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ISLETMELERDE iSGOREN BULMA VE SECME SURECINE ILISKIN NiTEL BIR
ARASTIRMA

OZET

Isletmelerin basarili olmasinda galisanlarm ve yoneticilerin pay1 biiyiiktiir. Insan kaynaklar islevlerinden isgoren bulma ve
se¢me, isletmenin amaclarmin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde énemli yere sahiptir. Isletmeler, insan kaynaklari islevleri
sayesinde caliganlarini iggoéren bulma tekniklerini kullanarak ve igsgéren se¢imini gergeklestirerek ise yerlestirme faaliyetini
yerine getirirler. Isletmeler, yoneticilerin ve insan kaynaklar1 uzmanlarimin isgéren politikasina gore kendisi icin en uygun olan
yontemleri segip uygularlar.

Bu aragtirmanin amaci, isletmelerin isgéren bulma teknikleri ve iggdren segme siirecinde nasil bir yol izlediklerini tespit
etmektir. Aragtirmada nitel aragtirma yonetimi kullanilmustir. Veriler yart yapilandirilmis miilakat teknigi ile elde edilmistir.
Elde edilen veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Arastirmanin evrenini Kocaeli ilinde sanayi ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmeler olusturmaktadir. Orneklemi de goniillii olarak ¢alismaya katilan insan kaynaklar yoneticileri ve caliganlari
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan isletmelerin ¢ogunlugu isgéren bulma kaynaklarindan dig kaynaklar tercih etmislerdir.
Ozellikle isletmelerin internet portallarindan yararlandiklar1 gériilmiistiir. Katilimeilarin cogunlugunun isgoren secim siirecinin
asamalarmi uyguladiklar1 goriilmustiir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari, isgéren bulma, isgoren segme.

A QUALITATIVE RESEARCH ON THE FINDING AND SELECTING PROCESS OF
THE BUSINESS

ABSTRACT

Employees and managers have a large share in the success of businesses. Finding and selecting employees from human
resources functions has an important role in fulfilling the objectives of the business effectively. Thanks to their human resources
functions, businesses carry out their job placement activities by employing employee recruitment techniques and employing
employee selection. Enterprises choose and apply the most appropriate methods for them according to the employee policy of
managers and human resources experts.

He purposes of this research is to determine the methods of employers finding employees and how they followed in the process
of choosing employees. Qualitative research management was used in the research. The data were obtained by semi-structured
interview technique. The data obtained were subjected to content analysis. The universe of the research is the enterprises
operating in the industrial and service sectors in Kocaeli Province. The sample consists of human resources managers and
employees who voluntarily participate in the study. The majority of the companies participating in the research preferred the
external sources from the employment sources. Especially businesses have been seen to benefit from internet portals. It was
observed that the majority of the participants implemented the stages of the employee selection process.

Keywords: Human resources, finding employees, choosing employees.
]

1. GIRIS
Kiiresellesen diinyamizda isletmeler yogun rekabet i¢inde faaliyetlerini yerine getirmekte ve amaglarini
gergeklestirmeye calismaktadirlar. Gliniimiize rekabet araci olarak kabul edilen en 6nemli faktorlerden

birisi de isletmelerde ¢alisan insan kaynagidir. Ozellikle isletmeler yeni kuruluyorsa; ihtiyacina gore
tim kademelere, is tanimlar1 ve ig gereklerine uygun olarak isgéren alimini gerceklestirmektedirler.
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Isletmeler, isgdren bulma teknikleri kullanarak “dogru yerde dogru ise dogru insan” ilkesi ile isletmenin
amaglarim gergeklestirmesine katki saglayacak ¢alisanlar istihdam edecektir.

Isletmelerin bos pozisyonlara uygun isgoren cekebilmek icin insan kaynaklar1 planlamasindan
baslayarak; is analizi, gelecege iligskin tahminler yiiriitme, is géren bulma ve se¢me fonksiyonunun
yerine getirmesiyle beraber egitim ve gelistirme fonksiyonlariyla degerlendirilmelidir (Benli ve Sahin,
2004:116).

Insan kaynaklar1 islevlerinden en zor olam, nitelik ve nicelik acisindan isletmeye uygun olan isgdren
bulma ve segmedir. Isletmenin ihtiyag duydugu niteliklere sahip isgéren bulma kaynaklari, i¢ ve dis
kaynaklar olarak ikiye ayrilmaktadir. Hangi kaynaktan yararlanilacag isletmenin isgéren politikasina
gore farklilik gosterecektir. Isgdren secim siirecinde de izlenen yollarin neler oldugu ayrintili olarak
agiklanacaktir.

2. ISGOREN BULMA VE iISGOREN BULMA KAYNAKLARI

Literatiir incelendiginde isgoren bulma, personel temini olarak ifade edilen kavram; igletmenin ihtiyag
duydugu isgoreni yani insan kaynagi acigini belirlemek ve gidermek icin degisik kaynaklardan
isletmesine isgdren ¢ekmektir (Acar, 2000:122).

Isletmelerin igsgdren bulma faaliyetini yerine getirirken gesitli faktdrler s6z konusudur. Bu faktérler,
isletme ici ve igletme dis1 olarak ikiye ayrilmaktadir (Acar,2000:124). Bunlari; isletmelerin biiytikligii,
isletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasi, isletmenin kurumsal imaji, ekonomik ve sosyal kosullar
olarak siralamak miimkiindiir.

Isletmeler ihtiya¢ duydugu bos pozisyonlara isgdren bulmak igin i¢ veya dis kaynaklardan
yararlanmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2008:81). Bu kaynaklarin yararlar1 ve sakincalar1 olmakla beraber
son karar isletmenin isgoren politikasina gore sekillenecektir.

I¢ kaynaklardan isgéren bulmada, genellikle yiikselme ve nakil yontemlerinden yararlanilir. Yiikselme,
isgorenin bulundugu pozisyondan daha ¢ok yetki ve sorumluluk tasiyan bagka bir géreve (pozisyona)
terfi etmesidir. Nakil ise isgdrenlerin yetki ve sorumluluk acisindan ayni diizeydeki islere yatay olarak
transferini ifade eder.

Dis kaynaklar ise sunlardir (Kiziloglu, 2012:51-56) : ilan ve duyurular, kisisel basvuru ya da 6zgegmis
gonderme, isletme caligsanlarinin ya da tamidiklarinin tavsiyesi, egitim kurumlari, internet, isgdren
kiralama, insan kaynaklar1 danigmanlik firmalaridir. Uygulamada genellikle isletmeler, yeni kuruldu ise
dis kaynaklardan iggoren bulmaktadirlar. Bazen de eger i¢ kaynaklardan bos pozisyon i¢in uygun
isgdren yoksa dis kaynaklara yonelmektedirler.

3. ISGOREN SECIMIi SURECI

Isgoren secme siireci, isgdren bulma faaliyetlerine dayanir. Isgdren bulma; isletmenin bos
pozisyonlarina adaylarin bagvurmasiyla sona erer (Demirkol ve Ertugral, 2007:28). Bundan sonra
iggoren se¢imi siireci baglar.

Isgéren secimi, ise bagvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi niteliklere en uygun olaninin
belirlenmesi islevidir. Isgdren se¢imi, is analizleri sonucu, is tanimlar1 ve is gerekleri dogrultusunda
etkili bir sekilde yapilabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001: 135). Isgoren segim siirecinin amact; bos
pozisyon icin yapilan is analizleri ve is tamimlar1 dogrultusunda is gereklerine uygun adaylarin
saptanmasidir (Kogak ve Yiiksel, 2011:82).

Isgoren bulma ve se¢me siireci, isletmenin amaglarinin gergeklestirmesinde nitelik ve nicelik olarak
gerekli olan insan kaynagini saglamak biiyiik bir 6neme sahiptir (Celik,2015:33). Bu nedenle iggdéren
bulma ve se¢me siirecinin bagarili olabilmesi i¢in;

a) s analizi sonucunda is tanimlar1 ve is gereklerinin yapilmast,
b) Isgdren secim siirecini uzman kisiler tarafindan yapilmasi,
¢) Secim siirecinde yer alacak olan uzmanlarin isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalari,

d) Insan kaynaklar1 envanteri olusturulmast,
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e) Isletmenin bos pozisyonlar i¢in dis kaynaklardan isgéren bulma yoluna gitmesi durumunda is
gereklerine uygun elemanlara ulasmak i¢in dogru ilan verilmesi,

f) Aday havuzundan bagvuran adaylarin belgelerinin objektif olarak incelenmesi,

g) Son goriisme icin secilen adaylarin uygun kisiler olmasi ve son goriismeden sonra segilen adaylara
uygun isin teklif edilmesi,

i) Isgoren bulma ve segme deneyimleri sonucunda var olan isgdren bulma ve segim siirecinin
iyilestirilmesi gerekir.

Isgoren secim siireci her isletmede aymi olmayabilir. Isgdren se¢imini etkileyen gevresel ve orgiitsel
faktorler bulunmaktadir (Erdal,2018:25-26). Bunlar; insan kaynaklarinin isgdren secimi fonksiyonu
disindakiler, yasal diizenlemeler, isletmenin isgdren se¢imindeki siirecin hizi, hiyerarsik yapida bos
pozisyonlarin alimina iligkin farkli siiregler (iist seviye, alt seviye gibi), isletmenin kamu ya da 6zel
sektdrde olma durumu, aday havuzunun niteligi ve niceligi, isletmenin biiyiikliigii olarak 6zetlenebilir.

Isgdren segim siirecinin asamalar1 farklihiklar gdsterebilir. Kiiciik ve orta biiyiikliikte olan isletmelerde
daha kisa oldugu, biiyiik isletmelerde ise bu siirecin daha uzun oldugu goriilmektedir (Giingaglayan,
2007:33).

Isgoren secim siireci isletmeler tarafindan farklilik gosterse de en cok bilinen isgdren se¢im araglart
asagida agiklanmustir (Erttirk, 2011:105; Kaynak vd., 2000:143; Tonus,2012:163-164):

Bagvurularin kabulii ve ilk goriisme,
Bagvuru formu doldurtma,
Siav/Test uygulamasi,

Ise alma goriismesi,

Aday1n referanslarinin incelenmesi,
Saglik muayenesi ve diger islemler,
Basvurunun reddi /Adayin elenmesi,
Ise alma karari (ve teklifi),

Ise yerlestirme.

Bagvurularm Kabulii ve ilk Gériisme: Isletmedeki bos pozisyonlar igin bireylerin talepte bulunmalarr is
basvurusu olup, ilk goriismede adayin asgari nitelikleri tasiyip tasimadigina dair bilgi edinilmesidir.
Bunun sonucunda da adayin bagvurusunun kabul edilmesi ya da elenmesidir.

Basvuru Formu Doldurtma: Is talep (istek) formu, is basvuru formu olarak da bilinen basili ya da
bilgisayar ortaminda sunulan formlardir. Bagvuru formlarinda adayla ilgili bilgiler yer alir. Adayn yas,
cinsiyeti, medeni durumu gibi demografik 6zellikleri ve 6zel beceriler ve bunlara ait belgelerin neler
oldugu, eger ise kabul edilirse ne zaman baslayabilecegi, referanslar gibi bilgiler yer almaktadir.

Smav/Test Uygulamasi: Adaylar arasindan isletmenin amacina uygun olarak belirlenen standartlara
gore ige girig smavi olarak yapilan uygulamalar da adayin belirli konulardaki bilgilerini dlgmeye
calisilir. Aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda farkli smnav yontemleri ve miilakatlar uygulanabilir.
Yani duruma gore iggoren se¢im araglari gesitlendirilebilir.

Siav tiirlerinden birisi de testtir. En ¢ok bilinen ve uygulanan testler; zeka, yetenek, bilgi, beceri, kisilik
ve ilgi, yorgunluk ve monotonluk, gii¢ ve hiz, tutum ve saglik testleri gibi tiirlere ayrilir. Psikolojik
testlerin uygulanmast uzun ve masrafli oldugu i¢in bu yontem genellikle yonetici pozisyonlarinda
kullanilir (Luecke,2009:56). Adayin bagvurdugu pozisyona uygun olarak psikometrik ve projektif testler
de uygulanabilir. Testlerin en uygun aday1 segmek i¢in kullanilmasi nedeniyle gegerlilik ve giivenirliligi
Onem tagimaktadir.
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Ise Alma Goriismesi: Isgoren seciminde en c¢ok kullanilan secim araglarindan biri de “gdriisme”
(miilakat) yontemidir. Miilakat 6ncesi hazirlik, hem aday i¢in hem de miilakati yapan goriismeci igin
¢ok onemlidir (Latif ve Ugkun,2004:23). Gorilisme tiirleri sunlardir:

Yapilandirilmis-yapilandirilmamis veya planli olan ve olmayan goriismeler,
Panel tipi goriisme,

Grup miilakati,

Sorun ¢dzme goriismesi,

Stres goriismeleri,

Ardisik veya sirali goriisme,

Karma goriigsmeler.

Miilakatlarda yapilan hatalar1 da; 6nyargi ve kalip yargilar, yonlendirici sorular sorma, hep goriismecin
konugmasi, adaylarin yeterli ve dogru bilgi vermemeleri, yakin gordiikleri adaylar1 daha olumlu
degerlendirme egilimi, erken karar vermek, olumsuz yonlere 6nem verme, ise alma baskisi, adaylarin
sozel olmayan davraniglarinin etkisinde kalma, dinleme engelleri, hale etkisi, kontrast hatalari,
referansla ilgili kotii gegmis gibi belirtmek miimkiindiir.

Adaymn Gegmisinin ve Referanslarinin Incelenmesi: Adaym basvuru formlarinda, diger smav ve
miilakatlarda verdigi bilgilerin dogrulugunu belirlemeye yonelik ¢alismadir.

Saglik Muayenesi ve Diger Islemler: Adayin fiziksel ve psikolojik sagliginin belgelenmesine yonelik
olarak saglik raporu istenebilir. Bazi isletmeler 6zellikle kamu isletmeleri ayrica aday hakkinda giivenlik
sorusturmast uygulayabilir. Saglik muayeneleri, ise alma karar1 ve teklifinden 6nce veya sonra
yaptirilabilmektedir. Saglik kontrolleri, adaylarin ise uygunlugunu ve dayanikliligini saptamak ve ise
alma durumunda, sonradan ortaya cikabilecek is sagligi ve giivenligi sorunlari i¢in basvurulabilecek
bilgi ve belgeler elde etmek amaciyla yapilmaktadir.

Ise Alma Karar (Teklifi) ve Ise Yerlestirme: ise alma karar asamasinda amacg, ise en uygun adaylarin
secilmesidir. Bu agsamada se¢im kararinin uygulanmasi ayni1 zamanda adayin kabul etmesine baglidir.

Ise alinma/segim kararmnin kesinlesmesinden ve gerekli diger islemlerden sonra, secilen isgdrenler
belirlenen islere yerlestirilirler.

4. YONTEM

Calisma, igletmelerde isgoren bulma teknikleri ve isgoren segme siireclerinin neler olduguna iliskin nitel
bir calismadir. Isletmelerin uyguladiklari isgdren bulma teknikleri nelerdir? isgéren segme siireclerinde
izledikleri yollar nelerdir? sorularina cevap aranmstir.

4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini; Kocaeli ilinde faaliyet gosteren sanayi ve hizmet igletmeleri olugturmaktadir.
Yaygin olarak kullanilmakta olan kolayda 6rneklem yontemi, goniillii katilimcilarin olusturdugu ve
ankete cevap veren herkesin 6rnege dahil edildigi 6rneklem ¢esididir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu
ve Yildirim, 2012).

Orneklem, hem &zel hem de kamu sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan ve arastirmaya
goniillii olarak katilan insan kaynaklari uzmani 21 kisiden olusmaktadir. Goriisme i¢in zaman ayrilmasi
gerektigi icin bazi ¢alisanlarin bilgi vermek istememesi, zaman ayiramamasi gibi nedenlerden dolay1
miilakat sorular1 goniillii olan katilimcilarla yapilmistir.

4.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada isletmelerin isgdren bulma teknikleri ve isgéren segme siireclerinde izledikleri yollarin
neler oldugunu ortaya koymak i¢in goriisme tekniklerinden olan derinlemesine goriisme teknigi
kullanilmigtir. Calismada yar1 yapilanmis goriisme formlart olusturulmustur. Goriisme formunun ilk
boliimiinde katilimcilara yas, egitim, ¢alisilan yi1l ve ¢alistigi sektor gibi sorular sorulmustur. Formun
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ikinci boliimiinde ise katilimcilara isgéren bulma tekniklerinin neler oldugu ve isgoren segme
stireglerinde izledikleri yollarin neler oldugu sorulmustur. Goriismeler yazili olarak alinmis olup, 30-40
dakika gibi zamanda tamamlanmistir. Yazili formlar tek tek incelenip, igerik analizi yapilmustir.
Analizin sonucunda katilimeilarin cevaplart kodlanarak yorumlanmustir.

5. BULGULAR
Calismada goriismeler sonucu elde edilen bulgular asagida verilmistir.
5.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin demografik sorulardan yas araligini inceledigimizde; 20-30 yas araliginda 6 kisi (%
28.58), 31-40 yas araliginda 5 kisi (% 23.80), 41-50 yas araliginda 4 kisi (% 19.04) ve 51-60 yas
araliginda 6 kisi (% 28.58) oldugu goriilmistiir.

Tablo 1: Katilimeilarin Yaslar

Yas n % (f)
20-30 6 28.58
31-40 5 23.80
41-50 4 19.04
51-60 6 28.58

Katilimcilarin egitim durumlari; 6n lisans mezunu 5 kisi (% 23.80), lisans mezunu 15 kisi (% 71.44) ve

yiiksek lisans mezunu 1 kisi (% 4.76) oldugu gorilmistiir.

Tablo 2: Katilimcilarin Mezuniyet Durumu

Egitim n % (f)

On Lisans 5 23.80
Lisans 15 71.44
Yiiksek Lisans 1 476

Katilimcilarin igletmelerde ¢alisma siireleri incelendiginde; 1-10 yil ¢alisan sayisinin 8 kisi (% 38.10),
11-20 yil ¢alisan sayisinin 4 kisi (% 19.04) ve 21-30 yil ¢alisan sayisinin 9 kisi (% 42.86) oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 3: Katilimeilarin Caligma Stiresi

Caligma Siiresi n % (f)
1-10 y1l 8 38.10
11-20 y1l 4 19.04
21-30 yil 9 42.86

Katilimcilardan 5 kisinin (% 23.80) sanayi sektoriinde ¢alistigi, 16 kisinin (% 76.20) hizmet sektoriinde
calistig1 tespit edilmistir.

Tablo 4: Katilimeilarin Gorev Yaptiklar1 Sektor

Sektor n % (f)
Sanayi 5 23.80
Hizmet 16 76.20

Katilimcilardan insan kaynaklarinda ¢alisanlarin sayisi incelendiginde; 1-10 yil ¢alisan sayisinin 12 kisi
(% 57.16), 11-20 ¢alisan sayisinin 4 kisi (% 19.04), 21-30 calisan sayisinin 1 kisi (% 4.76) oldugu
goriilmiistiir. 4 isletme (%19.04), insan kaynaklarinda calisan sayisi ile ilgili cevap vermemistir.

Tablo 5: Isletmelerin insan Kaynaklar1 Calisan Sayist

Calisan Sayis1 n % (f)

1-10 galisan 12 57.16
11-20 ¢alisan 4 19.04
21-30 ¢alisan 1 4,76
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Isletmelerde ¢aligan katilimcilarin pozisyonlar: ise insan kaynaklar1 miidiirii 5 kisi (%23.80), insan
kaynaklar1 miidiir yardimcist 2 kisi (% 9.52), insan kaynaklar1 sorumlusu 12 kisi (%57.16) ve insan
kaynaklar1 ¢alisan1 2 kisi (%9.52) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6: Calisanlarin Pozisyonlari

Bulundugu Pozisyon n % (f)
K. Md. 5 23.80

LK. Md. Yrd. 2 9.52
LK. Sorumlusu 12 57.16
I.K. Calisam 2 9.52

5.2. Isletmelerin ise Ahm Kaynaklarna iliskin Bulgular
Tablo 5: Isletmelerin Ise Alim kaynaklari

Ise Alim kaynaklari ile ilgili odak noktalar n % (f)
Kariyer portallar1 (kariyer.net, secret vb.) (K2, K5, K6, K7, K9, K10, K14, K18, K21) 9 42.86
ISKUR (K2, K5, K7, K9, K16, K17, K18) 7 33.33
Ozgegmis (CV) (K1, K4, K5, K16, K17, K19) 6 28.58
Bizzat bagvuru (K2, K7, K10, K14, K15) 5 23.80
Calisan yakinlart (K2, K9, K15) 3 14.28
Referanslar/ tanidik tavsiyeleri (K5, K18) 2 9.52

Eski stajyerler (K7, K20) 2 9.52

Kendi isletmesinde is deneyimi olanlar (K11, K20) 2 9.52
Terfi (K15, K21) 2 9.52

Isletmenin kendi ise alim portali (K21) 1 4.76

I.K. danigmanligi(istihdam biirolarr) (K21) 1 4.76
Rotasyon (K20) 1 4.76

Isletmelere “isgdren alim kaynaklarimiz nelerdir” diye soruldugunda, birden fazla kaynak oldugunu
ifade etmislerdir. Ozellikle isletmeler, isgoren alim kaynag: olarak i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak
belirtmemislerdir. Buna karsin isletmelerinde uyguladiklar1 kaynaklar1 kendi uygulamalar1 olarak
belirtmislerdir. Bu kaynaklar 12 ana grupta toplanmustir. isgdren alim kaynagi olarak katilimcilar
%42.86 kariyer portallar1 (kariyer.net, secret vb.) olarak belirtmislerdir.

Katilimcilarin bazilarinin isgéren alim kaynag ile ilgili uygulamalari sunlardir:

(K8) iggoren alim kaynagi olarak “memur-is¢i kadrolari igin devlet personel bagkanligina iletildigini ve
KPSS sonuglaria gore” iggoéren alimi yaptiklarini belirtmistir.

(K11) isgoéren alim kaynaklar1 olarak, “is deneyimi olan ve aynmi birimde calismis olanlar1 tercih
ettiklerini” belirtmistir.

(K13) isgdren alim kaynagi olarak, “Onceligin i¢ kaynaklar oldugunu ancak uygun calisan olmazsa
isletmenin dig kaynaga bagvurdugunu” belirtmistir.

(K3), (K12) isgoren alim kaynagini, sadece “dis kaynaklar” olarak belirmislerdir.

(K21) isgoren alim kaynagi olarak, “hem i¢ kaynaklardan (rotasyon, terfi, i¢ bagvuru kaynagi) hem de
dis kaynaklardan (kariyer siteleri, kendi ise alim portali, insan kaynaklari danigmanligi, istihdam
biirolar1) yararlanildigin1” belirtmistir.

Egéren alim kaynaklarini; katilimeilardan (K2, K5, K7, K9, K16, K17, K18) “ISKUR”, (K1, K4, K5,
K16, K17, K19) “6zge¢mis”, (K2, K7, K10, K14, K15) “bizzat bagvuru”, (K2, K9, K15) “calisan
yakinlar1”, (K5, K18) “Referanslar/ tanidik tavsiyeleri”, (K7, K20) “Eski stajyerler”, (K11, K20) “Kendi
isletmesinde is deneyimi olanlar”, (K15, K21) “Terfi” olarak belirtmislerdir.

Ayrica katilimeilar; “Isletmenin kendi ise alim portali, I.K. danismanligi (istihdam biirolar1), Rotasyon”
gibi uygulamalarla iggdren alim kaynaklarini agiklamiglardir.
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Ozetle, katilimeilarin gogunlugunda i¢ kaynaklardan dis kaynaklara gore daha az isgoren alimi yaptiklari
goriilmiis olup, bazi isletmelerin ise hem i¢ kaynaklardan hem de dis kaynaklardan isgéren alimini tercih
ettikleri gériilmiistiir.

5.3. Isletmelerin Isgoren Secme Siirecine Iliskin Bulgular

Isletmeler kendi isgdren segme politikalarina uygun olarak isgdéren se¢me siirecini uygulamaktadirlar.
Dogal olarak bu siire¢ isletmeden isletmeye farklilik gosterebilir. Bazen basvuru formu ile sadece
miilakat, bazen siav ve testler uygulanabilir.

Isletmelerin insan kaynaklari departmaninda calisanlarin “Isletmenizde isgéren secme siirecinin
asamalar nelerdir?” sorusuna verdikleri cevaplar asagida verilmistir.

(K1), isgdren segme islevini “Isletmenin istihdam merkezince; basvuran adaylardan bos pozisyonlara
nitelikleri uygun olanlarla miilakat yapildigini ve miilakatin sonucu yéneticinin onayt ile ise alinmast”
olarak belirtmistir.

(K2), “Ilk olarak norm kadrolar tespit edilip, isletmenin beyaz ve mavi yakali ¢alisan ihtiyacimin
belirlendigini; i¢ ve dis kaynaklarindan miiracaatta bulunan adaylarin niteliklerine uygun olanlarla yiiz
yiize goriismeler gerceklestirdigini” belirtmiglerdir. “Mavi yakali ¢alisan isgoren seciminde yasal
sartlart dikkate aldiklarini ve kigisel ozelliklerin, egitim seviyesi ve saglik durumunun (renk korii vb.)
calisma ortami ve gartlarina uygunlugunun incelendigi ve 8 saat temel egitim ve is¢i saglhg ve giivenligi
egitimleri verildigini” ifade etmislerdir. “Egitim sonucunda adaylar arasinda en uygun olan kisiyi
segtiklerini” belirtmislerdir.

(K3), isgdren se¢im siirecini “Personel alim ilani, basvurularin alinmasi, degerlendirme asamalari,
sozlii yarigma sinavi ve istihdam” olarak belirtmistir. Ayrica “Yasam kalitemizi yiikseltecek ilkelerinin
oldugunu” ifade etmistir.

(K4), “Is basvurulari; isletmenin istihdam merkezinde kabul edilip kayit altina alimmaktadir. Ise
alimlarla ilgili is pozisyonundaki gorev tamimina uyan kisilerin mesleki beceri, tecriibe, sorumluluk
duygusu ve kurumumuzun degerlerine uyum saglama kriterleri oncelikle dikkate alinarak, yonetici
yardimcist tarafindan yapilan miilakat sonucunda yoneticinin onayt ile siire¢ tamamlanwr.” olarak
belirtmistir.

(K5), isgoren segim siirecinin asamalarmi su sekilde ifade etmistir: “Once miiracaatlar:
degerlendiriyoruz. Daha dogrusu bir ilana ¢ikiyoruz. Mevcut miiracaati degerlendirdikten sonra uygun
oldugunu diigiindiiklerimizi ¢agirtyoruz. Teknik ekibimiz yetkinlik agisindan degerlendiriyor. Eger
uygunsa idari isler departmant ile bilgi aligverisi yapiyoruz. Miilakatlarimizi yiiz yiize yapiyoruz.
Miilakattan sonra personele deneme siiresi uyguluyoruz. Deneme siiresinin sonunda miilakatta belirttigi
yetkinlikleri ortaya koyarsa isletmede ¢alismaya devam ediyor.”

(K6), insan kaynaklari uzmani “Birimler tarafindan bos pozisyonlar insan kaynaklarina iletildikten
sonra, eleman ihtiyacimin sartlart insan kaynaklar: tarafindan belirleniyor. Insan kaynaklar:
departmaninca internette ilan verilip, sartlart uyan adaylarin basvurulart kabul ediliyor. Yazili
stnavdan sonra belli bir siralama yapiliyor. Ona gore adaylar miilakata ¢agriliyor. Miilakatta birim
vetkilisi ve insan kaynaklari uzmanlari komisyon olarak, adayr degerlendiriyor. Ardindan uygulamall
smav yapiltyor. Bu sinavda basarili olan aday, tist yonetici ile goriistiikten sonra ise baslyor.” olarak
stireci agiklamisgtir.

(K7), ise alim asamalarin1 “Bos pozisyon belirleme, ilan yayinlama, basvuran adaylardan uygun
niteliklere sahip olanlart belirlemek icin CV taramasi, 6n goriisme, sinava dahil etme, énce sozlii ve
yazul sinav, sonuca gore miilakat ve asil adaylara is teklifi, asil aday kabul etmezse yedek adaylara is
teklifinin sonucunda ise alimi.” olarak belirtmistir.

K(8), “Bos pozisyonlarin, memur ve is¢i olarak farkll kadrolar oldugu ve ise secim siire¢lerinin farki
oldugunu ve sadece sinavsiz alinan pozisyonun ozel kalem” oldugunu belirtmistir. Memurlar igin
“Bakanliktan izin alindigini ve atama belgeleri istendigini ve memur atama formu ile” alindigini ifade
etmistir. Isciler icin “Saglik raporu, kimlik fotokopisi, egitim durumu, erkek ise askerlik durumu gibi
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formlar aldiklarint ve basvuru formu dolduklarini” belirtmistir. Ayrica “Giivenlik sorusturmasi olumlu
gelen adaylarin sirkette ¢calismaya basladigin” ifade etmistir.

K(9), ise alim siirecini “Oncelikle eleman ihtiyact olan béliim yoneticisinin personel talebi yazili bir
formla insan kaynaklart departmanina génderdigini ve onay alindigini” belirtmistir. “Aday havuzundan
cv degerlendirmesi, calisanlarin referanslart bizzat basvurulardan ve internet portallarindan, bos
pozisyona uygun niteliklere sahip olan adaylar yiiz yiize goriismeye cagriliyor. Serbest miilakatla
yapilan goriismelerin sonucunda uygun olan adaylar ile teknik gériisme o departmanin yéneticisi ile
yapilir. Teknik gériismenin sonucu olumlu ise ¢alisma sartlari, iicretlendirme, sosyal haklar agiklanip,
is teklifi yapilir, kabul eden adaylar gerekli resmi evraklari tamamlayip ise baslar.” olarak aciklamistir.

K(10), “Iki kere miilakattan (sozlii) gegtikten sonra, genel merkez onayr alinip, evraklar hazirlanip ve
ise baslama tarihi belli olur.” seklinde agiklamustir.

K(11), ise isgoren se¢imi siirecini kisaca “Kisinin basvurmasi sonucu, test ve miilakatlardan geger. En
sonunda belli olur.” olarak belirtmistir.

K(12), “Basvuru formu doldurduktan sonra, cv incelemesinde uygun olan adaylar miilakata ¢agrilir.
Miilakatin sonucunda yetkinliklerine gére ise alim olur.” seklinde belirtmistir.

K(13), “Oncelikle i¢ kaynaklardan bos pozisyon icin fabrikada ilan yayinlamiyor. Yedi giin icinde
bagvuru olursa, onunla miilakat yapiliyor. Miilakatin sonucu, departman yénetici ile paylasilip 2.
miilakat yapiliyor. Ortak goriis sonucu uygun goriiliirse adaya is teklif ediliyor. Eger i¢ kaynaklardan
ihtiyag olan bog pozisyon icin aday olmazsa o zaman internet portallarindan ilana ¢ikryoruz. Ve aym
stiregleri o adaylar icin uyguluyoruz. Ortak olarak hem insan kaynaklart uzmanlari hem de departman
yoneticileri adayr uygun goriirse referanslarim ister ve inceler, is teklif siirecine gegilir.” olarak
agiklamustir.

K(14), “Pozisyon agig1 belirlenir. Bu pozisyon i¢in uygun nitelikler ve gereklilikler belirlenir. Oncelikle
elimizdeki aday havuzundan eger yeterli basvuru yoksa web portallarindan on inceleme ile nitelikleri
uyan adaylar belirlenir. Bu kaynaklar yeterli gelmezse web portallarina (firmamn kariyer sitesi,
kariyer.net, secret vb. ) ilamna ¢ikilip, ilana gelen basvurulardan adaylar incelenir. On incelemede
uygun bulunan adaylar aranarak éncelikle kisa bir telefon miilakati yapilir. Bu gortismede pozisyon igin
olmazsa olmaz nitelikler sorgulanir. (6rnegin, pozisyon igin gerekli ise kiginin gece ¢alismas ile ilgili
bir kisitr olmamast vb.) Uygun olan adaylara yiiz yiize gortisme i¢in giin ve saat bilgisi ile randevu
planlanr. llgili tarihte éncelikle insan kaynaklar ile gériisme yapilir. Olumlu adaylar, birim yéneticisi
ile gorigtiiriiliir. Bu asamada da uygun olan adaylar i¢in referans arastirmasi yapilir. Referans
arastirmast olumlu sonuglanan adaya is teklifi yapilir. Yiiz yiize goriisme sonucu olumsuz olan adaylarin
tamami, sonucun olumsuz oldugu bildirilmek tizere telefon ile bilgilendirilir.” ifadeleri ile ayrintili
olarak agiklamgtir,

K(15), “Bos pozisyonlar belirlendikten sonra insan kaynaklarima bildirilir. Bireysel basvurulardan ve
calisan yakinlarindan bagvuranlar goriismeye cagiryoruz. Ilk goriismede boliimlerle ilgili bilgi
veriyoruz. Kisilik testleri yapiyoruz ve formlar veriyoruz. Uygun gordiigiimiiz adaylari puaniyyoruz.
Uygulamali sinav yapiliyor. Bunun sonucunda ige alvmina karar veriyoruz.” olarak belirtmistir.

K(16), “Oncelikle adaylarin cv'lerini inceleriz. Ona gore hareket eder ve ise alimi gerceklestiririz.
Belirli portfoylerimiz vardir. ISKUR ’la her zaman iletisim halindeyiz.” olarak agiklamustir.

K(17), “Basvuran kisilerin kabul edilmesi ve ilk inceleme, basvuru formunun doldurulmasi, sinav test
uygulamalar (yetenek, zeka, kisilik, fiziksel testler), miilakat referans incelemesi, ise alma karari,
adayin elenmesi, kabul ve ige yerlestirme.” oldugunu agiklamistir.

K(18), “Biz once kariyerdeki ilanda havuzdan uygun olan kisileri seciyoruz. Onlardan goriismeye
cagiracagimiz kisileri evrak bazinda inceliyoruz. Aradigimiz vasiflarda gérdiiysek basvuru formu
doldurmak ve miilakat (isgoriismesi) yapmak icin fabrikaya ¢agiriyoruz. Eledigimiz kigiler de oluyor.
Ozellikle Iskur'un sartlar var, o sartlara uyanlari bu proje icinde, ise aliyoruz. Zaten o 3 aylik ve 6
aylik siire icerisinde performanslarini da degerlendiriyoruz. Ayrica Iskur elemanlarindan da normal
elemanlardan aldigimiz gibi biitiin evraklari istiyoruz. Nedir bunlar, saghk evraklar, sabika kayd,
diger egitim belgesi gibi evraklar. Bu evraklar istiyoruz, ¢iinkii kurs sonunda ise alacagimiz kisilerde
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eksiklik olmasin. Kisiyi begeniriz ama saghgi uygun ¢tkmaz, zaten iiretime sokmamiz da dogru degil
hijyen ag¢isindan. Gida iireticisi oldugumuz icin bunlar ¢ok onemli. Hatta kursiyerlerden ve
stajyerlerden de bu evraklart istiyoruz.” olarak siireci agiklamistir.

K(19), “Bos pozisyon i¢in bagvurular degerlendirilir. Uygun olan adaylar kurum sahibinin onayina
sunulur.” olarak belirtmistir.

K(20), “Is basvurusu formlarumizi dolduran adaylarin basvurularini degerlendiriyoruz, 6zgegmisini
yeterli gordiigiimiiz kigilerle iletisim kurarak bir 6n goriisme diizenliyoruz. Bu goriisme sirasinda uygun
bulmadigimiz kisileri eliyoruz, sonrasinda ise alinan kigi/kisilere kisa bir egitim veriyoruz, is saglgi,
calisma sistemimiz hakkinda. 1 hafta oryantasyon siirecimiz, 2 ay da deneme siiremiz bulunuyor. Bu
stire sonunda yeterli olan personelle ¢alismaya devam ediyoruz.” olarak siireci agiklamistir.

K(21), “Basvuru degerlendirme, Ingilizce ve genel yetenek, kisilik envanterleri, grup miilakatlart,
bireysel miilakatlarimiz var. Tiim bu siire¢ler olumlu tamamlamrsa teklif ile ilerliyoruz.” olarak
belirtmistir.

Arastirmaya katilan katilimeilar (K), ¢cogunlukla bos pozisyon belirlendikten sonra insan kaynaklari
departmani ile adayda bulunmas: gereken is gereklerini belirlediklerini ifade etmislerdir. Isgéren secim
siirecinde katilimcilarin tamamina yakini, miilakat yaptiklarini; hatta bazilar1 (K10,K13) iki defa
miilakat yaptiklarim belirtmislerdir.

(K3), miilakatlarda yasam kalitesini yiikseltecek ilkelerinin bulundugunu ifade etmistir. (K17, K21);
psikolojik testler, kisilik testleri, zeka testleri gibi sinavlar yaptiklarini belirtmislerdir. (K6, K15),
adaylara miilakattan sonra uygulamali sinavlar yaptiklarmi; (K13, K14, K17), referans arastirmasi
yaptiklarint belirtmiglerdir. Ayrica (K5, K20), deneme siiresinden sonra yeterli olan adaylar1 ise
aldiklarini agiklamislardir.

6. SONUC

Aragtirmanin amaci isletmelerde uygulanan iggéren bulma yollart ve isgbéren se¢me siirecinin
asamalarinin neler oldugunun ortaya konmasidir.

Aragtirmaya goniillii olarak katilim saglayan isletmelerin insan kaynaklari uzmanlari ile yapilan
goriismeler sonucunda; ilgili isletmelerde isgéren bulma teknikleri olarak dis kaynaklardan daha ¢ok
yararlandiklar1 goriilmektedir. Aragtirmada elde dilen sonuglar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Katilimeilarin demografik sorulardan yas araligimi inceledigimizde; 20-30 yas araliginda 6 kisi (%
28.58), 31-40 yas araliginda 5 kisi (% 23.80), 41-50 yas araliginda 4 kisi (% 19.04), 51-60 yas araliginda
6 kisi (% 28.58) oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin egitim durumlari; 6n lisans mezunu 5 kisi (% 23.80),
lisans mezunu 15 kisi (% 71.44), yiiksek lisans mezunu 1 kisi (% 4.76) oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin isletmelerde ¢aligma siireleri incelendiginde; 1-10 y1l galisan sayisinin 8 kisi (% 38.10),
11-20 ¢aligan sayisinin 4 kisi (% 19.04), 21-30 ¢alisan sayisinin 9 kisi (% 42.86) oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin 5 kisinin ( % 23.80) sanayi sektoriinde calistig1, 16 kisinin (% 76.20) hizmet sektoriinde
calistig1 tespit edilmistir. Katilimeilarin insan kaynaklarinda g¢alisan sayisi incelendiginde; 1-10 yil
calisan sayisiin 12 kisi (% 57.16), 11-20 calisan sayisinin 4 kisi (% 19.04), 21-30 ¢aligan sayisinin 1
kisi (% 4.76) oldugu gorilmiistiir. 4 isletme (%19.04), insan kaynaklarinda ¢alisan sayist ile ilgili cevap
vermemistir. Isletmelerde calisan katilimcilarin pozisyonlarmin ise insan kaynaklar1 miidiirii 5 kisi
(%23.80), insan kaynaklar1 miidiir yardimcist 2 kisi (% 9.52), insan kaynaklar1 sorumlusu 12 kisi
(%57.16) ve insan kaynaklari ¢alisan1 2 kisi (%9.52) oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmanin sonuglarina gore; isgbren alim kaynag olarak katilimceilar %42.86 kariyer portallar:
(kariyer.net, secret vb.) olarak belirtmislerdir. Isgoren alim kaynagi olarak %33,33 Iskur, %28.58
ozgecmis (CV), %23.80 bizzat bagvuru ve %14.28 ¢alisan yakinlari olarak belirtmislerdir.

%09.52 referanslar, tan1dik tavsiyeleri, eski stajyerler, kendi isletmesinde is deneyimi olanlar, terfi olarak
isgoren alim kaynaklari olarak agiklamiglardir. Ayrica, %4.76 isletmenin; kendi ise alim portali, insan
kaynaklart danigsmanligi, istihdam biirolari, rotasyon olarak belirtmislerdir.

Isletmelerin isgdren segim siirecinin asamalar1 incelendiginde; cogunlukla aymi1 asamalan
gerceklestirdigi goriilmiistiir. Baz1 farkliliklarin, isletmenin kamu ya da 6zel isletme olmasindan
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kaynaklandig1 goriilmiistiir. Ozellikle kamu isletmelerinin isgdren se¢im siirecinin, yasalarin Sngérdiigii
sekilde gerceklestigi goriilmiistiir. Ozel isletmelerde ise bos pozisyonun belirlenmesinden sonra hem
departman yoneticilerinin hem de insan kaynaklari uzmanlarinin beraber karar verildigi bir siire¢ oldugu
goriilmiigtiir. Aragtirmaya katilan tiim isletmelerde miilakatlarin yapildigi hatta bazi isletmelerde iki defa
miilakat yapildig1 goriilmiistiir.

Sonug olarak; isletmelerin iggdren alim teknikleri olarak hem dis kaynaklardan hem de i¢ kaynaklardan
yararlandig1 goriilmiigtiir. Calisanlarin motivasyonlariin artmasini saglamak igin ve uzun siireli ayni
isletmede ¢aligsmalarinda etkili olmasi agisindan isletmelerin isgéren alim kaynagi olarak i¢ kaynaklar
tercih etmesi 6nemlidir. Isgdren segim siirecinde ise bazi farkliliklar gdsterse de ¢ogu isletmenin isgdren
secim asamalarmi yukarida belirtigimiz cercevede gerceklestirdigini sdylemek yanlis olmaz.
Isletmelerin insan kaynaklar1 uzmanlarinin gériisiine nem verdikleri ve departman yoneticileri ile ortak
karar almalari, uygun ¢alisan1 se¢cme acisindan olumlu bir uygulama olarak goriilmiistiir.
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