GIRIS
Arastirmanin Onemi

Ulkemizde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, 6zellikle son yillarda oldukca popiiler
bir terim olarak karsimiza ¢ikmaya baslamistir. Batili Ulkelerde ise insan kaynaklari
yonetimi temelleri cok 6ncelere dayanan oldukca koklii bir kavramdir. Ozellikle birgok
dlke icin iktisadi agidan biiyik bir yikima donisen 1. Dinya Savas1 sonrasinda savasin
izlerini ve etkilerini ortadan kaldirmak amaciyla birgok alanda tesebbisler yasanmustir.
Yasanan bu degisimler icerisinde belki de en anlamlisi insan ve insana olan bakis
acisindaki degisimin gerek toplumsal ve siyasal gerekse de ekonomi ve yonetim
alaninda kendini hissettirmesidir.

Yine dlkelerin sinirlarim asan ve kiresellesme sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok yogun
rekabet, uluslar arasi arena da “cut throut competition” yani kafa kesen rekabet olarak
tabir edilen anlayisin neticesinde sirketler basta insan faktorii olmak Uzere, ellerinde
bulunan tim kaynaklari maksimum verimlilik ile kullanmak zarureti hissetmeye
basladilar. Ozellikle ekonomi alaninda basta enflasyon gibi ¢agimizin en biyuk
sorunlari ile bas etmek, bir yandan kaliteyi yukseltip, verimliligi arttirirken diger yandan
da maliyetleri disurmek kagimlmaz hale gelmistir.

Uretim faktorleri agisindan distinuldiigiinde verilen girdi miktarindan ¢ok daha fazla
cikti elde etme imk&m bulunan tek faktorin insan unsuru oldugundan hareketle
isletmelerin gerek insan kaynag: segim siirecine, gerekse de insana olan bakis agilarinda
onemli bir degisim yasanmaya devam etmektedir. Insan ve ona yapilan harcamalar artik
bir masraf degil, cok daha fazlasiyla geri donUstmi olacak bir yatirim olarak goriulmeye
baslanmistir. Bu anlayis yonetimin ve yonetim tarzlarimin insancillasmasini da
beraberinde getirmistir.

Gunumuzde Ulkemizi ve dolaysiyla Ulke icindeki isletmeleri de icine alan kiresel
rekabet hizla artarak devam etmektedir. Misterinin tek patron oldugu ve acimasizca bir
savasin yasandigi alanlarda isletmelerin, yetismis ve vizyon sahibi sirekli olarak
kendini gelistirip yenileyebilen nitelikte insan kaynagina, bu ortamin olusmasina
katkida bulunacak insan kaynagi secimi ve bunun temellerini teskil eden diger insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina giderek daha fazla 6nem vermeleri bu durumun kacimimaz



bir geregi olarak karsimiza gikmaktadir. Aym zamamnda isletmelerin, bu insan
kaynagimin temini igin gerekli olan is analizleri, gorev tammlarinin olusturulmas: ve
egitim de dahil olmak Uzere ise yerlestirme sonrasi diger stratejik insan kaynaklari
fonksiyonlarim da gerceklestirebilecek, bilimsel yonetim anlayisint benimsemis bir
insan kaynaklar1 departmanmina sahip olmasi gerekmektedir. Bundan hareketle saglam
temeller Gzerine inga edilmis, saglikli olarak isleyen insan kaynaklari yonetimi ve
politikalarint varligir tim bu belirtilen hususlarin tesisi agisindan elzem hususlar olarak

karsimiza gikmaktadir.
Arastirmanin Amaci

Arastirmaya baslarken kavramin ¢cok énemli ve popiler oldugunu bilinmesine ragmen
bu konudaki kaynak yetersizligini tespit etmem beni oldukca sasirtmustir. Ulkemizde
Ozellikle son yillarda oldukga hizli bir sekilde, hatta kimi akademisyenlerin ya da
sektordeki uzmanlarin tabiriyle “mantar gibi tlreyen” insan kaynaklari damsmanlik
sirketleri ve kariyer net gibi aday veri tabam saglayan bilgi sistemlerinin varligina
ragmen bu durumun yasanmasi durumu daha da enteresan gostermektedir. Damsmanlik
firmalarimin konuya iliskin kaynaklar1 disar1 vermeyip tabiri caizse saklamayi tercih
etmeleri de arastirmamn daha kapsamli halde ilerlemesini engelleyen faktérler arasinda

yer almustir.

CGalismanin birinci bolimiinde insan kaynaklar: yonetimi kavrami ve tarihsel gelisim
irdelenerek, arastrmanin tim kesimlere hitap etmesi ve konuya ¢ok fazla hékim
olmayan arastirmacilarin da gegcmisten bugiine nelerin degistigini gérmek suretiyle daha
saglikli  bir gsekilde zihinlerinde canlandirabilmeleri amaglanmistir.Bu arastirma
pozisyona gore degisik yontemlerin kullanilmasim gerektiren, son derece karmasik ve
zaman alici segim sirecinde dis kaynaklardan yararlanma yoluna gidilmedeki artisi
ortaya koymay: amaglamaktadir. Bu durumun gerekliligi, avantaj ve dezavantajlarin
ortaya koymak da arastirmanin amaglari arasinda yer almstur.

Arastirmanin M etodolojis

Arastirma betimsel (tamimlayici) bir yap1 6zelligi tasimaktadir. Uygulama arastirmast
kisminda yontem olarak sireglerin ilk agizdan anlatim ve ilgili dokimanlarla
desteklenmesi yoluna gidilmistir.



BOLUM 1: iNSAN KAYNAKLARI YONETiIMi VE TARIHSEL
GELIiSiMi

1.1. insan K aynaklar: Y énetiminin Dogusu ve Gelisimi

Insan kaynaklar: yonetimi yerini yavas yavas insan sermayesi yonetimi kavramina
birakmak (zere iken kavramin gelisim tarihine baktigimizda aslinda personel
yonetiminin bir uzantist olarak ortaya ciktigim gormekteyiz. Personel yonetimi 1.
Dunya Savas1 sonrasi ortaya ¢gikan yonetim kuramlarinin sonucunda gelisen bir kavaram
gibi gozikse de kdkeni cok eskilere dayanmaktadir.

|. Dinya Savasi'min patlak vermesi ile orduya dogru kisilerin alinmasi icin psikolojik
testler kullamilmaya baslandi. Boylelikle personel segciminde standardizasyonun
saglanmasi sadece ordu igin gecerli olsa da ilk defa bu tarihte literattre girmis oldu
(Y1ldiz, 2002: 74).

I1. DUnya Savas1 sonras insanlik bilgisayar teknolojisi ile ilk defa karsilagmistir. Ancak
bunun yar sira insanlik, Peter Taylor’un yillar evvel ortaya attigi “Bilimsel Y 6netim”
kavramindaki kat1 otomasyon fikrine taban tabana zit disen “Sosyal iliskiler” (Beseri
MUnasebetler) kavramini 6grenmistir (Ferik, 2002:2). Personel yoneticiligi meslegi,
daha fazla itibar sahibi olmaya bagslad: ve bu sekilde bu konuda caligan akademisyen ve
uygulayicilar yeni bir disiplinin kurulusunda 6nemli bir rol oynamislardir. Bunun bir
sonucu olarak bazi okullarin mifredatlarinda personel yonetimi ders olarak okutulmaya
baglanmustir. Personel yonetiminin bu haliyle bir disiplin olarak gelismesi, kamu
politikalarina ve toplu sozlesme ile ilgili baskilara bir tepki niteligi tasimaktayd:
(Bayraktaroglu, 2002:11).

Kisacasi personel yonetimi bir degisim ve gelisim slreci icerisindedir. Personel
yonetiminin evrimi 0zellikle kamu politikast ve yikselen sendikacilik ve toplu
sOzlesmelerin getirmis oldugu baskilardan etkilenmistir (Bayraktaroglu, 2002:12).

1.2. Personel Y Onetimi

Personel YOnetimi, isletmelerde ise ama, isten ¢ikarma ve personel kayitlarimin
tutulmast gibi islemleri ifade etmekteydi. Bu sekliyle personel yonetimi, az sayidaislevi
kapsamakla birlikte; drgitlerde stratejik bir role de sahip degildi. Daha ¢ok personel



islevlerini yerine getirmekte, orgitsel kararlarda herhangi bir gorev Ustlenmemekteydi
(Selamoglu, 1998:571).

Ekonomisini uzun yillar devletci ve ithal ikameci politikalara dayandiran Tirkiye' de
O0zel sektor 1950'lerden itibaren sanayilesme sirecine katilmaya baslamistir. Bu
dénemlerde personele iligkin islemler daha gok yasal mevzuatin 6ngordugl cergeve ile
sinirl idi ve mali idari isler bolumlerinde bir iki masada yurttulmekteydi (Tarkoglu,
2000:203). Firmalarin giderek buyumeleri sonucu personel ile ilgili islemeleri yerine
getirmek Uzere 1970°li yillarda itibaren personel mudurlikleri kurulmaya bagslandh.
Bununla birlikte ilgili alanlar1 yine Ucret, vergi, SSK primleri gibi pratik konularla
sinirlt idi (Dereli, 2001:22). 1980’ lerde ekonomide liberallesme kararlar: ile birlikte
firmalar kendilerini kiresel rekabetin icerisinde bulmaya baslamislardir. Insan
kaynaklarinin 6nemi de rekabet kavramin Ulkemize girdigi bu yillardan itibaren
anlasilmaya baslanmistir. Ancak 1980’1 yillarin sonlarinda hala “Personel Mudurltgu”
terimi kullaniliyordu (Yicel, 2001:18). “insan Kaynaklar:” terimi ise 90'l1 yillarin
basindan itibaren kullamlmaya baslandi ve hizla yayginlasmaya basladi. Hatta birgok
firmada “Personel Mudurlikleri” tabela degisiklikleri ile bir gecede “Insan Kaynaklar:
Mudurlugd” oluverdi. Artik insan kaynaklari, firmalarin yeni yonetim yaklasimlarin
benimsediklerini gosteren bir “sembol” haline gelmisti. 2000 yilinda yapilan bir
arastirmaya gore insan kaynaklar: islevlerini yuriten bolumlerin adinda “insan
Kaynaklar1” terimini kullanan firmalarin oram %65 e ulasmisti. Blyuk o6lcekli

firmalardaise bu oran %75 seviyesine ¢cikmisti (Andersen, 2000:21).

Tablo 1. Isletmelerde insan kaynaklari sorumluluk alan

Sorumluluk Alan Uygulama Orani (%)
Ise alma ve yerlestirme 95
Personel ve 6zIUK islemleri 91
Ucretlendirme 84
Egitim 83
Saglik 81
Performans degerlendirme 79
Bordro 76
Nakiller ve atamalar 74
Y emek 72
Servis 69
Is giivenligi 67
Kariyer planlama 63




Tablodan gorulecegi tizere iK birimlerinin sorumluluk alanlarinin biytk bir bolimunt
ozluk isleri olarak tamimlanan faaliyetler olusturmaktadir. Ozlik islerinin insan
kaynaklarinin sorumluluk alanlar1 igerisinde dnemli bir yer tutmasi, insan kaynaklari
fonksiyonlarimin temelini 6zIUk islerinin olusturdugunun bir gostergesidir. Bu sonug
ayni zamanda insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimi arasinda fonksiyonlar
bazinda blyik oranda benzerlikler oldugunu da ortaya koymaktadr.

1.3. Insan K aynaklar1 Y énetimi K avram

Isletmeler icin rekabet kavram, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis anlaminmin Gtesinde
bir seyler ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet stratgjileri, dengeli Ucret
politikast ve verimlilik iliskisini asarak, yuksek Uretim kalitesi, Urin cesitlemesi,
yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni konseptleri kapsamaya
baglamistir. Boylece, yeni rekabet anlayisi beraberinde insan kaynaklari politika ve
uygulamalarinda 6nemli bir organizasyonel degisimi getirmistir (Blyukuslu,1998:11).
Bu noktada isletmelerin basarili 6rgitsel yasam evreleri gecirmelerinin, insanin artan
Oneminin dikkate alinmasi sartina bagli oldugu gortlmektedir (Storey-Sisson;1993;1).
Isletmelerin artan rekabet ortaminda basary: hedeflemeleri asamasindan "insan"
faktorinin gozden kagirilmamasi distincesi asamast is hayatinda 6zellikle son yillarda
kabul gormis ve bu distince isletmelerin misyon ve vizyon gibi temel orgat koltara
unsurlarinda yer almistir. insamin, psiko-sosyal bir varlik olmasi (bireyin duygu ve
distnceleri ile bir bitin olmas: dikkate alimirsa) Uretim faktorleri icinde dogal olarak
farkli bir yere ve Oneme sahip oldugu tartisiimaz bir gercektir. Bu dislnce
dogrultusunda orgtitlerdeki insan kaynagimin yonetimi de ayr1 bir 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel  gelismelere paralel olarak gelinen asamada, insan Kaynaklar: Y onetimi
konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve isletmelerde calisan insan
kaynagina daha fazla yatirim yapilmasim gerekli kilan politikalarin benimsenmesini
desteklemektedir. Bu noktada insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramina iligkin birgok
tamma rastlanmaktadir. Bunlar:

a) Insan Kaynaklar1 Y 6netimi; "isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan
islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanim ise alinmasi, egitilmesi,



gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmes islemidir" (Boone-Kurtz,
1988:266).

b) insan Kaynaklar: Y 6netimi, "Organizasyon ve insanlar arasindaki iliskileri etkileyen
turde yonetim karar ve hareketleridir" (Armstrong, 1992:175).

Genel anlamda insan Kaynaklari Yonetimi'nin, insana odaklanmis, calisanlarin
iliskilerini yonetsel bir yap1 iginde ele alan, kurum kulttrine uygun (insan politikalarin
gelistiren ve bu yonuyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goren bir fonksiyona
sahip oldugu soylenebilir (Findikg1,1999:14).

1.4. Personel Y 6netiminden insan K aynaklar Y 6netimine Gegis Siireci

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis ve insan kaynaklarinin
buglink anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde, ¢esitli asamalardan gegtikten sonra
gerceklesebilmistir. Bu donemde hakim olan anlayis is gorenin bir maliyet unsuru
olarak gorilmesidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavram, onceleri yeni bir anlam
katilmadan sadece personel yonetimi kavramimin yerine kullanilmistir (Selamoglu,
1998;57).

Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorUlip personelin (Ucreti, yan
O0demeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin say1si, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye gitmeyen Personel Y onetimi
(YUksel,1997:9), gunun sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmstur.
Dolayisiyla isgucunun yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel
politikalarinin olusturulmasi gerekliligi ortaya gikmustur.

Isletmelerin cevrelerinde ve iclerinde meydana gelen bu degisiklikler, calisanlarin
yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramlarimin yetersiz
kalmasi ve insan kaynaklar1 adh altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya ¢gitkmasina neden
olmustur (Baysal,1993;64). Bu gelismelerle Orgitlerde, geleneksel personel
yonetiminden, modern personel yonetimine yani insan kaynaklari yonetimine gegis
yasanmustir. Bu gegis sirecinde isletmelerin 6lgeginin de etkili oldugunun gdzden
kaciriimamas: gerekmektedir. Ozellikle buyik olgekli isletmelerde bu gegisin basarili
bir sekilde yasandig1 soylenebilir. Kiiglik ve orta Glgekli (KOBI) isletmelerde 6zellikle
kicuk aile isletmelerinde isglcinin egitim ve gelistirilmesi ve insan kaynaklari



yonetiminin diger fonksiyonlarimin yerlesmesi zaman alacaktir. Bu nedenle buyik
isletmelerde personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis felsefesinin
uygulama ile ortUstigu gorulirken; kucuk ve orta olcekli isletmelerde ise bu gegisin
sadece goruntiyle simirli kaldigi, ancak uygulamaya yansimacigi sdylenebilir. Zaman
zaman, Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi kavramlarinin kullaniminda es
anlaml telaffuz edilmesine karsin; uygulamada aralarinda 6nemli farklar bulundugunu
soylemek mimkindar. insan kaynaklar: yonetimi isletme stratgjisinin belirlenmesi,
uygulanmasi ve denetlenmesi gibi konularda islevde bulunmasina karsilik personel
ybnetimi, sadece bireye ait bir takim islemlerin yapildigi bir birim olmaktan ileri
gidememistir (Tokol,2001;209). Yapilan arastirmalar sonucunda insan faktoriniin
isletmelerde 6zellikle verimlilik konusunda 6neminin anlasiimast ve bu konunun
gelismesi personel yonetimi disiplinini insan kaynagi disiplinine doénustirmisttr
(Seymen,1999;593).

Tablo 2. insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi arasindaki farklar

Konular Personel Y 6netimi Insan Kaynaklar1 Y 6netimi

Calisanlarla Muhalefetci Gelistirici veisbirligi icinde

Iliskiler

Oryantasyon Zaman zaman tepkisel Is odakl

Organizasyon  |Ayr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon

M Usteri Y Onetim Y Onetim ve calisanlar

Degerler Emir-eslik uyumu Mdsteri ve problem odakli

Uzmanlarin Duzenleyici ve kayit tutucu |Problemleri  anlayip uygun ¢6zim

Roli Ureten

Genel Cikti Bolimsel dustince ve hareket | Farkl: diizeylerdeki insan kaynaklarim
Isletme gereksinimleriyle birlestirme

Kaynak: Aytag (1996)

Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullamlmakta olsa da aralarinda 6nemli
derecede farklarin bulundugu goérilmektedir. Tablo da personel yonetiminin dayanagin
calisanlarla muhalefetci yaklasim, emir-eslik uyumu gibi geleneksel yaklasimlar
olustururken; insan kaynaklan yonetiminde egitim-gelistirme, is odakli ve problem




odakl1 yaklagim gibi birtakim modern yonetim kavramlarinin var oldugu gorulmektedir
(Aytag,1996:46).

Personel yonetiminde yonetimin uygulamalar: prosediirlere bagl iken, Insan Kaynaklar:
Y dnetiminde esnek ve Orgiitiin gereksinimlerine endeksli bir anlayis gegerlidir. Diger
yandan personel yonetimde karar alma siireci oldukca yavas islerken, Insan Kaynaklari
Y dnetiminde hizli isledigi gorulmektedir (Storey-Sisson,1993;16).

Personel yonetimi ile IKY arasindaki iliski ve farklar genel olarak asagidaki gibi
siralanabilir (Armuroglu,1999;33):

* Personel yonetimi, daha cok politikalarin uygulanmasina ve yonlendirilmesine
odaklanan pratik, yararli araglar ile ilgilenir. Buna karsilik insan kaynaklan yonetiminin
stratgjik boyutlar1 vardir ve firma igindeki insan kaynaginin bir bitiin olarak istihdami
ileilgilenir.

« 1KY degisim yonetiminin etkilerine sadece ¢alisma uygulamalarina etkileri yonii ile

degil, daha genis agcidan bakar.

» Personel yonetimi zorunlu olarak izleyici ve tepkiseldir: Is yasalari, sendikal
hareketler, idari dizenlemeler ve diger cevresel etkilerdeki degisimlere uyar. Diger
yandan IKY yol gostericidir. Stratgjiler, yeni faaliyetlerin baslatiimas: ve yeni fikirlerin
gelistirilmesi ile ilgilenir.

« 1KY isletmedeki calisan iliskileri konusunda genel politikalar1 belirler. Boylece
organizasyon icinde calisanlarin katilimi ve isbirligine olanak tamyan bir kdlttrin
olusturulmasina gereksinim duyar. Buna karsilik personel yonetimi firmaya duyulan
sorumluluk ve bagliliktan c¢ok, calisanlara iliskin kural ve taimatlara itaat

gogterilmesine dncelik verir (' bu yonuyle elestirilmektedir).

Personel yonetiminin yaklasimi kisa donemli iken iKY, organizasyonun tim insan ile
iliskili konularim tutarli bir bitin icerisinde birlestirme ve calisanlarin Ust dizey

amaclarim gerceklestirme yollarini arayan uzun dénemli bir yaklasima sahiptir

Goruldugi Uzere personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi yaklasimi arasinda
onemli farklar mevcuttur. Bu noktada, orgitteki bireye verilen deger, orgitin misyonu
ve vizyonu gibi orgitsel kultdr gibi pek ¢ok yeni yaklasim personel yonetiminden insan



kaynaklan yonetime gegcisi ifade eden yenilikler olarak ortaya gikmaktadir. Dolayisiyla
personel yonetiminin sadece personelin oOrgitle ilgili islemlerinin dikkate alindig:
yapisindan farklilasma yasanarak, bireyin her tirlt problemi, egitimi, gelistirilmesi ve
kariyer planlamasim yapilmas: gibi pek cok orgltsel stratgjilerin  uygulanmaya
baslandigi modern personel yonetimine (insan kaynaklar: yonetimine) gegilmistir. Artik
personel yonetimi sadece personel departman: ile simirli kalmamakta tim organizasyon
kademeleri ile koordinasyon iginde olan bir yapiya burtinmektedir.

1.4.1. insan K aynaklar1 Y 6netimine Gegisi Hizlandiran Unsurlar

Tarihsel gelisim sureci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklari yonetimi
yaklasimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiresellesme ve rekabet, isgicunin yapisal degisimi, yonetim ve Uretim modellerindeki
degisimler sayilabilir(Kaynak ve digerleri, 1998;16).

1.4.2. Kiresellesme ve Rekabet Faktorleri

Gerek ekonomik alanda gerekse bilgi alamnda sinirlarin ortadan kalkmasi, herkesin
istedigi bilgiye kolayca ulasabiliyor olmasi, dinyadaki insanlari ve isletmeleri de
birbirine benzer hale getirmeye baslamistir. Cok uluslulasma egilimleri “farkliliklarin
yonetimi” kavrami icinde “think global act lokal” yani global distin yerel uygula
temelinde anlam kazanmaktadir (Budak ve dig.; 2004;20).

Uluslararast sissem ve yonetim modelleri, heniz tamamlanmamis bir degisim
yasamaktadir. Yasadigimiz degisim sirecinin nasil sonuclanacag: ve nerede duracagini
tahmin etmek oldukga guc bir gorevdir. Kiresellesme ya da globalizasyon olgusu da, bu
degisimin bir Urunuddr (Buyukuslu,1998;47). Genel anlamda kiresellesmeyi zorunlu
hale getiren gelismeler; Telekominikasyon ve daha ucuz, daha iyi, daha guvenilir
ulasim, ticari liberalizm, genisleyen ithalat, ihracat ve Uretimin parcalanmasicir
(Yorgun, 1998; 17). Dolayisiyla kiresellesme kavraminda etkili olan bir diger faktor
olarak teknolojide meydana gelen gelismeleri belirtebiliriz. Teknoloji ile birlikte "insan"
kavrami daha da 6nem kazanmustir. Ctinku teknolojiyi Ureten de kullanan da insandir.
Bir diger ifade ile, farklilik yaratacak unsur teknolojiyi etkin kullanacak olan insan
unsurudur (Selamoglu, 2000; 14). Rekabet avantaj1 elde edebilmek icin teknoloji, ar-ge



gibi hususlara yatirim yapan isletmeler cogu kez umduklarin bulamamakta, buluslar: ve
yenilikleri rakip firmalar tarafindan hizla taklit edilebilmektedir. Is glictinin sahip
oldugu know how bilgi ve beceri birikimi, digindaki tim Gretim faktorlerinin dinyamn
farkli bir bolgesinde, rakip kuruluslarca ¢cok daha disik maliyetler ile kopyasinin
olusturulmast mumkindir ve sikca rastlanan bir hal almistir. GUnimizde bugtin
olusturulan bir fabrikamin ve sahip oldugu Uretim sistemi ve teknolojinin baska bir
firmaca taklidinin olusturulmas: basit bir hal almstir. Isgiicti disindaki diger GUretim
faktorlerini dinya Uzerinde bir yerden alip, baska bir yerde kullanmak son derece
kolaydir. Oysa en kritik Uretim faktord olan isglicinin kopya edilmesi mumkin
degildir. Gelismenin dogal sonucu olan kiresellesme, bir Ulkenin sahip oldugu en
Onemli rekabet unsurunun, isgucunin bilgi ve beceri birikimi oldugunu ve insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimlarinin, Kitlesel pazarda basar1i ya da basarisizligi
belirleyen en 6nemli faktor olacag: ortaya gikmustir.

Bu nedenle insana yatirim yapilmali, yetkilendirilmesi ve motive edilmesi
saglanmalidir. Kiresellesme, sirketlerin uluslar arasilasmalarini, dinya pazarlarinda
basariy1 yakalamay: hedeflemelerini amaclamaktaydi. Bu amag icin orgutler yonetim
anlayisinda da gelismelere agik politikalar izlemislerdir. Bu gelismenin Grini olarak
"insan odakli yonetim" anlayisimt somut bir sonug olarak algilamak mumkindir. Bu
gorist destekleyen diger bir gorUs de sudur: DUnyada ticaret ve sermaye hareketleri ile
bilim ve teknoloji alamindaki gelismeler ulusal devletlerin sinirlarim asan boyutlara
ulasmis ve transnasyonel bir boyut kazanmaya baslamistir. Bu gelismelere paralel
olarak; orgutler rekabette basar1 sart1 olarak "insan" unsuruna 6nemi 6ncul sart olarak
algilamaya baslamiglar ve bu yonde yatirimi, bir maliyet unsuru olarak gormekten

vazgecmislerdir.
1.4.3. isgiicli Y apiaindaki Degisim

Ikinci Dlnya savasina kadar olan donemde calisanlar firmalarina calisma yasamlar
boyunca bagl1 kalirken, savas sonrasi donemde bu anlayis zayiflayarak, 6zellikle batida
bir calisan, calisma yasami boyunca ortalama alt1 veya yedi kez isyeri degistirir hale
gelmistir. Batidaki bu anlayis ilerleyen yillarda dinyanin diger bolgelerinde de
kendisini gostermistir.
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Teknolojik gelismelere bagli olarak 1970'1i yillardan itibaren isglicinin yapisinda da
degisimin ve gelisimin yasandigim sdylemek mumkindir. Ozellikle "mavi yakal:
isguci olarak nitelendirdigimiz beden glcune dayali ¢alisma kompozisyonuna sahip
isguciinden; daha cok zihni calisma potansiyelini kullanan "beyaz yakali" bilgi is¢isine
(kogniterya) dogru bir dontsim yasanmstir. Bilgi ve hizmet iscilerinin oram gelismis
Ulkelerde toplam isgucinin, dortte G¢uni rahatlikla olusturur hale gelmistir (Bozkurt,
2000,26). Bu yontyle, beyaz yakali kesimde hem ciktimn 6lculip degerlendirilmesi
zordur, hem de (ve verimliligin) arttinilmast igin daha gelismis ve sofistike "insan
kaynaklan" uygulamalarinaihtiya¢ duyulmaktadir (Acar,1999;8).

1.4.4. Y 6netim ve Uretim M odellerindeki Degisimler

Teknolojik gelismeler, kiresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve Uretim
modellerinde 6nemli degisikliklere yol agmustir. Ozellikle teknolojik gelismeler, tretim
modelinde 6nemli degisiklige imkan tammustir. Fordist Uretim modeli olarak bilinen
kitle Uretimi, teknolojinin sundugu imkanlarla "esnek" tretime dontsmustir. Daha kisa
siire daha ucuza standartlasmis Uriinin aksine misterilerin istek ve taleplerine uygun
Uretim gercgeklestirilebilmektedir. Yine bununla birlikte isin 6rgitlenmesinde ve
istihdam sekillerinde meydana gelen degisiklikler (isglcli agisindan, zaman, mekéan ve
kavramimin deger yitirmesi) gerek Uretimin gerekse yonetimin farklilasmasini
zorlamaktadir. Bu noktada klasik yonetim anlayisinin bireyin yonetiminde basarili
olmasi beklenemez. Dolayisiyla Uretim ve yonetim alamndaki degisimler yepyeni
modellerin gelismesine yol agmustr.

Bu gelismeler bir bitin olarak degerlendirildiginde pek ¢ok faktorin kendi aralarinda
birbirleri ile etkilesim icerisinde olduklar1 ve her birisinin onemli dizeyde "Insan
Kaynaklar1 Y 6netimi"nin gelisiminde katkilarimin oldugunu gérmek mumkuin olacaktir.

|.5. IK Y'nin Degisen Y uizii; Stratgjik Insan K aynaklan Y 6netimi

Hizli tempodaki kiresel ekonomide degisim bir norm olarak kabul edilmektedir.
Cevremizde toplumsal ve teknolojik degisimler biyuk bir hizla olusurken, uzun vadeli
yatirimlarin riskli oldugu da bir gergek ama ayn zamanda kaginilmaz bir gereklilik
olmaktadir. Bu hizla degisen dinyada kurumlarin gelecek yatirnmlar icgin kararlar alma
yontemine oOrgit icersinde stratgjik yonetim ismi verilmektedir. Bu yontem ile sirketin
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genel hedefleri ve misyonu tarif edilmekte, kaynaklann en verimli sekilde nasil
kullanilacag: belirlenmekte ve istenen sonuclart yaratacak olan strateji yurirluge
konulmaktadir.

Is stratejisi yonetimin hareket plamdir ve eger bir strateji yoksa yonetimin istenen
sonuglart alabilmesi, istenen eylemleri yapabilmes icin takip edecegi bir yol
haritasindan da sbz etmek c¢ok gugctir. Stratgjik insan kaynaklar: yonetimi faaliyetleri
cok genis bir yelpazede is dtratgjileriyle insan meselelerine hitap etmektedir. 1KY,
operasyon, pazarlama, finans, satin alma gibi kurumun bittn énemli birimleriyleic ice
gegcmistir.

Kurumsal insan kaynaklan, insanlarin etkili yonetilmesinin kuruma ulusal ve
uluslararasi diizeyde rekabet GstinlUgl saglayacag: gibi bir konu Usttine kurulmustur.
Stratejik insan kaynaklan roltine gore kurumdaki calisanlar nemli kurumsal yatirimlari
temsil etmektedirler. insan kaynaklarinin roltnin stratgjik olmasi onun uzun dénemde
yayilmis etkilerinin var olmasina baghdir. Calisanlarin yas gruplari ve isguctndeki
eksikliklerin kuruma etkileri ve hangi yollarla isglici eksikliklerinin giderilebilecegi
gibi meseleler stratgjik roliin kapsaminda yer almaktadr,
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BOLUM 2: INSAN KAYNAGI SECIM SURECI ONCESI HAZIRLIK
DONEMI

2.1.1s Analiz

Is analizi, 1900'1U yillarin baslarinda Bilimsel Yonetim Hareketinin temel ilkeleri
dogrultusunda isletmelerde verimliligi artrmak amaci ile bir yonetim teknigi olarak
gelistirilmeye baslanmustir. Is analizi aym zamanda sanayilesme slirecinde isletmelerin
karsilastiklar gesitli belirsizliklere ¢oziim arayan F.Taylor igin de ¢alismalarin temelini
ve baglangicimt olusturmustur. 1960°l1 yillarda psikolog ve davramis bilimcilerin
orgitsel calismalart sonucunda, islerin yapisal Ozellikleri ve igeriklerinin galisanlarin
verimlilikleri Gzerinde 6nemli olcude etkili oldugu bulgulariyla da 1980'li yillardan
itibaren is analizleri daha genis acilardan ve ayrintili olarak ele alinmis ve bu dogrultuda
calismalar yapilmistir.

Calisanlarin is tatmini ve verimliligini etkileyen islerin, organizasyonel yasamda
bilimsel ve sistematik bir bicimde incelenmesi ve ayrica ¢esitli degiskenleri dikkate
alarak yapilarinin diizenlenmesi, giinimiizde insan Kaynaklar1 Departmaninin bir islevi
olarak 6n plana ¢ikmistir.

Iyi bir personel secimi icin 6nce calisanlarin yapacag: islerin belirlenmesi gerekir. Iste
bu amagla, ilk olarak calisanlar tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen
islerin ayrintili olarak incelenmesi gerekir. Is Analizi olarak adlandirilan bu slireg, bir
isin Ozellikleri, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarint ¢esitli yontemlerle arastiran
bilimsel bir ¢alismadhr.

Is analizi calismalar: sonucunda; isin ne oldugu, calisamin gorevleri ve sorumluluklar:
ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel dzelliklere sahip olmasi gerektigi tespit edilir.

Bir is analizinde:

Isin gerekleri nelerdir?
Is nasil yapilir?

Is ne zaman yapilir?

Is nerede yapilir?
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Is neden yapilir? gibi temel sorulara cevap aranr.

Is analizi, bir isin ozellikleri, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarin cesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir caligmadhr.

2.1.1. Is Analizinin Amagclari

Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacim ve bu calisanlarin ihtiyaglarini saptayarak
insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak.

Ise alimdaki agik ve kesin kriterleri olusturmak.

Su andaki ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacim tespit etmek.
Performans standartlarin: belirlemek.

Kariyer planinin saglikl bir sekilde yapilmasimi saglamak.

Olumsuz ¢alisma kosullarim ortadan kaldirmak.

Is degerlemesi icin her bir isin goreceli 6nemini ortaya koymay: saglayacak temel
bilgilere ulasmak.

Is veiscilerin yasal diizenlemelerinin yapiimasinda gerekli verileri saglamak.

Is analizi mevcutta yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilebilmesi icin o isi yapan
kisinin sahip olmasi gereken bilgi diizeyi ve sorumluluk, nitelik ve yeteneklere dair bilgi

-

saglar.

2.1.2. Is Analizi M etotlary

a) GOzlem: Analizi yapan Kisi, is gorenin isini yerine getirisini gbzlemler, isin yapildigi
ortam ve kosullar, tehlikeleri, kullanilan arag ve techizati tamr. Ancak bu yontemin
kullamm kisitlichr. Cunkd birgok isin kolayca gozlemlenebilen gorevleri, bilgi ve
becerileri yoktur. Bu nedenle bu yontemin rutin, basit isler icin kullammi ya da diger
yontemlerle birlikte kullammu daha yararli olacaktir.

b) Anket: Ozellikle is degerlemesi amaciyla yapilan is analizlerinde en gok kullanilan ve
cok sayida is ile ilgili bilginin masrafsiz ve kisa bir zamanda toplanmasini saglayan bir
yontemdir. Bu yontemde, dnceden ayrintili bir sekilde hazirlanan formlar, is gorenlere
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ve yoneticilere dagitilir. Baz1 is gorenlerin isi algilamasindaki eksiklik ya da egitim
yetersizligi nedeniyle isi ifade etmelerindeki eksiklik, bu yontemin sakincalari olarak
belirtilebilir. Bu nedenle milakat ve/veya gozlem yontemleriyle kullanimi daha yararli
olacaktur.

c) Milékat: Analist, daha sonraki asama olan is tammlarint olusturmak icin is gorene,
uygun sorular sorar. Isi tamamlamak icin Is goren ve analistin sik sik millakat yapmasi
gerektiginden, sonuclara ulasmak bir hayli zaman alir. Bu nedenle bu yontem, anketle

birlikte kullanildiginda daha etkin sonuglar verecektir.

Isletmeler, yukaridaki klasik veri toplama yontemlerinden bir veya birkagin birlikte
kullanarak, is analizlerinin icermesi gereken hilgileri kendilerine 6zgu prosedirlerle
saglayabilecekleri gibi, 6nceden gelistirilmis bazi standart tekniklerin (Fonksiyonel Is
Analizi, Yonetici Pozisyon Tanimi Anketi, Hay Plani, Metot Analizi, Pozisyon Analizi
Paketi vb.) yardim ile de is analizi ¢calisgmalarim sirdurebilirler (Uyargil ve Dig.,
2000:59).

2.1.3. Is Analizi Ciktilarimin K ullanim Alanlari

Veri toplamada kullanilacak metot ne olursa olsun is analizlerinden elde edilen veriler
U¢c ana c¢iktimn olugsmasinda kullanilmaktadir. Bunlar gorev tanimlari, gorev
gereklilikleri ve is degerleme seklinde siralanabilir.

2.1.3.1. Gorev Tanimlari

Is analizi calismalar: sonucunda elde edilen bilgilerin agik ve net bir sekilde Gzetlenerek

formile edilmelerine is tammlar1 denir. Bir is tammu su bilgileri icermektedir:

a) Isin Tantilmast: Isin adi, unvani, varsa kod numarasi, bagl oldugu bolum ve isin
Ozeti bu bolumde ele alinr.

b) Isin icerdigi Gorevler ve Sorumluluklar
¢) isin iliskili Oldugu Diger isler
d) Calisma Kosullar

e) Isin Gerektirdigi Nitelikler
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f) Isin Y ukiiml Oldugu Zorunluluklar

YOoneticilerin is tammlar: ise diger bazi farkli Ozellikler gosterirler. Yoneticilerin
gorevlerini kesin sinirlart ile tammlamak gu¢ oldugundan, amaglar ve durumsal
faktorler, bu tir is tanimlarinda 6nem kazanir. Bazi is tammlarinda sbz konusu ameaglar,
fiziksel kaynaklar, sorumlu olunan siireg, program ve sistemler, beseri kaynaklar gibi
bosluklar altinda diger ikinci amaglara ayrilarak tammlanmaya calisilir. (Uyargil ve
Dig., 2000:62).

Secme, yerlestirme ve performans degerlendirme asamalarinda gorev tammlari biyuk
Onem arz etmektedirler. Gorev tammmlarinin bu asamalarda kullanimlart:

Potansiyel adaylara, basvurduklar: gorevin tamitiimasinda, Ise yeni baslayanlardan ne
yapmalarinin  beklendiginin kendilerine aktarilmasinda ve herhangi bir pozisyonda
calisan kisinin gorev tammlarinda belirtilen sorumluluklar: ne derece yerine getirdiginin
degerlendirilmesinde kullanmlmaktadir.

2.1.3.2. Gorev Gereklilikleri

Gorev gereklilikleri bir isin basar1 ile yerine getirilebilmesi icin o gorevde calisacak
kisilerden sahip olmalar1 beklenen minimum kalifikasyon dizeyinin ne olmasi
gerektigini ortaya koymaktadirlar.

Is analizinden elde edilen verilere dayanarak, gorev gereklilikleri isin en etkin sekilde
yerine getirilebilmesi icin gereken bilgi dizeyi, yetenek, egitim, deneyim, beceri ve
sahip olunmasi gerekli sertifikalari belirlemektedir.

Bu baglamda gorev gereklilikleri, ise alim sirecinde buyuk 6nem tasimaktadir. Bu
sayede adaylardan hangisinin gorevin gerektirdiklerini karsiladigi ise alim kararin
verecek kisi tarafindan degerlendirilmis ve daha isabetli bir karar verilmis olur.

2.1.3.3. is Degerleme

Ulkemizde ise ilk kez 1948 yilinda Karabik Demir Celik Isletmelerinde, daha sonra
cesitli kamu kuruluslarinda uygulanmistir.  1960-1970 vyillarinda 6zel kesim
kuruluslarinin ilgisini gekmis, fakat uygulamada gesitli faktorlere bagli olarak basarisiz
olunmus ve 1982 yilina kadar is degerlemeyi ikinci planda birakmustir. Bu tarihte ise,
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Tirk Metal Sanayi isverenleri Sendikasi ile Turk Metal Sanayi Iscileri Sendikasinin
gelistirdikleri degerleme planina dayanan is degerleme ¢alismas: ve bunun sonucunda
toplu sozlesme ile bagitlanan Ucret uygulamalar: Glkemizde ilk ve diinyada ise sayili
uygulamalar: olan iskolu dizeyinde is degerleme plamnin basarili bir 6rnegi olarak is
degerleme literatlirine gecmistir (Ataay ve Dig.,2000:338).

En kisatammla, is degerlemesi, islerin goreli 6nemini 6lgmede kullamlan sistematik bir
tekniktir (Yalgin, 1985:65).

Genel olarak is degerlemeye iliskin olarak degisik kaynaklar tarafindan yapilan
tammlar, bashca iki grupta toplanabilir. Is degerlemesinin, isin goreli degerini
belirleyen ve bu degere gore Ucret yonetimi ilke ve kurallarinin saptanmasini amaglayan
bir yontem oldugunu belirten kaynaklardan birisi, A.B.D. Calisma Birosu’ dur. Buna
gore, is degerlemesi, diger islerle ilgili olarak tek isin degerini belirleme islemidir.
Ingiliz Y 6netim Engtitiisiinde yapilan tarum da kisa olarak aym goriis dogrultusundadhr.
Buna gore; is degerleme, dengeli bir Ucret yapisinin kurulmasinda kullamimak tzere ve
islerin goreli degerlerini belirlemek amaciyla yapilan degerleme calismalaridir (Ataay
ve dig., 2000:340).

Tanimlardan cikarilabilecek sudur ki; is degerleme calismalarinda ana esas, bazen Ucret,

bazen de yalmzca islerin degerlerini saptamak olmustur.
2.2. Personel Planlamas

Personel kadrolar1 ile personel mevcudunun Kkarsilastirilmas: sonucu personel ihtiyaci
belirlenir. Bir organizasyonun, mevcut personel ihtiyacimn yaninda gelecekteki
personel ihtiyacini da tespit edebilmesi gerekir. Personel planlamasimin konusunu
olusturan bu tir faaliyetlerin gergeklestirilebilmesi igin, organizasyonun gelecekte
alacagi seklin ve personel ayrilma oranlarinin tahmin edilmesi gerekir.

Personel planlamasinin yapilabilmesi igin bazi analizlerin yapilmas: gerekir. Bunlardan
biri olan is yukt analizi, belirli bir stre iginde belirli bir isin yapilmasi igin gerekli
personel sayisinin belirlenmesini saglar. Isglcti analizinde ise devamsizlik ve isgicl
devri (Yalgin, 1985:67) durumu incelenir. Mevcut durumun incelenerek istatistiklerin
ortaya konmasi, gelecekteki durumun tahmin edilmesinde 6énemli bir aragtir.
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Insan giicti kaynagi planlamasinin iki amaci vardir; bir yandan, insan kaynaginin en
yararli bicimde istihdamini saglamak, ote yandan orgutiin gelecekteki isgucti ihtiyacin
nitelik ve nicelik yoninden karsilamaktir (Tutum,1979:102).

Insan glicti kaynaginin planlamasi asamasinin énemini vurgulamasi bakimindan su Cin

atasbzinu ammsamakta fayda vardir.

“Bir yil1 planliyorsanz piring yetistirin. 20 yillik planlama yapiyorsamz agag yetistirin.
Y Gizyillar1 planliyorsaniz insan yetistirin”

Planlama kritik bir acdimdir. Yanlis bir hesaplama isletmeyi talebi karsilamak igin
gerekli olan personelden yoksun birakarak misterilerin baska isletmelere kaymasina
sebep olabilir. Bunun tersi olarak, isletme cok hizli bir kadrolasmaya gittigi taktirde
karimin hemen hemen tamamini ¢alisanlara tcret olarak 6demek durumunda kalacaktir
ki buda uzun siire egitimi i¢in ¢aba harcachig: calisanlarim isten ¢ikarmak durumunda
kalma anlamina gelmektedir (Woods, 1991:213).

Personel planlamasi, organizasyonun stratejik hedeflerine bagli olarak yapildiginda,
dratgjik planin da bir parcast haline gelir. Ozellikle cok nitelikli personelin
yetistirilmesinin uzun zaman aldigi1 g6z 6nunde bulundurulursa, personel planlamasi ile
kariyer planlamasinin birlikte ele alinmasi gerektigi ortaya gikar.

2.2.1. Personel ihtiyaa Cesitleri

Personel ihtiyaci degisik bicimlerde kendisini gosterebilir. Bunlar; gercek, yedek, ek ve
yeni personel ihtiyaci bigiminde siniflandirilabilir (Kaynak, 1996:25):

2.2.1.1. Gergek Personel Thtiyaa

Isletmenin ekonomik amaglarina ulasabilmesi icin cikarilmas: gereken isi fiilen
gerceklestiren isglicl, gercek personel ihtiyaci olarak tamimlanir. Burada “olan personel
miktar1” ile “olmasi gereken personel miktari” ‘nin  birbirine denk dusmesi
amaclanmaktadir.

2.2.1.2. Yedek Personel Thtiyaa

Isletmede devamsizlik, hastalik, kaza, izin ve benzeri durumlarda ortaya gikacak isguicti

boslugunun doldurulmasi amaciyla ortaya cikan ihtiyaci ifade eder. Bu durumda
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uygulamada, yedek personel ihtiyacini karsilayacak miktar, calismakta olan gercek
personel miktar1 arasina serpistirilir. Ihtiyag oldugunda bu personel hemen gereken
yerlere kaydirilarak isin aksamast onlenir.

2.2.1.3. Ek Personel ihtiyaci

Yedek personel olgusu genellikle ise devamsizliktan kaynaklamrken, ek personel
ihtiyaci isten gikarmalar nedeniyle ortaya ¢ikar. Sirkilasyon orani, bir isletmenin ek
personel ihtiyacin belirlemektedir.

2.2.1.4. Yeni Personel Thtiyaa

Bir igletmede yeni ya da ek yatirimlarin yapilmasi sonucu Uretim ve satistaki artislar,
organizasyon yapisindaki degisimler, gerek teknik gerekse idari yeni personelin ise
alinmasini gerekli kilabilmektedir.

2.3. Insan K aynag Secgim Siireci Oncesi Hazir hiklar

Her ne kadar giiniimtizde misteri memnuniyeti, ¢calisan memnuniyeti gibi kavramlar 6n
plan ¢ikmis olsada, isletmelerin asil var olus nedenleri kar elde etmektir. Bir isletmenin
bir yandan kar elde ederken diger yandan da, zikredilen misteri memnuniyeti ve ¢alisan
memnuniyetini saglamasi basarilmast kolay olmayan bir husustur.

Gunumuizde bu hususlar: tesisi, eskiden yapildig: Uzere keyfi uygulamalarla mimkin
olamamaktadir. Daha 6nceki bolimlerde de Uzerinde durulan asir1 rekabet ortam,
isletmeleri calismarmizin konusunu teskil eden insan kaynagi bulma ve segme asamalari
Uzerinde hassasiyetle durmaya mecbur kilmaktadir.

Personel secim islevinin amaci, adayin ¢esitli Ozellikleri ile isin gerekleri arasindaki en
iyi iliskiyi kurmak icin isletmeye basvurmus adaylarin kisiliklerini, almis olduklari
egitimleri, sahip olduklar1 becerileri ve ilgi duyduklar1 konulari inceleyerek, onlar
arasindan is goren ve isletme agisindan en uygun Kisiyi isletmeye kazandirmaktir. Insan
kaynagina iliskin olarak daha sonra yapilacak calismalarin basarisi insan kaynaginin
seciminin basarisina baglhdir. Bireyler fakli yapiya, dustinceye, davramsa, merak ve
yeteneklere sahiptirler. Buna karsilik, isletmede yapilan isler arasinda da farkliliklar
bulunmaktadir. Sorun, bu islerle farkli yapiya sahip bireyler arasinda bir uyumun
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saglanmasidir. Bu uyumun saglanabilmesi adayin isletmeye alimi sirasinda baglar
(Saglam, 1996:3).

Insan kaynaklar1 secim sirecinin basariya ulasabilmesi icin insan kaynaklar:
politikalarinin, gerek organizasyonun kendi icindeki diger fonksiyonlariyla, gerekse de
hissedarlar ve musteriler gibi faktorlerin beklenti ve anlayislariyla yek ahenk olmasi

basar1 agisindan hassasiyet gosterilmesi gereken bir kondur.

Bu cercevede her firma kendi icerisinde farkli farkli insan kaynaklari politikalar:
belirleyebilmektedirler. Bu da sosyal bilimlerin dogasi geregi, son derece dogal bir
durumdur. Her sirket icin gecerli, her yapiya uygun tek bir insan kaynaklari
politikasimin belirlenip, tUm organizasyonlarda aynm sekilde uygulanmast mimkin
degildir. S6z gelimi bir firma ytksek Ucretler ddeyerek tecrtibe sahibi elemanlari
istihdam etmek suretiyle oryantasyon sirecini ve bu asamada harcanan zamani
kisaltmay: tercih edebilirken, diger bir firma yeni mezun bir adayi, daha dusik Ucret ile
istihdam edip, daha uzunca bir oryantasyon silrecini goze alabilmektedir. Ya da
Ozellikle issizlik oranin yiksek oldugu durumlarda, yine disuk Ucret politikasi izlemeyi
tercih edip hizl1 bir aday sirktlasyonu goze alabilmektedir.

Insan kaynaklar: yonetimi calisan insani, calisma hayatinda tim yonleriyle inceleyip
ona her konuda yardimci olmayr ve onu isletmenin amaclar1 ile bitinlestirmeyi
hedeflediginden cok degisik ve c¢esitli konulart da ilgi alanina dahil etmek mimkin
olmaktadir.

Bu konulardan bir kismi temel fonksiyonlar olup insan kaynaklar1 yonetiminin personel
yonetiminden devralip gelistirdigi faaliyet alanlar1 ile gelismelerin ortaya cikardig: diger
bazi alanlardan olusmaktadir. insan kaynaklar1 fonksiyonlarini olusturan konulardan
ikinci kisim ise yardimcei fonksiyonlar olarak adlandirilan faaliyet alanlar1 olup daha gok
calisanlarin psikososyal yonlerinin incelendigi konulardan olusmaktadir. Psikososyal
yonlerin agirlikta olmasi nedeniyle bu konular “6rgut psikolojisi”, “calisma psikolojisi”,
“yonetim psikolojisi” gibi ¢aligma alanlarinin da temel konular: olarak incelenmektedir
(Ugur, 2003:51).
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Sekil 1. insan K aynaklar Y 6netiminin Fonksiyonlari

TEMEL FONKSIYONLAR YARDIMCI FONKSIYONLAR
* s Analizi ve Is Tam * Orgt kiltird
* Insan Kaynaklari Planlamasi * letisim
* Ise Almave Segme * Liderlik
* Egitim ve Gdligtirme * Guduleme
* Ucretleme * Stres Y onetimi
* s Degerleme * Zaman Y onetimi
* Performans Degerleme * Degisim ve Direng
* Kariyer Y onetimi * Y 6netime Katilmak

Kaynak: Ugur (2003:51)

Bu anlamda bu ¢alismada insan kaynaklar: temel fonksiyonlarindan, insan kaynaklar
secim sireci gercevesinde sirastyla konumuzla birebir baglantily; kisaca is analizi, is
tammlari, insan kaynaklari planlamas: ve ihtiya¢c analizleri’ ne degindikten sonra, asil
konumuz olan insan kaynagi arama ve temin yontemleri, insan kaynag: secim asamalari
ve kullanilan test ve yontemler Uizerinde detayl1 olarak durulacaktir.

2.4. insan K aynag Segim Siirecinde Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Amacina uygun ve anlamli bir insan kaynagi segim sirecinin olusturulabilmesi her
seyden oOnce iki hususun varligina bagli olup bunlar; gegerlilik ve guvenilirliktir.
Gegerlilik secim strecinin aday: betimlemede kesinligini ifade ederken, glvenilirlik ise
insan kaynagi secim siirecinin tutarli ve uygulanabilirligini ortaya koymaktadir.

Ise alma stirecinde, gelistirilen 6lgme araclarinin isteki basary: 6nceden tahmin etmede
ne derece gucli olduklarini saptamak zorunludur. Bu nedenle testin dlgmek istedigi
degiskenleri ne derece Olctigunun tespit edilmesi gerekir. Gegerlilik calismalari denilen
bu etkinlikler, bir anlamda 6lgme araglarinin personel segiminde kararlart ne 6lgtide
etkileyecegini de belirler. Ornegin testlerdeki basar: diizeyi ile is basarisi arasinda ok
yuksek bir korelasyon bulunursa personel secimini sadece test basarisina dayandirmak
mumkunddr. Ancak is basarisim etkileyen faktorler arasinda yeteneklerden bagimsiz
olan motivasyon faktérleri, is ortaminin yapisi, isten saglanan doyum, is yerinde
iletisim, Orgut kultara gibi degiskenler de bulunmaktadir. Psikolojik dlgme sirasinda
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dogrudan ele alinmayan bu faktdrlerin de gesitli yontemlerle degerlendirilmesi gerekir.
Bu faktorlerin yansira is deneyimleri, genel bilgi diizeyleri, egitim, yas, cinsiyet gibi
faktorler de g6z Onune alinmalidir, ¢inkd bunlarin hepsi kisinin performansini
etkileyebilmektedir.(Sinangil,“ise alim siirecleri hakkinda, http://www.insankaynaklari.c
om/CN/ContentBody.asp?Bodyl D=723", 11.02.2006:11:45).

2.4.1. Guvenilirlik

Guvenilirlik secim metodunun o6lgmeyi amacladigi degerler konusunda tutarlilik
gostermesi olarak tanimlanabilir. Guvenilirlik bir 8lgme aracimin sonuglarinin ne kadar
tutarl: ve degismez oldugu anlamina gel mektedir.

Gerek gozlem gerekse fiziki testler, hangi yontem kullamliyor olursa olsun bir
yontemin guivenli olarak kabul edilebilmesi icin tutarli olmas gerekir. ise alinacak olan
adaylara iliskin ortaya koydugu verilerin benzer sartlar altinda aym sonuclari vermesi
beklenir. Bdyle bir durumu saglamayanlar ise insan kaynagi secimi agsisindan,
kullanilmasi guivenilir ve uygun olmayan, hatali sonuclara ulasilabilmesine neden
olabilecek yontemler olarak nitelendirilir.

24.1.1. Test — Tekrar Test guvenilirligi

Olgme araci olarak tercih edilen testin farkli zamanlarda uygulansa dahi elde edilen
degerlerin tekrar edebilirligini ifade etmektedir. Ornegin okuma yetisi gibi yapilar
durumsal tepkilerin sergilendigi yapilardan, kaygi dizeyi gibi 6zelliklerden daha
degismez olabilmektedir. Bu ylzden, dogasi geregi duragan yapilarda digerlerine oranla
daha yuksek test tekrar test katsayisi beklenmektedir.

2.4.1.2. i¢c Tutarhhk Givenilirligi

Bir 6lgme aracina dair formda kullamlan maddelerin her birinin aym amaca hizmet
ettigini ve ayni hususu 6lgmeye yonelik oldugunu ifade eden giivenilirlik tirevidir. ic
tutarhilik katsayisinin yiksek ¢ikmast form iginde yer alan maddelerin yek ahenk bir
sekilde duzenlendigi anlamina gelmektedir.
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2.4.1.3. Alternatif ya da Paralel Form Guvenilirligi

Karar vermede, 6lgme aracinin birden fazla sayidaki turevinin kullanildigir durumlarda
elde edilen sonu¢ degerlerinin tutarliligini ifade etmektedir. Paralel form tutarliligimn
yuksek olmasi kullamlan farkli formlar arasindaki fakliliklarin ¢ok az oldugu anlamina
gelirken, dustk olmast ise formlarin birbirleri ile mukayese edemeyecegini ve aym
zamanda birbirlerinin muadili olamayacaklarin: ifade etmektedir.

2.4.1.4. Puanlayialar ici Givenilirlik

Puanlayicilar arasindaki guvenilirligin yuksek olmasi, degerlendirme stirecinin guvenilir
ve elde edilen sonuclarin givenilir oldugu anlamina gelmektedir. Bu durumun tam tersi
halinde ise, Olcme aracinin elde ettigi sonucun puanlayicidan puanlayiciya
degisebilecegini ifade etmektedir.

2.4.2. Gegerlilik

Kullanilan segim yontemlerinin givenilirlige ilave olarak ayni zamanda gegerlilik satin
da tasimasi beklenir. Kullamlan secim metodu ne olursa olsun asil amaci ileride
saglamalart muhtemel basar1 dizeylerini dlgmektir. Secim sireglerinde kullanilan
yontemlerin gecerliligini 6lgmek icin iki stratgji kullamlabilir:

2.4.2.1. Kriterledlgili Gegerlilik

Degerlendirmenin amaci, segim siirecinde kullamlan tahmin aracinin ne kadar iyi 6l¢gim
yaptigini gorebilmektir. Tahmin araglar: adayin segim siirecindeki performanst ile ayni
adayin calisirken gosterdigi performans arasindaki iliskileri degerlendirir. Bu yizden bir

tahmin araci segmek 6nemlidir.

Kriter ile ilgili gecgerlilik, s6z konusu tahmin araclari ile kriterler arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Burada soz konusu kriter is performansidir. Kriter ileilgili gegerlilik iki
sekilde olabilir.

2.4.2.2. Ongoren Gegerlilik

Bu gegerlilik kosulunda bir tahmin araci segilmek suretiyle adayin gelecekte gosterecegi
is performans: tahmin edilemeye calisilmaktadir. Hemen hemen biitin isletmeler secim
sirecinde birtakim tahmin araclar1 kullanirlar. Ancak bu tahmin Araglarinin amaca ne
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oranda hizmet ettigi ise tartisma konusudur. Kullanilan bu tahmin araclar: ile ise alinan
kisiden calismaya basladiktan sonra elde performans arasinda disik miktarda bir
baglanti1 sdz konusu olabilmektedir.

Bir igletme tUm adaylar1 aym tahmin araciyla degerlendirmelidir. Bu tahmin aract bir
sinav olabilir. Testlerden sonra adaylar 6zgegmisleri ve is deneyimleri yarcimi ile
secilebilir. Adaylar ise alindiktan sonra performanslar: ve becerileri zaman icerisinde
izlenebilir. Belirli bir sire sonunda, calisanlarin performanslari, ise alinmadan éncei
uygulamaya tabi tutulduklar1 performanslari ile karsilastirilir. Eger test sonuclar: ile
isteki performans yiksek oranda birbirini tutuyorsa; bu test ileride iyi bir tahmin araci
olacaktir ( Woods, 1991:250).

2.4.2.3. Musterek Gegerlilik

Bu yontem halen calismakta olan bir personelin bir isi yapmadaki deneyimlerini
Olctugunden, misterek gegerliligi; calisan is¢i yontemi olarak ta adlandirilmaktadir.

Musterek gegerliligi kullanabilmek icin isletme, bir isi yapmak Uzere gerekli olan en
onemli ozellikleri saptamak Uzere genis kapsamli is analizi yapmalidir. Bu Ozellikler
belirlendikten sonra gerekli testler gergeklestirilebilir. Testler halen calismakta olan
personele uygulanir. Son olarak, tahmin aracimin degerlendirmeler ve calisanlarin
gercek performanslar: arasinda istatistiki bir karsilastirma yapilir. Gergek iste basarili
olanlar testte de basarili olmuslarsa gercek bir tahmin araci bulunmustur (Zemke,
1986:74).

2.4.2.4. Icerik ilelgili Gegerlilik

Kriter ileilgili bir testin bir is igin gerekli performans: 6lgtp 6lgmedigi anlasilabilirken,
adayin bitin isi yapip yapmayacagina dair veri elde edilemez. Ancak icerik ile ilgili
gegerlilikte ise bir adayin bitin Ozellikleri incelenerek, bitln isi yapip yapmayacagi
degerlendirilir. Diger metotlardan farkl: olarak igerikle ilgili degerlendirmelerde uzman
yardimi gerekmektedir. Icerikleilgili degerlendirmeler bes adimda uygulanmaktadr:

1- Is analizi yapilmasi

2- Testlerin hazirlanmasi
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3- Degerlendirme icin testlerin uzmanlara sunulmasi

4- Uzmanlarin incelemeleri sonucu testlere ekleme ve ¢ikarmalarin yapilmasi
5- Testin ¢alisanlara uygulanarak tetkik edilmesi (Woods,1991:252)

2.5. insan K aynag Segme Siirecine Genel Bir Bakis

Is analizleri yoluyla gorev tanimlar: olusturulup bu dogrultuda is gerekleri ortaya
konulduktan sonra, insan kaynaklar: planlar1 gercevesinde uygulamaya konulan sireg
insan kaynaklari segim slreci olarak adlandiriimaktadir. En zor asamanin bu segim
asamas! oldugu bir gergektir. Insan kaynaklar: plam ne kadar milkkemmel bir sekilde
hazirlanmis olursa olsun hatali bir segim tim bu hazirliklarin bosa gitmesine sebep

olacaktir.

Genel bir gorus ile personel secim siireci, ise eleman daveti ile baslayan ve segilen
kisinin ise kabull ile son bulan bir dizi 6zel ¢alismalar bitintdur (Erdogan, 1994:10).
Bu stirecin ilk achmi aday toplama sireci olusturmaktadir. Insan kaynagini secme
siireci, isletmelere bagvuran adaylar arasindan agik isin gerektirdigi niteliklere en uygun
olanin belirlenmesi siirecidir. Personelin seciminde asil amag, is analizleri sonucunda
belirlenen isin 6zelliklerine en uygun olan kisilerin, kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin
degerlendirilerek segilmesidir. Diger tabir ile dogru elemamn dogru yere segilmesi ve
yerlestirilmesidir. Bundan sonra ise adaylar hakkinda ayrintili bilgi toplamimast,
mulakat ve karar verme asamalar1 gibi temel siirecler sz konusudur.

Bir isletmenin insan kaynaklari yonetiminde; insan kaynagi temini ve segilmesi
yontemleri en fazla zaman alici ve zor siireci olusturur. Ekonomik anlamda sikisik bir
durumda olmalarina ragmen, nitelikli ve dinamik bir insan gicl yapisina ve lyi
oturtulmus basarili insan kaynaklari politikalarina sahip firmalarin biyuk cikislar
yaptigi, buna karsilik finansal agidan iyi durumda olmalarina ragmen sahip olduklari
niteliksiz insan kaynaklar1 ve profesyonelce olmayan insan kaynaklar: politikalarina
sahip firmalarin ise ciddi sikkintilar yasar duruma gelebildigi sik¢a rastlanan bir durum
haline gelmistir.
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Bu durum isletmelerin, nitelikli ve vizyon sahibi ve ileride yiksek dizeyde performans
ortaya koyma ihtimali yiksek insan kaynaginin kazandiriimas: konusunda ciddi

calismalar icerisine girip, bakis acilarinin degismesini saglamustir.

Secim siirecinde asil amag isletmenin ihtiyag duydugu ve isletmeyi en yiksek karliliga
tasiyarak, kendisine rekabet avantaji saglayacak sayida ve nitelikte adayr en uygun
zamanda ve maliyetle isletmeye kazandirmaktir.

2.5.1. insan K aynag Secimi Uygulamalarimin Baslangia

Ihtiyac duyulan gorevlere uygun kisilerin secimi icin yapilan calismalar personel secim
uygulamalarimin icerisinde ele alindiginda, konunun tarihi milattan 6nceki dénemlere
kadar uzandigim gormek miimkiin olmaktadir. Yaklasik olarak M.O 2200 yillarinda
Cin'de erken Roma doneminde bir ¢esit personel segme galismalar: yapilmistir. Ancak
gunumuizdeki modern secme yontemlerinin temelleri, Binet , Darwin ve Glaton’ a kadar
uzanmaktadir.

19. yuzyil sonlarina dogru Simon ve Benet tarafindan gelistirilen zek& testi, insan
zekasinin Olgllme ve simiflandirilmast agisindan 6nemli kilometre taglarindan birisi
olmustur. 1886 yilinda, Darwin’in genel katilim ve insan yetenekleri ile ilgili
calisgmalarindan hareketle, Galton tarafindan antropometrik laboratuar: kurulmustur.
Galton'in antropometrik laboratuarinda yaptigi calismalarinda, 17.000 kisinin fiziksel
ve psikomotor Ozellikleri analiz edilerek, bu 6zellikler ile is basarilari arasindaki iliski
arastirilmustir. (Tredeoux, 2002: Siox 2002).

1900’ U yillarin baglarinda ve 6zelliklede 1920'1i yillilarda basta Ingiltere ve Amerika
olmak Uzere bazi batil1 Ulkelerde bu testler yogun ragbet gérmeye ve sikga kullamlimaya
baslamuslachr. ikinci Diinya Savasi sirasinda bazi tlkelerin (Basta Amerika) orduya
asker istihdam ederken yaptiklar: calismalar sonucu, secim siirecinde kazandiklar: bilgi
ve beceri birikimini endustri alamna tasimalari sonucu daha profesyonel olarak
nitelendirilebilecek yaklasimlar ortaya cikmustir. Bu sekilde, insan kaynagi secme
araglarinin arz ve talebi belli bir noktaya kadar yikselmistir. Bu oldukga eskilere
dayanan kokeni nedeniyle orta oOlcek ve Uzeri, bircok batili Ulke isletmelerinde

uygulanmaktadir.
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ABD de son derece kokll ve oturmus bir kavram olarak segme yerlestirme tekniklerinin
kabul gbrmis olmasina karsilik, “g6ze uygun goriinen” adayin secilmesi ya da personel
secim tekniklerinin dogru uygulanmamas: sonucunda, ABD’nin yilda ortalama 16
milyar dolarlik bir kayb1 s6z konusu olmaktadir (Cook, 1998: 124). Ulkemizdeki yap:
g6z oOnunde bulunduruldugunda ise, son yillarda bu tir tekniklere dayali testlerin
kullamminda ciddi bir artis olmakla beraber s6z konusu olmakla beraber, bu tir
yontemlere ragbet etmeyen ¢ok sayida isletmenin mevcudiyeti, GUlkemizdeki hatali insan
kaynag1 seciminin maliyetlerinin boyutlarinin Glkemizin ekonomik hacmi gz 6ntinde
bulunduruldugunda hicte kiiciimsenmeyecek oranlarda oldugu gorulecektir.

Ulkemizde personel secimi uygulamalari agsindan Tirkiye Cumhuriyeti devlet
demiryollarinin kurmus oldugu psikoteknik laboratuart 6nemli bir 6rnektir. Kokeni
1950°lili yillara dayanan laboratuarin o donemki yonetimi, Fransiz demiryollar:
yonetiminin kullanmis oldugu personel secim yontemlerini irdelemek suretiyle,
psikoteknik uygulamalarin tlkemizde de kullanilmasinin faydali olacagina kanaat
getirmiglerdir.

1959 yilinda laboratuar kurulmus ve hibe yoluyla testler elde edilmis olmasina karsilik,
kullanabilecek eleman bulunamamistir. 1963 yilinda, bir tip doktorunun yaptigi
calismalar:, yiksek murakabe heyetinin(1967) yaptigi calismalar izlemistir. 1970l
yillarda laboratuara klinik ve deneysel psikoloji alaninda egitim gormis uzmanlar
atanmustir (Cirpar 1989,240).

2.5.2. Insan Kaynag Bulma ve Segmenin Onemi

Bir isletmeye yon veren, onu basariya ya da basarisizliga gétiren en onemli 6ge
kuskusuz insan gucudir. S6z konusu 6genin, isletmenin gereksinimini karsilayacak
dizeyde ve yetenekte bulunmasi ve adaylar arasindan en yararli olabileceklerin
secilmesi, insan kaynaklar: yonetiminde en 6nemli sorunu teskil etmektedir.

Isletme icin en 6nemli varlik kabul edilen insan kaynag ihtiyaci isletmelerin kurulus
asamasinda ortaya ¢iktig1 gibi, isten ayrilmalar, transferler, yukselme, emeklilik, 6ltim
gibi nedenlerle kadrolarin bosalmasi sonucunda da ortaya ¢ikabilir. Burada énemli olan
bosalan pozisyonlara eleman almak degil “dogru ise, dogru adamu” bulabilmektir.
Ustelik bu siirecin hizl1 islemesi de gerekir. Eleman bulma ve segmedeki gecikmeler ya
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da ise uygun eleman segcmeme; islerin aksamasina, dolayisiyla maliyetlerin
yukselmesine neden olabilir. Bu nedenle kaliteli ve ise uygun eleman bulma ve segme
isletme icin yasamsal 6nem tasimaktadir (Sabuncuoglu:2000:72).

Is goren bulma ve secmenin 6nemine isletme agisindan baktigimizda; dogru ise dogru
adam alinmadhig: takdirde isletme iginde is-kisi veya kisiler arasi uyumsuzluk nedeniyle
verimlilik distst, catisma, isglctinin kaybr veya is kazalarinda artis, isletmeye gelen
cezalarda artis, maliyet artisi ve tim bunlarin sonucunda calisanin istifasi ya da isten
cikarilmasi giindeme gelmektedir. Bu durumda bosalan pozisyon icin yeniden eleman
alinmasi gundeme gelecek ve buda isletme agisindan, basli basina ekstra zaman ve
ekstra maliyet anlamina gelmektedir ki hi¢ te arzulanan bir durum degildir. TUm
bunlarin yaninda isletmeye giren her yeni elemanin ise ve ¢evresine uyum sorunlari bag
gosterecek, en azindan ise basladig: ilk glnlerde verimsiz calisma, gereksiz zaman
kayiplar1 ve araglarin hatali kullammu gibi hususlarin giindeme gelmesi kaginilmaz
olacaktur.

Secim sirasinda yapilabilecek bir hata isletme agisindan su sonuclarin ortaya gcikmasina

sebep olacaktir:

Is goren ise alinirken basaril1 gériinmesine karsin, ise girdikten sonra ayn: basariy:

gosteremeyebilir.

Secim sirasinda basarisiz olarak gérilmesi nedeniyle, aday basarili olabilecegi bir
ise yerlestirilmemis olabilir.

Bu tip hatalarin yukarida belirtilen maliyetleri oldugu gibi aym zamanda insan
kaynaklar1 stratgjisini olumsuz yonde etkilemekte ve insan kaynaklari departmanin
sirket igerisindeki imajina da zarar verebilmektedir.

2.6. insan K aynag Segim Siireci
2.6.1. Aday Toplama Siir eci

Bir isletme de aday gereksinmesi ya bir adayin isten ayrilmasi durumunda ya da
Onceden planlanan yahut ani gelismeler sonucu isin yapisinda ve boyutlarinda meydana
gelen degismeler sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur.
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Boylesi bir eleman ihtiyaci sz konusu oldugunda ilk olarak basvurulacak olan faaliyet
aday toplamadir. Personel adaylarini bulmak igin girisilen eylemler, aday toplama
olarak degerlendirilir (Askun,1978:28). Insan kaynagim bulma; ise uygun adaylarin
isletmeye basvuru yapmalarim saglamaktir. Insan kaynaklari segim siirecinin aktif
dilimi aday toplama, aday havuzu olusturmakla baslar. Aday havuzu olusturma, insan
kaynaklar1 segim surecinin etkinligini dogrudan belirleyen bir degiskendir(Ariduru,
1998:4). Aday havuzundaki potansiyel is goren sayisinin 6zellik ve yetenek agisindan
yeterli olmasi, segilecek elemanin isletmeye uygunlugunu belirleyecektir(Wrexly and
Yukl, 1977:229). Sireg icerisinde, bos islerin olasi adaylara ¢esitli kanallar duyurulmasi
ve uygun kisilerin basvurmasinin saglanmasi ile ilgili faaliyetler de yer alir. Burada
amag, icinden isletmeninin gereksinimini karsilayacak sayir ve nitelikte is gorenlerin
secilebilecegi bir aday havuzu olusturmaktir (1.U Anabilim Dal1 1994:123). Isletmede
strekli dolu tutulan bir aday havuzu olusturulamamis ise segme asamasinda, sinirl bir
evren ile calisiima zorunlulugu ortaya c¢ikacak; bu durumda ise sirecin etkinligi
azalacaktir. Bu durumda yapilacak secme “kotinin iyisini secmek” olarak
tamimlanabilir(Acikalin, 1996:109). is icin basvuran adaylarin sayisimn ¢ok olmast
isletme icin bir avantgjdir. Bu sekilde talep artinca, vasiflar is gereklerine uygun insan
kaynag1 secme sansi da yuksek olur (Cig, 1993:6). Ancak, bu arada, eleman aranan isler
hakkinda yeterli bilgi de verilmelidir ki, uygun niteliklere sahip olmayan adaylar
basvuruda bulunmasinlar (1.U. anabilim dal1, 1994:123).

Sekil 2. insan kaynag ihtiyac tespiti ve aday toplama siir eci

INSAN ISGOREN ADAY ' P

| KAYNAK- ACIGIBOS ARAS. B AT NALAR, s
i | ISLFR(MovkS, [ ) TIRMA yniis

| PLANLA- birim, Orgjit i =il HaVUZU
| MASI dicooyindz)

b “a| DIs KAYNAKLAR I

Isletmeye yeni personelin saglanmasi amaciyla baslatilan calismalar, issizler ile baska
isletmelerde calisanlar1 kapsayacak bicimde dusUndldiginde, personel seciminden
olumlu sonuclar elde edilebilir. Yeni personelin bulunmasiyla ilgili ¢alismalar bir
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bakima isletmeye basvuranlar arasindan is igin uygun gdzikmeyenlerin elenmelerini

aciklayan bir dizi islemlerden olusur.
Personel secim stirecinin amaglari su sekilde siralanabilir(Can ve digerleri, 1988:106):

1- Personel planlamasi ve is analizi faaliyetleriyle iligkili olarak Orgitin mevcut ve
gelecekteki personel saglama gereksinimlerini belirlemek

2- Enaz maliyetle aday personel birikimini yaratmak

3- Orgiitsel gereksinimler agisindan niteliksiz veya asir1 nitelikli aday personel
sayisimi azaltarak segim sirecinin etkinligini arttirmak

4- Saglanan ve segilen personelin kisa bir sire sonra drgitten ayrilma olasiligini
azaltmak

5- Yasal ve drgutsel yukumltliklerin yerine getirilmesini saglamak
6- Kisave uzun donemde bireysel ve 6rgutsel niteligi arttirmak

7- Personel kaynaklarim ve personel saglama tekniklerini  takip etmek ve
degerlendirmek

2.6.2. Insan K aynag Temini Etkileyen Faktorler

Isletmelerin ihtiyag duydugu insan kaynagi, secim slirecinin ilk asamas: olan aday
bulma ve sonraki tedarik asamalar1 bircok faktoriin tesiri altinda kalmaktadir. Konunun
uygulanmasi esnasinda olasi hatalara ve karsilasilabilecek olan sorunlara 1sik tutmasi
acisindan, tez' in bu kisminda 6ncelikle bu konu irdelenecektir.

2.6.2.1. Orgiitun Insan K aynaklari Politikalar

Orgiitiin insan kaynaklar: konusundaki politikalari, ne tiir elemanlarin arastirilacagim ve
organizasyon disinda arastirma yapmanin gerekip gerekmedigini buyuk 6lcude belirler
(Palmer ve Winters, 1993:72).

Adayin temini konusunda i¢ kaynaklardan terfi kanaliyla mi insan kaynag: ihtiyacinin
karsilanacagi, yoksa dis kaynaklarin mi temin konusunda tercih edilecegi ve bunlar
arasindaki oncelik sirasi da se¢im strecinde belirleyici bir faktordir.
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Orgiitte basvuruyu etkileyebilecek dnemli faktorlerden birisi de (cret politikalaridhr.
“izlenen Ucret politikalar: nitelikli adaylarin isletmeye basvurusunu dogrudan etkiler. Is
gorenin, isletme segiminde uicret tek faktor olmamakla birlikte en énemli faktordir(A.U
Yaymnlary, 1999:125). Nitelikli eleman gerektiren islerde calisacak Kisilerin basvuru
yapmasint saglayabilmek agisindan ki; bu tir insanlardan ilanlara gelen bagvuru miktari
sinirlt diizeyde olmaktadir, bu tarz kimselere daha yiksek Ucretler teklif edilmektedir.
Buna karsilik cok fazla nitelikli eleman gerektirmeyen islere dair yayinlanan ilanlara
gelen bagvuru miktar: yiksek olmakta, lakin bu kisilere verilen licret seviyesi de diistk
olmaktadir.

2.6.2.2. Orgiitun Olcegi

Isletmeler canl: birer yapi olduklarindan ve tamamen otomasyon ile Uretim ya da hizmet
gerceklestiremediklerinden, insana olan bagimliliklart sbz konusudur. Bu durumun
doga bir geregi olarak isletmeler cesitli nedenlerden dolayr zaman zaman yeni
personele ihtiyag duyarlar. Bu gereksinimin sikliginda ve ihtiyag duyulan personelin
isletmeye kazandirilmasinda isletmenin buyukliginde belirleyici etkenlerden bir
tanesidir. BlyUk isletmeler sayica fazla eleman istihdam ettiklerinden, daha kugcik
Olgekteki isletmelere nazaran daha sik eleman arama yoluna gitmektedirler. Ayrica

secim suregleri de yine kuiguk isletmelere oranla daha oturmus ve belirgindir.
2.6.2.3. Orgutun Buyume Egilimi ve Sirkiilasyon Oran

Orgiitiin icinde bulundugu sektoriin genel yapisi, faaliyet konusu, ekonomideki genel
durum, rakipler ve diger gevresel faktorler gibi etmenlerin etkisiyle kimi isletmelerde
isguci devir mz1 yiksek olmakta ve dolayisiyla eleman talebi yiksek olabilmekte, ya da
yine bu zikredilen faktorlere bagli olarak isletmenin blylme hizi yavas olup eleman
talebi cok diusik seviyelerde olabilmektedir. Bu hususlardan mitevellit, cok sik eleman
ihtiyact vuku bulmayan isletmelerde, e-secim siire¢ ve yontemleri, bilyimekte olan ve
yogun bir sekilde eleman aliminin yapildig: isletmelere gore daha az gelismis oldugu
genellikle rastlanan bir durum olarak karsimiza cikmaktadir.

2.6.2.4. Kurumsal imaj

Isletmenin kamuoyu neznindeki imaj1 ve insanlar tarafindan algilanis bicimi, isletmeye
gelecek olan isglicti arzini yilksek oranda etkilemektedir. Isletmenin calisma kosullars,
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dogaya kars1 gostermis oldugu hassasiyet, organize ettigi sosyal faaliyetler ve topluma
kars1 bir gorev bilinciyle yapmus oldugu cesitli yardimlarin her biri, birer halkla iliskiler
faaliyeti niteliginde olup isletmenin insanlar tarafindan algilams bigiminin birer
belirleyicisidirler.

Bu bakimdan isletmelerin bu gibi hususlara ehemmiyet vermesi gerekmektedir. Aksi bir
durumda isletme ne kadar blyuk olursa olsun, toplum nezrindeki imaj1 olumsuz ise;
isletmeye basvuruda bulunacak olan aday sayisi da o derece distik seviyede kalacaktir.
Oysa bu hususlar1 gbz 6éntinden bulundurup, insanlarin zihninde iyi bir konuma gelmis
olan isletmeler insan kaynag: temininde fazla zorlanmayacak, yeterli sayida basvuru
miktarim daha kolay bir seklide yakalayabileceklerdir.

2.6.2.5. s Nitdlikleri

Eleman ihtiyacimin dogdugu is pozisyonun Ozellikleri ve bundan yola ¢ikarak
hazirlanmis olan gorev tammlarindan hareketle, pozisyonla ilgili olarak adaylar
belirlenip irtibata gecilir. Bu asamada isin icerigi adaya aktarilirken, isin risk boyutu,
istenen egitim diizeyindeki kisinin mesleki bilgilerini ne oranda isinde kullanabilecegi,
verilecek olan statli ve unvan ile Ucret seviyesi gibi hususlar isletmeye karsi talebi
etkilerler. Bu bakimdan bazi pozisyonlara eleman bulma kolay iken, bazi pozisyonlara
eleman bulmak oldukga zor olabilmekte ve bazen isletmeye ekstra maliyet getiren
outsourcing (D1s kaynaklardan yararlanma) yoluna gidilebilmektedir.

Bu asamada onemli bir hususta; kimi zaman is her ne kadar olumsuz gibi gorintyor
olsa insan kaynaklar1 sorumlusunun karsi tarafa bunu uygun bir sekilde aktarmasi da
cok 6nemlidir. Bazen adayin gercekte Ustlenebilecegi ve tistesinden gelebilecegi bir is,
ilk etapta adaya itici gelebilmektedir. Bu noktada insan kaynaklari1 sorumlusunun, karsi
taraftaki kisinin ozelliklerine uygun bir sekilde, yapacag: is ile adayin nitelikleri
arasinda bag kurmak suretiyle bunu aktarmasi, adayda olusmasi muhtemel ters tepkileri

Onleyecektir.
2.6.3. Adayin i¢c K aynaklardan Temini

Isletmenin insan kaynag: ihtiyacin, sirketin kendi calisanlarindan temini yoluna gittigi
durumu ifade etmektedir.
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Sirket icinde herhangi bir pozisyon bosaldiginda yoneticilerin ilk etapta tercihi bu
goreve sirket blinyesindeki elemanlardan birini getirme yolundadir (Girbtiz, 2002:34).
Isletmenin ise alma politikas,, bosalan gorev vyerlerine isletme icinden eleman
saglanmasina oncelik verdiginde, personel kaynaklar: 6rgitin yapisina uygun, Uretimin
ya da hizmetin gerektirdigi ve personelin istedigi transfer bigimindeki yatay ve
dikey hareketliligi aciklar. Isletme de belli donemlerde gerceklestirilen terfiler, yan
ilerlemeler, tasra orgutleri (subeler) arasinda yapilan transferler orgit ici duyurular ve
yasalarin elverdigi olclde gerceklestirilen tekrar ise almalar bu grupta yer alirlar.
Yonetime yeni personel ainmasini Oneren calisanlar ile ise basvuranlarin
isletmedeki akrabalar1 da isletme ici personel kaynagidir( Aldemir ve dig, 1998:85).

2.6.3.1. Terfi ve Nakil

Terfi, bir elemanin, statli ve tcret yoninden simdiki konumuna gore daha tist basamaga
yukseltilmesini ifade etmektedir. Bu sekildeki yikseltmeler bir anlamda 6dullendirilme
de sayildig1 igin, elemanin kideminin yaninda performans, kabiliyeti ve kapasitesi de
dikkate alinarak terfi islemi gergeklestirilir.

Terfi yontemleri sunlardir (Sabuncuoglu:2005:83):

a Eskilik (Kidem) Durumuna Gore Yikselme: Meslek yasaminda uzun yillar
calismanin kazandirdigi deneyim giicti ise uyumu kolaylastirir, isin gerektirdigi kural ve
ilkeleri yakindan tammaya olanak saglar. Bu nedenle elde edilen deneyime dayanarak
uzun yillardan bu yana eskilik derecesi yukselmenin en gecerli kriteri olagelmistir.
Eskilik durumuna goére yikselme, anlasiimas: ve uygulanmasi oldukga basit olup is
gorenlere guvence vermesi agisindan da Ustinlik tasir. Buna karsilik eskilik ile
yetenekli olmak arasinda her zaman dolaysiz iliski kurmak zordur. Ayrica geng ve
dinamik elemanlara yikselme yolunu kapatmak ve tembellige yol agmak gibi
sakincalar1 vardrr.

b- Basar1 Durumuna (Performansa) Gére Y Ukselme: Y Ukselmede yerlegsmis bir yontem
de performansa bagl: olarak yikselmedir. Is gorenin isinde gosterdigi basar1 ve disiplin
ya da isletmeye olan baglilig1 yukselme ile 6dullendirilebilir. Ancak bu yaklasimin en

blylk sakincasi, bazi durumlarda kisilerin mevcut isteki basarilarimin Gstlenecekleri
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daha Ust dizeydeki yeni isteki basarilarimin her zaman saglikli bir gostergesi

olmamasidir.

Nakil ise, isletme icinde bir kissm elemanin ihtiya¢ duyulan gorevler icin baska
birimlere aktarilmasi olarak gerceklesir. Nakil yoluyla yer degistiren eleman, statii ve
Ucret yonunden ayni kalabilecegi gibi, Ust konuma da gecebilir. Bu ikinci duruma,
terfi yoluyla nakil adh verilir (Ugur, 2003:96).

Isletmede bir gorev bosaldiginda, s6z gelimi bir ustabasinin 6lim, emeklilik, istifa
ya da saglik nedeniyle isinden ayrilmas: halinde bosalan bu goreve personel politikast
nedeniyle i¢c kaynaklardan eleman atanacaksa o zaman iscilerden biri ustabaslilik
gorevine gecirilir. Bu yola basvurmak isletmede calisanlar isteklendirir, moral ve

guiven duygusu kazandirir.

Y Ukselmenin i¢c kaynaklardan gerceklestirilmesi bir takim Ustlnltkler tasirken
baz1 sakincalar1 da biinyesinde bulundurur. Her seyden 6nce alt basamakta yer alan bir
elemanin Ust basamaga gecebilmesi icin belirli yoneticilik yetenegi tasimast gerekir.
Kaldi ki her defasinda alt basamakta is goren boslugu yaratilir ve disaridan doldurulma
zorunlulugu ister istemez dogar. I¢ kaynaklara basvurmanin bir 6nemli sakincas: da
yikselme kararint veren Kisilerin duygusal davranmasi ve "adama gore is" gibi
yanlis bir uygulamaya gitme olasilig: bulundugu sdylenir ( Sabuncuoglu, 2000:76).

2.6.3.2. ic Duyurular

Ikinci yontem ise, fabrika icerisinde yayinlanan biiltenlerde ya da duyuru panolarinda
bitln bos islerin duyurulmasidir. Bu duyurularda isin unvani, Ucret haddi ve is gbrenin
sahip olmasi gereken nitelikleri belirtir (Bingdl, 1997:103). Bdylece isletmede
calisanlara kars1 hem seffaflik, objektiflik ve gliven politikas: vurgulanmis olacak,
hem de IKY"' nin dikkatinden ve degerlendirmesinden kagmis olan kabiliyetler varsa
onlarin ortaya gikmasi saglanmis olacaktir (Ugur, 2003:97).

2.6.3.3. Is Zenginlestirme ve Gelistirme

Is zenginlestirme ve gelistirme de birkag yonlu etkisi olan yonetim
uygulamalarindan birisidir. Genellikle calisma psikolojisi alaninda, is goérenlerin

psikolojik tatminini arttrmada kullanilan yontemlerden olmasina karsilik, gerek is



zenginlestirme gerekse is gelistirme gunimizde isletme i¢i eleman ihtiyacinin
karsilanmasinda da etkili bir arag olarak gorilmektedir. Bu yolla eleman ihtiyac
karsilanmak istendiginde, bazi calisanlarin is yukl arttirilarak ilave gorevler ve
sorumluluklar verilir boylece ilave gorevler icin yeni eleman gerekliliginden de

kurtulmus olunur.
2.6.3.4. i¢ Kaynaklardan Yararlanmanin Yarar ve Sakincalari

Bos pozisyonlarin isletme i¢i kaynaklardan saglanmasinin getirdigi bagslica
yararlar: su sekilde siralayabiliriz(Oztiirk, 1995:21):

* Mevcut personelin  moralini, performansint ve motivasyonunu arttirarak

isletmeye bagliligim kuvvetlendirir.

* Calisanlara yukselme imkém ve gelecek guvences tamdigi icin calisanlarin

gelisimini arttirir.
* Zaman ve masraftan tasarruf edilir.
» Kalifiye isgucinin isletmede kalmasi saglanir.

« Ise yerlestirme, egitim ve oryantasyon sireci az zaman alir ve ekonomik bir

uygulamadir.
*  Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlamimasi
* Dis kaynaklardan saglanacak personel icin yarica bir harcamaya gerek olmamasi
* Yeni yeteneklerin kesfedilme olanag:
» Kurumdan disariya ¢ikabilecek beyin gb¢lnin énlenmesi
» Kurum igerisinde hareketlilik saglanmasi
Ayrica;

« Isletme ve personel birbirlerini yakindan tamdiklarindan adaptasyon siireci daha
kisa zaman alir.
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Bos pozisyonlarin isletme i¢i kaynaklardan saglanmasinin getirdigi bagslica

sakincalari ise su sekilde siralamak mimkunddr:
 Ic¢ kaynaklardan personel saglanma, érgute yeni fikirlerim girmesini engeller

« I¢ kaynaktan personel saglama benimsenmis olsa da, aranan niteliklere sahip
personeli bulmak her zaman mumkin olmayabilir(Can ve digerleri,1998:108).

« Isletmeye yeni fikirler girmesini engeller ve bir siire sonra orgitsel tutuculugun
ortaya ¢cikmasina sebep olur

« Isletmenin, bosalan pozisyonlar1 doldurabilmek amaciyla, alt kademelerde
calisanlarin  terfi  ettiklerinde daha Ust kademelerdeki gorevieri layikiyla

yuritebilmeleri icin egitim programlarina agirlik vermesi gerekebilir
+ I¢ kaynaklardan personel saglama i¢ catismalara sebebiyet verebilir
« Isletmeici ylkselme (terfi) kararlar: politik baskilara agiktir
2.6.4. Dis Kaynaklardan Yararlanma

Dis kaynak isletmenin kendi elemanlar1 disinda kalan Kkisilerle insan kaynagi
ihtiyacimt karsilamak igin bagvurdugu tim kisi kurum ve kuruluslart igine alan bir
kavramdir.

D1s kaynak kapsamina giren baglica unsurlar sunlardir:

Isletmelerde ortaya cikan isgiict ihtiyacimn her zaman, genelde ilk olarak goz
onunde bulundurulan i¢c kaynaklarda saglanmast mimkin olmamaktadir. Bu tir
durumlarda isletmelerin daha sik kullandiklari yontem olan dis kaynaklardan
personel temin edilmesi yoluna gidilmektedir.

Tipki canli metabolizmalar gibi isletmelerde zamanla yillar icerisinde kaynaklari
eskidikge yaslanir ve yavaglarlar. Bu durumun etkilerini ortadan kaldirmak amaciyla
isletmeler ic kaynaklar yerine dis kaynaklardan eleman temini yoluna giderler.
Isletme dis1 kaynaklar, yaratici 6zellik tasiyan Kisilerin arastirilip bulunabilecegi bir

ortamu olustururlar.
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Uzun sire i¢ kaynaklardan eleman tedariki yoluna gidilmesi durumunda, bir sire
sonra Orgutteki mevcut hastaliklar fark edilmez hale gelir. Disaridan gelen biri
olaylara daha nesnel ve elestirel bir bicimde yaklasabilmektedir. i¢ kaynaklardan
yararlanmada, bir is goren Ust duzeye terfi ettirildiginde, bir alttaki pozisyon agik
kaldigindan sirayla alttaki pozisyonlarinda doldurulmas: gerekir. Boyle zincirleme
bir terfi o6rgltte tim personelin yerinden oynamasi, herkesin yeni yerine uyum
saglayincaya kadar islerin yavaslamasi demektir. Dig kaynaktan eleman temini
zincirleme harekete gerek kalmadan agik pozisyonun doldurulmasim mumkan kilar
(YUksel,1998:94). Disaridan yetismis bir elemam isletmeye kazandirmak,
profesyonel bir egitimden daha ucuzdur (Oztiirk, 1995:21). i¢ kaynaklardan personel
seciminde terfi beklentisi icinde olan kisiler arasinda catisma meydana gelebilir.
Yine dis kaynaklarin kullanimi sayesinde bu tir catismalarin da Onlenmesi

saglanmis olur.

Dis kaynaklardan eleman saglanmasi, i¢ kaynaklara gore, isletmeye daha genis bir
eleman saglama olanag: verir (Sabuncuoglu, 2000:75).

Bu asamada isletmelerin insan kaynag: ihtiyacim karsilamak amaciyla en yaygin
olarak kullandiklar1 dis kaynaklara deginilecektir. Bahsi gegcen baslica dis kaynaklar

sunlardan olusmaktadir:
2.6.4.1. Resmi Kaynaklar
2.6.4.1.1. Medya Araclari

Halen gecerliligini koruyan ve en genis anlamda kullanilan bir yontemdir. Gunlik
gazeteler, dergiler. Blltenler ve sektorel yayinlar bu alanda en fazla kullanilan
araclardir. Son zamanlarda 6zellikle gunlik gazetelerin “insan kaynaklar1” ekleri
vermesi ile eleman arama ilanlarimin da bu eklerde yogunlastigi gorilmektedir.
Televizyon gibi gorsel yayin araclari ise daha az olmakla birlikte, 6zellikle mahalli
televizyonlar da bu alanda kullanilan araglar arasinda sayilabilir (Ugur, 2003:99).

Gazete ve mesleki dergilerin okunma aliskanligi, duyuru bigimi icin de dnemlidir.
Ise alma duyurularinin okunma aliskanligindan soz edildiginde, calisanlarin isinden
ayrilma egilimi de belirlenebilmektedir. Turkiye'de memurlar Uzerinde yapilmis bir
arastirmada, memurlarin  %48.96’sinin  gazetelerdeki ise ama duyurularin
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okuduklar1 saptanmustir. Ise alma duyurularint okuyan bu Kitle icerisinde erkekler
%54,4, kadinlar ise %44,5 gibi bir dagilim gostermektedir. Baska bir deyisle,
memurlarin yaris: gevreyi ve yeni is olanaklarim kollamaktadir (Bozkurt, 1980:144).

Ancak bazi isletmeler cesitli araglarla verdikleri ve ¢ok pahaliya gelen bu is
alanlarinda cesitli nedenlerden dolayr amaglarina ulasamamaktadirlar. Bunun en
buyuk nedeni ise duyurunun hazirlamsindaki temel yanligliklardir. Kaliteli bir
sekilde hazirlanmamig, 6zensiz ilanlar kaliteli elemanlara itici gelebilirken, 6te
yandan fazla abartilmis ilanlar ise aramlan kisiden daha nitelikli elemanlarin
isletmeye basvurmasina sebep olur ki buda arzu edilen ideal bir durum degildir.

Yeterli bir ilanda igerik olarak olmasi gerekenler soyle Ozetlenebilir (Latif ve
Uckun,2004:49):

Firma hakkinda bilgi (Faaliyet konusu, blydkltgl ve 6lcegi)

Is hakkinda Bilgi (isin gorevleri, sorumluluklarin ayrintisi, konum, elemanlarin

gelecekten ne bekleyecegi)

Is ileilgili bilgiler (Calisma yeri, yapilan isin genel 6zellikleri vb.)
Aday hakkinda bilgi (Y as, egitim, deneyim, beceri)

Is mikafatlar1 hakkinda bilgi (Ucret, yan gelirler)

Basvuru hakkinda bilgi (Iliski kurulacak konum ya da kisi, adres, basvuru
aracglari)

Gerekiyorsa ayrica kisiye ilanda, saglanan haklar ile ilgili kisa bir bilgi ve
verilebilcegi gibi, gizlilik prensibi de mutlaka vurgulanmalidir (Aiduru 1998:7).

2.6.4.1.2. Dogrudan Basvuru Alim

Bu yontem 6zellikle igsizlik oramnin yogun oldugu, ya daissizligin yiksek seviyede
oldugu ulkelerde ¢ok sik kullanilan bir yontemdir (Ugur, 2003:102). Ulkemizde de
isletmeler tarafindan tercih edilen bir yontemdir. Bu yontemin isletmeye ilan ya da
farkli duyuru yontemleri gibi ekstra bir yok getirmediginden isletmeler icin avantajl

bir yontem olarak gorinmektedir. Is basvurunda bulunan Kisinin, basvuru yaptig:
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tarihlerde niteliklerine uygun bir is yok ise, kars1 tarafa en azindan bir mail yoluyla
kisa da olsa bir cevap yazilmalidir. Aday durumu hakkinda bilgilendirilip, 6zgegmisi
belli bir donem aday bilgi bankasinda saklanmal1 ve sonrasinda arsivlieme faaliyetine
gidilmelidir.

Ozellikle kisa donemli ve beden isciligini gerektiren isler icin gerekli personel
gereksinmesini karsilamada bu ara¢ yararli olmaktadir. Diger yonden, bir drgitte
caligsmakta olan yonetsel, mesleki ve teknik personel de, herhangi bir agik bildirimi
bulunmamasina ragmen 6zgecmislerini cesitli ve 0zellikle de tamnmis buylk
orgutlere gondererek galisma isteklerini belirtmektedirler (Can ve dig., 1998:110).

Bu tur basvurular genellikle firma giris kapisinda yer alan guvenlik gorevlileri
tarafindan alinir. Ilgili glvenlik calisanlar: adaylara matbu formlar: ibraz etmek
suretiyle, adaylarin form doldurmalarint saglamakta ve doldurulmus formlari teslim
almaktadirlar. Yine bu noktada, 6zellikle bu sekilde potansiyel isgucl ile direkt
temas halinde olan bu personelin belli bir egitimden gegirilmis olma gerekliligi
ortaya cikmaktadir. Bu Kkisilerin insanlara hitap ve diksiyon gibi konularda
egitilmeleri ve formda talep edilen bilgileri, adaylarin istenilen sekilde doldurmalari
hususunda destek olmalar1 gerekmektedir. Bu noktalar, adayin sirketle ilk temas
noktasi oldugundan, adayin zihninde olusacak firma hakkindaki ilk izlenim
acisindan Kkritik bir 6nem tasimaktadir.

Dogrudan basvuruda goérulen yaygin bir yontem de, CV (Cirriculum Vitae) olarak
bilinen 6zgegmis bilgilerini iceren yazilarin adaylar tarafindan firmalara postayla,
e.mail veya faksla gonderilmesidir. Bu 6zgecmislerde isletme icin eleman bulma ve
aday havuzu olusturmada 6nemli araglardir (Sabuncuoglu, 2005:87). Ornek teskil
etmesi bakimindan Ek 3‘te bir 6zgegmis bulunmaktadir. Goruldugu tzere uygun bir
sekilde hazirlanmis olan 6zgecmiste, okunakli ve dizenli bir sekilde kisinin; kimlik,
ikametgéah, iletisim bilgilerinin yansira, egitim, deneyim, yabanci dil, askerlik
durumu, katilinan kurslar ve referanslara ait bilgiler yer almaktadir.

2.6.4.1.3. Profesyonel Damsmanhik Kuruluslar:

Bugln butin dunyada oldugu gibi Ulkemizde de eleman arama asamalarinda

kullanllan yontemlerden biri de damsman sirketlere basvurmaktir. Bu yodntemi
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yeterli dizeyde insan kaynaklar1 6rgitlenmesi olamayan sirketler yamnda buytk
sirketlerde kullanmaktadirlar.

Insan kaynaklar: tedariki konusunda damsmanlik sirketinden yardim alinabilecek
durumlar su sekilde 6zetlenebilir: Kurumun insan kaynag: ile ilgili bir bolimi veya
insan kaynaklarindan sorumlu bir calisant yoksa, kurumun ihtiya¢ duydugu insan
kaynagi1 oldukga profesyonel bir pozisyona ait ise, kurumun hemen hemen her
kademesinde isglci ihtiyaci yeniden ele alimyor, bir yeniden yapilanmaya gegiliyor
ya da kurum yeni kuruluyorsa (Findikgi, 2000:179), kurumun c¢esitli nedenlerle adini
aciklamak istemedigi (Oner,1999:59), cok sayida nitelikli personel gerektiginde
(Ugur, 2003:101) bu yonteme basvurulur.

2.6.4.1.4. Tirkiye Is Kurumu

Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is kurumlari. Cesitli nicelik ve nitelikte is
goren arayan isletmeler ile is arayan kisiler arasinda aracilik eden kurumlardir. Bu
kurumlar, daha ¢ok mavi yakalilarin ise yerlestirilmesini amaglar(Sabuncuoglu,
2005:89). Yine 6zlrlu personel istihdaminda da sikca, eski adiyla is ve Is¢i Bulma

Kurumu, yeni adiyla Is Kurumu’ ndan faydalanildig: gorlar.

Ulkemizde oldugu lizere diger birgok tlkede de resmi is ve isci bulma kuruluslar:
mevcuttur. Bunlar higbir ticari amag gbzetmeksizin faaliyet gosterirler. “Devlete ait
is bulma kurumlari, genellikle, niteliksiz, yar1 nitelikli ya da teknik elemanlarlailgili
is ve personel isteklerinin karsilanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bununla
birlikte 6zel is ve is¢i bulma kuruluslari, teknik ve mesleki alanlarda bu islevi yerine
getirmektedirler” (Bingdl, 1997:104).

2.6.4.1.5. Ozel istihdam Birolar:

Ulkemizde yakin zamana kadar faaliyet gostermesi yasak olan 6zel istihdam
biurolari, is Kurumu yasas: cercevesinde kurulmaya ve orgiitlenmeye baslamislardir.
Yurt disinda orneklerine sikga rastlanan 0zel istihdam birolar: Glkemizde ise yeni
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uzun yillar bu gorevi Turkiye is ve Isci

bulma kurumu tekel konumunda yuritmuistur.

Ozel istihdam biirolar: her gruptan genis bir aday havuzuna sahiptirler. Bu yonilyle
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isletmeler acisindan cazip bir kaynak olarak gorilmektedirler. Yine Is Kurumunda
oldugu gibi, 6zel istihdam birolar1 da is bulma amaciyla kendilerine basvuruda
bulunan adaydan kanun geregi herhangi bir Ucret talep edememektedir. Is
kurumundan ayrildigi bir nokta olarak, 6zel istihdam birolar1 isverenden Ucret
talebinde bulunmaktadir. Oysa Is Kurumu' nun bdyle bir talebi sbz konusu
olmamaktadir. Ancak her brans ve kademeden genis aday portfoyl sayesinde, zaman
zaman c¢ok yuksek Ucretler talep etmelerine karsin, isletmeler tarafindan
kullaniimaktadirlar.

Zaman zaman, asir1 rekabetin getirdigi etik dis1 bir takim davraniglara giderek,
firmalar arasi transfer faaliyetlerine dnculik etmektedirler. Bu ise bazi sektérlerde,
Ozelliklede nitelikli eleman bulmanin zor oldugu spesifik pozisyonlar bakimindan
bazi zitlasmalara sebebiyet verebilmektedir. Netice itibariyle Uretim aksamakta,
gereksiz cekismelere gidilebilmekte ve netice itibariyle kaybeden llke ekonomisi
olmaktadir.

2.6.4.1.6. Ozirli, Eski Hikuml istihdam

Is Kanununun 30. maddesi, istihdam sansi zayif olan 6zirlilerin (diabled persons)
ve halk arasinda “sabikali” denilen eski hikumldlerin (exconvicts) is bulmalarina
yardimci olmak icin, belirli isyerlerinin isverenlerine, bunlarla is sbzlesmesi yapma
zorunlulugu getirmistir (Sakar, 2003:95). Bu gercevede Is Kanunun 25. Maddesinin
A bendine gore isverenler 50 veya daha fazla is¢i calistirdiklar: isyerlerinden
Bakanlar Kurulunca her yil Ocak ay1 igerisinde yurirluge girecek sekilde belirlenen
oranlarda bu kisileri istihdam etmek durumundadirlar.

Sakatlarin ise alinmasinda o isyerinin iscisi iken sakatlanmis olanlara éncelik verilir.
Isverenler calistirmakla yukumli olduklar: iscileri Turkiye Is Kurumu aracihgiyla
saglarlar (Dereli ve Uzungarsili, 1990:19). isverenler calistirmakla yukimll
bulunduklar1 6zurltleri ve ayrica eski hukumldleri, yukimlulagin dogmasindan
itibaren bir ay icerisinde isyerlerinin bulundugu bolgedeki Turkiye Is Kurumu
Unitesinden isterler. Kurum, kontenjanin iki kati1 aday gonderir. Isverenler bunlar
arasindan secim yaparlar. Talebin ilk gonderilenler arasindan karsilanamamasi
halinde, kurum ikinci kez aday gonderir. Isverenler bunlar arasindan segim yapmak

ve istihdam etmek zorundadirlar. Kurum araciligr olmadan ise aldiklart 6zirlt ve
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eski hukamldleri, bir ay icinde kuruma bildirmek ve gider karsiligini 6demek

kaydiyla yukumltlUklerini yerine getirmis sayilirlar (Sakar, 2003:96).
2.6.4.1.7. Is Goren Kiralama (L easing)

Is goren kiralama, daha uzun sireler icin “gecici statii” de is goren istihdamin ifade
eder. Burada ise alinan is gorenler, aslinda kiralayan “leasing” firmasinin kadrolu
elemanlaridir. Burada personel ihtiyaci olan isletme ile leasing firmasi arasinda
yapilan bir kiralama sozlesmesi ile gerek duyulan sayi ve nitelikte personel ise
alinir. Burada isletme iste yeterli performans: gosteremeyen is gorenler yerine yeni
personel de talep edebilmektedir (Sabuncuoglu, 2005:93).

Bu yontem ile personel temini yoluna gidilmesi durumunda, yeni alinacak
personelin uyum saglayip saglayamamast ve bunun neticesinde olusabilecek maddi
ve manevi zararlardan korunmus olma seklinde bir avantaj elde edilmis olmaktadr.
Ayrica islerin yogunluk donemlerine uygun olarak, personel sayisinda gerekli
esnekligin kazamlmasinda isletmelere yardimci olan bir dis kaynaktir. Talebin
yogun ve Uretim ya da hizmetin yogun oldugu dénemlerde gerekli eleman istihdamin

kisa zamanda ve masrafsiz olarak temininde kolaylik saglar.

Kriz ve Uretimde daralma oldugu donemlerde bu sekilde istihdam edilen personel

herhangi bir tazminat 6denmeksizin isten ¢ikarilabilmektedir.
2.6.4.1.8. internet

Internet bilgi bankalari, yine son zamanlarda sik basvurulan kaynaklardan birisi
haline gelmistir. is arayanlarin ve eleman arayanlarin bilgilerinin yer aldig1 insan
kaynaklar1 bilgi bankalar1 bu konuda énemli bir “sanal pazar” islevi gérmektedirler
(Ugur, 2003:100).

Internet’in en blyuk Ozelligi birebir iletisim kurmadan 6nce enteraktif iletisim
saglamasidir. Bunun anlami, tek yonlu bilgi vermek yerine bilgi alis-verisini
saglayan bir akis duizenidir. Birden ¢ok bilgisayarda bulunan bilgiyi tek kullamcinin
hizmetine sunabilen internet aym zamanda gorintl, ses, bilgi alig-verisini de saglar
(Polat, 2003:1).
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Aynmi zamanda internet vasitasiyla online ise yerlestirme, otomatik olarak gerekli
veriyi Urettigi icin, ise alim bir “sanat” olmaktan ¢ikip, veri ve kanmitlarin “6nsezi” ve
geleneksel uygulamalarin yerini aldig1 daha “bilimsel bir model” e donustirmektedir
(Sulluvian, John; www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale,2006).

Ulkemizde 6zellikle son yillarda, bu alanda kariyer.net, insan kaynaklari.com, secret
cv.com, gibi ¢ok sayida aday: ve firmay: binyesinde barindiran firmalar bu alanda
faaliyetlerini arttirmiglardir. Bu firmalar aday veri tabanlarinda on binlerce aday
verisine sahiptirler. Aym zamanda bircok yerli ve yabanci cesitli 6lceklerden
firmalar bu kuruluslara Gye konumdadirlar. Bu sayede eleman ihtiyaci olan isveren
ve is arayisi icerinde olan is gorenler bu ortak sanal ortamda bulusmakta ve her iki
tarafta bu isten avantg] saglamaktadir. Aract durumundaki bu kurumlar ise reklam
gelirleri ve isverenlerden, anlasmanin tlrtine gore yillik olarak aldiklar: Ucretler ile
varliklarim  sOrdirmekte ve kendilerini ve sunmus olduklar1  hizmetleri

gelistirmektedirler.

Y onetici ve eleman temini ile egitim faaliyetlerinin outsourcing yoluyla temin oran
Ulkemizde %50’ lere ulasmaktadir. Diger insan kaynaklar1 fonkisyonlarinda ise bu
oran hentiz ¢ok dustk seviyelerdedir(Keser, 2005:208).

Hem kurumlara hem de is arayisinda bulunan herkese yonelik hazirlanan bu internet
siteleri aday bulmada sirketlere cok genis bir aday havuzu sunmaktadir. Adaylara da
birgok sirketin is ilamna kolayca ulasma ve basvurma imkam tanmmaktadir. ise alim
siteleri adaylarin ilgisini daha ¢ok c¢ektiginden, cogu sirket bu sitelerin aday havuzundan
faydalanmay: tercih etmektedir. EK 2 de gorildigi gibi internet Gzerinden is arayan
Kisilerin %056’ s1 ise alim sitelerini, %35'i hem kurumsal siteleri hem web sitelerini,
%9 u ise kurumsal web sitelerini basvuru araci olarak kullanmay: tercih etmektedirler.
Boylece, sirketlerin cogu, internet bazli ise alim teknolojilerini bunyelerine ise alim
siteleri ve/veya kurumsal web sitelerindeki insan kaynaklar: sayfalar1 araciligiyla dahil
etmis olmaktadirlar (Keles,Aytirk ve Keles, Ali, “Internet'te Insan Kaynaklar
Y Onetimi”, http://inet-tr.org.tr/inetconf8/bildiri/4.doc, 22.03.2006).

Son dokuz yilda, elektronik ise alim hizla yayginlasti. Fortune Magazine'de yayinlanan
bir arastrmaya gore, 2002 yil1 itibariyle, sirketlerin Internet'ten ise alima ayirdig:

kaynak miktar1 1,7 milyar dolara yaklasirken, 40.000 web sitesi bu pazardan bir pay
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kapabilmek icin rekabet ediyor ve her gecen giin bu rekabete yeni bir site katiliyor.
Tarkiye' nin de bu trendi izledigi ve 901 yillarin sonundan bu yana agilmaya baslayan
sitelerin sayisinin bugiin itibariyle yirmiyi gectigi gérultyor. Andersen tarafindan, 2000
ve 2001 yillarinda yapilan Insan Kaynaklar: Arastirmasi'na gore, Turk sirketlerinin ise
alimda interneti kullanma oram 2001 yilinda, 2000 yilina gore % 1340k bir artis
kaydetmistir. Bu gelisim gz 6nunde bulundurularak, bu artisin dntimiizdeki yillarda
daha da hizlanacagi1 6ngorulmektedir.

Ayni zamanda internet Gzerinden ise alim sayesinde, isletmeler lokal olarak yasanan
insan kaynagi sikintisini asma sansina sahip olmaya baslamislardir. Isletmeler
internet sayesinde tim dinyadaki adaylara hitap edebilmekte, aym sekilde adaylarda
cok uzaktaki bir firmaya dahi herhangi bir zaman kisiti olmaksizin basvuru
yapabilmektedir. Bu noktada devreye giren yerli ve yabanci is sitelerinin en

popdlerleri ise sunlardir:

www.kariyer.net, www.yenibir.com, www.tekadres.com,www.insankaynaklari.com

www.akariyer.com, www.cvclub.net, www.personelonline.com,  www.cvtr.net

WWW.secretcv.com, www.careerbuilder.com, www.hotjobs.com, www.fish4jobs.com,

www.futurestep.com

2.6.4.2. Gayri Resmi Kaynaklar
2.6.4.2.1. Meslek Odalar1 ve Sendikalar

Meslek odalar1 ya da sendikalar, iliskili olduklari isletmelerin eleman talebi soz
konusu oldugunda, Uyelerine durumu bildirmektedirler. Bu sekilde zaman zaman
istenilen nitelikte elemana ulasiimasi stz konusu olabilmektedir. Ancak hatir
durumu ile gelmesi muhtemel adaylarin varligi g6z 6ninde bulunduruldugunda

zaman zaman dezavantajl1 bir hal alabilmektedir.
2.6.4.2.2. Egitim ve Ogretim Kurumlari

Isletmeler, eleman vyetistiren egitim kurumlar: ile iliski kurarak is goren alimina
gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve yuksek
okullarla kurulan yakin iliski, isletmenin gereksinim duydugu personelin

bulunmasina iyi bir kaynak olusturur (Sabuncuoglu, 2005:92).
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Universiteler isletmeler icin baslangic pozisyonlarinda kalifiye elemanlar:
bulabilecekleri 6nemli bir kaynaktir. Universitelerin her yil diizenledikleri kariyer
gunlerine katilan isletmeler hem Grdnlerini, hem politikalarini, misyon ve
vizyonlarin tanitmak hem de kendilerine maliyet unsuru teskil etmeyen bir yoldan
eleman bulma sansim yakalamis olurlar (Gurbiz,2002:42). Ayrica bu tor
organizasyonlarda Ogrenciler, ileride girmeyi planladiklar1 isletmeler ve
yapabilecekleri islereiliskin bilgi edinirler (Sabuncuoglu, 2005:92).

Ancak “Ogrenim kurumlari ile temas kurup onlarin en segkin yeni mezunlarini
orgite kazandirmak ve orgatt bu elemanlarla birlikte gelistirmek cekici
gorinmesine ragmen, tam given verici bir yol degildir. Once s6z konusu, seckin
mezunlar genel talep karsisinda sinirli sayidadir. Bu elemanlarin is tecrubeleri
olmadigi ve goreve yeni alinacaklari igin kendilerine hi¢ olmazsa baslangicta
mitevazi kademeler gosterilir. Bir yon arayist icerisinde bulunan bu genclerin
bekleyisleri ise en kisa zamanda paraca ve mevkice 6n siralara gegmektir. Bunun
icinde sik sik isyeri degistirirler” (1.U isletme Fak, 1998:139).

Ayrica son yillarda 6zellikle Turkiye'nin 6nde gelen topluluklar1 kendi adlarini
tasiyan Universiteleri kurmak suretiyle, kendi istek ve beklentileri dogrultusunda

eleman yetistirilmesi konusunda 6nemli bir adim atnuslardir.
2.6.4.2.3. isletmede Cahsanlarin Tavsiyeleri

Tamdiklar ve arkadaslara insan kaynagi ihtiyacindan bahsetmek, isletmede acik isler
icin mevcut personelden arkadaslarin getirmelerini istemek faydali bir yoldur. Bu
usulin koétu tarafi, bilhassa Ust kademe personelin segiminde, kayirmalara yol

acabilmesidir.

Eger isletmelerde olumlu bir iklim varsa ve calisanlar yonetimden, yonetimde
calisanlardan memnun ise, 0 zaman isletme yonetimi bos kadrolar1 doldurmak igin is
gorenlerin yakinlarindan yakin arkadas ve akrabalari tavsiye etmelerini isteyebilir.
Bununla birlikte galisanlar gergekten islerinden tatmin duymaktalar ise bu durumu
surekli olarak yakinlarina anlatacaklar ve konustuklar: kisiler bdyle bir isletmede
calismaya daha fazla istekli olacaklardir. Ote yandan calisanlar tavsiye ettikleri
kisilerin ise alinmalarindan 6ttrt bundan gurur duyacaklardir (Bingol, 1997:103).
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Aracilarla bagvuru yonteminin daha kotu uygulamasint  disaridan isletme
yoneticilerine yapilan 6git ve baskilar olusturur. Ulkemizde sik sik orneklerine
rastladigimiz bu tdr uygulamaya “kartvizitle is bulma’ yontemi denilebilir.
Kuskusuz bu yanlis ve tehlikeli bir yoldur. Cogu kez “ise gore adam” yerine “adama
goreis” bulmaile sonuclanir (Sabucuoglu, 2005:89).

2.6.4.2.4. Alternatif Kaynaklar

Daha cok kadrolu eleman kavramina ikame olarak gelistirilmis dis kaynaklar: ifade
etmektedir. Bunlardan biri kadrolu eleman calistirmak yerine gecici eleman
calistirmaktir. Isletme gecici, donemsel bazli eleman ihtiyacim bu yolla
karsilayabilmektedir.

Bu alternatif kaynaklardan bir digeri ise bagimsiz calisanlardan yaralanma yoluna
gitmektir. Bilhassa gegici ve uzmanlik gerektiren is goren ihtiyaglar: igin, bagimsiz
calisan profesyonellerden kismi sireli ve gegici olarak yararlanma, yayginlasma
egilimi gosteren bir yontem olarak karsimiza cikmaktadir.

2.6.5. Basvurularin Kabulli Asamasi

Bu asama firmamin segcmis oldugu yénteme uygun olarak vermis oldugu ilan ya da
yapmis oldugu duyuru sonrasinda, isletmede calismaya gonullt kisilerin, cesitli
iletisim araclar1 ya da bizzat elden teslim suretiyle basvurularin alindig: asamadir.

Bu asamada; isletmeni buyukltgi, insan kaynaklar1 politikalar: gibi faktorlere bagl
olarak basvurular: bizzat isletmeye gelinerek almakta ya da internet ya da faks gibi
araclarla bagvurular: kabul edebilmektedir. Her ne yolla gelirse gelmis olsun, gelen
tim basvurularin tek bir havuzda toplanarak siniflandirilarak tasnif edilmesi
gerekmektedir. Bu tasnif asamas: bir sonraki asama olan 6zgecmisler tGzerinden ilk

eleme asamasinin saglikl ydrattlebilmesi agisindan temel teskil etmektedir.

Ayni zamanda adayinda, ilgili pozisyona yapilacak olasi binlerce bagvuru arasindan
siyirihp, farkinadlik yaratmak ve kendisini ve ise uygunlugunu agiklayacak
0zgecmis harici unsurlart kullanmas dikkat cekme sansint arttiracaktir. Buna en iyi
ornek adayin motivasyon mektubu kullanmasidir. Boylece kendisini secim islevini

gerceklestrecek olan kisiye daha iyi bir sekilde ifade edebilcektir. Bir mot,vasyon
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mektubu su nitelikleri tasimalidir(Latif ve Ugckun 2004:112):

e Firmay: tamdigimzi ve firmanin sizden ne bekledigini anladiginizi gostermelidir
e Firmaya gore guiclU yanlarimzi ortaya koymalidir

e Motivasyonunuzu ve firmayla bag kurma isteginizi gostermelidir

e Okuyucuda sizinle gorusme istegi ve hakkinizda daha ¢ok sey Ogrenme istegi
yaratabilmelidir.

2.6.5.1. Isletmeye Ait Basvuru Formunun Doldurulmas: ve Ozgegmisler

Uzerinden ilk Eleme

Is icin basvuracak bireyler isletme icinden veya isletme disindan olabilir. Isletme
icinden basvuran bireyler beceri envanteri, kariyer planlamasi ve basar1 degerlendirme
formlarina gore degerlendirilirler. Disardan basvuranlarin seciminde ise ilk yapilacak is
kisa gorismelerden sonra uygun gorulenlere birer basvuru formu doldurtmaktir
(Y Uksel, 1998:98).

Secme slrecinin temeli aday hakkinda bilgi toplamaya dayanir. Bir adayin nitelikleri
hakkinda bilgi sahibi olmadan, iste ne 6lglde basarili olacagim tahmin etmek c¢ok
zordur. Bu agidan iyi tasarlanmis basvuru formlarimin eleman segcme siirecinde 6nemi
oldukca fazladir. Cogu organizasyonlar, adaylar hakkindaki biyografik bilgileri bagvuru
formlarindan elde ederler (Barutcugil,2004:262).

Basvuru formunda istenen bilgiler is tammlari, is gerekleri ve basar1 standartlarindan
cikartilmali ve isin gerektirdigi nitelikleri ortaya koyan, segim konusunda yonetimin
saglikli karar vermesine yarayacak bilgileri kapsamalidir. Bu bilgiler, adayin egitimi, is
tecriibes, yasi, saglik durumu, cesitli ilgi ve becerileri, eski isinden ayrilma nedenleri
gibi bilgilerdir(Y Uksel,1998:99).

Basvuru formlarinin ve dzgecmislerin gorevli Kisilerce incelenmesi sonucunda bir 6n
eleme gerceklestirilmis olur. Bu asamada aranan eleman 0zelliklerine uymayanlar
ileride degerlendirilmek Uzere aday bilgi havuzuna (arsive) aktarilirlar ve bu durum
adaylara bildirilir(Ugur, 2003: 105-106).
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2.6.5.2. Basvuru Belgelerinde Bulunmas Gereken Bilgiler

Isle ilgili 6zel evrakin (ehliyet, sertifika, diploma vb.) disinda, is goren tarafinda
doldurulacak firmaya ait basvuru formunda bulunmasi gereken bilgiler su sekilde

siralanabilir;

- Kisisel Bilgiler; Basvuru sahibinin ath - soyadi, dogum tarihi, dogum yeri, adresi,
telefon numarasi ve fotograf icin ayrilan bolum.

- 1s Deneyimine Iliskin Bilgiler; O ana kadar ki calistig1 firmalari, yaptig: isleri, aldig
unvanlari, Ucreti, ise baslangi¢ ve isten ayrilis tarihleri ve islerden ayrilis sebeplerinin
yazilacagi bolum ikinci kisim olarak yer almalidhir.

- Egitim Bilgileri; Basvuru sahibinin bitirdigi okullar, egitim bilgileri, katilmis oldugu

kurs ve seminerler bu kissimda belirtilebilir.

- Yabanci Dil Bilgisi; Kisinin hangi yabanci dilleri ne seviyede bildiginin gosterildigi
alandir. Bu dilleri nerede ya da hangi kurumlarda ne kadar sirede Ogrendigi de
mutlaka belirtilmelidir.

- Hobiler ve Bos Zamanlarin1 Degerlendirme Aliskanliklar:; Kisinin bos zamanlarinda
ne tur faaliyetlerde bulundugu, neler yapmaktan hoslandigimn belirtildigi kisimdir.

- Sigara ve Alkol Kullanma Aliskanligi; Basvuruda bulunan Kisinin sigara ya da alkol
kullamip kullanamadigi, kullamyor ise kullanim aliskanlhiginin ne siklikta ve hangi
sactlerde oldugu gibi bilgilerin bulundugu bolumddr. Kimi sektorlerde faaliyet
gosteren kuruluglar ya da isletme icerisindeki belli bolumler agisindan bu hususlar
blylk bir 6nem arz etmektedir.

- Askerlik Durumu; Sadece erkek adaylar igin gecerli olan ve erkek adaylarin askerlik
durumunu gosteren bolumdir. Askerligini yapmis ise nerede, hangi tarihte ve hangi
sinifta icra ettigi, tecilli ise hangi tarihe kadar gecerli oldugu konulari, adayla
calisabilme stiresi bakimindan 6nem arz etmektedir.

- Ucret Beklentisi; Daha 6nceki deneyimlerine bagl olarak adayin firmadan bekledigi
Ucret dizeyini gosteren bolumddir.

- Saglik Durumu; Adayin daha 6nce herhangi dnemli herhangi bir rahatsizlik gegirip
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gecirmedigi, halen mevcut bir rahatsizliginin olup olmadigi ve kan gurubu gibi
bilgilerin yer aldig1 boltimdr.

. Gorev Yapmak Istedigi Pozisyon; adayin isletmede hangi alan ya da alanlarda gorev
amay1 arzu ettigini belirttigi kissmcir. Belli bir pozisyon igin eleman aranirken

mutlaka g6z 6niinde bulundurulmasi gereken bélimlerden bir tanesidir.

- Referanglar; Adayin kendisi ve galisma dizeni konusunda bilgi alinabilmesi igin,
vermis oldugu Kisilerin ad-soyadi, kurum, adres ve telefon bilgilerini igeren bolumdur.

Aday hakkinda derinlemesine bilgi alinabilmesi agisindan 6nemlidir.

- Acik Uglu Kisim; Adayin 6zellikle belirtmek istedigi formda yer almayan ekstra bir
husus olmasi durumunda, dile getirebilmesi agisindan olusturulan kisimdir. Bu
kisimda mutlaka dikkatle okunmalidr.

- Imza; Basvuruda bulunan kimsenin, forma bizzat doldurmus oldugu kisimlarin
dogrulugunu ve bunlarda gergcegi yansitmayan bir beyan olmasi durumunda
sorumlulugun kendisine ait oldugunu ve firmamn bu durumda gerekiyorsa tek tarafli

olarak gorismeyi durdurabilecegini ifade etmesi bakindan ¢cok 6nemli bir kisimdir.

Ek 3'te adaylarin basvuruda kullandiklari, yukarida Ozet seklinde yukarida sayilan
bilgileri iceren bir 6zgecmis bulunmaktadir.

2.6.6. Sinav Uygulamasi

Ise alinacak uygun elemanlar: belirlemek icin adaylarin sinava alinmas: veya test
uygulanmasi da basvurulan baska bir yoldur. Genelde yarisma ya da ise giris sinavi diye
adlandirilan bu uygulamada, cogunlukla agik veya kapal1 uclu sorularla, adaylarin belirli
konulardaki bilgileri 6lcilmeye calisilir. Aday sayisimn ¢ok oldugu durumlarda ve
Ulkemizde kamu kuruluslarina giriste bu tir sinavliar milakatla birlikte kullanilan temel
secim araclanidir (1.U. Isletme Fak.Y ay., 1998,150).

Belli bir mesleki becerinin sorgulanmasi gereken durumlarda, yabanc: dil bilgisinin
elzem oldugu hususlarda, bunlar1 6lgmeye yonelik bazi sinavlar uygulanmas: yararli
olabilmektedir.

Secim havuzu icinde yer alan adaylarin bilgilerini, bazi zihinsel ve bedensel
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Ozelliklerini analiz etmeye donik olarak dizenlenecek se¢im sinavlarimin igeriginin
sinirlayicist Olgllecek Ozelligin kendisidir. Tornacimn temel torna bilgisi, muhasebe
veya pazarlama elemanimin bu konudaki temel bilgisi sinav yoluyla 6lgllecekse
sinirlayici faktor bu bilgiler olmalidir

Sinavlar yazili, sozli, hem yazili, sozli ve uygulamali sinavlar olmak Uzere
gruplandirilabilir (Erdogan, 1991: 51-54) :

a) Yazili Sinav Yontemi: Adayin, doldurulacak pozisyona iliskin niteliklerinin uygun
olup olmadigint 6lgmek Uzere, isin Ozelliklerine gore sorular sorularak, yazili olarak
cevaplandirmast istenebilir. Yazili sinav yontemi klasik sinav yontemi ve test yontemi
olmak Uzere iki sekilde uygulanabilir. Klasik sinav yonteminde adaya isle ilgili veya
genel kaltdrinh 6lgmeye yonelik sorular sorulabilir. Ayrica adaydan herhangi bir konu
ile ilgili kompozisyon yazmas: da istenebilir. BOylece adayin ifade glicu 6lculmeye
calisilir. Yontemin en bilyltk sakincasi degerleme zorlugudur. Degerlendirmede

standartlik yakalanabilmesi ¢ok zordur.

b) S6zIU Sinav Y 6ntemi: Bu sinav yonteminde sorular adaylara sozll olarak sorulur ve
S0zl olarak cevaplamas istenir. Bu yontemin uygulanabilmesi daha ¢ok isin niteligine
baglidir. Eger isin niteligi basitse bu yontem tek basina kullanilabilir. Uygulama ya tek
adaya soru yonelterek gerceklesebilir ya da bir gruba soru sorarak sozlii sinav
yapilabilir. Bu sinav yontemi, adaya degisik ve ¢ok sayida soru yoneltilmesi agisindan
avantajlidir. Ancak uzun zaman almasi ve adaylarin sinav stresine altinda sorulari

cevaplamalar: yontemin sakincali1 yonudur.

c) Karma Y ontem: Karma yontem hem yazili hem de s6zll sinav yontemlerinin beraber
uygulanmasidir. Mesela yabanci dil ileilgili 6zellikler bu yontemle dlgulebilir.

¢) Uygulamali Sinav Y 6ntemi: Uygulamal1 sinav daha ¢ok teknik gorevier ve bedensel
agirlikli gorevler icin yapilir. Bu sinavda adaydan bir makineyi kullanmasi istenebilir ve
gozlemlenir. Adayin makineyi kullanmada gosterdigi beceri élgulir (Oztiirk, 1994:38).

Sinavlarin tasimasi gerekli olan ortak 6zellikler su sekilde siralanabilir:
- Sinav ise ve isletmeye gerekli olan bilgileri 6lgmeli;

- Sinavda sorulan sorularin cevaplari is ve isletmede kullanilabilecek tirde olmalidir.
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- Sinav suresi ve ortami adaylar arasinda fark olusturmayacak sekilde diizenlenmelidir.
- Sorular agik olmal1; Sorular agik ve anlasilir olmalidr.

- Amag bilgi dlgmekse gereksiz yere sasirtict ve kavram kargasasina dayali sorulara yer

verilmemelidir.

- Sinav, gecici ve kisa siirede elde edilebilecek bilgileri degil, kalic1 ve temel bilgileri
Olgcmelidir; Sinav kisa stirede edinilebilecek bilgileri degil uzun siire is ve isletmeigin
yararli olabilecek tirden bilgileri 6lgmeye yonelik olmalidir.

2.6.7. Test Uygulamas

Isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarina gore farklilik goéstermekle birlikte,

genellikle aday ile yapilan ilk gorisme sonrasi adaya bir takim testler uygulanmaktadir.

Adaylarda aranilan 6zelliklerin var olup olmacigi, baska bir deyisle, ise uygun olup
olmadig1 cesitli testlerden gecirildikten sonra anlasilabilir, gercekci sonuclar vermesi
nedeniyle giinimiizde pek cok isletmenin uygulacig: test yonteminde, adaylarin bilgi,
beceri, tecriibe, kisilik ve zeka gibi 6zellikleri 6lglilmeye ve anlasilmaya calisilir (Ugur,
2003: 109).

Adaylara uygulanacak olan testler hazirlanirken bazi asamalari takip etmek
gerekmektedir. Asagida testler hazirlanirken takip edilmesi gereken asamalar bagliklar
halinde incelenecektir.

2.6.8. Test Hazirlamanmin Asamalari
2.6.8.1. Test Havuzu Olusturma

Test icerisinde yer alacak sorulari tayin etmek, test havuzunu olusturmak anlamina
gelmemektedir. Bu asamada su hususlara dikkat edilmelidir:

Havuz icerisinde yer alan uyaranlar bir takim kaltorel engeller olusturmamalidir.
Ornegin tilkemizde bir sosyal yasam alan olusturup igine konutlar yapip, yine bu yasam
alan igerisine bir cami olmaksizin, klise inga ederseniz, bu yerlesim alanina kolay kolay

kimsenin gelmedigini ve olumsuz tepkiler aldigimzi gorursiniz.

Havuz icerisinde yer alan uyaranlar, insanlarda fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar
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yaratmamalidir. Ornegin siiriicli ehliyeti alacak bir kisiye duyma yetisini 6lgmek icin
kulagim parmaklarinla tikayarak olgim yapmak kiside rahatsizlik ve tepkiye sebep
olabilir.

Uyaricilar, goruntti ve isleyis olarak olclilecek 6zelligin mantigindan disar1 gikmayacak
sekilde birbirinden farkli olmalidirlar. Ayni zamanda kolay algilanabilir olmal1 ve
herkes tarafindan aym sekilde algilanacak sekilde dizayn edilmedirler.

2.6.8.2. Siralama

Sorular belirlendikten sonraki, ilk asamadir. Prensip olarak sorular kolaydan zora dogru
dizilir ve adayin zamana kars1 yaris1 gozlenir ve 6lculmuis olur. Sorular kolaydan zora
dogru dizildiginde istenilen 6zelligi 6lgmenin yamnda, adayin takildigi yerin kisinin
kapasitesinin gostergesi oldugundan hareketle, adayin kapasitesi de oOlc¢tlmus olur ve

zamani en iyi degerlendiren aday: da belirleme sansi yakalanmus olur.

Bu siralamay: elde etmek icin belirlenen soru sayisinin 2 kati1 denek ile bir 6rneklem
calismas: yapilir. Bu kisiler gruplara ayrilir ve gruplara belli bir sira ve sistematik
déhilinde test sorulari uygulanr. Her biri soruyu cevaplarken harcamilan zaman
hesaplanir ayr1 ayr1 her bir grup tyesi ve soru igin hesaplanir ve zor olanlar daha sonraki
siralara atilarak test icerisinde yer alan sorularin nihai siralamast belirlenmis olur.

2.6.8.3. Zamanlama

Ikinci asama olan zamanlama asamasinda, olusturulmus olan testin ne kadar siirede
uygulanmasi gerektigi tespit edilmeye calisiimaktadir. Bu denemeler esnasinda testteki
soru sayisinin U¢ katindan az denek olmamasi tasfiye edilmektedir. Bundan daha az
sayida denek kullanilmast durumunda yanlis sonuglara varma ihtimali artacaktir. Testin
olusturulmasi esnasinda dogru sorular secilmis olsa dahi, eger test adaylar1 zorlayacak
sekilde ayarlanmug bir sirede uygulanmazsa dogru sonuglar elde etmek mumkiin

olmayacaktir.
2.6.8.4. Kilavuz Olusturma

Kilavuz; testin tanmtimini, ¢6zim mantigini, ornek ¢ozimu (istege bagli) iceren, net ve
acik bir dille yazilmis, testin uygulama bigimini tanitan bir talimat olarak tanimlanabilir.

Kilavuzlarin olusturulma amaci, testin uygulanacag: kisilerin olasi yanlis anlamlarin:
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Onlemektir. BOylece teste baslarken amag ve izlenmesi gereken yontem bakimindan
herkesin ayni seyi algilamasim saglamaktadir. Kilavuz olusturulmas: asamasinda,
deneme mahiyetinde olusturulan kilavuz, 6rnek denek grubundan birkag kisiye verilir,
cumle bazinda ve bitunsel olarak okudugu ifadelerden ne anladig: sorulur ve sonuglar
not ainarak anlasilirlik testi yapilir.

Kilavuzda uyulacak ya da uyulmayacak kurallar ve sire belirtilir. Denekler tarafindan
kilavuz dis1 ekstra sorular yoneltilmesi durumunda deneklere kilavuzda yazanlar disinda
herhangi bir agiklama yapilmaz. Y anlis cevaplarin dogru cevaplari géturtp gotirmedigi
kilavuzda belirtiimediyse ve bunun ile risk alma yetenegi olctilmeye calisiliyor ise, bu
konuda deneklere herhangi bir agiklama yapilmamasi gerekir.

2.6.8.5. Sayisal Deger Olusturma

Testler icin sayisal deger olusturulurken bir sabit degere ihtiyag vardir. Bu sabit
degisken ise yastir. Yas dilimleri 17-21/ 22-35/ 36-45/46-51/ 5267/ 67 yas ve Ustl
seklinde tasnif edilir.

Hazirlanan test, her insanda bulunmasi gereken ¢zellikleri Olgen bir test ise sayisal
deger yas ve puandir. Her yas diliminden yeteri kadar denek sayisina gereksinim sz
konusudur. Her yas grubu icin en az, testteki soru sayisinin iki kat1 kadar kisiye ihtiyag
vardir. Sayisal deger ne kadar ¢esitli olur ise testin ayirt edici 6zelligi ve dolayisiyla
yorum guict de o nispette yilksek olacaktir.

2.6.8.6. Test Ozelliklerini Arastirma

Isletmeler agisindan testin uygulanabilir olmas icin, isletmenin test ileilgili giderlerinin
elde edilecek gelirlerden distik olmasi gerekir. Defalarca kullanilabilmesi bakimindan
kullanimda ekomiklik arz etmelidir. Benzer uygulamalar nazaran daha ekonomik olmasi
da isletme agisindan testin uygulanabilirligini arttiran bir faktordir. Kullanilan testlerin
cesidine gore kendisi ve yorumu gizlilik arz edebilmektedir.

2.6.9. Test Tlrleri

Uygulamada, cesitli isletmeler tarafindan gerek icinde bulunulan sektor, gerekse de ise
alim yapilacak pozisyona bagli olarak birbirinde farkl: pek ¢ok test kullamimaktadir. en
cok kullamlan testlerin baglicalar: sunlardir:
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2.6.9.1 Psikoteknik Testler

Psikoteknigin 6z, bireylerin bedensel ve distinsel yeteneklerini, Kisilik yapilarini, bilgi
ve ilgi alanlarimi analiz etmek, 6lcmek ve isletmede is- kisi uyumunu kolaylastirmakti.
Ginumiizde isletmeler basta personel secimi olmak Uzere egitim, yikselme, ise
uyarlama, Ucretlerine ve is kazalarim 6nleme amaciyla psikoteknikten cok boyutlu
yararlanirlar (Sabuncuoglu, 2000:89).

Belirli meslek gruplan dikkate alinarak hazirlanan testler mevcuttur. Bunlara zeka ( tip,
ekonomist vb.), dikkat (muhasebeci, sirticti, kalite kontrol eleman: vb. ), yaraticilik (stilist,
mimar vb), hafiza (sekreter vb.),kisilik veilgi testleri 6rnek verilebilir.

2.6.9.2. Psikolojik Testler

Genellikle psikologlar tarafindan hazirlanan ve adayi, ruhsal ve zihinsel ydnden
tanimaya yonelik testlerdir. Bilgi testleri kadar objektif olmamakla beraber, psikolojik
tutum ve davranmslarin 6nemli oldugu bir kisim isler icin adaylarda bu yonden istenilen
Ozelliklerin var olup olmadig1 da, ancak bu testlerle bir 6lglide anlasilabilmektedir.
Psikolojik testlerde kalem, kagit ve bir takim sekiller kullamlarak adaya sorular
yoneltilir ve zekasi 6lglilmeye galisilir. Ayrica bazi ¢apraz sorularda psikolojik yonden
tutarlihgi, kararhilhigi, sinirsel tepkileri ve kavrayis cabuklugu anlasiimaya
calisiimaktadir (Ugur, 2003: 110).

2.6.9.3. Performans Testleri

Adayin dikkatini, isteki hizim1 ve basarisim 6lgmeye yonelik olan performans testleri,
bagvurular isin 6zelligine gore yazil1, sozll ya da uygulamali olarak gerceklestirilebilir.
Performans testlerinin asil uygulandigi alanlar, is becerisinin ve kabiliyetinin aletler
yarchm ile 6lgllmek istendigi alanlardir. Bunun icin adaylara basvurdugu is ile ilgili
aletler verilerek kullanmasi istenilen aday hakkinda gercekgi bilgiler vermesine karsilik,
zaman alic1 ve pahal1 bir yontem olmasi nedeniyle pek az isletme tarafindan tercih edilir
(Ugur, 2003: 1 09).

2.6.9.4. Diger YOntemler

Insan kaynag: ihtiyacimin karsilanmas: asamasinda, yukarida sozii edilen yontemlerden
baska da ise alma yontemlerinin kullamldigr gorulmektedir. Bunlarin baslicalar: su



sekilde sayilabilir (Ugur, 2003:112):
Simtlasyon (6rnek uygulama) yontemi
Biyografik bilgiler soru formu yontemi
Sosyometrik testler (halen galisanlar igin)
Kendi kendini degerlendirme
Y alan makinesi

Yukarida sayilan test turlerinden hangisi kullamliyor olursa olsun, isletmelerin
kullanmis olduklar: bu testlerin bazi nitelikleri tasiyor olmalar: gerekir. Ilgili pozisyon
icin gorev tanimu olusturulup, gorev igin gerekli nitelikler tespit edildikten sonra, bu
Ozelliklerin aday ya da adaylarda ne derece bulundugunun tespiti konusunda, bu
testlerden faydalanilmaktadir. Dolayisiyla bu testlerin amaca hizmet edebilmesi
acisindan, daha 6nce insan kaynagi secim sirecinde dikkat edilmesi gereken hususlar
baslig1 altinda zikredilen nitelikleri tasimalar: gerekir. Daha 6nce bu nitelikler detayli
olarak anlatildigindan bu bdlimde tekrar Gizerinde durulmayacaktir.

Uygulanacak olan testler isin niteligi ve gereklerine uygun olarak degisiklik
gosermelidir. Meslek gruplarina gore, farkli testlerin bir araya getirilmesi suretiyle
olusan gruba test bataryasi adi verilmektedir. Bu test bataryasi icerisinde yer alan ve
sikca kullanilan baslicatest tarleri ise sunlardan olusmaktadir:

Zekd Testleri: Zeka testleri, belirli tipteki zihinsel yetenekleri 6lgcmek amaciyla
kullamimaktadir. Bu yetenekler; idrak, diustinsel 6zellikler, ifade dizgunlugl, bellek
uyum cabuklugu, mantik, 6grenme, say1 sayma kolayligi, algilama hizi v.b. dir. Zeka
testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim zeka puan yiiksek olan Kisilerin
dustk kisilerden daha hizl1 bir sekilde isleri 6grenecegi varsayimidir (Can ve dig, 1998:
117). Zeka testleri ise bagvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklar 6lgmek amacini
guder. Ama isin niteligine gore zeka beklenti dizeyi farkli olabilir. Bireylerin
yeteneklerinin, egitim dizeylerinin ve Kisiliklerinin zeka dizeyleri ile yakindan iliskili
olduklar1 bilinmektedir. Zihinsel fonksiyonun yasamin her alaminda 6nemi vardir. Ayica
bireyin isteki basarisi genel zeka dizeyine bagli oldugu gibi, zekésinin islerligine de
baglidir. Bu iliskilerden 6turd ise alinacak birey belirlenirken zeka testleri uygulamakta
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yarar vardir (Oztiirk, 1995:65).

Bilgi ve Beceri Testleri: Yetenek testleri, ginimuizde kisilerin bedensel ve dusinsel
yeteneklerini degerlendirmede basarili bir sekilde kullamlan test tdrtdir. Kisilerin
mekanik veya matematiksel kavrama yeteneklerinden, parmaklarim kullanma
yetenegine; cizilmis bir makine parcasim algilama yeteneginden, olaylar arasi iliski
kurma yetenegine kadar cesitlendirilebilecek tim yetenekleri degerlemeye yarayan
yetenek testleri, kisilerin belirli zamandaki durumlarint degerlerken, gereginde bazi
yaklasimlarla gelecekteki basarilarim da degerleme olanagi vermektedir. Bir bakima
bireylerin neyi nasil yaptiklarim degil, en iyi neyi yapabileceklerini 6grenmek amaciyla
yetenek testleri uygulanir. Genellikle isin veya meslegin gerektirdigi becerilerin
saptanmasina galisilir (Saglam, 1996:41).

Bedensel yetenekler arasinda adayin el ve parmak becerisi, gorme, koku, tat ve renk
ayirabilme, gic kullanma gibi 6zellikler yer alir. Zihinsel yetenekler ise, islem yapma
hizi, kavrama, ayrintilart gérme, yanlis bulma, analiz ve sentez yapma gibi 6zellikleri
kapsar (Sabuncuoglu,2005:102).

Bilgi testleri ise adayin yapacag: is ile ilgili olarak, ne diizeyde bilgi sahibi oldugunu
tespit etmeye yonelik testlerdir. Slphesiz aday gorev yapacag: alanda gerek sahip
oldugu bilgi cercevesinde basar1 oram artacak ve gerekse de uyum slresi azalacaktir.
Bu testler genellikle kisinin mesleki bilgisini 6lgme hususunda basarili olmaktadr.

Uygulamada 6zellikle teknik bilgi gerektiren alanlarda siklikla kullanildigi goraldr.
Ornegin Elektrik mihendislerine 6zel olarak diizenlenmis devre, akim vb. konulara
iliskin sorular igeren bazi bilgi testleri birgok firmada siklikla kullanilabilmektedir.

Kisilik Testleri: Kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerindeki farkliliklar ve bu
farkliliklarin kisinin davranis ve distincelerine yansiyis bigimi olarak tammlanabilir.
Kisilik, bireylere gore farklilik gosteren bir ozelliktir. Kisilik testleri bu farkliliklarin
ortaya cikarilmasi ve boylelikle isletme-kisi bitlinlesmesinin saglanmasi agisindan etkin
rol oynarlar. Bireyin bir iste basarili olmasi zeka, yetenek, bilgi gibi Ozelliklerinin
yaninda Kisiligine de baglidir (Oztiirk, 1995:67).

Kisiligi belirleyen faktorler; dis gorunum, faaliyet alamndaki rold, bireyin zekd, enerji,
arzu, ahlak gibi potansiyel yetenekleri ve Kkisinin yasadigi toplumsal ortamdan
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etkilendigi 6zellikler olarak sayilabilir. Kisilik bu faktorlerin timunin olusturdugu bir
sistemdir. Birey sahip oldugu bu 6zelliklere dayanarak, kendini baskalarindan ayirt eden
Ogeleri ortaya koyar (Eren, 1989:50).Kisilik testleri, bireyin baskalar1 ile olan iliskilerini
analiz etmeye, duygusal olgunluk, sorumluluk, yaraticilik, doristlik, iyimserlik,
kurallara uyma gibi Ozelliklerini saptamaya yoneliktir. Personel segiminde kisilik
testleri, isletmenin tercihine uygun Kisilik tipindeki adaylar1 belirlemek amaciyla ve
adayin karakter yapisinin ise uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilir (Yildirim,
1996:83). Ek 3’ te drnek bir Kisilik testine yer verilmistir.

Ilgi Testleri: Ilgi; bir kimsenin 6zel bir caba gostermeden, dikkat ettigi, gozledigi,
Uzerinde durup distindigl ve zevk alarak surekli yaptig: seyler seklinde tanimlanabilir
(Ozgiiven, 1998:151). ilgi testleri, bireylerin ilgileri ile iliski alanlarim belirler ve
onlarin 6zel ilgilerini, onlara c¢ekici gelen konular: ve hangi yonlere daha fazla bagli
olduklarim ortaya gikarir. Ilgi testlerinde hareket noktasi isine ilgi duyan bir kisinin ilgi
duymayan bir kisiye gore daha basaril1 olacagidir (Oztiirk, 1995: 73).

Dogustan gelen bir takim karakteristik 6zellikler sonucu ortaya ¢iktiklarindan insanlarin
ilgi duyduklari alanlar birbirinden gok farkli olabilmektedir. Dolayisiyla her birey farkli
bir takim alanlarda calismaktan hoslanabilmektedir. Bazi insanlar muhasebe bolimi
gibi daha duragan islerin yapildig: bolumleri tercih ederken, bazi insanlar ise daha aktif
ve yogun iliskiler gerektiren satis ya da pazarlama gibi alanlar1 tercih edebilmektedirler.
Dolayisiyla insanlarin yaptigi isten memnun olacag: ve boylece isletmenin de onlardan
verim alacagi alanda calismasim saglayabilmek acisindan, bu testlerin varligi blyik
Onem arz etmektedir.

Algr Testleri: Gundelik yasam igerisindeki duyularimizi, yorumlama ve onlari anlamli
hale getirme siireci alg1 olarak adlandiriimaktadir. Insanin dogustan gelen bir 6zelligi
olmakla birlikte, yasam boyu insanin deneyimleri sonucu elde ettigi bilgi birikimi ve
ogrenme ile gelismektedir. Orneklendirmek gerekirse bir suyun derinligini tahmin etme,
ilerideki bir objenin uzakligini kestirme gibi hususlar algiy1 ifade etmektedir. Algilama
yetenegi daha kuvvetli olan insanlarin bazi hususlar1 g¢abuk idrak edebilme, dogru
kestirimlerde bulunabilme gibi avantgjlar1 sdz konusu olabilmektedir. Bu alg:
yetenekleri 6zel bir takim aletler vasitasiyla 6lgulebilmektedir. Uygulamadaki zorlugu
ve maliyet sebebiyle ¢ok fazla uygulanmamaktadir.
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Ise alim testlerini uygulama araglarn acisindan asagidaki gibi  simiflandirmak

mUumkundir:
1. K&git Kalem Testleri:

Bu tedtler; basili testlerin adaylara dagitilip, aym kagit ya da farkli bir kagit Gzerine
cevaplama yapmalarinin beklendigi test tiridur. Tek bir kisiye uygulanabilecegi gibi
birden fazla kisiye de uygulanabilir. Ozellikle zamanin kisith ve aday sayisimn ¢ok
oldugu durumlarda ¢cok sayida adaya grup halinde kagit kalem testi uygulanarak
zamandan tasarruf etmek mumktin olmaktadir. Bu tur testlerde insanlar kendilerini diger
bazi testlere gore daha rahat hissettiginden daha saglikli sonuclar elde etmek mimkan
olabilmektedir. Uygulama yapilan Kisilerin okuma-yazma konusunda herhangi bir
kisidimin olmamasi testin uygulanabilmesi igin olmazsa olmaz bir gerekliliktir.

2. Aletli Testler:

Bu tir testlerde yine kisilerin zekd, yetenek, ilgi ve kisisel ozelliklerini belirmede
kullamimaktadir. Kisilerin sonuca ulasmada gostermis olduklari hiz, onlarin zekd,
yetenek ve ilgi dizeyleri hakkinda fikir verirken, sonuca ulasmada ortaya koymus
olduklar1 hal, tavir, tutum ve davranslar ise Kisilik 6zellikleri konusunda sonuclar
ortaya cikarmaktadir.

Ayni zamanda ise alim testlerini, uygulama sekli agisindan da bireye veya topluluga
uygulanma durumuna bagli olarak bireysel testler ve grup testleri seklinde de

siniflandirmak mimkanddir.

Kisisel testler; aday ve gorismeyi gergeklestiren sorumlunun bas basa oldugu ve birebir
olarak testin uygulanarak sonuclarinin gozlemlendigi test ttrudir.

Grup testleri; aday sayisinin birden fazla oldugu durumlarda, adaylara toplu olarak
sinavlarin uygulanmasini ifade etmektedir. Uygulamada, aday sayimin ¢oklugu uygun
fiziksel kosullar saglandig: sirece testten saglikli sonuclar elde edebilmek bakimindan
herhangi bir problem teskil etmemektedir.

2.6.10. Gorusme (M tlakat)

Isletmelerde personel secimi, terfi, basar: degerleme ya da benzeri amaglarla kullanilan
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mulakat, esas itibari ile bir siireg icerisinde gerceklestirilir (Erdogan, 1994:146).

Gorusme, 0Oznel (slibjektif) olmasina karsin en ¢ok kullamilan personel segcme
yontemidir (Yalgin, 1985:84). Gortusmede iki taraf vardir: Gorusmeci(ler) ve gorusulen
aday(lar). Bir gorismede, dununa gore, taraflar tek kisi veya birden fazla kisiden
olusabilir. Is goren seciminde goriismeci olarak; insan kaynaklar: yonetici ve uzmanlari,
ise alinacak birimin yoneticisi diger yoneticiler, olasi is arkadaslari, damgmanlar ve
uzmanlar ile bu konuda ilgili ve deneyimli diger kisilerden yararlamlmas: mimkandr.
Bu kisiler, milakat yontemine gore, adaylarla tek tek veya grup olarak goruseceklerdir.
Gorusmecilerde bulunmas: gereken en temel nitelikler, personel secilecek isleri ve bu
islere alinacak personelde aranan nitelikleri ve bunlardan 6zellikle hangilerinin
gorismede degerlenecegini bilmeleri ve gorusmecilik 6zelliklerine sahip olmalaridir
(1.0. isletme Fak.Y ay., 1998:156).

Isletmelerin kullandig: baslica goriisme turleri sunlardan olusmaktadr:
2.6.10.1. Birebir Gorusme

En ¢ok kullanilan, esnek ama sonuglar: ¢ok tartisilan bir yontemdir. Aday ile tim

gorusmeler bire bir olarak, yalmz yapilir.

Bu yontemde subjektif degerlendirmelerin gorismeyi etkilemesi- kagimilmazdir.
Uygulanmasi halinde gériisme stirecinin ¢ok 1yi planlanmasi ve etkin bir 6n hazirlik

yapilmas: sarttir.

Birebir gorismeler genellikle isveren firmanin bir temsilcis tarafindan yrdtdl Gr.
Bu gorismelerin yapist 6nceden belirlenebilecegi gibi, sohbet havasinda da
gecebilir. Amag, adayin soz konusu pozisyon igin uygunluk derecesinin
belirlenmesidir. Aym pozisyon igin yurittlen birebir gérismelerde her adaya aym
sorularin sorulmasi ¢ok énemlidir. Bu durum her alamin esit agirlikla kapsanmasin
ve her adayla aym tarzda gorUsulmesini saglamaktadhr.

Bazi firmalar, birebir gorismeleri cok rahat ve sohbet havasinda yuritmeyi tercih
eder. Bunun aday Uzerinde rahatlatici etki yaptigina ve bilgi alis verisini
kolaylastirdigi savunulur. Buna karsilik bazi firmalar "stres gérismes™ denilen ve

adayin dogal tepkilerini ortaya cikardigi savunulan yontemleri kullanmay: tercih
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etmektedirler.

Birebir gorismelerin en blyik dezavantg1 degerlendirmenin tek bir Kisi tarafindan
yapilmas: ve daha stbjektif kararlarin verilmesine olanak tammmasidir. Genellikle
testler, 6rnek problem ¢dzme seand ari, prezantasyon talepleri, grup ¢alismalar gibi
gesitli yontemlerin kullamimasiyla bu yontem daha objektif hale getirilebilir.

2.6.10.2. Sirali Gortisme

Siral1 gorigmelerde birebir ancak birbiri ardina yapilan birkag gorisme s6z
konusudur. Burada gorusme yapan her kisi, soz konusu pozisyonun tek bir yonunt
inceler - tecriibe, teknik bilgi, yonetim beceris gibi.

Siral1 goriusmeler de ayni sekilde birebir gorismelerin bitin dezavantajlarina
sahiptir. Bunlarin tGstesinden gelmek igin:

Onceden belirlenmis kriterler kullamlir.

Ise aim slirecine katkilari da goz oniinde bulundurularak en uygun Kisiler

gorismeci olarak secilir.
Her gbrusmecinin rolind ve limitlerini anlamasi saglanir.

Her gorusmecinin ise alim strecindeki roltuni ve kapsayacagi: konular 6nceden
belirlenir.

Gorusme sirasinda  gozlemlerinizi kaydetmek igin  onceden hazirlanmis

kriterlerin bulundugu bir form kullanilir.
Gorusmeler tamamlandiktan sonra degerlendirmeler karsilastirilir ve birlestirilir.

Gorusmeciler gorisme 6nces mutlaka dogru gorisme teknikleri konusunda
egitilir.
2.6.10.3. Panel Goériusme

Bu yontem, ikiden fazla gorismecinin veya yoneticinin, birlikte, tek bir aday ile
yaptiklart gorusmelerdir. Genellikle cok sayida calisamin farkli bélimlerde ise
ainmas planlandiginda "toplu aimlar" tercih edilir ve ozellikle bankacilik
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sektorunde siklikla kullanilir. Adayir zorlayici bir yontemdir. Sirket agisindan
bakildiginda ise iyi bir panel yoneticis ve koordinasyon oldugu takdirde saglikl
sonuclar ortaya ¢ikabilmektedir.

Bircok uzman, panel gérusmelerin vakit kaybr oldugundan ve adaylarda gerginlik
yarattigindan sikayetcidir. Panel gorismelerde tek bir aday aym anda iki ila yirmi
arast kisi ile gortsur. Bu yontemin bilgi alis verisini kisitlamas: agisindan etkin bir
yontem olmachgi unutulmamalidir. Ancak gorismenin yapist dnceden belirlendigi
takdirde U¢ ila ati gorismeci arasinda degisen bir panel, karar mekanizmasimn
daha objektif bir hale gelmesini saglar. Panelin her Uyes neden gortsmede rol
adiklarini, hangi sorulari sormalar: ve netir bilgiler amalar: gerektigini agik ve net
bir bicimde bilerek gérusmeye girmelidir.

2.6.10.4. Grup Milakat:

Bu yontemde, ikiden fazla aday ile aym anda, bir veya birden fazla goriismeci
gorusir. Ozellikle toplu' ise alimlar icin tercih edilen bir yontemdir. Y Onetici
olmayan veya mavi yakal1 personel alimi icin kullanimi onerilir.

Birden fazla gorismecinin varligi, aym anda hem soru yoneltip, gbzlem yapip not
alabilmek agisindan kolaylik saglar.

Grup milakatlarinda, adaylar sbz konusu isin seviyesine bagli olarak insan
kaynaklari uzman ve yoneticisi, galisacagi birim sefi ve yoneticisiyle, hatta ilislide
olmast muhtemel calisanlarlarinda katilimn s6z konusu olabilecek bir mulakat
turevidir. Bu grup yaklasim, birgok insamn adayla mulakat yapabilecegi ve sonrada
aday: ise amak icin yeterince iyi olup olmadigim kararlastirmak igin bir araya
gelecekleri anlamina gelir. Bazen mulakatcilarin herbiri adaya birbirinden farkl:
tarzda sorular yoneltebilirken, bazende tamami aym ya da benzer sorular1 yoneltme
yoluna gidebilmektedirler(Latif ve Uckun, 2004:51).

Grup gorusmeleri, oOnceden yapmsi belirlenmis gorusmelerdir. Belirlenen
yetkinliklerin kisa siirede gozlemlenmesine olanak saglar. Aynm anda, aym gorisme
mekamina alinan adaylara, onceden belirlenmis sorular sira ile yoneltilir. Bu
noktada dikkat edilmesi gereken en onemli konu, adaylara farkli durumsal ve

davranigsal sorular yoneltebilmektir. Burada amag, adaylarin birbirlerinin verdikleri
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cevaplardan etkilenmemelerini saglamaktir.

Avantgj1, kapsaml1 bir ise alim sirecinde, 6n kriterler dogrultusunda yapilan eleme
sonucunda kisitli. sayida, ancak aranilan niteliklere en yakin gorinen adaylarin
birebir gérismeye alinmasina imkan vermesi, bu anlamda ise alim stireci icerisinde

zaman kazandiran bir adim olmasidir.
2.6.10.5. Stres M Ulakati

Bu tir gorismenin amaci, adayin dengesini nasil korudugunu uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigin1 gormektir (Sabuncuoglu, 2005:107).
Ozellikle insanlarin gok yogun baski atinda faaliyet goserdigi pozisyonlar igin
uygulanan bir yontemdir. Hareket noktasi stres altinda adayin verecegi tepkilerin,
gercek is yasamiyla ve oradaki stresli durumla karsi karsiya geldiginde verecegi
tepkinin ayn: ya da benzer olmasidir. Ancak bu her zaman ici dogru bir hipotez degildir.

Ayni zamanda diger gortsme tlrleri arasinda adaylarin en ¢ok c¢ekindigi, en cok cevap
vermekte zorlandiklart gorisme tarzidir. Bu tir gorismelerde amag, adayin en zor
durumlarda bile paniklemeden sorunlart pratik bir sekilde ¢ozme yetenegini
gorebilmektir. Esas itibariyle sakin bir ortamda ele alindiginda bu tir sorularin aslinda
basit cevaplar1 oldugu gorilecektir. "Patronun isine sahip olmak istiyor musun?,
Elimdeki kalemi bana satabilir misin?, Sirketin icerisinden birisini bu pozisyona
getirmek var iken neden disardan birisini alayim?, Neden bu kadar uzun siredir is
bulamiyorsun?, Gortyorum ki uzun siire calistiginiz sirkette bir zam amamissiniz
bunun sebebi nedir?' gibi sorular stres milakatlarinda sorulabilecek sorulara drnek
olarak verilebilir. Isin gergegi, bitin bu sorularin cevaplarr milakatta vurgulanmasi
gereken en Onemli noktaya dayanir; o sirkette, uzun siireli olarak kariyer yapma istegi
ile calismaya talip olmak. Ornegin adayin neden is bulamadigina veya neden bir tiirlii
zam alamadigina kars1 verebilecegi en guizel cevap yukselme imkam elde edebilecegi,
blyUme hedefleri olan bir sirket bulamadig, eski sirketinin de biyimesini durdurdugu,
dolayisiyla yukselme imké&m olmadigint vurgulamaktir. Boylelikle, olumsuz gibi
gbziken bir soru aday tarafindan olumlu bir dilege, yikselme arzusunun ifadesine

cevrilmis olmaktadir
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(Insankaynaklari.com.icerik.ekibi. http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.as
p?Bodyl D=45, 12.02.2006, 22:47).

Ancak uygulamada baz1 degerleyiciler tarafindan goriismenin asir1 abartilip amacindan
saptirildigi da bilinen bir gergektir. Stres milakat: uygulamirken, karsi tarafin
duygularin: rencide edecek davranmslardan kaginmak esas olmalidir.

2.6.10.6. Telefon Gorusmesi

Ozellikle ulkemizde az kullamlan goriisme tekniklerinden biridir. Kullanmlip
kullanilmayacag1 karari yine pozisyona ve gorismeleri yuritecek olan kisilerin
tercihine kal mustir.

Telefon gorismeleri iki sekilde kullamlabilir:

1.Bunlardan ilki gazete ilamnda verilen telefonlara adaylarin basvurmas: ve telefon

eden adaylarla gorevliler tarafindan telefonda bir 6n goriisme yapilmasidir.

2.ikinci bir aternatif ise basvuran adaylarin 6zgecmisleri Gzerinden bir 6n eleme
yapilmasimin ardindan yiz yuze gorusmelere gecilmeden once bir ikinci eleme
unsuru olarak veya 6zgecmiste acik olmayan bazi konular1 aydinlatmak amaci r

ile telefon gorusmel erinin ylritulmesidir.

Telefon goérusmelerinin en blyldk avantgi diger yontemlere gore daha izl
olmasidir. En acil olarak ihtiyacimz olan bilgileri telefonda 6grenebilirsiniz. Ses
tonu, dil hakimiyeti, telaffuz gibi konularda dnemli bilgiler verir ve bu nedenle
Ozellikle telefonda musteri hizmeti veren birimler icin yapilan personel alimlarinda

tercih edilen bir yontemdir.

Ancak uzmanlar, telefonda yamzca "eleme" slrecinin gergeklestirilmesini,
"gbrisme" slrecinin ise mutlaka ylz ylze yurdatilmesini tavsiye etmektedir.
Ozellikle adayin sbz konusu pozisyon icin telefonda iyi iletisim kurabilmes 6nemli
bir kriterse kullanilmas: daha da faydal1 olacaktir.

2.6.10.7. Vaka Cahsmas

Bu yontemde aday ya da adaylara, ortada mevcut bir sorunun var oldugu bir érnek olay

verilir. Bu olay Uzerinden Kisi ya da kisilerim mevcut soruna ¢oziim gelistirmeleri
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izlenir. Bu asamada gorusme degerleyici uzmanlar 6ne strilen fikirleri, yaklasimlari
tavir ve hareket tarzlarim gozlemler ve not alirlar. Coklu bir calisma ise aradaki
yardimlagma ve ekip calismasina yatkinlik gibi kavramlar konusunda da fikir edinmek
mumkin hale gelmektedir.

2.6.10.8. Calisma Arkadaslar1 Grubu

Bu yontem, son yillarda gittikge daha fazla Gnem kazanan ekip / takim anlayisimin
persondl segcimi sistemine yansimasidir. Bu yontemde segcimin agirligi, segilecek
kisinin birlikte calisacagi ekip Uyelerindedir. Bir anlanda panel yontemine
dontstugt sdylenebilir. Ancak buradaki gortsmenin asil amaci gruba uyumun
Olcilmesidir. Ekip calismast ve proje bazli islerde kullammin olumlu sonuclar

verdigi gozlenmistir.

Bu tur kicglk gruplardan olusan, is gortismelerinin amacit daha ¢ok derinlemesine
bir gorisme yapmak veya teknik bilgiyi 6lgmektir. Bu yontem ayrica, son ise alim
kararint vermeyecekleri halde, baska calisanlarin da ise aim sirecinde rol
amalarim saglar. En buyuk avantaji, uzun vadede birlikte calismas sbz konusu
olan kisilerin 6nceden birbirlerini tammalarim saglamasidir. Ayrica ¢alisanlarin ise
alim sirecine dahil edilmes onlari motive etmekte, karar mekanizmasinda 6nemli
rol adiklarim distinmel erine olanak vermektedir.

Bu tUr gorismelerinin en blyuk dezavantgji, gérisme amacinin agik olmamasi ve
katilimcr rollerinin agik bir sekilde ortaya koyulmamas: sonucu ortaya ¢ikar ve bu
durum, go6rismenin surtklenmesine ve gerekli o6nemli bilgilerin  ortaya

¢itkmamasina yol agar.
Bunun Ustesinden gelmenin eniyi yolu;

Katilimcilarin timdndn rollerini ve limitlerini agik ve net olarak bilmelerini

saglamak.

Grup gortsmelerinin genel ise alim slrecindeki yerinin ve etkisinin tam olarak
belirlenmes ve katilimcilara agiklanmasi.

Katilimcilarin timinun, sdz konusu gorev ve gereklilikleri konusunda detayl
bilgi sahibi olmasi.



Grup gortsmesinden o©nce her katilimcinin, adayin salona ainmasindan

ugurlanmasina kadar bittn gorisme siirecini prova etmesi.

Grup Uyeéerinin dinleme, gozlemleme, not ama ve belirli kriterlere goére

degerlendirme konusunda egitilmeleridir.
2.6.10.9. Deger lendirme Merkezi

Bu yontemde panel gorusmelerin tersine, adaylarin sayisi Ugten fazladir. Adaylara,
calismak istedikleri alan ile ilgili velveya genel yoneticilik yeteneklerini ortaya
koyabilecekleri 6rnek olay / olaylar verilir. Kullanilan farkli degerlendirme araglar:
esnasinda egitilmis degerlendiriciler olaylar1 izlemekle yetinirler. Sire sonunda
yasananlar tartisilir ve degerlendirilir.

Degerlendirme merkezi uygulamast maliyeti yuksek bir yontem oldugundan;
firmalar bu uygulamay: ancak ilk elemeler sonucu olumlu buldukalri adaylara
yapmay: tercih ederler. Yani bir bakima bu uygulamaya dahil olan adaylar ilk
elemeyi gecmis adaylardan olusmaktadir. Uygulamada verilen bir proje Uzerinde
adayin gerceklestirdigi sunum izlenirken, esas itibariyle irdelenen husus ekip
halinde calisma yetenegidir(Latif ve Uckun, 2005:103).

Adaylarin bu sire igerisindeki tim tutum ve davranislar degerlendirmede dikkate
anir. Adaylar, bunun yam sira bazi testlerden de gegcirilebilir. Sonuglar1 saglikli
ancak uygulanmasi zor bir yontemdir. Uygulama ve degerlendirme Ust dizey
uzmanlik gerektirir. Bu nedenle agirlikli olarak bagimsiz damsmanlik sirketleri
araciligi ile gerceklestirilmektedir.

Gorusme torlerine degindikten sonra bu asamada tekniklerini de kisaca irdelemekte
fayda vardir.

2.6.11. Mulakat Teknikleri

Insan kaynaklar1 departmanin belirlemis oldugu stratejiler dogrultusunda gorusmeciler
gorusmeler esnasinda birbirinden farkli yontemleri kullanma yoluna gitmektedirler.
Kimileri yapilandirilmig belli soru tiplerini iceren formlar tzerinden her bir aday:
degerlendirme yoluna giderken bazilar1 ise bu stireci tamamen gortsmecinin kendisine
birakmaktadir. Asagida gorUsmelerde kullamlan baslica milakat tekniklerinden

65



bahsedilmektedir.
2.6.11.1. Yapilandirilmis Goértsme Teknigi

Planli gorismede, onceden hazirlanmis bir dizi sorudan olusan formlar kullanilir.
Kalipli gorisme olarak da anilan bu gorisme yontemi, is gereklerine gore hazirlanmis
sorular listesidir. Gortismeci bu sorular disinda adaya bagka soru yoneltmez. Listede yer
alan sorular tim adaylara sorulur. Alinan cevaplar 6zel olarak hazirlanmis goérisme
formuna kaydedilir (Oztiirk, 1995: 41).

Bazi firmaar, yapmsal gorismelerden once adaylarin sorulari bilmesini tercih
edebilmektedir. Yapisal gorusmelerde bir kisinin soru sormasi, bir kisinin gézlem
yapmasi ve bir kisinin de not almast igin toplam U¢ kisinin bulunmasi, uygun
olabilir. Ancak bunun en blyik dezavantgji1, adayda heyecanayol acabilmesidir.

2.6.11.2. Serbest (Plansiz) Gérusme Teknigi

Bu gorusme yonteminde, gorismecilerin adaya soracagi sorular dnceden belirlenmez.
Gorusmeyi yapacak olanlar, esas itibariyle adaylara soracaklari sorulan gorisme
anindaki havaya gore kendileri saptarlar ve bu isin uzmanlar1 tarafindan saptannus
sorulart kendilerine 6rnek alirlar (Erdogan, 1991:68). Isletmede personel secimini
yapacak olan gorevli ya da gorevliler adaylari analiz ederken aranacak ozellikleri secim
calismasinin amaci olarak belirlerler (Erdogan, 1994:16).

2.6.11.3. Karma Gorusme Teknigi

Bu yontem planli ve plansiz yontemin bir karmasi olup, bu yontemlerin her ikisinin
avantgjli yonlerinden yararlanmak maksadiyla kullanilmaktadir. Gorlisme sirasinda
adaya yoneltilen planli sorular adaylar arasinda karsilastirma yapma olanag: veren temel
bilgileri saglar. Serbest gorisme tekniklerinden de yaralanarak mulakatin
derinlestiriimesi ile adaylar hakkinda biraz daha genis boyutlu bilginin elde edilmesi
mumktin olmaktadir (Saglam,1996:59).

2.6.11.4. Davramssal Gorusme Teknigi

Bu tdr gorismelerde amag, adayin performans potansiyelini tespit etmektir ve en dnemli
kriter, 6n calismanin yapilmasidir. Sorulacak sorular genellikle dnceden belirlenir ve
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adaya hep gecmis tecriibelerine yonelik sorular sorulur. Gegmiste sergilenen davramslar

her zaman gelecekte sergilenebilecek davranslar icin iyi birer gbstergedir.

2.6.12. Gorusme Sirasinda Dikkat Edilmes Gereken Hususlar

- Gorlismeci veya gorusmeciler adaylarlailgili kararlarim bireysel olarak vermelidirler
- GOrusmecinin dnyargilardan bagimsiz olarak gorismeyi yapmasi

- GOrusmeden neyin elde edileceginin iyi bilinmesi

- GOrusme, bu is icin hazirlanmis yerde yapilmali

- Planl1 gorisme uygulaniyorsa, gorusme agik ve kisa tutulmali

- Sorular planli ve kronolojik olmali, gerekirse adaylarla ikinci goérismenin
yapilabilecegi unutulmamalidir (Erdogan, 1991: 74).

Hangi gorisme yontemi kullaniliyor olursa olsun adaya o ana kadar soylediklerine ilave
olarak belirtmek istedigi hususlar olmasi ihtimaline karsilik soz verilmeli ve arkadasca
bir tavir icerisinde gérismenin bittigi sdylenmelidir (Tortop, 1989:61).

2.6.13. Gorusmelerde Ortaya Cikan Baslica Degerleyici Hatalar:

Gorusmeler belirli bir standart altina alindiginda hata olasilig1 azalsa da, aslinda aday ve
degerlendirici netice itibariyle birer insandirlar. Insan psikolojik faktorler basta olmak
Uzere pek cok faktdrden etkilenebilen son derece kompleks bir varliktir. Durum boyle
olunca, hata riski ne kadar azaltilmis olursa olsun, gorismelerde ve dolayisiyla segimde
hata olasilig1 her zaman mevcuttur.

2.6.13.1. Olumsuz Bilginin Baskinhgi

Degerleyiciler, gbrusme esnasinda adayin olumlu yonlerinden ziyade eksik yonlerine
kendilerini endeksleyebilmektedirler. Ozellikle cok sayida basvuru yapan aday soz
konusu oldugunda degerleyiciler eleme yapabilmek icin daha fazla elestirel bir gozle
bakip olumsuzluklara kendilerini fazla kaptirip adaylarin olumlu yonlerini yeterince
gbremeyebilmektedirler. Bu da adayin is bilgisinin goz ardi edilip, oldugundan farkli
olarak algilanmasina ve segimde hata yapilmasina sebep olabilmektedir.
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2.6.13.2. Zithk Hatas

Bir pozisyon icin en uygun nitelikte adaya ulasabilmek icin uygun zaman dilimi
icerisinde mimkun oldugu kadar fazla aday ile goriismek gerektigi bir gergektir. Bunu
yaparken degerleyiciler, giin igerisinde ilgili pozisyon igin bir¢cok aday ile arka arakaya
gorisme yapmak durumundadirlar. Bu ardi ardina yapilan gorUsmeler sirasinda
degerleyici, zaman zaman is igin en uygun aday: tammlayan gereklilikleri bir kenara
birakip, gorustigli adaylari gorece olarak birbiriyle kiyaslama yapma yoluna
gidebilmektedir. Ornegin guin igerisinde yapilan iki goriismeye gelen adaylarin her ikisi
de gorev gerekliliklerine uymamasina ragmen nitelikleri cok dusik aday, vasat adaya
nazaran degerlendiriciye ¢ok iyi olarak gorunebilir. Oysa bu 6rnekte her iki adayda
nitelik olarak pozisyon igin uygun degildirler.

2.6.13.3. Benzerlik Hatasi

Gorusmecilerin sikga dustukleri hatalardan birisidir. Gértsmecinin, adayin kendisine
yakin, kendisine benzeyen cesitli 6zellikleri dolayisiyla is gerekleri disinda aday:
olumlu olarak nitelemesi sonucu dustlen hatadir. Bu benzerlikler is dis1 faktorlere
dayali olmaktadir. ilgi alanlari, siyasi goris, memleket gibi kavramlar dolayisiyla
gorismeci aday1 olumlu ya da olumsuz olarak algilayabilmektedir.

2.6.13.4. ilk izlenim Hatas

Gorusmecinin adayla ilk karsilastigi anda edinmis oldugu ilk intibaya dayanarak
gorismenin devamint buna gore degerlendirmesidir. Yapilan incelemelere gére aday
hakkinda ilk 5 dakikada olusan intiba neticesinde gorismeciler kararlarim
vermektedirler. Adayla daha 6nceden tamisiliyor olmast da ilk izlenim hatalarina sebep
olabilmektedir.

2.6.13.5. Hale Etkis

Gorusmecinin aday:r yalnizca tek bir pozitif Ozelligine dayanarak degerlendirmesi
sonucunda dustlen yanilgiy: ifade etmektedir. Goriismenin sonraki stireclerinde adayin
verdigi tum cevaplar bu pozitif 6zellige gore algilanmakta ve yanlis segcime neden
olunmaktadr.
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2.6.13.6. Seytan Boynuzlari

Adayin yalnizca tek bir negatif 6zelligi dolayisiyla gorismenin tamaminda olumsuz
olarak algilanmasidir. GOrusmeci sadece bu hususu gdz 6ninde bulundurup adayin
pozitif ozelliklerini yadsiyarak, is gereklerinden uzaklasmada ve se¢cim konusunda
hataya disebilmektedir.

2.6.14. Referans Arastirmas

Genellikle “kisa liste” olarak tabir edilen ve ilk elemelerden gegerek son grup icerisinde
yer almaya hak kazanan adaylarin basvuru formlar1 ve 6zgecmislerinde belirtmis
olduklar1 hususlarin dogrulugunun kontrol edildigi asamadir.

Genellikle telefon ile adayin referans olarak gostermis oldugu Kisilerin aranarak
yapilandirilmis formlar Gzerinden yahut dogaclama olarak yoneltilen sorular vasitasiyla
kars: taraftan bilgi alinmasi seklinde gerceklesmektedir. Ancak adayin referans olarak
gbgtermis oldugu kisiler cok yakin arkadaslar1 olabilir ve aday hakkinda verecekleri
bilgiler asir1 olumlu ve abartili olabilir. Bunun tersine daha dnce calistig1 isyerlerinden
sorunlu olarak ayrilanlar ile halen farkli bir firmada calismaya devam edenlerde bu
firmalardan referans vermek istemeyeceklerdir.

Referans gosterilen kisi ¢ok asir1 olumlu ya da olumsuz ifadeler kullanmak suretiyle ise
alinma kararint duygusal olarak etkilemeyi arzu edebilirler (Barutgugil, 2004:247). Bu
noktada gordsmecinin konuya hakimiyeti, deneyim ve iyi hazirlanmis bir soru
formunun varligi 6nem kazanmaktadir. Ayrica adayin verdigi kisilerin diginda 6zellikle
daha 6nce beraber calistigi calisma arkadaglar1 ya da yoneticilere ulasabilmekte dogru
sonuglara ulasabilmek agisindan 6nemlidir. Yapilan bu degerlendirme neticesinde
adayin ise uygunlugu onaylanmakta ya da aday geri cevrilebilmektedir.

2.6.15. Saghk Kontrolu

Secilen adaya, isletmenin geneline, gerekse de calisacagr birimin  spesifik
gereksinmelerine uygun olarak isyeri hekimi tarafindan bir muayene uygulanmaktadir.
Ayni1 zamanda calisandan isletmenin binyesinde yer almayan bazi 6zel araclarla G-
gerceklestirilebilecek bir takim tetkik ve hekim raporlar: talep edilmektedir. Tm bu
hususlar birlikte saglik kontrol niteligi tasimaktadirlar.

69



Adayin isin saglikli bir bicimde gergeklestirilmesine engel bir durumunun olup
olmadig1 bu asamada tespit edilir. Bu adayin ise baglatilip baslatiimamasi agisindan
Onem tasidig1 gibi aym zamanda adayin ise basladigi andaki saglik durumunun ispati
acisindan da buyuk bir 6Gneme sahiptir.

Hastaliga bagli olarak ortaya c¢ikan calisanlarin  saglhik giderlerinin - artisi
organizasyonlar1 segme ve ise alma sirecinde bu konuda ¢ok daha dikkatli olmaya
yoneltmektedir (Barutgugil, 2004:275). Ileride ortaya cikabilecek saglik sorunlarinin
maliyeti ve neden olacagi devamsizlik gibi problemleri daha baslangicta dnlemek
acisindan, yuzeysel bir muayene yerine adayin ciddi ve detayli bir saglik kontroliinden
gecmesinde ¢ok blyik yarar vardir (Sabuncuoglu, 2005:117).

2.6.16. Ise K abul

Secim sirecinin amaci isletmenin aradigi niteliklere uygun bireyleri belirleyerek ise
alinmalarina kara vermektir. Gergektende uygun adayin secimi 6zinde bir karar alma
sirecidir. Karar verme ise bir fikir, goris uygulama veya kisi konusunda uygun
aternatifler arasindan optimal olaninin tercih edilmesidir ( Findik¢i, 1999:162).

Secim surecinin sonunda verilecek karar, ya ise ama ya da adayin geri gevrilmesidir.
Cogu organizasyonda son karar1 verecek kisi ya da komite, uygulayici yetkiye sahip Kisi
yonetici konumundan biri olarak karsimiza gikmaktadir. insan kaynaklar: departman:
arastirmay1 gerceklestirir, ilk gorismeyi yapar, gerekli sinav-test uygulamalarini
gerceklestirir ve referanslart kontrol eder. Cogunlukla segim olgitlerini ve segimde
uygulanacak olan prosedirleri de insan kaynaklari boluma bildirir (Barutgugil,
2004:275).

Dikkat edilmesi gereken nokta adaya mutlaka bu konuda bir bildirimin uygun araclarla
yapilmasidir. Her adaya olumlu ya da olumsuz mutlaka bir cevap vermekte fayda stz
konusudur. Olumlu olarak karar verilen adaya uygun iletisim araglart ile (genellikle
telefon) geri bildirimde bulunulur ve ise kabul edildigi bildirilir. Bu asamada uygun bir
dil ile adaya bundan sonraki slirecin nasil olacagi, neler yapmasi gerektigi, ne kadar siire
icerisinde hangi evraklarla birlikte isletmeye gelerek goreve baslayacagi, ne tarz
gereksinimleri olabilecegi gibi konularda aday aydinlatilmalidir.
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2.3.17. ise Yerlestirme

Ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi sonuncu asama olarak isletme
ilgilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli stre denenir ve ise yerlestirilir.

Aday ise alindigina iliskin kararin kendisine iletilmesi sonucu belirlenen giin ve saatte
isletmeye gelir. Isletmede onu karsilamakla gorevlendirilen personel boliimiinden
yetkili kisi su bilgileri verir isletmeyi, tretimini, kural ve gelenekleri tamtir, ona arzu
ettigi tum pratik bilgileri verir ve soru sormaya yoneltir; guvenlik konularinda ve
dikkat edilmesi gereken noktalarda gerekli bilgileri iletir. Bundan sonra bir isletme
gezisi yapilir. Fabrika ¢ok buyukse gezi yerine tamtici film gosterisi yapilabilir.
Bu arada is gorene, isletmenin tarihcesi, Uretim durumu, fabrika plani, Ucretlere
iliskin bilgi, uyulmas: gereken kurallar, kazalara kars1 guvenlik dnlemleri, egitim ve
gelisme olanaklari, sosyal calismalar ve orgutsel yapr gibi konular: igeren bir el
kitapcigi da verilebilir. Ayrica bazi isletmelerde gelistirilen  (sosyal asistan) adi
verilen kisiler aracilig1 ile yeni ise girenlere lojman, kantin, okul, saglik olanaklari
gibi kisisel, ailesel ve sosyal sorunlar konusunda yardimc: olunur.

Insan kaynaklar1 béluminin gerekli gordigi son yonetsel islemler yerine getirildikten
sonra atélye ya da blroya gotirilen is goren yoneticiler ve calisma arkadaslariyla
tanistirlir. 1k gtinde tedirgin ve gekingen davranan is goreni kazanmak amaciyla ona
yakin davramlimali, glven duygusu asilanmali, yapacag: ise iliskin genel ve 6zel
bilgiler verilmelidir.

Bir isletmede ilk kez calisacak eleman icgin isletmenin yapisini, kural ve yasaklarin,
avantaj ve olumsuz yonlerini tantacak kapilar yeni bir dinyaya agilmaktadir,
Ozellikle okul yasamindan is yasamina gegecekler i¢in bu asama onemli bir adim
olup basar1 icin bu engeli gecmeleri gerekmektedir. Bu nedenle isletmeye yeni giren
elemanin kaderine terk edilmesi sadece etkili bir ise yerlestirme politikasina ters
dismeyecek, ayn1 zamanda bireyin moralini de olumsuz yonde etkileyecektir.

Bu aradaisletmelerin birgogunda yeni ise girenler icin bir deneme siiresi cogu kez toplu
sOzlesmelere bagli olarak tanimir. Bu sire, bir yandan isverene, ise yeni girenin
yetenek duzeyini ve isletmeyle bitinlesmesini 6grenme olanag: yaratir, 6te yandan is
gbrene, yeni isini tanima ve yeni mesleki ortama uyum saglama firsat1 tamir”. Deneme
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siresi isin yapisina baglidir. Genellikle is gorenlerden beklenen yetenek diizeyi arttik¢a
sirenin uzadig: izlenir (isciler isin birkag gunden iki haftaya kadar, blroda calisanlar
icin bir iki ay, yoneticiler icin gogu kez Ui¢ ay gibi) Bu slre iginde isletme yoneticileri
ve ise yeni girenlerin karsilikl1 birbirlerini tammasi saglanir ve ¢ok nadir olarak taninan

deneme siiresi sonunda elemanin isle iliskisi kesilir.
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BOLUM 3: BEKO ELEKTRONIK A.S UYGULAMA
ARASTIRMAS

3.1. Arastirmanin Amac

Rekabet ortamimin giderek acimasizca devam ettigi is yasaminda, Oretim faktorleri
arasinda en o6nemli bilesenin insan kaynagi oldugu dinyamin her yerinde artik
tartisiimaz bir gercek olarak mitesebbislerce kabul gormistr. Isletmeler artik rekabet
avantgjimin buyUk o6lclide insan faktori sayesinde saglanabileceginin farkindadirlar. Bu
durumda dogru eleman secimi isletmeler icin en dnemli konulardan biri haline
gelmistir. insan kaynaklari departmanlari da bu paralelde secim slireglerini
guclendirmekte ve daha objektif hale getirmektedirler. Bir yandan pozisyona 6zglu aday
toplama  kaynaklart  kullamlirken,  diger yandan milakat  yontemleri
cesitlendirilmektedir.

Bu calismada ise, Turkiye genelindeki degisime paralel olarak yillar igerisinde segim
siirecinin ne yonde ve ne tir degisimler yasadigi, hangi alanlarda ne sebeplerle hangi
aday kaynaklarinin ve se¢im yontemlerinin kullamldigimin incelenmesi amaglanmustir.
Bunlarinda Otesinde, zaman kavraminin ve belli konularda uzmanligin 6nem
kazanmasiyla, secim siirecinde dis kaynaklardan yararlanma (Outsourcing) ve internet
Uzerinden alim yoOnetime agirlik verilmesinin artarak devam edecegini sdylemek
mumkinddr. Ayni zamanda pratikte var olan, aksayan yonlerin tespiti saglanarak bu
noktalarda oOnerilerin ortaya konmasi arastirma amaglar: arasinda yer almaktadir. Tam
bu hususlarin varliginin ispatina yonelik olarak Beko Elektronik A.S de bir uygulama
arastirmas: yapilmasi amaglanmistir. Arastirma sonucunda firmada insan kaynagi segim
sirecinin gerek mavi yaka, gerekse de beyaz yakali insan kaynagi temini igin nasil
yuritilduginin ortaya konmasi ve elde edilen neticeler gergevesinde teori ile uygulama
arasindaki farklarin ortaya konulmasina calisilmistir. Ayrica mavi yakali ve beyaz
yakali, secim sirecinden gecmis Kisilerle yapilan milakatlar neticesinde calisanin
secim surecini algilamasi ile yonetimin segim siirecini algilamas: arasindaki farklarin da
ortaya konmasi da arastirmann amaglar: arasinda yer almstir.
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3.2. Arastirmamn Metodolojis

Arastirmanin amaci belirlendikten sonra arastirmada hangi metot ya da metotlarin
kullanmlacagina dair tez damsman ile beraber tez'in her asamasinda oldugu Uzere fikir
aligverisinde bulunulmustur. Halen Beko Elektronik insan kaynaklari: blnyesinde gérev
aliyor olmam ve siireglerin iginde bulunuyor olmam sebebiyle ilgili dokiimanlar1 da
sunmak suretiyle mevcut sirecin birinci agizdan anlatilmas: yonteminin kullaniimasi
tercih edilmistir. Firmada endlstriyel iligskiler yoneticiligi (mavi yaka) ve insan
kaynaklar1 yoneticiligi (beyaz yaka) seklinde insan kaynaklari ile ilgilenen iki farkl:
departman bulunmaktadir. Bu sebepten insan kaynagi segim sireci anlatilirken firma
icerisindeki mavi yaka personel secim sireci ile beyaz yaka secim siireci, aym baslik
altinda, fakat ayr1 ayri1 ele alinmistir. Secim streci ile ilgili olarak insan kaynaklari
yoneticisi, insan kaynaklari sorumlusu, endustriyel iliskiler yoneticisi, secim strecinden
gegerek ise alinan beyaz yaka ve mavi yaka personel ile roportg yapilmistir. Arastirma
bu yonleriyle betimsel (tammlayici) bir nitelige sahiptir.

3.3. Arastirmanin Bulgulari
3.3.1. Firma Tanitim

22 Eylul 1966'da kurulan Beko Elektronik A.S. bugin Turkiye' nin ve Avrupa nin
tiketici elektronigi konusunda faaliyet gosteren en biytk sirketlerinden biridir. 180 bin
m? arazi Uizerinde kurulu bulunan 160 bin m? kapal1 alana sahip modern tesislerinde,
yurtici ve yurtdis1 pazarlar igin g¢esitli tip ve modellerde televizyon, LCD TV, Plazma
TV, dijital TV (IDTV), yazarkasa, uydu alici, set top box (STB) cihazlari ve PC
Uretmekte; mizik seti, DVD oynatici/kaydedici, ev sinema sistemi ve diger tuketici

elektronigi Urlinlerini pazarlamaktadir.

Bir Ko¢ Toplulugu sirketi olan Beko Elektronik, 3612 calisani, 2005 yilinda
gerceklestirdigi 1 milyar 204 milyon EURO cirosu ile Turkiye' nin en blyik 6zel sanayi
kuruluslarindan biridir.

Uluslararasi alanda guclti bir marka ile yer alma hedefi ile Grundig 29 Ocak 2004'te
Ingiliz Alba Plc. Firmas ile %50 ortaklikla satin alinmugtir. Endstriyel ve Elektronik
tasarim alaninda katma deger yaratan Beko Elektronik, Grundig'in alinmasiyla da
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Avrupa da satis ve dagitim kanallarina ve diinya ¢apinda bir markaya sahip olmak gibi
iki yeni katma deger yaratmstir.

Beko Elektronik, 2004 yilinda 60 milyon Euro’'yu asan yatirimlarimn yaklasik 25
milyon Euro’sunu kapasite artirimu igin kullanmigtir. 2005 yatirimlar: ise 37 milyon
Euro’ya ulagmistir. Bunun 18 milyon Euro’su yeni model ve kapasite arttirilmast igin

kullanil mastur.

Beko Elektronik c¢alisma ortamindan, calisanlarimizin temel  ihtiyaglarin
karsilayabilecegi bir yasam ortamina donusturulmektir. Bu dogrultuda, her turll test ve
tahlilin yapildig1 saglik hizmetleri birimi, dis klinigi, 70 ¢cocuk kapasiteli kresi, Divan
Pub ve Divan Cafénin hizmet verdigi kafeteryasi, icerisinde kuru temizlemeden
kuafore, kirtasiyeden lostra salonuna, Kogbank’a kadar pek ¢cok magazanin bulundugu
carsimiz ile ¢alisanlarimiza mimkin olabilecek pek ¢ok imkéan saglanmustir.

Calisanlarimiza sagladigimiz diger olanaklar ise, Kog Emeklilik Vakfi Gyeligi, grup

indirimli saglik sigortasi, yemek ve servis imkanlaridir.
Sirketin vizyon, misyon ve temel degerleri ise sunlardir:
Vizyon:

“Tuketici Elektronigi sektorinde, 5 yil icerisinde en hizli blylyen, marka sahibi bir
dunya sirketi olmak”

Misyon:
“Musterilerin tercih ettigi, kaliteli Griin ve hizmetleri hizl1 bir bigimde sunmak”
Temel Degerler:

“Beko Elektronik, Ko¢ Toplulugu degerlerini 6ziimsemis, cevreye ve topluma karsi
duyarl, calisanlarimin agik ve igten davrandigi, tim iliskilerinde yalin, yenilikci bir

kurulustur.”
3.3.1.1. Kalite Uygulamalari

Beko Elektronik 1989 yilinda, baglatilan 1SO 9000 Kalite Sistem ¢alismalar1 sonucunda
Subat 1991'de Turkiye'de sektoriinde bir ilke imza atarak Ingiliz belgelendirme
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kurulusu SGS Yarsley’ den, 1SO 9001 Kalite Y 6netim Sistem Sertifikast' i almaya hak

kazanmustir.

Ulkemizde tiim sektorlerde 1SO 14001 Cevre Y 6netim Sistem Belgesini ilk alan kurulus
olmus, bundan dolayr ayrica Green Dove (Yesil Glvercin) 6duline de layik

gordlmistdr.

2001 yilinda Beko Elektronik, Toplam Verimlilik Y 6netimi (TPM) aktivitelerini en iyi
sekilde uygulayan, dinyamn en verimli sirketlerinin sahip oldugu TPM Mukemmellik
Odiilu'ni amistir. TPM Milkemmellik Odulirnii kazanan Beko Elektronik, bu odiile
sahip % 100 yerli sermayeli ilk Turk sirketi olmustur.

Eylul 2003'te de tlkemizde sektorinde bir ilke imza atarak SGS Y arsley’den OHSAS
18001 iSIG Y 6netim Sistem Sertifikasin almaya hak kazanmustr.

Beko Elektronik; SA 8000 Sosyal Sorumluluk Standard: kapsaminda kurmus oldugu
sistemile Turkiye'de SA 8000 Sertifikasim sektériinde ilk alan sirket olmustur.

Kurumsal ve dratgjik bilgilerin  korunmasi, gizliliginin  saglanmast ve dogru
kullanilmasi amaciyla BS 7799 Bilgi Guvenligi Standardi kapsaminda kurdugu “Bilgi
Guvenligi Sistemi” ile BS 7799 Sertifikasim almaya hak kazanan Beko Elektronik; bu
anlamda TUrkiye' de ilk ve diinyada ise sektoriinde tek olma 6zelligini tasimaktadir.

Beko Elektronik 2005 yihinda ingiliz Perakendeciler Dernegi (British Retail
Consorsium-BRC) tarafindan verilen, Urin guvenligi ile ilgili mevzuat1 iceren BRC
kalite belgesini almaya hak kazanmustir.

3.4. Personeleliskin istatistikler

Firma calisanlar: cinsiyet agisindan incelendiginde, erkeklerin bayan calisanlara oranla
cogunlukta oldugu gorulmektedir. Ek 4' te gorilecegi Uzere, rakamsal olarak ifade
edildiginde toplam calisanlarin % 77'si erkek iken %23 U bayanlardan olusmaktadir.
Uretim icerisindeki bantlarda bayan ve erkekler karma calismaktadirlar. Ancak bazi
Uretim bantlari, daha cok dikkat gerektirmesi ve bayanlarin erkeklere oranla daha
dikkatli olmalar1 sebebiyle, tamamen bayan calisanlardan olusmaktadir. Buna karsilik
agir iscilik gerektiren bolgelerde de tamamen erkek personel calistirilmast yoluna
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gidilmektedir. Bayan ve erkek orani mavi yaka ve beyaz yaka calisanlar arasinda biytk
bir farklilik gostermemektedir.

Ek 5 te gorllebilecek olan yas ortalamasi bakimindan oldukca geng bir firma oldugu
gozlenmektedir. Calisanlarin biyidk cogunlugunu %48'lik oran ile 26-32 yas grubu
olusturmaktadir. Buna takiben %19’ lik oran ile 33-39 yas grubu ve %15,1 ile 19-25 yas
grubu yer almaktadir. Calisanlarin yaklasik %84’ Gnin 39 yas ve altinda oldugu
gorilmektedir. 32 yas ve altindakiler ise toplamda %67’ lik bir grubu olusturmaktadir.
Bu yonilyle agirlikli olarak genclerden olusan dinamik bir yapiya sahip oldugu ve
yetismis eleman almak yerine, agirlikli olarak yeni mezun ve tecriibesiz eleman alarak
yetistirme yoluna gittigi buradan da gorilebilmektedir.

Tablo 3' te goruldigl Uzere firmada personel devir hizi mavi yakalilarda %5,6, beyaz
yakalilarda ise %7 seklindedir. Bu da firmada devir hizinin makul sayilabilecek bir
seviyede oldugunu gostermektedir. Buna karsin beyaz yaka personelde devir hizinin,
mavi yaka personele gére daha yuiksek seviyede oldugu dikkat cekmektedir. Y lzde
olarak kucuk gibi gorinen bir rakam olsa da calisan sayisimin 4000 yakin oldugu
distndldiginden firmaya maliyeti yiksek olmaktadir. Aynmi zamanda secim slreci
dolayisiyla insan kaynaklar: departmanina getirecegi yukte tartisma gotirmez bir gergek

olarak karsimiza gikmaktadir.

Tablo 3. Calisan devir hizs durumu

Turnover Karsilastirmast
2004 2005
Mavi Y aka 5,4% 5,6%
Beyaz Yaka 6,8% 7,0%

Firmada ortalama kidem durumu mavi yakali personelde 6,1 yil iken, beyaz yaka
personelde bu rakam 5,8 yildir. Bu durum mavi yaka personelin firmada daha uzun
yillar gcalismay: tercih ettigini gostermektedir. Bu rakamin daha yukseltilmesine ve
basaril1 calisanlarin uzun yillar firmada kalmasim saglamaya yonelik olarak insan
kaynaklar1 ve endustriyel iliskiler departmanlar: ¢esitli calismalar yapmaktadirlar. Her
iki departman cesitli konulardaki calisan memnuniyetini 6lcmeye yonelik anketler tertip
etmektedirler. Ozellikle sadece Beko’ da degil tiim topluluk biinyesinde bir damsmanlik
firmas: esliginde calisma hayati degerlendirme anketi dizenlenmistir. Bu anket

77



sayesinde ¢alisanlarin firmadan memnun oldugu konular alt kirilimlariyla birlikte ortaya
konmak suretiyle firmamn hangi yonlerini gelistirmesi gerektigi konusunda yol
gostermektedir. Firma icin calisanlarin goziyle kendisine bir swot analizi yapma
olanagi sunmaktadir. Rapor, bdylece firma igin izlemesi gereken stratgjiler konusunda

bir yol haritasi niteligi tasimaktadir.

Calisanlarin 6grenim dizeylerini gbsteren Ek 6 incelendiginde beyaz yaka personelde
lise mezunu personel oranm %10, 6n lisans %7, lisans %58, lisanslistii devam edenler
%10, lisansiistii %13, doktora devam %1, doktora %1 seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu durumda en az lisans ve Uzeri beyaz yaka ¢alisan oraninin toplamda %83 diizeyinde
oldugu gorulur ki buda yuksek olarak nitelendirilebilecek bir seviyedir. Y Uksek okul
mezunlari ile birlikte bu rakam %90’ a ulasmaktadir. Firmanin bu yonuyle nitelikli bir
isguciine sahip oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin mezun olduklar: bolumler Ek 7' de gorulecegi Uizere daha gok muhendislik
tirleridir. Ozellikle elektrik ve elektronik mihendislerinin %45’ lik bir oran ile
cogunlukta oldugu rahatlikla gortlebilmektedir. Firmanin elektronik sektériinde faaliyet
gosermesinden dolay:, bu saymin fazla olmasi dogaldir. Elektrik ve elektronik
mihendisleri daha cok Uretim kisimlarinda gorev yapmaktadirlar. Ikinci en buyuk
grubu ise %21’ lik oran ile iktisadi ve idari bilimler fakiltesi mezunlari olusturmaktadir.
Bu kisiler agirlikli olarak mali grup ve destek departmanlarinda gorev yapmaktadirlar.
Uclincii bilyiik grubu ise %13’ liik oran ile endustri mithendisleri olusturmaktadir. Kalan
oran ise diger bolumlerde %?21'lik oran ise diger bolimlerden muzun Kisileri
gostermektedir.

Beyaz yaka calisanlarin hangi Universitelerden mezun olduklarint gosteren Ek 8 e
bakildiginda, calisanlarin blylk bir ¢cogunlugu olan %74’ Ginin mihendislik kdkenli
olmasindan hareketle bu oranin teknik Universite agirlikli olmasi beklenir ki durumda
boyledir. Calisanlarin en az %40'1 teknik tiniversite mezunudur. Universite dagiliminda
da buna paralel olarak ele alindiginda en bilyik pay %21’lik oran ile Istanbul Teknik
Universitesine aittir. ikinci siray1 %14 ile istanbul Universitesi takip ederken tgiincii
sirada %11’ lik oran ile Yilchz Teknik Universitesi yer almaktachr.
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3.5. insan K aynaklar1 Departmam ve Uygulamalari

Beko Elektronik insan kaynaklar: departman organizasyon ici konum olarak dogrudan
genel midir pozisyonuna bagli olarak faaliyet gostermektedir. insan kaynaklar:
departmanina verilen 6nem ve insan kaynaklari departmanin sirket i¢ci konumu
bakimindan bu husus ¢ok 6nemli bir gosterge olarak algilanmaktadr.

Insan kaynaklar1 departmam beyaz yaka calisanlara yonelik olarak faaliyet
gostermektedir. Sirketteki beyaz yaka calisan sayisimin yaklasik 700 Kisi oldugu
disUndldiginde oldukca yogun olarak calisan bir  departman  oldugu
anlasilabilmektedir. insan kaynaklar: departman 1 yonetici, 5 departman sorumlusu, 1
egitim sorumlusu, 2 eleman ve 1 asistan olmak Uzere 10 Kkisilik bir ekipten
olusmaktadir. Departman ¢alisanlarimin mezun oldugu bolimler ele alindiginda, enduitri
muhendisligi, psikoloji, sosyoloji ve isletme mezunu calisanlardan olustugu gorulir.
Mezuniyet derecesi olarak cogunluk yiksek lisans mezunu ve 6grencisidir. Geng iki
calisan haricinde tecriibeli ve dinamik bir yapiya sahip departman yas ortalamasi 29 dur.
Bu bakimdan dinamik ve insan kaynaklar: siireglerine dair gelismeleri yakindan takip
eden ve uygulamaya gayret gosteren bir yapiya sahip oldugu gorulmektedir.

Gorev dagilimi agisindan departman sorumlulari, sirket icerisinde yer alan tim
departmanlar1 kendi arasinda paylamis durumdadir ve her bir sorumlunun ilgilendigi
departmanlar birbirinden farklidir. Departman sorumlular: ilgilendikleri departmanlar
icin birer damsman seklinde calismaktadirlar. Onlarin her tirli insan kaynaklar:
sireclerine dair yardim taleplerini karsilamakta ve her tirli konuda onlara destek
olmaktadirlar. Her bir iK departman sorumlusunun, performans degerlendirme, ticret ya
da veri tabanlar1 gibi ayrica bir ana sireg sorumlulugu sbz konusudur. Cogunlugun
sosyal bilimler Ozelliklede psikoloji ve sosyoloji gibi bolumlerden mezun olmalari
beseri iliskiler agisindan insan kaynaklarinin - 6nemli  roller  Gstlenmesini
kolaylastirmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Misyonu;

Etkin ve verimli insan kaynaklar1 uygulamalarimiz ile Kog Toplulugu degerlerine bagl
ve Beko'lu olmaktan gurur duyan c¢alisanlarimizi, motive edecek bir galigma ortami
yaratmak
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Insan Kaynaklar: Stratejileri;

- Sirketimize rekabet avantaji getirecek calisanlar: istihdam etmek

- Kisisel gelisim ve siirekli 6grenme ortami yaratmak

- Performans ve yetkinliklere dayal1 topluluk ici kariyer olanaklar: sunmak
- Degisim ve gelisim odakli kurum kaltlr yaratmak

Insan kaynaklar: departmanin istlenmis oldugu fonksiyonlar ise sunlardhr:
a) Ise Almave Yerlestirme

Beko Elektronik, uluslararasi alandaki faaliyetlerini blyttmeyi hedefleyen bir sirket
olarak bu yolda sirkete 6onemli rekabet avantaji saglayacak farkli profillere sahip,
yetenekli, iyi yetismis ve sahip oldugu bilgi birikimi ile sirkete deger katabilecek
genclere calisma olanaklar1 sunmaktadir.

2004 yilindan itibaren toplam 313 kisinin ise alindigi Beko Elektronik’te aranan
Ozelliklerin basinda dinamizm, uluslararasi platformlarda calisabilme, sirketi temsil
edebilme, yaraticilik ve yenilikcilik gelmektedir. Adaylarin Ingilizce yaninda ikinci bir
yabanci dil bilmeleri de tercih edilmektedir.

Calisan profiline bakildiginda, sektdrde yetismis, uzun yillardir Beko'lu olan tecribeli
calisanlarla, gelisime agik yeni mezun calisanlarin bir arada oldugu; deneyimle yeni ve
taze bakis agisinin birlestigi bir yapr gortlmektedir. Bu dogrultuda, hem tecrtibeli hem
de yeni mezun adaylara genis ¢alisma olanaklar: sunulmaktadir.

b) Yetkinlik Bazl1 Ise Alma Ve Y erlestirme Sureci

Yetkinlik bazl1 ise aima ve degerlendirme siireci yeni mezunlara ve 0-3 yil tecribeli
adaylara yoneliktir. Sirecin isleyisi elektronik ortamda gerceklesir. Ko¢ Kariyer
Uzerinden gelen basvurular dogrultusunda adaylar Ingilizce sinavi ve Kisilik
envanterinden olusan bir 6n eleme slirecine tabii tutulurlar. Basarili bulunan adaylar
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yetkinlik bazli milakat, sunum galismasi ve panel milakat sireclerine katilirlar. Segim
slirecine, Ust yonetim dahil, farkli fonksiyon ve kademelerdeki yoneticiler katilir. Bu
sireclerin dogrultusunda ise alinan adaylar oryantasyon sirecini takiben Beko’ nun yeni
Uyeleri olarak ¢alisma hayatlarina baglarlar.

d) PerformansY dnetimi

Calisanlarin yil icerisindeki performanslarinin degerlendirilmesi amaci ile, elektronik
ortamda bir performans degerlendirme sistemi kullanilmaktadir. Sene basinda Sirket
hedeflerinin, bolim hedeflerine indirgenmesi sonucu calisanlarin hedefleri belirlenir,
hedef belirlemede cok boyutlu hedef karti yaklasimi kullanilir. Calisamin  sirket
hedeflerinden gelen hedefleri ve bireysel is hedefleri yoneticisi tarafindan sene sonunda
degerlendirilir.

Bu degerlendirmeler sonucunda kisilerin gucli ve gelisime agik yonleri ortaya
cikarillarak bireysel gelisim planlari yapilir. Buna ek olarak degerlendirme sonuglari
performans degerlendirmelere girdi saglar ve Kisilerin kariyerlerine yon vermede etkili

olur.
d) is Degerlendirme ve Ucret Sistemi

Beyaz yakal1 personelin is kademeleri Ko¢ Toplulugu genelinde uygulanan Kog Is
Degerlendirme Sistemi ile belirlenir. Bu sistem, benzer karakteristikteki islerin, is
aileleri atinda gruplanmast ve her is ailesinde ayristirici etkenlerin belirlenerek
seviyelendirilmesi esasina dayanan “Kog is Ailesi Modeli” ni kullanmaktadhr.

Is kademelerinin belirlenmesinde esas, is analizi yoluylaislerin blyuklGgtnin birbirleri
ile goreceli olarak hesaplanmasidir. isler Bilgi/Beceri, Problem C6zme ve Sorumluluk
kriterleri acisindan degerlendirilir. Her bir is kademesi icin, sirket Ucret politikalar
geregi bir (cret bandi tespit edilmistir. Ucret politikalarimn ve dcret bantlarinin
belirlenmesinde sektdrimiizdeki diger sirketlerin Ucretleri yakindan takip edilmekte ve
enflasyonun yam sira islerin piyasa degerleri de etkin olarak kullamlmaktadir. Ayni

kademe icerisinde Uicret bantlar: genistir.
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Ise kabulde calisana, sirketin ticret skalasina gore belirlenen tcret verilir. Yilda 16 maas
odenir. Ocak ayinda bir kez (cret artis1 yapilir. Ucret artislarinda enflasyon ve bilyiik
Olctde calisanin gosterdigi performans gbz éniinde bulundurulur.

e) Egitim ve Gelisim

Yetkinlik degerlendirme sonuglari baz alinarak Kisilerin bire bir yoneticileri ile
yaptiklar: gorigsmeler sonucunda bir sonraki yilin gelisim ihtiyaglar: belirlenir. Ortaya
cikan ihtiyaglara gore yillik egitim ve gelisim plant hazirlanir ve biitgelenir.

Beko Elektronik’'te gelisim, herkesten dnce calisamin kendi sorumlulugundadir, insan
kaynaklar1 gerekli yonlendirmeyi ve damismanligi yapmakla sorumludur. Gelisim
sadece sinif icinde yapilan egitimleri degil, bireysel ve is basinda 6grenme faaliyetlerini
de icerir.

f) Kariyer Planlama

Beko Elektronik’te terfi ve atamalar, ¢alisanin sahip oldugu yetkinlikler ile sirket
hedeflerine yonelik is sonuclarint baz alan degerlendirmelerin sonuglarina gore yapilir.
YOnetici  atamalarimin,  sirket  ve Topluluk igerisinden yapilmasina 6zen
goserilmektedir. Rotasyon, kariyer planlamada ve gelisimde sik¢a kullamilan bir
yontemdir.

3.6. Insan K aynag Segim Siireci
3.6.1. Insan K aynag Seciminin Firma Ici Gelisim Sireci

2002 yilinda Ulke ¢apinda yasanan ekonomik kriz ile birlikte satislar digmts ve alim
siireci neredeyse durma noktasina gelmistir. Bu durumunda etkisiyle 2003 yilina kadar
firmanin secim slrecinde herhangi bir standart bulunmadig: belirlenmistir. Bu tarih
itibariyle excel porgram: Uzerinde gerceklestirilen gorismelere dair bir takim notlar
tutulmaya baslanmistir. Aymi zamanda bu tarihlerde serbest gorUsme teknigi
kullamlmaya devam etmektedir. Y ani adaylara belli bir takim sorular1 iceren standart bir
takim yetkinlikleri sorgulamaya yonelik olmayan, tamamen gorismecinin
yonlendirmesiyle sekillenen bir milakatin soz konusu oldugu belirlenmistir. Degisen
kosullar dolayisyla her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 alamnda da bir degisim ve

yeniden yapilanmay: gerekli kilmistir. Bu amagla insan kaynaklar1 slrecleri ve
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Ozelliklede segcim sireci Ozellikle 2004 yili sonrast ciddi bir takim degisikliklere

ugramstir.

Onceleri gorustlen Kisilere iliskin sadece gorlismeyi yapan insan kaynaklar
personelinin  bilgisayarinda kayitli bir excel dosyast bulunmktadir. Diger insan
kaynaklar1 calisanlarimin bu dosyaya, o kisiden talep etmeksizin ulasmasi mumkan
olmamaktayd:. IK sorumlular: bir aday ile daha 6nce goriisullp goristlmedigini tespit
edebilmek icin igerisinde, adaylarin bizzat kendilerinin doldurmus olduklart matbu
bagvuru formlarinin yer aldig: klasorlerden tarama yapmak durumunda kalmaktaydilar.
Gorusme teknigi olarak sadece ylz ylze goérisme seklinde sirali gortisme teknigi
uygulanmaktaydi. Gorisme yapilan bolim yada pozisyona 6zgl herhangi bir degisik
sire¢c yada teknik kullamlmasi sbz konusu olmamaktaydi. Adaylarin yabanci dil
seviyelerini 6lgmeye yonelik bir sinav uygulamast bulunmamaktaydi. Ayrica adaylara
herhangi bir psikomtrik test uygulanmasi da sdz konusu degildi. Bu donemde insan
kaynaklar1 ve endustri iliskileri seklinde iki farkli departman yerine tek bir cat1 altinda
toplanmus bir personel departman bulunmaktayd.

Degisimin baslangi¢ noktasi, personel departmanmnin; insan kaynaklari ve endustriyel
iliskiler olmak Uzere iki farkli departmana ayrilmasi olmustur. Organizasyon semasinda
direkt olarak genel mudire bagli birbirinden ayri iki yeni departman dogmustur.
Boylece beyaz yaka ve mavi yaka persnele uygulancak sirecler biribirinden bagimzsiz
bir yapiya kavusmustur. 2004 yil1 itibariyle insan kaynaklar: segim streglerinde kokli
bir revziyona gidilmeye baslanmistir. ilk olarak se¢im asamalarina dair departman ici
iletisimi  hizlandirmaya yonelik olarak bazi yazilimlarin satin alinmasi yoluna
gidilmistir. Gorusulen adaylarin listesi ve gorusmelere iliskin kisa notlarin yer aldig:
programlar sayesinde i¢ iletisim hizlanmis ve olasi bazi hatalarin éniine gegilmistir.
Gorusmeye gelen her adaya mutlaka ingilizce sinavi uygulanmaya baslamistir. Boylece
adayin o pozisyon icin gerekli olan ingilizce seviyesine sahip olup olmadigi
belirlenmeye c¢alisilmaktadir.

Gorusme slrecinin - yeniden yapilandiriilmast  sonucu  serbest milakat  teknigi
uygulamadan kaldirilmustir. Bunun yerine insan kaynaklart personelinin kullanimina
yonelik olarak koc toplulugu yetkinlikleri Gzerinden yapilandirilmis bir gérisme formu
olusturulmustur. Bundan sonra  gorusmeler yetkinlik bazli olarak yapilmaya
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baslanmustir. Buradaki temel hareket noktasi ise adayin kisilik yapisimin ve cesitli
durumlar karsisinda verecegi tepkilierin, adayin sahip oldugu mesleki bilgiden daha
onemli oldugudur. Mesleki bilgi konusundaki bir eksiklik zaman icerisinde
giderilebilirken, adayin sahip oldugu Kisilik yapisi ve karakter sonucu olusan davrans
bicimlerinin degistirilmesi ise ¢ok zor olmakatdir. Sirket ve topluluk kdlttrine uyumlu
elemanlarin teminine olanak saglamasi ve bdylece uyum sirrecini kisaltmasi ve daha
kisa sirede kisiden verim almasin saglamasi yoninden bu yontemden olmlu sonuclar
elde edilmeye baslanmistir. Adaylarin isletmede kalma sirelerininde eski secim
yontemlerinde alinan adaylara gore daha yiksek olmasi beklenmektedir.

3.6.2. Intiyac Belirleme

Bitgce donemine paralel olarak insan Kaynaklari Yoneticiligi kadro plamim hazirlar.
Insan Kaynaklari, Departman Y Oneticilerinin gelecek doneme ait hedef ve planlar:
dogrultusunda ihtiyaglarini alarak analizini yapmaktadir. Yapilan analizler sonucunda
olusturulan kadro plam Ust yonetimin onayina sunulup, yil icerisindeki tim ise alimlar
bu kadro plam dikkate alinarak gergeklestirilmektedir.

Ayni zamanda “UVP’ olarak adlandirilan, uzun vadede ne kadar insan kaynagina
ihtiyag duyulacagina iliskin bir rapor ulan uzun vadeli planlar hazirlanmaktadir. Bu
uzun vadeli planlar; gelecek 5 yil igerisinde firmanmin hangi alanlarda, hangi pazarlarda
genisleme gosterecegi ve bu dogrultuda hangi nitelikte, ne sayida yetismis insan
kaynagina ihtiyagc duyacagi bilgilerini icermektedir. Stratgik insan kaynaklari
uygulamalart agsinsan biyik bir 6neme sahip, insan kaynaklari departman icin
gelecekteki ise alim politikasina yon tutacak bir yol haritas: niteligi tagimaktadhr.

Ise alma stireci, Eleman Talep Formunun Bolim Y oneticileri tarafindan doldurularak
insan kaynaklari’ na gelmesiyle baglamaktadir. Y Oneticiler, bu formla kadro taleplerinin
gerekcesi ve aranilan niteliklerin yan sira mevcut kadro veya ilave kadro ihtiyaglarin
daInsan Kaynaklarr’ nailetmektedirler. Ilave kadro ihtiyaci durumunda insan kaynaklar:
ve ilgili yonetici, is/kadro analizi calismalarint yapmakta, insan kaynaklari eleman
ihtiyacini, yapilan calisma ile birlikte sirasiyla ilgili genel midur yardimcist ve genel
muddr onayina sunmaktadir. Mevcut kadro igin bir ihtiyag var ise yine ilgili genel

mudir yardimcisina ve genel midure onaylatilmaktadhr.



Insan kaynaklar1 sorumlusu, eleman talebinde bulunan yoneticiyle birlikte ise alinacak

kisiden beklentileri, gérev ve sorumluluklarini belirlemektedir.
3.6.3. Aday Toplama

Insan kaynaklar: departman sorumlulari ya da insan kaynaklari elemanlari,
departmanlardan gelen talepler dogrultusunda eleman arayisina girmektedirler. Bu
taleplerin mutlaka, onayli eleman talep formu (Ek 11) ile yapilmasi zorunlulugu
aranmaktadir. Bu talep daha once yillik kadro plan cercevesinde belirlenmis bir talep
olabilecegi gibi, is programina uygun olmayan fakat insan kaynaklar: ve tst yonetimce
onay1 verilmis bir talepte olabilir. Aday arayisinda firmamin sahip oldugu kalite
standartlarinda streglere tamamen hakimdir. SA 8000 sosyal sorumluluk belgesi ve
bunun gerekleri esasinca firmaya cocuk isci alimi s6z konusu olmamaktachr. Uretimin
hichir alaminda 17 yas ati calisan bulunmamaktadir. Bu konuda firma ciddi bir
hassasiyet sergilemekte ve bunu insan kaynaklar: politikalarina da yansitmaktadir. Esas

itibariyle anlasilacag: Gizere personel ihtiyact:
a) Kadro planinda belirlenmis planli bir alim,
b-) Isten ayrilan bir kisi yerine alim,

c-) Is hacmi dolayisiyla ortaya cikabilecek fazla eleman ihtiyaci nedenlerinden dolay:
ortaya cikmaktadr.

Adaylar ¢esitli kaynaklardan saglanabilmektedir. Bu kaynaklardan bazilari ise sunlardir:
3.6.3.1. internet

Bu yolla eleman temini konusunda firmanin elinde G¢ ayr1 kaynak bulunmaktadir.
Bunlar sirasiyla kockariyer.com, kariyer.net ve bekoelektronik.com.tr’dir. Firma bu Ug
kaynaktan ayri1 ayr1 yararlanma sansina sahiptir ki buda firmaya cok sayida adaya
zahmetsizce erisebilmesinde avantaj saglamaktadr.

Koc kariyer tim kog toplulugu firmalarinin yararlanabildigi ortak bir havuz seklindedir.
Bu siteye basvuruda bulunmus olan her adaya, kog¢ toplulugu firmalarimin insan
kaynaklari1 departmamt calisanlart  herhangi  bir  Uyelige gerek olmaksizin
ulasabilmektedirler. Bagvuruda bulunmus olan adayin 6zgegmisi tim topluluk firmalari
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tarafindan gorunttlenebildiginden, aym adayim aym anda birka¢ firma tarafindan
degerlendirmeye alinmasim 6nlemek amaciyla sistem, aday1 begenen firmaya kisinin

0zgecmisini rezerve etme sansi vermektedir.

Internet kullanimu beyaz yaka personel seciminde en cok kullamilan dis kaynak
konumundadir. Bunun kendine 6zgu bir takim nedenleri bulunmaktadir. Firma insan
kaynakalr1 departman: icin en dnemli konu, en az zaman harcayarak en uygun adayi
bulabilmek seklindedir. Internet Gzerinden alim ile ylzlerce kagit Uizerinden arastirma
yapmaya gerek kalmaksizin, kullanilan web sitelerinin filtreleme 6zellikleri sayesinde
bir kag dakika icerisinde adaylar arasinda bir 6n eleme yapabilme sansi dogmaktadir.
Bdylece en uygun aday ya da adaylar tespit edilip, gorUsmeler baslama siresi

minimuma inmektedir.

Mail yoluyla gelen basvurular; her basvuran kisi 6zgecmisini farkli bir formatta
hazirlamis oldugundan, ©Ozgecmis Uzerinde inceleme yapma konusunda zorluk
yaratmaktadir. Oysa bu yontem tercih edildiginde ise tim bagvular standart bir format
Uzerine yazil1 halde gelmektedir. Hangi niteligin 6zgegmisin hangi bolgesinde oldugunu
tespi etmek basite indirgenmis oldugundan yine bir zaman tassarrufu saglanms ve
secim streci hizlandirilmis olmaktadr.

Koc kariyer Beko elektronik’in insan kaynag: temininde en sk kullandigi arag
durumundadir. Koc kariyerden 6zellikle yeni mezun eleman temininde yararlaniima
yoluna gidilmektedir. ileride bahsedilecegi Uzere kariyer gunlerinde firma ile
bulusturulan adaylarda koc kariyer’e yonlendirilmekte ve buradan basvuru yapmasi
saglanmaktadir. TUm kog toplulugu firmalarina hitap etmesi ve firmalarin da eleman
ihtiyaglarinin biydk bir cogunlugunu bu kaynaktan saglamalar: bu siteye kayitl aday
sayisinin yuksek olmasimi saglamaktadir. Yine firmalar agisindan da topluluk harici
firmalarin bu kaynaktan faydalanamiyor olmasi bir avantaj teskil etmektedir. Holding
insan kaynaklar1 koordinatorltigi de tim sirketlerin insan kaynaklari departmanlarin
agirlikli olarak kog kariyer’'i kullanmalar: yoninde tesvik etmektedir. Yakin bir sire
once yenilenen kog¢ kariyer kullanicist konumundaki topluluk sirketlerine daha ytiksek
kalitede hizmet sunabilmek agisindan kullamcilarin goruslerini almaktadir. Bu il
icerisinde daha 6nce alinan gorusler cercevesinde daha fazla kullamici dostu bir yapiya
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kavusturulmustur. Daha iyiye géturilmesi icinde zaman zaman geri bildirim alinmaya
devam etmektedir.

Kariyer net ise internet Gzerinden alimda ikinci sirada yer almaktadir. Beko Elektronik
bu sitenin sinirsiz Uyesidir. Her yil, yillik olarak antlasma yenilenmektedir. Sinirsiz
Uyelik dolayistyla firma kariyer net e kayitl tiim adaylara basvuru yapmis olsun ya da
olmasin ulasabilme sansina sahiptir. Bu yizden bu site Gzerinden alim yapilacak ise ilan
verme gereksinimi duyulmamaktadir. Zaten kayith tim adaylara ulasabilme hakki
mevcuttur. Bu Sitede tarama yaparken koc kariyerde oldugu gibi; 6grenim durumu,
yabanci dil, yasanilan sehir vb. bazi kriterler girmek suretiyle adaylar filtrelemeye tabi
tutulmaktadirlar. Bu filtreleme sonucu bir grup aday elde edilmektedir. Ancak bu ilk
filtreleme sonucunda genelde ¢ok fazla sayida adaya ulasildigindan bunlar bu formlar
Uzerinden insan kaynaklart sorumlularinca 6zgecmisleri genel hatlariyla tek tek
incelemek suretiyle ikinci bir eleme islemi uygulanir ki bu olusan yeni liste “uzun liste”
olarak adlandiriimaktadir. Sistemde bu gruplarin isimlendirilmesine olanak
tammaktadir. Bu olusan uzun liste grubu yaklasik 3040 kisiden olusmaktadir. Goriisme
yapabilmek agisindan mimktin olmayan buyuklikte bir kitle oldugu icin kisa liste adh
verilen Uglnct bir elemeye tabi tutulmaktadir. Bu Gglincli eleme sonucu olusan kisa
listeye dahil 10-15 kisi arasi aday insan kaynaklar:i tarafindan gorismeye davet
edilecekleri ifade etmektedir. Bu kisilere telefonla ulasilarak gorismeye davet edilirler.
Sistem genel anlamda olumlu olarak karsilanmasina ragmen, zaman zaman ¢ok yavas
calismasi dolayisiyla zaman kaybina sebebiyet verebilmektedir.

Mavi yaka eleman alimlart igin ise yukarida sayilan yontemler ¢ok simirli oranda
kullanilabilmektedir. Bu durum firma politikasindan ziyade birazda isin dogasi geregi
yapiimaktadir. Bu stattideki calisanlarda bilgisayar kullamm oram son yillarda artis
gostermesine ragmen halen, beyaz yaka calisanlara oranla oldukca diisiik seviyelerdedir.
Bundan dolayidir ki mavi yaka alim sirecini gerceklestiren endustriyel iliskiler
departmant bu kaynaktan ¢ok sinirli olarak yararlandigint ve bu oramin %0,5 den daha
distk bir rakama tekabll ettigini ifade etmistir. Zaten endustriyel iliskiler departman:
bu durum sebebiyle herhangi bir ise alim sitesiyle bir calisma igerisinde
bulunmamaktadir.
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3.6.3.2. Beko Elektronik Aday Havuzu

Beko Elektronik’in kendi web sitesinden de basvuru yapilmasi, ya da adaylarin sahsi
maillerinden hr@beko.com.tr'ye elektronik posta yoluyla basvuru yapmalar

mUmktindilr. Bu sisteme gelen basvuru sayisi yukarida ismi verilen sitelere oranla sinirl
olarak kalmaktadir. Ayrica firmaya fax, mektup ya da firma/holding calisanlarinin
yonlendirmesi yoluyla form doldurulmasi seklinde basvurularda alinmaktadir. Ancak
bunlarin sayisi internet yoluyla alinan basvurulara oranla oldukca simirlidir. Elektronik
posta yoluyla gelen basvurular, sadece insan kaynaklari ¢alisanlarina agik olan bir portal
Uzerinde toplanmakta ve gunlik olarak bu gelen basvurularin sorumlularca takibi
yapiimaktadir. Firma ya da holding ¢alisanlarinin yonlendirilmesiyle gelen basvurularda
mail yoluyla geldi ise bu portala aktarimi saglanmakta, kagit Uzerinde bir 6zgecmis ise

bolumler ve yillar bazinda tasnif edilmis klasorlerde muhafaza edilmesi saglanmaktadir.

Mavi yakalarda da durum bu yontemlerde nispi olarak benzerlik gostermektedir. Posta
ya da mektup yoluyla gelen basvurular kabul edilmekte ve ilgili klasorlerde tasnifi
saglanarak arsivlienmektedir. Ancak bu basvurularin orani ileride deginilecek olan elden
basgvuru ve gazete ilam yoluyla basvuru toplamaya gore sinirli kalmaktadir.

3.6.3.3. Ozel Damsmanlik Firmalari

Ozel bir uzmanlik gerektiren pozisyonlarda damsmanlik firmalarindan yararlamima
yoluna gidilmektedir. Ozellikle piyasada bulunmasi zor, belli bir takim spesifik bilgi ve
tecriibe gerektiren konulara iliskin eleman aliminda kullanilmaktadir.

Ozellikle yurtdis1 lokasyonlara eleman alinacag: durumlarda bu yonteme siklikla
bagvurulmaktadir. Gerek o Ulkedeki isgicl yapisimt yakindan tammalari, gerek se de
ilgili Glkenin mevzuatina hakim olmalar sebebiyle bu firmalara basvurulmaktadir. Yine
Ozellikle Ust kademe yonetici alim sdz konusu oldugu durumlarda, firmaici kaynaklar
yerine Ozel damsmanlik firmalarina da basvurulabilmektedir. Ozellikle bu tiir gok
nitelikli Ust diizey yoneticiler zaten hali hazirda galisan insanlardir. Bu yuizden internet
yadagazete gibi bir kaynakta yayinlanan herhangi bir ilana bagvuruda bulunmay: tercih
etmezler. Bu anlamda genellikle yalmizca danismanlik firmalar: ile temas halindedirler.
Dolayisiyla Ust diizey yonetici alimlarinda biyik oranda yararlanabilcek tek dis kaynak
damismanlik firmalart olmaktadir. TUm bu sebeplerden bu tir firmalar ile belli
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periyodlarda bir araya gelinmekte ve var ise eleman ihtiyaclar: Gzerinde miuzakerelerde
bulunulmaktadr.

Ayrica kog toplulugu ici ayri bagimsiz bir firma olan Beko Ticaret’ten zaman zaman
eleman temini konusunda yardim alinmaktadir. Bu daha ¢ok is goren kiralamaya yakin
bir kavrami ifade etmektedir. Anlasilan siire ve kisi sayisina bagli olarak bu firmadan
bir ya da birkag segme ve yerlestirme uzmam Beko Elektronik insan kaynaklarina
gelmekte ve kendisine departman icerisinde bir masa tahsis edilmektedir. Uzman
anlasilan siire zarfinda mevut kaynaklarindan istenilen nitelikte adaylara ulasmakta ve
temin islemine kadar stireci yurttmektedir. Genellikle eleman bulunmasinin zor, farkl
gorevler dolayisiyla insan kaynaklari departman calisanlarin ¢ok yogun ve eleman
ihtiyacin ¢ok ve acil oldugu durumlarda tercih edilen istisnai bir yontem olarak

karsimiza gikmaktadr.
3.6.3.4. Gazete ilam

Baz1 eleman ihtiyaclar: icin gazetelere ilan ¢ikilmas: da stz konusu olabilmektedir. Bu
daha cok kisa sirede doldurulmasi gereken ya da diger kaynaklardan yeterli
potansiyelde adaya ulasilamamis olunmast durumunda tercih edilen internet’ e gore daha
masrafli bir yontemdir. Ancak firma icin kullamm siklig1 ¢okta yiuksek bir seviye de
degildir. Bu yontemin kullamlmas: kararlastirildig: taktirde, gazetelerin Pazar gunleri
yayinlamis olmus olduklar: insan kaynaklar: ekinin kullanilmasi tercih edilmektedir.
Ozellikle universite mezunu kesimin biiyiik bir bolimiine hitap ediyor olmas: bu ekin
tercih sebebi olarak gosterilmektedir.

Yabanci Ulkelerde yasayan Turkiye Cumhuriyeti vatandasi, potansiyel adaylara
ulagabilmek ve mevcut pozisyonlara bu adaylara kazandirabilmek icin bu yonteme
basgvurulabilmektedir. Yurt disinda ve 6zellikle Amerika’ da yasayan vatandaslarimiza
yonelik olarak faaliyet gosteren gazeteler bu alanda tercih sebebi olmaktadir.

3.6.3.5. Topluluk ici Adaylar

Topluluk firmalarinin gesitli kanallar vasitasiyla yayinlamis olduklar: ilanlara, yine kog
toplulugu firmalar1 calisanlarint basvuru yapmasi ile bir araya gelen basvurular bir diger
aday havuzunu olusturmaktadir.
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Sirket bunyesinde tim topluluk firmalarinda oldugu Uzere beyaz yaka calisanlara
yetkinlik degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. Bu sistem yoneticilerin calisanlari,
calisanlarin yoneticilerini, calisanlarin es dizey diger calisma arkadagslarini, iliskide
olunan topluluk ici diger firma calisanlarinin birbirlerini, bir Ust yoneticileri ve insan
kaynaklar1 departmam yOnlendirmesi atinda bagimsiz ve objektif olarak
degerlendirdigi, 360 derece degerlendirme esasina dayali bir sistemdir. Bu
degerlendirme sonucunda gerek firma icerinde, gerekse de diger topluluk firmalarinda
bir Gst pozisyonda degerlendirilebilecek adaylar tespit edilmektedir. Bu tespit edilen
adaylar ayr1 bir potansiyel havuz olusturmakta ve bu havuzdan 6zellikle iceriden terfi
yoluyla pozisyonun kapatilmas: tercih edildiginde faydalamilmaktadir. Mavi yaka
personel icin yetkinlik degerlendirme yapilmadigindan, mavi yaka personel icin bu gesit
bir temin kaynag: sdz konusu olmamaktadir.

3.6.3.6. Tiirkiye Is Kurumu

Beyaz yaka personel temininde is¢i bulma kurumundan yararlamilmamaktadir. Oysa
mavi yaka personel aliminda is¢i bulma kurumundan faydalanma durumu sz
konusudur. Ozellikle 6ziirlii ve eski hikkiimlii gibi 6zel duruma tabi personelin alimimin
tamami kanuni zorunluluklar nedeniyle is kurumundan saglanmaktadir. Firma adaylarin
cogunlugunu kendisine gelen elden basvurulardan temin etsede kanun geregi bu Kisileri
Turkiye Is Kurumuna yonelndirip daha sonra gorismeye almaktadir. Firmanin
calistirmakla yukimli oldugu toplam %6’ 11k oran firma icerisinde %7’ ler civarindadir.
Bu durum sosyal sorumluluk bilincinin  firmada ne derece Onemsendigini
gostermektedir.

3.6.4. On Eleme

Basvuru kaynaklarindan elde edilen 6zgecmisler, insan kaynaklari departman
sorumlular: ve elemanlarinca tasnif edilmekte ve ilk elemeye tabi tutulmaktadir. Eleme
esnasinda g6z dntinde bulundurulan temel kritik pozisyon ile ilgili olarak olusturulmus
olan gorev tammudir. Bu tamim Gzerinden basvuru yapan tim adaylar incelenerek 6n
elemeye tabi tutulmaktadir. Bu eleme sonrasi kalan 6zgecmisler yoneticiye cikabilecek
nitelikte olanlardan olusmaktadir. Bu 6zgecmisler insan kaynaklari yoneticisine sunulur
ve karsilikli olarak 6zgegmisler Uzerinden adaylar miizakere edilerek kimlerin gorisme

icin ¢cagirilacagina karar verilmektedir.
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Mavi yaka 0n elemeleri ise daha sinirli kaynaklardan elde edilen 6zgegmislerin ayni
sekilde endustri iliskileri elemam ve yoneticisinin karsilikli mizakeresi sonucu

cagirilacaklarin listesinin olusumu saglanmaktadr.
3.6.5. Mllakata Cagirma

Hangi adaylarin gorismeye cagirillacagi belli olduktan sonra insan kaynaklar:
departman sorumlular: veya elemanlar1 ilgili Kisilere telefon yoluyla ulasmaktadirlar.
Bir aday gorisme guniinden yaklasik olarak en az 2 giin 6ncesinden aranmakta ve konu
hakkinda bilgilendirilmektedir. Bu gorismede standart olarak adayin is arayisi
icerisinde olup olmadhigi, ¢alisip ¢alismadigi, gorismeye gelmek isteyip istemedigi gibi
konular sorulurken, kendisine pozisyon adi ve tanimi, gorisme 6ncesi uygulamalar ve
gorisme slrecinin icerigi ve siresi konusunda kisa fakat aydinlatict bilgiler verilir.
Alinan not outlook Uzerinden gjanda vasitasiyla adayin adi-soyadi, gorusilen pozisyon,
tarih ve saat bilgisi igerecek sekilde ilgili birim yoOneticisine mail olarak
gonderilmektedir. insan kaynaklari calisami ve ilgili birim yoneticisi kendileri icin
uygun olan saatte uzlasirlar. Bu asamada goérisme tarih ya da saati ile ilgili olarak bir
degisiklik 6ngdrilmus ise bu adaya yine telefon vasitasiyla bildirilir.

Mavi yaka adayin ¢cagirilis1 da yakin zamana kadar telefon gortsmesiyle yapilmaktaydi.
Oysa yakin donemde Beko Elektronik biinyesinde Endistri iliskileri departmam
Oncultgiinde “sms projesi” olarak adlandirilan bir proje hayata gecirilmistir. Beyaz
yakal1 personele gore sayica daha fazla kisiyle gorUsilme durumu sbz konusu
oldugundan telefon gorismesi ¢ok blylk masraflara sebebiyet verebilmektedir. Bu
yuzden gelen basvurular elektronik ortama girilmekte ve adayin verdigi bilgiler
dogrultusunda kayit atina alinan cep telefonuna sms yollanmak suretiyle aday
gorismeye cagirilabilecegi gibi gorlisme sonrasi cevaplarda da kullanilabilmektedir.
Turkcell firmast ile yapilan antlasma sonucu yuritilen sistem 6nemli bir maliyet
avantaj1 saglamaktadhr.

3.6.6. Basvuru Formu Doldurtma ve Sinav Uygulamas

Aday goriusmeye geldiginde dncelikle kendisinden, mevcut 6zgecmisine ilave olarak
insan kaynaklar1 sorumlusu ya da elemanimin gériisme esnasinda tizerinden gidecegi, Ek
12" de gorilen matbu basvuru formu doldurmas: talep edilmektedir. Bu formun
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doldurulmasimt miteakiben adaya British Counsil firmasiyla ortak olarak hazirlanms
coktan secmeli sekilde dizayn edilmis bir ingilizce testi uygulanmaktadir. ingilizce testi
ise alim slirecinde adaylarin, Ingilizce seviyeleri dilbilgisi, sdzcik bilgisi ve okudugunu
anlama bazinda belirlenmektedir. Sinav uygulamas: 100 sorudan olusmakta ve adaya
sinav icin 50 dakikalik bir siire verilmektedir. Pozisyonun gerektirdigi Ingilizce
diizeyine bagl1 olarak sinav sonucu degerlendirmeye alinmaktadir. Uluslararasi bir firma
olmas: ve siirekli olarak yabanci Ulke sirket calisanlar: ile iletisim kurma durumu sz
konusu oldugundan sinirl1 sayidaki bazi pozisyonlar haricinde (ayn: zamanda belli bir
kademesinin altinda kalanlar) belli bir seviyede Ingilizce bilgisi aranmaktadir. Adayin
insan kaynaklar1 departmaninca tabi tutuldugu tim bu uygulamalar yaklasik olarak 1,5
saatlik bir zaman almaktadir.

Sirket beyaz yaka calisanlarinin biytk bir ¢ogunlugu da intermediate (orta) ve Uzeri
seviyede Ingilizce bilgisine sahiptir. insan kaynaklari sinav sonucundan tatmin
olmadiklar: ya da gerekli gordikleri diger durumlarda adaylar: ingilizce kompozisyon
yazmaya yonlendirebilmektedirler. Ayni zamanda insan kaynaklar1 departman yil
icerisinde Ingilizce seviyesi, yaptig1 is acisinda yetersiz kalan kisiler var ise bu kisileri
Ingilizce egitimi icin kursa gondermekte ve gerekli seviyeye ulasmasinda destek
olmaktadr.

Mavi yaka calisanlar genel itibariyle firma giris kapilarinda givenlik birimlerinde
bulunan formlar1 daha 6nceden doldurmak suretiyle basvuru yaptiklarindan, gecen siire
zarfinda durumlarinda herhangi bir degisiklik yok ise tekrar form doldurmamaktadirlar.
Mektup, mail ya da faks yoluyla bagvuru yapan adaylara ise beyaz yaka calisanlardan
daha farkli yapida Ek 13 ‘te gorilen form doldurulmaktadir.

Mavi yaka calisanlar icin ise Ingilizce sinavi sz konusu degildir. Ancak adayin egitim
gordugl ve gorev yapacag: alana bagli olarak bir takim testler uygulanmasi s6z konusu
olabilmektedir. Bu testler daha cok mesleki bilgiyi ve beceriyi 6lgcmeye yoneliktir. Ayn
zamanda son dénemlerde kog toplulugu firmalar1 bunyesinde zihinsel bilgi ve beceri
testleri seklinde testlerin, tam anlamiyla uygulamaya gegirilmesine calisilmaktadir.
Beko Elektronik bu uygulamada topluluk icin oncll firmalar arasinda yer almaktadr.
Bazi mavi yaka pozisyonlarinda Endustri iliskileri departman: calisanlar: tarafindan
pilot uygulama niteliginde calismalar yoOritilmekte ve sonucglart holding ile
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paylasilmaktadir. Ama¢ is gereklerine en uygun adayi, en kisa zamanda ve en dusik
maliyetle belirtebilmek, dogru kisinin dogru yerde istihdamint saglayabilmektir. Bu
zihinsel bilgi ve beceri testlerinin yilsonunda tamamen aktif ve isler hale gelmesi
planlanmis ayrica Endustri liskileri departmamnin ilgili calisanlarimin performans
degerlendirme hedef kartlarinda da kayit altina alinmistir. Bu yonlyle ele alindiginda
konunun firma igin 6nemini gormek agisindan da 6nemli bir gosterge oldugu ifade
edilebilir.

3.6.7. M ulakat

Insan kaynaklari sorumlusu/eleman: ve gorev yapilacak birim yoneticisinin aday ile
gerceklestirdigi ylz yuze gorisme seklinde gerceklesmektedir. Bu gorisme genellikle;
Once insan kaynaklar1 sorumlusunun goriismesi ve pozisyon gereklerine uygun adaylari
ilgili birim yoneticisine yonlendirip, onlarin da aday ile gorusmesini saglamalar
seklinde gerceklesmektedir. Bir diger kullamlan yontem ise insan kaynaklari sorumlusu
ve yoneticisinin beraberce aday ile gortismesi seklindedir. Insan kaynaklar: sorumlusu,
aday ile gorisme odasi olarak tahsis edilen ayr1 bir odalardan birinde yaklasik bir saat
ile bir bucuk saat arasinda siren bir gorisme yapmaktadir. Gorlsme esnasinda
sorumlunun elinde; basvuru formu, giincel bir 6zgegmis, Ingilizce sinav sonucu ve bos
haliyle gorisme degerleme formu bulunmaktadir. Gorisme oncesi degerlendirici
kendisini tanitmakta ve aday: rahatlatici yonde bir sohbet ile gorismeye baslamaktadir.
Gorusmeler yetkinlik bazli ve yapilandirilmis milakat formu Uzeriden yapilmaktadir.
Kog¢ toplulugunun tim calisanlarinda aramis oldugu yetkinlikler ve pozisyona 6zgu
yetkinlikler mulakat esnasinda detayli olarak sorgulanmaktadir. Goriismede adaya bu
yetkinlikleri 6lgmeye yonelik olarak ¢cok sayida soru sorulmakta, verilen cevaplar takip
sorular1 ve gapraz sorularla irdelenmektedir. Gorlsme esnasinda gorismeciler soru
sorma ve adayr sorgulamada “STAR” teknigini kullanmaktadirlar. Bu teknik
davranissal verilerin elde edilmesini kolaylastirmaktadir.

S Situation (Durum)
T Task (Gorev)
A Attitude (Davranms/Tutum)

R Result  (Sonug)
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Koc¢ toplulugu yetkinliklerini 6lgmeye yonelik olarak adaya bir davramssal sorular
yoneltilmekte ve izleme sorular1 vasitasiyla verilen cevaplarin gegerliligi stnanmaktadir.
Ornegin “takim halinde calisma’ seklindeki bir yetkinligi 6lgmek icin;

“Bir ekip halinde ¢alismak durumunda oldugunuz bir ¢alismadan bahsedebilir misiniz
7’ seklinde ilk soru yoneltilmektedir.

Situation (Durum).

Daha sonra gosterilen davranisi irdelemeye yonelik olarak;

Gorev dagilimi nasil yapildi?

Siz bu ekip calismasi igerinde neler yaptiniz?

Sizin gruba en biyuk katkimz ne oldu? } Task (Gorev)
Size verilen gorevi nasil yerine getirdiniz?

Ne tlr bir hareket tarzi benimsediniz? Attitude (Davranis)
Nasil bir sonuca ulastiniz? Result  (Sonug)

Seklinde adaylara sorular yoneltilerek, takip sorular1 vasitasiyla adaydan yetkinlikleri
Olcmeye genis ve detayli cevaplar alinmakta ve insan kaynaklari sorumlusunca not
edilmektedir. Her bir aday icin Ek 14 te gorilen 9 sayfadan olusan bir gorisme
degerleme formu, goérismeyi yapan insan kaynaklari sorumlusu tarafindan
doldurulmaktadir. Formda adayin kimlik bilgileri, hangi bolum igin gorisuldigu,
yetkinlik sorularina verdigi cevaplar, insan kaynaklart yorumu, Kisilik envanteri
yorumu, gibi basliklar bulunmaktadr.

Goriisme sonucu adaya iliskin elde edilen bilgilerin sonuglari, gorismeciler tarafindan
web tabanli bir program olan milakat matrisi’nde kayit altina alinmaktadir. Ayrica
calisan bilgilerinin de Uzerinde tutuldugu oracle tabanli veri tabam Uzerinde de
gorustlen adaylara iliskin bilgilerin girilebilecegi ayr1 bir bolim sbz konusudur.
Boylece aday insan kaynaklari1 departmanindan kim ile gorusmis olursa olsun, diger
tum insan kaynaklari calisanlart da adayin daha Once c¢agirilip cagirilmadigs,
cagirildiysa hangi bolim icin ne zaman cagirildig: ve kisiye 6zel gorisme notlarina bu
alandan ulasabilmektedirler. Boylece kisiler arasinda bir koordinasyon saglanmakta ve
dosyalardan bagimsiz, tim insan kaynaklar1 calisanlarinin ulasabilecegi bir alan tesis
edilmis olmaktadir. Ayrica kariyer net ve kockariyer Uzerinden de adaylarin
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O0zgecmisleri  Uzerine sadece insan kaynaklari calisanlarindan kullanict  olarak

tammlanmus Kisilerin ulasabilecegi notlar distilmesi mimkandur.
3.6.8. YOnetici Gorusmesi

Bu gorismeler; insan kaynaklari departmaninca yapilan gériisme sonrast uygun profile
sahip oldugu distunulen adaylarin, ilgili birim yoneticilerine ya da takim liderlerine
yonlendirilmesi sonucu gerceklestirilen goriismeleri kapsamaktadir. Insan kaynaklari
sorumlulart goérisme programi Oncesi  yoOneticilerin de uygun olduklar1 zaman
dilimlerini  belirleyerek bu zamanlarda aday ile gorismeleri ayarlama yoluna
gitmektedirler. Bu gorusmeler, birlikte calisacak her iki tarafin birbirini yakindan
tammasina ve daha cok is ile ilgili teknik konularin mizakere edilmesine olanak
saglamaktadir. Y Onetici gorismeleri yoneticinin benimsemis oldugu gorisme tarzina
bagli olarak 30 dakika ile 60 dakika arasinda zaman almaktadir. Bu gorime sonrasi
ilgili insan kaynaklar1 sorumlusu ve yonetici bir araya gelerek aday durumu konusunda
fikir aligverisinde bulunmaktadirlar. Bu noktada insan kaynaklari daha cok Kkisisel
Ozellikler ve sirket ve sirket kultirine uyum gibi konular tizerinde dururken, yoneticide
adayin is bilgisi ve teknik konular tzerinde durmaktadir. Bu gériisme sonucu her iki
tarafin da gorusinin olumlu oldugu adaylara kisilik envanteri yollanmaktadir.

3.6.9. Kisilik Envanteri

Insan kaynaklar: tarafindan gerceklestirilen gorismeler sonucunda olumlu bulunan
adaylara, mail yoluyla bir Kisilik envanteri yollanmaktadir. Y aklagik 105 sorudan olusan
envanter icin adaya 50 dakika siire tamnmakta ve adaya gonderilen programcik bu
sirenin sonunda kendini otomatik olarak kapatmaktadir. Bu kisilik envanterinin aday
tarafindan doldurulup ilgili insan kaynaklar1 sorumlusuna elektronik posta ile
gonderilmesi  sonucu firmaya ulasmaktadir. Sonrasinda ilgili sonucglara ulasmak
amaciyla anlasmali damismanlik firmasina gonderilmektedir. Tlgili form kisisel
Ozellikleri yansitan 32 kriter icin derecelendirilerek insan kaynaklarina yollanmaktadir.
Formun adaya gonderilip, ilgili firmadan sonuglarin alinmasini kapsayan bu sireg
yaklasik 2 gun almaktadir. Guvenilir sonuclar verdigine inamilan ve maliyeti yiksek
sayilabilecek bu test neticesinde insan kaynaklari sorumlulari, adaylar hakkinda nihai
kararlarint vermektedirler. Elde edilen, her bir kritere iliskin veriler yine insan

kaynaklar1 sorumlularinca gérisme formunda yer alan kisilik envanteri yorum kismina
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Ozet seklinde yorumlanmaktadir. BOylece adayin guglu ve gelistirilmesi gereken yonleri
ortaya konmaktadir. Ise alim yapilacak olan birimin yoneticileri, ilgili insan kaynaklar:
sorumlularindan bu teste iliskin yorumlarim almakta ve onlarin fikirlerine uygun yonde
hareket etmektedirler.

3.6.10. Referans Kontroli

Onay slirecinde insan Kaynaklar: kisiyle ilgili gegcmis is deneyimlerinden ve/veya
Ogrenim hayatindaki Kisilerden bilgi toplamaktadir. Sirecin sonucunda Uzerinde
mutabakata varilan adayin kademe, Ucret ve yan haklar: Insan Kaynaklar: tarafindan
belirlenerek adaya teklifte bulunulur. Teklifi kabul eden adayin is basvuru formu
sirasiyla ilgili genel mudir yardimeist ve genel muduriin onayina sunulur. ilgili genel
mudir yardimcisi ve genel midur tarafindan onaylanan adayin ise giris islemleri insan
kaynaklar: departman: tarafindan baslatilir. Insan Kaynaklar:, olumsuz olarak
degerlendirilen adaylara segim sireci tamamlandiktan iki hafta icinde telefon veya

telefonu yok ise tesekkir mektubu yolu ile olumsuz cevabin bildirmektedir.
3.6.11. insan K aynaklar: Y 6neticis ve Ust Y 6netici Onay1

Insan kaynaklar1 sorumlusu ve ilgili birim yoneticisi ile gorsturiltp, referans
arastrmasindan da olumlu bir sonug elde edilen aday, Oncelikle insan kaynaklari
yoneticisinin onayina sunulur. Insan kaynaklari sorumlusu Kisi, insan kaynaklari
yoneticisine gorisme raporunu ve referans arastirmast sonucunu iletir. Bu doktmanlar
Uzerinden ve sorumlunun bireysel goérigleri Gzerinden yoneticiyle fikir alisverisinde
bulunulur. Bu asamada insan kaynaklari yoneticisi genel itibariyle gozden kagan
herhangi bir husus yok ise formun arka kismindaki insan kaynaklar1 yoneticisi kismini
imzalamak suretiyle formu onaylamaktadir. Gozden kagan bir husus var ise bunun
diizeltilmesi yonunde bir geri bildirimde bulunulmaktadir. Onaylanan form ise Ust
ybnetime (organizasyon semasina bagli olarak ilgili genel midir yardimcis: ya da genel
mudar) ilgili rapor esliginde onaya sunulur. Buradan ilgili onayin ¢ikip ¢ikmamasina
bagl1 olarak adayin son durumu netlesmektedir. Eger form imzalanmamis ise gerekgesi
yazil1 olarak insan kaynaklari sorumlusuna iletilmektedir.
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3.6.12. Yetkinlik Bazh ise alma ve Y erlestirme Sistemi:

Her sene Haziran -Temmuz doneminde, yetkinlik bazli segme siireciyle alinan yeni
mezun ve en ¢ok 3 yil deneyimi olan adaylar icin Yetkinlik Bazli ise Alma ve

Y erlestirme Sistemi uygulamimaktadir.

Bu siregten hangi pozisyonlar icin kisilerin ise alinacagi belirlendikten sonra Kog
Gunleri, kariyer gunleri, Kisisel gelisim egitimleri, yonetici ders katilimlari, sirket
gezileri ve Kockariyer ilanlari gibi topluluk genelindeki farkli uygulamalarla
Kockariyer'de toplanan ©zgegmisler, ©nceden belirlenen kriterler dogrultusunda
secilmektedir.  Segilen 0zgegmisler kogkariyer Uzerinden rezerve edilir, ayni Kisiyi
rezerve eden sirketler aralarinda anlagirlar. Insan Kaynaklar: secilen adaylara

Ingilizce sinavi

Y etkinlik bazli milakat

Kisilik envanteri

Ilgili yonetici ile mulakat

Grup veyabireysel egzersizler

Panel degerlendirme
uygulamalarim gergeklestirmekte veya organize etmektedir.
3.6.12.1. Grup ve Bireysel Egzersizler:

Grup ve bireysel egzersizler, adaylarin ¢ok yonli, birbirleriyle kiyaslanarak ve daha
objektif degerlendirilebilmesi, adaylar hakkinda milakatla zor elde edilebilecek
Ozelliklere ulasilabilmesi, birden fazla pozisyon igin aynm anda birden fazla adayin
belirli bir sistematik icinde 6nceden tarif edilmis yetkinlik kriterleri cercevesinde
degerlendirilebilmesi, is ortammna yakin similasyonlar cergevesinde adaylarin
davramslarinin gozlemlenebilmesi, IK ve bdlum yoneticilerinin secim siirecinde ortak
dili kullanmalar1 agisindan Y etkinlik bazl1 segim stirecinde kullanilmaktadr.
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3.6.12.2. Pandl Degerlendirme

Adaylarin grup icerisindeki davramslarimin gézlemlendigi calismadir. Uygulama, sekiz
kisilik aday grubuyla gergeklestirilir. Adaylar, kendilerine verilen 6rnek olay Uzerinden
oncelikle bireysel olarak calisirlar. Daha sonra tartisarak grup karari olustururlar. Bu
calisma sirasinda adaylarin, problem c¢ozme, takim calismasi, iletisim, farkliliklara
uyum ve yonetme, sonug odaklilik, yon belirleme gibi yetkinlikleri gozlemlenir.

Panelde yer alacak secici Uyeler Is Birimi baskam, Genel Mudr, ilgili Gst yonetim ve
ilgili yoneticiler olmak Uizere 46 kisiden olusur. Insan Kaynaklari departmanndan
katilan bir segici Uye, “Panel Bagskam” segilerek paneli yonetir.

Bu uygulama sonunda secici Uyelerle panel calismasi ve dnceki calismalarin sonuclar:
degerlendirilir. Ise alinacak iscilere karar verilip, insan kaynaklar: tarafindan bu kisilerin
Ucretleri ve yan haklar1 belirlenip adaylara teklif yapilmaktadir.

3.6.13. ise K abul ve Ucret Teklifi

Uygun bulunan adaya telefonla ulasilarak, kendisine bir Ucret teklifinde bulunulur. Bu
Ucretin tespitinde, diinya ¢apinda kabul gérmis ve uygulanan HAY (cret metodolojisi
kullanilmaktadir. Kullanilan bu Gcretlendirme sisteminin temel hareket noktasi benzer
Ozellikler gosteren islerin, aym is ailesi altinda toplanmasi ve buna gére bir Ucret
duizeyinin belirlenmesidir. Bu sayede kog toplulugu biinyesinde gérev yapan aym veya
benzer pozisyondaki kisiler birbirine paralel Ucretlerle gorev yapmaktadirlar. Adayin
tecrubesi, nitelikleri, istihdam edilecek departman icindeki galisanlarin Ucret diizeyi gibi
birgok faktor gbz onlinde bulundurularak belirlenen bu brit Ucret adaya teklif olarak
sunulmaktadir. Adayin kabul etmesi durumunda ne zaman isbasi1 yapabilecegi, kanuni
siirelerde g6z 6ninde bulundurularak karsilikli olarak belirlenmektedir.

Bir pozisyonun ortalama doldurulma siresi 25 gundir. GorUsulen her bir adaya
ortalama bir ay icerisinde olumlu ya da olumsuz mutlaka telefon vasitasiyla bir
bildirimde bulunulacag: beyan edilmektedir. Her bir adaya pozisyon igin gorismelerin
bagladig1 tarinten baslamak Uzere 1 ay icerinde olumlu ya da olumsuz cevap
verilmektedir. Ozellikle performans degerleme doénemi ya da iicret artis dénemi gibi
zamanlarda bu slrenin asilabildigi tespit edilmistir. Bu donemlerde adaylara bu 1 aylik
dénemde geri donis yapilamadig1 da gorilebilmektedir.
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3.6.14. Yerlestirme Asamas

Sirkette, bos pozisyonlara alinmasi uygun bulunan ve onaylanan adaylara, insan
Kaynaklar: tarafindan “Ise Giris icin Gerekli Evrak Listes” verilir ve adaylardan ise
baglamadan 6nce bu evraklar1 hazirlamas istenir, evraklar Kisi ise basladigi giin teslim
alimr. Insan Kaynaklar:, kisi ise baslamadan en az iki gun once SSK ise giris
bildirgesini doldurtup Endustri 1liskileri Yoneticiligi'ne iletir. Ise baslayanlar igin
srastyla Insan Kaynaklar: tarafindan su achmlar gerceklestirilir: Endustri Iliskileri
Yoneticiligi ile koordineli olarak Personel sicil numarasi alinir, personel 6zlik dosyasi
acilir, is sozlesmesi imzalatilir, Vakif ve sigortasi islemleri saglik yapilir, saglik odasina
kayd: yapilir, giris kart1 ¢ikartilir, e-mail hesabr agtirilir, bilgisayar ve kartvizit talebi
yapilir, telefon hatti baglatilir, BILIN' e (calisanlara iliskin kayitlarin tutuldugu insan
kaynaklar1 paket programu) veritabam giris kaydi yapilir ve personel bilgileri girilir.
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SONUC VE ONERILER

Gorgul calisma esnasinda, tlkemiz sartlarinda gennellikle sadece Gtopik bir durum olan
uzun vadeli ve statgjik insan kaynagi planlamasinin var oldugu gorilmasttr. Sirketin
ileriki 5 yil igerisinde hangi Uriin gamminda ne kadar biyume kaydedecegi ve Ulke
ekonomisinin durumu gibi faktorler gbz 6ninde bulundurularak sirket Ust yonetimi,
insan kaynaklar1 ve diger ilgili departmanlarin katilimiyla personel ihtiyag planlari
olusturulmakta ve gelecekteki muhtemel insan kaynagi ihityact tespit edilmis
olmaktadir. Buda sirketin 5 yil iginde ne tir insan kaynagina yonelmesi gerektigi
konusunda ciddi bir fikir vermektedir. BOylece klasik reaktif kaynaklari anlayigindan
siyrilinarak, proaktif ve stratgik bir insan kaynaklari uygulamasina gegis
saglanmaktadir. Ancak bu planlarin  ne o6lcide dogruluk arzettigi  henliz
ispatlanamamustir. Ozellikle yiksek enflasyonun hilkiim sirdugii ve reel sektoriin
yeterince gelecege iliskin 6ngorude bulunamadig: bir piyasa yapisindan son birkag
yildir kurtulunmaya bagladigindan uzun vadeli insan kaynaklari planlamasinin
gecmisinden s0z etmek mimkin olmamaktadir. Uygulamada bu planlarin
hazirlanamsina yeteri kadar vakit ayrilmadigida gbzden kagmamistir. Ancak Ozellikle
tlkemiz kosullarinda ¢ok yeni bir kavram olmasi ve yeni yeni uygulanmaya baslayan
bir yontem olmasi sebebiyle bu tir organizasyon bozukluklarimin yasanmasi ¢okta
sastrtict bir durum arzetmemektedir. Ancak 6nimuizdeki yillarda bu siirecin yeteri kadar
zaman ayirilarak ve bolimler arasinda daha saglikli ve organize bir iletisim saglanmak
suretiyle yerine getirilmesi durumunda daha basarili olunmast sdz konusu olabilecektir.

Aday toplama slireci agisindan teoride daha cok elden basvuru ve gazete ilanlarinin
baskinlig1 ifade edilmisti. Bu durum mavi yaka pozisyonlar icin birebir benzerlik
gostermektedir. Oysa yapilan inceleme ve gozlemler sonucunda beyaz yaka pozisyonlar
icin bu tedarik kaynaklarinin yerini hemen hemen tamamen internet kanaliyla insan
kaynagi temininin aldigi goralmustar. Turkiye ¢apinda internet hemen hemen her firma
acisindan artan hizda tercih edilmekte iken, bu durum Beko Elektronik’te daha da
yiksek oranda, neredeyse %90'lar seviyesindedir. Bu acidan firmanmin ne derece
teknolojiye acik ve yenilikci bir yapiya sahip oldugu gorulebilmektedir. Ancak inertnet
Uzerinden alimlarin buylk bir kismunin gergeklestirildigi  Kockariyer web sitesi
kurumsal kullanici durumunda olan insan kaynaklar: ¢aligsanlar: tarafindan, kullaniminin
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zor oldugu gerekcesiyle elestirilmektedir. Program igerik olarak basarli olmasina
ragmen, kullamminin karmasik ve zor oldugu gozlenmistir. Buda insan kaynaklar
personeli icin ¢ok degerli ve simirli bir kaynak olan zamanin, gereksiz kaybina
sebebiyet vermektedir. Bu programin kullamminin  kolaylastirilmasi yontinde talepler
olmakla birlikte, heniz bir ilerleme kaydedilemedigi ve gereksiz zaman kayiplarina

sebebiyet vermeye devam ettigi goralmistor.

Ozgecmis tarama esnasinda birgok firmada sikca karsilasilan bir durum olan aym aday:
tekrar gorismeye cagirma durumuna firmada rastlanmamast memenuniyet verici bir
durumdur. Bir c¢ok firmada Ozellikle internet Uzerinden yaptigi basvuru Uzerine
gorisulen adaylarin 6zgecmislerine gerekli notlarin disilmemesi dolayisiyla, ayni
adayin mukerrer olarak cagirilmasi sz konusu olabilmektdir. Insan kaynaklar:
sorumlulart bunu 6nlemek icin internet Gzerindeki formalara notlar1 bizzat kendileri
duserken, gorusme formalar1 Uzerine yazdiklar1 adayin durumuna iliskin bilgilerin de
stgjyerler vasitasiyla web tabanli veri tabanlarina girisini saglamaktadirlar. Bu sayede
firmada bugiine kadar herhangi bir adaya, mikerrer gérisme ¢agirisi yapilma vakasina

rastlanmamustir.

Bazi 6zel durumlarda damgmanlik firmalarindan yararlanmaya gidildigi ve bu yontemin
maliyetli olmakla birlikte kagimlmaz olabildigi gordlmustir. Bu konuda firma
boyutunda yaptigim arastirma oOncesinde damsmanlik firmalarindan yararlanmanin
yuksek maliyeti nedeniyle firma agisindan efektif bir karar olmayacag: kamsindaydim.
Ancak arastirma esnasinda Rusya da yeni acilacak olan fabrika icin eleman temini
gerekliligi ile karsilasildiginda, bu durumda damsmanlik firmast kullanmanin
kacinilmaz oldugu gorilmustir. Gerek insan kaynagi secimi esnasinda ortaya cikacak
olan Rusga iletisim problemi, gerekse de o tlkenin is kanunlarina hakimiyet konusunda
yasanabilcek sikintilar boyle bir zararuriyete mahal vermistir. O Ulkde faaliyet gosteren
damsmanlik firmalar1 ise gerek dil, gerek yasal mevzuat, gerekse de Ulkenin insan
profili konusunda daha fazla bilgiye sahiptirler. Tim bu hususlar sebebiyle, boylesine
bazi hususi durumlarda danmismanlik firmalrindan yararlanmanin, firma igin avatajl
olabilcegi gozlenmistir.

Bazi bosalan pozisyonlara, eleman temini icin i¢ kaynaklardan yararlanma yoluna

gidildigi gortlmustur. Ozellikle dikey bir gegisi temsil eden terfi seklinde bu yonetemin
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tercih edilmesi sdz konusu olmaktadir. Yoneticilik ya da takim liderligi gibi
pozisyanlara dair insan kaynag: ihtiyaci ortya ¢iktiginda, oncelikle firma igerisinde
gorev yapan Kisilerden yararlanma yoluna gidilmektedir. Ozellikle o departman iginden
potansiyel durumda olan calisan ya da calisanlar var ise bu kisilerden yararlanma
yoluna gidilmektedir. Eger bu mimkin olmazsa holding binyesinden ya da dis
kaynaklardan eleman temini yoluna gidilmektdir. Bu tir mevkiler igin oncelikle ig
kaynaklarin tercih edilmes calisanlar agisindan bir giiven ve motivasyon kaynagi
olmaktadir. BOylece calisanlar kendilerini gerekli Olctde gelistirdikleri takdtirde
ilerleyen siirecte daha yuksek konumdaki mevkiler icin tercih sebebi olabileceklerinin
farkinda olup, daha istekli olarak calismaktadirlar. Aym zamanda mevcut olan kariyer
agacalar1 da zaten bu durumu destekleyici bir nitelik arzetmektedir. Firmamn bugtine
kadar yapmis oldugu yonetici atamalarimin yaklasik %80'i i¢ kaynaklardan temin
yoluyla gergeklesmistir. Bu oldukga yiksek bir rakamdir. Ayni zamanda bugiine kadar
yapilan bu atamalara, atama yapilan departman calisanlari ya da diger calisanlardan
herhangi bir ters tepki gelmedigi tespit edilmistir. Firmanin terfilerde gerek gegmis
donem performans verileri, potansiyel degerlendirme sonuclari, insan kaynaklari
sorumlularimin  Kisi  hakkindaki godzleme dayal1 fikirleri, egitim durumu, Kisinin
departman ici ve diger departman calisanlar1 ile iliskileri gibi ¢cok boyutlu faktorler goz
Ondnde bulundurularak ve tamamen liyakat esasina dayali bir atama yoluna gitmesi,
terfilerin calisanlarca da olumlu olarak algilanmasim saglamaktadir. Bu yonuyle firma
terfilerde tartismaya mahal vermeyecek sekilde, tutarli veriler ile hareket etmekte ve
calisan memnuniyeti saglamaktadir.

Gorusmeye gelen adaylar, ilgili insan kaynaklari gorismesi de dahil olamak Uzere
normal sartlar altinda yaklasik 3,5 saat kadar stren uygulama ve gortsmelere tabi
tutulmaktadirlar. Bu sirenin 2,5 saati insan kaynaklari departmanin uygulamalarindan
olusmaktadir. Bu uygulamalar sonucunda olumlu bulunan aday, bir sonraki goérisme
ayag1 olan yonetci goérismesine yonlendirilirken bazen toplanti gibi nedenlerle
yoneticilerin mesgul olup, adayin beklemek durumunda kaldigi gorulmiistir. Insan
kaynaklar1 departmani bu konuda gereken hassasiyeti gostermekle birlikte boylesi
durumlar yasanabilmektedir. Zaten yaklasik 3 saat kadar yogun bir uygulama stirecine
tabi tutularak yorgun disen adaylarin boylesi bekleme durumlart sonrasi olasi
gorismelerde ne olcide gercek performansim gosterebilecegi tartismaya acik bir
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durumdur. Aday belkide bu bekleme durumu dolayisiyla konsantrasyonu vyitirip gorece
olarak diger adaylarin gerisinde kalabilcektir. Bu konuda kesin bir dizenlemeye
gidilmesi gerekmektedir. TUm yoOnetcilerle gorusulip, kendileri misayit olmadigi
taktirde gorusme slrecini kimin Ustlenecegi belirlenerek bir yedekleme yontemine
basvurulmast uygun bir ¢oziim yolu teskil edebilecektir.

Gorusmeye cagirilan ve mulakatlar: gergeklestirilen kisilere, en ge¢ 30 gun icerisinde
telefon vasitasiyla olumlu ya da olumsuz bir cevap verilecegi, insan kaynaklari
sorumlularica taahhit edilmektedir. Oysa zaman zaman yasanan, diger insan kaynaklari
sireclerinin yogun oldugu donemlerde, adaylara bu siire zarfinda donmek mimkin
olmayabilmektedir. Boylesine biytk ve adaylarin girmek icin blyldk bir istek ve caba
gogerdikleri bir kurulusun, taahhit edilen sire zarfinda gorUsilen kisilere cevap
verememesi kurumsal imaj agsisindan olumsuz bir etki meydana getirmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi bu konuda hassas olmakla birlikte bu yogun donemlere 6zel bir
Onlem alinmasi gerekmektedir. Bu gorevi yerine getirmek Uzere 3 ay gibi kisa streli
stajyerler yerine yil icerisinde uzun siireli ¢alisabilcek bir stajyer temin edilmesi ve bu
kisiye konu hakkinda egitim verilmek suretiyle bu donemlerde adaylara geri donis

yapmasi saglanabilir.

Referans arastirmasi, gorismeler sonucunda son asamaya kalan adaylar icgin nihai karar
Oncesi mutlaka uygulanmaktadir. Referans arastirmas: yapilan aday sayisi genellikle 2
ya da en fazla Uc kisi olmaktadir. Fererans arastirmas: gerek kisilerin form Uzerinde
gogerdikleri kisilerden, gerekse de insan kaynaklari sorumlulularinca yapilan
zincirleme arastrmalar sonucunda elde edilen kisilere damsilarak yapilmaktadir.
Feferans arastirmasinda asil baz alinan kriter adayin is tecriibesi var ise birlikte ¢alisilan
kisiler olmaktadir. Burada, bu is icin kullamimak Uzere standart bir form olusturulmus
olmast ve mutlaka yapilmas: gerekliligi olumlu bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir. Fakat yine olasi zaman kisitlarinda sadece adayin vermis oldugu kisiler
Uzerinden referans arastirmas: yapilmas: durumu da sbz konusu olabilmektedir. Bu ise
aday hakkinda objektif bir nitelik tasimayan, hatali veriler elde edilemesine ve dolasiyla
yanlis bir secime sebebiyet verebilecektir. Formun son halinde adayin géstermis oldugu
referanslar haricinde, insan kaynaklari sorumlularinin arastirmalari sonucu ulasilan bir

kisinin referasns formunun varlig: sart kosulmak ve ise alim prosedirlerine islenmek
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suretiyle bu genel anlamda iyi isleyen bu sirecin kalitesinin daha da artmasi

saglanabilir.

Saglik muayenesi ve son kontroller firma icerisinde saglikli  bir bigimde
yuritilmektedir. S6zlesme Oncesi adayin ilgili kurumlardan aldigi raporlarin eksik olup
olmadig1 ve durumlari sirasiyla; insan kaynaklari elemant ve isyeri hekimince kontrol
edilmektedir. Bu incelemler sonucu adayin eksik evragi var ise bunun nedenleri
sorgulanip, sartlari uygun ise adaya bu ekisklikleri tamamlamas: igin uyugn ek siire
verilip is bast durumu ertelenmektedir. Yine isyeri hekimince yapilan saglik muyanesi
ve saglik raporlarinin kontrolti neticesinde bir sikint1 var ise duruma gore adaya gerekli
ek tetkikler icin sire verilmekte ya da isbasi yapmas: iptal edilmektedir. TUm
hususlarin sbzlesme o6ncesi yapilmasi, bu strecin bir formanite olmaktan uzak, bir

gerekllik olarak goruldigintin bir gostergesidir.

Insan kaynag: secim siireci agisindan mavi yaka ve beyaz yaka personelin seciminin bir
takim farkliliklar arzettigi gorulmektedir. Ancak bu durum bir eksiklik ya da ayrimcilik
degil isin dogasi geregi rastlanan bir durumdur. Her iki calisan grubu icin aranan
nitelikler ve beceriler birbirinden ¢ok farkli oldugundan secim siirecininde farklilik
arzetmesi olagan olarak karsilanmalidr.

Arastirmanin secim stireci boyutunda 5 mavi yakali, 5 beyaz yakali ve 2 yonetici olmak
Uzere toplam 12 calisan ile birebir gorisme yapilarak secim sirecinin calisan ve
yonetici nezrinde algilaris bicimi belirlenmeye calisilmistir. Bu calismada gorisme
oncesi hazirlanan yapilandirilmis matbu formlar Gzerinden her bir calisana sorular
yoneltilmis ve cevaplar1 kayit altina alinmistir. Bu gorismeler esnasinda gorusilen
calisanlara calismanin amaci agiklanmis ve gizlilik prensibi geregi adlar: alinmamustir.

Mulakat esnasinda verilen cevaplarin sonuclari degerlendirildiginde; mavi yaka
calisanlarin %100’ U basvurularint elden basvuru seklinde gerceklestirirken, beyaz yaka
calisanlarin %100’ Ude internet Uzerinden basvuru yapmay: tercih etmisler. Internet
Uzerinden basvuru yapan beyaz yaka calisanlarin %60 1 koc Kkariyer, kalan %40’ 1k
kesimi ise kariyer net Gzerinden basvuru yapmayi tercih etmistir. Firmamn kendi web
sitesinden basvuru yapan adaya ornek kitle icerisinde rastlanmamistir. Mavi yaka
calisanlar tabini bizzat yapabilmeleri ve firmayla birebir gorisebilme firsati olmasi
sebebiyle elden basvuru yonetimine yonelmektedirler. Beyaz yaka calisanlarin interneti
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tercih etmesinin nedeni zaman kaybina yol agcmayacak sekilde pratik olmasi seklinde
ortak bir mutabakat stz konusudur.

Mavi yaka calisanlarin segim slrecinde sirasiyla endustri iliskileri sorumlu ya da
uzman, ilgili birim yoneticisi ve takim lideri ile gorustigu belirlenmistir. Beyaz yaka
calisanlarin ise srasiyla insan kaynaklari sorumlusu ve ilgili birim yoneticisi ile

goristikleri tespit edilmistir.

Mavi yaka calisanlarin tamami, bagvurulart yaptiktan sonra bir hafta icerisinde
kendilerine goérusme daveti yapildigint ifade etmislerdir. Mdilakat ve yapilan
uygulamalarin tamamimmin 1 gunde gerceklestirildigi ifade edilmistir. Gorlismeye
gelenlerin %80’'i gortsmeye geldikleri gin icerisinde kendilerine kabul cevabi
verildigini belirtmiglerdir.

Beyaz yaka calisanlarin basvuru yaptiktan sonra gorismeye davet edilme siresi
ortalama 8 gundir. insan kaynaklari gorismesi ve uygulamalar: ile ilgili birim
yoneticisi gbrismesinin bir gun igerisinde bitirildigi ifade edilmistir. Adaylara gérisme
sonucunun bildirilmesi asamasinda mavi yaka ortalamasina gore ciddi bir fark oldugu
gbze carpmistir. Beyaz yakada ortalama cevap donls siresinin 18 gin oldugu ortaya
cikmistir. Gorlsulen 5 adaydan sadece bir tanesinin bu gorismelere ilave olarak birden

fazla yonetici gorismesine tabi tutuldugu gorulmistar.

Mavi yaka calisanlar meslek yuksek okulu ile lise mezunlarinin seciminde farkl: testler
kullamimasinin gerekliligi Uzerinde durmugladir. Beyaz yaka calisanlar ise gorismeye
geldikleri gin bazi anlar fazlaca beklemek durumunda kalmalarindan sikayet
etmislerdir. Sirecin gelisimi konusunda adayin ara ara bilgilendirilmesi gerekliligi
Uzerinde de durulmustur. Ancak endustri iliskileri yoneticisine gorisme esnasinda
durum aktarilmig ve sinav fakli da olsa adayin degerlendirilecegi yerin farkl
olmayacagim dolayisiyla durumun ¢ok ta anlamli olmayacagin ifade etmistir.

Ozellikle son donemlerde Mavi yaka segim siirecinde zihinsel bilgi ve beceri testlerinin
uygulanmaya baslanmasi personel seciminde daha saglikli karar verilmesinde etkili
olmaya baslamistir. Ayrica stireclerin ne kadar stirede tamamlanacaginin belli olmasi

son donemlerde adaylarda da memnuniyet artisina sebep oldugu gorulmuistur.

105



Degerlendirme

Yilin belli dénemlerinde tim topluluk binyesinde ydritilen Assesment Center
(Degerlendirme Merkezi) uygulamalart sbzkonsudur. Bu uygulama cercevesinde
Kockariyer uzerinden 0-3 yil deneyimli, agrilikli olarak yeni mezun durumundaki
adaylar toplu olarak gorismeye davet edilmekte ve ilk etapta siire¢ hakkinda kisa bir
aciklama yaplip kendilerine matbu formlar doldurtulup ardindan inglizce sinavina tabi
tutulmaktadirlar. Yaklasik 2 saat siren bu sireg sonrasinda adaylar daha sonra
bilgilendirilmek Uzere uygulamalar bitirilmektedir. Uygun bulunan adaylar tekrar
cagirilip tek tek gorusmeye alinmaktadir. Degerlendirme merkezi olarak amilan bu
uygulama esnasinda adaylara 6rnek bir vaka verilmekte ve bu durum Uzerinde biraz
disinmesi istenmektedir. Sonrasinda adaya kullanabilecegi bir tahta ve gerekli
ekipmanlar verilerek duruma iliskin bir takim degerlendirmeler yapmasi ve olasi
stratejileri sunmasi beklenir. Bu gorismeye insan kaynaklar: sorumlular: ve yonetcisi ve
bolum sorumlulariyla beraber birde Ust yonetinin katilimi saglanmaktadir. Adayin
sunumunu yapip en son asamada bir takim Oneriler getirmesi beklenmektedir. Sunum,
ifade etme yetenegi, yaraticilik, kendine gliven gibi bir takim hususlar ele alinarak aday
bitlnsel bir bakis agisiyla degerlendirilmektedir.

Ayrica bolimlere 6zgu bir takim segim uygulamalarida sdz konusu olmaktadir. Ar-Ge
departman secim slreciden “Round Table” uygulmasina gitmektedir. Bu uygulama
cercevesinde insan kaynaklar1 sroumlusu, Ar-Ge genel mudir yarimcisi ve direktord,
departman yoenticisi, ilgili takim lideri ve diger bir takim lideri, es dizey calisma
arkadaglarindan bir kisi, iliskide olacagi departman arkdaslarindan bir kisiden olusan
ekip ve aday daha dnce siral1 sekilde yapmis olduklar1 aday gortsmelerine ilave olarak,
adayler1 sirkette olmadig1 bir giinde bir araya gelmekte ve her kisi kendi agisindan
adayin olumlu ve olmsuz yonlerini ortaya koymaktadir. Bu ekipteki yonetici ve takim
liderleri daha ©nceden gorisme tekniklerine ilsikin olarak bir dizi egitime tabi
tutulmaktadirlar. Tum gorisler alimp karsilili olarak tartisildiktan sonra adaylar
hakkindaki nihai karara varilmaktadir. Bu sistem Ar-Ge departmamnda oturmus ve
islerlik kazanmis bir yapiya sahiptir.

Ayrica son dénemlerde eleman temininde outsourcing yani bu alanda uzmanlasmis
damsmanlik firmalarindan yararlanma yoluna gidilmektedir. Bu tir aima cogunlukla
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dis birimlere eleman gereksinimi ya da Ust kademe pozisyonlar icin eleman gereksinimi
S0z konusu oldugunda basvurulmaktadir. Ama son dénemlerde diger insan kaynaklari
fonsiyonlar1 i¢in ekstra zaman saglamasi ve sadece bu konuda uzmanlasmis Kisilerce
alim isleminin ydratdlmesinin saglanmis olmasi sebebiyle eleman ve sorumlu gibi
kademelerde de damsmanlik firmalar1 kullaniimaya baslanmistir. Bu oran gegmis yillara
oranla ciddi bir artig gbstermektedir. Bu yontemin firma icinden ilk olarak kullaniimaya
baglandig1 2005 yilinda bu yolla istihdam edilen eleman sayisi 5 Kisi iken, 2006 yilinin
ilk yarist itibariyle bu rakam yeni agilan Rusya fabrikasina yapilan alimlar hari¢ 9
kisidir. 2006 yili itibariyle haziran ayina kadar istihdam edilen toplam beyaz yaka
eleman sayisinin 47 kisi oldugu dustndldiginde yaklasik %20’ lik bir orana tekabul
ettigi gorulir ki buda cok ciddi bir rakamdir. Ilk etapta firmaya ek bir yuk gibi
gorinsede, adaylarin daha detayli bir alim sireci sonrasi ise alimi yapildig1 ve bu
kisilerin daha uzun yillar isletmeye hizmet verme olasiliginin yiuksek oldugu hesap
edildiginde dogru bir tercih oldugu gorulmektedir. Outsourcing yoluyla eleman temin
oramin gegmis yila gore dahailk 6 ayda bu denli yuksek bir artis gostermesi; bu oranin
kullammmin  6nimuizdeki yillarda daha da artcagi tezini dogrular mahiyette bir
gostergedir.

Psikometrik dlcimlemeye dair testerden biri olan kisilik envanteri de son 3 yildir
uygulanmaya baslamistir. Daha ¢ok olumlu olarak gorilen adaylara internet Uzerinden
mail yoluyla uygulanan envanter gorisme sirasinda degerlendiricede adaya ilskin olarak
olusan belirsiz noktalarin netlestirilmesinde yardimc: olmaktadir. SHL firmasina adayin
vermis oldugu cevaplar yine internet Gzerinden gonderilerek, sonuclar alinmaktadir.
Adayin kisilik yapisi ve olaylar karsisinda verebilcegi muhtemel tepkiler konusunda
fikir vermesi bakimindan dnemli bir kaynak olarak degerlendirme asamasinda ele
alinmaktadr.

Assesment Center ve Round table gibi firma icerisinde belli departmanlarda ya da 6zel
bir takim alim sireglerinde uygulanan genis tabanli bir katilimi iceren uygulamalar
belli bir gecis donemi slresi hedeflenerek, tim ise alimlarda uygulanabilir duruma
getirilmelidir. Boylece pozisyon i¢in en uygun elemana ulasma sansi artmaktadir. Buna
dair tarihte iceren net bir hedef belirlenmeli ve bu sire icerisinde segim slrecine
katilim saglanacak sirket calisanlar: belirlenerek gerekli milakat egitimlerini almalar:
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saglanmalidir. Bu yeni sirecin getirecegi gorisme yogunlugunu fiziksel olarak
karsilayabilcek yeni bir takim gorisme odalarinin tesisi saglanmalidir. Bu yeni gortisme
odalari; su anki mevcut odalardaki 1s1 ve 1s1k gibi bazi olumsuzluklarin giderildigi ve
adayin kendisini rahat hissedebilcegi yapida dizayn edilmelidir.

Firmamin son yillarda gostermis oldugu hizli biylime dolayisiyla, bazi gorev
tammlarimin yakin zamanda guncellenememis oldugu gorilmastdr. Bu durum ise alim
esnasinda kimi pozisyaonlar ici sikinit1 teskil edebilmektedir. Dogru elemaimin tarifi
niteligindeki gérev tammlarinin tUm pozisyonlar icin gincel ve gercegi yansitiyor
olmasi gerekmektedir.Bu sikintiyr asmak ise gorev tammalrinin revize edilemsiyle
mumktnddr. Ancak calisan sayisimin yiksek olmasi tek tek bu revize islemlerinin insan
kaynaklar1 sorumlularinca yapilmasin, mevcut is yuki goz éniinde bulunduruldugunda
cok guc bir hale getirmektedir. Bunun yerine herkesin gérev tammlarin Bilgi Sistem
departman ile ydrttilecek ortak bir proje ile gerceklestirilmesi saglanabilir. Bunun igin
calisanlarin gorev tammlar: sirket ici haberlesme kanallarindan biri olan intranet’te
yayinlamp, bizzat calisanlarin  kendilerince goérev tamumlarumn  guncellenmesi
saglanabilir. insan kaynakalar: ise son asamada devreye girerek calisamin yoneticisi ile
guncellenmis form Uzerinden detayl1 bir gorisme yaparak gorev tammina son halinin

verilmesinden rol oynayabilir.

Outsourcing yoluyla eleman temini yapilirken tek bir kuruma agirlik verildigi
gorilmistur. Oysa farkli firmalarin da belli pozisyonlar icin iyi bir portféye sahip
olmalar1 mimkun olabilmektedir. Hangi tir eleman ihtiyacinda hengi firmalarin daha
iyi ve uygun nitelikte eleman potansiyeline sahip oldugu arastirilip, pozisyonun
Ozelligine gore farkl: firmalardan yararlanma yoluna gidilebilir. Bu ise en dogru kisiye
ulasmada avantaj saglayacaktir.

Mavi yaka insan kaynag: ihityacinin énemli bir kismunin karsilanmasint saglayan elden
basvuru yontemi icin, kapida goérevli guivenlik elemanlarinin tavirlart biytk bir 6nem
arzetmektedir. Firmanin basvurada bulunan kisiler karst imaji bu noktada
sekillenmektedir.Mavi yakalillar igin gegerli olan elden basvuru durumunda,
basvurularin doldurtulmast konusunda guivenlik elemanlar1 yardimci olmaktadirlar. Her
ne kadar bu kisiler bir dizi egitime tabi tutulmus olsalarda adaylarla iletisim ve onalara
kars1 yaklasim konusunda yeterli olmamaktadir. Bagsvuru yapmak icin gelen kisilerin

108



karsilanip, onlara form doldurma konusunda yardimci olup, destek verecek sadece bu
isten sorumlu olacak ve gerekli niteliklere haiz ayr1 bir Kisinin gorevliendirilmesi uygun
olacaktir. Bu sayede hem istenilen sekilde formun temini saglanmis olurken, hem de

adaylar nezninde firmanin imaj1 agisindan olmlu bir etki yaratilabilcektir.

Sonug olarak; secim slreci isletmeler agsisindan ¢ok 6nemli ve stjratejik bir konuma
gelmistir. Isletmeler bu alana gerekli 6zeni gostermekle beraber, bu oldukga uzun
zaman alan ve zahmetli bir sirectir. Bu yiizden isletmler insan kaynaklar: departmanin
yuritmekte oldugu diger temel nitelikteki 6nemli fonksiyonalrin aksamamasi agisindan
outsource yonteminin kullamma dogru kaymaktadirlar. Ozellikle biyik isletmelerde
alimlarda outsource yontemi kullammi biyUk oranlara varmaya basladini soylemek
mUmktnddr. Ayn sekilde internet kullanimida hizla artmis ve eleman temin kaynaklar:
icerisinde en ¢ok tercih edilen kaynak haline gelmistir. Bununda temel nedenleri ise
hizl1 ve esnek bir kaynak olmasi ve diger ilan kaynakalrina ornala maliyetini ¢ok disuk

seviyelerde olmasidir.
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EK 1. Ozgegmis Ornegi

AD-SOYAD
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Kadikdy - Istanbul

0535 479........

0 216 452.............
e-mail: esra..@yahoo.com

DOGUM TARIHI: 12.05.1980
DOGUM YERI: Sakarya
MEDENI DURUM: Bekar

EGITIM

1996-2000  Istanbul Universitesi Iletisim Fakiiltesi
Halkla Iliskiler ve Tanitim Bélimii

1992-1995 Erenkdy Kiz Lisesi

is DENEYIMI

Ocak 2005 - .... Magazacilik A.$
Yonetici Asistani (Genel Mudiir Yardimcisi Asistani)
Yoneticinin glnlik is akigini takip ve organize etmek, gerekli tim ¢alismalar yuritip
sonuclanmasini saglamak,
Sirket ile dis iliskilerde koordinasyonu ve iletisimi saglamak, gerekli toplanti
randevularini ayarlamak,

Yoneticinin  seyahatlerini organize etmek (ucak ve otel rezervasyonlarini
gerceklestirmek),

Agustos 2003 - Aralik 2005............ A.S.

Idari Isler Asistani
Idari Isler bolumiine ait satinalimlarin gerceklestirilmesi, fatura ve yazismalarin takibi,
bolumin ig akigina destek verilmesi gorevlerini Ustlenmigtir.

Haziran - EKim 2004 ........... A.S.
Musteri Temsilcisi - Cagri Merkezi
Ocak - Haziran 2004 ........ Marketing Group

Proje Asistani
Tum direct marketing aktivite projelerinin planlanmasi, hazirlanmasi, uygulamaya konmasi

ve raporlanmasi agamalarinda aktif gorev almistir.

Haziran -Aralik 2000 ............. TV

Tanitim Sorumlusu
Programlarin fragmanlarinin hazirlanmasi gérevini tstlenmistir.
Program bilgilerinin yazili mecralarda yayinlanmasini saglamigtir.

Yapim Yardimcisi
Meraklisi icin ve Magazin Bulteni programlarinin arastirma ve yapim asamalarinda
aktif gorev almstir.
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KATILDIGI KURSLAR

Ekim 2002 - Haziran 2003 ... Universitesi Ingilizce Hazirlik Okulu
Ekim 1997 - Mayis 1999 e Universitesi Ingilizce Dil Egitim Programi
Nisan - Haziran 1997 Egitim Merkezi Bilgisayar Egitim Programi

YABANCI DIL: Ingilizce ( Gok iyi)
BILGISAYAR BILGISI: Ms Office, Internet

EK 2. Basvurularda Web Sitelerinin Kullamim Durumu
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EK 3. Kisilik Testi

B Kurumsal web siteled
Birtemettekiize alim siteleri
OHem kurumzal weh sitelen, hem de internettekiize ahm steled
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Avdin Orme San. ve Tic. A5

KiSIiLIK PROFILI
CEVAP KAGIDI

Kayi No :05-08.........

Tarih :
SayfaMo: |

Rl BRI 5 i s e B e

ACTKLAMA: Asagida yanyana dirt sézcilkien olugan siralarin her birinde, size en ¢ok uyan bir
sorciigiin dniine X isareti kovun, { Cevaplama siiresi 30 dakikadar. )

1
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[] Maceraperest
Israrei

Uysal

Diigiinceli

Hayat veren

Halinden memnun

Planlayici

Kendinden emin

Dldzenli

Dostoa davranan

Cesur

Neseli

idealist

Sicak kanh

Arabulucu

Ince disinceli

lyi dinleyici

Kanaatkar

Miikemmeliyetgi

Fikar fikar

OO COO0OOOOCOCOOOo00000a
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2|2

ifadesiz
Disiplinsiz
Suskun

Talagh

Sabirsiz
Sevilmeyen

Dik kafali
Renksiz

Kolay sinirlenen
Saf

Endlgell

Fazla hassas
LATEATIT
Tutarsiz
Dagunik
Uyuguk
Yanhzhg seven
Afir kanh
Intikames

Odiin veren

LOOOOOOOOOOOO0O0000O000

= [}
==

OOODOOOOOO0000000000

Uyumiu
Oyuncu
Ozverli
Kontrolld
Saygih
Duyarh
Sabirh
Spontane
Mazik
Sadik
Hog
Tutarh
Bagimsiz
Kararh
Miziksever
Azimli
Samimi
Sef

Tath
Gazilpek

Sikilgan
Anlayissiz

Kinci

Korkak

Giivensiz
Yagamdan kopuk
Geligigizel
Kotlimser
Amagsiz
Qlumsuz tutumiu
Yanlizlifa siginan
Patavatsiz
Dilzansiz

lge disniik
Karamsar

inater

Amirane

Sipheci

Yerinde duramayan
Tenkitci

Canli

Ikna edici
Sosyal
Rekabetgi
Cekingen
Kendine glivenli
Olumiu
Programli

Agik sbzil
Komik

Politik

Kl
Zararsiz
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Harekete gegiren
Konuskan
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Organizatdr
Uratken
Terbiyeli

OO0 OOO00O00000000000n
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Yiizsiiz
Cogkusuz
Kars: gelen
Unutkan
Kararsiz

Me yapacag belirsiz
Muskilpesent
Kibiri

lddiae:

Kikstah

lskolik

Orkek

Oloriter
Hoggiiriisiz
Geveleyen
Hava atan
Tembel
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Gonlilsiz
Kurnaz
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Analitik
Bansgil
Gigld iradel
Inandincs
Becearikli
Hayat dolu
Yanlendirici
Utangag
Iyimser
Etkili
Ayrintici
Giivenli
Esin kaynaf
Derin

Kolay kaynasan
Hoggirdli
Enerjik

Sirin
Popiler
Dengeli

Zorba
Affatmeyen
Kendini tekrarlayan
Dobra

Laf kesan
Sefkatsiz
Teradditli

Gz yuman
Yabancilagmig
Kayitsiz
Tanmmak isteyen
Konuskan
Bunahmh
Umursamaz
insan kullanan
Huskucu
Giriltied

Kafas: dagimk
Aceleci

Dedisken

EK 4. isletme Calisanlarimin Cinsiyet Dagilim
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CALISAN CINSIYET DAGILIM GRAFIGE

23%

7%

0 ERKEK
B KADIN

EK 5. isletme Calisanlarimin Y as Ortalamas Dagilimi
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CALISAN YAS GRUPLARI DAGILIMI GRAFIGIE

19-25 26 - 32 33-39 40 - 46 47 - 53 54 - =

EK 6. Isletme Calisanlarimin Ogrenmim Diizeyleri Grafigi
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80,020
70,020
60,0206
50,020
40,0%0
30,020
20,020
10,0020

0,020

Cahisan Sayisi Ogrenim Durumu Dadgilinma

EK 7. isletme Calisanlar1 M ezun Olunan Bélim Dagilimi
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CALISAN MESLEK GRUBU DAGIL IM GRAFIGI

EK 8. Mezun Olunan Universite Dagilimi
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MEZUN OLUNAN UNIVERSITE DAGIL IM GRAFIGI

30,0%0

25,0%0

20,020

15,0%%6

10,0%%6

EK 9. Eleman Talep Formu
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ELEMAN TALEP FORMU
(Not: Bu form eleman se¢me siireci baglamadan once mutlaka doldurulmaldir.)

TALEP EDILEN ELEMANIN

Is Unvani:

Bolimiu:

Bagli Oldugu Makam:

Ise Baslama Tarihi:

O Mevcut Kadro

Kimin Yerine:
Ayrilma Tarihi:

O ilave Kadro

O is Programina Uygun

(@) Is Programina Uygun degil

ilave Kadro ise Eleman Talebinin Gerekgesi:

Kadro Durumu:

Mevcut Kadro:

is Programi:

NITELIKLER *

Ogrenim Durumu:

Is icin Gereken Deneyim:

Gerekli Teknik Bilgi/Beceri:

Aranan Kisisel Ozellikler:

Yabanci Dil:

Yonetici Onayl1
Yonetici:
Tarih:

imza:

Genel Mudur Yardimcisi Onayi

GMY:
Tarih:

imza:

insan Kaynaklari Onayi

Tarih:

imza:

Genel Mudur Onayi

Tarih:

imza:

EK. 10 Beyaz Y aka Eleman Bagvuru Formu
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KisiseL BILGILER

Adiniz Bay O
Soyadiniz Baya O
n

Dogum Yeri: ‘ Dogum Tarihi:
Medeni Durumunuz Evli: Bekar: Cocuk

O (I Sayisi:
Esinizin Adi Esinizin Meslegdi
Anne Adi /Meslegdi Baba

Adi/Meslegi

iLETiSim BILGILERI

Ev Telefonu: is Telefonu:
Cep Telefonu: E-mail:
Adresiniz:

Acil Durumda Haber Telefonu:

Verilecek Kisi

ASKERLIK DURUMU (Erkek Adaylar icin)

Askerlik D Yapildi Muaf Tecilli
skerlik Durumunuz:
L] L] L]

Tecilli/Muaf ise Nedeni: Muhtemel

Gidis Tarihi:
Yapildi ise Yeri/ Sinifi Terhis Tarihi
OGRENIM DURUMU

Lise Onlisans/Lisans Yuksek Lisans Doktora

Okul Adi

Yeri

Bolumu

Baslama Tarihi

Bitirme Tarihi

Mezuniyet Derecesi

Aldiginiz Burs ve Akademik Odiiller:

Mesleginiz ve Uzmanlik Alaniniz ile Ilgili Katildiiniz Kurs, Seminer veya Sertifika Programlari
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Konu

Dizenleyen Kurulus

Tarih

Yabanci Diller

Yabanc! Dil Okuma Yazma Konusm | Odrenildigi Yer ve Siire
a
- x| - x| - x
- = o| © =| © = <] ©
Ol .2 o] 6|2 o] o .2 O

Bilgisayar Bilgisi (Paket Program, Programlama Dili, vb.)

is Deneyimleri (Galistiginiz yerleri son is yerinizden baglayarak yaziniz)

Sirket Adi /Yeri/ Telefonu

Goreviniz

Yoneticinizin Adi ve Gorevi

Giris — Cikig Tarihi

Son Ucretiniz (Briit)

Ayrilma sebebiniz

Hakkinizda Bilgi Alabilir

miyiz?

BASVURUNUZ HAKKINDA

Beko Elektronik’e daha 6nce basvurdunuz mu?

Evet [

Hayir

O

Basvurduysaniz Hangi Pozisyon Igin?

Talep Ettiginiz Brit UCIEt: «..oue et et e e e

Ise Ne Zaman Baglayabilirsiniz?

Sirketimizde Calisan Akrabaniz var mi?

Evet [

Hayir

O

Varsa Adi Soyadi, yakinlik derecesi

Su anda Basvurdugunuz Pozisyon:

Sirketimize Bagvuru
Yonteminiz:

internet

Gazete Ilani

Referans Tanidik

Diger

O

O

O

Vardiyall Caligabilir misiniz?

Evet O

Hayir

Rizedeiaqansyerebilecek Kisiler (Birinci derece yakinlar harig, sizi en az 2 yildir taniyan)
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Ogrenim Hayatinizdan

Adi Gore Calist Tele
Soya vi/ 141 fon
di Mesle Yer

gi
Is Hayatinizdan (Daha Once is Deneyiminiz Olmadiysa Bu Kismi Bos Birakiniz)
Adi Gore Calist Tele
Soya vi/ 141 fon
di Mesle Yer

gi
DiGER
Sosyal, Kiiltiirel, Sportif Ugraslariniz
Uye Oldugunuz Dernekler
Oto \% Y Tarihi Sin
Ehliy a o : ifi:
etiniz r k
var
mi? O U

Hakkinizda Kesinlesmis Yargi Karari / Ceza Var mi? Varsa Belirtiniz.

Ek Bilgi (Formda Yer Almayan Belirtmek Istediginiz Diger Hususlar)

Bu is basvurusundaki beyanlarim tamamen dogrudur. Bilerek yanhs bilgi verdigim veya bazi bilgileri gizledigim
anlagildigi takdirde, bundan dogacak sorumlulugu simdiden kabul ediyorum ve bu sebeple Beko Elektronik
A.S.’nin isime son vermesi karsisinda hicbir hak ve tazminat talebinde bulunmayacagimi, belirtilen tcret ve ig
yonetmelide uygun olarak hizmete girmeyi, ileride i¢ yonetmelije uygun olarak yapilabilecek her tirli
dedisikligi kabul ve taahit ettigimi beyan ve kabul ederim.

EK 11. Mavi Yaka Eleman Basvuru Formu
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BEKO BEKO ELEKTRONIK AS.

Is BASVURU FORMU

KISISEL BILGILER

Adiniz Soyadiniz

Erkek| | Kadin E

Adresiniz FOTOGRAF

Ev Telefonu 0O( ) Cep Telefonu 0( )

Dogum Yeri ve Tarihi(Sehir ve Gun/Ay/Yil)

Medeni Durumunuz Bekar E Evii E Dul E Bosanmig E
Esinizin Adi - Meslegi Cocuk Sayisi

Babanizin Adi ve Meslegi
Annenizin Adi ve Meslegi

Bedeni Arizaniz Veya gegirdiginiz Onemli Hastaliklar Var mi? (varsa litfen aciklayiniz)

Acil Durumlarda Haber Verilecek Kisi
Telefon 0O( )

ASKERLIK DURUMU

Askerlik Yaptiniz mi? | Evet | Hayrr ] Tecilli | Muaf
Askerlik Yapmadiniz ise Muhtemel Gidis Tarihiniz (Ay/Yil) :

OGRENIM DURUMU

(Son Mezun Oldugunuz Ogretim Kurumunu (X) Isaretleyiniz.)

ilkokul | |Lise | |End.Mm.L. | |onLisans ||
Ortaokul | | [TicaretM.L.| | |TeknikL. [ | [Lisans [ ]

Okul Adi

Bolumi

Mezuniyet Tarihi

Halen Bir Ogretim Kurumuna Devam Ediyorsaniz Okulun Adini Yaziniz :

Katildiginiz Kurs veya Seminerler

Kurs vaya Seminerin Konusu Duzenleyen Kurulus Tarih Suresi

Is TECRUBESI
(Daha once calistiginiz is yerlerinizi ve gerkli bilgileri eksiksiz yaziniz)

Sirket Adi
Telefonu
Goreviniz
. . I R A /A A [0 . ...
Girig/Gikis Tarihi Y R L0

Ayrilma Sebebiniz
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DIGER BILGILER

Beko Elektronik'e Daha Once Miiracaat Ettiniz mi? Tarih

Oto Ehliyetiniz Var mi? Var D YokD Varsa Sinifi :
isyerimizde Calisan Akrabaniz Var mi? Baba| | Anne| | Kardes| |
Var ise Adi - Soyadi Es [ | Cocuk| |

Uye Oldugunuz Dernek, Sendika Var mi?

Sportif, Sosyal Kilturel vb. Kisisel Ugraslariniz ?

isyerimizde Yapmak istediginiz isler ?

Talep Ettiginiz Briit Ucret ?

Vardiyali Calismay Kabul Edermisiniz? Evet | | Hayir | |

isyerimizde Tanidiginiz, Gerektiginde Size Haber Verebilecek Kisi ve Telefonu

EK BILGI
(Yukaridaki maddeler diginda eklemek istediginiz bilgi varsa, buray: kullanabilirsiniz)

Bu is talepnamesindeki beyanlarim tamamen dogrudur. Bilerek yanlis bilgi verdigim veya bazi
bilgileri gizledigim anlasildigi takdirde, bundan dogacak sorumlulugu simdiden kabul ediyorum
ve bu sebeple Beko Elektronik A.S.'nin isime son vermesi karsisinda hi¢ bir hak ve tazminat
talebinde bulunmayacagimi, belirtilen ticret ve i¢ Yonetmelige uygun olarak hizmete girmeyi ve
ileride i¢ Yonetmelige uygun olarak yapilabilecek her tiirlti degisikligi simdiden kabul ve taahhiit

ettigimi beyan ederim.

Tarih ........ oo, /20....... imza

GORUSME NOTLARI
(Bu kisim gériigme yapan kisiler tarafindan doldurulacaktir.)

1 .Pisikoteknik Test Sonuglari Test -1 \ Test -2 \ \

2 .GORUSME SONUCU oLuMLU [ | oLumsuz| |
DUSUNCELER

3 .GORUSME SONUCU orumeul | orumsuz!l |

DUSUNCELER

NETICE

ISE KABUL EDILDI D ISE KABUL EDILMEDI D

CALISACAGI YONETICILIK e ettt ettt ettt et e et etete et
GOREVI L e et ee e et e e et et ettt ettt e ateare et erteateateeneaneentens
KADEMESI L et e e et ee e et e e et ettt tet et e et e et et erteateateeeaneentens
SAAT UCRETI L et ee e e e e e et e et et tet et e et e ae et erteateateeeaneentens
ISE BASLAMA TARIHI L et e et e et et et e e e e e

ENDUSTRIYEL ILISKILER ILGILI YONETICI ENDUSTRIYEL ILISKILER
VE IDARI ISLER UZMANI YONETICISI
....... Liiid o coveid i coveid i
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EK 12. Goérusme Degerleme Formu

GORUSME FORMU
( EKiP UYESI POZISYONLARI)

GORUSME BILGILERI

ADAYIN ADI SOYADI

GORUSME YAPILAN
POZISYON

GORUSME YAPILAN
BOLUM

GORUSME TARIHI

GORUSMEYIi YAPAN
KISININ ADI
SOYADI/UNVANI

GORUSMEYIi YAPAN
YONETICI

ADI SOYADI/UNVANI

131



Iinsan Kaynaklari Yorumu

Yonetici Yorumu

iS DENEYIMLERI
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SIRKET ADI:

ADAYIN SIRKETTEKI UNVANI:

SIRKETTEKI CALISMA SURESI:

USTLENDIGI SORUMLULUKLAR:

AYRILMA NEDENI: Yer degisikligi

REFERANS KISILER:

ALDIGI BRUT UCRET:

SIRKET ADI:

ADAYIN SIRKETTEKI UNVANI:

SIRKETTEKI CALISMA SURESI:

USTLENDIGI SORUMLULUKLAR:

AYRILMA NEDENI: Staj siiresinin dolmasi.

REFERANS KISILER:

iS DENEYIMLERI
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ADAYIN SIRKETTEKI UNVANI:

SIRKETTEKI CALISMA SURESI:

USTLENDIGI SORUMLULUKLAR

AYRILMA NEDENI:

REFERANS KISILER:

SIRKET ADI:

ADAYIN SIRKETTEKI UNVANI:

SIRKETTEKI CALISMA SURESI:

USTLENDIGI SORUMLULUKLAR:

AYRILMA NEDENI:

REFERANS KISILER:
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YETKINLIK DEGERLENDIRME

1. YETKINLIK ADI:

YON BELIRLEME

SORULAR :

(1 Kendinize bir hedef koyarak e de ettiginiz bir basarimzi anlatir misiniz?
(1 Aym andabirden fazlaisle ugrasmamzin gerektigi bir durumdan bahsediniz. Bitln islerin basaryla
tamamlanmasin nasil sagladimz?
[l Gecmiste kendinize koymus oldugunuz hedef ya da amaglara ne kadar yaklasnmis durumdasiniz? Bugiin bu
amaglar dahilinde neler yapryorsunuz?

ACIKLAMALAR :

% i .| O 1) 2 (3 4 ®)
DEGERLENDIRME : GOY | Beklenen Beklenen Beklenen diizeyin ¢ok
dizeyin dizeyde Ustiinde
cok
altinda
2. YETKINLIK ADI: ILETISIM

SORULAR :

(1 Kendinizden farkli konumdaolan bir kisiyi (yonetici/dgretim gorevlisi) ikna etmeniz gereken bir durumla

karsilastimz mi? Nasil bir yontem izlendiniz? Aldigimiz sonuglar nelerdi?

(1 Herhangi bir topluluk karsisinda sunus/konusma yapma sansiniz oldu mu? Sunus 6ncesinde ve sirasinda nelere
dikkat ettiniz? Sunusunuz/konusmaniz ne kadar etkili oldu? Neyi dahaiyi yapabilirdiniz?
[l Yasadigimz bir anlasmazlig anlatabilir misiniz? Anlasmazligin ¢dziimiinde nasil bir yaklasim sergilediniz?

Sonug ne oldu?

ACIKLAMALAR :
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% i .| O 1) 2 (3 4 (5)
DEGERLENDIRME : GOY | Beklenen Beklenen Beklenen diizeyin ¢ok
dizeyin dizeyde Ustiinde
cok
altinda
3. YETKINLIK ADI: TAKIM CALISMASI

SORULAR :

(1 Yeradigimz en basarili ekip ¢alismasindan bahseder misiniz? Bu ekip ¢alismasinin basar: faktorleri nelerdi?
Sizin bu bagaridaki roltinliz neydi? Bu ¢alismanin size nasil bir katkist oldu?

(1 Yeradigimz ekip calismalarindabilgi paylagimi ve is bdlimini nasil sagliyordunuz? Bu konuda ne gibi
problemler yasadimz? Nasil bir ¢6zim yolu buldunuz?

(1 Yeradigimz en zor ekip galismasindan bahseder misiniz? Bu ekip galismasim zorlagtiran unsurlar nelerdi?
Zorluklart asmak igin sz ne yaptimiz? Sonug ne oldu? Bu ¢alismadan siz ne 8grendiniz?

ACIKLAMALAR :

. - . (0) (1) (2) (3) (4) (5)
DEGERLENDIRME : GOY | Beklenen Beklenen Beklenen diizeyin ¢ok
dizeyin dizeyde Ustiinde
cok
altinda
4. YETKINLIK ADI: SONUG ODAKLILIK

SORULAR :

(1 Kisitli bir zamanda sinirli kaynaklarla sonuca ulasmak zorunda kaldigimz bir durumlakarsilagtimz ni? Bize
anlatir misimiz? Sonuca ulasmak igin neler yaptimz?

[l Cok caba sarfettiginiz ve sonuca ulasmakta zorlandiginmz bir durumu anlatir misiniz? Sonuca ulasmanizi
zorlagtiran faktorler nelerdi? Bu engdlleri asmak icin ne yaptimiz?

ACIKLAMALAR :
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DEGERLENDIRME :

)
GOY

(1)
Beklenen
diizeyin
cok
altinda

&)

(3)
Beklenen
dizeyde

4

(5)
Beklenen diizeyin ¢ok
Ustiinde

5. YETKINLIK ADI:

YARATICILIK VE GIRISIMCILIK

SORULAR :

[ ls/okul hayatinizda daha énceden bagskalarinin diistinmedigi, bagari saglayacak bir 6neri veya fikir
gelistirdiniz mi? Bahseder misiniz? Bu fikrinizin sonuca katkisi ne oldu?

(1 Herhangi bir fikrinizi hayata gegirmek icin bir calisma yaptiniz mi?

(1 Bir sorunu ¢bzmek icin ya da hedefinize ulasmak i¢in yeni ve farkli bir yaklagim gelistirdiginiz bir

durumdan bahseder misiniz? Sonug Uizerinde nasil bir farkhlik yaratti?

[l Mevcut bir siireci / durumu iyilestirmek icin gelistirdiginiz bir yéntemi anlatir misiniz? Sizi harekete

geciren faktdr neydi? Bu yaklasimin sirece / duruma etkisi ne oldu?

ACIKLAMALAR :

DEGERLENDIRME :

)
GOY

(1)
Beklenen
diizeyin
cok
altinda

&)

(3)
Beklenen
dizeyde

4

(5)
Beklenen diizeyin ¢ok
Ustiinde

6. YETKINLIK ADI:

FARKLILIKLARA UYUM VE YONETME

SORULAR :

(1 Farkli kultir /6zelliklere sahip Kisilerle calistigimiz bir duruma 6rnek verir misiniz? Farkliliklardan dolay: nasil
problemler ile karsilastimz?Calismamzin etkinligi i¢in bu problemlere yonelik neler yaptimz? Sonug ne oldu?

[l Hangi tipinsanlarla beraber calismakta giicl ik gcekersiniz? Bu tip insanlarla gergeklestirdiginiz bir ekip
calismasina 6rnek verir misiniz? Netir zorluklar yasadimz? Y asadiginiz zorluklarin Gstesinden gelebildiniz mi?

Nasil ?

ACIKLAMALAR :

DEGERLENDIRME :

)
GOY

(1)
Beklenen
diizeyin
cok
altinda

&)

(3)
Beklenen
dizeyde

4

(5)
Beklenen diizeyin ¢ok
Ustiinde
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YETKINLIKLER GENEL DEGERLENDIRME
1. Yon Belirleme (0) (1) (2) (3) (4) (5)
GOY Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda Ustiinde
2. lletisim ) @ @) @) @) ©)
GOY Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda Ustiinde
3. Takim Calismasi ©) (1) @) ©) (4) ®)
GOY Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda Ustiinde
4. Sonuc Odaklilik ) (1) 2 3) 4 (5)
GOY Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda ustiinde
5. Yaraticilik ve (0) 1) (2) (3) (4) (5)
Girisimcilik GOY | Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda Ustiinde
6. Farkliliklara Uyum ) 1) &) (3) (4) (5)
ve Yénetme GOY | Beklenen Beklenen Beklenen
dizeyin ¢ok dizeyde dizeyin ¢ok
altinda Ustiinde
GENEL (1) (2) (3) (4) (5)
DEGERLENDIRME Beklenen Beklenen Beklenen
diizeyin diizeyde diizeyin
¢ok altinda cok
Ustunde
GENEL YORUMLAR
INGILIZCE ESSAY INGILIZCE SINAV
BILGISI
KiSILIK
ENVANTERI
DIGER
Gorusulen Gorusulen [ Daha sonra degerlendirilebilir.
Pozisyon Igin Pozisyon Igin
Uygundur Uygun Degildir L ettt e e pozisyonu igin uygun
D D olabilir.
[1 Qirketin hi¢bir pozisyonu i¢in uygun degildir.
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EK 13. Gend Organizasyon Semas
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EK 14. iK ORGANIZASYON SEMASI

/ INSAN KAYNAKLARI YONETICILIG

I"23" Kagyma- 1 vES eI

Ed Im 33U us. '"5_’_'1;‘:::”" |-5an <3-mzk 2r
== = El=man
Inzan ta-makar
il 1-5an <3mzk 2r
== = El=man

| |
| I-5ar Kzma . a1 Uestek |

i El=man |

Insan tamzMar
EzmME.

Insan tamzMar
EzmME.

Insan tamzMar
EzmME.
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Eeuzyon H:
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