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Oz

Begeri sermayenin gittik¢e daha ¢ok onem kazandig
giiniimiiz igletmelerinde, iiriin ve hizmet ne olursa
olsun insan kaynagwin niteligi on plana ¢ikmaktadir.
Gelisen pazar stratejilerinde tiriin ve hizmetlerin
pivasa fiyatlar, emsalleri ile neredeyse esdeger
diizeydedir. Ayrit edici ozellik insan kaynaginin
niteliginde ~ gizlidir. Insan kaynagimin  niteligine
yeterince onem veren igletmelerin iiriin ve hizmet
kalitesi ile satis sonrasi destek unsurlarinda da
farkliliklar goze ¢arpmaktadir. Isletmelere arti deger
kazandiran insan kaynaginin secimi de hig siiphe yok
ki oldukca zor ve gerekli bir siirectir. Isgoren bulma
ve se¢me siireci ne kadar iyi yiritilir ve
sonuglandrilirsa o kadar dogru ise dogru isgoren
segilmis olur. Dogru isgdren se¢me siirecinde isgoren
bulma kaynaklarinin da en dogrusunun segilmesi, bu
stirecin daha olumlu sonuglanmasina katki saglar. Bu
calismada, isletme dis1 kaynaklardan isgéren bulma
stirecinde geleneksel insan kaynaklari yonetimi ile
stratejik insan kaynaklari  yonetimi arasindaki
farkliliklar teorik ¢ergevede ele alinmig, giincel
isgoren bulma kaynaklar: konusu tizerinde durularak
uygulamada yeni yer aldigi igin yazili yayinlarda pek
rastlanmayan iggéren bulma kaynaklari iizerinde
durulmustur. Bu noktada ozellikle Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR)'un son donemlerdeki isgéren bulma
kaynaklart  konusundaki  hizmetleri —anlatilmistir.
Ayrica Kurumlarm isletmelere bu ydnde verdigi
rehberlik nitelikli faalivetler de anlatiimigtir. Isgoren
bulma siirecinin daha iyi yonetilmesi igin gerek
kurumlara gerekse isletmelerin insan kaynaklar:
yoneticilerine tavsiye niteligindeki goriislere, sonug ve
oneriler boliimiinde yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: ISKUR, Isgéren bulma, Insan
Kaynalklari, Stratejik Insan Kaynaklari, Geleneksel
Insan Kaynaklar

Abstract

In today's businesses, where human capital is
increasingly important, the quality of human resources
comes to the fore regardless of the product and
service. In the developing market strategies, the
market prices of products and services are almost
equal to their peers. The distinguishing feature is
hidden in the quality of the human resources. There
are also differences in product and service quality and
after-sales support elements of the businesses that
attach sufficient importance to the quality of the
human resources.The selection of the human resource
that provides added value to the businesses is
undoubtedly a very difficult and necessary process.
The better the process of finding and selecting
employees is carried out and concluded, the better the
right person will be selected for the right job.
Choosing the best sources of employment in the
process of choosing the right employee contributes to
a more positive result of this process. In this study, the
differences between traditional human resources
management and strategic human resources
management during the process of finding employees
from external resources are discussed in a theoretical
framework. The current employee finding resources,
which are not often encountered in written
publications as it is a newly applied process is
emphasized at the study. Thus, particularly resources
of Turkish Employment Agency (ISKUR) regarding
finding employee in recent years are explained. In
addition, the guiding activities given by the institutions
to the enterprises in this direction are also explained.
In order to better manage the recruitment process, the
opinions and suggestions of the institutions and the
human resources managers of the enterprises are
included in the results and recommendations section.

Keywords: ISKUR, Employee recruitment, Human
Resources, Strategic Human Resources, Traditional
Human Resources
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Giris

Beseri bir varlik olan insani tasvir etmenin ne kadar 6nemli oldugundan
hareketle isletmeler agisindan insan kaynagini bulma, segme ve yonetme siire¢lerinin
ne kadar 6nemli ve zor bir siire¢ oldugunu anlamak miimkiindiir. isletmeler asil
amaglarindan olan kar maksimizasyonunu saglamak ve varligimi devam ettirmek
islevlerini saglikli yiriitebilmek i¢in asgari nicelik ve nitelikte insan kaynagina
ihtiyac duyarlar. Insan varligmin zorunlu ihtiyaglarina paralel olarak isletmelerin de
zorunlu ihtiyaglarindan biri de insan kaynagidir. Bu zorunlu ihtiyacin dogru se¢imi
isletmeler i¢in hayati bir unsurdur. Yanlis isgéren se¢imi ise hem isletmeye hem de
isgorene maddi ve manevi zararlar verebilmektedir.

Dogru isgdren se¢iminin basarisi onemli oranda dogru kaynaklardan iggdren
temin etmeye baghdir. Ozellikle acik bir pozisyona isgdren bulunmasi séz konusu
oldugunda ve zamanin ne kadar énemli oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda,
isgorenin hizl bir sekilde bulunmasi ve se¢ilmesinin 6nemi daha iyi anlagilmaktadir.

Isgdéren bulma kaynaklari i¢ ve dis kaynaklar olarak iki ana bashk altinda
toplanmaktadir. Bu makalede dig kaynaklardan isgdren bulma siirecinde geleneksel
ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimindeki farkliliklar ele alinarak, dis kaynaklarin
neler olabilecegi, dzellikle son donemlerde yeni gelisen dis kaynaklarin is pazarinda
isgdren bulma noktasindaki 6zellikleri belirtilmistir.

Ulkelerin istihdam politikalarina yon vermede en etkili olan biiyiik
isletmelerin insan kaynagina verdigi 6nemin artmasi sayesinde, rekabet unsurunun
artik insan kaynagi oldugu gergeginin tiim kesimlerce kabul edilmesinde énemli bir
yeri olmustur. Insan kaynagini rekabet stratejisi olarak goren stratejik insan
kaynaklart yonetimi isgbrenlerin Orgiitsel kiiltiirii benimseyerek isletmenin
hedefleriyle biitiinlesmesini saglamayi amaglamaktadir.

1. Literatiir Taramasi

Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili literatiirde, dis kaynaklardan iggéren bulma
yontemleri sik¢a yer almasina ragmen bu yontemlerden 6nemli bir ¢ogunlugunun
giincel olmadig1 goriilmiistiir. Ozellikle teknolojinin her alanda kullanilmasinin da
etkisiyle isgdren bulma yontemlerinde de hatir1 sayilir bir gelisme saglanmistir. Bu
caligmanin amaci, genel olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda spesifik
olarak da dis kaynaklardan isgéren bulma konusunda giincel yontemleri konu alan
bir calisma olmadigiin goriilmesidir. Insan kaynaklar1 yonetimini stratejik agidan
ele alan, iggoren bulma ve se¢menin igletme stratejisi agisindan énemine deginen,
geleneksel insan kaynaklari yonetimi ile stratejik insan kaynaklari yonetimini
mukayese eden literatiir calismalarina agsagida yer verilmistir.

Wright ve McMahan (1992: 298), Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini,
isletmenin hedeflerine ulagmasi i¢in tasarlanmis insan kaynaklari faaliyetleri sistemi
olarak ifade etmistir. Wright ve McMahan, stratejik insan kaynaklariin geleneksel
insan kaynaklarindan farkli yonlerini dikey ve yatay olarak siniflandirmis, dikey
alanda insan kaynaklar1 uygulamalari ile isletmenin stratejik yonetim siireglerini
iligkilendirirken yatay alanda cesitli insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki
koordinasyon ve uyum 6nemi {izerinde durmustur.

Hussey (1998: 297), stratejiyi; “Strateji, sirkete acik alternatif yollardan bir
secim meselesidir” seklinde tanimlamis, (1998: 432) herhangi bir isletmenin,
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biiyiikliigli ve tiirli ne olursa olsun iki temel kaynaginin insan ve para oldugunu, bu
ikisinden insan kaynaginin karmasik oldugunu belirtmistir. Hussey (1998: 432)
ayrica, paranin 0z kaynak, kredi vb. hangi yolla gelse de ayirt etmeye gerek
olmadigini ancak insanlarm hepsinin fiziksel 6zellik, mizag, egitim diizeyi, kisisel
degeri, becerileri ve yeterlikleri yoniinden farkli oldugunu ancak isletmenin ihtiyag
duydugu islevleri yerine getirebilen yeterlikte belirli insanlara gereksinimi oldugunu
belirtmistir.

Yiiksel (1997: 9), ge¢miste isletmelerde isgéren bulma ve ise yerlestirme,
isten ¢ikarma ve isgoren 6zliik bilgilerine iliskin kayitlarin tutulmasi gibi az sayida
fonksiyonu yerine getiren geleneksel insan kaynaklarinin isletmelerde stratejik bir
rolii olmadigini, rutin islerde bogulan insan kaynaklar1 yonetiminin giiniin sartlarina
ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kaldigini ifade etmistir.

Lawler vd. (2003: 105), yaptiklari bir arastirmada 1995, 1998 ve 2001
yillarinda uygulanan anketlerden elde edilen sonuglari karsilagtirmiglardir. Sonuglar,
Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinda bazi  degisikliklerin  gerceklestigini,
degisikliklerin daha ¢ok insan Kaynaklarmin is ve stratejik ortak olmasi ydniinde
oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica bu galisma insan Kaynaklari fonksiyonlarinda
bazi 6nemli degisiklikler oldugunu, bu degisikliklerden ¢ok Onemli olanlardan
birinin de insan Kaynaklarinin, isgéren bulma ve segme fonksiyonuna gittikce daha
fazla 6nem verdigini, bu fonksiyonun gelecek icin isletmede gegerli bir istihdam
iligkisinin sekillenmesinde giderek daha fazla etkili olacagini gostermekte oldugu
belirtilmistir.

Becker ve Huselid (2006: 898), stratejik insan kaynaklari ydnetiminde,
geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminden farkli olarak bireysel performans yerine
orgiit performansina odaklanildigini belirtmiglerdir.

Is1k (2009: 157), Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, beseri sermaye olarak
kabul edilen iggoren kaynaginin giiniimiiz kosullarina uyum saglayabilecek nitelige
sahip olmasi i¢in yeni insan kaynagi politikalarinin olusturulmasimt gerektirdigini,
bu stratejik Onemin, insan kaynaklari yonetimini Orgiitsel stratejiler belirleme
stirecinde tepe yonetimin bir unsuru haline getirdigini ifade etmistir.

Pynes (2009: 121), Isverenlerin, isin gerekliliklerini nasil belirleyeceklerini,
nitelikli ve yetkin iggérenlerin secilmesi i¢in adaylarin nerede aranacagini, nasil
taranacagini bilmesi gerektigini belirtmistir.

Yavan (2012: 5), giiniimiizde isletmeler agisindan rekabet istiinliigi
saglamada ayirt edici tek giiciin iggorenler olmasi sayesinde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik yonetim agamasina kadar geldigini, stratejik insan kaynaklar
yonetiminin orgiit ile isgorenler arasindaki iliskileri belirleyen tiim yonetsel kararlari
icerdigini, ayrica calisanlarin isletmeye karsi sorumluluklari agisindan insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkisinin ilk etapta se¢gme ve yerlestirme siireci ile
basladigini ifade etmistir.

Isgéren bulma, segcme ve yerlestirme siireci insan kaynaklari yonetimi
acisindan ¢ok onemlidir. Bu siireg, isgoren ihtiya¢ analizinin yapilmasi, ihtiyag
duyulan iggiicli i¢in uygun kanallarla duyuru yapilmasi, aday basvurularinin
almmasi, is goriismelerinin yapilmasi ve en uygun adaym ise yerlestirilmesi
basamaklarindan olusur (Findikg1, 2001: 167).
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Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimi, beseri sermayenin rekabetin bir parcasi
olarak goriilmesiyle gelismistir. Stratejik insan kaynaklari, isletme performansini
arttirmay1, isletmeye inovasyon kazandirmayi hedefleyen orgiitsel bir kiiltiir
olusturmaya dogru uzanan uzun vadeli bir siirectir. Isgdren bulma ve segme ile
isgbren gelisimi, caliganlar i¢in alinan kararlar vb. bu stratejilerden hareketle
belirlenir (Gliney vd., 2011: 241).

2. Giincel isgoren Bulma Kaynaklar

Isletmenin ihtiya¢ duydugu pozisyonlar nitelik ve nicelik belirlendikten sonra
bu pozisyonlarin hangi kaynaktan belirleneceginin tespiti asamasina gegilir. Hangi
pozisyon i¢in kaynaga basvurulacagi insan kaynaklar1 planlama siirecinin 6nemli bir
parcasidir. Isgéren bulma kaynaklar1 i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak iki baslikta
incelenebilir (Sabuncuoglu, 2009: 80).

2.1. Isgoren Bulma Siirecinde Basvurabilecek I¢ Kaynaklar

Isletmelerde i¢ kaynaklardan isgdren temin ydntemi, isgiiciiniin gerek
oryantasyon, gerek isletme kiiltlirii gerekse isin gereklerine uygunlugu agisindan
o6nemli oranda zaman kazandiran ayni zamanda hazir isgiicii olmasi 6zelliginden
dolay1 6nemli bir ydntemdir. I¢ kaynaklardan isgdren temini birka¢ ydntemle
gerceklestirilebilir (Sabuncuoglu, 2009: 82):

v Isletmede calisanlar arasindan yatay gecis: Bosalan kadroya ayni
diizeyde birinin atanmasi (0rnek: ustabasi emekli olunca yine bagka bir ustabasinin
atanmasi)- ayn1 boliim i¢inde olabilecegi gibi farkli boliimler arasinda da olabilir.

v isletmede calisanlar arasindan dikey yiikselme (terfi): Bosalan kadroya
isin niteliklerine uygun birinin yikseltilerek atanmasi (Srnek: bosalan ustabasi
kadrosuna usta veya is¢i pozisyonundan yetkin birinin atanmasi)- kideme gore ve
performansa gore belirlenme olmak iizere iki yontemi vardir.

Bu yontem calisanlar arasinda motivasyonu sagladigi gibi yiikselen kisinin
pozisyonun bosalmasina da neden olabilir.

v' Mevcut c¢ahsanlarin bilgisine bagvurma yontemi: Teoride ifade
edilmemis olmasina ragmen uygulamada goriilen bir durumdur, bosalan bir kadroya
mevcut ¢alisanlarin  bilgisine basvurularak «sizce kim atanmaliy  Sorusu
sorulabilmektedir. Bu bazen dis kaynaklara da yonlendirmekte, mevcut
calisanlardan bazilar1 igsletmede ¢alismayan ancak kendi ¢evresinde o pozisyonun
niteliklerine uygun oldugunu diisiindiikleri kisiyi 6nerebilmektedir.

2.2. Isgoren Bulma Siirecinde Basvurabilecek Dig Kaynaklar

Isletmeler cesitli departmanlarda olusabilecek acik is pozisyonlar: icin her
zaman i¢ kaynaklara bagvuramayabilir. insan kaynaklar1 departmanindaki is
basvurulari, 6zgegmis bankasindaki veriler, mevcut calisanlar gibi i¢ kaynaklar
istenilen nitelikte isgiiclinii her zaman rahatlikla bulma imkani saglamayabilir. Boyle
durumlarda dis kaynaklara basvurmak kagimlmazdir. Insan kaynaklari
departmanlarinin agik pozisyonlar i¢in dis kaynaklara bagvurma gerekceleri sdyle
belirtilebilir (Sabuncuoglu, 2009: 84):

a. Isletme yeni kurulmus ise veya yeni yatirimlar nedeniyle bilyiimeye
yonelmis ise dis kaynaklardan personel bulmaya yonelir.
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b. Yeni gelisim ve deZisimler nedeniyle ozellikle teknoloji tabanl
yatinmlarda Isletmenin teknik ve uzman isgorenlere ihtiyaci olacag igin dig
kaynaklara yonelir.

Ayrica dis kaynaklar araciligiyla isgéren bulma siirecinde ¢ok sayida uygun
adaya ulagmanin miimkiin olmasi, dis kaynaklarin son donemlerde giderek artan
onemi ve cesitliligi, isletmeye taze kan kazandirma imkani, isletmenin stratejik
hedeflerini gergeklestirme noktasinda uygun nitelikte yeni isgérenlere ihtiya¢ duyma
gibi nedenlerle dis kaynaklardan isgoren temin etme yontemi kullanilabilmektedir.
Asagida dis kaynaklardan iggdren temin yOntemleri ile avantajli ve dezavantajh
6zelliklerinden kisaca bahsedilmektedir:

Isletme i¢i Kaynaklar: Isletmede daha once Staj yapmus olup 6grenimi
nedeniyle ayrilanlar, isletmeye ginliikk olarak yapilan bireysel basvurular, eski
calisanlardan emekli olanlar ya da baska bir firmaya transfer olanlar, mevcut
calisanlarin onerecegi kisiler isletme ic¢i kaynaklar kullanilarak dis kaynaklardan
isgbren bulma yontemi olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte isletmeye
disaridan giinliik olarak bireysel yapilan bagvurular, isletmede CV bank (6zge¢mis
kaynag1) olusturmak i¢in iyi bir kaynak olmakla birlikte bu bagvurular herhangi bir
is ilanmna dayali olarak yapilmadigindan dolay1 spesifik nitelik gerektiren
pozisyonlar i¢in bu yontem yeterli gelmeyebilir.

internet: Bilgi teknolojilerinin her gecen giin artarak hayatimizda daha fazla
yer etmesinin de etkisiyle isletmeler ihtiyag duyduklar insan kaynagi icin siklikla
internetten yararlanmaktadir. isletmeler gerek kendi web sitesi iizerinden gerekse
isgdren bulmaya aracilik yapan kamu ve 6zel kuruluslarin web siteleri araciligiyla is
ilan1 yayinlamakta, bagvuran adaylar arasindan cesitli filtreler kullanilarak 6n eleme
yapilabilmekte ve uygun goriilen adaylar yine site lizerinden gesitli yontemlerle
(sms, email, vb.) is goriismesine davet edilebilmektedir.

Internet, biiyiik bir is arayan havuzuna ulasmak i¢in hizli, verimli ve ucuz bir
yoldur, sosyal ag siteleri de dahil olmak iizere sirketlerin biiyiik cogunlugu internet'i
is aglarmi doldurmak igin kullanmaktadir. Bu yontem firmalarin 20'1i ve 30'lu
yaslarda yeni {iniversite mezunlarina ve g¢alisanlarina ulasmasinin en iyi yoludur
(Kurtz vd., 2011: 256).

Ise alim teknikleri teknoloji ilerledikce gelismeye devam etmektedir.
JobsinPods.com, AT&T, Intel ve IBM gibi ¢esitli ABD sirketlerinde yonetici ve
calisanlarla ¢evrimici bir podcast! roportajlar kiitiiphanesi kullanmaktadir. Jobcasts
olarak da adlandirilan yeni podcast'ler blog bi¢iminde yayinlanmakta ve daha eski
podcast'ler arsivlenmektedir. Is arayanlar ayrica podcast'leri bir iPod'a indirebilir ve
bos zamanlarinda dinleyebilmektedirler (Kurtz vd., 2011: 256).

Medya Qlanlar: Ozellikle yerel basinda gerek radyo istasyonlar: gerekse
yerel basin araciligiyla is ilanlar1 ve duyurular1 yayinlanabilmektedir. Ancak gazete
ilanlarinda kelime sayisi, radyo ilanlarinda siirenin uzunluguna gore {icret
almabildiginden dolay1 kisith bir ilan verilmesi dogru hedef kitleye ulagilmasin
giiclestirebilir.

! Podcast: bilgisayar ya da mobil cihaza ag sendikasyonu araciliiyla indirilen veya internet
iizerinden dinlenen dijital ses dosyasidir. Genellikle dizi ya da seri halinde yapilir.
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Odalar ve Sendikalar: Ticaret ve Sanayi Odalar1, isveren ve Is¢i Sendikalari,
ziraat mithendisleri odalari, elektrik miithendisleri odalari, serbest muhasebeci mali
miisavirleri odalar1 gibi meslek odalarinda da is ilanlarinin yayinlanmasi1 miimkiin
olabilmektedir.

Egitimciler ve Egitim Kurumlan: Isverenlerin dis kaynaklardan isgdren
bulma yontemlerinden biri de daha Once Ogrenim gordiikleri okullardaki
egitimcilerden destek talebinde bulunmalaridir. Bu ydntemle egitimciler eski
Ogrencileri olan isverenlere kendi isletmelerine en uygun oldugunu diisiindiikleri
isgoreni takdim edebilmektedirler.

Bununla birlikte 6zellikle is kiiltliriimiiziin bir tabiri olan ¢ekirdekten yetisme
kavramina karsilik bulan bir yontem olan geng isgdrenleri isletmeye kazandirmak
igin egitim kurumlar1 degerlendirilebilir. Ozellikle mesleki egitim kurslar1 veren
kurum ve kuruluslar, ¢iraklik egitim merkezleri ve mesleki egitim veren lise ve dengi
okullardaki 6grenciler isletmeler i¢in ara insan giicii agisindan 6nemli bir iggoren
kaynagidir.

Isgoren Kiralama: Kiralama (leasing) firmalar1 araciligiyla isgoren
kiralamak miimkiindiir. Bu yontemde isgoérenler leasing firmasinin ¢alisanlaridir ve
isgdren kiralama hizmeti satin almak isteyen isletmeler ile leasing firmas1 arasinda
yapilacak sozlesmeye gore isgéren c¢alistirllmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 93).
Isgiicii piyasasinda temizlik, giivenlik gorevlisi, veri giris eleman, halka iliskiler ve
yonlendirme, tanitim gibi alanlarda isgdren kiralama yonteminin sikca kullanildig
goriilmektedir. Bu yontemde kiralayan isletme leasing firmasimna sozlesmede
anlastig1 meblagda, kar dahil aylik hak edis tutarlarinda tek kalem iizerinden 6deme
yapar, leasing firmasi ise isgdrenler i¢in maas, sigorta, vergi, sosyal haklar vb.
O0demeleri gerceklestirir.

Ozel istihdam Biirolari: Ulkemizde Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) tarafindan
onaylanarak faaliyet gosteren 6zel istihdam biirolar1 4857 sayili Is Kanunu, 4904
sayili ISKUR kanunu, Ozel istihdam Biirolar: ile ilgili Yénetmelik ve Genelge
hiikkiimleri dogrultusunda isgiicii piyasasinda oOzel is¢i bulmacilik yapan
kuruluslardir. Kamu sektoriine is¢i saglama diginda is ve is¢i bulma konusunda
birgok alanda faaliyet gosterme yetkisine sahiptirler. Bu firmalar isgéren bulma
hizmeti karsiliginda isverenlerden iicret talep edebilmekte iken is arayana iicretsiz
olarak hizmet sunmak durumundadirlar. Ozel istihdam biirolar1 sadece ilgili
mevzuatta belirtilecek profesyonel meslek gruplari icin is arayanlardan ticret
alabilmektedirler. Bu biirolar 3’er y1llik donemler halinde ISKUR’dan izin yenileme
talebinde bulunmak suretiyle ve talebin uygun goriilmesi sartiyla faaliyet gosterirler.

Kariyer Merkezleri: Giiniimiizde birgok Universitenin kendi biinyesinde
olusturdugu kariyer merkezleri mevcuttur. Bu merkezler 6grenimine devam eden
ogrencilere hizmet vermekle kalmamakta, mezun 6grencilerin de is piyasasinda is
bulmalarina yardimci olmaya caligmaktadir. Bazi isletmeler 6grenimi devam eden
iiniversite Ogrencilerini part-time (kismi zamanli) olarak calistirmay1 tercih
etmektedirler. Ozellikle ulusal diizeyde giyim sektdriinde faaliyet gdsteren birgok
firmanin iggdrenleri bu yontemde calistirdiklar1 gériilmektedir. Bu yontemle isgoren
calistirmak isteyen firmalar igin kariyer merkezleri énemli bir dis kaynaktir. Bu
sayede Ogrenciler, 6grenimleri devam ederken is deneyimi ve gelir elde etmekte,
isletmeler ise geng isgiicii potansiyeline sahip olma, part-time yontemiyle ekonomik
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isgiicli calistirma, ¢alisma motivasyonu ve enerjisi yiiksek isgiiciine sahip olma
avantajlarini birlikte elde etmis olurlar.

istihdam Fuarlan ve Kariyer Giinleri: Ulkemizde cogu Universite yilin
belirli donemlerinde istihdam fuar1 ve kariyer giinii adi altinda cesitli etkinlikler
diizenlemektedirler. Ozellikle son yillarda bu etkinliklerin ISKUR isbirliginde
diizenlenmesi hatta bu etkinliklerin artik ana organizatoriiniin ISKUR olmasi
sayesinde, istihdam fuarlarina ¢ok sayida igveren de davet edilerek stant kurmalari,
firmalarini fuara gelenlere tanitmalar1 ve fuar siiresince is bagvurulari alarak agik
iglere istihdam etmeleri saglanmaktadir. Bu etkinliklere sadece iiniversite 6grencileri
degil, ildeki diger is arayanlar da katilarak firmalarla yiiz ylize is gériigmesi yapma
imkan1 bulmaktadirlar. Etkinlik faaliyetleri arasinda is arayanlara CV hazirlama,
miilakat teknikleri, is arama kanallari, is ilanlarini takip etme gibi konularda da
seminer tarzinda bilgilendirme toplantilar1 da yer alabilmektedir.

Istanbul ilinde faaliyet gosteren 40 6zel hastane iizerinde yapilan bir
arastirmada, isgéren bulma kaynagi olarak en fazla yararlanilan yOntemin
iiniversitelerin kariyer giinleri oldugu belirtilmistir (Ulug, 2013: 85).

Sanal Istihdam Fuarlari: Ulkemizde Cumhurbaskanligi tarafindan
baglatilan istihdam seferberligi kapsaminda olusturulan ve ilki Mayis 2019 tarihinde
Tiirkiye genelinde en ¢ok firmanin katilm sagladigi sanal istthdam fuar
https://sanalistihdamfuari.iskur.gov.tr/ linki iizerinden a¢ilmistir. Sanal fuarin
kullanilma prensibi belirtilen linke iiye olan is arayanlarin iiye girisi yaparak fuara
katilan firmalar ile yazili veya goriintiilii olarak gdriigmesi esasina dayanmaktadir.
Bu sayede katilimci firmalara ulagmakta ve is goriismesi yapmakta bir takim zorluk
ceken is arayanlar, bu firmalarla dogrudan goriisme imkanina sahip olurken firmalar
da yerel imkanlarla karsilamakta giigliik ¢cektikleri bazi agik pozisyonlar igin adaylar
ile sanal ortamda goriisme imkani bulmaktadirlar. Bu durum iggéren bulma siirecinin
daha hizli gergeklesmesini de saglamaktadir.

3. Isgoren Bulma ve Secme Siirecinde Geleneksel ve Stratejik insan
Kaynaklar1 Arasindaki Farkhliklar

Gilinlimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii anlamak i¢in, stratejik insan
kaynaklar1 yaklasimi ile geleneksel personel yaklasimi arasindaki farka bakmak
uygun olacaktir. Asagidaki tabloda ikisi arasindaki fark gosterilmektedir (Jain, 2004:
56-57).

Tablo 1: Geleneksel-Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Mukayesesi

P Geleneksel personel Stratejik insan kaynaklar
Olgiit . e .
yonetimi yaklasimi yaklasim
Genel kurumsal stratejik planin
Planlama ve Yalnizca operasyonel | formiile edilmesi ve insan
strateji olusturma | planlamaya dahil kaynaklari islevlerinin sirket
stratejisi ile uyumlastiriimasi
Yetki Orta diizeyde yetki | ot duzey personel igin yiiksek
statii ve yetki
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Oncelikle
Faaliyetler operasyonel ve biiro
calisanlart ile ilgili

Tim yoneticiler ve ¢aliganlarla

ilgili

Yalnizca operasyonel

Karar verme
kararlar alir

Stratejik kararlar alinir

Diger kurumsal Diger orgiitsel iglevlerle tam
Biitlinlesme islevlerle orta ila entegre: pazarlama, finans,
kiiciik entegrasyon hukuk, iiretim, vd.

Biitlin insan Biitiin insan kaynaklar1
. kaynaklar1 iglevlerini | faaliyetlerini koordine eder;
Koordine e 1 PN
esglidiimlii olarak Ornegin; egitim, ise alim,
yonetmez personel alimi1 vb.

Gilinlimiiz insan kaynaklar1 yonetimi temelde personel yonetiminden farklidir.
Komuta ve kontrole dayali geleneksel personel yonetimi yaklasimlarinin yerini,
taahhiit, isbirligi ve iletisim gibi yeni yaklasimlar almustir. Isgiicii cesitliligi
nedeniyle isgiicii esnekligi belirgin hale gelmistir. 20. ylizyilin baslarinda ¢alisanlar
makine gibi muamele gérmiistiir ancak bugiin bir 6rgiitiin en énemli varlig1 olarak
goriilmektedir. Giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi teorilerinde, bilimsel yonetim
yaklagimi ve insan iligkileri yaklagimi entegre edilmis ve insan kaynaklar1 yaklasimi
olarak bilinen yeni bir yaklagim ortaya ¢ikmustir (Jain, 2004: 62).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki en biiylik fark, insan kaynaklari stratejisini o6rgiitsel stratejiyle
iliskilendirmede yatmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari
stratejisi ile orgiitsel strateji arasinda yiiksek baglanti1 kurarak strateji olusturma,
strateji uygulama ve stratejik kontrol diizeylerinde organizasyonun stratejik
yonetimine katkida bulunur.

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi reaktif, stratejik insan kaynaklart
yonetimi proaktif bir anlayisa sahiptir. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminde,
calisanlarin sorularina nitel ve 0Oznel yaklasim sergilenirken, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi sorunlarin 6érnegin, daha az ciro ve azaltilmis is¢i tazminati
sikayetleri gibi Olgiilebilir terimlerle Glglilmesini gerektirmektedir (Mayhew,
2018).

Geleneksel anlamda insan kaynaklar1 fonksiyonlari birbirlerinden ve isletme
stratejisinden bagimsiz, bireysel performansa ve bireysel insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmma odaklanmaktadir. Stratejik diizeyde ise insan kaynaklar
fonksiyonlar isletme stratejileri ile uyumlu olmakla birlikte bireysel degil orgiitsel
performans ©On plandadir. Stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda
isglicliniin planlanmasi, is analizleri, ise uygun eleman bulma ve segme,
oryantasyon, hizmet igi egitimler, kariyer gelisimi ve yoOnetimi, performans
degerleme, iicret yonetimi, motivasyon, isin degerlemesi, disiplin yonetimi, is saglig
ve gilivenligi ve isgoreni elde tutma stratejisi yer almaktadir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetiminin hedefi, insan kaynaklari yonetiminin
uzun vadeli planlanmasi agisindan bir organizasyondaki insanlar1 yonetmek icin
gelecege yon vermektir (Jain, 2004: 133).

Geleneksel personel yonetiminde, sadece birim diizeyinde karar alinirken
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde isletmede calisan herkesi kapsayan stratejik
kararlar alinmaktadir. Bir bagka onemli fark da, isletmenin insan kaynaklari
uygulamalar1 ile biitlinsel bir yap1 i¢inde ¢alismasi ve bunlara destek veren, ihtiyag
duyulan insan kaynagini saglayan nitelikte olmasidir (Karagoz, 2003: 159-160).

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki farkliliklar1 isgoéren bulma ve seg¢me siireci bakimindan da
degerlendirmek gerekir. Buna gore, geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminde belirli
bir pozisyon i¢in yayinlanan ilanlara yapilan bagvurular arasindan agik 1is
pozisyonunu doldurmak amaclanir. Hedef o pozisyonu doldurmak, acik isin oldugu
departmanin insan kaynagi ihtiyacim1 gidermektir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde birey degil drgiit 6n planda oldugundan agik is pozisyonunu en dogru
kisiyle doldurmak amaclanir, bunun i¢in en dogru isgéren bulma ve en dogru isgéren
secme yontemlerine odaklanilir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
isgbren se¢me asamasinda bir yandan adaylarin, isletmenin gelecekteki stratejik
hedeflerine uygun olup olmadigi g6z Oniinde bulundurulurken bir yandan da
adaylarn agik is pozisyonunun gerektirdigi asgari yetenek kazanimlarma sahip olup
olmadigini da g6z oniinde bulundurarak yeteneklerin 6n planda tutuldugu bir segme
slirecini esas alir (Mayhew, 2019).

Stratejik yonetim, isletmenin uzun vadeli kararlar ile iligkilendirildiginden,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi de isgdren temininde uzun vadeli diisiinmeyi
gerekli kilar. Isin niteligi, tanim1 ve gerekleri goz 6niinde bulundurularak isletmeye
uzun vadede katma deger kazandiracak isgdren temin etme politikas1 gilitmek,
isletmenin yararina olacaktir. Isgdrenin uzun vadede isletmede kalici olmas1 hem
isgoren agisindan hem de isletme agisindan yarar sagladigindan dolayi, is tanimlari
ve ilanlarmin hazirlanmasi ile iggdren segme asamasinda pozisyonun gerektirdigi
yeterliklerin dogru ifade edilmesi, adayda aranmasi ve test edilmesi gereklidir. Bu
durum stratejik insan kaynaklari yonetiminde isgdren bulma ve segme siirecinin
yeterliligi esas alan bir anlayisa sahip olmasini gerektirir.

3.1. Yeterlilik Tabanh isgoren Bulma ve Secme Siireci

Ise alim ve secim pahalidir. Reklam, miilakat, istihdam testlerinin ve hatta
tibbi muayenelerin maliyeti vardir. Ancak kotli bir ise alma karar1 daha pahalidir,
¢linkii firma dogru kisiyi bulmak i¢in tiim siireci tekrarlamak zorunda kalir. Bir
aragtirma, yanlis kisiyi ise alma hatasinin toplam maliyetinin, bagvuranin yillik
iicretinin 24 kat1 oldugunu belirtmektedir (Kurtz vd., 2011: 257).

Ise alim siirecinde yanlis secim yapilmasi halinde isgéren zamanla isin
gerekleri ile kendi nitelikleri uyusmadigindan dolay1 basarisiz olur ve isten
ayrilmaya yonelir. Bunun dogal bir sonucu olarak isletme de, yeni bir isgoren
bulmaya ve se¢meye yonelecegi icin yeniden maliyet ve zaman kaybi yasayabilir
(Ceylan, 1992: 101).

Dolayisiyla énemli olan bos pozisyonlari doldurmak degil, dogru ise dogru
kisiyi almaktir. Yanlis kisinin ise alinmasi hem alim siirecinde hem de isin yapilma
siirecinde ciddi zaman kayiplarina neden olur, Is-kisi arasinda, yanls kisi ile diger
calisanlar arasinda uyumsuzluk yasanir, verimliligin ve dikkatin azalmasiyla is
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kazalarinda artis gozlenir, iy doyumsuzlugu baslar ve bunun akabinde ise
devamsizlikta artig goriiliir. Turn-over (isgiicli devri) ylikselir ve ayn1 pozisyona
stirekli farkl kisilerin alinmasiyla oryantasyon (ise alistirma) ve egitim maliyetleri
artar. Bununla birlikte iggoreni isten c¢ikarmanin maliyetleri (tazminat vb yasal
haklar, sendikalarin baskisi, ise iade davalar1 vb.) isletmeye ciddi maddi kayiplar
Verir.

Yanlis kisinin ise alinmasi kisiye de zarar verir. Birey yeniden igsiz kalma
sorunu ile kars1 karstya kalir, yanlis ise yerlesmesinin sonucunda calismaya devam
ederken farkli alternatifleri kacirmis olmasi da muhtemeldir. Ayrica motivasyon
kaybi, asagilik, beceri ve giiven eksikligi duygusu yasayabilir.

Calisanlan ise almak, gelistirmek ve elde tutmak her zaman kilit bir husus
olmustur. Bilgi ekonomisinde yetenek yonetiminin énemi artmistir. Beseri sermaye,
hem diger firmalar tarafindan taklit edilmesinin zor olmasi, hem de performansin
kritik belirleyicisinin insan faktorii olmasi nedeniyle rekabet avantaji i¢in kritik
Oneme sahiptir. Gliniimiiziin hakim stratejik ¢er¢evesi kaynak tabanlidir, yeterlilikler
ve yetenekler en 6nemli varlik olarak goriilmektedir (Jackson vd., 2003: 94).

Yeterlilik, isgérenin isyerindeki pozisyonu geregince yapmasi gereken gorev
ve sorumluluklar yerine getirirken yeterli diizeyde performans gosterebilmesi i¢in
ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve tutumlardan olusan bir takimdir.

Yetkinlige tabanli miilakat yontemi, en saglikli ve dogru kararlarin
alinabildigi bir miilakat tiiridiir (Sagir, 2006: 53). Adaylarin pozisyonun gerektirdigi
ozelliklere sahip olup olmadiklarini tespit edebilmek igin dncelikle bu yeterliliklerin
Ol¢iimiinde gbéz Onlinde bulundurulacak kriterlerin belirlenmesi gerekmektedir.
Ornegin, yodnetici pozisyonundaki ise alimlarda yeterlilik kriterlerinde hangi
departman i¢in yoOnetici alimi yapiliyorsa o departman icin gerek bilgi gerekse
analitik diisiinme, karar alma, personel yonetme, empati, servis koordinasyonu,
birimler aras1 koordinasyon, liderlik, planlama vb. gibi yonetsel becerileri 6lgmeye
yonelik testlerin yapilmasi gerekmektedir. Biitiin bunlar yeterlilik tabanli iggoren
se¢me siirecinin unsurlaridir.

Yeterlilik tabanli isgéren se¢me siirecinde ger¢ek Ornekler ve gegmis is
tecriibelerine yonelik sorular sorulmakta, bu sayede uygun adaylar belirlenerek
stirecte olabilecek muhtemel hatalar en aza indirgenmektedir. Bundan dolay1
yeterlilik tabanli isgdren segme yontemi Insan Kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
cokca kullanilan bir yontemdir (Sagir, 2006: 27).

Yeterlilikler pozisyona gore degismekle birlikte insan kaynaklar1 planlama
boliimiiniin dikkatli bir sekilde iizerinde durmasi gereken bir husustur. Ekip
calismasia yatkinlik, miisteri odakli olma, giiclii bir iletisim, 6zgiiven, planh
calisma gibi 6zellikler baz1 temel yeterlilikler olarak belirlenebilir. Diger yeterlilikler
ise Ozel yeterlilikler ya da sartlar olarak pozisyonun niteliklerine gore, temel
yeterliliklere ilave edilir. Bu yeterliliklerin ya da 6zel sartlarin belirlenmesinde bazi
kaynaklardan da yararlanilabilir. Cumhurbaskanlig Insan Kaynaklar1 Ofisi verileri,
Tiirk Meslekler Sozliigli, Hayat boyu 6grenme programlari, ulusal yeterlilikler vb.
kaynaklar pozisyonun yeterliliklerini belirlemede onemli resmi kaynaklardir.

Asagida bu kaynaklar ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isgoren bulma
ve se¢me siirecinde bu kaynaklardan nasil yararlanilabilecegi konusunda kisa
bilgiler verilmektedir:
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3.1.1. Cumhurbaskanhgi Insan Kaynaklan Ofisi

Cumhurbagkanlig Kararnamesi ile Cumhurbaskanligina bagl olarak insan
Kaynaklar1 Ofisi ve Yatirim Ofisi kurulmustur. Ofisin gorevleri; lilkemizde insan
kaynaginin envanterini ¢ikarmak, &zel yeteneklerin tespitini yapmak ve yetenek
yonetimine yonelik projeler gercevesinde yetenekli ¢cocuk ve genglerin iilkemizin
yararina olabilecek bilimsel calismalarim1 desteklemek ve bu konuda ilgili
kurumlarla isbirligi icinde c¢alismak, tiim sektorlerde kariyer planlamasi
faaliyetlerini takip etmek ve desteklenmesine katki saglamak, tilkemizde c¢alisan ve
calismaya aday durumunda olan insan kaynagina yonelik istihdam vb. konularda
analizler yaparak bunlar1 kamuoyuyla paylasmak seklinde 6zetlenmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan bakildiginda ozellikle dis
kaynaklardan isgoren bulma siirecinde isletmede kilit pozisyonda ihtiyag duyulan
alanda istatistiki olarak birgok énemli bilgiye Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklari
Ofisi’nin web sitesi olan https://www.cbiko.gov.tr sitesinden ulasilabilmektedir.

3.1.2. Tiirk Meslekler Sozliigii (TMS)

Tiirk meslekler sozliigii iilkemizde ISKUR, Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK),
Sendikalar vb. 6zel ve kamu bir¢ok kesim tarafindan kullanilan, mesleklerle ilgili
meslek kodu, meslek adi, meslegin ait oldugu ana ve alt gruplar, meslek i¢in gereken
asgari egitim diizeyi, meslegin tanim1 ve gérev basamaklari gibi tanimlayici bilgiler
iceren bir veri tabamdir. Ozel ve kamu kurum ve kuruluslarinda ise yerlesen kisilerin
de SGK sisteminde ige giris islemlerinde doldurulan “e-bildirge ise giris”
bilgilerinde meslek bolimii, Tirk meslekler sozIliigi veri tabanindan
yararlanmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetimi herhangi bir meslekte dis kaynaklardan
isgdren bulmak amactyla ilan1 yayinlayacagi ya da mevcut ¢alisanlar i¢in ig tanimlar
hazirlayacagi  zaman bu  veri  tabanindan  yararlanabilir. TMS’ye
https://esube.iskur.gov.tr/Meslek/meslek.aspx linkinden ulasilabilmektedir.

3.1.3. Hayat Boyu Ogrenme Modiilleri

Milli Egitim Bakanligi Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii tarafindan
onaylanan ve http://www.hbo.gov.tr/YayginEgitim/ProgramListesi veri tabaninda
yaymlanan c¢ok sayida meslegin yeterlilige dayali olarak hazirlanan &gretim
program1 modiillerinde, meslege iliskin genel agiklamalar, istihdam alanlari, bu
meslegin isletme ortaminda 6grenilmesi i¢in gerekli asgari ortam kosullari, egitimci
nitelikleri ile konular yer almaktadir. Isletmeler, dis kaynaklardan &ncelikle
yetistirilmek amaciyla isgéren bulma siirecine girmek istiyorsa, Insan kaynaklari
yOnetimi tarafindan bu modiillerden yararlanilarak igletme ici egitim 6gretim ortami
hazirlayabilir ve her ne kadar dig kaynaklardan ilgili meslek i¢in yeterli olabilecegi
diisiiniilen adaylar secilmis olsa bile adaylarin isletme kiiltiiriine gore yetistirilmesi
saglanabilir.

3.1.4. Ulusal Yeterlilikler

Ulkemizde Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) tarafindan onaylanan ulusal
yeterlilikler, ulusal veya uluslararasi meslek standartlar1 dogrultusunda hazirlanip,
O0grenme, Olgme ve degerlendirme amaciyla kullanilan, kisilerin meslegini icra
noktasinda gereken bilgi, beceri ve yetkinlikleri igeren dokiimanlardir. Bu
dokiimanlar Mesleki Yeterlilik Kurumunun internet sayfasinin (www.mvyk.gov.tr)
ilgili boliimiinde yayinlanmakta ve ulusal yeterliligi hazirlanip onaylanan meslekler
ilave edildik¢e giincellenmektedir. Dis kaynaklardan isgéren bulma ve segme
stiresince girecek olan isletmelerde, insan kaynaklar1 yonetimi gerek ilan siirecinde,
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gerek aday eleme siirecinde gerekse nihai karar siirecinde bu dokiimanlardan
yararlanabilir.

3.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yoénetimi acisindan isgéren bulma ve
secme siirecinde yapilan hatalar ve ¢6ziim onerileri

Bos olan ya da bosalan pozisyona isgoren bulma ve se¢me siirecinde i
ilanindan, aday davet etmeye, bagvuru siiresinden uygun jiiri se¢imine, isgdren igin
gerekli niteliklerin belirlenmesinden isgéren bulma kaynaginin belirlenmesine kadar
bircok konuda hata yapilabilmekte, bu hatalar siirecin tekrarlanmasina neden
olabilmektedir. Isgdren bulma ve secme siirecinde uygulamada genel olarak goriilen
bazi hatalar asagida belirtilmistir:

3.2.1. Nihai goriismeye davet edilen adaylarin yeterliligi

Isgoren segme siirecinde yapilan 6nemli bir hata, basvurular arasindan uygun
goriilerek goriismeye davet edilen adaylara uygulanan testler, miilakatlar, yapilan
goriismeler neticesinde elenen adaylardan sonra geriye kalan aday ya da adaylar
sanki ise alma zorunlulugu varmig gibi hissederek hareket edilmesidir. Bu durumda
goriismecilerin dikkat edecegi husus ve kendilerine sormalari gereken sorular sunlar
olmalidir:

1-Tim siirecleri basariyla tamamlayanlar gergekten de ihtiyag duyulan
nitelikleri tasimakta midirlar?

2-Yoksa diger adaylara gére daha basarili olduklari i¢in mi finale kaldilar?

Eger goriismeci ekip, evet cevabini 1 nolu soruya veriyorsa sorun yok, uygun
aday ise baglatilmalidir, evet cevabi 2 nolu soruya veriliyorsa bu durumda ise alim
kriterleri, bu kriterler i¢in goriismecilerin yetkinligi, adaylarin yetkinlikleri ve
pozisyona uygunluklari yeniden gézden gecirilmeli, gerektiginde yeni bir ilan ile en
uygun adaylarin bagvurular1 alinmali, ya da bagvurular1 alinan kisilerden yeniden
aday belirleme siirecine girilmelidir.

3.2.2. Bagvuru siiresi

Bagvuru siirenin herhangi bir standardi olmamakla birlikte, acik pozisyon i¢in
isin gerekleri, isin aciliyeti, ¢alistirilacak departmanin hazir olmast ya da heniiz
kurulmamis olmasi, belirlenecek niteliklere uygun yeterli bir isgiicii arzi olup
olmamas1 gibi unsurlar basvuru siiresinin belirlenmesinde etkili olabilmektedir.
Ornegin sektér deneyimi, alinan egitimler, yabanci dil bilgisi, mesleki bilgi ve
beceriler gibi kriterlerin yiiksek diizeyde belirlendigi bir yonetici pozisyonu i¢in
ilana ¢ikildigini ve bu ilan i¢in sadece 2-3 giin bagvuru siiresi tanindigini varsayalim.
Bu durumda isgiicii piyasasinda ilanda belirtilen bu sartlara uygun ¢ok sayida aday
olsa bile ilana basvuru siiresinin az olmasindan dolay1 sonradan haberi olanlarin
basvuramamasi halinde yeterli nitelikleri tasimayan ¢ok sayida adaydan sadece en
iyileri segilerek goriismeye davet edilecek boylece yukarida belirtilen 2. soruya
(diger adaylara gére daha basarii olduklar: i¢in mi finale kaldilar) evet cevabi
yeniden ve yeniden verilecek, bu sekilde kisir bir dongiiye girilerek ciddi bir zaman
kaybina neden olunacaktir. Bu nedenle agik pozisyon i¢in yayinlanan ilana bagvuru
stiresi belirlenirken isin gereklerine uygun potansiyel isgiicii arzinin dikkatini ¢ekip
basvuru yapmasini saglayacak makul bir siire olmasina 6zen gdsterilmelidir.

3.2.3. Goriismecilerin (jiiri) yetkinligi
Baska bir hata da aday havuzundan secilerek goriismeye davet edilecek olan
adaylar belirleyen kisilerin yetkin olmamalaridir. Bu kisiler isletmenin stratejik
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hedeflerine ve is ilaninda belirtilen sartlara uygun kisileri belirleme, siizgecten
gecirme konusunda yetkin olmadiklarinda, yanlis adaylarin is goriismesine davet
edilmesine sebep olabilecekleri icin is goriismesi siirecinde uygulanacak test,
miilakat, yeterlilik belirleme gibi siiregleri basarisiz bir sekilde tamamlayacaklar,
pozisyon yine acik kalacaktir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklari siirecinde
isgbren secme asamasinda orgiitiin stratejik hedeflerini benimsemis, isletmeyi bir
biitiin olarak tantyan, igin gereklerini bilen ve isi bizzat icra eden kisilerin de
destegini alan bir anlayisla isgbéren se¢me siireci yonetilmelidir.

3.2.4. Isgéren bulma kaynaginin secimi

Hangi kaynaktan isgéren adayir arama siirecine girilecegine karar verirken
dikkatli olunmalidir. i¢ kaynaklara mu dis kaynaklara mu bagvurulacak, dis
kaynaklara bagvurulacak ise hangi iggéren arama kanal1 kullanilacak, hangi kanalda,
hangi nitelik ve nicelikte isgiicii arz1 var, gibi sorularin cevabi daha en basta verilmez
ise dogru adaya ulasmak giiclesecektir. Ornegin aranilan isgiicii i¢in gerekli
nitelikler ve yeterlikler belirlendikten sonra isgorenin Ozel istihdam biirosu
aracilifiyla temin edilecegini varsayalim. Eger insan kaynaklar1 departmani, 6zel
istihdam biirosunun mevcut kayitlarinda ya da 6zgegmis havuzunda ilgili pozisyon
igin yeterli bagvuru olup olmadigina iligkin 6n arastirma yapmamussa, ilan1 rasgele
yayinlayacak, bu durum alakasiz kisilerin de bagvuru yapmasina neden olacak,
zaman ve emek kaybi1 yasanacaktir. Bunun Oniine ge¢cmek i¢in dis kaynaklarin
hangisinde yeterli isgiicli arz1 olduguna iliskin 6n arastirma her zaman saglikli
sonuglar verebilecektir. Nitekim Ulkemizin kamu istihdam kurumu olan ISKUR’un
veri tabanindan isverenlere yonelik bilgi ¢izelgesi alinabilmektedir. Hangi meslek
dil bilgisi vb. birgok bilgiyi igeren bu c¢izelge insan kaynaklar1 departmani
yoOneticilerine ilgili pozisyon i¢in 6n aragtirma yapma imkani1 saglar.

Sonug¢ ve Oneriler

Isletmeler herhangi bir nedenle bosalan bir pozisyon ya da gelisme veya yeni
yatirimlar nedeniyle isgdren bulma siirecine girmektedirler. Bu siirecin dogru kiginin
ise alinmasiyla tamamlanabilmesi i¢in isgdren bulma siirecinde kullanilan
kaynaklarin da dogru bir sekilde belirlenmesi ve sonrasinda isgéren se¢me siirecinin
de dogru yontemlerle uygulanarak siirecin tamamlanmasi gerekmektedir. Bu siirecin
saglikli bir sekilde yiiriitilmemesi zaman ve emek yoniinden kayiplara neden
olabilecegi gibi isletme maddi yonden de zarar gorebilir.

Isgorenleri dis kaynaklardan saglama alaninda giiclii bir alternatif olan
ISKUR’un Cumhurbagkanlign Insan Kaynaklar1 ofisine baglanmasi, esgiidiimlii
hareket etmeyi saglayacaktir. Bununla birlikte 2 nolu Genel Kadro ve Usulii
Hakkinda Cumhurbagkanligi kararnamesinin ilgili hiikiimlerine goére kamu
sektoriine is¢i alim ilanlarinin Resmi Gazete’de yayimlanmasi ve kamu sektoriine
is¢i alimlarinin ISKUR araciligiyla yapilmasi yasal zorunluluk oldugundan bu
birlesimin olumlu yéniinii destekler niteliktedir. Ote yandan bu birlesimin, isgoren
bulma siirecindeki is ve islemlerin yiiriitiilmesi noktasinda biirokrasiyi yavaslatmasi
agisindan olumsuz sonuglari da olabilir.

Ozellikle Kurumsal firmalarin Insan kaynaklari birimi olsa da akademik
danigmanlik hizmeti alarak is pazarindaki giincel gelismeleri takip etmeleri
gerekmektedir. Kitaplar, makaleler, dergiler vb. diger yaymlar teorik bilgiyi
Ogrenme noktasinda yeterli olabilir ancak iyi bir insan kaynaklar1 yoneticisi kongre,
konferans, uzman goriisii, akademik danigmana bagvurma gibi yontemleri daha ¢ok
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kullanmalidir. Insan Kaynaklar1 departman yoneticileri 6zgegmis inceleyerek aday
davet etme yontemi uygulayacaklarsa is ilaninda 6zgeg¢misin tiirii (kronolojik,
ozgecmis, fonksiyonel ozge¢mis, karma Ozgegmis, yabanci kaynakli firma ise
europass CV, fotografli-fotografsiz vb.) ve asgari diizeyde istenilen igeriginden
bahsedilmelidir. Insan Kaynaklar1 departman yoneticileri miilakat siirecinde
adaylarin 6zgegmislerinden sonra 6z geleceklerine iliskin (gelecege yonelik mesleki
ve kisisel gelisim planlari gibi) planlamalar1 hakkinda da bilgi edinmeye yonelik
goriiglerini almalidir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin isgdren arama kanallarini dar gergevede
gormemeleri, miimkiin oldugunca farkli alternatifler arasindan en iyisini bulmak igin
kaynak alternatiflerini genis tutmalar1 gerekmektedir.

Isgdren bulma ve segme konusunun 6zel bir nitelik gerektirmesi ve bu alanda
yetismis isgiicliniin az olmasi nedeniyle «ise alim uzmanlig», «isgéren se¢me
uzmanlig» alt dallariin meslek olarak tanimlanmasi ve bu alanda iiniversitelerde
ders olarak okutulmasi niteligin gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Isgoren segme asamasinda herkesce bilinen genel kabul gérmiis sorular yerine
psikodrama vb. yontemlerle igin niteligine uygun mesleki ¢aligmalarin 6ne ¢iktigi
bir goriisme programi uygulanmasi daha dogru adayin secilmesine katki
saglayacaktir. Is goriismesinde adaymn mesleki yeterliliklerini dlgme asamasinda,
pozisyonuna bakilmaksizin isletmede c¢alisan yetismis isgorenlerden destek
alinmalidir. Uygulamada ilgili departmanin yoneticisinin fikri alinmaktadir ancak
bunun yerine isi bizzat yapan kisinin goriisii daha dnemlidir.

Gunimiizde profesyonel insan kaynaklar1 sirketleri ile kurumsal firmalar
disinda basvuruya iliskin geri bildirim yapan firma sayis1 ¢ok azdir. insan kaynaklari
departman yoneticileri bagvuru sahiplerine en azindan bir yazilim aracilifiyla yada
eposta, sms vb. kanallarla bagvurunun sonucunu bildirmelidir. Bu sayede aday, diger
is ilanlarina basvuruya yonelip yonelmeyecegini kararlastirabilecek, bir sonraki is
ilanm1 ya da ig gorlismesi icin daha dikkatli davranabilecek, 6zellikle ise kabul
edilmeme gerekcesini Ogrenebilirse eksiklerini tamamlamaya, yanliglarini
diizeltmeye yonelebilecektir.

Bu ¢aligmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan disg kaynaklardan
isgdren bulma ve se¢cme siireci ile geleneksel insan kaynaklariyla karsilagtirilmasi
konusu {iizerinde durulmaya calisilmistir. Bir baska c¢aligmada stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde i¢ kaynaklardan isgéren bulma ve se¢me konusu {izerinde
durulabilir.
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