim sistemi organizasyonu devam!i

giincellestiriimekte midir?
a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

3. Isletmenizin hedefleri ve stratejileri ile insan kaynaklari politikalar1 arasindaki

uyum her zaman mevcut mudur?
a)Hicbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

4. Isletmedeki tepe yoneticileri ile insan kaynaklari yoneticileri personel tedariki igin

stratejik degerlendirmeler yapmakta mdir?
a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

5. Isletmenizin amaci olarak ise gore personel secimi ilkesi tam olarak uygulanmakta

midir?
a)Higbir zaman b)Nadiren 2)Bazen d)Sik sik e)Her zaman
6. Isletmenizde personel aliminda testler kullanilmakta nudir?

a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

7. Isletmenizde personel segimi yapacaginiz pozisyonlara ait is analizleri

kullanilmakta midir?

a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman
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8. Isletmenizde personel aliminda testler kullanilmaya bagsladiktan sonra ise alinanlar

arasinda personel kalitesinde bir artig goralmiis madir?
a)Higbir zaman b)Nadiren  ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

9. Isletmenizde personel aliminda miilak.at sistemi ile testlerin birlikte kullanilmasi
personel secimindeki isabeti arttirmakta midir?

a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik stk e)ller zaman

10. Isletmenizde personel aliminda testler kullanilmaya basladiktan sonra ige

alinanlar arasinda personel memnuniyetinde eskiye oranla bir artma gozlenmekte

midir?
a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

11. Isletmenizde personel aliminda kullanilan yontemlerden testler diginda

asagidakilerden hangileri kullanilmaktadir?(Fazla sik isaretliyebilirsiniz.)
a) Degerlendirme merkezi b) panel miilakat c)el yazist d) referans e) grup segme

12. Insan kaynaklari boliimiinde galisan personele testlere yonelik egitimler

verilmekte midir?
a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

13. Isletmenizde uygulanan test bataryalarinin maliyeti testlerden beklenenleri

karsiladigini diigiinmekte misiniz?
a)Hicbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman
14. Isletmenizde test uygulamalar sotnucu personel turn-over’t azalmakta midir?

a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)ller zaman

15. Isletmenizde standardizasyonu, normatif ¢alismalari yapiimamis, gegerlilik ve

givenilirlikleri saptanmamug testler (yetenek, kisilik, beceri vb.) kullamlmakta midir?
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a)llichir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik stk e)f'lﬂervzaman

16. Isletmenizde kullanilan testlerin yurt dist kaynakh olmasi durumunda Tirk

normu olusturulmasi i¢in herhangi bir ¢calisma yapilnng midir? o
a)Hi¢hir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman
17. Isletmenizde uygulanan testler i¢in uygulama kilavuzu ve tanitici brogir
hazirlannus nudur?

a)Higbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

18. Isletmenizde uygulanan testlerle isler karsilagtirllmis. 6zellikle testlerin isin

gerektiedigi niteliklere gore dizenlendigi gorilmiis midiir?

a)tlichir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

19 Isletmenizde her personel aliminda kisilik testleri kullanilmakta midir?

a)Hli¢bir zaman b)Nadiren c)deen d)Sik stk e)Her zaman

20. Isletmenizde personel aliminda kagit-kalem testleri kullamilmakta midir?
a)ti¢gbir zaman b)Nadiren ¢)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

21 Isletmenizde isgoren aliminda psikomotor testler kullanilmakta nudir?

a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

22 Isletmenizde uyusturucu/ilag bagimlilarini tesbit igin testler uygulanmakta nudir?

a)Hi¢bir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

23 Isletmenizde personel aliminda genel yetenek testleri uygulanmakta midir?

a)Hichbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik stk e)Her zaman

L. Yw.smsaivrrmmm;rf
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24. Yanlis/isabetsiz yapilan se¢im sonucti igletmeye yitklenen maliyet hesaplahm‘ak'ta

midir?

3 b4

bo L wk
T [ SRS

a)Hig¢bir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zam‘é;ﬁ'i’a:;;a..,f

25 Isletmenizde uygulanan testlerde basarisiz olan bir kigi bagka segim kriterleri

dikkate alinarak ise alinmakta midir?
a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

26. Isletmenizde uygulanan testlerin sonuglari ile alinan personelin isindeki etkinligi

arasindaki iliski tatmin edici boyutta midir?
a)tli¢cbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

27. Isletmenizde iyi diizenlenmemis test bataryalan sonucu uygun olmayan personel

secimi yaptlnug nidir?
a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman

28. Personel aliminda uygulanan testlerin isletmenizdeki verimliligi arttirdigin

dastiniiyor musunuz?
a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik stk e)Her zaman

29. Personel aliminda uygulanan testlerin tek bagina degil diger segme yontemleriyle

(malakat vb.) birlikte kullaniminin daha efektif olacagint disiinmekte misiniz?

a)Higbir zaman b)Nadiren c)Bazen d)Sik sik e)Her zaman
30. Isletmenizde yillik personel de@isim orani personel sayisina gore %
kag seviyesindedir?

a)%1’den az b)%1-%5 arast c)%S d)%%65-%10 arasi e)%10’dan fazla



