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OZET

Bir kurumun basarisi, personelin sahip oldugu o6zelliklere baglidir.
Personelin iginden memnun olmasi ve alaninda basarili olmasi da is ile
yetenek ve Kkisilik &zelliklerinin  uyusmasi sonucu gerceklesmektedir.
Kurumlarin insan kaynaklarini segmede gosterdikleri basari, varlklarini etkili
bir bicimde surdurebilmeleri agisindan buyuk énem tasimaktadir. Kuruma ve
ise uygun insan kaynagina ulagsmak igin se¢cme fonksiyonunun etkili bir
sekilde yerine getiriimesi gerekmektedir. Bunun i¢in her konuda oldugu gibi,
igse alim alanindaki tim geligmeler ve yenilikler strekli olarak takip edilmelidir

ve surecin etkililigi korunmalidir.

Bu calismanin amaci, ige alim alanindaki gelismeleri ve yeni
yontemleri incelemek, cesitli kurumlarin insan kaynaklari birimlerinin bu
yontemlerden nasil faydalandigini ortaya koymak ve Turkiye Cumhuriyet
Merkez Bankasi (TCMB)'nin igse alim sdreci igin cesitli iyilestirmeler

onermektir.

Ise alim sureci igin gelistirilen onerilerin, TCMB'nin toplum ve
calisanlar gézindeki imajinin daha olumlu hale getiriimesi, maliyet ve zaman
acisindan tasarruf saglamasi ve TCMB’nin her alandaki gelisme ve yenilikleri
takip ederek uygulamaya koyma dogrultusundaki yapisinin desteklenmesi

gibi faydalari olacaktir.

Bu calisma kapsaminda insan Kaynaklari Genel Mudurlagi’nin
calisanlarindan olugan cesitli calisma gruplari organize etmesi, Bilisim
Teknolojileri Genel Mudurlugi’'nden yardim alarak elektronik basvuru sistemi
geligtirerek uygulamaya koymasi ve alandaki yeniliklerin strekli takip
edilerek, surecin devamli olarak iyilegtirimesi ve guncellenmesi

Onerilmektedir.

Ise alim sureci, TCMB'nin tum islevlerinin etkili bir bicimde yerine

getirilmesi igin en énemli kaynak olan insan kaynagini saglamaktadir.



Getirilen o6neriler dogrultusunda, TCMB'nin yeniliklere ayak uydurmasi ve
gelisebilmesi igin firsat niteliginde ele alinmasinin ve bir proje olarak

uygulamaya konulmasinin yararl olacagi dustunulmektedir.

Anahtar Kelimeler: ise Allm Sureci, Eleman Se¢me Ydéntemleri, Elektronik

Ise Alim, Mulakat, Degerlendirme Merkezi, Calisan Rehberi



ABSTRACT

Success of an organization is bonded to the characteristics owned
by the personnel. Job satisfaction of the personnel and success at the job
field can be realized by matching the job with the abilities and the personal
characteristics of the employees. Organizations’ success at selecting the
human resources is very important for maintaining the existence of the
organization effectively. To reach human resources which are suitable for the
organization and the job, selection function should be fulfilled in an effective
way. Like in every field, all the improvements and the innovations in the

recruitment and selection field should be followed.

The aim of this study is to analyze the improvements and the new
methods in the recruitment and selection fields, to find out how these
methods are used by the human resources departments of other
organizations and to suggest improvements for the recruitment and selection
process of the Central Bank of the Republic of Turkey (CBRT).

Suggestions concerning the improvement of both the recruitment
and selection processes are expected to contribute to the improvement of the
image of the CBRT, to save money and time, and to support the CBRT for

following the improvements and innovations and applying them.

With this study, the Human Resources Department is recommended
to organize matrix work groups from its employees, to develop and apply an
electronic job application system with the help of Information Technology
Department, and to improve and update the process continuously by

following the innovations in the recruitment and selection field.

Recruitment and selection process provides the human resource
which is the most important source for the CBRT to fulfill all the functions

effectively. It is believed that the suggestions made in this study may be

Xi



taken as an opportunity to fit in innovations by the CBRT and may be put in
application as a project within the CBRT.

Key Words: Employee Selection Process, Employee Selection Methods,
Online Recruitment, Interview, Assessment Center, Employee Handbook
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GIRIS

Is dunyasinda son yillarda yasanan hizli degisim sureci, kurumlarin
insan kaynaklari yénetimine daha fazla énem vermelerini gerektirmektedir.
Kurumlarin sahip olduklari insan kaynaklari uygulamalari, ¢agin degisen
sartlarina uyum saglayabilme ve alaninda basarili olma yetenegini stratejik

olarak etkileyen bir faktér olarak dederlendirilmektedir.

Bu acidan, kurumlarin insan kaynaklarini se¢gme yetenegi, degisen
kosullarda varliklarini verimli bir bicimde devam ettirebilmeleri igin buyuk
6nem tasimaktadir. Yeni kosullara uyum saglayabilecek ve gerekli
yetkinlikleri tagiyan insan kaynaklarina ulagsmak igin se¢gme fonksiyonunun

etkili bir sekilde yerine getiriimesi gerekmektedir.

Bir kurumun insan kaynaklarini etkili bir bicimde kullanabilmesi ve
ybnlendirebilmesi blylk 6élcide o kurumda uygulanan eleman seg¢me ve
yerlestirme slrecinin basarisina baghdir. Cunkd kurumun etkililigi, personelin
niteligine baglidir. Bireylerin yaptiklari iste bagarili olmalari ve bunun sonucu
olarak yaptiklari isten doyum saglamalari da, yaptiklari isin kendi niteliklerini
ortaya koymalarina firsat verip vermemesine, yapilan is ile ilgilerinin ve kisilik

Ozelliklerinin uyusup uyusmamasina baghdir.

Ise alim slreci oldukga zaman alan bir slrectir, ancak kisaltiimasi
mumkin degildir. Cunku sureci kisaltmak icin milakat, referans kontroll veya
herhangi baska bir asamanin hizlandiriimasi ya da atlanmasi, iyi bir karar

verebilmek i¢in gereken bilgiyi edinmeyi imkansiz hale getirir.

lyi bir ise alim sireci, basarili olmak isteyen ya da basarisini
surdirmek isteyen bir kurum igin énemli bir yatinmdir. Gelecekteki bir
calisanin ilk izlenimi bu sure¢ sayesinde olusur. Dolayisiyla, is iligkilerinin

basarisini da bu slre¢ etkileyecektir. Bu yatinm konusunda dikkatli



davranmak, kurum ile yeni c¢alisanin uzun vadede birbirinden kargilikli

faydalanabilme sansini artiracaktir.

Bu nedenlerden dolayi, calismada ise alim sureci ele alinacaktir.
Calismanin amaci, ise alim surecinin ne oldugunu ve nasil kullanildigini
aciklamak, bu cercevede TCMB’nin uygulamakta oldudu ise alim surecini
etkinlestirmek igin éneriler gelistirmektir.

Calisma bes bélimden olusmaktadir. ilk bélimde ise alimin énemi
vurgulanacak, yanlis ise alim karari verilmesinin kuruma ne gibi zararlar
verecedi acgiklanacak ve insan kaynaklari fonksiyonlari iginde ise alimin yeri
incelenecektir. Daha sonra genel bir bakis agisiyla eleman temin

yontemlerine deginilecektir.

Ikinci bélimde ise, ise alim sireci butiniyle incelenecektir. Stregte
yer alan basamaklar, adaylarin test edilmesinde ve dogru adayin
belirlenmesinde kullanilan araglar ve bu alanda gelistiriimekte olan modern

yontemler Gzerinde durulacaktir.

Dunyadaki diger merkez bankalarinin ve kurumlarin uygulamakta
olduklari ise alim sureclerine Gguncu bélimde deginilmektedir. Cesitli merkez
bankalarinin insan kaynaklari birimlerinde goérevli vyeftkililerle iletigsim
kurularak, hazirlanan soru formu yardimi ile kullanilan igse alim yéntemleri ve

uygulanan sure¢ hakkinda edinilen bilgiler yansitilacaktir.

Dérdinct bélimde, TCMB’nin uygulamakta oldugu ise alim sureci
detaylariyla anlatilacaktir. Daha etkili bir ise alim sureci uygulamak
istenmesinin nedenleri ve TCMB’nin bu durumu destekleyici anlayisi
Uzerinde durulacaktir. Daha sonra uygulanan ise alim sireci hakkindaki
dusunceler belirtilecek ve surecin etkinlestiriimesi i¢in yapilmasi gerekenler

Uzerinde durularak, surecte kullanilan bazi araglar yeniden tasarlanacaktir.

Son boélim olan besinci bdlumde ise, sonu¢ ve Onerilere yer
verilecektir. Calisma 1siginda TCMB'nin ise alim surecinin iyilestiriimesi igin

geligtirilen 6neriler bu bélumde yer alacaktir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM SURECININ YERI

1.1. ise Almin Onemi

Ise alim sireci ¢ok maliyetli ve zaman alici bir surectir. Bu nedenle
alinan her eleman, kurum igin bir yatinm niteligi tasimaktadir. insan
kaynaklari profesyonelleri, kurum diginda olusan degisim ve gelismeler ile
kurumun yapisinda olugan degisim ve meydana gelen gereksinimlere goére,
eleman alma politikalarini belirlemelidirler. Kurumun yapisinin dengede
kalabilmesi, yeterli sayida nitelikli eleman istihdam edilebilmesi ile

saglanabilmektedir (Merkez Bankalarinda insan Kaynaklari Yénetimi, 2006).

Isin niteliklerine ve kurum kultiriine uygun personelin  kuruma
kazandirilmasi, kurumun etkili ve verimli olmasinda O6nemli vyararlar
saglayabilecegdi gibi, uygun personelin segilmemesi de kurum ve personel
acisindan cesitli zararlara yol agabilecektir. Ko¢ (2001)’a gére rasyonel bir
secim sisteminin kurulamayarak ise uygun elemanlar se¢cememenin, birey ve

kurum acisindan yol agacagi zararlar asagidaki gibi siralanabilir:

Birey agisindan:

Yeteneklerinin  Gzerinde bir is i¢in secildiginde, igi

basaramayacagindan dolay1 bunalima girer,

e Yetenek, ilgi ve egitim duzeyinin altinda bir goérev igin
secildiginde isi benimsememe, ciddiye almama s6z konusu

olabilir,
¢ |s doyumsuzlugu ortaya cikar,

o Ise baglilik azalir,



e Verimsizlik bas goésterir.

Kurum agisindan:

o s kazalar, ise devamsizlik, isten ayrilmalar artar,

e Maliyetler artar,

e Hizmetici egitim giderleri artar,

e Kurumda ¢aligan diger personel de olumsuz etkilenir,
e Etkililik ve verimlilik azalir.

Bu zararlarin énlenmesi, kurumun verimli ve etkili olarak goérevini
yerine getirebilmesi, c¢alismalari, enerjileri, yaraticiliklari, yetenekleri ve
bilgileri ile kuruma ve gbreve en uygun elemanlarin secilmesini saglayacak
bir secim sistemi ile elde edilir.

1.2. Yanhs Eleman Se¢cme ve Maliyeti

Etkili ve verimli bir eleman bulma, ise alma ve yerlestirme slreci, en
uygun adayin en dusuk maliyetle ise baslatiimasini saglayan surectir.
Kurumlar kendilerine en uygun elemani se¢mek amaciyla, mumkin
olabilecek en fazla sayida adaya ulasmak isterler. Bunu gerceklestirebilmek

icin de belli bir harcamaya katlanirlar.

Aksoy (2001)’e gére dogrudan maliyet olusturan harcama kalemleri
arasinda gazete ilanlari, araci kurumlara ve danigmanlara yapilan édemeler
ile sinav organizasyonlari i¢in yapilan harcamalar sayilabilir. Ayrica, uygun
adaya ulasabilmek icin harcanan zaman ile eleman seciminde gorevli
personel ve Ust dizey ydnetimin harcadigi dederlendirme zamani da maliyet

6gesi olarak ele alinmalidir.

Ise alimda yanlis bir secim yapilip yapiimadidi, secimin yapildigi
andan baglayarak ydéneticilerin énemli bir sorunu olmalidir. Bazi segimlerin

dogrulugu ya da yanhghgi kisa zamanda ortaya ¢ikarken, bazi durumlarda
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sonucun anlagilmasi uzun zaman alir. Agik¢ca goérulebilen yanhs eleman
se¢me durumu, ise alinan kiginin ise alindiktan kisa bir stre sonra igten
ayrilmasidir. Diger kétu ise alimlar daha sonraki olumsuz saptamalara kadar
gérinmez. Bu durumdaki elemanlar saat gdzleyenler, islerini baskalarina
yaptiran yeteneksiz/kapasitesizler ve sistemi alt etmenin bir yolunu bulmusg

marjinal ¢alisanlar olarak belirtilebilir (Aksoy, 2001).

Yanlig eleman se¢cme durumunun maliyetini 6lgmek cogu zaman gug
olabilmektedir. Eger Ucret maliyeti, secilen elemana sagdlanan ve bosa giden
yararlar, yetigtirme maliyetleri, gérlismecilerin kaybettigi zaman, c¢alisma
arkadaslari Uzerindeki etkisi, yanls ise alimin ilk zayif ¢caligmalari nedeniyle
dusen eftkililik olarak goérulecek olursa, her ise alimdaki hata cok yuksek

parasal deg@erlerle él¢ulebilir (Sandico ve Kleiner, 1999).

Yanlig bir ige alim kararinin sadece maddi degil, maddi olmayan
zararlarinin da 6rgute yansimasi olasidir. Bunlar ilk bakista parasal olarak
gorilmeyen, ancak uzun dénemde o6rgutin yagsamini sikintiya sokabilecek
etkiler olabilir. Calisma arkadaslariyla iyi anlasmaya ve ekip calismasina
yanasmayan, ¢zel yasantilari veya dusunceleri nedeniyle kurum icinde
rahatsizliga yol agcan elemanlarin etkileri bunlar arasinda sayilabilir (Aksoy,
2001).

Sandico ve Kleiner (1999)'a gére yanlis ise alim kararlarina yol agan

nedenler arasinda sunlar sayiimaktadir:
¢ glerin yetersiz analizi,
e Gerekli yetkinliklerin yetersiz analizi,
e Yetersiz ilk eleme,
e Yetersiz gérugsme teknikleri,
* Yetersiz soru sorma teknikleri,

e Firmanin asiri veya uygun olmayan bir sekilde tanitilmasi ve

kariyer/para beklentileri yaratmasi,



e Kontrol edilmeyen referanslar.
1.3. ise Alimin Diger insan Kaynaklari Fonksiyonlan ile iliskileri
1.3.1. s Analizi

ise alim, kurum icinde eleman ihtiyaci duyulan gérevlerin ve
pozisyonlarin dogru olarak anlasiimasi ile bagslar. Is analizi, gerekli olan bu
bilgileri saglamakla yukumludur. Is analizi, bir ig sureci iginde yapilmasi
gereken aktivitelerin anlasiimasini, islerin tanimlanmasini, adimlarin birbiri ile
olan iligkilerinin anlasiimasini, isin yapilabilmesi igin gerekli olan demografik
egilimin, yetenek ve 6zelliklerin agikliga kavusmasini saglar (Schermerhorn
ve digerleri, 1998).

Gorevin kendisi ile ilgili bilgiler gérev taniminda yer alir. Bu bilgiler
arasinda, goérevin gerektirdigi sorumluluklar, kullanilan donanim ve
malzemeler, calisma kosullari ve tehlikeleri, yénetim, calisma programi,

performans standartlari ve diger islerle olan iligkileri yer alir.

Calisanin yapacag! ise goére sahip olmasi gereken o&zellikler ise,
goérev gereklerinde tanimlanir. Ornek bir gérev gerekleri formu, galisanin
gorevi yerine getirebilmesi igin sahip olmasi gereken egitim ve deneyim,
teknik bilgi, fiziksel yatkinlik ve yetenekleri icermelidir (Schermerhorn ve
digerleri, 1998).

Ise alim sureci, is analizi sonucunda belirlenen gérev tanimlari ve

gereklerine gore sekillenir ve uygulanir.

1.3.2. insan Kaynagi Planlamasi

Insan kaynagi planlamasi, bir organizasyonun hedeflerine
ulagabilmesi i¢in gerekli olan insan kaynaginin uygunlugunun ve yeni insan
kaynag! ihtiyacinin analiz edilmesi ve tanimlanmasi sureci, gelecek igin bir
yol haritasi ve rehberdir. Mathis ve Jackson (2003)’a goére, insan kaynagi
planlamasi sayesinde ihtiyag duyulan elemanlarin nereden temin

edilebilecegi ve ne zaman yeni elemana ihtiya¢ duyulabilecegi belirlenir.
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1.3.3. Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

Kariyer yénetimi, bir ¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi,
kendisi i¢in bir sonraki adimda neyin oldugunu bilmesi, is gelecegini
6ngbrmesi, gelisme seyrine uygun hazirliklari yapabilmesi ve kendini
gelecede hazirlamasi bakimindan c¢ok gerekli ve yararli bir g¢aligmadir.
Calisanlarin gelecekte ne tir iglere ve unvanlara ulasabilecedini belirleyen
kariyer planlamasi; kurumun yaptigi dizenlemeler agisindan bakildiginda,

orgutsel kariyer planlamasini ifade eder.

Bir kurum eleman gereksinimini karsiladiktan ve islerini duzenli
olarak surdirmeye basladiktan sonra da bunu devam ettirmenin ve gelecege
tagsimanin planlamasini yapmak zorundadir. Bunu gerceklestirmek icin
kurumlar ¢alisanlarinin gereksinim duydugu olanaklar ve destekler saglamak

zorundadir.

Her calisan ise girmesinden baslayarak, belli bir stre sonunda daha
iyi kosullarda calismak, daha yuksek Ucret ve stati elde etmek gibi
beklentiler tasir. Isyerlerinin bu beklentilere de karsilik vermesi gerekir. insan
kaynaklarinin sdrdurtlmesinin bu boyutu, kariyer planlamasi ile kargilanir
(Aksoy, 2001).

1.3.4. Egitim

GUnUmuzde kurumlar, yeni ise aldiklari personelin yeni gérevine,
calisma ortamina, is arkadaglarina ve kurum kultirine uyum saglamalari

amaci ile gesitli oryantasyon programlari uygulamaktadirlar.

Yeni ise uyum surecinde en 6nemli etken zaman ve saglanan bilginin
icerigidir. Oryantasyon, calisacak kisi ise gelmeden baslar ve is ortamina
uyum saglayip verimli bir sekilde calismaya baslayana kadar devam eder. ilk
etapta saglanacak olan bilgilerin tamamen genel ve ise baglamadan &nce
gerekli olan bilgiler olmasi gerekir. Fazla ve gereksiz bilgi, ise yeni baglayan
kisinin gercekten ihtiyaci olan bilgilere 6nem vermemesine sebep olacaktir.

Oryantasyon programinin icerigi, kisiden kisiye degismelidir. Bir bagka



deyigle, oryantasyon programi mekanik degil, pratik olmalidir ve Kisinin
ihtiyaclarina gére sekillendiriimelidir (ise Baglama ve Oryantasyon Programi,
2002).

Etkili bir ise alim sureci gerceklestirebilmek igin, ise alim konusunda
calisan personele de kapsamli bir egitim verilmesi gerekir. Bu personelin ise
alim yoéntemleri, iletisim becerisi, ise alimin hukuki yoénleri, adaylarla
gorusurken dikkat edilmesi gereken noktalar gibi konularda egitim almasi ise

alim sureci agisindan ¢ok faydali olacaktir (Mathis ve Jackson, 2003).
1.3.5. Performans Ydnetimi

Ise alim ve personel segme y6ntemlerinin sahip olmasi gereken en
6nemli o6zellik, bireylerin gelecekteki is performansini tahmin edebilme
yetisidir. Tahmin gecerligi yiksek olan ise alim ydntemlerinin kullanilmasinin,
calisan performansinin ve is ile ilgili 6grenme yetenedinin artmasina sebep
oldugu bulunmustur (Schmidt ve Hunter, 1998). ise alim surecinde adaylarin
kisiliklerinin belirlenmesinde oldukga etkili bir yéntem olan “Bes Buyuk” kisilik
6zelliginin test edilmesinin, bireylerin is performansi ile iligkili oldugu da

belirlenmigtir (Barrick ve Mount, 1991).

Is hayatinda gésterilen performansin, ise alim surecinde kullanilan
eleman se¢me tekniklerinin basarisini ortaya koyan en énemli faktérlerden
birisi oldugu gbéze alindiginda, ise alim ve performans ydnetimi arasindaki

baglanti net bir sekilde goérulmektedir.



iKiNCi BOLUM
ISE ALIM SURECI

2.1. Acik Olan Pozisyonun Tanimlanmasi

Kurumun ihtiya¢ duydugu pozisyon daha énceden kurum yapisinda
varolan bir pozisyon ise, yapilacak olan isin tanimi ve gerekleri kurumda
mevcuttur ve ise alim surecine ig tanimi ve gereklerinin incelenmesi ile
baslanmalidir. Bunun igin, isin gerektirdigi sorumluluklar, isi yapacak kiginin
sahip olmasi gereken 6zellikler, ¢calisma ortami, ise alinacak kiginin bagli
bulunacadi sosyal guvenlik kurulusu, maas, ek 6denekler ve yukselme

olanaklari incelenmelidir (Arthur, 1998).

Doldurulmak istenen pozisyon, kurumda ilk defa bulunacak bir
pozisyon ise, igse alim sureci baslamadan 6nce ilgili pozisyon igin yeni gérev
tanimi yapilmalidir.

2.2. Eleman Saglanabilecek Kaynaklar ve A¢ik Pozisyonun Duyurulmasi

Acik pozisyonlarin duyurulmasi i¢in kullanilan yéntemlerin herbirinin
avantajlan ve dezavantajlari vardir. Pozisyonun nasil ilan edilecegine karar
verirken, ilan ve ise alim prosedurinin tamami i¢in ne kadar butge aynldigi,
pozisyonun ne kadar surede doldurulmasi gerektigi ve ilanla ne kadar genis
bir kitleye hitap edilmesi gerektigi konularina dikkat edilmelidir (Arthur, 1998).

Cook (2001) sdyle demektedir: “Potansiyel calisanlari calisma
ortamina Onceden hazirlama ve alistirmada internetten faydalanilabilir.
Internet sayesinde, adayin bizi neden “arzulanan igveren” olarak gérmesi
gerektigini etkili olarak aciklayabiliriz. insanlari sanal ortamlarda gezdirebilir,
ofislerin igini gdsterebilir, meslektaglarla, mekanlarla ve genel kavramlarla
tanistirabiliriz. Yerel olarak ailelerine ve kendilerine saglayabilecegimiz

destedi, barinma sekli ve giderlerini, sosyal hayati, sahip olacagi olanaklari
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ve ¢ok daha fazlasini onlara sunabiliriz. Bu sekilde kurumun raporlari ve
yayinlari ile asla bagsaramayacagimiz sekilde, gorultp hissedilmeyi saglamig

oluruz.”

Eleman saglanacak kaynaklar, kurum iginden ve kurum digindan

olmak Uzere iki grupta incelenebilir.

Kurum iginden eleman saglama yéntemi, bulundugu bélimde isinden
memnun olmayan bir kigiyi kaybetmek yerine ondan farkl bir sekilde
yararlanmayi saglamanin yani sira, rotasyon veya terfi niteligi de tasiyabilir.
En buyUk avantaji, ise alinacak adayin ise alisma devresini minimuma
indirmesi ve gazete ilani, sinav dizenlenmesi gibi dider eleman se¢cme
yontemlerinin gerektirdigi harcamalara neden olmamasidir. (Eleman Temin
Yoéntemleri, 2000).

Eger kurum icinde uygun bir eleman yoksa, pozisyonun kurum
disindan bir elemanla doldurulmasi gerekir. Bu durumda, agik olan pozisyon
icin gerekli eleman gazete ilani, danigsmanlik sirketleri, piyasa arastirmasi,
kurumda calisanlarin tanidik / ¢evre / referanslari veya Universite / okullar

aracihigi ile kurum disindan temin edilir (Eleman Temin Yéntemleri, 2000).
2.2.1. Gazete ilani

Gazeteye ilan vermek, ilan dogru olarak hazirlandig! takdirde kaliteli
eleman gekmek igin ¢ok uygun ve kullanigli bir yéntemdir. Onemli olan
gazete ilaninin etkisi, icerigi, yeri ve zamanlamasidir. Gazete ilanini
hazirlarken g6ézéninde bulundurulmasi gereken bes ana amag
bulunmaktadir:

e Uygun, kaliteli elemanlari ¢ekebilmek,

e lana basvurmalari konusunda potansiyel adaylari motive
etmek,

e Uygun olmayan adaylarin bagvurmasini engellemek,
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e Potansiyel adaylara pozisyon ve kurum hakkinda gerekli

bilgileri vermek,
e Kurum imajini yansitmak.
(Eleman Segme ve ise Alma Yontemleri, 2000).

Arthur (1998)’'a gore, gazete ilaninin hedeflenen kitleye ve daha iyi
adaylara ulagabilmesi icin bazi kurallarin uygulanmasi gerekmektedir. Bu

kurallar agagidaki sekilde siralanabilir:

e Yayinlanacak olan gazete ilani, hedef kitleyi etkileyecek, ilgi
cekici bir Uslupla hazirlanmis olmalidir. ilanin yayindaki yeri,
sekli, uygun grafikler ve logo kullanimi ile is arayan kisinin
dikkati gekilmelidir.

e Bagliklar koyu ve garpici olmali, ilanin ¢evresinde bir ¢gerceve

bulunmali, kurum logosu ilanda yer almalidir.

e lanin genel goérinist géze hos goériunen, carpici, kolay
okunur bir sekilde hazirlanmig olmalidir.

e Kullanilan dil kigileri heyecanlandiracak ve bagvurma istegi
uyandiracak, ancak agik olmalidir. Is arayan kisinin okudugu
son ilanin sizin ilaniniz olmasini isteyecegi bir ilan tasarlamak,
ilani veren kurumda galismanin ne kadar guizel olacagi imajini
¢izen bir dil kullanmak gerekir (Maas miktari olmasa bile,
seviyesi konusunda bilgi vermek de ilgi cekici bir unsur

olabilir).

e Adayin aranan nitelikler ile kendi nitelikleri arasinda iligki

kurabilmesi icin yeterli bilgi verilmelidir.

Verilen ilanin igerigi, amacina ulasmasinda ve etkili olmasinda
énemli bir faktérdar. llanin icerigi, agirlikli olarak is tanimindan olugsmalidir.

Ayrica, yaratici grafiklerin ve renklerin, akillica ve ig ile ilgili bir dil ve ince bir
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mizah kullanilmasi ilanin etkililigini artiracaktir. ideal sekilde hazirlanmig olan

bir gazete ilaninin icermesi gereken bilgiler géyledir:
e Unvan
e Kurum adi, faaliyet konusu, faaliyet yeri

e Gorevin hedef ve sorumluluklari, bagli olarak calisilacak

kKisinin pozisyonu, ¢alisma yeri
e Gerekli egitim, tecriibe ve beceriler
e Gerekli kisisel 6zellikler
e Varsa yas siniri
e Maas ve yan gelirler hakkinda bilgi
e |lerleme imkani

e Basvurunun nasil yapilacagi hakkinda gerekli bilgiler (adres,

telefon, basvuru sekli —bizzat, posta ile vb.)
e Son basvuru tarihi
(Eleman Segme ve ise Alma Yontemleri, 2000).

llanin yayinlanacadi gin de 6nemlidir ve 6zenle secilmelidir. Tatil,
bayram ve 6zel giinlerden hemen &dnce verilen ilanlar yeterince goériinmez ve
hedef kitleye ulasamaz. Ayni sekilde, ilanin hangi gazetede veya dergide
yayinlanacadl da oénemli bir faktérdir. Gazete ya da dergi ilanlari agik
pozisyonun duyurulmasinda en etkili yéntemlerden biri olmasina karsin,
oldukgca pahali olmasi bu yéntem icin bir dezavantaj olmaktadir (Arthur,
1998).
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2.2.2. Danismanlik Sirketleri

Kurumlarin ise alimda kendilerine yardimci olmalari igin danigsmanlik

sirketlerine yénelmelerinin 2 sebebi vardir:
e Bu sirketlerin genis bir aday havuzuna erigsimleri vardir,

e Kurumun agik bir pozisyona eleman bulma siresinden ¢ok

daha kisa sure i¢inde c¢alisani kuruma yerlestirirler.

Ancak eleman aliminda bu sirketlerden faydalanmanin dezavantajl,
hizmetlerinin yiksek maliyetli olugudur (Arthur, 1998).

2.2.3. Kurum Galigsanlarinin Referanslari

Bu yéntem az maliyetli ve caligani motive etme yénunde pozitif etkiye

sahip olmasi nedeniyle oldukga siklikla tercih edilmektedir.

Arthur (1998)’a goére, acik pozisyonun bulundugu bélimuin yéneticisi
diger boélum yoéneticilerine duyurur, bdlum yoéneticileri diger caliganlara,
calisanlar da aileleri ve cevreleriyle paylagsarak pozisyona uygun bir aday
bulup kuruma bildirirler. Bu yontemi tegvik etmek adina, bir ¢aliganin énerdigi
aday ise alinirsa, adayi éneren c¢alisana 6dul verilebilir. Bu é6dul para édulu
de olabilir (pozisyonun derecesine gbre para 6dili $25-$1000 araliginda

olabilir), hediye bir tatil, fazladan izin hakki gibi éduller de olabilir.

Bu uygulamaya “Cisco Systems” adli firmanin uyguladidi programi
6rnek géstermek muimkindur. Birchard (1997)a gbére, Cisco Systems ¢ok
fazla eleman ihtiyaci i¢cinde oldugu ve ne kadar alim yaparsa yapsin hala agik
pozisyonlarin bulundudu dénemde, “Arkadaslik Programi” adinda bir
uygulamayla bu soruna ¢6zim bulmayl hedeflemistir. “Cisco’da bir
arkadasiniz varsa, onu arayin, sizi bekleyen bir is olabilir! Cisco’da bir
arkadasiniz yoksa, web sitemizi ziyaret edin, biz size bir arkadas bulacagiz.
Yeni arkadasiniz size sirketi tanitacak, sizi dogru insanlarla tanistiracak ve
ise alim sirecine girmenize yardimci olacaktir.” seklindeki mesajlari ile
sirkete uygun cok sayida kisiyi kendilerine ¢cekmeyi basarmislardir. Bir Cisco

calisaninin tavsiyesi ile ise alim gerceklestiginde, ¢alisani $1000 para ve
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kiguk hediyelerin verildigi Cisco c¢ekilis karti ile édullendirmiglerdir. Program
oldukca basarili olmustur ve ise alimlarin % 50 ile % 60’1 bu uygulama ile

gerceklesmigtir.
2.2.4. Acik Pozisyonun Kurum icinden Doldurulmasi

Acik pozisyona kurum digindan eleman alimi igin sdreci
baslatmadan, kurum iginde agik pozisyon duyurulabilir ve kurumda pozisyona

uygun eleman mevcut ise iceriden transfer edilebilir.

Kurum mensuplarini bu sekilde terfi ya da transfer etmek bazi

avantajlar sunar:

e Daha agagi! ve doldurulmasi kolay bir seviyede acik pozisyon

yaratir,

e Kurumsal yapiya aliskin olan birisini transfer ederek, kurum

6nemli derecede zaman ve para tasarrufu yapar,
e Calisanin motivasyonu artar,
e Gizli kalmig bir yetenek ortaya ¢ikabilir.

Acik pozisyonun kurum icinde duyurulmasi igin kurumdaki ilan
panolarina duyuru asilabilir, kurum ici dergi ya da gazete gibi yayinlara ilan
verilebilir ve calisanlara elektronik posta goénderilebilir. Ancak, acik
pozisyonun kurum intranetinde ya da web sitesinde duyurulmasi en c¢ok
kullanilan yéntem haline gelmistir (Mathis ve Jackson, 2003). Bu alanda en
modern yo6ntem ise, duyurunun kurumun insan kaynaklari portalinda
yayinlanmasi olarak tanimlanabilir. Calisanlar insan kaynaklari portali
Uzerinde ilan edilen agik pozisyonlari géruntuleyerek, bu pozisyonun is
tanimini ve gerekli yetkinlikleri inceleyebilmektedirler. Kendi yetkinliklerinin ve
becerilerinin istenilenlerle ne kadar 6rtistigunt degderlendirerek, ilgilendikleri
pozisyona elektronik ortamda basvuru yapabilirler. Bunu yaparken
yoneticileriyle birlikte hazirladiklari kisisel gelisim planlarinin yer aldigi

performans ydnetimi modultinden ve gerekli egitim programlarina kaydolarak
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egditim modulunden yardim alabilirler. Bu sekilde galiganlarin kendi kariyer
yonetimlerine katilmalari saglanmaktadir (Usta, 2005).

Acik pozisyonu kurum iginden doldurmanin dezavantajlari ise su
sekilde siralanabilir:

e Yoneticiler agik pozisyon icin kendi yetistirdikleri elemani terfi
ettirmek isteyebilirler. Bu nedenle, kurum iginden bagka

adaylari degerlendirmek istemeyebilirler.

e Bazi yoneticiler, bagka birimlerdeki acik pozisyonlara

basvuran elemanlarini hog karsilamayabilirler.

e Kurum icinden terfi eden calisanin yerine gelecek olan
eleman eskisi kadar kalifiye olmayabilir.

e Bazi kurumlar varolan c¢alisanlari bagka pozisyonlarda
dederlendirmek yerine kuruma “taze kan” getirmeyi tercih
ederler.

Sistemin iyi calismasi i¢in alinabilecek énlemler arasinda:

e Bir ¢alisanin kurum icindeki acik pozisyonlara bagvurabilmesi
icin en az bir yildir kurumda, en az alti aydir ise su anki iginde
calisiyor olmasi,

e Bir c¢alisanin bir yil icinde bagvurabilecedi agik pozisyon
sayisinin limitli olmasi,

e En son performans degerlendirmesinin “yeterli” ya da daha
Ust seviyede olmasi

gibi sartlarin konulmasi sayilabilir. Bu 6nlemler calisanin her pozisyona
basvurmasini engelleyerek sistemin daha ciddi ve etkili olmasini saglar
(Arthur, 1998).
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2.2.5. Eski Basvurular

Kisa slre 6nce benzer bir pozisyona basvurmus, ancak ise
alinmamis adaylarin dosyalari, yeni olusan agik pozisyonu doldurmak igin
incelenebilir. Daha 6nce basvurdugu pozisyon igin uygun olmayan bir aday
su anki pozisyon icgin aranan nitelikleri tasiyor olabilir. Bu yéntem ilan ve
danismanlik sirketleri yoluyla ise alima gére maliyet acisindan daha etkili bir
yéntemdir (Arthur, 1998).

2.2.6. Kariyer Giinleri

Kurumlarin yeni ise alacaklari kigiler 6nemlidir ve &zel olarak
secilmeleri gerekir. Ozellikle belirli bir mesleki bilgi birikimi, teknik ve kdiltirel
donanim gerektiren isler icin kaliteli olan yuksek egitimli isglcuntn istihdami
kurumlar icin ayri bir éGneme sahiptir. Universiteler ise, bu konuda kurumlarin
en 6nemli kaynadi ve baslangi¢ duzeyindeki isler icin uygun elemanlarin

bulunabilecegi bir ortamdir.

Bazi kurumlar Universitelerin kariyer ofisleri ile baglanti kurarak
uygun elemanlarin bagvurusunu almak suretiyle Gniversitelerin yarattigi insan
kaynagindan faydalanirlar. Bazi kurumlar ise, kariyer gunleri dizenleyerek

kendilerini mezuniyet agamasindaki adaylara tanitirlar (Aytag, 1997).

Firat (2006)'a gbre kariyer gunleri araciligiyla Universite égrencileri
kurum temsilcileri ile yakin iligki igine girip, amaca yonelik her ttrll bilgiye

ulasma olanagina kavusmaktadirlar.
Bu fuarlar aracihdiyla Universite 6grencileri kurumlarin;
e Personel politikalari,
e Personel profilleri,
e Organizasyon yapllari,
e Calisma kosullari,

e Eleman seciminde kullandiklari kriterler,
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hakkinda bilgi alabilmektedirler. Ayrica, meslektaglarinin yaptigi ¢alismalar

ve onlarin ig deneyimleri konusunda aydinlanmaktadirlar.

Bu agidan Kariyer Gunleri sektér, isletme ve is se¢mek icin 6nemli bir
aractir. Bu sayede, is dunyasi ile Universiteler arasindaki bilgi aligverisi
hizlanmakta, Universite-sanayi arasindaki yakinlagsma ve isbirligi artmaktadir
(Aytag, 1997). Bu durum, isgucu piyasasinin kogullarinin, tcret politikalarinin,
hizla gelisen ve degdisen mesleklerdeki uzmanliklarin niteliklerinin ve cesitli

sektdrlerdeki gelisme ve sorunlarin bilinmesi agisindan son derece énemlidir.
2.2.7. Elektronik ise Alim

Elektronik ise alim uygulamalari; faks, mektup ve e-posta ile gelen
basvurularin dosyalanmasi, bagvuru bilgilerinin siniflandiriimasi gibi zaman
alan iglemleri ortadan kaldirip, bu sekilde zaman ve isgicu kaybini en aza
indirgeyerek sirketlerin dogru adaylara en kisa ve kolay yoldan ulagabilmeleri
ile maliyet azaltma firsati saglar. Elektronik ise alimin etkili bir bi¢cimde
uygulanabilmesi igin, ©6ncelikle ise alma stratejisinin net bir gekilde
belirlenmesi, daha sonra da internet uygulamasinin ige alma sistemine nasil
entegre edilecegine karar verilmesi gerekmektedir. Ayrica, bu yéntemi secen
kurumun, internetten gelen basvurularla; gazete ilani ve kariyer ginleri gibi
farkli kanallardan gelen bagvurularin nasil birlestirecegini belirlemesi de
énemli bir faktoérdir (Goéggiin, 2002).

Turan (2004)’e gore elektronik ise alim uygulamasi ile:

e Basvurularin elektronik ortamda alinmasi,

e Basvurularin  pozisyona uygunluk derecelerine gbre

siniflandiriimasi,

e Yetkinlik ve beceri bazli 6n elemelerin yapilmasi ve online

kisilik envanteri olusturulmasi,
e Mulakatlarin organize edilmesi,

e Aday degerlendirmelerinin raporlanmasi,
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e Ise kabul edilen ve is teklifi yapilan adaylarin belirlenmesi ve

kaydedilmesi,
e Adaylara ait gegmis islemlerin takibi,
e Adaylarin bilgilendirilmesi,
e Ise alim surecinin etkililik diizeyinin élgtlmesi,

e Raporlama sistematigi ile yonetime duzenli bilgi akisinin

saglanmasi,
gibi islemler gerceklestirilebilir.

Elektronik ise alimin pek ¢ok avantaji bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
gazete ilani, igse alim ve danismanhk sirketleri gibi ydntemlerle
karsilastirildidinda; elektronik ise alimin ¢ok daha dusuk maliyetli olmasidir.
Mathis ve Jackson (2003)’e gbre bazi kurumlar ise alinan kisi basina birkag
yUz dolar kar etmisler, bu kar yoénetici pozisyonlari i¢cin 4000$-6000$ kadar

yuksek miktarlarda olabilmistir.

Bu yéntemin bir diger avantaji ise, zamandan da olduk¢a fazla
kazandirmasidir. Adaylar elektronik posta ya da kurum tarafindan saglanan
bir elektronik bagvuru yoluyla ¢ok daha cabuk bir sekilde basvurularini
yapabilmektedir. internet, Gzerinden yapilan tim test ya da degerlendirme
araclarini ginun ya da gecenin herhangi bir vaktinde, dinyanin herhangi bir
yerinden tamamlama olanagi sunmaktadir. Ayni zamanda, mdusteriler ve
aday ic¢in benzer raporlar olusturarak sonuglarin ya da geri bildirimin ¢abuk

olarak gerceklesmesine olanak saglamaktadir (Cook, 2001).

Elektronik ise alim yénteminin bir baska avantaji ise, bu ydntemle
¢ok daha genis bir aday havuzunun olusturulabilmesidir. Internet yoluyla
duyurulan agik pozisyonlar tlkenin her yerinden gérunttlenebilir ve daha ¢ok
adaya ulagabilir. Ayrica, pek ¢ok islem basamagi ortadan kalkacagi i¢in daha

fazla sayida adayla basa cikilabilir (Mathis ve Jackson, 2003).
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Bu ydntemin avantajlari oldugu gibi dezavantajlari da bulunmaktadir.
Acik pozisyonun daha genis kitlelere duyurulmasiyla aranan niteliklere uygun
olmayan daha fazla sayida basvuru alinmasina neden olunabilir (Mathis ve
Jackson, 2003). Ancak, bu dezavantaj web sitesi Uzerinden ulagilabilen bir
online basvuru formuyla engellenebilir. Bu formda belli seceneklerin
tanimlanmasi ve aday belirli nitelikleri tagimiyorsa formun otomatik olarak

basvuruyu almamasi saglanabilir.

Insan kaynaklari profesyonelleri ile yapilan bir ankette, calisanlarin
Ucte birinin elektronik ise alimla birlikte is yuklerinin arttigini hissettikleri
ortaya cikmistir. Calisanlar, daha ¢ok &zgec¢mis incelemek ve daha c¢ok

elektronik posta ile ilgilenmek zorunda kaldiklarini belirtmiglerdir.

Elektronik ige alimin bir baska olumsuz yénu ise, adaylarin sinirli
internet erigsimine sahip olma ve ilani gérememe ihtimali olabilir. Ozellikle,
dusuk sosyo-ekonomik gruplardan kisiler gézénine alindiginda bu sorunla

daha fazla karsilasilabileceg@i gérulur (Mathis ve Jackson, 2003).

Bunlarin yani sira, adayin bireysel kosullari, yaklagsimi ve dogasini
anlamak igin gerek duyulan durumsal unsurlar ve insan faktdéri agisindan,
internet basarisizliga ugramaktadir. Degerlendirmenin énemli kismi bireysel
girdilerle olusur ve kisisel yargilara dayanir. internet bir profil ¢cikarmada
yardimci olabilir, ancak kurumlar sadece ona guvenmemelidir. Tam
degerlendirme, g6z-gdze, kulak-kulaga insani temasi gerektirir. internet
insani dokunusun yerini dolduramaz, sadece onu kismen destekleyebilir
(Cook, 2001).

Elektronik ise alim konusunun énemini ve profesyonelce yurutiimesi
gerektigini farkeden kurumlarin internetten ise alim hizmeti veren siteler ile
uzun sureli igbirligine gittikleri gérulmektedir. Ancak, eder bu tur bir siteyle
igbirligine karar verildiyse, elektronik ise alim sitelerinin titizlikle
dederlendiriimesi ve aralarindan bir segim yapilmasi gerekmektedir. Bu
degerlendirme yapilirken; sitenin sayginligi ve taninirhdi, icerigi, veri

tabanindaki Uye sayisi ve Uyelerin profili, siteyi ziyaret eden kullanici sayisi,
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sitenin kullandigi yazilimin iglevselligi ve sitenin teknolojik 6zellikleri gibi

kriterler g6zénunde bulundurulmalidir (Gé¢gun, 2002).
2.3. Basvuru Formlan

Finnigan  (1997)a g6re basvuru formlarinin  tasarlanip
hazirlanmasinda uygulanacak ilkeler vardir. Formlar hem kurum, hem de is
icin bir tar reklam niteligindedir. Degisik duzeylerdeki farkli tirden igler igin
farkli nitelikli insanlari ise almakla dizenli olarak udrasan kurumlarda, her
unvan grubu icin ayni ayrintilar veya vurgu gerekmedigi igin, birka¢ cesit
bagvuru formuna gereksinim duyulabilir. lyi bir basvuru formunda yeralmasi

gereken bélumler su sekilde siralanabilir:

e Kisisel bilgiler: Isim, adres, dogum tarihi, ailevi bilgiler, saghk

durumu, ilgi alanlari, hobiler, sosyal etkinlikler.

e EQgitim ve ogretim: Lise, Universite ve lisansustu egitim,
mesleki ve dider nitelikler ile bu nitelikleri nasil kazandigi,

katildid1 kurslar ve sahip oldugu sertifikalar.

e (Calisma Kayitlari: Daha 6nce caligilan islerin (tarihsel sirayla)
kurumunu, unvan ve sorumlulugunu, iste kalma suresini,
aldig1 ucreti, yapilan iglerin kisa bir 6zetini ve ayriima
sebeplerini iceren bir listesi. Adayin mevcut ya da son
konumu hakkinda daha genig bir 6zet igin yer ayirmak arzu

edilebilir.
e Kisisel ve mesleki referanslar

e Imza ve tarih: Formun sonunda, imzalanmasi gereken, séyle

bir ifadenin bulunmasi iyi olur:

“Bu bagvuru formunda yer alan ifadelerin bilgim dahilinde
tim yodnleriyle dogru ve tam oldugunu, hicbir maddi
olgunun gizli tutulmadigini, yanhg aktarilmadigini ve

gegcistiriimedigini belirtirim.”
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Ise alim surecinde kullanilan basvuru formlari adaylar hakkinda
oldukga degerli bilgiler yansitmaktadir. Basvuru formlarinin degerlendiriimesi
olarak aciklanabilecek biyografik veriler tekniginde temel amag, bir adayin
isinde gosterebilecedi performansin biyografik bilgiler sayesinde tahmin
edilmesidir. Igverenler basvuru mektubu, standart basvuru formu veya
6zgecmis gibi araclarda verilen bilgileri, gelecekteki performansin tahmin
edilmesinde kullanmaktadirlar. Bu yéntemle hedeflenen, tum bu bilgiler
dogrultusunda adayin ise olan uygunlugunun saptanmasidir. Bunun igin
temel alinan fikir, insan davranisinin istikrarli olmaya egilimi oldugundan,
gelecekteki davranigin gecgmiste gerceklesmis davranislara gére tahmin
edilmesi gercegidir (Harvey-Cook ve Taffler, 2000). Yas ya da cinsiyet
ayrimcihdr gibi olumsuz yénleri bulunmakla beraber, biyografik veriler
tekniginin gecerlik katsayisi .35 olarak belirlenmis ve orta dizey gecerlige

sahip yoéntemler arasinda yer almaktadir (Schmidt ve Hunter, 1998).
2.4. ise Alim Siirecinde Kullanilan Sinavlar ve Testler

Dogru yerde kullanildiginda ve uygun sekilde uygulandiginda testler,
eleman segme slrecinde ve karar vermede olduk¢ca bOylk vyararlar
saglamaktadirlar. Yapilan bir arastirmaya goére, igsverenlerin % 69’u en az bir
tar test kullanmaktadir. Yine ayni arastirmanin sonuglarina gére, baslangi¢
seviyesindeki unvanlara basvuran adaylarin % 92’si ise alim testlerine tabi
tutulurken, Gst dizey yénetici alimlarinda adaylarin sadece % 50’sine test

uygulanmaktadir (Mathis ve Jackson, 2003).

Test sonuglari, bireyin bir batin olarak incelenmesinde kullanilan
degisik yéntem ve araclardan (gérusme, sorusturma vb.) sagdlanan bilgilerle
birlestirildiginde, birey hakkinda verilen kararlari saglamlagtiran &lgme
araclanidir. Testler asla kendiliginden kararlar veren mekanik aracglar olmayip,

bireyi anlamada, bize énemli bilgiler sadlayan araclardir (Kog, 2001).

Eleman se¢me sirecinde kullanilan temel olarak 3 gesit test vardir.
Bunlar, bilgi testleri, beceri ve yetenek testleri ile kisilik testleridir. Bilgi
testleri; adayin belli bir alandaki genel bilgi ve anlama seviyesini, beceri ve

yetenek testleri; matematiksel yetenek ve problem ¢ézme becerisi gibi temel
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yetenekleri, kisilik testleri

ise adaylarin kisilik 6zelliklerini

kullanilirlar. Bu testler ve 6zellikleri Tablo 2.1.’de gérulmektedir.

TABLO 2.1. iSE ALIM SURECINDE KULLANILAN TESTLER

Testler Beceri ve
. Yetenek Kisilik Testleri Bilgi Testleri
Ozellikle )
Testleri
Belirli bir Adaylara ilaili konunun
seviyede hemfikir genel olarak
beceri ya da olduklari ya da 9
anlasilip
yetenek olmadiklari anlasiimadidin
Genel Tanimi gerektirir. ifadeler L6l §er Do“gru
Dogru ve yoneltir. Dogru vge .an||g
yanlsg ve yanlis yanis
cevaplari
cevaplari cevaplari tammilanmistir
tanimlanmigtir. yoktur. str
“S6z konusu o S6z konusu
kisi ilgili isi 'S0z konusu kisi bu iste
Cevap yapabilmek igin Kigi aradigimiz basarili olmak
Verdigi b . Ozelliklere ve o bil )
Temel Soru uygun becerl genel profile I¢in ne bimes|
ve yeteneklere uvaun mu?” gerektigini
sahip midir?” y9 ' biliyor mu?”
Isi yapabilmek
icin belirli bir - .
beceri ve Bilgi ve beqen Belirli bir
disindaki .
yetenek szelliklerin konudaki
En Uygun gerektigi isteki bilginin ig
Kullanim Yeri durumlarda. S performansini
. performansi A
(6r: Problem . = blyUk dlcide
- etkileyecegi L ix
¢Ozme veya etkilediginde.
durumlarda.
mantikli
diastnme vb.).

Kaynak: Klinvex ve digerleri, 1998.

belirlemede

Schmidt ve Hunter'in 1998 yilinda yayinlanan g¢alismasinda, 19
degisik eleman se¢cme ydnteminin adaylarin gelecekteki is performanslarinin
tahmin edilmesinde kullaniimalarinin gecerlik dazeyleri belirlenmigtir. Bu
calismanin sonuglarina gére, eleman se¢iminde kullanilan yéntemler ve bu

yontemlerin gegerlik diizeyleri Tablo 2.2.’de yer almaktadir.
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TABLO 2.2. ELEMAN SECME YONTEMLERI VE GECERLIK DUZEYLERI

. . Orta Diizey .
Ust Diizey Gecerlik . Alt Diizey Gegerlik
Gegerlik

Zeka Testleri Vicdan Testi Is Deneyimi

Yapilandiriimamis

Is Orneklem Testleri Egitim Duzeyi
Mulakat
Duristlik Testleri Referans Kontroll ligi Alanlari
Yapilandiriimis Mulakat Biyografik Veriler Grafoloji
Meslexi Bilgi Testleri Degerlendirme Yas

Merkezleri

Is Arkadaslarinin
Degerlendirmesi

Gecmis Egitim ve
Deneyimlerin Test Edilmesi

Is Baginda

Deneme Sireci

Kaynak: Schmidt ve Hunter, 1998.

Klinvex ve digerleri (1998)'ne goére, en iddiali ve basarili eleman
secme sistemleri, adaylari degerlendirmek ve ise alim kararini verebilmek
icin hem testlerden, hem de mulakatlardan faydalanmaktadirlar. Ayni yeterlik
dizeyinin hem testle, hem de mulakatla degerlendiriimesi ¢ok basarili
sonuglar vermektedir. Bunun yani sira, bazi &ézelliklerinin belirlenmesinde
testlerin, bazi 6zelliklerinin belirlenmesinde mdulakatin  kullaniimasi da
uygulanabilecek yéntemlerdendir.

Isgiict piyasas! durgunlastiyinda ve aday sayisi fazla oldugunda
testler, mdulakatlardan 6nce eleme niteliginde se¢me araglari olarak
kullanilabilirler. Bu gibi durumlarda adaylar pek ¢ok asamadan gecmeyi ve

uzun sidren secme sUreglerinin sonucunu beklemeyi kabulleneceklerdir.
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Testler, aday havuzunu kugultmeyi en az maliyetli sekilde gerceklestirebilen
araclardir. Bu sayede, ise alimla ilgilenen Kigiler, daha kaliteli adaylar Gzerine
yogunlasma ve daha fazla zaman gerektiren, ancak daha basarili se¢im
yapillmasina izin veren se¢me araglarina daha c¢ok isglcu ayirma sansi
bulabilirler (Moskowitz, 2000).

2.4.1. Bilgi Testleri (Sinavlar)

Bilgi testleri, belirli isler ya da meslekler i¢in gerekli olan teknik ya da
profesyonel bilgiyi 6lgmek i¢in olusturulmuslardir. Bilisim teknolojisi,
muhasebe, finans, hukuk, mekanik ya da elektronik gibi konular genelde
adaylara uygulanan bilgi testi konularina érnek olarak verilebilir. Belirli bir
bilgi gerektiren igler igcin yapilan alimlarda, adayin gelecekteki is
performansini tahmin etmede bilgi testleri oldukga yardimci olur (Moskowitz,
2000). Mesleki bilgi testleri, Tablo 2.2.'de de géruldugu Uzere, gelecekteki
performansin tahmin edilmesindeki en yUksek gecerlik katsayisina sahip

eleman se¢me ydntemlerinden biridir (Schmidt ve Hunter, 1998).
2.4.2. Beceri ve Yetenek Testleri

Beceri ve yetenek testleri adayin zekasini ve mekanik ya da fiziksel
yeteneklerini 6lgmek icin kullanilirlar. Zeka testleri; 6grenme yetenegini,
mantik ve muhakeme becerisini, okudugunu anlama ve matematiksel
yeteneklerini Olcerler. Mekanik yetenek testleri; hayal guct ve gbézinde
canlandirabilme becerisini, algilama hizi ve dogrulugunu ve mekanik kurallari
anlama becerisini degerlendirirler. Fiziksel yetenek testleri ise; gUglUllk,
dayaniklilik, esneklik, denge ve koordinasyon vyetilerini test ederler. Bu tur
yetenek testlerinden elde edilen sonuglar, cogu zaman adayin gésterecegi

performansin tahmin edilmesinde basarili olmuslardir (Moskowitz, 2000).

Adayin gelecekteki performansinin ve &3renme kapasitesinin
Olctlmesinde en gecerli yéntem genel zeka testleri olarak bulunmustur. TUm
eleman segme ydntemlerinin iginde en yuksek gecerlik katsayisina sahip

olan testlerden biri, zeka testleridir (Schmidt ve Hunter, 1998).

24



2.4.3. Kisilik Testleri (Envanterleri)

Genel anlami ile Kisilik testleri, bireylerin yetenekleri, becerileri,
performanslari, guduleri, tutumlari, davranislart hakkinda bilgi verecek
sorularin sorulmasina ortam ve olanak saglayan sistemli bir yaklasim olarak
tanimlanabilir. Objektif, somut ve 6ngéri gucu yuksek verilere dayanan bir
yéntem oldudu icin kigilik testleri kullanimi gitgide yayginlasmaktadir (Aymir,
2006).

Kigilik testleri ¢ok degisik amaclarla kullaniimakta olup, bunlarin
basinda seg¢me, yerlestirme ve siniflandirma gibi “yénetsel amaglar”’
gelmektedir. Kisilik testlerinin temelinde karar sureci yatmaktadir. Diger bir
deyigle, kullaniimakta olan ¢esitli psikolojik testlerin geligtiriimelerinin altinda,
yerine gbére énem dereceleri farklilasabilen, baskalarinin birey hakkinda ya
da bireyin kendi hakkinda vermek durumunda oldugu cesitli kararlar
yatmaktadir. Verilen bir kararin isabetliligi - karar verici, kurum ve hakkinda
karar verilen birey agisindan - dayandigi verilerin yerindeligi ve saglamhgina
baghdir.

Bir kurumun bireyler hakkinda verdigi 6nemli kararlardan birisi de,
kurumdaki herhangi bir is icin bagvuruda bulunan adaylardan hangilerinin ise
alinacaginin kararlastiriimasidir. Kigilik testleri; yerinde, zamaninda, amaglari
dogrultusunda ve ehliyetli kigiler tarafindan kullanildigi takdirde, personel
secimi kararlarinin isabetliligini artiran 6nemli araclardir. Bu bakimdan,
gunimuizde iyi yo6netilen ve basarih kurumlar, eleman sec¢imi ve
yerlestiriimesinde diger bilgi toplama araglarinin yani sira kisilik testlerinden
de yogun bir bicimde yararlanmaktadirlar (Kog, 2001).

Kisilik envanterleri, gbzlemlenebilen davranisin aksine bireyin iginde
gizli olan kisilik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaya ve 6lgmeye calisirlar. Bu kisilik
Ozellikleri “Bes Buyuk Kisilik Boyutu” olarak ifade edilir: durastlik ve insaflilik,
giriskenlik/disad6énuklik, duygusal denge, uyumluluk ve yeni deneyimlere
acik olma (Moskowitz, 2000).
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Mathis ve Jackson (2003)’'a gére, bir bireyin isinde basarili olup
olamayacaginin igareti olan bes buyuk kisilik 6zelligi ve bu kigilik 6zelliklerinin

en 6nemli gostergeleri sunlardir:

Durastluk ve insaflilik: basari odakli, dikkatli, c¢aliskan,
dizenli, sorumlu,

e Uyumluluk: yardimsever, iyi huylu, merhametli, hoggoérulu,

karsisindakine guvenen,

e Deneyime Agik Olma: Esnek dusunebilen, yeni fikirlere agik,

genis fikirli, 6grenmeye istekli, 6zgun,
e Disaddnukliuk: sosyal, arkadas canlisi, konuskan,

e Duygusal Denge: Nevroz, depresyon, kizginlk, endige,

guvensizlik.

Bu bes 6zelligin 6lgtlmesi icin 200 maddeden olusan “Bes Faktor
Kisilik Envanteri (IP/5F)” adinda bir envanter gelistiriimistir (Salgado ve
digerleri, 2003). Bu envanterde yer alan maddelerden bazi ¢rnekler Tablo
2.3.'te gérulmektedir.
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TABLO 2.3. IP/5F OLCEKLERI VE ORNEK MADDELER

IP/5F Olgegi Ornek Maddeler
Duygusal * Kendimi is arkadaglarimin ¢cogundan énemsiz hissederim.
Denge * |s arkadaslarim ve yoéneticilerim kendimden emin
hissetmeme engel olurlar.
Giriskenlik / * Insanlarla gevrili olarak calismayi cok severim.
Disadénuklik * Daha iyi konsantre olmak i¢in yalniz ¢alismay! tercih
ederim.
Yeni * Yeni seyler bulmayi ve yeni ¢ézimler denemeyi ¢ok
Deneyimlere severim.
Aclk Olma * Yeni projelerde yer almayi ¢ok severim.
Uyumluluk * Digerlerine karsl saygl 6nce, etkinlik sonra gelir.

* Her zaman samimi olmaya calisirim.

Darustlik ve * Herseyde en iyi olmaya galisirm.

Insaflilik * Isi eve goéturen tirde bir insanimdir.

Kaynak: Salgado ve digerleri, 2003.

‘Bes Buyuk Kisilik Boyutu” ile is performansi arasindaki iligkiyi
arastiran bir calismada, boyutlarin gecerlik diizeylerinin belirlenmesi ve hangi
alanlarda kullaniimalarinin dogru olacagi belirlenmistir. Bu c¢aligmanin
sonuglarina goére; “Vicdanhlik” 6zelligi ile tum is performansi kriterleri
arasinda tutarli iligkiler oldugu ve “Girigskenlik” 6zelliginin sosyal iliski
gerektiren mesleklerde gecerli bir unsur oldugu bulunmustur. Bunun yani
sira, diger kisilik boyutlarinin da gecerli tahmin ediciler olduklari ancak bu
boyutlar ile is performansinin korelasyonunun olduk¢a kuguk oldugdu
g6zlemlenmigtir. Sonug olarak, bes faktér modelinin kullaniminin oldukga
faydali bir yontem oldugu, 6zellikle eleman sec¢imi, egitim ve performans
yonetimi alanlarinda oldukga genis bir kullanim alanina sahip oldugu ortaya
konulmustur (Barrick ve Mount, 1991).

2.4.4. Degerlendirme Merkezi Uygulamalar

Degerlendirme Merkezi, eleman seg¢me ve degerlendirme surecinde
dogru adayi belirlemek, pozisyona atanacak en uygun calisani saptamak,

dogdru ve etkili bir performans degerlendirmesi yapmak igin miimkin olan en
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detayl incelemelerin yapildigi bir uygulamadir (Degerlendirme Merkezi
Uygulamalari, 2001).

Degerlendirme Merkezleri, adaylari degerlendiren uygulamalardan
ve testlerden olusmakta, eleman sec¢imi, terfi gibi durumlarda ve ¢ogdunlukla
yonetsel kadrolara eleman aliminda kullaniimaktadir. Bir degerlendirme
merkezinde adaylar, gérisme, yazili test, bireysel ve grup simulasyonlari ile
is ortami uygulamalarindan olusmaktadir. Adaylarin degerlendirme
merkezindeki performanslari, bu konuda egitim almis kigiler tarafindan
degerlendirilir. Degerlendirme merkezinin eleman ihtiyaci bulunan gérevin
icerigini ve bu is sirasinda kargilasilan problemleri yansitmasi oldukca
6nemlidir (Mathis ve Jackson, 2003).

Son zamanlarda tum dunyada sik¢a kullaniimaya baslanan bir
yéntem olan dederlendirme merkezlerinde hedeflenen, adayin yetkinliklerini
birden fazla kritere dayanarak 6lgmektir. Ancak, 6nemli olan élgme kriterleri
birbirini  tekrarlamamali, tamamlayici olmalidir (Eleman Seg¢me ve
Degerlendirme Teknikleri, 2001).

Degerlendirme Merkezleri'nin temel amaci, adaylarin guclu ve
gelisime agik yénlerini tarafsiz bir sekilde saptamaktir. Strecin en énemli
6zelligi adaylarin performanslarini, olusturulan is benzeri ortamlarda

g6zlemleme olanag! saglamasidir.

Degerlendirme Merkezleri'nde temel amag¢, mevcut davranislari
temel alarak gelecekteki davranigi tahmin edebilmektir. Adaylarin ige olan
uygunluklarinin belirlenmesi is analizi sonucglarina dayanarak geligtiriimis
Olgcutler dogrultusunda hareket edilmelidir. Gelecekte isin gerektirdiklerini
tespit etmek icin g¢esitli yontemler ve isin kapsayacagi durumlari iceren
“simulasyonlar” yani is benzeri ortamlar kullaniimalidir. Genellikle birden fazla
degerlendirici dederlendirme surecine katilmalidir. Degderlendirilenden daha
fazla yetkiye sahip, y6netici seviyesinde dederlendiriciler tercih edilmelidir.
Son karar, yapilan tum degerlendirmelerin sonucunda hazirlanan raporlar

dogrultusunda verilmelidir (Degerlendirme Merkezi Uygulamalari, 2001).
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Degerlendirme Merkezi uygulamalarindan bazilari posta kutusu
yontemi, lidersiz grup tartigmasi, is similasyon uygulamalari, yetkinlik bazh
mulakatlar, sunum ve psikometrik testler seklinde siralanabilir. Bu ¢alismada
en c¢ok kullanilan degerlendirme merkezi uygulamalarina yer verilecektir.

2.4.41. Lidersiz Grup Tartismasi

Adaylardan olugan grubun, kendilerine verilen is ile ilgili gercek bir
problemi ¢6zmesi istenmektedir. ideal grup sayisi alti kisiliktir. Adaylarin
probleme 6nceden bakmalarina izin verilmektedir. Degerlendiriciler toplanti
esnasinda adaylari gézleyip not almaktadir. Hi¢bir degerlendirici toplantiya
mudahale etmemeli ve adaylarin kendi baslarina problemi g¢ézmelerini
beklemelidir. Adaylara verilen sire sonunda tartigma sonuglanmamis olsa
bile degerlendirme merkezi yoneticisi toplantiyl sona erdirmeli ve her adayin
dederlendirmesi her degerlendirici tarafindan ayri ayri yapiimahdir. Grup
tartismasi adaylarin problem ¢ézme yetenedi, kisilerarasi hassasiyet, liderlik,
iletisim becerileri, takim c¢aligmasina yatkinligi, kararhlik gibi 6zellikleri
hakkinda bilgi edinilmesine imkan vermektedir (Degerlendirme Merkezi
Uygulamalari, 2001; Personnel Selection Methods: Assessment Centers,
1998).

2.4.4.2. Sunum

Bu yéntemde adaydan bir sunum yapmasi beklenmektedir. Adayin,
daginik bir yapida verilen problemi teshis edip olup bitenleri anlayarak bunun
hakkinda degerlendiricilerin kargisinda sunum yapmasi gerekmektedir. Aday,
yeterince bilgi verip dogrulari ve yanliglari belirttikten sonra ¢6ziUmu sunar ve
degderlendiricilerin soru sormalarina izin verir. Bu uygulama kisinin zeka ve
istek glcu ile sosyal becerileri hakkinda bilgi vermektedir (Degerlendirme
Merkezi Uygulamalari, 2001).

2.4.43. Rol Oynama

Rol oynayan bir kisi ile aday, amaca gére bir iletisim kurmaktadir.
Ornegin, satis alaninda, aday satisi yapan kisi ve musteri de rol oynayan bir

baska kigidir. Adaya hazirlanmasi ic¢in biraz zaman veriimektedir. Bu
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yéntemde, adaydan 6nceden belirlenmis hedeflere ulagsmasi istenmektedir.
Bu uygulamada, adayin akillica yaklasimina daha fazla odaklaniimaktadir

(Personnel Selection Methods: Assessment Centers, 1998).

Bu yoéntemler disinda; toplanti, planlama ve memorandum gibi
uygulamalar da kullaniimaktadir. Bunlar, normal bir is ginunde yarim veya
bir saat alan gunluk benzer gérevlerin simulasyonlarindan olusmaktadir. Bu
uygulamalar ile dlgimlenen beceriler genelde gergek hayattaki ile aynidir ve
bu uygulamalar “is simulasyon calismalari” olarak adlandiriimaktadir.
Degerlendirme Merkezi sUrecinde degerlendirme surecini daha standart hale
getirmek igin sayisal, sbézel yeteneklerini ve Kkigilik 6zelliklerini 6lgen
psikometrik testler de kullaniimaktadir. Her Degerlendirme Merkezi
sonucunda, adayin tim bu uygulamalardan elde ettidi performansi iceren bir

rapor yazilmaktadir (Degerlendirme Merkezi Uygulamalari, 2001).
2.4.5. Dirriistliik Testleri

Durustluk testleri adaylarin is ortamindaki duygusal dayanikliliklarini,
alkole, uyusturucuya ve siddete olan egilimlerini lgmeye caligan bir tekniktir

(Eleman Se¢gme ve Degerlendirme Teknikleri, 2001).

Durastluk testlerinin kullaniimasi, is performansinin ve is hayatina
zarar verebilecek siddet uygulama, ise ge¢ kalma ve devamsizlik, kurallara
uymama gibi davraniglarin 6lgtilmesinde oldukga yararl bir yontemdir (Ones,
1993). Ancak daha sonra yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gére durustlik
testlerinin yalnizca ise devamsizlidin tahmin edilmesinde kullaniimasinin
gecerliliginin dusuk oldugu bulunmustur. Genel olarak is hayatinda uygun
olmayacak davranislarin 6nceden tahmininde daha gecerli ve guvenilir

olduklari belirlenmistir (Ones ve digerleri, 2003).
2.4.6. Duygusal Zeka Testleri

Yirminci yuzyilin son dénemlerine kadar tanima, anlama ve uyum
yeteneginin, biligsel zeka (1Q) olarak bilinen zihinsel yeterlilikle mumkun
oldugu saniliyordu. Bugun, kendimiz ve digerleri adina yagsam kalitesinin

yukselmesinde duygusal zekanin, bilissel zeka kadar 6nemli olduguna
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inaniimaktadir (Baltas, 2006). Biligssel zeka ve duygusal zeka birbirlerine
karsit degil, birbirinden ayri yetilerdir (Goleman, 2005).

Torum (2006)’'a gére duygusal zeka; akil ve duygularin dengeli ve
etkili kullaniminin is ve 6zel yasama, basari ve mutluluk olarak yansimasi
olup, kisinin gérinen butin davranislarini yénlendiren ihtiyag, durtd ve
gercek degerlerini temsil etmekte ve insanlarla olan iligkilerin ve ig

hayatindaki basarinin belirleyicisi olmaktadir.

Alaninda bilgili olmak kisiye bir avantaj saglar ancak, sadece bu
Ozelliklere sahip olmak is yasaminda basarili olmak igin yeterli degildir.
Basariyi belirleyen en énemli faktérin duygulari ve durtuleri kontrol etme,
insanlarla iyi anlasabilme gibi yasamin erken vyaslarindan itibaren

kazanilmaya baslanan yetilerle iligkili oldugu saptanmistir (Baltas, 2006).

Birlikte calisilan kisilerin hissettikleriyle uyum iginde olmak ve
anlagmazliklari  tirmandirmadan halledebilmek gibi temel duygusal
becerilerde ustalagsmanin is hayatinda olduk¢a buyuk yararlari vardir. Liderlik
hukmetmek degil, insanlari ortak bir hedef dogrultusunda birlikte ¢alismaya
ikna edebilmektir. Kariyer yonlendirmek agisindan ise, yapilan is hakkinda
beslenen derin duygularin ve yapilan isten daha fazla doyum saglamak igin
hangi degisikliklerin gerekebilecedinin farkinda olmaktan daha hayati birsey
yoktur (Goleman, 2005).

Baltas (2006)’'a gore duygusal zekasi yuksek kisilerin sahip oldugu
ortak 6zellikler sunlardir:

Beden dilini kontrol edebilmek, bagskalarinin beden diline

duyarli olmak,
e Empati gostermek,
e Uzlagmaya dayali sinerjik iligki kurmak,
 Insanlarla olumlu iligkiler icinde olmak,

e Baskalarini hesaba katmak,
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e Yiksek duygusal eneriji,

o lyimserlik,

e Calismaya adanmis olmak,

e Degisime istek duymak,

e Olumsuz duygularla baga ¢ikmak,

e Stresle basa ¢ikmak,

Kararlhlk.

Duygusal zekas! yuksek olan kisiler, duygularini tanimlamakta ve
kontrol etmede daha basarili olduklarindan, daha fazla is tatmini
yasamaktadirlar. Benzer sekilde, yiksek duygusal zekal kisiler daha yliksek
is performansi gdsterirler. Ancak duygusal zeka testlerinin is tatmininin
tahmin edilmesinde, is performansinin tahmin edilmesinden daha basarili

olduklari tespit edilmistir (Sy ve digerleri, 2005).
2.4.7. Diger Teknikler

Bu bdlimde, eleman seg¢mede kullanilan diger tekniklerden is
orneklem testleri, is arkadaslarinin degerlendirmesi ve grafikoloji yéntemleri

incelenmektedir.

Is 6rneklem testi tekniginde, uzmanlar adaylarin yetkinliklerini 6lgmek
icin adayin bir énceki isinde goéstermis oldugu performansa iliskin ig davranigi
orneklerini gbézlemlemeyi amaglarlar. Adaya iste uygulamasi gereken
gorevleri kapsayan sorular sorulur ve bir énceki is performansindan érnekler
vermesi istenir (Eleman Seg¢me ve Degerlendirme Teknikleri, 2001). Is
drneklem testi yonteminin gecerlik duzeyi kaysayisi .54 olarak belirlenmis
olup, gelecekteki is performansini belirlemede yiuksek gecerlige sahip bir test

olarak degerlendiriimektedir (Schmidt ve Hunter, 1998).

Is arkadaglarinin degerlendirmesi teknigi, bir adayin birlikte calistig

kisilerin, adayin performansini degerlendirmesi seklinde uygulanan bir
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yontemdir. Ancak, bu ybntem kurum digindan ise alimlarda
uygulanamamaktadir. ise alim sirecinden cok terfi kararlarinda daha etkili
olan yéntemin, gecerlik katsayisi yuksek olan se¢me yontemleri arasinda
bulundugu ifade edilmektedir (Schmidt ve Hunter,1998; Eleman Se¢me ve
Degerlendirme Teknikleri, 2001).

Grafikoloji, el yazisi ve karakter arasinda bir iligki bulundugunu ileri
stren bir yéntemdir ancak olduk¢a dusuk gecerlik duzeyi ile ise alim sureci
icin etkin olarak kullanilabilen bir yéntem degildir (Schmidt ve Hunter, 1998).

2.5. Miilakat (Goriisme)

Mulakat, adayin sorulan sorulara sézli olarak verdigi cevaplarin
gelecekteki is performansini tahmin etmede kullanilan bir segme aracidir. ise
alim kararini veren Kisilerin hoguna giden sezgisel cekicilikleri nedeniyle
mulakatlar, en sik kullanilan segme yéntemlerindendir (McDaniel ve digerleri,
1994).

Mdulakatlar, adayin isi basarma yetenegine sahip olup olmadigi,
basarili olmak igin motive edilip edilemeyecegi ve kurumun ihtiyaglarini
karsilayip karsilayamayacagi gibi konulara acgiklik kazandirmak amaciyla
gerceklestirilirler. Mulakatlarla, adayin kurumla uyusabilecek, anlasabilecek
ve kurumsal kiltire uyum saglayabilecek bir kisi olup olmadidi da
belilenmeye calisilir. Birgok kurum, adayin bir catisma kaynagdi olup
olmayacadi, diger calisanlar Gzerinde olumsuz etki yaratip yaratmayacagi ya
da mutsuz bir calisan olup olmayacagi hakkinda bilgi sahibi olabilmek

amaciyla mulakat sureci Uzerinde énemle durmaktadir (Solmus, 2003).
2.5.1. Milakati Gerceklestirecek Kisiler

Mulakatin ve sec¢im igleminin insan kaynaklari uzmanlari mi, yoksa
ise alimin yapilacag! birimin yoéneticileri tarafindan mi yapilmasi gerektigi
onemli sorunlardan biridir. Bir yandan insan Kaynaklari uzmanlar s6z
konusu ig hakkinda, o birimin yéneticileri kadar teknik bilgiye sahip degillerdir.
Ancak, diger yandan da insan Kaynaklari uzmanlari, uygun ise alim kararini

verebilmek i¢in gerekli olan mulakat bilgi ve becerilerine sahiplerdir.
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Ideal uygulamada, Insan Kaynaklari ile ilgili birimin yéneticilerinin
ortak calisma icinde olmasi gerekir. insan Kaynaklari uzmanlari basvuruyu
inceleyip, ilk goérugsmeyi yaptiktan sonra, ilgili birimin gérevlileri de teknik
gérusme yapabilirler. Son asama olarak da, her iki birimden temsilciler

gérusme notlarini karsilastirip, son karari verebilirler (Arthur, 1998).
2.5.2. Miillakat Cesitleri

Milakatlar, gérismeci ya da ayni anda gérusilen aday sayisl,
sorularin ya da mdulakatin icerigi ve yapilandiriima derecesi gibi boyutlar

Uzerinde farklilasarak degisik sekillerde gerceklesebilirler.
2.5.2.1. Katilimci Sayisina Gére Miilakatlar

Mulakatlari farklhlastiran énemli bir 6zellik gérismeye katilan kisi

sayisidir.

Bazi mulakatlar tek bir gérismeci tarafindan gercgeklestirilir ve
“pbirebir gérisme” adi verilir. Birebir gérugsmeler en basit sekli ile, aday ve
igverenin belirledigi bir kisi arasinda olan gérugsmelerdir. Bu tar gérismede,
genel sorular sorulur ve adayin kendisini tanitmasi istenir. Gérigmeyi yapan
kisi ile aday arasinda gecen bir gérigsme oldugu icin, aday acisindan éne
¢clkmak kolay, kendini tanitma imkani fazladir (Gérisme Teknikleri: Birebir,
Panel, Toplu ve Stres Mulakatlari, 2002).

Ikiden fazla gérismecinin veya yéneticinin birlikte, tek bir aday ile
yaptiklari gérisme turine “panel gérisme” denir. Genellikle ¢ok sayida
elemanin farkh bélumlerde igse alinmasi planlandiginda toplu alimlar tercih
edilir ve o6zellikle bankacilik sektérinde siklikla kullanihr. lyi bir panel
ybneticisi ve koordinasyon oldugu takdirde saglikh sonuglar ortaya

cikabilmektedir (Eleman Segme ve Ise Alma Yéntemleri, 2000).

Gorugmecinin bir grup adayla gérustudu mulakatlara “toplu muilakat”
denir. Toplu mulakatlarin amaci, adayin grup igindeki davranislarini
goérmektir. Gérusmeci, adayin verilen amaca ulasmak icin diger grup Uyeleri
ile ne kadar birlikte ve uyumlu calistigini, farkl fikirleri ve elestirileri nasil ele

aldigini ve grup iginde lider mi yoksa Uye roline mi sahip oldugunu inceler.
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Eger adaylardan bir tanesi toplantiyi idare ediyor ise, o adayin diger Uyeleri
nasil kontrol ettigi, Uyelere esit davranip davranmadidi ve konuya ne kadar
yon verebildigi gérismeci tarafindan gézlenecektir (Gérugsme Teknikleri:
Birebir, Panel, Toplu ve Stres Mulakatlari, 2002).

2.5.2.2. Yapilandiriima Derecelerine Gére Miilakatlar

Mulakatlarin en 6nemli 6zelligi yapilandiriima derecesidir. Mulakatlar

yapilandirilma derecelerine gére temel olarak ikiye ayrilmaktadir:

1. Yapilandirnimamig Miilakatlar: Bu tir mulakatlarin belirlenmisg bir
formati ya da 6nceden belirlenmis sorulari yoktur. Ayni gérismeci farkli
adaylara farkh sorular sorulmakta ve mulakat daha ¢ok sohbet havasinda
gerceklesmektedir. Cevaplarin puanlanmasi igin de belirlenmis herhangi bir
yontem  kullanilmamaktadir.  Sorulara  verilen cevaplar tek tek
puanlanmamakta, gérismenin sonucu edinilen izlenim ve varilan yargilara
goére genel bir sonug seklinde belirlenmektedir (Schmidt ve Hunter, 1998).
Gorusmeci goérusme kapsamini olusturmada 6zgurdur. Yapilandiriimamis
mulakatlar, duygusal tepkiler, dustinceler ve tutumlar konusunda daha detayl
bilgi saglamakla ve daha yaygin olarak kullanilmakla birlikte daha az
gecerlidir (Solmus, 2003). Schmidt ve Hunter (1998)'in yaptiklari gecerlik
calismasina gére, yapilandiriimamis mulakatlarin gecerlik dizeyi .38 olarak

bulunmustur.

2. Yapilandiriimig Miilakatlar: Bu tir mulakatlarda ise, batlin
adaylara ayni sorular ayni sirayla sorulmakta, tim sorular ayni puanlama
yontemiyle degderlendiriimekte, bdylece adaylarin karsilastirimasi daha
saglam bir bicimde gerceklestiriimektedir. Sorularin standart bir sekilde
sorulmasi, cevaplarin sistematik bir sekilde kaydedilmesi ve tium adaylarin
ayni kriterler Gzerinden degerlendiriimesi beraberinde degderlendirme
surecinde bir tutarhhdr getirmektedir (Solmus, 2003). Yapilandiriimig
mulakatlarda adaylara sorulan sorular, ilgili isin detayli olarak analiz edilmesi
sonucu olusturulmustur (Schmidt ve Hunter, 1998). Yapilandirimis
mulakatlar, kaliteli adaylarin belirlenmesinde ve is performansinin

anlasiimasinda yapilandiriimamis mulakatlardan daha Ustundur (Solmus,
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2003). Yapilandiriimis mulakatlarin olusturulmasi ve uygulanmasi kurum igin
maliyetli olsa da, .51 olarak bulunan oldukga yiksek gecerlik dizeyi ile etkili
bir ydntemdir (Schmidt ve Hunter, 1998).

Yapilandiriimig mulakatlar genellikle dért tip soru igerirler. “Durumsal
sorular’ adaya karsilasabilecegi cesitli durumlara nasil cevap verecegini
sorarlar. “Mesleki bilgi sorular” adayin isi yapabilmek i¢in gereken temel
bilgiye sahip olup olmadidini élgerler. “Is érneklem/simulasyon sorulari” igin
terminolojisi ve uygulamalari ile ilgilidirler. “Caligan gerekleri sorulari” ise
adaylarin belli kosullar altinda belli igleri yapmaya egilimlerini test ederler. Bu
dért soru tipinin disinda, sonradan uygulanmaya baslanan bir bagka soru tipi
ise “davranissal sorular’dir. Durumsal sorular adayin gelecekte karsilasacagi
bir duruma nasil yanit verecegini 6lgerken, davranigsal sorular da adayin
gecmiste karsilastigi olaylara nasil yanit verdigini élgerler (Wright ve digerleri,
1989). Durumsal mulakatlarin gecgerlik duzeyi .26, davranigsal mulakatlarin

gecerlik duzeyi ise .31 olarak bulunmustur (Huffcutt ve digerleri, 2004).

Bunlarin disinda, uygulanmakta olan bir diger mulakat turt ise “stres
mulakati"dir. Tum maulakat turleri arasinda, adaylarin en ¢ok c¢ekindigi ve
cevap vermekte en c¢ok zorlandidi mulakat tarzidir. Bu tor mulakatlarda
amag, adayin en zor durumlarda bile paniklemeden sorunlar pratik bir
sekilde ¢dézme yetenegini gérmektir. “Patronun isine sahip olmak istiyor
musun?, Elimdeki kalemi bana satabilir misin?, Sirketin i¢inden birisini bu
pozisyona getirmek var iken neden disaridan birisini segelim?, Neden bu
kadar uzun suredir is bulamiyorsun?, Goériyorum ki uzun sire ¢ahstiginiz
sirkette bir zam almamigsiniz, bunun sebebi nedir?” gibi sorular stres
gérusmelerinde sorulabilecek sorulara &érnek olarak verilebilir (Gérugsme
Teknikleri: Birebir, Panel, Toplu ve Stres Milakatlari, 2002).

2.5.3. Milakat Hatalar

Mulakatlarda, genelde gérusmecinin egilimleri, 6znel fikirleri ve
dedger yargilarindan kaynaklanan ve mdulakatin basarisini etkileyen bazi
sorunlarla karsilasiimaktadir. Solmus (2003)'a gére bu sorunlardan bazilari

sunlardir:
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e Gorusmeciler, her adayr sahip oldugu nitelikleri ile
dederlendirmek yerine, ideal bir aday modeli gelistirmekte ve

tum adaylari bu modele gére degerlendirmektedirler.

e Bir aday yuksek oranda olumlu olarak degerlendirildiginde, bu
adaydan sonra milakata alinan adaylar olumsuz olarak
degerlendiriimektedir.  Mulakata alinan son  adayin
digerlerinden daha net bir bicimde hatirlanma egiliminde

olmasi da dikkate degerdir.

e Gorusmeciler, degerlendirmelerinde olumlu bilgilerden daha

¢cok olumsuz bilgilere dikkat etmektedirler.

e Birgcok gérusmecinin, mulakatin hemen basinda (yaklasik
olarak ilk 4-9 dakika) aday hakkinda bir karara vardidi ve
mulakatin geri kalan zamaninda bu kararini destekleyecek

kanitlar aradidi1 gérulmektedir.

e (Gorusmeciler ¢ogu zaman adayin egitim duzeyi ve is
deneyimi gibi objektif niteliklerinden ¢ok cekiciligi, hevesliligi
ya da zekasi gibi subjektif &zelliklerine gbre karar
vermektedirler.

e Gorusmecilerin adayin fiziksel gériniminden etkilendikleri
g6rilmektedir.

e Adayin basvuru formunda yer alan d&zelliklerinin,
gbrismecinin  mulakat sirasindaki  degerlendirmelerini

etkiledigi gorulmektedir.

e Godrusmeciler, kendileriyle benzer ¢zelliklere (ayni yasg, egitim
duzeyi ya da dogum yeri gibi) sahip olan adaylari, béyle bir
benzerligin olmadigi adaylardan daha olumlu olarak

degerlendirme egilimindedirler.

Mulakatlarda yapilabilecek potansiyel hatalari en aza indirebilmek

icin bazi noktalara dikkat etmekte fayda vardir. Bu noktalar:
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Gorugmecinin mulakatin yaklasik % 20’lik bélimunde s6z

almasi, % 80’lik b6lumun adayin konusmasi igin ayrilmasi,

Adaylara kapali uglu sorular yerine (Burada 3 yil calisir
misiniz? gibi) agik ucglu sorular (Sahip oldugunuz 6&zel

yetenekler nelerdir? gibi) sorulmasi,

Kisisel yasama iligkin sorular yerine igle ilgili sorular

sorulmasi,

Mdalakatin  ilk  dakikalarinin, adayin psikolojik olarak
rahatlamasini saglayabilecek sorularla (son is deneyimi ya da

egitim duzeyi gibi) gecirilmesi,
Adayin cevaplarini beklemede sabirli olunmasi veya saate
bakilmamasi,

Adaya ayni anda birden fazla soru sorulmamasi,

Kimi zaman adaya dinlenildigini ve anlasildigini hissettirecek
s6zel ya da sbézel olmayan ipuglari ile geri bildirimlerin

verilmesi,

seklinde siralanabilir (Solmus, 2003).

2.6. Referanslarin Degerlendirilmesi

Mulakatlarda olugan izlenimler bireyin igse kabul ediimesinde énemli

rol oynar. Referanslar ise, bu izlenimlerin adayi profesyonel ge¢misinde

taniyan kigilerce onaylanmasi anlamina gelmektedir. Ayni nitelikteki kisiler

arasinda tercih yapmanin gugclestigi durumlarda da referans kontrolUnun

onemi artmaktadir.

Referans olarak belirtilecek kisiler;

Adayin daha 6nce beraber calistidi yoneticiler ve calisma

arkadaglart,
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e Adayin calstigi kurumlarda musterisi olmus ya da is

iligkisinde bulundudu Kisiler,

e Akademi dunyasindan daha o©nce adayin birlikte calistig

6gretim kadrolarindan kisiler
olabilir.

Referans olarak belirtilecek kisiler hakkindaki bilgilerin eksiksiz
olmasi oldukga 6nemlidir. Adayin, referans gésterdigi kisinin isim, unvan,
kurum, adres, telefon numarasi, faks numarasi ve e-posta bilgilerini temin
edebiliyor olmasi énem tasimaktadir. Referans gdsterilen kisilerin, konu ile
ilgili onayinin alinmasi gerekmektedir. Referans gésterilen kisi ile temas
kuruldugunda, bu kisinin konudan haberdar olmamasi, aday hakkinda negatif

bir duruma isarettir (Referanslarin Onemi, 2000).

Kurumlar tarafindan siklikla adaylara referans sorulmasina ragmen,
bu referanslarin igse alim kararlarinda neredeyse hi¢ kullaniimadiklar

goérulmektedir (Eleman Se¢me ve Degerlendirme Teknikleri, 2001).

Secme surecinde referans kontroli ydnteminin kullaniimasinin

gecerligi .26 olarak belirlenmistir (Schmidt ve Hunter, 1998).
2.7. ise Alinacak Adaylar Hakkinda Karar Verilmesi

Eleman se¢cme sirecinin nihai hedefi dogru insani, dogru ise
yerlestirmektir. Insan kaynadini yerlestirmek, eslestirme sureci olarak
goéralmelidir. Bir galisanin yerlestirildigi is, ¢alisanin yaptigi isin miktarini ve
kalitesini etkiler. Bu eslestirme ayni zamanda kurumun egitim ve igletme
harcamalarini da etkiler. Beklenen miktarda ve kalitede ig Uretemeyen

calisanlar, kurumda buyUk para ve zaman kaybina neden olurlar.

Dogru sec¢imin yapilabilmesi i¢in kiginin bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile
isin 6zelliklerini eglestiren birey-is uyumunun ve Kigiyi kurumun gerektirdigi
Ozellikler ile eslestiren birey-kurum uyumunun saglanmasi énemlidir (Mathis
ve Jackson, 2003). insanlar ve kultir etkilesimli bir cifttir ve insanlar

kigiliklerine en iyi uyum saglayan kultire sahip olan kurumlarda galismayi
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tercih ederler. Kultar, kurumlar sekilllendirir ve ayni zamanda kurumun

dyeleri tarafindan sekillenir (Schneider, 1987).

Siklikla, ise alim kararlari uzun incelemeler ve analizler yapiimadan
verilir. Gérugmeciler genellikle mulakatin ilk dakikalarinda kararlarini verirler
ve geri kalan zamani kararlarinin dogru olup olmadigdini test ederek gegirirler.
Ancak, basarili olmayan bir ise alimin kurumda neden oldugu harcamalar
dusunuldigunde, kararin aceleyle ve gerekli incelemeler yapiimadan

verilmesinin ne kadar yanlis oldugu gérular.

Ise alim surecindeki tim asamalar bitirildiginde, karar veriimeden
6nce, adayla ilgili toplanmig olan tim bilgiler incelenmeli ve adaylar tercih
sirasina goére siralanmalidir. Bunlarin yani sira, ige alim sireci boyunca
adayla goérugsmus olan her gérevliden aday hakkinda detayli bir geribildirim
alinmalidir. Unutulmamalidir ki, ise alim slUreci sonuna kadar gegen sire
icinde, ise alim konusunda calisan insan kaynaklari gérevlileri adayl daha
¢cok gbérme, tanima ve davraniglarina gbére yorum yapma imkanina sahip
olurlar (Smith ve Mazin, 2004).

Adaylarin ise alim sinavlarinda aldiklari puanlar, is performansi ile
dogdrusal iliskiye sahiptirler. Genis bir aday havuzu oldugunda, yuksek puanli
adaylarin, dustk puanl adaylardan daha iyi is performansi gdstermeleri
beklenmektedir. S6z0 edilen puanlar, 85 ve 86 gibi olduk¢a kuguk bir farka
sahip olsalar bile, bu teori hala gecerli olmaktadir. Bu nedenle, adaylar
hakkinda sinav puanlarindan baska gecerli bir bilgi olmadidi durumlarda, en
yuksek puanl adaylarin tercih edilmesi, uygulanabilecek en iyi karar

stratejisidir (Cascio ve digerleri, 1995).

Ise alim sinavlarinin sonucunda tercih edilecek adaylar hakkinda
karar vermek icin pek ¢ok degisik yoéntem kullaniimaktadir. En sik kullanilan
yontemlerden biri olan “Kesme Noktasi” yontemi, sinavdan alinan tim
puanlarin en yuksekten en dusuge dogru siralanmasindan sonra, gelecekteki
is performansi agisindan kabul edilebilecek en distk puanin kesme noktasi
olarak alinmasi ve bu puanin tUzerinde puan alan adaylarin tercih edilmesi ya

da bir sonraki sinav agamasina ilerlemesi olarak agiklanmaktadir (Zedeck ve
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Cascio, 1984; Cascio ve digerleri, 1995). Bu yéntem eleman se¢gmenin yani
sira, egitim ve terfi gibi insan kaynaklari kararlarinda da siklikla kullanilan bir

yéntemdir (Cascio ve Barrett, 1988).
2.8. s Teklifinin Yapilmasi

Ise alim sireci sonunda kuruma alinmasi kararlastirilan kisiye
yapilacak olan ig teklifinin, bir calisanin kuruma gelmesine “hoggeldin” demek
amaciyla kullanilan bir firsat olarak degerlendiriimesi gerekir. Is teklifi
yapilirken; kisinin tebrik edilmesi, gérevine baglamak Uzere gelmesi gereken
yerin, tarihin ve saatin kesin olarak bildiriimesi, konu ile ilgili sorulari
oldugunda arayabilecedi bir kisinin adinin ve iletisim bilgilerinin veriimesi
oénemli faktorlerdir. Ayrica, Kisiye tam olarak alacagi Ucret miktarini bildirmek

uygun olacaktir.

Is teklifine adayin verecedi cevabin her zaman cok cabuk olmasini
beklememek gerekir. Ozellikle halen calisan adaylar icin kariyer degisikligi
énemli bir karardir, adaylar teklifi dikkatlice degerlendirme sansi bulmadan

onlarin Uzerinde baski yaratmak olumlu sonu¢ dogurmayabilir.

Is teklifi mutlaka yazili olarak yapiimahdir. Yazili dokimani
goéndermeden o6nce s6zli olarak da adayla goérusulebilir, ancak teklif
mektubunun mutlaka yazilmasi ve adaya goénderilmesi gerekir. Teklif
mektubu, elektronik ya da normal posta yoluyla adaya ulastirilabilir, ancak
mektup asla adayin igyerinde kullandi§i e-posta adresine génderilmemelidir
(Smith ve Mazin, 2004).

Ise alim karar verildiginde hem secilen, hem de secilmeyen
adaylara mektuplar gdénderilmelidir. Alinacak aday hakkinda karar
verildiginde pek c¢ok kurum hemen secilmeyen adaylara red mektuplari
goénderir, ancak segilen aday ya da adaylarin igi kabul etmelerinin beklenmesi
daha akillicadir. En iyi bulunan adaya is teklif edilir ve red cevabi alinirsa,
daha énce olumsuz sonug bildirilen adaylara geri déndlmesi gerekir ve bu
kurum acisindan hi¢ de hos bir durum yaratmaz (Arthur, 1998).
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Kosullara uygun olmayan ve secilmeyen adaylara neden
reddedildikleri agiklanmalidir. Aslinda, red cevabinin nasil en iyi sekilde
verilebilecegdi ¢ok tartigilan bir konudur. Red cevabi; yas, egitim durumu ve
tecribe gibi nedenlere dayandigi takdirde adaylara agiklama yapmak zor
degildir. Ancak, kisilik ile ilgili oldugunda daha buyuk bir yetenek ister. Aday
bir mulakat icin caba sarfettiginden ve bir beklenti icinde oldugundan,
geribildirim saglanmali ve tavsiyelerde bulunmak suretiyle adaya yardimci

olunmalidir (Eleman Se¢me ve Degerlendirme Teknikleri, 2001).

Olumlu ve olumsuz cevaplar i¢in yazilmis mektup érnekleri Ek 1 ve
Ek 2’de gorulmektedir.

2.9. Yeni Elemani Géreve Baslatma ve Alistirma

Ise yeni baslayan calisanlar, girdikleri bu yeni ortama uyum
saglamak zorundadirlar. Bu farkl ortamin onlar Uzerinde stres verici ve kaygi
uyandirici bir etki yaratmasi kaginilmazdir. Kigiler, yeni katildiklari kurum
icerisinde yalnizlik, yabancilik ve diger ¢alisanlardan izole olmusgluk duygulari
yasayabilir, c¢unkl eski caliganlar arasinda var olan yasanmislklarin
icerisinde kuruma yeni giren ¢alisanlarin kendilerini kabul ettirmeleri oldukca
guctar (Sirket Icerisinde Adaptasyon Siireci, 2005).

Yeni ige baglayan bir ¢alisanin en ¢ok ihtiyaci olan sey, kendini rahat
hissetmesi ve verilen sorumluluklari yerine getirebilecedine inanmasidir. Bu
yuzden, ige yeni baglayan bir kisiye uygulanacak olan oryantasyon programi

dért ayri konuyu kapsamalidir:

e Calisma arkadaslarina uyum ve c¢alisma ortaminin

benimsetiimesi.

e Alacagi goérevin niteliginin ve kendinden ne beklendiginin

acikca belirtiimesi.

e Verilen gérevi basarabilecek bilgi ve beceriye sahip olduguna

dair moral verilmesi.

e Kurum kurallarinin ve kultarantn net bir sekilde anlatiimasi.
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Yeni ¢alisana bilgi verilmesinde insan kaynaklari b6lumunun gdérevi
daha ¢ok resmi bilgileri saglamaktir. Kurumun tanitimi, kurum ddzeninin
anlatimi ve gerekli evraklarin hazirlanmasi insan kaynaklari b&lumudnin
yapmas! gereken belli basli gérevierdir (Ise Baslama ve Oryantasyon
Programlari, 2002).

Kurumlarin insan kaynaklari departmanlari sosyalizasyon surecinde
etkili rol almaktadirlar. ise yeni baslayan kisilerin kurum igi oryantasyonunu
insan kaynaklari departmani Ustlenir. Oryantasyon, yeni ¢alisanlari kuruma
tanistirma ve departmanlari hakkinda bilgi verme sureglerini icerir. insan
kaynaklari sorumlusu, ise yeni baglayan kisiye kendi departmani disindaki
departmanlari ve onlarin yaptiklari calismalar ile c¢alisma sahalarini

aciklamalidir.

Kurumda ise yeni baslayacak olan kisinin galigacagi departmanin
calisanlari, onu ilk giininde sicak bir sekilde karsilamalidir. Boylelikle, yeni
calisan icin guven ortami saglanmis olacaktir. Departmanin yoneticisi yeni
calisanini eski calisanlari ile tanistirmali, tek tek isimlerini ve goérevlerini
anlatmalidir. Yeni c¢alisana, calisma kosullari, dinlenme saatleri, genel
kullanim alanlari ve kurum caliganlarinin yararlanabilecedi hizmet alanlari
aciklanmalidir. Kullanacagi masa, bilgisayar, arac¢ ve gerecler gésterilmelidir,
cunku kendisi i¢in 6zel kullanim alanlarinin olugturulmus oldugunu gérmek,
ise yeni baglayan biri icin kurum icerisinde bir aidiyet duygusu yaratiimasina

yardimcl olacaktir (Sirket Icerisinde Adaptasyon Sureci, 2005).
2.10. Galisan Rehberi

Calisan rehberi, kurum politikalarinin ve prosedurlerinin yazili bir

belge haline getiriimesinin en genel uygulanma seklidir.

Calisan rehberi, kurum calisanlarinin kurallardan haberdar olmalarini
saglamak, ydneticilere yon géstermek, tim calisanlara belli kurallar 1g1ginda
esit davranildigina isaret etmek gibi iglevlerinin yani sira, en énemlisi, yeni
calisanlara kurumun tanitiimasi ve kiginin kurum kultarine daha kolay uyum

saglayabilmesi amacina hizmet etmektedir.
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Rehberi hazirlamanin belli kurallari yoktur, resmi ya da rahat bir dil
secilebilir, bigcimi ve hitap dili istenilen sekilde belirlenebilir. Bu konudaki

kararlar, kurum kultirine ve yapisina uygun olacak sekilde verilebilir.

Bir kurumun c¢alisan rehberi, halen ¢alisanlar ve kuruma yeni katilan
kisiler tarafindan sikga sorulan sorularin cevaplarini icermeli, her galigsanin
bilmesi gereken temel kurallari bulundurmalidir. Rehber, konulara gére
gruplandiriimig, sayfalari numaralandiriimis olmali ve icindekiler sayfasi
bulundurmalidir. Yeni calisanlara hitap ettidi icin, kurumun tarih¢esinden,
misyon ve degerlerinden bahsetmeli, ayni zamanda c¢alisan rehberinin

amagclarina da deginmelidir.

Pek cok calisan rehberi, kurumun en Ust duzey ydneticisinden bir
‘hosgeldiniz mektubu” ile baslar. Girig bolumu, okuyanlarin ilk izlenimini
olusturdugu ve devam edip etmeme konusunda etkileyici oldugu igin, bu
bélumde yansitilan tarz ve secilen anlatim dili, kurumun tarzi ve kaltara ile

uyumlu olmalidir.

Smith ve Mazin (2004)e gére, bir calisan rehberinin i¢cermesi

gereken bilgiler ve bélumler su sekildedir:

1. Calisma Kurallari: Kurum c¢alisanlarinin uymasi gereken gunluk
calisma kurallarini igerir. Bunlar arasinda; calisma saatleri, yemek ve mola
zamanlari, ise devam politikasi, fazla mesai uygulamalari, maas ve 6édeme
dénemleri, nakil ve terfi sartlari, performans degerlendirme sistemi, personel
kayitlari, adaylik dénemi, giyim kurallari, igsyerinde sigara icme kosullari, ceza

ve 6dul uygulamalari ile elektronik haberlesme politikasi sayilabilir.

2. izin Politikasi: Bu bdlim, iicretli ya da Ucretsiz olarak isten uzak
gecirilen zamanlarin tanimini yapar. B6lum kapsaminda bulunmasi gereken
durumlar su sekilde siralanabilir; yillik izin, 6zel durum izinleri, hastalik izni,
resmi ve dini tatiller, 6lum izni, askerlik izni, dogum izni, Ucretsiz izin,

herhangi bir vatandaslik gérevi i¢in kullanilan izinler.

3. Calisanlara Sunulan Olanaklar: Bu bélimde kurum c¢alisanlarina

sunulan sosyal olanaklar bulunmalidir. Saglik ve tedavi olanaklari, hayat
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sigortasi, sakatlik sigortasi, emeklilik kogullari ve kurum disi egitim olanaklari

bu bélumde yer almalidir.

4. Disiplin Politikasi: Rehberin bu bdéliminde ise; kurumun
kurallarina gére disiplin sugu sayilabilecek olaylar, bunlara verilecek cezalar

ile isten uzaklastirma ve ¢ikarma kurallari yer almalidir.

Caligsan rehberi olusturulduktan ve uygulamaya konduktan sonra,
belli zaman araliklari ile (tercihen yilda bir kez) gézden gegirilmeli, icerdigi
bilgilerin guncelli§i kontrol edilmeli ve eder varsa gerekli degisiklikler
yapilmalidir. Eger rehberde degisiklik yapildiysa, c¢alisanlar bu konuda
bilgilendirilmelidir.

Intiyaca gére rehberin basili kopyalarinin dagitiimasinin yani sira,
dijital bir kopyasinin da kurum intranetinde bulunduruimasi c¢ok iyi bir
yontemdir. Bdylece, calisanlarin rehbere kolayca ulagimi ve aradiklarinin
daha kolay bir yolla bulunabilmesi saglanmis olur.

Rehberin caligsanlara ulastirimasi, her zaman okundugu ve
anlasildigr anlamina gelmeyebilir ve bu ileride kurum agisindan sorunlara
neden olabilir. Bu tur bir durumla karsilagsmamak igin, ¢alisanlara rehberin bir
kopyasini aldiklarina, igerigini okuduklarina ve anladiklarina iligkin bir belge

imzalatilabilir. Bu belgenin bir 6rnegdi Ek 3’te yer almaktadir.
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UcUNcU BOLUM
DUNYADA VE TURKIYE’'DE BANKALARDA UYGULANAN

ISE ALIM SURECLERI

Merkez bankalarinin en 6nemli hedeflerinden ve gérevlerinden biri,
yeterli sayida, nitelikli ve deneyimli personeli, dogru zamanlarda ve yerlerde
calistirimak Uzere almak ve bu elemanlarin kalici olmasini saglamaktir.
Merkez bankalarinin diginda olusan degisim ve gelismeler, 6zellikle nitelikli
ve Kilit personel konusunda 6zel sektérin rekabeti sonucunda, bu gorevi

giderek zorlagtirmaktadir.

Merkez bankalari genellikle bagimsiz but¢ceye sahip olduklarindan,
Ulke icindeki diger kamu kurumlarina gére daha fazla Ucret verebilmekte,
saglik yardimlari gibi ek sosyal olanaklari bulunmaktadir. Ozel sektére gére
degisken olmayan, yerlesik bir yapiya, belirgin Ucrete ve ig glvencesine
sahipti. Tum bu avantajlarinin yani sira, merkez bankalarinin toplumda
saygin bir kurulug olarak gérulmesi, buttin bu kriterlerin merkez bankasinda
calismayi cekici kilmasi ve calisanlarin da kurumda kalmaya devam etmek
istemeleri ¢ok ©nemli faktorlerdir. Ancak, yapilan calismalara gére bir
kurumda calismak istemenin en 6énemli kriterleri is doyumu, c¢alisanin ise
yaptigi katkiyr algilama dizeyi ve igini sevmesi olup, merkez bankalarinin
sahip olduklari diger kriterler ikinci planda kalmaktadir (Merkez Bankalarinda

Insan Kaynaklari Y6netimi, 2006).

Bu bélimde dunyadaki diger merkez bankalarinin ve kurumlarin
uygulamakta olduklari ise alim suregleri incelenecektir. Turkiye Cumhuriyet
Merkez Bankasi i¢in gercekgi uygulamalar icermeleri ve drnek alinabilecek
durumda olmalari agisindan, organizasyon yapisi olarak benzer kurumlar

secilmistir.
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Diger kurumlarin uyguladiklari ise alim ydéntemleri hakkinda bilgi
edinebilmek amaciyla 12 soru igeren bir soru formu olusturulmus, formun
Ingilizcesi yurt digindaki Merkez Bankalarina, Turkgesi ise Turkiye'deki
bankalara ulastirilmistir. Soru formunun Turkgesi Ek 4'te, ingilizcesi ise Ek

5’te yer almaktadir.

Bu bélimde &ncelikle dunyadaki diger merkez bankalarinin, daha
sonra ise Turkiye’de faaliyet gdstermekte olan bankalarin uygulamakta
olduklari ise alim surecleri, gerek soru formu araciligiyla, gerekse yapilan

arastirmalar sonucunda elde edilen bilgiler i1siginda agiklanacaktir.
3.1. Diger Merkez Bankalarinda Uygulanmakta Olan ise Alim Siiregleri

Soru formunun Ingilizcesi, iletisim kurulabilecek calisanlarin
bulundugu Almanya, Italya, Ingiltere ve Cin Merkez Bankalari, Cek
Cumhuriyeti ve Romanya Ulusal Bankalari ile Hong Kong Para Otoritesi'ne
génderilmistir.  Soru formunun génderildigi 7 bankanin 5’inden cevap

alinmistir.

S6z konusu bankalarin tamaminin verdidi yanitlarin ayni oldugu bazi
sorular géze carpmaktadir. Ornedin, tum bankalar basvuruda bulunan
adaylarini ilk elemeye tabi tuttuktan sonra sinavlarina cagirdiklarini, her
basvuranin sinavlara katiimadidini ifade etmislerdir. Bankalarin tamami,
mulakatlarin hem insan kaynaklari bélumunden, hem de ise alimin yapilacagi
bélumden calisanlar tarafindan gerceklestirildigini, adaylarin tek tek mulakata
alindiklarini, grup mulakati yapilmadigini, mulakatlarda adayin bilgi dizeyinin
yani sira kigisel 6zelliklerinin ve davranig bigimlerinin de ortaya koyulmasinin
amaclandiini ifade etmiglerdir. Cin Merkez Bankasi haricindeki tum
bankalar, ise alinacak kisinin belirlenmesi icin adayin sdrecin tim
asamalarinda gosterdigi performansin énemli oldugunu ifade etmislerdir.
Ayrica, ise alim sureci sonunda basarisiz bulunan adaylar tim bankalar
tarafindan, basarili bulunan adaylar ise Hong Kong Para Otoritesi digindaki
bankalar tarafindan mektupla haberdar edilmekte olup, bankalarin higbiri ise

alim surecinde duygusal zeka testlerini kullanmamaktadir.
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TABLO 3.1. MERKEZ BANKALARININ TUM UNVANLAR iCiN ALDIKLARI
ORTALAMA BASVURU SAYILARI

Banka Adi Basvuru Sayisi
Almanya Merkez Bankasi 100
Ingiltere Merkez Bankasi 10-500
Cin Merkez Bankasi 5-20
Cek Cumhuriyeti Ulusal Bankasi 5-10
Hong Kong Para Otoritesi 300-1000

3.1.1. Almanya Merkez Bankasi

Bundesbank’ta iki ¢alisan grubu bulunmakta ve ise alimlar her iki
gruba da yapilmaktadir. Birinci grup devlet memurlari, ikinci grup ise 6zel

s6zlesmeli ¢alisanlardir.

Devlet memurlarinin  ¢alisma kosullari, haklari, Ucretleri ve
emeklilikleri devletin koydugu kurallar ¢ergevesinde belirlenmigtir. Memurlar,
Bundesbank tarafindan duzenlenen uzun sdreli bir egitim programina
katilmig, program sonundaki final sinavinda basarli olarak bankada
calismaya hak kazanmislardir. Ozel s6zlesmeli calisanlar ise, Bundesbank
ile aralarinda sézlesme imzalanmasi suretiyle bankada caligmaya baslayan
gérevlilerdir. Halen Bundesbank’ta ¢alisan devlet memurlari tim personelin

% 46’sini1, s6zlesmeli caligsanlar ise % 54’Gnu0 olusturmaktadir.

Bundesbank’ta ¢calisgan memurlarin aldiklari egitime gére belirlenmis
calisma siniflari ve kariyer yollari mevcuttur. 10 yilhik temel egitim almis olan
kisiler bankada “Alt Hizmet Grubu’nda caligirlar. Bir Ust seviyede egitim almis
olanlar “Orta Hizmet Grubu’nda yer alir, idari igler ve vezne iglerinde
calisirlar. Yuksekokul ve 2-3 yillik Uygulamali Bilimler Universitelerinden
mezun olan calisanlar “Ust Hizmet Grubu’nu olusturup, orta kademe

yoneticilik ve uzmanlik gérevlerinde galigirlar. Universite ya da yuksek lisans-
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doktora mezunlari ise “YUksek Hizmet Grubu’nda gérev yapar, Ust duzey
yoneticilik gibi unvanlarda c¢aligirlar. Su an Bundesbank calisanlarinin % 8’i
Alt, % 49'u Orta, % 34’0 Ust ve % 9Qu ise Yuksek Hizmet Gruplarindan

olusmaktadir.

Bundesbank ise alim faaliyetlerini iki asamada incelemektedir.
Bunlardan ilki; ise alim agamasindan ¢6nce yer alan ve banka kriterlerine
uyan adaylardan olusan hedef kitleye Bundesbank’in tanitiimasi olarak
tanimlanabilecek “Reklam Calismalari’dir. Reklam c¢alismalari, kariyer
fuarlarinda sunumlar yapmak ve belirli Unversitelerle isbirligi yaparak
mezunlarinin  bankada c¢alismalarinin  saglanmasi gibi faaliyetlerle
yuratulmektedir. Bu galismalarin amaci; 6zellikle aranan nitelikleri tasiyan,
ancak Bundesbankta calismak istemeyen potansiyel adaylari bankada

calismaya ikna etmektir.

Ikinci agsama ise, ise alim calismalarinin tamamidir. Bu asama, bir
elemanin ise almi icin kullanilan tum aracglari ve elemanin ige

yerlestiriimesine kadar gecen sure icinde yapilan ¢alismalari kapsar.

Her iki asamanin da nihai amaci; hedef kitlenin Bundesbank’i
“‘calisilabilecek en iyi yer’ olarak gérmesinin saglanmasidir. Ayrica, isgucu
piyasasinda  olugsan  dbénemsel dalgalanmalardan Bundesbank’in

etkilenmesini engellemek de énemli bir hedeftir.

Bundesbank’da devlet memurlarinin ise alimi “Kariyer Odakli Ise
Alim”, s6zlesmeli gcalisanlarin ise alimi ise “Gérev Odakli ise Alim” seklinde
ifade edilmektedir. Devlet memurlugu, uzun vadeli ve yikselme odakl bir
pozisyon olarak, s&ézlesmeli pozisyonlar ise belirli bir yetkinlik ya da
profesyonellik gerektiren bazi gérevlerin yerine getirilebilmesi i¢in doldurulan

pozisyonlar olarak gérilmektedir.

Bundesbank’in kurdugu, calisanlarinin srekli 6gretim Uyesi olarak
calistigl ve elemanlarini burada verdigi egitimden sonra gérev yapacaklari
yerlere yerlestirdigi bir “Uygulamali Bilimler Universitesi” bulunmaktadir.
Kariyer odakl ise alimlarda, adaylar belirli adimlardan gegctikten sonra bu

Universitede egitimlerine baslarlar. Kisinin daha 6nceki egitimine ve bankada
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hangi gérevde calisacagina gére degisen surelerle egitim gérdukten sonra,
yapilan final sinavlarinda basarili olanlar bankadaki gérevlerine baslarlar. Bu
okul yoluyla bankada calismaya baslayan elemanlarin ¢odu devlet memuru
olarak Bundesbank bunyesine katiimaktadir.

Uygulamali Bilimler Universitesi'nde her yil 60 6grenci egitimine
baslayabilmekte, bunun icin her yil 2000 ile 3000 arasinda aday
Bundesbank’a bagvuruda bulunmaktadir. Bagvurular bankanin web sitesinde
bulunan “Basvuru Formu” yoluyla elektronik olarak yapilmakta, bunun yani
sira posta ile yapilan bagvurular da kabul edilmektedir. Adaylar arasindan
secim yapabilmek icin Bundesbank, tim adaylara 2 gin slren bir

degderlendirme merkezi uygulamaktadir.

Soru formu vyoluyla edinilen bilgilere gére, Bundesbank acik
pozisyonlarini bankanin web sitesinde, gazetelerde, eyalet is kurumunda,
6zel internet sitelerinde, kariyer fuarlarinda, hedef Universitelerde ve aday
havuzlarina e-posta géndermek yoluyla duyurmakta ancak, adaylar temel
olarak web sitesi, gazeteler ve 6zel internet sitelerindeki ilanlar yoluyla haber

almaktadirlar.

llanlarda kurum logosuna, unvana, hedef kitleye, is tanimina,
calisma yerine ve bélumune, basvuru sartlarina ve elektronik basvuru ile

posta adresine yer verilmektedir.

Degerlendirme merkezi uygulamasi dért bélimden olusmaktadir. ilk
bélum; testlerdir. Bu testlerde, Bundesbank’in daha énceden belirledigi pek
cok kriter degerlendiriimektedir. Bu kriterlerden bazilari; analitik disinme
yetenedi, organizasyon yetenedi, sabir ve dayaniklilik, pazarlik yapma
becerileri, inisiyatif kullanma, sosyallesme duzeyi, takim c¢aligmasina

yatkinlik, motivasyon ve agiks6zlultktdr.

Ikinci bolumde, adaylara grup tartismasi yaptiriimaktadir. Adaylar
gruplar halinde, énceden belirlenen konularda tartisma ortaminda bulunurlar
ve arkasindan bu tartismanin bir raporunu yazmalar istenir. Tartisma
sirasinda Bundesbank’ta ige alimdan sorumlu kisiler gbzlem yaparlar. Hemen

arkasindan ise, adayin tartisma konusu ile ilgili bir sunum yapmasi istenir.

50



Uclincti bélumde, adaylara yazili ingilizce testi uygulanir ve
Bundesbank’ta calismak icin yeterli ingilizce bilgisine sahip olup olmadiklari

test edilir.

Son boélimde ise, hukuk, makroekonomi ve mikro ekonomi

sorularindan olugan bir teorik sinav yapilir.

Tum bdélumleri basariyla gegcen adaylar arasinda sec¢im yapilarak

Uygulamali Bilimler Universitesi’ne 6grenciler yerlestirilir.

Bundesbank gérev odakli alim yapmak istediginde, diger bir deyisle
s6zlesmeli eleman alacagl zaman, kisaca 6zetlenen tium eleman segme
araclarinin yani sira, adaylara bir de mulakat uygular. Mulakatlar, bir insan

Kaynaklari Uzmani ile ise alinacak kisinin bagli olacagi yonetici tarafindan

yapilir.

Bundesbank’ta ise baslayan kisilere ilk gunlerinde bankada gunlik
hayatin nasil ydrutulebilecegi anlatilmakta, her yeni calisana eski
calisanlardan bir yol gésterici géreviendiriimektedir. Ayrica, Ust ve Orta
Hizmet Grubu’'nda ise baslayan kisiler, her alti ayda bir bankanin egitim
merkezinde duzenlenen 3 haftallk bir oryantasyon programina

katiimaktadirlar.
3.1.2. ingiltere Merkez Bankasi

Ingiltere Merkez Bankasi’nda gergeklestirilen eleman alimi “Memur”,
‘Uzman” ve “Profesyoneller” olmak Gzere 3 ayri grupta incelenebilir. Memur
ve uzmanlarda, ingiltere’deki egitim sistemine uygun olmak tizere ekonomi,
matematik, bilisim gibi alanlarda c¢esitli akademik yeterlilikler aranmaktadir.
Profesyonellerde ise, ekonomi ya da finans alanlarinda doktora yapmis
olmak ya da ayni alanda birka¢ yillik benzer is deneyimine sahip olmak
sartlari aranir. Ayrica; muhasebe, hukuk, ve denetim gibi meslek

gruplarindan da profesyonel ¢caligsanlar alinmaktadir.

Alinan elemanlar, cesitli akademik egitim seviyelerindendir. Bu

egitim seviyeleri, doktorali ekonomistler, yeni mezunlar, deneyimli
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profesyoneller, bilisim mezunlari, deneyimli bilisim profesyonelleri ve lise

mezunlari seklinde siralanabilir.

ingiltere Merkez Bankasi, ilanlarini gazeteler ile profesyonel
yayinlarda, kurum web sitesinde ve 0zellikle bilisim konusundaki uzman
alimlarinda bu uzmanlarin bagh olduklari ajanslarda yayinladigini soru formu
aracih@iyla belirtmistir. ilanlar, kurumun ingiltere’nin finansal sistemindeki
yerini, gérev hakkinda bilgileri, gereken ¢zellikler ve deneyimi, tcreti, calisma
saatlerini ve aday profilini icermekte, eder ilan basinda yer aliyorsa sadece
kisa bilgiler veriimekte ve adaylar web sitesindeki detayli bilgilere

yoénlendirilmektedir.

Her tarl0 unvan grubunda is basvurulari, internet Gzerinden
yapilmaktadir. Tum basgvurular tamamlandiginda, bir insan kaynaklar sirketi
tarafindan adaylarin bankanin aradigi temel sartlar tasiyip tasimadidinin
kontrolti yapilir. Bu uygulama, Ingiltere Merkez Bankasi’nin ise alim
personelinin is hacmini oldukga azaltmakta, dolayisiyla maliyet agisindan
bankanin yukunt hafifletmektedir. Basvurulari inceleyen sirket sartlara uygun
olan adaylari insan kaynaklari departmanina génderdikten sonra, adaylar

degderlendirme merkezi uygulamasi igin davet edilirler.

Memur alimi icin degerlendirme merkezi uygulamasi; grup
calismasi, yetkinlik bazli mulakat, temel matematik ve dilbilgisi yeteneklerini
Olgen bir testten olusur. Matematik ve dilbilgisi testleri basarili olmak igin
kullanilan bir barajdir, bu testlerde basarisiz olan adaylar otomatik olarak
reddedilir.

Uzmanlar i¢in uygulanan degerlendirme merkezi, yazih durum
analizi testi, yazili ve s6zli grup galigmasi ile teknik bilgiyi ve yetkinlikleri

6lgen bir mulakattan olusur.

Profesyonellerin tabi tutuldugu degderlendirme merkezi, doldurulacak
pozisyona gére esneklik gésteren bir sinav asamasidir. Oncelikle, adayin
degerlendirme merkezi igin uygun olup olmadigini belirlemek igin adayla bir
telefon mulakati gergeklestirilir. Degerlendirme merkezinde ise, hem teknik,

hem de insan kaynaklari mulakatlari ile yazili durum analizi testi uygulanir.
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Eger adayin doktora derecesi varsa, tezini banka i¢cinden davet edilen bir

topluluga sunmasi da ayrica talep edilir.

Bu secme araclarinin yani sira, bazi alimlarda adaylara psikometrik
testler de uygulanmaktadir. ingiltere Merkez Bankasi'nda kullanilan bazi
psikometrik testler; adayin tercih ettigi calisma stili degerlendirmesi, mantikli
dustinebilme ve muhakeme yetenegi testi ile karar verme ve vyaraticilik

Ozelliklerini élcen yetenek testi olarak sayilabilir.

Adaylarin degerlendiriimesi ve ise alinacak kisilerin belirlenmesinden
sonra, basarisiz olan adaylara red mektubu génderilir. Basarili adaylara ise,
uygun referanslarin saglanmasi, saglik raporu ve temiz sicil raporu

saglamalari konusunda kosul konularak, kogullu kabul mektubu génderilir.

Ise baslatiimasina karar verilen kisiler, bankaya ve ise alistirma
asamasindan gegcirilirler. Memurlarda ige alistirma programi 3 tam gunde
verilmektedir. ilk gund, kisinin bankada calismaya basladigi gun, ikinci gun
calismaya basladiktan iki hafta sonra, G¢lncu gund ise bankaya giristen

birkag ay sonradir.

Uzman olarak baslayanlarin ise aligstirma programi, bankada géreve
baslamalarindan itibaren iki hafta boyunca uygulanir. Bu alistirma
programinda; ise alimda olculen yeteneklerinde geribildirim saglanir ve
eksiklik olan konularda egitim verilir, kendilerine 6rnek alabilecekleri kigiler
misafir konugmaci olarak programa katilirlar ve kisilere kurumsal oryantasyon

verilir.

Profesyonel grubunda alinan elemanlara uygulanan ise alistima
programi ise iki asamadan olusmaktadir. ilk asama, yarim giin siren kuruma
uyum egitimidir. ikinci asama ise, ise baslama tarihinden itibaren alti ay

icinde doért yarim giin suresince uygulanan egitim programidir.
3.1.3. Cin Merkez Bankasi

Cin Merkez Bankasi hakkinda yalnizca soru formuna verilen
cevaplar yoluyla bilgi edinilebilmis, detayl bilgilerin yer aldigi herhangi bir

dokimana ulagilamamistir.
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Unvanlara goére dedil ihtiyaclara gére eleman alimi yapildigi, bunun
da sinav, diger kurumlardan transfer ya da konusunda uzman Kigiler
arasindan sec¢im yoluyla gerceklestirildigi soru formuna verilen yanitlar

cercevesinde ifade edilmistir.

Ise alim duyurulari kurum web sitesi, intraneti ve gazete ilanlari
araciligiyla yapilmakta, ilanlarda gérevin kisa bir tanimina ve basvuru igin
gerekli sartlara yer verilmekte ve basvurular yalnizca posta yoluyla

yapilabilmektedir.

Cin’de memur olacak kisilerin devletin uyguladigi merkezi bir sinava
girmek zorunda olduklari ve Cin Merkez Bankasi’'na eleman alimlarinin da
yalnizca bu sinavla gerceklesebildidi, sadece profesyonellik gerektiren

goérevlerde mulakat ile ise alim yapilabildigi 6grenilmistir.

Cin Merkez Bankasi’nda ise baslayan kisilere birer ¢alisan rehberi
verilmekte, her yeni galisana ilk dért ayl boyunca bankanin eski bir ¢caligani

yol géstermekte ve kisilerin kuruma uyumlari bu sekilde saglanmaktadir.
3.1.4. Cek Cumhuriyeti Ulusal Bankasi

Cek Cumhuriyeti Ulusal Bankasi’nda Ust yénetimin talep ettigi her tur
unvan ic¢in eleman alimi yapiimaktadir. Eleman ihtiyaci olustugunda, banka
tarafindan pozisyonun temel O&zelliklerini, kigilik, egitim ve profesyonel
gereklerini, basvuru icin gerekli belgeleri ve son basvuru tarihini igceren bir
ilan hazirlanmaktadir. Hazirlanan ilan, gunlik gazetelerde, banka web
sitesinde ve banka tarafindan belirlenen ¢esitli insan kaynaklari ve ise alim
sitelerinde yayinlanmaktadir. Bagvurular posta ve e-posta yolu ile kabul

edilmekte, sahsen yapilan basvurular da dikkate alinmaktadir.

Basvuruda bulunan adaylarin igse uygunlugunu test etmek igin
degerlendirme merkezi benzeri bir yéntem kullaniimaktadir. Bu yoéntem
araciligiyla adaylari gézlemleyen sinav komitesi, ise alinacak Kiginin
calisacagi boélum yoéneticisi ve insan kaynaklari bélimunden bir yéneticinin

de aralarinda bulundugu bes ya da yedi kigiden olusmaktadir. Bu komite
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Gyelerinin yani sira, banka disindan bir uzman da degerlendirme surecinde

gbrevlendirilebilmektedir.

Degerlendirme merkezi uygulamasi dért asamadan olusmaktadir. ilk
asama, ise alinacak kisinin gérev yapacagl bdélumde calisan bir uzman
tarafindan hazirlanan ve uygulanan yazili meslek sinavidir. ikinci agama olan
yazili yabanci dil sinavi ise banka digindan bir dil uzmani tarafindan
uygulanmaktadir. Banka disindan bir bagka uzman tarafindan uygulanan
psikolojik test, dederlendirme merkezinin Gglnct asamasini olusturmaktadir.

Son asama ise, sinav komitesi tarafindan yapilan mulakattir.

Degerlendirme merkezinin tim asamalarindan sonra adaylar her
bélumden aldiklari puanlara gére degerlendirilir ve uygun olan Kigi komite
tarafindan belirlenir. Secilen adaya alacadi Ucret, calisma kosullari ve
gelecekteki kariyer olanaklari agiklanir, aday halen bankada c¢alismak

istiyorsa ise baglatma sureci devreye girer.

Aday tarafindan beyan edilen tum belgeler kontrolden gegirilir ve
adaya su anki isinin Ozellikleri, bankada caligmak isteme sebepleri,
gelecekteki kariyer plani ve bankada kullanabilecegi bilgi ve beceriler
hakkinda bir form doldurtulur. Ayrica, adayla kigisel bir mulakat daha
gerceklestirilir. Bu asamalardan sonra da aday hakkindaki gérus olumlu ise,

kisinin ise baslamasi kesinlesir.

Cek Cumhuriyeti Ulusal Bankasi’nda ise baglayan kisilere birer

calisan rehberi verilmekte ve kuruma uyumlari bu sekilde saglanmaktadir.

Goreve baslamasi kesinlesen aday ile U¢ aylik deneme sureci iceren
bir yillik bir sézlesme yapilmaktadir. Bir yil suresince aday ya da banka
stzlesmeyi nedensiz olarak feshedebilir. Deneme slreci bittikten sonra
calisan hakkindaki performans degerlendirmesi de olumlu ise, kisi ile banka

arasinda surekli bir s6zlesme yapilabilmektedir.
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3.1.5. Romanya Ulusal Bankasi

Romanya Ulusal Bankasi génderilen soru formuna yanit vermemis,
ancak bankanin cesitli toplantilarda kullandigi dokimanlar yoluyla bilgi

edinmek mumkin olmustur.

Romanya Ulusal Bankasi’'nin 2001 yilindan bu yana uyguladidi ise
allm sireci bes asamadan olusmaktadir. ik asamada adaylardan
doldurduklari bagvuru formunu ve Romanya Ulusal Bankasr'nda calismak
isteme nedenlerinin acgiklamalarni da iceren 6zgeg¢miglerini géndermeleri
istenmektedir. ikinci asamada, basvuru formlari ve ézgecmisler incelenerek,
6zgecmiglerin niteligine ve bankada calismak isteme nedenlerine gére ilk
eleme yapilmaktadir. Ugiincli asamada, ilk eleme sonucu segilen kisilerden,
detayl basvurulari istenir. Detayli bagvuru belgeleri, onayli diploma,
referanslar, tavsiye mektuplar ve kendilerinin belirledigi konular Uzerine
yazdiklari iki adet kompozisyondur. Bu belgelere gére, adaylar arasinda
tekrar bir eleme yaplilir ve secilenler dérdiincti agama olan mulakata alinirlar.
Mdulakat sonrasinda ise, adaylara surecin son asamasi olan psikolojik test

uygulanir.

Tum bu asamalardan sonra secilen kisiler, alti aylik bir deneme
sUresi icin bankada calismaya baslamaktadirlar. Alti ay sonunda basarili
bulunanlar, kesin olarak banka ¢aligani olmaya hak kazanirlar. Ancak, 2001
yilindan bu yana uygulanan ise alim programinda, alti aylik sireden sonra

bankada galigmasina karar verilmeyen adayin olmadigi belirtiimistir.

Romanya Ulusal Bankasi'nin tim bu seg¢im asamalarinda kullandig,
6nceden belirlenen adaylarda aradigi temel 6zellikler bulunmaktadir. Bunlar;
universitedeki basarisi ve daha 6nce c¢alistidi islerle kanitlanan “analiz yapma
kapasitesi”, bankanin cesitli bdlumlerinde c¢alismak icin gerekli olan
“esneklik”, iglerini ve is konusundaki bilgisini gelistirmek igin sahip olmasi
gereken “ilgi ve heyecan, olgunluk, nezaket ve insanlarla iyi iliski kurma

yetenegdi’dir.
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3.1.6. Hong Kong Para Otoritesi

Hong Kong Para Otoritesi hakkinda yalnizca soru formuna verilen
cevaplar yoluyla bilgi edinilebilmis, detayl bilgilerin yer aldidi herhangi bir
dokimana ulagilamamistir.

Kurum, yalnizca yénetici pozisyonlarina alim yapmakta, duyurularini
web sitesi, intranet ve gazete ilanlari aracilidiyla gerceklestirmektedir.
llanlarda goérevin kisa bir tanimina, basvuru icin gerekli sartlara ve miktar
belitmeksizin agik pozisyon i¢in uygulanan Ucret politikasina vyer
verilmektedir. Posta ve e-posta yoluyla yapilan ve sahsen gerceklestirilen
basvurular kabul edilmektedir.

Eleman seciminin genellikle yazili sinavlarla gerceklestirildigi,
sinavlarda basarili olan adaylarin telefon ile haberdar edildidi ve kisiyle Ucret
konusunda pazarlik etmeleri gerektigi icin mektupla bildirim yapmalarinin

mumkan olmadigini dusundudkleri soru formunda belirtilmistir.

Hong Kong Para Otoritesi yeni calisanlarinin kuruma uyumunu,
elektronik ortamda gerceklestirdikleri oryantasyon programi yoluyla

sagladigini agiklamistir.
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TABLO 3.2. MERKEZ BANKALARINDA UYGULANAN iSE ALIM SUREGLERI
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3.2. Tiirkiye’deki Bankalarda Uygulanmakta Olan ise Alim Siiregleri

Soru formu, Turkiye is Bankasi, Garanti Bankasi, Akbank, Oyakbank

ve Yapi Kredi Bankasi’'na goénderilmis, yalnizca Yapi Kredi Bankasi’'ndan

yanit alinabilmigtir. Diger bankalar prensip olarak, bu tur g¢aligsmalara bilgi

veremediklerini belirtmigler ve soru formunu cevaplamamislardir. Dolayisiyla,

bu bélimdeki bilgiler, Yapl Kredi Bankasi’ndan alinan cevaplarin yani sira,

cogunlukla bankalarin web siteleri araciligiyla edinilmistir.
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3.2.1. Tiirkiye is Bankasi

Turkiye is Bankasi, Ulkemizdeki en blyik 6zel bankalardan biri
olmasinin yani sira; hiyerarsik yapisi, ise alim politikalari, bagvuru kosullari
ve alinan basvuru miktari itibariyla Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi ile
oldukca buyuk benzerlikler géstermektedir. Bu nedenle, ise alim sirecinin
incelenmesinin ve basarili yoénlerinin ortaya c¢ikarilmasinin, TCMB’de

kullanilan surecin iyilegtiriimesi agisindan faydali olacagi dusunulmektedir.

Tarkiye’'deki bankalarin uyguladigi ise alim surecleri hakkinda bilgi
edinmek amaciyla olusturulan soru formu Turkiye is Bankasi'na génderilmis
ancak bu tar calismalarda kullaniimak Uzere bilgi veremediklerini belirterek

soru formunu cevaplamayi reddetmislerdir.

Turkiye Is Bankasi'nin web sitesinde yer alan insan Kaynaklari
sayfas| ziyaret edildiginde bankadaki kariyer olanaklari ve ise alimda
kullanilan  yéntemler hakkinda oldukga detayli bilgiler bulundugu

gbrulmektedir.

Turkiye Is Bankasi'na yénetici yetistiriimek Uzere baslangic
seviyesinde alinan elemanlar, Memur, Mufettis Yardimcisi ve Uzman
Yardimcisi unvanlarinda goéreve baslayabilmektedirler. Bankaya alinan
elemanlarin buyuk ¢odunlugu bu unvanlarda olmaktadir. Ancak, bunlarin
yani sira ihtiyaca gére, Yazilim Uzmani, ihtisas Elemani (Avukat, Mihendis,
Mimar), Ozel Guvenlik Goérevlisi, Sofér ve Operasyon Destek Elemani

unvanlarinda da alimlar yapilmaktadir.

Memur, Mdifettis Yardimcisi ve Uzman Yardimcisi unvanlarinda
eleman ihtiyaci oldugunda, banka ilanlarla sinav agtigini duyurur. ilanlar
Turkiye'de en yuksek tirajli gazetelerin “insan Kaynaklarl” eklerinde ve
bankanin insan Kaynaklari web sitesinde yayinlanmaktadir. Ayrica, adaylarin
saglamasi gereken kosullar, sinavlarin nasil ve nerede yapilacagi, genel
olarak banka ve unvana gore cgaligilacak birim hakkinda bilgiler ve bankada
calisacak bir kisinin sahip olacagi sosyal ve maddi olanaklar gibi oldukc¢a

detayl bilgiler Insan Kaynaklari web sitesinde yer almaktadir.
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Sinavlara basvuruda bulunmak isteyen adaylar, bankanin web
sitesinde yer alan “Ozgecmis Bilgileri Formu’nu doldurmak zorundadirlar,
acllan sinavlara baska bir yolla basvuru yapilmasi mumkin
bulunmamaktadir. Formu doldurmak igin, her adayin T.C. Kimlik Numarasina
(Vatandaslik Numarasi), gecerli bir e-posta adresine ve kendisinin

belirleyecegi bir sifreye inhtiyaci vardir.

Ozgegmis bilgilerini  doldurmak igin giris yapildiginda, adayin
karsisina bir uyari ¢ikmakta ve aday bu sayfayl ancak “Kabul Ediyorum”
secenegdini isaretleyerek gecgebilmektedir. Ayrica zorunlu alanlarin * (yildiz)
isaretiyle belirtildigi hakkinda bir not bulunmaktadir. Bu uyarinin icerigi

soyledir:

“Ad, soyad, dogum tarihi, cinsiyet, mezun oldugunuz okul, fakite,
boélum, askerlik durumu, acik adres, e-posta ve telefon bilgileri gibi tim
zorunlu alanlarin eksiksiz doldurulmasi gerekmektedir. Bu alanlardan
herhangi birinin dolduruimamasi halinde &6zge¢cmis bilgileriniz dikkate

alinmayacaktir.”

Form doldurulurken yanlis anlasiimaya neden olacak her turlt durum
icin ilgili bélumlere gerekli agiklamalar konulmustur. Ornegin; formda yer alan
“Is Bankasi'nda Calisma Istediginiz Pozisyonlar” béluminin hemen yaninda

su uyari yer almaktadir:

“Onemli Uyari: Bu bélumde listede bulunan pozisyonlardan herhangi
birinin sec¢ilmis olmasi, basvurunun tamamlandidi ve/veya Bankamizin
basvuruyu kabul ettigi anlamini tagsimaz. Burada tercih edilen is
pozisyonlarindan herhangi biriyle ilgili olarak acik sinav bulunmasi halinde,
basvuru suresi iginde 6zgecmis bilgileri tamamlanarak 'Sinava Basvur'

bélumunden girilmek istenen sinava bagvurulmasi gerekmektedir.”

Formu doldururken adaylarin yapabilecedi olasi yazim hatalari veya
alanlari bos birakma durumu icin de Onlemler alinmistir. Sekil 3.1'de
goruldagu gibi; ad-soyad, T.C. Kimlik Numarasi gibi kisiye 6zel olan bilgilerin
disinda kalan, 6grenim durumu, cinsiyet ve medeni durum gibi belirli

cevaplari olan sorular i¢in cevap verilecek alanin, secenekler iginden
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belirlenerek doldurulmasi saglanmistir. Bu alanlara klavye ile giris
yapilamamaktadir. Dolayisiyla, yazim hatasi olasiligi ortadan kalkmakta,
aday herhangi bir alan icin se¢im yapmadiginda bir sonraki sayfaya gegis izni
veriimedidi icin de alani bos birakma durumu s6éz konusu olmamaktadir.
Ornegin; “Ogrenim Durumunuz” bélimuni doldurmak isteyen bir aday, ilgili
alanda bulunan Tahsilsiz, ilkokul Mezunu, Ortaokul Mezunu, Lise Mezunu,
On Lisans Mezunu, Lisans Son Sinif Ogrencisi, Lisans Mezunu, Yiksek
Lisans Mezunu ve Doktora Mezunu sec¢eneklerinden kendisine uygun olani

secip isaretlemek durumundadir, o alana farkli bir bilgi yazma olanagi yoktur.

A Kisisel Bilgiler - Microsoft Internet Explorer

@https:ﬂik'b k. com. trfbaswurufgtis. asp "‘ 0l

-@
TURKIYE§BANKAS|
L‘.

Insan Kaynaklar

Kisisel Bilgiler

L.Kigisel Bilgiler (Miifus kaytlanna usqun olarak daldurunuz) [ Formdan Cikis ]
*fdiniz; |OZLEM ‘* Uyrugunuz: 'lc—i
* Soyadiniz: |SARILAR ‘* Cinsiyet: I_KADIIE
* atandaslk Numarasi: |18473466278 ‘ Medeni Durum:
* Dogum Tarihi: Ehlivet:
Dodum Yeri (IL); @ Boy: (om) I:l
# (renim Durumunuz: Mﬁ Kil: |:|
* E-Posta Adresi: '-r-;HSiLSiZ Sicil Numnaras! ¢ :

flkakul Mezunu
Ortaokul Mezunu
Lise Mezunu

Bn Lisans Mezunu

(Sadece I5 Bankasi Gahganlan Igindiv)

: Barkamizda 4857 sayh I Kanunun 30,
Engelyim [J Lisans San Sinif Ogrencisi Maddesi kapsaminda; Engelll, Eski Hikimld
Lisans Mezunu veya Terdr Maddury Statisinde isthdam

L Tliksek Lisans Mezunu edimek  istiyorsaniz, litfen  Tamamlayici
Eskl Hikumidydm Duktora Mezunu Bilgiler sayfasinda ilgifi alanlan doldurunuz,

pksi takdirde Ozgecmis Bilalerinizin bu
kapsamda  dederlendirilmesi  mimkiin
olamayacaktir,

2.askerlik Bilgileri

Kaynak: Turkiye Is Bankasi insan Kaynaklari web sitesi, 2006
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Ozgecmis Bilgileri Formu; Kisisel Bilgiler, iletisim Bilgileri, Ogrenim
Bilgileri, Bilgisayar Becerileri, Referans ve Aile Bilgileri, Is Deneyimi Bilgileri,
Tamamlayici Bilgiler, Egitim/Kurs/Sertifika Bilgileri, Bankamizda Girdiginiz
Sinavlar, Sinava Basvur, Sinav Basvurusu Guncelleme ve Sifre Degistirme
bélumlerinden olugsmaktadir. Sekil 3.2'de géruldugu Gzere, bu bélumler her
asamada sayfanin en altinda gérunttlenebilmektedir. Ancak, form ilk defa
doldurulurken, bir sayfadaki bilgiler tamamen giriimeden, diger sayfaya
gecmek mumkun degildir, tim bilgiler girildikten sonra istenilen sayfaya gegis

yapilabilmektedir.

Belirli bir unvan igin sinav agildiginda, Ozge¢mis Bilgileri Formu’nun
bir sayfasi olan Sinav Basvurusu sayfasi aktif hale gelmektedir. istenen
unvana basvuruda bulunmak igin bu ekrana gecildiginde, basvuruda
bulunulacak sinavi, tercih edilen sinav yeri, tercih edilen yabanci dil ve ibraz
edilecek yabanci dil belgesi alanlari goéruntilenmektedir. Bu alanlarin tima
doldurulmak zorunda olup, cevabin ancak segenekler icinden belirlenerek

verilmesi saglanmigtir. Bu alanlara klavye ile girig yapilamamaktadir.
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2 Kisisel Bilgiler - Microsoft Internet Explorer

ahttps:,ﬂi ank, com.trbasvuru/giis. aspx r i
CIR A

|— i
T T T T T T T —
2.Askerlik Bilgileri olamayacaktir, E
(Erkek adaylar icin)

Askerlik Durumunuz: Sinif/Rithe:
Tecil Tarihi: :J,I:iniis:emz | |
fiskerlik Baslangi Tarihic ;ist:(:'rl'“akr\hi:

3.5 Bankasinda Calismak Istediginiz Pozisyonlar:  Gnemli Uyar

Bu bélimde listede bulunan pozisyonlardan herhanai

L..lMemur | birinin segilmis olmasi, basvurunun tamamlandigi ve/veya
2‘..|U2man Fardimost | Bankamizin bagvuruyu kabul ettigi anlamin tagimaz.

7 Burada tercih edilen is pozisyanlarindan herhangi biriyle

&..lMufett\; Tardimes) | ilgili olarak aglk sinav bulunmasi halinde, bagvury siresi

iginde Gzgecmis bilgileri tamamlanarak 'Sinava Bagwur'

_ biliminden girilmek istenen  sinava  basvurulmas:

gerekmektedir,

[ BASVURU DURUM TAKIP ]
[ Kisizel Bilgiler ] [ Iletigim Bilgileri ] [ Ogrenim Bilgileri ] [ Bilgisayar Becarileri ]
[ Referans ve Aille Bilgiler ] [ 15 Deneyimi Bilgilati ] [ Taramlayic Bilgiler ] [ Editim / kurs / Sertifika Bilgileri ]
[ Bankarmizda Girdiginiz Sinaviar ] [ Sinava Bagwur] [ Sinav Bagwurusu Gincellema ] [ 5ifre Dedistitme ]

ANA SAYFA | Insan Kaynaklan | Bize Ulagin

Copyright 2004 Tiirkiye Is Bankasi A.5.

Sekil 3.2 : Tirkiye is Bankasi ézgegmig Bilgileri Formu-2

Kaynak: Turkiye Is Bankasi insan Kaynaklari web sitesi, 2006

Basvuru sahibinin gercege aykiri beyanda bulunmasi ya da
elektronik basvuruda bulunduktan sonra hakki olmayan konularda hak iddia
etmesi gibi durumlarla karsilasilabilecedi g6z &6ninde bulundurularak,
sayfaya eklenen bir ifade ile kurum kendisini glivence altina almistir. Basvuru
sayfasinda su sekilde bir ifade bulunmakta, Sekil 3.3.te gérulen bu ifadenin
hemen altinda bulunan “Kabul Ediyorum” segcenegi isaretlenmeden sinava

basvuru yapilamamaktadir:
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“Turkiye Is Bankasi A.S. Sinav Basvurunuzu Kayda Almakla Birlikte,
Is Bagvurunuzun Kesin Olarak Kabul Edilecegi Garantisini Vermez. Bu
basvuru formunda belirttigim tim bilgilerin tam ve dogru oldudunu, ise
alinmam halinde bu bilgilerin dogru olmadidi tespit edilirse hizmet akdimin
ihbar 6nelsiz ve kidem tazminatsiz olarak feshedilecedini kabul ve beyan

ederim.”

r s 2
@ E)vshooCanes-Mero. ] TURKIYE CUMHURVET.. o OzLEM TEZ 9] tez o - Microsoft Word « g9 152
a ‘Yeni Snay Bagvurusy - Microsott Intemet Explarer 0 8 e
Fie Edt View Favortes Tools Help ,,'
A ) C i
Back - il ‘?’J Search @ravmes @ Ot B
G RPG B 24
Address ﬂj s Ak sbark com frksvurubasyUn_ver asp m Go Links
x

fnsan Kaynaklan

Sinav Bagvurusu

-S Tercih ettiginiz pozisyonlara gore ' Mifettis Yardimciligi * ve * Uzman Yardimaihdn ' sinavlarina ayr

+ ) ayri ya da her ikisine birden basvurabilirsiniz. Ancak her iki sinava da basvurdugunuz takdirde sinav
yeri tercihiniz ile girmek istediginiz yabanci dil bilgisinin ayni olmasi gerekmektedir. Simdi bir sinav
segerek basvurunuzu tamamlayn ve dijer sinava da baswurmak istiyorsaniz basvuru onay bilgisi
ekranindaki kdpriyii kullanarak bu ekrana geri diniip diger sinava da basyurun.

f Formd, ki
Basvurmak istediiniz Sinavi Seginiz: [ Formdan Cikis ]

+ X | ‘ Basvuru Kaynadimz: (internet Bv

Tercih Ettiginiz Sinav Yeri:

X |

Sinava Girmek Istediginiz Yabanai Dil: 'Ingmzce @

Belirtmis 0ldugunuz Yabanci Dile fligkin Olarak Sahip Oldugunuz Seviye Tespit Belgesini
Asafidaki Listeden Seciniz :

GNEMLI UYARI:

T'URKi‘(EV_IS BAMKAST A5, SINAV BASVURLNUZU KAYDA ALMAKLA BIRLIKTE, I3 BASVURUNUZUM KESIN OLARAK KABUL
EDILECEGI GARANTISINI VERMEZ,

Bu baguuru formunda belittigim tam bilgilerin tarn ve dodnu oldugunu, ise alinmam halinde bu bilgilerin dogny olmadidi
tespit edilirse hizmet skdimin ihbar Gnelsiz ve kidem tazminatsiz olarak feshedilecsgini kabul ve beyan ederim,

Kabul Ediyorum o

[ BASYURU DURUM TAKIP ]
[ Kigise! Bilgiler ] [ Hetisim Bilgileri ] [ Brenim Bilglleri ] [ Bilgisayar Becerleri ]
[ Referans ve Aile Bilgleri ] [ 15 Deneyirni Bilailer ] [ Tamamlayic Bilgileri] [ Egitim / Kurs / Sertfika Bilgileri ]

[ Bankamizda Girdiginiz Sinavlar ] [ Sinava Bageur] [ Sinav Bagvurusu Gincelleme ] [ §ifre Dedigtirme ]

ANA SAVFA | Insan Kagnaklan | Bize Ulssin

& o —— 8 @ reret

Sekil 3.3 : Tiirkiye is Bankasi Elektronik Sinav Basvurusu Sayfasi

Kaynak: Turkiye Is Bankasi Insan Kaynaklari web sitesi, 2006
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Mufettis Yardimciligi ve Uzman Yardimciligi sinavlarinin her ikisinin
de ilk asamas! ortak yapilacak olan “Yabanci Dil Yazih Sinavi"dir. Sinav
eleme niteliginde olup, gramer, tercime ve kompozisyon yazma gibi

bélimlerden olugmaktadir.

Mufettis  Yardimciligi  sinavinin  ikinci agsamasi “Mesleki Bilgi
Sinavi’dir. Zorunlu olarak Ekonomi ve Turkge (Kompozisyon) konularindan,
secmeli olarak ise Maliye, Muhasebe, Medeni Hukuk ve Borclar Hukuku,
Ticaret Hukuku, Yoneylem, Istatistik ve Ekonometri, isletme Ekonomisi,
Isletme Finansmani ve Pazarlama konulari arasindan segcilecek iki segcmeli
konudan olusmaktadir.

Uzman Yardimciligi sinavinin ikinci agamasinin ilk bélumu, banka
tarafindan belirlenen nitelikleri amaclayan sayi ve sekil iliskilerinden olusan

sorularin yer aldi§i “Yetenek Testi"dir. Ikinci bélum ise, Mufettis Yardimciligi
sinavina benzer olarak “Mesleki Bilgi Sinavi’dir. Mesleki Bilgi Sinavi, zorunlu
konu olarak Ekonomi, se¢cmeli olarak da Hukuk, Muhasebe, Ekonometri ile

Istatistik, Isletme, Matematik konularindan iki tanesinden olusur.

Mifettis Yardimcihdr Yabanci Dil ve Mesleki Bilgi Yazili
Sinavlar’'nda basari gésteren adaylar, sinavin Gg¢lncl agsamasi olan ve yine

Yabanci Dil ve Mesleki Bilgi konularindan sézlu sinava girerler.

Uzman Yardimciligi sinavinin Yabanci Dil, Yetenek ve Mesleki Bilgi
Yazili Sinavlari asamalarinda basarili olan adaylar, sinavin Uglncu
asamasini olusturan Yabanci Dil Sézli Sinavi ve Turkge Kompozisyon

Sinavlarr’na tabi tutulurlar.

Mufettis Yardimciligi ve Uzman Yardimciligi sinavlarinin dérdincu
ve son asamasl mulakattir. Mufettis Yardimciligi mulakat iki agsamadan
olusur. Birinci asamada, 7-8 kisilik bir grup halinde 6énceden verilmig olan bir
konu hakkinda grubu olusturan adaylarin kendi aralarinda tartismalari ve
fikirlerini ifade etmeleri istenir. ikinci asamada ise, her aday ile tek tek
gérasular, adaylarin muhakeme ve konusma yetenegi gibi nitelikleri Gzerinde

durulur.
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Uzman Yardimciligi milakati da iki asamadan olusur. ik bélimde
adaylar, yetkinliklerinin degerlendiriimesine yénelik araglarin kullanildigi bir
6lcme degerlendirme uygulamasindan gegirilirler. ikinci asamada ise, banka
yoneticilerinden olusan bir kurul tarafindan malakata tabi tutulurlar.

Milakat asamasinda da basari gésteren Mifettis Yardimcisi ve
Uzman Yardimcisi adaylari bankacilik konularinin islendigi bir egitim

déneminden sonra gérevlerine baslarlar.

Web sitesinde bankanin insan Kaynaklari uygulamalarina da yer
verilmistir. Turkiye Is Bankasi’'nda calismayi disinen adaylara; her unvanin
kariyer yolu ve vyukselme sartlarl, performans degerlendirme sistemi,
Ucetlendirme sistemi, sosyal olanaklar ve egitim faaliyetleri hakkinda ihtiyag

duyabilecekleri bilgiler verilmektedir.
3.2.2. Garanti Bankasi A.S.

Garanti'li Kariyer, Garanti Bankasi Insan Kaynaklari Mudurlagu
tarafindan yonetilen, banka ve bankanin istiraki olan finans sirketleri icin
adaylarin is bagvurularini alan ve kisilerin tercihleri ile kurumlarin ihtiyaclari

dogrultusunda aday bilgilerini ilgili kurumlarla paylasan birimdir.

Yeni c¢alisanlara ihtiya¢c duyulduu zaman Garanti Bankasi web
sitesi aracihidiyla olusturulan Garanti'li Kariyer veri tabanindaki adaylar

degerlendirilir ve/veya is ilanlari yayinlanir.

Is ilanlari, adaylarda aranan nitelikler, gérevin tanimi, son basvuru
tarihi, yapilacak sinavlarin asamalari, sinav tarihleri ve sinavlarla ilgili

bilgilendirmelerin ne sekilde yapilacagi hakkinda bilgilerden olusmaktadir.

Ise alim yapilan unvanlar “Yeni Mezunlar” ve “Deneyimli ise Aim”
seklinde iki grupta incelenmektedir. Universiteden yeni mezun olmus adaylar,
satis-pazarlama kadrolari ile genel mudurltk birimlerinde gérevlendirilmek
Uzere Management Trainee/Sales Trainee, Teftis Kurulu Bagkanligr’nda
denetim fonksiyonunu yerine getirmek Uzere Mdufettis Yardimcisi, sube
operasyon kadrolarinda goérev almak Uzere Gise ve Is Asistani, Cagri

Merkezi'nde telefon bankaciligi hizmeti vermek Uzere Musteri Temsilcisi ve
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Satis Temsilcisi olarak basvuruda bulunabilmektedirler. Ayrica, subelerde ve
genel mudurlik birimlerinde gérev yapmak Uzere Satig/Pazarlama ve

Operasyon kadrolari icin deneyimli adaylar dederlendirmeye alinmaktadirlar.

Is ilanlarini takip edebilmek ve istenen poziyona basvurabilmek igin
Garanti'li Kariyer veri tabanina Uye olarak 6zgegmis olusturulmasi ve ig
tercihleri béluminde calisiimak istenen sirket(ler) ve gérev(ler) icin tercih
belirtimesi gerekmektedir. Ozgecmis olusturmak Gzere Uyelik bilgilerinin

girildigi sayfa Sekil 3.4’te gérulmektedir.

Veri tabanina Gye olmak i¢in kiginin kendisinin belirleyecegi kullanici
adini ve parolayi, e-posta adresini, adini, soyadini, T.C. Kimlik Numarasini,
cinsiyetini, dogum tarihini, dogdugu Uulke ve sehri sisteme girmesi

gerekmektedir.
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\ .
¢+ Garanti

Kullamiar Adiniz*
Parola*

Parola Tekrar*
E-Posta Adresiniz*
Adiriz*

Varsa Ikinci Adiniz
Soyadinz*

T.C. Kimlik Numataniz

Cinsiyetiniz* OBy OBayan
Dogum Tarihiniz* ain [v] ay
Dogdugunuz lke* — Tipye

Dogdugunuz Sehit* | o

* Uyeliginizin gerceklestivlebimesi icin bu bilimlerin eksksiz olarak dolduruimast gerekmekbedr,

Kullare) adinz rakam vefveya harflerden olugmal ve _(al cizgi) dignda bir izaret icermemelidir,
¥ullanic adrizda C,G,5, 0,0, ver gibi Tirkge harfler kulanmayn,

Parola igin isaret e Tirkge harf kisitlamas voktur ancak parolaniz en az 5 karakterden olusmaldr,
T.C, kirnlik rumnaraniz kekimlik,rivd, gov. b adresinden ddrenebiirsiniz,

Sekil 3.4 : Garanti Bankasi Garanti’li Kariyer Uyelik Bagvurusu Sayfasi

Kaynak: Garanti Bankasi Garanti’li Kariyer web sitesi, 2006

Sitenin guvenligini saglamak ve Kisilerin yanhs bilgilerle bagvuruda
bulunmasini engellemek i¢in su ifadeye yer verilmistir:

“Kisisel Bilgilerin Uye tarafindan dogru ve eksiksiz verilmis oldugu
varsayllir. Garanti'li Kariyer'e kaydedilen 6zge¢mis bilgilerinin dogrulugundan
ve guncelliginden ye sorumludur.”

Ayrica, U(yeler tarafindan ya da disaridan siteye Kkarsi
gerceklestirilebilecek olan herhangi bir sanal saldirida sorumlu durumda

kalmamak igin “Uyelik Kosullar” béliminde su uyari yer almaktadir.
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‘Garanti'li Kariyer, sitenin viris riskine karsi sorumluluk kabul
etmemektedir. Sitenin kullaniminda kullanici tarafinda kaynaklanacak hata ve

arizalara kargi sorumluluk kabul edilmemektedir.”

Intiyag duyulan pozisyona ve alim yapilacak gérev tanimina uygun
kisilere, gorevin gerektirdigi beceriler ve Kkigilik 6zellikleri esas alinarak
sinav/envanter uygulamasi yapilmakta, sinavda basarili olanlar mulakata
davet edilmektedir. Mulakatlarda, ilgili kurumun insan kaynaklari birimi
tarafindan adaylarin c¢alisan profiline ve bagvurduklari géreve uygunluklari

tespit edilmekte, olumlu dederlendirilen adaylara gérev teklifi yapiimaktadir.
3.2.3. Akbank

Akbank'ta ise alimlar “Deneyimli Ise Alimlar” ve “Deneyimsiz Ise
Alimlar” gruplarinda incelenmektedir. Deneyimli ise alima basvuracak
adaylarin, bagvuruda bulundugu konuda deneyime sahip olmalari
gerekmektedir. Deneyimsiz igse alimlar ise, Asistan, Y&netici Adayl ve
Mufettis Yardimcisi unvanlarinda yapilmaktadir. Akbank insan kaynaklari
web sitesinde her unvan igin basvuru sartlari, uygulanacak ise alim sureci,

ilgili unvan igin kariyer olanaklari gibi bilgiler yer almaktadir.

Adaylar kendilerine uygun olan pozisyonlara “Basvurulariniz igin”
sayfasini kullanarak basvuruda bulunabilmektedirler. Elektronik bagvuruda
bulunabilmek igin Akbank insan Kaynaklari sitesine Uyelik gerekmektedir.
Uyelik igin kisinin kendi belirleyecegdi kullanici adi ve sifre ile e-posta adresi
yeterli olmaktadir. Uye olunduktan sonra detayli 6zgegmis bilgilerinin

doldurulmasi ve ilgili pozisyona basvuru yapilmasi gerekmektedir.

Her unvan igin farkli ise alim sureci uygulanmaktadir. Ornegin,
Asistan unvaninin ige alim sureci genel yetenek sinavi ile mulakattan

olusmaktadir.
3.2.4. Oyakbank

Oyakbank’ta ise alim “Deneyimli ise Alim” ve “Deneyimsiz ise Alim”
gruplarinda gerceklesmektedir. Deneyimli Ise Alim grubunda, Muddr,

Yonetmen, Yetkili, Yetkili Yardimcisi, Sekreter, Destek Elemani ve Guvenlik
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Gérevlisi unvanlari bulunmaktadir. Deneyimsiz ise Alim ise, Mufettis
Yardimcisi, Yonetici Adayi, Yetkili Yardimcisi, Sekreter, Destek Elemani ve

Guvenlik Gorevlisi unvanlarinda yapilabilmektedir.

Oyakbank’a basvurular yalnizca web sitesinde bulunan elektronik
basvuru formu araciligiyla yapiimaktadir. Bagvuru formuna giris yapabilmek
icin kisinin kendisinin belirleyecedi basvuru sifresi ve T.C. Kimlik Numarasi
gerekmektedir. Formda bagvuruda bulunulan pozisyon/ilan, kisisel bilgiler,
iletisim bilgileri, 6grenim durumu, yabanci dil bilgileri, is deneyimleri, pozisyon
ve calisma yeri ile ilgili tercihler, aile ve referans bilgileri bdlimleri yer

almaktadir.

Elektronik bagvuru formunu doldururken adaylarin yapabilecedi olasi
yazim hatalari veya alanlari bos birakma durumu i¢in énlemler alinmistir.
Formda yer alan hemen hemen tum sorular igin cevap verilecek alanlarin
secenekler icinden belirlenerek doldurulmalari saglanmistir. Bu alanlara

klavye ile giris yapilamamaktadir.

Basvuru sahibinin gercege aykiri beyanda bulunmasi ya da
elektronik basvuruda bulunduktan sonra hakki olmayan konularda hak iddia
etmesi gibi durumlarla karsilasilabilecedi g6z &énunde bulundurularak,
sayfaya eklenen bir ifade ile Oyakbank kendisini giuvence altina almistir.

Elektronik bagvuru formunda su ifade yer almaktadir:

“Yukarida ayrintili olarak vermis oldugum bilgilerin tamamen dogru
oldugunu, bu bilgilerden herhangi birinin gercege aykirihiginin saptanmasi
halinde, ise alinmis olsam dahi, ilisigimin tarafimca higcbir hak iddia

edilmeksizin kesilecegini simdiden kabul ediyorum.”

Oyakbank’ta uygulanan ise alim sireci unvanlara gére degisiklik
gbstermektedir. Alim yapilan unvanlara gére uygulanan testler Tablo 3.3.’te

g6rialmektedir.
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TABLO 3.3. OYAKBANK’TA UYGULANAN ELEMAN SEGME TESTLERI

Unvanlar Uygulanan Testler
Y6énetmen Genel Yetenek Testi
Yetkili Psikometrik Test
Yetkili Yardimcisi Mulakat

Genel Yetenek Testi
Psikometrik Testler
Sekreter
Ofis Programlari Kullanim Testi

Mulakat

Genel Yetenek Testi
Givenlik Gorevlisi

Sofér
Tahsildar

Detay Algilama, Tutum ve Davranis
Deneme Sirust (Sofér Alimlarinda)
Mulakat

Kaynak: Oyakbank insan Kaynaklari Web Sitesi, 2006

Deneyimsiz ise Alim’da adaylarin grup olarak katildiklari “panel

mulakat”, Deneyimli ise Alim’da ise “bireysel mulakat” uygulanmaktadir.
3.2.5. Yapi Kredi Bankasi

Yapi Kredi Bankasi’'nda eleman ihtiyaci oldugunda web sitesinde ve
gazetelerde is ilanlari yer almaktadir. ilanlarda adaylarin sahip olmasi
gereken genel nitelikler, yas siniri, egitim ve mezuniyet durumu, askerlik
durumu ve isin tanimi bulunmaktadir. Ayrica, her yil Universite son sinif
6grencilerine yoénelik gerceklestirilen Universite ziyaretleri sirasinda yeni

mezun adaylarin bagvurulari da degerlendirmeye alinmaktadir.

Acik pozisyonlara basvurular yalnizca bankanin web sitesinde
bulunan elektronik basvuru sistemi yoluyla yapilabilmektedir. Bazi sartlari
uygun olmadidi halde basvuruda bulunan adaylar, sinaviar &éncesinde

basvurularin incelenmesi sonucu elenirler, sinavlara alinmazlar.

Yeni mezunlar i¢in ise alim sureci gérev icin gerekli olan nitelikleri
6lcen “Genel Yetenek Testi” ve gérigsme sirasinda adayla ilgili bilgiler veren
bir 6n rapor olan “Kigilik Profil Testi" ile baslar. Test asamasinda olumlu

bulunan adaylar, birden fazla adayin birlikte katilimiyla gerceklesen “Grup

71



Dinamigi’ne davet edilirler. Bu asamada da olumlu bulunan adaylar, daha
yakindan taninmalari ve beklentilerinin gérevin gerektirdigi niteliklerle uyusup
uyusmadiginin gézlemlenmesi igin, ilgili birimlerden yetkililerin de katilimiyla
gerceklesen “Bireysel Gérugsme”ye katilirlar. Bu agsamalar sonucunda gérev

icin aranan niteliklere sahip oldugu belirlenen adaylara “Is Teklifi” yapilir.

Olusturulan yeni yénetimler ya da uzmanlik ve teknik bilgi gerektiren
gorevler (Doktor, Tekniker, Mimar vb.) igcin banka iginden aday
bulunamamasi halinde deneyimli eleman alimi gergeklestiriimektedir. Bu
alimlarda ise alim sireci, “Bireysel Gérusme” ve “Is Teklifi’ olmak Uzere iki

asamadan olusmaktadir.

Uygulanan segme teknikleri sonucunda basarisiz bulunan adaylar

posta ile, basarili bulunan adaylar ise telefon ile bilgilendirilirler.

Goreve baslayan kisilerin ige alisabilmeleri i¢in bir gun siren bir

oryantasyon programi uygulanmaktadir.
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TABLO 3.4. TURKIYE'DEKIi BANKALARDA UYGULANAN IiSE ALIM
SURECLERI

> -
> —
uE) E E g = o)
3 x (7} c @ - £
5 2 = 7] Z [ S =
S S (=) = 5 ~ © @
< o 3 K - = 2 <
m > € 8 o o = o
°© < = = x L
o > =
(O)
T.s ) " o
Elektronik + + + + - + On Egitim
Bankasi
Garanti )
Elektronik + + + + + +
Bankasi
Akbank Elektronik + - - + + + On Egitim
Oyakbank | Elektronik + + + - + + On Egitim
Yap! Kredi ) ) -
Elektronik + - - + + + On Egitim
Bankasi

3.3. Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi ise Alim Siireci

Tarkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’nda yapilan eleman alimlari ¢
grupta incelenebilir. Birinci grup, gelecekte TCMB'de c¢esitli yonetici
pozisyonlarina aday olan ve TCMB’ye alinan eleman miktarinin buyuk bir
cogunlugunu olusturan Memur, Uzman Yardimcisi, Denetc¢i Yardimcisi ve
Arastirmaci unvanlarindan olugsmaktadir. Ikinci grupta, belirli meslek
gruplarindan alimlarin yapildigi Egitim Arastirmacisi ve Bilgisayar Uzman
Yardimcisi unvanlari bulunmaktadir. Uglincti grup ise, Koruma ve Guvenlik
Memuru ile Sayici-Operatér gibi destek hizmetleri veren unvanlari
icermektedir. TCMB’nin ihtiya¢ duydugu ve zaman zaman eleman aliminin
gerceklestigi baska unvanlar da bulunmakta ancak, siklikla ihtiya¢ duyulan,
belirli araliklarla eleman alimi yapilan ve ise alim suregleri benzerlik gésteren
unvanlar olduklari igin sadece belirtilen unvanlarin igse alim sureglerine

deginilecektir.
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TABLO 3.5. 1995-2005 YILLARI ARASINDA TCMB’DE

GOREVE BASLAYAN KiSiLERIN UNVANLARINA GORE DAGILIMI

TCMB’de ] = S -

2] = -— Na g [ S -9

Goreve N E |- @ S SN ® |> E s

5 = e o £ € ® | © |x 0 ]

Baglayan | E s (@ E| £E | E§ EEE= §

] > S > | 5 > 35 |0 ® <

Kisi = c o 5| g Wo 8 5|3 E o

© © = > = s

£ > | < < 2" %95 =3

Sayisi N 5 2 (%]

1995 5 - - - - - 5 1 -

1996 46 40 - - 6 - - - -

1997 66 50 - - 2 - 14 68 -

1998 28 13 - - 4 - 7 4 4
1999 114 48 - - 6 - 17 - 43
2000 63 26 - - 4 - 9 9 24
2001 61 - - - 3 - 6 22 52
2002 88 54 11 - 2 - 5 17 16

2003 22 - 11 6 5 - - 9 -
2004 179 73 20 - 2 - 5 2 79
2005 165 93 24 1 9 1 - - 37
TOPLAM 687 397 66 7 43 1 68 132 255

Kaynak: Personel Bilisim Sistemi, 2006

Oncelikle, unvan farki gézetmeksizin tim eleman alimlarinda ortak

olan asamalar agiklanacak, daha sonra ise unvanlara gére detayli bir sekilde

ise alim sureci anlatilacaktir.

Her unvan grubunun o&zellikleri ve o unvan grubuna alinacak

kisilerde aranan nitelikler gibi, herbiri i¢in uygulanan igse alim sureci de

farklilik géstermektedir. Ancak, her ise alimda benzer sekilde uygulanan ve

kullanilan aracglar bulunmaktadir.

Eleman alimina karar verilmesinden,

basarili bulunan adaylarin ige baslatilmasina kadar gecen ige alim sureci ana

hatlariyla su agamalarda incelenebilir:

Sinav ilaninin gazetelerde ve TCMB web sitesinde yayinlanmasi,

! Denetgi Yardimcisi ahmi 2003 yilindan bu yana yapilmaktadir.
2 Egitim Arasgtirmacisi, 1993 yilindan sonra ilk defa 2005 yilinda alinmigtir.
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- Basvurularin kabul edilmesi,
- Yazili sinavlarin yapiimasi,

- Yazili sinavlarda basarili olan adaylarin sézlu sinav-mulakata

tabi tutulmasi,

- Adaylarin ise baslatiimasi.

Sinav ilaninin Gazetelerde ve TCMB Web Sitesinde

Yayinlanmasi

Eleman alimina karar verildikten sonra, alimin duyurulmasi amaciyla
ilan hazirlanir. ilanlar; alinacak elemanin unvani, eleman belirli bir birime
alinacaksa kisinin ¢aligsacagi birimi, sinava bagvurmak igin taginmasi gereken
kosullari, basvuru icin gerekli olan belgeleri ve basvurunun nereye ve nasil
yapilacagi hakkinda bilgileri icerir. ilanlar, Turkiye’de yayimlanan yuksek
tirajli iki gazetede ve TCMB web sitesinin “insan Kaynaklari Duyurular!”

bélumunde yayinlanmaktadir.

Sekil 3.5te Uzman Yardimcisi sinav ilaninin  bir  érnegi

g6rilmektedir.
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TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI'NA UZMAN YARDIMCISI
ALINACAKTIR

Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasl, idare Merkezi'nde caligtirimak tzere Uzman
Yardimcisi alinacaktir.

1- ADAYLARDA ARANACAK KOSULLAR

a) Turkiye'de veya yurt disinda, denkligi Yuksekogretim Kurulu’nca taninmis en
az dort yillik egitim veren ylksek &gretim kurumlarinin; ekonomi, ekonometri, ¢alisma
ekonomisi, isletme, kamu yoénetimi, is idaresi, bankacilik, sigortacilik, hukuk, maliye,
muhasebe, istatistik, bankacilik ve finans, uluslararasi iligkiler, endustri mihendisligi veya
matematik programlarinda lisans ya da yuksek lisans egitimi almis olmak,

b) Ogrenci Se¢cme ve  Yerlestrme  Merkezi (OSYM) tarafindan
02, 03 Temmuz 2005 tarihlerinde yapilan Kamu Personel Se¢gme Sinavi’'nda 85 ve lzerinde
KPSSP1 puani almis ve yabanci dilden en az 42 soruyu dogru olarak cevaplamis olmak,

¢) Son basvuru tarihi itibariyle 30 yasindan blyuk olmamak, (.............. ve daha
sonra doganlar. Bankamiz c¢aliganlari i¢in bu sart aranmaz.)

d) Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Memurlari Yénetmeligi'nin  10.
maddesinde belirtilen diger kosullari tagimak,

e) Bankamiz Uzman Yardimcisi Meslek Sinavina daha énce bir defadan fazla
katilmamig olmak.

2- SINAVLAR

a) Meslek Sinavi

Uzman Yardimciligi Meslek Sinavi adaylarin; calisma ekonomisi, ekonometri,
ekonomi, finans, hukuk, istatistik, isletme, kamu maliyesi, kamu y&netimi, matematik,
muhasebe, para-kredi-banka, uluslararasi iliskiler, insan kaynaklari ydnetimi konulari
arasindan sececekleri biri zorunlu G¢l se¢meli olmak Uzere toplam dért konudan klasik
yéntemle yapilacaktir.

Bu sinavlarda basarili sayilabilmek igin 100 tam puan Uzerinden zorunlu konulardan
en az 60 olmak Uzere, ortalama en az 50 puan almak gereklidir.

Meslek sinavinin tarihi ve yeri adaylara yazili olarak bildirilecektir.

b) S6zlii Sinav-Miilakat

Meslek sinavinda basarili olanlar ayrica sézli sinav-milakata tabi tutulacaklardir.
3- BASVURU

Adaylarin;

a) Nafus Haviyet Cazdaninin asli ile birlikte bir fotokopisini,

b) Odrenim belgesinin asli ile birlikte bir fotokopisini,

c) KPSS sonug belgesinin asli ile birlikte bir fotokopisini,

d) 4,5 x 6 cm. boyutunda iki fotografi,

basvuru sirasinda dolduracaklari “Sinav Miracaat Formu” ile birlikte en ge¢ ............ glnu
calisma saati sonuna kadar Bankamiz Idare Merkezi Personel Yonetimi Miidirligii ile
Adana, Antalya, Bursa, Denizli, Diyarbakir, Edirne, Erzurum, Eskisehir, Gaziantep,
iskenderun, istanbul, izmir, izmit, Kayseri, Konya, Malatya, Mersin, Samsun, Trabzon
ve Van Subelerine bizzat vermeleri gerekmektedir.

Posta ile yapilan basvurular kabul edilmeyecektir.

ADRES :

T. C. Merkez Bankasi Idare Merkezi
Personel Yénetimi Madarluga
istiklal Caddesi No: 10
Ulus/ANKARA

Sekil 3.5 : TCMB Gazete ilani
Kaynak: Yonetim Komitesi Karari
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Basvurularin Kabul Edilmesi

Basvurular, ilanin yayinlandigi gunden sonraki ilk isglinunde
alinmaya baslanir. Adaylarin bizzat bagvurmalari istenmekte, posta ile
yapilan basgvurular kabul edilmemektedir. Bagvurular genellikle Ankara,
Istanbul ve Izmir illerinde alinmakta, ¢ok sayida bagvurunun beklendigi
unvanlarda TCMB Subelerinin  bulundugu tim illerde basvuru kabull

gerceklestirilebilmektedir.

Adayin sinava bagvurabilmesi i¢in, gerekli belgelerin tamamini ibraz
etmesi ve ilanda belirtilen tim kosullar tumuyle tasimasi gerekmektedir.
Basvuru alimi sirasinda bu konuda dikkatli olunmasi, sonradan sartlari uygun
olmayan adaylarin gikmasi ve basvurunun iptal edilmesi asamalarini en aza
indirgemektedir. Ayrica, sonradan sorunlarla karsilagilmamasi igin adaylarin
basvuru formundaki tum Dbilgileri eksiksiz bir sekilde doldurmalari

saglanmaktadir.

Basvuru formunda; adayin kimlik bilgileri, aile bilgileri, egitim
gérdugu kurumlar ile ilgili bilgiler, sabika kaydi ya da herhangi bir borcu
bulunup bulunmadidina iligkin bilgiler ve iletisim bilgileri yer almaktadir.
Ayrica, tarih ve imzanin bulundugu boélimde; adayin gercek disi bilgiler
vermesi halinde bagvurusunun iptal edilecegine, memuriyete baslamis ise
isten cikarilacagina ve hakkinda her turli kanuni iglemin yapilabilecegine

iliskin bir ifade ile tarih ve imza b6élumu yer almaktadir.

Sekil 3.6’'da Uzman Yardimcisi unvani igin kullanilan basvuru formu

gbrulmektedir.
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TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI FOICEEAT
UZMAN YARDIMCIST SINAVI Bp—
BASVURU FORMU

Bitifr comalar tam me ack: olamb ebama e tikamezmem dolma Jakm e dolhnilaabtr.
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Sekil 3.6 : TCMB Uzman Yardimcisi Sinavi Bagvuru Formu

Kaynak: Yonetim Komitesi Karari, 2006.
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Yazih Sinavlarin Yapilmasi

Yazili meslek sinavi uygulanan her unvanda, bagvuruda bulunan
tim adaylar herhangi bir elemeden gecirilimeden yazili sinava tabi tutulurlar.
Yazili sinav konulari ve basarili olmak i¢in alinmasi gereken puanlar, unvana

gore degisiklik gostermektedir.

Yazili sinav sorularinin hazirlanmasi ve cevap kagitlarinin
degerlendiriimesi asamasinda egitim kurumlarindan destek alinmaktadir.
Sorular, konularinda uzman her konudan en az iki 6gretim Gyesi tarafindan
hazirlanmakta ve cevap kagitlari da ayni 6gretim Gyeleri tarafindan
degerlendiriimektedir.

Soézlii  Sinav-Miilakat Oncesinde Adaylarla  Evlerinde

Goriigiilmesi

TCMPB’ye alinacak her unvandaki eleman ig¢in s6zlU sinav-mulakat
6ncesinde adaylar evlerinde ziyaret edilerek, aileleri ve kendileri ile 6n
gérusme yapilmaktadir. Bu gérigmelerde adayin aile yasantisi ve ev ortami
g6zlemlenebilmekte, kiginin mulakat 6ncesinde daha yakindan ve detayli

sekilde taninmasi agisindan faydali olmaktadir.

Yazili Sinavlarda Basarili Olan Adaylarin Sézlii Sinav-Miilakata

Tabi Tutulmasi

Yazili sinavlar sonucunda basarili bulunan adaylar, son olarak s6zIU
sinav-mulakat agsamasindan  gecmektedirler.  S6zliU  sinav-milakat
komisyonlari; Baskan Yardimcisi, Genel Mudur ve Genel Muaduar Yardimcisi

gibi TCMB’nin Ust duzey yoéneticileri tarafindan olusturulmaktadir.
Adaylarin ise Baslatiimasi

Uygulanan sézli sinav-muilakat sonucunda basarili bulunmayan

adaylara sinav sonucu mektupla bildirilir.

Basarili bulunan adaylara ise, yine mektupla bilgi verilir ve ise

baslatilmasi igin gerekli olan belgeler kendisinden istenir. Aday belgeleri
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tamamladiginda goéreve baslatilir. Ancak, Turkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasi Memurlari Yénetmeligi'ne gére, istenen belgeleri verilen slre iginde
tamamlayamayan veya getirilen belgelerden géreve alinmalarina engel

durumlari oldugu anlagilanlarin atama islemi yapiimaz.

Basarili bulunan ve bulunmayan adaylara yazilan mektuplarin
ornekleri Sekil 3.7 ve Sekil 3.8'de gorlulmektedir.

Goreve yeni baglayan personelin TCMB'’yi taniyabilmesi amaciyla,
Egitim Merkezi tarafindan dizenlenen On Egitim Programi’'na katiimalari

saglanir.
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17 Mart 2006

Sayin Ozlem SARILAR
1. Cad.
No: 33/9

Bahcelievier/ ANKARA

Bankamiz idare Merkezi'ne Egitim Arastirmacisi olarak atanmaniz
kararlastiriimistir.

Goreve baslatilabilmeniz igin asadida belirtilen belgeleri eksiksiz
olarak tamamladiktan sonra Idare Merkezi Personel Yo&netimi Madarligi’'ne
miracaat etmeniz gerekmektedir.

Bilgi edinilmesini rica ederiz.
Tarkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi

Idare Merkezi

Gerekli belgeler

1. Nufus Cuzdani érnegi (noter onayli)
2. Mezuniyet belgesi 6rnegdi (noter onayli)
3. Tam Tesekkulli Hastaneden alinacak
“Yurdun her yerinde her iklimde gérev yapar,
seyahat etmesine mani bir durumu yoktur.”
Ibareli saglik kurulu raporu
. Sabika kaydi olmadidina dair savciliktan alinmis belge
. Evvelce calistigi islere ait hizmet belgesi (varsa)
. Orta 6grenime ait hazirlik belgesi (varsa)
. 8 adet 4,5x6 boyutunda renkli fotograf
2 adet 3x4 boyutunda renkli fotograf
2 adet 6x9 boyutunda renkli fotograf
8-Kan grubunu gdsterir belge

~NOo o h

Sekil 3.7 : TCMB Tarafindan Basarili Bulunan Adaya Yazilan Mektup
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17 Mart 2006

Sayin Ozlem SARILAR
1. Cad.
No: 33/9

Bahcelievier/ ANKARA

Bankamizin Egitim Arastirmacisi ihtiyacinin karsilanmasi amaciyla
yapilan mulakat sonucunda alinmasi kararlastirilan kisiler arasina girememis
bulunuyorsunuz.

Keyfiyeti bildirir, sinava katiimak suretiyle Bankamiza gdsterdiginiz
ilgi icin tesekkur ederiz.

Bilgi edinilmesini rica ederiz.

Tarkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi

idare Merkezi

Sekil 3.8 : TCMB Tarafindan Basarisiz Bulunan Adaya Yazilan Mektup
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3.3.1. idari ve Uzman Personel igin ise Alim Siireci

Bu béliumde “Memur”, “Uzman Yardimcisi”, “Denetci Yardimcisi” ve
‘Arastirmaci” unvanlari i¢cin uygulanan ise alim suregleri Uzerinde

durulacaktir.

‘Memur”,  “Uzman  Yardimcisi” ve  “Denetgi  Yardimcisl”
unvanlarindan birine bagvuruda bulunmak isteyen adaylarda aranan ortak
sart, Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan dizenlenen
Kamu Personel Se¢cme Sinavi'na (KPSS) katiimis ve belli bir puan almis
olma sartidir. Bu puan, “Memur” unvani igin basvuruda bulunacaklarda
KPSSP1® puan turinden en az 75, "Uzman Yardimcis” ve “Denetci
Yardimcis!” olarak basvuruda bulunacaklarda yine ayni puan tiriinden en az
85 olarak belirlenmistir. Ayrica, adaylarin “Memur” unvanina basvuruda
bulunabilmek icin en az 36, “Uzman Yardimcisi” ve “Denet¢i Yardimcis!”
unvanlarina basgvuruda bulunabilmek icin ise en az 42 yabanci dil dogru

sayis| bulunmasi gerekmektedir.

‘Memur” aliminin yapilacagdi birimler igin belirlenen kontenjanlar
dahilinde adaylarin tercihleri de g6zdéninde bulundurularak, bagvuruda
bulunan adaylardan KPSS puani en yuksek olandan bagslayarak siralama
yapilir, her birim igin belirlenen kontenjanin U¢ kati aday sé6zlu sinav-
mulakata katilmaya hak kazanir. S6zlU sinav-mulakat agamasinda olumlu
bulunan adaylar, idare Merkezi birimlerine ve Subelere “Memur” olarak

atanirlar (Yoénetim Komitesi Karari, 2006).

“‘Uzman Yardimcisi” adaylari, ¢alismak istedikleri Genel Madurlukler
icin belirtilen konu gruplarindan birini segerek biri zorunlu, Ugt se¢meli olmak
Uzere toplam dért konudan klasik yontemle yapilacak meslek sinavina tabi
tutulurlar. Adaylarin meslek sinavinda basarili sayiimalari icin 100 tam puan
Uzerinden zorunlu konulardan en az 60 olmak Uzere, ortalama en az 50 puan
almalari gerekir. Meslek sinavinda basari goésteren adaylar, Baskanlik
tarafindan gérevlendirilecek bir bagkan yardimcisi bagkanlhdinda en az dért

birim baskaninin katilimiyla olusturulan komisyon tarafindan s6zli sinav-

3 Genel Kiilttir ve Genel Yetenek konularindan hesaplanmig puan.
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milakata tabi tutulurlar. Sézli sinav- mdalakatta, uzman yardimcisi
adaylarinin mesleki 6n bilgiye, yabanci dil bilgisine ve igin gerektirdigi
niteliklere sahip olup olmadiklari degerlendirilir. Olumlu bulunan adaylar,
Idare Merkezi birimlerine “Uzman Yardimcisi” olarak atanirlar (Turkiye

Cumhuriyet Merkez Bankasi Uzmanlik Yénetmeligi, s.2-3).

‘Denet¢i Yardimcisi” adaylari sinav konulari arasindan sececekleri
dért konudan klasik ydéntemle yapilacak meslek sinavina tabi tutulurlar.
Adaylarin meslek sinavinda basarili sayilmalari igin 100 tam puan Uzerinden
her konudan en az 50 almak Uzere, ortalama en az 70 puan almalari gerekir.
Bu sinavlarda basarili olan adaylar, Genel Mudurin o6nerisi ile Bagkanlik
tarafindan belirlenecek kisilerden olusacak bir kurul tarafindan sézIU sinav-
mulakata alinirlar. S6zli sinav-milakatta, adaylarin kigisel 6zellikleri, medeni
cesareti, kigisel iletisim becerileri, temsil kabiliyeti ve kavram yetenegine
sahip olup olmadiklari degerlendirilir. Olumlu bulunan adaylar, i¢c Denetim
Genel Mauaduarlagi’ne “Denetgi  Yardimcisi” olarak atanirlar  (Tarkiye

Cumhuriyet Merkez Bankasi i¢ Denetim Yénetmeligi, s.38-39).

“Arastirmaci” adaylari icin ilk asama ingilizce ve genel yetenek
sinavlaridir. ingilizce sinavindan en az 70, genel yetenek sinavindan ise en
az 60 puan alan adaylar basarili sayilirlar. ikinci agsama; konulari Arastirma
ve Para Politikasi Genel Mduduarlagunce belirlenecek olan yazili bilim
sinavidir. Bu sinavda basarili sayilmak igin, her sinav konusundan 100 tam
puan Uzerinden en az 60 puan olmak lzere, ortalama en az 70 puan almalari
gerekir. Bilim sinavinda basari goésteren adaylar, mulakata c¢agirilirlar.
Mulakat, ilgili Baskan Yardimcisi baskanliginda Genel Mudur, insan
Kaynaklari Genel Muduru ve iki Genel Mudurluk ¢alisanindan olusan bir kurul
tarafindan yapilir. Mdilakat asamasinda olumlu degerlendirilen adaylar
Arastirma ve Para Politikasi Genel Mudurludi’'ne “Arastirmaci” olarak
atanirlar (Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Arastirmaci, Ekonomist ve
Kidemli Ekonomistlerinin Atanma ve Y kseltiimelerine iligkin Yénetmelik, s.2-
3).

Tablo 3.6’da Uzman Yardimcisi ve Denetci Yardimcisi sinavlarinda

adaylarin arasindan segim yaptiklari konular gérulmektedir.
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TABLO 3.6. UZMAN YARDIMCISI VE DENETCi YARDIMCISI
SINAVLARINDA KONU GRUPLARI

Uzman Yardimcihigi Denet¢i Yardimciligi
Ekonometri Ekonomi
Ekonomi Finans
Finans Hukuk
Hukuk istatistik
istatistik Matematik
isletme Muhasebe
Kamu Maliyesi Para-Kredi-Banka
Kamu Yoénetimi Programlama Dilleri
Matematik Yazilim Mahendisligi
Muhasebe isletim Sistemleri
Para-Kredi-Banka Bilgisayar Aglari
Uluslararasi iligkiler Bilgisayar Mimarisi
Calisma Ekonomisi Veri Tabani Sistemleri
Insan Kaynaklari Yénetimi Internet ve Bilgi Guvenligi

3.3.2. Mesleki Personel igin ise Alim Siireci

Bu bdlumde, belirli meslek gruplarindan kigilerin goérev yaptigi
unvanlar olan “Egitim Arastirmacisi” ve “Bilgisayar Uzman Yardimcisi’

unvanlari i¢in uygulanan ige alim suregleri Uzerinde durulacaktir.

‘Egitim Arastirmacisi” adaylari; Arastirma Yoéntem ve Teknikleri,
Ogrenme Kuramlari, Program Gelistirme ile Olgme ve Degerlendirme
konularindan olusan meslek sinavina tabi tutulurlar. Meslek sinavinda 100
puan Uzerinden ortalama en az 70 puan alan adaylar basarili sayilarak s6zlU
sinav-mulakata alinirlar. Bu asamada olumlu degerlendirilen adaylar, insan
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Kaynaklari Genel Maudurlagi’'ne “Egitim Arastirmacisi” olarak atanirlar
(Yoénetim Komitesi Karari, 2005).

“Bilgisayar Uzman Yardimcis!” adaylari, ingilizce yazili ve sézlu ile
Ingilizce Programci Yetenek sinavlarina tabi tutulurlar. Bu sinavlarda basarili
olan adaylar, s6zlu sinav-mulakata alinirlar. Olumlu bulunan adaylar, Bilisim
Teknolojileri Genel Mudurlugi'ne “Bilgisayar Uzman Yardimcisi” olarak

atanirlar (Yonetim Komitesi Karari, 2005).
3.3.3. Destek Personeli igin ise Alim Siireci

Bu bélimde, destek elemani olan unvanlardan “Koruma ve Guvenlik
Memuru” ve “Sayici-Operatér’ unvanlari i¢in uygulanan ise alim surecleri
Uzerinde durulacaktir.

“Koruma ve Guvenlik Memuru” sinavina basvuruda bulunan adaylar
uygulamali beden egitimi sinavina alinirlar. Bu sinavda basari gdsterenler
s6zlu sinav-mulakat asamasinda da olumlu bulunurlarsa atanmaya hak
kazanirlar. Basvuru sayisinin ¢ok olmasi halinde, adaylar bahsedilen
sinavlardan 6nce genel yetenek sinavina tabi tutulurlar (Yénetim Komitesi
Karari, 2006).

“Sayici-Operatér” sinavina basvuruda bulunacak adaylarda
KPSS’den 70 puan almis olma sarti aranmaktadir. Bagvuruda bulunanlar
KPSS puanina gére puani en yuksek adaydan baslayarak siralanirlar.
Belirlenen kontenjanin U¢ kati kadar aday sézIlu sinav-mulakata alinir. S6zIU
sinav-mulakat, Subeler Yénetim Komitesi’'nden iki Gye ve Insan Kaynaklari
Genel Mudurlug’'nde goérevli Genel Mudur, Genel Madar Yardimcisi ve
Mudir dizeyinde iki yetkilinin de katilimi ile olusturulacak komisyon
tarafindan yapilir. Bu agsamada olumlu bulunan adaylar subelere “Sayici-

Operator” olarak atanirlar (Yénetim Komitesi Karari, 2004).
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DORDUNCU BOLUM

TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI iSE ALIM SURECI
UYGULAMA ONERIiSI

Bu bélumde TCMB’de uygulanan ise alim surecinde karsilagilan
sorunlara deginilerek surecin gelistiriimesi ve iyilestiriimesi i¢in 6neriler

sunulacaktir.

4.1. Daha Etkili Bir ise Alim Siireci Uygulanmasinin Nedenleri

TCMB'de daha etkili bir ise alim sUrecinin uygulanmak istenmesinin

nedenleri arasinda:

e Daha etkili bir ige alim sureci sonunda kuruma ve ige daha
uygun elemanlar secileceginden, personelde verimlilik artigi

ve daha yUksek performans sagdlanacak olmasi,

e TCMB'ye yeni katilan personelin karsilastidi ilk stire¢ olmasi
nedeniyle TCMBnin ve Insan Kaynaklari  Genel

Madarlagdd’'nan imajini guglendireceginin digunulmesi,

e Surece katilip TCMB’ye alinmayan kisilerin gézinde
TCMB'nin ve insan Kaynaklari Genel Mudurligi’nin imajinin

olumlu sekilde yaratilacaginin dastunulmesi,

e Ise alim surecinde calisan personelin is hacminde azalma

saglayacak olmasi,

e TCMBnin ve Insan Kaynaklari Genel Mudurligi’nin,
sureglerin  ¢cagdaslastirimasini  ve daha verimli hale

getirilmesini destekleyen bir anlayista olmasi,

e Maddi giderlerin azaltiimasi sayilabilir.
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4.2. Daha Etkili Bir ise Alm Siirecinin Saglayacagi Faydalar

Banka personeli kurumu tanimaya ise alim sureciyle baglamaktadir.
Kigilerin aklinda kurumun saygin bir imaj olusturmasinin yolu da bu suregten
gecmektedir. Dolayisiyla, kisilerin gelecekteki ig iligkilerinin basarisini da bir
anlamda bu strec etkileyecektir. Bu nedenle, sire¢ konusunda dikkatli
davranmak, kurum ile yeni c¢alisanlarin uzun vadede birbirinden

faydalanabilme sansini artiracaktir.

Ise alim slrecine katilan adaylar stire¢ sonunda ise alinsinlar ya da
alinmasinlar, ise alim streci onlarin gézinde TCMB'nin ve insan Kaynaklari
Genel Mudurlagd’nin imajini olusturan bir suregtir. Olumsuz deneyimlerin
kisilerin hafizasinda blyuk yer tuttugu ve cevresindekilere kolaylikla ilettigi
dusunuldugunde, TCMB’nin ve birimin prestiji agisindan surecin en iyi sekilde

uygulanmasinin énemi gorulecektir.

GunUmuz teknolojisi ile ¢cagdas ise alim ve segme yéntemlerinin
uygulanmasi yoluyla, gereksiz olan islem basamaklari ortadan kaldirilacak ve
isin gelistiriimesi saglanacaktir. Bu alanda c¢aligan personel, gereksiz iglem
basamaklarinin ortadan kalkmasiyla olusacak zamanda, konusunda
uzmanlagsmaya, kendisini ve islerini g¢agin gereklerine gére gelistirmeye

zaman ayirabilecektir.

TCMB'nin yapisi ve insan Kaynaklari Genel Mudurlagu’'nun anlayist,
islevlerin ginln sartlarina ve gelismelere uygun olacak sekilde dizenlenmesi
ve yenilenmesi konusundaki arastirma ve calismalari desteklemektedir.
Ayrica, ise alim politikasinin ve araglarinin da gunun sartlarina goére

belirlenmesi esas alinmaktadir.

Bu baglamda, Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Tegkilat ve
Gorevleri Esas YoOnetmeligi'nin 74.maddesi ele alinabilir. S6z konusu

maddeye gére:

“Insan Kaynaklari Genel Mudurlugu;

Banka’nin ihtiyaclarina uygun personelin segimini yapmak,
istihdam sekillerini belirlemek ve teskilat icinde niteliklerine uygun
islerde calismalarini saglamak,

88



Banka’'nin teskilatini, islem ve calismalarini verimi artiracak,
tasarruf saglayacak, hizmet kalitesini ylUkseltecek sekilde dizenlemek
ve bu amagla uygun yéntemler gelistirmek,

ile gérevlidir.”

Ayrica, TCMB'nin Insan Kaynaklari biriminin Personel Genel
Mudurlagl iken insan Kaynaklari Genel Mudurliga olarak yapilandiriimasiyla
ilgili Banka Meclisi tarafindan 16.07.1996 tarihinde alinan kararda yer alan:

“GUndmizdeki toplumsal, ekonomik, politk ve mesleki
degisimlere paralel olarak, personel yonetiminde hizmet kapsaminin
genisletiimesi insan kaynaklarinin yénetimini gindeme getirdiginden,

cadin dusince akimlari iginde gelisen yeni yaklasimlar, personel

yénetiminde de kendini géstermis olup, personel yénetimini; “calisanlara

iliskin kayitlarin tutulup belgelerin saklandidi birimler” olarak gérmek

yerine, yapisal ve isleyis yoninden bdélinmusludu ortadan kaldirmak,

kapsamhhdini ve buatunldgunua vurgulamak amaci ile “insan kaynaginin
ybnetimi” olarak genis bir kapsamda tanimlandig,

Bankamizda da, personelin yeteneklerinin ortaya cikariimasi ve
degerlendiriimesi ile mevcut enerjisinin érgut ortaminda ve etkili olarak
kullaniimasi, bu suretle verimliligin artiriimasi, insan &égesine iligkin
islevlerin surecleri ve islemlerinin tasarlanip gergeklestiriimesi icin daha
fonksiyonel bir is bélumunan sadlanmasi amaciyla ...... ” (Banka Meclisi
Karari, 1996)

ifadesi de, TCMB’nin insan kaynaklari konusundaki guncel gelismeleri takip

etmek ve uygulamaktan yana oldugunun bir kaniti olarak gésterilebilir.

Banka, kar etmeyi amaclayan bir kurum olmasa da, islemlerin
maliyetine verilen 6nemin etkili bir kurum olarak c¢alismaya katkisinin
farkindadir. TCMB’de 2000 yilindan bu yana yuratilmekte olan aktiviteye
dayali maliyet muhasebesi calismalari, bu duruma bir kanit olarak
gbsterilebilir.

TCMB’'nin maddi giderlere verdigi 6énem, ise alim sdrecinin
etkililestirimesiyle de desteklenebilir. Oneriler dogrultusunda ortadan
kalkacak olan gereksiz iglem basamaklari, kadit yazdirma, postalama ve
personel gibi giderlerin azalatilmasini da mumkun kilabilir.
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4.3. TCMB ise Alim Siireci Uzerine Oneriler

Bu bélimde, TCMB’de uygulanan ise alim siurecinde gelistiriimesi ve
yenilenmesi gereken yoénler tartisilacak ve eksikliklerin giderilmesi i¢in cesitli

¢6zim dnerileri sunulacaktir.
4.3.1. Sinav ilani

TCMB'nin hazirladidi ve yayinladidi sinav ilanlarinin daha detayli
bilgi icermeleri gerektigi dusunulmektedir. Gazetelerde ve TCMB’nin web
sitesinde yayinlanan ilanlar, TCMB hakkinda genel bilgiler, s6z konusu
unvanin goérev tanimi, calisma yeri, kariyer olanaklari gibi detaylari igeriginde
bulundurmaldir.

llanlar ¢ok sade hazirlanmakta, kurum Kkoltdrani ya da imajini

yansitacak herhangi bir belirleyicilige sahip bulunmamaktadir.

Sinav ilanlarinin  kurum kdltarand  ve imajini dogru sekilde
yansitmasi amaciyla ilanlara TCMB logosunun ve TCMB’nin rengi olarak
kullanilan  bordo rengin ilanda  kullanilmasinin  uygun  olacagi
dusunutlmektedir. Cagdas gérunimlu ve ilgi ¢ekici bir ilan olmasi amaciyla da

cesitli gorsel araglarla zenginlestiriimesi yerinde olacaktir.

Bu calismada edinilen bilgiler 1s1dinda, TCMB’ye uygun olacak
sekilde ornek ilanlar tasarlanmistir. ilk ilan Uzman Yardimcisi, ikincisi ise
Egitim Arastirmacisi unvani igin gelistirilmigtir. Egitim Arastirmacisi sinav
ilaninda digerinden farkli olarak, Egitim Arastirmacisinin ¢alistigi birim olan
Personel Yetistirme ve Gelistirme Mudurlugi’'nin temel gérevlerine de yer

verilmistir. S6z0U edilen ilanlar Ek 5 ve Ek 6’da gérulmektedir.
4.3.2. Bagvuru Kabulii

Basvurularin adaylar tarafindan bizzat yapilmasi ¢ok blyuk zaman
ve isgucu kaybina neden oldugundan, elektronik bagvuru sisteminin
kurulmasinin ve basvurularin yalnizca bu sekilde yapilmasinin gerektigi

dusunulmektedir. Bagvurularin elektronik ortamda alinmasi ile ise alim
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sUrecinin uzun olmasina neden olan ve zamanin verimli kullanilamamasina

yol acan pek ¢ok islem basamagi ortadan kalkacaktir.

Elektronik bagvuru aliminin TCMB’ye saglayacagi faydalar su

sekilde siralanabilir:

Bizzat basvuru yénteminde ortalama 2-4 calisan, 1 veya 2
hafta boyunca sadece basvuru kabull yapabilmekte, bagka
herhangi bir is yerine getirememektedir. Bu durum gézénine
alindiginda, ugranan zaman ve emek kaybinin buyUuklugu
ortaya cikmaktadir. Elektronik basvuru sisteminde, adaylarin
basvurularinin kabull otomatik olarak gergekleseceginden
herhangi bir personelin ilgilenmesi gerekmeyecek, zaman ve

emek kaybi % 100 oraninda azalacaktir.

Elektronik yontemde aday bilgileri otomatik olarak saklanip,
siniflandirilip, gerekli duzenlemeler yapilacad! icin klasik
yoéntemde yer alan basvurularin elektronik ortama girisi,
tablolama, veri aktarimi gibi ¢ok fazla zaman alan iglemler

ortadan kalkacaktir.

Ise alim surecini olusturan sinav ve miulakatlarin adaylara
bildiriimesinde web sitesinin ve adayin bildirdigi e-posta
adresinin kullanilmasi, ¢ok buyuk zaman ve emek kaybina yol
acan her adaya tek tek mektup yazma, mektuplari ¢ogaltma
ve postalama islemlerini ortadan kaldiracagindan, Banka
kagit kullanimi ve postalama Ucretlerinin olusturdugu buyuk
bir maddi yukten, zaman ve emek kaybindan kurtulmus

olacaktir.

Veri saklama, raporlama ve tablolama islemleri teknolojik
acidan daha gelismis ortamlarda yapilacagindan, yénetime
duzenli ve istenilen her sekilde bilgi akisinin saglanmasi

kolaylasacaktir.
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Gunumuzde gerek Turkiye'de, gerekse yurt disinda pek ¢ok resmi
ve Ozel kurulus, elektronik bagvuru yoéntemini kullanmaktadir. Buna yurt
icinden en iyi 6rnek, Gglincl bélimde detayli bir sekilde anlatilan Is Bankasi
elektronik basvuru sistemidir. TCMB’nin da bu tir bir uygulamayla ¢agin
gereklerine ve teknolojik gelismelere ayak uyduracagdi, islevlerini verimli bir

bicimde yerine getirecegi dustunulmektedir.

Banka kaynaklarinin elektronik basvuru sistemini kurmak ve igletmek
icin yeterli oldugu dusunulmektedir. Halen TCMB'de gérev yapmakta olan
bilisim uzmanlari ve igletmenleri ile mevcut teknolojik donanim, bu
uygulamanin kolaylikla yapilabilecegini gdstermektedir. Bu tir bir sistemin
disaridan temin edilmesi yontemi ile kiyaslandiginda, Banka icinde
olusturulmasinin ve uygulanmasinin eldeki kaynaklarin degerlendiriimesi ve
satin alma ile kurulum gibi maliyetlerin ortadan kalkmasi ac¢isindan daha

yararl olacagi gérulmektedir.

Elektronik bagvuru sisteminin  olusturulmasi  birimlerin  ortak
calismasi ile gerceklesebilecektir. insan Kaynaklari ve Bilisim Teknolojileri
Genel Mudurluklerinde calisanlardan olusturulacak bir ekibin, elektronik
basvuru sisteminin tasarimi, geligtiriimesi ve uygulanmasi asamalarinda

birlikte galismalarinin uygun olacagi dustunulmektedir.

Sistemin teknolojik agidan guvenli bir sistem olmasi ve herhangi
sanal bir saldirlya maruz kalmamasi igin ginimuz teknolojisinin Urettigi cesitli
glvenlik 6nlemleri bulunmaktadir. Bilisim Teknolojileri Genel Mudurlagu
uzmanlarinin, bu 6énlemlerin alinmasinda ve uygulanmasinda gerekenleri
basariyla gerceklestireceklerine inaniimaktadir.

Elektronik basvuru sisteminin gtvenligini akla getiren bir baska konu
ise, adaylarin Banka ile birebir iligki kurmadan basvurmalari dolayisiyla
olugsabilecek sorunlardir. Bu tdr bir sorunun meydana gelmesi halinde
TCMB'nin zaman ve emek kaybina ugramasi olasidir, ancak sistem
olusturulurken alinacak kuguk 6nlemlerle bu durumlarla kargilagiimasinin
engellenmesi mumkun gérulmektedir. Olasi sorunlar ve ¢6zim &nerileri su

sekilde acilanabilir:
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Kisilerin baskalarinin bilgilerini kullanarak bagvuruda bulunma
ihtimali: Adaylarin sisteme sadece Turkiye Cumhuriyeti Kimlik Numarasi ile
giris yapmalarinin saglanmasi bu sorunun énlenmesini saglayacaktir. Kimlik
numaralari ve her kimlik numarasina ait ntfus bilgileri sorgulanabildiginden,
bu numara ile sisteme girigin kisilerin bagkalarinin bilgileri ile bagvuruda

bulunma olasilidini ortadan kaldiracag dusunulmektedir.

T.C. Igigleri Bakanligi Nufus ve Vatandaslik isleri Genel Mudurlugu
ile iletisime gecilip, TCMB’nin elektronik basvuru sayfasinda T.C. Kimlik
Numarasr’nin girilmesiyle kisinin nufus bilgilerinin otomatik olarak ekrana
yansimasi teknolojisinin saglanmasi igin gérusmeler yapilabilir. Nufus ve

Vatandaslik Isleri Genel Mudurligi'nin web sitesinde yer alan

“1587 Sayili Nufus Kanunu'na 3080 Sayili Kanunla eklenen
ek-4 madde ile Igisleri Bakanligi Nifus ve Vatandaslik Isleri Genel
Mudarlagu, Tark vatandaslarina nufus kutdklerinde bilgi  aligverisini
kolaylastirmak ve kamu kuruluslarinda tutulan kayitlar arasinda bag
olusturmaya esas olacak bir numara sistemi gelistirir. Bu numara buttn
kamu kurum ve kuruluslarinin kayitlarinda esas alinir. Bu c¢ergevede,
kamu kurumlari arasinda kimlik numarasi kullanimi ile ilgili koordinasyon
icigleri Bakanh@ Nufus ve Vatandaslik isleri Genel Mudurlugiu'nce

saglanir’ (www.nvi.gov.tr).

ifadesi g6zénunde bulundurularak béyle bir teknolojinin gelistiriimesinin

muUmkuin olacagi dusunulmektedir.

Benzer sekilde, basvuru icin gerekli diger bazi bilgilerin de ilgili
kurum ve kuruluglarla ortak calisma sonucu otomatik olarak sayfaya
yansitilmasi konusunda girisimlerde bulunulabilir. Ornegin; aday T.C. Kimlik
Numarasini girdiginde nufus bilgilerinin  yani sira OSYM'den KPSS
puanlarinin, gerekli ise Milli Egitim Bakanldi’ndan mezun oldudu lise
bilgilerinin ve YOK’ten mezun oldugu lisans/ylksek lisans bilgilerinin otomatik
olarak sayfaya yansiltilmasi saglanabilir. Bu durumda, adayin pek ¢ok bilgiyi
eklemesine bile gerek kalmayacak, bilgiler daha guvenilir bir sekilde ilgili
kurumlardan alinacaktir. Gunimuz teknolojisinden faydalanilarak bu tur bir

uygulamanin olusturulabilecegi dusunulmektedir.
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Basvuru icin gereken o&zelliklerin tasinmamasina ragmen
bagvuruda bulunulmasi: Elektronik basvuru sayfasinda dolduruimasi
gereken alanlarin bog alanin yanindaki okun kullaniimasiyla varolan
seceneklerden belirlenmesinin ve klavye ile bos alana yazi yazilamamasinin
saglanmasiyla bu sorun engellenebilir. Bu yéntem ile olasi yazim hatalarinin
da 6nune gecilmis olunur, yazim hatasi nedeniyle yanhs bilgi verilmesi

olasiligi da ortadan kalkmis olur.

Sartlarin tasinmamasindan dolay! gerektiginde ilgili belgelerin
ibraz edilememesi: Her tirli 6nleme ragmen kigi yalan beyanda bulunur ve
sinavlar kazandiktan sonra belgelerin aslini ibraz etmesi istendiginde ibraz
edemezse, basvurusunun iptal edilmesi yoluna gidilir. Elektronik bagvuru

formuna

“Beyan ettigim tum bilgilerin dodru oldugunu, yanhs beyanda
bulundugumun belirlenmesi halinde géreve baslamis olsam dahi, hi¢bir hak

iddia etmeyecegimi kabul ediyorum.”

gibi bir ifadenin eklenmesiyle ve kisinin “Kabul Ediyorum” secgenegini
tiklamadan bu sayfayi ge¢mesine izin verilmemesi ile bu sorun ortadan
kaldirilabilir.

4.3.3. Adaylarda Aranan Nitelikler

TCMB’ye basgvuruda bulunacak adaylarda egitim seviyesi, yas siniri,
bazi sinavlardan alinmis puanlar ve mesleki bilgi gibi 6zellikler aranmaktadir.
Ancak, ise alim alaninda uzun yillar boyunca yapilan ¢aligmalar sonucunda
adaylarin kisilik 6zelliklerinin de ise ve kuruma uygun olmasinin kisinin isinde
basarili olmasi ve kurumun verimli galisabilmesi agisindan buydk ©6nem
tasidigi saptanmigtir. Bu baglamda, TCMB’ye eleman alinirken adaylarda

aranan Ozelliklerin yeterli olmadidi dusunilimektedir.

Goreve baslayan kigilerin her acidan basarili olmalarinin
saglanabilmesi igin, her unvan igin gerekli kisilik 6zellikleri ve bir bireyin o
gérevde basarili olmasini saglayacak nitelikler belirlenmeli, bu nitelikleri

6lcmeyi sagdlayacak testler ve sinavlar uygulanmalidir.
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Bu alanda benzer bir kurumda yapilan bir ¢aligmaya 6érnek vermek
gerekirse, Uguncu boélumde deginilen Bundesbank ise alim sireci ele
alinabilir. Bundesbank adaylara testler uygulamakta ve bu testlerde
Bundesbank’in daha énceden belirledigi pek ¢ok kriter degerlendirilmektedir.
Bu kriterlerden bazilari; analitik diugiinme yetenedi, organizasyon yetenegi,
sabir ve dayaniklilik, pazarlik yapma becerileri, inisiyatif kullanma, sosyallik,

takim calismasina yatkinlik, motivasyon ve agiksézlUluktar.

Gerekli kisilik 6zelliklerinin saglikli bir bicimde belirlenebilmesi, hem
ilgili unvanda ve o unvanla birlikte ¢alisan diger unvanlarda tecriibe, hem de
psikoloji konusunda uzmanlhk gerektirmektedir. TCMB’deki her unvan igin
gereken Kkisilik 6zelliklerinin belirlenebilmesi igin, ilgili unvanin c¢alistigi
birimlerden, Insan Kaynaklari Genel Mudarlugu calisanlarindan ve
psikologlardan olusan bir ekibin ortak c¢aligmasinin uygun olacagi
dusunulmektedir. Bu ekibin kigilik 6zelliklerini belirlemesinden sonra,
belirlenen 6zellikler Banka c¢alisanlarina sunulabilir ve onlardan geribildirim

alinmasi suretiyle 6zelliklerin uygunlugu élgulebilir.
4.3.4. Eleman Se¢mede Kullanilan Sinav ve Testler

Unvanlara goére degisiklik géstermekle beraber, TCMB’de kullanilan
ise alim sureci yazili meslek sinavini takip eden s6zlU sinav-mulakattan veya
yalnizca sézli sinav-mulakattan olugsmaktadir. Kullaniimakta olan ise alim
araglarinin, adayin TCMB’ye ve ilgili géreve uygun olup olmadiginin tespit
edilmesi icin yeterli olmadigi dusunulmektedir. Uygulanan yazili meslek
sinavlari oldukga zorlu sinavlar olmalarina ve ileri derecede mesleki bilgiyi
6lgmelerine ragmen, Kisinin isinde basarili olmasinin yalnizca mesleki bilgiye
bagh olmadigi géz éninde bulunduruldugunda, basarili eleman se¢imi karari

verebilmenin ne kadar kuguk bir olasilik oldugu gérulmektedir.

Adaylar arasindan sec¢im yapmaya calisilirken, Kigilik envanterleri ile
s6z konusu isin gereklerine goére olugturulacak beceri ve yetenek testlerinden

yararlanmanin sec¢im kararlarini olumlu yénde etkileyecegi dugtunulmektedir.

Kisilik envanterlerinin ve testlerinin uygulanmasi profesyonellik

gerektiren bir konu oldugundan, hangi unvanlar i¢in hangi envanterlerin ya da
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testlerin kullanilacagina karar vermek ve uygulanan testlerin yorumunu
yapmak amaciyla, uzman psikologlarla ortak bir ¢alisma yapilmasinin uygun
olacagl dusunulmektedir. Kullanilacak testlerin gecgerliliginin ispatlanmig
testler olmasina ve lgili unvan ile TCMB’ye uygunluguna da dikkat
edilmelidir. Onceki bélumde s6zu edilen adaylarda aranan kisilik 6zelliklerinin
belirlenmesi, uygulanacak kigilik envanterinin segiminde ve hangi 6zelliklerin

test edilmesi gerektigine karar verilmesinde faydali olacaktir.

Adaylarin iglerinde basarili, kurum icinde sevilen ve baskalari
tarafindan birlikte calismak istenen kigiler olup olmayacaklarinin
degerlendiriimesi igin, ise alim sidrecinde duygusal zeka testlerinin
kullaniimasi oldukga faydali bir uygulamadir. Unvan farki gézetmeksizin her
tr ise alimda bu testlerin uygulanmasinin, daha huzurlu bir ¢galigma ortami
yaratilmasinda ve TCMB'nin iglevlerin daha verimli bir sekilde yerine

getiriimesinde ¢ok faydali olacagi dusunulmektedir.
4.3.5. Miilakat

So6zlu sinav-mulakatlar, TCMB’nin Ust duzey yoéneticileri tarafindan
gerceklestiriimektedir. Mulakat komisyonunda yoéneticilerin yani sira, mulakat
konusunda profesyonel egitim almis kigilerin ya da psikologlarin ve ise
alinacak kisinin birebir calisacagi astlarindan ve Ustlerinden Kigilerin
bulunmasinin daha dogru kararlar verilmesini saglayacagdi dusunulmektedir.
Bu y6ntemle, adayin her yénden incelenebilecedi, tim bakis acgilarinin ortak
noktada kesistigi adayin dodru aday ya da dodru adaya en yakin aday

olacagi dugunulmektedir.

Bunun yani sira, ise alim konusunda c¢alisan personele mulakat
konusunda profesyonel egitimler verilerek, mdulakatlara katilmalari
saglanabilir. Adaylari ise alim sirecinin her agsamasinda tanima firsatina
sahip olduklari igin, ise alim bélimu c¢alisanlarinin dogru karar verme

olasiliklari ¢ok yuksektir.

Mdulakatlarda, ise alinacak kiginin gérev yapacagi birimin caliganlari
da yer almalidir. Iigili birimden kisinin bagli calisacagi yénetici ile beraber

calisacagi ve tercihen ayni unvan grubundan bir kisinin mulakatta yer almasi
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hem dogru karar verilmesi acisindan, hem de birimlerin huzurlu ve verimli
calisabilmeleri agisindan blylk énem tasimaktadir. S6z konusu birimden
mulakata katilan calisanlar, adayin konu ile ilgili bilgisini daha uygun bir
sekilde test edebilecekler, ayni zamanda c¢alisma ortamlarina en uygun

yapida adayin belirlenmesinde de buyuk rol oynayacaklardir.

Milakatlarda kullanilmak (zere, her aday icin her maulakatgi
tarafindan doldurulmasi gereken standart bir form olusturulup kullaniimasinin
gerekli oldugu dusunulmektedir. Bu form sayesinde, her adayin ayni
ozelliklerine dikkat edilmesinin, adaylara daha objektif yaklasiimasinin ve tim
mulakatlar  bittikten sonra  adaylarin  birbiriyle  karsilagtiriimasinin
kolaylasacag! dusunulmektedir. Formun unvanlara gére belirlenecek kigilik
dzelliklerini de icermesi nedeniyle, her unvan igin ayri bir form kullaniimasi
uygun olacaktir. Ayrica formda adayin bir fotodrafinin bulunmasinin, karar
asamasinda adaylar kiyaslanirken faydali olacadi dusunulmektedir. Bu
amaca yo6nelik olarak kullanilacak formun bir 6rnegi Sekil 4.1'de yer
almaktadir.
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Turkiye Curhuriyet Merkez Bankasi Fotograf .

Uzman Yardimcisi Milakat Dederlendirme Formu

ADQY ettt nae e Milakat Tarihiz......ccoeeeerercerenenee
Gorevin GerekKleri Adayin Ozellikleri Aciklamalar
1) Dikkatli olma 1o 20 B b B e
2) Zamanietkili yonetme 1. 2.3 e Bi
3) Cabuk karar verme 1o 20 B 4B
4) Sozlu ifade yetenegi 1o 20 B4 B e

Not: Agiklamalar kisminda adayla ilgili fikirler icin neden belirtilecektir.

IS 1@ ilgili €K BZEIKIEN: ..........oeeeeeeeeee ettt ens s s s saseaees
Adaylailgili €K gOIUSIEN: ..........coviiieecee e et
Genel Degerlendirme: (') Gorevin gereklerine uygun.

(') Gorevin gereklerine uygun degil.
Genel degerlendirmeyi destekieyen dUsUNCElET: ................cceveveeeeevcreereeens
Gortismecinin Adi-Soyadl: .........c.cocvevvcvieceeeeeaee.
GOrUsmecinin IMzast: .........coccoveeceeeeeeeceeeeeee

Sekil 4.1 : TCMB Uzman Yardimcisi Miilakat Degerlendirme Formu
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4.3.6. Siire¢ Sonunda Adaylara Yapilan Bildirimler

Secme slreci sonunda ise kabul edilmesine ya da reddedilmesine
karar verilen adaylar yazili bir bildirimle durumdan haberdar edilmektedirler.
Ancak, her iki durumda da kisiye verilen bilginin eksik oldugu
dusunulmektedir. Red ya da kabul mektubu, yazildidi kisinin gézinde Banka

imajinin olugsmasina katkida bulundugundan dikkatli yaziimalidir.

Red mektubu, reddedilen adayin aklinda olumlu sekilde kalmak,
ileride iyi hatirlanmak ve tekrar tercih edilmek agisindan 6nem tasimaktadir.
Kabul mektubu ise “TCMB’ye Hosgeldin!” iceriginde oldugundan ve ilk

izlenimi olugturma gérevini Ustlendiginden dolayr 6nemlidir.

Reddedilen adaya sadece ige alinmasina karar verilmedigini
s6ylemek yerine, adaylarin hangi kriterlere gére degerlendirildiklerini, tim
adaylarin alinmasi mumkun olamayacagi i¢in bir tercih yapmak durumunda

kalindigini kisaca ve nazik bir bicimde agiklamak yerinde olacaktir.

Ise kabul edilen kisiye ise, is ve sahip olacagi olanaklar hakkinda
daha fazla bilgi verilmesi gerekmektedir. Bu agsamadaki adaylar, is degistirme
ya da yeni bir is ile hayatini dizenleme durumunda olduklarindan, 6zellikle
Ucret, kariyer olanaklari ve sosyal olanaklar hakkinda bilgi edinmek
istemektedirler. ise alinmasina karar verildigini bildiren mektupta, bu konulara
da kisaca deginilmesinin uygun olacagi dugunulmektedir. Ayrica, kisinin bilgi
edinmek istedigi konularda danigabilecedi kigilerin ve telefonlarin mektupta

yer almasi yararli olacaktir.

Red ve kabul mektuplari, sinav bildirimlerinde oldugu gibi e-posta
yoluyla gdénderilebilir, posta yoluyla génderilen mektuplardan dolayi olugan
zaman, isguct ve parasal agidan olusan kayiplar e-posta ydnteminin

uygulanmasi ile engellenebilir.

TCMB'de kullanilmasinin uygun olacagdi dusunulen red ve kabul

mektubu érnekleri Sekil 4.2 ve Sekil 4.3’te gérulmektedir.

99



24 Mart 2006
Sayin Ozlem SARILAR
1. Cad.
No:33/9
Bahcelievier/ANKARA

Bankamiz Idare Merkez'ne Uzman Yardimcisi olarak atanmaniz kararlagtinmistir.
Oncelikle sizi tebrik eder, basarinizin hayatiniz boyunca stmesini dileriz.

Calisma saatleriniz Pazartesi — Cuma giinleri 08:30 — 17:30 arasinda, calisma
yeriniz Ulus'ta bulunan Idare Merkezi binamizdadir.

Sadlik ve emeiilik olanaklari ile Bankamiz ¢alisanlarinin yararlanabilecegi diger
olanaklari agiklayan belgeleri igeren zarf ektedir.

Goreve baslatilabilmeniz icin asadida belirtilen belgeleri eksiksiz olarak
tamamiadiktan sonra 3 Nisan 2006 Pazartesi glinU saat 09:00'da tamamladiginiz
belgelerle birlikte Idare Merkezi binasinin 8. katinda bulunan insan Kaynaklari
Genel Mudunugu Personel Yonetimi Midirigi’nde bulunmaniz gerekmektedir.

Bu stire icinde sorulariniz olmasi halinde, 310 36 46/ 38 24 numarali telefonu
gekinmeden arayabilirsiniz.

Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Idare Merkezi

Ek: 1 zarf

Gerekli belgeler
1. Nifus Clzdani 6megi (noter onayl)
2. Mezuniyet belgesi 6rmegi (noter onayli)
3. Tam Tegekkulli Hastaneden alinacak
“Yurdun her yerinde her iklimde gérev yapar,
seyahat etmesine mani bir durumu yoktur.”
Ibareli sadlik kurulu raporu
4. Sabika kaydi omadigina dair savciliktan alinmis belge
5. Ewelce calistid islere ait hizmet belgesi (varsa)
6. Orta &grenime ait hazirlik belgesi (varsa)
7. 8 adet 4,5x6 boyutunda renkli fotograf
2 adet 3x4 boyutunda renkli fotodraf
2 adet 6x9 boyutunda renkli fotograf
8-Kan grubunu gdsterir belge

Sekil 4.2 : TCMB Tarafindan Kabul Edilen Adaya Yazilmasi Onerilen Mektup
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24 Mart 2006

Sayin Ozlem SARILAR
1. Cad.

No:33/9
Bahgelievier/ANKARA

Bankamzin Uzman Yardimeisi ihtiyacinin karsilanmasi amaciyla yapilan sinaviar
sonucunda alinmasi kararlastirilan kisiler arasina giremenis bulunuyorsunuz.

Bankamz, adaylar degerlendirirken yetenek, bilgi ve beceriler, kisilik gibi bir kag
faktdr(i bir arada inceler. Sizin gibi gok sayida kalifiye adayimiz oldudunda, bu
degerlendirmeler segim stirecini oldukga zorlastirr. Sadece belirli sayida agik
pozisyonurmuz oldugunda, pek ¢ok iyi adayi geri gevirmek durununda kalirz

Sinaviarimiza katiimak yoluyla Bankamiza gésterdidiniz ilgi igin tesekkir ederiz.

Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Idare Merkezi

Sekil 4.3 : TCMB Tarafindan Basarisiz Bulunan Adaya Yazilmasi Onerilen Mektup
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4.3.7. ise Baslatma

Ise yeni baglayan kisiler, kurum kultiri ve kurallari hakkinda bilgi
sahibi dedildirler. Onlari bu konularda bilgilendirmek ve calisacaklari birime
akillarindaki soru isaretleri giderilmis olarak géndermek, kurumlarin Insan
Kaynaklari bélumlerinin gérevidir. TCMB’de ise bagslayan kisiler bir 6n-egitim
programina alinmaktadir, ancak bu programin duzenlenmesi kigilerin ise
baslamalarindan birka¢ ay sonra olabilmektedir. Bu sire zarfinda adaylarin
bilgi edinmelerini ve ileride de karsilasabilecekleri sorularin cevaplarini
bulabilmelerini saglamak igin, her ige baslayan kisiye verilmek Gzere bir

calisan rehberi hazirlanmasinin faydali olacagi dustnulmektedir.

Tarkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Memurlari  Yénetmeligi
calisanlara saglanan hak ve olanaklar ile uyulmasi gereken kurallari
aciklamaktadir, ancak yonetmelikte genel ifadeler kullanildigindan, yeterli
bulunmamaktadir. Ornegin; séz konusu yénetmeligin 47. Maddesi'nde
calisma saatleri konusunda “Memurlarin gunlik calisma saatleri Yoénetim
Komitesi’nce belirlenir’ seklinde bir ifade bulunmaktadir ancak bir is guninin
hangi saatlerde basladigi ve bitti§i konusunda belirli bir bilgi veriimemektedir.
Calisan rehberi buna benzer belirsizlikleri ve calisanlarin aklinda

olusabilecek soru isaretlerini gidermesi agisindan faydali olacaktir.

Hazirlanacak c¢alisan rehberi, kurumun tarihgesi, misyonu ve
degerleri ile kurumun en st duzey ydéneticisinden bir “hosgeldiniz mektubu”
bélumuyle baslamalidir. Rehberin iceridi ise, ¢alisma kurallari, izin politikasi,

calisanlara sunulan olanaklar ve disiplin politikasi bélimlerinden olugmalidir.

Calisan rehberi Banka bunyesine yeni katilan ¢aliganlara verilerek,
kisilerin TCMB’ye uyumunu saglamasinin yani sira, insan Kaynaklari Genel
Madarlagu web sitesine ya da Merint ortamina elektronik bir kopyasinin

konulmasi da tim c¢aligsanlarin yararlanmasina katkida bulunacaktir.

Uzun soluklu ve detayli bir calisma gerektirdiginden ve insan
Kaynaklari Genel Mudurliga calisanlarinin da fikirlerinin alinmasi uygun
olacagindan, rehberin hazirlanmasi bu ¢caligmanin kapsamini agmaktadir. Bu

renberin hazirlanmasi i¢in Insan Kaynaklari Genel Mudurlugi’nde
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calisanlardan olugsan bir g¢alisma grubu kurulmasinin yerinde olacagi

dusundlmektedir.
4.3.8. Kurumu Tanitma

TCMB, Turkiye’de pek c¢ok insanin calismak isteyecedi bir kurum
konumundadir. Ancak, bu durum her zaman s6z konusu olmayabilir.
Ornegin; 6zel bankalarin altin dénemini yasadigi 1990’larda, sektérde verilen
yuksek Ucretler ve g¢alisanlara sadlanan cazip olanaklar nedeniyle, TCMB’nin
de hedef aday kitlesini igceren yeni mezun grup 6zel bankalara
yonelmekteydi. Bdyle bir ortamda dahi, pek ¢ok kisinin ¢alismak isteyecegi
saygin ve cazip bir kurum olabilmek ve tercih edilebilmek icin TCMB’nin
tanitildigi etkinliklere 6nem verilmesi ve etkinliklerin sureklilik arz etmesi

gerektigi dusundlmektedir.

TCMB’nin daha iyi tanitilabilmesi icin Universitelerde duzenlenen
“Kariyer Gunleri” etkinlikleri olduk¢a énemlidir. Daha kaliteli adaylarin ilgisini
cekmek, Universite o6grencilerinin  mezun olacaklari yillarda TCMB'yi
hedeflemelerini gerceklestirmek ve gercekten isteyen Kisilerin kendilerini
TCMB’ye uygun olacak sekilde yetistirmelerini sadlamak agisindan bu

etkinliklere katilmak ¢ok énemli bir rol oynamaktadir.
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BESINCi BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bir kurumun iglevlerini yerine getirebilmesi ve hedeflerini
gerceklestirebilmesi, sahip oldugu personelin kalitesine, profesyonelligine ve
basarisina bagldir. Kurum c¢aliganlari ne kadar yaptiklari islere uygun ve
mutlu birer ¢alisan olurlarsa, kurum da hedeflerine ulasmakta o kadar basarili
olabilir. Bunu saglayacak personel kadrosunun olusturulmasi ise, ancak

basarili ve verimli bir ise alim sureci ile mimkanddr.

Gerek bir kuruma yeni katilan kisiler, gerekse sure¢ sonunda kuruma
katilmasi uygun bulunmayan Kisiler, ilgili kurumu ige alim sureci ile tanimakta
ve ilk izlenimlerini bu yolla edinmektedirler. Bir ¢calisan isin en basinda kurum
hakkinda olumsuz deneyimler yasar ve negatif fikirler edinirse, bu kaniyi
degistirmek oldukga fazla zaman ve emek isteyecektir. Benzer sekilde, ise
alinmayan bir kisi ise alim siUreci boyunca kétlu deneyimler yasarsa kurum
hakkindaki dusunceleri daima olumsuz olacak ve c¢evresine bu durumu
hemen yansitacaktir. Toplumda ve kurum iginde olumlu imaj yaratabilmek

acisindan etkili bir ige alim sureci uygulanmasinin bayuk énemi vardir.

Bu caligma kapsaminda ise alim sireci hakkinda ayrintili bir literattr
tarama yapilmig ve uygulamada ulasilabilen tim bilgiler incelenerek cesitli
merkez bankalari ile Turkiye'deki bankalarin kullandiklari ise alim suregleri ve
yontemleri hakkinda arastirmalar yapiimistir. Tim bu bilgiler 1s1dinda, Turkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi’'nin basarili bir ise alim sdrecinin c¢esgitli
adimlarini igermekte oldugu, ancak sistemde bazi eksikliklerin bulundugu ve
bu eksikliklerin kurum yapisi ile kurallara uygun olarak giderilmesi halinde

oldukca etkili ve basaril bir stirece sahip olunacagi distunulmektedir.

Calismada TCMB’de kullanilan ise alim surecinin eksiklikleri

saptanmis ve bunlarin gideriimesi igin c¢esitli 6neriler sunulmustur. Bu
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énerilerin  gerceklestirilerek sistemde yerlerini almalari amaciyla Insan
Kaynaklari Genel Mudurludu tarafindan organize edilmesi ve yapilmasi

gereken bazi ¢alismalar bulunmaktadir.

Geligtirilen  formlarin  ve getirilen  dnerilerin  uygunlugunun
belirlenmesi igin Insan Kaynaklari Genel Mudurlugi'nde galisan ve konunun
uzmanlarindan olugan bir ekibin degerlendirmeler yapmak ve uygulamaya
konulacak o6nerileri belilemek amaciyla biraraya gelmesi ve bu toplantinin

sonuglarina gére énerilerin uygulanmasina baglanmasi yerinde olacaktir.

Elektronik basvuru sisteminin uygulamaya koyulmasi ve ise alim
surecinin pek ¢ok asamasinin elektronik olarak gerceklestirilebilmesi icin
Insan Kaynaklari ve Bilisim Teknolojileri Genel Mudurlikleri calisanlarindan
bir ekip olusturulmasinin, bu ekibin gerekli elektronik sistemi kurarak
uygulamaya koymasinin uygun olacagi dusinilmektedir. Insan Kaynaklari
Genel Muadarlugd’'nun ise alim konusunda calisan personeli, ihtiyaglarin ve
sistemde yer almasi gereken noktalarin belirlenmesinde 6nemli rol alirken,
Bilisim Teknolojileri Genel Mudurludu calisanlari da sistemin teknolojik

altyapisinin olusturulmasinda ¢alisacaklardir.

Goreve baglayanlara ise alismalari amaciyla verilecek olan ve tim
personelin yararlanabilecedi calisan rehberinin olusturulmasi icin Insan
Kaynaklari Genel Muaduarlugu ¢alisanlarindan bir ¢alisma grubu olusturulmasi
6nerilmektedir. Rehber olusturulduktan sonra cesitli birimlerde goérev
yapmakta olan Banka personelinin de rehber hakkindaki fikirleri alinarak
rehberin goéreve yeni baglayanlara verilmesi ve tim personelin
yararlanabilecegi sekilde Banka intranetine konulmasi gerceklesebilecektir.

insan Kaynaklari Genel Mudurligi'nde ise alim konusunda
calismakta olan personelin, ¢cagin gereklerine, yeni ise alim yéntemlerine ve
teknolojik gelismelere uygun olacak sekilde kendilerini ve uygulanan sureci
surekli gelistirebilmeleri icin, ilgili konuda verilen egitim programlarina ve
seminerlere  katilmalarinin ~ sadlanmasinin  oldukga faydali olacagi
dusunulmektedir. Insan kaynaklarinin, 6zellikle de ise alimin halen

geligmekte olan akademik bir konu oldugu ve bu alanda surekli yenilikler
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gerceklestigi gézénunde bulunduruldugunda, egitim programlarinin TCMB'’ye

ve ilgili personele ne kadar yararli olacagi gérulebilmektedir.

Ise alim ve eleman secme yéntemleri konusunda her gecen gin
yenilikler yapilmakta ve yeni teknikler uygulanmaya baslanmaktadir. Turkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasr'nin etkili ve c¢agdas yontemlerle iglevlerini
gerceklestirebilmesi igin, alandaki gelismelerin takip edilmesi, literatir
incelemesi ve arastirma c¢aligmalarinin surekli olarak yapilmasinin faydal

olacagi dusunulmektedir.
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EK 1
iS TEKLIFI iCIN YAZILAN MEKTUP ORNEGI

28 Eylul 2005

Bayan Elizabeth Downey
55 Poplar Street
Plainfield, New Jersey 07060

Sayin Downey,

Valdart Ltd.Sti.’nin Operasyon Departmani’ndaki Endustri Muhendisi
pozisyonuna, baslangi¢c olarak haftallk $1400 maasla baslamanizi teklif
ediyoruz. Daha énce konustugumuz gibi; calisma saatleriniz Pazartesi-Cuma
gunleri arasinda, tercihinize gére, 08.00'den 16.00.'ya ya da 10.00'dan
18.00'e kadardir. 9 Kasim 2005 Pazartesi gunu saat 10.00da ise
geldiginizde Operasyon Departmani Genel Muduria Bayan Taylor't gérmeniz
gerekmektedir. Kendisini binamizin 2. katinda 219 numarali odada
bulabilirsiniz.

Saghk Merkezimiz, igse baglayacaginiz tarih  konusunda
bilgilendirilmistir. ise baglama tarihinizden énce, Pazartesi-Persembe gunleri
arasinda 08.00’den 12.00’ye kadar merkezi ziyaret edip, saglk kontrolinden
gecmeniz gerekmektedir.

Daha 6nce kararlastirdigimiz gibi, bu is teklifini aldiginizda su anki
gorevinizden istifa etmeniz gerekmektedir. Referans kontrolindzil
yapabilmemiz igin, istifa ettiginizde Iutfen bizi yazil olarak bilgilendiriniz. Bu ig
teklifi, su andaki igvereninizden olumlu referans almamiz halinde gecerli
olacaktir.

Sagdlik ve hayat sigortasi secenekleriniz ve diger sirket olanaklarini
gosteren bir paket ile bir adet ¢alisan rehberi ektedir. Lutfen ise basladiginiz
gun bu belgeleri yaninizda getiriniz. Ayni guin i¢cinde oryantasyon programiniz
planlanmistir.

Eger sorulariniz olursa, lutfen beni 212/555-2200*442 numarali
telefondan arayiniz.

Kurumumuza katilmanizi i¢tenlikle bekliyoruz.

Saygilarimla,

Peter Fisher
Insan Kaynaklari Temsilcisi

Ek (2)

Kaynak: Arthur, 1998.
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EK 2

REDDEDILEN ADAYA YAZILAN MEKTUP ORNEGI

28 Eylul 2005

Bayan Mary Parker
128 Field Avenue
Union, New Jersey 07083

Sayin Parker,

Valdart Ltd.Sti.’nin agik Endustri MUhendisi pozisyonu igin benimle
gériusmeye zaman ayirdiginiz igin ve sirketimize gdésterdiginiz ilgiye ¢ok
tesekkur ederim. Basarilariniz ve istekleriniz hakkinda ¢ok sey 6grendim.

Valdart, agik bir pozisyonu doldurmak icin yetenek, bilgi ve beceriler
gibi birkag faktéri bir arada degerlendirir. Sizin gibi ¢ok sayida kalifiye
adayimiz oldugunda, bu degerlendirmeler segim surecini oldukg¢a zorlastirir.
Sadece bir agik pozisyonumuz oldudunda, pek ¢ok iyi adayi geri ¢cevirmek
durumunda kaliriz. Bundan dolayi, size su an igin is teklif edemedidimiz igin
UzgUn oldugumuzu bildiririz.

Ozellikleriniz gergekten ¢ok etkileyici, Bayan Parker. Umariz
gelecekte tekrar bizimle ¢calismayi dusundrsuniz.

Saygilarimla,

Peter Fisher

Insan Kaynaklari Temsilcisi

Kaynak: Arthur, 1998.
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EK3

GALISAN REHBERININ VERILDIGi CALISANLARA iMZALATILACAK
BELGE

Valdart’'in ¢alisan rehberini aldim ve tamamini okudum. Anlamadigim

her tarlt ifade, kural ve suregler talebim Gzerine tarafima aciklanmistir.

Bu rehberin igeriginin baglayici bir sézlesme olmadigini ancak,
Valdart’ta ¢aligtigim stre boyunca bana yol gésterecegini anliyorum.

Rehberde yer alan hicgbir ifadenin, herhangi bir kigiye herhangi bir

hak veya ayricalik yaratmayacaginin farkindayim.

Valdart, bu rehberde yer alanlari zaman ig¢inde guncelleyebilir, bu

degisiklikleri kendim takip edecegdim.

Valdart c¢alisan rehberinin ve imzalamis bulundugun bu yazili
belgenin birer kopyasini almig bulunmaktayim. Bu belgenin bir kopyasi da
bana ait personel dosyasinda saklanacaktir.

Ad-Soyad:
imza:

Calistigi Bolum:
Tarih:

Kaynak: Arthur, 1998.

116




EK 4

SORU FORMU

Bu soru formunun amaci bankalarda uygulanan igse alim suregleri
hakkinda bilgi edinmektir. Bu form ile elde edilen bilgiler tez calismamin
“Turkiye’deki Bankalarda Uygulanan ise Alm Sirecleri” béluminde
kullanilacaktir. Calisma sonunda Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi

tarafindan uygulanan ise alim suireci i¢in énerilerde bulunulacaktir.

Bu soru formuna verilen cevaplar benim icin ¢cok degerli ve faydal
olacaktir. Alacagim bilgi bu c¢alisma haricinde herhangi bir yerde

kullaniimayacaktir.

Yardiminiz ve bu galismaya zaman ayirdiginiz i¢in tesekktr ederim.

Ozlem SARILAR

Uzman Yardimcisi

TCMB insan Kaynaklari Genel Mudurlugu
Personel Yénetimi Madurlaga
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SORULAR:

1. Kurumunuza hangi unvanlarda eleman alimi yapmaktasiniz?

2. Acgik pozisyonlari nasil ve nerede duyurursunuz? (gazete ilani,

internet, vb.) Adaylariniz ilaninizi genellikle hangi yolla duyarlar?

3. Isilanlarinizda ne tur bilgiler yer alir?

4. Basvurular hangi yolla kabul ediyorsunuz? (elektronik bagvuru, posta
ile ya da sahsen) Size goére kullandiginiz bagvuru yénteminin avantaj

ve dezavantajlar nelerdir?

5. Sinav actidiniz her unvan igin ortalama olarak ka¢ basvuru

aliyorsunuz?

6. Basvuran tum adaylari sinavlara ¢agirir misiniz yoksa eleme yapar

misiniz?

7. Eleman secimi yapabilmek igin ne tir segcme araclari ve testleri
kullanmaktasiniz? (Bilgi testleri, yetenek testleri, psikolojik testler,

mulakat, degerlendirme merkezi, vb.)

8. Adaylara ne tur mdulakatlar uygularsiniz ve maulakatlar kimler

tarafindan gerceklestirilir?
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9. Hangi adayi ise alacaginiza nasil karar verirsiniz?

10. Basarili ve basarisiz adaylari nasil haberdar edersiniz?

11. Yeni calisanlari kuruma adapte etmek igin ne gibi yoéntemler

kullanirsiniz? (oryantasyon programlari, ¢alisan rehberi, vb.)

12.Sec¢im slrecinizde 1Q'nun yani sira EQ ve HQ kriterlerini de

degerlendirmekte misiniz?

Eleman sec¢cme ile ilgili eklemek istediginiz diger bilgiler:

Note: Ornek formlar eklerseniz cok faydall olacaktir. (is ilani érnegi, bagvuru

formu, mulakat sirasinda kullanilan formlar, testler, vb.)
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EK 5
QUESTION FORM

The aim of this question form is to obtain information about the
employee selection and recruiting processes of central banks of the other
countries. The information gathered with this form will be used in “Other
Central Banks’ Selection Processes” part of my thesis study. It is planned to
propose some changes and developments in the employee selection and
recruiting process of The Central Bank of the Republic of Turkey (CBRT) at
the end of the study.

The answers to this question form will be very valuable and helpful
for me. Information and the answers | will receive, will not be used anywhere

other than this thesis study.

Thank you for your cooperation and the time you'll allocate for this
study.

Ozlem SARILAR

Assistant Specialist

CBRT Human Resources Department
Personnel Management Division
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QUESTIONS:

1. For which job titles, are you recruiting employees to your

organization?

2. How and where do you advertise open positions? (newspaper,

internet, etc.) From which sources do you get your candidates?

3. What do you include in your job advertisements?

4. How do you get applications? (online, by mail or by person) What do
you think the advantages and disadvantages of the application style

you use?

5. How many applications do you receive for each job title on the

average?

6. Do you invite all applicants that has the requirements for the position

to your selection tests or do you eliminate?

7. What kind of selection tools and tests do you use for each job title
you're recruiting for? (Knowledge tests, ability tests, psychological

tests, interviews, assessment centers, etc.)
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8. What kind of interviews do you apply to the candidates and who

conducts the interviews?

9. How do you decide which applicant to hire?

10. How do you inform both accepted and rejected candidates?

11. How do you adapt new employees to the organization? (orientation

programs, employee handbook, etc.)

12. Do you use Emotional Quotient (EQ) and Humor Quotient (HQ)

besides Intelligence Quotient (IQ) in your selection process?

Other information you want to give about employee

selection:

Note: I'll appreciate if you can attach sample forms (advertisement sample,

application form, forms used during interview, tests, etc.)

122



EK 6
UZMAN YARDIMCISI SINAV iLANI TASARIMI

@ KARIYERINIZE TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI'NDA @
UZMAN YARDIMCISI OLARAK BASLAMAK ISTER MISINIZ?

Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi'nin temel amaci fiyat istikrarini saglamak ve
stirdiirmektir. Bu amag dogrultusunda galismalarini stirdiiren Banka, 1211 Sayil Kanunla
kurulmus bir anonim sirkettir. Ankara'da bulunan Idare Merkezi, yurt gapinda 21 subesi

ve 4666 galisani ile garevini yerine getirmektedir.
GOREV 1ILE ILGILT BILGILER
Uzman Yardimailar Idare Merkezinde galigirlar. Banka hizmetlerinin ve gorevli olduklart
birimin gerektirdigi konularda sistematik olarak bilgi toplama, inceleme, aragtirma,
gelistirme, analiz ve degerlendirme yapmakla gorevlidirler. Uzman Yardimeilar, goreve
baslama tarihinden en az 5 en gok 8 yil sonra galisma alanlari ile ilgili bir uzmanlik tezi
hazirlayarak Uzman olurlar. Sonrasinda ise yiikselme ile ilgili sartlar cer gevesinde, en Ust
unvanlara kadar yikselebilirler.
ADAYLARDA ARANACAK KOSULLAR
@ Tirkiye'de veya yurt disinda, denkligi Yiiksekogretim Kurulunca taninmis en az dort
yillik egitim veren yiiksek ogretim kurumlarinin; ekonomi, ekonometri, galisma ekonomisi,
isletme, kamu yonetimi, is idaresi, bankacilik, sigortacilik, hukuk, meliye, muhasebe,
istatistik, bankacilik ve f inans, uluslararasi iligkiler, endiistri miihendisligi veya
matematik programlarinda lisans ya da yiiksek lisans egitimi almis olmak,
@ OSYM tarafindan yapilan son KPSS'nda 85 ve iizerinde KPSSP1 puani almig ve yabanci
dilden en az 42 soruyu dogru olarak cevaplaris olmak,
@ Son bagvuru tarihi itibariyle 30 yasindan bilyiik olmamak, (24 Mart 1976 ve daha sonra
doganlar. Bankamiz galisanlari igin bu sart aranmaz.)

@ Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Memurlari Yonetmeligi'nin 10. meddesinde
belirtilen diger kosullari tasimak, (olasi ise baslama durumunda degerlendirilecektir.)
@ Bankamiz Uzman Yardimaisi Meslek Sinavina bir defadan fazla katilmans olmak.
SINAVLAR
@ Meslek Sinawvi
Uzman Yardimeiligi Meslek Sinavi adaylarin; galigma ekonomisi, ekonomet ri, ekonomi,
finans, hukuk, istatistik, isletme, kamu maliyesi, kamu yonetimi, matemat ik, muhasebe,
par a-kredi-banka, uluslararas: iliskiler, insan kaynaklari yonetimi konulari arasindan
sececekleri biri zorunlu gl segmeli dlmak (zere t oplamdért konudan klasik yont emle
yapilacaktir.

Bu sinavlarda basarili sayilabilmek igin 100 tam puan lizerinden zor unlu konular dan en az
60 olmek (izere, ort alama en az 50 puan almek gereklidir.

Meslek sinavinin tarihi ve yeri Insan Kaynaklari web sitesi araciligi ile duyurulacaktir.
Adaylarin sinav siireci boyunca web sitemizi ve basvuru sirasinda bildirdikleri e-post a
adresini diizenli kontrol et meleri gerekmekt edir.

@ Sozlii Sinav-Miilakat
Meslek sinavinda bagarili olanlar ayrica sozlii sinav-miilakata tabi tutulacaklardir.
BASVURU
Bagvuruda bulunmak isteyen adaylarin www.t crrb.gov.tr adresinden erigebilecekleri Insan
Kaynaklari sayfasindan elektronik olarak bagvuruda bulunmalari ger ekmekt edir. Son
bagvuru tarihi 24 Mart 2006dir.
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EK 7
EGIiTiM ARASTIRMACISI SINAV iLANI TASARIMI

@ KARIYERINIZE TURKIYE CUMHURIYET MERKEZ BANKASI'NDA @
EGITIM ARASTIRMACISI OLARAK BASLAMAK ISTER MISINiZ?

Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi'nin temel amaci fiyat istikrarini saglamak ve
stirdiirmektir. Bu amag dogrultusunda galigmalarini siirdiiren Banka, 1211 Sayili Kanunla
kurulmusg bir anonim girkettir. Ankara'da bulunan Idare Merkezi, yurt gapinda 21 subesi

ve 4666 calisani ile gorevini yerine getirmektedir.
GOREV ILE ILGILI BILGILER

ekonomik ve sosyal gelismelere uygun etkin bir egitim sistemi gelistirmek amaciyla Banka
per sonelinin egit im ger eksinimini sapt amak ve bu cer cevede egitim programlari
planlamak, diizenlemek, yir Ut mek ve degerlendirmekle gorevlidirler.

Egitim Arastirmacilari gerekli sartlari tagimalar halinde, agik kadr o durumuna gére
Egitim Uzman Yardimcisi ve Egitim Uzmani olarak yiikselebilmektedirler. Sonrasinda ise
yiikselme ile ilgili sartlar gergevesinde, en st unvanlara kadar yiikselme imkanlari

1. bulnmaktadie.
PERSONEL GELISTIRME VE YETISTIRME MUDURLUGU ILE ILGILI BILGILER
Banka galisanlarinin ihtiyaglari dahilinde egitim programlari planlamak, hazirlamak ve
uygulamak, Banka digindaki kurum ve kuruluslarca diizenlenen kurs ve seminer gibi
faaliyetlere Banka personelinin katilimini saglamak, personelin ihtiyaglari ve yararlari
dogrultusunda yurt disinda ve yurt iginde lisansiistii programlara katilimini saglamak
Personel Gelistirme ve Yetistirme Miidiirligii'niin gorevleri arasindadir.
ADAYLARDA ARANACAK KOSULLAR
@ Tiirkiye'de veya yurt disinda, denkligi Yiiksekogretim Kurulu'nca taninmis en az dort
yillik egitim veren yiiksek 6gretim kurumlarinin psikoloji, rehberlik ve psikolojik
danismanlik ile bilgisayar ve ogretim teknolojileri egitimi programlarindan mezun olmak,
@ Son bagvuru tarihi itibariyle 30 yasindan biiyiik olmamak, (24 Mart 1976 ve daha sonra
doganlar. Bankamiz galisanlari i¢in bu sart aranmaz.)
@ KPDS'den 70 ve yukarisinda, TOEFL'dan 173 ve yukarisinda, | ELTS'den 6-7 arasi ve
yukarisinda puan almis olmak,

@ Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Memurlari Yonetmeligi'nin 10. maddesinde
belirtilen diger kosullari tagimak, (olasi ise baslama durumunda degerlendirilecektir.)
SINAVLAR
@ Egitim Aragtirmacisi Meslek Sinawvi
Egitim Arast irmacisi Meslek Sinavi; ar ast irma yont em ve t eknikleri, 6grenme kuramlari,
program gelistirme ile 6lgme ve degerlendir me konular indan yapilacakt ir .

Meslek sinavinda basar i1 olar ak miilakat a girmeye hak kazanabilmek igin adaylarin 100
puan Uzerinden ortalama en az 70 puan almalar1 ger ekir.

Meslek sinavinin tarihi ve yeri Insan Kaynaklari web sitesi araciligi ile duyurulacaktir,
Adaylarin sinav siireci boyunca web sitemizi ve bagvuru sirasinda bildirdikleri e-post a
adresini dizenli kontrol et meleri ger ekmekt edir.

@ Sozlii Sinav - Miilakat
Meslek sinavinda bagarili olanlar ayrica s6zlii sinav-miilakata tabi tutulacaklardir.
BASVURV
Bagvuruda bulunmak isteyen adaylarin www.t cmb.gov.t r adresinden erigebilecekleri Insan
“aynaklari sayfasindan elektronik olarak basvuruda bulunmalari ger ekmekt edir. Son
basvuru tarihi 24 Mart 2006'dir.
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