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OZET

Insan sermayesinin éneminin anlasildig1 siirecten buyana
ise alim faaliyeti insan kaynaklari yonetimin en onemli
fonksiyonlarindan biri haline gelmistir. En iyiyi
bulmaktan ziyade orgiit i¢in en uygun adayi bulma fikri
zamanla benimsenmeye baslamigtir ki yasanan doniisiim
beraberinde farkli uygulamalar, yontemler ve tercihleri de
beraberinde getirmistir. Bu siiregte Orgiitsel farkliliklar
bulunmakla beraber bolgesel ortak egilimler de ortaya
cikabilmektedir. Bu ¢alismada Ege Bolgesi’nde yer alan
62 isletmenin isgdren alimindan sorumlu insan
kaynaklar1 uzmani/yoneticisi ile goriismeler yapilmis ve
bolgeye ait olan insan kaynaklari yoneticileri géziinden
ise alim trendleri tespit edilmeye ¢alisilmigtir

Anahtar Kelimeler: Ise Alim, Isgéren Bulma, Isgdren

ABSTRACT

Recruitment activity has become one of the most
important functions of human resources management
since the process of understanding the importance of
human capital. The idea of finding the most suitable
candidate for the organization rather than finding the best
has started to be adopted over time, with the
transformation that has been brought along with different
practices, methods and preferences. While there are
organizational differences in this process, regional
common trends can also arise. In this study, interviews
were made with the human resources specialist / manager
responsible for the recruitment of 62 enterprises in the
Aegean Region and recruitment trends were tried to be
determined through the human resources managers
belonging to the region.

Se¢me, Ege Bolgesi, Ise Alim Trendi
Keywords: Recruitment, Finding Employees, Selecting
Employees, Aegean Region, Recruitment Trend

1. GIRIS

Orgiitiin entelektiiel birikimini artirmasi, rekabet avantaji yakalamasi, yiiksek katma deger saglayacak insan
kaynagi calistirmasi ya da en temel anlamiyla devamliligin1 saglamasi i¢in bugiinkii ve gelecekteki agik
pozisyonlar i¢in yetkin, birikim ve beceri sahibi isgoren adaylarini bulmasi ve orgiit i¢in segmesi gerekir.
Insan kaynagim bulma; insan kaynagi planlamasi yapilmasina takiben isgoéren acigini gidermek iizere
gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve Orgiite ¢ekebilme cabasidir.
Planlama faaliyetleri 6rgiitiin hangi nitelik ve sayida isgorene ihtiyaci oldugunu ortaya koyar ama asil sorun
bu nitelik ve sayida insanin nereden bulunacagidir (Yiiksel, 2000; 101). Giiniimiiz sartlarindan orgiitleri
birbirinden farklilastiran, rekabet avantaj1 saglayan, orgiite ciddi katma deger saglayan yegane unsur insan
kaynagidir. Bu anlamda orgiitiin rekabet giiciinii arttiracak seckin 6zellik ve becerilere sahip bireylerin
belirlenmesi insan kaynaklar1 boliimiiniin en can alic1 sorumluluklaridandir. Ise alimlarda insan kaynaklar:
yoneticilerinin yararlandigi bir¢ok veri kaynagi bulunmaktadir.

Yeloglu (2004) nun da caligmasinda ifade ettigi gibi isletmelerin aday temini ve yiiriittiigii siire¢ konusunda
birbirinden farkli ¢ok ¢esitli yollar1 bulunmaktadir. Her 6rgiitiin kendine ait bir i¢ dinamigi, 6zgiin yapist,
orgiitsel hafizas1 bulunmaktadir. Ayni sekilde orgiitleri bulunduklari sosyokiiltiirel yap1 da ise alim kararlar
acisindan farkliliklar gostermelerine neden olmaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 konusunda c¢alisan
akademisyenlerin idealize ettiginden farkli olarak gelisebilmektedir.




International Social Sciences Studies Journal 2020 Issue:65 pp:2935-2947

Bu c¢alismada, Ege bolgesinde yer alan 62 isletmenin isgéren alimimdan sorumlu insan kaynaklari
uzmani/yOneticisi ile goriigmeler yapilmis ve bolgeye ait olan insan kaynaklar1 yoneticileri géziinden ise
alim trendleri tespit edilmeye calisilmistir. Orneklemin darligi calismamin kisitin1 olusturmasma karsilik
goriismelerin uzun siireli ve tatmin edici igerikte olmasi nitel baglamda c¢alismanin giivenilirligini
artirdigin1 soylemek yanlis olmayacaktir. Caligmada veriler igerik analizi ¢ercevesinde degerlendirilmis,
siniflandirilmig ve tanimlayici baglamda sayisal olarak sikliklariyla yorumlanmislardir.

2. ADAY BELIRLEME VE iSGOREN SECIiMi

Glinlimiizde insan kaynagina bakis acis1 emek giiclinden insan sermayesi bakis acisina dogru kaymakta
isgorenler sadece isi dogru yapacak bireylerden ziyade dogru isi yapabilecek adaya odaklanmaktadir. Bu da
¢ogu zaman iggorenin beceri ve yetkinliklerine yogunlagsmaya neden olmaktadir. Kaldi ki ige alim siireci
dogrudan hem de dolayli olarak maliyetli ve zor bir siirectir. Tek bir kritere bagh kalmak IKY hataya
siiriikleyecektir. Ise alim siirecindeki degerlendirilmeler, her érgiitiin yapisina, hedeflerine, vizyonlarina ve
misyonlarina gore yapilmalidir. Bu durum her zaman kulaga geldigi kadar kolay olmamaktadir. Bu nokta
ise IK uzmanlarinin takip etmeleri yollar ve kullanabilecekleri farkli amagclara hizmet eden yontemler
bulunmaktadir.

2.1. Aday Bulma ve Isgéren Secimi Kavramlar

Orgiitiin aday bulma ve segme siirecinde hangi kaynaklardan yararlanacag: kararini vermeden once dikkat
etmesi gereken temel baglamda iki onemli unsur vardir. Cavdar ve Cavdar (2010) ¢alismalarinda bunlar
“birincisi, hangi igse eleman alinacagini, bu isin kisiden neler bekledigini, isin gereklerinin neler oldugunu
cok iyi belirlemesi gerekir ki bunu da ancak is analizi sistemi ile gergeklestirebilir. Ikincisi ise is analizini
yaptiktan sonra bu isi yapacak olan elemanin sahip olmasi gereken Ozelliklerin neler oldugunu
belirlemektir” seklinde yorumlamistir. Bu noktadan sonrada aday bulma ve segme siireci baglamis olur.
Aday bulma siireci agagidaki sekilde detayli olarak verilmistir.

Ins Cevre

I¢ Cevre

IK Planlamas:

Aday Bulmaya
Altematifler

Aday Bulma

I¢ Kaynaklar D1z Kaynaklar

Igsel Metotlar Digsal Metotlar

Belirlenen Adayla:

Sekil 1 - Aday Bulma Siireci
Kaynak: Mondy, R.W. ve Noe, R. M. (1996), Human Resource Management, 6. Baski, Prentice Hall Basimevi, Londra, s. 151.

Sekil 1°de de gosterildigi lizere aday bulma siirecinde i¢sel ve digsal kaynaklardan yararlanilmaktadir.
Orgiitler, Cavdar ve Cavdar (2010) “ig hareketliligin saglanmasi, 6z kaynaklarindan yararlanmasi, daha
diisiik maliyetli olmasi, yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi, kurumdan disariya
beyin gociliniin engellenmesi, elemanin adaptasyonun hizli olmasi sonucu verimliligin artmas1”
diisincelerine ek olarak orgiit i¢i motivasyonun artmasi gibi artilar géz 6niinde bulunduruldugunda insan
kaynagi ihtiyacinin farkli yontemler ve enstriimanlar araciligi ile orgiit i¢indeki isgérenlerle karsilanmaya
calisilmasi, baska bir ifadeyle i¢ kaynaklardan yararlanilmasi yontemini tercih ederler. Kimi 6rgiitler ise
arzulanan pozisyonlar i¢in 6rgiit icinde gerekli niteliklere sahip aday bulamaz ya da orgiit iginde degisim ve
dinamizmi tetiklemek ister bu durumlarda da dis kaynaklara basvururlar. Bu karar orgiit politikalar1 ve
bulundugu ¢evresel faktorlere gore degisir.
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Ise alim yontemleri, basit dlgekte potansiyel is arayanlarla temas kurmanin yollarini ifade eder. Dunn ve
Stephen(1972°dan aktaran Sarma 2008, 90-91 ve Bogatova, 2017)'a gore, bu yontemler genel olarak {i¢
kategoriye ayrilabilir. Bunlar1 calismalarinda; Dogrudan, Dolayl ve Ugiincii Taraf olarak tanimlamistir. En
sik kullanilan dogrudan ydntem okullarda, kolejlerde, egitim ve ogretim kurumlarindadir. Dolayh
yontemler; gazetelerde, dergilerde, cesitli profesyonel dergilerde, radyo ve televizyonda ve ¢esitli ilan
panolarinda reklamlarin kullanilmasini igerir. Uglincii taraf yontemleri arasinda kamu ve 6zel is bulma
kurumlari, yonetim danismanlari, sendikalar, ¢alisanlarin yonlendirilmesi, goniillii kuruluslar ve gesitli veri

bankalar1 bulunmaktadir. Tiim bu i¢ ve dis teknikler temel anlamda var olan bu kaynaklar bulma teknikleri
asagidaki Tablo’da detayli olarak verilmistir.

Tablo 1: Temel Aday Bulma Teknikleri

TEKNIKLER

ACIKLAMA

ORGUT IiCI

Yiikselme (terfi)

Yiikselme; bir ig gorenin bulundugu gorevden daha gok yetki ve sorumluluk tasiyan ist diizeyde bagka bir
goreve gecmesidir. Bu durumda, iicret ve sosyal sayginlik artacaktir (Kogak ve Yiiksel, 2011).

ic Transfer

Isletmede bir gdrev bosaldigi zaman bu yere “aymi diizeyde” bir baska kisinin atanmasi anlamina
gelmektedir. Ornegin; bir ustabasi isinden ayrildifi zaman onun yerine yine isletme iginden o gorevi
yapabilecek deneyim ve yetenege sahip olan bir bagka ustabagi atanabilir(Cavdar ve Cavdar, 2010)

Rotasyon,
Is Gelistirme,
Is Zenginlestirme

Orgiit ici kaynaklardan yararlanirken isgérenin hem kendini gelistirmesi hem de motivasyonel agidan
tatmin edilmesi adina sorumluluk ve idari kabiliyetlerini sinamak igin is zenginlestirme yOntemi, gegici
siire benzer i3 ve pozisyonlarda kendini gelistirmesi ve agilan ihtiyac1 karsilamasi adina rotasyon
uygulamalari kullanilmaktadir.

Orgiit Uyelerinin
Tavsiyeleri

Orgiit icerisinden iist pozisyonlara gegislerde bosalan pozisyonlar i¢in diger calisanlarin onerileri de
dikkate alinir. Bu uygulama ile icten yiikselme ve toplu kabul edilmislik s6z konusudur.

Acik Isler
Bildirimi

Is bildirimi, 6rgiitteki tiim ¢alisanlara, orgiit biilteni ya da ilan panolar1 aracihig1 ile agik isler hakkinda
bilgi verilmesini igermektedir. s bildirimi ile seffaf bir isgéren bulma islevi gerceklestirilerek, esit
istihdam ilkesi yasama gegirilir; tiim calisanlara bos pozisyon i¢in aday olma olanagi saglanir(Cavdar ve
Cavdar,2010)

ORGUT DISI

ilan ve Duyurular

Aday arama siirecinde gazete, dergil, radyo ve televizyon gibi medya araglarina ilan ve reklam verilmesi
hala sikhikla kullamlan aday bulma tekniklerindendir. Ozellikle issizlik oraninin yiiksek oldugu Tiirkiye
gibi iilkelerde biiyiik gazeteler belirli periyotlarla ¢ikardiklart 1.K. ekleriyle tirajlarmi ikiye cikarirken,
isletmeler de ilanlarini ¢ok genis bir kitleye duyurma sansini yakalamaktadirlar (Caliskan,2011;30).

internet

o Orgiitiin kendi web sitesi {izerinden
o Isletme-sgoren bulusma siteleri iizerinden

Dogrudan
Basvuru Veya
(")zgecmis
Gonderme

Adaylar isverene, mektup, telefon, faks vasitasiyla veya bizzat giderek ulasabilirler ve Ozgegmislerini
iletilir. Isletmede bos pozisyon yoksa, basvurular, sirketin gelecekteki ihtiyaglar i¢in saklanir (Ibicioglu,
2011;78).

Personel ve

Tamdiklar

Araciligi ile
Basvuru

Isgéren ve tamdiklarin tavsiyeleri, aday bulma siirecinde kullamilan iyi bir kaymalardan biridir ¢iinkii
karsilikli giiven iligkisi gergevesinde kontrol ve taahhiit durumu olusturur. Fakat dikkatsizce yonetilen
siireclerde adam kayirmacilik ve nesnel olmayan kararlar alinmasiyla sonuglanabilir.

is ve isci Bulma
Kuruluslar

o Ogzel Istihdam biirolar:
e LK. Damsmanhk Sirketleri
e KamulK. Ajanslari

Egitim
Kuruluslar

Bazi igletmeler, isgoren tedarik kaynaklarmdan b iri olarak egitim kurumlarindan (okullardan) yararlanma
yoluna gitmektedir. Bu amagla isletmeler, istenen nitelikte insan yetistiren egitim kurumlariyla etkin
iliskiler kurmaktadir (Bing6l, 1990). Son yillarda 6zel iskollarna ait sertifika ve kurs programlari da ayni
derece dnemli olmaya baslamistir.

Sendikalar ve
Mesleki
Kuruluslar

Bu yontemde orgiitler ihtiyaglart olugsmasi durumunda sendika ve meslek kuruluglarina haber veririler. Bu
yontemde hiz ve nispeten kalifiye eleman bulabilme imkani olusabilmektedir.

isgoren Kiralama

Isgdren kiralama, daha uzun siireler igin “gegici statii” de is goren istihdamni ifade eder. Bugiiniin
calisanlar1 daha esnek calisma kosullarina sahip olmak istemektedirler. Kiralama firmasi ile g¢alismak
cesitli zamanlarda, gesitli projelerde rol alarak g¢alismaya istekli donemlerinde sahislarin aktif is hayatinda
olmalarint ve ¢aligma zamanlarmi belirleyerek istedikleri esneklik diizeyine sahip olmalarina yardimci
olmaktadir (Kogak ve Yiiksel, 2011).

Staj Uygulamalar

Aday bulma ve temin etmenin 6zel bir seklidir. Stajyer alimi, normal ise alimdan farklidir, ¢linkii
ogrenciler kisa zaman dilimi i¢in igse alinirlar. Sirket, stajyerliginin sonunda &grenciyi siirekli ise alma
hususunda yiikiimlii olmadig1 igin, Ggrencinin basarisini test etme firsatina sahip olur. Eger isletme
stajyerin, sirkete katkilarmdan memnun kalirsa dgrenciyi eleman havuzuna dahil eder (ibicioglu, 2011;77)

Kafa Avcihigi

Kafa avcihigr aslinda yonetim danismanhgmin bir boyutudur. Is; yonetim kurulu ve tepe yoneticiler
tarafindan yapilabilecegi gibi tercihen disaridan gorevlendirilecek bir “ise alim danigmani” tarafindan da
yaptirilabilinir. Kafa avcilii, alisilmig ise alim gorevinden ¢ok daha agresif bir yapidadir; piyasa
tecriibesi, saglam baglantilar ve kaynaklara ihtiya¢ vardir (Reed,2010). Bu yontem mavi yakalilar, alt ve
orta diizey yoneticilerden ziyade; CEO, CFO gibi tepe yoneticileri, bélge ve birim miidiirleri gibi iist
diizey yoneticiler icin kullanilir.
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Orgiitler kendi i¢ yapilarma ve dis cevre kosullarma gore ihtiyaglar1 cergevesinde kendilerine uygun olan
bir ya da birden fazla yontemi tercih edebilirler. Her yontemin kendi igerisinde eksi ve artilar
bulunmaktadir. DeCenzo ve Robbins (2009, 145) ¢alismalarinda ABD’de IK uzmanlar1 ve igverenler
tarafindan siklikla kullanilan yontemleri trend baglaminda asagidaki gibi belirlemislerdir;

Tablo 2: iK uzmanlari ve isverenler tarafindan siklikla kullanilan yontemleri
Kullanilan Yontem Tercih/Kullamm Yiizdesi
Orgiitiin Web Sitesi 87
Kariyer Siteleri 82
Sirket I¢i Yonlendirmeler 78
Gazete ve Dergiler 73
Okullar 60
Profesyonel Dernekler/Meslek Odalari 58
Is Fuarlar 55
Stajlar 52
Kelle Avcilari 52

Aday bulma siireci, isgoren se¢im siirecinden farkli bir siireci ifade etmektedir Erdogdu (2013; 61)
caligmasinda bunu “Aday bulmanin amaci, olusan is firsatlarini ve bunlarla ilgili bilgileri, gerekli iletisim
ve medya araclart yardimiyla duyurarak agik pozisyonlar icin isgéren arzi yaratabilmektir. Bu arz
sonucunda, olusan ilgi karsiliginda adaylarin toplanmasi, daha sonra bu adaylarin nitelik, nicelik ve kisisel
Ozelliklerine gore degerlendirilmesini gergeklestiren aday se¢me asamasindan Onceki bir adim olarak
tanimlanmak mimkiindiir” seklinde 6zetlemistir. Bagka bir ifadeyle karsimiza aday bulma siirecinin bir
sonraki adimi olan isgdren segme siireci ¢ikmaktadir.

insan Kaynaklari Planlamasi
o {5 Analizi
¢ Talep/arz Dengesi
o {5 Gerekleri ve
Tanimlari

i¢ Kaynaklar

Bos Pozisyonlarin Aday Bulma Aday Havuzu
Tespiti Siirecinin Aday Aragtirma Olugturma
isgéren Agig1 Baglatimasi

Dis Kaynaklar

SECIM SURECI

Sekil 2: Aday Segme Siireci
Kaynak: Acar (2013;113)’dan uyarlanmistir

Isgoren segme kavrami en basit haliyle “6rgiitiin bugiinkii ve gelecek donemdeki isgdren ihtiyacim ve
gerekli pozisyonlarin niteliklerini dogru analiz ederek dogru ise dogru kisiyi se¢me siirecidir (Cift¢i ve
Oztiirk, 2013)” olarak tanimlanabilir. Daha kapsamli1 bir ifadeyle Isgdren se¢imi, orgiitte siire¢ igeresinde
olusan acik pozisyonlarin, orgiite bagvuran adaylarin, ¢esitli ele metodlarindan gecirilmesi sonucu, ige alim
kararina varilmas1 ve devaminda gerekli faaliyetlerin siirdiiriilmesini kapsamaktadir. Isgdren segim siireci,
aday bulma siirecinden farkli olarak, ortaya cikan agik pozisyonla ilgili aday sayisinin artirilmasindansa,
adaylarin sayisini, se¢im siirecinde kullanilan yontemlerle azaltmaya ¢aligmaktadir (Erdogdu,2013;85).
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Isgoren segme de aday bulma gibi bir siire¢ ve isler biitiiniidiir. Bingdl (1997:127) calismasinda isgdren
secim siireci ile ilgili olarak “is i¢in bagvuran kisiler hakkinda anlaml bilgiler toplanmasi amaciyla ¢esitli
yontem ve araglar kullanilmasi ve s6z konusu bilgilerle is sartnamesinde belirtilen gerekler arasinda bir
uygunlugun aranmasini yansitir. Bu siire¢, ayn1 zamanda aday ve adaylar hakkinda bilgiler elde edilmesine
yardime1 olacak ydntemler serisidir” ifadelerinde bulunmustur. Orgiitlerin, insan kaynaklar1 temini
acisindan isabetli karar verebilmeleri ve nesnelliklerini koruyabilmeleri adina atacaklari adimlar 6nem arz
etmektedir. Yanlis ya da hatali alinan bir karar orgiitiin basarisin1 olumsuz etkileyecektir. Bu durumun
1s1ginda, insan kaynaginin se¢imi kapsaminda hem insan kaynaklari profesyonelleri hem de arastirmacilar
yeni teknik ve metotlar gelistirmektedirler (Ofluoglu ve digerleri, 2006; 106). Atilacak olan her adim ve
alternatif yontem se¢imde dogru tercih yapilmasi adina bir avantaj saglayacaktir.

2.2. Isgoren Secme Teknikleri

Herhangi bir orgiitteki bir isveren ve/ya IK Yetkilisi, en uygun isgdren adaymin secimi sirasinda biiyiik bir
baski altindadir, ¢linkii bu karar verilirken amag¢ yalnizca en basarili iggoreni belirlemek degil aym
zamanda sirketin refahi i¢in en dogru ve uygun adayin belirlenmesidir. En yetenekli ve uygun isgorenleri
ise almak icin, bir IK yetkilisinin birbirinden farkli ve cesitli kriterleri gz oniinde bulundurmas: gerekir.
Neyse ki, bu zor siirecgte bir ise alan kigiye yardimci olan birgok se¢im yontemi vardir. En sik kullanilan
isgbren se¢im yontemlerinin baslicalar asagidaki tabloda verilmistir (Bogatova, 2017 ve Acar, 2013);

Tablo 3: Isgoren Secme Teknikleri

YONTEM ICERIGI

Bir adaym yetkinliklerini test etmek ve belirli bir bosluk i¢in gerekli becerileri gelistirme
potansiyelini tahmin etmek icin tasarlanmistir. Iki tiir test vardir: birincisi genel yetenekleri (sozel
ve matematiksel yetenek, muhakeme yetenegi, okudugunu anlama vb.), ikincisi ézel yetenekleri
(satig becerileri, mekanik beceriler, yeterlilik becerileri vb.) Olemek icin tasarlanmugtir.

Yetenek Testleri

Aday isgoreni diiriist, giivenilir ve giivenilir olma egilimiyle iligkilendirerek tutum ve deneyimlerin
6lgtilmesinde yardimer olur. Bu testler etik ile giiclii bir sekilde iliskilidir ve bu nedenle kisilik
testlerinin tamamlayicisi olarak gdriiniirler

Biitiinliik/Dogruluk
Testleri

Bu testler, potansiyel bir iggorenin kisiligine gore davranigini tahmin etmesinde yardimci olur.
Kisilik 6zelliklerinin is performans: iizerinde 6nemli bir etkisi vardir.Bu nedenle Is performansiyla
Kisilik Testleri ilgili 6zelliklerin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bir kisilik yapis1 bir iste basarili olabilir ancak
bir baskasinda basarisiz olabilir. Kisilik testleri, bilinglilik, diga vurum, duygusal istikrar,
uyumluluk ve deneyime agiklik gibi faktorleri degerlendirir.

Bir adayin bir takimda ¢aligma yetenegini, organizasyon becerilerini, liderlik becerilerini, iletisim
becerilerini ve digerleri ile etkilesim becerilerini ortaya g¢ikarmak igin tasarlanmistir. Takim
caligmasi ve kriz yonetim becerileri {izerine yogunlagir.

Grup Durum
Testleri

Potansiyel bir adayin isi aldiginda yapacagi gorevler de dahil olmak iizere gercek bir ¢alisma
ortami yaratir. Bu se¢im yontemi, bir igverenin, bir adayin gorevleri yerine getirip getiremedigini
ve nitelik ve becerilerinin bosluk i¢in uygun olup olmadigini anlamasina yardimci olur.

is Simiilasyon
Testleri

Tiim gilin boyunca uygulanan (bazen birkag¢ giin) ¢esitli test kombinasyonlarini kullandiklari ve bir
dizi uzman tarafindan (¢izgi yéneticileri, uygulayicilar, psikologlar vb. ). Bagvuranlar tarafindan
Degerlendirme tamamlanan egzersizler, bir yonetici ¢alismasini simiile etmek igin tasarlanmistir ve bu nedenle

Merkezleri gerceklige cok yakindir. Bu se¢im yontemi, 6zellikle yerine getirilmesi gereken tek bir pozisyon
oldugunda, uygun maliyetli olmadigi i¢in popiiler degildir

En sik kullanilan se¢im yontemidir. Goriisme yapilandirilmamig ve yapilandirilabilir. Bazi
aragtirmalar, yapilandirilmamig goriismelerin en uygun adaym sec¢imi igin Ozellikle yararh
olmadigim gostermektedir. Ote yandan, yapilandirilmig gdriismeler, neredeyse her beceri grubunu
degerlendirmek i¢in tasarlanmis 6zel bir dizi sorudan olustugundan, is performansini tahmin etmek
icin ¢ok yararlidir. Bunla beraber uygulamada da birebir ve grup miilakatlari gibi farkli yontemler
oOrgiitiin beklentilerine gore tercih edilmektedir.

Miilakatlar

Bu yontemler ve alt basliklar1 kapsaminda en dogru ya da yanlis bir yontem tarz1 olarak ayirt etmek ¢ok
dogru olmayacaktir, orgiitler kendi beklenti ve kapasiteleri gercevesinde bunlari tek tek ya da birlikte
kullanabilirler. Fakat elbette ki bu yontemlerin birbirlerine kars1 art1 ve eksileri olmasina karsin gegerlilik
acisindan farklar1 bulunmaktadir. Schmidt ve Hunter (1998:267) isgéren secimi iizerine Meta-analitik
bulgulara dayanan 85 yillik bir siireci kapsayan g¢alismalarinda yukarida s6zii gegen test ve yontemlerin
gecerliliklerini agagidaki tablodaki gibi 6zetlemislerdir;
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YONTEM

GECERLILIK

Is Simiilasyon Testleri

Oldukga Yiiksek

Zeka Testleri

Oldukga Yiiksek

Yapilandirilmig Miilakat

Oldukga Yiiksek

Is Arkadaslarmin Degerlendirmesi

Oldukga Yiiksek

Mesleki Bilgi Testleri

Oldukga Yiiksek

T & E davranigsal tutarlilik yontemi

Oldukga Yiiksek

Is Basinda Deneme Prosediirii

Oldukga Yiiksek
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Biitiinliik/Dogruluk Testleri
Yapilandirilmamig Miilakat
Degerlendirme Merkezi
Biyografik Veriler
Vicdan/Empati Testi Kabul Edilebilir
Referans Kontrolii Kabul Edilebilir
Is Deneyimi Diisiik
Egitim Diizeyi Diisiik

flgi Alanlari Diisiik
Grafoloji (El Yazis1 Testleri) Diisiik

Yas Diisiik

3. KAPSAM ve YONTEM

Oldukga Yiiksek
Kabul Edilebilir
Kabul Edilebilir
Kabul Edilebilir

Caligmanin bu boliimiinde yapilan aragtirmanin 6ncelikli amaci, 6rneklem ve 6rnekleme ait 6zellikler, veri
toplama araci ve tercih edilin yontemlerden s6z edilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci temel IKY algisi cercevesinde Ege Bélgesi’nde yer alan &rgiitlerin ise alim siireci
tercihlerini trend baglaminda insan kaynaklar: yetkililerinin goriisleri izerinden tespit edebilmektir.

3.2. Orneklem

Aragtirmanin ¢alisma grubunun (Ornekleminin) belirlemesinde, Arastirmada, maksimum c¢esitlilik
orneklemesi yontemine uygun olarak ¢alisma grubu se¢ilmistir. Yildirim ve Simsek (2008: 108) maksimum
cesitlilik 6rneklemesinin amacini “Goreli olarak kiigiik bir 6rneklem olusturmak ve bu 6rneklemde ¢alisilan
probleme taraf olabilecek bireylerin ¢esitliligini maksimum derecede yansitmaktir” seklinde ifade etmistir..
Bu amagla Ege Bolgesi’nde yer alan illerde faaliyet gosteren 62 isletmenin isgoren alimindan sorumlu
insan kaynaklar1 yetkilileri ile goriismeler yapilmistir. Orneklemin darligi calismanin kisitini olusturmasina
karsilik goriigmelerin uzun siireli ve tatmin edici igerikte olmasi nitel baglamda ¢alismanin giivenilirligini
artirdigin1 soylemek yanlis olmayacaktir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Yontem

Arastirmada veri toplama araci olarak yari yapilandirilmig goriisme formu kullanilmistir. Karasar (1995:
165)’e gbre bu yontem “ne tam yapilandirilmis goriigmeler kadar kat1 ne de yapilandirilmamis goriismeler
kadar esnektir; iki ug¢ arasinda yer almaktadir”. Sorular nceki béliimlerde de paylasilan ulusal literatiirde
yer alan igse alim siirecine ait temel igerikler g6z 6niinde bulundurularak katilimcilar tarafindan kolaylikla
anlagilabilecek ve yonlendirici olmayacak sekilde tasarlanmigtir.  Hazirlanan goriisme formunun
calismanin amacina ne derece hizmet ettigi, kolayca anlagilirhgl ve uygulanabilirligini ¢aligmanin
giivenilirligi acisindan garanti altina almak igin bir akademisyen ve iki profesyonel olmak iizere alan
uzmanlarinin goriislerine sunulmustur. Uzmanlarin onerileri dogrultusunda goriigme formu yeniden
diizenlenmistir.

Arastirmanin verileri katilimcilardan randevu alinarak kendilerini rahat ve huzurlu hissedebilecekleri ve
aynt zamandan esnek zaman kullanabilecekleri ortam ve zaman dilimleri tercih edilmistir. Veriler
toplanirken hizli not alma teknigi tercih edilmistir. Goriismeler yliz ylize yapilmis olup, goriisme basina
ortalama 30dk ayrilmistir. Gorlismeler sirasinda giivenilirlik i¢in biitiin adaylara sorular ayni sirada
yoOnlendirilmistir. Elde edilen veriler ncelikle, elektronik ortama aktarilmig, dokiimlerin dogrulugu kontrol
edilmis, belirlenen baslik ve temalara uygun olarak diizenlenmis ve yorumlanmustir.

R ‘@ sssjournal.com | International Social Sciences Studies Journal ‘@ sssjournal.info@gmail.com ‘

2940



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2020 Issue:65 pp:2935-2947

Aragtirma verilerinin ¢dziimlenmesinde betimsel analiz ve igerik analizi teknikleri kullanilmistir. Betimsel
analiz; elde edilen verilerin daha Onceden belirlenen temalara gore Ozetlenip yorumlandigi, goriisiilen
bireylerin goriislerinin ¢arpici bir bicimde yansitmak amaciyla sik sik dogrudan alintilari kullanildigi ve
elde edilen sonuglarin neden- sonug iliskileri ¢er¢evesinde yorumlandigi analiz teknigidir (Yildirim ve
Simsek, 2003). Yine tamamlayici olarak “igerik analizi” tercih edilmistir. Veriler dort asamada analiz
edilmistir: 1. Verilerin kodlanmasi, 2. Kodlanan verilerin temalarinin belirlenmesi, 3. Kodlarin ve temalarin
diizenlenmesi, 4. Bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi (Yildinm ve Simsek, 2008: 228). Son olarak
ise elde edilen veriler sayisallagtirilarak frekans ve ylizde olarak ifade edilmistir.

4. BULGULAR

Caligmada veriler igerik analizi ¢ergevesinde degerlendirilmis, siniflandirilmis ve tanimlayicit baglamda
sayisal olarak sikliklartyla yorumlanmiglardir.

Tablo 5: Orgiitlere Ait Temel Ozellikler
SEHIR SAYI YUZ}?ELI SEKTOR SAYI YUZQELI iDO* YUZDELIK
Mugla 13 21,0 Hizmet 5 8,1 Diisiik 25,8
Denizli 9 145 Sanayi 21 33,9 Orta 45,2
lizmir 16 25,8 Saglik 6,5 Yiiksek 29,0
Manisa 6 9,7 Magazacilik 6,5 Total 100,0
Aydin 7 11,3 Gida 9,7
Kiitahya 5 8,1 Tekstil 8,1 is Analizi YUZDELIK
Afyon 6 9,7 Egitim 3,2 Var 43 69,4
Total 62 100,0 Turizm 19,4 Yok 19 30,6
Lojistik 48 Total 62 100,0
Total 100,0

Yukaridaki tablodaki veriler incelendiginde toplam 62 &rgiitiin 16’sim olusturarak en fazla veri Izmir
ili'nden gelmistir. izmir’i 13 ile Mugla, 9 ile Denizli takip etmistir. En az veri ise Kiitahya ili'nden elde
edilmistir. Ege Bolgesinin sanayi, tarim ve turizm bolgesi olarak anilmasindan yola ¢ikarak bu varsayima
uygun olarak sektdrel dagilim incelendiginde %33,9 ile sanayi, %19.4 ile turizm ve %9,7 ile gida
sektorlinde yer alan orgiitler arastirmada yer almislardir.

Is analizi dogru ise alim igin en 6nemli ik enstriimanlarindan biridir. Ornekleme katilim gdsteren drgiitlere
baktigimizda %69,4’tinde is analizi mevcutken %30,6’sinda ise mevcut degildir. Benzer sekilde orgiitlerin
IDO (isgdren devir orami)’su iliskin veriler incelendiginde %45,2 gibi bir oranla orta seviyede bulunduklari
%16 ile diisiik oranli, %18 ile ise yiiksek oranli devir oranlarinin varliklarindan s6z edilmektedir. Devir
oranmin yiiksek olmasi1 IKY yénetiminde cesitli zaaflarin ve uyumsuzluklarin oldugunun gostergesi
olabilir. Fakat 6rnekleme bakildiginda ¢ogunlukla %71’lik bir oranla stabilligin korundugu sdylenebilir. Bu
baglamda da bolgesel bakis agisini ve isleyisi dogru olarak yorumlayabilmek daha miimkiin olabilecegini
ifade etmek yanlis olmayacaktir. IDO ve Is analizi ¢alismasimin yapilmas: arasindaki iliski bu noktada
onem kazanmaktadir. Temel baglamda bu verilerin karsilastirilmasi asagidaki tabloda paylasilmistir.

Tablo 6: IDO ve Is Analizi Varligmin Karsilastiriimasi
iS ANALIZi VARLIGI
Var Yok Total
Diisiik 15 1 16
Orta 23 5 28
Yiiksek 5 13 18
Total 43 19 62

Yukaridaki tablo incelendiginde temel baglamda is analizi caligmasi yapilan &rgiitlerde IDO oraninin da
diger duruma gore diistiigii goriilmektedir. IDO’su diisiik olan 16 orgiitten sadece 1’nin is analizi ¢alismasi
yoktur. Aym sekilde IDO’su yiiksek olan 18 orgiitten ise sadece 5’i is analizi calismasi yapanlar
arasindandir.

Asagidaki tablo incelendiginde katilimcilarin %75,8 gibi ¢ok biiyiikk bir oranmin Insan Kaynaklari
departmaninda yonetici pozisyonda ve ise alim siirecinden yetki oldugunu goriilmektedir ki bu oranin
verilerin birinci agizdan elde edildigi dahasi kapsamli bilgiye ulasilabildigi diisiincesini ortaya
cikartmaktadir. Katilimcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda ise %46,8’in kadin %53,2’sinin ise erkek
yetkili oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: insan Kaynaklar1 Yetkililerin Temel Ozellikleri
POZISYON SAYISI 'YUZDE CINSIYET SAYISI UZDE
Y Onetici 47 75,8 Kadin 29 46,8
Sef 14 22,6 Erkek 33 53,2
Uzman 1 1,6 Total 62 100,0
Total 62 100,0

Insan kaynaklar1 yetkililerine esit durumlar s6z konusu oldugunda ilk ise alimlarda beyaz yakal isgdren
adaylarin1 hangi yas araliginda ve cinsiyetten segcmeye yoneldiklerini tespit etmeye yoOnelik sorular
yoneltilmistir. Bunu duruma yonelik veriler asagida paylasiimistir.

Tablo 8 :Yas ve Cinsiyet Tercihleri
YAS ARALIGI SIKLIK YUZDE CINSIYET SIKLIK YUZDE
21-25 20 323 Kadin 6 9,7
26-30 33 53,2 Erkek 22 355
31-35 8 12,9 Fark etmez 34 54,8
36+ 1 1,6 Total 62 100,0
Total 62 100,0

Yas aralig1 tercihleri agisindan incelendiginde katilimcilardan yarisindan fazlasi %53,3’liik bir oranla 26-30
yas araligindaki isgoren adaylar ile daha fazla ilgilenmektedir. Bunu %32,3 ile 21-25 yasa arasinda yeni
mezun olarak adlandirabilecegimiz adaylar olusturmaktadir. 36 yas iistii adaylar ise sadece bir katilimci
tercih etmektedir. Bu baglamda IK yetkililerinin gen¢ isgoren adaylari iizerinde yogunlastiklarini ifade
etmek yanlis olmayacaktir. Fakat yine de c¢ogunlukla isgorenlerin kisa siirede olsa deneyim sahibi
olmalarin1 ve yetiskin yas olarak isimlendirdikleri yas araligina gelmis olmalarmi istemektedirler.
Katilimcilarin ayn1 yas degiskeninde oldugu gibi isgdren adaylarinin cinsiyeti iizerinden yaptiklari
tercihlere yonelik veriler incelendiginde sasirtic1 bir sonugla karsilasilmaktadir, sadece %9,7°1ik bir kesim
oncelikli olarak kadin adaylar tercih ederken %35,5’lik bir oran erkek adaylar1 ve %54,8’lik bir oran ise
cinsiyetin gecerli bir kriter olmadigini, kendileri igin fark etmeyecegini ifade etmislerdir. IK y&neticisinin
cinsiyeti ile iggoren adayi lizerinde cinsiyet tercihleri arasindaki iliski dnemli bir ayrinti1 olarak aragtirmada
kargimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 9: Cinsiyet Kargilastirmasi

Katihmeinin Aday isgorende Cinsiyet Tercihi
Kadin Erkek Fark etmez Total
Kadin 3 10 16 29
Erkek 3 12 18 33
Total 6 22 34 62

Yetkilinin Cinsiyeti

Tercih dagilimlarinda ¢ok belirgin bir farklilik goriilmemekle beraber kadin yetkililerinde tercihlerini
cogunluklu olarak erkek calisandan yana kullanmalar1 dikkat ¢ekicidir. Bununla beraber 16 kadin yetkili ise
durumun kendileri i¢in énemli olmadigini ifade etmektedirler. Erkek yetkililer i¢inde benzer durum soz
konusudur. Baskin olarak erkek adaylar iizerinde yogunlagmislardir ve yine benzer olarak 18 katilimc1 bu
baglamda bir tercihte net olarak bulunmamustir.

Aday bulma ve secme siirecinde dikkat ¢eken konulardan birkagi da orgiitlerin iggdren adaymdan yil
baglaminda tecriibe beklentisi, yabanct dil beklentileri ve terfilerin igerden mi disardan mi1 yapildigi
konularidir. Bu nedenle Yeni ise alimlarda en az kag¢ yil tecriibe beklentileri olduguna dair sorular
yoneltilmis ve veriler degerlendirilerek asagidaki tablo olusturulmustur. Tablo’da ek olarak orgiitlerin
adaylardan yabanci dil beklentisi olup olmadigi ve bunun bir tercih sebebine doniisiip doniismedigine
iliskin sorular yonelttiginde ortaya ¢ikan veriler ile terfi konusunda i¢ ya da dis kaynaklardan oncelikli
olarak yararlanildigina dair veriler paylagilmustir.

Tablo 10: Tecriibe, Yabanci Dil ve Terfi Kaynag: Tercihleri
Yabanei Dil Tercihi | SIKLIK | YUZDE | Tecriibe Tercihi | SIKLIK | YUZDE | Terfi Kaynag Tercihi | SIKLIK | YUZDE
Evet 46 742 | Yok 6 9,7 |li¢Kaynak 54 87,1
Hayir 16 258 |12yl 35 56,5 | Dis Kaynak 8 12,9
Total 62 100,0 | 2-4 Y1l 14 22,6 | Total 62 100,0
4'den fazla 7 11,3
Total 62 100,0
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Yeni ise alinacak olan beyaz yakali isgdren adayi i¢in her pozisyon adina ik yodneticilerinin ve dolayl
olarak orgiitlerin %74,2’si yabanci dilin 6nemli bir baslik oldugunu ve mutlaka tercih nedeni oldugunun
altim ¢izmektedirler. Bu oran dikkat g¢ekicidir ¢iinkii belli pozisyon ve sektdrler i¢in yabanci dil teorik
acidan performansa bir katki saglamasa da oldukg¢a yiiksek oranda tercih nedeni haline gelmistir. Bu
baglamda sorulan sorularda IK’cilardan siklikla alman cevaplardan bir kag1 “Yabanc dili iyi olan aday iyi
okullarda egitim almistir”, “Yabanci dili iyi olan adayin kariyer hedefleri vardir ve yiliksek performans
gosterir”, ““Yabanci dili yiiksek olan adayin yetistigi sosyal ¢evre ilimli ve kiiltiirliidiir ki bu davraniglarina
yansir” gibi dikkat ¢ekicidir.

Orneklem dahilindeki katilimcilarin goriisleri dogrultusunda isgdren adayinin tecriibesi en az 1-2 yil olmali
diyenler %56,5 gibi azimsanmayacak bir oranda yiiksektir. Bunu %22,5 ile 2-4 yil takip etmektedir.
Tecriibeye gerek yok diyenler ise %9,7’de kalmustir. Bu IK yetkileri ise 6zellikle “yetisilmek iizere yeni
mezunlarin alinmasini gelecekte uyum saglamasi, bu kiiltiirii 6grenmesi adina yararli olacaktir” ve “kendi
ekibini yetistirmek istegi” gibi dikkat cekici konulara deginmislerdir.

Terfi kaynagi tercihi bu alanda c¢alisan arastirmacilar i¢inde bir ikilemdir. Basit anlamda terfiyi ic
kaynaklardan saglamak motivasyonu artirirken, dis kaynaklardan saglamak ise Orgiitsel doniisiime ve
yenilenmeye imkan saglayacaktir. Bu baglamda 6rneklemin se¢imi ¢ok yiiksek olan %87,1 gibi bir oranla
oncelikli olarak igsel kaynaklar olmustur.

Secim siirecinde 6ne ¢ikan dnemli basliklardan biride hem is analizine bagli olarak is tanimlar1 ve gerekleri
formlarinda hem de is ilanlarinda yer alan kriterlerdir. Bu c¢aligmada da kriterler basligina dikkatle
yonelinilmigtir. Kriterler ve bunlarin 6nem sirasint ¢oziimleyebilmek adma katilimcilara sorular
yoneltilmistir. Bu baglamda elde edilen veriler asagidaki tabloda paylagilmustir.

Tablo 11: Kriterler Oncelikleri
1.ONCELIKLI N | % 2.ONCELIKLI N | % 3.ONCELIKLI
KRITER KRITER KRITER

Belge-Sertifika 15 Belge-Sertifika 2 3,2 | Belge-Sertifika
[letisim Becerisi 15 Iletisim Becerisi 14,5 | Iletisim Becerisi
Ustiin 2 Ustiin 8,1 | Ustiin
Yetenekler/Yetkinlikler Yetenekler/Yetkinlikler Yetenekler/Yetkinlikler
Dis Goriiniig Di1s Goriiniis 8,1 | Dis Goriiniis
Tecriibe Tecriibe 14,5 | Tecriibe
Egitim Durumu Egitim Durumu 1,6 | Egitim Durumu
Teknik Bilgi Teknik Bilgi 21,0 | Teknik Bilgi
Giiler Yiiz/ Pozitif Enerji Askerlik Durumu 8,1 | Giiler Yiiz/ Pozitif Enerji
Yabanci Dil Becerisi Giiler Yiiz/ Pozitif Enerji 3,2 | Takim Calismasima Yatkinlik
Istenilen Yas Araligi Yabanc1 Dil Becerisi 4,8 |Istenilen Yas Araligi
Referans Takim Calismasina Yatkinlik 3,2 | Referans
Total Istenilen Yas Aralig 6,5 | Total
Referans 3,2
Total 100,0
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Kriterler ve Onceliklerine ait yukaridaki tablo incelendiginde goriilmektedir ki Oncelikli 2 kriter 6ne
¢ikmakta ve ikisinin toplami neredeyse 1. Oncelikli krier tercihinin yarisii olusturmaktadir. Bunlar
%24,2’1ik oranlar ile is i¢in gerekli “belge-sertifikalara sahip olmak” ve “iletisim becerisine sahip olmak”
basliklaridir. Bunlardan sonra hemen sira ile %16,1 ile “tecriibe” ve %12,9 ile “teknik bilgi sahibi olma”
kriterleri gelmektedir. Oncelik bir anlamda yasal gereklilikleri ve teknik beceriyi saglarken bir yandan da
iletisimi agik uyumlu bir aday bulabilmektir. Ikincil dnceliklere gegildiginde ise ilk siray1 %21 ile “teknik
bilgi sahibi olma” kriteri almaktadir. Onu yine esit oranlarda “iletigsim becerisine sahip olma” ve “tecriibe”
kriterleri yer almaktadir. Bu acidan degerlendirildiginde 1. ve 2. dncelikli kriterler incelendiginde ilk 3
siranin kendi arasinda degistigi goriilmektedir. Bu basligin devaminda ise %8,1’lik oranlarla “Askerligini
Yapmis Olmak/iliskisi olmamak” ve “Dig goriiniisiine dikkat etme” basliklar1 6ne c¢ikmaktadir. 3.
Oncelikli kriterler diizeyinde inceleme yapildiginda ise yine sirastyla “iletisim becerisine sahip olma”,
“teknik bilgi sahibi olma” ve “Dis gériiniisiine dikkat etme” basliklar1 6ne ¢ikmaktadir. Oncelikler tablosu
incelendiginde daha biitiinciil bir bakis agisina sahip olma ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir ki buna bagli olarak
toplam boyutta kriterlerin degerlendirilmesine ait grafik asagida paylasiimustir.
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Takim Calismasina Yatkinhk
Askerlik Durumu

Referans

istenilen Yas Aralhgi
Yabanao Dil Becerisi

Giiler Yiiz/ Pozitif Enerji
Teknik Bilgi

Egitim Durumu

Tecriibe

Dis Gortinis

Ustin Yetenekler/Yetkinlikler
iletisim Becerisi
Belge-Sertifika

15 20 25 30 35 40 45
Grafik 1: Kriterlere Biitiinciil Bakis A¢is1

Grafik toplam tekrar edilen kriterlerin siralama goz ardi edilerek toplanmasiyla elde edilmistir. Bu
baglamda kriterler incelendiginde ise acik ara ile “Iletisim becerisine sahip olma” ve “teknik bilgi sahibi
olma” kriterlerinin baskin oldugu fark edilmistir. Bunu “tecriibe” ve “Ise iliskin belge-sertifikaya sahip
olma” kriterleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglamdan IKY literatiirii goz oniine alindiginda kriterlerin
personel yonetimi yaklagimiyla iky yonetimi arasinda yer aldigini ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Tablo 12: Test/Sinav Uygulama Tercihleri
TEST UYGULAMA n % TESTLER
Herhangi bir test uygulanmiyor 37 59,7 Kisilik Testi
1 Tane Uygulaniyor 18 29,0 Yetkinlik Testi
2 Tane Uygulaniyor 7 11,3 Yabaci Dil
Total 62 100,0 | Teknik Bilgi

Ise alim siirecinde isgdrenlere uygulanan testler alim kararinda ik yetkililerine destek olmaktadir.
Orneklemden gelen veriler incelendiginde orgiitlerin %59,7’si test uygulamasi yapmadigi goriilmektedir.
%29’u bir ve %11,3’1 ise ikili test siireci uygulamaktadir. Uygulanan testler en sik tercih edilenin
“yetkinlik testleri” oldugu goriilmektedir. Bunu 8 6rgiitle de “kisilik testleri” izlemektedir.

Tablo 13: Miilakat Tercihleri
UYGULANAN FARKLI MULAKAT SAYISI N %

1 Tane 54 87,1
2 Tane 8 12,9
Total 62 100,0

YONETEM

Birebir 62
Telefon 6
Grup 2

Yukaridaki tablo incelendiginde tiim oOrgiitlerin miilakat uygulamasmi tercih ettigi goriillmektedir.
Bunlardan %87,1°lik kesimi bir tane miilakat uygulamay1 tercih ederken %12,9’luk kesimi ise iki farkl
miilakat uygulamasi gerceklestirmektedir. Orgiitlerin hepsi birebir miilakat1 mutlaka uygulamaktadir.
Bunlar disinda 6 tanesi birebir miilakata ek olarak telefon miilakatini tercih ederken 2 tanesi ise grup
miilakatini tercih etmektedir.

Tablo 14: Aday Bulma Kanallar1 ve Oncelikleri

TEK SEFERDE

KULLANILAN
YONTEM
SAYISI

1.ONCELIKLIi
YONTEM

2.ONCELIKLI
YONTEM

3.ONCELIKLIi
YONTEM

1 Tane

Kendi Web Siteleri
ve Aday Havuzlar

Kendi Web Siteleri
ve Aday Havuzlan

Referans Yontemi

2 Tane

Kariyer Siteleri

Kariyer Siteleri

Gazete/Dergi

3 Tane

Referans YOntemi

Referans Yontemi

Total

Gazete/Dergi

Gazete/Dergi

Iskur

Anlagmali Egitim
Kurumlari

il AL
SCIENCES STUDIES

gh sssjournal.com | |nternational Social Sciences Studies Journal ‘@ sssjournal.info@gmail.com ‘

W

AW

2944



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2020 Issue:65 pp:2935-2947
Aday bulma kanallar1 tercihleri kapsaminda toplanan veriler sonucunda sadece bir yontem kullanmayi
tercih edenler %25,8’lik bir orana sahipken orgiitlerin % 50 gibi cogunlugu iki yontem kullanmay1 tercih
etmislerdir. %24,2’lik bir orantysa ii¢ farkli yontem kullanma tercihini gdstermislerdir. Oncelik tercihleri
acisindan ise birinci onceliklerinin gogunlugunu “kariyer siteleri” olusturmaktadir. ikinci 6ncelikler
boliimiinde ise “gazete ve dergiler” birinci dncelikte yer alirken onu 11’er orgiitle “Referans yontemi “ ve
“kendi web siteleri ve aday havuzlar” olugturmaktadir. 3. 6ncelikte ise “gazete ve dergiler” ve “referans
yontemi” yer almistir. Bu baglamda aymi kriterler bashiginda oldugu gibi biitlinciil bir bakis agisi
gelistirmek etkili olacaktir.

Anlasmah Egitim Kurumlar
iskur

Gazete/Dergi

Referans Yontemi

Kariyer Siteleri

Kendi Web Siteleri ve Aday Havuzlan

o] 10 20 30 a0
Grafik 2: Aday Bulma Kanallarina Biitiinciil Bakis Agisi

Biitlinciil bakis acistyla oOnceliklendirme degil de toplam tekrar edilen degerler {izerinden
degerlendirildiginde en sik tekrar edilen yontemin “kariyer siteleri” oldugu dikkat ¢ekmektedir, 31 tekrarla
ise “gazete ve dergiler” kanallar1 yer almaktadir, iiclincii sirada ise 17’ser tekrarla “referans yontemi” ve
“kendi web siteleri ve aday havuzlar” yer almaktadir. Sasirtict boyutta dikkat ¢ekici olarak en az tercih
edilen ydntem ise “Iskur” kanali olmustur.

Tablo 15: Ise Alim Siirecine Ait Anahtar Kelime Tercihi
ANAHTAR KELIME n %
Uyum 25 40,3
Verim 7 11,3
Basarn 7 11,3
Giiven 23 37,1
Total 62 100,0

IK uzmanlarina ise alim siirecine ait karsisindaki adayda aradigi ozellikler tek bir anahtar kelimeyle
aciklamalar1 istendiginde dikkat g¢ekici boyutta bolgenin uzmanlarinin dar bir dagilimda toplandigi
gorilmektedir. %40,3 gibi yliksek bir ylizdeyle katilimeilarin neredeyse yarisina yakin “Uyum” kelimesini
tercih etmistir. “Uyum” anahtar kelimesinin hemen %37,1 gibi yliksek bir yiizdeyle “Gliven” anahtar
kelimesi takip etmistir. Orgiit ve kisinin uyumuna olan ihtiyag ve karsilikli giiven beklentisi fikri cagdas ik
fikrine zitht tasimamaktadir. “Basar1” ve “Verim” anahtar kelimeleri ise %11.3 ile esit oranda diger tercih
edilen anahtar kelimelerdir.

Tablo 16: IDO ve Anahtar Kelime iliskisi

Uyum

Verim

Bagari

Giiven

Toplam

DO

Diistik

8

4

0

4

16

Orta

11

3

2

12

28

'Yiksek

6

0

5

7

18

7

7

23

62

Toplam 25

Anahtar kelime dagilimi bolgenin gegici isci ya da sezonluk ¢aligma mantigindan yasadigi travmatik ik
problemlerinden kaynaklandigi fikri akla gelmektedir. Bu durumlardan biri de IDO’nun yiiksekligi
problemi olabilir. IDO verileri ile anahtar kelimelerin ¢apraz tabloda degerlendirilmesi konuyu incelemek
bakimindan yararl olacaktir. Yukaridaki tablo incelendiginde IDO’su yiiksek olan drgiitlerde “Verim” den
once “Giiven” ve “Uyum” kavramlarimin geldigi goriilmektedir. Fakat benzer olarak IDO’su diisiik olan
orgiitler i¢inde ayni durum s6z konusudur. Tek fark “Basar1” anahtar kelimesi hig tercih edilmezken bu
sefer “Verim” kelimesi tercih edilmigtir.
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5. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli fonksiyonlarindan bir tanesi ise alim fonksiyonudur. Bunun nedeni
orgiitiin verimli, etkin ve ekonomik caligabilmesi i¢in alinacak olan isgorenin yetkin oldugu kadar
uyumluda olmasi gerekmektedir. Bir nevi metaforik baglamda kan nakline benzetilebilir. Uyumsuz olan
kan ne kadar saglikli olsa da o orgiit icin ¢ok tehlikeli sonuclar dogurarak zehirli hale gelebilir. Bagka bir
orgiit icin ¢ok uygun olabilecek aday bagka bir oOrgiit i¢in ise tamamen islevsizdir. Zamanla ik
profesyonelleri yasadiklar dig ¢cevre ve orgiitiin yapisina bagli olarak ise alim siirecinde belirli davranigsal
tutum ve egilimler gelistirmektedir. Tam da bu konu calismanin temel konusunu olusturmaktadir.
Caligmada genel kapsamda Orneklem her ne kadar kisith kalmis olsa da Ege Bolgesinde yer alan
orgiitlerdeki Ik profesyonellerinin ise alim siireclerindeki davramissal egilimleri gesitli diger dzelliklerle ve
birbirleriyle kiyaslanarak degerlendirilmistir. Calismadan c¢ikan sonuglarin genel bir degerlendirmesi
yapildiginda Ege Bolgesinde yer alan ik profesyonellerinin isgéren adaylarindan yasca 21-30 yas arasinda
olanlar1 siklikla tercih ettigi ve siklikla cinsiyet tercihinde her ne kadar fark etmez denilse de erkek
adaylarin tercihinin de oldukg¢a yiiksek olamasin buna bagli olarak kadin adaylardan siklikla kaginilmasi
durumu dikkat ¢ekici bir baslik olarak tespit edilmistir. Adayin cinsiyet tercihi boyutunda daha dikkat
cekici unsur ise kadin profesyonellerinde kadin adaylardan uzak durma egilimi gostermeleridir. Marmara
bolgesinde karsilasildigi gibi adaylardan ¢ok uzun siireli deneyim beklenmemektedir ki genel beklentileri
1-2 yil arasinda kalmistir. Sasirtici unsurlardan bir tanesi de %75’e yakin ik profesyoneli adaylardan
yabanci dil bilgisi beklemektedir. Yine katilimcilarin neredeyse tamamina yakin olacak sekilde ¢ok biiylik
bir orani ise alim siirecinde miimkiin oldugunca i¢ kaynaklardan yararlanma egilimi gostermistir. Eleme
yontemlerinde ik profesyonellerinin yarisindan fazlasi herhangi bir test/sinav yontemi kullanmamayi tercih
ederken sadece 8 katilimci iki asamali bir miilakat siireci yiiriitmektedir. Ise alim siirecinde aday bulma
kanali olarak ik profesyonellerinin ¢ogu kariyer sitelerini kullanmayi tercih ederken bu gazete ve dergi
ilanlar1 takip etmektedir. Miilakat ve eleme siireclerinde belirledikleri kriterler cesitlik gdsterse de genel
olarak siklikla “iletisim becerisi” ve “teknik bilgi” kriterleri olduk¢a one ¢iktigi goriilmektedir. Siireci
biitiinciil olarak ele aldiklarinda tek bir anahtar kelime ile ifade etmeleri istendiginde ise “Uyum” ve
“Gliven” anahtar kemilerinin olduk¢a baskin olarak 6n planda oldugu goriilmektedir.

Genel baglamda arastirmanin sonuglar1 biitlinciil olarak incelendiginde bdlgenin ozellikleri dikkate
alindiginda her ne kadar yoruma agik olsa da ik profesyonellerinin egilimlerinin de o yonde cesitlendigi
dikkat cekmektedir. Cogunlukla orgiitlerin geleneksel iky ya da personel yonetimi donemi 6zelliklileri
tasidigia bununla beraber “Uyum” gibi Orgiitle isgdren biitiinlesmesi istegi ile giincel iky izleri tasidig
gorilmektedir.
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