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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM YONTEMLERI VE YENI BIR
UYGULAMA OLARAK TOPGRADING METHODOLOJISI VE TURKIYE
SIGORTA SEKTORUNDEN BiR ORNEK VAKA

Tugba Ozer

Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Tez Danigmani: Dr, Meltem Yaman

Haziran, 2013

Giinlimiizde, globallesmenin etkisi ile birlikte artan rekabet ortaminda sirketler
varliklarin1 koruyabilmek ve kendilerine avantaj saglayabilmek i¢in insan kaynagina
daha fazla yatirim yapmaya baglamislardir. Bu bakis agisiyla birlikte sirketler, ise alim

stireclerine daha fazla kaynak ayirmaktadirlar.

Rekabet sartlarinin giderek zorlasmasi nedeniyle mevcut ise alim yontemleri yeterli
olmamaktadir. Sirketler, organizasyonlarma en 1iyi ¢alisanlar1 katmak igin

¢abalamaktadirlar, Bu konuda da haklidirlar.

Bu ¢alismanin amaci ise; Sirketlerin mevcut ige alim yontemleri ile géreve en uygun A
kalite ¢aligamin segilmesini hedefleyen bir methodolojiyi inceleyerek Tiirkiye’deki
sigorta sektoriinde faaliyet gOsteren bir Sirket’in mevcut ise alim yOntemine bu

methodolojiyi uyarlamaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Ise Alim, Sigorta Sektorii, Topgrading, A
Kalite Calisan



ABSTRACT

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM YONTEMLERI VE YENI BIR
UYGULAMA OLARAK TOPGRADING METHODOLOJiSi VE TURKIYE
SIGORTA SEKTORUNDEN BIiR ORNEK VAKA

Tugba Ozer

Insan Kaynaklar1 Y6netimi

Tez Danigmani: Dr. Meltem Yaman

Haziran, 2013

One of theese days; because of globalizations,

Today companies tend to invest more on to Human Resources for achieving a
sustainable future for themselves as well as to take advantage under the tough
global competition circumstances that they have to struggle.

Rival business conditions are becomming hard just because of this, extant engagement
methods are kept exiguous. Companies endeavour to annex most qualification
candidates in their organisations. They are justified in their matter.

The purpose of this study is to analyse the methodology which plan on selecting the
most appropriate A class candidate and put this methodology into insurance companies
in Turkey for employment.

Anahtar Kelimeler: Human Resources, Hiring, Insurance, Topgrading, A

Player Employee
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Ise alim siireglerinde stratejik davranarak ‘is i¢in uygun en iyi aday: segme’ hedefiyle
hareket eden bir IK, kesinlikle sirketlerin en 6nemli ve kritik avantaji konumunda
olacaktir. Bunun olabilmesi i¢in de ise alinacak olan kugaklarin $zelliklerini iyi bilen,
ise alim siireciyle ilgili tiim geligmeleri ve yenilikleri takip eden ve bu gelismeleri kendi
organizasyonlarma en dogru sekilde uyarlayabilen bir IK yapist ve anlayiginin var
olmas1 gerekmektedir. Ciinkii insan kaynagini organizasyon igerisinde gelistrirme ve

elde tutmaya ¢aligmadan 6nce onu dogru ve hizli bir sekilde segmek gerekmektedir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MEVCUT iSE ALIM
YONTEMLERINE KAVRAMSAL BAKIS

2.1 ISE ALIM KAVRAMI

Ise alim; insan kaynaklari planlamasi ile belirli dénemlerde belirlenen veya dénem
icerisinde kendiliginden meydana gelen personel agiginin giderilmesi amaciyla, is
tanimlar1 yapilmis olan gorevlere, pozisyonlara ¢esitli ise alim araglar1 kullanilarak
uygun adaylarin bulunmast ve bu adaylar arasindan se¢im yapilmasi sonucu gorevin
gerektirdigi ticret diizeyi ile en uygun adaym goreve baslatilmasidir.' Personel agig ise
zaman igerisinde igletmelerin, terfi, transfer, is degistirme, emeklilik ve 6liim gibi ¢esitli

nedenlerle ¢alisanlarini kaybetmesi sonucu olusmaktadir. (Erdogan, 1990, s. 133).

Ise alim kavramini kisaca organizasyon igerisindeki cesitli pozisyonlar: doldurmak
amaciyla gerekli bilgi, vasif ve yeteneklere sahip bireylerin secilmesidir seklinde

tanimlayabiliriz (Pekin 2001, s. 9).

' Tiirker, M.V., Elemana gdreis X Dogru ise dogru eleman Ders Notlari, Marmara Universitesi isletme
Fakiiltesi, [tarih yok], http://www.miibf.com/files/IKY05-
Personel_Bulma_Secme_Yerlestirme_Sureci.pdf [22.04.2013]



2.2 ISE ALIMIN SIRKETLER ACISINDAN ONEMI

Ise alim, sirketlerin karmagik bir yapiya sahip olmalarindan veya biyiikliklerinden
etkilenebilen bir stire¢ olmasina ragmen bir organizasyon igerisinde 6nem agisindan bu
gibi etkenlerden bagimsiz degerlendirilmelidir. Elemanlarin bulunmas, se¢ilmesi ve ise
yerlestirilmesi, her organizasyon igin zaman alici, 6nemli ve karmasik bir siiregtir
(Savas 2006, s. 3). Giiniimiizde 6grenildi ki; rekabette sirketlerin birbirlerine istiinliik
saglayabilmeleri ve fark yaratabilmeleri igin ellerindeki en Onemli gli¢ insan
kaynagidir. Artik sirketler rekabette {istiinliik saglayabilmelerinin dogru ise dogru
eleman bulma, se¢gme ve onlari uygun gorevlere yerlestirmeye bagli oldugunu ¢ok iyi
bilmektedirler (Savas 2006, s. 3). Dolayisiyla takim ¢alismasina yatkinlik, gii¢lii iletisim
yetkinligi, liderlik, ise yiiksek motivasyon, problem ¢ézme ve analiz yetenegi, stirekli
ogreme gibi Ozellikler sirketlerin zorlu rekabet sartlarina uyum saglayabilmek igin
calisanlarda aradigi temel nitelikler haline gelmistir (Akgeyik 1998, s. 143). Bu
durumda ise alim siirecinde de sirketler adaylar1 degerlendirirken isin gereklerine uygun
yetkinlik ve bilgi becerileri iredeleyerek organizasyonlar1 igine dahil etmeleri
gerekmektedir. Boylece hem ¢alisan hem de sirket i¢in karsilikli bir kazan-kazan iligkisi
kurulabilsin, Uzun vaadeli bu kazang iligkisinin yolu ise en dnce ¢ok iyi ydnetilmis bir

ise alim siirecinden ge¢mektedir.

Ancak maalesef sayilar azalsa da giinimiizde bile baz1 sirketler sahip olduklar1 insan
kaynaklarinin,  isletmelerinin kar ve zarar olgusu igindeki  Onemini
kiiglimseyebilmektedirler (Savas 2006, s. 3). Esasinda Insan Kaynaklarinin igerigine
baktigimizda tiim siiregleri birbiriyle ilintili ve birbirini destekleyici niteliktedir.
Dolayistyla bir kurum igerisindeki ise alim yOnetiminden bahsederken konuyu daha
genis bir perspektiften ele almak daha faydali olacaktir. Ormegin ise alim siirecini
performans yOnetimi siireciyle bagdastirmayan bir ise alim anlayigi, siketin kariyer
yonetiminde de etkin politikalar izleyemedigini gostermektedir. Yani, takip eden slirecte

baktigimizda ise alinan yliksek potansiyelli insanlarin potansiyellerinin performansa



doniistiirilmesi  konusunda sikinti yasanabilecegi gibi, potansiyelini performansa

doéniistiirebilen insanlarin kurum igerisinde tutulmasi konusunda da yetersiz kalmabilir.?

2.3 ISE ALIM SURECI

Ise alim siireci; adaylar hakkinda bilgi toplama asamasi ile baglayan ve bunu yaparken
de ¢esitli araglar1 kullanan, devaminda ise sinav, miilakat gibi ¢esitli basamaklardan
olugarak adaylar degerlendirmeyi igeren ve hangi aday veya adaylarin ise alinacagina
karar verilmesini saglayan bir siiregtir.” Sirketlerde ise alim siirecini etkileyen bir gok
neden vardir. Bunlar, ¢evresel degisimler, ulusal ve uluslarars1 yeni yatirimlar, yeni
riinler, yeni pazara girig, isten ayrilma ve ¢ikarilmalar, terfiler, atamalar, sakatlik,
olim, emeklilik, ise gelmeme gibi nedenlerdir. Sirketler bu gibi sebeplerle ortaya ¢ikan
is giicli ihtiyacini i¢ transferler ve dis kaynaklardan atama veya her iki yontemin karigik

uygulanmast ile saglayabilirler (Yiicel 2010, ss. 12-13).

Ise alim siireci se¢me fonksiyonu ile birlikte baslayarak degerlendirme ve ige
yerlestirme asamalariyla sonuglanmaktadir. Ancak aday bazi durumlarda goreve
basladiktan sonra deneme siiresi igerisinde degerlendirilmeye devam edilmektedir.
Kogluk, oryantasyon gibi ¢esitli sirket i¢i uygulamalar1 nedeniyle “aday” statiisii géreve
baslamis dahi olsa belirli bir siire devam etmektedir. Dolayisiyla goreve basladiktan
sonraki bu donemi de ise alim silireci kapsaminda degerlendirmek miimkiin

olabilmektedir.

2 Kurumlar icin Kariyer Yénetiminin Onemi. 2011, http://hr-
globaltrends.blogspot.com/#1/2011/06/kurumlar-icin-kariyer-yonetiminin-onemi.html, [02.04.2013]

* Harold P. B, Selection in the TQM Environment: What's Needed and How Do We Know Who's Got [t?”,
Public Personnel Management, 1996, http://www.epnet.com/ehost



Sekil 2.1: Anadolu Sigorta’da ise alim siireci

-ise alim formu

* [s tamim ve yetkinlikler
 {lgili mildiirliikler
tarafindan onaylanir

-Personel Komitesi karar

Ise alim formu tiim komite
iiyelerine gonderilir ve ise
alim karan Personel
Komitesi’nin onay! ile
uygulanir.

Personel
ihtiyacini
belirleme

ISE ALIM ONAYI

i-L....-...........

i ISE ALMA PROGRAMI

ﬂm““. ......... |

B llan Hazirlama ve Yayinlama

[ ] Karar

B Bagvurulann Kabull
W Segme Yontemleri

Yabanci Dil Sinavi
Genel Yetenek Sinavi
Turkge Ve Meslek Bilgisi
Sinavlar

Goriusme
B Sinav Sonrasl|
Ise Alim
Gorigmesi

®  Sinavsiz Ise Alim
Goérlsmesi

Kaynak: Anadolu Sigorta, Ise Alim Siireci $ema, 2012

Yukaridaki drnekte de goriildiighi iizere sirketlerin igse alim siireciyle ilgili belirlemis
olduklar1 asamalar gostergesi olabilmektedir. Baz1 sirketler 6zellikle patron sirketler
veya heniiz kurumsallik siirecisi tamamlayamamis kiigiik organizasyonlar ise alim
stirecini spontan sekilde yiiriitiirken bir ¢ok kurumsal sirketin bir isleyis prosediiri
bulunmaktadir. Sekil 1.1. ve 1.2.°deki gibi sirketlerin standardize ettikleri ise alim
stireci sistematigi uygulamada rasyonellik ve objektiflik agisindan 6nem arzetmektedir.

Ayrica, Ek 1.1°deki gibi ise alim siirecinde kullanilmasi kurala baglanan formlar da

- Ihtiyaglarin gozden gegirilmesi

s Sirketin stratejik hedefleri
= Biitge
= Mevcut kadro yapisi ve beceriler

s Gorev tanimi lizerinde etkisi
olan éngoritlebilir degisiklikler

- Gorevi degerlendirme-is analizi

s Gergekten personel ihtiyaci var
mi

= I yapis sekillerini degigtirerek -
isi paylastirarak devam edilebilir
mi

= {sin ilk analizinde dogru bir
degerlendirme yapilmig mi

is tamimunin belirlenmesi

= Pozisyonun amacini,
* Temel gorevlerini,
* Sorumluluklarini

- Kisisel yetkinliklerin
belirlenmesi

s Bilgi ve yetenek seviyesi
s Objektif kriterler

seffaflik ve yine objektiflik agisindan siireci destekleyici nitelikteki formlardir.




Sekil 2.2: Eleman bulma ve se¢gme siireci

Pozisyon Agi§i

v

Insan Kaynaklar’na gerekli bilgi ve
Yetenekte adaylar igin talepte bulunulmasi

A 4

Sirket datalarindan uygun nitelikte aday arayisi

Y

Aday havuzunun olusturulmasi (20/1000)

h 4
Miuilakatlarin yapilmast (3/20) p{ Uygun aday bulunamamasi | Dis Kaynaklardan
0/3) Aday Arayisi
y
{s teklifinin yapilmasi (1/3) p| Teklifin reddedilmesi 3
flanlarin hazirlanmasi ve
b dagitilmasi

Teklifin kabul edilmesi

insan Kaynaklari tarafindan 6n elem
yapilmasi (10/250)

h 4

Arayi§in sona ermesi

h 4

Olusan aday havuzunun ilgili
boliime yonlendirilmesi

h A
Miilakatlarn Yapilmasi (4/10)

ye S

Uygun aday bulunamamasi (0/4)

[s teklifinin yapilmasi (1/4)

l Teklifin reddedilmesi
Teklifin kabul edilmesi

A 4 y

Araylgin sona ermesi Siirecin yeniden baglamasi

Kaynak: Anthony, W.P., Perrewe, P.L. and K. Michele Kacmar, 1996, Strategic
human resource management, 2nd ed., Dryden Press, p.237



2.4 MEVCUT iSE ALIM YONTEMLERI

2.4.1 Toplu ise Alim Smavlan

Toplu igse alim sinavlar1 6zellikle banka ve sigorta gibi sektOrlerde faaliyet gosteren
sirketlerin giris seviyesi pozisyonlar: igin gogunlukla- yeni mezun adaylar arasindan
se¢im yapmak istedigi durumlarda, basvuru sayisi, kapatilmas: gereken acik pozisyon
ve bir seferde ise alinacak personel sayisinin ¢oklugu sebebiyle bagvuran adaylarin bilgi
beceri ve yetkinliklerini Olglip belirli bir baraj seviyesi kullanarak 6n elemeye tabi

tuttuklari bir ise alim aracidar.*

4 Toplu ise alim, 2013, http://www.monadhr.com.tr/toplu-ise-alim/c9/default.aspx [23.04.2013]



Sekil 2.3: Garanti Bankasi1 Miifettis Yardimcisi ise alim sinavi ilani

Adaylarda Aranan Ozellikler;

- Analitik diisiinen,

- Detayci,

- Oprenmeye ve gelisime agik,

- lletisimi kuvvetli,

- Takim ¢alismasina yatkin,

- Farkli kosullara kolay uyum saglayabilen,

- T.C. vatandasi olan,

- 27 yagini agsmamis,

- Erkek adaylarin askerlik gérevini tamamlamis ya da en az Temmuz 2014'e kadar
erteletmis olan,

- Yurtigi / yurtdisi seyahat engeli bulunmayan,

- Saglig1 Tirkiye'nin her yerinde ve yurtdiginda gérev yapmaya elverisli olan,

- 4 yillik egitim veren {iniversitelerin, Hukuk, Siyasal Bilgiler, iktisat, Isletme,
Iktisadi ve [dari Bilimler Fakiilteleri, Fen ve Edebiyat Fakiiltelerinin Istatistik
béliimleri, Bankacilik ve Sigortacilik boliimii, Endiistri ve [sletme Miihendisligi
béliimleri ya da (lisans diplomasi ayrimi olmaksizin) Ekonomi, igletme/Finans
konulu Yiiksek Lisans programlart ile bunlara esdeger olduklar yetkili
makamlarca onaylanmis, Tiirkiye ve yabanci iilkelerdeki okullardan birini bitirmis
ya da Temmuz 2013'de diplomasini alacak olan,

- lyi derecede ingilizce bilen,

-TOEFL'dan min,75 puan almis ve belgesi Temmuz 2013 tarihine kadar gecerli
olan adaylar Yabanci Dil sinavina alinmayacaklardir. Bu adaylarin bagvuru
sirasinda TOEFL alanini doldurmalari gerekmektedir.

-TOEFL belgesi olmayan ya da gegerlilik siiresi Temmuz 2013 tarihinden 6nce
dolmus olan adaylar Yabanci Dil sinavina alinacaktir.

- Onceki dénemlerde agilmis olan bankamiz Miifettis Yardimeisi / Bilgi Sistemleri
Denetgi Yardimeisi / Management Trainee/ Sales Trainee sinavlarina bir kereden
fazla katilmamis veya bankamiz Miifettis Yardimcisi / Bilgi Sistemleri Denetgi
Yardimeisi alim siirecinde miilakatlardan elenmemis olan.

Aranan niteliklere uygun adaylar, 14 Nisan 2013 tarihinde gergeklestirilecek
Genel Yetenek, Yabanci Dil ve Genel Bilgi Sinavi'na davet edilecektir. Sinav

uygulamasi {stanbul, Ankara ve [zmir'de gergeklestirilecektir,

Son bagvuru tarihi: 05 Nisan 2013

Kaynak: Yenibiris, 2013, Garanti Bankas: Miifettis Yardimciligi 2013 lanu,
http://www.yenibiris.com/Garanti BankasiiMUFETTIS YARDIMCISI 2013/384973.ilan
[23.04.2013]

Sekil 1.3’de yer alan Garanti Bankasi Miifettis Yardimciligr ilaninda da gérdiigiimiiz

gibi adaylardan “T.C. Vatandasi olmak, Universite mezunu olmak™ gibi asgari kriterler

beklenmektedir. Goreve iliskin spesifik Ozellikler veya deneyimli adaylarin haiz



olabilecegi tecriibeler bu tiir toplu ise alim sinavlarinin ilanlarinda belirtilmemektedir
¢iinkii hedef kitle genellikle belirli bir yas grubunun igerisinde bulunan yeni mezun,

tecriibesiz adaylar olmaktadir.

Sinav igerigi ise alim yapilacak olan pozisyonun bilgi beceri beklentilerine gére genel
yetenek / genel kiiltiir seklinde veya buna ek olarak salt bilgiye yonelik Ekonomi,
Hukuk, Muhasebe gibi konular olacak sekilde hazirlanmaktadir.

Baz1 pozisyonlar i¢in yabanci dil bilgisi beklentisi bulunmazken bazi pozisyonlarda
ozellikle mifettis yardimcihigi gibi alimlarda adaylardan gegerliligi sirket tarafindan
yonetmeliklerle uygun bulunan yabanci dillerin uluslararas: gegerliligi olan sinavlarca
kamtlanmis olmasi beklenmektedir. Gegerliligi genel olarak kabul edilmig diller
Ingilizce, Fransizca ve Almanca’dir. Bu diller disinda kalan Ispanyolca, Rus¢a gibi
diller uluslararas1 gegerlilige sahip sinavlarimin da bulunamams: nedeniyle kabul
gormemektedirler. Ayrica bazi sirketler bu belgeye sahip olmayan adaylarini kendi

diizenlemis olduklari yabanci dil siavina tabi tutmaktadirlar.’

2.4.2 Miilakatlar

Miilakat en kisa tanimiyla is veren ile ise bagvuran adaymn, 15 — 45 dk veya baz
miilakat tekniklerinde yapilari ve igerdigi sorular geregi daha fazla siiren bir oturumda,

birbirlerini tanimak i¢in bir araya gelmesidir.6

Tamimlamalardan da anlasilabilecegi gibi miilakatlar monolog seklinde gelisen bir siireg
olarak algilanmamalidir. Proaktif olarak karsilikli adayinda soru sorabildigi bir

gorismedir. Adaylar miilakat sirasinda is tanimi, pozisyonun gerekleri ile ilgili detayli

® Garanti Bankasi, Garanti Bankasi Insan Kaynaklar Miifettis Yardimcisi, 2013,
http://www.garanti.com.tr/tr/garanti_hakkinda/insan_kaynaklari/garantili_kariyer/yeni_mezunlar/muf
ettis_yardimcisi.page [23.04.2013]

6 Tokay, D., Bilkent Universitesi MEC Business Semineri 2006 etkili miilakat teknikleri, 2013, Yazma
Becerileri Merkezi Sabanct Universitesi,
http://www.sabanciuniv.edu/bagem/writingcenter2/eng/documents/pdfdocs/Conference_MEC_Busine
ss_Seminar_Dilek_Tokay_Workshop.pdf [23.04.2013]
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bilgi aldiklarindan, sirketin/bdliimiin organizasyonunu iyi anladiklarindan, sirketteki
kariyer yollar1 ve egitim olanaklar ile ilgili bilgi edindiklerinden emin olmalidirlar ki
miilakat stireci her iki taraf i¢in de anlagilabilir sekilde gelissin (Tahiroglu 2003, s. 119).
Clnkii bir ¢ok sirket tek bir mulakatla ise alim siirecini tamamlayabilmektedirler.
Dolayisiyla miilakat asamasinda isle ve adayla ilgili gerekli tiim detaylarin iyice

anlasilmasi hem aday hem de sirket i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Miilakatlar yapilarina, soru tarzlarina, planlanmalarina, vs. gore gesitlilik
gostermektedirler. Ornegin yeni mezun bir adaya sorulmasi gereken miilakat sorulari ile
tecriibeli adaya sorulmasi gereken sorular farkli olmalidir. Tecriibesiz bir adayin daha
¢ok Ogrenme kabiliyeti ve egitim gegmisi gibi 6zellikleri sorgulanirken, tecriibeli adayin
is tecriibeleri de ek olarak detayh bir sekilde sorgulanmalidir. Ornegin yeni mezun

adaylara miilakatlarda sorulan baz1 sorular;

Olumlu buldugunuz kisilik 6zelliklerinden bahseder misiniz?
- Master yapmay1 diisliniiyor musunuz?
- Yaptiginiz stajlardan bahseder misiniz?

- Okuldaki proje ¢alismalarinda neler yaptiniz (Tahiroglu 2003, s. 118)?

Miilakatlar yapilandirma derecelerine, igeriklerine ve miilakati yonetme bigimlerine

gore olma lizere ii¢ sekilde siniflandiriimaktadirlar (Pekin 2001, s. 53).

2.4.2.1 Miilakatin yapisina gore

2.4.2.1.1 Yapilandirilmis miilakat

Yapilandirilmis miilakat (structured interview), her adaya aymt sekilde ydneltilen
nceden belirlenmis sorularin soruldugu miilakat tarzidir.”

Bu goriisme tekniginde adaymn o&nceden belirlenmis bir dizi soruyu yanitlamasi

beklenmektedir.® Boylelikle diger adaylarin vermis olduklari cevaplarla birlikte adaylar

" insan Kaynaklari Terimler sézligi. 2013. http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-
ansiklopedi.Yapilandirilmis%20muelakat.216.html [26.04.2013]
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arasinda objektif kalarak kiyaslama yapmayi ve en uygun cevaplar1 vermis olan adayi

tespit etmeyi kolaylastimaktadir.

Bu miilakat tiiriinde sorular 6nceden planlanmakta ve miilakati yapan kiside Ek 1.2°de
de goruldugi gibi 6zel bir soru seti bulunmaktadir. Miilakat1 yapan kisinin verdigi
cevaplara bagh kalinarak konuyu aydinlatmasi veya genisletmesi i¢in ilave sorular da
sorulabilmektedir. Adayin “evet” — “hayir” seklinde cevaplar vermesine neden
olabilecek kapali uglu sorulardan ¢ok detayli bilgi vermesini saglayacak agik uglu
sorular tercih edilmektedir. Yapilandirilmis miilakatin avantajlar1 arasinda; goriistilen
kisinin sorulara agikg¢a ve serbest¢e cevap vermesi i¢in motive edici olmasini,
gbriismeyi yapan (inter viewer) kisinin miulakat yapilan kisiden gelen geri
donislere (feedback) gore derinlere inmesine ve yeni sorular sormasina imkan tanir, her
aday i¢in sorular yeniden organize edilebilir ve goérlismecinin, s6zel olmayan beden
dilini anlamasina olanak saglar. Ancak avantajlar1 yaninda bir takim dezavantajlar da
s6z konusu olabilmektedir. Bu dezavantajlar1 ise sdyle siralayabiliriz; ¢ok zaman
almaktadir dolayisiyla da maliyeti artirmaktadir, miilakatin bagarisi gérliigmecinin insani
iliskiler kurmasindaki basarisina baglidir dolayisiyla goériismecinin sorgulayict ve
imtihan edici yaklasimi s6z konusu oldugunda goriismelerden beklenen objektif

sonuglar elde edilemeyebilir.’

2.4.2.1.2 Yapilandirilmanus miilakat

Planli olmayan veya yapilandirilmamig gériismeler sistematik bir 6n hazirlik ve

planlama olmaksizin gerceklestirilen miilakatlardir.'®

s Bilgi Universitesi, Bilgi Kariyer, Miilakat Teknikleri, http://www.bilgikariyer.com/statics.php?id=MTi=
[26.04.2013]

° Erglin, M., 2013, Bilimsel Arastirma Yéntemleri ders notlari gézlem ve miilakat, AKU Egitim FakUltesi
[26.04.2013]

' Giirol, Y., 2012, Secme ve Yerlestirme Yaymnlanmamis Ders Notlari, Bahgesehir Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, istanbul, 5.26

12



Bu miilakat tiiriinde, goriismenin seyrine gore, sorulan sorular, ele alinan konular ve
bunlarin siiresi spontan olarak degisir. Bu yontem adayin kisisel problemlerini anlamak

ve ise nicin uygun olmadigini anlamak i¢indir (Uyargil ve digerleri 2009, s. 145).

Gerek yapilandirilmis miilakatta olsun gerekse yapilandirilmamus miilakatta olsun her
ne kadar adayin ihtiyaci olabilecek tiim bilgilerin aktarildigi diigiiniilse de adaya soru
sormasi i¢in firsat tamnmalidir. Adayin sordugu sorular net ve kisa bir bigimde
cevaplanmahdir. Aday soru sormuyorsa da 1srarla soru sormasini “neden soru
sormuyorsun?” seklinde tesvik etmeye ¢alismamak gerekmektedir (Terazi 2011, s.s. 46-

47).

Bu miilakat tliriinde, goriismeci, gorligme kapsamini olusturmada daha &zgiirdiir.
Goriismeci, perfromansla ilgili olabilecek veya bu konuda bir kanaat olusturmasi
acisindan kendisine bilgi saglayabilecek Ozellikler lizerinde odaklasarak konudan
konuya gecis yapabilmektedir (Savas 2006, s. 38). Bu da yapilandirilmamis miilakatin

olumlu bir 6zelligi olarak degerlendirilebilir.

2.4.2.1.3 Yar: yapuandirilmis miilakat

Yar1 yapilandirnlmis miilakatlarda her adaya onceden belirlenmis baz1 temel sorularin

yaninda, duruma gore baska sorularda sorulabilmektedir (Tarhan 2006, s. 41).

Bu miilakat tiiriinde, temel sorular yapilandirilmig miilakattaki gibi hazirlanmakta ve
standartlastirilmis bir form iizerine kaydedilmektedir. Hangi sorularin nasil sorulacagina
iliskin miilakatgilarda tam bir esneklige izin vermektedir. Glivenirligi yapilandinlmis
miilakat kadar yiiksek olmasa da adaylardan elde edilen bilgiler yar1 yapilandirilmig
miilakat tiirtinde daha nitelikli olmaktadir (Pekin 2001, s. 56).

2.4.2.2 Miilakatin igerigine gore

Miilakatlarda adaya firma ve is hakkinda bilgi vermek ve 6zgegmiste yazan bilgileri

teyit etmek disinda “adayn isi yapabilecek kabiliyeti var m1?”, “Is motivasyonu nasil?”,
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“Takim calismasina yatkin mi?”, “Stres yonetimi nasil?” gibi sorularin yamitlar1 da
belirlenmeye ¢alisilir. Bu konularin agikliga kavusturulmas: igin de bir ¢ok miilakat
cesidi gelistirilmistir. Bu miilakat yOntemleri, kullamm yerlerine ve uygulama

bi¢imlerine gore farkliliklar gostermektedir (Savas 2006, s. 39).

2.4.2.2,.1 Durumsal miilakat

Durumsal miilakatta, sorular dogrudan gergeklestirilen ig aktivitelerine yonelik olarak
sorulmaktadir. Iste karsilasilan 6zgiin sorun ve durumlara gére yapilandirilmis bir
miilakat teknigidir. Is ile iliskili belirli bir durumda adaya ydneltilen sorular sonucunda

adayin nasil davranacagi gozlemlenmektedir (Erkog 2006).

Ornegin, yonetsel islevi olan bir pozisyona bagvuran bir adaya ardi ardina i¢ giin ise
gelmeyen bir ¢alisan karsisinda nasil davranacagr sorulur. Adaylarin verecegi cevaplar
onceden tahmin edilerek yapilandirilmis bir durumsal miilakat tasarlanmaktadir.
Adaylarin ilgili cevaplar arasinda yapacag: se¢im goriismeciler i¢in bir degerlendirme

kriteri olusturmaktadir (Dessler 1997, s. 221).

Bu teknikte sorular tamamen mesleki bilgi ile smirlandirilarak yapilandirilmisgtir.
Sorular yukaridaki Ornekte de gorildigi tiizere adaymn gorevini yaparken

karsilasabilecegi bir durumla ilgilidir (Savas 2006, s. 45).

2.4.2.2.2 Davranissal miilakat

Davramssal miilakatta sirket igerisinde daha 6nce gergeklesmis bir olay adaya sorulur
ve adayin sorulan soru karsisinda verdigi cevap davranigsal olarak gdzlemlenir ve
degerlendirilir (Erkog 2006). Bu miilakatin 6zitindeki prensip gelecekteki davraniglarin
en iyl gostergesinin gegmisteki davraniglar oldugu inancidir. Dolayisiyla adaylardan

spesifik 6rnekler vermeleri beklenmektedir (Savas 2006, s. 46).

Adaylar durumsal miilakattan farkli olarak bir ¢alisanin ii¢ glin ise gelmemesi 6rneginde

oldugu gibi tecriibeleri diginda olabilen varsayimsal olaylar: zihinlerinde canlandirmak
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yerine yasadiklarn gergek olaylar dogrultusunda tecriibelerini anlatarak yetkinlik ve

vasiflarini yansitirlar (Pekin 2001, s. 58).

2.4.2.2.3 Iy icerigi miilakat:

Is icerigi miilakatinda genelde ¢oktan se¢meli sorular kullanilmakta olup, adayin adaymn
degerlendirilmesi iki asamali bir sliregten olugmaktadir. Gorlismeci ilk olarak is
davranislarini igeren degerlendirme skalasi lizerinden aday1 degerlendirir. her soru i¢in
yapilan degerlendirmeler, miilakatta Olglilen her bilgi vasif ve yetenek agisindan
degerlendirme skalasinda son degerlendirmeyi yapmak i¢in miilakat1 gerceklestiren kisi
tarafindan  kullamlmaktadir. Son  degerlendirme ise adaymn  cevplarina

dayandirilmaktadir (Pekin 2001, s. 60).

2.4.2.2.4 Stres miilakatt

Stres miilakat1 veya baskili gorlisme olarak bilinmektedir. Bu tiir miilakatlarda adaylarin
strese dayanikliliklar1 saptanmaya c¢aligilir. Adaymn, baski altinda dengesini nasil
korudugunu, uyum yetenefini ve beklenmeyen olaylar karsisinda kendisini nasil
toparladigin1 gérmek amaciyla bilingli olarak bir stres ortami yaratilmaktadir (Giirol
2012, s. 27). Gériismeler bilingli olarak stresli bir ortamda gergeklestirilir. Bu yontem
sabir, soguk kanlilik, ve strese dayanikliligin 6nem tasidig: islere personel sec¢imi i¢in

kullanilabilir (Uyargil ve digerleri 2009, s. 145).

Stres miilakati kesinlikle deneyimli gorismeciler tarafindan gerceklestirilmelidir.
Ciinkii stres miilakati ise alinmayan adaylar agisindan olumsuz halkla iliskilere ve
algiya yol agmaktadir. Ayrica ig stresi, miilakatta yaratilan stresten farkli oldugundan
givenilirligi ve gergekligi tartigmalidir (Pekin 2001, s. 60). Bu yodnlerini stres
miilakatinin olumsuz y0nleri arasinda sayabiliriz. Bu miilakatlarda goériismeyi yanda

kesen adaylar elenmektedirler.
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2.4.2.3 Miilakatin Yontemine Gore

2.4.2.3.1 Birebir miilakat

Birebir milakatlar , bir tek gorlismeci ve adaydan olusan miilakatlardir. Gorlismeci,
sordugu sorulara adayin verdigi cevaplari degerlendirerek milakat siirecini

tamamlamaktadir (Tarhan 2006, s. 42).

2.4.2.3.2 Swrali miilakat

Sirali veya ard arda miilakat olarak bilinmektedir. Aday, sira ile farkli miilakatgilar ile
goriistliriilir. Adayin goriistiigli her miilakatg1, adayr kendi uzmanlik alanina gore

degerlendirmektedir (Acar 2000, s.s. 157-158).

2.4.2.3.3 Panel ve grup miilakat

Panel miilakatlarinda aday ayni anda birden fazla miilakat¢i ile gérismektedir. Grup
miilakatinda ise bir grup miilakat¢i birden fazla adayla goriisiilmektedir (Tarhan 2006, s.
43). Bu miilakatlarda planlama yapmak diger miilakat tlirlerine gére daha zaman alic1 ve
maliyetlidir. Grup goériismelerinde adaylarin grup i¢i davranislari, iletisimi tartisma ve

etkileme yetenekleri birebir miilakatlara gore daha iyi gézlemlenebilir.

2.4.2,.3.4 Bilgisayar destekli miilakat

Bilgisayar destekli miilakatlar, adaya bilgisayar aracilif1 ile yoneltilen sozli, yazili veya
gorsel sorulara yine bilgisayar {izerinden cevap vermesini gerektirir. Ozellikle
giinimizde bilisim teknolojilerinin yeniden yapilandirilmas: ve faaliyetlerinin
etkinlestirilmesinin yani sira Nolan’a gore bilisim teknolojilerinin kullanilmasi rekabet
ortaminda girketlere 10 kat daha fazla avantaj saglamaktadir (Ardaneh 2004, s.s. 23-24).
Dolayisiyla ise alim siirecinde de bilgi teknolojilerini dogru ve etkin olarak

kullanilabilirse insan kaynaklar1 departmanlarina bu siiregte avantaj saglayabilmektedir.
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1.4.3 Testler

Testler adaylarin bilgi, yetenek, kisilik 6zellikleri ve performanslari gibi onceden
dlciilebilmesi miimkiin kriterlerin bilgisayar aracilifi ile veya klasik yontem ile
yoneltilen sorular neticesinde degerlendirilmesini amaclamaktadir. Testler diger
yontemlere gore pahali olan degerlendirme araglaridir. Dolayisiyla, hangi pozisyonlarda
ve alimacak personel sayist gibi kriterler ile sirketin biyiklugine gore yapilip

yapilmamasina karar vermek gerekir.

1.4.3.1 Yetenek testleri

Yetenek testleri kisilerin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme ve
¢oziimleyebilme gibi Ozelliklerini 6lgmektedir (Erkog 2000). Gunimiizde yiizlerce
meslek yetenek testi vardir. Bu testler meslek Ogreniminde veya bir iste basari
olasithgmi Glger. Bireyin, yetistirilirken en gok bagarili oldugu ve olabilecegi alana
yoneltilmesi o konuda bilgi ile donatilmas: gerekmektedir. Bunun igin de 6zel yetenek

testlerine basvurulur.”

Genel yetenek testlerinin igerigi birbirinden farklilik gdsterse de asag yukar1 belirli
alanlar {izerinde yogunlagmaktadir. Bu alanlar; sayisal dikkat, sozel dikkat, gorsel
dikkat, analitik diisiinme, aritmetik iglem becerisi, sézel anlamadir. Buradaki

amag, adaylarin farkli boyutlardaki biligsel becerilerini degerlendirmektir.

1 aAnadolu Universitesi Agik Ogretim Fakiltesi, Psikolojik Testler ve Zeka Unite-10,

http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/ehsm/1024/unite10.pdf [28.04.2013]
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Tablo 2.1: Sayisal yetenek testi sorusu

Giinde 8 dakika ileri giden bir saat Sal1 giinii saat 10.00’a
ayarlaniyor. Cuma giinli saat 22.00°de bozuk saat kaci

gosterecektir?
(A) 22:28
(B) 22:08
(C) 21:28
(D) 11.08

(E) 10.28

Kaynak: Eastern Mediterranean University, Genel Yetenek Testi, 2012,
http://www.emu.edu.tr/dakdai/Yetenek%20Testi.pdf [03.04.2013]

2.4.3.2 Performans testleri

Performans testleri adayin ne bildiginden ziyade ne yapabildigi ile ilgilenmektedir. Bu
testler degerlendirme merkezleri igerisinde kullamilan testlerdir. Olgiimler s6zlii ya da
edimsel olarak yapilabilmektedir. isin yapilmas: fiziksel faaliyet ve ekipman kullanimi
gerektiriyorsa, adayin performans o6l¢limil igin motor performans testleri, yonetici,
mithendis gibi pozisyonlar i¢in ise sézlii performans testleri uygulanmaktadir (Pekin

2001, s. 71).

2.4.3.3 Kisilik ve ilgi belirleme testleri

Kisilik testleri nesnel ve 6znel olmak iizere iki temel gruba ayrilmaktadir. Nesnel kisilik
testleri; dogru-yanlis ya da goktan secmeli sorular seklinde diizenlenmektedir. Oznel

kisilik testleri ise adaydan ne anlama geldigi belli olmayan nesneleri yorumlamasini

veya agik uglu sorulari yanitlamasini beklemektedir (Pekin 2001, s. 74).
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Ilgi belirleme testleri ise; adaymn is ve kariyer egilimlerini belirlemek amaciyla
kullanilmaktadir. Kisilik testlerinde ve ilgi belirleme testinde dogru ve yanlis cevap

yoktur. Amag sadece ise ve igletmeye uygunlugunu tahmin etmeye yoneliktir.

2.4.3.4 Diiriistliik testleri

Diriistlik testleri giiven gerektiren isler i¢in sirketlerin adaylarin giivenilirligini 6lgmek
amaciyla kullanmay: tercih ettikleri testlerdir. Adayn, yalan, hirsizlik, siddet egilimi
gibi kotii 6zelliklere sahip olup olmadigim belirlemek amaciyla kullamlmaktadir, Yalan

makinesi ve kalem-kagit testi olmak iizere iki sekilde uygulanmaktadirlar,

2.4.3.5 Grafoloji (El yazis1 analizi)

Bu yontemde el yazisinin bllyiikliigii, egimi, bigimi, harflerin genisligi ve baglantilar,
sayfa diizeni ve kaZit iizerindeki baki gibi Olgliler degerlendirilerek adayin ise
uygunlugu tahmin edilmeye caligtlir. Ozel yetenekleri, duygusal tepkileri ve
motivasyon, kisisel 6zellikleri ortaya ¢ikarmak amaciyla kullanilir. Psikologlarin ortaya
attif1 bu teoriye gore, diger davrams sekilleri gibi, el yazisi da insanin sahsiyeti
hakkinda bilgi vermektedir. Bu teori her sahsin belirli bir sahsiyet ve davranislarinda

devamhilik gdsterecegini kabul etmektedir.'

2.4.3 Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme Merkezi, kisinin mevcut yetkinliklerinin ve potansiyelinin bir grup
kurgulanmis araglar dogrultusunda Ol¢limlenmesini/analiz  edilmesini  igeren

uygulamalar biitiintidiir.

" http://tr.wikipedia.org/wiki/Grafoloji [28.04.2013]
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Kisinin sahip oldugu yetkinliklerin ve seviyelerinin, degerlendirildigi pozisyonun geregi
olan yetkinlikler ile karsilastinlmasini saglayarak, dogru kisiye dogru yatirimlar

yapilmasinda degerlendirme merkezinden elde edilen veriler faydali olmaktadirlar.'?

Degerlendirme Merkezi eleman segme ve degerlendirme siirecinde dogru aday:
belirlemek, pozisyona atanacak en uygun c¢alisani saptamak, dogru ve etkin bir
performans degerlendirmesi yapmak i¢in mimkiin olan en detayli incelemelerin

yapildig1 bir uygulamadir.

Ise alim, peformans degerlendirme, kariyer planlama ve mevcut insan kaynagimn sirket
hedefleri  dogrultusunda  degerlendirilmesi  siire¢lerinde, adaylarin/calisanlarin
yetkinliklerini i benzeri ortamlar yaratarak dlglimleyen ve giinlimiizde sirketlerin sik
sik bagvurmaya basladiklar1 bir yontemdir. Se¢me ve degerlendirme siireglerinde
degerlendirme merkezi uygulamalarinin kullanilmasinin temel amaci, adaylarin giiglii
ve gelisime agik yonlerinin tarafsiz bir sekilde saptanmasidir. Degerlendirme merkezi
sirecinin en Onemli Ozellifi adaylarin performanslarini, olusturulan is benzeri

ortamlarda gbzlemleme olanag: saglamasidir.

Degerlendirme merkezi uygulamalar diger yontemlerle karsilastirildiginda adaylarin

giiclii ve gelisime agik yonlerine iliskin kapsaml bilgilere ulagilmasini saglamaktadir.'
2.4.4.1 Posta kutusu uygulamasi

En ¢ok kullanilan degerlendirme merkezi uygulamasi posta kutusu uygulamasidir. Bu
uygulamada adaya, telefon mesajlari, kisa notlar, siparigler, kayitlar, sikayet mektuplan
gibi bir takim dokilimanlar verilmektedir. Adaya 2-3 saat verilerek Oniine konulan
doklimanlar1 ele almasi ve yazili bir gsekilde cevap vermesi istenmektedir.
Degerlendirilen adaya sadece yazdiklarindan degerlendirilecegi sOylenerek miimkiin
oldugunca kapsamli1 ve agik tepkiler gostermesi saglanmaktadir (Pekin 2001, s. 81). Bu

uygulama ile adayin problem analiz etme ve ¢dzme yetenegi, yaraticilik, kisileraras:

B http://degerlendirmemerkezi.com/?page id=21 [07.03.2013]

¥ http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-uygulamalari/1363-degerlendirme-merkezi-
uygulamalari.htm| [28.04. 2013]
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hassasiyet, isleri delege etme/ yonetim kontrolii, planlama/organizasyon, inisiyatif

kullanma, kararlilik gibi 6zellikleri hakkinda bilgi edinilmektedir.'®

2.4.4.2 Lidersiz grup tartiymasi

Lidersiz grup tartigmas: da en sik kullanilan degerlendirme merkezi uygulamalarindan
birisidir (Pekin 2001, s. 82). Adaylardan olusan grubun bir saatlik siire igerisinde
kendisine verilen bir problemi ¢dzmesi istenmektedir. Ideal grup sayis1 alt1 kisiliktir.
Adaylarin probleme 6nceden bakmalarina izin verilmektedir. Degerlendiriciler toplant:
esnasinda adaylar1 gozleyip not almaktadir. Hi¢ bir degerlendirici toplantiya miidahale
etmez ve adaylarin kendi baslarina problemi ¢ozmeleri beklenmektedir. Adaylara
verilen slire sonunda Degerlendirme Merkezi yoneticisi tartisma sonuglanmamis olsa
dahi toplantiy1 sona erdirmekte ve her adayin degerlendirmesi her degerlendirici
tarafindan ayr1 ayr1 yapilmaktadir. Grup tartigmasi adaylarin problem ¢ozme yetenegi,
kisileraras1 hassasiyet, liderlik, iletisim becerileri, takim c¢aligmasina yatkinligi,

kararlilik gibi 6zellikleri hakkinda bilgi edinilmesine imkan vermektedir.'®

2.4.4.3 Olay analizi

Olay analizinde adaylara farkli kosul ve 6zelliklere sahip senaryolar verilmektedir. Bu
senaryolar arasindan stratejik bakis agisi dikkate alinarak adaylarin karar vermeleri
istenmektedir. Adaylarin secimlerine iliskin gergeklestirdikleri sunum ve aldiklar
kararlar dogrultusunda stratejik bakis, vizyon, problem ¢6zme-karar alma, basar
odaklilik, girisimcilik, detaylara hakim olma, analitik diislinme, planlama-amag
belirleme, iletisim, beden dili ve sunum yetkinliklerinin = Glgimlenmesi

hedeflenmektedir.'”

5 http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-uygulamalari/1363-degerlendirme-merkezi-
uygulamalari.html [28.04. 2013]

' http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-uygulamalari/1363-degerlendirme-merkezi-
uygulamalari.html [28.04. 2013]

Y stratejika, http://degerlendirmemerkezi.com/?page id=17 [28.04.2013]
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2.4.4.4 Ty ile ilgili kii¢iik oyunlar

Role play / rol oynama olarak da bilinmektedir. Olgliimlenecek yetkinlikler ve adayin
degerlendirildigi pozisyonun gerekleri dogrultusunda degerlendirici (assessoriin) rol
aldigi bir senaryo olusturulur. Genel olarak verilen bilgiler 1s18inda katilimcinin
kurgulanan bu senaryo igerisinde kendisine verilen rolii uygulamas: beklenmektedir.
Adayn kararlar, iletisimi, tepkileri, yaraticiligi, olaylara bakig agis1 Olglimlenmeye
galistimaktadir.'® Ornegin, satig alaninda degerlendirilen bir pozisyon igin; aday satigi
yapan kisi ve miisteri de rol oynayan bir bagka kisidir. Adaya hazirlanmasi i¢in biraz
zaman verilmektedir. Bu yontemde, adaydan 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmasi
istenmektedir. Egitim almis iki degerlendirici bu uygulamada adayin degisik boyutlarini
dlgiimlerler.’ Bu yontemde aday hakkinda pozisyona iligkin ¢esitli gozlemler

yapilabilmektedir.

'8 stratejika, http://degerlendirmemerkezi.com/?page id=17 [28.04.2013]

= http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-uygulamalari/1363-degerlendirme-merkezi-
uygulamalari.html [28.04, 2013]
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3. A KALITE CALISANI iSE ALMA METHODOLOJISI: TOPGRADING

3.1 AKALITE CALISANI iSE ALMAK NEDIR?

Topgrading, bir organizasyonun ise alim silirecinde, A oyuncu diye tamimlanan
adaylarin belirlenmesini ve ise alinmasini amaglayarak yiiksek performansin
organizasyon igersinde tutulmasin isteyen ve en yiiksek kalitede iggiicli yaratilmasin

saglayan bir uygulamadir (Smart, B., 2013, s. 3).

Esasinda en iyi olan aday1 segmek is glicli anlaminda sirkete her zaman daha ¢ok sey

katar anlayig1 temeline oturtulmusg bir methodolojidir.

Sirketlerin, iki gorlismecinin yer aldig1 bir Topgrading Is Gériismesi yaptiklarinda,
goriismeciler Topgrading Is Goériismesi teknikleri konusunda egitim aldiklarinda ve
Topgrading rehberi kullanildiginda, yliksek performansh kisilerin ise alimmasinda
ylizde doksan basari kaydettigini ifade etmektedir. Bu varsayimim da ise alim basar1 ve

maliyetlerini 6l¢timledigi verilerden yola ¢ikarak belirtmektedir (Smart, B., 2013, s. 4).

Lider sirketlerin A siifi galisanlari ise alarak, onlara kogluk ederek ve onlan elde

tutarak diger sirketlere {istiinliik sagladigini savunmaktadir.

3.2. A KALITE CALISANI iSE ALMA METHODOLOJISININ AMACI

Topgrading goriismelerde uygulanacak bir yol haritas1 vererek en iyi olan aday: sirkete
dahil etmeyi amaglamaktadir. Normal ise alimlarin ise bu anlamda sadece %25’inin
basaril1 olabildigini savunmaktadir. Clinkd ‘yeterli’ goriilen performanslarda ise alimin
isabetli ve basarili oldugu varsayiliyor. Ancak Topgrading prensibine gore bu
performanslar sirketler i¢in yeterli degildir. Gergekte ihtiyag duyulan ise ‘miikemmel
performanslardir’. Topgrading goriismeleri de bu performanslar1 tespit etmeyi

hedeflemektedir.
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Verilen yol haritasi; adayin her basarisinin, her hatasinin, anahtar kararlarinin ve kilit
iligkilerinin goriismeciler tarafindan Ogrenilmesini saglamaktadir. Bu goriismelerde

adayin tiim bu y0nlerini ortaya ¢ikarmayi amaglamaktadir.

Topgrading hemen hemen timii A oyunculardan olusan bir takim elde edilmesini
basitce sOyle tanimlamaktadir: bu takim, yetenek havuzunun en {istinde yer alan

%10’luk yetenegi/insan kaynagini olusturmaktadir.

Bir “A” Tipi Calisan, belirli bir pozisyon i¢in ve o pozisyona uygun maas seviyesinde,
mevcut tiim adaylarin ilk % 10'una (performans agisindan) giren kisi olarak tanimlanir.

(Pozisyonun, organizasyon/sirket igerisinde nerede oldugu 6nemli degildir.)

Bir A Tipi Calisanin baglica o6zellikleri, kendi kendini motive edebilen, enerjik,
gorevlerini her zaman basariyla ve zamaninda tamamlayan, ve en onemlisi de, bir isi
tamamlayabilmek igin karsilastigi engelleri (iizerine giderek veya etrafim dolanarak)

asabilen bir kisi olmasidir.

Karsilagtiracak olursak, bir “B” Tipi Calisanin ¢ok sik olarak miidiirQi tarafindan
diirtilmeye ihtiyaci vardir. Gerekli olanin en azimi yapmak onlar i¢in yeterlidir. Bir
engel veya problemle karsilasirlarsa, bazen bir ¢6ziim bulurlar ancak ¢ogu zaman

¢Ozlimii baskalarina birakirlar.

“C” Tipi Calisan, gergekten de kurulusunuzda bulunmamasi gereken bir kisidir.
Yaptiklar1 i§ ortalamanin ¢ok altindadir, sik sik hata yaparlar ve sirket i¢in problemler
yaratirlar. Bir engelle karsilastiklarinda, daima bunun ¢6zlimiinti bagkalarindan beklerler

(genellikle de amirlerinden). Bu konuda onlara cevap bile veremezsiniz.

Bir miidiir olarak, "A" Tipi Calisanlar i¢in ¢ok daha az zaman harcamamz gerekir,
¢linkil sizin desteginize ihtiyaclar1 yoktur ve siz de performanslarinin ¢ogu zaman sizin
beklentilerinizi asacagindan eminsinizdir. “A” Tipi Calisanlar bir bagka is (6rnegin isin

gelistirilmesiyle ilgili daha verimli ¢alismalar vb.) yapabilmeleri i¢in miidiirlerini 6zgiir
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birakirlar. B ve C tipi ¢aliganlar ise miidirlerini asag1 dogru ¢ekerler, miidiirleri onlar

yonetebilmek i¢in daha ¢ok zamana ihtiyag duyar.

A oyuncularin egilimlerini su sekilde siralayabilmekteyiz;

Zekidirler (Akil ve is anlayis1 agisindan)

* Basariy1 yonetirler; tutkuludurlar

*  Giivenilirler

» Tutarh yliksek performans sahibidirler

» Cok farkl kisiliklere ayarlamak miimkiindiir
» Kendilerini yiiksek perfromansla ¢evrelerler
» Zor sartlarda da galisabilirler

« Beceriklidirler, engellerin iistesinden gelirler

» FEtkili liderlerdir

3.3 A KALITE CALISANI ISE ALMA SURECI

Topgrading siireci/methodolojisi tam olarak 12 adimdan olusmaktadir, Bu adimlan
asagida agikliyor olacagiz. Stlireci bir biitlin olarak, organizasyonlara sagladif:
avantajlar1 ile birlikte gorebilmemiz i¢in adimlar ve farkliliklar asagidaki tabloda
karsilastirmali olarak Ozetlenmektedir. Siirece iligkin karsilagtirmalr tablo (Tablo 2.1)

asagida gosterilmektedir.
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Tablo 3.1: Topgrading ise alhm vizyonu

Ise Ahm En Iyi Topgrading Sonug
Siirecinde Topgrading Becerileri Nasil
Yasanan Tipik Uygulamalan Ogrenilir
Sorunlar
1- Ise ahmin Ise Alimin A Oyuncu [k %10’a daha
basarisina dair basarisinin yiizdesini yiiksek
Ol¢limlemeler sleiilmesi (ise hesaplam.ak; motivasyon
bulunmamaktadir. s olumsuz ise alim
alim kalitesi) Nl
) maliyetini
(Topgrading hesaplamak
oncesi)
2- Belirsiz gorev Is karnesi/job | A oyuncunun | Aday ve girket
tanimlarinin yol scorecard performasi ve | isin  beklentileri
actig1 yanlis ige yaratilir sorumluluklari konusunda
alimlar garantilenmis anlagmis olur
olunur
3- C oyuncuyu Network araciligi | Sirket Daha hizli, daha
¢eken, zaman alict | ile ise alim ¢alisanlarinin iyi, daha ucuz ige
ilanlardan ige alim aracilig1 ile | alim ve reklam
network listesi
yaratilir
4- Eksik Topgrading Dogru  dokiiman | C ve B
hazirlanmis ve kariyer ge¢misi | analiz edilmis | oyuncudan A
yutturmaca dolu formunu olunur oyuncu tlirline
CV’ler kullanmak daha kolay
ulagilir
5- Adayi iyi Telefon Miilakat1 | 45 dakikalik Yizylize
tammlamayan ve | yapmak telefon goriisme igin
zaman alici miilakatinda sadece en iyi
CV’lerden tarama adayla goriisme adaylan davet
Oncesi kariyer etme
geemisi formunu
kullanmak
6- Adaylar Yetkinlik Yetkinlik Adaylara ig daha
sorularina cevap goriismesi goriismesi rehberi | iyi satilir ¢linkii
alamayabiliyor yapmak yaratmak; adaylar | onlarin sorulan

veya goriismeci
sinirli tavirlar
sergileyebiliyor

organizasyon
hakkinda sorular
sorar

cevaplanmistir




7- Yiizeysel, | Topgrading 50 yetkinlik | Adaylar
eksik, taklit | gériisme rehberi | igerisinde  dogru | hakkinda daha
edilmis yetkinlik | Topgrading bakis acisina | fazlast 6grenilir;
gorliismeleri  s0z | gériismesi ile | ulagsmak daha iyi ise alim
konusudur birlikte kullanilir kararlar verilir
8- Bir ¢ok Goriisme Goriisme Yumugsak ve
gorlismeci vasattir | tekniklerinde tekniklerini ve daha profesyonel
ve nadiren kogluk | yiiksek derecede | stilini gelistirmek | goriismeler
yaparlar gelisim kazanilir
9- Goriismeciler | Tim  datalarin | Gegerli sonuglara | Dogru, eksiksiz
ise alimda yanlis | analizi; YoOnetici | ulastiktan ve tiim | yonetici Gzeti;
sonuglara atlar Ozeti taslagi | datalan analiz | dogru ise alim
yazilir ettikten sonra | karari
yonetici Ozeti
taslag1 yazilir
10- Arkadaslarla | Patronlarla Onceki Aday hakkinda
yapilan  referans | referans yonetici/patronlar | daha derin bir
goriismeleri goriismeleri size gergekleri | kavrayis, elde
degersizdir diizenlenir, Son | séylerler edilen sonuglarin
yOnetici Ozeti saglamasi
yapilir, eski
yoneticiden
kogluk tavsiyesi
alinir
A Oyuncu Ise Ahndiktan Sonra
11-  Yeni ise | Ilk bir kag¢ hafta | Gelisimsel Bireysel gelisim
baslayanlar tipik | yeni ige baslayan | planlama planiyla yeni ise
olarak 1 y1l kogluk | ¢alisana kogluk | diizenlenir ve | alinan ¢aliganda
almazlar, yapilir aday kavrayarak | yitksek
gelisimleri gecikir dontstliriliir motivasyon;
daha hizli
gelisim ve
verimlilik
saglanir
12- Kétii ise alm | Ise alimin yilhik | Topgrading Topgrading
s6z konusu basarisi 6lgiliir Oncesi ve sonras1 | basarisi ile sirket
oldugunda, ise (Topgrading ige alimin basaris1 | basarisini
alimin katkisimin | dncesi- ve yanlis ige bagdastirilir,
kalitesi i¢in hesap | Topgrading alimin maliyeti sirketin
yapilmaz sonrast) hesaplanir DNA’sina
Topgrading
islenir

Topgrading goriismelerinde sorgulanmasi gereken tolamda 50 yetkinlik bulunmaktadir.

Bu yetkinlikler tiim is alanlarim1 kaplayacak sekilde dizayn edilmis ve sorulari da
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adaylardan bu ilgili yetkinlige iliskin bilgileri ¢gekmeye yonelik olarak tasarlanmagtir.
So6zili edilen yetkinliklerin daha iyi anlagilabilmesine yonelik yetkinlik 6rekleri Tablo
2.2.’de gosterilmektedir. Orektede goriildiigli {izere adaylar gorismeciler tarafindan
5°li skala tizerinden degerlendirilmektedir. Ayrica, Sekil 2.1.’de de segilen yetkinliklere
iligkin soru formu 6rnegi yer almaktadir. S6zli edilen 50 adet yetkinligi sorgulamak igin

hazirlanan uygun sorular da soru formlarinda yer almaktadir.
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Tablo 3.2: Topgrading Anahtar Yetkinlikler Ornek Tablosu

YETKINLIKLER
(YESIL)= GORECELI En Diisiik
OLARAK Kabul
DEGISTIRMESI Edilebilir
KOLAY, (SARI) = Puan (5§ = ..
DEGISTIRMESI DAHA | TANIM  |Miikemmel, MULAIIEI"}L((ELARIN
ZOR AMA 4 = Cok lyi,
DEGISTIRILEBILIR, 3=1lyi,2=
(KIRMIZI) = Geger, 1 =
DEGISTIRMESI COK Kotii, )
ZOR)
ENTELEKTUEL
Bilgileri gabuk
edinme, anlama
1. | Zeka (KIRMIZI) ve 6zlimseme
yetenegi. Hizli
calisma.
Karar almada
tutarli mantik,
) Yarg: Giici/Karar akilcilik ve
"| Alma (YESIL) nesnellik. Ne
kararsizdir, ne de
acelecidir.
KiSISEL
Etkili, organize
bir sekilde
planlar, organize
3 Organizasyon/Planlama | eder, programlar
" (SARI]) ve bitgeler.
Anahtar
Onceliklere
odaklanir.

Kaynak: Smart, B., 2013, Topgrading workbook
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3.3.1 Birinci Adim: ise Almin Basarisinin Olgiilmesi (Measure Hiring Success)

Topgrading sistemi bu 6lglim i¢in iki basit ara¢ kullanmaktadir:

1- Ise alinan yiiksek performanslarin terfi durumlari

2- Yanlis ise alimlarin maliyetleri

Ayrica, Topgrading’den 6nceki igse alimin bagarisinin da bu kriterlere gore dlgiilerek
‘Topgrading 6ncesi ve sonrast’ verilerinin de analiz edilmesi gerekmektedir. Olgiilmesi
gereken kriterler; kaynaklar, personel devir hizi oranlari, ise alim maliyetleri ve stireleri
gibi kriterlerdir. Ciinkii bu gsekilde mevcut durumdaki eksiklik ve sorunlar

belirlenebilmektedir.

3.3.2 Ikinci Adim: Job Scorecard yaratmak

Performanslarin kétii olmasinin sebeplerinden biri is tanimlarinin ¢ok belirsiz olmasidir.
Bu yiizden Topgrading job scorecardlara ayri bir Onem vermektedir. Analizler
yapildiktan sonra her bir ig igin job scorecard hazirlanmasi gerekmektedir. Burada,
gorev tamimi ve gorevin gerekleri bulunmaktadir. Gorev gereklerine dlgiilebilir temel

kilit performans gostergeleri (KPI) ve 6l¢iim birimleri yazilmaktadir.

Goriisme Oncesinde yeterlilikler kismma 5°li skala iizerinden s6z konusu gorev igin
gerekli olan yetkinliin seviyesi belirlenmelidir. Son siituna ise goriisme esnasinda
goriismecilerin degerlendirmeleri yazilmalidir. Ornek 3.1.’de belirtildigi gibi bir

goriisme formu uygulanabilir.

Topgrading 50 adet degisik yetkinligi ismi ve agiklamalariyla birlikte 6 baslik altinda
vermektedir. Goriisme Oncesinde ilgili gbrev igin yetkinlikleri bu listeden segerek
belirttigimiz sekilde gereklilik derecesine gore 5°li skala {izerinden derecelendirmek
gerekir. Yani Ornek 3.1."de verilen yetkinlikleri ‘bu gérev igin istiyor muyuz-istemiyor

muyuz ve ne derecede istiyoruz?’u belirleyecek sekilde segmiyor oluyoruz.
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3.3.3. Uciincii Adim: Networklerden fse Alim

Topgrading sistemi iliski aglarmin daima kullaniimasi gerektigini Onermektedir.
Sirketlerin kendi networklerini mutlaka olusturmasi beklenmektedir. Bu is iligkisi agin,
calisanlar, yoneticiler ve ortaklarla saglanabilecegini ve bunun da ¢ok dnemli oldugunu
vurgulamaktadir.  Ciinkii  bdylelikle sirketin iyi adaylara tavsiye edilmesi

saglanabilmektedir. Staj programlari, MT Programlari da bu iliski agina dahildir.

Bu adim i¢in bir form olusturup A tipi ¢aliganlara dagitarak onlarin tanidiklari A tipi
calisanlara ulasilabilir ve sirketin tavsiye edilmesi saglanabilir. Daha sonra ise girketler
bu havuzdan faydalanarak ihtiyag duyulan pozisyonla ilgili “sizi su kisiden referans
aldik” seklinde donebilmektedirler.

3.3.4. Dordiincii Adim: Kariyer Ge¢misi Formu

Bu formun amaci, bir C tipi ¢alisanin, A tipi ¢alisan gibi bir 6zge¢mis ile gérligmeye
davet edilmesini Onlemektir. Cinkii Topgrading anlayisina gore fazla ve yanlis
bilgilerle dolu &zgegmisler ise alim asamasinda gorlisme adiminda g¢ok zaman
kaybettirici olabilmektedir. Bu adim goériigme Oncesi adayr daha net gorebilmeyi

amaglamaktadir.

Cogu zaman ise alim gdriismelerinde, gdriismenin sonunda adaylarin dzge¢mislerinde
bahsettigi gibi olmadiklarimin farkina varilmaktadir. Dolayisiyla Kariyer Gegmisi
Formu (Career History Form) ise alim siirecinde ¢ok zaman kazandirici olmaktadir.
Ciinkii 6ncelikle sirkete bagvuran adaylarin iglerinden A kalite olanlarin kabul edip
doldurmalar1 agisindan ayirt edici olmaktadir. Diger ise alim siireglerinde basit is
bagvuru formu bulunmaktadir ve basit form ozelligine gore g¢aligmaktadirlar. Oysa
Topgrading formu adaylari kendileri hakkinda detayl bilgi vermeye zorlamaktadir.
Ciinkii hem kisisel hem de profesyonel hayatlarinda adaylara dair 6zel bilgileri talep
etmektedir. A kalite adaylar kendilerine giivendikleri igin bu gibi formlar1 doldurmaktan

kaginmazlar.
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Bu formda adaylarin profesyonel referanslarim diizenlemeleri istenir. Referanslarin
daha onceki is tecriibelerinde birlikte ¢alistiklari yonetici veya patronlarindan olmasi
gerekmektedir. Ayrica tiim iy tecriibelerinin tarihlerinin belirtilmesi de istenmektedir.
Boylelikle adayin kisa siireli i tecriibelerini gizlemesinin 6niline gegilmis olunur. Son
olarak da tahmini olarak eski y0neticilerinin adaym performansim1 nasil

degerlendirecegi bilgisi ile isten gergek ayrilma sebebi istenmektedir.

Adaylar kariyer geg¢misi formlarini doldurduktan sonra buradaki bilgiler bir grafige
doniistiiriilmektedir. Bu ylizden bu asamanin gergeklestirilebilmesi ig¢in kariyer gegmisi
formunun internet ortamu iizerinden adaylara doldurtulmus olmas: gerekmektedir. Aksi
taktir de kariyer ge¢misi formu ozellikle ¢ok fazla bagvurunun geldigi durumlarda
efektif olarak kullanilamamaktadir. Ciinkii bu asamada binlerce bagvuru onlara-

yirmilere diismektedir.

Bu grafige ‘Topgrading Snapshot’ denmektedir. Snapshot ¢dziimlemesi ise su sekilde

olmaktadir;

1- Adaylarin yanlig bilgi gergegi ortaya ¢ikmaktadir
2- Ozgeemis siniflamadaki asir1 zaman kaybinin 6niine gegilmesi saglanir

3- Zayif adaylarla goriigme yapmanin oniine gec¢ilmis olunmaktadir.
3.3.5 Besinci Adim: Telefon Miilakat
Telefon miilakatinda amag, cografi uzakliklar s6z konusu oldugunda yiiz yiize goriigme
icin davet edilecek aday sayisim azaltmaktir. Boylelikle telefonda adayla ilgili gerekli
bilgilere ulagarak zaman kazanmis olunur.

3.3.6 Altinc1 Adim: Yetkinlik Bazh Goriisme

Burada, yiiz yiize goriismeye davet edilen adayla 1 saat slirecek bir yetkinlik goriismesi

gergeklestirilir. Bu goriisme igin ikinci adimda anlatmis oldugumuz job scorecard ve
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burada belitlenen yetkinliklerden yararlamlir ve goriisgme bunun iizerinden

gergeklestirilir.

Ik yetkinlik goriismesinde adaylarin sadece belirlenen yetkinliklerinin sorgulanmasi

tavsiye edilmektedir.

Goériismenin zaman organizasyonu su sekilde yapilabilir;

1- 50 dakika siiren bu gorlismelerde, gorlismeler arasi 10 dakika ara verilmesine
izin verilebilmektedir
2- 35 dakika goriismeciler soru sorar

3- 15 dakika ise gorisiilen aday sirket hakkinda goriigmecilere soru sormaktadir.

3.3.7 Yedinci Adim: Ful Topgrading Goriismesi

Bu adimda bir 6nceki adimlarda bahsi gegen tim Topgrading Yetkinlikleri (50 adet
yetkinlik) sorgulanmaktadir. En az 2 saat siiren bu goriismenin sirket igerisindeki her
seviye pozisyon i¢in uygulanmaya caligilmas: tavsiye edilmemektedir. Bu goriisme
adimi daha ¢ok CEO’lar, Genel Midirler, v.s. i¢in kullanilabilir niteliktedir. Sirket
icerisindeki diger pozisyonlari igin altinci adimda bahsettigimiz yetkinlik goriismesi

yeterli olacaktir.

Bu goriismede adayin tiim is hayati ile okul, askerlik, okuldayken {iye oldugu kuliiplere,
bulundugu sosyal sorumluluk aktivitelerine kadar her seyin sorgulanmasi
beklenmektedir. Altinct adimda oldugu gibi bu adim igin de ayr1 bir sorular ve formlar

listesi olugturulmalidir.
3.3.8 Sekizinci Adim: Adaylara Geri Bildirim
Bu adimda hem diger gériismecilere hem de adaya goriisme esnasinda goriismecinin

edindigi profesyonel gézlemlerden de yola gikarak geri bildirimde bulunulmasin

onermektedir. Sirketler bunun i¢in ayrt bir form tasarlamakta 6zglirdiirler.
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3.3.9 Dokuzuncu Admm: Tiim Bilgilerin Analizi

Bu asamaya kadar elde edilmis tim bilgilerin toparlanarak analiz edilmesi ve
kaydedilmesini istemektedir. Cinkli Topgrading ise alimi analitik veriler ile
Olgimleyerek matematiksel bir zemine oturtmaktadir. Bdoylelikle yanlis ise alim
nedeniyle meydana gelen maliyetleri ve dogru ise alimin sagladifi kazanglan
Olgebilmektedir. Eksiklikleri ve yapilmasi gerekenleri de bu sekilde takip ve tespit
edebilmektedir. Tim bu Sl¢limlemeleri de diizenli veri akisiyla saglamak miimkiindiir.
Ozellikle de basar1 6l¢iimiinde subjektif kriterlerin s6z konusu olabilecegi bir siirecte
analiz ¢ok Onemlidir. Son olarak da elde edilen tiim bilgiler hazirlanacak olan 6zel bir

forma mutlaka kaydedilmelidir.

3.3.10 Onuncu Adim: Referans Kontrolii

Ise alinmasi uygun bulunan adaya tcret teklifi yapilmadan 6nce son olarak kariyer
gecmisi formunda belirtmis oldugu referanslarin kontrolii yapilmaktadir. Bu agsamada
aday, referans kontrolii konusunda bilgilendirilir ve ayni sekilde kariyer formunda
belirtmis oldugu referanslarin kendisi tarafindan da aranarak bilgilendirilmesi istenir.
Bu konuda ¢ekimser davranan adaylarda israrct olunmasi gerekmektedir. Aday kendi
referanslarim1 sirket tarafindan aranacagi konusunda bilgilendirir. Akabinde referans
gorlismesini yapmak i¢in girket tarafindan ilgili referanslar tek tek aramir. Adayin
kariyer gegmisi formunda belirttiklerinin diginda belirtecegi referanslar varsa onlarda

aranabilmektedir.

Referans goriismesinde de yine ayr bir referans formu olusturularak kullanilmalidir.
Referans gériismelerinde, goriisme eger yonetici/patronu ile yapiliyorsa son olarak ilgili
aday: yeniden ige almak isteyip istemeyecekleri seklinde bir soru yoneltilir. Bu sekilde

adayin ge¢mis performansinin saglamasi da yapilmaktadir.
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3.3.11 On Birinci Adim: ise Baglayan A Tipi Cahsana Kocluk

Topgrading sistemi ige alimin sorumlulugunun aday goreve basladiktan sonra hala
bitmedigini séylemektedir. Clinkii ¢ok 6zel bir adaymn géreve basladigini ve ona kogluk
yapilmasi gerektigini belirtmektedir.

Biitiin bu ugraslardan sonra aday géreve basladiktan sonra sirket onu kaybederse gok bir
maliyetin de altina girmis olacaktir. Buradaki ama¢ A kalitede is iiretimini devaml
kilmaktir, Bunun ig¢indir ki ise alinan A tipi ¢alisganin terfi etmesi, kendisinden terfi
edecek performans: gosterebilmesi ve bu siirecin takibi ¢ok 6nemlidir.

3.3.12 On ikinci Adim: ise Alimin Bagarisinin Olgiilmesi

Topgrading Oncesi ve sonrasinda basarimin genel olarak Olgiilmesidir. Sirket, genel

olarak ise alimda ne durumda oldugunu analiz etmelidir. Durumunu 6l¢gmelidir.
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4. TURKIYE SIGORTA SEKTORUNDE
IS ALIM YONTEMINE DAIR BiR ORNEK OLAY CALISMASI

4.1 ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI

Giinimiizde Tiirkiye’de Insan Kaynaklari Yonetiminin artmas: ile birlikte ige alim
siirecinde bir ¢ok yeni uygulama ve yontem kullanilmaya baglanmistir. Bu aragtirma
kapsaminda iilkemizde faaliyet gbseren A Sigorta Sirketi’nin yetkilileri ile temasa
gecilerek ise alim uygulamasi hakkinda bilgi edinilmistir. Bu kapsamda Ulkemizde
faaliyet gosteren A Sigorta Sirketi’nin Insan Kaynaklar birimi yetkilileri ile temasa
gecilmisti. Her bir Insan Kaynaklar1 Yetkilisine onceden belirlenmis sorular

yoneltilmis ve alman yanitlar dogrultusunda elde edilen bilgilere asagida yer verilmistir.

Arastirmamiz esnasinda karsilagilan baslica zorluklar1 da belirtmek faydali olacaktir.
Bahse konu calismada gizlilik prensibi nedeniyle ilgili sigorta sirketinin adi agik¢a
belirtilmemistir. Ayrica, sektordeki rekabet ve yiiriirlikteki ilgili kanunlar geregince
sigorta sirketlerinden kapsaml bilgi edinilmesinin miimkiin olmadig1 hususu goz ardi

edilmemelidir.

4.2 UYGULAMA ORNEGI: A SIGORTA SIRKETI

Yogun kiiresel rekabet, miigteri talepleri, ve diinya sirketlerinin Ulkemiz Sigorta
Sektoriindeki baskilari, sirketleri dogru ise dogru elemani segmeye zorlamaktadir.
Ciinkii rekabet avantaji agisindan insan kaynagimin 6nemi her gegen giin artmaktadur.
Yaptigimiz caligmada A Sigorta Sirketi’nin de gelecegini insan kaynafi izerine
kurdugu goriilmiigtiir. Aragtirma neticesinde ulagilan bulgulara asagida yer

verilmektedir.

A Sigorta Sirketi son ddnemde ciddi yeniden yapilanma siireci igerisinde olup,

Ulkemizin en biiylik sigorta sirketi olma yoniinde énemli adimlar atmaktadir. Bu
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kapsamda sirketin tiim is siireleri yeniden yapilandirilmakta olup, insan kaynaklar

politikalar1 ve bu politikalar dahilinde ige alim siiregleri de revize edilmektedir.

4.3. A SIGORTA SIRKETINDE UYGULANAN iSE ALIM YONTEMI

A Sigorta Sirketinde yapilan gorlismeler neticesinde, yukarida sozil edilen projeler
kapsaminda ise alim siiregleri eski ve yeni uygulamalar olarak ikiye ayrilmaktadir. Eski
uygulamalar1 asamali olarak terk etmekte ve yeni igse alim uygulamalarini insan
kaynaklar1 projeleri paralelinde kullanmaya baslamistir. Eski ve yeni ige alim

prosediirlerine iligkin karsilagtirmalar tablo olarak asagida yer almaktadir.
4.3.1 Giris

Secme ve Yerlestirme siireci prosediirii; A Sigorta Sirketindeki segme ve yerlestirme
sisteminin amaci, kapsami, asamalari, araglari ve sonuglarinin agiklamasindan

olusmaktadir.

Se¢me ve yerlestirme siireci, Insan Kaynaklari Boliimii tarafindan yiiritilir. Insan
Kaynaklart Bolimii, segme ve yerlestirme faaliyetlerinin Sirket ve insan kaynaklar:
strateji ve politikalar1 gergevesinde yiiriitiilmesi ile diger insan kaynaklari siiregleriyle

olan iligkisini diizenlemekten sorumludur.

4.3.2 A. Sigorta Sirketi Secme ve Yerlestirme Siireci Tanimi

A Sigorta Sirketinin misyon, vizyon ve degerleri ile stratejik hedeflerine uygun, isin
gerektirdigi yetkinliklere sahip kisilerin esit firsat taninarak, adil ve tarafsiz bir sekilde
degerlendirilmesi sonucu istihdam edilerek, A Sigorta Sirketinin insan glci

ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik yapilan faaliyetlerin timiidiir.

4.3.3 A. Sigorta Sirketi Segme ve Yerlestirme Siireci Amaci
Se¢me ve yerlestirme stirecinin A Sigorta Sirketinde etkin olarak uygulanmasiyla;
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o Sirket stratejileriyle uyumlu, belirlenen yetkinliklere sahip ve ihtiya¢ duyulan role
en uygun eleman segerek i verimliligini artirmak,

e Olas1 eleman ihtiyacina hazirlikli olmak; organizasyonun farklt boéliimlerinden
gelecek olan eleman taleplerini kargilayabilecek bir bagvuru havuzu olusturmak,

e Ise yeni alinan kisilerin rollerine ve A Sigorta Sirketine en kisa silirede adapte
olmalarim saglayacak oryantasyon programini tasarlamak ve yliriitmek,

e Ise alim siirecini etkili bir gekilde yiriiterek, A Sigorta Sirketinin ¢aligmak igin

tercih edilen bir segenek olmasini saglamak amaglanir.

4.3.4 Se¢me ve Yerlestirme Siirecinin Kritik Bagar1 Faktorleri

o Ust ydnetim ve tiim yonetim ekibinin sistemin sahibi olmasi

e Eleman taleplerinin sirketin stratejileriyle uyumlu bir sekilde, insan giicii planlamasi
dogrultusunda gergeklestirilmesi

e Standart ve adil bir degerlendirme siirecinin yliriitiilmesi

e Sistem isleyis prensiplerinin, girket ihtiyaglar1 dogrultusunda gdzden gegirilerek
giincellenmesi

e Sistem isleyis prensiplerinin, sirket ihtiyaglari dogrultusunda gézden gecirilerek

giincellenmesi

4.3.5 Kullanilan Formlar

Secme ve yerlestirme siirecinde kullanilan form ve doklimanlar asagidaki gibidir:

e Insan Giicii Planlama Formu
e Ek Personel Talep Formu

e Is Bagvuru Formu

e Aday Bilgilendirme Mektubu
e Miilakat Protokolii

e Teklif Mektubu
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e Oryantasyon Takip Formu

e Stajyer Talep Formu

4.3.6 Se¢me ve Yerlestirme Siirecinin Asamalari ve Isleyis Prensipleri

Se¢me ve Yerlestirme Siireci;

o Insan Giicli Planlamasi,
e Basvuru Yoénetimi,
e Adaylann Degerlendirilmesi,

e [se Yerlestirme ve Oryantasyon agsamalarindan olugur.

4.3.7 insan Giicii Planlamasi

A Sigorta Sirketi Insan Kaynaklari Bolimii, Sirketin stratejileri ve i hedefleri
dogrultusunda yilda bir defa olmak iizere insan gilicli planlamasi yapar ve bu plam yil

igerisinde Sirketin stratejilerinde bir revizyona gidilmesi halinde gdzden gegirir.

Insan giicli planlamasi, bir onceki dénem personel verileri, degisen sektor ve sirket
durumu gdz Sniinde bulundurularak yapilir. Insan giicii planlamasi sayesinde pozisyon
bazinda, ihtiyag duyulan eleman sayisi belirlenir. Bu planlamada insan giicli planlama

formu kullamlir.

Bu konuda Insan Kaynaklan Béliimiine pozisyon bazinda saglikl bilgi giriginin
saglanmasi ilgili Genel Mudiir Yardimciliklarinin sorumlulugundadir. Etkili bir insan
glicli planlamasi yapilabilmesi igin Genel Miidiir Yardimcilari, Insan Kaynaklan

Boliimiine saglayacaklar verilerde su faktorleri goz oniinde bulundurur:
1. Sektor ve Sirket i¢i degisimlerin insan glclinin mevcut yapisini nasil

degistirecegine iligkin sayisal veriler

2. Mevcut bos pozisyonlar
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3. Bilinen nedenlere dayali bosalacak pozisyonlar (6rn. Askere gitme, egitim, evlilik
nedeniyle ayrilma, dogum nedeniyle ayrilma vb.)

4. Mevcut/gelecek projeler ile ilgili 6ngdriilen donemsel ihtiyaglar

Insan giicii planlamas1 yapilan dénemin disinda (d6nem dis1), beklenmeyen gelismelerin
ve/veya durumlarin olmasi halinde biitgelenmemis eleman ihtiyaci ortaya ¢ikabilir. Bu
durumda ilgili yonetimler, bagli olunan Genel Miidiir Yardimcilari’nin onayyla, bu tiir

ihtiyaglarim Ek Personel Talep Formu aracihifiyla insan Kaynaklari Béliimiine bildirir.

4.3.8 Basvuru Yonetimi

4.3.8.1 Bagvuru kaynaklarinin belirlenmesi ve bagvurularin toplanmasi

Insan giicii planlamasimin ardindan, ise alim dénemleri belirlenmis olan pozisyonlar igin
uygun zamanlamada A Sigorta Sirketinin iginden ve/veya Sirket disindan uygun

profildeki adaylarin arastirilmasina yonelik faaliyetlere baglanir.

Ihtiya¢ duyulan bos pozisyonlar ile ilgili Sirket geneline bir duyuru yapilir ve ige alim
yapilacak olan pozisyon Sirket igerisinden basvurmak isteyen kisilere agilir. Bu
uygulamanin amaci, meveut durumda A Sigorta Sirketinde ¢alisan ve kariyer yolunu
degistirmek isteyen ¢aliganlara firsat vermektir. Yapilan duyuruda aranan ozelliklere
sahip olan ¢alisan, Is Bagvuru Formu’nun ilgili alanlarmi doldurur ve ilk yoneticisiyle
beraber Midiriiniin de goriisiniin yer aldign formu Insan Kaynaklari Boliimiine

gonderir.

Bos pozisyonlara A Sigorta Sirketi igerisinden uygun adaylarin belirlenememesi veya
ilk giris seviyesindeki pozisyonlara ihtiya¢ olmasi durumunda belirlenen insan giici
ihtiyac1 igin Insan Kaynaklari Béliimii oncelikle mevcut aday havuzunda uygun
adaylarin var olup olmadigini arastirir. Insan Kaynaklan Bolimii, gerektiginde Internet
lizerinden 6zgegmis saglayan firmalari kullanabilir. Herhangi bir zamanda bélgelere ya

da ilgili acenteler iizerinden gelen tiim is bagvurular igin elektronik ortamda Is Bagvuru
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Formunun doldurulmasi saglamr. Bu formlar, Insan Kaynaklari Béliimii tarafindan

insan kaynaklar1 bilgi sisteminde saklanir.

A Sigorta Sirketinin insan kaynaklan bilgi sisteminde yer alan is bagvurularinin yeterli
olmadig1 durumlarda, gazete ilani1 verme ve/veya danigmanlik hizmeti alma yontemleri

kullamluir,

4.3.8.2 Bagvurularin incelenmesi

Aday bilgi bankasinda hazir bulunan ve/veya gazete ilani/elektronik ilan yoluyla A
Sigorta Sirketine gelen bagvurular Insan Kaynaklarinda toplamr. Toplanan bagvurular

pozisyonun gereklilikleri dogrultusunda incelenir.

A Sigorta Sirketi, prensip olarak asagida yer alan Ozellikleri tasiyan adaylarin is

basvurularina dncelik verir:

i) T.C. vatandasi veya ¢aligma izni alabilecek durumda olan yabanci uyruklu olmak
(gbreve baglayana kadar ¢aligma izni almis olmali),

ii) Erkeklerde askerlik gorevini yapmis veya Sirketge belirlenen pozisyonun
gereklerine yonelik en az iki yil tecilli olmak,

iii) Pozisyonun gerektirdigi egitim donanimina sahip olmak,

iv) Pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip olmak,

v) Resmi dairelere, Kurum veya kuruluglara mecburi hizmet yiikimluliigi
bulunmamak,

vi) Affaugramis olsalar dahi herhangi bir yiiz kizartici sugtan dolay: hapis cezasindan
hikiimli bulunmamak,

vii) Gérevini yapmaya engel olabilecek herhangi bir ruhsal veya fiziksel 6zrii
bulunmamak (Oziirlii kadrosunda galistirilanlar harig)

viii) Ilk is basvurusunda bulunanlar igin 18 yagini doldurmus, Sirket kademe
yapisinda, 3. kademe i¢in 25, 4. kademe i¢in 28, 5. kademe igin 30 yasin1 gegmemis

olmak, (Ihtisas branslarinda giiniin ihtiyaglarina gore ayrica belirlenebilir.)
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ix) Daha 6nce Sirket biinyesinde ¢alismig ancak kisiden kaynaklanan bir durumdan
otuirdi isten ¢ikartilmig olmamak,
x) Daha once A Sigorta Sirketine bagvurmus ancak yapilan miilakat siirecinde elenmis

olmamak.

Ozgegmisleri incelenen adaylarin uygunluklarina gére bilgi sistemleri ya da kullamlan
Internet sayfasi iizerinden igerik adapte edilerek Aday Red Mektubu ya da duruma gore
adayin daha sonra degerlendirilmek iizere bilgi bankasinda saklandifina dair Aday
Bilgilendirme Mektubu gonderilir. Basvuru asamasinda, higbir aday cevapsiz

birakilmaz.
4.3.9 Adaylarmn Degerlendirilmesi

Basvuru asamasindan gegen adaylar i¢in unvanlarina goére asagidaki degerlendirme

yontem/araclar: kullanilir.

Teknik pozisyonlar igin ihtiya¢g dogrultusunda Yetenek Testi veya Bilgi Testi
uygulanmaktadir.

Tecriibeli Uzman pozisyonlart i¢gin, Grup Miilakat, Bireysel Miilakat ve Degerlendirme
Merkezi uygulanmaktadir. Tecriibesiz Uzman pozisyonlari igin ise bunlara ek olarak
Genel Yetenek testi uygulanir.

4.3.10 Siav Uygulamalan

A Sigorta biinyesine giris seviyesine denk gelecek sekilde alinacak pozisyonlara, insan

glicli planlamasina uygun zamanlamada sinav agilir.
Ara seviyelerdeki adaylar i¢in ayr sinav diizenlenmez. Ozgegmis incelemeleri sonucu

uygun olan adaylara, yukarida da ifade edildigi gibi kisilik envanteri ve miilakat

uygulanir.
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Aday sayisina bagh olarak telefon veya elektronik mektup ile sinava davet edilir. Bu
sinavda adaylarin basarih sayilmasi igin Oncelikle gerekli genel yetenek puani,

pozisyonlarin zelliklerine gére belirlenir.

Sinav sonuglari, tiim adaylara aday bilgilendirme mektubu ile bildirilir. Pozisyon profili
geregi, adaylarin bilgi testleri kapsaminda yabanci dil bilgisi gerektiren pozisyonlar i¢in
sinavina girmeleri ve uluslararasi kabul gdrmils yabanci dil sinavlarindan belirlenen

puanlar1 almig olmalar1 gerekir.
4.3.11 Miilakat Uygulamalan
4.3.11.1 Ik goriisme (grup miilakat1 ya da bireysel goriisme)

Ozgegmisleri én elemede uygun bulunan ara seviye pozisyon adaylari ve sinavda
basarili olan ilk seviye pozisyon adaylarin Kisilik Envanteri raporlar alinir. Daha sonra
bu kisiler, telefon aracihigy ile ilk goriismeye ¢agrilir. Tim ilk gorlismeler Insan
Kaynaklar1 yetkilileri tarafindan yapilir ve bu goriisme sirasinda ve sonrasinda
pozisyonun gereklerine uygun yetkinlikler sorgulanmak lizere Milakat Protokolit
(Yapilandirilmig Miilakat) kullanilir. Bu goriisme, unvana goére Grup Miilakati ya da
Bireysel Miilakat olabilir. Ilk goriigme, adayin egitim, deneyim ve kisisel 6zellikleri ile
ilgili genel bilgilerin edinildigi ve temel yetkinliklerin degerlendirildigi genel bir
goriismedir. Burada 6nemli olan, adayin tespit edilen dzelliklerinin A Sigorta Sirketinin
yapist ve kiiltiirii ile ne derece bagdasabilecegini gormektir. Tiim adaylarin bir sonraki
asamaya hak kazanabilmek i¢in bu ilk goriismeyi ge¢meleri gerekmektedir. Ik gdriisme

sonunda basarisiz olanlara aday bilgilendirme mektubu araciligiyla sonug bildirilir.
4.3.11.2 ikinci goriisme (bireysel goriisme ya da panel miilakat)
insan Kaynaklar1 ilk goriisme sonucunda bagarili bulunan adaylari pozisyonun

seviyesine gore ilgili Boliim Miidiiriine nerir. Bu asamada, uygunlugu tespit edilen

adaylarla, yine pozisyonun seviyesine gore [dari ve Fonksiyonel Yonetici ve
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gerektiginde Insan Kaynaklari yetkililerinin de katilimiyla ikinci goriisme (Panel

Miilakat) yapalir.

Goériismeye katilacak yoneticiler, goriismeye katilmadan 6nce, adayla ilgili 6zgegmis ve
onceki degerlendirme siireci sonuglan {izerine hazirliklarini yaparlar, sormak istedikleri
sorular belirlerler. Bu siiregte, bagvurulan pozisyonun gerektirdigi bilgi, deneyim ve
beceriler dogrultusunda kisinin sahip oldugu teknik, teorik tlim bilgi ve deneyimleri
kapsamli bir sekilde goriistilir. Gorismede Miilakat Protokoliinde belirtilen yetkinlik
bazindaki sorulardan faydalanilir. Bdylece miilakatlarin standart bir sekilde yirtitiilmesi
saglanir. Bu goriismede basarisiz olan adaylara sonug, aday bilgilendirme mektubu

araciligryla bildirilir.

Hem Insan Kaynaklar1 hem de ilgili ydnetimin aday hakkinda olumlu goriis bildirmesi
durumunda adayla ilgili referans arastirmasi yapilir. Her aday hakkinda, miimkiinse en
az iki referans alinir. Varsa eski is yeri ile gorlisiiliir. Alinan referans bilgileri kisinin
bagvuru formuna eklenir. Adayin referans vermedigi durumlarda farkli kanallardan
adayla ilgili istihbarat yapilmaya c¢aligthr. Bu istihbarat Insan Kaynaklar

sorumlulugundadir.

4.3.12 ise Alim Onay1

ise alim onayi, tim degerlendirmelerden gegmis ve is teklifi yapiimasi uygun bulunan

adaylarin belirlenmesi anlamina gelir.

4.3.13 Ise Yerlestirme ve Oryantasyon
Insan Kaynaklari ise alinmasi uygun gériilen adaya, ilgili midirliigiin gorlislerini alarak
licret yapisi dogrultusunda Ucret paketine karar verir, Ucret paketi belirlendikten sonra

adaya telefonla Insan Kaynaklar tarafindan is teklifinde bulunulur.

ise baslayan calisanin adi, unvani-pozisyonu ve galisacagl birim/mudirlik ile ilgili

bilgiler insan Kaynaklari tarafindan Sirket igerisinde duyurulur.
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4.4 A Sigorta Sirketinde Uygulanan ise Alim Yontemleri ile Topgradin

Yoénteminin Karsilastirilmasi

A Sigorta Sirketi ise alim siirecinde belli kademeler ve pozisyonlar igin farkli ise alim
araglarinin uygulandig1 ve bu uygulamalar i¢in digsaridan kaynaklardan yararlanilabildigi
gorilmistir. Topgrading methodolojisi ise sirket disindan her hangi bir danigsmanlik
firmasindan destek alinmasini gerektirecek bir sistem olmamasiyla birliklte aksine
Sirket igerisindeki ise alim uzmanlarinin yetkinlik goriismeleri konusunda
uzmanlagsmalarim1 ve yetkinlik gorismelerini bizzat kendilerinin ger¢eklestirmis
olmasim beklemektedir. A Sigorta Sirketinin ‘Miilakat’ slirecinin igerigi tanimli degildir
Topgrading ise tim goriisme igeriklerinin tanimli ve sistemli olmasini beklemektedir.
Miilakatlarda sorgulanmasi gereken yetkinlikler ve sorumluluklarin analizinin miilakat
oncesi degerlendirme merkezi uygulamasi, kisilik envanteri gibi yOntemlerle
smirlandirilmamasini 6nermektedir. Ciinkli gisirme bilgilerden daha fazlasim1 bizzat

¢ekip almanin ise alimin kalitesinde en 6nemli krtier oldugunu vurgulamaktadir.

A Sigorta Sirketi’nin 0zel olarak kullandig bir ise alim yazilim sistemi
bulunmamaktadir. Daha ¢ok internet iizerinde yaygin olarak kullanilan ise alim
platformlarindan faydalanilmaktadir. Topgrading ise ilk asamadan itibaren efektif
olarak kullanilabilmesi i¢in bir ‘Snapshot’ Sistemi gelistirmistir. Buna gore kariyer
geemisi formu adi altinda tasarlanacak olan bir formun uygun elektronik ortamda
adaylara doldurtulmasi gerekmektedir. Topgrading ilk elemeleri klasik Ozge¢mis

arstirma yontemlerine yerine bu sekilde yapmaktadir.

Topgrading sisteminin en Onemli kritiklerinden biri dlglimlemeler yapilmasidir. A
Sigorta Sirketi’nin ise ige alim sisteminin basarisiyla ilgili bdyle bir hesap ve Olglim
mekanizmasi bulunmamaktadir. Bu da yanlis ise alimin maliyetlerinin goriilmesini ve

eksikliklerin gozlemlenerek giderilmesini 6nlemektedir.
A Sigorta Sirketi’nin ige alim siirecinde referans kontrolii agsamasi bulunmamaktadir.

Cok nadir olarak spontan karar verilen referans sorgulan basit diizeyde yapilmaktadir.

Bu da adaylarin dogruluklarinin saglamasinin yapilmasinin ihmal edilmesine neden
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oldugu gibi birim ydneticisinin eski patron/yoneticilerden alabilecegi tavsiyelerden
mahrum kalmasina da neden olmaktadir. Bu asama Topgrading sisteminde ise ileriye

dontik ¢ok ciddi veriler saglamaktadir.
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5.SONUC VE ONERILER

A Sigorta Sirketinde ylirlirlige alinan yeni ise alim prosediirlerinde birebir, panel ve
grup miilakat seklinde Ui¢ tiir miilakatin uygulandig1 gorilmustiir. Topgrading yontemi
ise basli bagina bir ige alim methodolojisi olmasina kargin goriisme teknikleri A Sigorta
Sirketinin ise alim silirecindeki miialakat asamalarina uyarlanabilinmektedir. S6yle ki;
Topgrading yetkinlik katologunda yer alan ve her ig alanini kapsayacak sekilde
belirlenmis olan yetkinlikler ve sorulari A Sigorta Sirketinde pozisyonlar bazinda
siniflandirilabilir. Boylelikle, ilgili pozisyon igin Onceden ilgili birim ydneticileri ile
belirlenmis olan yetkinlik ve sorulari, Panel, Grup ve Birebir Miilakatlarin yapildif:
asamalarda, Topgrading Goriismeleri olarak gerceklestirilebilir. Topgrading
goriismeleri yar1 yapilandirilmis miilakat prensibine dayanmaktadir. Dolayisiyla
goriismecilerin elinde Topgrading sorularindan hazirlanmis bir set olsa da adaydaki tim
bilgileri ¢ekip almaya yonelik ilkeleri s6z konusu oldugundan goriismeciler, gorlisme
esnasinda gerekli esneklige sahip olabileceklerdir. Bu da bize miilakatlardan elde
edilmesi planlanan tiim verilerin ve hatta fazlasinin Topgrading araciifi ile
ulasilabilecegini gostermektedir. Bdylece A Siorta Sirketi milakat asamasina
gelindiginde ¢ok ¢esitli bir miilakat yelpazesini kullanmak yerine tek bir

goriisme/miilakat sistemiyle adaylardan istedigi biitiin verilere rahatlikla ulasabilecektir.

Ara kademelere alim yapilacak pozisyonlarda ilgili birim ydneticileri ile isin
gerekleri/sorumluluklar: ve yapilacak is igin gerekli olan yetkinlikleri miizakere ederek
birim y0neticileri siirecin igine dahil edilebilir, sonuglarin hem ydnetici hem de goreve

baslayacak olan ¢alisan olumlu olma ylizdesi ¢ok yukarilara ¢ekilebilir.

Degerlendirme Merkezi gibi uygulamalarin gerceklestirildigi pozisyonlarda, pozisyonun
kilit olup olmamasina ve kritiklik derecesine gore Topgrading goriismesi yerine basit
usulli bir miilakat gerceklestirilebilir. Topgrading sisteminin A Sigorta Sirketine
uyarlamasinda bu sekilde esneklikler gosterilmesindeki amag; hem sistemin sirketin
kiiltirine uyumlu olmasimi saglamak hem tek bir sistem disindaki araglardan
faydalanarak ¢esitlilige uygun hale getirmek hem de adaylari bir ¢ok uygulamayla

bogmamaktir.
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Ayrica, A Sigorta Sirketi Topgrading sisteminin adimlarindan biri olan “snapshot”
sistemini kendi yazihm sistemine uyarlayarak ozellikle tecriibeli ara pozisyonlarda
basvuru yapan tiim adaylan gii¢lii bir 6n elemeye tabi tutmus olabilecektir. Ancak bu
asama icin de “Kariyer Gegmisi Formu”nun elektronik ortamda ise bagvurmak isteyen
tiim adaylara doldurtulmasini saglayabilmelidir. A Sigorta Sirketi, ise alim sistemindeki
bu yeniligi kendi ise alim prosediiriine uyarlamasi durumunda kaliteli insan kaynagina
en hizh ve giivenilir yoldan ulagmada diger sirketlerden bir adim 6ne gegebilecegi gibi

verimsiz 0zgecmis trafigini de kesin surette engelleyebilecektir.

Boyle bir organizasyon yapisinda referans gorlismelerinin her kademe ve her pozisyon
icin Topgrading stili gerceklestirilmesi zorlayici olalbilir ancak orta ve iist kademe
pozisyonlarda Topgrading referans aragtirma modelinin benimsenmesi diger IK
stiregleri i¢inde oldukg¢a faydali olacaktir. Clinkii boylelikle hem g¢alisanlarin gegmis is
tecriibeleri dogru bir sekilde sorgulanir hem de ilgili birim ydneticisi géreve baslayacak
olan c¢alisanla ilgili kogluk tiiyolar1 almis olur. Hangi tiir islerde daha verimli ¢alisacagi
veya hangi tiir islerden sikildigi, gelisim alanlar1 ve iyi oldugu ydnler/isler/projeler
hakkinda gergekg¢i bilgiler alinmasi, ¢alisani yonetme ve ondan en yiiksek performansi
alma konusunda c¢ok belirleyici veriler olarak ise alimdan sonraki siireglerde

kullanilabilecektir.

Topgrading A kalite ¢alisanlarin ise alinmasi sisteminin A Sigorta Sirketindeki ige alim

sistemine bu sekilde uyarlanmasi aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir.
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EKLER

Ek 2.1: Ornek Yeni Eleman Talep Formu

Talep Edilen Elemanin Grev / UNVANI 1 ..o i s s

Talep Nedeni : O Yeni Tanimlanan Gérev O Ayrilan/ Ayrilacak Olan Personelin Yerine

O Artan Is Hacmi O DiBEr: cooeoieeneeeenerseererenereninns

Talep Eden Sirket Genel Miidirll / Boliim Yoneticisi :

isim Soyisim : Tarih : e/ eese / evene 1177 RN

Talep Edilen Gbrev Unvam Temel Ozellikler : (Gerekli olanlar isaretlenmelidir)

Egitim [ Lisaniistii O Lisans O MYO/Yiksekokul O Lise [1 [lkdgretim
Egitim Alami Oisletme O Mithendislik O Dig Tic/Giimritk v.b. O Diger @........oo.e..o.
Yabana Dil O ingilizce O Almanca O Fransizea [ Cince O Diger : .ooovoviicrnnres
Yabana Dil Seviyesi OCoklyi Olyi O Orta O Az
Mesleki Teerlinbe O +5 yil 02-5Yu 00-2 il 0O Gerekli Degil
Sektorel Tecriibe O+syl 0O 2-5Y1 0-2 Yil O Gerekli Degil
Askerlik Durumu O Yapmis/Muafolsun O Yapmamis Olabilir
Medeni Durumu O Evli O Bekar O Farketmez
Cinsiyet O Bay [ Bayan O Farketmez
Diger Ozellikler
ONAY

Yonetim Kurulu Baskani @ ...

INSAN KAYNAKLARI BOLUMU

Eleman Temin Yontemi : O Argivimiz O Tanidik / Referans 0 Dig Kaynak Kullanimi ...,

Baslangig / flan Tarihi : .../ .../... |. Degerlendirme Bagvuru Adedi : ....... Tarihi: ../ ../ ..
2.flan / Arastema Tarihi: .../ ... /.. 2. Degerlendirme Bagvuru Adedi: ....... Tarihi: .../ ../ ...

Is Goriigmeleri Tarihleri: .../ .../ ..... ey . [ p— g, | . 3o o D Emasledies
Sonuglanma Tarihi TR Y A

Karar UM i senesse e 1§ teklifi yapildi, O Eleman Arayisindan vazgegildi.

Kaynak: Fevzi Gandur Sirketler Grubu, ise Alim Siireci, ISO 9001 Belgeleri, 2013




Ek 2.2: Yapilandirilmis miilakatta goriismeci i¢in 6rnek soru formu

iS FAKTORLERI-GENEL

I sirketindeki gorev ve sorumluluklarnnizi anlatirmisiniz?

2. Size gore .... Sirketinde gergeklestirdiginiz en 6nemli basarimz nedir?

3. Bu isinizde ugradigimz basanisizlik ve hayal kinkhigindan da bahseder misiniz?

4, Isinizde gergeklestirdiginiz ilerlemelerden bahseder misiniz?

5. (Eger etkileyici bir ilerleme ise) bu ilerlemeyi neye yorumluyorsunuz? (etkileyici bir ilerleme degilse) Bu
ilerleme sizi memnun etti mi? Neden?

6. Bu pozisyon igin size gore en onemli deneyim/6zellik nedir?

7. Ise neden sizi alalim? Sizi, digerlerinden farkli kilan sey nedir?

8. Isinizden neden ayrildimz/ayrilmak istiyorsunuz?

ILTEKNIK VEYA GOREVE OZEL FAKTORLER

Aranilan pozisyonun gerektirdigi §zel deneyim, uzmanlik ve alinmasi gereken kurslar/egitimler hakkinda sorular
sorunuz

MIL.DIGER FAKTORLER

A. HEDEFLER VE MOTIVASYON

1. Uzun ve kisa donemli kariyer hedeflerinizden bahseder misiniz?

2. Bagvurdugunuz bu pozisyon sizin kariyer hedeflerinizle uyusuyor mu?

3. Size gore, kisisel gelisiminize en ¢ok katkida bulunan sey (faktorler) nelerdir?

4. Ne gibi seyler sizin kariyerinizde hizli ilerlemenizi engeller (engelledi?)

5. Sizin igin iginizde ne/neler en gok énemlidir?

6. Bagarilt olmanizda rol oynamus lig seyi s6yleyin?

B. iS PERFORMANSI VE DAVRANISLAR

1. En begendiginiz, giiglii gordiigiiniiz yanmiz nedir? Bu 6zelliginizi kullandigmiz bir dmek verir misiniz ?

2.Gelistirmek istediginiz zayif yanimiz nedir? Yasadigimz bir 6rek ile bunu anlatir misiniz?

3.Bugiine kadar isinizde yagadiginiz en 6nemli problem nedir/neydi? Nasil bir yaklasin sergilediniz ve ne
yaptimz?

Kaynak: www.ikyworld.com/formlar/yapilandirilmis_mulakat_formu.doc [28.04.2013]




Ek 3: Topgrading Yetkinliklerine fliskin Ornek Soru Formu
SPESIFIK YETKINLIKLER

Asagidaki sorular Topgrading Milakatinda istege baghdir. (*) ile isaretli olanlar
genelde sorulur, megerki Topgrading Miilakatinin kronolojik kisminda yanitlanmis
olmasinlar. Genel yanitlar degil, spesifik 6rnekler alin.

Biitin  Spesifik  Yetkinliklere uygulanan  genel 6ge formati  sudur:
= ’y1 agiklayin; buna verebileceginiz spesifik Ornekler var
mi?” Ya da, ’da bir 6gede bir 360 derece anketi var idiyse, siz
kag puan aldiniz?”

Bu sorular bir saatlik yetkinlige dayali miilakatlar yapan miilakatgilar tarafindan da
kullanilabilir.

ENTELEKTUEL YETKINLIKLER
1. ZEKA

a) Ogrenme yeteneginizi anlatiniz.

b) Birgok seyi hizlica 6grenmek zorunda kaldigimz karmagik bir
durumu anlatin. Sonuglar ne kadar basarili oldu?

2. YARGI GUCU / KARAR ALMA

a) Gii¢ durumlarla karg1 karsiya oldugunuzda karar alma yaklagiminizin
son yillarda nasil degistigini anlatin. Daha kararli ve hizli, ama bazen
fazla hizli, ya da daha ayrintici, ama bazen fazla yavas misimz? Daha
fazla m1 sezgiselsiniz, yoksa daha az mi? Kararlarimza daha fazla
sayida kisiyi mi, yoksa daha az sayida kisiyi mi dahil ediyorsunuz?

b) Gegen yilda aldiginiz en iyi ve en kétii birkag karariniz nelerdi?

3. ORGANIZASYON/PLANLAMA

a) Ne kadar iyi organizesiniz; organize olmak i¢in ne yapiyorsunuz ve
varsa, daha iyi organize olmak i¢in ne yapmaniz gerektigini
distiniiyorsunuz?

b) En son ne zaman 6nemli bir son tarihi kagirdimz?

Kaynak: topg




