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ISGOREN TEMINI VE SECIMi

Bir organizasyon igin IKY faaliyetleri; is analizlerine dayal, olarak
sekillenen is tanimi ve ig gereklerinden sonra iggéren temin ve segim slirec;
ile devam eder. Isletmelerin amaglarina ulagmalari, rekabet giicii kazanmg],.
r1 ve yiiksek performans gostermeleri nitelikli insan giicii ile miimkiin ola.
caktir. Ancak isletmeye bu kazammlari saglayacak isgiiciiniin bulunmpgg,
bulunsa dahi isletmeye kazandirilmasi uygulamada hi¢ de kolay olmayan bir,
siirectir. Temin ve se¢im siireci kendisinden dnce gelen bir fonksiyon olap is
analizine baglh IK gereksiniminin dogru ve saglikli belirlenmesi ve buna
dayali olarak IK planlamasimnin saglikli ve gergekei bir bicimde yapilmasing
baglidir. Bu agamada &zellikle tiim IK literatiirtinde yer alan bir ifade olarak
“ise gore adam” ilkesinin g6z 6niinde bulundurularak isgéren temin ve segi-
mi gerceklestirilmelidir. Bu béliimde isletmelerde iggdren temin ve secimi-
nin ne oldugu ve nasil bir siireg takip ettigi incelenmeye ¢alisilacaktir.

5.1. Isgoren Temin Siireci

_ Insan kaynaklar1 temin (recruiting) faaliyeti kendisinden once gelen

IK planlamas: ve is analizinin temel unsurlar1 olan ig tanimi ve is gereklerine

bagli olarak ortaya ¢ikan bos pozisyonlar veya kadrolar igin aday temin ca-

ligmalarini igerir. Oncelikle bos pozisyonlara iliskin is analizlerine dayali

olarak ig tamimlan ve i gereklerinde ortaya konulmus olan hususlarin belir-

lenmig olmasi nasil bir aday havuzunun olusacag konusunda 6nemli bir

olgiit olusturacaktir (Can vd. 2012: 162). Olusacak aday havuzunun yapisi

s6z konusu ol¢iitlere uygun olarak orgiit iginden veya disindan bulunacak
adaylarca belirlenecektir (Sekil 5.1).

Aday havuzunun doldurulmasi ya da bir bagka ifade ile iggéren tedariki,
saglanmasi veya temini, bir igletmede bosalan veya yeni ihdas edilen pozis-
yonlara isgéren adaylarmi bulmak igin yapilan faaliyetler toplami olarak
tanimlanabilir (Bingél, 2010: 201). Aday temini olarak da ifade edilen bu
asama bos isler igin, aralarindan uygun adaylarin segilebilecegi bir havuz
olusturmak {izere adaylar1 arama ve cezbetme, kisaca bog isler igin “aday
havuzu olusturma siireci” olarak tanimlanabilmektedir (Uyargil vd, 20085
129). Baska bir tammda ise iK temini, organizasyon icin ¢aligmaya istekli
yeterli sayida aday insan kaynaklarmin bulunmasim ve hazir tutulmastnt
icermektedir. IK temini isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmast igin
uygun nitelikteki adaylarin miiracaatlarinin saglanmas: siireci seklinde ta-

nimlanmaktadir.
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planlamas
g s Tanimla.
— Kaynaklan /g Gereli-
fnsan ayna e Aday Havyzy
Gere
: Secim
I¢ Kaynaklar
| —— Sekil 5.1. IK Temin Siireci

IK temin siirecinin amaglar1 asa

gidaki gibi Ozetlenebilir (Ergin, 2002-
65-66; Uyargil, 2008: 131):

» Bos pozisyonlar igin islerin gerektirdigi nitelikte ve isgorenlerin se-
silebilecegi biiytiklitk ve bilesimde uygun aday havuzunu olusturmak,
* Bos pozisyonlar ve duyurularin etkili bir

sekilde yapilmas; sayesinde
i arayanlarin bagvurularini 6zendirmek,

*Bu islemler sirasinda adil davranmak ve adaylarda adalet algis; ya-

ratmak,

*IK temin faaliyetlerinin tamamimn isletmenin amaglarina ve imajina
katlada bulunmasim saglamak,

* Bagvuru saglama faaliyetlerini etkili ve diisiik maliyetli tutmak.

Isletmenin amaclarina ulagsmasinda gésteregekleri pe:rf?m_l-ans ile (;((i)k
Onemlj bir girdi olan IK ve onun temini isletmelerin keqdlsl (orguct;el)Bve rli
fevresel faktorlerden kaynaklanan bir¢ok unsurdan etkilenmektedir. Bu u

Surlar, igletmeden isletmeye ve iilkeden iilkeye degiskenlik gosterebilmekte-
dir,

T . o _es aews i_K
IK Teminini Etkileyen Orgiitsel Faktérler: I‘snletfn"emrll) "lniymulgl\;gtill,imi,
Ma ve politikalar, ise alma aligkanliklari, 6rgiitiin biiyd

ji kullanim
isgdren- yOnetim iligkileri, sendikal yz}pllz}r}ma ve teknoloji
gibi degiskenler bu grupta degerlendirilebilir.

Planla
Imajy,
lizeyi
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IK Teminini Etkileyen Cevresel Faktérler: Ulkenin iginde bulundy
ekonomik kosullar, isgiicii piyasasi kosullari, yasal dﬁzenlerljne'ler bu kapg,.
ma dahil edilebilir. Ozellikle ekonominin bilylime donemleri IK temin; ,_
kimindan isletmelere kolayliklar saglarken, ekonominin durgunluk, kriz veya
daralma icinde oldugu zamanlarda ise IK planlamalqn zorlasacafindan iK
temini de daha gii¢ hale gelebilecektir. Yine iggiicii piyasasinin Snemlj gg.
tergelerinden biri olan igsizlik orani ve issiz sayis1 IK temlr}m} etkileyebilep
bir baska cevresel faktordiir. Issizlik arttikga firmalarin ihtiyag duyacag,
iK’m temini daha kolay, issizlik azaldik¢a bu daha zor olabilecektir. K te.
minini etkileyen bir bagka unsur da yasal diizenlemelerdir. Ozellikle kamy
kurumlarinin daha ¢ok etkilenme egilimde olduklar1 bir konu olan yasa] d;.
zenlemeler kapsaminda Tiirkiye’de oziirlii, eski hiikiimlii ve terdr magdurla-
rnin ¢alistirilma zorunlulugu bulunmaktadir.! Ayrica istihdami artirmaya
yonelik hiikiimet tegvikleri de bu baglik altinda degerlendirilebilir.

5.2 Isgoren Temin Kaynaklar1 ve Yontemleri

Isgéren temin kaynaklari, is gereklerinde belirtilen ozelliklere sahip
kisilerin “nereden” temin edilecegini ya da temin edilebilecegi yerleri ve
kimler oldugunu ifade etmektedir. IK temin yontemleri ise iggérenleri firma-
ya ¢ekmenin &zel araglarini ya da kisilerin isletmeye basvurularini saglama-
ya iligkin yollar1 karsilamaktadir. IK temini alan yazinda i¢ ve dig kaynaklar
ve yontemler olarak iki baglik altinda ele alinmaktadir.

5.2.1. I¢ Kaynaklardan isgéren Temini

Isgoren temininde i¢ kaynaklar, orgiitte hali hazirda calisanlar ifade
etmektedir. IK planlamalan ile gereksinim duyulan bos veya bosalan pozis-
yonlara dncelikle mevcut iggorenler arasindan uygun 6zelliklere sahip olan
kisi veya kisilerin bulunmasi seklinde uygulanmaktadur.

' 12/7/2012 tarihli ve 28351 sayili Resmi Gazetede yayimlanan 6353 sayili Bazi
Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunun
79 uncu maddesiyle; 4857 sayili Kanunun 30 uncu maddesinde igverenler, elli veya
daha fazla is¢i gahistirdiklar 6zel sektor igyerlerinde ¢alistirdiklart is¢i sayisinin
ylizde iigii kadar oziirli, kamu isyerlerinde ise yiizde dordii kadar 6ziirli ve yiizde
ikisi kadar da eski hiikiimlii isciyi, tartm ve orman islerinin yapildig isyerlerinde ise
51 veya daha fazla is¢i calistirdiklar 6zel sekior isyerlerinde yiizde ii¢ 6ziirlii, kamu
isyerlerinde ise ytizde dort 6ziirld ile yiizde iki eski hiikiimlii isciyi meslek, beden ve
ruhi durumlarina uygun islerde ¢alistirmakla yiikiimliidiirler. Ozel sektér igverenle-

rinin artik eski hitkiimlii ve terér magduru calistirma yiikiimliiliigii ise bulunmamak-
tadir. _
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2.2, i Kaynaklardan Isgéren Temiy Yontemleri
Bulnber

. birimi tarafindan isgoren temininde ic ka
iK b rildikten sonra bagvurulabilecek bir di
o8 iincis, SEOTen Kayaninn, g
f;un araar Jarnun JK birim yonet.u;lsl ve b_0§
ime (1)nr]1 tarafindan gézdep gegmlmgm bici
emsilc! © cilerce incelenmesi sonucu kun" ya
i yﬁﬂeﬁiug‘] kararlagtirihr. Bu siire¢ yénet
g © ecim karar1 ilgili sahsa formal olara
isler veBingiil, 20102_208)j L oktif bir v I
korur ( sren temininde 1Kinci yontgm, forrqal ve Ob]?ktl‘ Ir yontem olan
I$gc?r?nd rusu ve basgvuru ( job posting and bidding) programlarin-
letme 16113 o Bu yontemde kurum i¢indeki bosalag pomsyonlar_ hak-
: arlanmakm‘ i o isyonun 6ze111g1ne VE pozisyon
dan Yare t panolarindan ve 1¢ agdan pozisyonun dzelligin e
fonda $1r¥feng iliskin bilgiler paylagilmak suretiyle bilgilendirmede bu
11580 . :
;(3:1 {Dessler, 2005-_:1?5()1'6 liciincii yontem bilgisayarlara dayali m_?ell(l?lergierz
Iygoren ‘€70 ilgisayarlarin veri tabanlarinda ¢alisanlara iligkin e
araflanllma51dlri(t]:c111§ Bu sayede IK yoneticisinin elinde :g;un\?:yze:day-
Bl e ek bos veya bosalan . Bt yintemin basards bir bigimde
larnt inceleyerex lanmaktadir. Bu yontemin bas
}1:;11 belirlemesi seklinde uygu

inin giiclii ve iyi bir sekilde iglemesi
i icin IK bilgi sistemimnin giiclii ve iyi bir ge
bilmest 1
uygulana

gerekmektedir (Bingdl, 2010: 209).

y

. lup da ayrilmig

o daha 6nce galigmig olup ( 5 oibi
. sntemdir. Isletmede lart olabilecegi g

vurulan bir b{lfika Y;’:tzlrﬁmasldlr. Bu .llYglulaIrizrrlﬁigr olarak ii¢ asagt bes

olanlarn yeniden 1 an1, onceki galigan e is yapis sekillerin

eksileri de olabilir. Olum}iiu er St kilixne, t?rZIEathasdﬁsuk pozitif tu-

yukar saynca bilier, buz ysam ise ayrilan aliganiart

: u
zaten aginadir. Olums

05: 163). T
5 Dessler, 20 o/vedekle
i e Ol'asill'l'gcla(rhgt(intem personel yedekleme'y
iK temininde bir dig

dan
lerle kurt.m_1 :
-y akil, terfi vb. neden enckli is20-
| emeklilik, istifalar, 0 ne, y
edilen bu uygulama;

o) 82 1 Cri N " . larl-
) . uoneticilerin Y K ihtiya¢
ozellikle kritik POZlSyonqakl. )1/ tmenin ktcl;g'698; Dessler,
ayrilacak ozellik e haprlanmast ile isle A1 2013
renlerin secilmesi ve

igermektedit (Bingg 1durmadaki gecikme-
nn karsilanmasi ¢aligmalarini 16 . 0

P in daha
ot lsyonlarl k]] isgorenlel‘l -
; n kritik poZ tene o aynilm
205: 163). Isletmeler aﬁ‘;;i“:gay bulma SOfUin;;qun en kurumdan 2Y
ler, sletme igindeki l?llte rlla dogru ilerlemeler
ileri kariyer basamaklari -

remindeki bas%”
aklardd Ayrlcﬂ
llerine i KAYRE, | oktadir.
ban, Grgit icerisindeki yeni liderggefem ' i
US1zlik gibi sorunlar orgiitsel ¥

y.naklardan Yararlani|acg.
Z1 yontem sgy konusuduyr,
Cnvanterinin ve degerlen-
Pozisyonun bulundugu birim
mindedir, Sg, konusy belgele-
da kimlerin ilgili Pozisyon igin
iciler arasinda gizli bir gekilde
k bildirilinceye kadar gizliligini

eyl 20
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uygulama szellikle 1KY ilkelerinden biri olan halef yetigtirme ilkesinin de
bir geregi olarak 6n plana clkmakta'dl.r. "
i kaynaklardan iggoren teml.n.mde bazi yon gt b
pozisyonlar! istedikleri kigi veya kisilere du?furara on arin lasg}lmasml, N
atanmasini saglamayd doniik informal ve ozpel bir deg'et endirme bigimi
«ntemini tercih ettikler] de goriilmektedir. Yay-

tsel adalet algisinin aginmas;

olan “informal aragtirma’ yon e

' Jama olan bu durumun em Orgu
i bozulmast yoniinden Snemli
Imelidir (Can vd. 2012: 163; Uyargil

eticilerin bos veya bosalan

hem de iggorenler arasindaki Qall$n.13. bariginin
sakincalar dogurabileceginin altt ¢1z1

vd. 2008: 135). L
Terfi (Yiikselme) ic kaynaklardan isgoren temini uygu!amalaQnda stk
kargilagilan bir yontemdir. Terfi bir galiganin, pozisyon, gelir, yetki ve so-
rumluluk bakimindan daha iyi ve st diizeydeki bir pozisyona yiikseltilmesi-
(performan51), potansiyelinin yani sira

dir. Terfide adayin; kidemi, bagarisi

kurdugu ikili iligkileri de etkili olabilmektedir. Uygulamada kideme gore
terfi uygulamalarina daha sik rastlanmaktadir. Performansa dayall terfi uygu-
lamalar1 daha ¢ok 0z€ derek yaygmlik kazansa da

| sektér kuruluslarinda gi
performansin nesnel olarak olgiim sorunlar1 uygulamada bazi sikintilara ne-
{ ise bir pozisyonda per-

den olabilmektedir. Uygulamanin bir diger sakincas
formansi yiiksek olan isgbrenin yiikselecegdi pozisyonda da ayni basariy1
gosterip gosteremeyecegi konusundaki belirsizliktir. Dolayistyla terfilerde;

kidem ve performansin yaninda kisinin neleri bagarabileceginin (potansiyeli-
nin) dikkate alinmast gerekebilir. Bunlar dikkate alinirken tamamlayict bir
unsur qlarak lurulan ikili (informal) iligkiler de terfide etkili olabilir.

I kaynaklardan iggoren temininde son incelenen yontem ise transfer
ya da bir bagka deyisle nakildir. Transferde, calisanin aym iicret, yetki ve
sorumluluk diizeyinde olan bir bagka is veya goéreve getirilmesi iifade edil-

mektedir.
5.2.3. i¢ Kaynaklardan Isgoren Temininin Avantajlari

fsletmelerde isgéren temininde dncelikli
: olarak bagvurulacak kaynak
;neﬁ'm(lit calisanlar olmalidir. I¢ kaynaklardan teminin fnﬁmkﬁn olmZglgl
l:rdzrbe ancak dis kaynaklara yonelmek s6z konusu olabilmektedir. Orgit-
isletme?esrgzglgozzl'?n pf)_ZIS_yonlarl hali hazirdaki calisanlarla doldurmanii
i i7i : :
nog: 138) yabilecegi bir dizi avantajlardan bahsedilebilir (Uyargil vd.

o i¢ kaynaklardan isgoren temini
P ini mevcut calisa .
vasyonlarini yiikseltir ve drgiitsel bagliliklarin argt:mrs Blap marsl e 0

D1 kaynaklardan er . .
ekonomik bir yoldur. personel teminine gore daha az zaman alan V¢

e Caliganlarin potansiyeli
: : yeli ve perform -y -
mas1 nedeniyle segim karar1 daha isabetli ve?i?:‘tl)i{liikkmda bilgi sahibi olun-
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¢ Mevcut ¢ahisanlarin igi, igletme
|malarl isletme digindan gelen yeni
bir etki yapabilir.

yi ve ¢aliyma arkadaglarini taniyor
" personelin yasayabilecegi birgok sorunu

gzaltiCl
e Mevcut personeli kendisini gelistirme noktasinda tesvik edicidir.

o 5letmenin isgiicii piyasasindaki imajma olumlu katkida bulunur.

o Iyi planlanmasi halinde orta ve iist diizey yoneticiler icin bir gelis-
tirme yolu olarak da kullanilabilir. y yoneticiler igin bir gelig

5.2.4. I¢ Kaynaklardan isgﬁren Saglamanin Dezavantajlari

i¢ kaynaklardan personel temini, 6ncelikli olarak diigiiniilmesi gereken
ve isletmeye yukarida sayildig1 sekliyle birgok yaran séz konusu olan bir
uygulama iken bazi sakincalari da bulunmaktadir (Can vd. 2012: 164; Uyar-
gil vd. 2008:138-139).

olc kaynakl'flr‘dar'l. her zaman aranan 6zelliklerde personel bulmak
miimkiin olamayabilir. Ozellikle kideme dayali terfi uygulamalarmnin gegerli
oldugu pozisyonlarda bu durum ile karsilagilabilmektedir.

o i¢c kaynaklardan iggoren temini orgiite yeni fikirlerin (taze kan) giri-
sini engelleyebilir. Eger orgiite yeni fikir goriis ve bakis agtlarina sahip kisi-
ler gelsin isteniyorsa devaml i¢ kaynaklardan personel sagalamaya yonel-
mek buna engel olusturabilecektir.

o Ote yandan genellikle kamuda terfiler, siyasal erkin baskilar1 veya
yonlendirmesine agik oldugundan adaylar kisiler aras iligkileri kullanma
egilimi icinde olabilmektedir. Bu durum isgoren temin ve sec;imin'de en uy-
gun aday veya adaylar belirlemede hatalara neden olabilmektedir. Bu tiir
etkiler sonucu hatali veya yanlis personel temin ve segim uygulamalari gali-
sanlar arasinda hosnutsuzluk ve buna bagh giivensizlik ve gatigmalarin orta-

ya ¢tkmasina yol agabilmektedir.

Bu tiir sorunlarin ortaya gikmamast i¢in “adama gore is degil, ise gore
adam” anlayiginin benimsenmesi, iggoren temini V€ terfilerde performans

veya basarmin belirleyici olmast ve isgbren terpin sii{eg.l.erinde islem adaleti-
nin tesisi ile nesnel olgiitlerin tercih edilmes1 goz oniinde bulundurulmast

gereken 6nemli hususlardir.

5.3. Dig Kaynaklardan Isgoren Temini

Isgéren temininde dis kaynaklar denilince,. isletrpe dl$1nd18(.:{i galhsnrll(a
istek ve giiciinde olan herkes ve bunlarin bulunabl}ecqgl yerler akla ge E:d:;
tedir. Dig kaynaklara Orgiit iginden ¢0zim {iretilemedifl zaman
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y ybneticiler, uzman ve teknik Persong g,

bagvurulmaktadir. Ust cize fi veya nakillerle bosalan POzZisyonlar,

in edilebilecegi gibi terfl vey : &
ramlll'iklardan isgoren temin edlleb}lmektedlr. - i
& Bir igletmenin iggdren temininde bagvurabilecegi kaynag|,,.

: i titiiler), rakipler ve dizer ; OKull,,
liseleri, MYO ve fakiilteler, enstitl g ger fip,
glsiil:erkk;ledi hesabia veya serbest galisan iggorenlerden Olusmaktadlr_ alay,

l’ldan

5.3.1. Dis Kaynaklardan isgéren Temin Yontemleri

Isletme digindan isgéren teminind_e kqllanllabl!ecek gok cesitl; Yol
yontemler bulunmaktadir. Bu yb’gtemlerm bir veya b1r" kag:%ndarll Yararlan,
bilir. Amag isletme i¢in gereksinim duyul'an sayl ve f)ze'lhlite iSgbrenip
cilmesine olanak saglayacak hacim ve blleslme sahip 1sgoren haVUZUnun
olugturulmasidir. Burada isletme i¢in _faydq maliyet ana11.21 yapilarak ep op-
timal kaynak ve yontemlerin tercih edilmesi gerekmektedir.

Duyurular (flanlar), orgitlerin IK gereksinimlerini giderme, ; it
aday havuzu olugturmak amaciyla gazete, dergi, tv, radyo, el ilanlar ve posta
gibi araglarla aday temin etmeye yonelik olduk¢a sik basvurulan bir yonten.
dir. Duyurulann hangi arag ile yapilirsa yapilsin igerik, bigim ve gorse] yon.
den bazi sartlar tagimasi gerekmektedir (Findikei, 2003: 186-187):

¢ Duyuru, IK gereksinimini tam olarak igermelidir.

* Duyuru, ilgili pozisyonu doldurmaya aday kiside aranan temel Ozel-
likleri igermelidir.

* Duyuru, konu ile ilgili kisilerin kolayca anlayabilecegi ve gereksi-
nim duyabilecegi temel bilgileri, belirli bir sistematik dahilinde icermelidir.

. ® Duyuru; isin ad, isyerinin adi ve logosu, ise kabul icin gerekli; egi-
tim, deneyim ve yabanci dil vb. temel sartlar, nasil bagvuru yapilacag ve
son bagvuru tarihi, isyerinin iletigim bilgilerini igermelidir. Ancak igletmenin
kimliginin bilinmesinin haddinden fazla veya yetersiz bagvuru olmasma Ve
disaridan elaman temininin mevceut ¢aliganlar rahatsiz etme olasiligma bagh

olarak @simsiz i$ duyurular1 (blind-box advertisements) da tercih edilebil-
mektedir (Uyargil vd. 2008: 141),

* Yazilh duyuru, grafik agidan gorsel olmali, gozil yorucu olmamalid

Aynca duyurularda, dj] bilgisi " : la-
H ngl hata]arl, [T Y ™ azlm hata
rinin olmamasina gzen gosterilmelidir, climle distiklilderi ve y

* Duyuru, kurumsa]

imaj : . ity T 3 1 divett
Onem verilmelidir, Imajin da bir belirleyicisi oldugundan ciddiy

- mil)(ugu;(rular, maliyeti yiiksek bir yontem olmakla beraber genis kitlelere
$ Hamindan siklikla basvurulan bir uygulamadir.
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Jsgoren Sevkleri (Z‘amdzklarm Tavsiyelerz) i

iyi bir yol olabilir. Dolayisiyla tavsj
labie yede bul
mayacak kisileri Gnermeyecektir. Tavsiye gdlillzin

gneren kisiye mahcup olmamak icin .

:d b, G, Y Bienin Ko baslia (};k 93115113 _Yuksek performans gostere-
Yontemin sakincalar1 da bulunmakt};m?n}glg;%;%ek ve'Qge, 2011: 138).
G .. , : : zisyon igin u
onen}(ezmem651 1$1€tmen1n algyhme olabilecektir. Tavsi}?ede l))lﬁﬁ?n:: alzlilsril
k?r.ldl glig alanint gem_svletmek i¢in yetersiz ve niteliksiz kisileri tavsiye ede-
bfh_r' S.[ont.em%rvl. bir diger sakincasi ise 6zellikle aile sirketlerinde 6nerilen
kisilerin niteligine bakilmaksizin tanidik ya da yakmlarin tercih edilmesi
veya aileden olanlar.arasmdan tercihte bulunulmas: yani akraba kayirmacilik
$ek11t'l.d.6.3 de ifade edilen nepo.tizm sorunudur (Bingél, 2010: 206; Karacaoglu
ve Yoriik, 2012: 46). Genellikle kiigiik isletmeler tarafindan tercih edilen bu

yontem diigiik maliyetlidir.

Kamu Is Kurumu ve Ozel Istihdam Biirolar: (Kafa Avcilary) Tiirkiye Is
Kurumu, isletmelerin iggoren teminine yonelik istihdam olanaklarini takip
etmek ve i arayan adaylar ile iggoren arayan isletmeler arasinda bir koprii
olusturmak amactyla faaliyet gosteren bir kamu kurumudur. Is. arayan l?ire:y-
lerin kuruma dogrudan bagvurarak, gerekli egitim, i der_leyim_l ve yetklpllk-
leriyle ilgili bilgilerinin fs Kurumu veritabanina kaydedilmest sonuct, iglet-
melerin 1ggoren gereksinimine bagls olarak uygun adaylarin yonlend.l.rllmelq-
riyle gerc;eklesmektedir. Fski adi Is ve Isgi Bulma Kurumu olan 'lzurklye Is
Kurumu, i§¢1 statiisiinde personel alimi ve yurtdigina yonelik iggtict hareket

I »e T K4 ’ . * l
i {jyii luk ve Liimliilige sahiptir. I Kurumu persone
erinde: BIYCK SOmmluda yarl rzli‘tlelikli, alt diizey iggiiciinin saglanmasinda

tefnimnde, Vas(;fSIZj ylzurumunun, daha cok alt diizeydeki igleri igermesi yani
i a!'m a}_kta llr;it?m deneyim, uzmanlik gerektiren islere hitap etmemesl
bﬁyuk‘ olc;qd e,”eg, isti};dammda istenilen bagarty! yakalayamamis, olugan bu.
nedeniyle, 1sgu§}l n;eti szel istihdam biirolarna diigmiigtar (Erdogdu, 2013:
ac1f1 kapatma . e asa mantifi ile hareket eden bu kuruluglar ('lah.a gok
76-77)- Genellikle P isyonlar igin isgdren temin: hizmeti

. zey yonetsel pozi b s
o fst dzey Y | istihdam bitrolarinin agiimasind izin Verme

kisi isletmeye ve kendini

fesyone t dizey Y2
Is)wfl(r)lma}llca«ld1r1ar. Tiirkiye’de 0z¢
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i asa ile gorev, yapi ve isleyisi belirlenyy;
i’:rtlll(llxs;:a‘lig;‘i]?nistir. \‘(as_an}ll 19. maddesi?de ozel A
rsyanardan herhangi bi Scre alamayacel, anck g 1! My
kargihig igverenlerden iicret alabilecegi Ongoriilmiigtjy (Bingf,]rme faﬂh’y.
217). Kafa Avcilari (head hunters) ol.arak dg a}dlandmlan b 1’ 2 ]?
meler i¢in aday bulma ve/veya segme 1.§levler1n1 yerine ge'[irmektnn?lar i
vd. 2012: 171). Tirkiye’de yapilan bir aragtirmanyp SOnugay, edlrle,(ca'
melerin %22’si tepe, %18’1 orta ve %6’s1 ise alt kademe yﬁnet?a- £ore isle:
bu tir sirketlerden yararlanmaktadir (Uyargil vd., 2008 L4g) c(% e’“iﬂinde
birlesme ve satin almalar, firma kapanislar ve Ozellikle krj, aﬁnte Vangy
isletmeler tarafindan tercih edilen kiiciilme politikalar somucy | temlen'nde
lanlara, tcreti isten ¢ikaran isveren tarafind o i§tenen flka,
personele en kisa stirede yeni bir i§ ve isveren bulmg ya da kariyerleﬁilkan]an
bir yon verme noktasinda saglanan destek ve danigmanlk hizme; ﬂeyegi
bagka deyisle Yeniden Yerlestirme Damgmanhg ( Outplac Yan
ve bu konuda faaliyet gosteren firmalar(Ou

. an .
lstihdamTufk

an karsilanap

ement Counseling)
iplacement F irms) son Zamaly,
da yayginlagmaktadir (Bayraktaroglu vd. 2010: 13; Dessler, 20 |

05: 5 )
i§letmeler g
yolu olarak d

Bu uygulamyg
gereksinim

Dis Kaynaklardan Yararlanma (Taseronluk F irmalar)
zamanlarda gecici veya siirli siireli isgdren temininin bir
kaynaklardan yararlanma yoluna basvurmaya baslamuslardir,
dis kaynak saglayici firma; isgorenleri bulur, seger, egitir ve
yan isletmelere sunar. Bu uygulama is maliyetleri ve devamls statiide isg0ren
istthdamindan kaynaklanan baz sorunlarin 6niine gecilmesini miimkin kix
Bu uygulamada isletme, sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. isten gikami
halinde tazminat vb. iicret tiirtinden 6demelerde bulunmaz, Cok tist diizey
isler diginda genellikle her diizey isgoren temininde bu yOnteme bagwnk

maktadir. Ancak sendikalar by yonteme sicak bakmamaktadirlar (Simsek
Oge, 2011: 140).

Stajyerlik 8grencileri siirekli olarak ise alma zorunlulugu 'olmadal:“ﬁ:-
gici olarak bir ise yerlegtiren ve onlarin mezuniyet 6ncesi deneyim kaéjm i
larini saglayan bir tedarik seklidir. Birgok isletme, meslek liseleri lledif f
lerin son simif Ogrencilerini bu sekilde tedarik etme yoluna gntnpel;tzﬂ 1tlel€fi'
rca uygulamali egitim veren bazi yiiksek okullar ile mithendislik 12

in kim: ok
gm kimi bollimlerinde yillik zorunlu stajyerlik uygulamalari da bul"
Ir,

: pharle”

. Sendikalar bir yandan ¢aliganlarin sosyo ekonomik hak :rea:l“ akopi;

gf:llstmneye ¢aligirken, diger yandan isletme ile iggoren pazar bulund"g" -
i rolit oynayabilmektediy (Ozgen vd. 2002: 102). Igletmenin

. . dikant®
kolunda sendika agirligs varsa isgdren temininde de ilgili s€" ‘
Veya tavsiyelerj etkilj 1l

olabilmektedir.
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Okullar, Ul_ziyer‘sfreler: ve Okul Ziyaretleri isgé i
i kayuaklardan bm. i‘lmvc'e'rsue.le;dir. Universitelersiztglo;legnilzelf];gll:gﬁe;nt:;zn‘
Jan jizenlenen kartyer g_un'len_, IK fuar!arl gibi etkinliklerle universitelerd: :
icgbren temini yoluna gld{lebllnlekt§d1r. Yine fakiilteler/iiniversiteler kur]1
d’ Klart mezunlar del?e.l.(lerl veya kariyer merkezleri yoluyla da gerek k
erekse ozel sektorun gereksinim duymasi halinde onlara iggéren tam'u
inde pulunmada bir arag rolii iistlenebilmektedir. s ¥

[nternet ve Isle.tme Web Siteleri Gelisen bilgi teknolojileri beraberin-
ae, reknolojideki gelismelerin i hayatina yansimastyla birlikte, internetin
yogun olarak kullanimi artmus, isgoren temini ve ige alim sﬁreg:léri bu yon-
remlerle gergeklestmlmeye baglanmustir. Igletmeler, internet kaynaklarini
kullanarak daha fazla aday kitleye ulasma ve bolgesel sinirlarint genigletme
mkan1 pulmuslardir. Isletmeler, olugturduklar1 web  sitelerinden personel
ihtiyacin! duyurmakta ve bu siteler tizerinde olusturulmug “is bagvuru for-
mu” ile bagvurular almaktadir. Personel temin ve segim siirecini hizlandiran
bu islevs bagvurular1 degerlendirme, 1§ goriigmelerine ¢agirma ya da internet
iizerinden gorugme yapma fonksiyonlarinin zaman kayb1 yasanmadan ger-
geklesmesini saglamaktadir. Ayrica internet ortaminda uygun bulunan aday-

Jara, goriisme siirecini takiben bilgi, yetenek ve becerilerini dlgmeye yonelik
test uygulama kemizde sadece bu alanda faaliyet

gosteren kurulus
5.3.2. Dis Kaynaklardan isgoren Temi

isletme disindaki isgorenlerle doldurmanin saglaya-

ki gibidir (Can vd. 2012: 171):

eni fikir bakis agist ve diisiincele-

lart yapilmaktadr. Oyle ki iil
Jar da bulunmaktadir.

ninin Avantajlari

Bog pozisyonlar
cag1 avantajlar asagida
o Dig kaynaklardan iggoren temini, y

rin 6rgiite girmesine yardimct olur.
re daha fazla iggoren temin edile-

o Di§ kaynaklardan ic kaynaklara g0
bileceginden, i gereklerine uygun jggoren bulma olasilip1 daha fazla olacak-

tir,
mininin Dezavantajlari

5.3.3. Dig Kaynaklardan isgoren Te
n

Dis kaynaklarda personel saglamanin bazi sakincalart da bulunmak-

tadir (Temir, 2004 142):
~*Dys kaynaklardan iggdren temin, 15¢
maliyetlerini artirir.
e Dis kaynaklardan her zaman aranan nitelikte isgorenleri bulabilmek
mimkiin olmayabilir.

5 * Dig kaynaklardan sagl
rtaya gikabilir.

alma, oryantasyon Ve egitim

anan isgérenlcrin srgiite ve ise uyum sorunlar
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aliyetleri sonucu olusan aday havuzunday,

iK temin fa i son d i 8
en yararl caliganlarin secilmesine olanak saglayan IK secjp, sﬁret;?eief "
ayrmtili bir sekilde ele alinmigtir. g

5 4. insan Kaynaklar1 Se¢imi

ic ve dis kaynaklardan temin edilen aday personelin olugturdyg, .

havuzu iginden isletme igin yararll olacak kisilerin segilmeg; q:ahsmi(liay
i

insan kaynaklar: segimi (human resource selection) veya ige ajp, (i
olarak adlandinlir. Insan kaynaklari se¢imi, aday bagvurular arasindy, "
reksinim duyulan her bir isin gerektirdigi niteliklere en uygun olanlapy j,
lirlenmesi sirecidir (Ozgen vd. 2002: 107). Bir bagka tanima ggre “Ks :
mi, 6rgiit ve belirli bir pozisyon i¢in en iy1 gsekilde bireysel uyum gﬁstere?;k.
adaylar arasinda en iyi bireysel uyum gostereceklerin belirlenmes; Siregy
olarak tanimlanmaktadir (Bing6l, 2010: 233). IK se¢iminde dikkate alinmgg
gereken en 6nemli husus, segilecek aday veya adaylann 6zelliklerigiy i
sartnamesi ya da is gereklerinde belirlenmis olan 6zelliklerle Ortlismesidy,
Yani IK segiminde bagvuran adaylarla isin gereklerinin uyusup uyusmad-
na bakilir. Bu nedenle basta yapilan is analizi ve buna bagh belirlenen i
gereklerinin saghkl olmasi se¢im asamasmin da saglikli gergeklesmesii
saglayacaktir.

IK segimi bir dizi asamay1 iceren bir siiregtir. Her isletme igin gegerl
olan genel kabul gormiis bir IK se¢im siireci yoktur. Farkli kaynaklar segin
isiirgcinj kendine gore ele alirken birbirlerine benzer noktalara temas etmi
erdir.

IK se¢im siirecinin bigimsel ve bigimsel olmayan sekilde iki tiri b
lunmaktadir. Bicimsel olmayan [K se¢im siirecinde isveren veya yénelicl
adaylarla goriisiir, onlar degerler ve secim kararim verir. Genellikle bﬁYPk
Z;agir;‘%fﬁﬂ?lsmls_islgt{nelerin bagvurdugu bigimsel segim )fﬁntemiﬂgfes'z
rilir (Uyarglil :/gnz%l(;sq]ilsag?ma veya siireg takip edilerek segim gerse

* Bagvurularin (miiracaatlarin) kabulii ve ilk gériigme,
* Bagvuru formy doldurtma,

* Smav/Test uygulamas;,
* Miilakat (jg goriismesi),

. 8. &
: g:;yll(n Ee¢misinin ve referanslarinin incelenmesi,
8 IK muayenesi ve diger islemler
Ise alma karay, (is teklify) ,
o Jse yerlestirme, : :
e,

fslet )  dikke"
alarak zlen]:le(::[ie:;ei,lz ;qum stirecini igletirken yukaridaki a$am?:2$n pirl
benimserler (Simsek ve tnctl yaklagim olmak tizere iki yaklas

Oge, 2011: 142),
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eci yaklasim, seg:im_st'irecinin ozellikle yukarida siralanan ilk alts

- her birinde 1$I_etme igin uygun nitelikleri gstermedigi tespit edi-
§ kisilefi“ elenerek, geriye kalanlarin bir sonraki asamaya kaldig1 ve sayi-
len Herek azaldigt uygulamadir. Yazili/testte basarisiz olanlarin elenerek
 dlakata alinmamasl uyvgulamasd-puna 6mpk olarak verilebilir. Bu yola aday
— cok fazla oldugu, bazi yontemler.m uygulanmasinin zor ve maliyetli
Zl Jugu Ve secim elemant sayisinin yetersiz oldugu durumlarda bagvurulabi-

Jir.

Elem

giitiinciil yaklagimda ise genellikle 6n eleme ya da ilk elemeyi gegen
adaylar diger asamalara aliir. Burada se¢im asamasina gelinceye
xadar adaym yetersiz goriilmesi ve elenmesi soz konusu degildir. Bu uygu-
lamaya; az sayida basvurunun oldugu, adaylar hakkinda daha fazla bilgi
toplanmasina ggreksinim duyulan, zaman baskisinin olmadig durumlarda
basvurulabilir. Ormegin bazi adaylar testte basarisiz olsa da miilakat perfor-
manslar1 ve diger ozellikleri ile olumlu bir kanaat olugturabilirler.

piltiin

5.4.1.Basvurularin Kabulii ve Ik Goriisme

fs bagvurusu, adaylarin ise girmek/alinmak igin érgiitten talepte bu-
lunmasidir. Bu asamada 6nceden yapilan basvurular alimr ve incelenir. Bas-
vurular; mektup, telefon, faks, internet gibi iletisim araglar ile olabildigi gibi
sahsen de yapilabilir. Bu basvurularin inceleme ve degerlendirilmesi, yazil
bagvurularin incelenmesi veya ilk goriigme (6n goriigme) ile olmaktadir. Bu
asamada isin gerektirdigi asgari kosullar1 saglamayan adaylar elenmektedir.
ilk eleme (initial screening) uygulamast biitiinciil yaklagimin benimsendigi
se¢me siireclerinde de uygulanabilmektedir. Eleme bagvuru belgelerinde ya
da ilk goriismede istenilen sartlari saglamadigi tespit edilen kigilerin elenme-
si bicimindedir. Sozgelimi erkek adaylarda askerligi yapmig olma sart1 ara-
niyorsa bagvuru sahibinin bu gart1 saglamadig1 bagvuru belgesinden veya on
goriismeden sonra tespit edildiginde aday elenebilmektedir. Yas, dig goriiniis
V.t.: konugma gibi unsurlar da bu agsamada belirleyici olabilmektedir. 11k go-
riigme hem igveren hem de potansiyel 1sgoren acisindan bir tir nezaket go-
fusmesi niteligi de tagidigindan aday odakl1 bir yaklagimla yiiriitiilmeli ve bir
nevi firmanin halkla iliskiler galismasi olarak goriilmelidir. Asgari bagvuru
$artlarin sagladig belirlenen adaylara bagvuru formu doldurtulur.

5.4.2.Bagvuru Formu Doldurtma

(app]; ‘sf%ﬁfen se¢iminde kullanilan araclardan biri olan bagvuru formlarf
ip-p. ICation forms), basih ve bilgisayar ortaminda sunulan ve adaylarin;
i|$ls-el bilgileri, is deneyimleri, egitim durumlari ve referanslar ha.kkmda

& edinmek amaciyla kullamlan formlardir. Bagvuru formlar, orgitdn
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i bilgi gereksinimine gore detayly veya daj
daylar hakkindaki . ’ a §a4
q(')rn};k bir is bagvuru formu Sekil 5.2."de sunulmugtgr, ¢ °'abi|iL
|5 BASVURU FORMU
FOTOSF
Bagvuru Tarihi ’
rulan Pozisyon
Bajw L
A KiSiSEL BILGILER :
Mng Dofum Yerinz e
Soyadnz Dojum Tarihinz T
o Baygn []  Edek[] i —
- T [ 08 e —
ametgeh Adresniz
Telefon Numaraniz | E\" ICM: " Cep2:
E-posta adresing a
Tamamiandi ] | Terhis Taihi
Askerdk Durumunuz Tecili | Tarh
Muaf 0 Muafyet Nedeni
Sirici belgeniz var mi? 80 ¢ oQ@g g7 FfQg vxJg
Soara Kulanyer mesnz? | Evet [ Hapr [ | Comik Saps
| B. EGITiM BILGLLERI
l 1 1 , .
| | Okl Ads | Bam | | B | B ey
L T — .
T m— £
Lisans 1 T
;‘*—“1- et et e ,’ it . ,_,..——":
Y.sas | 1 o T
— »..h—--"'/
) |~
C. YABANCI DIL BiL Gisi
Okuma ' Yazma ' :
-0 | W Tcahi | o [ iy Jcun]| om
2 L
3
y
-\
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e Greviniz Girig Tariki | Cikig Tarhi | Ayrima Sebeti | Alddma Ucret

OGNz KURS | SEMINER/ SERTIFIKA £ ODUL ve TAKDIRLER
Lo Kurum Sae S

l—

| e

e ———

G, UYE OLDUSUNUZ DERNEK ve KURULUSLAR -

| DISER BALGILER
[Herhangi bar sadiik probleminiz var | Raywr [] EMD Varss Agiklayrniz:
mi?

Hayr [} Evet [ Varsa Agiklayma:
Ads-Sorpadi Yalunbdy Teleforns

Mahkumeysl durumunsu var rmi7

Szs uazamsdefimizda habes

JREFERANSLAR 2 Yererde Y énescirSorumhy Amir Pozsyonunda Otan Kriler)
Adi, Soysds Caligtdt Karum Gorevi

Telefon Numaras

——

e—

- OCRET BEKLENTMLZ
o | ]

| [ het

L

vmfmf.ﬂol«hdm-%i'w orim.

Onay
Moy . W, Boyed
m\f m

Sekil 5.2: Is Bagvuru Formu Ornegi
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e diigil gibi basvurd formunda; kig;
i15.2. degomldUguglb,l o s . _ sk1$136 b
b‘lgilersiel;zibsanm dil, bilgisayar bilgish 13 tecriibesi b, bilgil bl
1 y

dir.
5.4.3.

8
g
!

Smav / Test Uygulamast

- i ‘minde en Onemli

ise almacak personelin segiminde € asamalarde. .

§ Gmav veya testlerde genelllkl§ agik ve kapaly Ld?n i

becerisi, yetenekleri ve kisiligi degeilu % a[jﬂlv

amalarl, ilkemizde gerek ze] v e“d"ﬂmey:

nde miilakat (goriisme) ile bir]ikteerel(;?e i
'kkﬂte

veya testlerdir. SaV ¥
aday personelin bilgist,
caligilir. Gnav veya test uygul

mu kesiminde jsgoren se¢imi

alinmaktadur.
fsgoren segiminde testler

rt vardir (Ergin, 2002: 95):

den yararlanmanin olumly ve Olumg
Uz ¥a
hl;.

Olumlu Yénlert:
o istatistiksek olarak tahmin gecerliligini gostermek miimkiing
i,

o Testler genellikle kagit-kalem testi oldugundan adaylara 5
Yl andy

uygulanmast miimkiindir.
Test malzemesi yeniden kullanilabilir ise maliyeti diigebilmekieg;
I

Bu olumlu ozelliklerinin yaninda olumsuz yonleri de bulunmaktad
I:
o Adayn biitiin szelliklerini test ile 6lgmek miimkiin degildi
den gegerli karar verme giicliigii yaratir. n degildi, b.“ Yl
o Adaym psikolojik szelliklerinin 6l¢lilmesi & :
. voqon it ¢lilmesi one 5 :
psikoloji bilgisine gereksinim duyulur. mli oldugunda s
e Yeniden kullanilabilir test malzemelerinin alinmast pahalt olabili,

o Testleri uygulayan ve yorumlayanlarin zel egitimlerden geqmelen

gerekir.

I 5 " N .
sgoren se¢iminde isletmelerce ¢ok farkli tiirde testlerden yararlak
fan

maktadir,
hakkm;; zf,l,’:,[g;lln ;.7 yaystn /fu{/anzlan[ar 1 agagida siralanmis v bazi
%): ilgi verilmistir (Uyargil, 2008: 161-163; Ergin, 2008

-Yete :
'.Zekanek :gi?mkleri Rolyapma  -Uyswe
g -M'gl . -Is6rneklemesi _Yalan makin®
-Kisilik _G[‘inyatur is egitimi  -Saglik _Monotontk
-Gida -H ! -Grafoloji _Yorgunluk
Degerlendime Tyt -Alkol ~Genetik Ted®
Merkezlerj N - Frenoloji
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rofenek Testl‘?" i Yetenek testleri bireylerin fizi i
llik'le’rﬁu 'el'lend}l‘el-gk dlgen ve psikoteknik testlerinlzt:sllclizllix:,ieolztihtll?sel
s testler .blreym mevcut yeteneklerini degerlemekle birlikf b
lgsl}ef, 5itime tabi tutu'lduk.tan sonra beceri ve yeteneklerinde, i e’bt?l-
“‘ymelisinde : elisme!en ve is verimliligindeki artig1 da 6lgmek’te?1i};a$ t”-
e szﬂeri problemlel‘m goziimi, yaratic1 ve yenilikgi olma iletisinﬁ kjre-
ngk ¥ : snemli birgok szelligi 6lgmede kullanilmaktadir. ,Yetenek testlg-
pilm ey sahip oldugu tek bir yetenegi algilama, koordinasyon, kavrama-

yeteneklerini slgebilecek sekilde gesitleri bu:

0
ﬂﬂclkani etenek V€ saylsal'
; r. Yetenek testleri, mekanik, zihinsel, psikomotor ve ozel yete-

maktad! -
fon Jtinda toplanabilmektedir. Yetenek testleri kapsa-

er olarak dort baslik 2
- bireyin sézel, sayisal ve muh.akeme yeteneklerini, karar verme, hesap-
s rebilme, ogrenme zihinsel yetenekleri olus-

’analiz yapma, piitiinii g0

dir. Mekanik testler, bireylerin gii¢ ve algilama hizi, herhangi bir
oidir. Psikomotor testler ise, bireyin el- kol hareketleri,
1t etme, koordinasyon becerileri gibi duyu organlariyla algi-

inii olgmektedir. Ozel yetenek gerektiren testler 1se,

n gereklerini iceren sinirlt yetenekleri degerlendir-

belli bir meslek y2 da isi
mektedir (Erdogdu, 2013: 141-142).

« Zeka Testlert: Zihinsel yetenek ya da zeka tes

digiinsel yetenek testidir. Bu testlerle bireyin; dﬁsﬁm
mantig1, kav esi, ogrenme yetenegl, sosyal algil

ti, esas itibari ile bir
e olanaklar, bellegi,
rayisl, muhakemesi, : a1 gibi dii-
siinsel szelliklerinin diizeyl O aktadir. I$letmelerde persone
secim siirecinde kullanilan zeka testleri, aday : aki zihinsel ﬁzrll((l:;lllll:
181 rdigi i maci -

lan ve isin gerektirdigl zeka sev1y 1 }: el
gereek yagina

nlmaktadir. Genel zeka yaygm e hinsel "
. O e olciild kisinin zibinse yagini
gnce Quotient-1Q) 1le sleiliir. 1Q X1 Siklikla kulla-

boliinmesi ile bulunur ve genellikle yuz {izerinden hesaplanir:
nlan zeka testleri arasinda; Wechsler Yetisk Otis’in Zihinse
Sl

?gceﬁlﬁﬂ YVenlendirebilme Testh y

i vd, 2012: 177). Zeka konusunda SO onem e

b,ec.efi seviyesini dlgen, bireyin sosyal olaylart anlam? Veml ;:“tﬂtabilme

)y:!:] kendini motive edebilme V€ duygularinl kog Our gflu e Juyguso
negi ile duygulari anlayabilme Kabiliyeti 0Z€"! o

ﬂ:kamn Emoti - i~

: tional Intelligence EI) da ¢aligma yasaim e

1119:19 Uzerinde énemli bir egtkiye gah)ip oldugu iler! surullme’icrtfl:llr (gnetebilmc
8): Duyguzal Zeka, bireyin kendi duyg! arin’ X f:bb,;ln;esini ifade et-
Pasitesini ve gevredekilerin duygu]anyla empati KU

mekteiy.
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o Kigilik ve Ilgi Testleri: Kisilik testleri ile bireyin, ki
(ice dontikliik, kendine. gi_’fven vlb-.)_, sosyal iliski kurmg istek i:el by
sosyal uyum dﬁzgylerl, ozel ?glllmlen, ¢alisma tempolay, apashe]

lart ile igbirligi ruhuna sahip olup olmadiklari degerjar & & g

ap!t ari 1€ 1§ g . . inde kisilik k g endlrlllr : mﬂ!‘g
Oge, 2011: 147). IK segim surecinde kigilik kavram, Isletmey, ve-m“kve
adaym secilmesi, isletme-birey 'butunlc?$mesln111 Saglanmag; bire ]Seuy%
performans ve bagar gostermesi nedeniyle bilyiik nem taslmakta{im My
isin gereklerinin bireyin. lgslhgl ile uyumunun olmag; Kadar, birg I,
ozelliginin igin gerekleri ile uyu_mlu olmz'is!, aralarinda olumly bir i
bulunmas: gerekmektedir. Kisilik testlerini genel bir stmiflag d]m]lllﬁkmi,
tutmak miimkiindiir. Bu testler, ilki bireyde var olan kisilik bz f]ya b
depresif ve sizofrenik boyutlarin1 Slgmek igin kullanilmaktagy, Di iy,
grubu ise, genellikle ig hayatina yonelik kullamlan, bu ¢alismanyp ic:;-‘?‘?
olusturan, bireyin kisilik 6zelliklerini, IK segim siirecinde veya ey
sonelin performansim 6lgmeye yoénelik testlerdir (Erdogdu, 2013. 147 eg
hayatina yonelik kullanilan kisilik testlerinden bazilan sunlardir; Ml'llnes'ou
Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI), 5 Faktor Kisilik Envanteri, Cattg| [
Kisilik Envanteri, D.I.S.C (Dominant, Iz Birakan, Sadik, Ciddi) Kisilik
vanteri, ve projektif testlerden Rorschach Miirekkep Testi ve Temat| Aly
Testi en yaygin kisilik 6l¢tim testlerindendir.

Igi testleri de IK se¢im siirecinde biiyiik 6neme sahiptir. Temel by
agis1 igine ya da meslegine ilgi duyan bir bireyin, ilgi duymayan bir biry
gore daha fazla basar1 gésterme egiliminde olacag1 yoniindedir. Yapilants
sonuglarinda, bireyin ilgi diizeyinin belirlenenden diisiik olmas iste basani
olma olasiiginin az olacagim gostermektedir. Bireyin yapacag ya da yapth
is ile kisilik 6zellikleri ve ilgisi arasinda bir bag bulunmaktadir. lgi tes.tleﬂ
personel secimi agamasinda ya da mesleki yonelim-meslek se¢imi tercile
rinde kullanilmaktadir. s

A.B.D’de sanayinin gelismesiyle birlikte giindeme gelen ilgi te;itr"
envanterleri, 20. yiizyilda meslek ve is bulma konusunda artan t'ale.l_’l'e e
te gelisme gostererek gliniimiizde; egitim, meslek segimi ve 1567 :frlilleﬂ“
minde kullanilmaktadir. Giiniimiize kadar revizyona ugrayarak gehs, o
yaygin olarak kullanilan ilgi testlerinden ilk sirada yer alan Strofé ol

B ; o
leki Tlgi Anketi ve Kuder’in Tercih Bildirim Testleri ek olarak &

bilmektedir (Can vd, 2012: 178).

" Wy
R

] ol indct.
® Deger’endirme Merkezleri: Degerlendin’ne merkCZlcrl,’ _IG.".G[‘CU b
4

V€ gorlisme gibj birden fazla teknikle isgbren segimi faall)’etlcrlm 1

. ' el i
yontemdir, Degerlendirme merkezleri, kiginin mevcut Ve Potansn;a i’
a

likleri hakk zlerl, kiginin meved + gmac
Sletite daya;:]?;al::llzsia m'l'l I bllg:j er?lg:::;eks degerle? mcf"'ﬂ
seklinde $80ren davraniginin standa e

amimlanabili (Colley, 200s5: 25). Degerlend
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ece 1K segiminde degil, performans deg -
"‘”lamas‘i:i,“itim ihtiyactmn belirlenmesi gibi f:lrﬁflge'[:[rée:?lme: Kkariyer
abil ektedir. Degerlendirme merkezleri uygulamalanuff‘ﬂermde de
e anlama; prgiitleme, karar verme, yazili ve sozlii ileti im adayl_ann;
]idef.hk’_p, e analitik yetenekleri, gerilime direnme kend?ﬁ$lln_bgcerlleﬁ,
.g‘fiﬂi"f; ve genel potansiyeli degerlendirilir (Can vd 201;. le:;;l lni{l_cqntrpl
edelf[l’:le y degerlendirme merkezinde ¢esitli teknikler’den ya-lrarlazl.ﬂ lsﬁerm
b"’ome ¢ caligtlir- Degerlendirme merkezlerinde kullanilan teknikl:'ae abe-
e everiisti (COeY 005 26.28; Canvd, 2012 183-184)
* grup Calismast / Grup Tartigmast: Bu uygulamada 10’ar kisilik
saplt palindeki adaylarln.blr problem veya vakaya ¢6zim tiretmeleri ya da
bt arara yarmalart beklenir. Gn_lba atanmus bir lider bulunmaz. Degerlendi-
i, adaylart gé‘)zlemleyerek, iclerinde grubu yonlendiren lider karakterli
iaylan saptarlar V€ grubun bu kisilere karst davramslarmi tespit ederler. Bu
igmalar bazen beyin firtinasi seklinde olurken, bazen da gruba oneri ge-
ime ve bu gneriler konusunda diger grup fiyelerini ikna gibi rekabet¢i bir
iellik de gﬁsterebilir. Grup fiyelerinden tartigma kapsaminda ele alman
fonu ya da sorun ile ilgili ortak bir rapor hazirlamalar da istenebilmektedir.

- Rol Oyunu: Adaydan; bir miisteri, ¢alisan, is arkadagt roliinil iistlen-
uis bir kisi 1le ortaya cikan bir problemi cozmesl .stenmektedir. Ornegin,
‘aiig eleman1” almaya veya satis miidiru veya y('jneticilerinin yetkinliklerini
imeye yonelik bir degerlendirme merkezi kurulsun, burada aday satig mi-
firind, danigman da farkl1 talepleri olan bir miigteriyi oynasin burada aday 0
or miigteri kargisinda isi bagar ile nasil gergeklestirmesi gerektigini goster-

.
1§mast (In—Basket).' Bu uygulamada

- Gelen Evrak Sepeti / Evrak Cal et
“_da)’a eviak kutusunda birikmis; cagrl, elektronik ileti, 1$len§c_ek belge ve
atk_ayetlerden olusan bir dosya verilmektedir. Kisith bir sire icinde bunlart
elendirmes ve gerekli islemleri yapmasl beklenmektedir. BU uygulama

s aday, degerleyiciler tarafindan gozlemlenerek adath ‘;allclsl:f acl)lr -
likisa siire icinde nasil analiz ettigl, pr atikligi, dikkath iz ve karar &0

iy 3 X . o ML T ]
*Blimadaki isabetli yonleri gibi unsurlar dikkate alimarak dege‘rlendlrlhrh ;
rYe.-Ye_’k"”lik Bazli Miilakat / GOrisme: Burada degerleyict, adtag?nek-
‘ffeyt:tlll:-hg.iil. dlciilmesine yonelik sorular SO ve ada)’”é.sromu
Tlnhgmi agiklayic1 bir sekilde ifade etm enmekted! .ek i
i tesfiY fler: Degerleme merkezlerinde aday nes
vy eri de Uygulanabilmektedir.
tye uhf;ka Caligmas:: Adaya is ile il8l
it anla- ilgili goriig ve ¢ozim On
neriler yazil bir rapor veya S0

rmakta
esi 15t
Jara bir diZi yete
. . problem vcrilme!(_
li kar§1lasllan] b‘:ﬂ Pasl iot enm?ktedlr.

ilerinde .
Z;g?ilqim e sunulabllmcktedlr.
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[ 1.

: i lamalarindan bagapy
lendirme merkezt Uygu artatarincan basar go,
15:?5?1(3 kullanilan her bir tekl}lk 1.1e 11g11_1 .degerle)’icilzlr?r oy
ine sahip olmas1 ger elf"’- F IIMay1 1yl tanimayy, Ven
batl bir bigimde yiiriitmeleri gerekmekteqi ¢all§%

igin 0 _
bilgi ve birikimi
iK birimi ile irti
o I5 Orneklemesi: Personel temin edilecek is igin bay, bne,
n, kontrollii ortamlarda adaylara yapvtlrllar:flk performanslapy,, & e’;lsurl;
riimesidir. Ornegin yoneticl aﬁlstanvl.lgl pozisyonuna aday by ki bi]e]-ldi
yar ve daktilo kullandirmak orneginde oldugu gibidir (Uyargi] i 2%1;;
163). ,
o Bilgi Testleri: Iggorenlerin degerlendirilmesi ve bire
lastirmalarin yapilmasi amaciyla sahip olduklar.1 bilgi diizey]
durumlarini ortaya koymak i¢in yapilan testlerdir.

y]f’r arag1 kyp,
Iini ve big,

5.4.4. Miilakat (Is Goriismesi)

Miilakat (i goriigmesi) Tiirk Dil Kurumunun Tiirkce S6zligiinde 4
ise alnacak elemanlar arasinda se¢im yapabilmek amactyla kendile [
kargilikli konusma, goriisme” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, [
1606). Miilakat, i goren secim siireci agisindan ¢ok énemli bir dénim
tasini olusturmaktadir. Zira isletme igin isgoren adayinm, aday olmaka
gikip kurumun bir ¢alisani olmasi biiyik 6lciide yapilan ig goriimesinn
sonucuna baglidir. Goriigmenin temel amaci ige veya 1§ gereklerine en uygu
adaymn belirlenmesidir. Iy goriismesi, Tiirkiye’de KOBI'ler tarafindan !
gibi biiyiik bir oranla isgoren seciminde tek arac olarak kullanilmaktadr.

Is goriigmelerinde genellikle adaylarin gegtigi agamalar goyle sril
nabilir (Findikgi, 2003: 204-205 ).

* Adayla karsilikl tanisma,
* Adayin 6zge¢misini kisaca Ozetlemesi, :
’ .(")def;mis ile ilgili anlagilamayan konularin sorularak "5gre"qmesnr
. *lsin gerektirdigi 6zelliklerin adayda bulunma diizeyini bl
yonelik goriigme, o fofi
* Komisyon iiyelerinin aday hakkinda ayrica dgrenmek i
me sirasinda ortaya ¢ikan sorularin cevaplanmasi, |
* Gériisme sonunda adaya goriigme konusunda geri besteme ¥

goriig
s1,

* Cevabp kendilerine n
* Adayin jkamet etti
* Adayin giereg bekl
* Gérlismenin sona

asil verileceginin belirtilmesi,

&i yerin kuruma yakinliginin gozden &
entisinin 8grenilmesi,

erdirilmes;,

rilmcsi'

el
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V

pir baska kaynakta da yine neredeyse her is goriismesinde sorulan
,sortlla" is gﬁ;—ii;i-nesine hazirlanan kisilere de yararli olmas: bakimin-
az

asag1da siralanmgtir (Capital, 2011:7):
o Neden bu egitim yolunu sectiniz?

b
dan

+ Neden bu meslekte karar kildimz?

o Neden bizimle caligmak istiyorsunuz?

¢ Bu pozisyonda en fazla ve en az ilginizi ceken seyler neler?

o Ailenizin bu karariniza yaklagimi nasil?

o Bizim hakkimizda neler biliyorsunuz?

o Bu pozisyon i¢in sahip oldugunuz dzel yetenekleriniz nelerdir?

o i arkadaslariiz sizi nasil tarif ederdi?

¢ En biiyiik bagariniz neydi?

¢ Kendinizi bes y1l sonra nerede gbriiyorsunuz?

. Mesleginizde neye deger veriyorsunuz?

¢ Son isinizde hosunuza gitmeyen seyler nelerdi?

o Ne kadar maas istiyorsunuz?

o ise tam olarak aligmis olmak icin ne kadar siireye ihtiyag duyuyor-
sunuz?

is goriismesi isgoren segiminde ok 6nemli bir agama oldugu igin bu
asamay1 yonetme noktasinda goriigmecilerin nitelik ve becerileri de ayrica

g0z dntinde bulundurulmalidir.

. Gériismeciler; IK yonetici veya uzmanlari, ise alinacak birimin yone-
tlcnler.i, diger {ist diizey yoneticiler, danigmanlik sirketi uzmanlan olabilir.
Bu Kisilerde, nesnellik (objektiflik) ve goriisme hatalarina dismemek ile
KY/(is goriismesi konularinda bilgi sahibi olma ozellikleri aranir.

Is goriismesi esnasinda goriigmecinin sergilemesi gereken davraniglar

%agida siralanmigtir (Can vd. 2012: 179):
* Adayn kisiligine sayg1 gostermelidir,
* Adayin heyecani azaltilarak rahatlatiimalidir,
* Zaman parametrelerini belirlemeli ve adaya bildirmelidir,
* Aday: dikkatli bigimde dinlemelidir,

L]
Nesnel olmalidir,

* Adayi fazlaca isteklendirmek veya korkutmaktan kaginmalidur,
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¢ Diizenli not tutmalidir,

o Bir sorusu tamamern yanitlanmadan bagka bir soruy, 886ty
iy

o Adaya da soru sorma imkan1 tanimalidir,

o Adayla goz temasl kurmalidir.

nin cok 6nemli bir asamasini olusturan i§ £0igpe
S]nin

fsgoren segimi s
uygulams bigimlerine gore farkli tiirleri bulunmaktadir. Bunigy- Plary
+ Piap.

It olmayan, kurul, grup, baskici (stres), sorun ¢ozme ve karmq &rign,
dir. ;

Planhi (Yapilandirilmig) Goriisme: Bu i§ gériismesinde, i§ analj i
elde edilen bilgilere dayali olarak goriismede degerlendirilecek husugly
sorulacak sorular ve bunlarmn ayrintilart 6nceden belirlenir ve uygulamgg, bl:
plan dahilinde hareket edilir.

Planl Olmayan (Yapilandiriimamus) Goriisme: Bir sistem, 6n hagy
ve planlama olmaksizin gergeklestirilen miilakatlardir. Burada goniismen
gidisatina gore sorular sekillenir.

Kurul (Panel Tipi) Gériigme: Birden fazla g6riismecinin bir adayla gt
ru$tugu ¢ok sik bagvurulan bir miilakat seklidir. Tiirkiye’de kamu kesimind
ozellikle askeri orgiitler ve tiniversitelerde sik rastlanan bir uygulamadr.

Grup Goriigmesi: Bu goriisme tiiriinde goriigmeci birden fazla adi
aym anda miilakata almaktadir. Cok bagvurunun ve zaman baskismin ol
durum.larda ve adaylarin grup i¢i davrans, etkileme ve iletigim becerilerin?
onemli oldugu durumlarda basvurulur.

Sorun Cozme Goriigmesi: Ozellikle adaylarin problem gézme V¢ Kerdt
verme yetilerini degerlendirmek icin uygulanan bir gériigme tirtdir Adty
lara bir sorun veya vaka verilerek bunu cSzmeleri istenir. Bu esnada
yaklagim tarzlan, verdikleri kararlar ve davraniglar gozlemlenir.

Baskicy (Stres) Gériisme: Yapay da olsa stresli (adaylar iizerinde ps|

koloijk bask; kuran) bir calisma ortami olusturularak, aday! rahatsiZ edich

kizdiricr ve b 151 hir mis Ak
eklemedigi bir miilakat atmosferi olugturulur ve bu o fe

tiir tepki

sa{n:psk;gkﬁr digi ya da ne gekilde davrandigt degerlendirilir- Bu Y I:na ¢
Gﬂﬁrl’merke ; ",1'!‘le€ strese dayaniklilik gerektiren; giivenlik; ar;zllbilir.
7! gibi hizmetlerde ¢alisacak kisilerin segiminde bagvurt

Ardisik (S g j jrden
gorlismec; ilc( valy) Goriisme: By gorilsme tiiriinde bir aday, . erSO"el

gcrcksiniminintgr-lek BOrlslir. Aday sayisinin az oldugu Ve ool
madigi durumlarda by y6nteme bagvurulabilir
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yetkinliklere Dayal Goriisme: Adaylarin, yetkinli .
|crgelb’fi" ore deglgrllendlrlldlkleri }niilakat tﬁrﬁgﬁr}(g‘lliaf;::&réznb chgbs-
jan bIr miilakat sekll avramigsal millakattir. Burada adayin gegmiste sb UITT
l;ir kritik qurumda nasil davrandll.(larlm ortaya ¢ikarmak ve buna r('jre 1; i
e okteki dz?vra-l}1$1&1‘1.l.ll da tfihlﬂln etmeye dayali bir miilakat tﬁr"s-. e de

aki bir diger miilakat ise durumsal miilakattir. Burada belirllil dL:Jrniu]r?]u

¢
iapsamd o oo
jarda adayin nasil davranmayl diistindiigii belirlenmeye calisilir.

Karma O
arada kullamlds
baSle' gﬁrﬁSmG

jsgoren _se(;iminde bu denli dnemli olan goriigmeler sonucu segilen is-
performans olarak her zaman beklenileni verememektedir. Bir bas-
ka deyisle miilakatlar her zaman gegerli sonug veremeyebilmektedir. Bu
Jurumun ortaya g1kmasmda isgoren kaynakli nedenler olabildigi gibi belki
pundan daha fazla goriigmeden ya da goriigmeciden kaynaklanan hatalar ya
olabilmektedir. Bu konu ilgili literatiirde, goriigme/goriismeci
le ele alinmaktadir (Uyargil vd. 2008: 171-172; Ergin, 2002:

griisme: Yukarida belirtilen miilakat tiirlerinin bi i
Griisn 04, bel ! in bir kagin

g1 mu.lfl.kat seklidir. Ornegin planli gériisme yaparke:;1 bli?dl;l;
teknigine gegme seklinde uygulanabilir.

grenler

da nedenler de
natalan basligt i
87-89).

Goriismelerde yapilan goriigme/go
sralamak miimkiindir (Uyargil vd. 2008:
;- Bu iki goriismeci hatas tiiriinde de siurlh ve-
ya yetersiz bilgiye dayali olugan yargimin etkisi vardir. Hale etkisinde adayin
bir olumlu yoniinden hareketle, bilgi sahibi olunmayan diger yonlerinin de
olumlu olacagina dair kanaat olugturulmasi durumudur. Omegin, giizel ko-
nugan birisinin ayni samanda; caligkan, dirust, vb. olacaginin varsayilmasi-
drr. Onyargida ise aday veya mensup oldugu grup hakkinda gelistirilen pesin
hikiimlerin adaya da mal edilmesidir. Miihendislerin yoneticilik yapamaya-
cafi degerlendirmesine sahip olan birinin karsising, miihendis kokenli bir
adaymn ¢rkmasi durumunda onu yetersiz bulmast buna ornek olarak verilebi-
lir,

Yénlendivici Sorular: Gériismecilerin aday! belli bir cevabi vermeye
)’f")nlgndimle seklinde sorduklari sorular da saglikli bir i$ gﬁri’1$mes1n‘e enge!—
dir. Omepin goriigmecinin adaya “kitap okursunuz degil mi?” seklinde bir
soru yoneltmesinde olduu gibi.

k bilgi alinmast

Hep Gdriigmecinin Konugmast: Adaymn konugturulara
Yerine siirekli goriigmecinin konusmast da gorigmeciden kaynaklanan hata-

lardandr,

. Adaylarin Yeterli ve Dogru
vramiglari da goriigmeyi ve 0lugac

riismeci hatalarini asagidaki gibi
171-172; Ergin, 2002: 87-89):

Hale Etkisi ve Onyarg

Jeri: Adaylarin bu yénc'ic

i|gi Vermeme :
il onde etkileyecektir.

ak sonuct olumsuz y
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Bu noktada adayin samimi ve dogru yanit vermesini saglayicy yonde

iz endiselerinin giderilmesi : Csar
lendirilmesi ve varsa yersiz endigelerinin giderilmesi gerekir, o

Gortigmecinin Kendine Benzeygn Kisileri Tercih Etmeg;- Gori
nin kendi goriig, tutum ve dilgiincelerine yakin olan adaylar tercjp, et
liminde olmasidir.

Adaylarm Gériisme Swasi (Kontrast Hatasi). Vasat l?ir adayyp ok
gliglil adaylardan sonra goriismeye alinmast onun gok Yetersiz, zayf o -
lardan sonra almmast ise gok basarili seklinde degerlendirilmesine
olabilecektir. Bu hataya ¢ok sayida aday ile ard arda is goriigmeg; Yapilmag,
gerektigi durumlarda diisiilebilmektedir.

$megj.
e egi_

Erken Karar Vermek: Yapilan aragtirmalara gore adaylar hakkind,
olusan kanaatler goriismenin ilk birkag¢ dakikasi iginde sekillenmektedir,
Goriismenin devaminda da olusan bu kanaatin pekistirilmeye ve desteklep.
meye ¢alisildig1 saptanmistir. Bu durumdan kaginmak igin kanaatin belirgip.
lesmesi igin goriigmenin sonunun beklenmesi ve goriigmenin planl yapiima.
s1 6nerilmektedir.

Olumsuz Yonlere Onem Verme: Adaylarin olumlu yénlerinden cok
olumsuz yénlerinden etkilenilmesi ve buna gore goriismecinin kararipy
olumsuz yonde sekillenmesi durumudur.

Sozel Olmayan Davranislar: Adaylarin; giyimleri, duruslari, bakiglan

ve el sikmalar gibi davranislar da goriismecilerin kararlar {izerinde olumsyz
etkilerde bulunabilmektedir.

: I:yi Bir Dinleyici Olmama (Dinleme Engelleri): Gériigmecinin aday
dikkatli bir bigimde dinlememesi ve 80z temas1 kurmamas da goriigmeciden
kaynakl1 hatalardandir.

Goriigmelerin basarili olmag; igin; goriiymecilerin yukarida siralanan

hatalar konusunda bilgili ve duyarli olmalari ve gériismelerin planli olmast

ve 1§ goriismesinin yerinin ve organizasyonun uygun olmast alti gizilmesi
gereken hususlardandr,

>-4.5. Adaym Gegmisinin ve Referanslarimm Incelenmesi

. Adaym doldurdugu basvury formunda verdigi bilgilerin dogrulugunu
teyit etmek ve aday hakkinda yeni bilgiler almak igin referans arastimas
yapxllr. Referans aragtirmasi; adayin, tecriibeleri, daha once aliti1 i§ ¥¢
1$1etmelcrdekj basarisi, ig performansi, caligtif siire, almis oldugu ficreh
aynilig nedeni, tistleri ve megaj arkadaglariyla olan iligkisi, devam durum
hakkinda bl']gl edinilmesini ve aday hakkinda yapilan degerlendirmenin be-
yulunu‘b_ellrl'cmcktedir. Bu asamada, adayin 6nceki igverenleri, refera®
veren kisiler ile aday hakkinda bilgi alinabilecek diger kisilerle ya da kuru™
larla temas kurulur 've aday hakkmda bilgi toplanir (DeCenzo ve Robo!™
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7). Referans kontrolil yoluyla bilgi alma yontemleri isletm :
lﬁinlfarkllhk 'gﬁstereb‘llm‘ektl?vd'll'. .Adaym; 'ise alinacag: pozissyon, el'}?;e?:;-
;ik konumu Ve 1$lc.e'tr.r'16mn mttfellgl yontemlerin belirlenmesinde etkili olmak-
i Yiiz yu;e gorugme, Ie crans mektubu', 'telefonla goriisme, internet ve
ektroniK ileti yoluyla bilgi alim gergeklestlrllebilir.

Adaymn yakin arkadas gevrelerinden ve yaknlarmdan elde edilen kigi-

sel referanslar ile adaymn gecmiste istihdam edildigi kurumlarca sunulan
itihdam referanslarma _SIkllkla basvurulmasina ragmen referanslara IK pro-
fesyonellerince temkll.nll )faklasllmaktadlr. Zira referans verenler adaylarin
genellikle olumsuz yonlernt'le_degmmeme egilimindedirler. Bu nedenle veri-
en yazili referanslarla yetinilmeyip referans olan kisi ya da kisilerle yiz
iize gorisme yapilarak aday hakkinda detayh bilgi sahibi olma yoluna gidi-
dinilecek bilgiler sonucu aday ya bu agamay1 gecemeyip

elenecek ya da bir sonraki IK segim siirecine dahil olacaktir.

el

lebilir. Bu stirecte €

5.4.6.Saghk Muayenesi

Saglik muayenesi, potansiyel iggorenin bedensel ve ruhsal bakimdan
iyi ve ig gorebilir olup olmadigmnin degerlendirilmesi amactyla yapilir. Sag-
ik muayeneleri ise alma karar: ve teklifinden dnce veya sonra yaptirilabil-
mektedir. Saghk muayfanesi sonucu bedensel ve ruhsal yonden engeli bulu-

nanlar ise alinmazlar. Ote yandan ige alimlarda kendilerine belirli bir konten-
jan ayrilan oziirliiler igin sziirliilik oranmnin tespit edilebilmesi icin de saglik
muayeneleri istenmektedir. Ayrica saghk kontrolleri kapsaminin diginda

turucu testleri de igverenlerce

izellikle batili iilkelerde Aids testi ve uyus
talep edilebilmektedir.

5.4.7.ise Alma Karar1 (Is Teklifi)

yapilacagina karar vermek geklinde
kimlerce ve nasil verilecegi kosul-
glikli segimin yapilabilmesi ve
i, ilgili birim yéneticisi ve
lusturulabilmektcdir. Ku-
linmasinda kimlerin,
nda yapilmaktadir.
1, alim karari1-
as1 olasiligim

Bu asama, kimlere ise alma teklifi
:amm]anabilir. Secim kararimn kim veya
,i:a gbre degisebilmektedir. Bu agamada saglikl
in;: el bir karar verilebilmesi igin igletme yoneticis
mmg I];aynaklan yoneticisi tarafindan b.lr kurul o
gor y ARG bazi isletmelerde ise se¢im kararun

®lendirilecegi bazi kurallar ve prosediirler kapsam!
mnra;oagl]zla asamasinda, ilgili birim yﬁneticisbiilin Fu!unn;a;rrlle::
ileri rin

aMirmakt, d); ip‘lamamam ve ileride bazi problemic yag
y davgte ‘;151.1 kararﬂlmn verilmesinden s :
Sﬁlmektee ilerek, igin detayr ve adz}ya daha 6nc
i, ficy ve adaya; igin gerektirdig! sorumluluklar, prog
Sullar bet,. sosyal imkénlar, izin, caligacay bolge ya da §
clirtilmekte, bu kosullar dahilinde isletmede ¢2

onra, segilen aday son defa gorligme-
e belirtilmeyen konular gori-
ramlar, ¢aligma saat-
chir bilgisi gibi ko-
ligmay! kabul edip
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"y tadir, isletme tarafindan adaya ygpﬂ?n i§ tekiic
Sge;:zici)gl;rs;l:u ;,I:;l;abilmektt?,.isletn?e.ye allr(lia}t:‘ak xlxteh]-( Se.rekﬁ,;nwzm
isgoren kadrosu igin i teklifi, bmx:n amiri velz'a 1i?rrg0r?vh .kl'Sl' tarafy, %
aday yonetici kadrosuna aliniyor 1s¢ 1nsan Kaynaklari yonetjcis; tatafig,
yapllmsa:t ?r(rllu;onuglarmm ise almmayan adaylara da bildirilmes;, hem firmg
nin halklg liskileri hem de kurumsal imajt agisindan gok Snemlidir, p, Mo,
tada yazili ve sozlii bilgilendirmede bu.lu_nurken, kisa bir seklldf:,?daym duy.
gulan da dikkate almarak elemenin “k1§1561 ne.c.ien'l-er.le olmadlgl belirti .
li, elenen kisinin yetenek ve 6zell}kler111den Gvgi 1l§ ba13§ed11meli, ilerige
ortaya ¢ikabilecek pozisyonlar igin degerlendlrllebl_lecegl belirtilmelj
ilgisine tesekkiir edilmelidir (Uyargil, 2008: .177).. S.eg:'lm karaltl adaym kg,
li, yetkili yoneticiler ve organlarin onay1 ile giris islemlerinin Yapilma
sonucunda gecerlilik kazanmaktadir.

5.4.8.1se Yerlestirme

Adaym isi kabul etmesi ve gerekli tiim prosediirlerin yerine getirilme.
sinin ardindan, ige yerlestirme siireci baglamaktadir. Ise yerlestirme; ise bag-
layanlarin bireysel yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini, tercihlerini, ilgile-
rini ve kigiliklerini isle eslestirme eylemidir. Ise yerlestirme iki sekilde ger
ceklesmektedir. Bicimsel olmayan sekilde yapilan yerlestirmelerde, yeni
alinan personel sadece ig arkadaslariyla tamgtirilarak hemen ise baglatilmak-
tadir. Bigimsel ve sistemli yerlestirmede ise birey, belirli bir siireyi kapsayan

ve farklr igeriklere sahip oryantasyon (ise aligtirma) programina tabi tuul
maktadir (Erdogdu, 2013: | 17).

. Ise yerlestirme asamasiyla ilgili yapilan aragtirmalar, yeni iggdrenlenn
istifa etme oraninin %50’den fazlasinin ige baslama tarihinden itibaren il
alt ay iginde yogunlastigina, bunun nedenin ise personelin ige baglamasit
dan itibaren is konusunda kendine izlemes; gereken bir yol gosterilmeyerk
yalmz birakilmasindan kaynaklandigina isaret etmektedir (Erdogdu, 2013
H8). Bu nedenle ise yerlestirme secilen isgorenlerin gelecek performansi!
At agisindan oldukca 6nemlidir. Isletmeler agisindan
enlerin, igerigi ve siiresi farkli da olsa bir ise als"
ecinden gegirilmesi dnerilmekiedir (Uyargil, 2008: 178)

ozellikle yen; isgor
ma/oryantasyon sijr
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Ornek Olay: Ozel Hastaneye Halkla iligkiler Uzmani Alintyor?

Ozel bir hastaneye halkla iliskiler sorumlusu alinacaktir. Kurum ge-
rekli ilam vermis ve basvurulart alnmistir. Aymi giin bes adaya randevu ve-
rilmistir. Adaylar sirast ile goriismeye alimr. Goriismeye kurumun IK yone-
ficisi, hastanenin yonetim kurulu bagkam (patron), bashekim ve yilardir
hastanede cesitli kademelerde ¢alisan ve halen danismanlik statiistinde olan
yo'neticinin katilmas: planlanmigtir.

Ozel hastanelerde halkla iliskilerin gok énemli bir fonksiyon oldugunu
diisiinen yonetin kurulu baskanm bu gériismelere dzellikle katilmak istemis-
iir. Ancak goriisme giinii ortaya ¢ikan Gnemli bir isinden dolayr goriismeye
kanlamanugtir.

Goriismeciler halkla iliskiler miidiirii adaylart ile goriismeye basla-
miglar. Oturumu IK yéneticisi idare etmis ve diger kanlmeilar da swrasiyla
adaylarla goriigmiislerdir.

Hastane damsmani Hilmi Bey'in, genellikle adaylarin siyasi goriisle-
rini belirleme cabast icinde oldugu dikkati cekmistir. Adaylarin okudugu
kitaplari, dergileri, izledikleri gazeteler ve TV kanallarim 6grenemeye ¢a-
hismigtir. Bu durum adaylart oldukg¢a rahatsiz etmigtir.

O giin goriisiilen adaylardan sonuncusunun bagvurular iginde en yat-
kin kisi oldugu dikkati ¢ekmistir. Danigman Hilmi Bey; “Ulkemizdeki son
siyasi gelismeler konusunda neler diisiiniiyorsunuz” SOrusunu sordugunda
bu aday, once sasirmig sonra da kendisine gore bir yorum yapmigiir. Ancak
bu yorum, danmgman Hilmi Bey’in bekledigi ve arzuladig agtklama olmadi-
gindan bu konuda ikinci, iigiincii sorulart da sormustur. Bir siire sonra aday
ile danisman Hilmi Bey 'in iilkenin genel siyasi durumuna iliskin goriiglerinin
kargilhikly olarak tarngildigs dikkati cekmigtir. 1K yoneticisinin olayt tatliya
baglamayaq yonelik girigimi ile goriigme SONn bulmustur.

Bu gériisme sonunda biitiin adaylarin durumlari gozden geq'irilc{igirw-
de son adayn ise en uygun kigi oldugu belirlenmisse de danisman Hilmi Bey,

¥ adayin tercih edilmemesi konusunda komite iiyelerini etkilemeye ¢alis-
ktarildigmda son adayin tercih

Z;'?'"" - Durum yénetim kurulu baskanina a aaa)
imedigi giriilmagtiir, Danisman Hilmi Bey ile hastane yonetim kurulu
lagtiklart ve eleman almmnda buna

bae

6:ékamnln aynt diinya goriigtini pay
m verdikleri bilinmektedir.

\\‘

2 (F
Indikg1, 2003: 201-202)
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astane bashekiminin daha sonra konuyy deger],
baghekim soyle soylemistir: “Son aday, hep, kOnZ.
sunda deneyimli hem de ¢ok etk.ileyic{ bir insclw.n zlzssk-t.lert ?aklastmma sah,'pﬁj
Bize en uygun adaydi. Ama ilging. Bize ne f?”l"y a gotg,su}r_z{c{en. Ayrica diy,
goriigii bakimindan ortalamaya yakin gorusiert var I; J i ucuk bir fargf
yoktu. Acaba biz degerlendiriciler mi uglardayiz, uguk davraniyor ve kisile.

rin bize yakin olmalarint bekliyoruz?”

IK yéneticisi ile h
dirdikleri bir goriismede

Sorular:

1. Halkla iliskiler sorumlusunun aliminda tercih edilen gori§me tird

hakkinda bilgi vererek, gériismeci Jupunu dege”
lendiriniz? goriigmeci grubunun yapisimin uygunlug

2. Ozellikle Hilmj Bey’in sergiledigi tutumu, goriigmeci hatalart "'.cr:

¢evesinde degerlendirdiginizde hangi hatalar 6n plana gikmaktadit bilg!
veriniz?

g i avesy : o o eppren
3. Ozellikle uzman veya nitelik gerektiren pozisyonlar 1610 1587 '

temin ve segiminde temel felsefenin ne olmasi gerektigini, yukandak! i
olay kapsaminda ortaya koyunuz?
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