Gunimuzde i§letrﬁemn baserisi, her seviyede gorev aian gali-
sanin isine ve isletmesine uyumuna son derece bagidir. Bu ne-
denle is gbrenin secimi, bir Ust kademeye ylkseltimesi, egiti-
minin planlanmasi ve uygulanmasi bilimsel verilerin 1sginda ol
mak ve en az hata ile gergeklesmek durumundadir. Basart uy-
gun secimle baslar dnemli olan eleman se¢gmek degi, uygun
ise uygun elemani secmek ve yerlestirmektir. Geligen zaman
icerisinde kisiyi egitmek ve isletmenin yapisal degisimine
uyumlu hale getirmek de ginimuz insan kaynaklan yoneticile-
rinin bir baska oOzellikli calismasidir (www.inkadanisman-

lik.com.tr). Bir davrams bilimi olan Psikoloji, yUzyila yakin bir sure-

dir endustri kuruluslarina; yonetim, meslek hastaliklan, is kazala-
r, is givenligi, ergonomi, reklam ve pazarlama konularinda ¢o-
zdmler Uretmektedir (www.ttb.orgtr). Gelismis Ulkelerin en-
distri kuruluglarnnin isgi saghg ve is guvenligine iliskin birimierin-
de, Uygulamal Deneysel Psikolojinin bir dali olan ‘I Psikoloji-
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si‘nin yontemlerinden genis Olglde yararlanimaktadir. Bu yon-
temlerden biri de Psikoteknik'tir. Bugun pek ¢ok endistrilesmis
tlkede, eleman segimi ve ise yerlestirmede bu yontem yillar-
drr kullanimaktadrr. Ozellikle trafikte sirlcl secimi ve daha
sonraki muayenelerde oncelikli calisma alan bumugtur. Oysa,
érnegin is kazalan sadece suricllerde degil, endustrinin her
kesiminde calisanlarda Olim ve sakatlik olusturmakta veya en
azindan calisanin ise uygun olmamasi is verimini daslrmektedir.
Psikoteknik testler fizik-fizyolojik testler ve psikolojik testler
olarak ikiye ayrimaktadir. Turizm gibi insan iliskilerinin Gst duzey-
de oldugu alanlarda psikolojik testler daha yogun olarak kulla-
nilmak durumundadir.

PSIKOTEKNIK NEDIR?

Psikoteknikle ilgili literatirde degisik tanimlar meveuttur. Irfan
Erdogan'in tanimina gore (Erdogan, 1980: 47) Psikoteknik olgum
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ve degerleme yontemi, belirli dzellikleri tasiyan ve ozel bir sis-
tem igerisinde toplanan testlerle kisilerin degisik yonlerini sap-
tamaya yarayan davranissal dlcum teknigidir. Baska tanimilarda
ise (www.ttb.org.tr) psikoteknik:

* Kisinin fizyolojik ve psikolojik niteliklerinin, fizyolojik ve psiko-
lojik testler araciligy ile dlguimesidir,

* s guctnin verimli ve etkin gahismasini, kisi uyumunu, isin
uyumu ile gahsanlann yeteneklerini karsilastiran bilim dalidir,

* s psikolojisinin bir dali olan psikoteknik, psikoloji, mekanik,
biyoloji ve tip gibi bilim dallannin bazi bulgularna dayah test-
ler yardimuyla, kisinin &z olarak veya gruba gore degerlen-
mesi yontemidir.

78 @ndahd

Bu yontem bireyleri ileriye donuk olarak inceler
bireyin uyumunu arastinr. Amag bireyi elemek’
degil, yeteneklerine uygun bir ise yonlendir.
mektir.

Konu itibariyle bu ¢alsmada psikoteknik yon.
temlerden fizik-fizyolojik testlerden ziyade daha
cok psikoléjik testler uzerinde durulmaktadir,
Psikolojik testler, davranis drneklemierini dicme
ve degerlendirme yolu ile gelecekteki davranis-
lan tahmin etme amacin tagir. Psikolojik testler
genelde insan davraniglarini konu edinmis pek
gok sosyal bilim dalinda, ozellikle psikoloji, egi-
tim, sosyoloji ve psikiyatride kutlanimaktadir,
Genel anlami ile psikolojik testler, bireylerin ye-
tenekleri, becerilen, performanslar, guddler, tu-
tumlari, savunmalari hakkinda bilg verecek soru-
lann sorulmasina ortam ve olanak saglayan sis-
temli bir yaklasimdir.

PSIKOTEKNIGIN KULLANIM ALANLARI

GUniumuzde ozellikle endustrilesmis Ulkelerde
is géren secimi ve yerlestirmesinde yillardir ya-
rarlanilan psikoteknik, trafikte de oncelikli olarak
surdcu secimi ve muayenelerde kullanimistir,
Psikoteknigin kuflanim alanlan oldukga genistir.
Psikoteknigin  kullamim  alanlan  sunlardir.
(www.ttb.org tr):

e s kazalarint minimize etmede,
* Personel se¢iminde,
e s goreni ise yoneltmede,

e Calisma suresince olabilecek psikolojik bo-
zukluklarin da saptanmasinda (Periyodik ve
transfer muayenesi),

¢ Terfi sistemlerinin duzenlenmesinde,
e Orgut iliskisinin dizenlenmesinde,

e Ucret duzeyi ve prim sisteminde,

* Rehabilitasyonda (Mesleki Rehabilitasyon).

Is kazalar, sadece trafikte degil, ¢alsaniarnn bulundugu tim en-
dUstriyel alanlarda olum ve sakathk olusturmaktadir. Bunlar ol
masa bile ¢alisanin ise uygun olmamasi, ¢alisanin is verimini du-
surmektedir.

Is yeri kosullaninin olumsuziugu ve ¢alisanlann ise yanlis yerlesti-
rimesi, kaza ve hastalk riskini artirmaktadir (www.tth.org.tr).
Yapilan is; bazt ortamlarda, ¢alisma temposunun olusturdugu
stres, yorguniuk, dalginhk, dikkatsizlik, anksiyete, depresyon ve
psikomatik bozukluklar olusturabilir. Yapimasi gereken; is yeri




ortam kosullarini galisanin yapisina en uygun duzenlemek ve in-
san - makina iliskisini optimumda tutabiimektir. Burada da ergo-
nomi devreye girmektedir. Ergonominin ana kurali “isin insana,
insanin ise adaptasyonu’, is psikolojisinin de ilgi alantan iginde-
dir. Is psikolojisi bunu, Psikolojik ve Psikoteknik testleri kullana-
rak ydrutmeye calismaktadir.

Orgutlerde insan kaynaklarina yonelik uygulama ve degerlen-
dirmelerde dogru yerde, dogru insanla, dogru hedefe ulagmak
icin is analizi ik ve en dnemii adimdir. [sin gerektirdigi tum ozel-
lik ve bunlar i¢in gerekli olan yetenekler saptandiktan sonra bu
niteliklere uyan kisilerin degerlendirimesi asamasina gegilir ki,
burada Psikoteknik devrededir. Sekil Ide ise giriste ve periyo-
dik muayenede psikoteknik baglamda izlenecek yol gorut
mektedir,

Sekil I: ise Giris ve Periyodik Muayenelerde Psikoteknik Baglamda lzlenecek Yol
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teri olmamakia birfikte bir psikoteknik laboratuvarin bulunmasi,
uygun eleman seciminde kullanimasinin etkin olabildigi dusu-
nuimastur.

1985lere degin is kazalann en aza indirmede daha cok fizik ve
kimyasal gevre etmenleri incelenmis, insan faktdrl ve psiko-
sosyal etmenler goz ardi edilmistir. Simdilerde bu konular
onem kazanmaya baslamis ve psikoteknik, is kazalanni minimi-
ze etmede bir yontem olarak kullanilmaya baslanmistir.

Psikoteknik, isletme yonetiminde is gorenlerle ilgili ¢alismalar-
da, is gorenlerin en iyi yapabilecekleri igleri yapmalanni saglama
ve belirli bir dizen igerisinde kademeler arasinda yukselmesini
veya ilerlemesini gerceklestirme de onemli yonetsel islemier-
dendir (Erdogan, 1980177). Psikoteknik uygulamalar, isletmede
is gorenleri ise yoneltme ve terfi sis-
temilerinde de kullanimaktadrr. Orne-
gin A lsletmesinin G¢ mudirt var ve

Uygun segim ve ige yerlestirme

L]

Psikoteknik uygulama

Testten sapmalar varsa
(bozukluk olmugsa)
Egitim, tedavi ve transfer

bunlar genel mudurluge aday, hangisi
daha uygun olacakti? U¢ adaya da
sonuglar is analizierine gore once-
den belirlenerek olusturulmus (yani

(Bireysel yetenekleri belirlemek i¢in)

1

Isin ozelligine gore belirlenmis testler
kullanarak

istenilen &zellikleri veren) profil ile ¢a-
kistinlarak, istenen profile en iyi uyum

Isin ozelligine gore Psikoteknik test
bataryalari hazirlama

1

Is analizi yapma

L]

Isin yiiriitiim kosullarina gore
6 ay — 2 yil araliklarla

gosteren kisi seciimekte ve boylece
daha basar getirici sonuglar elde edil-
mektedir (www.ttb.org.tr).

Kuskusuz psikoteknik, rehabilitasyon-
da da kullanimaktadir. Daha once ka-
zada olusan sakatlik sonucu yetenek-
leri azalan bireyin, kalan yetenekler:-

iSE GIRISTE

‘PERIYODIK MUAVENEDE

Kaynak: (www.ttb.org.tr).

Isletmelerde bir is goren ise alinirken:

* Kisinin egitim ve deneyimi,

¢ Fizk muayene ve laboratuvar buigular,
s Psikoteknik muayeneleri yapimatdir.

Oysa birkag isletme harig (Ornegin; Hava Kuvvetleri Komutanl-
g pilot se¢imi, Kara Kuvvetleri Komutaniig sofér segimi, oto-
bus firmalannda sofdr se¢imi ilk akla gelebilenler v.b.) bugun is-
letmelerin ¢cogunda sadece segimde kisinin egitim ve deneyi-
mine ve baz fiziki muayene sonuglarna bakimaktadrr. Gunu-
muze degin strdculere iliskin bazi arastirmalar yapilmistir. Bun-
lardan biri de TUSIAD adina hazirlanan bir rapordur. Bu calisma-
da Istanbuldaki 795 sofdr, psikoteknik ydntemle incelenmis ve
[ETT otoblsy, minibus ve 6zel oto soférleri icinde en az is ka-
zas! ve ruhsal bozukluk gésterenierin IETT soférleri olmasi dik-
kati cekrristir. Arastinldiginda, [ETT Middrligune bagl, tam ye-
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nin neler oldugu saptanarak, kisinin mesleki olarak neye yon-
lendiriiecegi belilenmekte ve belki de kaza geciren kisiye tek-
rar lyi bir meslek kazandirabilmektedir.

Psikoteknik yontemier isletme igi egitim calismalannin planlan-
masinda ve degerlendirimesinde; pazarlama galigmalaninda,
ozellikle mamul yenilemede musteri grubunun algisal ézellikle-
rini saptamada da kullanimaktadir (Erdogan, 1980: 203-21).

PSIKOTEKNIK TESTLERI UYGULAMANIN YARARLARI

Testler ise alm streglerinde dnemii bir yer tutsa da isletme or-
taminda farkl nedenlerden tirl de kullanilabifiler. Calisaniar
meslege yoneltmek, calisanlarin is rotasyonlarini saglamak, ca-
lisanlan terfi ettirmek, egitim programiannin etkinligini artirmak,
eqitim igin gerekii intiyaglar belifemek ve calisanlar icin tavsi-
yelerde bulunmak igin isletmeler zaman zaman testler kullan-
maktadirlar (www.insankaynaklar.com).

Ise alma islemierinde kullanilan psikoteknik uygulama ile birey
hakkinda daha objektif ve guvenilir bilgilere ulaglabilmektedir.
Ulagilan veriler ile bireyin belirli esik degerlere gbre ve Olclilen
Ozellik bakimindan diger insanlann ortalamalar ile karsilastirima-
si s0z konusudur (Findikg, 2001 208-209). Bu élcim sonuglari,
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‘iyi" ya da kot seklindeki yarglardan gok bireyin ise uyguniuk
dizeyini belirler. Ornegin bilgisayar basinda proje Uretecek bir
Galisanin teknik yonundan agir basmasi gereklidir. Bu bireyin disa
donuk bir kisilik yapisina sahip olmasi gereksizdir. Qysaki bir oG
retmenin agrlikli olarak disa dondk ve rahat iletisim kurabilen
bir yapiya sahip olmasi bekienmektedir.

Is gbren segiminde psikoteknik testleri uygulamanin baslica ya-
rarlar sunlar olabilir (www.mcozden.com):

* Testler sonuglan standard hale getirir ve sayisallagtinr,
* Testlerle degisik bireysel dzelliklerin dlgumu mamkinddr,

¢ Testlerle sadece ise gére degil, kisiis uyumuna déniik de-
gerleme yapilr,

* Testler yardmi ile secim sonrasi Galismalar planlanir,
¢ Testler, segim ve segim sonrasi maliyetler dusdrur.

Bu testlerden ozellikle Kisilik testleri, isin gerektirdigi kisilik 6zel-
liklerinin uyguniugu hakkinda degerii bilgiler saglar. Aynca bu
testlerden edinilen, adayin gUglu ve limitli yonleri ile adayr mo-
tive eden faktorlere iliskin bilgiler, adayn kisitik dzelliklerinin s6z




konusu pozisyona uyguniugu konusunda da dnemli ipuglar ve-

rir. Ozellikle cok sayida adaymn basvurdugu baslangig duzeyin-
deki pozisyonlardaki isler igin bilgi ve genel yeteneklere iliskin
sinav-testler, On gorusmeden once uygulanabilir. Boylece da-

ha az aday ile objektif verilere sahip olarak én goriisme yapila-

bilir. Bu da yoneticilere &zellikle zaman tasarrufu saglar. Ise
ahm suresi oldukga kisalir.

Psikoteknik testler, pratik agidan bireylerin yakin ve uzak gele-
cekteki yasamlarnne belirleyecek secimlerinde, bir meslege yo-
nelmede, bir ise yerlestirmede, egitim veya tedavi yontemle-
rinin saptanmasinda bireylerin kendileri hakkinda verilecek bu
tarz kararlann alinmasinda yardimar olacaktr. Isietmelerde bu
testlerin kullanilma amac, isi yapacak kimsenin yetenek ve ni-
telikleri ile isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler arasinda uyum
saglamaktir. Personel se¢me ve yerlestirme sirecinde testle-
rin kullanimasi, isin gerektirdigi yeteneklerin standard olarak al-
nip, ise bagvuran adaylar arasinda bu standardin gerektirdigi ko-
sullara en uygun olani se¢me amaci tasir (www .insankaynakla-
ri.com b).

PSIKOLOJIK TESTLERIN NITELIKLERI

Anlamli ve hatasiz sonuglar verecek bir testin seciminde dnce-
likle aranacak nitelikler testin standardizasyonunun yapiimis ol-
masi, normlann saptanmis, guvenilir ve gegerli olmasi gerek-
mektedir (www.insankaynaklaricom b). Psikoteknik yontemile

kisiler arasi karsilastirma ve kisi degerlemesi yapilirken calisma-
nin- etkin olmasinin saglanmasi gerekir (Erdogan,1980:19-20).
Degerlemenin etkinligi ise gerek testlerin gerekse test batar-
yalarinin bazi Gzellikleri tagimasina baglidir. Bu zelliklerin basin-
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da testin ve bataryanin objektifligi gelir. Testin objektifiginden
anlatilimak istenen, testin sadece denegin performansinin so-
nuglarnni analiz etmis olmasi gerektigi ve test sonuclannin kesin
olarak uygulayicinin deger yargilarindan, kisiliginden bagimsiz
olmasi geregi olarak dusunuimelidir. Ayrica test tanimlayicr bir
Ozelige sahip olmakldir. Yani bireylerin birbirleri arasindaki per-
formans farkint ayinct bir bigimde olmasi gerekir. Bu niteliklerin
kisaca agiklanmasinda yarar vardir (Oner, 1997:13-20):

* Standardizasyon: Standardizasyon testin uygulama ve pu-
antama islemiennin aynii@gini (degismezliginiy belirler. Bura-
da test uygulama ve ortam kosullarinin, puaniama olutle-
rinin ve standardlarin tipatip benzerligi s6z konusudur. Bun-
lar saglamak icin gok aynntil, agik uygulama ve puanlama
yonergeleri hazirlanir. Testten ayni bireylerin degisik za-
manlarda aldiklan puanlar ya da degisik bireylerin beliri za-
manlarda aldiklar puanlar karsilastmimak isteniyorsa, test
uygulama ve puanlama kosul ve standardlannin hi¢ degis-
memesi gerekir. Uygulamacilar degisir, testi alan bireyler
degisir, ancak test islemleri buylk ¢apta degismezligini ko-
rur. Iste standardizasyon budur. Standardizasyonda ana
kutleyi en iyt temsil edebilecek drneklemierin belilenmesi
de son derece onemiidir.

¢ Normlar: Normiar, standardizasyondaki érneklemlerin ham
puan dagilimlanr belirleyerek, bu puanlarn nasil degerlen-
dirileceqi konusunda bilgi verir. Bir baglam seklinde goste-
rilen ham puanlar, matematiksel yolla yizdeiik sira, ondalik
sira, Z puanlan, T puanlar gibi standard puanlara donusturd-
lerek tablolar halinde verilir. Uygulamadan elde edilen test
puanlan standardizasyon grubunun edimini yansitan norm-
lara gore degerlendirilir. Eldeki puan, bireyin standardizas-
yon grubunun puan dagihmi igindeki yerini gdsterir. Norm-
lann dnemli bir niteligi de zaman ve mekan agisindan gore-
celi olmasidir. Bu nedenle normiara mutlak ve kalici deger
clarak bakilmaz. Zaman i¢inde ve mekana gore normlar de-
gisebilir. Bu normlar ulusal ya da yerel normlar, yas ve sinif
normlar, zeka yast normian, yuzdelik normiar ve standard
puanlar gibi zaman ve mekan agisindan degisebilen norm-
lardir.

e Glvenirlik: Bireylerin ayni test kulianilarak ayni ve/yeya de-
gisk zamanlarda o test maddelerine verdigi yanitlann tu-
tarliigy ya da degismezligi testin glvenirfigidir. Test guvenir-
ligi, yanitlar arasi tutarliiktir. Gavenirlik, test puaninin degisi-
mindeki (varyansindaki) hata oranini belirler. Glvenirlik kat-
sayisi olarak kabul edilen r degerleri, test puaniarinda yan-
siyan bireysel farkliiklann ne oranda gergek farklara, ne
oranda sans ya da hata faktorine bagh oldugunu gosterir.

¢ Gegerlik: Bir testin neyi, ne kadar isabetli olarak olgtigiy-
le ilgili kavram, gegerliktir. Bir testin veya test bataryasinin
gegerliigini analiz etmeden veya gegerliliginin kesin olarak
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saptandigini bilmeden igsletme yonetiminde kullanimasi
sOz konusu olamaz (Erdogan, 1980: 121). Bu nedenie gelistiri-
len veya uyarlanan test bataryalan uygulanacak isletmede
bir gegerlik galismasindan sonra uygulanirsa, hata oranlari
bilinebilir veya testin gegerliligini artirmak icin gerekli n-
lemler alinabilir. Gegerlilik, bir anlamda dlcme araclannin
personel segiminde kararlan ne dlglde etkileyecegini de
belirler. Ornegin, testlerdeki basari diizeyi ile i5 basarisi ara-
sinda gok yuksek bir korelasyon bulunursa, personel seci-
mini sadece test basarsina dayandirmak mamkdindir (Ke-
pir-Sinangil, 1997: 124).

Bir bagka kaynakta (Erdogan, 1980: 122123) homojenlik ve eko-
nomiklik de psikolojik testlerin nitelikleri arasinda saytimustir.

BASLICA PSIKOLOJIK TEST TURLERI

Bashca psikolojik testleri zeka testler, basar testleri, yetenek
testleri, motivasyon testler, kisilik testleri ve mizag testleri ola-
rak siniflandirmak mumkandur. Bu siniflandirmadaki testler degi-
sik kaynaklarda farkll simiflandirmalara tabi tutulmussa da (bkz.
www isguc.org/serpil aytac2.php ve Finnigan, 1997, s.64-71) bu
galismada yukaridaki siniflandirma temel aknrmustr.

I.  Zeka Testleri: Kisilerin yetenekleri, egitim du-
zeyleri ve kisilikleri, zeka duzeyleri ite ya-
kindan ilgilidir. Ayrica is gérenlerin
isteki basarisi genel zeka di-
zeyine bagii oldugu gibi, ze-

kasinin islerligine de bag-

hidr. Bu iligkiler nedeniy-

le yeni alinacak is g&-

olarak da ele alinabilir. Makul derecede bir zekaya gereksi-
nim varsa, bunun dlgulmesine olanak tanimak gerexkir. Zeka
testlerinin tasanminda sézel ve sdzel olmayan zeka arasin:
da bir aynm yapihr. Bu aynm calisma ortamina da uygulana-
bilir. Devasa bilimsel problemleri ¢ézmeye Galisan dahiler,
dikkat gekici Slgtide konusma guglugu cekerler ve kendile-
rini matematiksel terimlerie veya diyagramlarla daha lyi ifa-
de ederler. Sozel olmayan testlerin gézlem, Gikanm, dene-
me yapma, sonug gikarma ve dogru hareketi yapma yete-
negini gdstermesi beklenebilir. Ama bu tip testler zekanin
sozel yoninu ele almaztar. Zeka testleri uzerinde, perfor-
mans duzey veya dlgulerinin kesin bir sekilde hesaplanabi-
leceqgi kadar fazla calisma yapimistir. lyi dizenlenmis test-
lerde bu Olcller, uygun nufus drneklemeleri icin daha ileri
test sonuglannin eklenmesiyle surekli guncellestirilr.

Basan Testleri: . Bireyin iste basari olup olamayacagini,
neleri bilip neleri yapabilecegini analiz etmek icin kullanilan
testlerdir (www.isguc.org/serpil_aytac2.php). Yazih, sozid
veya uygulamal olabilir. Uygulamall testler; gdsteri testleri,
benzetim testleri ve Ornek is testleri seklinde ddzenienir.

a) GOsteri Testleri: Sark, siir okuma, radyo tamiri gibi uygu-
lamal faaliyetler sonrasi bir uzmanin sonucunu
degerlendirdigi testlerdir.

b) Benzetim Testleri: Y&-

neticinin is hayatinda karsr-

lasabilecedi bircok du-

o rumdan yararlanilarak
Coer k] L hazidanmis bir model

renlerin belirenmesin- =i

b'S! e de, adaym yaratilan
sorunlar ¢ozrnesi bek-

de veya is gdrenlerin

bir kademeden diger

bir kademeye aktarima-

sinda bazi zeka olcumleri-

nin yapitmasi yararl olmakta-

dir (Erdogan, 1980:157), Dinyanin

her yerinde insan zekasini dlgmek icin

yogun calismalar yapiimistir. Psikologlar, egi-
timciler ve sosyologlar bu ise buytik bir dikkat gostermisler-
dir. Uzmanlar bir isteki performans ile zeka ve entelektiiel
yetenek arasindaki iliskiye derinlemesine kafa yormaktadir-
lar (Finnigan, 1997:64-65). BAIim yoneticisi zekayla, isteki
performansin temeli ve géstergesi olarak ilgilenecektir. Bir
iste zeki bir insana gerek duyuldugu diusundlse bile, zeki bi-
finin o isi neden daha iyi yapabilecegi agik olmayabilir. Fikir
Uretme yetenegi, yaratici olmak, ¢ikanmlar yapabilmek ve
degisiklikler dnerebilmek, yoneticinin kafasinda zeka it ifin-
tili olabilir. Zeka, enformasyon toplama, sonuglar gikarma,
bu gikanmiar Uzerine kafa yorma ve degisime yonelik ey-
lemieri saptamanin dnemli oldugu karar vermede bir faktdr
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lenir.

c) Omek s

Testleri: Ise dogrudan ilis-

kin davranislan degeriendi-

“ ren testlerdir. Ancak kisinin ge-

lecekteki potansiyelini ve motivas-
yonunu Olgmekte yetersizdir.

3. Yetenek Testleri: Yetenek testlerinin en yaygin kullaniid-

g1 yer yeni muhendislerin segimidir (Finnigan, 1997: 6667).
Burada, yaran kanitlanmis bir str(i test yeni mezunlan bek-
lernekte ve birgok endustriyel egitimei bunlar uygulamak
uzere egitimektedir. Testler, hangi adaylarin sirketin onlar
icin yapacag yatnma degecegine karar verirken blyiik
onem tagrr. Bu, yetenek testi icin is yasaminin akilcilastinl-
masi ve insan gucl gereksinimlerinin siratanmasinin olugtur-
dudu, nispeten yeni bir olanaktir. Yetenek testleri, eger
yonetim onlar ciddiye almaya ve énem tasiyan hinerleri
beliremeye zaman harcarsa, dogru ise dogru eleman al-
makta belirgin katkida bulunabilir. Yetenek testi, isi iyilestir-




me yonundeki ¢abanin bir bileseni olabilir ve bdyle olmak-
la yararh bir karsilik getirmesi kagmimaz yatinmiar listesinde
yerini alir. Her isin yapilmasi bazi yetenekleri gerektirir. Han-
gi is igin ne tur yetenek gerektigi ve bu yeteneklerin
onemlerinin ne oldugu degerleme profili galismalarinda or-
taya g¢ikariir. Daha sonra bu yonlerden adaylar degerleme-
ye olanak veren zihinsel ve bedensel yetenek testlerinin
kullanimasina ¢alisiir. Gunumuzde kisilerin zihinsel ve be-
densel yeteneklerini degerlemede basarih bir sekilde kulta-
nilan testler vardir (Erdogan, 1980:154). Kisilerin mekanik ve-
ya matematiksel kavrama yeteneklerinden parmaklarini
kullanma yetenegine, ¢izilmis bir makine pargasini algilama
yeteneginden olaylar arast iliski bulma yetenegine kadar
gesitlendiriebilecek tum yetenekleri degerlemeye yara-
yan zihinsel ve bedensel yetenek testleri vardir. Bu yete-
nek testleri kisilerin gerektiginde belirli bir zamandaki du-
rumlann degerlerken, gerektiginde bazi yaklagimiarla gele-
cekteki basarlanni da degerleme olanag vermektedir. Ye-
tenek testlerini genel olarak dért grupta toplamak mum-
kindlr (www.isquc.org/serpil_aytac2.php): Zihinsel yete-
nekler, Mekanik ve bununla ilgili yetenekler, Psiko motor
yetenekler ve Ozel yetenekler. Bu testler bireyin zihinsel
ve mekanik yeteneklerini dicmeye yarar. Bu testlerin ama-
¢, is goreni ise almadan ve egitmeden énce sahip oidugu
niteliklerini dgrenmektir.

a) Zihinsel Yetenek Testleri: Adayin zeka, dusunme, bellek,
mantik, dgrenme hizi, anlama, algilama, kavrama, dikkat gi-
bi dasunsel yeteneklerini dlgmeyi amaglar.

b) Mekanik Yetenek Testleri: Bireyin el, kol, parmak gibi or-
ganlanna bagh becerileri yaninda, gorme, isitme, tat alma
gibi bes duyuya bagl yeteneklerini ortaya gikarmaya galisir.
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kademelerde yer alan tirdense is gérenin kisiligi daha an-
lamii olacaktir. Bu nedenle personel segimi sirasinda isin
Ozeligiile kiginin ozelligi karsilastinilirken kisilik ydbnunden de
adaylann degerlenmesi yararl olmaktadir. Endustriyel psi-
koloji alaninda yapilan caligmalarda yetenek ile kisilik arasin-
da bir iliskinin de oldugu goriimus, yalniz basina yetenekie-
rin degerlenmesinin kisilik dlcumu igin yeterfi olmadigy, bu
nedenie is goren adaylannin degerlenmesinde kisitik iU
mu ile ilgili caligmalannda yapilimasi gerektigi benimsenmis-
tir. Kisilik kosullara baglidir ve kisilik testleri insantann kosul
ve durumlarla karsilastiginda nasil tepki verdigi hakkinda en-
formasyon elde etmeye caligir (Finnigan, 1997, s.67-68).
Nesne, insan ve kosullann bir listesi Gzerine tutumlara ve
duygulara lliskin sorulara verilen tepkilerin arastirldigi bu
tdrden testler, genellikle liste testleri olarak anilir.

6. Mizag Testi: Birlesik Krallikta, yeni bir test, mizacin dikkat
gekici digude kesin bir degerlendiriimesinin yapilabimesine
olanak saglamistir. Bu test sayesinde 10 ya da 15 dakikada
Gok degerili veriler elde etmek mumkundur. Zorunlu temel
zeka ve egitime ek olarak bir satis mizacina da gereksinimi
olan satis ve pazarlama kadrosunun segiminde Ozellikle ya-
rarh oldugu gorulmustur. Bu durumlarda eger mizag yanlis-
sa, elemanin ne kadar zeki ya da egitimli oldugunun hi¢
onemi yoktur (Finnigan, 1997: 69-7)).

GUunimUzde personel segiminde psikolojik testlerin kullanimi
giderek yayginlagmaktadir. Onemli olan ihtiyaglann hangi test-
lerle Sigulecedinin dnceden belirtlenmesi, ayrica olgim ve de-
gerlendirmelerin konunun uzmani kisiterce yapimasidir. Aragtir-
malar, ulkemizde "Degerlendirme Merkezleri " harig, diger yoén-

Yetenek testlerinin basan testlerinden farki, yalnizca mevcut
olani degl, iteriye déndik olarak gelisen bireyin potansiyelini de
Olger.

4. Motivasyon Testi: Bireyin tipik davranis ve tutumunu ol¢-

meye vyarayan testlerdir (www.isguc.org/serpil ay-
tac2 php). Ug grupta toplanir.

a) ligi Testleri: Kisilerin hangi faaliyetiere ilgi duydugunu sap-
tayarak seqtigi iste ne kadar basaril olacagini tahmin et
mek amaciyla kullantir.

b) Kisiik Testleri; Ozellkle yonetim gérevierine secilecek
adaylar igin uygulanir. Bu testler, sorumluluk, liderlik, kendi
kendini deneme vb. gbrev gerekleriyle, iyim, objektiflik, ka-
rarliik gibi Ozelliklerin uygun olup olmadigini saptar.

¢) Tercih Testleri: Ise segilecek adayin hangi tir igleri tercih
ettiklerini dogrudan saptamaya yoneliktir.

5. Kisilik Testleri: Bir iste bireyin basarisi dnemii dlglide kisili-
gine de bagjiidir (Erdogan, 1980: 155). Ozellikle ig, orta ve Ust
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temlerin yaygin olarak personel seciminde isletmelerimizde
uygulandiklanini ve psiko-teknik laboratuvarlann sayisinin hizia
arttigini gostermektedr.

SONUC

Isletmelerde etkinlik ve verimlilik agisindan i goren alimi ve de-
gerlendirimesi, son derece dnemlidir. Burada en onemli nokta,
dogru ise dogru eleman almaktir. Ayni zamanda kademe yuk-
seltmesi yaparken de is gbrenlerin yetenekieri goz 6nunde
bulunduruimalidir. Psikoteknik testler, bugun birgok gelismis k-
kede eleman secimi ve ise yerlestirmede yaygin olarak kuilani-
maktadir. Turizm gibi emek yogun olan ve insan iligkilerinin Ust
duzeyde oldugu alanlarda psikoteknik testlerden olan psikolo-
jik testlerin kullarimi uygundur. Ancak ulkemizde turizm sekto-
rinde bu testlerin kullanimi hendz yaygin hale gelmermistir. Is
gucu devir oraninin yuksek olmasinin sebeplerinden biri de bu

Erdogan, 1.(1980) i;letmelerde Kisi Degerlemede Psxkotekmk U;dal Ne;nyat Is-
tanbul.

Findikg1, 1(2001) Insan Kaynaklan Yénetimi, Yénetim Dizisi, Dizi No 12, 3 Bas-
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testlerin uygulanmamasidir. Psikolojik testler, bireylerin yete.
nekleri, becerileri, performanslar, guduleri, tutumlar, savunma-
lan hakkinda bilgi verecek sorulann sorumasina olanak sagla-
maktadr.

Orgutlerde insan kaynaklarna yonelik uygulama ve degerlen.
dirmelerde dogru yerde, dogru insania, dogru hedefe ulasmak
icin is analizi, ik ve en énemii adimdir. Isin gerektirdigi tum ozel-
fik ve bunlar igin gerek!i olan yetenekler saptandiktan sonra bu
niteliklere uyan kisilerin degerlendirimesi agsamasina gegilir ki,
burada Psikoteknik testler devrededir. Psikoteknik, ayni za-
manda is kazalarini minimize etmede de kullanilan bir yontem-
dir.

Psikolojik testler, genel olarak zeka testleri, basan testleri, ye-
tenek testleri, motivasyon testleri, kisilik testleri ve mizag test-
leri olarak sinflandirilir. Psikolojik testlerle ilgii elestiriter de mev-
cuttur. Elestiriler teknik, ahlaki ve sosyal agidan olmak Uzere ug
ana bashkta toplanmaktadir. Davranig boyutunun olguime zor-
lugundan dolayi psikolojik testlerin kullanimi yuzde yuz kesin
sonug vermeyebilir. Yine uygulanan psikolojik testlerle ilgili ola-
rak yeterliik, gizlilik, test glventigi, test yayin ve test yorumu
konularinda ahlaki ilkeler gelistiriimistir. Aynica insanlann birbirle-
rinden farkil oldugu, belli insanlara uygulanan testierin toplu-
mun geneline mal edilmesinde yanhsliklar olabileceq;, ug sege-
nekli testlerde genellikle bireylerin orta seceneqi isaretleye-
rek bir tr kendini saglama alma yaklasimi icine girerek sonugla-
nn yaniitict olmasina neden olabilecekleri gibi elestiriler ve tar-
tisma konulan da mevcuttur. Her ne kadar psikolojik testlerin
bu tur riskleri olsa da dogru ise dogru eleman alma, elemanla-
nn kariyerlerini gelistirmelerinde, terfi atamalannda, is verimiilik-
lerini artrmada ve is kazalann azaltmada bUyUk fayda sagladigi
asikardir. Turizm sektorunde de psikolojik testlerin kullanim ihti-
yac gun gectikge daha da artmaktadir.
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