PERSONEL SECIMi!

Bir orgiitiin insan kaynaklarinin etkili bir sekilde kullanilabilmesi, biiylik dl¢iide o
orgilitte uygulanan personel segme ve yerlestirme siirecinin basarisina baglidir (McCormick ve
Ilgen, 1985). Zira bir orgiitiin etkililigi 6rgiit personelinin niteligine, bireylerin yaptiklar isten
doyum saglamalari da yaptiklari isin kendi yeteneklerini sergilemesine uygun olup olmamasina
baghidir.

Se¢me siireci hem orgiitii hem de bireyi etkiledigi i¢in endiistri psikologlar1 personel
secme siirecine dnem vermisler, bu siirece énemli katkilarda bulunmuslardir. Ornegin is
performansin1 yordamada ve personel segme siirecinde kullanilabilecek psikolojik 6lgme
araglarmin gelistirilmis olmasi bu katkilardan biridir (Korman, 1978).

Personel secme, belli bir is i¢in bagvuruda bulunan c¢ok sayida aday arasindan ise
alinacak kisi ya da kisilerin belirlenmesidir. Ise alinmak iizere secilen adaylarm reddedilen
adaylara gore ise "daha uygun" olduklar1 varsayimina dayandigi i¢in, segme siireci kesinlikle
tesadiifi (rastgele) bir siire¢ degildir. Endiistri psikologlarinin personel se¢me siirecindeki temel
gorevleri de aslinda nesnel ve bilimsel yontemlerle bu varsayimin gecgerligini sinamaktir (Blum
ve Naylor, 1968).

Personel segme islemi genellikle hali hazirda herhangi bir iste calismayan ama i arayan
insanlar arasinda yapilir. Se¢im yapabilmek i¢in, 6rgiitte doldurulmasi gereken pozisyon ya da
is sayisindan daha fazla sayida adaym basvuruda bulunmus olmasi gerekir. Bu durum,
adaylardan bazilarimin secilmesi (segme kararimin verilmesi) olasiliginin yaninda, bazilariin
secilmemesi (reddetme) kararinin verilmesi olasiligini da igerir.

Personel se¢me siireci, isin ilan edilmesiyle baslayan ve adaylar hakkinda kabul ya da
red kararmin verilmesiyle sonug¢lanan bir dizi asamayi igerir. Kurumlar arasinda bazi farkliliklar
olsa bile, bir kuruma eleman alinirken izlenen belli islemler vardir ve bu islemler gorece
standart bir sira izler. En yaygin kabul géren uygulama, Uhrbrock tarafindan 6nerilen ve Sekil
3'de gosterilen islem basamaklarini igermektedir (Tiffin ve McCormick, 1960; Eren, 1998).

Yerlestirme, mevcut is ya da pozisyon sayisi ile yerlestirilecek kisi sayisinin esit
oldugu durumlarda s6z konusudur. Bu tiir durumlarda bireyler zaten belli bir iste ya da orgiitte
caligmaktadirlar. Burada sorun, orgiitteki herhangi bir is ya da pozisyon i¢in kimin en uygun
kisi oldugunu belirlemeyi igerir. Yerlestirme isleminde bireyden ¢ok, is ya da pozisyonun

gerektirdigi nitelikler 6n plandadir.

! Ogiilmiis, S. (2016). Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Ders Notlar1, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik Programi.



Siniflandirma, se¢me siirecinden ¢ok yerlestirme siirecine benzer. Ancak,
siniflandirmada yerlestirme isleminde oldugu gibi is ya da pozisyon degil, birey 6n plandadir.
Bireyler ve isler birer biitiin olarak goriiliir; amag, hem islerin yapilmasint hem de bireylerin
yaptiklari isten saglayacaklari doyumu en iist diizeye ¢ikarmaktir (McCormick ve Ilgen, 1985).

Personel se¢me siireci, genellikle hem segme hem de yerlestirme ve siniflandirma
kavramlarini igerecek sekilde kullanilmaktadir. Blum ve Naylor'a (1968) gore de se¢me ve
yerlestirme siirecleri gercek yasamda birbirini tamamlayan tek bir silirectir. Bu siireg,

basitlestirilerek asagida gosterilmistir (Blum ve Naylor, 1968).
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Sekil 3. Personel segme siirecinin akis plani
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Personel se¢imi temelde orgiitte yapilmasi gereken islerle o isleri yapacak olan bireyler

arasinda bir uygunluk saglama (matching) siirecidir (McCormick ve Ilgen, 1985). Is

ve birey

arasinda uygunluk saglamak i¢in de iki farkli yaklasimdan s6z edilebilir. Bunlardan biri “se¢me

modeli”, digeri ise “simiflandirma modeli” ya da is planlama yaklagimidir.
Se¢me modeline gore; orgiitte yapilmasi gereken bazi igler vardir, bu isleri yap

kigilerde bulunmasi1 gereken nitelikler belirlenir ve bu niteliklere sahip olan adaylar

acak olan

secilerek



ise almir. Bu model, karsilanmasi gereken asil ihtiyaclarin oOrgiitiin ihtiyaclar1 oldugu
varsayimina dayanmaktadir. Farkli bir varsayimdan hareket edilerek toplumun ve bireyin
ihtiyaglarina oncelik taninirsa, toplumdaki tiim bireylerin 6zel yeteneklerini degerlendirerek ve
bu yeteneklerini kullanabilecekleri islere yonelterek toplumdaki insan kaynaklarinin daha etkili
bir sekilde kullanilmas1 miimkiin olabilir. Bu durumda “siiflandirma modeli”’nin kullanilmasi
s0z konusudur (Schein, 1978).

McCormick ve llgen (1985), yukarida belirtilen uygunluk saglama modellerinin
dayandig1 farkli varsayimlari su sekilde belirtmektedir: Segme modelinde “isin 6zelliklerine
gore adam seg¢me” s6z konusudur. Dolayisiyla bu modelde “islerin sabit, insanlarin
degistirilebilir” oldugu varsayimindan hareket edilir. Diger stratejide ise “isleri, insanlarin
kapasitelerine gore diizenleme” ya da planlama s6z konusudur. Dolayisiyla da bu modelde
“insanlarin sabit, islerin degistirilebilir” oldugu varsayimindan hareket edilir.

Yukarida belirtilen her iki yaklagimi da kullanarak is ve birey arasinda uygunluk
saglamak miimkiindiir. Bu yaklasimlardan yalnizca birinin kullanilmasiyla uygunluk
saglamaya ¢alismak, elestiriye agiktir.

Etkili bir personel se¢cme sisteminin kurulmamis olmasi, birey ve isletme agisindan

asagida belirtilen olumsuz sonuglara yol agabilir (Oztiirk, 1995) :

Birey Acisindan isletme Acisindan

1. Yeteneklerinin iizerinde bir is igin secildiginde, | 1. Is kazalar1 artar

bunalima girer. 2. Bireyin isten ¢ikarilmasi ya da bireyin isten
2. Yetenek, bilgi ve egitim diizeyinin altinda bir | ayrilmasi nedeniyle personel deviri artar.

gorev i¢in segildiginde isi benimsememe, ciddiye | 3. Fire ve israf artar.
almama s6z konusu olabilir. . Zaman ve parasal kayiplar olusur.
3. Morali diiser. . Maliyetler artar.
4. Is doyumsuzligu ortaya cikar. . Hizmetici egitim giderleri artar.
5. Ise baglihig1 azalir. . Diger ¢aliganlar da bu durumdan etkilenir.

6. Verimsizlik gézlenir. . Isletmenin iklimi bozulur.
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. Etkililik ve verimlilik azalir.




Personel Secme Siirecine lisgkin Uygulamalar
Personel se¢me siirecinde farkli uygulamalara rastlanmaktadir. Adaylarin hangi

kaynaklardan saglanacagini da igeren tipik bir personel segme siirecinin asamalar1 su sekilde

gosterilebilir (Oztiirk, 1995, s. 20) :

Is analizi

Isin yapisal dzelliklerinin
saptanmasi (i tanimi)

Isi yapacak kiside bulunmasi
gereken Ozelliklerin
saptanmasi (is gerekleri)

Potansiyel personeli belirleme

Isletme dis1 kaynaklar Isletme ici kaynaklar
- llanlar (gazete, dergi, - Terfi
radyo, TV, vh.) -I¢ transfer
-Calisan personelin -Alt kademeye indirme
onerileri -Yetistirme
-Egitim kurumlari
-Meslek kuruluslari

Ihtiya¢ duyulan personelin isletme icerisinden ya da isletme disindan segilmesinin bazi
avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. Ornegin ihtiya¢ duyulan personelin isletme igerisinden
secilmesinin maliyeti daha diisiiktiir. Bu uygulama g¢alisanlarin ise baghiligim1 ve glidiilenme
diizeyini artirmaktadir. Buna karsin, sec¢ilemeyenlerde moral bozukluguna yol agabilmekte,
yiikselmek i¢in siyasi baskilar devreye sokulabilmektedir. Bu yontemi benimseyen orgiitlerde

¢ok iyi bir personel degerlendirme ve kayit sisteminin kurulmasi gerekir. Ihtiyag duyulan



personelin igletme icerisinden ya da isletme disindan secilmesinin avantajlar1 ve dezavantajlari

su sekilde siralanabilir (Oztiirk, 1995, s. 22):

AVANTAJLARI | DEZAVANTAJLARI
Isletme ici kaynaklar
- Moralin yiikselmesi - Tek tiir personel yetistirilir
-Yeteneklerin daha iyi degerlendirilmesi -Yiikselemeyen kigilerde moral bozuklugu olabilir
- Caliganlarin daha iyi performans gostermeleri | - Yiikselmeler i¢in siyasi miicadeleler devreye
i¢in tesvik edilmesi girer
-Yiikselmelerin daha etkili olmasi -Giiglii bir yonetim gelistirme programina ihtiyag
vardir
-Egitim harcamalari artabilir
Isletme dis1 kaynaklar
-Taze kan, yeni bir bakis agis1 -Uygun kisi secilmeyebilir
-Bir personeli egitmekten (yetistirmekten) daha | -Isletme  icindeki  adaylarn  morallerinin
ucuzdur bozulmasina neden olur
- Yeni bir endiistri goriisii getirilebilir -Zaman ve parasal kayip s6z konusu olabilir

Personel segme siirecinin ilk asamasi olarak is analizi vurgulanmaktadir. ileride daha
ayrintili olarak ele alinacak is analizi; isin 6zelliklerini ve isi yapacak kiginin sahip olmasi
gereken nitelikleri belirlemek amaciyla, isi temel dgelerine ayiran ve toplanan bilgileri anlaml
ve kullanilabilir bir bigimde tekrar biitiinleyen bir yontemdir.

Is analizi ile gerekli bilgiler toplandiktan sonra, personel se¢me siirecinin ikinci
asamasina gegcilir.

Ikinci asama, isin ilan edilmesi ve aday kayitlarmin yapilmasidir. Isin ilan edilmesi
sirasinda yerel, ulusal ya da uluslararasi basin ve diger kitle iletisim araglarindan
yararlanilabilir. Duyuru i¢in hangi araclarin kullanilacagini belirleyen pek c¢ok etken vardir.
Duyuru aracinin maliyetinin 6rgiit i¢in uygunlugu, bagvuruda bulunabilecek adaylarin sayisi ve
niteligi, isin niteligi, vb. bunlar arasinda sayilabilir. Ornegin vasifsiz bir is¢i igin yerel
gazetelerde duyuru yapmak yeterli olabilir. Ancak, biiyiik bir petrol isletmesinin deniz i¢i petrol
hatt1 doseme isinde yetismis insanlara ihtiya¢ duymast halinde, ulusal ve hatta uluslararasi
diizeyde duyurulara bagvurmasi gerekebilir (Kog, 1985).

Bagsvuranlarin sayisinin fazla olmasi, diger bir deyisle se¢gme havuzunun genis olmasi,
uygun kisilerin seg¢ilmesi olasiligini artirir. Bu nedenle is ilanlarinda gelisme olanaklarinin
belirtilmesi, bireyin bir biitiin olarak orgiitsel biiylime ve basar1 ile birlikte nasil
0zdeslesebileceginin ana hatlarinin verilmesi, ilan yazilirken ya da duyurulurken herhangi bir
gruba kars1 ayirimcilik yapmamaya 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Balci, 1985).

Ugiincii asama, ilk elemenin ya da hafif elemenin yapilmasidir. Bu asamada adaylarin

yaglar1, mesleki deneyimleri, egitim diizeyleri, 6zgecmisleri, ilgililerin adaylar hakkindaki



diisiinceleri (referanslar) degerlendirilir. Adaylarin ilan edilen isin gereklerini karsilayip
karsilamadiklar1 saptanir ve uygun goriilen adaylar bir sonraki agsamaya alinirlar (Kog, 1985).

Secme asamasinda gozlem, goriisme, test, vb. yollarla adaylarin gesitli 6zellikleri
degerlendirilir. Ornegin fiziksel uygunluklari, egitim durumlari, genel zeka diizeyleri, 6zel
yetenek ve becerileri, ilgileri, genel kisilik 6zellikleri, ailesinin ve kendisinin yasama kosullari,
vb. gibi. Adaylarin degerlendirilebilecegi Ozellikler kuskusuz yalnizca bu o6zelliklerle
sinirlandirilamaz. Belli bir is igin personel secerken, adaylarin hangi &zelliklerinin
degerlendirmeye alinacaginin belirleyicisi, aslinda isin 6zellikleri ve ¢alisma kosullaridir (Kog,
1985).

Adaylarin degerlendirilmesi gereken yonlerinin ¢oklugu ve cesitliligi, degisik bilgi
toplama yontemlerinden ve tekniklerinden yararlanilmasini gerektirmektedir. Bu ¢ercevede
olmak tiizere psikolojik testler ve diger 6l¢me araglari; yerinde, zamaninda ve yetkili kisiler
tarafindan kullanildiginda, personel segcme kararlarinda isabetliligi artiran 6nemli araclardir. Bu
nedenle, iyi yonetilen ve basarili orgiitler, diger bilgi toplama araglarinin yaninda, psikolojik

Ol¢me araglarindan da genis 6l¢iide yararlanmaktadirlar.

Geleneksel Personel Secme

Geleneksel personel se¢gme siireci, birbirini izleyen yedi asamay1 igermektedir (Korman, 1978)

1. Is Analizi: Personel segme siirecinin ilk asamasinda isin 6zellikleri ve isi yapacak kiside
bulunmasi gereken 6zellikler hakkinda her tiirlii bilginin toplanmasi gerekir. Bu tiir bilgiler is
analizi ile toplanir.

2. Hipotez Gelistirme: Is analizi ile elde edilen bilgiler kullanilarak, isi yapacak olan kiside
bulunmasi gereken niteliklerin neler olduguna iligkin hipotezler gelistirilir.

3. Yordayicr Gelistirme: Adaylarin is performansini yordamak i¢in hangi degiskenlerin
kullanilacaginin belirlenmesi ve yordayict degiskenlerin nasil Olgilileceginin belirlenmesi
gerekir.

4. Yordayic1 Degisken Acisindan, Basvuruda Bulunanlarin Ozelliklerinin Olciilmesi:
Gelistirilen o6lgekler adaylara uygulamir. Olgekten aldiklari puanlara gére “uygun” kisiler
secilerek ige alinir. Bu agsamada ortaya ¢ikan sorun sudur: Acaba bu 6l¢ekten diisiik puan alanlar
ise alinsaydi bu kisilerin is performanslar1 gercekten diisiik olur muydu? Yanitlanmasi, bu
kisileri ise almadik¢a olanaksiz olan bir sorudur bu.

5. Yordayici1 Test Puanlariyla Performans Olgiitii Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi:

Bagvuruda bulunanlar arasindan segilenler ise alindiktan ve o iste yeterli bir siire ¢alistiktan



sonra, yordayici degiskenden alinan puanla performans oOlgeginden alinan puan arasindaki
korelasyon hesaplanir. Kuskusuz, elde edilecek korelasyon katsayisinin yiiksek olmasi
beklenir.

6. Gecerlik Calismasinin Yapilmasi: Besinci asamada hesaplanan korelasyon katsayisinin
giivenilir olup olmadiginin belirlenmesi gerekir.

7. Se¢me I¢in Oneri: Eger kullanilan segme yonteminin ve kullanilan tekniklerin gecerliligi
kanitlanmigsa, ayn1 yontem ve tekniklerin personel se¢iminde kullanilmasi i¢in Onerilerde
bulunulur.

Personel se¢iminin en zor asamast, yordayici ve performans l¢iitii gelistirmektir. Olgiit,
isgorenlerin belli iglerde ne kadar "iyi" ya da ise ne ol¢iide "uygun" olduklarini 6lgmek igin
kullanilan gostergelerdir. Yordayici ise, "iyi ya da ise uygun" isgorenle "kotii ya da ise uygun
olmayan" isgdreni ayirdetmek icin kullanilabilecek olan araglardir. Endiistri psikologlari,
personel seciminde kullanilmak iizere gecerli ve gilivenilir performans dlgiitleri ve yordayicilar
gelistirmek icin korelasyon ve regresyon tekniklerini kullanirlar. Yordayici ile performans
oOl¢iitii arasinda yiiksek korelasyon olmasi beklenir. Ancak bagvuran kisiler arasindan kag
kisinin ise alinacagi, diger bir deyisle ise alinan kisilerin orani, yordayici ile persormans
arasindaki korelasyonu etkiler. Ise alinacak kisi oraninin diisiik olmasi durumunda, yordayici

ile performans 6l¢iitii arasindaki korelasyon daha yiiksek olacaktir.

Personel Seciminde Psikolojik Testlerin Kullanilmasi
Personel se¢me siirecinde kullanilan psikolojik testler ve diger psikolojik 6lgme araglari,
farkl sekillerde siniflandirilabilmektedir. Yapilan smiflandirmalarin ayrintilarina girmeksizin
(6rnegin; zeka testleri, yetenek testleri, hiz testi, giic testi, kisilik testi, performans testi, vb.),
personel seciminde kullanilan testlerden bazilarinin 6zellikleri, asagida kisaca tanitilmistir (bu

testlerle ilgili ayrintil1 bilgi i¢in bakiniz; Korman, 1978).

Genel Zeka Testleri

Bu tiir testlerden biri; kelime bilgisi, kelime yazimi, muhakeme tiirii ve say1 dizilerini
iceren sorulardan olusan Wonderlic Personel Testi’dir. Personel se¢iminde sik¢a kullanilan
bu test, daha sonra is performansina baglanabilecek bir tek genel puanla sonug¢lanmaktadir. Bu
teste benzeyen bagka bir zeka testi, Purdue Uyum Yetenegi Testi’dir. Kelime bilgisi,
muhakeme ve sayisal hesaplama gibi degisik sembolik yetenek sorularindan olusan bu test,
daha ¢ok “ortalama kisileri” ayirdetmek igin kullanilmaktadir. Ust diizeyde genel yetenek

gerektiren iglere personel segiminde ise, Miller Anoloji Testi kullanilmaktadir. Kolaydan zora



dogru siralanan sorulardan olusan bu test, lisansiistlii 6grencilerin se¢iminde ve iist diizeydeki

islere personel se¢iminde kullanilabilmektedir.

Ozel Yetenek Testleri
Minnesota Biiro Testi: Biiro memurlarinin se¢iminde yaygin olarak kullanilan
testlerden biridir. Bu test, sayilar ve isimler alt testlerinden olusmaktadir. Her iki alt test de

ayrimtilar iizerindeki dikkati 6l¢gmektedir. Ornegin;

A) Frank G. Smith ................. Frank G. Smithe
A.T. Gennaro .......... Verrion, A.T. Gennaro
R.Z. Zambia .................. R.Z. Zembia

B) 64130 ..o 64230
43795 ... 43975

222611 ........ Voo 222611

Her iki alt testte de verilen ikilinin ayni olmas1 halinde uygun yere bir isaret (V) konmasi
istenir. Bu testin ilging bir 6zelligi, kizlar lehine 6nemli bir cinsiyet farkinin bulunmus
olmasidir.

Diizeltilmis Minesota Kagit-Tahta Sekil Testi: Bu testle, uzayda birbirinden ayr1 olan
iki seklin birlestirilmesiyle nasil goriilecegi sorulur. Bu testin miihendislerin, teknik
ressamlarin, vb. basarisin1 yordamada oldukga kullanigh oldugu saptanmaistir.

Yaraticthk Testleri: Yaraticilik siireci ve yaraticihigin  nasil  dlgiilebilecegi,
psikologlarin biiytik 6lgiide dikkatini gekmistir. Bu amagla gelistirilen 6l¢eklerden biri, Uzak
Cagnisimlar Testi’dir. Bu testte yer alan maddelerden biri, agagida drnek olarak verilmistir.

“Asagidaki nesnelerin hepbirlikte kullanilabilecegi, diisiinebildiginiz kadar ¢ok sayida
sey yaziniz. Kiirdan - Tugla - Kagit mandali .

Purdue Tahta Cubuk Testi: El-g6z koordinasyonunu 6l¢mek igin gelistirilmistir. Bu
testde iki tiir islem yapilir. Birincisinde kiigiik cubuklar bir kutudan alinir ve kiigiik deliklere
yerlestirilir. Bu islem 6nce her bir elle ayr1 ayri, sonra da her iki el birlikte kullanilarak yapilir.
Testin ikinci kisminda ¢ubuklara halka ve rondelalar takilarak deliklere yerlestirilir. Boylece el
ve hassas parmak becerilerinin ayni test ile dl¢iilebilecegi diisiiniiliir. Bu testin ince el becerileri
gerektiren isler i¢in personel segmede kullanilabilecegi belirtilmektedir.

Personel se¢me siirecinde, yukarida belirtilen zeka ve yetenek testlerinin yam sira,
kisilik testleri (8rnegin TAT, Ciimle Tamamlama Olgegi, vb. gibi) ve ilgi envanterleri de

(6rnegin Kuder Ilgi Envanteri, vb.) kullanilmaktadir.
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Psikolojik testler personel seciminde genis bir bigimde kullanilmakla birlikte, yogun
elestirilere de hedef olmaktadir. Bu elestirilerden biri, test puanlarinin is performansini
yordamada yetersiz oldugu yoniindeki elestiridir. Ornegin Willis, is performansi ile test
sonuglar1 arasindaki iligkiyi ele alan bir dizi ¢alismay1 gozden gecirmis ve test puanlari ile is
performansi arasinda diisiik bir iligki bulundugu sonucuna varmistir (Balci, 1989).

Personel se¢me siirecinde kullanilan psikolojik testlerle ilgili sorunlar sunlardir
(Korman, 1978; Schein, 1978).

1. Islerin gittikce daha karmasik ve birbirine bagli hale gelmesiyle, yeterli is tanimlar
ve yeterli is bagarimi (performans) dlgiitlerinin gelistirilmesi giderek giiglesmektedir.

2. Yonetim personelinin sayisi ve iscilere gore orani gittikce artmaktadir. Bu gelisme,
yonetici segme yoOntemlerinin iyilestirilmesini zorunlu hale getirmesine ragmen, yonetim
gorevini aciklikla tanimlamak ve analiz etmek hala son derece zordur. Bircok sirket, ¢esitli
kademelere yonetici alinmasinda kullanilacak testlerin gelistirilmesi i¢in ¢ok biiyilik ¢caba ve
zaman harcamasina ragmen heniiz 6nemli bir basar1 saglanamamustir.

3. Teknolojinin hizla degismesi ve islerin sabit kalmayisi, is tanimlarinda ve 6lgiit
gelistirilmesinde etkililigi azaltmaktadir. Bu giin elde bulunan ve test uygulayanlarin isabetli
eleman se¢cmesine olanak veren bir is tanimi, yarin ise yaramaz hale gelebilmektedir.

4. Performansi degerlendirmek i¢in kullanilan dlgiitler genellikle kisa siireli 6lgiitlerdir.
Bunun bdyle olmasi dogaldir; ¢linkii testin gecerliligini saptamak isteyen bir arastirmaci,
bireyin ¢ok uzun siireli performansinin ne olacagini bekleyemez. Kisa siireli performansla uzun
stireli performans arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu 6l¢iide, bu durum bir sorun yaratmaz.
Ancak, cesitli isler ve insanlar i¢in uzun siireli performansla kisa stireli performans arasindaki
korelasyon diisiik ¢ikmaktadir.

Se¢me siireci ve testlerle ilgili olarak, yukarida belirtilen zorluklarin yaninda, geleneksel
personel se¢gme ydntemine yonelik elestiriler de yapilmaktadir (Schein, 1978). Ornegin
geleneksel segme yaklasimi, isgéren olmak icin basvuruda bulunan kisilerin standart bir test
durumuna konulabilecegi hakkindaki tartismaya agik bir sayiltiya dayanir. Bu yaklasim, insani
oOlgiilebilen, siniflandirilabilen ve orgiitteki bos bir yere uydurulabilen statik bir varlik olarak

gormektedir. Oysa insan, ¢evresiyle siirekli etkilesimde bulunan dinamik bir varliktir.

Is Planlamasi ve insan Miihendisligi
Personelin ise alinmasi ve dagitimi sorununu ¢ézmek i¢in baska bir yaklasim, isin
adama uydurulacak sekilde planlanmasi (tasarlanmasi)dir (Schein, 1978). Daha 6nce agiklanan

secme yaklagiminin temelde belirli bir is i¢in en uygun adami bulmaya ¢aligmasina karsilik, is
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planlama ya da insan miihendisligi yaklasimi, isin daha baslangicta acikc¢a is¢inin gizilgiiglerini
ve smirhiliklarint g6z oOntinde bulunduracak sekilde diizenlenmesi gerektigi sayiltisina
dayanmaktadir. Bu yaklagima gore, genel orgiitsel etkililik agisindan isin esas itibariyla insan
tarafindan yapilmasi uygun degilse, ya da makine isi daha iyi yapabiliyorsa, yapilmasi insana
birakilmamali ya da ondan beklenmemelidir. Aslinda hem se¢gme yaklagimin1 benimseyenler
hem de is planlama yaklasgimini benimseyenler hem de is planlama yaklagimini
benimsemeyenler, oncelikli amacin, isin etkili bir bi¢imde yapilmast oldugu goriisiinde
birlesmektedirler.

Tarihsel gelisim siireci iginde, is planlama yaklasimi, iscilerin zaman ve hareket
incelemelerini yapan Endiistri Miihendisleri ya da Endiistri Psikologlarinin calismalariyla
baglamistir. Ondokuzuncu yiizyilin sonunda ve 20. yiizyilin basinda, Frederick W. Taylor,
Frank Gilberth ve Lilian Gilberth (biri miihendis, digeri psikolog olan kari-koca) tarafindan

baslatilan zaman ve hareket incelemelerinin amaglar1 sunlardi (Tiffin ve McCormick, 1960):

1. Calismanin en ekonomik yontemini bulmak
2. Yontemleri, materyalleri, arag, gere¢ ve donanimui standart bir sekle koymak
3. Uretimigin gereken siireyi dogru bir sekilde belirlemek

4. Yeni yontemlerle ¢alisanlarin egitimine yardim etmek.

Bu caligmalar, isin tiimiiyle ussallastirilmasina katkida bulunmustur. Montaj hatti,
egitim ve becerilerin ussal bir degerlendirilmesine dayanan iicret baremlerinin hazirlanmasi,
ortalama bir kisinin etkili bir bigimde kullanabilecegi bir makine ve is diizeninin gelistirilmesi
gibi 6nemli yenilikler bu yaklasimin sonucudur. Ancak, zamanla klasik endiistri mithendisligi
yaklagiminin da, isgdrenlerin etkili bir sekilde ¢alistirilmasi konusunda beklenmeyen sonuglara

yol actig1 goriilmiistiir.



