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Glinimiizdeki hizla degisen sartlara ayak uydurmaya c¢alisan firmalar insan
kaynaginin 6nemini daha iyi anlamaya baslamislardir. Genel kabule gore dogru isin

20/04/2017 dogru Kkisi ile eslestirilmesi, firmanin performansini olumlu yénde etkilemektedir.
Makale Yayinlanma Tarihi ~ DOEru eslesmenin yapilmasinda ve biiyik aday havuzlarmin filtrelenmesinde
The Published Date firmalar gittikce popilerlesen Ise Alim Oncesi Testleri'ni uygulamaktadirlar. Bu
10/05/2017 testlerden en yaygin kullanilanlar1 Kisilik ve Yetenek Testleri’'dir. Bu calisma
Anahtar Kelimeler Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve halka acik firmalarin finansal ve istihdam
Kisilik Testleri, performansini  2012-2016 yillarim kapsayan 5 yilik doénemdeki verilerini
Yetenek Testleri, inceleyerek, bu testlerin firmalarin performansini nasil etkiledigini tespit etmeye
Firma Performansi, calismistir. Testlerin her ikisini birlikte uygulayan veya sadece birini uygulayan
Finansal Performans, firmalar ile hi¢ test uygulamayan firmalar 6nce istatistiksel olarak sonra 5 yillik
Istihdam Performansi. ortalama degerleri lizerinden ve son olarak da yine verilerin ortalamalarinin Min-
Keywords , Max yéntemi ile standardize edilmesi yolu ile analize tabi tutulmuslardir. U¢ analiz
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Tests, yonteminden elde edilen sonuglara gore bu testlerin her ikisini birlikte uygulayan

Firm Performance veya sadece birini uygulayan firmalarin hi¢ test uygulamayan firmalara goére daha
Financial Perform:;mce yliksek performans gosterdikleri tespit edilmistir. Sonu¢ olarak Kisilik ve Yetenek
Employment Performance.  1estlerinin, firmalarin performansini pozitif sekilde etkiledigi gértilmektedir.
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ABSTRACT

Firms that trying to keep pace with today's rapidly changing conditions have begun to better understand the
importance of human resources. According to general belief, matching the right job with the right person affects the
performance of the company positively. In making the right pairing and filtering of large pools of candidates,
companies have recently implemented the Pre-Employment Tests, which are becoming more and more popular. The
most common of these tests are the Personality and Aptitude Tests. This study examined the data of the financial and
employment performance of publicly traded companies operating in Turkey for the 5-year period covering the years of
2012-2016 and tried to determine how these tests affected the performance of firms. Firms which applied both of
these tests together or only one of them and those firms which did not apply any tests were first analyzed statistically,
later by means of 5-year mean values and finally by standardizing the mean of the data by Min-Max method. According
to the results obtained from these three analysis methods, it is determined that firms that applied both of these tests
together or implement only one of the test performed better than firms that did not apply any test at all. As a result,
Personality and Aptitude Tests seem to positively influence the performance of firms.

1. GIRIS

Teknolojik gelisim hizindaki artis ve kiiresellesmenin etkisi ile ekonomik hayatta hizli bir
degisim siireci yasanmaktadir. Yogun rekabet sartlar1 altinda faaliyet gostermek zorunda
kalan firmalar ayakta kalabilmek, yasanan hizli degisime ayak uydurabilmek ve siirdiirtlebilir
bir rekabet avantaji saglamak i¢in yogun bir dontisiim i¢indedirler. 20. yiizyilda genel olarak
sadece Uretim yapabilme bilgi ve becerisi firmalar i¢in karlilik saglamak icin yeterliyken; 21.
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yuzyllda bu durum 6nemini kaybetmis ve katma degeri ytiksek, yenilik barindiran {irtn ve
hizmetler saglama becerisi 6ne ¢cikmaya baslamistir.

Yasanan degisim ve yenilik siirecinde insan faktori, en 6énemli faktorlerden biri olarak ortaya
cikmis ve firma performansi lizerinde insan kaynaginin niteligi kritik bir noktaya gelmistir. Bu
baglamda firma yoneticileri kadrolarinda, orgiitiin amacina en uygun islevi saglayan
calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Etkin ve verimli organizasyonlar icin dogru zamanda,
dogru beceriye sahip, dogru insanlarin, dogru pozisyona yerlestirilmesi elzemdir ve bunun
icin de etkili insan kaynag planlamasina ve etkin aday se¢im uygulamalarina gerek
duyulmaktadir (Longenecker ve Simonetti, 2001).

Firma performansini artirma ve dolayisiyla ortaklarin menfaatlerini gézetme gorevi bulunan
yoneticilerin gerekli isler icin dogru kisileri se¢cmek gibi zor bir siireci yonetme zorluklar:
vardir. Ciinki yapilacak is ile ¢alisanlar arasi uyumsuzluk verimliligi diisiirmekte, ¢atisma,
isgunu kaybi veya is kazalarinda artis1 ortaya ¢ikarmakta ve bunlarin dogal sonucu olarak
isten ¢ikarmalarda artis kagcinilmaz olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000; 68). Bu durum personel
devir hizinin ve baglantili maliyetlerin artmasina sebep olarak firma performansi iizerinde
negatif bir etki yaratmaktadir.

Ayrica giiniimiizde birgok is ilan1 artik internet tizerinden yayinlanmakta ve yine basvurularin
da internet lizerinden yapilmasi istenmektedir. Yapilan bir ¢alisma, her agik is pozisyonu i¢in
ortalama 250 6zgecmis gonderildigini tahmin etmektedir (Economy, 2015). “Ozgecmis
Spamcisi” olarak bilinen bazi is arayanlar, gerekli niteliklere veya ise uygunluga da pek dikkat
etmeden, O0zge¢mislerini web ilizerinden dagitmaktadir. Bu kisiler ve diger is arayanlar
tarafindan olusturulan biiyiik basvuru havuzlarini filtrelemek ve yonetmek ise firmalar i¢in
oldukga sikintili bir siire¢ haline gelmistir.

Bu sikintili siirecin iistesinden gelmede Ise Alim Oncesi Testleri popiiler hale gelmis ve
adaylarin filtrelenmesi ve dogru pozisyonlarla eslestirilmesi i¢in insan kaynagi yonetiminin
etkin araglarindan biri olmustur.

1.1. Ise Alim Oncesi Testleri’nin Onemi ve Faydasi

Ise Alim Oncesi Testleri, yalnizca ise alm siirecini kolaylastirmakla kalmayip ayni zamanda
yeni calisanlarin pozisyonlarinda basarili olma ihtimalini artirarak tiim bir organizasyonu
giiclendirmektedir. Testler adaylar hakkinda objektif bilgiler sunarken, firmalar da bu sayede
daha az yanlis ise yerlestirme yapmakta ve isten ayrilma oranlarin diisiirebilmektedirler. ise
Alm Oncesi Testleri, calisanlarin ise alim siireci, daha diisiik isten ayrilma, artan satislar ve
daha yiiksek miisteri memnuniyeti gibi firma performansini etkileyen faktorlerde iyilesmeye
yardimci olabilmektedir. Daha yiiksek iiretkenlik, isten ayrilmanin azaltilmasi sebebi ile
baglantili maliyetlerin azaltilmasi (6r. yeni c¢alisani ise alma ve bunlarin egitim masraflar),
daha verimli ve daha az zaman harcayan ise alim stireci bir sirketin etkili bir ise alim siireci
uygulayarak karsilasabilecegi faydalardan bazilaridir (Criterial, 2017).

Wall St. Journal’e gére ABD’deki en yiiksek istihdam saglayan 10 firmanin 8'i ise Alim Oncesi
Testleri uygulamaktadir. Ise alim siirecinde bu testleri uygulayan biiyiik firma sayis1 2001
yilinda %26’dan 2013 yilinda %57’ye ylkselmistir (Weber, 2015). Amerikan Yonetim Dernegi
tarafindan yapilan bir ankete gore, firmalarin neredeyse yiizde 901, Ise Alim Oncesi
Testleri'nde temel becerileri yetersiz bulduklari adaylara is vermeyeceklerini séylemektedir
(Greenberg, 1996).

Wall St. Journal ve uygulamali sektor arastirmalarina gore; bu testler sayesinde isyeri
givenliginde artis, iscilerin maliyetlerinde diisiis, ¢alisanlarin kalhciliginin artirilmasi ve
isyerinde daha yiiksek verimlilik ve tiretkenlik beklenmektedir (Weber, 2015).

Ise Alm Oncesi Testleri dogru yetenekleri bulmak isteyen kuruluslar icin énemli bir deger
saglayabilir. Aday secim siirecine ise alim 6ncesi degerlendirmeler ekleyerek, her 6lgekteki
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sirket acik pozisyonlara basvuran genis aday havuzunda daha iyi bir islem yapabilir. ise Alim
Oncesi Testleri, kisilik ve insan davranissal 6zelliklerinin adayin calisma ortami ile nasil bir
etkilesim icinde olacagini belirlemekte de kritiktir (Longenecker ve Simonetti, 2001).

1.2. Ise Alim Oncesi Testleri’nin Tanimi ve Cesitleri

Ise Alim Oncesi Testleri, ise alim siirecinde adaylar hakkinda veri toplamanin nesnel, ve
standart bir yoludur. Profesyonel olarak gelistirilmis, iyi yapilandirilmis tiim ise alim dncesi
testleri ¢alisanlarin 6zelliklerine dair dogru bilgiye ulasmada etkili ve giivenilir bir aragtir
(Criteria2, 2017). Bu c¢alisma kapsaminda en yaygin kullanilan ise alim 6ncesi testlerinden
kisilik ve yetenek testleri incelenmistir.

1.2.1. Kisilik Testleri

Ise alim siirecinde adaylarinin kisiliginin degerlendirilmesini saglayan kisilik testleri, bircok
arastirmaya konu olmustur ve firma performansini artirici insan kaynagi yonetimi araci
olarak gorulmektedir (Price, 2001: 45; Brown ve Harvey 1996; Tett ve Christiansen, 2007).
Kisilik testleri, insan kaynag1 uzmanlari arasinda gittik¢ce daha poptler hale gelmesine ragmen
tam olarak ne oldugu ve nasil kullanilmasi gerektigi konusunda pek ¢ok yanlis anlama da
bulunmaktadir.

Bu testler ise alim siirecinde adaylarinin kisiliginin degerlendirilmesi ve analiz edilmesini
amaglamaktadir. Bu testlerin sonucunda kisinin sorumluluk, 6nderlik, kendi kendini
denetleme vb. gorev gerekleriyle, uyum, objektiflik, kararlilik gibi bireye iliskin 6zelliklerin
uygunlugunun saptanmasi amac¢lanmaktadir (Telman vd., 2004 ).

Kisilik testleri aslinda su sorulara cevap bulmaya calismaktadir: “Aday pozisyon eslesmesi
saglanmakta midir? Aday, bu pozisyonun gerektirdigi davranissal niteliklere sahip midir?”
(Criteria2, 2017).

Yetenek testlerinden farkl olarak, kisilik testlerinde dogru veya yanlis cevaplar yoktur. Bunun
yerine, bu testler, insanlarin nispeten kalici davranissal 6zelliklerini 6l¢mektedirler. Bu
ozelliklerin 6l¢tilmesi, isverenlerin bir adayin davranis egilimlerinin hem is pozisyonu hem de
sirket kiiltiirt icin iyi bir eslesme olup olmadiginmi belirleyerek is uyumunu 6ngérmelerinde
yardimc1 olabilir (Criteria2, 2017).

Aday pozisyon eslesmesi saglandiginda kisi, ise ve cevreye daha kolay uyum saglayarak
calistifl yere daha fazla katki saglamaya baslar. isine olumlu yaklasir ve isi ile gurur duyar,
enerjisini kendini gelistirmeye odaklar bdylece yaratic1 yoniinii gelistirerek bu gilinlerde en
gerekli 6zelliklerden biri olan farklilik olusturma noktasinda daha basarili olabilir (Telman
vd., 2004).

1.2.2. Yetenek Testleri

Yetenek testleri, elestirel diisiinme, problem ¢6zme, detaylara dikkat ve yeni bilgileri
ogrenme, Oziimseme ve uygulama becerisini 6l¢gmektedirler (Criteria2, 2017). Oziinde,
yetenek testleri adayin genel zekasini veya beyin giiciinii degerlendirmeye calisir.

LinkedIn tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, isverenlerin aradig1 en 6nemli iki 6zellik,
problem ¢6zme becerileri (%65) ve yeni kavramlar 6grenme becerisidir (%64) (Angeles,
2014). Bu yeteneklerin yalnizca 6zge¢mislere ve miilakatlara dayanarak degerlendirilmesi
zordur ve yetenek testlerinin yardimci olabilecegi alan da burasidir. Yetenek testleri hemen
hemen her mesleki baglamda kullanilabilir, ancak orta ve st diizey islerde 6zellikle yararlidir.

Cok cesitli alanlarda is performansi icin en 6nemli olan yetenekleri test ettikleri icin,
yeteneklerin is performansinin tek ve en dogru gostergesi olmasi sasirtict degildir.
Arastirmalar, bilissel yeteneklilik testlerinin is performansimi diger yaygin ise alma
kriterlerine gore ¢ok daha iyi tahmin ettigini ortaya koymaktadir - yetenek testleri
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miilakatlardan iki kat, tecriibe kriterinden tg¢ kat ve egitim diizeyi kriterinden dort kat daha
iyi performans 6ngoériicidiir (Criteria2, 2017).

Bu calisma yukarida faydalar anlatilan Kisilik ve yetenek testleri lizerinden firma performans
calismas1 yapmak amacindadir. Turkiye’de bu testi uygulayan veya uygulamayan firmalar
lizerinden firma finansal ve istihdam performanslari baglaminda analizler yapilarak bu
testlerin Tiirkiye’deki firmalar {lizerine etkileri konusunda bir sonu¢ ortaya konulmaya
calisilmistur.

2. MATERYAL VE YONTEM

Tirkiye’'de firmalarin finansal ve istihdam bilgilerine erisim zorluklar: sebebiyle analizler i¢in
tlim verilerine ve mali tablolarina ulasimi miimkiin olan halka agcik (BIST'te islem goren)
firmalar tercih edilmistir. BIST'te islem goren 508 sirket ile e-mail, telefon yolu ile iletisime
gecilerek ise alim siirecinde kisilik ve yetenek testi uygulayip uygulamadiklar1 sorusu
sorulmustur. Geri donls yapan ve web sitesinde konu hakkinda net bilgi veren sirketler
analize dahil edilmistir. Toplam geri doéniis yapan 32 firmanin 21'i Ise Alm Oncesi
Testleri'nden birini veya bir kagini uyguladiklarini beyan ederken 11 firma Ise Alim Oncesi
Testleri uygulamadiklarini ifade etmislerdir.

Calisma 2012-2016 yillar1 arasini kapsamaktadir. Analize tabi tutulan sirketlerin, 2012-2016
yularim1 kapsayan donemde net kar, aktif biiytkligl, 6zkaynak buyiikligi ve EBITDA
(FVAOK) ile ¢alisan sayilari verileri toplanmis ve bu veriler firmalarin resmi web sitelerindeki
faaliyet raporlarindan ve finansal sitelerden (Bigpara, Uzmanpara, vb. ) elde edilmistir.

Bu calismada firma karlilik ve verimliliklerinin gostergesi olan parametreler tizerinden
finansal analiz yapilmistir. Finansal analizlerde EROA (aktif verimliligi), firma faaliyet karinin
toplam varliklara béliinmesi ile elde edilen ve toplam bir birim varliga tekabiil eden faaliyet
kar miktar1 ve EROE (6zkaynak verimliligi), firma faaliyet karinin toplam 6zkaynaklara
boliinmesi ile elde edilen ve toplam bir birim 6zkaynaga tekabtil eden faaliyet kar miktari,
kullanilmistir. Alisilagelmis (faaliyet karini degil net kar1 dikkate alan) ROA ve ROE analizleri
yerine EROA ve EROE’nin analiz icin kullanilmasinin sebebi net kar hesaplamasinda faaliyet
dis1 gelir giderlerin de karlihig1 etkilemesidir. Calismanin amaci dogrultusunda ise alim
sureclerinde kullanilan metotlarin etkilerini géormek icin analizler faaliyet alani yani
calisanlarin direk etkili oldugu alanlar ile sinirlandirilmistir.

Istihdamin (y1l icinde ilgili firmalarda istihdam edilen personel sayis1) nasil etkilendigini
gormek icin “Calisan Sayis1” bir parametre olarak kullanilmistir. Calisan sayisinda artis
genelde firmanin biliyiimesinin ve basarili performans gostermesinin bir sonucu olarak kabul
edilmektedir.

Veriler hem istatistiksel hem de ortalama metodu ile analize edilmistir. Her bir grup (test
uygulamayan, sadece kisilik testi uygulayan, sadece yetenek testi uygulayan ve hem kisilik
hem de yetenek testi uygulayan) o6nce EROA, EROE ve Calisan Sayisi'ndaki degisimlerinin
ortalamasi bulunarak degerlendirilmistir. Sonra EROA, EROE ve Calisan Sayisi’'ndaki degisim
oranlarinin ortalamalari, Min-Max yontemi ile standardize edilmis her bir faktér (EROA,
EROE ve Calisan Sayisi) esit agirlikla agirhiklandirilmistir.

3. BULGULAR

Analize tabi tutulan firmalarin isimleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 1. Analize Tabi Tutulan Firmalar

Test Uygulamayan Firmalar Kisilik Ve Yetenek Envanteri Uygulayan Orgiitler
Alkim Alkali Kimya A.S. Adana Cimento Sanayii T.A.S.
Asil Celik Sanayi Ve Ticaret A.S. Adese Aligveris Merkezleri Ticaret A.S.
Atlas Menkul Kiymetler Yatirim Ortaklig1 A.S. Ae Arma Elektropang Elektromekanik Sanayi A.S.
A.V.0.D. Kurutulmus Gida Ve Tarim Uriinleri A.S. Argelik A.S.
Bilici Yatirim Sanayi Ve Ticaret A.S. Arena Bilgisayar Sanayi Ve Ticaret A.S.
Duran Dogan Basim Ve Ambalaj Sanayi A.S. Ford Otomotiv Sanayi A.S.
Flap Kongre Toplant1 Hizmetleri Otomotiv Ve Turizm ICBC Turkey Bank A.S.
AS.
Kaplamin Ambalaj Sasnayi Ve Ticaret A.S. Jantsa Jant Sanayi Ve Ticaret A.S.
Nurol Gayrimenkul Yatirim Ortakligi A.S. Kog¢ Holding A.S.
Orge Enerji Elektrik Taahhiit A.S. Turkcell iletisim Hizmetleri A.S.
Otokar Otomotiv Ve Savunma Sanayi A.S. Turk Traktor Ve Ziraat Makineleri A.S.
Ulker Biskiivi Sanayi A.S.

Sadece Kisilik Envanteri Uygulayan Firmalar Sadece Yetenek Envanteri Uygulayan Orgiitler
Akis Gayrimenkul Yatirim Ortakligi A.S. Baticim Bat1 Anadolu Cimento Sanayii A.S.
Boyner Perakende Ve Tekstil Yatirimlar1 A.S. Ditas Dogan Yedek Parca Imalat Ve Teknik A.S.
Odas Elektrik Uretim Sanayi Ticaret A.S. Seker Finansal Kiralama A.S.

Orfin Finansman A.S.
Ozerden Plastik Sanayi Ve Ticaret A.S.
Tirk Tuborg Bira Ve Malt Sanayii A.S.

3.1. istatistiki Analiz

Analize baslamadan 6nce elde edilen verilere Shapiro-Wilk testi ile normallik varsayimi
yapilmis, veriler normal dagilima sahip olmadig i¢in (p<0,05) verilere non parametrik test
yapilmas1 kararlastinnlmistir. Ikiden fazla grup karsilastirmasi icin Kruskall Wallis testi, ikili
gruplar arasindaki farkliligi tespit edebilmek icin Bonferroni diizeltmeli Mann-Whitney U testi
yapilmistir.

Tablo 2. EROA, EROE ve Calisan Sayisi ile ise Alim Oncesi Testleri Uygulayan veya
Uygulamayan Firmalarin Istatistiksel Analizi

Gruplar n Sira Ort. |sd | Ki-Kare p Fark

1. Test Uygulamayanlar 11 120,45
2. Test Uygulayanlarin Tamami 21 28,71

EROA 3. Hem Yetenek Hem De Kisilik Testi Uygulayanlar |12 30,79 4 3,108 0,540
4. Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar 3 23,83
5. Sadece Kisilik Testi Uygulayanlar 6 27,00
1. Test Uygulamayanlar 11 20,64
2. Test Uygulayanlarin Tamami 21 28,67

EROE |3.Hem Yetenek Hem De Kisilik Testi Uygulayanlar |12 30,71 4 3,360 0,499
4. Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar 3 20,83
5. Sadece Kisilik Testi Uygulayanlar 6 28,50
1. Test Uygulamayanlar 11 17,00

Calisan 2. Test Uygulayanlarin Tamami 21 29,76

Sayisi 3. Hem Yetenek Hem De Kisilik Testi Uygulayanlar |12 |38,17 4 |14,730 |0,005 |1<3
4. Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar 3 16,67
5. Sadece Kisilik Testi Uygulayanlar 6 18,50

Buna gore Calisan Sayisi degerinde “Test uygulamayanlar” ile “Hem Yetenek Hem De Kisilik
Testi Uygulayanlar” arasinda anlaml fark bulunmustur (p<0,01). Diger degiskenlerde gruplar
arasinda farklilik tespit edilememistir (p>0,05).
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3.2 Ortalama Analizleri

EROA ve EROE i¢in 5 yillik ortalamalar her bir grup i¢in alinmistir. Calisan Sayisi i¢in ise 6nce
5 yillik dénemde yasanan istihdam sayisi artisi yatay analizle bulunmus sonra bunlarin 5 yillik
ortalamalar1 alinarak tiim bu 3 faktoriin ayni sekilde (oransal olarak) analizi saglanmistir.

Tablo 3. EROA, EROE ve Calisan Sayisi ile ise Alim Oncesi Testleri Uygulayan veya
Uygulamayan Firmalarin Ortalama Analizi

Ortalamalar EROA EROE Calisan Sayisi
Test Uygulamayanlar 4,39% 8,18% 45,82%
Kisilik ve Yetenek Testi Uygulayanlar 8,32% 20,60% 25,26%
Kisilik Testi Uygulayanlar 7,69% 29,05% 170,53%
Yetenek Testi Uygulayanlar 5,56% 10,02% -9,04%

180,00%
160,00%
140,00%
120,00%
100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00% —

0,00% — —_
-20,00% EROA EROE Calisan Sayisi
—&— Test Uygulamayanlar —— Kisilik ve Yetenek Testi Uygulayanlar
Kisilik Testi Uygulayanlar Yetenek Testi Uygulayanlar

Sekill. EROA, EROE ve Calisan Sayisi ile Ise Alm Oncesi Testleri Uygulayan veya Uygulamayan Firmalarin
Ortalama Grafigi

Tablo 3 ve Sekil 1 dikkate alindiginda Kisilik Testi uygulayan firmalarin Calisan Sayisi ve
EROE baglaminda en iyi performansa sahip oldugu ve EROA kapsaminda ise ikinci en iyi
oldugu goriilmektedir. Yetenek Testi Uygulayan firmalar ile hem Kisilik hem de Yetenek Testi
Uygulayan firmalar EROA ve EROE bakimindan Test Uygulamayan firmalardan daha iyi
performans gosterirken Calisan Sayis1 bakimindan daha diisiik performans gostermektedir.

Tablo 4. EROA, EROE ve Calisan Sayisi ile ise Alm Oncesi Testleri Uygulayan veya
Uygulamayan Firmalarin Standardizasyon Sonuglari

Min-Max Standardizasyon (3 Faktor - Esit Agirhik) Puanlama
Kisilik Testi Uygulayanlar 95
Kisilik ve Yetenek Testi Uygulayanlar 60
Yetenek Testi Uygulayanlar 13
Test Uygulamayanlar 10
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Min-Max Standardizayonuna Gére Puanlama

100

95
80
60 | Kisilik Testi Uygulayanlar
60 | Kisilik ve Yetenek Testi Uygulayanlar
40 Yetenek Testi Uygulayanlar
H Test Uygulamayanlar
20 13 10
0 I

Sekil.2 EROA, EROE ve Calisan Sayisi ile Ise Alim Oncesi Testleri Uygulayan veya Uygulamayan Firmalarin
Standardizasyon Sonuglar1

Tablo 4 ve Sekil 2 gercevesinde duruma bakildiginda sadece Kisilik Testi Uygulayanlarin
biiytik bir puanla (100 tizerinden 95) birinci oldugu, bunu hem Kisilik hem de Yetenek Testi
Uygulayanlarin takip ettigi goriilmiistiir. Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar 3. Sirada ve Test
Uygulamayanlar son sirada yer almistir.

4. TARTISMA

Ekonomik hayatta yasanan hizli degisim siirecleri firmalarin basarili bir performans igin
gereklilikleri konusunda algilarin1 degistirmektedir. Cok yakin bir zamana kadar sadece
liretim araci ve maliyet unsuru olarak goriilen ¢alisanlar artik elde edilmesi ve gelistirilmesi
gereken bir kaynak olarak goriilmeye baslanmistir.

Uretim teknikleri noktasinda neredeyse sir olarak kalan bir seyin olmadig1 giiniimiizde
finansal giice sahip kisiler/yatirimcilar rakiplerin Maddi Duran Varlik yatirimlarin
kopyalayarak neredeyse istedikleri sektorde istedikleri firmaya rakip olabilme potansiyeline
sahiptir. Finansal gii¢ ile sahip olunmasi en zor sey ise rakip firmalarin kiltirii ve insan
kaynag1 sermayesidir.

Bunun 6nemini anlamaya baslayan bir¢ok firma daha ytiksek ve siirdiirtlebilir bir rekabet
avantaji i¢in insan kaynaginin en kalitelisini, en iyi ve kisa siirede adapte olabilenini, problem
¢ozme ve yeni bilgileri 6grenip uygulamaya dokebilme becerilerine sahip olanlarin
biinyelerine katmaya ¢alismaktadir.

Ise alim siireci insan kaynaklar zincirinin baslangicidir ve uygun personelin secilebilmesi icin
gerekli tiim se¢cme yontemlerinin uygulanmasi gereklidir (Pickle ve Abrahamson, 1986).
Terpsta ve Rozell (1993) yaptiklar ¢calismada, ise alim siireciyle firma karhiliklar1 arasinda
pozitif ve anlaml bir iligki tespit etmistir. Erdil vd., de (2004), firmalarin performansina etki
eden faktorler dikkate alindiginda, ise alim stireci uygulamalarinin performans tlizerinde
olumlu etkiler yaptigini ifade etmislerdir.

Kisaca daha yiiksek performansh ve rekabet avantajina sahip firmalar i¢in ise alim siireci
kritik 6nemdedir. Firmalar bu konuda o6zge¢mis incelemeden, miilakatlara vb. diger
uygulamalara kadar bircok alternatif uygulamalari denemektedirler. Fakat 6zge¢mis ve
miilakat gibi eleme sistemleri belli eksiklikler barindirmaktadir. Genel kabul géren gortse
gore adaylar oOzge¢mislerinde niteliklerini biraz abartili sekilde ifade etmektedir ve
milakatlar da firmalarin aradigi en 6nemli iki 6zellik olan problem ¢6zme (% 65) ve yeni
kavramlar 6grenme becerilerini (% 64) (Angeles, 2014) 6l¢mede yeterli degildir.

Bu sebeple firmalar hem kendi ihtiyaclarini daha iyi karsilayacak hem de ise basvuranlarin
dogru is ve pozisyon ile bulusmalarin1 saglayarak genel tatmin derecelerini ytkseltecek
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uygulamalara yénelmislerdir. Giiniimiizde artan bir sekilde popiilerlesen Ise Alm Oncesi
Testleri bu ihtiyaci karsilamak icin gelistirilmis ve genel inanis bu testler sayesinde firmalarin
dogru pozisyon ile dogru kisiyi eslestirebildikleri ve bu nedenle de firma performansini
artirabildikleri yontindendir.

Ise Alim Oncesi Testleri icinde en yaygin olanlari Kisilik ve Yetenek Testleri'dir. Kisilik Testleri
“Aday pozisyon eslesmesi saglanmakta midir? Ve aday, bu pozisyonun gerektirdigi
davranissal niteliklere sahip midir?” sorularina cevap ararken, Yetenek Testleri elestirel
diisinme, problem ¢6zme, detaylara dikkat ve yeni bilgileri 6grenme, 6ziimseme ve uygulama
becerisini 6l¢mektedirler (Criteria2, 2017). Talay’a (1997) gore de genel yetenek ve kisilik
testleri, herhangi bir isin gerektirdigi yeteneklere, yeterli diizeyde zihinsel kapasiteye ve
uygun kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin seciminde, objektif ve bilimsel belirleme olanagi
saglamaktadir.

Bu calisma Tirkiye’'de Kisilik ve Yetenek Testlerinin her ikisini de veya herhangi birini
uygulayan firmalar ile hicbir Ise Alim Oncesi Test uygulamayan firmalar1 analiz ederek bu
testlerin firmalarin ihtiyaglarini karsilayip karsilamadigini firmalarin finansal ve istihdam
performanslart bakimindan incelemektedir. Test Uygulamayanlar, Sadece Kisilik Testi
Uygulayanlar, Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar ve hem Kisilik hem de Yetenek Testi
Uygulayanlar olarak firmalar 4 grupta incelenmistir.

Firmalarin performans belirlenmesinde kullanilan ve 5 yillik verilere dayali istatistiki analize
gore (Tablo 2) Test Uygulayan veya Uygulamayanlar arasinda Calisan Sayisi (istihdam
performansi) haricinde bir farklihik bulunamamistir. Calisan Sayisi ile ilgili fark Test
Uygulamayanlar ile hem Kisilik hem de Yetenek Testi Uygulayanlar arasinda pozitif giiclii bir
fark olarak bulunmustur. Zaten Thomas ve Scroggins (2006) de testlerin gecerliligi ve
yararinin arttirilmasi icin ise alim siirecinde Kisilik ve yetenek testlerinin birlikte
uygulanmasini 6nermektedirler. Bu bulgular1 destekler nitelikte yapilan diger bir calismada
bir ila¢ firmasinda herhangi bir test uygulanmadan daha oOnceden ise alinan satis
temsilcilerinin satis verileriyle, yetenek ve Kkisilik testi kullanilarak yeni ise alinmis satis
temsilcilerinin satis verileri karsilastirilmistir ve yetenek ve kisilik testi kullanilarak yeni ise
alinmis satis temsilcilerinin digerlerinden performans olarak geri kalmadiklar1 gorilmiistiir
(Kurtulus, 2006). Bu sonu¢ hem Kisilik hem de Yetenek Testleri uygulayan firmalarin ise alim
stireglerinde isabetli olduklarini da gostermektedir. Yine ise alim siirecinde adaylarin kisilik
ozelliklerinin ve yeteneklerinin belirlenmesinin bu kisilerin performanslar1 ve bunun is
yerinin genel performansi tizerindeki etkisi hakkinda ipucu verdigi sonucuna da varilmistir
(Talay, 1997).

Firmalarin 5 yillik ortalama EROA, EROE ve Calisan Sayisi degerleri dikkate alindiginda ise
(Tablo 3 ve Sekil 1) Kisilik Testi Uygulayan firmalarin Calisan Sayisi ve EROE baglaminda en
iyi performansa sahip oldugu ve EROA kapsaminda ise ikinci en iyi oldugu goriilmektedir.
Yetenek Testi Uygulayan firmalar ile hem Kisilik hem de Yetenek Testi Uygulayan firmalar
EROA ve EROE bakimindan Test Uygulamayan firmalardan daha iyi performans gosterirken
Calisan Sayis1 bakimindan daha diistiik performans gostermektedir. Bu analiz sonuglarina gore
finansal ve istihdam performansi bakimindan Kisilik Testleri Uygulayan firmalarin digerlerine
gore daha basarili oldugu gorilmiistiir. Benzer sekilde Yelboga da (2006) Kisilik Testinin
uygulanmasi sonucu dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesiyle is performansinin arttigini
analizler sonucu bulmustur.

Son olarak firmalarin 5 yillik ortalama degerleri Min-Max yontemi ile standardize edilerek
EROA, EROE ve Calisan Sayisi esit agirlikla agirhiklandirilmistir. Bu analize gore (Tablo 4 ve
Sekil 2) Sadece Kisilik Testi Uygulayanlarin biiyiik bir puanla (100 lizerinden 95) birinci
oldugu, bunu hem Kisilik hem de Yetenek Testi Uygulayanlarin takip ettigi gortulmisttr.
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Sadece Yetenek Testi Uygulayanlar 3. sirada ve Test Uygulamayanlar son sirada yer almistir.
Yine burada her iki testin birlikte uygulanmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Hem istatistiki analiz hem 5 yillik deger ortalamalar1 analizi ve hem de standardizasyon
yonteminin sonuglar birlikte dikkate alindiginda Kisilik ve Yetenek Testleri'nden herhangi
birini veya her ikisini birden uygulayan firmalarin finansal performans (EROA, EROE) ve
istihdam performansi (Calisan Sayisi) bakimindan Test Uygulamayan firmalara gore daha
yliksek performans gosterdikleri goriilmiistiir.

5.SONUC VE ONERILER

Degisen duruma ayak uydurmak zorunda kalan firmalar, performanslarini artirabilmek ve
sturdirulebilir rekabet avantajina sahip olabilmek icin her zamankinden daha ¢ok insan
kaynagina onem vermeye baslamislardir. Bir liretim araci ve maliyet unsuru olarak gortlen
insan kaynagi artik elde edilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak algilanmaya
baslamistir.

Dogru kisinin elde edilmesi dogru is/pozisyona dogru kisinin yerlestirilmesi ile mimkiin
olacaktir. Buna yapmak bunu sdylemekten daha zordur. Ciinkii hem insan duygu ve
davranislariyla degiskenlik gosteren sosyal bir canlidir hem de firmalardaki isler yasanan
degisimlerle degiskenlik arz etmektedir.

Bu sorunun ¢6ziimi icin firmalar bu giine kadar bir¢ok alternatif ise alim siireci uygulamasi
gelistirmistir. Bunlardan son zamanlarda en popiiler olani Ise Alm Oncesi Testleri’dir. Bu
testler aday hakkinda bilgi toplamanin nesnel ve standart bir yoludur ve gilinlimiizde
teknolojinin getirdigi imkanlar ¢ercevesinde agik bir is pozisyonuna yapilan yiizlerce
basvuruyu filtrelemekte de oldukga basarilidirlar.

En yaygin kullanilan ise Alm Oncesi Testleri, Kisilik ve Yetenek Testleridir. Kisilik Testleri
“Aday pozisyon eslesmesi saglanmakta midir? Ve aday, bu pozisyonun gerektirdigi
davranigsal niteliklere sahip midir?” sorularina cevap ararken Yetenek Testleri elestirel
diisiinme, problem ¢6zme, detaylara dikkat ve yeni bilgileri 68renme, 6ziimseme ve uygulama
becerisini 6lcmektedirler.

Bu calisma Tiirkiye’de Kisilik ve Yetenek Testlerinin her ikisini de veya herhangi birini
uygulayan firmalar ile hicbir ise Alim Oncesi Test uygulamayan firmalar analiz edilerek bu
testlerin firmalarin ihtiyaglarini karsilayip karsilamadigi firmalarin finansal ve istihdam
performanslari bakimindan incelemistir.

Hem istatistiki analiz hem 5 yillik deger ortalamalar1 analizi ve hem de standardizasyon
yontemi birlikte dikkate alindiginda Kisilik ve Yetenek Testleri'nden den herhangi birini veya
her ikisini birden uygulayan firmalarin finansal performans (EROA, EROE) ve istihdam
performansi (Calisan Sayisi) bakimindan Test Uygulamayan firmalara gore daha yiiksek
performans gosterdikleri gorilmiistiir.

Bu sonuglara gore Kisilik ve Yetenek Testlerinin ayr1 ayr veya birlikte yapilmasinin firmalar
icin faydali sonuclar dogurdugu goriilmiistiir. Burada dikkat edilmesi gereken husus bu
testlerin firmalarin ihtiyaglarina gore profesyonelce hazirlanmasi ve uygulanmasi
gerekliligidir.
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