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OZET
Bu ¢alisma Insan Kaynaklar1 Yonetiminde en énemli fonksiyon olan
eleman secme ve yerlestirmenin iilkemizdeki sirketlerde nasil
uygulandi@im1 analiz etmek amaciyla yapilmustir. Eleman se¢cme ve
yerlestirme siireci etkin bir sekilde yiiriitiildiigiinde cahsanlarin
gereksiz zaman kaybi1 ortadan kalkar ve ise alim siirecinde
yoneticilerin karar almasi kolaylasir. En 6nemlisi ise dogru ise dogru
calisan almir. Bu siirec elemamin sadece dogru secilmesi ile
yetinmemekte, aym zamanda ise dogru yerlestirmekle de
ilgilenmektedir. Biitiin bunlarin dogru bir sekilde yiiriitiilmesi isciye

yiiksek motivasyon ve verimlilik artis1 kazandirmaktadir.

Giiniimiizde isletmeleri bir birinden farklandiran ve rekabet iistiinliiyii
kazandiran kaynak insan kaynagidir. Rekabetde ayirt edici
ozelliklerden olan iiriin, pazarlama, dagitim kanallarindan sonra en
son nokta insandir. isletmelerde farkh is ve pozisyonlar vardir.
Bunlarin her biri degisik Kisilik ve yetenek ozellikleri gerektirmektedir.
Bu durum isletmelerde uygun isde uygun Kisiyi istihdam etme
zorunlulugu yaratmustir. isletmelerin verimli ve etkin fealiyeti dogru

secme ve yerlestirme siirecine baghdir.
Calismanin birinci boliimiinde ikincil verilerden yararlamlarak insan

Kaynaklar1 tammmlanmaya c¢ahsilmis, onun orgit icindeki yeri ve

fonksiyonlar aciklanmistir.

Vil



Cahismanin ikinci boliimiinde eleman se¢me ve yerlestirmenin 6nemi
anlatilmig, siirecleri ayrintih bir sekilde aciklanmistir. Ayn1 zamanda
uluslararas1 tecriibeye ornek olarak bir ka¢ sirket hakkinda bilgi

verilmistir.
Cahismanin igciincii boliimiinde ise mulakat uygulamasi1 yapilarak
uluslararasi sirketlere kiyasla Azerbaycan isletmelerinde IKY

alanindaki genel durumun nasil oldugu saptanmaya cahsilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eleman Seg¢me ve

Yerlestirme.
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GIRIS
Glintimiizde isletmeleri bir birinden farklandiran ve rekabet istiinliiytl
kazandiran kaynak insan kaynagidir. Rekabetde ayirt edici Ozelliklerden
olan {iriin, pazarlama, dagitim kanallarindan sonra en son nokta insandir.
Isletmelerde farkl1 is ve pozisyonlar vardir. Bunlarin her biri degisik kisilik
ve yetenek ozellikleri gerektirmektedir. Bu durum isletmelerde uygun isde
uygun kisiyi istihdam etme zorunlulugu yaratmistir. Isletmelerin verimli ve
etkin fealiyeti dogru segme ve yerlestirme siirecine baglidir. Bu ¢alismada
da Azerbaycan’daki isletmelerdeki eleman segme ve yerlestirme siireci ele

alinarak analiz edilmistir.

Arastirmanin amaci Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢me ve
yerlestirme uygulamalarini analiz etmek, modern diinya ile ayaklasmakta

yetersiz kalinan yonleri belirlemektir.

Calismanin birinci boliimiinde ikincil verilerden yararlanilarak Insan
Kaynaklar agiklayici bir sekilde tanimlanmaya calisilmis, onun Orgiit

icindeki yeri ve fonksiyonlari asamali olarak siralanarak aciklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde eleman segme ve yerlestirme siirecinin 6nemi
anlatilmus, siiregleri, yararlar1 ve gerekleri ayrintili bir sekilde aciklanmistir.
Ayni zamanda uluslararasi tecriibeye 6rnek olarak Toyota, Argelik sirketleri

hakkinda bilgi verilmistir.

Calismanin  iiglincii  bolimiinde 1se mulakat uygulamasit yapilarak

uluslararas1 sirketlere kiyasla Azerbaycan isletmelerinde IKY alanindaki

1



genel durumun nasil oldugu saptanmaya calisilmistir. Bunun igin iilkenin
biiyiik isletmelerinden olan ”AZORSUN HOLDIG”, “SOCAR” ve “GILAN
HOLDING”-in Insan Kaynaklar1 uzmanlar1 ile goriisiiliip mulakatlar

yapilmistir.



BIRINCi BOLUM
ELEMAN SECME VE YERLESTIRMENIN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI iCINDE YERI

Bu bolimde “ Insan Kaynaklari Yonetimi” kavrani tanimlanmaya
calisilmis, onun onemi, fonksiyonlar1 ve orgiit yapisi kavramsal ¢ercevede

ele alinmastir.

1.1 IKY-NIN TANIMI VE ONEMI

Insan Kaynaklari Yonetimini herhangi bir orgiitsel ve gevresel ortamda
insan kaynaklarinin Orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde,
yasalara da uyularak, etken yOnetilmesini saglayan islev ve calismalarin

tiimi olarak tanimlayabiliriz.(Kaynak, 1998: 16)

1980'lerden itibaren Insan Kaynaklari Yonetimi kavramu, klasik personel
yonetimi kavramindan farkli bir anlayisa ve gercege sahip olmustur. 1K
kavraminin gelisiyle birlikte, is diinyasinda calisan insanlar, en azindan
sermaye ve teknoloji kadar degerli kaynaklar olarak goriilmeye
baglanmislardir. Oyleyse nasil ki bir isletme icin teknolojiye yatirim
yapmak ve karlilik ve tliretkenligi artirtyorsa, insan kaynagina yatirim da en
az o kadar verimlilik artisna neden olmaktadir. Bu yaklasim IKY'nin

temelidir.Ugur, 2008: 27)

Gilinlimiiz isletmelerinde rekabette iistiin duruma ge¢menin yolu, insan
kaynagina gereken 6onemi vermekten gecer. Bunun i¢in de emege yonelik

tim kararlarda hata paymni1 en aza indirmek gerekir. Birbirinden farkli

3



yapida olan ve farkli gorevlerde g¢alisan onca insani etkin ve verimli bir
bicimde c¢alistirmak, isletmenin yasamini garanti altina  almak

demektiI‘.(http://perakendeokuIum.com/ (18.12.2017))

Uygulamada insan kaynaklar etkin kullanildig1 takdirde oncelikle isgiicti
devir orani diismektedir. Bununla beraber devamsizlik orani azalmakta, is
kazalarinin neden oldugu kayiplar da en aza inmektedir. Hatali tretim
oraninin diismesi, {iiriin ve hizmet niteliklerinin yilikselmesi, ¢alisma
ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi ve personel ile yonetici
catismasinin azalmasi, insan kaynaklariin etkin kullaniminin diger

sonuclarindan bazilaridir. (Tortop, 2013: 19)

Insan isletmeler i¢in bir maliyet unsuru degil daha fazla énem verilmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin
nitelik ve yeteneklerini 6n plana ¢ikararak, grup halinde ¢alismaya tesvik
ederek, kendisi ve isletme i¢in en uygun davranisa yoneltilmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢esitli unsurlariyla saglanmaktadir. Burada amag en
basta egitim olmak {izere calisanlarin katkilarinin en iist diizeye ¢ikarilmasi,
isletmeyle  biitlinlesmelerinin ~ saglanmast  ve  memnuniyetlerinin

arttirilmasidir. (Unal, 2002: 2)

Insan Kaynaklar1 Y6netiminin baslica hedef ve islevleri su faktorler {izerine
temellenir:

¢ Bireysel ve organizasyonel hedefleri biitiinlestirerek, rekabetgi

piyasalarda faaliyet gostermek ve hedeflerine etkin bir sekilde

ulagsmalarina yardimci olmak igin stratejik bir avantaj saglar,



¢ Calisanlarin dileklerini, beklentilerini ve giidiilerini goéz Oniinde
bulundurarak ve siirekli gelismeyi saglayarak, onlar1 her seyden dnce

“insan” olarak kabul ederler,

¢ Calisma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi ve huzurlu bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi nedeniyle calisanlarin degisim ve basariya

odaklanmalarini saglar,

¢ Calisanlarin bilgi ve becerilerini en etkin ve verimli sekilde
kullanmalarina ve yaraticiliklarini 6n plana ¢ikarmalari i¢in yardimei

olmak,

%+ Sosyal sorumluluk ve is etigi gibi kritik faktorlerin is kiltiirii i¢inde

gelismesini saglar,

¢ Bir yandan ¢alisanlarin ve isletmenin hedeflerini en ist diizeye
cikarir, Ote yandan yoOnetim ve diger departmanlara katkida

bulunur.(Dolgun, 2012: 2)

1.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUT YAPISI
1.2.1 Tanim

Bir organizasyonun basarili ola bilmesi i¢in saglam bir 6rgiit yapisina sahip

olmasi gerekir. Orgiit yapis1 drgiitii olusturan islevlerin formel ve sistematik

sekilde diizenlenmesi ve islevler arasindaki iliskilerin kurulmasiyla ortaya

cikan tasarimdir. Organizasyon yapisi, organizasyonun performansinin ve

5



bliylimesinin ardindaki itici giigtiir. Bir organizasyonun basariya ve rekabet
avantajina ulagmasi i¢in, organizasyon yapisi ile orgiitiin stratejik hedefleri
arasinda tam bir uyumun olmasi ¢ok onemlidir. Uygun sekilde koordine
edilmis bir organizasyon yapisi, kurum i¢indeki bilgi ve iletisim akisini

gelistirir. (https://www.managementstudyguide.com/(02.03.2018))

Yap1 belirli bir “biiyiiklik™ icersinde bir taraftan Orgiitsel islev ve
gorevlerdeki farklilasma diger taraftan “biitiinlesme” ile olusan sistematik
bir kaliptir.Orgiit bilyiikliigii ile birlikte farklilasma ve biitiinlesme 6rgiitiin

bigimsel yapisini olusturur.(Ceylan ve d. 2013: 12)

Sekil 1. IKY Genel Orgiit Yapis.

Genel Mudir Yrd.
Insan Kaynaklar

Is Guvenligi ve Ucret Maas ve Insan Kaynaklart Ins. Kaynallar —
. Endustri
Isgéren Saghg Yan Odemeler Gelistirme Planlama ve liskileri Yon
Y&neticisi Yéneticisi Y &neticisi Arastirma Yoén. ; :

Sanayi Guvenlik
Saghle Uzm. | | Muhendisi

KAYNAK: http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-
yapisi/(03.03.2018)

1.2.2 Etkileyen Faktorler
Isletmelerin genel 6rgiit yapisi icinde 1K boliimiinii etkileyen bazi faktorler
vardir ki, 6rgutlenme sirasinda bu kosullar muhakkak dikkate alinmalidir.

Bu faktorleri sOyle siralaya biliriz:


https://www.managementstudyguide.com/
http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/
http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/

¢ Ust yonetim felsefesi: Bir organizasyonda, {ist yonetim insan ve
insan yOnetiminin 6nemine inanmali ve onu bir uzmanhk alani
olarak gormelidir. Bu IK boliimiinii, genel organizasyon yapisinada

daha fazla saygin yapacaktir.

< Orgiitsel Kkiiltiir: Organizasyonda islerin nasil  yapildigmi
belirleyen, Ogrenilen tutumlar ve davraniglar olarak nitelendirilir.
Kiiltiir genellikle kendini gelenekler, inanglar, aliskanliklar, yazili
politikalar ve prosediirlerle gosterir. Ayrica Orgiitiin bu baglamda

nasil yapilandirildigini da etkiler. (Ferecov, 2011: 25)

Sekil 2. Orta Biiyiikliikde Orgiit Yapisinda IK béliimiiniin yeri.

Genel Midir
Genel Midar Yrd. Genel Madar Yrd. Genel Midiir Yrd.
Uretim Mali ve idari isler Pazarlama

Satin Alma iK

KAYNAK: http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-
yapisi/(03.03.2018)

< Kurumun biiyiikliigii: Daha kii¢iik isletmeler genellikle IK
departmanin1 kurmaya ihtiyag duymaz ¢iinkii ¢alisan sayisi

diisiiktiir. Daha ziyade, IK departmaninin yapabilecegi is cogunlukla


http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/(03.03.2018)
http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/(03.03.2018)

bir muhasebeci veya kiiclik bir personel birimi tarafindan yapilir.
Ancak, is biiyiidiik¢e ve calisan sayisi arttikca ayri bir boliim ortaya

¢ikar. Bu nedenle, bu boliime Insan Kaynaklar1 Departmani da denir.

¢ Cografi konum: Zamanla, eger is biiyiliylip farkli cografi bolgelere
yaylirsa ve fabrikalar ve subeler agarsa, IK boliimlerini her birinde
ayr1 ayri olusturmak zorundadir. Bu boliimleri ayn1 anda kontrol
etmek i¢in isletmenin merkezi yoOnetimde ayr1 bir bolim

olusturulmalidir. (https://personel.omu.edu.tr/(02.03.2018))

¢ Calisanlarin dogasi: Bir kurumda galisanlarin niteliklerindeki artis,
ihtiyag ve beklentilerde artisa neden olmaktadir. Bu baglamda iK
departmaninin  degisen c¢alisma ihtiyaclarmi  ve  iscilerin
organizasyondan beklentilerini karsilayacak sekilde yapilandirilmasi

gerekmektedir.

Sekil 3. Biiyiik Orgiit Yapisinda iK Béliimiiniin yeri

Yiriitme Kurulu Bagkani

(CEQ)
DamsmanlarKurulu - - - - - - - - - - — - - -
Genel Miudirder - - - - - -

Genel Sekreterlel meoeoonmmvero .4
Muhasebe ve Finans Is Geligtirme e
Planlama . _— Koordinatori

R Koordinatéri ) Operasyonlar
Koordinatori (Insan Kaynaklari) Koordinatérii

KAYNAK: http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-
yapisi/(03.03.2018)
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% Sendikalasma derecesi: Sendikalasmaya bagli olarak, isveren-isci
ve sendika iligkileri 6nem kazanmaktadir. Baslica sanayi iliskileri
gorevi, Ozellikle sendikal haklarin saglanmasi ve toplu pazarligin

kurulmasi, IK boliimiidiir. (http://notoku.com/(03.03.2018))

Organizasyon yapisi, IK Y&netim Hedefleri ve tanimlanan IK Modelinin bir
sonucu olarak belirlenmelidir. Bu iki bilesen IK Siireclerinin dnemini
tamimlar ve agik Onceliklerini belirler. Organizasyon yapist Oncelikleri
tanimlamamakta, dncelikler belirli K Siireglerine atanan orgiitsel yapiya ve
isgiiciine yansitilmaktadir. IK Organizasyonu IK Siiregleri hakkinda net
smirlar tanimlar. Tazminat ve Faydalar birimi, ¢alisanlarin ticretlendirilmesi
ve farkli tazminat stratejileri olusturma gibi agiklayici konular. Yapi, Insan
Kaynaklarindaki kariyer gelisimini desteklemeli ve 1K'daki kariyer yollari

organizasyonel yapiyla uyumlu hale getirilmelidir. (Ferecov, 2011: 26)

1.2.3 iK Departmaninin i¢ Organizasyonu
IK departmaninin i¢ organizasyon yapisini olustururken, dnce iki problemin
yanitlanmas: gerekmektedir. Bu sorularin ilki 1K béliimiinden beklenen

aktivitelerdir. Digeri ise bu boliimde kag kisi ¢alisacak.

Bildigimiz iizere IK departmani, insan kaynaklar1 elde etmeyi, elde tutmayi
ve performansi artirmayi planlayan bir¢ok faaliyete sahiptir. Isletmenin {ist
yonetimi, hangi faaliyetlerin 6ncelikli olduguna bagh olarak alt birimler /
departmanlar olusturacaktir. Daha sonra, ¢alisan sayis1 belirlenmeye

baslayacaktir. Isteki calisan sayisindaki artis da IK departmanimmn
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biliylimesine neden olacaktir. Genel olarak kabul edilen oran 1: 100'diir.
Yani, 100 calisana bir IK profesyonelleri istihdam edilecektir. Calisan
sayist 200 ise iki, 500 ise bes, 1500 ise 15 kisi olacaktir. Bu sayilar is
sektoriline, boliimiin stratejik niteligine, dis kaynak kullanimina ve s. gore

degisecektir. (http://motoku.com/(25.03.2018))

Son olarak, cevaplamanmiz gereken bir baska soru da IK béliimiinde hangi

pozisyonlarin olacagidir. Onlar sdyle sdyleyebiliriz:

< IK Ust Yonetimi: Oncelikle IK iist yonetiminden sorumlu olmasi
gereken sahis belirlenmelidir. Bu kisi sirketin politika ve stratejilerini

IK yonetimi ile iliskilendirmekten sorumludur.

L)

» 1K Miidiirii: Cesitli islevsel alanlara yayilmis programlari planlayan,
baslatan, yiiriiten, koordine eden ve denetleyen genel bir uzmandir.
IK yoneticisi, IK miidiirii, personel yoneticisi, personel ve idari

miudiir veya sef gibi linvanlar alirlar.(Ceylan, 2013: 55)

IK Uzmam: IK y6netimi kariyeri icin giris seviyesi pozisyonu olarak
algilanan IK uzmanhgi, gériismeci, sistem uzmani, iicret analisti, is

analisti ve egitimci gibi anilir.
% Insan Kaynaklar1 Destek Personeli: Bu boliimiin amaci, personelin

calismalarini kolaylastirmak ve destegin devam etmesini saglamaktir.

IK destek personeline sekreter, bilgisayar operatorii, bilgisayar
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programcisi, memur, hizmet personeli vb. bunun gibi Ornekler

sOylemek miimkiindjir. (http://www.sukrukayali.com/(25.03.2018))

1.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin rolii, bir kurulusun insan kaynaklarinin hizla
kullanilmasini  saglamak i¢in tasarlanan politikalar1 ve programlari
planlamak, gelistirmek ve yonetmektir. Bu, isteki insanlarla ve bir kurum
icindeki iliskileri ile ilgili olan ydnetimin bir parcasidir. insan kaynaklarmin
etkin kullanimi, organizasyonun tiim iiyeleri arasinda arzu edilen caligma
iliskilerinin kurulmasi ve maksimum bireysel gelisim bu yonetimin baslica

hedeﬂerindendiI’.(http://www.whatishumanresource.com/(26.03.2018))

Insan kaynaklar1 ydnetimindeki baslica fonksiyonel alanlar sunlardir:

% IK Planlama: iK planlama fonksiyonunda, organizasyonel hedefleri
gerceklestirmek icin gerek duyulan c¢alisan sayisi ve tiirii belirlenir.
Bu siire¢ planlama fonksiyonunun onemli bir parcasidir. Ciinkii
planlama, Insan Kaynaklarini tahmin etmek ve gelecekteki Insan
Kaynaklar1 ihtiyaglarim1 6ngdrmek igin miihim bir adimdir. IK
planlama stratejisinin temelinde personel ve calisan gelisimi

durmaktadir.(zaim, 2013: 38)
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Sekil 4. iK planlama

Sirket stratejisi

insan Kaynaklari
Planlamasi

Bilgi Toplama ve Analiz

Is giici talebini Arz ve Talebi Kargilagtirma Is giicti arzini

ongorimleme ve Dengeleme ongorimleme

Bltceye uyarlama

Ust Yonetimin Onayi

Nihai Plan ve Uygulama

Kontrol ve degerlendirme

KAYNAK: http://slideplayer.biz.tr/slide/2966744/11/images/2 1/IK+Planla
nlama+Sirket+stratejisi+insa+Kaynaklari+Planlamasi

< Is Analizi: Is analizi, bir isin dogasmi tanimlamak ve bunu
gerceklestirmek i¢in gerekli olan beceri ve deneyim gibi insan
gereksinimlerini  belirleme siirecidir. Bu siirecin son {irtinii 1is
tanimidir. Bir is tamimi calisanlarin is gorevlerini ve faaliyetlerini
anlatir. Is tanimlar1 yéneticiler ve c¢alisanlar i¢in hayati bir bilgi
kaynagidir. Ciinkii is icerigi personel programlar1 ve uygulamalari

tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. (https://www.slideshare.net/(26.03.2018))
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% Personel Bulma: Kadrolama, bir organizasyon i¢in insan
kaynaklariin ise almmasini ve se¢imini vurgulamaktadir. Personel
bulma iki kaynakdan saglamir: Isletme ic¢i ve isletme disi
kaynaklardan. Isletme i¢i kaynaklardan transfer, terfi, is rotasyonu ve
isletme i¢i duyurular yontemi ile yapilir. Dis kaynaklardan ise is
kurumu, 6zel istihdam biirolar, kitle iletisim araglari, beyin avcilari,
egitim kurumlari, meslek odalar1 ve internet araciligi ile personel

saglanilir. (http://www.udybelgesi.com/(26.03.2018))

¢ Oryantasyon: Oryantasyon, yeni bir calisanin kendini yeni ise ve
isverene uyarlamasina yardimci olan ilk adimdir. Yeni calisanlarin
yeni iglerini, licret ve fayda programlari, calisma saatleri ve sirket
kurallar1 ve beklentileri de dahil olmak {izere, tanitacak bir

yontemdir. (http://www.kariyer.net/(26.03.2018))

>

 Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme islevi, calisanlara islerini
etkin bir sekilde gerceklestirmeleri icin gerekli bilgi ve becerileri
saglar. Yeni veya deneyimsiz ¢alisanlara egitim saglamanin yani sira,
kuruluslar deneyimli caligsanlar i¢in egitim programlart sunmaktadir.
Bu programlar, calisanlarin islerini kabul edilebilir seviyelerde
gerceklestirebilmelerini saglamada yararlt araclar

sunmaktadir.(Yarimkaya, 2011: 28)

s Performans Degerlendirme: Performans degerleme islevi, ¢alisan

performansin1 kabul edilebilir seviyelerde oldugundan emin olmak
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icin yapilir. Insan kaynaklar1 profesyonelleri genellikle performans
degerlendirme sistemlerinin gelistirilmesinden ve yonetilmesinden
sorumludur, ancak ¢alisan performansinin ger¢ek degerlendirmesi
denetcilerin ve yoneticilerin sorumlulugundadir. Ucret, terfi ve
disiplin cezasi i¢in bir temel olusturmanin yani sira, performans
iyilestirme ¢alismalar1 ve calisan gelisimi i¢in performans degerleme

bilgileri 6nemlidir. (http://www.kariyer.net/(26.03.2018,))

Sekil 5. IKY Fonksiyonlar.

Ise Alma

Endiistri [ligkileri

Secme

Is analizi
Insan kaynaklart planlama

Saglik ve giivenlik
Gorev tantmlan

Is gerekleri \

Caligan gelistimme

Ucretlendirme Caligan egitimi

Performans yonetimi
Kariyer gelistirme

KAYNAK:http://images.slideplayer.biz.tr/33/10266162/slides/slide
9.jpg/(26.03.2018,12:00)

% Kariyer Planlamasi: Kariyer, bir kisinin ¢alisma hayat1 boyunca bir
mesleki alanda ilerlemesi ve bu sekilde deneyim ve beceri
kazanmasidir. Kariyer yonetimi, kisinin bireysel hedeflerine
ulagmaya calisirken bu hedefleri kurumsal hedeflerle eslestirmesidir.
Birey bu dogrultuda yapilacak caligmalarla bireysel kariyer planlari
gerceklestirirken, kurum IK ihtiyaglarii karsilamak icin hedefler,
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planlar ve stratejiler yaratarak eylemde bulunur. Bu asamada 6nemli
olan, her iki tarafin ortak beklentileri karsilikli olarak paylagmasi ve
bu beklentilerin diizenli araliklarla kontrol

edilmesidi I'.(https://tuncaygoymen.blogspot.ru/(26.03.2018))
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IKINCi BOLUM
ELEMAN SECME VE YERLESTIiRMENIN iSLETMELERDE
KURULMASI

2.1 ELEMAN SECME VE YERLESTIRME FONKSIYONLARININ
ONEMI

Bir isletmeyi yonlendiren ve basartya ya da basarisizligina yol acan en
onemli unsur, insan giiciidiir. Insan giiciiniin, isin gercek ihtiyaclarin
karsilayabilecek ve en faydali olani sege bilecek diizeyde olmasi, Insan

Kaynalarinin ~ dogru  ve  etkin  kullammimin  ilk  adimudir.

(https://www.managementstudyguide.com/(11.05.2018))

Entellektiiel sermaye, bir kurumun basarisinda en onemli faktordiir. Bu
nedenle dogru adaylarin dogru mesleklere yerlestirilmesi, Insan
Kaynaklarimin en o6nemli fonksiyonlarindan biri olup stratejik insan

kaynaklar planlamasinin en onemli islevlerinden biridir.

(https://www.hermesiletisim.net/(11.05.2018))

Kuruluslarin hepsi dogal olarak en iyilerle ¢alismak istemekte ve bu konuda
herkes kendince birseyler yapmaya c¢alismaktadir. Peki, en iyi nedir? Bu
sorunun yanitint her kurulus kendisi i¢in vermelidir. Pazarlama satis
kurulusu i¢in en iyi olan bir kisi, iiretim kurulusu i¢in en iyi olmayabilir.
Egitim donemini birincilikle bitiren fakat sosyal yonii zayif olan bir kisi,
kurulus icinde takim caligmasi gerektiren bir is i¢in uygun olmayabilir.

Oyleyse en iyi kisi, organizasyonun yapisi icerisinde kurulusun hedeflerine
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ulagsmasinda katki saglayacak bir kisi olarak tanimlanmalidir.(yarmkaya,
2011:21)

En 1y1 personeli bulmak i¢in Se¢cme ve Yerlestirme silirecinin bir takim
asamalarini takip etmeliyiz. Bunlar:
X Ihtiyacm Tanimlanmasi,

¢ Basvuru Yonetimi. (http://notoku.com/(03.03.2018))

2.1.1 Ihtiyacin Tanimlanmasi

Planlamadan sonra isletmenin ihtiya¢ duydugu personelin organizasyondaki
yeri, 1§ tanimi, tcreti, i1gin gerektirdigi asgari kriterler1 tanimlanmis
olmalidir. Bu asamada Insan Kaynaklarimin baslica gérevi uygun adaylarmn
basvurmasini saglamak ve onlarin arasindan isletmeye en uygununu
segmektir. Siireci gerceklestirmek i¢in hem isletme i¢i hem de isletme disi

kaynaklardan yararlanilmaktadir. (http://cdn.istanbul.edu.tr/(13.05.2018))

2.1.2 Basvuru Yonetimi

Glinliimiizde birden fazla ise alim yonetimi kullanilmaktadir. Bu asamada
bilgi sistemlerinin gelismesi zaman kazandirici role sahiptir. Adaylarin
bagvurusu zamani onemli olan onlarin fazla olmasi degil, ihtiyaca uygun

olmasidir. Bunun i¢in de uygun basvuru araclari se¢ilmelidir.(zaim, 2013: 39)

< Ac¢ik duyuru sistemi: Isletmenin ihtiya¢ duydugu personeli mevcut
calisanlar1 arasindan se¢mesi, hem deneyimli ve en iyi calisanin
iceride kalmasini saglayacak, hem de ¢alisan1 motive edecektir. Bu

is1 yaparken isletme maksimum adaletli olmaya calismalidir. Soyle
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L)

>

0

0

Ki, oncelikle ilan isletme i¢i verilmeli ve basvuranlarin kimligi gizli
tutulmalidir. Calisan bagvurusuna ‘“hayir” cevabi aldiginda bunu

kimse bilmemelidir. Bu motivasyon diistikliigiine sebep ola bilir.

Gazete ilan1: Genelde en ¢ok kullanilan basvuru araglarindan biridir.
Ancak bu ilanlarin smirli bilgi igermesi uygun olmayan basvuru
oranint da artirmaktadir. Bu ylizden gazete ilaninin etkinliginin
sorgulanmas1 gerekliligi ortaya c¢ikmustir. Buna ragmen, o6zellikle
yerel alimlarda, yerel gazetelerin etkinligini de géz Oniine almakta

yarar VaI'dII'.(Yarlmkaya, 2011:22)

E-ortam: Giiniimiizde bilgi sistemlerinin gelismesi ve E-ortam
kullaniminin yayginlasmasi1 daha fazla adaya ulasma olanagi
saglamaktadir. Bu amagla igletmeler kendi web sitelerini kura bilir
veya mevcut damismanlik sirketlerinin sitelerine iiye olarak oradan

ilan vere bilirler.
Universite iliskileri: Universiteler uzmanlik pozisyonu igin en

onemli kaynaktir. Bu nedenle isletmeler tiniversitelerle iletisime

girerek buradan kendilerine ¢alisan temin edebilirler.(varmkaya, 2011: 23)
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Sekil 6. Eleman ihtiyac formu

ELEMAN ISTEK FORMU ELEMAN ISTEK FORMU

Gorevin Is Ailesi/Seviyesi/Pozisyon Tipi: is Tanimi

Bolim:
L L is Kapsami
Nedeni: Yeni Pozisyon, Ek Eleman Gereksinimi

isten Aynima
Yetkinlikler

Bagh Olacag Yonetici:

ise Baslamasi istenen Tarih: Aranan Ozellikler

istenen Eleman Sayist:
Egitimi
Biitce Planinda Var mi?
Aylik Ocret ..o .
v Deneyim

Ek Faydalar:
istekte BulunanYGnetici: Ihtisas
insan Kaynaklar Yoneticisi
Yabana Dil Bilgisi
ilgili B&lim Miidiri

Lol Kurulusumuzda onerebileceginiz bir aday yoktur.

KAYNAK: Azmi Yarimkaya, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul
Sanayi Odasi, 2011, s 22

2.2 PERSONEL BULMA SURECLERI
Eleman Se¢me ve Yerlestirme siirecleri isletmelerin 6nem vermesi gereken
siireglerdendir. Islerin dégru yiiriitiilebilmesi igin dogru ise alim dnemlidir.

Bu siirecin dogru bir sekilde yapilmasi gelecekte kurumun karsilasa bilecegi
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bir takim olas1 problemlerin ve yanlis uygulamalarin 6niine ge¢cmektedir.

(http://blog.milliyet.com.tr/(16.05.2018))

Isletme calisan temin etmeden &nce hangi kaynagi kullanacagmna karar
verirken iki hususa dikkat etmelidir. Bunlardan biri hangi ise calisan
arandig1 ve o isin hangi gereklere sahip olmasi, digeri ise o isi yapacak

kiside olmas1 gereken 6zelliklerin neler oldugudur.(Cavdar, 2010:81)

Isletme kendine gerekli olan personeli iki kaynaktan temin ede bilir:

a. Isletme i¢i Kaynaklardan,

b. Isletme Dis1 Kaynaklardan. (https://www.udybelgesi.com/(16.05.2018,))

2.2.1 isletme I¢i kaynaklar
Personel ihtiyacinin giderilmesi igin isletmenin ilk bas vurudugu
kaynaklardandir. Faydalarin1 sdyle siralaya biliriz:

% Isleme ici haraketliligi artirir,

% Motivasyonu artirir,

s Az mahiyetlidir,

¢ En iyilerin disartya gogiinii engeller,

% Hizli eleman adaptasyonu sonucu verimliligi artirir.(Unal, 2002: 3)

Burada i¢ kaynak olarak i¢ transfer, terfi, gayri resmi aragdirma, beceri

envanteri ve agik isler bildirimi gibi uygulamalar kullanilmaktadar.
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2.2.1.1 i¢ Transfer

Isletmede bosalan bir gorev yerine kurum iginden “ayni diizeyde” baska
birinin atanmasina i¢ transfer denilir. Bu uygulama kolay ve az maliyetli
olmasi bakimindan isletmeler i¢in avantaj saglamaktadir. Ama bununla
birlikte i¢c transferin baz1 olumsuz yonleri de vardir. Ornegin; yeni atanan
personelin eski is yeri bos kalirsa, isletme yeniden personel ihtiyaci duya
bilir. Yeni gelen ig¢inin performansini artirmasit zaman ala bilir. Bunun

sonucu olarak da isletme verimlilik kaybina ugrar.(Ceylan, 2013: 71)

2.2.1.2 Terfi
Terfi, bir ¢alisanin bulundugu gorevden yetki ve sorumluluk bakimindan

daha iist diizey bir goreve gegmesidir.

Bu uygulama ¢alisanlarda motivasyon yaratici bir yone sahiptir. Kendisine
deger verildigini goren eleman daha verimli bir sekilde c¢alismaya
baslayacak ve kuruma baglilig1 biraz daha artacaktir. Bu durum kendisini
tiretim, kalite verimlilik artisinda gosterecektir. Sonug olarak hem isletme

daha karli, hem de is¢i ve isveren daha mutlu olacaktir. (Cavdar, 2013: 83)

2.2.1.3 Gayri Resmi Arasdirma

Gayri resmi arasdirmada bosalmis is pozisyonu i¢in adaylar Insan
Kaynaklar1 boliimiiniin ve boliim yoneticisinin goriigmesi ile belirlenir.
Personel acig1 bulunan yénetici bu ihtiyacim Insan Kaynaklar1 béliimiine
bildirir ve uygun adaylar hakkinda bilgi edinir. Bos pozisyona adaylarin
bulunmast i¢in boliim yoneticisi tarafindan arasdirma yapilir. Uygun

adaylarla goriisen yonetici ya ilk goriisdiigli isgorene is teklifinde bulunur,
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yada bir ka¢ gorlismeden sonra begendigi adaya is teklifi gonderir. Bu
yontem isletmeler tarafinda oldukca yaygin kullanilsa da, diger adaylarin
bagvuru olanagimi engelledigi i¢in ¢alisanlar tarafinda olumsuz

kargilanmaktadir. (Armstrong’s, 2009: 520)

2.2.1.4 Beceri Envanteri

Calisanlarin beceri ve niteliklerini ayrinyili bir sekilde gosteren listedir. Bos
bir pozisyon oldugu zaman bu listedekiler dikkatlice incelenerek o 1s i¢in en
uygun aday segcilir. Bu yontem sirket iginde personelin moral ve

motivasyonunu da artirir.(Daniel, 2014: 65)

2.2.1.5 Acik Isler Bildirimi

Acik isler bildirimi, orgiitdeki c¢alisanlara, duyuru veya ilan panolar
araciligi ile acik isler hakkinda bilgi verilmesidir. Bu uygulama en seffaf
calisan bulma islevlerinden biridir. Tiim ¢alisanlara bos pozisyon i¢in aday

olma olanagi saglar.(valgm, 1994: 27)

2.2.2 isletme Dis1 Kaynaklar

Isgoren ihtiyacinmn giderilmesinde i¢ kaynak kullanimm &ncelikli olsa da,
diger bosalan yerleri doldurmakta yeterli olmayabilir. Ornegin: terfi yolu ile
bir personelin daha {ist pozisyona atanmasi alt pozisyonlarin bos kalmasina

neden olacaktir.

Calisan1 dis kaynaklardan temin ederken isletmeler birkac seye dikkat
etmelidir. Bu zaman isletmelerin amaci nasil olursa olsun o pozisyonu

doldurmak olmamalidir. Uygun olmayan yontemlerle uygunsuz calsanin
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secilmesi gelecekte isletmenin imajini da zedeleyebilecegi unutulmamalidir.

(Kaynak, 1996: 83)

2.2.3 Se¢me ve Yerlestirme

Personel se¢imi, is goren bulma g¢abasi sonucu olusturulan aday havuzu
igerisinden isin niteliklerine uygun en iyiyi segme ve yerlestirme siirecidir.
Se¢im siirecindeki asama sayisit isletmeden isletmeye degismektedir.
Gerekli ¢alisan sayisi, isletmenin biiyiikligl veya kii¢likliigli buna etki eden

faktorlerdendir.(©zgen,2002: 93)

2.2.3.1 On Goriisme

Gilintimiizde is basgvurular1 farkli sekillerde (bizzat basvuru, posta,

internet uygulamalar1) gergeklestirilebilmektedir. Isletmeye miiraciat eden
adaylarin verdikleri bilgiye gore is sartlarina uygun olup olmadig1 saptanir.
Bu asamada maksat isin niteliklerine uygun olmayanlar1 elemektir.
Uygunsuz kisilerden arinan aday toplusu is¢i se¢imi i¢in daha elverisli bir

hale gelecektir.(Ceylan, Tasci ve d., 2013: 74)

2.2.3.2 Testler

On elemeden sonra is igin bas vuranlarin isin niteliklerine uygunlugunu
Olgmek icin onlar1 bir takim sinav ve testlere tabi tutarlar. Bu testlerin
giivenirliligi ve gercekliligi onceden tespit edilmis olmalidir. Testleri iki

grupta inceleye biliriz: bilgi 6l¢iim testleri, pisikoteknik testler.(zaim, Polat,
2013: 39)
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Sekil 7. Personel secim siireci yontemleri

BASVURULARIN KABULU '

v v v

Yazili Sinav Yontemi Test Yontemi Mulakat Yontemi

| Y

Referans ve Sadlik Kontroli

v

Ise Yerlestirme ve Oryantasyon

|

lse Alim Kararinin Verilmesi

KAYNAK: Saadet Seyra Giingaglayan (2007). Ise Alim Siireci: Bir Banka
Ornegi. Dénem Projesi. Ankara: Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitisi. s.33.

2.2.3.2.1 Bilgi Ol¢iim Testleri
Bu testin yapilmasi adayin ne tiir bir bilgi diizeyine sahip oldugunu tespit

etmek amacii giitmektedir. “Aday ka¢ yabanci dil biliyor?”, “Bilgisayar
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kullana biliyor m1?”, “Meslekle alakasi var mi1?” ve b. bu gibi sorulara yanit

aranarak adaya bilgi 6l¢tim testi uygulanilir.(yarimkaya, 2011: 23)

2.2.3.2.2 Pisikoteknik Testler

Bireyin pisikolojik ve fiziolojik niteliklerinin Ol¢ililmesi i¢in yapilan
testlerdir. Pisikoteknik testlerde birey genellikle bir biitiin olarak ele alinir.
Kisinin davraniglari, olaylara bakis agisi, grup ici iliskilerde uyumlu olup
olmamasi1 pisikolojik testler vasitasiyla Olciiliir ve puanlama yapilir. Bu
puanlara uygun zeka boyutu, kavrama yetenegi, saldirganlik ve b. seyler

karsilastirilarak farkliliklar saptanir.

Pisikoteknik testleri beg tiire ayira biliriz: zeka testleri, yetenek testleri,

kisilik testleri, ilgi testleri ve yaraticilik testleri.(Kocabacak, 2011: 43)

2.2.3.3 Is Goriismesi: Mulakat

Bu asama ES agisindan biiylik 6neme sahiptir. Ciinkii is i¢in bas vuran
adaylarin aday olmaktan cikip kurum calisan1 olmasi biiyiik ol¢lide bu
goriismeye baghdir. Is goriismesinde adaylarla birebir veya toplu sekilde
mulakatlar yapilarak onlarin 6nceden verdikleri bilgilere sahiden sahip olup

olmadig1 netlestirilir.

Mulakatin amact:
¢ Kisinin basar1 ve 6zelliklerini kendinden duymak,
¢ Sorulardan alan cevaplarla kisisel 6zellikler hakkinda bilgilenmek,

% Is hayatindaki birikimi hakkinda bilgi edinmek,
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% Adaymm kurulus hakkinda neler diisiindiiglini 6yrenmek ve s.

(Armstrong’s, 2009: 531)

2.2.3.4 Referans Arasdirmasi

Yapilan goriismelerden sonra siireci basariyla tamamlamis personel
adaylarinin referans aragdirmasi yapilir. Adaylarin ge¢cmisde nerede
calisdig1, davranislarinin nasil oldugu, orgiit ve patronla iliskileri dikkatlice
incelenerek arasdirilir. Burada esas olan aday hakkinda objektif bilgi
toplamaktir. Mesela, isveren kisi hakkinda olumsuz diistinceye sahip olsa da
olumlu bir referans vere bilir. Bu yiizden eski isverenle de goriisiip onun

sahsi fikrinin de alinmas1 6nemlidir.(Cavdar, 2010: 89)

2.2.3.5 ise Alim Karar
Eleman Se¢me ve Yerlestirme siirecinde buraya kadar yapilan caligmalarda
adaylar hakkinda cesitli bilgiler toplanilmistir. Bu asamada esas is elde

edilmis sonuglar arasindan en iyi tercihi yapmaktir.

Fakat bu asama eleman sec¢iminde son basamak degildir. Son karari
vermezden Once adayi yonetecek olan ilk amirin de fikir ve gorisleri
almmalidir. Culnkii 1lk amur, teknik olarak isi bilen ve o adaymn

sorumlulugunu tistlenecek olan kisidir. (Findikgi, ilhami, 2000: 53)
2.2.3.6 Saghk Kontrolii

Saglik kontrolii, gelecekte ola bilecek olumsuz durumlari; isi yarim

birakmak, orgiit i¢inde tehlikeli ve bulasict hastaliklar yaymak, devamsizlik
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oranini artmasi gibi istenmayen seyleri dnlemek amaci giitmektedir.(Tugrul

Kaynak, 2000: 162)

2.2.3.7 Ise Baslatma

Se¢me siirecini gegerek ise alinmasina karar verilen adaylarin ise
yerlestirilmeleri ayr1 bir 6neme sahiptir. Hedef personelin devamli
calismasini saglamakla beraber ilk defa ¢alisan personele bir deneme siiresi
taninir. Sirket, calisanlar, isler hakkinda verilecek ise alistirma egitimi

sonrasinda tiim asamalar tamamlanmig olacaktir.(Ceylan, Tasei, 2013: 75)

2.3 ULUSLARARASI TECRUBE: SIRKET ORNEKLERI

Yarandig1 giinden bugiine kadar Insan Kaynaklar1 Yonetiminin gelisme
siirecini incelersek; basta “Personel Yonetimi” adi ile bir ¢ok fonksiyonu
kendinde birlestiren bir bilim anlami tasidigi, fakat giin gectikce daha ¢ok
gelisen ve her fonksiyonu ile ayri ayri ilgilenen biiyiilk bir yonetime
doniistiigiinii gérmekteyiz. Zamanla Insan Kaynaklari Yénetimi farkl

kiiltiirlere yayilarak daha toplumsal ve ulusal bir hale gelmistir.

Organizasyon yapisinda farkliliklar oldugu gibi, IKY anlayis ve yapisinda
da iilkeden iilkeye farkliliklar vardir. Bunlarin temelinde ise iilkelerin
ekonomik, yasal, sosyal ve Kkiiltiirel acidan birbirinden farkli olmasi
durmaktadir. Bu yiizde Insan Kaynakalri Yoneyimi fonksiyonlarmimn
uygulanmas: da ilkeler arasi farklilik gostermektedir.(pural, 2011: 101) Bu

sOylediklerimizi bir ka¢ firma 6rnegi tizeinden agiklamaya calisalim.
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Toyota Motor Corparation

Bildiyimiz gibi, Toyota Motor Corparation diinyanin en biiylik ve en ¢ok
satis yapan sirketlerinden biridir. Degisik iiretim alanlarina ve genis model
yelpazesine sahip olan Toyota biitlin bunlar siirekli iyilestirme ve etkin

insan kaynaklari yonetimi sayesinde bagsarmistir.

Sirketin kendine 0zgii olan kiiltiirli, var oldugu toplumun kiiltiirtinden
beslenmektedir. Japon sirketlerinin de sahip oldugu kiiltir Japon
toplumunun kiiltiirinden beslenmistir. Boylece “Japon Yonetim Kiiltiirii”
olusmustur. Sirketin Orgiit kiiltiiriiniin temeli sayillan “Toyota Yakalsimi

(Toyota Way)” da burdan yaranmaktadir.

“Toyota Way”, kiiresel Toyota organizasyon degerlerini ve is yapma
davraniglarini ifade eder. Bu yakalsim iki esas siitun iizerinde temellenir:

stirekli iyilestirme (kaizen), insana saygi (respect for people).

¢ Siirekli iyilestirme: Toyota ¢alisanlar1 asla bulunduklar1 mevkiden
memnun degildirler, hep en 1yisini yapma cabas1 gosterirler.
< Insana saygi: Bu ilkede ise Toyota’nin topluma, ¢alisanlarina ve

paydaslarina saygi gostermesi vurgulanmaktadir.
(https://www.toyota.com/(17.05.2018))

Toyota’nin diinyanin dort bir yaninda, farkli tlkelerde iiretim tesisleri
vardir. Avrupadaki en biiyiik lretim tesislerinden bir tanesi ise Tirkiyede

olan Toyota Otomotiv Sanayi Anonim Sirketidir.
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Toyota Tiirkiye nin de Insan Kaynaklar1 Yonetimi “Toyota Way” ilkeleri
etrafinda kurulmustur. Bu yiizden buradaki IKY anlayis1 “Global Toyota”
politikasindan ayr1 tutulmamaktadir. Geng, haraketli, egitilebilir ve is
tecriibesi az olan kisileri secmek ve onlara Toyota felsefesini 6gretmek
sirketin temel eleman segme stratejisidir. Insan Kaynaklarmmn etkin
yonetimi i¢in her bir calisan Toyota yonetim sistemi ve felsefesini

benimsemelidir. Bu yonetimin iyi kurulmasi i¢in 6nemli sartlardan biridir.

(Dural, 2011: 114)

Toyota Tiirkiye’nin eleman se¢gme ve yerlestirme siireci, teorik olarak
Tirkiyedeki personel secim siireciyle benzerlik teskil etmektedir. Toyota
sirketi, eleman secerken diger sirketlerden farkli olarak karakter ve kisilik
degerlemesini oncelikli kilmaktadir. Ancak bunda sonra kisinin bilgi veya
becerisine odaklanirlar. Bas vuracak adaylarin olumlu, diiriist, yaratici ve
giivenilir, kuvvetli iletisim becerisine sahip olmasi sirket i¢in olmazsa

olmazlardandir.

Bir pozisyona calisan ihtiyaci dogdugu zaman sirket oncelikle i¢ kaynak
degerlemesi yapacaktir. Yalniz bundan sonra websitede ve facebook
hesabinda ilanlar yayinliyorlar. Gelen basvurularda adaylar egitim diizeyi,
yabanci dil bilgisi (ingilizce), teknik bilgi diizeyi ve bas vurdugu isle ilgili
tecriibesi dikkate alinarak titizlikle incelenmektedir. Adaylar ya telefon
mulakati ya da yetkinlik bazli mulakatla taninmaya c¢alisiliyor. Bu
goriismeler zamani onlar dil bilgisi seviyye tespit sinavina ve pozisyonuna

gore teknik acgidan bilgi isteyen bir takim testlere tabi tutuluyorlar. Son
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asamada, kabul edilen adaya is teklifi sunulurken, diger tiim katilmis

adaylara tesekkiirler mesaji iletiyorlar. (http:/www.mulakatteknikleri.net/(10.05.2018))

Arcelik A.S.

Arcelik Tiirkiyede en 6nde giden beyaz esya markalarindan birisidir.
Yillardir Tiirkiyenin simgesi olarak anilan Argelik, 6zellikle son bes yildir
yaptig1 imaj ¢alismalar1 sayesinde kendine yenilik¢i marka olarak kurumsal
bir kimlik kazandirmistir. Fealiyet gosterdigi tiim iilkelerde ortaklari i¢in
sayginlik ve giivenirlik sembolii olarak anilmaya c¢alismistir. Argelik
A.S.’de Insan Kaynaklarmin etkin yonetimi dikkat cekmektedir. Sirketin
amaci, dogru adaylan sirkete kazandirarak potansiyel aday sayisini

artdirmak ve bu adaylar1 degerlendirip ilgili pozisyonlara yerlestirmektir.
(https://www.myfikirler.org/(19.05.2018))

Ise ahm siireci: Olusan aday havuzundan uygun adaylar1 goriismeye davet
ederler. Insan Kaynaklar: tarafindan yapilan &n giriisme esnasinda adaya
yabanci dil ve yetenek testleri uygulanilir. Bu asamani1 basariyla gecen
adaylar Insan Kaynaklar1 ve boliim yéneticisi ile tekrar goriismeye cagrilir.
Bu goriisme siirecini de basariyla gegcen adaylar Degerlendirme Merkezi
uygulamasina katilirlar. Sirketin bu uygulamani tercih etme sebebi bir ¢ok
farklt metodu bir arada kullanmasi ve aranan etkinlikleri detayli sekilde
gbzlemleme olanagi vermesidir. Bu uygulama sonucunda olumlu adaylar
ist yonetim goriismesine ¢agrilirlar. Orada adaya iicret ve haklar1 hakkinda
bilgilendirme yapilir ve ona is teklif edilir. Son olarak adayin ise giris

islemleri yapilir ve oryantasyon siireci baslar. (http://www.arcelikas.com/(19.05.2018))

30


http://www.mulakatteknikleri.net/(10.05.2018
https://www.myfikirler.org/(19.05.2018
http://www.arcelikas.com/(19.05.2018

UCUNCU BOLUM
AZERBAYCAN ISLETMELERINDE ELEMAN SECME VE
YERLESTIRME

Azerbaycan isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin diinya standartlar:
cercevesinde modern bir sekilde gelisdigi sdylenemez. Ancak son alti, yedi
yil1 gz o6niinde bulundurursak ciddi bir gelisme yolu gecdiginin sahidi ola
biliriz. Isletmeler artik insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi
arasindaki farki anlayarak onlarin is fealiyetlerini ayirmaktadirlar. Son
yillar yabancr sirketlerin iilkemize gelerek burada yatirim yapmasi ve kendi
tecriibelerini paylasmasi, yerli sirket dapartmanlarinin da gelismesine
olanak saglamustir. Isletmelerimiz artik siirekli ve verimli yonetim igin

Insan Kaynaklarina énem verilmesi gerektigini anlamaktadirlar.

3.1 CALISMANIN AMACI

Bildigimiz gibi, Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin olmazsa olmaz, en 6nemli
fonksiyonu eleman se¢me ve Yyerlestirmedir. Ciinkii insan giicii isletmenin
basarisinda en onemli paya sahip olan en degerli kaynaktir. Tiim diinyada
yaygin olan “dogru ise, dogru ¢alisan” diisiincesi Azerbaycan i¢inde gegerli
olan giincel diisiincelerdendir. Dogru ise dogru calisanin atanmamasi

isletmenin prestij, para, zaman ve enerji kaybina yol aga bilir.

Bu calismada Azerbaycan isletmelerindeki eleman segme ve yerlestirme
siireci ele alinmig ve analiz edilmistir. Calismadaki temel amag giintimiizde
bu siirecle ilgili yasanan sikint1 ve problemleri saptamak ve ¢oziim yollari

aramaktir. Arasdirmada ayni zamanda eleman se¢cme ve yerlestirme
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siirecinin Azerbaycan isletmelerinde hangi asamalardan ibaret oldugu ve
isletmede bos pozisyona eleman secerken hangi kaynak ve yontemlerden

yararlanildig1 gibi sorularin cevaplar1 yanitlanmaya calisilmstir.

3.2 CALISMANIN YONTEMI

Calismada arastirma yontemi olarak miilakat kullanilmistir. Arastirma
Azerbaycanin en biiyiik sirketleri olan “AZERSUN Holding”, Azerbaycan
Devlet Petrol Sirketi (SOCAR) ve “GILAN Holding”-de yapilmustir.
Arastirma i¢in 6(Alt1) miilakat sorusu hazirlanmistir. Bu mulakat sorulari ile
sirketlerin Insan Kaynaklar1 departmanlar1 hakkinda bilgi almaya caligilmis
ve eleman se¢gme ve yerlestirme siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin sebepleri

tartisilmustir.

3.3 MULAKATLAR
Ik 6nce miilakat icin Azerbaycanin perakende satis ve gida iiretiminde en

onciil sirketlerinden biri olan “AZERSUN Holding”-i ziyaret ettim.

AZERSUN Holding: 1991 yilinda iilkemizde fealiyete baslamustir.
Azerbaycan’in yiyecek sektoriinde iiretici ve ihracat¢i olmasinda 6nemli rol
oynayan isletme, giiclii ithracat potansiyaline ve biiylik fabrika ihracat agina
sahiptir. Sahip oldugu sirket yonetim ilkeleri, yiiksek kalitesi, miisteri
memnuniyeti ve ¢evre koruma ilkeleri ile halka hizmetler sunmaktadir.
Fealiyete basladigi ilk giinden beri etkin yonetimin insan kaynagina deger
vermekten bagladigin1 benimseyen isletme, insan giiciine biiylik 6nem ve
ozen gostermektedir. Bunu “AZERSUN Holding”-in ise alim dairesi
baskant Nurulla Nesibov da onaylamaktadir. Kendisinin bu sirketde 10

32



yildan fazla is tecriibesi vardir. O, ¢alisdig1 sirketdeki ise alim prosediirii
hakkinda bir takim bilgileri benimle paylasti. Nurulla beyin soylediklerine
gore, ise alim siirecinin ¢alismasi talebin yaranmasiyla baslar. Organizasyon
ve Planlama boliimii bos is pozisyonuna eleman talebini onayladikdan sonra
is¢1 bulunmasi icin once i¢ kaynak taramasi yapilir. Eger gerekli eleman i¢
kaynaktan temin edile biliniyorsa, siire¢ burada tamamlanilir. Yok eger o
pozisyon i¢in uygun aday i¢ kaynakta bulunmazsa, o zaman talep ise alim
boliimiine yonlendirilir. Bu boliim eleman taleb edilen pozisyona calisani
dis kaynaklardan temin etmeye calisir. Sirketin kendisine ait SV veritabani
ve igse alim portali vardir. Bu veritabaninda 80000-den fazla SV var ve her
giin yenilenmektedir. Eger is¢i taleb edilen poziyona acil eleman

araniyorsa, bu zaman ticretli qazetelere de ilanlar verilebiliniyor.

Is icin bas vuran adaylar bir aday havuzu olusturur. Bu adaylarm icinden
isin gereklerine uygun olan en iyi 9, 10 kisi segilir ve 0 kisilerle telefon
mulakati yapilir. Bu eleme sayesinde kisi sayisi biraz daha azalir. Geriye
kalan adaylarla 6n goriisme yapilir. On goriisme zamani aday sayisinda
biraz daha azalma ola bilir. Gériisme asamasindan sonra test asmasina
gegilir. Bu asamada adaylar uzmanlik, pisikolojik ve kisilik testlerine tabi
tuturlurlar. Kriterlere gore adaylara puanlar verilir. Gerekli puani toplamis
adaylar kabul komisyonu tarafindan mulakata davet edilir. Komisyon
iiyeleri IK miidiiriinden, ise alim departmani temsilcisinden ve is¢i aranan
boliimiin yoneticisinden olusur. Bu mulakatda son se¢im yapilir ve uygun

adaya is teklif edilir.
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“AZERSUN Holding”-in stajorlerle de ilgili program ve uygulamalari var.
Bu siire¢ Azersun Akademisine aittir. Yaz staj programlari sayesinde,
dordiincii sinif 6grencileri sirketde dort, bes aylik stajlara katilirlar. Ayrica,
gecdigimiz yil fealiyete baslayan Azersun Biznes Okuluna farkh
tiniversitelerden en iyi ogrenciler secilerek bes, alti ay boyunca burada
sirket ici egitimler goriib sirket yonetimi ile tanistilar. Sonda ise 6grenciler

smavlara tabi tutulup aralarindan en iyileri serftikalarla 6diillendirildiler.

Nurulla bey on yillik tecriibesine dayanarak bugiin Insan Kaynaklarina olan
ilginin daha biiylik oldugunu soyliiyor. Giiniimuzde bu alan gengleri daha
cok kendisine ¢cekmektedir. Tabi ki, gegcmise bakdigimizda bugiin bu alan
daha fazla biiyiimektedir. Oncelerinde IK-da sadece bir kisi calisirdi ve
ticretlerin hesaplanmas1 veya verilmesi isine bakardi. Simdi ise isletmeler
IK prosediiriinii tam uygulamaya baslamislar. Ama yinede bizim diger

uluslararasi igletmelere yetismemiz i¢in uzun bir yol kat etmemiz gerekiyor.

Bizim diger uluslararasi sirketlerin gerisinde kalmamimizin ilk nedeni
sistemin Once onlara yaranip sonra bize gelmesi ve bizim yeni bagimsizlik
kazanmis iilke olmamizdir. Diger ikinci nedeni ise, sirketlerimiz bu siirece
hazir olsa da , insanlarimizin hazir olmamasidir. Ciinkii tinivesitede okuyan
ogrencilerin sadece yakalagik %30-u kendi strateji yol haritasini ¢izip
gelecekte neler yapacagini disiinmektedir. Geriye kalan %70-in ise
okudugu alanla ilgili bilgisi ¢cok zayiftir. Ogrenci ekonomi fakiiltesinden
mezun oluyor ama daha hangi alanda dogru diigiin bilgiye sahip oldugunu

bile bilmiyor. Onlar is hayatini iyi anlamadiklari i¢in girketler de bu alanda
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bliyiik sikintilar yasiyorlar. Bu nedenle, 6grencilerin aydinlatilmasi ve her
ogrencinin kendi sorumlulugunun farkinda olmasi énemlidir.

Ikinci miilakatimiz Azebaycan Devlet Petrol Sirketinde (SOCAR)
gergeklesti.

Azebaycan Devlet Petrol Sirketi (SOCAR): Diinyanin en biiyiik milli
petrol  sirketlerinden  biridir.  Azerbaycan  Cumhuriyeti'nin  petrol
kaynaklarinin birlesik bir devlet politikas1 temelinde kullanilmasini
saglamak i¢in, Azerbaycan Cumhuriyeti Cumhurbaskaninin 13.09.1992
tarihli karar1 ile Azerbaycan Cumhuriyeti Devlet Petrol Sirketi tesis
edilmistir. Sirket su an iki petrol rafinerisinin, birkag¢ uluslararasi petrol ve

gaz boru hattinin ve ¢esitli mithendislik sirketlerinin sahibidir.

Bu sirketde sorularimiza i.f.d. Hagani Serdarhan oglu Besirov yanitladi.
Kendisinin genel olarak, 8 yili askin is tecriibesi var ve bunun 1,5 yili
SOCAR'dadir. Ona gore SOCAR'da eleman se¢cme ve yerlestirme siireci
boyle caligmaktadir:

Her yilin sonunda, Calisma Standartlart Yonetimi ile Ekonomi ve Denetim
Yonetimi birlikte insan kaynaklarinin ihtiyaglarint belirler. Daha sonra her
bir yonetim, kurulus ve organizasyon kendi is¢i taleb tablosunu onaylar.
Ardindan, is¢i taleb tablosuna gore yonetim, kurulus ve organizasyonlar
Insan Kaynaklar1 Departmanina is igin bir talep génderir. Insan Kaynaklari
Departmani ayrica bir i ilam1 diizenler, aday tabani olusturur, adaylar1 6n
eleme ve sonraki secimlere (test ve mulakat) tabi tutarak onlar1 ise kabul

eder. Son asamada ise alim gergeklesir ve oryantasyon siireci baslar.

35



SOCAR her yil cesitli yiiksek ve ikincil uzmanlk egitim kurumlan ile
imzalanan soOzlesmelere dayali olarak yillik ticretli ve ficretsiz tecriibe
programlari ylriitmektedir. Ayrica i¢ ve disg burs programlari da vardir Ki,

bu programlar1 kazanan kisiler sinavsiz, testsiz ise alinirlar.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6nceki yillarla karsilastirildiginda yeteri kadar
bliyiidiigiinii gore biliriz. Ancak yine de tatmin edici diizeyde degildir. Biz

ilke capinda hala personel yonetimi diisiincesinden ayrilamiyoruz.

Insan Kaynaklar1 Ydnetiminde her seyden dnce, yetenekli uzman personele
ithtiya¢ vardir. Paralel olarak, is hukuku gelistirilmeli ve uygulanmasini
saglamak icin sartlar olusturulmalidir. Ulke capinda genis bir ydnetim

yelpazesi desteklenmelidir.

Son mulakatimz "GILAN" endiistri grubuna dahil olan pasifik insaat
{iriinleri fabrikasinin Insan Kaynaklar1 meneceri ve ayni zamanda
fakiiltemizin de mezunu olan Resat Nebiyevle gerceklesti. Resmi olarak
yaklasik 3 yillik is tecriibesine sahip olan Resat Bey, Mayis 2017'den bu
yana “GILAN” sanayi grubunda ¢alismaktadir.

"Gilan Holding", 1987'den beri Azerbaycan'da biiyiikk 6l¢ekli projelere
yatirim yapiyor. Sirket, lriin c¢esitliligini ve kalitesini optimize etmeye,
Azerbaycan'in kiiresel pazara katilimini ve bu yonde cabalarim1 saglamaya
calismaktadir. Merkezi Bakii'de bulunan “Gilan Holding”, en son

teknolojilerin uygulanmasina ve iiretim siireci verimliligine 6zel Onem

36



veriyor. Gilan Holding dort ana is alaninda faaliyet gostermektedir. Bunlar
INSAAT, TURIZM, TARIM, LOJISTIK VE REHBERLIK
GEREKSINIMLERI (FMCG) gibi alanlar1 kapsamaktadir.

"Gilan Ingaat Mamulleri" MMC holding’in alt grup isletmesi oldugu i¢in
birebir her seye 0zgiir sekilde kendileri karar veremiyorlar. Genellikle {ist
yonetimin onayina baghdirlar. Eger yeni bir is talebi yoksa, yeri bosalan
is¢inin yerine eleman araniyorsa, o zaman talep Ol¢iilmez ve eleman se¢me
isini bizzat kendileri yaparlar. Genel olarak ise bu siire¢ holding ¢apinda

boyle yliriitiiliir:

Oncelikle yeni bir is talebi olusur ve bu talep 6l¢iilerek onaylanmast igin {ist
yonetime gonderilir. Onay alindiktan sonra is i¢in ilan verilir. Uzman olarak
Resat bey bas vuran adaylara tekrar mulakat yontemi uygular. Mulakat
basariyla tamamlayan adaylar boliim yoneticileri ole goriisdiiriiliir. Bu
goriisme tanisma maksadi tasimaktadir. Bundan sonra {ist yonetimden olan
kisilerle grup goriisii gerceklesir. Bu onemli bir goriigdiir. Ciinkii isletme
biitiin islerini iist yonetimine rapor etmelidir. Aday tibbi muayeneni de
basariyla gegince ona is teklif edilir. Kendisi maas ve haklar1 hakkinda

bilgilendirilir ve ise baslar.

Stajorlerle ilgili sirketin kendi programi olsa da, holding’in alt isletmesi
olarak fealiyet gosteren "Gilan insaat Mamulleri" MMC bu isle ugrasmiyor.
Imkanlar sinirli oldugu i¢in insaat malzemeleri tesisinde bunu yapmak biraz
zordur. Diger problemlere ¢6ziim ararken stajorlerle ilgili programlara o

kadar da zaman kalmiyor.
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Ulkemizde IKY gelisme asamasindadir. Fakat bu alanin gelismesini
engelleyen beceriksiz “uzman”-larimiz da fazlasiyladir. Yasayr sadece
ezberleyen ve kendilerini uzman olarak sunan bir¢ok kisi var. Aslinda ise
IK uzmana:

%+ Insana kars1 dogru davranis segilemeyi beceren biri olmalidir,

% Is siireclerini anlayan biri olmalidir.

Ulkenin ¢ogu iK uzmanlan filoloji fakultesinin mezunlaridir. Dogrudur,
onlarin i¢inde kendini gelistiren ve bu alana adayan kisiler de var. Ancak,
sadece is i¢in bu alanda calisan ve kendini iistiin sayan kisiler de fazladir.
Bu kisiler IK-nin piyasa degerini ciddi sekilde indirmektedir. Bu yiizden bir

¢ok isletmelerde IK uzmanini fotocopyci gibi olarak algiliyorlar.

IKY-nin gelismesi icin isletmnin iyi y®dnetici ve CEO-ya ihtiyaci var.
Ulkemizde ise bu alanda da durum pek iyi degildir. Eger iist yonetim IKY-
nin fonksiyonlarini ve nicin var oldugunu iyi algilayamiyorsa ve IK uzmani
da kendi gorev ve yiikiimliiliiklerini bilmiyorsa, o zaman bu alandaki durum
gercekten zorlastyor. Yani goriildiigii gibi gelisme olasa da, bazi1 aksaklil ve

eksiklikler hala kalmaktadir.

Bugiin gengler daha fazla sosyal etkinliklere katiliyorlar. Ama onlarin ¢ogu
sou tipli sosyal etkinliklerdir. Tabii ki, sosyal etkinliklere katilmak
gereklidir. Sosyal c¢evreleri genisliyor, daha ¢ok insan tanima sansi
kazaniyorlar. Ama tecriibe programlarmma bas vurmak daha onemli ve

faydalidir. Ogrenci is hayatin1 ve yaklasimlarini gdrmeli, gercekten nasil
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oldugunu anlamal1 ve gelecekte kendini hangi alanda gérmek istedigini
tanimlamalidir. Is hayati i¢in nelerin gerekli oldugunu goérerek o alan iizre
gelismeli ve bigiler edinmelidir. Ciinkii bir alanin gelismesi gengligin

gelismesinden baglar.
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SONUC VE ONERILER
Bu calismada, oncelikle insan Kaynaklari Yénetimi tanimlanmis, 6nemi
belirtilmis ve en Onemli fonksiyonlarindan biri olan eleman se¢me ve
yerlestirmenin Azerbaycan isletmeleri i¢in analizi yapilmistir. Daima
degisen diinyada isletmeler karin1 artirmak ve ayakta kalip rekabet etmek
icin farkli kaynaklar kullanarak {istiinliik elde etmek amaciyla savasa
girmistir. Gelismek iizre olan baska iilkelerde oldugu gibi, Azerbaycan’in
da iktisadi kalkinmasi i¢in 6nemli planlarin yapilmasi ve gerekli adimlarin
atilmas1 kaginmazdir. Ekonomik yapisini en iyi sekilde gelistirmeyi basaran
tilke hem iilkelerarasi iliskilerde hem de vatandaslarinin yagam seviyyesinin
yiikseltilmesinde, devletin yiiriitdiiyii siyasetden tatmin olma agisindan
bliyiik giice sahip olacaktir. Degisimden kagmak miimkiin olmasa da, onu

yonlendirmek ve toplum degerleri i¢inde yorumlanabilinmesi miimkiindiir.

Isletmelerin yonetim siirecinde insana artik bir maliyet unsuru olarak degil,
en 6nemli kaynak unsuru olarak davranilmaya baslanmistir. Insan kaynag
yonetim anlayisinda “insan” 0gesi Orgiitiin merkezinde goriilmiis ve On
plana c¢ikarilmistir. Azerbaycan’daki IKY uygulamalar1 modern bir sekle
dontismiistiir demek yalnis olur, ¢linkii daha yeni bagimsizlik elde eden
tilkede bu uygulamalarin modern sekle gelmesi i¢in hem belirli bir zaman
hem de pratik beceriler gerekmektedir. Ancak son yillar1 g6z Oniinde
bulundurursak yabanci isletmelerin iilkeye girerek burada yatirim yapmasi
ve yerli isletmelerin daha ¢ok kar elde etmek istegi bu uygulamalarin biiyiik

adimlarla gelismesine olanak saglamistir.
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Calismanin ~ sonucu olarak sunu sOylemek mimmkiindir ki,
Azerbaycan’daki isletmelerde diger yillara kiyasla IKY uygulamalari bir
hayli gelisme gosterse de, hala baz1 aksakliklar kalmaktadir. Ulke ¢apinda
bir kag isletme hala personel yonetimi diisiincesinden ayrilamamistir. Bu da
tabi ki, IKY-ni iilkede modern bir yonetim haline gelmesini
engelleyecektir. Bunda baska, gen¢ neslin kendi sorumluluklarini anlamasi
ve kendine bir yon cizmesi gerekmektedir. Is hayati i¢in nelerin gerekli
oldugunu gormesi ve o alan lizre geliserek bigiler edinmesi onemlidir.

Ciinkii geleceyin yoneticileri ve IK uzmanlar1 onlardir.
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EKLER
EK 1. Miilakat sorulari:
1. Oncelikle sizi tanimak isteriz...(Insan kaynaklar1 miidiirii veya ¢alisanina)
2. Kag¢ yillik is tecriibeniz var ve bu isletmede ne kadar siiredir
calistyorsunuz?
3. Sirketinizde Insan Kaynalar1 ise alim prosediirii nasil ¢alismaktadir ve
eleman secerken nelere dikkat edersiniz?
4. Stajyer ve yeni mezunlarin isttihdamindaki durum nedir, onlar i¢in farkl
program ve uygulamalar yaratiyormusunuz?
5. Insan Kaynaklar1 Yonetimini genel olarak iilkede nasil goriiyorsunuz?
Sizce bu alanda iilkedeki durum nedir?
6. Profesyonel bir IK uzmani olarak, bu alanin gelisimi igin ne tavsiye

edersiniz?
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