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PSIKOTEKNIK YONTEMIN PERSONEL SECIMINDE UYGULANMASI: KiT'LER UZERINE BiR
ALAN ARASTIRMASI”

APPLICATION OF PSYCHOTECHNICAL METHOD IN PERSONNEL SELECTION: A FIELD RESEARCH
ON SEE’S

Alper GURER™

Oz

Psikoteknik yontem, personel se¢cim sistemi icerisinde kullamilan diger yontemlere gore daha nesnel degerlendirmeler
yapilmasma imkan veren bir yontemdir. Bu calisma, personel seciminde psikoteknik yontemin o6nemini ortaya koymay1
amagclamaktadir. Calismanin bir diger amaci ise, Tiirkiye’de Kamu iktisadi Tegebbiislerinin, personel segim sisteminin gereklerini ne
kadar yerine getirdigini ve psikoteknik yoéntem uygulamalar1 sonucunda elde edilen nesnel degerlendirmelerle, yontemin diger
faydalarindan ne kadar faydalandiklarini tespit etmektir. Bu amacla Tiirkiye’de Kamu [ktisadi Tesebbiislerinin personel segim
sistemlerini, personel seciminde karsilastiklar: sorunlar1 ve psikoteknik yontem uygulamalarini degerlendirmek amaciyla yapilmis olan
arastirmanin sonuglari ortaya konularak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikoteknik Yontem, Psikoteknik Testler, Personel Se¢me, KiT.

Abstract

The psycho-technical method is a method that allows to be made more objective evaluations than the other methods used in
the personnel selection system. This study aims to reveal the importance of psycho-technical method in personnel selection. Another
aim of the study is to determine the extent to which State Economic Enterprises in Turkey fulfill the requirements of the personnel
selection system and how much they benefit from the objective evaluations and the other benefits of the method as a result of applying
psycho-technical medhods. For this purpose, the results are revealed and evaluated of the study which is conducted to evaluate the
problems faced in personnel selection and the application of psycho-technical methods at State Economic Enterprises in Turkey.

Keywords: Psychotechnical Method, Psychotechnical Test, Personnel Selection, SEE.

1. GIRIS

Glintimtiz modern yonetim anlayisinda, orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda en etkin rolii drgtitlerde
calisan personellerin oynadig1 kabul edilmektedir. En son teknoloji ile donatilmis her tiirlt arag, gereg ve
hammaddeye sahip orgiitlerin bile bu araglar1 bir araya getirerek etkin ve verimli kullanma yetisine sahip
personeli isttihdam edememeleri durumunda yogun rekabet ortaminda kaliteli hizmet iiretmeleri
olanaksizdir.

Ozellikle bu gercegin anlagilmaya baslandig1 20. yiizyilin baglarindan beri dogru ise dogru personel
secilmesi yani bagka bir ifadeyle is ile personelin uyumunun saglanmasi ve personelin yaptig: iste kisisel
doyuma ulasmasi, orgiitler icin hayati 6nem tasiyan konularin basinda gelmektedir. Personel acisindan da
bakildiginda personellerin kendisini ve isini gelistirmesi yeteneklerine uygun bir iste calismasi ile miimkiin
olacaktir (Telman ve Ttiretgen, 2004: 10).

Orgiitlerin personel seciminde yanls tercihlerde bulunmalari neticesinde gerek 6rgiit icin kaynak
israfi, zaman kayb1 vb. gerekse personel agisindan is yerinde mutsuzluk, yeni is aramanin getirecegi
psikolojik sikintilar tiirtinden istenmeyen sonuglarla karsilasilir. Dogru is icin dogru personellerin secilmesi
ise verimliligin artirilmasi, is memnuniyetinin saglanmasi, yaraticiigin  kullamilmasi ve basarma
duygusunun tadilmasi sebebiyle orgiite kar olarak donecektir (Telman ve Ttiiretgen, 2004: 10).

Bu nedenlerle orgiitler yanlis personel segiminin meydana getirecegi olumsuz sonuglardan
kacinmak icin adayla ilgili en dogru bilgilere ulasmanin yollarni ararlar. Bu asamada ise en uygun
personelin se¢iminde psikoteknik yontem one ¢ikmaktadir.

2. PSIKOTEKNIK YONTEM

Psikoteknik yontem, en kisa anlatimla kisinin kabiliyet ve davranis 6zelliklerinin gesitli tekniklerle
olctilmesi olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 1989: 154). Psikoteknik yontem, personel adaylarim gesitli
yonleri ile analiz etmeye imkan veren testler yardimiyla olusturulan bir davranissal ol¢iim teknigidir
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(Oztiirk, 1994: 67). Daha kapsamli bir tanim yapacak olursak “psikoteknik yontem, bazi kisisel 6zelliklerin
yani sira insanlarin zihinsel ve bedensel yeteneklerini tespite, bu yeteneklerin gelisme siireci hakkinda tutarh
tahmin yapmaya yarayan bir testler toplulugudur” (Erdogan, 1977: 67).

Psikoteknik yontemin, personel secim araglari icerisinde son zamanlarda 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.
Personel seciminde psikoteknik yontemin éne ¢ikmasinin gesitli nedenleri vardir (Soydan, 1975: 65): testlerin
diger yontemlere gore daha nesnel sonuglar verebilmesi, bagska bir deyisle; degerlemede, degerlemeyi
yapanin kisisel deger hiikiimlerinden etkilenmemesi, bu yontemin oldukga basarili sayilabilecek tahminler
yapabilmesi psikoteknik yontemi arzulanan bir segim araci haline getirmistir.

Psikoteknik yontemin orgiitlere sagladign farkli bazi avantajlar, yontemin uygun bir bigimde
kullanildig 6rgiitlerde egitim masraflarimin diigsmesi, is kazalarinin azalmasi, personel devir hizinin diismesi
seklinde siralanabilir (Bingol, 1998: 138).

Psikoteknik yontem uygulamada genellikle personel se¢me siirecinde kullanilmaktadir. Bununla
beraber yontemin orgiit igerisinde farkli alanlarda farkli amaclar i¢in kullammmi da mevcuttur. Terfi
sisteminin kurulmasi, ticret diizeyinin belirlenmesi ve {icretlerin artirilmasi, grup dinamiginin
diizenlenmesi, egitim programlarmin planlanmas1 ve yapilan egitim calismalarimin degerlemesi, hatta
pazarlama arastirmalar1 ve propaganda calismalarinda da psikoteknik ydntemin basar: ile uygulandigini
belirtmek yerinde olacaktir (Erdogan, 1977: 68).

Personel se¢im sisteminde psikoteknik yontemin amaci, diger secim yontemlerinin de amacladig:
gibi isin gereklerini yerine getirebilecek, degisen orgiit ve cevre sartlarma uyum saglayabilecek ve bu
ozellikleri sayesinde de orgiitiin hedeflerine ulasmasina katkida bulunacak en uygun personellerin 6rgiite
kazandirilmasidir. Pamukbank’da personel segimi sirasinda psikoteknik yontem uygulanarak segilen
personelin is performanslarinin ve egitime yaklasimlarinin diger personellerden ¢ok daha yeterli oldugu
goriilmustiir (Bilginer, 1989: 152).

Personel seciminde en sik rastlanilan sorunlardan birisi adaylarin soyut &zelliklerinin tespitinin
gugcliigudiir. Psikoteknik yontemle, soyut olan 6grenme, zeka diizeyi, birlestirme, iliski kurabilme gibi bir
takim 6zelliklerin 6lgiilebilir hale getirilmesi miimkiin olabilmektedir (Oztiirk, 1994: 69). Ol¢timii zor olan
soyut ozelliklerin sayisal veriler haline dontstiiriilmesi sonucunda personel seciminde daha dogru kararlar
verilebilmektedir. Psikoteknik yontemi diger se¢me yontemlerinden ayiran onemli bir 6zelligi de bireyin
mevcut durumu disinda gelecekteki muhtemel basar: derecesi hakkinda da bilgi verebilmesidir.

Psikoteknik yontem, biitiin adaylara ayni sartlar altinda uygulandiginda, adaylar arasinda nesnel bir
karsilastirma yapilmasina olanak verir. Ancak, ¢ok ¢esitli amag ve yararlar1 bulunan psikoteknik yontemin
kullaniminda tam bir nesnellik saglanmasina da olanak yoktur. Bu bakimdan, sadece test sonuclariyla
yetinmek olumsuz uygulamalara yol acabilir (Bingsl, 1998: 139-140). Yontemin diger personel se¢im
yontemleri ile beraber kullanilmasi personel se¢im siirecinin verimliligini artiracaktir.

3. PSIKOTEKNIK TESTLERIN SINIFLANDIRILMASI

Psikoteknik yontem igerisinde personel se¢mek icin kullanilan testler, adaylar arasindaki farkliliklar
ortaya cikararak en dogru secimin yapilmasini amacglamaktadir. Bir isin gerektirdigi kimsenin o isin basinda
bulunmasinin gesitli yararlar getireceginin farkina varilmas: personel se¢im sisteminde kullanilan
psikoteknik testlerin gelismesini saglamistir (Soydan, 1975: 64).

Psikoteknik testler, bireyler arasindaki farkliliklar1 saptamada 6nemli bir islev gormiis ve nesnel
sonuglara varilarak dogru personellerin orgiitlere kazandirilmasimi saglamistir. Psikoteknik yontem ile
personel seciminin sagladig1 basar1 sonucu, bireylerin farkli 6zelliklerini 6l¢mek icin ¢ok sayida psikolojik
test gelistirilmistir.

3.1. Zeka Testleri

Personel secim sistemi igerisinde kullamilan zeka testlerine ge¢cmeden once zeka kavraminin
anlasilmasinda fayda vardir. Zeka, konu tizerinde arastirmalar yapan gesitli bilim adamlar tarafindan farkl
sekillerde, farkli boyutlar1 6ne ¢ikarilarak tanimlanmaistir.

1890’da zekanin ilk tanimini veren Binet'e gore zeka; dis diinyanin algilanmasi, algilamalarin
bellekte yerlestirilmesi ve bu igerik tizerinde diistiniilmesi siirecidir (Oner, 1997:28).

Thorndike zekayi, “Soyut Zeka”, “Sosyal Zeka” ve “Mekanik Zeka” olmak tizere ti¢ boyut tizerinden
siniflandirmustir (Ozgiiven, 2003: 167): Soyut zeka, say1 ve sozciik cinsinden sembolleri, sosyal zeka insanlar
anlama ve onlarla iyi iliski kurabilme, mekanik zeka ise gesitli arag, gere¢ ve makineleri anlama ve kullanma
yetenegi olarak tanimlanmustir.

Bulutay (1987a: 60), zekay; tabii 6grenmek, bilmek ve yaratmak seklindeki ti¢ 6genin katkisi ile
degerlendirir: Bir sorunun ¢oziimiintiin geleneksel, alisilmis, bilinen yollarint kavramak, 6grenebilmek
elbette bir zeka isidir. Ama ayn1 sorunun ¢ok biiyiik olasilikla baska ¢oziim yollar1 da vardir. Ayrica diinya
surekli degismekte, eski g¢oziimler gecerliligini yitirmektedir. Dolayisiyla yeni ¢oziim ve olanaklara
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gereksinim vardir. Zeka bu olanaklarinda farkina varilmasini, bu olanak ve segenekler arasindan segim
yapilarak yeni bir ¢oziim yolunun olusturulmasini, yenilik yaratilmasini da gerektirir.

Thurstone, zekanin temel yapisini olusturdugunu diistiindiigii 7 faktor elde etmis ve bu faktorleri
“Temel Yetenekler” olarak nitelendirmistir (Ozgiiven, 2003: 168-169):

Sozel Yetenek: Bu faktor, okudugunu anlama, sozel anologiler, ctimlecikler diizenleme, stzel
muhakeme, atasozlerinin es anlamlisin1 bulma ve kelime hazinesi gibi testlerde yer alan yeteneklerdir.

Kelime Akiciligr: Belli bir stirede belli bir tiirden g¢ok sayida sozciik bulabilme seklinde
ol¢tilmektedir.

Sayisal Yetenek: Bu faktor, basit aritmetik iglemlerini siiratli ve dogru olarak hesaplayabilme ile
iligkili gortilmektedir.

Genel Muhakeme Yetenegi: Bu faktor, tiimevarim ve tiimdengelimsel diisiinme olarak kabul
edilmekte, ancak tiimevarimsal diisinmenin daha o6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Tamamlamay:
gerektiren sozel ve sayisal testlerde uygun olam bulma veya bir serideki kurali bulma gibi test durumlar:
seklinde ol¢iilmektedir.

Yer-Mekan Iliskisi: Bir cismin gortinmeyen yonleri ile birlikte uzaydaki gesitli durumlarin
tasarlayabilme, hayal edebilme, g6z onitinde canlandirabilme, yer-mekan iligkilerini algilayabilme gibi
yetenekleri kapsar.

Bellek Faktorii: Anlamsiz seyleri, sayisal, sozel ve sekilsel siralar1 ve materyalleri ayrintilar: ile
hatirda tutabilme gibi faktorleri icine alir.

Algisal Faktorler: Gorsel olarak cesitli sekiller arasinda benzerlikleri, farklar1 ve ayrintilart hizli bir
sekilde algilayabilme yetenegidir.

Zekanin degerlendirilmesini bir ¢ok faktore baglayan bu bakis agis1 sayesinde; tek puan veren testler
yaninda yeni bir yontem olarak ¢ok puan veren testler gelistirilmistir. Bu yaklasima gore, belirli bir faktorii
olcen test maddeleri bir araya getirilmek suretiyle testler “alt tlcekler” seklinde diizenlenmektedir. Sonugta
alt olceklerden elde edilen puanlar sayesinde bireylerin giiclii ve zayif yonleri bilinebilmektedir. Yapilan
farkli aragtirmalarda zekay: olusturan temel faktor sayilarinin degisebildigi; fakat zekanin tek bir yetenegi
belirtmedigi, pek ¢ok alt yetenegin toplami oldugu tizerinde uzlasma saglandig gortilmektedir.

Psikoteknik yontem ile personel se¢iminde kullanilan zeka testlerinin bazilar1 su sekildedir (Deniz,
1987: 430-431, Oztiirk, 1994: 82-84, Telman ve Ttiiretgen, 2004: 83-90):

Wesman Personel Siniflama Testi: Bu testte sozel ve sayisal olmak tizere iki alt test bulunmakta ve
bunlarm her biri ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir.

Wechsler Yetiskinler Zeka Olgegi: “Wechsler Adult Intelligence Scale” kelimelerinin ilk harfleri ile
WALIS seklinde sembollenmistir ve bu sembolle bilinmektedir. Farkli zihinsel islevleri degerlendiren
boliimlerden olusan bir zeka testidir. Bu test s6zel ve performans olmak tizere iki alt testten olusmaktadir.
Sozel bolimde kendi icinde; genel bilgi, anlama yetenegi, aritmetik, sayisal alan, benzerlikler ve kelime
hazinesi olmak tizere alt1 boliimden olusmustur. Performans boliimii ise kendi iginde; resim tamamlama,
resim diizenleme, sayisal semboller, geometrik formlar ve nesnelerin toplanmasi (kesilerek sekillendirilmis
pargcalar1 bir araya getirip monte ederek bir sekil olusturma) olmak tizere bes bsliimden olusmaktadir.

Thurstone Zihni Yetenek Testi: Thurstone’un temel yetenekler adini verdigi faktorleri 6lgmeyi
amagclayan test, kendi iginde sayisal, sozel, yersel, kelime akiciligi, akil yiiriitme, anlamsiz belleme ve algisal
olmak {izere yedi alt testi kapsamaktadir.

R.B. Cattell: Sozli yetenege dayanmayan, ortadgretimi tamamlamus, 25 yasin altinda olanlar igin
hazirlanmis bir testtir ve endiistride grup testi olarak kullanilir.

Wonderlic Personel Testi: Bu test adaylarin 6n elemesini yapmak ve zamandan kazanmak amaciyla
gelistirilmis olup, biiytik oranda stzel ve sayisal yetenegi 6lcer.

Porteus Labirenti: Kagit {izerinde cizili, basitten karmasiga giden, labirent bulmacasindan olusan,
sozlii cevaba dayanmayan gorsel zeka testidir. Ilkogretim egitimini almis ya da almamus herkese
uygulanabilmesi nedeniyle, 6zellikle talimat almada zorlanan ¢alisanlar icin kullanilabilecek basit bir testtir.

Kaliforniya Zihinsel Olgunluk Testi: Bu testler grup olarak uygulanir. Sozel kavramlar, sayisal
muhakeme, mantiki muhakeme, uzaysal iliskiler, bellek, dil gibi testlerden olusur. Puanlarmni makine ile
hesaplamak miimkiindiir. Elde edilen zeka puani, adayin zeka yasinin hesaplanmasinda kullanilabilir.

Kohs Kiipleri: Endiistride soyut 6rneklerden hareket ederek somut islerde iliskiyi yakalayabilme
yetenegini test etmek icin, yaygin kullanilan bir testtir. 16 adet birer yiizleri mavi, kirmizi, sar1 ve beyaz ve
iki ytiztide koseleme olarak mavi-sar1 ve beyaz-kirmizi renkte boyal kiipler ve bunlarla yapilacak sekillerin
resmedilmis oldugu bir kitapciktan olusur. Sekreter ve alt kademe yonetici segimlerinde kullanilan bir
testtir.
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Mekanik Zeka Testi: Zihinsel yetenegin teknik yoniinii 6lgen bir testtir. Uzerinde delikler bulunan bir
levha, yine tizerinde delikler bulunan muhtelif boylarda ¢ubuklar ve kafasi deliklere girebilecek kadar
biiyiik ¢ivilerden olusur. Cubuklar, levha tizerine talimat kagidinda gosterildigi gibi yerlestirilir ve vidalarla
belli hareketi yapabilir sekilde sabitlenir.

Analitik Diisiince Testi: Bu test, Cattell testinin icinde bulunan bir bolimdiir. Belirli kombinasyonda
dizilmis sekiller arasindan eksik olan iligkili seklin bulunmasiyla ytrtitiilen bir testtir. Grup testi olarak,
ozellikle beyaz yakalilarin zihinsel becerilerini 6l¢mek icin kullanilabilir.

Aglim Testi: Agilimi verilmis olan geometrik seklin, sunulan sekiller arasindan hangisinin agilimi
oldugunu se¢meye dayanir. Bu test, soyut diizeyde iliskileri kavrayarak ¢6ziim bulma konumunda olan
yonetici kademesine personel se¢cmede kullanilabilecek testlerdendir.

Personel secim siirecinde; daha ¢ok isin gereklerine gore adaylar arasindaki zihinsel farkliliklar
ortaya koyabilecek testler kullanilir. Zeka testleri uygulanirken sonucta tek bir puana ulasilarak adayin isi
yapabilme yeterliligi hakkinda karar vermek yerine, adayin farkli zeka yeteneklerini Slcen alt testlerden
aldiklar1 puanlar, is gerekleri goz oniinde tutularak degerlendirilmelidir. “Ornegin; tasarim igleriyle
ugrasanlar ile sekreterlik isleri ile ugrasanlar zeka testlerinde genellikle birbirine yakin puanlar alirlar. Oysa
tasarim isi ile ugrasanlar, uzaysal iliskiler ve sayilarda ytiiksek puan alirken, sekreter pozisyonunda olanlar
sozel kavram hizi ve sozel akicilik boliimlerinde yiiksek puan alirlar” (Oztiirk, 1994: 85).

Arastirmalar zeka ile kazanma gticli arasinda olumlu bir baglantinin var oldugunu; zekanin basari
icin olumlu bir etmen oldugunu; zeka ile kidemin birbiri ile pozitif yonlti bir iliski igerisinde oldugunu
ortaya koymustur (Bingol, 1998: 43). Fiziksel giice dayanan islerle, rutin, mekanik islerin zeka ile iliskisi zayif
olurken, daha ¢ok diisiinsel ve yonetsel islerle ugrasan bireylerin zeka seviyesi ile is basarist arasinda siki
iliskiler bulunmaktadir (Eren, 1998: 269).

Zeka testlerinde ¢ok basarili olan adaylarin daha diisiik seviyede zihinsel yetenek gerektiren rutin ve
kolay islerde basarisiz olduklar1 goriilmiistiir. Bu nedenle fazla zihinsel yeterlilik gerektirmeyen islerde,
zeka seviyesi yiiksek personellerin istihdam edilmesi orgiit i¢in verimsizlik, ¢alisan memnuniyetsizligi ve
personel devir hizinin yiiksekligi gibi olumsuz sonuglara yol agacaktir. Dogru personelin seciminde zeka
testlerinden optimal verim almak i¢in yapilmas: gereken; islerin tanimlanmasi, is gereklerinin belirlenmesi
stireclerinin ardindan her bir is icin ideal zihinsel yeterlilik seviyesinin saptanarak aday se¢iminin bu ideal
seviyeler baz alinarak yapilmasidir.

3.2. Yetenek Testleri

Yetenek, bir bireyi herhangi bir ise yerlestirirken 6zel bir egitimden gecirmeden 6nce soya c¢ekim
potansiyeline, ise girene kadar gecirdigi egitime ve daha onceki tecriibelerine bagl olarak sahip oldugu
nitelikler olarak tanimlanabilir (Eren, 1998: 255).

Adaylarin bir isi 6grenme kapasitelerini ve bir kisinin yapmasi gereken bir isi ne olciide
basarabilecegini clgmek igin yetenek testleri gelistirilmistir (Bingol, 1998:144). Yetenek testleri sadece adayin
isle ilgili mevcut yeteneklerini degil, egitim almasi durumunda agiga ¢ikabilecek potansiyel yeteneklerini de
Olgmeyi amaglar (Bulutay, 1987b: 63). Belki de adayin kendisinin bile farkinda olmadigi yeteneklerini
kesfedip bu yeteneklerden 6rgiit menfaatleri yoniinde yararlanmak da yetenek testlerinin amaglarindandir.

Yetenek testleri genel olarak iki grupta toplanabilir (Ergin, 2002: 97): Duyumla ilgili testler daha ¢ok
gorme, isitme ve algisal dakiklik gibi ozellikleri; motor yetenekleri 6lcen testler ise, parmak esnekligi, el
cabuklugu ve kaslarin kontrolii gibi daha genel motor yetenekleri 6l¢meyi amaglar. Kalem (2004) ise yetenek
testlerini farkl iki grup altinda genel yetenek testleri ve 6zel yetenek testleri olarak degerlendirmistir: Genel
yetenek testleri, ti¢ ana kisimdan olusmaktadir ve bireylerin sayisal, sdzel ve sekilsel muhakeme
yeteneklerini degerlendirmektedir. Ozel yetenek testleri ise, insan zihninin belli 6zelliklerine odaklanmis ve
sadece bir 6zelligi degerlendiren testlerdir: Algilama testi, hafiza testi, el becerileri testi, dil testi vb.

Giintimiizde kullanilan testlerin cogunlugu yetenek testleridir. Orgiitlerin cogu ise aldiklari
personeller i¢in gereken egitimi saglarlar. Fakat egitim icin gereken yatirimlara girismeden 6nce, personelin
calisacaklar1 pozisyon igin gerekli yeteneklere sahip olup olmadiklarimi bilmek isterler (Eren, 1998: 256).
Personel se¢im sistemi igerisinde kullanilan yetenek testlerinin bazilarimi su sekilde siralamak mitimkiindiir
(Ozgiiven, 2003: 252-254, Telman ve Tiiretgen, 2004: 104-112):

D2: Her sirasinda 47 adet iistiinde ve/veya altinda bazi noktalar olan ‘d" ve ‘p’ harflerinin
bulundugu, 14 siradan olusan tek sayfalik bir dikkat testidir. Test 10 dakika igerisinde tamamlanir ve kisinin
hiz ve dikkat oranini, hiza m1 yoksa dogru yapmaya mi1 daha ¢ok 6nem verdigini, konsantrasyonunu ve hata
yapma olasiligini olcer. Bu 6zelikleri nedeniyle D2 yetenek testleri, biiro isi yapan beyaz yakalilarin personel
se¢iminde kullanilan testlerdendir.
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Matematiksel Dikkat Testi: A3 kagit tizerinde 15 satirin her birinde 45 matematiksel islem bulunan bir
dikkat testidir. Dort ayri islemin (toplama, ¢ikarma, garpma, bolme) ayr1 versiyonlar: vardir. Matematiksel
islemlerle ugrasan muhasebe ve bankacilik gibi alanlara personel se¢iminde kullanilmas1 uygun olur.

Sekil Kopyalama: Milimetrik c¢izgili bir kagit {izerindeki, giinlilk yasam goriintiilerinden birini
canlandirmayan geometrik seklin diger milimetrik ¢izgili kagida kopyalanmasi esasma dayanir. Tekstilde ya
da diger sektorlerde ozellikle modelden kopyalamanin gerektigi bir alana segilecek personelin sekle
dikkatini, uzay algisini, gorme keskinligini, motor koordinasyonunu olgmek i¢in ayirt edici bir test olarak
kullanilir.

PTV: Fizik alaninda bir problemin resimlerle anlatildigi 50 sayfalik A ve B formu olarak iki
kitapgiktan olusur. Resimlerin altinda verilmis olan alternatiflerden biri sorunun cevabi olarak secilir. Bu test
mithendislik, teknik isler, bakim - onarim gibi meslek alanlarina personel se¢mek tizere kullanilir.

Flanagan Endiistri Testleri: Sayfa igindeki siralarin basinda is alanina ait aletlerin tek tek resimlerinden
birinin oldugu bir kare ve onu takip eden satirda aletin benzerinin resimleri kiigtik detay farkiyla yer alir.
Bunlardan sadece bir tanesi karenin igindekiyle tipa tip aymidir. Adaydan bunu bulmasi istenir. Uretimde,
kalite kontrolde ve bakim onarimda ¢alisacak personellerin seciminde dikkat diizeylerinin belirlenmesinde
kullanilacak nemli testlerden biridir.

Noktalama Testi: Bir sayfa tizerinde ortalama bir santim ¢apinda daire dizilerinden olusan birkag
satirlik bir testtir. Aday sinurli bir zaman iginde dikkatli ve hizli bir sekilde bu dairelerin icine {icer nokta
koyar. Noktalama testi gesitli 6l¢ctim isleri yapanlarin segilmesinde kullanilir.

Cizgi Testi: Test sayfasindaki bir numaradan baslayip, karmasik bir sekilde numaralanmis
noktalardan gecirerek, sayr atlamadan bir ¢izgi ¢ekmeye dayanir. Kisinin gegmesi gerektigi noktalar: ne
kadar cabuk algiladigi onemlidir. Bu test ozellikle elektrik ve tamirle ilgili biitiin isler i¢in personel
seciminde kullanilabilecek bir test olarak 6nerilir.

Cizgi Takip Testi: Karsilikli ¢izilmis ve harflerle belirlenmis noktalar arasinda karmasik bir yol takip
ederek c¢izgiler ¢izilmistir. Kisinin, baslangi¢ noktalarindan baslayarak sirasiyla bu birbiri i¢ine gegmis
cizgileri takip edip, hangi harfte sonlandigini en kisa zamanda bulmast istenir. Ozellikle elektrik, elektronik,
tamir, kontrol, oto elektrik, montaj gibi islerde gerekli olan ayirt edicilik 6zelligini clgme agisindan 6nemli
bir testtir.

Minnesota Biiro Isleri Testi: Biiro islerinde stiratli ve dogru is yapma becerilerini dlgen test, benzer
sayilari bulma ve aymni sayilart bulma olmak tizere iki bolumdiir. Her test 200 sorudur. Birincisine 8§,
ikincisine 7 dakika stire verilmektedir. Dosyalama, defter tutma vb. gibi biiro isleri icin gerekli yetenekler
olctilmektedir.

3.3. Kisilik Testleri

Kisilik, bireyin dig goriintim, rol, zeka, enerji, arzu ahlak gibi potansiyel yetenekleri ve kisinin
yasadig1 toplumdan etkilendigi 6zelliklerin tiimtintin olusturdugu bir sistemdir (Sabuncuoglu, 2000: 93).

Bireyin kisiliginin, ise veya orgiite uyumunda en ¢nemli etkenlerden birisi oldugu sdylenebilir
(Bingol, 1998: 146): Bir birey tistiin yeteneklere sahip olsa bile, eger diger insanlarla birlikte ¢alisma ve diger
calisanlar1 isteklendirme yetenegine sahip degilse, gorevini basari ile ytirtitemeyebilir. Dolayisiyla personel
secim iglemi sirasinda (6zellikle idari pozisyonlara personel seciminde) adaylarin kisilik o6zelliklerinin
belirlenmesi i¢in kisilik testlerine bagsvurulmasinin biiyiik yararlar: vardir.

Kisilik testlerinde, kisilik ©¢zellikleri ile is gerekleri arasinda bir baglanti kurulmas1 amaglanmistir
(Askun, 1982: 55): sozgelimi boyle bir test sonucu ortaya ¢ikan atilgan, kararli, popiiler, objektif, mutlu, kat1
vb. kisilik 6zellikleri ve bunlarin &lgiileri ile oncelik, 6nderlik, iyimserlik, atilganlik, hosgorti, inatcilik vb.
seklinde saptanan ise iliskin kisisel gerek o¢lctileri arasinda baglant: noktalar arastirilmaktadir.

Kisilik testlerinde tek bir iyi, dogru cevap yoktur. Degerlendirme bir dis kritere gore degisiklik
kazamr. Ornegin, “Hos vakit gecirmek igin zamaninizi, bircok dost arasinda mi yoksa bir iki dostla m1
paylasmak istersiniz?” sorusuna verilebilecek miimkiin olan her iki cevapta ayni derecede iyiyken, orgiitiin
personelde tercih edecegi 6zellige gore cevaplardan birisi deger kazanir (Pichot, 1965: 13).

Kisilik testleri cok cesitli olmakla birlikte objektif ve projektif kisilik testleri olarak iki grupta
toplanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 93-94):

Objektif Kisilik Testleri: Kagit-kalem testleri seklinde olan bu testlerde, bireylerden kendi durumlarin
en iyi sekilde anlatan ifadeleri isaretlemeleri istenir. Bu testlerle kisiligin kendine yeterli olma, ice doniikliik,
disa dontiklik, baskinlik, kararlilik, sosyal iliskiler kurabilme vb. boyutlar 6l¢tilmeye calisilir.

Projektif Kigilik Testleri: Belli bir uyarict karsisinda bireyin verecegi tepki, algi ve yorumu
anlayabilmek igin bu tiir testler kullamilir. Projektif testlerde teste tabi tutulan kisinin karakteristik
dustinceleri, gereksinmeleri, korkulari, endiseleri ve catismalar1 ortaya ¢ikar. Adaylarin kendilerinden
beklenen cevaplar1 sezerek degerlendirmede basarili olmak igin beklenen yarmitlar1 vermeleri ¢ok sik
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karsilasilan bir durumdur. Projektif testlerin uygulanmasinda adaym verecegi cevaplarin nasil
yorumlanacagini sadece uygulayici bilir. Bu nedenle bu testlerin uygulanmasi adaylarin kisilik 6zelliklerinin
degerlendirilmesinde daha objektif sonuglar saglar.

En yaygin olarak kullanilan kisilik testleri su sekilde siralanabilir (Altink6prii, 2004: 159-208, Deniz,
1987:431-432,Cjzguven,2003:329—337,Télnun1ve'Tﬁretgen,2004:93—103y

Minnesota Cok Safhali Personel Envanteri: Kisilik testinin bu tiirti, genellikle psikolojik rahatsizliklara
neden olan ozelliklerin incelenmesi amaciyla kullanilir. Test ayr1 ayri kartlara yazilmis olan 550 tane
ifadeden olusmustur. Adaylardan okuduklar: her kartt dogru, yanlis ve bir sey soylenemez gruplarindan
uygun olan birine yerlestirmeleri istenir. Testin uygulanmasindaki amag, adaylarm psikolojik ve sinirsel
yapisinin saptanmasidir.

16 Kisilik Faktorii Envanteri (16 PF): Yazili test maddelerinden olusan ve yanit icin ti¢ alternatifin
verildigi bir testtir. Ortadgretim ve tistiinde egitim almis olanlar igin 187 soruluk A ve B formu, ilk6gretim ve
altindakiler i¢in de 120 soruluk C ve D formlar1 vardir. Bu test, kisiligin 16 boyutunu inceler ve 4 farkl
faktoriinde eklenmesiyle birlikte davranisa yon veren 20 faktor acisindan gelecege yonelik ongoriide
bulunur. Her bir faktoriin iki yonlii bakildig1 (ice doniik - disa doniik vb.) dikkate alinirsa davrarus:
etkileyen 40 kadar faktorle kisilik yapisi incelenir.

Bernreuter Kisilik Envanteri: Bu envanter, adayin kendini anlatim teknigine dayanir. Kisilik testinin bu
turtiyle adaymn nevroza egilim, kisisel yeterlilik, ice doniikliik, egemen olma, boyun egme, kendine giiven
vb. kisilik yapilar1 6lgiiliir.

KAI - Kirton Uyum Testi: Bu test kisa bir zaman icinde kisinin egitim ve deneyimle 6grendigi ¢6zitim
sekillerini mi, yoksu sonucu belli olmayan ¢oziim sekillerini mi kullanmaya egilimli oldugunu o&lger.
Ozellikle yonetim pozisyonuna gelecek kisilerin, drgiit sisteminin geregine gore verilen emri oldugu gibi
uygulamay: tercih eden mi, yoksa emri alip kendine gore uygulama sekli gelistiren mi oldugunu belirleme
ozelligi itibariyle testin yonetici seciminde énemli bir yeri vardir.

Rorschach Miirekkep Lekesi Testi: Her biri 20 x 26 cm. biuytikliigiinde, tizerinde simetrik miirekkep
lekeleri bulunan 10 beyaz karttan olusmaktadir. Miirekkep lekeleri bir beyaz kagit tizerine miirekkep
damlatilip, kagit ortadan ikiye katlanip miirekkebin simetrik olarak kagida yayilmasi suretiyle elde
edilmistir. 10 kart bu sekilde yapilan binlerce miirekkep lekesi icinden uygulamalar sonucu, uyaricilik
niteliginin tisttin olduklar1 goriildiigu icin segilmistir. Kisiden tek tek gosterilen kartlar tizerindeki sekli bir
seye benzetmesi ve bunu soylemesi istenir. Cok karmasik bir puanlama sistemi olmasi nedeniyle test
uygulamak icin bu konuda egitim almis olmay1 gerektirir.

TAT - Tematik Algilama Testi: TAT takimlari beyaz karton tizerine basilmis 19 resimden ve 1 bos
karttan meydana gelmistir. Kartlar adaylara gosterilir ve bir paragraflik bir hikaye anlatmalar istenir. Testin
personel secim sistemi igerisinde kullaniminda bu kartlarin bazilar: secilip, adayin belli bir alan1 diistinmesi
saglanarak hikaye anlatmasi istenebilir.

Gazi - Beier Ciimle Tamamlama Testi: Test bireylerin tavir ve duygularimi yansitir. 67 adet
tamamlanmamis ctimlelerden olusan projektif bir testtir. Bireyin yakin ¢evresinde ilgili oldugu kisi ve
konulara karsi duygusal tutumunu inceleme amaci ile kullanilmaktadir. Uygulanmasi, puanlanmas: ve
yorumlanmasi oldukga kolaydir. Adaylarin belli konulardaki kisilik egilimine ait bilgiler vermesi nedeniyle
personel seciminde kullanmilir. Ancak o6ncelikle o6rgiitiin egilimler konusundaki goriisiiniin belirlenmesi
gerekir.

Resim Yapma Testleri: Sanatsal etkinlikler, yalniz sanat agisindan degil, cogu kez kisisel kimligin
ozelliklerini ortaya koyma agisindan da degerlendirilmektedir. Resim yapma testlerinde bireylere resim
yaptirilarak, cizdikleri resmin yorumlanmas: sonucu kisilik ¢zellikleri hakkinda bilgi edinilmeye calisilir.
Kimi testlerde hi¢bir kosul gozetilmeden bireyin istedigi konuda resim yapmasi istenirken kimi testlerde de
konu verilir. C")rnegin; “Bir insan resmi ¢iz”, “Bir aile resmi ¢iz”, “Bir bahge resmi ¢iz” denir.

3.4. lgi Testleri

Calisma hayatinda bagarisizlik yetenek eksikliginden oldugu kadar, ilgi eksikliginden de
kaynaklanabildigi i¢in, bireylerin belirli bir is i¢in 6nceden saptanmis ilgi tiiriine sahip olup olmadiginin
bilinebilmesi ilgi testleri ile miimkiin olabilmektedir (Bingol, 1998: 145).

“llgi testlerinin amaci, bir bireyin meslegi veya yaptig1 gorevi karsisinda tutkularmi, zevklerini, is
dis1 mesguliyetlerini, tatil ve bos zamanlarimi nasil degerlendirdiklerini belirlemektir” (Eren, 1998: 262).
Personellerin ilgi alanlari, mesleki basarilarinda oldukca ¢nemli farklar dogurmaktadir. Buna karsin, bir
bireyin ilgi duydugu isler icin yetenegi olmayabilir (Bingol, 1998:146): Bir kisi miizisyen olmaya can atabilir,
fakat bu konuda yetenegi yoksa dogal olarak iyi bir miizisyen olmas1 olanaksizdir. Bu nedenle ilgi testlerinin
uygulamas: sirasinda bu ttr adaylarin dikkatle incelenmesi, test sorular1 arasma yetenege iliskin bazi
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sorularin konulmasi yerinde olur. Baglica ilgi testleri su sekildedir (Ozgiiven, 2003: 277-284, Telman ve
Ttretgen, 2004: 115):

Kuder Ilgi Envanteri: Ugerli gruplanmis 500 maddeden olusmaktadir. Cevaplandirmada, bireylerin
farkli meslek gruplar ile iliskili olarak verilen {i¢ durumdan birini, “En ¢ok hoslandig1”, bir digerini de “En
az hoslandig1” etkinlik olarak se¢cmesi istenmektedir. isaretlenen maddeler, puanlamada hangi meslek grubu
ile iligkili ise, o gruba dahil edilerek sayilmaktadir. Test, disarida yapilan isler, mekanik isler, hesaplamayla
ilgili isler, bilimsel, ikna edici, sanatsal, edebiyatla ilgili, miizikle ilgili, sosyal hizmetle ve biiro isiyle ilgili
isler olmak tizere on tane meslek tizerinden gruplandirilmistir. Kuder ilgi envanteri ile, belirli bir meslege
olan ilgi degil, genel diizeyde bir meslek alanina olan ilgiyi saptamak amaglanmistir.

Strong Meslek ligisi Envanteri: Envanter, meslek ve meslek dist konulari kapsayan 399 maddeden
olusmaktadir. Erkekler ve kadinlar olmak tizere iki takimi vardir. Cevaplandirma “hoslaniyorum”,
“hoslanmiyorum” ve “farksiz” olmak tizere ii¢ secenekten birini isaretleyerek yapilmaktadir. Envanterin
cevaplandirilmasi 40 dakika kadar zaman almaktadir.

BIT: Cesitli meslek gruplar1 arasinda ilgi duyulan alan1 belirleyen bir testtir. Testte mesleklerin ismi
yerine, icerigindeki isler alinarak dortlii gruplar yapilmustir. Kisiden, bu dort isten birini segmesi istenir.
Test, kendi icinde bu ilgi tercihini kontrol eder. Bu testle kisinin ilgi duyuyorum dedigi alanin gercekten ilgi
duydugu alan olup olmadig1 saptanabilir.

Thurstone Ilgi Envanteri: 100 sorudan olugan Thurstone ilgi envanteri, is ve mesleklerle ilgili on ilgi
alanina iliskin puan vermektedir. Bu ilgi alanlari, aritmetik isleri, biyoloji bilimleri, dil, fizik bilimleri, hesap
isleri, yonetim isleri, ikna edici isler, miizik, ticaret, yardim isleri alanlaridir.

3.5. Basar1 Testleri

Basar testleri ile bireyin “yapabildigi” ve testin yapildigi zamanda “basarabildigi” gorevler tespit
edilerek, is gereklerini yerine getirip getiremeyecegine dair fikir sahibi olunur.

Basar1 testleri personel seciminde en sik kullanilan testlerdendir. Basar: testleri; sozlii, yazili ve
uygulamali olabilir. Ornegin bir kaynakg1 ise alinirken s6zlii testte kendisine belli bir kaynak isinde hangi
aletleri ve malzemeyi kullanacagi sorulurken, yazili testlerde de adaylara buna benzer bilgiler sorulup
cevaplarmi yazili vermeleri, gesitli test kaliplari icinde istenebilir (Askun, 1982: 54).

Uygulamali basar1 testlerini gosteri, benzetim ve ornek-is testi seklinde diizenlemek miimkiindiir
(Ytuiksel, 1997: 102): Gosteri seklinde uygulama; sarki sdylemek, siir okumak, bir radyoyu tamir etmek gibi
faaliyetlerden sonra bir uzmanin sonucu degerlendirdigi testlerdir. Burada yalmzca elde edilen sonuca
bakilir, kullanilan yéntemin dogru olup olmadig1 degerlendirilmez. Benzetim tekniklerinin giintimiizde en
¢ok kullanilan sekli “benzetim sepeti”dir. Bu teknikle bir yoneticinin, is hayatinda karsilasabilecegi bircok
isin birlikte oldugu gercek hayattan yararlanilarak hazirlanmis bir modelde yaratilan sorunlar1 ¢ozmesi
beklenir. Ornek-is testlerinde ise aday benzetilmis islerde degil, gercek islerde calistirilir. Satis personeli
yerine gecerek satis yapmasi, o giin daktilo edilmesi gereken bir mektubu daktilo etmesi gibi.

“Zamanla standart basari testleri zeka ve yetenek testlerine benzemistir. Bugiin basar1 - yetenek
testlerini birbirinden ayiran olgiitler, test iceriginin ¢zgtilliik derecesi ile bilgi birikimi olmaktadir. Buna gore
bagar1 testlerinin 6zgiil, dar kapsamli ve dogrudan okulla ilgili bilgi birikimini 6l¢meye yonelik soru
maddelerinden olustugu kabul edilir” (Oner, 1997:31).

4. KAMU IKTISADI TESEBBUSLERININ PERSONEL SECIM SISTEMLERINI VE PERSONEL
SECIMINDE PSIKOTEKNIK YONTEM KULLANMA DURUMLARINI INCELEYEN BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Tirkiye'de Kamu Iktisadi Tegebbiislerinde (KIT) uygulanmakta olan personel
secim sistemlerinin ortaya konularak, bu sistemlerin ise ve drgiite en uygun personellerin se¢iminde yeterli
olup olmadigini, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin personel seciminde karsilastiklar1 sorunlarin neler
oldugunu ve personel seciminde objektif degerlendirmeler yapma imkani veren psikoteknik yontemin
Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin personel segim sistemlerindeki yerini tespit etmektir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlar:

Arastirma kapsamina halen personel secim sistemini islevsel olarak kullanan; personel bulma ve
secme faaliyetlerini yiiriiten 20 adet KiT alinmistir. Kapsam olusturulurken personel secim sistemleri faal
olmayan, personel alimlar1 durdurulmus olan KiT’ler kapsam disinda birakilarak bir kisitlama getirilmistir.

4.3. Arastirma Yontemi

Arastirmada anket yontemi uygulanmustir. Anket uygulamasi 2004 yii Agustos - Eylil aylari
arasinda gerceklestirilmistir. Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde personel yoneticilerine yoneltilmek tizere
hazirlanan anket 25 sorudan olugsmaktadir. Tki ayr1 boliim halinde diizenlenen anketin 11 sorudan olusan ilk
boliimii, genel olarak KiT lerde personel secim sistemlerini saptamay1 amaglarken, anketin ikinci bolimiinii
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olusturan 14 soru ile KiT'lerde psikoteknik yontem ile personel segimi uygulamalari ortaya konulmaya
calisilmustir.

20 adet Kamu Iktisadi Tesebbiistinde uygulanmasi amaglanan anket sorularinin 17’si genel
miidiirliikleri Ankara’da olan KiT’lerde yiiz ylize gortisme yontemi kullanilarak uygulanmigtir. Personel
yoneticilerine anket uygulanirken, ayn1 zamanda anket sorular1 disindaki uygulamalar ve sorunlar hakkinda
da bilgi sahibi olunmustur. Genel miudiirliikleri Ankara disinda olan 3 KiT’ten ise anket sorulari
gonderilmek suretiyle yanit alinmaya calisilmis, 2 kurumdan yanit alinabilmistir. Sonug olarak arastirmanin
kapsamina alman 20 Kamu Iktisadi Tesebbiisiinden, 19undan alinan yanitlar degerlendirilmek iizere
kullanmilmistir. Bahsi gecen bu 19 KIT su sekildedir: Boru Hatlari ile Petrol Tasima A.S. (BOTAS), Turkiye
Komiir Isletmeleri (TKI), ETI HOLDING, Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligr (TPAO), Tiirkiye Elektrik
Dagitim A.S. (TEDAS), Tirkiye Elektrik Iletim A.S. (TEIAS), T.C. Posta ve Telgraf Teskilati Genel
Midiirligi (PTT), Devlet Hava Meydanlari Isletmesi Genel Miidiirlagi (DHMI), Tiirk Telekomiinikasyon
A.S. (TURK TELEKOM), Tiirkiye Elektrik Ticaret ve Taahhiit Anonim Sirketi (TETAS), Makine ve Kimya
Endiistrisi Kurumu Genel Miudiirligii (MKEK), Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigii (CAYKUR), Tarim
Isletmeleri Genel Mudiirligii (TIGEM), Elektrik Uretim A.S. (EUAS), Toprak Mahsulleri Ofisi (TMO), Devlet
Malzeme Ofisi (DMO), Stimer Halicilik ve El Sanatlari Sanayi ve Ticaret Genel Mudiirliigi (SUMERHALI),
T.C. Devlet Demiryollar1 Isletmesi (TCDD), Kiy1 Emniyeti ve Gemi Kurtarma Isletmeleri Genel Midrliigi
(KIYEM).

4.4. Arastirma Bulgular:

Arastirmada kullanilan anket sorularina verilen cevaplarin sayilar1 ve ytizdeleri tablolar halinde

sunulmus ve her bir soru i¢in sonuglardan yola ¢ikilarak degerlendirme yapilmigtir.
Tablo 1: Personel Yoneticilerinin Is Unvanlarina Gore Dagilimi

Is Unvam % Oram1 | Katilimci Sayisi

Personel Daire Baskani 5.26 1
Insan Kaynaklari Daire Bagkan 5.26 1
Personel ve Egitim Hizmetleri Daire Bagkan1 5.26 1
Personel ve Idari isler Daire Bagkaru 5.26 1
Personel Miuidiir Yardimcist 10.52 2
Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirii 10.52 2
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Daire Bagkan 5.26 1
Personel Mudiirii 31.56 6
Personel Sube Miidiirii 5.26 1
Insan Kaynaklari ve Destek Hiz. Dai. Bsk. 5.26 1
Personel ve Idari isler Daire Bsk. Yrd. 5.26 1
Personel Daire Baskan Yardimcisi 5.26 1

Toplam 100 19

Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde anket sorularma cevap veren personel yoneticileri arasinda %
31.56'lik oranla daire baskanlar1 ve % 31.56’lik oranla personel miidiirleri ¢ogunlugu olusturmaktadirlar.
KiT’lerde personel birimlerde, ankete cevap veren yoneticilerin 13 ayr1 is unvani aldiklari goriilmektedir. Bu
cesitliligin cesitli sebepleri vardir. Genel olarak biitiin personel birimleri aymi gorevi yerine getirmekle
beraber, bazilarinin personel yerine insan kaynaklari kavramini tercih etmeleri 6rgiit igerisindeki insan
unsuruna farkli bir bakis agisini ifade etmeye yoneliktir. Personel biriminin isminde gerceklestirilen
degisikligin personel hizmetlerine ne kadar yansidiginin sorusu bu arastirmanin kapsami disindadir. Yine
farkli isimlerin farkli gorevler yiikledigi, personel birimlerinin egitim, idari isler vb. birimlerle
iliskilendirildigi 6rgiitlenmelerde mevcuttur.

Tablo 2: Personel Yoneticilerinin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet | % Orani | Katilimci Sayis1

Erkek 89.48 17
Kadin 10.52 2
Toplam 100 19

Arastirmaya katilan KIT personel yoneticilerinin biiyiik bolimiini (% 89.48) erkek yoneticiler
olusturmaktadir. Kadin ve erkek yoneticiler arasindaki oran farki; Tirkiye'nin toplumsal ve yonetsel
geleneklerinden kaynaklanan, kadin yoneticilere kars1 6zellikle kamu sektoriinde olumsuz bakis agisiyla
aciklanabilir. Ayrica ankette, personel yoneticilerine 8grenim durumlar1 soruldugunda kadin ve erkek
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yoneticiler arasinda bir fark goriilememis, ankete katilan tiim personel yoneticilerinin tiniversite mezunu

oldugu saptanmustir.
Tablo 3: Personel Yoneticilerinin Personel Secimi ile Hgili Hizmet ici Egitim Alma Durumlarma Gore Dagilimi

H.LE. Alma Durumu | % Orami | Katilimei Say1s1

Evet 36.84 7
Hayir 63.16 12
Toplam 100 19

Arastirmaya katilan KiT personel yéneticilerinin biiytik bir cogunluguna calistiklari 6rgiit tarafindan
personel secimi ile ilgili bir hizmet ici egitim verme geregi duyulmadig goriilmektedir. Bu durum KIT ler de
personel segim sistemine fazla 6nem verilmemesi nedeniyle, personel yoneticilerinin se¢im siirecinde daha

yetkin olabilmeleri i¢in bilgiyle donatilmalarina gerek duyulmadig: seklinde yorumlanabilir.
Tablo 4: Is Analizi Yapilma Durumunun Dagilimi

Is Analizi Yapilma Durumu | % Orami | Katilimc1 Sayist

Evet 94.74 18
Hayir 5.26 1
Toplam 100 19

KiT’lerin hemen hemen tamamina yakin kisminda (% 94.74) is analizi calismalarinin yapilarak orgiit
icerisinde yapilan tim islerin ortaya kondugu belirtilmistir. Personel yoneticileri ile anket uygulamasi
sirasinda yapilan ikili goriismelerde, is analizlerinin mevzuatla getirilen norm kadro calismas:t yapma
zorunlulugu neticesinde gerceklestirildigi belirlenmistir. Genellikle KiT'lerin kurulusu asamasinda sistemli

bir is analizi calismasi yapilmamis olmasi dikkat ¢ekicidir.
Tablo 5: is Analizi Yapilma Sikligimin Dagilinu

Is Analizi Yapilma Siklign | % Orami | Katilimei Sayist

Simdiye Kadar Bir Kez 44.44 8
Gerektigi Zaman 50 9
Her Yil 5.56 1
Toplam 100 18

Ankete yanit veren personel yoneticileri is analizi yapilma sikligimin soruldugu soruya ¢ogunlukla
gerektigi zaman (% 50) ve simdiye kadar bir kez (% 44.44) yanitlarinm1 vermislerdir. Bu durum bir 6nceki
sorunun agiklamalarinda da bahsi gectigi sekilde; KlT'lerde is analizlerinin mevzuattan dogan bir

zorunluluk sonucu gerceklestirilmesiyle agiklanabilir.
Tablo 6: Is Taumlarmin Yapilma Durumunun Dagilimi

Is Tanimlarinin Yapilma % Oran1 Katilimc1 Sayis1
Durumu
Evet 94.74 18
Hayir 5.26 1
Toplam 100 19

Arastirmamiz sonucunda; yine belirtilen norm kadro calismasimin bir parcasi olarak, KiT'lerin

tamamina yakin kisminda (% 94.74) is tanimlarinin yapildig1 saptanmustir.
Tablo 7: Is Tanimlarmin Yapilma Sikligmin Dagilimi

Is Tamimlarinin Yapilma Sikligt | % Orami | Katilimer Sayist

Gerektigi Zaman 50.00 9
Simdiye Kadar Bir Kez 33.33 6
Her Y1l 16.67 3
Toplam 100 18

KiT’lerde is tammlarinin yapilma sikligi oranlari ile is analizlerinin yapilma sikligi oranlari
karsilastirildiginda yakin sonuclar goze ¢arpmaktadir. Bu durum, mevzuat baskisi ile gerceklestirilmis olan
norm kadro calismalari sonucunda yapilan is analizleri verilerinin, is tanimlarinin ¢ikarilmasinda
kullanildig1 diistincemizi destekler niteliktedir.

Tablo 8: is Gereklerinin Belli Olma Durumunun Dagilimi
is Gereklerinin Belli Olma Durumu | % Orami | Katilimc1 Sayis
Evet 100 19
Hayir 0 0
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Toplam 100 19

Personel yoneticilerinin tamami (% 100) orgiitlerinde is gereklerinin belirlenmis oldugunu
belirtmislerdir. Is analizi yapilma ve is tanimi yapilma durumlari soruldugunda daha az bir oranda (% 94.74)
evet yanitt alinirken, is gereklerinin belli olma durumu soruldugunda ortaya ¢ikan daha ytiiksek bir oran
tarafimizdan gercekci bulunmanmustir.

Tablo 9: Insangiicti Planlamas: Yapilma Durumunun Dagilimi

Insangiicii Planlamasi Yapilma Durumu | % Oran1 | Katilimei Sayis1

Evet 31.58 6
Hayir 68.42 13
Toplam 100 19

KiT’lerde insangiicii (personel) planlamasi yapilma oraninin diistik oldugu (% 31.58) saptanmustir.
Ikili goriismelerde bu diisiik oranin nedeni personel yoneticilerine sorulmustur. Durumu, KiT’lerin mevcut
organizasyonlari1 ile gorevlerine ne kadar siire devam edebileceklerinin belirsizligine baglayan personel
yoneticileri, geleceklerini etkileyecek kararlarin kendileri disinda alindigini belirterek, uzun vadeli planlar

yapmaya imkan vermeyecek kadar belirsiz bir ortamda ¢alistiklarini ifade etmislerdir.
Tablo 10: Personel Bulma ve Se¢me Stireclerinde Yararlanilan Kaynaklarin Dagilim

Yararlanilan Kaynak % Oram1 | Kullanim Sayis1
Orgiit ici Kaynaklar 10.52 2
Orgiit Ici Kaynaklar ve Is ve Isci Bulma Kuruluslar: 84.22 16
Orgiit ici Kaynaklar ve Orgiitte Calisanlarin Tavsiyeleri 5.26 1
Toplam 100 19

Orgiit ici kaynaklar, personel segim sistemi icerisinde en ¢ok rastlanan ve KiT’lerin tamaminda
personel seciminde faydalamilan kaynak tiirtidiir. Orgiit ici kaynaklar, terfi ve i¢ transferler seklinde
kullanilmaktadir. Ayrica Is ve Is¢i Bulma Kuruluslari ve azda olsa 6rgiitte alisanlarin tavsiyeleri personel

bulma stirecinde kullanilan diger kaynaklardir.
Tablo 11: Personel Secim Sisteminde Kullanilan Yontemlerin Dagilimu

Kullanilan Yéntem % Oram1 | Kullanim Sayis1
Sinav Yontemi 63.16 12
Smav ve Goriisme Yontemleri 26.32 5
Smav, Goriisme Yontemleri ve Psikoteknik Yontem 5.26 1
Sinav Yontemi ve Psikoteknik Yontem 5.26 1
Toplam 100 19

Personel se¢im yontemleri arasinda en sik kullamilan smav yontemidir (% 63.16). Yine sinav
yonteminin gortisme yontemi ile beraber kullammina da (% 26.32) KiT’lerde sikga rastlanmaktadir.
Psikoteknik yontemden nadiren faydalanilirken, degerleme merkezi yonteminin hi¢ kullanilmadig:
saptanmustir.

Memur alimlarinda mevzuattan dogan zorunluluklarin bu durumda etkisi oldugu soylenebilir.
Fakat KiT'ler isci ve sozlesmeli personel alimlarinda daha fazla inisiyatif kullanma hakkina sahiptirler.
Mevzuat hiikiimleri KiT'lere personel seciminde goreceli bir serbesti getirmesine ragmen cesitli

yontemlerden faydalanarak daha saglikli se¢im yapma yoluna gidilmedigi de gozlemlenmektedir.
Tablo 12: Personel Secim Sisteminde Baska Kurum, Kurulus ve Uzman Kisilerden Faydalanmanin Dagilim1

Faydalanma Durumu | % Oram1 | Katilimei Sayisi

Evet 94.74 18
Hayir 5.26 1
Toplam 100 19

KiT’ler memur alimlarinda, Ogrenci Secme ve Yerlestirme Merkezinin (OSYM) yaptigi merkezi
sinav sonuclarmna gore basarili olan adaylari istthdam etmektedirler. Is¢i alimlarinda ise, Tiirkiye Is
Kurumundan (ISKUR) talepleri neticesinde gonderilen adaylar arasindan, kendi secme yontemleri ile
basarili bulduklar1 adaylar: istihdam etmektedirler.

Tablo 13: Personel Seciminde Faydalanilan Kurumlarin Dagilimi

Faydalanilan Kurum % Oram1 | Katilimci Sayisi
OSYM ve Tiirkiye Is Kurumu 68.42 13
OsYM 15.80 3
Tiirkiye Is Kurumu 10.52 2
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OSYM, Tiirkiye Is Kurumu ve Universiteler 5.26 1
Toplam 100 19

Adaylar arasinda ilk elemeyi, KiT’ler adina OSYM ve Tiirkiye Is Kurumu'nun yaptigim soylemek
yanlis olmaz. Soyle ki; KiT’ler genellikle secim siirecindeki inisiyatiflerini bu iki kurumdan gelen adaylar
arasinda secim yapmak icin kullanmaktadirlar. Diger personel bulma yontemlerini kullanarak aday

havuzlarindaki aday sayilarimi ytiikselterek tercih yapma yetkileri bulunmamaktadir.
Tablo 14: Personel Seciminde Yasanan Zorluklarin Dagilimi

Zorluklarin Nedenleri % Oram1 | Zorluklarin Sayilar1
KIT’in personel politikasi belli degil 6.90 2
KiT'te personel secimi i¢in uzmanlagmis personel yok 10.35 3
Personel biriminde personel segiminden sorumlu bir alt birim yok 6.90 2
Personel secimi icin ayrilan parasal kaynaklar yeterli degil 6.90 2
Siyasi iktidarin baskist 17.23 5
Personel biriminin bu konudaki yetkisi yetersiz 48.27 14
Is gereklerine uygun personel bulunamiyor 3.45 1
Toplam 100 29

Personel yoneticileri, “Personel segiminde yasadigimiz zorluklarin nedenlerini asagidakilerden
hangilerine baglamaktasiniz?” seklindeki soruya; en yiiksek oranda (% 48.27) personel biriminin bu
konudaki yetkisi yetersiz yamitini1 vermislerdir. Yanitlar neticesinde sorunlar 7 farkli baslik altinda
toplanmustir.

Personel yoneticileri, KiT’ler adina personel seciminde ilk elemeyi OSYM ve Tiirkiye Is Kurumu'nun
yapiyor olmasimin, ge¢mis donemlere gore siyasi iktidarin baskisinin azalmasi sonucunu dogurdugunu
belirtmislerdir. Fakat bu durum orgiitlerin personel se¢imindeki etkinligini de olumsuz etkilemektedir. Yine
KiT’lerin personel secim sistemi icerisindeki etkinligini azaltan bir diger faktor ise, Bakanlar Kurulu'nun
Tesebbiisler icin Yillik Yatirim ve Finansman Programlariyla koydugu personel alim smirlamasidir. Bu

program KiT lerin ihtiyaci olan personeli alimini engelleyebilmektedir.
Tablo 15: Personel Seciminde Psikoteknik Yontem Kullanma Sikliginin Dagilimi

Psikoteknik Yontem Kullanimi | % Orani | Katilimc1 Sayis1

Evet 10.52 2
Hayir 89.48 17
Toplam 100 19

KiT'lerde personel secim sisteminde psikoteknik yontemin kullanimina ¢ok diistik bir oranda
(%10.52) rastlanmaktadir. Bu durumun nedenleri ile ilgili olarak personel yoneticilerine sorular sorulmus ve
arastirmanin sonug ve degerlendirme bsliimiinde bu sorularin degerlendirmelerine yer verilmistir.

KiTlerde Psikoteknik yontem uygulamalarinda yetenek testleri ve kisilik testleri kullanilmaktadir.
Psikoteknik yontem icerisinde kullanilan yetenek testleri laboratuvar ortaminda uygulanirken, kisilik testleri
adaylara uygulanan smav esnasinda, ayri bir kisilik envanteri boliimii seklinde, yazili soru olarak
yoneltilmektedir.

Anket sonucunda; psikoteknik yontemin adaylara ilgili departman yoneticisi (% 50) veya ilgili
departman yoneticisi ile personel departman yoneticisi (% 50) tarafindan uygulandigr anlasilmistir. Yetenek
testinin uygulandigi KiT’te konu ile ilgili uzman personel bulundugu, kisilik testi uygulayan KiT'te ise
bulunmadi bilgisi edinilmistir. Psikoteknik yontem; uygulanmasi zor, uzman personele ihtiya¢ duyulan
bir yontemdir. Ozellikle de yontem igerisinde yorumlanmas: en zor olan test tiirii kisilik testleridir. Bu
nedenle uzman personele sahip olmadan bu tiir testlerin kullanilmas: personel se¢ciminde beklenen fayday1
saglamayip, aksine orgiite zarar verecektir.

KiT'lerde psikoteknik yéntem uygulamalarinin personel secim sistemi disinda sadece is kazalarmin
onlenmesinde kullanimina rastlanmistir. Personel seciminde psikoteknik yéntemden faydalanan 2 KiT ten

birisi yontemi se¢im sistemindeki en 6nemli, digeri ise 6nemli faktor olarak degerlendirmistir.
Tablo 16: Psikoteknik Yontem Kullanilarak Secilen Personellerin Yerlestirildikleri Unvanlarin Dagilimu

Unvanlar % Oram1 | Unvan Sayis1
Isci 28.57 2
Memur 28.57 2
Uzman 14.29 1
Miihendis 14.29 1
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Alt Kademe Yoneticisi 14.29 1
Orta Kademe Yoneticisi 0 0
Ust Kademe Yoneticisi 0
Denetim Personeli 0
Toplam 100 7

KiT’lerde farkli unvanlara personel seciminde psikoteknik yonteme bagvuruldugu tespit edilmistir.
Ozellikle kisilik testleri vasitasiyla yonetici adaylarinin segimi etkili bir yoéntemken, KiT’lerde yonetici
adaylarinin seciminde psikoteknik yonteme pek ragbet edilmemektedir.

Adaylarin degerlendirilmesinde psikoteknik yontem kullanma nedenlerinin; diger yontemlerle elde
edilemeyen bilgileri saglamak icin (% 66.66) oldugu ifade edilmistir. Ger¢ektende yontemin en biiyiik
faydalarindan ve diger yontemlerden iisttinltigii bu noktadir. Bu nedenle testlerin kullaniminin bilingli bir
gerekceye dayandig soylenebilir.

Psikoteknik yontem kullanan her iki KiT'te secim sonrasinda personelin basar1 durumunu
izlediklerini belirtmistir. Bu izleme bir performans degerlemesi seklinde degil daha c¢ok personel
yoneticilerinin 6znel degerlemesi seklindedir. Bu izleme neticesinde; seciminde psikoteknik yontem
kullanilarak degerlendirmeye tabi tutulan personellerin basarili olduklar1 goriilmiistiir. Bu nedenle yontemi

uygulayan KIT personel yoneticilerinin tamami (% 100) yéntemi yararli bulmaktadir.
Tablo 17: KiT'lerde Personel Segiminde Psikoteknik Yéntem Kullanmama Nedenlerinin Dagilimi

Kullanmama Nedenleri % Oram1 | Secilen Nedenin Sayis1
Gerek duymuyoruz 22.85 8
Uzman uygulayicimiz yok 14.85 5
Psikoteknik yontemin maliyeti ¢ok fazla 2.85 1
Psikoteknik yontem hakkinda ¢ok fazla bilgi sahibi degiliz 34.28 12
Mevzuatta yer almiyor 25.70 9
Toplam 100 35

Gerek ankette psikoteknik yontemi kullanmama nedenleri soruldugunda gerekse yiiz yiize
goriismelerde elde edilen bilgiler neticesinde personel yoneticilerinin yontem hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmadiklar1 gortilmiistiir (% 34.28). Yontem hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmamasindan kaynakl olarak
kullanilmasi durumunda faydalarmin neler olabilecegi de bilinmemektedir. Gerek duymuyoruz seklindeki
yanitin oranimin (% 22.85) yiiksekligi bu bilgisizlige baglanabilir. Yontemin kullanilmasi icin mevzuatin

zorlamasinin etkili olacag1 ise arastirmadan ¢ikan bir baska sonug olarak degerlendirilebilir (% 25.70).
Tablo 18: Psikoteknik Yontemle Personel Secimi Olmast Durumunda Beklenen Faydalarin Dagilimi

Beklenen Faydalar % Oram1 | Beklenen Faydanin Sayis1

Personel devir hiz1 diiserdi 1.96 1
Hizmet ici egitim masraflarimiz azalird: 11.76 6
Ise uygun, dogru personel secmis olurduk 31.36 16
Degisen hicbir sey olmazdi 1.96 1
Daha kaliteli hizmet sunardik 21.56 11
Is kazalar1 azalirds 15.68

Arag-gerec kayiplar1 ve malzeme israf1 azalirdi 15.68

Toplam 100 51

“Psikoteknik yontemle personel se¢me imkanimiz olsaydi, kurulusunuzun bundan faydalar1 ne
olabilirdi?” sorusuna en yiiksek oranda iki yanit; ise uygun dogru personel se¢mis olurduk (%
32.36), daha kaliteli hizmet sunardik (% 21.56) seklinde verilmistir. Yontem hakkinda ¢ok fazla bilgi
sahibi olmadiklarini ifade eden personel yoneticilerinin bu soruya verdikleri yanitlar, en azindan
psikoteknik yontemin se¢im sisteminin esas amagclarina wulasmasina yardimci olacagim

diistindiiklerini gostermektedir.
Tablo 19: KiT'lerde Gelecekte Psikoteknik Yéntemle Personel Secimi Yapmay1 Planlama Dagilimi

Gelecekte Kullanma Plan1 | % Orani | Katilimc1 Sayis1

Evet 23.53 4
Hayir 11.77 2
Belki 17.65 3
Mevzuat gerektirirse 47.06 8
Toplam 100 17
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Psikoteknik yontemin mevcut durumda uygulanmadigi KiT lerin personel yoneticilerinin yariya
yakin bir kismu (% 47.06) yontemin ancak mevzuatla belirlenen uygulanma zorunlulugu olmas: durumunda
kullanilacagini belirtmislerdir. Fakat psikoteknik yontemin uygulanmasi gerektigini ve konu ile ilgili
hazirliklarmin oldugunu belirten bir kisim (% 23.53) yoneticinin bulunmasini da olumlu bir gelisme olarak
gormek mimkiindiir.

5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiit calisanlari, érgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda en énemli faktérdiir. Giiniimiizde 6rgiitlerin
birbirlerine rekabet avantaji yaratmalarinda sahip olduklar1 insan kaynaklarmin etkili oldugu bilinmektedir.
Etkin ve verimli olarak diger orgiitler karsisinda one ¢ikarak, ayakta kalmanin, giiclenmenin yolu en dogru
personelleri istihdam etmekten ge¢mektedir. Bu nedenle orgiitler, kendilerine en uygun personelleri
orgiitlerine kazandirabilmek icin yogun ugras vermektedirler.

Iyi isleyen ve dogru personellere ulagilarak, onlarm 6rgiite dahil edilmesini saglayan personel secim
sistemlerinin hayati 6nemi her gecen giin daha iyi kavranmaktadir. Dogru personellerin secimine imkan
verecek personel se¢cim sistemlerinin temeli, isi dogru tanimak ve tanimlamaktan ge¢mektedir. Ancak bu
sekilde is gereklerini ortaya koymak ve is gerekleri ile isi yapacak personel arasinda dogru baglantiy:
kurarak, dogru tercihi yapmak miimkiin olabilecektir.

Personel se¢ciminde hata yapilarak yanlis personelin secimine sebep olunmasinin en 6nemli nedeni;
se¢im sisteminde 6znel degerlendirmelere fazlaca yer verilmesidir. Gelisen bilim ve teknoloji her alanda
oldugu gibi personel seciminde de nesnel degerlendirmeler yapabilme imkani sunmaktadir. Psikoteknik
yontem, pek c¢ok alanda oldugu gibi personel seciminde de orgiitlerin sayisallastirilmis veriler tizerinden
degerlendirme yaparak dogru sonuca ulasmalarini saglayabilmektedir.

Psikoteknik yontem, gerek orgiit icin is gereklerine en uygun ve gelecekte de degisen orgiit
sartlarina rahatlikla adapte olabilecek aday: se¢me imkani vererek o6rgiitiin basarisini olumlu etkilemesi
yoniinden, gerekse personelin kendisine en uygun iste ¢alisarak calisma yasaminda kisisel doyuma ulasmasi
noktasinda son derece 6nemli bir personel secim yontemidir.

Tiirkiye’de Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde (KIiT) personel secim sistemlerinin durumu, sorunlari ve
psikoteknik yontem uygulamalarinin saptanmasi amaciyla KiT personel yoneticilerine anket uygulayarak
gerceklestirdigimiz calismamizda su sonuglara ulagilmistir;

Personel se¢im sisteminin ve aslinda daha da 6nemlisi orgtitlerin kurulusunun temelini olusturan is
analizlerinin, son donemde mevzuatla getirilen zorlamaya kadar sistemli bir sekilde yapilmadig:
goriilmiistir. Bunun anlami is analizlerinden yola ¢ikilarak hazirlanacak olan is tamimlarinin ve is
gereklerinin saglikli olarak ortaya konamamis olmasidir. Zaten is gereklerinin saglikli bir sekilde ortaya
konamadig1 orgiitlerde iyi isleyen bir personel se¢im sisteminden bahsetmek olanaksizdir. Mevzuatin
getirdigi baski nedeniyle yapilan is analizi ¢alismalarinin ve is analizi neticesinde ortaya ¢ikan verilerden
faydalanilarak ortaya konulan is tanimlar1 ve is gereklerinin dogru olarak saptanamadig: gortilmiistiir. Her
ne kadar bu calismalar kurum disindan gelen uzmanlar tarafindan yapilmis olsalar da is analizi
calismalarindan istenilen fayda saglanamamuistir.

KiT’lerde is analizi yapilarak is tanimlarimn ve is gereklerinin ortaya konulma sikligi, mevzuatin
zorlamasi ile yapilan is analizi yapilma oranlar ile paralellik gostermektedir. Teknolojinin ve orgiit dist
cevrenin biiyiik bir hizla degisebildigi giintimiizde orgiitte yerine getirilen isler ve isi yerine getirecek
personelde bulunmasi gereken niteliklerde aymi hizla degismektedir. Bu degisimlerin KiT’lerde is
tanimlarina ve is gereklerine zamaninda yansitilamamasi KiT'lerin rekabet ortaminda ayakta kalamamasi
sonucunu dogurmaktadir.

Degisen sartlara uyumu saglayacak ve orgiitlerin geleceklerinin garanti altina alimmasina imkan
verecek insangiicii planlamalarina KiT’lerde ¢ok az oranda rastlanmistir. Durumu KiT’lerin gelecekteki
varliklarinin belirsizligi ile aciklamak yeterli degildir. Bu yonde bir agiklama KiT’lerin su andaki
¢alismalarmin samimiyeti ile ilgili olarak da soru isareti doguracaktir. Bu nedenle; is analizi, is tanimi ve
gerekleri calismalar1 yaninda insangiicti planlamalarimin da bir an énce yapilarak KiT’lerin gercekci hedefler
edinerek kendilerini bu hedeflere tasiyacak personelleri simdiden orgiite kazandirmalar: gerekmektedir.

KiT'lerde personel bulma siirecinde, mevzuatla getirilen kisitlamalar aday havuzunun smirh
kalmasina neden olmaktadir. Ogrenci Segme Ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan gergeklestirilen
merkezi sinav sonucu basarili olan adaylar ve Tiirkiye Is Kurumu'ndan (ISKUR) gelen adaylar KiT’lerin
aday havuzunu olusturmaktadir. Personel segiminde yetkileri ok daraltilmig olan KiT personel yoneticileri,
bir anlamda kendileri adina 6n eleme yapan bu iki kurumun dogru adaylar1 segebildigini
diisinmemektedirler. Bu 6n eleme KiTlere personel aliminda yasanan siyasi baskinin agirligini azaltirken,
KIT personel birimlerinin personel secimindeki etkinligini de azaltmistir.
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Personel yoneticilerinin - sinirli yetki alanlarinda - personel segerken sinav ve goriisme yontemlerini
kullandiklar1 tespit edilmistir. Psikoteknik y6éntemin kullanimina nadir olarak rastlanmistir. Bu durum,
personel yoneticileri tarafindan adi gegen iki yontemin uygulamasinin, psikoteknik yonteme gore daha
kolay olarak dustintilmesi ve psikoteknik yontem hakkinda fazla bilgi sahibi olunmamasi ile agiklanmustir.
Fakat bu aciklamalarin yani sira; genellikle KiT’lerde personel segimine c¢ok 6nem verilmedigi
unutulmamalidir. Bu 6nemsiz gorme tavri nedeniyle psikoteknik yontemin ek maliyet getirecegi, zaman
alacagi, uygulamasimni yapacak uzman personel gerektirecegi vb. diisiintilerek, yontemin saglayacagi
faydalar elde edilememektedir.

Mevzuatta KiTlerde personel segim sistemi igerisinde psikoteknik yontemin kullaniimasint
engelleyen bir durum séz konusu degildir. Fakat gerek KiT’lerde psikoteknik yontem ve saglayacagi
faydalar hakkinda fazla bilgi sahibi olunmamasi gerekse kamu kesiminde yonetim uygulamalarinda sikca
karsimiza gikan; yeniliklere kapali olma, 6nemsiz gérme zihniyetleri nedeniyle psikoteknik yontem goz ardi
edilmektedir.

Psikoteknik yéntem kullanilarak personel secimi yapilan az sayidaki KIT personel yoneticileri,
yontemi yararli ve se¢im sistemi igerisinde ©nemli olarak degerlendirmektedir. Psikoteknik yontemi
kullanmayan KiT’lerin personel yoneticileri ise; yontemin kullanilmasi durumunda pek ¢ok fayda elde
edilecegi noktasinda fikir birligi igerisindedirler. Bu denli fayda saglayacagi dustiniilirken yontemin
kullanilmamasi bir tezat olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

KiTlerde gelecekte psikoteknik yontem kullanilmasinin ise; personel yoneticilerinin degil, tipki is
analizlerinin yapilmasinda oldugu gibi mevzuatin zorlamasi dogrultusunda miimkiin olabilecegi
anlasilmaktadir. Soyle ki; gelecekte psikoteknik yontemle personel secimi yapmay: diistiniip
dtstinmedikleri seklinde soru yoneltilen KIT personel yoneticilerinin, yartya yakin kismu bunun ancak
mevzuatin zorlamasi ile olabilecegini ifade etmisleridir.

Ozel sektorde, basta personel segim sistemi igerisinde olmak iizere iicret yonetimi, egitim
programlarinin planlanmasi, is kazalarinin 6nlenmesi gibi pek ¢ok alanda kullanilan ve biiyiik faydalar
sagladig1 gozlenebilen psikoteknik yontemin, KiT’ler basta olmak tizere kamu kurum ve kuruluslarinin
tamaminda kullaniminin artmasi gerekmektedir. Giintimiizde varlik nedenleri ciddi bir sekilde
sorgulanmaya baslayan KiT’lerin, 6zel sektoriin faydalandig bilimsel yonetim araglarindan faydalanmadan
rekabet giicti bulmalart miimkiin degildir. Bu bilimsel araglarin basinda gelen psikoteknik yéntem, kamu
kesiminde yoneticilerde genelde hakim olan “sorumluluk almak istememe” seklindeki diistince bicimi de
dikkate alinarak, gerekirse mevzuatla getirilecek zorlama ile uygulanmaya baslanmalidir.
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