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OZET

Anahtar Kelimeler: Is Arama, Is Bulma, Modern Teknikler

Bu Caligma hizla gelisen teknolojik yeniliklere ayak uydurmaya g¢alisan adaylann is
arama asamasinda izlemeleri gerekli adimlar1 agiklamaktadir. Ozellikle internetin
yaygin olarak kullanilmaya baslanmasi ve ADSL baglantilarin ev kullanicilarina kadar
ulagmasit milyonlarca CV bilgilerinin dijital ortamlarda hizla erisimine olanak
saglamigtir. Boylelikle kalifiye eleman bulma ve iggiicti kalitesinin artmasina etkisi
olmugtur. Hem adaylar hem de isveren tarafindan bakildiginda biiyiik bir kolaylik
saglayan bu yeni yontemi kullanan firma sayist hizla artmis bazi kariyer sayfalarinin

giinliik ziyaretleri milyonlar1 bulmustur.

Doksanli yilladan itibaren internet kullamminmin evlere kadar ulagmasi ve ozellikle
tilkemiz insaninin internete ve dijital teknolojiye olan ilgisi nedeniyle internet tizerinden
is bagvurularini da peginden getirdi.Bu sebeple su an iilkemizde yirmi civarinda internet
sitesi lizerinden online olarak ige bagvuru arama tarama islemleri gergeklestirilmekte ve

aday havuzlarindan faydalanilmaktadir.

Is aramada ve ig¢i bulmada uygulanan yéntemler ve yeni teknolojileri takip etmedeki

caligmalar bu tez ¢aligmasi igerisinde sunulmugtur.



SUMMARY
MODERN TECHNIQUES AT JOB RESEARCH AND JOB FINDING
Keywords: Job research, Job finding, Modern techniques

This thesis is clarifying the steps used by the applicants who are hunting a job. After
being started to use internet and ADSL connections by Millions people can reach CV’s
more easily. Million of autobiography became more reachable by the high-speed
Internet technologies. Because of this finding candidates became easier and manpower
became more qualified. This method facilitated both candidates and employers
processes and a lot of company began to use this method by the way human resources

web sites clicked by millions per a day. -
Because of people interest in internet and digital technology in Turkey increased job
applications through the internet till nineties. Because of this today make job

applications, research, operation through more than 20 web sites over internet.

Methods used at research a job and finding suitable manpower and the methods used for

following new technologies presented at this thesis.
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GIRIS
Calismanin Amaci

Bu caligmada “Is arama ve bulmada” modern yontemlerle klasik yontemler
karsilagtirilarak, is aramada modern teknikler kullanmanin is arayan aday agisindan
yararlart incelenmistir. Caligma igerisinde, i arama siireci igerisine girecek olan
adaylarin bu siirete izlemeleri gereken metodlar anlatilmistir. Ozellikle diger tilkelerde
Insan kaynaklar1 uygulamalarinda bilgi teknolojilerinin yogun bir sekilde kullamlmasi,
Tiirkiye’de de dikkatlerin bu yone g¢evrilmesine neden oldu. Her ne kadar modern
yontemlerle is arama metodlarinin faydalar1 adaylar tarafindan bilinse de, hala klasik
yontemlerle is arama etkisini stirdiiren bir metod olarak kullanilmaktadir. Giiniimiiz
kosullarinda ig bulmanin zorlugu, adaylar1 daha ¢ok bu yontemlere itmekte ve &zellikle
tanidiklar vasitasiyla is arama metodu 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak bu y&ntemlerin
kullanilmas1 is arayan adaylarin kariyer planlamalarinda Gnemli sapmalara yol

acacaktir.
Cahsmanm Onemi

Personel yonetimindeki anlayis farkliliklari, 90’11 yillarda kendini iyiden iyiye
hissettirmeye bagladi. Artik Personel Yoneticiliginin yerini Insan Kaynaklari
Yéneticiligi almaya bagladi. Firmalar rekabette belirleyici faktdriin insan olduguﬁu
anlamaya bagladiktan sonra, yatirimlar bu ydne dogru kaymaya bagladi. 21.yiizyilin
daha baglarinda oldugumuz su giinlerde, insan faktdrii en 6nde yerini aldi. Boylece

firmalar yatirimlarim kaliteli insan faktorii izerinde yogunlagtirds.

90’11 yillarda bagalayan bilgi teknolojilerindeki hizli degisim, insan kaynaklar1 yonetimi
ve uygulamalarina da damgayr vurdu. Kiiresellesen diinyamizda i olanaklari, artik
sehirlerle sinirli kalmayip sinirlar Stesine taginmustir. Bunun sonucunda, is bagvuru
sekillerinde de biiyiik degisiklikler meydana gelmistir. Bireyler, kisa stirede daha ¢ok is

imkanina ulagmanin yolunu kegfetmigtir.



Bu durumda bilgi teknolojilerinin gelisimi hem adaylarin hemde igverenlerin imdadina
yetigti. Zaman-Mekan kavraminda sinirsizlifin bir ifadesi olan internet, kullanildig:
ortamlar dikkate alindifinda, yasamin her kademesinde “olmazsa olmaz” ibaresini,
agirlikli olarak hissettirmektedir. Nitekim; ¢alisma hayatina dontik yeni yaklagim ve
bakis agilari, IK uygulamalarnin internet ortaminda artan oranda yer bulmasi, internetin

daha yogun kullanilmasini saglamigtir.

Tedarik ve segme siirecinin internet ortamina taginmasi ile Onsezi ve geleneksel
uygulamalarin yerini daha bilimsel bir model almaktadir [Sullivian, 2001:2]. Ise
alinacak adaymn miimkiin olan en genis kitle iginden segilmesi, aranan niteliklere sahip
adayin bulunma olasilifinr arttirmakla beraber, ise alma duyurusunun en genis kitle
i¢inden yapilmas: 6zellikle diistik ve orta nitelikli insan kaynagi hedef alindiginda iyi

sonug vermektedir [Arthur Andersen Danmigmanlik, 2000 :36].

Caliymanin Metedolojisi

Giintimiizde kariyer hedefleri, neredeyse, ilk6gretim yillarinda belirlenip, tiniversite
tercihleriyle daha da kesinlesmektedir. Birinci boliimde; is arama ve bulmada birey
agisindan 6ne ¢ikan unsurlar, kariyer agisindan one ¢ikan unsurlar ve ige iliskin

dnceliklerin belirlenmesi konular1 islenmigtir.

Ikinci boliimde; is arama ve bulma y®ntemleri klasik ve modern yéntemler olmak {izere
iki guruba ayrilmistir. Modern yontemlerle, klasik yontemler karsilagtirilmis. Ozellikle

internet teknolojisinden faydalanmanin avantajlari siralanmistir.

Uctincti ve son boliimde ise; is bagvurusunun yapilmasi, bagvurunun takibi, is
Onerisinin kabul edilmesi, ise baglama konular islenerek tez ¢aligmasi tamamlanmistir.
Is hayatina atilacak adaylarin i arama ve bulmada izlemeleri gereken metodlar

hakkinda detayli bilgiler verilmektedir.



Bu tezde, “modern ydntemlerle yapilan is bagvurulari”nin, “klasik ydntemlerle yapilan
is bagvurular” na gore daha avantajli oldugu agiklanmistir. Is hayatina baglayacak
adaylar igin, ig arama ve bulmada bireylerin; yetkinliklerini, kariyer hedeflerini tespit
ederek is aramaya baglamalar: ve ¢alisma hayatina atilmalar: 6nerilmigtir. Bir ydntem
takip ederek yapilan ig aramasinda daha saglikli sonuglarin elde edilecegi bu tez

¢aligmasinda vurgulanmistir..



1. 1S ARAMA VE BULMA
1.1. is Arama ve Bulma Kavrami

Is arama ve bulma agamasinda sik¢a kargilacagimiz kelime olan “ is ” kavramina bir gz

atarak konuya baglamakta fayda gérmekteyim.

Is: Isveren-is¢i miinasebetleri gergevesinde is, isverenin ihtiyacini karsilamak tizere isci
tarafindan bir hizmet akdine bagli olarak yerine getirilen bedeni-zihni faaliyetlerdir
[Seyyar, 2002:260].

Diger bir tabirle i, bireyin yagantisim slirdiirmek ya da belirli bir diizeye yiikseltmek

amactyla ortaya koydugu bedensel ve diistinsel ¢abadir [Sabuncuoglu, 1997:15].

Is, hayatimizi devam ettirmede, sosyal bir statii kazanmada ve onu devam ettirmede
gerekli olan bir kavram olarak 6niimiize ¢gikmakta ve yasamimizin 6nemli bir par¢asini
olusturmaktadir. Is hayatin basite alarak gegici bir kavram olarak gérmek ve tamamen
rastlantilarla hareket etmek, hayatimizda olumsuz gidisatlar olusturacak, sosyal
statlimiiz ve aile hayatimiz bundan etkilenecektir. Is hayatim 6nemli unsurlar arasina
yerlestirerek, saglikli kararlar almaya ¢aligmak ve onlar1 uygulamaya koyma g¢abasi
icinde bulunmak gerekmektedir. Is hayatina baslama is arama siirecinden sonra
gecilecek olan bir siirectir. Bu gaba bazen aylar siiren bir ¢aligma gerektirecek bazen de
¢ok kisa bir slirede tamamlanacaktir. Iste burada takip edilen metodlar ve yol

gostericiler bu siireg igerisinde 6nemli rol oynamaktadir.

Is arama, caligma yasami ve kariyer hayatt boyunca bir doniim noktasi olarak
gbzikmektedir. Bu noktada verilecek olan karar ve izlenen yontem kariyerimiz
igerisinde olduk¢a Onemli bir yer tutacaktir. Aktif veya pasif olarak girilen bu siireg
icerisinde bulundugumuz kogullar en iyi sekilde degerlendirilmeli ve kariyer hedeflerine
uygun bir sekilde tamamlanmalidir. Yanhs atilacak adimlar kariyer hedeflerinde, ileriki
zamanlarda hedef sapmalarina yol agacak bu da bireyin aile hayats, is hayati , sosyal

yasantt ve psikolojik durumunu olumsuz yénde etkileyecektir. Bu tiir olumsuzluklarla



kargilagmamak i¢in bu stire¢ iyi degerlendirilmeli gerekli arastirmalar yapilmalidir.

Ayrica bu slireg ¢caligma hayatinin bir pargasi olarak kabul edilmelidir.

Is arama devresi, Tiirkiye gibi igsizlik oraninm ¢ok yiiksek, is olanaklarinin kisitl
oldugu iilkelerde daha da 6nem kazanmaktadir. Is arama faaliyetleri cogu durumda
olduk¢a uzun bir siireye yayilabilmektedir. Yine ¢ogu zaman birey ¢aligma yasaminin
baginda istedigi nitelikte bir i3 bulamamakta, ekonomik nedenlerle is yasamina
atilmaktadir. Bu devrede dogru adimlarin atilmasi , kariyer hedeflerine ulagilmasim da

kolaylagtirir.

Is arama bireyin sadece kurma devresinde degil, daha sonraki kariyer devrelerinde de
¢esitli nedenlerle i degistirmesi durumunda yapmas1 gereken Onemli bir bireysel

kariyer yonetimi faaliyetidir [Ulsever, 2003 : 33].

Gilintimiizde girketler, personel alimlarini olduk¢a profesyonel yontemlerle
gerceklestirmektedir. Buna karsin bireyin klasik yontemlerle is arama ¢abalari sonugsuz
kalacaktir. Bu nedenle birey , hem sirketlerin personel alim agamalarini , hem de bu
agamalarda kendisinden beklenenleri etkin olarak yapmak igin gerekli yontemleri

bilmek durumundadir. Diger bir deyisle  profesyonel olarak iy aramak” zorundadur.

1.2. is Arama ve Bulmanin Onemi

Kiiresellegsen diinyamizda teknolojik gelismeler insan hayatinin her sathasinda etkisini
gostermeye baglamistir. Ozellikle galigma hayat: ve onun 6ncesinde bu gelismelere kars:
duyarsiz kalmak imkéansizdir. Bilgi ¢aginda insanlarin bilgiye ulagmada gelistirdikleri
modern ydntemler sayesinde yeryiizii artik ortak bir kiitliphane haline gelmistir. Insanlar
bu ortak havuzu sadece bilgilenmek amaciyla degil bilgi aligverigini saglamak iginde
kullanmaktadir. Boylelikle diinyanin bir ucundan diger ucuna olan iletisim kolaylikla
saglanabildigi gibi is ortamlar1 da artik globallesmistir. Evden ¢alisma gibi esnek

¢aligma modelleriyle artik insanlar ofis ortamlar1 yerine ev ortamlarinda ¢alisabilmekte



internet, goriintiili telefon ve data hatlart kullanilarak is ortamlar1 daha bir esnek hale

gelmisgtir.

Is aramada da gelistirilen modern ydntemler sayesinde sanal ortamlarda olusan aday
havuzlarindan ¢ok kisa zamanda gliclii internet arama motorlar1 vasitasiyla adaylar
elenebilmekte ve ise yerlestirilebilmektedir. Klasik ydntemlerde zaman, para ve gaba
kaybina yol agan nedenler, yeni yéntemler vasitastyla artik yok olmakta biitlin firmalara
neredeyse esit haklar saglanip ortak havuzdan eleman segilebilmekte ve 24 saat boyunca

adaylarn is arayabilmelerine olanak saglanmaktadir.

1.3. Is Arama ve Bulmada Birey Agisindan One Cikan Unsurlar
1.3.1. Birey Ve Ozellikleri

Bireyin ig hayatina atilmadan Once kendi 6zelliklerini belirlemesi gerekmektedir. Bu
Szellikler ona is aramada referans olacak en ¢nemli Sgeleri olusturmaktadir. Kisilik
ozellikleri, ¢alisilmasi diistiniilen is ve pozisyona uyum saglamalidir. Bireyin sosyal
statiisli, yasam bi¢imi, gecirmis oldugu ¢ocukluk evresi is hayatina yansimakta, is
ararken de bu stiregler etkili olamaktadir. Bireyin bu agamada kendine bir vizyon ve

hedef geligtirmis olmast vazgegilemez bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bireysel vizyon, bireyin yagantisinda bundan sonraki zamanlarda olmayi istedigi
noktayr ve bu noktaya ulagmak i¢in uygulayacagi yontem ve ilkeleri ortaya koyar.
Dolayisiyla bireysel vizyon, yagam boyunca bireye ydn gosteren bir rehber ve bir
anlamda hayatin pusulasi1 olmaktadir. Bireysel vizyonu bu sekilde tamimladiktan sonra
bunun uygulamaya konulmas: gereklidir. Bu, aslinda uygulanmasi kolay olmayan bir
durumdur. Kendi igerisinde bir beden ve beyin terbiyesi gerektiren bu husus, insan
kisiligi tizerinde 6nemli bir rol oynar. Bireysel vizyonu tammlayan insanin oncelikle

kendisini tanimlamasi gerekir.



Bireylerin ilke ve degerleriyle birlikte yasamda iistlendigi roller (¢alisan, es, anne-baba,
¢ocuk, akraba, arkadas, dost, 6grenci, vatandas vb.) onlara ne olmak istediklerini
belirlemekle olur. Dolayisiyla olmak istediginiz sey, birden fazla olabilir. Bu noktalar
belirlendikten sonra bireyin vizyonu, olmak istedigi durum gekillenir. Sonug olarak; bu
roller, kisinin sosyal statiisii, gevresine olan sorumluluk ve gorevleri kiginin vizyonunu

ortaya koyar.

Bu noktada "vizyon" ve "hedef" arasindaki iligkilere de deginmekte yarar vardir.
Ornegin "zengin olmak", ya da "biiyiik bir sirkette genel miidiir olmak", bir "vizyon"
olabilir mi ? Cogunlukla bireyler vizyon ile hedefleri birbirine karigtirirlar. Bireyin
vizyonu ile bazi noktalar belirlenir. Ancak, "iyi bir es olmak, ¢ocuklara iyi bir egitim
vermek, mesleginde bilgisi ile taninmis olmak vb." gibi noktalar, ulagilabilecek somut
bir noktadan ¢ok, soyut bir konumu ifade eder. Bir anlamda bunlar, bireyin amaglarint
ve yasaminin anlamim olusturur. Vizyon soyut oldugu igin de, vizyon ile belirlenen
noktalara da tam anlami ile ulagmak miimkiin degildir. Oyle olsaydi vizyonun bireye
yon gosterici ozelligi olmaz ve bireyin yagsaminin bir anlami kalmazd: [Ozden,2001:
69].

Buna karsin hedefler somut, ulagilabilir noktalar1 ifade ederler. Hedefler, bireyin
amaglar1 dogrultusunda kullandiy araglardir. Bu baglamda, "zengin olmak, genel
miidiir olmak, meslegi ile ilgili bir kitap yazmak, ¢ocuklara {iniversite egitimi saglamak
vb." olgular birer hedef, dolayisiyla bireyin vizyonu ile belirledigi noktalara dogru atilan
adimlardir. Bunlar "bireysel hedefler" olup kisa veya uzun dénemli olarak saptanabilir
ve hedeflere ulagildik¢a, yenileri belirlenebilir. Ancak bireyin yasam felsefesi

degismedikge bireyin vizyonunda 6nemli degigiklikler olmaz.

Bu yapilan g¢aligma sonucunda "bireysel vizyon" belirlenmis olmaktadir. Burada
belirtilen yontem bir 6neri olup, mutlaka uyulmas: gereken kurallar degildir. Vizyonu
belirleyebilecek, bireyin kendisine 6zgili baska yoéntemler de bulunabilir. Onemli olan,

kendisini ve yasamla ilgili beklentilerini sorgulayip, bir sonuca ulagabilmesidir.



Bireysel vizyonun bir kez belirlenip sonra bir koseye atilmasi, bu konuda yapilan
¢alismalarin bosa gitmesi demektir. Yasamla ilgili alinacak tiim 6nemli kararlarda,
bireysel vizyona bakmak gerekir. Ayrica zaman i¢inde, Onceliklerde bazi degisimler
olabilir. Vizyonun belirli araliklarla (6zellikle ¢ok onemli kararlar 6ncesinde) gdzden

gegirilmesinde yarar vardir.

Vizyon gelecekle ilgili olan diisiincelerin yansimasidir. Bu noktada hayallerin
siirlanmasi vizyon hedeflerini de kiiciiltecektir. Yalmz hayal kurmak ise, bireysel

vizyon i¢in yeterli degildir. Bunun igin.¢calismak ve miicadele etmek gerekir.

1.3.2. Birey Ve Yetkinlikleri

Artik ise alimlar yetkinlik bazli yapilmakta, “yetkinlik bazli miilakat teknikleri”
egitimleri yoneticilerin ajandalarinda yerini almaktadir. Caliganlarin performans: sahip
olunan yetkinlikler ile pozisyonun gerektirdigi yetkinlikler arasindaki farkin
dlglimlenmesi yolu ile takip edilmekte, aradaki farkin kapatilmasina yonelik ¢alisanlarmn
gelisimleri planlanmakta ve kariyer planlar bu dogrultuda yapilmaktadir [Cortelekoglu,
2003 : 1].

Calisma yasaminda bireyin yetkinlikleri, giderek daha fazla 6nem kazanmaya
basglamigtir. Bunda is diinyasindaki degisiklikler ve islerin basit iglerden daha ¢ok
boyutlu hale gelmesinin etkisi bulunmaktadir. Bireylerden artik igyerlerinde daha fazla
yetkinlik istenmekte ve bu yetkinlikler ige alimda ve performans degerlendirmelerde

olgiit olarak kabul edilmektedir.

Genel olarak yetkinlikler mitkemmel performansin elde edilmesinde ayirdedici olan
“bilgi, beceri ve tutumlar: kapsayan gozlemlenebilir davraniglardir” [Ulsever, 2003: 38].
Bir anlamda yetkinlik; bireyin belirli bir igi yapabilme potansiyelidir. Literatiirde
kigiligin ti¢ yoniinden stz edilmektedir. Bunlar; karakter, mizag ve yetenektir.
Bunlardan karakter; bireyin zihinsel giiclinii meydana getiren 6zelliklerin tamamudir.

Mizag, kisiligi sekillendiren davrams ve diistincelerin tamami olarak Ozetlenebilir.



Yetenek ise, zihinsel ve bedensel 6zelliklerinin veya insanin kabiliyetlerinin tamamudir.
Son zamanlarda yapilan arastirmalar bireylerin isbaginda ne kadar iyi performans
gostereceklerinin geleneksel akademik becerilere, okul notlarina ve yiiksek diploma
notlarina bakilarak tahmin edilemeyecegi belirtilmektedir. Bireyin sosyal yasantisi, aile

hayati, maddi durumu onun yetkinlikleriyle yakindan alakalidir.

Kisiligin yonlerinden biri olan zihinsel yetenek ile zekd arasinda yakin bir iligki vardir.
Bu yiizden zekid testleri de zihinsel yetenegin Olgiilmesinde bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Ancak giintimiiz ¢aliyma yasaminda insan iliskilerinin artan Snemi,

zekanin bir bagka boyutunu ortaya ¢ikarmistir. Duygusal zeka [a.g.e, s.39].

Ferdi ve sosyal yetkinlik zekas: olarak tanimlanan EQ (duygusal zekd ) son yillarda
gergekten ¢ok popiiler oldu. EQ sahip olunan paranin harcanmasi yani sahip olunan 1Q
( zeka diizeyi ) davraniglardaki yansimasidir. EQ 6zellikle son 5 yilda IQ ‘dan ¢ok daha
fazla reyting aldi. Buna ragmen; aragtirmalar insan basarisinin %10 1Q, % 40 EQ, %50

ise, diger zeka tiirlerine bagli oldugunu gostermektedir [Arikan, 2003 :116].

Bireylerin yetkinlikleri, firmalarin insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan artik daha
fazla dikkate alinmakta. IQ testlerinin yaninda artik yetkinlikler de ayirt edici 6zellikler
olarak algilanmakatdir. Burada hatirlatilmasi gereken 6nemli bir nokta ise, yetkinligin
bagvurulan pozisyon ile esdeger veya yakin olup olmadigidir. Eger bireyin yetkinligi
bagvurulan pozisyondan fazla ise bir siire sonra igten bikma ve isi hafife alma gibi
egilimler meydana gelecektir. Eger bireyin yetkinligi, bagvurulan pozisyondan az ise; bu
sefer igin iistesinden gelememe ve basarisizlikla sonuglanma gibi bir durum meydana
gelecektir. Bu arada yeni mezunlarin, yetkinliklerini, oldugundan daha fazla gésterme

¢abasi i¢inde olduklar: da unutulmamalidir.

Genel olarak yetkinlik, miikemmel performansin elde edilmesinde ayirdedici olan
bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlemlenebilir davramlar olarak
tanimlanmaktadir [Ipbiiken,2000: 5]. Bu tanimdan goriilecegi iizere yetkinliklerin {i¢

boyutu vardir : Bilgi, beceri ve tutum.



Belirli bir konuda yetkin olabilmek i¢in, 6ncelikle o konu hakkinda bilgi sahibi olmak
gerekir. Ornegin “ekip ¢aligmas1” konusunda yetkin olmak isteyen bir bireyin, ekip
calismasinin 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmas: gerekecektir. Bu bilgi deneyim

yoluyla kazanilabilecegi gibi egitim yolu ile de kazanilabilir.

Yetkinligin ikinci boyutu olan beceri kisaca, “glic sanilan, ustalik isteyen bir isi
yapabilme yetisi” olarak tanimlanmaktadir [Biiylik Larousse Sozliik: 1442]. Bir konuda
beceri sahibi olmak i¢in de o konuda yetenekli olunmas: geregi agiktir. Bu yetenek
bireyde dogal olarak bulunabilecegi gibi, sonradan da kazanilabilir. Ornegin bireyin
kisilik yapisi bagkalar ile birlikte bir ekip igerisinde galigmaya uygun ise, bu konuda
dogal bir yetenege sahip oldugu soylenebilir. Kisilik yapist yalmz ¢aligmaya uygun olan
bir birey de, zaman igerisinde bagkalar1 ile bir ekip igerisinde, digerleri ile uyum
icerisinde caligma yetenegini kazanabilir. Sonradan kazanilan becerilerde deneyimin
etkisi biiytiktiir. Bilgi daha ¢ok egitimle kazanilirken, beceri yaparak, yagayarak, kisaca

deneyimle kazanilir ve gelistirilir.

Yetkinligin ti¢iincii boyutu olan tutum ise, bireyin belirli kigi, kurum ve objelerle ilgili
olarak zihninde olusturdugu diizenlenmis bir inang ve disiince sistemidir [Erdogan,
1997. 361]. Bireyin belirli bir konu ile ilgili tutumu, o konudaki davranigini
sekillendiren Snemli bir 6gedir. Ornegin bireyin ekip galigmasi konusunda gerekli
bilgiye sahip olmas: ve o konuda beceri kazanmis olmasi, o konuda yetkinlegsmesi igin
yeterli olmamaktadir. Ciinkii bireyin bilgi ve becerisinin gézlemlenebilir davramsa
doniigtiirtilmesi gerekmektedir. Bunun igin de bireyin ekip c¢aligmasi konusundaki
tutumu 6n plana ¢ikmaktadir. Eger birey ekip ¢alismasini, isbirliginin sinerjisinden
yararlanarak daha bagarili sonuglar alma olarak algilarsa bilgi ve becerisini o yonde
kullanarak davramiga doniigtiirecek, tam tersine bagkalarimin kendi performansini
diigiirecegi yoniinde bir diisiince sistemi gelistirmisse davraniglarinda bu konudaki bilgi

ve becerisi kullanim alani bulamayacaktir.
Insanlar hareketleri, duygulari ve fikirleri bakimindan farklidirlar. Alinan egitim,

kigilerin duygusal hayatini ve organik yapisim etkilemektedir. Cevre kosullar ise

kisinin benligi ve kisilik olusumunu etkiler. Kisilik bireyin, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal
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Ozellikleri hakindaki bilgisidir. Duygu dislince ve davramgslardaki benzerlik ve

aykiriliklari olugturan 6zellikler biittiniidiir.

Is ve kisilik uyumunu da asagida iki maddeyle kisaca 6zetlenebilir.

- Fertler , kisiliklerine uygun islerde ¢aligirlarsa is tatminleri yiiksek olur.

-Kisiler kisiliklerine uygun islerde calismazlarsa isi birakma egilimleri yiiksek olur
[Ozen Kutanis, 2003 : 53]

Her ne kadar ise alin asamasinda, bagvurulan firmanin IK bolimii adayin
yetkinliklerini degerlendirecek ve pozisyon ile uyumlu olmasina ¢alisacaksa da, bundan
Once aday bOyle bir degerlendirmeyi kendisi yapmalidir. Adayin kendisini tanimasi,
gliclii ve zayif yonlerini bilmesi, kendisini neyin motive ettigini anlamasi, neleri sevip
neleri sevmedigini bulmak i¢in zaman harcamasi gerekir. Firmalarin is duyurularinda
pozisyonun gerektirdigi nitelikler genellikle agiklanmaktadir. Is bagvurusunda
bulunacak aday, ilanda istenilen yetkinliklere sahip olup olmadigina dikkat etmeli ve ig
miiracatina ona gore karar vermelidir. Yetkinlik uygunlugu yoksa yapilan miiracat

zaman kaybindan 6teye gegmez.

Yukarida belirtilen kargilagtirmay: yapabilmek i¢in kuskusuz adayin hangi yetkinliklere
ne diizeyde sahip oldugunu belirlemesiyle miimkiindiir. Bilgi, beceri ve davranistan
olustugunu belirttigimiz yetkinlikleri belirlemek i¢in de bazi faaliyetlerde bulunmak
gerekmektedir.

Yetkinliklerin bilgi boyutu, digerlerine nazaran daha kolay ¢lgtilebilir. Hatta bunlarin
bazilarinda (yabanci dil, bilgisayar, mesleki yeterlik vb.) yapilan ¢esitli sinavlarla
oldukga objektif bilgiler edinilebilir. Ancak tiim yetkinlikler, bilgi boyutunu 6lgmek i¢in
bu tiir test araglarina sahip degildir. Birey yeni mezunsa okul derecesi; galisiyorsa is
arkadaglarinin ve yoneticilerinin degerlendirmeleri bireye bu konularda fikir verebilir.
Ama yukanda da belirtildigi gibi sadece bu degerlendirmeler yetkinlik i¢in &lgiit

olamaz.
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Yetkinliklerin beceri boyutu, kigisel yeteneklerle birlikte kazanilan deneyime de
baglidir. Yine bazi yetkinliklerin beceri boyutu, uygulamali testler ile belirlenebilecegi
gibi, bu konuda iy arkadaslarinin ve yoneticilerin degerlendirmeleri de dikkate
almmalidir. Ise alimlarda kullamlan yetenek testleri de yetkinliklerin bu boyutunu
6lgmeye yoneliktir. Ancak bir uzman gdzetiminde olmadan bu testleri bireyin kendi

basina uygulama olanag1 yoktur [www.istanbul.net/kitap/kisim4.htm].

Yetkinliklerin davranig boyutu, davranig testleri ile Slgtilebildigi gibi, kisilik testleri ile
de slgiilebilir. Ozellikle kisilik testleri sonucunda, kisiligin temel 6zelliklerini, giiglii ve
zayif yonlerini, bireyin is yasamindan ne bekledigini ve bireyi motive eden faktdrleri
dgrenmesi olanaklidir. Kuskusuz bu testler gecerli ve giivenilir olmali, uzman
gbzetiminde uygulanmali ve degerlendirilmelidir. Ulkemizde bu tiir testleri yapan

sirketler vardir. Ancak bunun bir maliyetinin de oldugu g6z6niinde bulundurulmalidir.

Yetkinlikleri degerlendirmenin bir yolu da, eger calisiliyorsa ve galisilan firmada
yetkinliklere dayali agik bir performans degerlendirme sistemi uygulaniyorsa, bu
degerlendirme sonuglarindan yararlanmaktir. Ancak bu tiir degerlendirmelerin, genelde
sadece yoneticinin bakig agisim yansittifini ve subjektif oldugunu belirtmekte yarar
vardir. 360 derece performans 6lgtimii ( astlarin, iistlerin, takim arkadagslarinin ve bazen
miigterilerin degerlendirmesi ) yapildiginda sonuglarin daha objektif olacaginmi da

ekleyelim.
Yetkinliklerin belirlenmesi, bireyin kendini kegfetmesidir. Kendini kesfedememis
bireyin dis diinyadaki bireyleri kesfetmeye galigmasi boga atilan mermi gibidir. Insan
kendisi hakkinda ne kadar bilgi sahibi olursa, verecegi kararlarda da o kadar isabetli
olacaktir.

1.3.3. Bireyin Hazirlik Diizeyi

Bireysel vizyon, hedefler ve yetkinlikler belirlendikten sonra is arama asamasina

gegilmelidir. Bundan 6nce de hazirhiklarin ne diizede oldugu belirlenmelidir. Bu konu
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iki farkli grup iginde ele alinacaktir. Caligma yagsamina yeni baglayacaklar (ya da heniiz

baglamiglar) ve belirli bir iste ¢alisanlar.

1.3.3.1. Calisma Hayatina Yeni Baglayacaklar Icin

Calisma yasamina yeni baglayacaklarin, ig arama ¢aligmalarina baglamadan 6nce veya
tam bu sirada bazi konularda karar vermesi gerekecektir. Genellikle bu gruptaki

bireylerin kargilagtiklar: baglica durumlar agagida belirtilmistir.
a. Askerlik

Ulkemizde erkek bireylerin karsilasmis oldugu bu durum karsisinda bireyler, farkli
uygulamalar ortaya koymaktadir. Kimi adaylar, egitim stireci tamamlandiktan hemen
sonra mecburi askerlik yiikiimliiligiinti yerine getirirken, kimi adaylar egitimden sonra
askerligi tecil etme yoluna gitmektedir. Bu iki durum, adaylar agisindan farkli sonuglar
dogurmaktadir. Egitim bittikten sonra askere gitmeyi tercih eden adaylar, bu gorevi bir
an 6nce yefine getirmekteler. Fakat askerden geldikten sonra hicbir ig tecriibesine sahip
olamamaktadirlar. Ayrica, egitim hayati boyunca kazanilmis olan bazi bilgiler bu siire
zarfinda unutulmaktadir. Egitim bittikten sonra askerlik hizmetini tecil yoluna giden
adaylar ise, eger bir iste caligiyorlarsa is tecriibesine sahip olmug durumda olacaklardir.
Ancak askerlik hizmetini tecil eden bireylere de igyerleri gegici goziiyle bakmakta ve
aday da terfi ve yatirim gibi olanaklardan yoksun olmaktadir. Verilen is ilanlarinda bir
cok igyeri askerlik hizmetini tamamlama kosulunu 6ne siirmektedir. Bu nedenle

bireylere, okul bitiminden hemen sonra askerliklerini yapmalar1 6nerilir.

Kuskusuz askerligin tecil edilmesini gerektiren 6zel nedenler varsa (yliksek -lisans
egitimi, evlilik, askerlik i¢in para biriktirme, kamu sekttriinde bir ig olanagmn
dogmasi, yakin gelecekte askerlik stiresinin kisalmasinin beklemnesi. vb.) erteleme
yapmak “gerekebilir. Tabi bunun igin yasal agidan da hakli gerekgelerin olmasi

gerekecektir.

13



b.Yiiksek lisans

Okulunu bitiren bireyler yiiksek lisans yapma konusunda tereddiit ederler. Bireylerin
oncelikle, "ne i¢in 7 " yliksek lisans yapmak istediklerini belirlemesi gerekir. Eger birey
kariyer hedefi olarak finiversite gretim tiyeligini segmigse ve akademik kariyer yapmak
istiyorsa, ige yliksek lisans ile baglamasi dogaldir. Eger bireyin mesleginde yiiksek
lisans/doktora yapmak gerekliyse veya kariyer hedefine ulagsmada adaya avantaj
saglayacaksa yliksek lisans egitimi aday i¢in gereklidir. Yine miihendislik egitimi
alanlarin y6netici konumlarina aday olmalarinda isletme dalinda yiiksek lisans
yapmalari dnemli bir rol oynayabilir. Ancak lilkemizde ¢ogu meslekte, yiiksek lisans
egitiminden ziyade kazanilan deneyimin 6n planda tutuldugunu belirtelim. Yine de
batidaki trend {ilkemize de gelirse, gelecekte bu egitime is diinyasinda daha fazla dnem

verilebilir.

Gergekten yliksek lisans egitiminden saglanan baghica iki yarar; doktora egitimine
olanak vermesi ve arastirma yetkinligini kazandirmasidir. Buna kargmn egitim siiresi
boyunca emek ve zaman kaybi meydana gelmektedir. Dolayis1 ile yiiksek lisans
yapmanin gergek nedenlerini, bireye kazandiracaklarimi ve kaybettireceklerini goz

Oniine alarak bir karar verilmelidir [www.mcozden.com].

Yiiksek lisans 6zellikle galisarak egitim hayatina devam edenler igin yiiklil bir tempoyu
da beraber getirecektir. Bazen derslere giremeyerek egitime devam edememe gibi
durumlarla karsi karsiya kalinabilmektedir. Bu duruma Egitim kurumunda hos
bakilmamakta diger taraftan derslere gidilmesi durumunda isyerlerinde bu durum
tepkiyle karsilanmaktadir. Bazi kurumlarda ise yiiksek lisans kurum igi egitimin bir
pargast olarak goriilmekte ise de bu durum fazlaca yaygin degildir. Ayrica ¢alismadan
ylksek lisansa devam edenler icin de is tecriibesinden yoksun olma gibi bir durum
ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer hayatina akademisyen olarak devam edecek bireyler
acisindan bu durum ¢ok Snemli olmamakla birlikte 6zellikle 6zel sektdrde is hayatina
atilacak bireyler i¢in bu durum dezavantaj olarak algilanabilir. Birey tiim kosullari

degerlendirerek ne sekilde yiiksek lisans yapacagina karar vermelidir.
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c. Evlilik

Bu dénemde ¢aligma hayatina baglanirken hep tek kigilik ¢aligma yasami igin gerekli
sartlar diizenlendi. Fakat bundan sonra esin sosyal statiisii ve ¢alisma sartlar1 da g6z
sniinde bulundurularak is aranmahdir. Ozellikle erkeklerin nerede olursa olsun ¢aligma
mantiklarmin burada sona erdigi gézlenmektedir. Bundan sonra artik aile ve esin

konumu da g6z niinde bulundurulmalidir.

1.3.3.2. Caliyma Yasamina Devam Edenler I¢in

Calisma yagamina baglamig bireylerin is aramalann iki durumda gergeklesebilir.
Herhangi bir nedenle bireyin igine son verilmis veya istifaya/emeklilige zorlanmig
olabilir. Bu durumda is aramaya hazirlanmadan s6z edilemeyecegi agiktir. Ikinci
durumda birey mevcut iginden ve olanaklarindan memnun degildir, kariyer hedeflerine
daha uygun bir ig bulabilecegi diisiincesindedir ya da 6zel yasamindan kaynaklanan bir
neden is degistirme diislincesini dogurmustur. Nedeni ne olursa olsun birey i§ aramaya
baglamadan 6nce, yeni bir ig igin; yetkinlikler, psikolojik, sosyal ve maddi yonleri ile

hazir olup olmadigini gézden gegirmelidir[www.istanbul.net/kitap/kisim4.htm].

a. Yetkinlik Hazirhg:

Is degistirme agamasinda ortaya ¢ikan en bilyiik engel yetkinligin elverigliligidir.
Teknolojik gelismeler ve artan bilgi kombinasyonu igerisinde yetkinliklerin de siirekli
olarak gelistirilmesi gerekmektedir. Simdiye kadar olan yetkinlikler mevcut is yeri i¢in
yeterli olmasina kargin yeni is igin yeterli olmayabilir. Bu durumda yetkinligin
artirlmasi gibi durum ortaya ¢ikar. Bu siireg igerisinde aday eger igsiz kalmamis ancak
memnuniyetsizlikten Stiiril is artyorsa mevcut is yerinde is hayatina devam etmesi daha

mantiklidir,

15



b. Psikolojik Hazirlik

Is depistirmekle, yeni bir is gevresi olugacaktir. Eski ¢aligma aligkanliklari ve kurum
kiiltiiris artik geride kalacaktir. Ise yeni baglayacak olan birey yeni is yerinde statii
kazanmak i¢in belki daha fazla mesai harcamak zorunda kalacak ve yeni galisma
aligkanliklar1 edinmek zorunda kalacaktir. Ayrica bireyin eski igyerinde olan etkinligi
yeni isyerinde belki de gegerli olmayacaktir. I degistirmenin daha buna benzer bir gok
sonucu vardir. Tiim bunlara psikolojik olarak hazirhk yapmak gerekir. Eger genel
méndda is tatminiyle ilgili bir sorun yaganmiyorsa is degistirildiginde yukarida sayilan
olasiliklarla kargilasma durumu meydana gelebilir. Tatminsizlik nedenleri olarak; Ucret,
yiikselme olanaklari, isin niteligi, politikalar, ¢alisma sartlari sayilabilir [Ozen Kutanis,
2003 :73].

c. Sosyal Hazirhik

Is degistirildiginde sosyal aligkanlik ve sosyal hayatla ilgili degisiklikler olusacaktir.
Yeni iy hayatiyla birlikte bireyin sosyal yasantisina yansiyabilecek sartlar
olusabilmektedir.Yeni diistiniilen igin farkli sehir veya iilkede olma durumu ortaya
¢ikabilir. Oyle olmasa bile i degistirirken bireyin oturdugu yeri degistirmesi
gerekebilir. Bunlarin da Stesinde adayin, is degisikligine bireyin ailesinin de hazir

olmasi gerekmektedir.

d. Maddi Hazirhik

Ozellikle yeni bir is bulmadan bireyin isten ayrilmasi durumunda 6nem kazanacaktir. Ig
arama siireci, bireyin umdugundan daha uzun siirebilir. Eger maddi agidan sikisarak
uygun olmadif: bir isi kabul etmek durumuna diigmek istemiyorsa, yeterli birikiminin
olmasma dikkat etmelidir. Ancak en iyisi, yeni bir ig bulmadan mevcut isten
ayrilmamaktir. Yine de bdyle bir girisimde bulunmadan &nce, bireyin stiriz bir durumla
karsilasarak isine son verilmesi gibi durumlara kars1 hazirliklikli olmast gerekmektedir.
[Ozden, 2001: 83].
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1.4. Is Arama ve Bulmada Bireyin Kariyeri A¢isindan One Cikan Unsurlar
1.4.1. Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi

“Kariyer” kelimesi giinliik konusmalarda farkli kelime gruplariyla kullaniimaktadir.

Kariyer gelistirme, kariyer sahibi, kariyerinin baginda bunlarin bazilaridir.

Kariyer, kimilerine gore belirli bir konuda uzmanlik gerektiren meslek olarak
algilanir.Diger bir gériise gbre kariyer “Kiginin yagami boyunca edindii ise iliskin
deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladig1 tutum ve davransglar dizisidir [Ulsever,
2003: 28].

Bireyin kariyer se¢imini etkileyen bir ¢ok etmen vardir. Bu etmenlerin en 6nemlileri,

sosyal artyetigim, kisilik gelisimi, bireysel beklentiler ve toplumsal etkilerdir.

Sosyal artyetisim: Kariyer se¢imini etkileyen temel etmenlerden birincisi, kisinin
sosyal artyetisimidir. Arastirmalar, aile biiytiklerinin Kariyerleri ile cocuklarin
arzuladiklart kariyerler arasinda giiglii bir iligkinin bulundugunu gostermektedir.
Ormegin egitim diizeyi diigiik olan ve beceri gerektirmeyen isler yapan Kkisilerin
¢ocuklarinin da hemen hemen aym diizeyde isleri yapma olasilig1 yiiksektir. Yonetici
veya profesyonellerin gocuklar1 ise, daha gok yonetsel ve profesyonel islere egilim

gostermektedir [Can,Akgiin,Kavuncubas1,1998:155].

Kisilik Gelisimi: Kariyer segiminde bireyin kisiligi de dnemli rol oynar. (")rnegin_ Anne
Roe ‘un arastirmasi, gocukluk dénemi boyunca gelisen sosyal anlagma arzusunun,
kariyer segimini onemli derecede etkiledigini ortaya koymaktadir. Cocukluk ddnemi
boyunca aileleri tarafindan 6zen gosterilen bireyler insan yonelimli islere yonelirken,
aileleri tarafindan 6zen gérmeden biiyliyen kisiler de teknik nitelikli islere egilim

gOstermektedir [a.g.e , s.155].

Degerlerin gelisimi: Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili bazi

diisiinceler geligtirirken, aymi zamanda kariyer ve islerin getirdigi degisik olanaklar
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hakkinda da bazi degerler gelistirirler. Bu kisisel degerlerin gelisiminde aile biiyiikleri
ve Ogretmenlerin davramslariyla,toplumsal etkiler 6nemli rol oynamaktadir [a.g.e ,

s.157].

Bireysel vizyon belirledikten sonra, bu vizyon ile uyumlu olarak ¢aliyma yasamina
iligkin somut hedeflerin ortaya konulmas: gerekir. Herhangi bir tiir basarinin ilk kosulu,
bireyin ne istedigiyle iligkili bir goriis otaya koymasiyla ilgilidir. Bu, nereye ulagmak
istedigimizle, neyi bagarmak istedigimizle ilgili bir diislincedir. Bu baglamda kariyer

hedefleri, bireyin gelecekte ¢aliyma yasaminda hangi noktada bulunmak istedigidir.

Bireysel kariyer hedefleriyle ilgili olarak birey 6niine bir yol haritas1 koyarak kariyer
hayatina baglar. Bireysel kariyer yonetiminde, bireyin iizerine diisen sorumluluklarda,
birgok konuda faaliyette bulunmasini gerektirir. Bu faaliyetlerin planlanmasi, bu amagla
kullamilacak kaynak ve yontemlerin organizasyonunu, faaliyetlerin icra edilmesi,
bireysel hedefler ve kurum beklentileri ile koordinasyonu, sonuglarin degerlendirilmesi,

bireysel kariyer yonetimi igin degerlendirilir [a.g.e, s. 29].

Bireysel vizyonun ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi ile meslek se¢iminin, miimkiinse
yiiksek 8grenime baslamadan 6nce veya en geg ¢alisma yaslarinin baglarinda yapilmasi
Onerilir. Birey 6zellikle, bireysel vizyonunu ve kariyer hedeflerini net olarak belirlemis
olmasi gerekmektedir. Yanliy meslek segmis olmasi durumunda , ¢aligma yasaminin
hangi déneminde olursa olsun, misyon ve vizyon stirekli gz 6niinde bulundurulmalidir.
Ayrica bireyin yasam felsefesindeki degigiklikler ya da bulundugu noktayr gézden

gecirmesi sonucunda bunlarin yeniden belirlenmesi miimkiindiir.

Meslek se¢imi ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi, birbiriyle ¢ok yakindan iligkilidir.
Meslek segimi ile, birey galigma alanim genel hatlari ile belirlemig olur. Omnegin;
tiniversitede Tip Fakiiltesine girerek, tip alaminda ; Insaat bdllimiinii segerek ingaat

alaninda ¢aligma diislincesi ortaya koyulur.
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Meslek segimi, kariyer hedeflerinin genel gergevesini gizer. Ornegin; meslek olarak tip
doktorlugu se¢ilmigse, "Anayasa Mahkemesi Bagkan: Olmak" gibi bir kariyer hedefi

olusamaz. Kariyer hedefleri, segilen meslek ile uyumlu olmalidir.

Belirli bir meslegin se¢ilmesi sonucunda, hangi alanda ¢aligilacagi ortaya ¢ikar. Ancak
hemen her meslegin igerisinde bir ¢ok uzmanlik alan1, bu meslegin yapilabildigi bir ¢ok

ortam ve bu ortamlarda da ¢aligilabilecek bir gok pozisyon vardir.

Somut bir &rmek vermek gerekirse elektronik bolimiinden mezun olmug bir birey;
Elektronik Miihendisliinden mezun olduktan sonra hangi alanda ¢aligilacagina karar
verir. Birey elektronikle ilgili bir brang fizerinde yogunlasir. Elektronik, haberlesme,
mikrodalga gibi alanlara mu ilgili veya elektronigin bagka bir bransiyla mi ilgili buna
karar verir. Bu brans dalinda hedeflerini ortaya koyar olmak istedigi pozsiyonla ilgili
¢aligmalarini yapar. Bunun i¢in kamu veya 6zel sektor segeneklerinden birini tercih eder
ve uzmanlik alanini belirler. Bunlarin hepsi i¢in birey kendisine bir profil ¢ikarmasi ve

onun iizerinde yogunlagarak hareket etmesi gerekmektedir.

1.4.2. Hedef uzmanhk Alanlarmin Belirlenmesi

Birey oncelikle aldifi egitimle paralel olacak gsekilde uzmanlasabilecegi bir alan
belirlemelidir. Birey bu alani belirledikten sonra hedef ¢aligma ortamini ve buna parelel
olarak pozisyonunu belirlemelidir. Yani ¢alisacag: is yerleriyle ilgili bir seg¢im yapmali,
bu segimler arasinda bulunacafi pozisyonlarla ilgili olarak, durumunu bir eleme
siirecinden gegirmelidir. Baglangi¢ pozisyonundaki k&tii bir se¢im daha sonraki ig

hayatin1 da olumsuz etkileyecegi igin dikkatli davranmalidir.

Uzmanlagma konusunda su hususa da dikkat edilmelidir. Giintimtizdeki hizl1 degisim ve
gelisim, isleri ¢esitlendirmis ve karmagiklagtirmis, birbirleri ile iligkili ve bagimli hale
getirmistir. Ozellikle yonetim kademelerinde resmin bir boliimiinii detayli géren
"specialist"lerden gok, resmin biitiiniinii ana hatlar1 ile goren "generalist"lere duyulan

ihtiyac artmigtir.
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1.4.3. Hedef Calisma Ortamlarinin Belirlenmesi

Birey kisisel kariyer degerlendirmesine bakarak ne ¢esit bir is diinyasina uygun
oldugunu diigiinmelidir. Nasil bir i§ ortamiyla girmek istedigi, isteki biirlinmek istedigi

rol nedir, bunlarin belirlenmesi gerekmektedir [Parsons, 2003:1].

Oncelikle girigimci olmak ya da bagimli ¢aligmak konusunda kisiler bir tercih yaparak
is hayatina baglar. Daha sonra kamu veya §zel sektdrde ¢aligma konusunda bir tercih
yaptlmalidir. Kamu sektdriinde 'ig giivenligi ve kimi mesleklerde toplumsal sayginlik
daha fazladir. Buna kargin iicret diizeyi ve gelisme olanaklar1 6zel sektdre gére daha

azdir.

Daha sonra ¢aligilmas: diigiiniilen sektorleri (finans, turizm, ingaat, tekstil vb) ve sirket
tiirlerini belirlemek gerekir. Her sektﬁﬁin kendine 6zgli zellikleri ve galigma kogullar:
farklidir. Ayrica girketin  eskifyeni, kiiglik/biiyiik, yerel/yabanci/cok ulusly,
bagimsiz/grup sirketi olmasi, g¢aligma ortamlarinda biiyiik farkliliklar yaratabilir.
Ornegin, eski sirketlerde ¢aligma diizeni oturmustur, genellikle fazla esnek degillerdir.
Yeni sgirketlerde caligma diizeni gelisim halindedir. Sirket biiyiidiikge yiikselme
olanaklar1 artar, buna karsin biirokrasi de fazlalasir. Yabanci/gok uluslu sirketlerin
caligma diizeni, sirket merkezince belirlenir ve yabancilarla ¢aligma, yabanci iilkelere
sik seyahat, hatta diger {ilkelerde ¢alisma s6z konusu olabilir. Bagimsiz girketler ¢aligma
diizeni agisindan grup sirketlerine gdre daha serbesttir, ancak grup sirketlerinde

¢aligmak grubun diger sirketlerinde de galigma olanag: saglayabilir [Ozden , 2001 :74].

Ayrica sirketin bireyin uzmanlik alaninda mi faaliyet gosterdigi, yoksa uzmanlik
alanindan bir destek fonksiyonu olarak mi yararlandigi da Snemlidir. Bireyin yapacagi
caligma, sektorlerin ve c¢esitli tipteki sirketlerin ozellikleri ve g¢aligma diizenleri
hakkinda bilgi toplayarak, kendisine uygun sektdr ve sirket tiplerini belirlemektir.
Secilen sekt6r ve firma tipleri 6nceliklendirilmelidir. Boylece, is aranirken veya bir i
teklifi alindiginda, firmalar arasinda karsilagtirma yaparken kullanilacak bir kriter de
belirlenmis olur. Son olarak, segilen sektdr ve girket tiplerininin de hedef pozisyonlar:

sinirlayabilecegini g6z dniinde bulundurmak gerekir.
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1.4.4. Hedef Pozisyonlarin Belirlenmesi

Birey kendni bir biitiin olarak gtzden gecirdikten sonra eksik yonlerini belirlemeli,
kurum iginde veya disarisinda ulagabilecegi hedef pozisyonlar: tespit etmelidir.
Hedefledigi pozisyon ile kisilik 6zellik ve yetkinlikleri arasindaki bagi degerlendirmeli

ve buna gore hazirliklarini yapmalidir.

Uzun dénemde nihai olarak ulagilmak istenilen nokta nedir? Ne tiir bir kurum veya
sirkette, hangi pozisyonda bulunmak hedefleniyor? Kuskusuz bu sorunun cevabi ig
yasaminin baglarinda genel ifadeler ile belirtilebilir. Ancak belirli bir alanda, sektérde,
sirkette veya kurumda ¢alistik¢a ve deneyim kazandik¢a daha belirgin hale gelir. Bu
biraz da ¢esitli pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi olmaya baglidir. Ancak kabaca ve
genel ifadelerle de olsa hedeflenen noktay: tanimlamakta yarar vardir. Ciinkii birey daha
sonraki ¢aligmalarimi ve gelisimini bu noktaya odaklayarak yogunlagtirabilir. Kisa ve
orta dénemde belirleyecegi kariyer hedeflerinde uzun dénemli kariyer hedeflerini goz

Sniinde bulundurur.

Bireyin kariyer hedeflerini belirlemis olmasi, tam istedigi gibi olmasa da, ona en yakin
is olanaklarini degerlendirmesini saglar. Bireyin c¢abalarint belirli bir noktaya
yogunlagtirir. Kisisel gelisiminde yon gosterir. Bireyin oniine ¢ikacak is firsatlarim

saglikli degerlendirmesine sebep olur.

Kariyer y6netimi, en basit anlami ile kisilerin is hayatlarina iliskin planlamalar
yapmalidir. “Meslek hayatlarini planlama igi” ise kisinin hayatin1 yakindan ilgilendirir.
Ciinkii is ,kiginin hayatimin 6nemli bir kismim igerir. Bu kismin bir siireg olarak

planlanmasi, hedeflere ulasma bakimindan énemlidir [Findikei, 1999: 343].

Insan kaynakalar1 yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayiric1 6zelligi , ¢alisanlarin
kurum i¢indeki hareketliliklerinin saglanmasidir. Boylece kisiler motive olur. Kariyer
yonetiminin iyi yapildigi kurumlarda kisiler bir stire sonra (1 yil sonra, 5 yil sonra

nereye) , hangi statliye geleceklerini bilirler veya tahmin edebilirler [a.g.e , 343].
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Kariyer hedeflerinin belirlenmesi konusunda su birkag¢ nokta olduk¢a 6nemlidir. Kariyer
hedefleri kisilik ozellikleriyle uygun olmalidir. Ayrica hedeflerin belirlenmesi
esnasinda, gelistirmek sartiyla yetkinliklerin de g6z o©niinde bulundurulmas:

gerekmektedir.

Yukarida belirtildigi gibi, hedef sektorlere, calisma ortamlarina ve pozisyonlara bagli
olarak birden fazla uzun dénemli kariyer hedefi olabilir. Ozellikle ¢aligma yasaminin
basinda bireyler, bunlar hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadig i¢in, birden fazla hedef
belirleyebilir. Ancak daha sonra bu hedefler arasinda bir se¢im yapmak ve o dogrultuda
ilerlemek kag¢inilmaz olacaktir. Ayrica yagam felsefesinde ve bireysel vizyonda degisim

olursa, kariyer hedeflerinin de degismesi normaldir.
Ayrica Kariyer Net’te yapilan bir ankete gore kariyer planlamasinda adaylarin
etkilendikleri kaynaklar agiklanmaktadir. Burada Gazete ve dergilerin &nemli bir orani

vardir. Bunlarin yanisira gérsel basini da bunlara ilave edebiliriz.

Tablo 1: Adaylarm Kariyer Planlamasinda, Is Ararken Etkilendigi Kaynaklar

Gazete, dergi gibi yayin organlan BRI 118 (%37,22)
Es-dost, arkadag cevresi R o5 (%29,97)
Okul / is ortami B 104 (%32,81)

Kaynak : http://web1 kariyer.net/anket/anketler.kariyer?arn=&sid=

1.5. Ise iligkin Onceliklerin Belirlenmesi

Bireylerin i aramaya baslamadan Once arayacaklari ise iliskin bazi Oncelikleri
belirlemesi gerekmektedir. Bireyler icin is ararken Snemli olabilecek baglica faktdrler

asagida belirtilmigtir:
+ Ucret Diizeyi : Pozisyonun aylik sabit getirisinin miktaridir. Ucret uygulamasinin

belirtilen pozisyonla egdegerlilik saglamas:i gerekmektedir. Clinkii verilen ticret

yapilacak ise olan.de@erin ayni zamanda bir gostergesidir. Burada igverenlerin ticreti
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yiiksek tutmasi isgérenin geleneksel olarak sahip oldugu sémiiriilme duygusunu azaltir

ve iggdrenin isletmeye baglanmasina neden olur [Giiven,2001:186]

+ Prim Uygulamalar1 : Pozisyonda gosterilen performansa dayali olarak verilen
prim/ek getiri miktaridir. Tegvik edici odemeler, satigla ilgili islerde ¢ok genis bir
uygulama alani bulmaktadir. Satis elemanlarina gergeklestirdikleri satis miktarina gére
belirli bir oranda komisyon, almakta olduklar1 Ucretlerine ek olarak verilmektedir

[Bingol, 1998: 405].

- Sosyal Kolayliklar : Caligana para olarak verilmeyen, ancak maliyeti sirket tarafindan
karsilanmas1 nedeniyle ¢alisanin harcamalarindan tasarruf saglayan uygulamalardir.
(Ulagim igin servis, 6gle yemegi, 6zel saglik sigortasi, 6zel emeklilik fonu, cep telefonu,

sirket arac1 vb.)

- Is Giivenligi : Firmanin isten ¢ikarma politikasi ile genel ekonomik durumunun
bilesimine baglh olarak isin devamliligidir. (Firmanin isten ¢ikarmaya yaklagimi; g¢ok
siradan olarak mui algilaniyor yoksa son g¢are olarak mi goriiliiyor ve bir prosediire
baglanmis m1? Firmanin genel ekonomik durumu, bliylime gosteriyor mu? Gelecek

vaadediyor mu? Kigiilme trendi var mi? vb.)

- Pozisyonun Diizeyi : Pozisyonun gorev iinvanidir. (Gorev {invanmin; pozisyonun
organizasyon gemasi igerisindeki yeri, o pozisyona bagh olarak ¢alisan boliim, ¢aligan
sayisi, pozisyonun yonetimi altindaki kaynaklarn buytkligt ile iligkili oldugu
degerlendirilmektedir.)

Firma Imaji : Firmamn kamuoyundaki goriintistidiir. (Sirketin biytkligi,
kamuoyunda taninmig olmasi, firmanin faaliyet alani ve faaliyetleri ile ilgili kamuoyu

goriigii, firmanin topluma/gevreye duyarliligt vb.)

. Firma Kiiltiirii : Firmanmn vizyonu, misyonu, ilke ve degerleri ile faaliyetlerini

yiirtitiirken izledigi politikalardan olugan bir biitiindiir. (Firmanin sosyal paydaslarina -
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miisteriler/ tedarikgiler/ ¢alisanlar/ hissedarlar/ toplum ve devlet- bakis agisi,

kurumsallagma derecesi, insan kaynaklar: politika ve uygulamalar1 vb.)

- Egitim Olanaklar : Firmanin genel egitim politikasi ve pozisyon ile ilgili egitim

olanaklarini diizeyidir.

- Yiikselme Olanaklart : Firmanin kariyer yonetimi politika ve uygulamalarn ile

pozisyon ile ilgili yiikselme olanaklarinin diizeyidir.

- Performansin Onemi : Firmanmn performans ydnetimi politikas: ile performansa

dayali uygulamalarinin diizeyidir.
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2. IS ARAMADA KULLANILAN YONTEMLER

Isverenlerin iggoren, is arayanlarin da is bulmak icin miimkiin oldugunca genis bir kitle
igerisinden se¢im yapmast her iki taraf igin, daha isabetli kararlar almasina sebep

olacaktir.

Ise alinacak personelin miimkiin olan en genis kitle icinden secilmesi, aranan niteliklere
sahip eleman bulma ihtimalini yiikseltir. Ise alma duyurusunun en genis kitle i¢inden

yapilmasi 6zellikle diisiik ve orta nitelikli elemanlar hedef alindiginda iyi sonug verir.

Istenen niteliklerin diizeyi yiikseldiginde ve belirli kademelere yonetici arandipinda ise
igglicli piyasasini tarayan ve istenen niteliklere en yakin kisileri tespit eden danigmanlik

firmalarinin devreye girmesi gerekli olabilir.

Aragtirma kapsamindaki firmalarda, gazetelerin insan kaynaklar1 eklerine ve diger ilan
bélimlerine ilan verme yodntemi yaygin olarak kullaniliyor.Yonetici olmayanlarda
yiizde 75.4 olan bu oran yonetici arandiginda yiizde 53.5%e kadar geriliyor. Personel
temininde damigmanlik firmalarimin kullamiminda ise tam ters y6nde bir egilim var.
Yonetici bulmak igin damigmanlik sirketlerine bagvuran firmalarin oram yiizde 53.2
diizeyinde iken bu oran yonetici olmayanlarda yilizde 25.4’¢ kadar diigtiyor [Human
Capital : 36].

Bireylerin ig aramada kullandiklari metodlar; Klasik Yéntemler ve Modern Yontemler
olmak lizere iki ana madde altinda incelenecektir.

2.1. Klasik Yéntemler

Onceki bsliimde firmalarin aday saglama yollarini belirtilmisti. Bireylerin buna karsilik
gelen faaliyeti ise is olanaklarinin aragtirilmasidir. Firmalarin tiim aday saglama yollari,

bireyler i¢in is olanaklarinin aragtirilmasinda yararlanilabilecek birer kaynak

niteli§indedir. Simdi bu kaynaklar sirasiyla incelenecektir.
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2.1.1. Gazete/Dergi [lanlarindan Yararlanarak Is Arama

Giinlitk gazetelerle ticari ve mesleki dergilere verilen ilanlar genellikle ok yararhdir. Is
arayan nitelikli elemanlar ticari ve mesleki dergileri karistirir; giinliikk gazetelerin ilan
siitunlar1 da birgok kisinin i ararken bagvurdugu bir kaynaktir [Palmer,Winters , 1993 :
73].

Is olanaklarinin aragtinlmasinda yaygin olarak kullamlan bir kaynak, gazete ve
dergilerde yaymlanan is ilanlaridir. Is ilanlarinda dergilerin kullanimina az rastlanulir.
Bunda dergilerin yayin periyotlarinin gazetelere nazaran daha uzun olmas: etkilidir.

Genellikle de mesleki dergilere o meslek grubuna 6zgii ilanlar verilir.

llan ve reklamlar yalmz igsiz Kisilere degil aym zamanda ¢alismakta olup da is
olanaklar1 elde etmek isteyen kisilere de ulasacagindan, daha biiyiik aday personel
birikimine sahip olmak kolaylagmakta ve Orgiitiin daha uygun personeli elde etme
olanagi da artmaktadir. Beklenen yararlari saglamasi igin ilanlarin igerik, gekil ve

yayinlanma bakimindan belirli 6zellikler tagimasi gereklidir [Erdogan, 1991 : 37].

Gazetelerde i ilanlarina, glinliik ilanlarin yaminda sadece hafta sonlarinda ayr olarak
yayinlanan eklerde de yer verilmektedir. Nitelikli elemanlar da genellikle bu eklerde
verilen ilanlar ile aranmaktadir. Bu ilanlari aragtirirken dikkat edilmesi gereken bazi

hususlar agagida belirtilmistir:

- Ilanin boyutu ile pozisyonun diizeyi uyumlu olmalidir. flanin boyutu (firmaya maliyeti

de g6z 6niinde bulundurulursa) o pozisyona verilen 6nemin bir gostergesidir.
- Ilanda firmay1 tanitici bilgiler incelenmeli, eger verilen bilgiler abartiliysa baska
kaynaklardan da arastirma yapilmalidir. Her durumda firma hakkinda detayli bilgi

edinmek, dogru degerlendirme yapmak agisindan yararlidir.

- Baz: firmalar, rakiplerinin veya ¢aliganlarinin eleman arandigindan bilgisi olmamas,

ozellikle devlete is yapan firmalar da "torpil" isteklerini giindeme getirecegi diigiincesi
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ile ilanda isimlerine yer vermezler. Bu firmalar, ilanlar1 ya kendileri dogrudan ya da
insan kaynaklar1 firmalari aracihigi ile verirler. Ozellikle firmamin dogrudan verdigi
ilanlarda, telefon numarasi da verilmedigi i¢in, firma hakkinda detayl: bilgi toplama
olanag yok denecek kadar azdir. Bu durumda, isim diginda verilen bilgilerden (sektor,

biiyiikliik vb.) bir fikir edinmek gerekecektir.

- Ilanda is tamimi verilmigse, igin niteligini buradan ¢ikarilabilir. Bu bir anlamda
bireyden beklenen iglerin ve sorumluluklarin ana hatlaridir. Burada kullanilan ifadeler,

ilam verenlerin o pozisyon hakkinda ne derecede bilgili olduklarini da gsterir.

- [landa genellikle aranan &zelliklere yer verilir. Bunlar daha 6nce belirtildigi gibi is
gerekleri veya nitelikleridir. Bu niteliklerin is tanimina uygun olmasi geregi agiktir.
Abartili veya yetersiz ig nitelikleri ile bunlarin detay diizeyi ve ifade bigimi de firmanin

profesyonellik anlayis1 hakkinda bir fikir verir.

- Ilanda pozisyonun g¢alisma yerinin neresi olduguna dikkat edilmelidir. Bazen

bagvurunun yapilacag yer ile ¢aligma yeri farkl: olabilir.

- Ilanda pozisyonun bagli oldugu ydnetici, pozisyona bagl: olarak galisan kisi sayisi,
caligma kosullari, ender de olsa saglanan bazi olanaklara yer verilebilir. Bu bilgiler
pozisyonun niteligi hakkinda degerlendirme yapilmasi agisindan ©nemlidir. Aynca

firma kiiltiirii hakkinda da bir fikir verir.
- llanda basvurulacak pozisyonun referans numarasi belirtilmisse, yazilacak 6n
mektupta bagvurulan pozisyonun ismi ile birlikte bu referans numarasim da belirtmekte

yarar vardir.

- Ilanda bagvurunun yapilacag: yer, bagvuru sekli, kime hitaben ve ne zamana kadar

bagvurulacagi bilgileri 6nemlidir. Bagvuru yaparken buradaki hususlara uyulmalidir.

- Ilanda bagvurularin gizli tutulmas: ilkesine yer verilmesi de firmanin profesyonellik

anlayigini yansitan bir bagka gostergedir.
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- llanin yabanci bir dil ile verilmesi, o dilin iyi derecede bilinmesi gerektigi anlamini
tasir. flan1 veren boylece o dile yeterince vakif olmayanlar1 daha bu agamada elimine
etmek istemektedir. Daha ilan1 anlamak i¢in bile sozlitk karigtirmak gerekiyorsa, bu
pozisyona hi¢ bagvurulmamalidir. Ancak bazen igverenler o pozisyon igin ¢ok iyi dil
bilmek gerekmedigi halde yabanci dille ilan verebilmektedir. Bunu is tanimindan veya
ilandaki diger bilgilerden ¢ikarmak miimkiin olabilir. Genel olarak yabanci dil ile
yapilan ilanlara bagvururken o dille hazirlanmig 6n mektup ve 6zgegmis géndermek

gerekir.

- flanda kullanilan dil, sézciikler, ifadeler, dilbilgisi kurallarina uyum gibi hususlar da,

firma kiiltiirii ve profesyonellik anlayis1 konusunda bir fikir verir.

Gazete aracilifiyla yapilan is bagvurularinda kargilagilan zorluklar asagida verilen
anketle ortaya ¢ikmaktadir. Igveren tarafindan dijital ortamda tutulamayan CV
bilgilerinin igverene ne kadar ylik getirdigi ve cevaplanmasimin da bir o kadar zor
oldugu goriinmektedir. Ayrica aday her ilan i¢in ayr1 CV génderme gibi ilave bir

masrafla kars1 kargiya kalmaktadir.

Tablo 2 : Gazete Aracilipiyla ise Bagvuran Adaylarin Karsilastigi Zorluklar

Isverenlerin cevap vermemesi IS 1872 (%54,78)

Itanlarda detayl is tanimi bulunmamas |BEEEEER 461 (%13,49)

Her ilan igin ayr1 CV yaratiimasi EREEEE 598 (%17,5)

Pazar glin(inli beklemek IR 486 (%14,22)

Kayhak : http://web1 Kkariyer.net/anket/anketler.kariyer?arn=&sid=

2.1.2. Diger ilanlardan Faydalanarak Is Arama

- Isyerine asilan ilanlar

- Okul, askeri birlikler, mesleki kuruluglar vb. asilan ilanlar
- El ilanlar1

- Posta ile yapilan ilanlar

- Radyo ve televizyon ile yapilan ilanlar
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Bazi organizasyonlar basari sansim artirmak igin radyo ve televizyon reklamlarina
bagvurur. Pahali olmasi yliztinden bu araglar: kullanan isletme azdir, ama kisa bir siire
icerisinde Gzel bir beceriye sahip eleman bulunmasi gerektiginde bu ydntem ¢ok
etkilidir. Bu yontemin en biiyiik avantaji, normalde is aramayan insanlari da
hayatlarinda bir degigiklik yapmay: diistinmeye yoneltmesidir [Palmer, Winters , 1993 :
73].

Ik iki durumda bireylerin, bulunduklart yerlerde bu tiir ilanlarin nerelere asildigim
ogrenmeleri ve zaman zaman ‘buralara ugrayarak varsa degisiklikleri takip etmeleri

Onerilir. Diger ilan ttirlerinde aktif olarak yapilabilecek fazla bir sey yoktur.

2.1.3. Firma Haberlerini Degerlendirerek Is Arama

Yazili ve gorsel basin/yayin organlarinda, firmalara iligkin ¢esitli haberler sik¢a yer
almaktadir. Gazetelerin ekonomi sayfa veya eklerinde, ekonomi konulu dergilerde,
sektorel ve mesleki dergilerde, radyo ve televizyonun ekonomi programlari ve haber
biiltenlerinde firmalar ile ilgili haberlere rastlamak miimkiindiir. Bunlarin bir kismi
tamitim ve reklam amaghdir. Bir kismi ise yeni gelismeleri aktarir. Bu haberler
firmalarin birlesmesi, biiylime stratejisi ve ciro hedefleri, kullandig1 yeni teknolojileri,
yeni {iriinleri, yeni ¢aligma bigimleri, yeni yatirimlari ve projeleri gibi konulart

icermektedir. Bu tarz haberler yeni is imkénlar1 arastirmalarinda bireylere fikir verir.

Bu tiir haberler firmadaki iy olanaklar1 hakkinda dogrudan bilgi vermezse de,
agilabilecek is olanaklari hakkinda bir ipucu verir ve daha detayli aragtirma icin
baslangi¢c noktasini olugturabilir. Ayrica kamu kesiminde yapilacak biiyiik ise alimlar,
resmi i duyurusu yapilmadan 6nce genellikle basin ve yayin organlarinin haberlerine

konu olurlar [www.mcozden.com].

29



2.1.4. Personel Tavsiyeleriyle Is Arama

Is olanagimin olup olmadigini aragtirmanin bir yolu da dogrudan firmadan veya
calisanlarindan bilgi edinmektir. Bu tarz bilgi edinme yontemiyle daha hizli bir ig bulma
olanag her zaman mevcuttur. Her ne kadar bu bilginin insan kaynaklari departmamn
aracilifiyla Ggrenilmesi gerekiyorsa da, iilkemizde bu tarz goriisme sonuglarindan

saglikli bilgiler alinamamaktadir.

Bazi igletmelere firma galiganlarimin referansi ile yapilan miiracaatlarda daha olumlu ve
stiratli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Kurum ise alma kiiltliri icerisinde, bu tarz
yontemleri uygulayan igletmeler de bulunmaktadir. Bdyle bir uygulamanin fayda ve
zararlar1 bulunmaktadir. Aday havuzu burada kiglilmekte degisik yeteneklere
ulasamama gibi bir problem ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yanisira kurum igerisinden
¢alisanin tavsiyesiyle ige alian birey hakkinda ise detayls bilgi sahibi olunabilme gibi
bir imkén ortaya ¢gikmaktadir.

Isletmeyi ve galigma kosullarini, islerin niteliklerini bilen ve tanryan kisilerin &nerileri

insan kaynaklan yoneticileri igin iyi birer kaynak olusturur.

Tavsiye yoluyla aday ve iggbren saglama bir ¢ok yonden yararlidir. Bu yararlari su
sekilde siralayabiliriz [Werther, Davis , 1989 :155].

- Eleman bulmada zorlanilan bazi 6zel nitelik bilgi beceri gerektiren islere, eleman
bulmada personel tavsiyelerine bagvurma en etkili yoldur. Ciinkii benzer iglerde ¢alisan

insanlarin birbirlerini tanima olasilig1 fazladir.
- Personel tavsiyesi yoluyla bagvuran adaylarin, isletme ve yapilacak islerin niteligi
hakkinda oldukg¢a fazla ve gercekei bilgilere sahip olmas: ise uygun eleman segme ve

segilenlerin iste kalma oranin arttiric: bir etkiye sahiptir. -

- Tavsiyede bulunan personel hem isi hemde Onerdigi kisiyi iyi tanidigr i¢in nitelikleri

uymayan kigileri tavsiye etmeyecektir.
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-Onerilen kisi, kendidini tavsiye eden kisiyi isletmeye kargt mahgup etmemek ve zor

durumda birakmamak igin daha iyi bir performans gosterecektir.

- Tavsiye yoluyla aday ve isgéren saglama ve maliyet bakimindan ekonomik bir yoldur.

2.1.5. Arkadas, Akraba ve Tanidiklar Vasitasiyla Is Arama

Is olanaklarini aragtirirken ne tiir bir i aradifini yakinlara ve akrabalara duyurmak,

bireye bir¢ok faydalar saglar. Bu faydalarin baslicalar asagida belirtilmisgtir:

- Kendi ¢alistiklar: firmalardaki ig olanaklarindan bireyi haberdar ederler,

- Bireyi kendi ¢aligtiklar1 firmaya veya is iligkisinde bulunduklar: ya da tamdiklar: diger

firmalara tavsiye edebilirler,

- Bireyin takip edemedigi is duyurularini gérmiis veya duymus olabilirler ve bireyi

bundan haberdar edebilirler,

- Calistiklar firma hakkinda ve varsa agik pozisyon hakkinda gok daha saglikli ve

gercekei bilgiler verebilirler,

- Calistiklan sektorler, meslekler, islerinin dzellikleri ve ¢aligma kosullar: hakkinda

gercekei bilgi ve tavsiye verebilirler.

Ancak bir iste ¢aligirken is olanaklar1 aragtiriliyorsa, bireyin is aradigim tiim gevresinin

bilmesi bazi sakincali durumlara yol agabilir [Ozden,2001 : 92-93 ].
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2.1.6. Mesleki Kuruluglara Miiracaat Ederek Is Arama

Miihendislik, muhasebe, saglik hizmetleri, egitim vb alanlarda mesleki birlik ve
gelismeyi amaglayan meslek birlikleri, iiyelerinin is bulmalart iginde etkinlikte
bulunmaktadir. Ayrica bu kuruluglar, ilgili endiistrideki biiylik 6rgiitlerle yakin iligki
icindedirler ve uyelerinin istihdamina yonelik olarak baglantilar kurmaktadirlar.
Orgiitlerden  kendilerine  gelen  agik  isleri  degerlendirerek  fyelerini
bilgilendirmektedirler. Ya da meslek birlikleri dogrudan biiylik orgiitlere tiyelerinin
istihdami igin bagvuruda bulunabilmektedirler [Can, Akgiin,Kavuncubagi, 1998 :110 —
111].

Is olanaklarinin aragtirilmasinda belirli bir mesleki kuruluga iiye olan bireyler, bu
kuruluglarin iy arayan tyelerine sagladifi olanaklardan da yararlanabilirler. Bu
kuruluglar genellikle i veren firmalar ile yakin iligki igerisindedir. Baz1 firmalar aday
aragtirmasinda bu kuruluslardan kaynak olarak yararlanmakta, is duyurularini bu
kuruluglara da gondermektedir. Bazi kuruluglar, biinyelerinde "kariyer merkezleri"
kurarak hem kariyer yonlendirme, hem de IK firmalarinin aday bulma faaliyetlerine
benzer faaliyetler gosterebilmektedir. Ancak bu tiir faaliyetler i¢in bireylerin ayrica bir

ticret demesi gerekmemektedir. [Ozden, 2001 : 99]. .

2.1.7. Staj Uygulamalarmdan Yararlanarak Is Arama

Burada stajyerlik kavrami, bir meslek hakkinda teorik bilgiye sahip olup da bunu
uygulamada pekistirmek amaciyla igyerinde faaliyet gosteren kimsedir. Stajyerlik
zorunlu bir konum olup, istege bagli-degildir. Zorunlu staj siiresinin bitiminden sonra
isyerinde caligmaya devam edilmesi durumunda istege bagli stajyerlik degil, gercek

anlamiyla ig¢ilik s6z konusu olur [Akyigit, 2002 : 49].
Ogrencilerin okulda 6grendiklerini is yasamina uygulamak ya da is yasamindaki

uygulamalarini gérmek amaci ile, egitim-6gretim faaliyetlerinin genelde zorunlu bir

pargast olan staj uygulamalart da is olanaklarinin arastirilmasinda 6nemli bir firsattir.
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Soyle ki ;

- Birey bagarili bir staj uygulamas: ile staj yapilan firma i¢in potansiyel bir personel

adayi olabilir.

- Staj yapilan firmayi, kiiltlrtinii ve caligma kosullarini daha iyi tanir. Bu firma

hakkinda daha sonra aragtirma yapmasina gerek kalmaz.

- Staj yapilan firmada tanigtig1 firma galisanlari, birey mezun oldugunda, 6zellikle o
firma biinyesindeki is olanaklarim arastirirken bireye yardimer olurlar. Bu durum

bireyin staj uygulamasi boyunca sirket i¢inde birakmis oldugu iyi izlenimlere baglidir.

2.1.8. Firmaya Dogrudan Miiracaat Ederek I Arama

Bireyler kariyer hedeflerine uygun firmalara dogrudan bagvuru yaparak da gelecekte
kendilerine is imkam olusturabilir. A¢ik bir pozisyonu hedef almayan bu tiir bagvurulara
"genel bagvuru" denir. Ancak bunun belirli baz1 kosullar1 vardir. Her seyden once,
kigilik ozelliklerin firma kiltlirine uygun olmasi, yetkinliklerin de firmanin tiim
personel igin belirlemis oldugu asgari nitelikleri karsilamas: gerekir. Ikincisi ve daha
onemlisi, firmamn dogrudan bagvurulart kabul etmesidir. Insan kaynaklar
uygulamalarinda profesyonel olan firmalar genellikle bu tiir bagvurular: kabul etmekte,
ancak IK firmalarinda oldugu gibi adayn niteliklerine uygun agik bir pozisyon

olmadik¢a, 6ngdriisme yapmamaktadirlar.

Dogrudan veya genel bagvurular ;

- Ilgili firmaya gidip bagvuru formu doldurarak,

- Firmanin web sitesindeki bagvuru formunu doldurarak,

- Ozgegmisi firmaya posta, faks veya e-mail ile géndererek
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yapalabilir. Ozgegmisin gonderilmesi durumunda 6n mektupta ne tiir pozisyonlar igin
bagvuruldugunun belirtilmesinde bilyiik yarar vardir. "Firmanmzda uygun bir pozisyonda
¢aligmak istiyorum" seklinde bir ifade, bireyin firma ve mevcut pozisyonlar hakkinda
bilgi sahibi olmadiini, daha da 6nemlisi kariyer hedefinin net olmadig izlenimini

uyandiracaktir.

2.1.9. Tiirkiye Is ve I3¢i Bulma Kurumunun {lanlarindan Faydalanarak Is Arama

Tiirkiye Is Kurumu'nun yayimladig: bos is pozisyonlarim igeren biiltenlerden de is arama
¢abalarinda yararlanilabilir. Ancak, pozisyonun diizeyi yiikseldikge ve nitelikler arttik¢a

bu biiltenlerden bir kaynak olarak yararlanma olasilig1 azalmaktadir.

Iggiicii piyasasmin en 6nemli kurumu olan [IBK’nun g¢agdas bir yaklasim icinde
Ustlendigi gorevler sadece isgi yerlestirme araci olmaktan ibaret degildir. Bunun
yanisira isglicline mesleki nitelik kazandirmak ve isbasinda egitim ,meslege yoneltme,is
ve meslek danigmanlig ,isgiicli piyasasindaki gelismeleri izleme ,is kurmaya destek ve
yardim saglama ,is olusturma Onlemlerinin uygulanmas: gibi faaliyetlerle istihdamin
gelistirilmesi ve igsizlifin azaltilmas: kurumun gorevleri arasinda yer almaktadir.
Avrupa birligine tam iiyelik siirecinde [IBK’ nun ¢agdas bir yapiya kavusturacak yasal
diizenlemelere gereksinim bulunmaktadir. Bu amagla hazirlanmig olan Tirkiye Is
Kurumu Genel Miidiirliigliniin Kurulug ve Gorevleri hakkinda Kanun Tasarisi’nda

ekonomik ve sosyal alanda meydana gelen degismelere paralel olarak;

a-Mesleki egitimin yayginlagtirilmasina

b-Igsizlik sigortas: dairesi

c-Ozel istihdam biirolar: dairesi

olusturulmasina ihtiya¢ duyulmugstur. Boylece Kurumun ¢agdas bir yapiya

kavugturulmasi amaclanmistir.
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a-mesleki egitim:

Mesleki egitim veren kuruluslar ile IIBK ve isci-igveren kuruluslari arasinda

koordinasyonu saglayarak,egitim ve istihdam kuruluglarinin is piyasas: lizerinde etkin

hale getirilmesi ve meslek standartlari ,sinav ve belgelendirme sisteminin olugturulmas:

i¢in “Tiirk Meslek Standartlar1 Kurulug Yasa Tasarisi Taslag1” hazirlanmig ve 1998

yilinda Bagbakanlia sunulmug ancak heniiz yasalagmamistir.

Tablo 3 : Isletmelerde Egitim Seminerleri Faaliyetleri

MAYIS 2004 OCAK - MAYIS 2004
Seminer | Seminer | Seminerlere | Seminer | Seminer ; Seminerlere
Verilen Sayist Katilan Yerilen Sayisi Katilan
DUZENLENEN Isyeri Sayist Isyeri Saytst
SEMINERLERIN Sayisy Sayisi
TURD
isci Gelistirme Semineri 2 47 28 667
ilk Kademe Yéneticilik Semineri 1 16 5 73
Orta Kademe Yéneticilik Semineri 2 27 7 134
Zaman Y&netimi Semineri - B 4 92
Toplam Kalite Yonetim Semineri 15 1 12 43 2 34
Insan Ilikileri ve Stres Semineri 2 47 4 97
Insan Iliskileri ve Iletisim Semineri 5 111 20 432
Isci Saplipr ve Iy Glivenligi Semineri 12 291 33 762
TOPLAM 25 551 103 | 2300

Kaynak : Tiirkiye [IBK Genel Midiirlugit Aylik

Istatistik Bulteni, Mayis 2004
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Tablo 4 : Isgiicii Yetistirme Kurslar1 ve Mesleki Rehabilitasyon Faaliyetleri

MAYIS 2004
OCAK-MAYIS 2004
KURS TORU Agtlan Kurs Katilan Kursiyer Sayisi
Sayist Erkek Kadin Toplam Actlan Kurs Katilan
Sayist Kursiyer Sayis1

Istihdam Garantili Kurslar 1 - 20 20 4 80
Kendi Isini Kuracaklara 6 - 134 134 11 254
Yonelik Kurslar
Oziirlittere Yonelik Kurslar _ _ - - - -
Eski Hitkitmliilere Yonelik 1 24 - 24 3 56
Kurslar
OSDP Kapsaminda Agilan 27 - - 1578 125 4158
Kurs
Issizlik Sigortasi . 1 16 - 16 1 16
Kapsanunda Diizenlenen
Kurslar
TOPLAM 36 40 | 154 | 1772 144 4564

Kaynak : Tirkiye [IBK Genel Miidiirliigit Aylik Istatistik Bilteni, Mayis 2004
b-Issizlik sigortas::

Issizlik sigortas: igsiz kisinin gelir kaybim telafi eden bir mekanizma olarak iki zit
etkiye sahiptir. Bir yandan ,talep daralmasint engelleyerek otomatik istikrarlandirici
igleve sahiptir ve bu islev yoluyla toplam talep yetersizliginden kaynaklanan igsizligin
azaltilmasina katkis1 olmaktadir. Diger yandan ise igsizlik sigortasi is arama stiiresini

uzatarak igsizligi artirmaktadir.

Yeni diizenlemeler ¢ercevesinde gegici gelir kaybini yada azaliglarini telafi edici , yeni
is bulana kadar gelir kayiplarini kargilayan, kisaca gelir devamlilift saglayacak olan

“igsizlik sigortas1” kurulmasina iligkin yasa gegmistir.

Issizlik 6denegi son dort aylik prim esas kazanglari iizerinden net iicret hesaplanmakta
ve bunun % 50si igsizlik ddenegi olarak verilmektedir. Issizlik 6denegi aylik asgari
ticretin netini agamamaktadir. Igsizlik sigortasinin 6denme siireside primin Sdendigi

stireyle artmaktadir.
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Issizlik sigortasinin finansmani iggi ( %1 ), isveren ( %2 ) ve devletin ( %1 ) belli
oranlarda odedikleri prim gelirleriyle saglanmaktadir. Bu primler Sosyal Sigortalar

Kurumu tarafindan toplanarak IIBK biinyesinde olusturulan bir fonda birikmektedir.

Tablo 5 : 4447 Sayih Kanun Geregi isten Cikarilanlara Yapilan Issizlik Odemeleri

LK KEZ ILK KEZ i0 ODEMESI | OCAK-MAYIS OCAK 2002-MAYIS
AY 1.6 DEVAM 2004 2004 DONEMINDE
BASVURANLAR ODENENLER | EDENLER DONEMINDE i.0 ODENENLER
1.6
ODENENLER
MAYIS 13116 665 80444 130170 274465
2004
Kaynak : Tiirkiye [IBK Genel Mudurligt Aylik Istatistik Bulteni , Mayis 2004

¢-Ozel Istihdam Biirolar::

UCO’ye gore Ozel Istihdam Biirolart ,6zel hukuka tabi olarak faaliyet gosteren
,s0zlesme cergevesinde ve belli bir 6deme karsilifinda istihdam edilmeyi ve mesleki
ilerlemeyi kolaylagtirmak veya hizlandirmak yada bos isleri doldurmak amaciyla tek tek

miisteriler yada miigteri konumundaki kuruluglar adina faaliyette bulunan girisimlerdir.

UCO sozlesmelerinde yer alan temel 6zellik ,ige yerlestirme faaliyetinin genel olarak
kamu eliyle ve iicretsiz gerceklestirilmesidir. Ozel faaliyet gosterecek biirolara da bu
cercevede izin verilmektedir. UCO 19 Haziran 1997 tarihli 85.Konferansinda 96 sayih
sozlesmeyi revize ederek 181 sayili Ozel Istihdam Biirolar: Sézlesmesi ve 188 sayili
Tavsiye kararim kabul etmigtir. 188 sayili karar ig¢gilere dolayli ve dolaysiz herhangi bir

mali yiik getirmemesini ifade etmektedir.
AB iilkelerindeki uygulamalarda is bulmaya aracilik eden 6zel biirolarin huzli, ancak
stireli is bulmayi ve tecrilbe kazandirmay: hedefleyen kurumlar oldugu goriilmiigtiir

[DPT , 2001].

Bilindigi tizere , geligmis ve gelismekte olan iilkelerin onemli sorunlarindan birisi

igsizlik ve istihdamdir. Ulkemizde istihdam konusunda dogrudan gorevli, yetkili ve
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sorumlu olan Is ve Is¢i Bulma Kurumu; issizligin azaltilmasi ve istihdamun arttirilmasi

y6niinde ¢aligmalar yapar.

Bu kapsamda kurumumuz; igsizlikle miicadele alaninda , istihdamin arttirilmasina
yonelik insan glicli sorunlarinin ¢dziimii igin istihdam politikalar1 gelistiritken diger
yandan da, igglici piyasasinda aktif rol almak amaciyla istihdam fuarlan
diizenlemektedir. Bu baglamda , s6z konusu aktiviteyi saglamaya yonelik yapilan
calismalardan bir tanesi de istthdam .fuarlaridir. Istihdam fuarlar, isgiicii piyasasinmn
taraflarindan olan kurum, igveren, kalifikasyonu yiiksek iggiicii ile 8grencileri bir araya
getirerek diizenlenir [Tiirkiye Is Kurumu Sakarya II Mudiirliigii, Isverenlere Yénelik
Hizmetler Rehberi, Mart 2002: 31].

Ayrica IIBK’min Sakarya Il Midiirliigii tarafindan ¢ikartilan fasikiilde de is arayan
bireylere yonelik egitim ve tanitim amagh olmak igin is arama teknikleri su sekilde

Ozetlenmistir.

Oncelikle ; Is arama kanallari olan ( Tirkiye Is Kurumu, Gazete ilanlari, Meslek
odalar;, Dernekler, Sendikalar, Ogretmenler, Simf arkadaglari, akraba komsu ve
arkadaglar vb ) ve is arandifinda yararlanilacak kaynaklar ve kisilerle ¢ok iyi irtibat
halinde bulunmak gerekmektedir [Tiirkiye Is Kurumu Sakarya 11 Mudirligt, s
Arayanlara Yonelik Hizmetler Rehberi, Mart 2002: 31].

2.2. Modern Yontemler

2.2.1. Ozel Istihdam Biirolarma Basvurarak Is Arama

Ulkemizde is ve is¢i bulma faaliyetlerinde bir devlet tekeli varolmasina karsim,
damgmanlik firmas: adi altinda pek ¢ok firmanin is ve is¢i bulma aracilifi yaptigi da bir

gercektir. Konu ile ilgili bir yasal diizenlemenin bulunmamasindan dolay: bu firmalarin

denetlenmeleri de miimkiin olamamaktadir. Ozellikle igsiz kesimin i¢inde bulundugu



mali ve sossyal konum dikkate alindiginda , bunlara iligkin bir sémiiriilme olasiliginin

sonuglarin: da dikkate almak gerekir.

Uluslararas: alanda meydana gelen gelismelere parelel olarak siirekli ve hizla degisen
isglici taleplerinin stiratle kargilanmasi ve igsizlifin azaltilmasi , uluslararas:
stzlesmelerin hayata gecirilmesi ve su anda gayri resmi de olsa faaliyette bulunan
damgmanlik firmalarinin diizen ve disiplin altina alinarak denetlenebilmesi agisindan
Kurum’un hizmetlerini tamamlar nitelikte &6zel istihdam biirolarinin faaliyete
gecirilmesini teminen bir yasal diizenlemeye ihtiyag duyulmus ve sz konusu biirolarin
kurulusuna izin verilmesine ,izin yenilenmesine ve faaliyet ve denetimine iliskin esaslar

96 sayili ILO s6zlesmesi hiikiimleri dogrultusunda diizenlenmistir.

Boylece Tirkiye IIBK’ min i ve is¢i bulmadaki aracilik tekelini geregi gibi
kullanmasina olanak bulamamasindan dogan sakincalar giderilmis, isgiicii piyasasinin
ihtiyaglarina cevap verilmis ve kurumun smirh da olsa rekabet iginde gelismesine

olanak saglanmistir.

26.06.2003 tarihinde kabul edilen ve 05.07.2003 tarih ve 25159 Sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiiriirliige giren 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanununun 2. Bsliimiinde
Ozel Istihdam Biirolari ele alinmis , kanunun 17.maddesinde Ozel Istihdam Biirolari’nin
kurulmasi, segme , izin verme, yenileme ve denetiminin nasil olacag: belirlenmis , aym
kanunun 18.Maddesi’nde iznin yenilenmesi , iptal ve kararlara kars: itiraz konular 19.
Maddesinde Ozel Istihdam Biirolariin bilgi toplamalari, kullanmalari, Kuruma bilgi
verme yiiktimliilikleri, 20. Maddesinde de konu ile ilgili idari para cezalar1 hikiim

altina alinmigtir.

Bu kanunun 32. Maddesi’ne gore gikartilan Ozel Istihdam Biirolan yonetmeligi’nde bu
biirolara izin verilmesi, biirolarin agilmasi ve denetimi ile ilgili usul ve esaslar
belirlenmistir. Insan kaynaklari firmalarim da goriildiigii tizere yukaridaki calisma
esaslarina uyanlar i¢in bu grup igerisinde degerlendirilir [Akpinar,Kariyer NET, 2004,
Nisan : 10].
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Insan kaynaklari ( IK ) firmalari, insan kaynaklar1 fonksiyonlari (organizasyon, ise
alma, ticretlendirme, performans degerlendirme, egitim vb.) konularinda uzmanlagmis
kuruluglardir. IK firmalart diger firmalara damismanlik ve destek hizmeti veritler.
Damigmanlik hizmeti, belirli bir insan kaynaklar1 fonksiyonun yerine getirilebilmesi i¢in
etkin bir sistemin kurulmasi, gerekli dokiimantasyonun hazirlanmasi ve sistemi
isletecek ilgili personele gerekli egitimlerin verilmesi konularini igerir. Destek hizmeti
ise belirli bir insan kaynaklart fonksiyonu ile ilgili islemlerin tamaminin veya bir
bolimiintin (licret bordrosunun hazirlanmasi, ise alim islemleri vb.), IK firmasi
tarafindan yerine getirilmesidir.' Ayrica dogrudan adaylarin bireysel kariyer yonetimleri
konusunda c¢aligan "kariyer yonlendirme damigmanlik firmalar1" da bu kategoride kabul
edilebilir.

IK firmalan aracilipryla personel aliminin faydalar::

-Ozellikle uzman ve gegici personel aliminda ¢ok iyi sonuglar verebilir.

-Is arayan kisi kayitlari, eleman alimim ¢abuklastirabilir.

-Elemanlarin 6n elemesinde yardim saglanir.

Sakincalar1:

-Maliyeti yiiksektir

-Bu firmalar kalite ve verilen hizmet agisindan degisiklik gosterirler.

-Eleme bazen yetersiz olabilir ve uygun olmayan biri gonderilebilir [Maitland, 1996
:25].

Konumuz agisindan IK firmalarinin ise alim islemlerinde oynadig: rol 6nemlidir. Bazi
IK firmalari, sadece iist ve orta diizey yonetici adaylarim bulma konusunda faaliyet

gosterirler. Genellikle sektrde ¢alisan kisileri aragtirarak en uygun adaylarn bulmaya
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caligirlar. Bir adayi ihtiyag sahibi firmaya bildirmeden 6nce bir ¢ok asamadan gegirirler.
Bu tiir firmalar genelde gazete ilanlarna pek basvurmazlar. Bir IK firmasina
bagvurmadan 6nce ne tiir pozisyonlar ile ilgilendiklerini grenmek gerekir. Eger "beyin
avcilar1" olarak bilinen bu firmalara bagvurulacaksa, iist diizey yonetici i¢in gerekli olan
birgok yetkinligin yaninda, genelde uluslararast ortamlarda ¢alisma deneyimine de sahip

olunmasi gerekmektedir.

- IK firmalan1 sadece belirli diizeydeki pozisyonlar ile ilgilenebilirler. Ayrica tiim
sektorler ile ¢aligabildikleri gibi, sadece belirli sektSrler ve belirli meslek gruplar ile
ilgili aday arastirma faaliyetlerinde bulunabilirler. Ulkemizdeki IK firmalarinn bityiik

cogunlugu tiim sektorler i¢in aragtirma yapmaktadirlar.

- Adaylar IK firmalarina 6zgegmislerini, gazete veya web sitesi araciligt ile agik bir
pozisyon igin yayinlanan is duyurusu tizerine gonderebilirler. Boyle bir duyuru olmadan
da 6zgegmis gonderilebilir. Eger adayin nitelikleri uygun goriliirse, bagvurulan
pozisyon i¢in uygun gorillmese bile, sonraki ig olanaklari igin degerlendirilmeye
alinirlar. O ylizden aynt IK firmasinin her bir ilani igin (6zgegmisde Snemli degisiklikler
olmadig1 siirece) ayr bir 6zgegmis gonderilmesine gerek yoktur. Eger 6zge¢mis bir
baska pozisyon igin uygun goriiliirse, IK firmas: ilgilileri, aday: arayarak, diigtindiikleri
pozisyon hakkinda bilgi verirler ve pozisyon ile ilgilenip ilgilenmedigini sorarlar. Aday

olumlu cevap vermedikge dzgegmisi agik pozisyonu olan firmaya géndermezler.

- Yukarida belirtilen dzgegmis degerlendirilme yontemi, bu konuda profesyonel bir
sekilde faaliyet gosteren IK firmalarinin yaklagimidir. Bazi 1K firmalari, bireyden her
ilan igin ayn bir 6zgegmis isteyebilir. Bir de adayin onaymi almadan da 6zgeg¢mis
bilgilerini diger firmalara gonderen IK firmalan vardir. Bunlar profesyonel bir IK
firmasinin yaklagimi degildir. Ancak burada birkag istisnay: belirtmekte yarar var: Eger
6zgeemis belirli bir is duyurusu iizerine génderilmemisse, yani IK firmasina genel bir
bagvuru yapilmigsa bu davramg, IK firmasiin aday arastirdigs tiim pozisyonlar igin
ozgecmisin degerlendirildiginin kabul edildigi anlamimna gelebilir. Bu durumda IK
firmasinin  6zgegmisi bagka firmalara gondermesi igin bireyden onay almasi

gerekmeyebilir. Ancak genellikle dngdriigme de IK firmas: tarafndan yapilacag: igin,

41



dzgegmisin istenilmeyen bir firmanin agik pozisyonlar: i¢in degerlendirilmesi olasilig
azdir. Ayrica bazi IK firmalarn gonderilen zgegmis {izerine, bireye bilgilerin

kaydedildigine dair, aday referans numarasi da igeren bir yazi génderebilir.

- Yukarida belirtildigi gibi IK firmalarimin aday basvurularini ve &zgegmislerini
degerlendirme bigimleri farklilik gosterebilir. IK firmalarinin bu konuda yapmalari
gereken standart islemler ve mesleki etik kurallar1 konusunda maalesef belirli esaslar
yoktur. O yiizden IK firmalarimin ¢aligma yontemi hakkinda bireyin bir arastirma

yapmasi gerekecektir.

- IK firmalar1 bireye is bulmazlar, tam tersine bireyin 6zgeg¢misini hizmet verdigi
firmalarin agik pozisyonu igin degerlendirirler ve "ise gbre adam" prensibi ile hareket
ederler. Bu yaklagimin bir kag sonucu vardir: Her seyden 6nce IK firmalar "aday
aragtirma ve Ongoriigme" hizmetinin ticretini, agik pozisyonu olan ve hizmet verdigi
firmadan alirlar. IK firmalarinin bireye is bulma gibi bir sorumlulugu olmadigi igin de,
gerek bu firmalara bagvurma, gerekse bir pozisyona yerlestirilme agamasinda IK
firmasina ne sekilde olursa olsun bir {icret 6denmesi gerekmez. Boyle bir yaklagim

mesleki etik kurallarina oldugu kadar, yasal diizenlemelere de aykiridir ve sugtur.

IK firmalarimin 6zge¢misi agik pozisyonlar i¢in degerlendirmelerinin bir diger sonucu
da, genellikle agik bir pozisyon olmadikea bireyle 6ngoriisme yapmamalaridir. Bu gok
dogal bir sonugtur. Clinkéi hem IK firmas: ilgililerinin agik pozisyonlar igin birgok
gdriisme yapmasi gerekir ve zamanlan kisithidir. Hem de ortada belirli bir pozisyon ve o
pozisyon igin gerekli nitelikler olmadan, bireyi "neye gére degerlendirecegi” ve "neye
gdre uygun oldugu" sorularina cevap bulmak olanaksizdir. Bu nedenle bir IK firmasina
genel nitelikte bir bagvuru yapilmigsa, hemen bir 6ngériismeye ¢agrilmay: beklemek ve

bu konuda 1srarci da olmak yersiz bir davranis olur.

- Profesyonel IK firmalar ile, sadece is arama agamasinda degil, tiim ¢alisma yasami
boyunca iliskide olmakta biiyik yarar vardir. Ozellikle is arama siireci
sonlandirildiginda, yani birey ise yerlestiginde bagvulan IK firmalarini bilgilendirmek,

IK firmalar1 ile uzun siireli iligki kurulmasini saglar. Ayrica 6zgegmisde Onemli
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degisiklikler olmussa, o an igin is aranmasa bile bu degisiklikleri IK firmalarina
bildirmek, hem bireye olumlu bir puan kazandiracak, hem de olduk¢a cazip olabilecek
is firsatlarinin yolunu agabilecektir. Kugkusuz bu yaklasim her IK firmasina degil,
profesyonel sekilde galigan IK firmalarina gosterilmelidir. Bu baglamda, spesifik bir
pozisyon i¢in veya genel anlamda yapilan bir is bagvurusuna cevap bile vermeyen bir

IK firmas: ile uzun siireli igbirligi yapma olasili1 ¢ok zayiftir.

Bu konuda son olarak, "Kariyer Yénlendirme Danigmanlik Firmalar1" hakkinda da kisa
bir bilgi verelim. Bu firmalar, ¢zellikle yeni mezun adaylara; hangi meslege, hangi
sektdrlere yonelmeleri konusunda bilimsel yontemleri de kullanarak damismanlik
yaparlar. Adayin bu konuda dikkat etmesi gereken bir nokta, bu damigmanlik i¢in
alinacak ticretin, herhangi bir is bulma garantisini icermemesi gerektigidir. Aksi
takdirde yukarida belirtilen, bir pozisyona yerlestirmede "adaylardan ticret alinmamasi”
ilkesinin, "kariyer yonlendirme danigmanligi" adi altinda maskelendigi sonucu ortaya
cikar. Bu danigmanlikta adaylara 6zellikle "meslek se¢imi", "kariyer hedeflerinin ve
yetkinliklerinin belirlenmesi", "profesyonel 06zge¢mis hazirlanmasi”, "gorlisme
teknikleri" vb. konularda bilgi aktarilir ve destek saglanir. Bu konular hakkinda bilgi
sahibi olmak, alinacak danigmanlik hizmetinin kalitesi hakkinda da bir fikir sahibi
olmada katkida bulunur [Ozden , 2001 : 93- 96].

2.2.1.1. Insan Kaynaklar1 Danismanhgi

Insan Kaynaklar:1 Danigmanligi, {ilkemizde son yillarda oldukg¢a hizli ve aym zamanda

sagliksiz gelisen bir sekt6r olmustur.

Insan Kaynaklari Danismanligi yapan firmalarn bir simflandirmaya tabi tutmak
gerekirse, bunlar; tst diizey yonetici (Executive), orta ve alt diizey personel segme ve
yerlestirme isi ile ilgilenenler, kariyer damigmanlifi yapanlar olmak iizere {i¢ gruba

ayrilabilirler.
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Ust diizey veya orta kademe yonetici pozisyonlarina yonelmis damigmanlik firmalar
sadece miisteri firmalar temsil ederler. Miisteri firmalarindan danmigmanlik hizmetine
baglamak i¢in muhakkak bir 6n odeme talep ederler. Aday se¢im ve yerlestirme
yontemleri igerisinde, sektdrel aragtirma (head hunting) yéntemini oldukga sik olarak
kullanirlar. Bu tip faaliyetler gosteren firmalar adaylart kisa liste asamasina ulagincaya
kadar bir ¢ok asamadan gegirirler. Daha sonra ise adayla ilgili olarak olusturduklar

raporlari referans aragtirmalari ile desteklerler.

Diger personel danismanligi firmalar: ise sadece alt diizeye hitap ederler ve mutlaka
adaylara bagvuru formu doldurturlar. Miisteri firmalar tarafindan talep edilen
pozisyonlara, aday bankasinda var olan adaylari, herhangi bilimsel veya profesyonel
secme yontemlerine bagvurmadan sadece yazili olarak goénderirler. Bu ydntemin en
6nemli sakincasi adayin, Ozge¢miginin genelde izin alinmadan migteri firmaya
gonderilmesidir. Adayimn niteliklerinin saglikli bir degerlendirmeye tabii tutulmadan,
aday hakkinda istihdam karar1 verilmesi kisa veya uzun vadede arzu edilmeyen sonuglar

ortaya ¢ikarabilir.

Oldukg¢a yeni bir konu olan kariyer yonlendirme, artik {iniversitelerin biinyesinden
koparak profesyonel firmalarin ¢aligma sahasin olugturmaktadir. Ozellikle yeni mezun
adaylara hizmet veren bu kuruluglar, adayin hangi sektdre veya meslege yonelmesi
konusunda baz: bilimsel yontemleri kullanarak damigmanhik yaparlar. Ayrica, 6zgegcmis

hazirlama ve miilakat teknikleri konusunda da adaylara bilgi aktarirlar.

Bu faaliyet alaninda galigan firmalarin ¢ogalmasi, egitimini tamamlayan adayin kariyeri
ile ilgili yanhs kararlar vermesini dnleyecek ve sahip oldugu niteliklerin bilincinde

olarak bagarili olabilecegi meslek dallarina yonelmesi saglanacaktir.
Asagidaki tabloda da gorildiigli gibi tlkemizde is bulmak amaciyla damgmanlik

firmalarina yapilan miiracaatlar yeterli sayida goriilmemektedir. Ayrica damismanlik

firmalarina da ilginin artiti31 gézard1 edilmemelidir.
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Tablo 6 : Is Bulmak Amaciyla Damismanlik Firmalarina Basvurular

Mtiracaat Eden 1546 (%42,39)

Miiracaat Etmeyen i 742 (%57,61)

Kaynak : http://web]l .kariyer.net/anket/anketler.kariyer?arn=&sid=

2.2.1.2. Kariyer Damigmani ile iligkiler

Adaylar danigmana olan bagvurularini sadece ihtiyaglari oldugunda yapmamalilar.
Danigmanlik firmalarina yapilan bagvuru yeni bir ige ihtiyag olmasa bile iyi is teklifleri
almayi saglayacaktir. Aslinda, birey isiyle ilgili bask: altinda degilse ve ger¢ek anlamda
bir i arayis1 yoksa, gelen is tekliflerini daha saglikli bir sekilde degerlendirebilir. Birey
yeni bir ige baslasa bile muhakkak personel danigmani ile olan iliskine devam etmeli ve

iligki halinde oldugu danigsmana yeni pozisyonu ile ilgili olarak bilgi vermelidir.

Ayrica, bu iligkinin iki tarafli oldugu unutulmamalidir. Birey hangi firmalar ile iligki
halinde olmas1 gerektigini belirlemelidir. Danigmanlik firmalarina bagvuru yapilmadan
once hangi seviyelerde, spesifik pozisyon veya sektorlerde faaliyet gosterdiklerini kisa
bir telefon goriismesi ile 6grenmek birey agisindan oldukga faydali olacaktir. Bu hem
aday hem de damigsman agisindan olduk¢a Snemlidir. Sadece tist diizey pozisyonlara
yonelmis bir damgmanbik firmasma alt diizeylerde ¢alisan personelin Szgegmis

gbndermesi gereksizdir. Bu iki taraf icinde zaman kaybini 6nleyecektir

2.2.1.3. Damiymanhk Firmalarina Basvurular

Ulkemizde is arayanlar arasinda “eger damismanlik firmasina bagvurursam, belirli bir
iicret 6demeliyim veya herhangi bir ise yerlestirilirsem ilk maagimi danigmana
vermeliyim” gibi 6nyargilara sahip olanlara da sik¢a rastlanilmaktadir. Maalesef bu
Onyargi, bazi danmigmanlik firmalarinin adaylardan belirli bir kayit ticreti talep etmesi
nedeni ile ortaya ¢ikmaktadir. Aday ile herhangi maddi bir aligverige girilmesi

iilkemizde hem etik olarak hem de yasal yonden oldukca sakincalidir.
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Aday ve Damgmanin iligkisi duygusal bir tabandan daha ¢ok profesyonel
bir tabana oturtulmalidir. Bu iliskiden her iki tarafinda fayda sa8layacag:
unutulmamalidir. Personel damgmani efer ise yerlestirecegi kalifiye adaylara
ulagsamiyorsa ve elinde tutamiyorsa, doldurmas: gereken onlarca pozisyon higbir anlam
ifade etmez. Diger yonden, adayin, personel danismam ile iligkisi mitkemmel olabilir.

Fakat danismanin elinde adaya uygun pozisyon yoksa bu durum hig bir sey ifade etmez.

2.2.1.4. Damismanhbk Firmasinda Gizlilik Prensibi

Danigmanlik firmalart gizlilik prensibiyle hareket etmelidirler. Bunun igin bireyin
iligkiye girdigi damgmanlik firmas: hakkinda arastirma yapmasi gerekmektedir. Bazi
kariyer damigmanlik firmalarnn bireyden habersiz olarak CV bilgilerini istenmeyen
firmalarm g6rmesine sebep olabilirler. Ozellikle damigmanlik firmalarinin bu tir

konularda hassas davranmasi gerekmektedir [www.cvtr.net/kariyer rehberi/03010.htm]

2.2.2 Firmalari Web Sitelerinden Faydalanarak is Arama

Gliniimiizde pek ¢ok organizasyon internet {izerinden olusturdugu web siteleri ile
faaliyetlerini ¢esitlendirirken, Amazon kitabevi gibi baz1 organizasyonlar faaliyetlerini
sadece elektronik ortamda gergeklestirmektedir. 2000 yilinda tilkemizde internette bir
siteye sahip olan organizasyonlarin oram ylizde 75.6°dir ve organizasyonlarin web
sayfalarinda insan kaynaklari ile ilgili yer alan veya yer almast planlanan bilgi ve
hizmetlerin basinda yiizde 85’lik bir oran ile elektronik posta ile 6zgegmis génderme
imké&n1 bulunmakta, bagvuru formu doldurma imkéan: da sik kullanilan &zellikler i¢inde

yer almaktadir [Sezen, 2000:90].

Bazi firmalar, biinyelerindeki bos pozisyonlar:, firmanin web sayfalarina koyarak
duyururlar. Bu tiir duyurularda genellikle bir ilanda bulunmas1 gereken tiim bilgiler yer
alir. Ustelik firma hakkinda da oldukca detayli bilgiler buradan elde edilebilir.
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Bos pozisyonlar1 web sitelerinde duyuran firmalar genellikle, bu amagla hazirladiklar is
bagvuru formlarim1 web sitelerine koyarak bagvurunun on-line yapilmasina da olanak
saglarlar. Bu bagvuru formlari, belirli bir i§ duyurusu yapilmamis olsa bile "genel
bagvuru" niteliginde doldurulabilir. Boylece aday bilgileri firmamin aday personel veri

tabanina kaydedilerek, daha sonra agilacak pozisyonlar i¢in degerlendirmeye alinir.

Web sitesinin insan kaynaklari fonksiyonlarna hitap edebilecek sekilde
diizenlenmesinde yarar vardir. Firma sitelerinde misyonun, vizyonun, hedeflerin,
degerlerin ve Uriinlerin ziyaretgilere tanitmasi; potansiyel adaylarla iletisim kurulmasi
agisindan etkili bir yontemdir. Firmada ilerde olugabilecek bog pozisyolar i¢in simdiden
sitede bir aday bagvuru formu yayinlamak 6nemli bir aday havuzu olusturma yoludur.
Bos pozisyonlar olustugunda, firmada bu pozisyonlara iligkin genis is tammi
bulunmalidir. Bunun yanisira igse alinmak istenilen adayda bulunmas: gereken nitelikler
net olarak tanimlanmalidir [http://webl kariyer.net/KariyerRehberi/
index.kariyer?arn=&sid=&xx01=86&xx02].

Hergiin normal posta, e- posta ve kendi web sitesi araciligiyla 600 ile 900 arasinda
bagvuru alan Microsoft i bagvurularinin ylizde 70’ini e - posta ya da web sitesi
aracilifiyla elektronik olark almaktadir. Microsoftfun kurumsal web sitesine gelen
ozgeemisler dogrudan kabul edilirken, e- posta olarak gelen is bagvurulan
¢Oziimlenerek veritabanina iletilmekte, kagit olarak gelenler ise taranarak veritabaninca
kabul edilebilir metinlere doniistiiriilmektedir. Bu islemin ardindan 24 yada 48 saat
icinde elektronik olarak, bog pozisyonlarla eglestirilmektedir [Gates, 2000 :55].

Ulkemizde ise finans sektoriinde ise organizasyonlarin yiizde 82’sinin internet sayfas
bulunmakta, yiizde 10’u ise kisa bir siire iginde hayata gegirmeyi planlamaktadir.
Telekomiinikasyon ve elektronik iletisim sekt®riinde ise bu oran yiizde 90,9 dur.
[Sezen, 2000:132].

Kurumsal web sitelerinde organizasyonlar bir yandan kendileri ile ilgili bilgiler verirken
diger yandan bu elektronik ortami insan kaynaklart stratejileri i¢in kullanmaktadirlar.

Bazi uygulamalarda organizasyonlardaki agik pozisyonlar i¢in uygun aday oldugunu
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diisiinenler , kurumsal web sitelerinde elektronik is bagvuru formlari doldurarak,

organizasyonun aday havuzundaki yerlerini almaktadirlar.

Agik pozisyonlarin organizasyonun kendi kurumsal web sitesinde ilan edilmesinin en
biiyiik avantaji sadece web sitesinin kurulumunun bedelinin édenmesi, bunun yaninda
ilan verme maliyetinin sifir olmasidir. Bu yontem ile hedef kitlenin diginda bulunan
kisilerden 6zgegmis gelse bile elektronik ortamda bu 6zge¢misler ¢ok kisa stirede

filtrelenerek, zamandan tasarruf edilmektedir.

Tiirkiye’de biiyiik 6lgekli bazi kuruluglarin insan kaynagi tedarik etmede kendi web
sayfalarindan faydalandiklarim1 g6rmekteyiz. Bunlardan Sabanci Holding bos
pozisyonlarin1 gazete ilanlarimun yansira toplulugun is bagvurusu sitesi olan

www.sabancibasvuru.com aracilifiyla duyuruluyor. Kog¢ Sistem igin yapilacak olan

bagvurular ise Kog¢ toplulugunun kurumsal sitesi www.kockariyer.com araciligt ile
ulagilabilir. Garanti Bankasi ise gazete ilanlarinin yanisira Dogus Insan Giicii Yénetimi
Humanitas’in www.humanitas.com.tr adresindeki internet sitesinde yerini aliyor

[Kariyer Kavsag1, Temmuz 2003:7- 57].

Sonug olarak igletme igi yeni ig firsatlar: ve bu pozisyonlara ySnelik egitim programlari
ile kariyer gelisim bilgileri, internet web sitesi lizerinden kamuoyuna
duyurulabilmektedir. Genis aday segeneklerinin ve onlara ait bilgilerinin agtk bir sekilde

bulunmasim saglamakta, ige alim ¢evrim zaman kisaltmaktadir [Erdal, 2003 : 4].

2.2.3. insan Kaynaklar: Siteleri Vasitasiyla Is Arama

Internetin gelisimiyle birlikte, is ve teknoloji diinyas tarihindeki en biiyiik degisimi
yagarken, ise alim da bu degisime uyum sagladi. 1993 yilindan bu yana gazetelerdeki is

ilanlar1 internete taginmaya ve ige alumlar "job board" denilen web siteleri {izerinden

yiiriitiilmeye bagladi.
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Geleneksel ige alim yontemleri, 1990’1ardan sonra internet siteleri ile farkli bir ige alim
stireci olusturuyor. Adaylar parmaginizin ucuna geliyor, zahmetli ve deger yaratmayan
pek cok is ortadan kalkiyor ve ige alim uzmanlari katma deger yaratacak islerle

yogunlastyor [Turan, 2002 :125].

Son dokuz yilda, elektronik ige alim hizla yayginlasti. Fortune Magazine'de yayinlanan
bir aragtirmaya gore, 2002 yili itibariyle, sirketlerin Internet'ten ise alima ayirdig:
kaynak miktar1 1,7 milyar dolara yaklagirken, 40.000 web sitesi bu pazardan bir pay

kapabilmek i¢in rekabet ediyor ve her gegen giin bu rekabete yeni bir site katiliyor.

Tiirkiye'nin de bu trendi izledigi ve 90'lt yillarin sonundan bu yana agilmaya baglayan
sitelerin sayisinin bugiin itibariyle yirmiyi ge¢tigi goriiliiyor. Andersen tarafindan, 2000
ve 2001 yillarinda yapilan Insan Kaynaklari Arastirmasi'na gore, Tiirk sirketlerinin ise
alimda interneti kullanma orani 2001 yilinda, 2000 yilina gére % 134'lik bir artig
kaydetmistir. Bu gelisim géz onitinde bulundurularak, bu artisin 6niimiizdeki yillarda

daha da hizlanacag1 6ngériiliiyor.

Bugiin itibari ile Kariyer.Net’e her giin ortalama 180.000 farkli oturum agiliyor, bir giin
icerisinde yaklagik 2.800.000 sayfaya bakiliyor, sitede ¢ikan ilanlara ayda ortalama
1.000.000 bagvuru yapiliyor [Kariyer.Net, 2003 , Karakasg, say. 6: 4].

Insan kaynagi tedarik ve ise yerlestirme fonksiyonunu yerine getirmede kamu
kurumlarimin yetersiz kalmasit ©6zel sektordeki organizasyonlarin internette kendi
sitelerini devreye sokmalarimin en Onemli nedenlerinden birisi olarak goriilebilir

[Mercek , say1 : 18, Nisan 2000 : 112].

Kamu kurumlarinin daha ¢ok vasifsiz ve yari vasifli is gliciinlin ise yerlestirilmesinde
rol oynamasi, web lizerinden bu gorevi iistlenen organizasyonlarin ise agirlikli olarak
vasifli insan kayna8 ile isi bulusturdugu gézoniinde bulunduruldugunda bir anlamda is
piyasalarinda birbirlerini tamamladiklari, kamu kurumlarinin yetersiz kaldig: noktalarda
Insan kaynaklar: sistelerinin bu boslugu doldurdugu goriilmektedir. Bu noktada yapilan

aragtirmalar1 inceledigimizde Amerika’da 1000 organizasyon {izerinde yapilan bir
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aragtirmada 1999’da  saglanan isgiicliniin ylizde 20’sinin internet {izerinden

gergeklestirildigi gériilmektedir [Sezen, 2000: 91].

Tiirkiye’de Kariyer Net iizerinde 2003 yilinda yapilan bir arastirmada ise internet
fizerinden i aramanin is bulma siirecini kisaltacagina dair anket sonuglari asagida
verilmistir.Anket sonucunda da goriildtigii gibi adaylar stirecin internet kullamimiyla

oldukea kisalacagi yoniinde oy kullanmiglardir.

Tablo 7 : Internetin I Arama Siiresi Uzerine Etkisi

Sireyi Kisaltir 12012 (%71,83)

Siireyi Kisaltmaz 695 (%24,81)

Fikrim Yok H 94 (%3,36)

Kaynak: http://web] kariyer.net/anket/anketler. kariyer?arn=&sid=

Asagidaki tabloda adaylarin ise bagvurmada adaylarin daha gok IK sitelerini sectigi
gbzlenmistir. Bu sirketlerin etkinlifine en ¢ok inandiklari ydntemin internet olmasina

sebep olmustur [Goggiin : 2002 : 121].

Tablo 8 : Internet Uzerinden ise Alum Siteleri ve Kurumsal Sitelere Bagvurular

Kurumsal web sitelen
Intemettekiise alim sitsleri
BHem kurumsal sweb gtelen, hem de internatteki iss alim sfeled

Kaynak : Tahiroglu , 2002 :121

Internetteki ige alim siteleri, kurumsal web sitelerinden daha ¢ok adaymn ilgisi

¢ekmektedir.
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2.2.3.1. Adaylar Neden Internet Vasitasiyla Iis Aramahdir?

Ozellikle klasik yontemlerle is arayan adaylar is aramanin zorluklarini bilmektedirler.
Her ilan igin ayri 6zgegmis hazirlanmasi, bunlarin ¢ogaltilmas: ve firmalara fakslanmasi
gibi zorluklar klasik yontemlerle is arayanlar igin ortaya ¢ikan sorunlardir. Ayrica
bunlarin daha sonra listelenmedigi takdirde wunutulmasi gibi bir problem is
bagvurusunda bulunan adaylan siirekli olarak beklemektedir.

Internet ise bireylere degisik imkanlar sunmaktadir:

« Bir adet profesyonel online &6zge¢mis ile binlerce firmaya her an 24 saat
bagvurabilme imkan,

»  Cevaplar online ortamda goriintiileme sansi,

» Ilan veren firmalarla ilgili detayl: bilgi toplayabilme,

= [s basvurusu yapilan firmaya aracisiz ulasabilme.

Bu &zellikler gesitlendirilebilir. Ayrica ise alimlarda interneti kullanan firmalar, ¢agdag
ve modern yapiya sahip olan sirketler olarak degerlendirilebilir. Ayrca profesyoneller
diye tabir edilen st diizey yoneticiler de modern yontemleri kullanarak personel arayan

sirketleri tercih etmekteler.

a. Geleneksel Is ilanlarindaki Degisim

Aktifler yerine pasif'lerin aranmasi

Is ilanlarma 6zgegmislerini yollayan insanlarin gogu "aktif" olarak is aramaktadirlar.
Opysa en cazip adaylar halen ¢aligmakta olan, en yiiksek mevkilerdeki insanlar ve bir ig
ilanina 6zgegmislerini géndermeleri de kiigiik bir ihtimal olan kisilerdir. Is ilanlari ve e-
hizmetler sunan sitelerin, "pasif” olarak is arayan basarili caliganlari da veritabanlarinda
gOsterebilmeleri gerekecektir. Ayrica, sadece bilgi veren "Ogretici siteler" bu yiiksek

mevkilerdeki insanlar is sitelerine ¢ekmek i¢in ideal araglar haline gelecektir.

Hacim yerine kaliteye odaklanmak
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Su an i¢in, ig ilanlarmna bagvuran adaylarin kalitesini gostermek i¢in pek fazla gaba
gosterilmiyor. Ise alimdan sorumlu kisiler, zamanla daha az sayida ézgegmis ve daha
yiiksek kaliteli adaylar isteyecektir. Online ige alum, otomatik olarak gerekli veriyi
tirettigi icin ige alum bir "sanat" olmaktan ¢ikip veri ve kanitlarin "6nsezi" ve geleneksel
uygulamalarin yerini aldigi daha "bilimsel bir model"e déniigsecektir. Yalnizca, geri
bildirim o6zelligine sahip (ise alinan kiginin daha sonraki performansini gdsteren)

internet servisleri ayakta kalacak.
Bagan garantisi

Cogu e-ise alim hizmeti taahhiitler ve ilging teknolojiler sunuyor. Kullamicilar
bilinglendikge, bu hizmetlerin daha hizli, yliksek-kaliteli ve diisiik-maliyetli sonuglar
verdifine dair kanitlar isteyecekler. Web'in hangi 6gelerinin (is ilanlari, nis siteler,
kisisel internet sayfalar1 ya da sohbet odalar1) en iyiyi yarattifina dair veri toplandikga,

dustik-kaliteli siteler yok olacak.
Arama motorlar1 birgok kariyer sayfasinin yerini alacak

Kariyer sayfalarindaki is ilanlari, yoneticiler ve ige alimdan sorumlu insanlarin tek yerde
¢ok sayida adaya ulagmasint sagliyor. Ama gogu zaman online Ozgegmis kitaplarindan
ileriye gidememektedirler. Arama motorlar1 daha da gelistirildikge ve kullamimlart
kolaylagtik¢a, internet tizerinden haftada 7 giin, glinde 24 saat siirekli arama yapmak
¢ogu iy ilanina gore hedefe daha uygun, gegerli ve daha yiksek kalitede adaylara
ulasiimasini saglayacak. Yoneticiler, bu arama motorlarim1 kullanmada ustalastikga,

kendilerine 6zel aday havuzlar yaratacaklardir.

Biiylik sitelerden nis sitelere gecis

Ozellikle yiiksek-kalite ise alimlara odaklanan uzman siteler, 6l¢iit haline gelecek.
Calisan danismanlifi, "corporate alumni", {iniversite mezunlar: ve "pure carbon" gibi

dgrenebilen, akilli araglarin 6nemi artacaktir.
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Baglica kullanicilar yoneticiler olacak

Su anda, internetten ige alma gogunlukla ige alimla gorevli kisiler ve Insan Kaynaklari
¢aliganlari tarafindan yapiliyor. Bununla beraber, sirketler diinyanin gesitli bolgelerinde
faaliyet gostermeye bagladik¢a, kurumsal ige alimin sorumlulugunun miisteriye (birim
yoneticising) yaklagmasi gerektigi gorillecek. Internetin kullanimi kolaylastikga,
yoneticiler ige alimlar1 kendi baslarina kolayca yapabileceklerini gérecekler ve online
hizmetlerin bashca miisterileri olarak Insan Kaynaklar1 galisanlarinin yerini alacaklar.
Miisterileri ydneticiler olunca, saticilar da hiz, kullanim kolaylig1 ve rekabet avantajina
odaklanmak durumunda kalacak, yasal konular ve hakkaniyet prensibinin Onemi

azalacaktir.

Daha kiiresel olma:
Diinyadaki yeteneklerin ¢ogu Amerika diginda olsa da, su anda kariyer sayfalarimn
cogu Amerika'ya yonelik. Teknoloji bagka tilkelerdeki sirketler i¢in "evde" ¢aligmay1

miimkiin kildik¢a, kiiresel "uzaktan” ige alimin 6nemi artacaktir.

Sinurli erigim

Firmalar, ¢ogu kariyer sayfasim ve ise alm hizmetlerini kullanarak rekabet avantaji
saglayamiyorlar; ¢iinkii kullanimlarinda herhangi bir smirlama yok ve rakipleriniz
sizinle ayn1 erigime sahip. Erisimi sektordeki birkag 6zel firmayla sinirlayan istege bagh
anlagmalar yakinda kullanilabilecektir [Sullivan, 2001 :1].

b. Diger E-Ise Alim Hizmetleri Ve Araglarmdaki Degigim

Ust diizey yonetici arama daha ¢ok internetten yapilacak

Ust diizey yonetici arama firmalari, bu yoneticileri ve profesyonelleri internette

bulmanin ne kadar kolay oldugunu anlamakta geg kaldilar. Yonetici aramadan sorumlu

profesyoneller, internete daha ¢ok hakim oldukga, bu aramalarin %50'sinden ¢ogunun
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internetten yapilabilecegini gorecekler; ¢linkii internet iletisim, aradigin1 bulma ve satig

i¢in Uistiin bir aragtir.

Bulmak kolay, zor olan ikna etmek

Daha ¢ok insan internet'i kullandikga, bireyleri bulmak ve tiim "potansiyel adaylar™
kapsayan "kim kimdir"i gosteren veritabam olusturmak daha da kolay olacak. Dernek
tiyeligi listeleri, konferans katilimer listeleri ve internet "Sar1 Sayfalar"i online oldukga,
adaylann bulmak g¢ok kolaylasacak. Zor olansa onlar1 bagvurmaya ikna etmek ve is

teklifine "evet" demelerini saglamak olacaktir.

Ozgegmisler Snemli eleme araglar: olmaktan gikacak

Su anda 6zgegmisler, ige alim igin gegerli bir aragtir. Daha ¢ok insan, ¢aligmalarindan
orneklerin (kisisel portfSylerinde) yer aldifi web sitelerini olusturdukga, kariyer
sayfalarindaki ¢ogunlukla hatali ve zamani gecmis 6zge¢mislere daha az giivenilecektir.
Isle ilgili birkag soru sayesinde hizla ve kolaylikla ulasilabilecek profiller, yiiksek talep

géren meslekler ve insanlar i¢in 6zge¢mislerin yerini alacaktir.

Yeni teknolojiler ortaya gikacak

Web daha hizli ve erisim daha evrensel oldukga, simdi de kullamlan online
degerlendirme, online meslek simiilasyonlari, video ile i goriismeleri, aninda referans
kontrolleri ve kiiltiirel uygunluk degerlendirmeleri daha evrensel olacaktir. Yeni iletisim
teknolojileri (aninda mesaj, cep telefonuyla e-posta) ve geligtirilen stratejiler, firmalarin
ve profesyonellerin ige alinabilecek kisilerle agitk pozisyon olmadan gok &nce, saglam

iligkiler kurmalarin1 saglayacaktir.

Anahtar kelime aramalarinin yerini daha ileri aramalar alacak
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Cogu internet arama motorlar: (ve 6zgegmis siralama motorlarr) hedeflerini bulmak igin
anahtar kelimelere ihtiya¢ duyar. "Fuzzy" mantig1 ile ¢alisan ileri arama motorlari daha

da gelistikge, su anki ylksek hata pay1 da diigecektir [a.g.e , s: 2].

c. E -Ise Alim Stratejileri Ve Felsefelerindeki Degisiklikler

Firmalar yetenek i¢in teklif verecek

Su an bile, bireyler farkli internet siteleri tizerinden teklif bekleyebilir. Calisanlar,
islerinden sikilip, mutlu olmamaya baglayinca, yeni olanaklar aramak i¢in agik teklif
pazarlarina rahatlikla katilabilecekler. Bunun yanisira, halka agik teklif verme siiregleri
bir ¢alisanin degerini kolayca arastiracak ve kurumlar adaylari diigiik tekliflerle

kandiramayacak.

Marka yaratmak, kisa donem yaklagiminin yerine gececek

Firmalar, bugiintin bogluklarini doldurmanin yanisira, "daha uzun vadede ¢alismak igin
harika bir yer" gibi bir marka yaratma stratejisi iizerinde calismalidir. Is vermede
markalagma stratejisi, yiiksek performans gosteren kisilerin otomatik olarak firmay: kisa
listelerine almalarini saglayacak giicte bir imaj yaratmaya yOneliktir. Firma, internette
halkla iligkileri ve "tercih edilen igveren" tilirtinde reklamlari kullanarak, adaylarin
diizenli gekilde buraya akmasim sagladigi gibi firmamn iirlinlerini satmasina ve miisteri

iliskilerinin kurulmasina da yardimci olacaktir.

Kitle pazarlamasmdan bireysel pazarlamaya

Yakin zamanda sirketlerden adaylara kayan gii¢, ¢aliganlar arasinda "free agent"
davranigina neden olmustur. Bu bireysel gli¢, basvuruda bulunan her adayin 6zel
ihtiyaglar1 ve beklentilerini firmalarin anlamas: igin ige alim stratejilerinin bir tiir pazar
aragtirma modeline donligmesi gerektidi anlamina geliyor. Online pazar arastirma
araglar1 ve teknoloji, ige alimdan sorumlu kisilerin ve yoneticilerin herhangi bir ig birimi

veya bolgenin Ozel ihtiyaclarina uygun sekilde stratejilerini kisisellestirmelerini ve
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herkes igin 6zellestirebilmelerini saglayacak. Online miisteri memnuniyeti ve aday geri-
bildirim araglari, ise alimdaki bagariy1 artirmak ig¢in yaklasimlarin stirekli degisip

uyarlanmasina yarayacaktir.
Iliski bazli ise alim "tesadiifi" ise alimin yerini alacak

Cogu igse alim firmasi, is agiginin oldugu giinlerde en iyi adaylarin miisait olmasma
dayal1 bir tesadiife giiveniyor. Isgiicii planlama modelleri daha da ilerledik¢e ve dig
veritabanlariyla birlestiklerinde, firmalar igse alim ihtiyaglarinda daha hatasiz tahminler
yapabilecekler. Daha iyi tahminler sayesinde, ise alim modeli yeni pozisyon agigina
yanit vermekten ¢ok, uygun olduklar: stirece en iyilere ulagmaya ve onlar ise almaya

yonelik daha stratejik bir yaklagima donlisecektir.
Yiiz-yiize ise alim azalacak

ATM'lerin ve internetin artan kullanimi, yliz-yiize bankacilik ve finansal islemlere
duyulan ihtiyact azaltti. Aym sekilde, elektronik posta, internet ve diger teknolojilerin
gelisimi, diinyanin her yerindeki adaylari, onlarla yliz-yiize gériismeden, bulmamizi,
degerlendirmemizi ve satmamizi saglayacak. Firmalar, diinyanin herhangi bir
bolgesindeki en iyi yeteneklere kolaylikla ulagabilecek. Bireyler, diledikleri tilkede ya
da yerde yasayip bagka bir kitadaki bir firma i¢in ¢aligabilecekler [a.g.e , s: 3].

2.2.3.2. internette insan Kaynaklar1 Tedarigi

El zanaatleri ve maniifaktiirden sanayi devrimine gegisle is glicli anlaminda ilk defa
sadece niceliksel degil, ¢ok biiyiik niteliksel degisiklikler de oldu. Endistrilesme ve
modernite ile beraber asil tirtin/hizmet 'insan' hatta 'bilgi’ haline geldi.

Bilgi ve iletigim teknolojilerindeki gelismelerle enformasyon ve bilginin hizla yayilmas:

ve i¢ ige gegmesi, bilgi kirlenmesini de beraberinde getirdi. Dolayisiyla, enformasyon

ve ige yarar, kullanilabilir bilgi arasindaki ayirim 6nem kazandu.
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Bilgi ¢aginin geregi, temel amag; dogru kisinin, dogru zamanda, dogru maliyetle dogru
bilgiye ulagsmasi haline gelirken, bu konsept i¢inde insan kaynaklarinin temel amaci da

dogru kisiyi, dogru zamanda, dogru maliyetle, dogru pozisyona yerlestirmek oldu.

Internet tizerinde ¢alismaya, yasamaya baslanilan andan itibaren de makine ve insan
ikilemi farkli sorunlarm beraberinde getirdi. Stirekli devinen ve deZisen yeni
teknolojilere bir yandan ayak uydurmaya cahisirken, diger yandan insana verilen degeri
vurgulamaya ¢alisma ve teknolojinin beraberinde getirdigi soguklugu miigteri

iligkilerinden uzak tutma ¢abalariyla yepyeni kavramlar ortaya gikt1.

Internet iizerinden yapilan tim islemlerde oldugu gibi, insan kaynaklarinda da
teknolojik sogukluk firmalarn insani kimliklerini tehlikeye atarken, miisteri sadakati
saglama gibi konulara sekte vurmaya bagladi. Firmalar bir yandan internet iizerinden
islerini yiirtitirken; diger yandan Miisteri Iliskileri Yonetimi gibi kavramlar altinda
bireysel iligkilere 6nem vermeye, miisteriyle aralarinda giren metal soguklugu, baska

yollardan kapatmaya calistilar.

Ozellikle insan kaynaklar1 gibi birebir insan ile ugrasan bir sektsr igin oldukca dnemli
olan bu konu, insan kaynaklar: sitelerinin kendilerini, i¢erikleriyle farklilagtirma ydniine
gitmelerine yol agti. Deger yaratma amaciyla, insan kaynaklari yavas yavas personel
islerini yapmanin Stesinde kariyer gelisimi, kisisel gelisim, performans ve motivasyon

arttirma gibi fonksiyonlari da kapsamaya bagladi.

2.2.3.3. Insan Kaynaklar1 Uzmanhg

'Personel Miidiirliigii'nden 'Insan Kaynaklart Uzmanligi'na gegis Tiirkiye'de - genel
anlamda sadece bir tinvan degisikligi oldu. Her alanda oldugu gibi, Insan Kaynaklar
Uzmani'nin, Personel Miidiirii'niin yerini almasi yurtdisindan gelen trendler sayesinde
oldu. Fakat kaliteli elemant ve 'farki yaratacak olan insant' ige alma gereksinimi ile
beraber ige alim, performans degerlendirme ve Glgme sistemi, kariyer sistemi, 6zliik

isleri, is tammlari, Ucretlendirme gibi konular yoneticilerden insan kaynaklari
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uzmanlarina, oradan da insan kaynaklari ve danigmanlik firmalarina gegti. Her yonetici
insan kaynaklari uzmamiyken, insan kaynaklari diye bir sektdr dogdu ve sonrasinda da
teknolojinin yarattifi en bliyiik mecra olan 'internete' tagindi. Difer tim sektorler gibi
insan kaynaklari da ige alunda internet kullanimim daha ucuz, daha hizli, daha kolay ve
daha genig kitlelere ulagmakta biiytk faydalar sagladifi igin tercih etti. Boylece
Netcruiting' ya da 'E-cruiting' (E-istthdam) ad:i verilen yepyeni bir sektériin temelini

atmis oldu.

Firmalarin ve adaylarin kargilastiklart sorunlarin bir ¢ogu internet {izerindeki insan
kaynaklar1 siteleri sayesinde ¢6zlime kavustu. Amerika'da 1993'de ilk agilan 'E-
recruiting' (e-ise alimi) sitesi career.com ve sonrasinda gelen onbinlercesi; 1999'da
Tiirkive'de kurulan ilk insan kaynaklari sitesi Kariyer.net ve yeni yeni onun izinden
gelen bir kag1 ile beraber hem adaylar; kolay erigim, firmalar1 tek yerden tanima imkani,
24 saat erisim, tek bir ozgegmigle istenilen kadar firmaya bagvuru imkani, agik
pozisyonlardan haberdar olabilme, is bagvurularini on-line takip imkani, firmalar
hakkinda detaylh bilgi edinebilme, 6zgegmisini kolayca giincelleme, olanaklarina sahip
oldular. Hem de firmalar; dzgeomigleri standart formatta alma, ilanini her an, 24 saat
yayinlatma, kagitsiz ortam, diigiik maliyet, aranan niteliklere gore filtreleme, toplu

cevaplama kolaylig1, giincel 6zgegmislere ulagma, firma tanitim imkanina kavustular.

Yiiksek rekabet ortaminda, firmalarin kaliteli elemana ulagmak igin bu kaynaklar
kullanmalar1 bir zorunluluk hafine geldi. Internet'in yarattig1 farklardan bir tanesi,
konvansiyonel mecralarin bilyiik ve kiigtk firmalar arasinda yarattifi ugurumu
kaldirmas: yéniinde oldu. Kiigiik firmalarin, dev firmalarin dev ilanlarinin yaninda
kaybolan ilanlari artik tarihe karisti. Internet tizerinde her 6lgekte firmaya esit sanslar
tantyan standart ilanlar ortaya ¢ikti. Ayrica gazetede goriilen iki satirlik ilanlarin yerine;
firma, pozisyon, sektdr hakkinda rahatlikla detayli bilgiye ulasabilecek internet, is
bagvurularin1 daha bilingli hale getirdi. Bunun diginda i arayanlar kargilarina ¢ikan
farkli alternatifleri de kolayca degerlendirebilme imkanina kavusmus oldular

[http://webl kariyer.net/KariyerRehberi/index kariyer?arn=&sid= &xx01=18&xx02=2].
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Konvansiyonel mecralardan ¢ok daha ucuz olmasinin yaninda, daha fazla insana ¢ok
daha kisa zamanda ulagabilme avantaji da sagladi. Ama igverenler agisindan asil fayda
binlerce 6zgegmis i¢inden aradiklar ozelliklere sahip olan adaylart kolaylikla bulma
imkani oldu. Veri tabanindaki filtreleme 6zelligi sayesinde aranan 6zelliklere sahip olan
adaylar1 bilgisayar otomatik olarak tartyor ve secim bu adaylar arasimdan yapilabiliyor.
Boylece fazla zaman, isgiici ve para harcamadan istenilen adaylara kolayca

ulagilabiliyor.

2.2.3.4. internet Ve Damismanhk Firmalari -

Kariyer.net gibi internette insan kaynaklar: hizmeti veren firmalarin asil amaci firmalara
6n eleme stirecinde hiz ve verim saglamaktir. Aym pozisyona bagvuran binlerce aday
arasindan goriisme yapilacak on, yirmi, elli kisiyi en hizli, en kolay sekilde firmalarin

insan kaynaklart departmanlarina sunmaktir.

Bu anlamda danmigmanlik firmalarinin yaptigi is bu ¢aligmayr tamamlayici niteliktedir.
Internet tizerindeki insan kaynaklari firmalarmnda sistem, adayin kendi iradesiyle bir
pozisyona bagvurmasi ile baglar. Danigsmanlik firmalar1 ise genellikle biiylik slgekli
firmalarla iist diizey pozisyonlar i¢in ¢alisirlar. Uygun gérdikleri bir 'birey'i 'aday’
haline getirirler. Bu sebeple en azindan kisa vadede internetteki insan kaynaklari
firmalan ile beraber var olacaklarii diisiinmek yerinde olacaktir. Su an Amerika'da
internet siteleri {izerindeki ilanlarin yiizde 351 personel damsmanlifi firmalan

tarafindan verilmektedir.

Uzun vadede, 'metcruiting'in hizla yayginlasacagi kesin, fakat bu danigmanlik
firmalarinin ortadan kalkacagi anlamina gelmiyor. En azindan biiytik 6lgekli firmalar

damigmanlik firmalarinin verdikleri hizmetleri talep edeceklerdir.
Modernitenin getirdigi hizla beraber, is hayatindaki, is devrindeki hizin artmasi;

ozellikle bilisim teknolojileri sektérii gibi bu kadar hizli devri olan bir sektoriin

gelecegin mesleklerini iginde barindirmast ile beraber insan kaynaklarma ve
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netcruiting'e verilen Snem mecburen giderek artacaktir. Yeni kusaklarin 'is' anlayisi
(hayatlarinin diger alanlarinda da oldugu gibi). 'senelerce ayni miiesseseye emek veren'
Onceki kusaklardan cok daha farkli. Bu sebeple hem yoneticilerin hem de insan
kaynaklar sektdriinde hizmet veren her tlir firmanin ve bireyin Gzerine diigen gorevler

giderek artmakta ve kapsami genislemektedir.

Diger yandan biiyiik ihtimalle adaylar bilgisayarlarinda (hangi formatta olursa olsun)
araylp bulduklari ise bagvuracak, internet {izerinden miilakata girecek, ve yine aymi

bilgisayar tizerinden hemen ise baslayacaklar [http://webl.kariyer.net].

Internetin giinliik yasantida giderek daha fazla kullamilmasi, i arayan bireyler ile
igveren firmalar1 bir araya getiren web sitelerininin agilmasina zemin hazirlamistir.
Adaylar agisindan ig olanaklarinin internet ortaminda aragtirilmasi, lilke smirlarini
asarak uluslararas: is piyasasinda da kendilerini sunma olanag saglamistir. Ulkemizde
bu siteleri; basm ve yaymn organlari, iK firmalari, web portallars, bilgisayar firmalar: ve

bazi diger firmalar isletmektedir. Bu sitelerde genellikle baglica ti¢ bltim vardur:

- Bireylere yonelik boliim: Is arayanlann firmalar hakkinda bilgi edinmelerine,
Ozgegmiglerini girmelerine, is ilanlarini aramalarina, is ilanlarina bagvurmalarina, is
duyurularinin  kendilerine bildirilmesine, 6zge¢mis ve is bagvurularina yapilan

islemlerle ilgili kayit ve istatistiklerin goriintlilenmesine olanak saglar.

- Firmalara yonelik boliim: Isverenlerin agik pozisyonlar: igin aday arastirmalarina;
firmalar1, ¢aligma kogullar1 ve firma kiiltlirleri hakkinda bilgi vermelerine, agik is

pozisyonlarini duyurmalarina olanak saglar.
- Kariyer yonetimine iligkin bsliim: Bu boliim daha ¢ok is arayanlara yoneliktir. Kariyer
yonetimi ile ilgili bilimsel makale ve yazilar, kitap incelemeleri, sdylesiler, 6zgegmis

hazirlama ve miilakat teknikleri gibi bilgilere yer verilir.

Insan kaynaklar sitelerinde bulunan temel bilgiler kisaca yukarida belirtilmigtir. Siteler

her gecen giin gerek firmalara, gerekse bireylere sunduklart hizmetlerin tiirlerini ve
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kalitesini artirmaktadir. Bu sitelerin detayli olarak incelenmesine ragmen, siirekli
geligsmeleri nedeni ile halihazirda su veya bu sitenin daha iistiin oldugu sdylense bile bu
bilgi yakin gelecekte dogrulugunu yitirebilir. Ancak adaylarin dikkat etmeleri gereken

bazi konular agagida belirtilmistir :

- IK siteleri, iiyelik, dzgegmis girme, is arama vb. adlar altinda verdikleri hizmetler

karsiliginda bireylerden bir iicret almamalidir.

- IK sitelerinde gizlilik ve veri giivenligi ¢ok dnemlidir. Sitelerin bu konudaki ilke ve
politikalari, ¢aligma y&ntemleri dikkatle incelenmelidir.

- IK sitelerinde sadece 6zgegmisin bulunmasi yetmemekte, siirekli giincel tutulmas: da
gerekmektedir. Cinkii genellikle firmalara sunulan aday raporlarinda istenen niteliklere
uygun adaylar, en giincel 6zge¢misten baglanarak listelenmektedir. Hatta belirli bir siire
(6rnedin 6 ay) boyunca hi¢ glincelleme yapilmazsa, 6zgegmis pasif hale getirilerek, bu
listelere bile alinmamaktadir. Dolayisiyla sitenin bu konudaki igleyis kurallarina dikkat

edilmesi gerekmektedir.

- IK sitelerinde verilen bilgiler ne kadar eksiksiz olursa, isveren firmalar tarafindan
bulunma olasilig1 da o kadar fazla olur. Bu bilgilerin mutlaka dogru olarak girilmesi
gerekmektedir. Ciinkii yanlig verilen bilgiler goriigmeler sirasinda agiga ¢iktiginda birey
isi kaybetme riskiyle karsilagabilir.

IK siteleri birbirine benzemekle birlikte her sitenin kendine dzgii politikalarn ve isleyis
sistemi vardir. Bunlart okunup belirtilen kurallara uygun hareket edilmesi, bu sitelerden

en etkin gekilde yararlanilmasini saglayacaktir.

- IK sitesinin bireyler agisindan degerlendirilmesinde, sitenin hizi, tiyelik ve 6zgegmis
girmek/diizeltmek i¢in harcanan zaman, sitenin bireylere sundugu hizmetlerin tiirleri ve
nitelikleri, sitenin isleyisi ve ilkeleri nem tagir. Ayrica bireyin 6zgegmisinin kariyer

hedeflerine uygun firmalara ulasabilmesi de ¢ok nemli bir faktordiir.

61



- IK sitelerinin bireylere sagladigi olanaklar yaninda firmalara sagladifi olanaklar da
birey agisindan Onem tagir. Clinkdl firmalar siteye yeterli ilgiyi gostermez ise,
dzgegmislerin de degerlendirilme olasilifi azalir. Ancak tiye firma sayisinda, sitenin ne

zaman faaliyete gegtigi de goz oniinde bulundurulmalidir.

- Firmalarin siteye ilgi gstermesi, biinyesinde bulundurdugu 6zgegmislerin sayisina ve
niteliklerine baglidir. Dolayisiyla sadece 6zgegmis sayis1 degil, 6zgecmisleri bulunan
bireylerin nitelikleri de Snem tagimaktadir. Ornegin bir sitenin 6zgegmis sayisi, diger bir
sitenin 6zgegmis sayisiin on kat olabilir, ancak "finans miidiiri" pozisyonu i¢in aranan
nitelikteki aday say1s1 digerinin yaris1 kadar olabilir. Diger yandan sitelerin blinyesinde
bulundugunu belirttikleri §zgegmis sayilarinm igerisinde giincel olmayan veya pasif
6zgegmisler de mevcuttur. Siteleri bu yonden degerlendiren bagimsiz bir kurulug yoktur
ve sitelerin bireyleri ve firmalari biinyelerine ¢ekmek ig¢in reklam amagli olarak

bildirdikleri bu rakamlar ihtiyatla kargilamak gerekir.

Bu konuda bireyler, yukarida belirtildigi gibi, bilgileri de kullanarak siteleri kendileri
degerlendirmelidirler. Ancak olabildigince ¢ok siteye iiye olmalar, is olanaklan
konusunda sanslarini artiracaktir. Basta da belirtildigi gibi, bu alan stirekli gelisime
agiktir. Belirli bir désnem "in" olan bir site, kisa bir siire sonra "out" olabilmektedir. Bu,
kuskusuz sitenin kendini yenileyerek tekrar "in" olmasina engel degildir. Ancak sitenin
kendini yenilemesi ve ozellikle zgegmis bilgilerinin formatiu &nemli &lgiide

degistirmesi, daha 6nce girilen 6zgegmisleri "kullamgsiz" hale getirebilir.

Tablo 9 :2000° li Yillarda is Basvurularinda Adaylarm Tercihleri

Internet 10250 (%52,24)
Gazete Ilanlari 4052 (%20,65)
Danisman Sirketler 3075 (%15,67)
Referanslar 771 (%3,93)
Firmaya Basvurular 1472 (%7,5)

Kaynak: http://web1 kariyer.net/anket/anketler kariyer?arn=&sid=
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2.2.4. Firmalarim Okul Ziyaretleri, Kariyer Giinleri, Kariyer Merkezleri Yoluyla

Is Arama

Basarili 6grencileri biinyelerine ¢ekebilmek igin firma ilgilileri, okul ve iiniversiteleri
ziyaret etmekte, diizenlenen kariyer giinleri ve kariyer fuari gibi etkinliklere
katilmaktadir. Ogrencilerin bu tiir etkinlikleri takip etmelerinde ¢ok biiyiik yarar vardir.
Boylelikle, meslekler, sektorler, firmalar ve pozisyonlar hakkinda yetkili kisilerden
dogrudan bilgi alinabilir. Bu tiir etkinliklere katilan ¢ogu firmalarin is bagvuru
formlarini doldurma olanagi da mevcuttur. Ayrica bu etkinlikler ¢ergevesinde yer alan
konferans ve seminerlere katilarak bireysel kariyer yonetimi ile ilgili degerli bilgiler

kazanilabilir.

Bazi okul ve {niversiteler de staj yapacak 6grencilerine ve is arayan mezunlarina,
"kariyer merkezleri" kurarak yardimci olurlar. Bu merkezler ayrica "kariyer
yonlendirme danigmanligi" hizmeti de saglayabilirler. Ogrenci ve mezunlarin bu tiir
merkezlere de Ozgegmiglerini birakmalarinda yarar vardir. Ayrica okul ve

tiniversitelerdeki "igletme kliipleri" de benzer faaliyetlerde bulunabilmektedir.
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3.1S BULMA VE iSE BASLAMA

3.1. Is Basvurusunun Yapilmasi

Is bagvurusu bir duyuru fizerine belirli bir pozisyon igin veya genel bagvuru seklinde
yapilabilir. Her iki durumda da eger bagvuru, firmanin tasarladigi "is basvuru formu" ile
yapilacaksa, formun doldurulmasi ve varsa istenen diger evraklarin bu forma eklenmesi
ile gergeklesir.

Is bagvurusunun firmaya "6zgegmis" gonderilerek yapilmasi durumunda, 8zge¢misin
eklenecegi bir "6n mektup (cover letter)" yazilmasi gereklidir. Literatiirde 6n mektubun
iki islevinden s6z edilmistir [Soysal, 1995, 121].

Ekte bulunan 6zgegmis yazisina ilgi ¢ekmek ve bir gériigmeye ¢agrilmaya katkida
bulunmak. Ayrica bunlara, firma agisindan 6nem tasiyan bazi konularin belirtilmesini
de eklemek gerekir.

On mektubun hitap béliimiie 6zgegmisin gonderilecegi kisinin ismi yazilmalidir. Baz1 is
duyurularinda 6zgegmis gonderilecek ilgili kisinin ismi belirtilmistir. Bu durumda &n
mektup belirtilen kisiye hitaben yazilmalidir. Eger bir isim belirtilmemisse, ilgili kisiyi
verilen irtibat bilgilerin 6grenmek gereklidir. Hitabin ilgile kisiye olmasi adayin isle
ciddi bir sekilde ilgilendiginin bir gbstergesi olacaktir.

On mektupta asagida belirtilen konulara yer verilebilir [a.g.e, s: 122]:

- Hangi ige bagvuruldugu ve neden o isle ilgilenildigi,

- Sektor ve firma hakkindaki, adayin bilgileri,

- Bireyin ig ile ilgili uygun dzellikleri(vurgulayici olanlar),

- Is istegininin vurgulanmas:.
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On mektupta, tarih, isim, imza kisimlarina dikkat edilmelidir. Ayrica iletisim
bilgilerinin tekrar yazilmasi 6zgegmisi degerlendiren kisiye kolaylik saglayacagindan ,

aday burada daha sansli konuma yiikselecektir.

Ayrica bir i3 duyurusunda birden fazla pozisyon yer aliyorsa ve yanlarinda pozisyonun
referans numarasi belirtilmigse, 6n mektupta hangi is duyurusuna (gazete adi, tarihi vb)
istinaden bagvuruldugu, bagvurulan pozisyon ve referans numarasinin belirtilmesinde

yarar vardir.

On mektup kisa, agik ve anlasilir olmali; belirsiz, abartii ve standart ifadelerden
kaginilmalidir. Posta ile gonderilen 6n mektup ve 6zgegmis, orjinal niisha olmali ve

miimkiinse katlanmadan génderilmelidir.

Zira adaylarin bir¢ok kaynakta mevcut olan bu tiir Srneklerden "fikir almak" yerine ¢ok
benzer sekilde uyarlama yaptiklart goriilmektedir. Bu durumda sanki aymi kaliptan
cikmig gibi duran ifadelerin, etkileyici ve ayirt edici hi¢ bir 6zelligi kalmamaktadir.
Diger yandan, 6zellikle is duyurusu {izerine gelen, belki binlerce 6zge¢misi incelemek
durumunda kalan ilgililerin, 6n mektuba §dyle bir géz atip dogrudan Gzgegmisi
degerlendirmeye gecebilecegi gz Ontinde bulundurulmalidir. Ancak 6n mektuba
yeterince ilgi gosterilmeme olasiligi, bireyin 6zgegmisini 6n mektupsuz géndermesine
mazeret olusturmaz. On mektubu olabildigince kisa tutup, sadece gok 6nemli konular
vurgulamak ve mutlaka okunmasi arzu edilen ¢ok Snemli bir-iki ctimlenin koyu/italik
bigim kullanarak veya alt1 gizilerek vurgulanmasi gerekebilecegi konusunda bireye bir
ipucu verebilir [Ozden,2001:103].

Is bagvurusu bir i duyurusu lizerine yapiliyorsa, duyuruda yer alan bilgilere ve
sinirlamalara gore hareket edilmelidir. (Bagvuru gekli, kime hitaben, ne zamana kadar
yapilabilecegi, 0zgegmisin nereye, nasil gonderilecegi, varsa Ozgegmise eklenecek
belgeler vb.) Bu konulara aykirt hareket edilmesi, bagvurunun degerlendiriime

olasiligini nemli Slgilide azaltabilir.
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Bagvuru formu doldurulurken birey biitiin maddeleri doldurmalidir. Firma tarafindan
bireye sunulan formda bireye ilgisiz gibi g6riinen bir ¢ok soru firma igin ¢ok dnemli

sualleri teskil ediyor olabilir. Firma i¢in bu sorularin ayirt edici 6zellikleri bulunabilir.

3.2. Is Basvurusunun Takibi

Is arayisinda olan bireyler genellikle tek bir i bagvurusunda bulunmaz, birden ¢ok
firmaya bagvururlar. Bagvurulan firmalarin sayisi arttikga, yapilan is bagvurularinin
hangi asamada oldugunun takibi de gliclesir.

Firmalarin ise alun sistemleri farkli olmakla birlikte, ¢zellikle nitelikli personelin ige
alimi, uzun bir siirece yayilabilir. Benzer sekilde nitelikli bir bireyin de, kariyer
hedeflerine uygun bir isi bulmasi aylar alabilir. Bu nedenle bireyler is arama siirecinde;

- Bagvurdugu firma ve pozisyoﬁlan,

- IK firmalarina bagvurulmugsa bunlarin adlarini,

- Bagvurulan firmalarin adreslerini, telefon ve faks numaralarini, web ve e-mail

adreslerini,

- Bagvurulan pozisyonlarin i tamimlarin, is niteliklerini ve firma tarafindan saglanan

olanaklari,
- Firma hakkinda diger 6nemli bilgileri,

- Bagvurulan ve goriisiilen firma veya IK firmasi personelinin isimlerini, basvuru ve

goriisme tarihlerini,
- Yapilan is goriismelerine iligkin izlenim ve notlarim

sistematik olarak kayit etmeleri gerekmektedir.. B&yle bir kayit sistemi, daha sonra

yapilan bir bagvuru ile ilgili gelisme oldugunda, ge¢miste neler oldugu ile ilgili bireyin
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sistematik bir siireg takip etmesine neden olacaktir. Ayrica bu kayit sisteminden, bireyin
birden fazla pozisyon igin uygun goriilmesi halinde pozisyonlar arasinda saglikli bir

karsilastirma yapabilme olanag ortaya ¢ikar. [www.mcozden.com]
- Pozisyona iligkin is duyurusu (Gazete ilam veya web sayfasi ¢iktis),

- Firmaya iliskin bilgiler (Firma brogtirleri, firma web sayfas: ¢iktilari, firmaya iligskin

gazete/dergi haberleri vb.),

- Is bagvurusuna iliskin bilgiler (On mektubun &rnegi, diger firmalara génderilen

Ozgegmisten farkli ise gonderilen 6zgegmis Srnedi vb.)

Son olarak, bagvurulan tiim pozisyonlara bir numara vererek, "pozisyon numarast,
pozisyon adi, firma adi, bagvuru tarihi" gibi bilgileri iceren bir ¢izelge "fihrist" olarak
kullamlabilir.

3.3. I's Goriigmelerinin Yapilmasi

Firmaya gonderilen 6zgegmis, ilk inceleme sonunda pozisyon i¢in uygun goriilmiisse,
Oncelikle birey 6n gorlisme icin ¢agirilir. Bu asamada da bireyin uygun gdriilmesi
halinde bazi testlere tabi tutulabilir ve se¢im kararina temel olacak ise alma griismesine

cagirilir.

Gerek On goriisme, gerekse ise alma goriigmesi, ise alma siirecinin en Onemli
agamalaridir. Bir anlamda bireye bir i teklifinin yapilmasi, bu goriismelerde biraktigi
izlenime baglidir. Pozisyon i¢in bireyin ne kadar uygun oldugu biiylk o6l¢tide bu
gériismeler sirasinda birey hakkinda elde edilen bilgilere ve edinilen izlenimlere
dayanacaktir. Dolayisiyla is gériigmelerinde bireyin kendisini ¢ok iyi ifade etmesi ve

olumlu bir izlenim birakmasi ¢ok Snemlidir.
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3.4. Is Onerisinin Kabul Edilmesi

Daha once de belirtildigi gibi firmalar, tiim ige alma asamalarinda elde edilen bilgileri
degerlendirerek, pozisyona uygunluk derecesine goére is teklifi yapilacak adaylari
siralarlar ve bu siraya gore adaylara is teklifinde bulunurlar. Bazen firmalarin ise alma
gériigmesinden sonra, hatta daha onceki asamalarda da, is teklifinde bulunduklar

goriilmektedir.

Genellikle ise iligkin maddi getiriler, ig teklifinin yapilmasi agsamasinda ag¢iklanir. Eger
tek bir firmaya bagvurulmugsa, pozisyon bireyin kariyer hedeflerine ve yapilan is teklifi
de maddi beklentilere uygun ise herhangi bir sorun yoktur, neri hemen kabul edilebilir.

Ancak uygulamada bdyle bir durumla kargilasmak hemen hemen olanaksizdir.

Uygulamada genellikle birden fazla firmaya bagvurulur ve bunlar kariyer hedeflerinden
az ya da ¢ok farklhidir. Ayrica her bir bagvurusu farkli bir asamadadir, kimi 6zgegmis
degerlendirmesi, kimi ilk gorisme asamasinda elenir. Sonug olarak adayin bunlardan
¢ok sonralari haberi olmaktadir. Hatta baz1 firmalar, o pozisyona birini bulduktan sonra
dahi, bireye pozisyon i¢in uygun gorilmedigi bilgisini gonderme zahmetine

katlanmazlar.

Ozellikle birden ¢ok firma ile is gérﬁsmesi yaptiktan ve hentiz birgogu sonuglanmamis
iken, bir firmadan ig teklifi alindiginda ne yapilmalidir? Firmalar genellikle bu konuda
bireye diisiinmesi i¢in uzun zaman vermez. Hele bagka bagvurularin sonuglarim
beklemek, yapilan is teklifini degerlendirmek igin siire istemek asla bir mazeret olamaz.
Ciinkii bu, bireyin o pozisyon igin tereddiitlii oldugunuzu gosterir. Bir isteki basari,
biiyiik Slgiide o isi ne kadar istedigine, yani motivasyonuna baglidir. Bir i teklifinin
kabul edilmesinde tereddiit g8sterilmesi, o pozisyon igin yeterli motivasyona sahip
olunmadi izlenimini uyandirabilir ve sonraki bir adaya is teklifi gotlirilmesine neden
olabilir. Ancak Ozellikle maddi beklentilerin altinda kalan is tekliflerinde, konuyu
aileyle de goriismek i¢in ¢ok kisa stireli olmak kosuluyla iizerinde diiglinmek igin siire

talep edilmesi, anlayigla karsilanabilir.
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Yukarida belirtilen nedenlerle, belirli bir asamaya gelmis is bagvurulariyla ilgili olarak,
firmalardan bir is teklifi alindifinda nasil davramimasi gerektigi konusunda 6nceden

hazirlikli olunmalidir.

3.5. ise Baslama

Yeni ise baglayan herkes, kendini en kisa stirede kanitlamak ve bagarili olmak ister.
Caligamn girdigi o yabanci ortama en kisa siirede adapte olmasi, yeni is arkadaglarindan
ve daha da 6nemlisi yOneticisinden kabul gb6rmesi bagari ile gergeklestirilecek bir

oryantasyon programina baglidir,

Basarili bir oryantasyon programinin her seyden Snce sistematik, amaglarinin belirli ve
anlagilir olmas: gerekmektedir. Ancak bir oryantasyon programinmn basarisi veya
bagarisizli1 sanildiginin aksine insan kaynaklari béliimiine degil, yoneticilere baglidir.

Oryantasyon siireci genel olarak {i¢ ana agsamadan olugmaktadir; sirket tanitimi, boliim
tamitim1 ve programin degerlendirilmesi. Sirket tanitiminin gergeklestirilmesinde
sorumlulugu insan kaynaklarn yiiklenirken, bolim tanitimi agamasinda yoneticiler
Onemli bir rol oynar. Ancak, ¢ogu yOneticinin amaci oryantasyon siirecini en kisa
siirede tamamlayarak ise alinan kiginin bir an 6nce igbasi yapmasidir. Bu noktada
oryantasyon programlarinin sadece ige alim siirecinin son agamasi olarak goriilmesi
yanilticidir. Tam tersine oryantasyonu g¢aliganin elde tutulmasinin ve baghiliginin

saglanmasinin baslangi¢ noktasi olarak gérmek gereklidir.

Amerika’da ‘The Training Clinic of Seal Beach’ tarafindan farkl senelerde (1985, 1988
ve 1990, 1993) 300 sirkette diizenlenen anketler sonucunda bagarili oryantasyon

programlarinin ortak noktalarini su sekilde 6zetlemistir:

1. Caliganin ilk giinii sicak bir havada, ¢alisana giiven veren ve faydali hissettiren bir
sekilde gegmelidir. Bunun ilk yolu galisanin bilgisayarini, masasini, telefonunu veya
ihtiyag duyacagi diger araglari saglamaktir. Bagarili birka¢ uygulamada, programin

sonunda ige yeni alinan kisi deneyim bir ‘rehber’ ile birlikte ¢alistirilmakta ve kendisine
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gecici bir 6dev/gsrev verilmektedir. Béylece basitte olsa kendisine verilen gérevi yerine

getiren ¢alisan kendisini ilk glinden faydali hissedecektir.

2. Oryantasyon programinda ydneticinin rolii biiylik ©nem tasimaktadir. Insan
kaynaklar1 departmani ile yOnetici basarili bir oryantasyon programinin
sorumluluklarini paylagirlar. Bu paylagimin 6nceden belirlenmesi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 genelde organizasyon yapisini, genel bilgileri paylasirken yonetici daha gok

ise 6zgli bilgileri ve ¢aliganin sorumluluklarini paylagir.

3. Bagarili programlarda “sirket kiiltliri” paylagilmaktadir. Burada sirket kiiltiirtinden
kasit, sirketin felsefesi, ¢aliyma sekli, yazili doklimanlarda kullanilan jargon, ¢aligma
arkadaglar: ile iligkileri nasil yiiriitmesi gerektigi bilgilerdir. Yeni katilanlarin bazen
yazili olmasa da o sirket i¢in ‘normal olan davramig sekillerini’, girket kurallarim ve

geleneklerini bilmeleri gerekmektedir.

4. Oryantasyon program1 katilimcilar ve yoneticiler tarafindan degerlendirilmeli, siirece
ait performans gostergeleri izlenmelidir. Katilimeilarin program ile ilgili 6nerilerini,
diglincelerini paylagmasi saglanmalidir. Diger taraftan yoneticiler, programin ige
adaptasyon tizerinde ne derece etkili oldugunu godzlemleyebilir ve revize edilmesi

gereken noktalar belirleyebilirler.

Onemli olan, oryantasyon programmm zaman kaybi olarak degil, calisanlarin elde
tutulmasinda ve baglilgmmn saglanmasinda ilk adim olarak gorebilmekte. Bu
dogrultuda, insan kaynaklari boliimiinlin oryantasyon siirecine verdigi 6nem ile
y6netimin bakig agis1 arasinda paralellik saglamak gerekmektedir. Programa olan inanci
ve katilim1 artirmak i¢in kullanilabilecek bir yontem, siirecin etkilerini 6l¢mek, program
ile ilgili geribildirim toplamak ve sonuglar1 yonetimi ikna etmek igin kullanmak olabilir.
Oryantasyon siirecinin degerlendirme asamasi bu agidan Onem tagimaktadir.
Oryantasyon ile ilgili geribildirim toplamak igin ¢alisan memnuniyeti anketlerini
kullanabilecegimiz gibi, program tamamlandiktan yaklagik bir ay sonra asagidaki 6rnek
sorulardan yararlanarak yapilacak basit bir anket araciliiyla programin etkinligi ile
ilgili bilgi sahibi olunabilir [Tag, 2003: 1 ~2].
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1. Hazirlanan oryantasyon programi tam olarak uygulanabildi mi?

2. Oryantasyon programinda ¢alisilacak alan ile ilgili verilen bilgiler yeterli miydi?
3. Oryantasyon programi siiresince ilgili taraflardan (Insan Kaynaklari, yonetici vb.)
gerekli yardim ve destek alinabildi mi?

4. Uygulanan program ise uyum saglamada ne Slgtide katkida bulundu?

5. Oryantasyon programi, sirketin yapisint anlamaya yardimci oldu mu?
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma sonucunda; yeni asrin en ¢ok tercih edilen is arama metodunun, modern
tekniklerin kullanilmasiyla yapilan ¢alisma oldugu goriilmisgtiir. Ozellikle, internet
kullaniminin biitin evlere kadar girmesiyle bu siire¢ biraz daha hizlanmistir. Yapilan
inceleme sonucunda bilgisayar teknolojilerini kullanmayan firma hemen hemen hig¢
kalmamigtir. Ayrica firmalara ait web siteleri % 80 ler civarindadir. Artik is aramak
sanildif1 kadar zor olmaktan c¢ikmis, &zellikle internet {izerinden( sanal ortamda) is
aramak oldukg¢a kolaylagsmistir. Milyonlarca CV bilgisi, CV bankalarinda giincel veya
aktif halde bukunmaktadir. Bu havuzlardan igverenler faydalanmakta, igine yarayacak
bireyi binlerce aday arasindan arama yaptirarak ¢ok rahat bulabilmektedir. Cok biiyiik
bir kitle igerisinden arama yaptif1 igin segme sanst artmakta ve dogru adayi bulmakta
daha genis bir havuzdan faydalanmaktadir. Ozellikle insan Kaynaklar1 Danismanlig

firmalar vasitasiyla yapilan ig aramalarinda ¢ok olumlu sonuglar alinabilmektedir.

Caligan is giicii de artik CV bilgilerini danigmanlik firmalarina géndermekte uygun is
imkanlar1 ortaya ¢iktifinda bunlari rahatlikla degerlendirebilmektedir. Faal olarak is

arama hayatina katilamayan adaylar i¢in de boylelikle yeni firsatlar dogmaktadir.

Klasik yontemler -giinlimiiz degisen kosullariyla~ yerini modern i arama tekniklerine
birakmugtir. Bireyler is arama tekniklerinde artik klasik yontemleri ( el ilanlari, afisler ,
gazete ve dergiler, arakadas ve tamidiklar vasitasiyla is arama ve bulma ) birakarak,
modern is arama ve bulma ySntemlerine ySnelmistir. Insan Kaynaklari Siteleri, IK
Danigmaligi firmalari ve firmalarin web sayfalar1 is arama ve bulmada bireyler igin

vazgecilmez olmusgtur.

Is arama ve bulmada; Personel Yonetimi anlayigimn degismesiyle- tilkemizde doksanlh
yillardan sonra- etkisini géstermeye baglayan Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uzmanligi,
pesinden de modern yontemlerle is arama ve bulma anlayigini getirmistir. Boylece
bireyler ig ararken CV bilgilerini kisa siirede daha ¢ok firmaya gdnderip, is bulma
sansmi  arttirmaktadir. Ayrica firmalarin  kurumsal web sitelerinden yapilan

bagvurularda, birey heniiz firmaya miiracaat etmeden firma hakkinda bilgi sahibi
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olmaktadir. Bu, adaylarin hem zaman kaybetmelerini 6nleyecek hem de firmalarin
higbir ek ticret demeden iggdren bulmasini saglayacaktir. Ayrica kurumsal web siteleri
{izerinden yapilan bagvurularda, adaylarda aranan Ozellikler, aranan eleman

nitelikleriyle daha fazla uyustugu goézlenmistir.

Dergi ve gazetelerin insan kaynaklari ekleri, haftada 200-300 bin kisi tarafindan
okunmaktadir. Buna karsin, IK sitelerinin giinliik ziyaretgi sayis1 1,5 milyonu
agmaktadir. Ayrica gazete ve dergilerde ilan masraflannin yiiksek olmasi, firmalarm
ilan vermesini zorlagtirmistir. Bunun sonucunda gazete ve dergilerde daha az firmanin i

ilaniyla karsilagilmistir.

[IBK’nin son yillarda uyguladigi yoéntemlerle, (6zellikle mesleki egitim kurslarina
vermis oldugu afirlik neticesinde) yapisinda eskiye gére degisiklikler gozlenmistir.
Kurumun is bulma ve yerlestirmede 6zellikle mesleki egilimli branglarda daha fazla
bagarili olmaktadir. Buna karsin orta ve {ist diizey yonetici bulma ve yerlestirmede bu

bagariy1 saglayamamistir.

Tiim bu s6ylenenlere ragmen iilkemizde arkadas ve tanidiklar vasitasiyla ig arama ve
bulma halen etkili bir yontem olarak kullaniimaktadir. Bu durum iilkemizde isgtren
edinmede kullanilan ydntem anlayisiyla agiklanabilir. insan Kaynaklari departmanlar:
gelismis firmalar bu durumda daha genis organizasyonlar kullanarak aday
¢esitliliginden faydalanmaktadir. Bu nedenle, is arama ve bulmada bireysel iligkiler ve
yakinliklar diger yontemlere gore iilkemizde genellikle uygulanan bir y6ntem
olmaktadir. Bu ise ig piyasasimin kurumsallagamamasinin en Snemli nedenlerinden

birisidir.
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