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ONSOZ

Y1l 1980, is hayatimin henuz sekizinci ayinda ICC Turkiye Milli Komitesi Mudur

vekili olarak ataninca, itiraf edeyim, en zorlandigim konu, ne ICC’nin teknik

konulari ne Uyelerimiz veya diger dis paydaslarla iligkiler idi. En zorlandigim

konu, Turkiye Milli Komitesi ekibini, insan kaynagini yénetmekti. ilk giinlerde

kendi kendime “mahvoldum” ben diye hayiflanmigtim. Ancak ilk 6grendigim

sey, ekibimi sevmek, beraber ¢calismak ve korumak olmustu. Dénemin TOBB

Genel Sekreteri (bilmeyenler i¢in, ICC Tarkiye Milli Komitesi TOBB c¢atisi

altinda faaliyet gdsterir) o zaman Dogent olan, Prof. Dr. Mehmet Saglam, benim

seyahatte oldugum donemlerde ekip arkadaslarimin “kaytardigini” séyleyince,

aslan kesilmis, “doverim ama dévdurtmem” mantigi ile onlari savunmustum. :

Aradan otuz dért yil gecti, tekrar itiraf edeyim, ben de dahil, bitln sirket sahipleri, yoneticileri, (hangi
kademe oldugu 6nemli degil) hala ekiplerimizi dogru yonetmenin, verimli ve mutlu ¢alisanlardan olusan
sirketler yaratmanin arayislarini strdrdyoruz.

Beraber galistigimiz sirketlerimize hep su benzetmeyi yaparim. Bir arabanin dért tekerligi vardir. Once
Uretmekle baslariz, sonra Urettiklerimizi satmaya ¢abalariz, daha sonra kazandidimiz paranin hesabini
dogru tutmaya, dogru yonetmeye caligiriz. Batin bunlari da ekiplerimiz yapar. Bu da dérdiinci tekerliktir.
Sanirim guandmdaz is dinyasinda, butin sirketler, en iyi calisani bulma, yaratma ve tutma —tutmak igin de
mutlu etme arayisi igindeler. Bu da otuz sene dnceki tekniklerle olmuyor. Oyle ya, otuz sene dnce, ne
internet vardi, ne de cep telefonu. Cagimiz hiz ¢agi, “touch screen-dokunmatik ekran ¢agi” Sabrimiz da
Oyle...

Kusaklar arasi farkhliklar on’lu yillarla agiklanmiyor, Gg-bes yil bile farklilik yaratmaya yetiyor. Neyi nasil
Uretecegimize, satacagimiza, paramiza kafa yordugumuz kadar, bunlari yapacak olan insan kaynagimiza
da kafa yormamiz gerekiyor.

Bence gliinimuz sirketlerinin, 6zellikle de aile sirketlerinin dnindeki en buyik meydan okuma (Challenge)
aileden olan olmayan insan kaynaklarini yonetmektir. Gerek aileden gelen yeni kusaklar, gerekse diger
calisanlarimiz olarak “Y” kusaginin ayak seslerini duyuyorum.

Ayni zamanda ODTU isletmenin bir hocasi olarak, genglerle bir arada olmanin avantajindan yararlanmaya,
ogrencilerimi anlamaya, ben, onlari takip etmeye ¢aligiyorum.

Dedim ya, otuz dért yil dnce ilk bu problemlerle ise baslamistim, aradan bunca zaman gegti, insani dogru
yonetme konusu hala éncelikli konum, inceliyorum, okuyorum, anlamaya galigiyorum.

insan kaynaklari, inovasyon ve yaraticilik konusunda diinyaca taninmig Dr. Sir Ken Robinson’unun dedigi
gibi; bir sirkette insan kaynaklari dogadaki dogal kaynaklara benzer. Topragdin Gstlinde olmazlar,
derinlerdedirler. Ulasabilmeniz i¢in ¢cikarmaniz gerekir.

Biz de, bu kitapgikla, Size, tecriibenin sesini, sahanin deneyimlerini getirmek istedik. Umariz yararh olur.
Dedim ya, dinyanin en karmasik makinasi olan insani yonetmek i¢in okumak, anlamak ve kafa yormak
lazim.

Kolay gelsin...

Dr. Giiler Manisali Darman
Baskan
CGS Center




INSAN KAYNAKLARININ VAR OLMA NEDENI
“INSANA SAYGIDIR”

“Insan kaynaklari benim sirketim icin nicin gereklidir?” sorusunun en
basit cevabi...“clinki sizin sirketiniz i¢in calisan insanlar var.”
demektir.

Dunyadaki hizli gelismeler paralelinde is dunyasinda insan
kaynaklari yonetimi anlayisinda da koklu degisimler oluyor ve
eskiden gelen is yapma yontemlerinin artik tek basina yeterli
olmadigini goruyoruz.

Para, teknoloji, bilgi... Hepsi bir aradayken bile eksik olan en dnemli
sey mukemmel ekiplerdir. GUnuimuzde mukemmel ekipler
yaratmanin anahtari ise insan kaynaklari yonetimini dogru
yapmaktir. Uretime katilan kaynaklarin verimliliginin bir Gist siniri
vardir. Ancak, sinirli kaynaklarla sinirli ¢ikti almanin tek istisnasi
insan kaynaklardir.

Bu noktada sik¢a sorulan sorulardan biri neyin degistigidir. Bilinen
yaklasimda cgalisanlar sirket icin is yapar ve karsiligini tUcretleriyle

Aytugba BARAZ _

alirlardi. Simdi neden biz insan
kaynagina bu kadar yatirm
yaplyoruz?
St'_'atellk Planlama ve : Bu noktada is hayatini etkileyen
Insan Kaynaklari somut degisimlere bir g6z atmak
Koordinatori ' gerekiyor. Is glicti pazari giderek
: daralmakta, en iyiyi cezbetmek
® zorlagsmakta, is hayatinda biayumeyle
CGS — paralel belirsizlikler artmakta,
Genter ¢alisanlarda is ile calisma hayati
dengesi 6n plana ¢gikmaktadir. TUm bu sebepler, ¢alisanlarin
CGS Center glnumuzde sadece ekonomik degil, hem sosyal hem de psikol_ojik
ihtiyaclarinin da karsilanmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Is
dinyasi artik en 6nemli sermayesinin ve rekabet avantajinin insan
sermayesi yani “entelektiel sermaye” olacagi dusuncesini
benimsemeye baslamigtir.

P&G Ydnetim Kurulu Eski Bagkani Richard R. Deupree bu gorusu
1948’de "butlin paramizi, binalarimizi, markalarimizi alip, bize
yalnizca galiganlarimizi birakin, biz her seyi on yil iginde tekrar
kurabiliriz” sozuyle ilk gundeme getiren kisilerdendir.
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Dogaldir ki, insan kaynaklari yeni roltina Ustlenirken bir gegis sureci
yasamaktadir. insan kaynaklarinin ilk algilanan rolii olan personel
ve 6zluk isleri uygulamalari, operasyonel faaliyet gosteren, geriye
donuk verileri analiz eden, yonetmeliklere bagl ve ige donuk bir
yaklasima sahipti. GUnimuzde ise insan kaynaklari stratejik Gneme
sahip, uzun vadeli planlarla ¢ozUm odakli yaklasimlar sergileyen ve
disa donuk bir yapi haline gelmistir. TUm bunlarin 6tesinde
calisanin ig digindaki hayatina dahi dokunarak, galisani motive
etmeye yonelik sosyal, klltlrel veya sportif faaliyetleri de organize
eder hale gelmigtir.

Sirketin ise alim surecinden baslamak Gzere, 6dullendirme ve egitim
politika ve programlari, sahip oldugu yetkinlikler, performans
yonetimi ve kariyer planlamasi gibi insan kaynaklari yonetim
fonksiyonlarini yonetme ve uygulama bigimi o sirketin calisanlarinin
“Modern insan Kaynaklari” yaklasimi temelinde performanslarinin
yonetilmesini saglamaktadir.

ise alim siireclerinin dogru yénetilmesinden baslayarak, dogru
insana yatirim yapmanin isletme performansina olumlu yonde katki
yaptigi sirketlerde acgikga gorulmeye baslanmigtir. Katildigim bir
konferansta Turkiye'nin en zengin 3. ismi, Fiba Sirketler Grubu
Baskani Sayin Hisni Ozyegin giinimizde dogru insana yatirim
yapmanin 6nemine verdigi 6rnekle vurgu yapmistir. Ozyegin,
“Harvard Business School'da yUksek lisans yaparken “Human
Behaviour in Organization - Organizasyonlarda insan Davranigi”
dersinin nigin verildigini anlamamig ve ne kadar gereksiz bir ders
oldugunu disunmustum. Ancak, is hayatina girince anladim ki
hayatimda aldigim ve en ¢ok faydasini gordigum dersmis. Ben, is
gorusmesi yaptigimda en ¢ok sordugum sorular kisinin nerede
dogup buyldugu, annesinin-babasinin ne is yaptigidir. Benim bu
yaklasimima herkes ¢ok sasirir. Ben de hep sunu soyliyorum, bilgi
ogrenilebilir, ancak tutum ve davraniglar aileden gelir. Benim igin de
onemli olan mutlu ¢alisanlardir. Bir sirkette huzur yoksa, para da
yoktur.”
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Bu noktadan hareketle, kendisine huzurlu, adil davranildigini ve
deger verildigini hisseden ¢aliganlar, etkin ve verimli galisma
ortaminin temel taglarini olugtururlar.

insan kaynaklarinin, personel ve 6zlik islerinden, sirketin stratejik
karar alma ortagi haline gelmesindeki gegis surecinde gdze ¢arpan
onemli uygulamalar bulunmaktadir. Bunlarin basinda, performans
degerlendirme sistemlerinin daha yaygin hale gelmesi ve ¢alisana
adil Ucret politikasi uygulayan sirketlerin sayisinin giderek artmasi;
kariyer planlamasinin daha etkin yapilmaya baslanmasi, ¢alisanlarin
egitimine daha ¢ok dnem verilerek sirket akademilerinin giderek
yayginlasmasi gelmektedir.

Tum bu uygulamalar, ¢alisanlarin artik sadece para ile motive
olmadigdini, girketlerin ¢galisani elinde tutabilmek veya iyi personel
istihdam edebilmek icin daha fazla sey sunmasi gerektigini
gOstermektedir. Tum bunlarin Ustline, halihazirda etkin olarak is
hayatinda yer alan orgutsel baglihgi az, bir an 6nce iyi kademelere
gelmek isteyen, kendisinden farkli dustnenleri gok kolay elestiren,
pozisyonu ne olursa olsun bilgisini sorgulayan ve saygi kavrami
daha dar olan Y kusagini da dusunursek, sirketlerin iginin hi¢ de
kolay olmadigini itiraf etmek gerekiyor. X kusaginin alisageldigi tim
kavramlari tek tek yilkmaya baslayan bu kusagin, 6grenilmesi ve
stratejik olarak yonetilmesi emek istiyor. Redderek degdistirmeye
calismanin imkansiz olmasi, onlari anlamaya ve daha ¢ok verimi
nasil alabilecegimiz konusunda yollar aramaya itiyor.

Tam bu degisimleri disindligimuzde, ginimuzde en ¢ok 6ne ¢ikan
faktoriin “insan” oldugunu goriiyoruz. insan Kaynaklari yénetiminin
var olma nedeni de “insana saygidir’. Bu vazgecilmez kuralin insan
kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi daha da buyuktuar. Cunkua yer
ustiinde yapilan seylerin tamami insan igin ve insana yoneliktir.




Mahmut Toprak
Egitim ve Orgiitsel
Gelisim Yoneticisi

Ozgiir Giineri

Insan Kaynaklarindan
Sorumlu Baskan
Yardimcisi

Bakioglu Holding

BAKIOGLU HOLDING
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Gunumiiz is hayatinda disiplinler arasi
yetismis eleman ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu
baglamda sirket akademilerinin 6nemi artmaktadir. Siz
Bakioglu Holding’de sirket akademisi ile ilgili
yaptiginiz calismalar hakkinda bilgi verebilir misiniz?
Bakis aginizi agiklar misiniz?

Sirket akademisi ile amacimiz ¢alisanlarimiza ihtiyag
duyduklari, bilgi, beceri ve gelisim imkanlarini saglayarak ve
onlari daha fazla sorumluluk gerektiren gorevlere
hazirlayabilmektir. 2013 yili itibariyla baslattigimiz “Liderlige
Degisimle Bak” projesiyle her seyden dnce degerlere
odaklandik ortak degerler ve ortak liderlik dilini olusturmak 2013
yilinda hayli agsama kaydettigimiz alanlar oldu. Kurum
kultirinun gelistirmek adina aksiyon alabilmek i¢in dncelikle
distncenin degismesi, dedisen duslncelerin de dile yansimasi
gerekir ki davranis degisikligine donusebilsin.

Akademi programlari ile hedeflediklerimiz, evrensel degerlerin
hakim oldugu kurum iklimi gercevesinde gelisim alanlarimiza
odaklanmak, gelecekte ihtiya¢c duyacagimiz beceri
ihtiyaglarimizi kargilamak, performans ve potansiyelleri yuksek
profesyonelleri Bakioglu Holding A.S. binyesindeki
sirketlerimize ¢ekebilmek, Kilit calisanlarimizi elimizde tutmak,
yuksek potansiyelli calisanlarimizi gelistirmek, gelecedin “Tepe
Yoneticilerini” yetistirmek, calisanlarimizi bagka gdrevilerde
degerlendirebilmek, grup genelinde etkili bir “insan Kaynaklari
Planlamas!” yapmak, degisimi desteklemek, organizasyonel
hedeflerimizi gergeklesmesini ve buyumeyi desteklemek ve
batun bunlar surdurulebilir kilmak olarak ozetleyebiliriz.

Adalet, hesap verilebilirlik ve seffaflik gibi evrensel degerlerin
hakim oldugu kurum iklimimizi ydnetmek igin liderlik
yetkinliklerimizi yeniden belirledik.

BAKI Liderlik Anayasasi
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BirLikTe BUYURUZ
Takim Olmak

Buyuk Resme Bakmak
Ortak Hedeflere inanmak

KARARLILIKLA ADIMLAR
ATARIZ

Vizyoner Liderlik

Hedef Odaklilik

Stratejik Bakis Acisi

Bakioglu Holding

A$KLA iISIMIizZi YAPARIZ
Gliven ve Heyecan

Motivasyon
Tutku

'LETiSiME VE GELISIME
INANIRIZ

Gelismek ve
Gelistirmek

Etkili iletisim ve
Geribildirim

Seffaflik ve Adalet

BAK Akademi kapsamindaki gelisim programlari;
“Liderlige Degisimle BAK” Yonetici Gelisim Programi

Bakioglu Holding "Liderlige Degisimle BAK" programi yoneticilerimizin
yetkinlik bazli gelisim konularinda performanslarini arttirmayi ve
gelisimlerini desteklemeyi hedefleyen bir programdir.

Satis Akademisi

Sirket igerisinde satis ekibi ruhunu olusturmak ve yayginlastirmak,
satisin surekliligi olan bir faaliyet olmasi bilincini yerlestirmek,
masgterisini iyi anlayan ve buyulk resmi goren, satis ekiplerimizin
performansini arttirmaya destek olacak araglari kullanarak satis
gelisimini saglamak tzere tasarlanmig bir programdir.

Mali igler Gelisim Akademisi

Yeni Turk Ticaret Kanunu’nun finansal raporlamaya iligkin getirdigi yeni
duzenlemeler hakkinda, Uluslararasi Finansal Raporlama
Standartlarini igeren, grup sirketlerimizde gérevli tiim Mali isler
calisanlarinin katildig1 mesleki gelisim programidir.

insan Kaynaklari Geligsim Programi
Katilimcilarin is ve ekip Uzerindeki etkisinin farkinda olmasi, bu

farkindalikla davranis tercihlerini yapmasi ve temel iletisim
becerilerinin gelistiriimesini amaglayan bir programdir.




Bakioglu Holding

Formen Geligsim Programi

Fabrikalarimizda gérev yapan, uretim ekiplerinin yonetiminden
ve vardiya dlzeni ¢ercevesinde genelde fabrikanin igleyisinden
sorumlu olan Formenlerin ekip iletisimi —etkin ekip yonetimi—
motivasyon ve performans yonetimi yetkinliklerinin
gelistiriimesini amaclayan gelisim programidir.

CGS Center: Yapilan arastirmalara gore gluiniimiizde
kariyer planlama licret yonetimi kadar 6nemli hale
gelmistir Bakioglu Holding’de nasil bir kariyer
planlamasi yuriitilmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi
karsiya kalinmaktadir?

Bakioglu Holding A.S.’deki kariyer planlama sirecinin amaci,
mevcut kritik pozisyonlari dolduran veya gelecekte
organizasyonun degisen ve gelisen ihtiyaclarina cevap verecek
‘yuksek potansiyeli’ olan ¢alisanlarin sistematik olarak;
tanimlanmasi, gelistiriimesi, deger katacak islere dahil edilmesi,
elde tutulmasi, grup genelinde yetkinlikleri dahilinde rotasyon
imkani verilmesi, sureglerinin yonetilmesidir.

Calisani, hedefi belirleme ve performansi degerlendirme
surecinin Kilit bir parcasi haline getirmek, bu sitrece dahil olan
calisanlarimizi degisim surecinin hizlandiricilari haline getirmek
oncelikli olarak ¢6zim bulmaya galistigimiz konularin basinda
gelmektedir.

CGS Center: Guniimuizde sirketlerde ciddi bir unvan
karmasasi (mudiir, direktor, sorumlu, yonetici, sef,
uzman, lider vb.) yaganmaktadir. Siz sirketlere bu
konuda nasil bir yol izlemelerini, nelere dikkat
etmelerini tavsiye edersiniz?

Liyakate ve kideme dayali secim yapmak degil de, yetkinlige
dayali se¢im yapmayi karmasayi gidermek icin anahtar olarak
goriyoruz. Yetkinlie dayali se¢im yapmak igin ise dogru
aracglardan faydalanmayi énemsiyoruz. Bu araclar performans
degerlendirme, egitim ve gelisim programlari, degerlendirme
merkezi ¢calismalari, dogru tasarlanmis ve dizenli takibi yapilan
insan kaynaklari planlamasi ile potansiyel ¢alisanlarin kariyer
planlarini takip olarak siralayabiliriz.

Ortak degerleri ve davranig kodlarini beraber olusturup bunlarin
herkes tarafindan sahiplenilmesi ile ise baglayarak diyalog
ortamini yaratabilmenin, atama strecinin etkili islemesi igin

kritik oldugunu dusunuyoruz.

Gerek Turk kulturd gerekse bizim organizasyonumuzun
kultdrinde kidem ve bagdliliktan tamamen vazgegcmek mimkin
degil. Kidem ve baghlik olgutunu mutlaka yetkinlikle destekliyor
tamamen g6z ardi etmiyoruz.
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CGS Center: Bir tarafta ¢cok sayida universite mezunu
is ararken diger taraftan sirketler de dogru ¢alisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalar (kariyer gunleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, igse alimda
uygulanan miilakat ve testler vb. gibi ) neler olmalidir?
Konuyla ilgili farkh deneyimlerinizi bizimle paylasir
misiniz?

Dogru ¢aligsana ulagmayi; kariyer gunleri, ise alim siteleri,
o6grenci programlari, sosyal medya, yetenek avcilari, yetkinlik
bazli mulakatlar, mesleki kisilik envanterleri, yabanci dil seviye
tespit sinavlari, genel yetenek testleri, yapilan adayin
yetkinlikleri ve onlara verilen vaka ¢alismalari Gizerine yaptiklari
takim/bireysel egzersizlere gore degerlendirildigi degerlendirme
merkezi uygulamalari gibi tim bu araglarin ihtiyaca gére uygun
kombinasyonunun kullanimi olarak tanimlayabiliriz.

Buradaki amag adaylarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini
sorgulayarak niteliklerine uygun iligkilendiriimeleridir. isveren
tim bu araglari kullanarak en uygun adaya ulagsmaya caligirken
is arayan adaylarin da kendilerini ve yetkinliklerini goranar
kilmalari 6nemlidir.

Sadece bilgi, beceri ve yetkinliklerin sorgulanmasi dogru adayi
bulmamizda bizlere yardimci olmayacaktir. Asagidaki sorularin
da cevaplarini aliyor olmamiz ve iyi bir referans kontroll yapiyor
olmamiz dogru adayi bulmak konusunda bizleri
destekleyecektir.

Daha fazla ¢aba ve yaraticilik gerektiren islerde yeni yéntemler
bulabiliyor mu? iligkilerini igyerindeki kiltiirel iklime uygun
yonetebiliyor mu? Baghhigi ne kadar yiksek? (Bunun igin gegmis
is tecrubeleri fikir verebilir) Aday sorumluluk alir, s6z verir ve
s6zunu tutar mi? Yoksa sorumluluk almaktan ve tutmasi
gereken sdzler vermekten kagcar mi? En dnemlisi, ihtiyag
duyulan beceri igin sahip oldugu yeterlilikleri veya yetkinlikleri
gelistirmek igin isteklilik gosteriyor ve bunun igin sorumluluk
aliyor mu?

Pozisyon sirket icin ne kadar kritik ve acil olursa olsun aday icin
surdirebilir degilse ise alimi gergeklestirmiyoruz. isini askla
yapmasi, tutkulu olmasi ve adayin motivasyonunun

surdurdlebilir olmasi ise alimda en énemli 6n sartimiz.
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CGS Center: Guniimiizde son zamanlarda sergiledikleri
farkh duruslarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y
kusagi sizce nasil bir yonetim bekliyor?

Dinlenmek, anlasiimak ve katilmak istiyorlar. Gergekgi
geribildirimlerle 6Gnemsendiklerini bilmek istiyorlar. Daha ¢ok
kocluk edici liderlik ve mentorluk ile yonetilmeyi tercih ediyorlar.
Bu durumun egitim politikalarimiza etkisi ise tepe ve fonksiyon
yoneticilerimizin gelisim programlarinin 6zellikle diyalogu arttiric
ve kogluk becerilerini gelistirmeyi hedefleyen atdlye
calismalarina (workshop) yonelik dizayn edilmesi diyebiliriz.

Y jenerasyonu dijital dinya ile hayli baglantili, dolayisiyla sosyal
medyada gergeklesen degdisimlere hizlica adapte olabilmeyi
dogal olarak yapiyorlar. Y jenerasyonu yetenekleri gekmek ve
organizasyonumuzda tutmak insan Kaynaklari politikalarimizda
onemli ajandalarimizdan bir tanesi. Bu dogrultuda yine Y
Jenerasyonu caliganlarimiz yardimiyla ve egitim
programlarimizla Y’lerin tercihlerini, degerlerini ve davranislarini
anlamaya calisip gerekli aksiyonlari aliyoruz. Kati kurallarin
oldugu bir hiyerarside kimsenin yuksek baghlik gostererek
calismayacagi konusunda tum grup yoneticilerimiz yuksek
farkindaliga sahipler.

Her ne kadar insanlarin dahil oldugu strecleri ydonetmek her
gecen giin artsa da, az sayida sirket insan Kaynaklarini stratejik
ortak olarak gériiyor. Bu duruma insan Kaynaklari agisindan
baktigimizda stratejik paydas olmayi istemek ¢okga giindemde
olan bir konu. Ancak insan Kaynaklari igin daha da énemlisi bu
stratejiyi ortaya koyacak eylemlerde bulunabilmek. insan
Kaynaklari profesyonelleri olarak kendimize su kritik soruyu

sormamiz 6nemli; Stratejik ortak olabilmek ve yon vermek icin
hangi aksiyonlari aldim?
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Insan Kaynaklari,
Akademi ve Marka
Yonetiminden Sorumliu
Yonetim Kurulu Uyesi

ELTAS

Transformator Sanayi ve Ticaret A.S.

Eltas Transformator

A.S.

ELTAS TRANSFORMATOR A.S.
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve lilkemizde igletmelerin personel
yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari yonetimi
birimleri haline geldikleri goérilmektedir. Siz de Eltag’da
insan kaynaklari departmanini yeniden yapilandirma
yoluna gittiniz. Modern insan kaynaklari uygulamalarini
personel yonetiminden ayiran temel araglari sizce
nelerdir?

Personel yonetimi tanim olarak personel kayitlarinin tutulmasi, ise
alim ve isten ¢ikarma gibi 6zinde yasal zorunluluklari barindiran bir
yapidir. 30-35 yil dncesine baktigimiz da insan kaynaginin
yonetiminde tatmin edici gibi goérinen bu yapl, personel yonetiminin
orgutler de stratejik bir role sahip olmamasi, teknolojinin hizla
ilerlemesi, kiresellesme ve rekabetin artmasi, ¢alisan insan ihtiya¢
ve beklentilerinin degismesi sonucu yetersiz kalmistir ve zaman
icinde yerine insan Kaynaklari yénetimi gegmistir. Giiniimiizde hala
her iki kavram birbirinin yerine kullanilabilmektedir; IK yénetimini
personel ydnetiminden ayiran unsurlari siralayacak olursak; insan
kaynaklari intiyaglarinin planlanmasi, i¢ ve dis kaynak ele

alinarak personel saglama ve segcme, personel dederlendirme ve
Ucretlendirme, personeli ve is ortamini gelistirme, ve etkili ig iligkileri
ortami yaratma ve surdirmedir.

CGS Center: Bir tarafta gcok sayida tiniversite mezunu is
ararken diger taraftan sirketler de dogru galisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalan (kariyer glinleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ise alimda uygulanan
mulakat ve testler vb. gibi ) neler olmalidir? Konuyla ilgili
farkh deneyimlerinizi bizimle paylasir misiniz?

Haklisiniz, bizler yani sirketler aradiklari 6zellikteki calisanlari
bulamamaktan sikayetciyken, yeni mezun kisiler de
gorulememekten, dogru ise ulasamamaktan sikayet etmekteler.
Aranilan pozisyon ve ihtiyaca gbre uygulayabilecegimiz farkl ise
alim yollari ve yontemleri ginimuzde mevcut.

Ornekler tizerinden gidecek olursak, biz Eltag Transformator A.S.
olarak son 3-4 yildir aksatmadan 6zellikle bizim sektérimuiz ile ilgili
bélumleri barindiran okullarin Kariyer Glnlerine katiliyoruz.
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Transformatdr Sanayi ve Ticaret A.S.

Eltas Transformator
A.S.

Orada, biz kimiz, ne uretiyoruz, kurum kultirimuz nedir, nasil bir
anlayis icinde calisiyoruz, bize katilacak yeni ¢alisma
arkadaslarindan neler bekliyoruz, onlar bizden neler bekler;
beklemeli, bizi diger isletmelerden ayristiran ézelliklerimiz neler, bizi
biz yapan 6zelliklerimiz neler vb. gibi bilgileri ediniyoruz. Tim bu
onemli veri aligverisinde biz 6grencileri, dgrenciler bizi tanimig
oluyorlar. Kimi hentz ikinci sinifta, kimi G¢incud, kimi son sinifta hatta
heniz birinci sinif olup da kariyer ginlerini merak eden gelecek
odakli genclerle tanisiyoruz. Kariyer ginlerinin gelecegin ¢alisanlari
icin henliz daha mezun olmadan is alternatiflerini gdzden
gegcirebilmeleri adina biyiik bir sans olarak goriiyorum. Ozellikle
mezun olmadan Odnce 6grenci tarafindan atilacak adimlarin buyuk
onem tasidigini distndyorum.

Fayda sagladigini gérdagum diger bir uygulama da istihdam fuarlari.
Bu yil ilk defa Kasim ayinda katilmis oldugumuz fuar hem is
arayanlar hem de isletmeleri bir araya

getirmesi adina édnemli bir adim ve

ilerleyen yillar da daha da fayda

saglayacagi dusuncesindeyim.

ilk isime 10 yil 6nce bir head hunter

firmasi vesile olmustu fakat gecen yillar

icinde head hunter firmalarinin hizl bir

gelisim gdsteremedigini Gzllerek belirtmek

isterim. Baslangicinda ki efektif faydayi

surdlremedigini distiniyorum. Zaman

icinde bu gérisimde yaniimay! diliyorum.

Diger 6nemli ydontem ise is basvuru siteleridir. Bu sitelerden fayda
saglaniyor, ileride de saglanacagini disiniyorum sadece aranan
niteliklerin yalin bir ifadesi gerekmekte ve 6zge¢mislerde de durust
olmak gerektigine inantyorum, neyse o yazilmall.

ST,
TSy

TS

Bunun diginda galigan profili analizleri, isle uyum analizleri,
yoneticilik vasiflar ve karakter analizleri belli bash firmalara ait testler
uygulanabilir, bir fikir vermesi agisindan énemli olmakla birlikte yiz
yuze gérusmeden elde edilecek intiba ile birlegtiriimelidir.

CGS Center: Sirketlerde “insan” odakl yénetim felsefesi
ve galisana saygi duyulmasi sizce neden 6nemlidir? Bu
dogrultuda insan kaynaklarinin rolii nedir?

Tum basarih igletmelerin odagi insandir. Kaynak insan olunca,
tartismasiz insan odakli bir calisma sisteminin olmasi gereksinimi
dogar. Su an icinde bulundugumuz ¢agda her sey inanilmaz hizli bir
sekilde degigiyor ve gelisiyor, teknolojinin de yardimiyla diin
imkansiz gibi gérulen pek ¢ok sey su an mumkin ama hayatimizda
degismeyecek ve yeri doldurulamayacak ve para ile satin
alinamayacak en énemli varlik “insan”.
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Transformator Sanayi ve Ticaret A.S.

Eltas Transformator

A.S.

Her insan bir dederdir ve essizdir gergeginden yola ¢ikmak gerekiyor
¢unk( tim basyapitlari, saheserleri, esi benzeri olmayan sanat
eserlerini ortaya koyan yine “insan”. insani bu sekilde ele aldiginiz da
g¢alisanina saygl duymayan bir isletme gelisemez ve bir kisir
dongunun igine hapsolur. Tabi bunun yaninda liderlik, yoneticilik
anlayigi da degismekte, patron lider yerine farkl fikir ve disinceleri
dinlemeye acik, katihmci ¢alisanlari destekleyen bir lider profili
olusmakta son zamanda. "insan" odakli ydnetim de galiganlarin
gelisimi sirket gelisimine paralel kabul edilmektedir.

Boylece kigiligine ve fikirlerine saygi duyuldugu ve deger verildigini
hisseden kisinin aidiyet duygusu gelisir ve kendini sistemin bir
pargasi, basarinin ortag1 gérir. insan kaynaklari 6z kaynaginin
degerini bilmeli ve dogru sekilde ydnlendirerek i¢ huzur, denge ve
birlik bilincini saglayabilmelidir.

CGS Center: Guniimiizde son zamanlarda sergiledikleri
farkh durusglarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y kusagi
sizce nasil bir yonetim bekliyor?

Y kusag, istatistiklere gére ne yazik ki bir is yerinde en fazla iki yil
calisabiliyorlar. Daha mobil bir yasam sekilleri var. is ve yasam
dengesinin var oldugu bir calisma sekli istiyorlar ki bu da “baby
boomer” olarak nitelendirdigimiz 1946-64 kusaginin “calismak icin
yasanir” felsefesinin tam tersi. Y kusagi otoriteden pek hoslanmiyor.
Eglenerek galismak, dyle bir ortam sunabilmeniz, aradiklari en dnemli
Ozellikler denebilir.

Tek dize bir is dizeninden ¢ok is tanimlarinda farkhlik ariyorlar, bu
da onlara yaraticiliklarini gdésterme firsati sunuyor. Motivasyonlarini
kamgilayan en 6énemli unsur ise farkhliklari kariyerlerinde olabilecek
ilerlemeler olarak gdsterebilmeniz. Farkli olmak ve fark yaratmak
istiyorlar. En yash Y kusaginin daha heniiz 34 yasinda oldugunu
dusundrsek, calisma hayati icinde olan en aktif kusaktan bahsetmis
oldugumuzu anlariz.

Y kusagini ¢geken ydnetim ve kosullari siralamamiz gerekirse;
caligilan sirketin en iyi yer olarak gorilme algisi, ¢calistigi sirketin
kisisel gelisime yaptidi yatirim, adil bir galisma ortami, isinin anlam
ifade etmesi, fikirlerinin dikkate alinmasi, yéneticileri tarafindan
dinlenmek, kurumun marka degerinin olmasi, esnek ¢alisma, sosyal,
dogal ve rahat bir ortam ariyorlar.
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SEBA HOLDING
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve lilkemizde igletmelerin
personel yonetimi birimlerinin hizla insan

kaynaklari yonetimi birimleri haline geldikleri
gorulmektedir. Bu baglamda, modern insan kaynaklari
uygulamalarini personel yonetiminden ayiran temel
araglan sizce nelerdir?

Personel ydnetimi daha ¢ok maas, devamsizlik, sigorta gibi
kayitlarin tutuldugu bir birimken, insan Kaynaklari bu
sorumlulugun Gzerine ¢alisanlarin kendi gelisimine olanak
saglayarak bunu sirket adina daha pozitif kullanim sansina
cevirmeyi eklemistir. Uygulama esnasindaki en temel araglari
olarak da “degerlendirme merkezleri”, yetenek yonetimi
uygulamalari, performans yonetim sistemleri, yetkinlik bazli segcme
ve de@erlendirme uygulamalari diyebiliriz.

CGS Center: Gunumiuz is hayatinda disiplinler arasi
yetismis eleman ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu
baglamda sirket akademilerinin onemi artmaktadir. Siz
sirket akademisi ile ilgili yaptiginiz galismalar hakkinda
bilgi verebilir misiniz? Bakis aginizi agiklar misiniz?

Bizim boyle bir akademimiz yok. Ancak galigsanlarimizi teknoloji
yonunde kendilerini gelistirecek ve kariyerlerini ilerletmelerinde
firsat saglayacak egitim imkanlari sunuyoruz.

CGS Center: Yapilan arastirmalara gore glinimuzde
kariyer planlama licret yonetimi kadar dnemli hale
gelmistir. Seba Holding’de nasil bir kariyer planlamasi
yurutulmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi karsiya
kalinmaktadir?

Verdigimiz egitimler ve rotasyon uygulamalari ile sadece dikey
degil yatay anlamda da is gesitliligi saglayarak ¢alisanlarimizin
kariyer planlamalarina yardimci oluyoruz. Bu noktadaki en buyuk
sorun ¢aliganlarin kariyer beklentilerini dogru yonetmek ve
verimliligi daha yliksek olan calisanlari sirketimizde tutmayi
basarmaktir.
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CGS Center: Guniimuizde sirketlerde ciddi bir unvan
karmasasi (muddr, direktor, sorumlu, yonetici, sef, uzman,
lider vb.) yasanmaktadir. Siz sirketlere bu konuda nasil bir
yol izlemelerini, nelere dikkat etmelerini tavsiye
edersiniz?

Hiyerarsik dizenden ¢ok matris, yatay organizasyon bu anlamda
Onerilebilir.

CGS Center: Performans degerlemesi sisteminin
oturtulmasi sirketlerin en ¢gok zorlandigi konulardan
biridir. Siz bunu Seba Holding olarak nasil
uyguluyorsunuz? Performans degerlemesi sisteminin
modern insan kaynaklari yonetimi agisindan onemi sizce
nedir?

6 aylik periyodlarla, yilda 2 defa olmak lzere, karsilikli
¢alisanlarimizla bir araya gelerek yaruttyoruz. Verimli ve tecribeli
galisanlarimizi kaybetmemek, gelisimlerini saglamak, geri bildirim
almak ve vermek ve bunlarin dogru yonetilmesi sirket performansi
ile dogru orantilidir.

CGS Center: Bir tarafta cok sayida liniversite mezunu is
ararken diger taraftan sirketler de dogru galisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalar (kariyer gunleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ise alimda uygulanan
miulakat ve testler vb. gibi ) neler olmalidir? Konuyla ilgili
farkh deneyimlerinizi bizimle paylagir misiniz?

Bu noktada sirket kendi yetkinlik analizini dogru yaparak dogru
adaylara daha kolay ulagabilir. (Ornegin head hunter bir firma ile
calisiyor ise ihtiya¢ bulundan 6zellikleri belirleyip buna uygun bilginin
firmaya dogru verilmesi vb.) Biz danismanlik gunlerini, kariyer
gunlerini takip ediyoruz. Ayrica ginimuzde network de énemlidir.

CGS Center: Gunumuzde son zamanlarda sergiledikleri
farkl duruslarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y kusagi
sizce nasil bir yonetim bekliyor?

"Y kugagi" 6zgur olmak istiyor, inisiyatif kullanmak istiyor, fikirlerine

deger verilsin istiyor, cabuk yukselmek istiyor. Uygun olabileceklerin
sirket sistemine adapte edilmesi gerektigini disuntyorum. Y kusagi
hizli, teknolojiye ayak uyduran, modern bir yonetim bekliyor.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve lilkemizde igletmelerin
personel yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari
yonetimi birimleri haline geldikleri goriilmektedir. Bu
baglamda, modern insan kaynaklari uygulamalarini
personel yonetiminden ayiran temel araglari sizce
nelerdir?

Personel yonetimi, ise alma, 6zllk islemleri, tGcretlendirme, isten
cikarma gibi faaliyetleri yerine getiren statik ve operasyonel bir
departmandi. Personel yonetiminde var olan kaliplar ve kurallar
yerini katimci yaklasimlarla éralmus vizyon, misyon ve degerlere
birakti. insan kaynaklari yénetimi, érgitlerin fark yaratmak ve
surdurulebilir olmak icin ihtiyag duydugu bilgi, beceri ve
davraniglarin toplami ile ilgili stratejiler gelistiren bir bolum haline
geldi. Cagdas anlayisla insan kaynagi bir maliyet unsuru" olarak
degil, "degerlendiriimesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak"
olarak goérilmeye baslandi.

CGS Center: Glinumiz is hayatinda disiplinler arasi
yetismis eleman ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu
baglamda sirket akademilerinin 6nemi artmaktadir. Siz
Narkonteks’de sirket akademisi ile ilgili yaptiginiz
calismalar hakkinda bilgi verebilir misiniz? Bakis aginizi
aciklar misiniz?

Narkonteks olarak yaklasik 3,5 yil énce Tirkiye is Kurumu ile
basladigimiz ve halen Halk Egitim Merkezi destegi ile slrdirmekte
oldugumuz konfeksiyon is¢isi yetistirme programlarimiz mevcut.
Bu programdan mezun olan ve MEB onayl sertifika alarak
isyerimizde ¢alismaya baslayan yaklasik 200 ¢alisanimiz var.
Toplam mavi yaka galisanlarimizin % 60'in1 bu programlarla
yetigtirdik.

Teknik ve yonetsel egitimleri sirket akademisi araciligi ile
kapsamini genisletmeyi hedefliyoruz. Bu slreci, mavi yaka
cahisanlar ile birlikte tim beyaz yaka calisanlari da kapsayacak
sekilde yonetmek, elbette ki, kurumsal alt yapi agisindan ¢ok daha
anlaml olacak. Sirket akademimizi kurma ¢alismalarimizda bize
danismanlik hizmeti sunan CGS Center ile ortak ¢alisacagiz.

Sirket akademilerinin kurumsal alt yapi ve stirdiiriilebilir bir sistem
ve basari agisindan ¢ok 6nemli oldugunu distuntyorum.
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CGS Center: Yapilan arastirmalara gore gliniimiizde
kariyer planlama licret yonetimi kadar 6nemli hale
gelmistir. Narkonteks’de nasil bir kariyer planlamasi
yurutulmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi karsiya
kalinmaktadir?

Dogru is ve dogru c¢alisan eslesmesi surdurulebilir bir basarinin
temel unsurlarindan. Organizasyonun beklenti ve ihtiyaclari ile
calisanlarin beklenti ve ihtiyaglari optimum noktada
birlesmediginde, ¢alisanlar geleceklerini 0 organizasyonda
tasarlayamiyorlar.

Sirket ydnetimi ve insan Kaynaklari profesyonelleri,
¢alisanlarin performans ve potansiyelleri hakkinda dogru
izleme ve degerlendirme araclarina sahip olmak zorundalar.
Bu izleme ve dederlendirme araclari sayesinde elde edilen
veriler ile organizasyonun ihtiyaclarinin planlanmasi mimkdan.

Narkonteks, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarinin
potansiyellerini artirmaya destek veren bir sirket. Uretim sirketi
olmamizdan dolayi agirlikli olarak dretim ve Uretime bagl satin
alma, planlama gibi kritik dnem tagiyan pozisyonlar i¢in kariyer
planlari olusturmaya c¢alisiyoruz. Ayrica bolum yoneticilerinin
destegi ile calisanlarin inisiyatif alarak gok yonlu gelismelerini,
sureclere butlinsel bakabilmelerini saglayacak teknik egitimleri
vermeye calisiyoruz. Yonetsel egitimlerle liderlik becerilerini
gelistirmeyi amacliyoruz.




NORKONTEKS

NARKONTEKS
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CGS Center Gunumuzde sirketlerde ciddi bir unvan
karmasasi (mudiir, direktor, sorumlu, yonetici, sef,
uzman, lider vb.) yaganmaktadir. Siz sirketlere bu
konuda nasil bir yol izlemelerini, nelere dikkat
etmelerini tavsiye edersiniz?

Perydn tarafindan yapilan bir arastirmaya gore c¢alisanlarin
igsyerine baghligini artiran faktorler arasinda unvan ilk tg
siranin icinde konumlaniyor. ilk sirada Ucret, ikinci sirada
unvan, Ug¢lncl sirada yan menfaatler yer aliyor. Hatta bazi
isletmelerde unvan, ilk siray! bile alabiliyor.

Bu agidan bakildiginda unvan kavraminin énemi ortada.
Ben organizasyon semalarinin oldukga basit ve net
tanimlamalardan olugmasi gerektigini dugunuyorum.
Organizasyonun her seviyesindeki ¢alisan baktiginda bu
tanim ve iligkileri kolayca kavrayabilmeli. Sirket kulttr(
olarak da unvan kadar yapilan ise katilan degerin dnemli
oldugu ve bu sebeple deger bazli yaklagimla konunun ele
alinmasi gerektigini distuniyorum. Elbette ki sirket
yénetimlerinin zorlama ile karmasa yaratacak unvanlardan
uzak, yalin ve anlagilabilir bir yap! igcinde olmalari gerektigini
distntyorum.




CGS Center: Bir tarafta gcok sayida uiniversite mezunu
is ararken diger taraftan sirketler de dogru ¢alisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalan (kariyer guinleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ise alimda
uygulanan miilakat ve testler vb. gibi) neler olmalidir?
Konuyla ilgili farkli deneyimlerinizi bizimle paylagir
misiniz?

Tarkiye'deki issizlik oranlari dikkate alindiginda halen yetismis
ve/veya yetistiriimek lzere igglicl bulma glgligu iginde
olmamiz ilging bir durum. Ozellikle emek yogun ve personel
devir hizi gok yiksek olan bir sektor olan tekstilde, iggticl temini
Insan Kaynaklari yoneticilerinin en 6nemli dncelikleri arasinda
yer aliyor.

Ancak ben, igsizlikten ¢ok “ig segme” durumu oldugunu
dusuntyorum. Is arayan kesimde, genellikle kolay, masa basi ve
geliri yiksek olan is beklentisi var. Beklentisi yuksek ancak
egitim ve kalifikasyonu yetersiz issiz grubu oldugunu tzilerek
tecribe ediyoruz.

Narkonteks insan Kaynaklari olarak; Mavi yaka ise alim igin,
Halk egitim merkezleri, tekstil egitimi veren lise ve
yuksekokullar, Tarkiye Is Kurumu Istihdam servisleri ve
muhtarliklar ile igbirligi yapiyoruz.

Beyaz yaka ise alimda ise, kariyer gunleri, internet Uzerinden
yayinlanan is ilanlarimiz, referanslar ve nadiren danismanlik
kurumlarindan hizmet alarak sureci yonetiyoruz.

NO RKON TEKS Emek yogun ve el becerisine dayali bir is kolunda olmamiz
nedeniyle, mavi yaka ise alimlarda, teknige, dikkat ve
algilamaya yonelik testler yapiyoruz.

NARKONTEKS Beyaz yaka ise alimlar icin ise yetkinlik bazli mulakat teknigi
uyguluyoruz. Kisilik ve yetkinlik envanteri henlz kullanmiyoruz
A_S_ ancak, etkili ve yararl oldugunu distntyorum. Bu envanterleri
de ige alim surecimize entegre etmeyi planliyoruz.
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CGS Center: Gunumiizde son zamanlarda
sergiledikleri farkh duruslarla kendilerinden sikhkla
s0z ettiren Y kusagi sizce nasil bir yonetim bekliyor?

Kusaklar arasi farklar hep vardi, bence hep de olacak. Bu giin
is dunyasi bu farki, X, Y, Z diye tanimhyor. Dinya degigiyor,
teknoloji akil almaz boyutta bir konfor ve sinirsiz bir hayal gucl
sunuyor. Bu degisimden elbette hepimiz bir sekilde
etkileniyoruz.

Artik bilgiye ¢ok kolay ve hizli erigebilen bir jenerasyon var.
Katiphaneye gidip bir konu arastirmak, ansiklopedi karistirmak
yeni kusaklara komik ve anlasiimaz geliyor.

Ozgiivenleri yiiksek, teknolojiye hakimler, tahammiilleri az;
cunku bilgi dahil pek ¢ok seye hizlica erisip tuketip atiyorlar.
Bugunku is guctinin énemli bir kismini Y kusagi olusturuyor.
Onlarin da son derece etkili ve guclu olduklari taraflari elbette
var. Isverenler ve insan Kaynaklari bu kusagin giclii taraflarina
odaklanir ve dogru kogluk-mentorluk uygulayabilirse iyi bir
sinerji yaratmak mumkun olabiliyor.

ilk amirleri ile iliskileri, is-6zel yasam dengesini, esnek ve
eglenceli calisma ortamini 6nemsiyorlar. Otoriter tarz yerine,
isbirlikgi yaklagimla yénetildiginde sonug alinabilen bir
jenerasyon olduklarini distndyorum.
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ACCENTURE
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve lilkemizde igletmelerin
personel yonetimi birimlerinin hizla insan
kaynaklari yonetimi birimleri haline geldikleri
goriilmektedir. Bu baglamda, modern insan
kaynaklari uygulamalarini personel yonetiminden
ayiran temel aracglari sizce nelerdir?

Modern iK uygulamalarinin farkh kilan en énemli 6zellik
“calisan odakli” olmaktir. Calisanlarin “sevk ve idaresi”
kavrami yerine “insan kaynaginin yonetilmesi”, basarili ise
alim, oryantasyon, egitim, performans ve kariyer yénetimi
suregclerinin birbiriyle entegre olarak yonetiimesini
gerektirmektedir. Tim bu sireclerin layigiyla yapildigi, insan
Kaynaklari Bélimlerinin yonetimin stratejik ortagi oldugu
durumlarda ancak bir iK yénetimi oldugunu diistinebiliriz.

CGS Center: Gunumiiz is hayatinda disiplinler arasi
yetismis eleman ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu
baglamda sirket akademilerinin dnemi artmaktadir.
Siz Accenture’da sirket akademisi ile ilgili yaptiginiz
caligsmalar hakkinda bilgi verebilir misiniz? Bakig
acinizi agiklar misiniz?

Accenture’a 5.5 sene 6nce IK deneyimi olan bir proje yéneticisi
olarak katildigimda, beni en ¢ok etkileyen konu benzersiz
“Egitim Yonetimi” surecleri oldu. Bu zaman zarfinda, gesitli
egitim imkanlariyla hem kendime hem de ekibime ¢ok sey
katma sansini elde ettim. Ozellikle de “Liderlik Akademisi’nin
inaniimaz faydalarini gérdim. Agik¢asi, Accenture’da egitim
ydnetimi agisindan ¢ok sansliyiz. Cinki 200.000’den fazla
¢alisani olan sirketimizin ana faaliyet alani danigmanlik ve
hizmet yonetimi oldugu igin bunyemizde her alanda uzman
calisanlari barindiriyoruz. Internet tizerinden ve her mobil
cihazla da erisebildigimiz “Egitim Portali’mizda kigiye 0zel
online egitimlere, makalelere, drnek projelere, gecmiste
yapilmis sunumlara, sirket liderlerinin konferanslarina
erismemiz mumkdn.
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Calisma alanimiz, fonksiyonumuz, yetkinlik ve becerilerimiz ve
kisisel ilgi alanlarimiza gore bizim i¢in “zorunlu”, “Gnerilen”
egitimlere kayit olabildigimiz gibi istedigimiz her konuda da
e-egitimlere erisebiliyoruz. Tabi ki, online egitimlerin yani sira sinif
ici egitimleri, e-kitaplara erisim, sanal sinif egitimleri de kendimizi
gelistirme yolculugunu cesitlendiriyor.

| CGS Center: Yapilan arastirmalara gore giiniimiizde

kariyer planlama uicret yonetimi kadar onemli hale
gelmistir. Accenture’da nasil bir kariyer planlamasi
yurutulmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi karsiya
kalinmaktadir?

Calisan baglihgi ve motivasyonunu, yalnizca rekabetci Ucret
politikalari ile saglamak mimkiin degildir. Ozellikle Y kusaginin
beklentileri g6z dnine alindiginda kariyer planlama daha da dnem
kazanmaktadir. Kariyer planlama yapilirken, herkes icin ayni
kalibin (ortak bir modelin) kullanilmasindan ziyade; ¢alisanin
beklenti ve ihtiyacglarinin 63renilmesi, mevcut ve potansiyel
yetkinliklerinin belirlenmesi ve alinan geri bildirimler sonrasinda
“kisiye 6zel” bir kariyer gelisim plani olugturulmasi gereklidir.
Kariyer planlama sirasinda en sik kargilastigimiz problemler, Y
kusaginin enerjisi ve dinamizminden kaynaklanan sabirsizliginin
bir demotivasyona dénismeden ydnetiimesi konusunda oluyor. Bu
noktada da; kariyer hedeflerinin zamanlamasi konusunda taraflarin
mutabik kalmasi ¢cok énemli.

CGS Center: Performans degerlemesi sisteminin
oturtulmasi sirketlerin en ¢ok zorlandigi konulardan
biridir. Siz bunu Accenture olarak nasil
uyguluyorsunuz? Performans degerlemesi sisteminin
modern insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi sizce
nedir?

Accenture’in dinya genelinde 200.000’in Uzerinde g¢alisani var. Bu
nedenle ¢ok kokll ve tim calisanlar tarafindan da sahiplenilmis bir
performans dederlendirme sistemimiz mevcut. Teknolojiyi ¢ok iyi
kullanan bir sirket olarak, haliyle tim performans yonetimi
surecimiz internet Gzerinden yonetilebiliyor. Performans dénemi
basinda, her yonetim kademesi yillik hedeflerini kendi ekibi ile
paylasir ve katilimci olarak hedeflerin yayihmi saglanir. Gergekgi,
Olgulebilir, zorlayici, zamana bagh ve net (SMART) olmasini
istedigimiz bu hedefleri diizenli geri bildirim gérismeleri ile takip
ederken, ayni zamanda ¢aligsanin motivasyonu ve kigisel gelisim
planlari ile de sireci destekleriz.
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Belki de Accenture’daki performans sistemini digerlerinde ayiran
en 6nemli 6zelliklerden birisi, her yoneticinin “iyi bir lider olma” ve
“ekibini gelistirme” hedefinin olmasi ve bu dogrultudaki basarisinin
cesitli sekillerde 8lgtilmesi ve IK Balimi’niin destegi ile
geligtiriimesidir.

CGS Center: Bir tarafta cok sayida liniversite mezunu is
ararken diger taraftan sirketler de dogru galisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalar (kariyer gunleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ige alimda uygulanan
miulakat ve testler vb. gibi ) neler oimalidir? Konuyla ilgili
farkh deneyimlerinizi bizimle paylagir misiniz?

Ozellikle yeni mezunlar igin gliclii bir isveren markasinin ¢ok
onemli oldugunu goériyoruz. Yenilikgi, teknolojiye yatirrm yapan,
cevreci yaklasimlari ve ilerici IK uygulamalari ile taninan sirketler
yeni mezunlar tarafindan daha c¢ok tercih ediliyorlar.

Accenture Danismanlik olarak, 7 senedir surdirmekte oldugumuz
global bir anlasma kapsaminda Unilever igin insan Kaynaklari
Hizmetleri Outsourcing hizmeti veriyoruz. Hizmetlerimiz arasinda,
ise alim, Ucretlendirme ve yan haklar yonetimi, 6zlUk isleri,
raporlama ve call center bulunmakta.

Yeni mezunlar tarafindan en c¢ok tercih edilen sirketlerden biri olan
Unilever; kampus aktiviteleri, Universitelerde yénetilen projeler,
Case Study’ler, uzun sureli proje stajyerligi gibi sureclerle
Universite 6grencilerini daha mezun olmadan tanima ve
degerlendirme sansini elde ediyor. Ayrica; yetkinlik bazli ise alim
sureci kullantyor. Adaylar; internet Gzerinden yaptiklari bagvurular
sirasinda yetkinlik bazli sorulara cevap verirken, slrrecin ilerleyen
asamalarinda uzman yoneticiler tarafindan mulakata davet ediliyor,
sonrasinda ise bir “Assesment Center” surecinden gegiyorlar.

Kisacasi adaylari iyi taniyabilmek i¢in birka¢g asamali ise alim
sureci tasarlayabilmek, yetkinlikleri iyi degerlendirebilecek mulakat/
assesment center uygulamalari kurmak, bu sireclerde yer alacak
sirket yoneticilerini de iK/mulakat/yetkinlik sistemleri konusunda
yetistirebilmek basarinin anahtari.
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CGS Center: Glinumuzde son zamanlarda sergiledikleri
farkh duruslarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y
kusagi sizce nasil bir yonetim bekliyor?

“Y” kusagini yénetmek esneklik, inovasyon ve motivasyon iceren
IK uygulamalarini uygulamayi gerektiriyor. Malum “Y Kusagi”;
yoneticilerden/ydnetimden beklentileri ylksek, teknoloji ve global
iletimle kendini ifade eden 6zellikleri ile dn plana ¢ikiyor. Emirin
demiri kesemeyecegi, geri bildirimin tek tarafli olarak
calisamayacag! bir ddnemde oldugumuzu hepimiz kabul etmeliyiz.
Bu nedenle, performans ydnetimi sistemlerinde ¢alisanlarin
(performans dénemlerini beklemeden ve stirekli olarak) geri
bildirimlerinin alinmasi, esnek ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi,
katihmci bir yonetim sergilenmesi, kisisel gelisim ve kariyer
olanaklarinin iyilestiriimesi gibi konularda basarili olan sirketler bu
kusagi daha basaril bir sekilde yénetiyor. (daha dogrusu
“yonlendiriyor”).

Farkl kusaklari anlayabilen, yonetebilen ve ilham verebilen
liderlerin yetismesi de bir sirket icin en dnemli stratejik 1K
hedeflerinden biri haline geliyor.
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DUNYAGOZ HASTANELER GRUBU
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve ulkemizde igletmelerin personel
yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari yonetimi
birimleri haline geldikleri gorulmektedir. Bu baglamda,
modern insan kaynaklari uygulamalarini personel
yonetiminden ayiran temel araglari sizce nelerdir?

Daha 6nceki yillarda buyuk-kuguk dlcekli hemen hemen her firmada
yukarida da belirtiginiz gibi ¢alisanlari daha pasif kabul eden Personel
Yénetim biriminin varligi s6z konusuydu. Ozellikle son yillarda gelisen
kosullar dolayisi ile girketlerin personelden beklentileri oldukga artti.
Personel, sirketi icerisinde bariinmus oldugu pasif rolden; sirketin
alacag: stratejik kararlarda bizzat s6z sahibi olacak ve sirkete direkt
katki saglayacak bir konuma yani ¢ok daha aktif bir konuma geldi. Bu
dogrultuda personel ihtiyacglarini daha iyi analiz edecek, personeli
surekli motive edecek, gelisimlerinde ve kariyer planlarinin
olusturulmasinda daha aktif rol oynayacak, dolayisi ile sirketin alacagi
stratejik kararlari etkileyecek personelin idaresi s6z konusu oldu. Buna
bagl olarak da klasik ydntemden ziyade daha modern bir insan
kaynaklari yonetiminin benimsenmesi ortaya ¢iktl. Daha 6nceleri pasif
bir sekilde yaptiklari ve etkiledikleri sinirli olan bir personel
yénetiminden ¢ok simdilerde sirketin tepe calisanlarindan en alttaki
calisanlarina kadar aktif -hatta proaktif- bir insan kaynaklari yonetimi
mevcut.
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CGS Center: Yapilan aragtirmalara gore gliniimiizde
kariyer planlama licret yonetimi kadar 6nemli hale
gelmistir. Dinyagoz Grubu’nda kariyer planlamasi nasil
yuriitilmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi karsiya
kalinmaktadir?

Dunyagdz grubu olarak temel hedefimiz hizmet kalitemizi daha da
yukseltecek ve mutlaka arti deg@er ile girdi saglayacak sistemsel
calismalari yapmaktir. Tabi ki bu ancak basarih bir takim olusturmak
ve takimin her Uyesinin dogru sekilde yonlendiriimesi, ihtiyag duyulan
egitimlerin ve olanaklarin kendilerine saglanmasi ile mimkun oluyor.
Personel bu takim icerisinde kendini gelistirirken hem insan
Kaynaklari Yoneticileri olarak bizler, hem birim sorumlularimiz hem
de personelin kendisi sirket icerisinde mevcut olanaklari
g6zlemleyerek kariyer haritasini beraber olusturuyoruz. Oncelikli
olarak tabi ki sirketin ihtiyag duydugu agik bir pozisyona alim yine
sirket igerisinden yapilmaya caligihyor. Egitim ve is gecmisi, kariyer
beklentileri agik pozisyon igin elverigli olan ¢alisanlarimiz terfi
ettiriimek sureti ile pozisyona gecisleri yapiliyor. Ayni zamanda yeni
acllan subelerimiz i¢in de iskelet yapinin bunyemizde ¢aligan
personel ile olusturulmasi gok dnemli. Agik olan pozisyonlarimiz igin
sirket igerisinde yapilan duyuruya olumlu yanit veren, yukarida da
bahsetmis oldugumuz sartlari saglayan c¢alisanlarimiz
degerlendiriliyor. Sirket igerisinde ¢ok fazla farkl birimin olmasi, bu
birimlerin birbirleri ile yakin iligki icerisinde g¢aligiyor olmalari dolayisi
ile personelin yapmis oldugu goézlem, beraber olusturmus oldugumuz
kariyer haritasini daha da netlestirebiliyor. Bu konuda personelin
aceleciligi ve henliz hazir olmadan beklentilerini gok ylksek tutmasi
bizi en ¢ok zorlayan konularin basinda geliyor.
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CGS Center: Guniimuzde sirketlerde ciddi bir unvan

karmasasi (muddur, direktor, sorumlu, yonetici, sef, uzman,
lider vb.) yasanmaktadir. Siz sirketlere bu konuda nasil bir
yol izlemelerini, nelere dikkat etmelerini tavsiye edersiniz?

Bu konularin agilmasinda en belirleyici etkenin etkili bir organizasyon
yapisinin olusturulmasi oldugunu disiniyorum. Tabi ki bu slregte
sirketlerin i¢ kaynakli ya da disaridan hizmet alarak yapacaklari bir is
analiz ¢galismasi son derece 6nemli. Goérev ve yetkileri belirli
cizgilerle kesinlegmis, sirkete saglamis oldugu katma degerlerin iyi
analiz edildigi, pozisyon degerlerinin belirlendidi, sirket hacminin belli
oldugu kurumlarda yapi olusturulmasinin, birbiri ardina gelecek
unvanlarin netlestiriimesinin oldukga kolaylasacagi fikrindeyim.
Yapilan ¢alismalar sonucunda sektdrde yer alan -6zellikle
kurumsallasmis- diger firmalarin analiz edilmesi burada oldukga
onemli.

CGS Center: Performans degerlemesi sisteminin
oturtulmasi sirketlerin en ¢gok zorlandigi konulardan
biridir. Siz bunu Diinyag6z Grubu olarak nasil
uyguluyorsunuz? Performans degerlemesi sisteminin
modern insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi sizce
nedir?

Performans degerlendirme sistemi hem bizim igin hem de ¢alisana
daha etkili bir kariyer planlamasi olusturulmasi agisindan son derece
onemli. Hem personelin, hem birim yéneticisinin hem de insan
Kaynaklari olarak bizlerin bu ¢alismadan dogru geri donatleri
almamiz, bundan sonraki siregte personelden bekleneni almamizla
paralellik gosteriyor. Sirketimizde performans degerlendirme sistemi
180 derece yontemi kullanilarak yapiliyor. Personel, Birim Yoneticisi
ve insan Kaynaklari Yéneticisi ile bir araya gelerek kendi gérev
tanimi dogrultusunda hazirlanmig performans degerlendirme sorulari
dogrultusunda degerlendiriliyor.
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Yonetici, personelden beklentilerini personele karsi sozlu olarak ifade
ediyor ve form Uzerine yaziyor. Tabi bu slrecte personel de kendi
performansi hakkinda goruslerini, beklentilerini aktariyor. Bu suregte
personelin kariyer ve performans gelisimi igin ihtiya¢ duyulan
egitimler, personel ile paylasilarak yazili olarak forma igleniyor. Bu
surecte insan Kaynaklari da ayrica personel hakkinda edinmis
oldugu gdzlemleri diger calisanlardan kendilerine gelebilecek
bildirimleri yapici bir tutumla personel ile paylasarak gerektiginde
forma isliyor. Slire¢ sonucunda personelin, birim ydneticisinin ve
insan kaynaklarinin imzalari ile form kayit altina aliniyor. Her
personel icin sonuglar iK tarafindan olusturulan performans
degerlendirme skalasina igleniyor ve yénetime sunuluyor.

Performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda personel-
yonetici arasindaki bagi guglendirerek personele dogru ve yapici geri
bildirimlerin verilmesi, editim ihtiya¢ analizinin dogru yapiimasi ve
yasanan problemlerin dogru sekilde anlasiimasi, sorunlara ¢ézim
bulunmasi amaglaniyor.

CGS Center: Bir tarafta cok sayida universite mezunu is
ararken diger taraftan sirketler de dogru g¢alisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalan (kariyer gunleri, ise alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ise alimda uygulanan
miulakat ve testler vb. gibi) neler olmalidir? Konuyla ilgili
farkl deneyimlerinizi bizimle paylagir misiniz?

ise alimda en iyi ve dogru metodun sartlara gore degisiklik gosterdigi
kanisindayim. Ozellikle son yillarda saglik sektoriinde artan personel
ihtiyacina yonelik 6gretim kurumlarinin verdigi cevabin geg kaldigi bir
gercek. istenen nitelikte personel bulmak gercekten zor. Agik kalan
pozisyonlarimizi sirket misyonuna en uygun sekilde doldurabilmek,
en iyi hizmeti saglayacak personeli bulmak igin kullanmis oldugumuz
ydntemleri ihtiyaca gére zenginlestirmek, tek bir ydntemde kalmamak
arzusundayiz. Bu konuda 6zellikle egitim kurumlarinin yapmis oldugu
kariyer gunlerine katihmin, sirketi ayrintil bir sekilde genclere
aktararak ilgi cekmenin 6nemli oldugunu dusunuyoruz. Egitimini
henlz tamamlamamis gengler igin de sirketimizi tanimalari, kisisel
gelisimlerini strdtrmeleri ve ileride ihtiya¢ duyulan pozisyonlarimizda
g6rev almalari i¢in onlara staj olanaklari sunmak ¢cok énemli.

Bunlarin yaninda tabi ki Turkiye'de faaliyet gdsteren ise alim
sitelerinin, ig ilanlari i¢in gerekli gorildugunde gazetelerin
kullaniminin genis kitlelere ulasilmasi adina gerekli oldugu bir gercek.
TUm bunlara ek olarak stratejik pozisyonlar i¢in de kimi zaman daha
kapsamli galisma yapmak, ¢esitli firmalarla iletisime gegerek onlarin
veri tabanlarindan yararlanmak, pozisyon i¢in en uygun adaya
ulagmak adina kullanilabilir bir yontem.
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2 ~ Dbasaril bir sekilde kullandigimizi distintyoruz. Ozellikle saglamis
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oldugumuz staj olanaklari bugtine kadar bir¢ok pozisyonun bu yolla
doldurulmasina, istenen nitelikte personel bulunmasina sebep
oldu. Ayrica istanbul diginda bir tiniversitenin diizenlemis oldugu
ve bizim de katildigimiz bir kariyer gtnlerinde geng

' arkadaslarimizdan oldukca iyi sayida basvuru alarak

doldurulmasinda en ¢ok sikinti yasadigimiz hemsgirelik pozisyonu
icin iyi bir aday veri tabani olusturduk, bu gen¢ arkadaslarimizia
calisma firsati yakaladik.

CGS Center: Gliinimuzde son zamanlarda sergiledikleri
farkh duruslarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y
kusagi sizce nasil bir yonetim bekliyor?

Tek cimle ile anlatmak gerekirse; olduk¢a esnek ve kendi
ihtiyaclarina birinci derecede yanit veren bir yonetim bekliyorlar.
Gok kesin gizgileri ve sirket kurallari olan yerlerde mutsuz
olabiliyorlar. isverenin de en gok sikinti yagsadigi nokta Y kusaginin
¢ok fazla sirkete karsi aidiyet hissetmemesi. Cok ¢abuk sikilip
vazgecebiliyorlar. Calismis olduklari ortamin daha keyifli hale
getirilmesi, kendi fikirlerine 6nem verilmesi ve sirketi ilgilendiren
kararlarin bu dogrultuda alinmasi kendilerini olduk¢a motive ediyor.

Teknolojiye olan diskinlikleri de dikkat gekici, eski usul yontemleri
birakip yenilik getirmeyi istiyorlar. Ancak teknolojiye meyilli
olmayan dnceki kusagi -ki bunlar genellikle yéneticileri oluyor- bu
tedirgin ediyor. Hizli karar alinmasini, degisimin hizli
gerceklesmesini bekleyen Y kusagi ile henuz bunlara hazir
olmayan X kusaginin arasinda sikintilar hatta kimi zaman
¢atismalar meydana geliyor. Adimlarini emin ve saglam atmak
isteyen X kusagina nazaran hata yapmaktan hi¢g korkmayan, her
kuralin esneyebilecedini dugunen bir Y kusadi mevcut. Zaman
gectikce kendileri ile ayni dili konusan, kendi beklentilerine cevap
veren, ¢alisma cgizgilerini isteklerine gore sekillendiren Y kusaginin
yonetimde yer almaya baslamasiyla daha da rahatlayacaklarini,
yaraticilik yonlerini daha da aktif kullanacaklarini ve ¢alismig
olduklari girketlere cok daha fazla katki yapacaklarini
dusidndyorum.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve ulkemizde igletmelerin personel
yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari yonetimi
birimleri haline geldikleri gorilmektedir. Bu baglamda,
modern insan kaynaklari uygulamalarini personel
yonetiminden ayiran temel araglari sizce nelerdir?

Personel yénetimi ¢alisani bir maliyet unsuru olarak ele alirken insan
kaynaklari ydonetimi insan kaynagini degerlendiriimesi ve gelistiriimesi
gereken bir kaynak seklinde gérmektedir. Hizmet sektorinde
calisanalic musteriye verilen deger, misafir/dis misteri memnuniyeti
olarak geri donmektedir.

insan kaynaklari yénetimi anlayisi; ic misterinin galisan insanin
memnuniyetini amaglar. Bagllik, sadakat, motivasyon ve orgutsel
blatlnsellesme 6nem kazanir. Personel yonetimi anlayisi; isletme
¢ikarlarini daha ¢ok gézeterek is gtict verimliligini temel amag alir.
Sadece calisanin gorev, sorumluluk, hak ve yeftkililerini icerir.

CGS Center: Guniimuz is hayatinda disiplinler arasi
yetismis eleman ihtiyaci giderek artmaktadir. Bu baglamda
sirket akademilerinin 6nemi artmaktadir. Siz Grand
Tarabya’da sirket akademisi ile ilgili yaptiginiz caligmalar
hakkinda bilgi verebilir misiniz? Bakis aginizi agiklar
misiniz?

Kalifiye eleman istihdami maalesef her sektérde oldugu gibi turizmde
de buyuk bir sorundur. Bu konuda hentz akademi kurma anlaminda
bir caismamiz yok ancak 2014 planlarimiz arasinda yer aliyor.
Yonetim olarak bu konuyu sosyal bir sorumluluk olarak
algilamaktayiz. Bu anlayisla amacimiz hem sektére kalifiye personel
yetistirmek hem de bulundugumuz bélgeye katma deger saglamaktir.
Otel yatinmcimiz otomotiv sektériiniin énculerinde Bayraktarlar
Holding Yénetim Kurulu Bagkani Sayin izzet Bayraktar Beyefendi
Sariyer bdlgesinde Turizm Meslek Lisesi yaptiracagini agiklamistir.
Meslek akademileri, meslek liseleri ve Universitelerle ¢ok yakin
temasta calisiyoruz. Staj imkani tanidigimiz égrencilere mezuniyet
sonrasi ig imkani sunuyoruz.
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CGS Center: Yapilan arastirmalara gore gunumuzde kariyer
planlama licret yonetimi kadar onemli hale gelmistir. The
Grand Tarabya’da nasil bir kariyer planlamasi
yurutulmektedir? Ne gibi sorunlarla karsi karsiya
kalinmaktadir?

The Grand Tarabya olarak her ¢alisan bizim igin bir degerdir.
Sektordeki kalifiye ¢calisan bulma sorununu da géz 6nine aldigimizda
kariyer planlama ayri bir 5nem kazanmaktadir. Bu anlayigla
calisanlarimizin Kisisel ve yonetsel gelisimlerini saglamak icin egitimler
dizenliyoruz. Bu egitimler sayesinde yeteneklerini farketmeleri icin
onlara imkan sunuyoruz. Kariyer planlamada en énemli konu ¢alisanin
amaci ve yetenekleridir. Bu egitim programlarinda zaten gelecek
vadeden, gelecege dair amaclarini belirlemis arkadaglarimiz yildiz gibi
parliyor. Biz sadece onlara imkan sunuyoruz. Bunun yaninda yilda ikKi
kez yaptigimiz performans degerlendirme de bize kariyer planlama da
yol gOsteriyor.

Departman ici ve departmanlar arasi olmak tzere kariyer planlamamiz
iki bolume ayriliyor. Departmanlar arasi ¢apraz egitim programini
gelistirdik ve uygulamaya aldik. Calisanin istegine bagli olarak ¢apraz
egitim talebini aliyoruz. Egitim komitemizde galisanin egitim almak
istedigi departman kalifikasyonlarina uygunlugunu inceleyip, egitim
programini yapiyoruz, kurum hedeflerine bagl kisisel hedefler
veriyoruz. Departman i¢inde kendi isinde Ustun performans gdsteren
calisanlar icinde uygun Ust pozisyon i¢in departman yéneticisiyle
birlikte egitim programi hazirliyoruz. Bu egitimlerin suresi galisanin
performansina bagl olarak degisiyor. Egitim stresince ara
degerlendirmeler yapiyoruz. Terfi déneminde departmanlar arasi veya
departman igi egitim programlarini sonuglarini performans
degerlendirme sonuglariyla birlikte analiz ederek galisanin kariyer
planlamasini yapiyoruz.
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CGS Center: Gunumiizde sirketlerde ciddi bir unvan karmasasi
(mudur, direktor, sorumlu, yonetici, sef, uzman, lider vb.)
yasanmaktadir. Siz sirketlere bu konuda nasil bir yol
izlemelerini, nelere dikkat etmelerini tavsiye edersiniz?

Organizasyon yapisini belirleyen yapilan isler ve bu isleri kimin
yapacadinin dogru analiz edilmesidir. Bu analiz icinde asagida belirttigim
maddelere gdre organizasyon gézden gegirilmelidir.

Organizasyon semasinin incelenmesi (Organizasyon semasi, is
gruplari ve pozisyonlar ile organizasyonun fonksiyonlarinin
kargilastiriimasi)

Her departmanin en alt dizeylere kadar igleri tarif edecek sekilde
aginimi

Birim is bazinda is ve gorev tanimlarinin yapilmasi.

Her birim ig ve pozisyon icin gerekli 6zelliklerin belirlenmesi.

Bu ozellikleri etkileyen degiskenlerin belirlenmesi.

Her degiskenin en fazla etkiledigi pozisyonun belirlenmesi.
Degiskenlerin etkilerine gore gruplastiriimasi ve konsolide edilmesi.

Pozisyonlar arasindaki iligkilerin akis semalari Gzerinde belirlenmesi.
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CGS Center: Performans degerlemesi sisteminin
oturtulmasi sirketlerin en ¢ok zorlandigi konulardan biridir.
Siz bunu The Grand Tarabya olarak nasil
uyguluyorsunuz? Performans degerlemesi sisteminin
modern insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemi sizce
nedir?

The Grand Tarabya olarak dlgulebilir, yoruma kapali ydnetmelerle
ilerlemek her slrecte temel amacimizdir. Performans degerlendirme
bir ceza veya 6duil verme yontemi degildir. Her kademedeki ¢alisani
once kendini ve yaptigi isi sonrada yaptiklarinin ydneticisi géziinden
degerlendirilmesini saglayan bir ydontemdir. Ve bu yéntem kurum
kiltdrine, yapilan ise gore kurgulanmahdir. Performans
degerlendirmenin kuruma faydalarini su sekilde siralayabiliriz.

TUm yonetim kademeleri ve galisanlar icin, sirket stratejileri ile
uyumlu hedeflerin belirlenmesi

Aclik, olculebilir ve seffaf hedefler

Hedeflere ulagimi saglayacak adimlarin dnceden belirlenmesi
Seffaf degerlendirme kriterleri ile degigken gelir hesabinin
¢alisanlar tarafindan yapilabilmesi

Calisanlarin sirket hedeflerine katkisini agikga ortaya koymasi

Performans degerlendirmeyi otelimizin ilk yili olmasi nedeniyle bu yil
ilk defa yaptik. Yilda iki kez yapilacak olan performans degerlendirme
yil sonunda genel ortalama tzerinden degerlendirilecektir. Bu
degerlendirme sonuglari bize tcret artisi, terfi ve kariyer planlamada
veri saglayacaktir.

Sistemi ¢alisanin 6énce kendini dederlendirmesi sonrasinda bir Gst
yoneticisiyle degerlendirme yapmasi esasina gore kurguladik.
Calisan, orta kademe ve list diizey ybnetici olmak lizere
degerlendirmeyi ii¢ kademe de yapiyoruz. Davranissal
yeterlilikler, mesleki yetkinlikler ve her departmana gore ayri ayri
belirlenmis departmansal yeterlilik olmak Uzere U¢ bdlimde 1-5 arasi
puan vererek degerlendirme yapiyoruz. Bu sayede galisan-yonetici
arasindaki iletigsim artiyor, birbirlerini ve yaptiklari isi cok daha iyi
anlamalarini sagliyoruz.
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CGS Center: Bir tarafta ¢ok sayida liniversite mezunu is ararken
diger taraftan sirketler de dogru ¢calisana ulasamamaktan sikayet
etmektedir. Sizce iyi ise alim uygulamalar (kariyer glinleri, ise alim
siteleri, 6grenci programlari, head hunter firmalari, ise alimda
uygulanan miilakat ve testler vb. gibi ) neler olmalidir? Konuyla
ilgili farkli deneyimlerinizi bizimle paylagir misiniz?

ise alim yéntemi alim yapilacak pozisyona goére degiskenlik
gOstermektedir. Yonetici alimlarinda 6ncelik referansli adaylar ve
transferlerdir. Bunun yaninda ise alimda dogru ¢alisani bulmak icin ise
alim siteleri, kariyer glnleri ve 6grenci programlarini da kullaniyoruz.

CGS Center: Gunumiizde son zamanlarda sergiledikleri farkl
duruslarla kendilerinden siklikla s6z ettiren Y kusagi sizce nasil bir
yonetim bekliyor?

“Y kusag!" olarak tanimlanan 1980 sonrasi dogan kusak gunimuz is
yasaminda dnemli bir yere sahip. Bilisim teknolojilerinin dinyayi kiiresel
bir mahalleye donusturerek her seye hukmettigi ve insanlarin,
isletmelerin yasam bicimine kadar her seyi degistirdigi bir ddnemde
yasiyorlar. Degisimle beraber yasayip medya ve dijital teknolojilerle
bayuyorlar. Hal bdyle olunca hem tiuketici hem ¢alisan konumunda olan
Y kusagi, bugindn is dinyasini zorluyor.

Her yeni kusak kendinden bir dncekini sorguluyor ancak Y kusagi bunu
daha keskin bir sekilde yapiyor. Bu kusak bir dnceki kusak kadar iskolik
degil ve 6zel yasantisina da 6zen gdstererek dengeli bir yasam kurmaya
caba sarf ediyor. Oncelikleri bir dnceki kusaktan gok farkli olan Y
kusagi, hirsli ve motive edilmeyi seven ancak anlamli bir yasam dengesi
kurmaya c¢alisan insanlardan olusuyor.

Gosterdigdi caba karsiliginda mutlaka takdir edilmeyi bekleyen bu
insanlardan sadik ve basarih bir ¢alisan toplulugu olusturmak
istiyorsaniz, yaraticiligi ve inovatif olmayi engelleyen yapilardan
uzaklagmali ve insan kaynaklari stratejilerimizi hizla bu insanlarin
calisma disiplinine gore degistirmeliyiz.
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NETMON A.S.
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve lilkemizde igletmelerin personel
yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari yonetimi
birimleri haline geldikleri gorulmektedir. Bu baglamda,
modern insan kaynaklari uygulamalarini personel
yonetiminden ayiran temel araglari sizce nelerdir?

GUnumuzde igletmeleri yogun bir sekilde etkileyen ve dnemli
degisimlerin gerceklesmesine neden olan globallesme ve rekabet
ortami, insan kaynaklarinin isletmelerin basarilarinda

Ustlendikleri kritik roli daha da dnemli bir hale getiriyor. Bu rekabet
ortaminda suirdurulebilir gelismeyi hedef edinmis isletmeler icin insan
kaynaklarinin idaresinde tek basina personel yonetimi yaklagimlarimin
yetersiz kaldigi gérilmektedir. Bu anlamda modern insan kaynaklari
yoénetimi, motivasyonu saglanmis ¢alisanlarin stratejik hedeflere
ulasmadaki 6nemini fark etmis ve onlari 6rgitiin merkezinde kabul
etmis cagdas bir yaklasimdir.

Orgltler cagin gerekleri dogrultusunda, personel yénetiminin sadece
personelin izin, giris/¢ikis ve SGK gibi yasal islemlerinin dikkate
alindigi klasik yonetim anlayisini terk ederek, ¢alisanin motivasyonu,
egitimi, Ucret ve 6dul yonetimi, kariyer planlamasi gibi stratejilerin
uygulandigi ve toplam kalite ydnetiminin dnemli bir pargasi haline
gelen modern insan kaynaklari yonetimine donisumu
hizlandirmiglardir. Bu déntsumle galisanlar salt bir Gretim araci olarak
gorulmekten gikip, Ust ydnetimde temsil yetenegi ve stratejik
kararlarda 6nemli islevi olan bir gorev ustlenmeye baslamiglardir.

Kisaca deginmeye c¢alistigim gibi, modern insan kaynaklari
yaklasimini benimseyen igletmeler bilgi caginin en 6nemli
unsurlarindan olan insana yatirim yaparak stratejik hedeflerini
guclendirmektedirler. Ancak personel yonetiminden insan kaynaklari
uygulamalarina gegis surecinin ozellikle aile isletmeleri ve kiguk
Olcekli isletmelerde daha sancili olacagi ve bu tip isletmelerin bir sire
daha personel ydénetimi uygulamalarina devam edecegi de
ongorulmelidir.
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CGS Center: Bir tarafta cok sayida liniversite mezunu is
ararken diger taraftan sirketler de dogru galisana
ulasamamaktan sikayet etmektedir. Sizce iyi ise alim
uygulamalan (kariyer gunleri, ige alim siteleri, 6grenci
programlari, head hunter firmalari, ige alimda uygulanan
miulakat ve testler vb. gibi) neler oimalidir? Konuyla ilgili
farkh deneyimlerinizi bizimle paylagir misiniz?

isletmelerin ise alim siirecleri ve uygulamalari basariy1 dogrudan
etkileyerek rekabette avantaj yaratmalarini saglamaktadir. Bugin
insan kaynaklari birimleri, gegmise oranla ¢ok daha profesyonel bir
sekilde galismakta ve kullandiklar farkh uygulamalarla dogru kisiyi,
dogru zamanda ve dogru bir yontemle segebilmektedirler. Aslinda
tercih edilecek ydontemi ise alinacak pozisyona goére belirlemekte fayda
vardir. Tecrubesiz, is basinda yetistiriimek istenen pozisyonlarda
kariyer gunleri ve 6grenci programlariyla, Ust yonetimdeki Kilit
pozisyonlara yapilacak alimlarda ise danismanlik firmalariyla daha
etkili sonuglar alinabilir. Burada sektori taniyan, acik ve seffaf bir iliski
kurulabilecek dogru bir danismanlik firmasinin tercih edilmesi
onemlidir. Bir diger yontem olan ige alim siteleri ile milyonlarca CV’ye
bir anda ulasmak mimkun olup, aranilan aday ¢ok kisa bir sirede
bulunabilmektedir. Adaylarin milakatlari bile online yapmak istedikleri
glinimuz bilisim ¢adinda, bu tip internet sitelerinin sahip olduklari dev
aday havuzlari ile sunduklari hizli ¢6zim olanaklari kuskusuz ¢ok
onemlidir.

Dogru aday! bulmak kadar énemli olan bir uygulama da mulakattir.
Mulakat icin yeterince zaman ayirmamak, mulakati yapan kiginin
deneyimsiz olmasi, yanlig, baskici ve sert sorular dogru adayin
kaybedilmesine dahi neden olabiliyor. Bu nedenle mulakatta
isletmenin dogru tanitilmasi ve yalnizca merak edilen konularda net
sorular sorulmasi muilakatin daha kisa ve verimli gegmesini
saglayacaktir.

Ayrica, artik igletmeler yetkinlik bazli mulakat tekniklerini tercih etmeye
basladilar. Yani adaylara kisa ve yluzeysel cevaplar verecekleri sorular
yerine, somut olaylara dayanan ve adayin gegmis is tecribelerinde
yasadidi farkli problemler karsisindaki davranislari sorulmaktadir. Bu
yontemle adayin yetkinlikleri ve pozisyona uygunlugu daha kolay
tespit edilebilmektedir.

ise alimlarda adaylarin kisisel dzelliklerinin yaninda motivasyon
faktorlerine de bakilmalidir. Kimi insani iyi bir kariyer plani tatmin
ederken, kimini stati ya da maddi sonuglar tatmin etmektedir. Ornegin
yalnizca maddi sonuglara odaklanan adaylarin sorumluluk
dizeylerinin duguk oldugunu gozlemliyoruz.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

CGS Center: Diinyada ve ulkemizde igletmelerin personel
yonetimi birimlerinin hizla insan kaynaklari yonetimi
birimleri haline geldikleri goriilmektedir. Bu baglamda,
modern insan kaynaklari uygulamalarini personel
yonetiminden ayiran temel araglari sizce nelerdir?

Personel yénetimi dendiginde bazi standart slre¢ ve prosedurler
s6z konusudur ve bu alan daha ¢ok galisanlarin yeme-icme,
guvenlik, maas, gibi temel ihtiyacglarina odaklanir. Bunlar tabii ki
olmazsa olmazlardir ancak guinimuzde bireyler daha ¢ok taninmak,
bilinmek, deger verildigini hissetmek istiyorlar. Disiplin ve
prosedurlerin yani sira zaman zaman esnek olabilen, kendilerini
gercekten dinleyen ve bireysel ihtiyaglara, hedeflere kulak kabartan
bir yapiya ihtiya¢ duyuyorlar. Bu asamada modern insan kaynaklan
yonetimi devreye giriyor. Bireysel egitim planlariyla, daha gergekgi
motivasyon araglariyla, adil ve bir o kadar da seffaf iletisim
uygulamalariyla... Hepimiz mugterilerimizle uzun soluklu, verimli
igbirlikleri kurmayi hedefleriz, dyle degil mi? Bunun icin de
musterilerimize 6zel imkanlar, firsatlar, modeller sunariz. Bizlere
zarar ettiren, isbirliginden memnun olmadigimiz musterilerimizi de
nazikge eleme yoluna gideriz. Ayni durum i¢ muasterilerimiz icin de
gecerli olmali, diye dusunuyorum. Calismak istedigimiz, firmamiza
uygun egitim-6grenim, beceri, yetenek, profesyonellik ve Kisilik
yapisinda olan i¢ musterilerimize de ayni hassasiyetle
yaklagmaliyiz. Aksi takdirde baska bir firma, bizim igin ¢ok degerli
olan i¢ musterimizle mutlaka calismak isteyecektir.

-42-



CGS Center: Performans degerlemesi sisteminin
oturtulmasi sirketlerin en ¢ok zorlandigi konulardan
biridir. Siz bunu Mutlu Metal olarak nasil
uyguluyorsunuz? Performans degerlemesi sisteminin
modern insan kaynaklari yonetimi agisindan onemi sizce
nedir?

Mutlu Metal'de performans degerlendirme sistemimizi CGS Center
ile birlikte, nakis isler gibi; hassasiyetle, titizlikle olusturduk. Cunku
bu sistem modern insan kaynaklari yonetiminin en zorlu ve en
dnemli parcalarindan birisidir. i¢ miisterilerimizin, bizim
olusturdugumuz sisteme glivenmesi en énemli énceliklerimizden
biridir. Biz de bu dogrultuda, departmanlarin goruglerini de alarak
Ozel bolum hedefleri ve firmamiz igin dnemli genel degerlendirme
kriterleri belirledik. Bu sistem Uzerinde caligmak ve uygulamak;
takibini yaparak gizlilik prensibi ¢cercevesinde bu karneleri
sonuglandirmak uzun sureli ve disiplinli bir calismayi gerektirir. Bu
sisteme iglerligini kazandiran ve yararli olmasini saglayan en
onemli islemin birebir gérismeler oldugunu didstniyoruz. Kisisel
karnelerin sonuglarini ic musterilerimizle paylasarak, karsilikli
olarak talep ve beklentilerimizi ortaya koyuyoruz. Personel yonetimi
daha ¢ok, tek tarafli bir isleyis sistemini benimsemistir ancak,
modern insan kaynaklari ydnetiminin en énemli dayanagini bu
sistemin karsilikli olmasidir, diye digtntyorum.
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