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Bilgi toplumu ve yeni ekonomi tartigmalari nitelikli insan kaynaginin igletmeler i¢in en
onemli rekabet kaynagi oldugu gergegini vurgulamaktadir. Nitelikli insan kaynaginin
isletmelere kazandirilmasi konusunda isletmeler arasinda yasanan rekabet, ise alma
siirecinin odaginmi igletmeden adaya dogru kaydirmaktadir. Tiirkiye ekonomisi 2001
yilindaki ekonomik krizin ardindan bir biiyiime siirecindedir ve yakin gelecekte nitelikli
insan giicii konusundaki rekabetin iilkemiz isletmeleri i¢in de glindeme gelmesi
beklenmektedir. Bu calismada, nitelikli adaylarin is basvurusunda bulunmalarini ve
basvuran adaylarin sec¢im siireci boyunca memnun edilmelerini saglamak {izere ise alma
stirecinin yeni bir bakis agisiyla yeniden ele alinmasi gerektigi dne siiriilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci igse alim siirecinin pazarlama bakis agisiyla ele alinarak ise almada
aday odaklilik adiyla yeni bir kavramsal ¢erceve ve ise almada aday odaklilig1 6lgecek
bir dlgek gelistirilmesidir. Bu amacla oncelikle yazin taramasi yapilarak ise almada
aday odaklilik adiyla bir kavramsal cerceve olusturulmustur. Daha sonra O6lgek
gelistirme yontemine uygun olarak ifade gelistirme, Olgek yapilandirma ve olgek
degerleme calismalar1 yapilmistir. Bu ¢alismalarda yiizylize goriisme, agiklayict faktor
analizi ve dogrulayici faktor analizi gibi hem nitel hem de nicel analiz tekniklerinden
yararlanilmistir. Tiitkiye’nin En Biiyilk 1000 Sanayi Kurulusu iizerinde yapilan
arastirma ile ise almada aday odakliligi Olcebilecek gegerli ve giivenilir bir dlgek

gelistirilmistir.
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ABSTRACT

CANDIDATE FOCUSED STAFFING: CONCEPTUAL FRAMEWORK AND
SCALE DEVELOPMENT

Erkan ERDEMIR
Business
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, January, 2007

Supervisor: Prof. Dr. Ramazan GEYLAN

Debates on the knowledge society and new economy emphasize the fact that the most
important source of competition for businesses is qualified human resource. The rivalry
between businesses for attracting qualified employees shifts the focus of the staffing
process from business to candidate. Turkish economy has been growing since the 2001
economical crisis and it’s expected that the rivalry for the qualified human resource will
come up for the businesses of our country in the near future. This dissertation argues
that staffing process must be reexamined with a new perspective for attracting qualified
candidates and satisfying applicants during the selection process.

The aim of this study is constructing a new conceptual framework named candidate
focused staffing by reexamining the staffing process with marketing perspective as well
as developing a scale for measuring candidate focus. First, the literature has been
reviewed for constructing the framework. Then, item generation, scale construction and
scale evaluation studies have been conducted in compliance with the scale development
methodology. Both qualitative and quantitative techniques such as face-to-face
interviews, exploratory and confirmatory factor analyses have been used. The research
surveying top 1000 Turkish firms to collect information has ensured the validity and

reliability of the developed scale.
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GIRIS

Isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetiminin en &nemli islevlerinden birisi ise
almadir. Son yillarda 6zellikle bilgi is¢iligine ve entelektiiel sermayeye verilen 6nem,
insan1 en dnemli {iretim faktorii haline getirmistir. Insanin en dnemli rekabet dayanagi
haline gelmesiyle isletmeler, bu yiikselen degeri elde etme ve tutma cabalarini
yogunlastirmaktadirlar. Bu ¢alismayla insan kaynaklari birimlerinin s6z konusu
gelismelerin gereklerini en etkin sekilde yerine getirebilmeleri icin ige alma siireglerini
yeniden yapilandirmalart geregi ve bu amagla yeni bir kavramsal gerceve gelistirilmesi
tizerinde durulmustur.

Icinde yasadigimiz bilgi caginda nitelikli insan kaynagmin isletmeler i¢in 6nemi
son derece artmistir. Bazi alanlarda ihtiya¢ duyulan personelin bulunmasi konusunda
isletmeler arasinda bir rekabet yasanmaktadir. Bu rekabet, ise alma faaliyetinin
merkezini isletmeden adaya kaydirmistir. Bu nedenle aranan niteliklere sahip personelin
basvurmasini saglamak, basvuranlarla iligkileri siirekli tutmak ve ise alma siirecinde
aday memnuniyetini saglamak {izere s6z konusu siirecin boyutlar1 yeniden
tanimlanmalidir.

Tiirkiye 2001 yilinda ekonomik bir kriz ge¢irmis ve bu krizde ¢ok sayida kalifiye

eleman igsiz kalmistir. Krizden 6nce, ekonomik biiyiimenin yasandigr 90’11 yillarda



isletmeler i¢in nitelikli calisanlar1 elde tutma problemi varken kriz doneminde is
bulmak, nitelikli insanlar i¢in bile zor hale gelmistir. Ancak krizin etkileri giderek
asilmakta ve onlimiizdeki yillar i¢in, AB’ye giris siirecinin de etkisiyle, tekrar ekonomik
biliylime siirecine girilmesi beklenmektedir. Bu nedenle, 6zellikle iist ve orta diizey
yoneticiler ile bilgi ve hizmet sektorlerinde tekrar yetismis eleman sikintisi
olabilecektir.

Bilisim teknolojilerinin ve internetin gelisimiyle is arama olanaklar1 artmistir.
Buna bagli olarak isletmelere yapilan is bagvurularinin sayisi da artmaktadir. Bu durum,
ise alma siireglerinin hem siire, maliyet ve etkinlik agisindan, hem de isletmenin adaylar
i¢in cazip hale getirilmesi agisindan yeniden tasarlanmasini gerektirmektedir.

Endiistriyel iliskiler alaninda sendikalarin etkinligi 6zellikle nitelikli personel ve
iist diizey yoOneticiler i¢in azalma egilimi gostermekte, gelecekte bu alanlarda bireysel
sozlesmelerin daha cazip hale gelmesi beklenmektedir. Diger yandan 4857 sayili yeni
yeni Is Kanunu ile isten ¢ikarmanin zorlastiriimasi, dogru eleman tercihinin 6nemini
artirmustir. Farkli nesillerin farkli beklentilerinin olmasi farkli bir ¢alisma ve ise alma
anlayis1 gerektirmektedir. Ozellikle biiyiik isletmeler i¢in faaliyetlerin kiiresellesmesiyle
istihdam kaynaklarinin da kiiresellesmesi glindeme gelmistir.

Hem is arayanlar hem de isletmeler i¢in caligma ortami, degerler, baglilik, sirket
itibar1, gliven, kurumsal kiiltlir gibi sosyal faktorler daha 6nemli hale gelmis, bu da
adaylarin 6zge¢miglerinden anlagilamayacak farkli 6zelliklerini belirleyebilmeyi daha
onemli hale getirmistir.

Giiniimiizde adaylar, ise alinma siireclerinde standart uygulamalara tabi
tutulmaktadirlar. Aday beklentilerinden ¢ok isletme beklentileri 6n planda
tutulmaktadir. Siire¢ boyunca aday memnuniyeti dikkate alinmamaktadir. Cogu zaman
ise alma siirecinin adaya maliyeti hesaba katilmamaktadir. Ise alma siirecinin etkinligi
yeterince Olgiilememektedir. Siire¢ boyunca adaylara yeterli ve zamaninda geribildirim
saglanmamaktadir. Adaylar, isletmeler hakkinda yeterli bilgi sahibi olmadiklarindan is
bagvurularin1  rasgele yapmakta, isletmeler de Dbelli yetenek gruplarini
hedefleyememektedirler. Bu ve benzeri nedenlerle ise alma siirecinde aday odakli bir
bakis acis1 gelistirilmelidir. Isletme ve pozisyon odakli geleneksel yaklasimdan aday
odakli yaklasima gecilmelidir. Sirketin ve pozisyonlarin adaylara pazarlanmasi

yaklasimi benimsenmelidir. Ise alma siirecinin sirket imaj1 yaratmadaki etkisi dikkate



alinmal1 ve siire¢ adaylar icin cazip ve tatmin edici sekilde tasarlanmalidir. Adaylarin da
sirket paydaslarindan olduklar1 kabul edilmeli, onlara karsi sosyal sorumlulugun
gerekleri yerine getirilmelidir. Sadece mevcut isler i¢in degil, stratejik planlara uygun
sekilde gelecekteki isler i¢in de bir yetenek havuzu olusturulmali, havuzdaki adaylarla
stirekli iletisim igerisinde olunmali ve bu kisilere yoOnelik tutundurma faaliyetleri
gergeklestirilmelidir. Ise alma siirecinin isletme igin, drgiitsel grenme anlaminda, bir
bilgi kaynagi oldugu da géz oniine alinmali, adaylarla miimkiin oldugunca etkilesime
dayali iliskiler gelistirilmelidir. Biitiin potansiyel yetenek kaynaklar1 siirekli olarak
taranmal1 ve nitelikli insanlar1 elde etmek igin rekabet edilmelidir. Ise alma siireci bir
deneyim haline getirilmelidir.

Bu calismayla, biitiin bu yaklasimlar goz Oniinde bulundurularak; ise alma
stirecinin aday odakli olarak yeniden tanimlanmasi, aday odakli ise almanin
boyutlarinin belirlenerek ‘aday odaklilik® adiyla yeni bir kavramsal g¢erceve
olusturulmasi1 ve ise alma siireclerinde aday odakliligi Olgebilecek bir 06lgek
gelistirilmesi hedeflenmistir.

Bu amagcla birinci boélimde ise alma islevi kisaca tanimlanarak c¢evresel
faktorlerdeki gelismeler ele alinmis ve bu faktorlerin etkisiyle ise alma islevinde isletme
odakliliktan aday odakliliga dogru yasanan doniisiim, ise alma ile ilgili farkh
yaklagimlar ¢ergevesinde incelenmistir.

Ikinci boliimde isletmelerin ise alma islevinde yasanan doniisiime uyum
saglayabilmeleri agisindan yararh olabilecek farkli bir yaklagim olarak pazarlama bakis
acis1 incelenmis ve ise alma acisindan degerlendirilebilecek temel pazarlama
kavramlarindan hareketle ise almada aday odakliligin kavramsal cergevesi ve aday
odakl1 bir ise alma siirecinin temel 6zellikleri ortaya konmustur.

Ucgiincii ve son boliimdeyse, ikinci boliimde gelistirilen kavramsal cerceveden
hareketle ise almada aday odakliligin dl¢iimiinde kulanilabilecek gegerli ve giivenilir bir

Olcek gelistirilmistir.



BIRINCIi BOLUM

ISE ALMA ISLEVININ DONUSUMU

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli islevlerinden biri olan ise alma, son
yillarda bir doniisiim icerisindedir. Isletmelerin i¢ ve dis cevrelerinde meydana gelen
gelismeler ige alma islevinin 6nemini artirmis ve gerek uygulamada gerekse kuramsal
calismalarda ise alma silirecinin aday bakis agisiyla ele alinmasina yonelik yaklagimlar

glindeme gelmistir.
1. ISE ALMA

Ise alma, insan kaynaklar1 yazininda genel olarak isletmelerin eleman bulma ve
segme amaciyla gergeklestirdikleri faaliyetleri ifade etmektedir. Ancak iginde
bulundugumuz iletisim ¢aginda ise alma, isletmelerin kurum disindaki kisilerle ticari

islemler disinda en yogun iletisimde bulunduklari bir siire¢ olarak da goriilmelidir.
1.1. Ise Almanin Temel Unsurlar

Ise alma, en genel anlamiyla, birey ve organizasyonun bir istihdam iliskisi i¢inde
bir araya gelmelerini i¢eren karsilikli bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.' Bu siire¢ bazi
kavram, uygulama ve araclardan olusan bir biitiindiir. Ise alma siirecinde birey ve

organizasyon farkli sekillerde bir araya gelebilmektedirler. Bu farkliliklar da siirecin

" H. G. Heneman III, T. A. Judge ve R. L. Heneman, Staffing Organizations, (Ugiincii Basim,
Mendota House, Middleton, WI: Irwin-McGraw Hill, 2000), s. 4.



farkli yonlerini ve siiregteki farkli kavramlari tanimlamaktadir. Bu konuda son yillarda
yapilan bir ¢calismada birey ve isletmelerdeki bos pozisyonlarin dort farkl sekilde bir
araya geldikleri ortaya konmustur (Tablo 1.1). Buna gore, tek bir pozisyonun tek bir
adayla karsilagsmas1 tek kisiyi ise alma, tek bir pozisyonun ¢ok sayida adayla
karsilagsmast pozisyon yonetimi, ¢ok sayida pozisyonun tek adayla karsilasmasi kariyer
yonetimi, ¢ok sayida pozisyonun ¢ok sayida adayla karsilasmasi ise orgiitsel ise alma

kavramlariyla ifade edilmektedir.”

Tablo 1.1. Birey ve Isletme Acisindan Farkh Diizeylerde ise Alma Islevi

Pozisyonlar Bireyler Tanimlama
Tek Tek Tek kisiyi ise alma.
Tek Cok sayida Pozisyon doldurma ya da pozisyon yonetimi:

Pozisyon doldurma isletmeler agisindan ise almanin geleneksel
formunu temsil eder. Cok sayida adayin is igin bagvurmasi
saglanmaya caligilir.

Pozisyon yonetimi ise, bir tek pozisyonun yillar boyu farkl kisiler
tarafindan nasil doldurulacadi ile ilgili galismalari ifade eder. Bir
anlamda o pozisyon igin bir kariyer yonetimi yapilmaktadir.

Cok sayida  Tek is arama ya da kariyer yonetimi:

is arama adaylarin piyasadaki ok sayida is alternatifleri
arasinda is bulma galigmalarini yansitmaktadir.

Kariyer yonetimi ise, bireyin ya da isletmenin ayni isletmede
veya farkli isletmelerde ardisik olarak degisik pozisyonlar
arasindaki tercihlerini ifade etmektedir.

Cok sayida  Cok sayida Orgiitsel ise alma:

Orgiitsel ise alma, igletmelerin yagsamlari boyunca siirekli olarak
degisik pozisyonlari farkli kisilerle doldurma gabalarini
yansitmaktadir. Isletmenin gok sayida pozisyon igin ¢ok sayida
aday! degisik is piyasalarindan bulma ve segme, kisaca bir
bitln olarak ise alma faaliyetini ifade etmektedir.

Carlson ve Connerly, a.g.e., s. 58’den uyarlanmustir.

? K. D. Carlson ve Mary L. Connerley, “The Staffing Cycles Framework: Viewing Staffing as a
System of Decision Events”, Journal of Management, 2003, 29 (1), s. 58.



Bu kavramlarin disinda ise alma siirecinin temel adimlarini olusturan birkag
uygulamadan bahsetmek gerekmektedir. Bunlardan ilki, ise alma siirecinin baslangici
olarak da kabul edilen insan kaynaklar1 planlamasidir. Insan kaynaklar planlamast; bir
isletmenin insan kaynagi ihtiyacin1 belirlemek ve bu ihtiyact giderecek faaliyetleri
gerceklestirebilmek amaciyla isletmenin insan kaynagi talep ve arzinin belirlenmesine
yonelik siire¢ ve islemlerin biitiinii’* veya isletmenin her kesimi igin gelecekte nitelik ve
nicelik olarak gerekli insan kaynagi ihtiyacinin Onceden saptanmasi, bu ihtiyacin
nereden, ne zaman ve nasil Kkarsilanacaginin Onceden belirlenmesi® olarak
tanimlanmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasina da temel teskil eden bir baska uygulama olan is
analizi, igletmede yapilan birbirinden farkli tiim islere yonelik bilgilerin toplanmasi,
degerlenmesi ve yorumlanmasidir.’ Is analizleri; isletmeler kurulurken, yeni isler ortaya
ciktiginda ya da isin yapisinda degismeler oldugunda yapilmaktadir.® Bazen oldukga
ayrintili olabilen is analizlerinin kullamishh hale doniistiiriilmesi i¢in bu bilgiler,
yoneticilerin ihtiyaglarina gore i tamimlart ve is gerekleri olarak yeniden
diizenlenmektedir.’

Son yillarda stratejik bakis acisinin yayginlagmasiyla birlikte her bir isletme
islevinin isletmelerin genel stratejisiyle uyumlu olmasi beklenmektedir. Insanin en
Oonemli iiretim faktorii haline gelmesi, isletme stratejilerinin olusturulmasinda insan
kaynaklar1 birimi faaliyetlerinin,’ 6zellikle de insan kaynaklar1 planlamasinin® 6nemini

artirmustir. Isletme hedeflerine uygun olarak yapilan insan kaynaklari planlamasi, ise

3 Heneman vd, a.g.e.,s. 105.

* Z. Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Birinci Basim, Bursa: Ezgi Yaynlari, 2000),
s.28.

> R. Geylan, “insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel islevleri”, San Oz-Alp (Ed.), Genel isletme,
(Dérdiincii Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 1999), s. 121 .

*R.W. Mondy, R. M. Noe ve S. R. Premeaux, Human Resource Management, (Sekizinci
Basim, Upper Saddle River, New Jersey: Prentice Hall Pearson Education, Inc., 2002), s. 87-88.

"R. Geylan, Personel Yonetimi, (Birinci Basim, Eskisehir: Met Basim-Yaymm, 1992), s. 76.

¥ S. Benligiray, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde idari Destek Birimi Olmaktan Stratejik Ortakliga
Gegis”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt no 17, Sayi no 1:35-59,
(2001).

’ 1. Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Birinci Basim, istanbul: Kariyer
Yaylari, 2004), s. 239-241.



alma iglevinin performansina olumlu katki saglamaktatir."

Insan kaynaklar1 planlamasinin ardindan isletme agisindan personel bulma ve
secme, aday agisindan ise is arama ve is se¢gme ¢abalar1 giindeme gelmektedir. Ileride
daha ayrintili olarak ele alinacak olan personel bulma kisaca yetenekli adaylarin aranip
bulunmasi ve is i¢in bagvurmalarinin saglanmasi; personel se¢me ise bagvuran adaylar
arasindan uygun olanlarinin belirlenmesini ifade etmektedir."

Stirece aday agisindan bakildigindaysa is arama, piyasadaki is segenekleri
hakkinda bilgi toplama veya is teklifi almaya yonelik biitiin diisiince ve davranislari
ifade etmektedir. Is seg¢me ise, is seceneklerini kabul etmek, reddetmek veya gelecekte
dikkate almak amaciyla degerlendirmeyi igeren diisiince ve davranislardir."

Ise alma siireciyle ilgili bir diger kavram da secim oramdir. Is icin isletmeye
basvurmus adaylar bir aday havuzu olustururlar. Bu havuzun en uygun biiyiikliikte
olmasi Onemlidir. Personel se¢gme siireci sonunda ise alinan elemanlarin sayisinin
basvuran aday sayisina orani se¢im oranimi belirlemekte, bu oran da isletmenin personel

se¢medeki basarisini olumlu ya da olumsuz bigimde etkileyebilmektedir."
1.2. Ise Alma Siireci

Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alma, dort temel adimdan olusmaktadir: Insan
kaynaklar1 planlamasi, is analizleri, personel bulma ve personel segme. Bunlardan ilk
ikisi ise almada destekleyici, son ikisiyse asil faaliyetler olarak kabul edilebilir.

Ise alma siirecinin basarisi, oncelikle hazirlik calismalari olan insan kaynaklari
planlamasi ve i analizlerinin dogru yapilmis olmasina baglidir. Hangi is icin, hangi
nitelik ve sayida insan kaynagina, hangi zamanda ihtiyaci oldugunu cesitli yontemlerle

belirlemis olan bir isletme, ise alma siirecinin asil faaliyetleri olan personel bulma ve

' L. Gratton, V. H. Hailey, P. Stiles ve C. Truss, Strategic Human Resource Management,
(Birinci Basim, Oxford University Pres, 1999), s. 5-14.

"' Geylan, 1992, a.g.e., s. 90-100.

12«C. K. Stevens, “Toward A New Conceptualization of Job Search Processes”. Paper presented at
the National Academy of Management Meetings, 1992, Las Vegas”, (M. S. Taylor ve C. M.
Giannantonio, “Forming, Adapting, and Terminating the Employment Relationship: A Review of the
Literature from Individual, Organizational, and Interactionist Perspectives”, Journal of Management,
1993, (19), 2, s. 483’deki alintr).

B Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, (Birinci Basim,
Istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi isletme iktisad: Enstitiisii Yaymlari, 1991)



segmeye yonelecektir.
Ise alma siirecinde izlenecek tek bir yol bulunmamaktadir.'" Bunun en &nemli
nedeni cok sayida cgevresel faktoriin kisitlayict etkisidir. Ancak yine de uygulamada

siklikla karsilasilan genel bir siiregten soz edilebilir.
1.2.1. Personel Bulma

Personel bulma, yetenekli adaylarin aranip bulunmasi ve isletmeye ¢cekilmesi
faaliyetidir. Personel bulma siireci, hazirlik asamasi olan insan kaynaklar1 planlamasina
uygun adaylar1 arama ile baslar ve adaylarin ise bagvurmalarinin saglanmasi ve bir aday
havuzunun olusmasiyla son bulur.” Bu siiregte basvuracak adaylarin yeterli say1 ve
nitelikte olmalari, istenilen zamanda basvurmalari saglanmaya calisilir.'® Bir bakima
hem aday hem de isletme, karsilikli olarak birbirlerini belirleme ve cezbetme cabasi
igerisinde olurlar."”

Isletmeler acik durumdaki isler icin isletme i¢inden eleman arayabilecekleri gibi
isletme dis1 kaynaklara da yonelebilirler. Isletme ici kaynaklarin uygun sekilde
degerlendirilebilmesi igin etkin bir kariyer gelistirme sistemi kurulmus olmalidir."
Isletme dig1 kaynaklar acisindan bakildiginda ise, personel bulma faaliyetinin en dnemli
amaci basvuru saglamadir. Bagvuru saglama, bir anlamda sirketlerin dis diinyayla en
fazla temas ettikleri faaliyetlerden biridir."

Personel bulma, isletmeye adaylarin basvurmasini saglamaya yonelik adimlardan
olugmaktadir (Sekil 1.1). Ancak personel bulma ¢abalarina girisilmeden 6nce personel
bulma faaliyetine alternatif olabilecek yontemler gdzden gegirilmelidir. Isletmenin bazi
islevlerinin dis kaynaklardan yararlanilarak yerine getirilmesi, gegici siirelerle

yapilabilecek sozlesmeler, taserondan yararlanma ve kisa donemli bir ¢6ziim olabilecek

' Geylan, a.g.e., s.91.
" Geylan, a.g.e., s. 90.
' Mondy vd., a.g.e., s. 120.
" Heneman vd, a.g.e., s. 11.

"8 N. Erdogmus, Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama, (Nobel Yayinlari: Ankara, 2003), s.
103-112.

"% C. Ergin, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (ikinci Basim, Ankara: Academyplus Yaymevi, 2002),
s. 66.



fazla mesai gibi se¢enekler bu ¢ercevede degerlendirilebilir.”

/

Dis Kaynaklar

}

isletme Disindan
Personel Bulma

insan Kaynaklari
Planlamasi

|

Alternatif Yontemler

|

Personel Bulma

\

ic Kaynaklar

.

isletme iginden
Personel Bulma

Yontemleri

/

Yontemleri

\

Basvurmus Adaylar

Sekil 1. 1. Personel Bulma Siireci

Mondy vd. a.g.e., s. 125.

Bu alternatiflerin uygun bulunmadig1 durumda personel bulma faaliyeti baslar. {1k
olarak ilgili birim yoneticisinin personel istek formu diizenlemesi ve insan kaynaklari
birimine iletmesi gerekir. Insan kaynaklari birimi personel ihtiyacinin nereden ve hangi
yontemle karsilanacagina karar verir. Isletme ici kaynaklardan yararlanmak istenirse
insan kaynaklar1 envanterlerine bakilir veya isletme i¢i haberlesme kanallari
kullanilarak caligsanlara duyuru yapilir. Eger varsa, kariyer planlarinin gereklerine gore

de hareket edilebilir. Bazen olusacak personel ihtiyacinin nasil karsilanacagina dair

* Mondy vd., a.g.e., s. 120-123.
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toplu is sozlesmesi maddeleri veya yasalar da etkili olabilir.”

Isletme ici kaynaklarm yeterli olmadig1 ya da daha genis bir basvuru havuzu
olusturulmak istendigi durumlarda isletme dis1 kaynaklar giindeme gelecektir.
Ogrenciler, yeni mezunlar, baska isletmelerde ¢alisanlar, issizler, emekliler, engelliler
vb. ¢ok sayida isletme disi kaynak bulunmaktadir.> Bu kaynaklardan hangilerinin
hedeflenecegi belirlendikten sonra adaylarin isletmeye is basvurusunda bulunmalarini
saglamak iizere ¢esitli yontemler kullanilabilir. Internet siteleri, yazili ve gorsel basia
verilecek ilanlar, kamu veya 6zel isttihdam kurumlari, staj kayitlari, daha 6nce dogrudan
isletmeye yapilan veya kariyer giinleri etkinliklerinde toplanan bagvurular, ¢alisanlarin,
sendikanin ve diger tamidiklarin tavsiyeleri bu yontemler arasindadir.”® Diger yandan
bazi isletmelerde cesitli iletisim kanallarini kullanarak genel is bagvurusunda bulunmus
adaylardan olusan basvuru havuzlari da olabilmektedir. Bu havuzlar da etkin bigimde
degerlendirilmesi gereken personel bulma kaynaklaridir.

Ozellikle personel bulma faaliyeti acisindan bakildiginda bos pozisyonlari
doldurmak amaciyla i¢ veya dis kaynaklardan yararlanma kararinin verilmesi énemlidir.
Her isletme kendi sartlar1 dogrultusunda maliyet ve etkinlik agisindan en dogru yonteme
karar vermelidir. Ancak bu tez ¢aligmasinda daha ¢ok isletme digindan basvuru saglama
yontemleri lizerinde durulmaktadir. Sonug olarak, personel bulma siireci adaylarin is

icin bagvurmalar1 ve aday havuzunun olusmastyla son bulmaktadir.
1.2.2. Personel Se¢me

Adaylarin ise basgvurularinin ardindan personel segme adimina gegilir. Personel
segme, insan kaynaklari planlamasinda belirlenen oOlgiitlere uygun olarak, basvuran
adaylar arasindan acik durumdaki islere ve isletmeye en uygun olanlarinin
secilmesidir.” Personel se¢me, sonuglari itibariyle isletme i¢in Onemli kararlarin

alindig1 bir asamadir. Onemli olan en nitelikli adayin degil, is gereklerine en uygun

Ap, Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Altinct Basim, Istanbul: Arikan Yayinlari, 2006), s.
161-162.

22 Mondy vd., a.g.e., s. 128-130.

2 A. C. Acar, “Insan Kaynaklar1 Temin ve Se¢imi”, insan Kaynaklar1 Yonetimi, (ikinci Basim,
Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme iktisad1 Enstitiisii Yayinlari, 2000), s. 134-140; Mondy vd. a.g.e.,
s. 131-138; Bingdl, a.g.e., s. 161-171; Geylan, a.g.e., s. 96-100; Sabuncuoglu, a.g.e., s. 78-85.

2 (. Yiiksel, a.g.e., s. 108-109; Sabuncuoglu, a.g.e., s. 85; Mondy vd., a.g.e., s. 175.
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adayin belirlenmesidir. Yanlis personel se¢imi isletme ve personel agisindan 6nemli
sorunlar yaratir. Fazladan egitim gerekebilir, verim diiser, is kazalar artabilir, diger
calisanlarin is yiikii artar ve personel devir orami yiikselir.”® “Isletmeler agisindan
verimliligi artirmanin bir¢ok yolu vardir, fakat hi¢biri dogru eleman se¢gmek kadar etkili
degildir.”*

Personel se¢me, basvuran adaylarin sahip olduklari niteliklerin is gerekleri
acisindan o6l¢iildiigli, degerlendirildigi, gelecekteki performanslarinin tahmin edilip
sonucta karar verildigi bir siirectir. Bu nedenle siire¢ icerisinde basvuran adaylar
hakkinda anlamli bilgiler toplanmasi amaciyla ¢esitli yontem ve araglar
kullanilmaktadir.”’

Personel se¢me siireci c¢esitli asamalardan olusmakta, bu siirecte isletmeler
tarafindan degisik yontemler kullanilmaktadir (Sekil 1.2). Dogal olarak personel
bulmada oldugu gibi personel segmede de standart bir siirecten s6z etmek miimkiin
degildir. Bu bdliimde personel se¢cme siirecinde kullanilan yontemler genel olarak
siralanmistir. Isletmelerin, isin ve adaylarin 6zelliklerine gére bazi asama ve ydntemler
kullanilmayabilmekte veya agamalarin siralamasi degisebilmektedir.

Personel se¢me siirecinin ilk asamasi basvuru formlarina yonelik 6n
degerlendirmedir. Basvuru formlar1 genel olarak gézden gecirilir. Insan kaynaklar bilgi
sistemlerinin de kullanimiyla bagvuran adaylarin sayilar1 ve nitelikleri taranarak siirecin
bundan Onceki asamalarinin basarisina iliskin ipuclari elde edilebilir. Daha sonra
formlar tizerinde bir 6n degerlendirme yapilarak ilgisiz ve rasgele yapilmis bagvurular
degerlendirme asamalarinda vakit kaybina yol agmamak amaciyla elenir. Bu agsamadaki

eleme kriterleri is tanimlarina ve gereklerine gore 6nceden belirlenmis olmalidir.*®

» Geylan, a.g.e., s. 100-101.

26 «C. E. Witt, “Get Smart about Productivity”, Material Handling Engineering, 51, (January
1996): 22” (Mondy vd., a.g.e., s. 176’deki alint1).

%’ Bingol, a.g.e., s. 189.

** I. Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Birinci Basim, Istanbul: Alpha Yaymlari, 1999), s.
193-194.
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Sekil 1. 2. Personel Se¢cme Siireci

Basvuru formlarinin 6n degerlendirmesinin yapilmasindan sonra adaylarla 6n
goriisme yapilir. On goriisme telefon, video g¢ekimi veya internet aracihigiyla da
yapilabilir.”? On gériisme asamasim gecen adaylardan ayrmtili bir is basvuru formu
doldurmalar1 istenir. Sonraki asamada bircok isletme adaylara kisisel veya mesleki
testler uygulamaktadir. Daha sonra personel se¢me siirecinin belki de en 6nemli agsamasi
olan is goriismesi yapilir. Bu asamada hangi adayin uygun olduguna karar verilebilmesi
icin gerekli bilgilere biiyiik 6l¢iide ulagilmigtir. Referanslarin ve 6zge¢mis bilgilerinin
kontrol edilmesinin ardindan segilen adaylar saglik kontroliinden gegirilir. Artik sira ise
alma kararinin verilmesine gelmistir. Bu kararin verilmesi genellikle adayin birlikte
calisacagl birimin yoneticisine birakilmaktadir.”® Siirecin bu asamasina kadar insan
kaynaklar1 birimince secilen az sayidaki uygun aday arasindan ise alinacak olana karar
verilir ve kendisine is teklifi yapilir. Kabul ederse aday ise alinir. Adaylarin ise
baslamalariyla da hem personel bulma faaliyeti, hem de bir biitiin olarak ige alma siireci

tamamlanmis olmaktadir.

2 Mondy vd., a.g.e., s. 180.
% Geylan, a.g.e., s. 121.



13

2. ISE ALMA IiSLEVINDE DONUSUMUN NEDENLERI

Bu tez calismasinin temel Onermelerinden biri de isletmelerin ¢evresel
faktorlerinde bazi gelismeler meydana geldigi ve bu gelismelerin isletmelerin diger
islevlerini oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimini de farkli arayislara yonlendirdigidir.
S6z konusu gelismelere dogru tepki vererek rekabette stratejik bir avantaj
saglayabilmenin yollarindan biri de isletmelerin ise alma uygulamalarini degisen ¢evre
sartlarina uyarlayabilme yetenekleridir.

Isletmecilik ve yonetim diisiincesinde sistem yaklasimi, isletmeleri birer acik
sistem olarak gdrmekte ve isletme davraniglarinin i¢ ve dis ¢evre faktorleri tarafindan
etkilendigini kabul etmektedir.”’ Bu iliskinin incelenmesine yonelik arastirmalar sonucu
kosul bagimlilik, kaynak bagimlilik, orgiitsel ekoloji gibi yeni yaklagimlar ortaya
cikmugtir.”

Cevresel faktorler siirekli degisim halindedirler ve degisim isletmeler igin
tehlikeler olusturdugu gibi firsatlar da sunmaktadir. Bu nedenle isletmelerin gevresel
faktorlerdeki gelismeleri siirekli analiz etmeleri ve de§isimin yaratabilecegi tehlikeleri
fark edip sakinarak ortaya cikabilecek firsatlart stratejik avantajlara doniistiirebilmeleri
gerekmektedir.”

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimini ve 6zelde de ise almayi etkileyen
cevresel faktorler i¢ ve dis faktorler olarak iki baslikta ele almmaktadir. Orgiitiin
bicimsel ve bigimsel olmayan yapisi ile orgiitsel politikalar ve ¢aligma ortami i¢ ¢evre
faktorlerini olustururken; bireyler, toplum, yasalar, teknoloji ve isletmelerin ig¢inde
faaliyet gosterdikleri ekonomik yapi da dis g¢evre faktorlerini olusturmaktadir.’® Bu

faktorler Tablo 1.2°de ayrintili olarak gdsterilmistir.

I T. Kogel, isletme Yoneticiligi, (9. Basim, istanbul: Beta Yayinlari, 2001), s. 239 vd.

32D. Jaffee, Organizatiog Theory: Tension and Change, (Birinci BaS}m, Boston: McGraw Hill,
2001); G. Morgan, Yonetim ve Orgiit Teorilerinde Metafor, (Birinci Basim, Istanbul: MESS Yayinlari,
1998), s. 68-79.

30. Dinger, Stratejik Yonetim ve.isletme Politikasi, (5. Basim, istanbul: Beta Yaylari, 1998),
s.167 vd.; E. Eren, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, (6. Basim, Istanbul: Beta Yaynlari, 2002),
s. 139 vd.

** R. Wood ve T. Payne, Competency Based Recruitment and Selection (Birinci Basim, New
York: John Wiley & Sons, Inc., 1998), s. 2-7; G. Dessler, Human Resource Management, (Yedinci
Basim, International Edition: Prentice Hall, Inc., 1997), s. 9-13; O. Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yéonetimi,
(Ucgiincii Basim, Ankara: Gazi Kitabevi, 2003), s. 45-56; Barutcugil, a.g.e., s. 77-92.
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- Veritabani teknolojileri - Yeni sézlesme bicimleri
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- Yeni sektorler
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- Kiresellesme
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R. W. Mondy, R. M. Noe ve S. R. Premeaux, Human Resource Management, (Sekizinci Basim,
Upper Sadle River, New Jersey: Prentice Hall Pearson Education, Inc., 2002); T. Kaynak vd., insan
Kaynaklar1 Yénetimi, (ikinci Basim, Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii
Yayinlari, 2000); D. Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Altinct Basim, Istanbul: Arikan Yayinlari,
2006)’dan yararlanilarak hazirlanmigtir.

Kuskusuz bu ¢evresel faktorlerin her bir isletme iglevi tizerinde oldugu gibi insan
kaynaklar faaliyetleri tizerinde de farkli etkileri bulunmaktadir. Bu acgidan bakildiginda
cevresel faktorler personel bulma ve se¢me faaliyetleri 6zelinde de siniflandirilabilir.
Ornegin, istihdam politikalari, insan kaynaklar1 planlari, isletmenin biiyiikliigii ve
biliylime egilimi, web sayfalari, veri tabani teknolojileri ve igletme imaj1 gibi faktorler
isletmelerin personel bulma uygulamalarini etkileyen faktorler arasindadir. Terfi

politikalari, iicret politikalari, is analizi, i tanimlar1 ve gerekleri, bir biitiin olarak
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personel bulma faaliyetinin performansi, insan kaynaklar1 birim ¢alisanlarinin tutumlari,
kayirmacilik uygulamalari, kurum kiiltiirii, karar alma hizi, aday havuzunun biiytikligi,
orgiitlenme bicimi, prosediirler, karar destek sistemleri ve deneme stiresi gibi faktorler
de isletmelerin personel se¢me faaliyetlerini etkileyen faktorler arasindadir.® Bu
faktorler isletmeden isletmeye farkliliklar gdsterebilir. Bazi faktorler duraganken

bazilar1 dinamik karakterde olabilirler.*
2.1. i¢ Cevresel Faktorlerdeki Gelismeler

Isletmelerin i¢ cevresi dort baslikta ele alinmaktadir: Orgiitsel politikalar,
orgiitlerin bi¢imsel yapilari, orgiitlerin bigimsel olmayan yapilar1 ve ¢alisma ortama.
Orgiitsel politikalar ile isletmelerin vizyon, misyon ve hedeflerinde, sirket ici karar alma
siireglerinde, istthdam politikalarinda ve iicret politikalarinda yasanan gelismeler
kastedilmektedir. Orgiitlerin bigimsel yapilari ile isletmelerin biiyiikliikleri, sermaye
yapilari, emek-sermaye oranlari ve drgiitlenme bigimleri ifade edilmektedir. Orgiitlerin
bicimsel olmayan yapilari da kurumsal kiltir, iklim ve degerler gibi konular
cercevesinde incelenmektedir. Calisma ortami ise is ve calisma kavramlari, calisma
iligkileri ve bicimleri gibi alanlardaki degisimleri kapsamaktadir. Siiphesiz bu
faktorlerin her birinde son yillarda isletmeler agisindan onemli gelismeler meydana
gelmistir. Ancak bu gelismelerin her biri insan kaynaklar1 uygulamalarini ayni1 oranda
etkilememislerdir. I¢ cevresel faktorlerde insan kaynaklari uygulamalarini, dzellikle de

ise alma uygulamalarini en fazla etkileyen gelismeler su sekilde 6zetlenebilir:
2.1.1. Orgiitsel Politikalardaki Gelismeler

Isletmelerin orgiitsel politikalariyla ilgili en 6nemli gelismelerden biri stratejik
diisiincenin isletmecilik yazinina girisidir. Stratejik yonetim isletmelerin dis ¢evreleriyle
olan iliskilerinin diizenlenmesi ve istikametinin belirlenmesi i¢in yapilacak faaliyetlerin

planlanmasi, oOrgiitlenmesi, uygulanmasi, koordinasyonu ve kontrol edilmesi siireci

*D. A. De Cenzo ve S. P. Robbins, Human Resource Management, (Besinci Basim, New York:
John Wiley & Sons, Inc., 1996), s. 158-160; Mondy vd., age., s. 122-123 ve s. 176-179; Geylan, age., 92-
96; Acar, age., s. 124-128.

3% Yiiksel, a.g.c., s. 43-44.
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olarak tanmimlanabilir.’” Bu alanda son donemde yapilan ¢alismalarla stratejik yonetim,
isletmenin ¢evresiyle iliskisinin oOtesinde gelecegi yaratmak i¢in isletmenin tiim
islevlerinin ve unsurlariin biitlinciil bir yaklagimla uzun dénemde yonetimi olarak yeni
bir anlam elde etmistir.*®

Stratejik yaklagim insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da etkisini gostermis ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi basli basina bir ¢alisma alani haline gelmistir.”* Bu
alanda yapilan calismalarda genellikle ii¢ konu {izerinde durulmaktadir: Insan
kaynaklart uygulamalarini sirket stratejileriyle uyumlastirmak, belirlenen stratejik
hedefler ve ¢evre kosullarinda insan kaynaklar: ihtiyacini belirlemek, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin bir biitiin olarak firma performansina katkisini artirmak.*
Stratejik yaklagimin etkileri ise alma uygulamalarinda da yaygin olarak incelenmis ve
ileride agiklanacak olan stratejik igse alma modelleri gelistirilmigtir.

Stratejik bakis agis1 Orglitsel politikalarin belirlenmesinde 6nemli yenilikler
getirmistir. Isletmelerin belirledikleri vizyon, misyon ve hedefler; planlama, istihdam ve
licretlendirme gibi insan kaynaklar1 politikalarii da etkilemektedir. Ornegin kendisine
teknoloji gelistirmede piyasa lideri olmay1 secen bir isletme yeni iirlin ve siiregler
gelistirmeye odaklanmak zorundadir. Boyle bir isletme {iistiin nitelikli ve yaratici
calisanlara ihtiya¢ duyacaktir. Boylesi calisanlarin siirekli egitilmesi ve gelistirilmesi,
motive edilmeleri, pozisyonlarini degil iiretkenliklerini 6diillendirecek bir ticretlendirme
sistemi kurulmasi, yaraticilia uygun bir orgiitsel iklimin olusturulmasi gerekmektedir.
Buna karsilik bir bagka isletme daha az risk alarak muhafazakar bir biiylime stratejisi
belirleyebilir. Pazar liderinin iirettiklerini daha ucuza iiretip daha farkl satis stratejileri
gelistirmeye odaklanabilir. Bu durumda ihtiya¢ duyacagi calisanlarin nitelikleri de diger

isletmeden farkli olacaktir.*

37 Dinger, a.g.e., s. 35.

38 H.Ulgen ve S. K. Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, (Birinci. Basim, Istanbul: Literatiir
Yaymecilik, 2004), s. 37.

¥ G. R. Ferris vd., “Human Resources Management: Some New Directions”, Journal of
Management, 1999, Vol. 25, No. 3, 388-394.

% C. A. Lengnick-Hall ve M. L. Lengnick-Hall, “Strategic Human Resources Management: A
Review of the Literature and A Proposed Typology”, Academy of Management Review; Jul 1988; Vol.
13, No. 3; s. 454.

* Mondy vd., a.g.e., s. 36-37.
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Isletmeler agisindan stratejinin ifadesini buldugu alanlardan biri isletmelerin
misyonlaridir. Isletmelerin varlik nedenlerini ve yasama amaglarini tanimlayan misyon
ifadeleri aymi zamanda Onemli birer stratejik aractirlar.* Misyon sahibi olmak
calisanlarin isletme amacglarin1 gerceklestirebilme dogrultusunda motive edilebildikleri
calisilabilir bir igyeri olmanin da gerekleri arasindadir. Fortune dergisinin 2002 yilinda
ABD’de ozellikle bilgi sektorii ¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirdigi En Cok Calismak
Istenen 100 Isletme arastirmasinin sonuglari iizerine yapilan bir ¢alismada, en ¢ok
calisilmak istenen isletmelerin en onemli 6zelliklerinden birisinin misyon ifadeleri
oldugu belirtilmektedir. Ayn1 ¢alismada misyon ifadeleri ile calisan davraniglari ve
isletmelerin performansi arasinda iliskiler bulunduguna dair arastirma sonuglarindan da
bahsedilmektedir.¥ Misyon ifadelerinin isletmelerin web sitelerinde yayimlaniyor
olmasi, isletme misyonunun personel bulma ¢abalarinda da etkisi bulunabilecegini akla
getirmektedir.

Isletmelerin misyonlar1 yaninda politikalar1 da insan kaynaklar1 uygulamalari
tizerinde Onemli etkiye sahiptir. Politikalar, yoneticilere karar almada rehberlik eden
temel ilkelerdir.* Isletmelerin her bir islevle ilgili farkli politikalar1 olabilir. Ornegin
isletme igi iligkilerde agik kap1 politikasi uygulanabilir. Calisanlar i¢in giivenli bir igyeri
ortami saglama, bosalacak pozisyonlar i¢in dncelikle isletme i¢i kaynaklari tercih etme,
ticretleri performans ile iliskilendirme gibi politikalar ozellikle insan kaynaklari
uygulamalari igin 6nemli sonuglar dogurabilecektir.®

Isletmelerde insan kaynaklari birimlerinin diger birimlerden biri olmak yerine
isletme stratejilerinin belirlenmesinde onemli katkilar saglayacak sekilde stratejik

% da oOzellikle ise alma kararlarinda insan

ortaklar olarak goriillmeye baslanmasi
kaynaklar1 yoneticilerinin bakis agilarinin 6ne ¢ikmasi sonucunu getirecektir. Bugiin

artik insan kaynaklar1 yoneticilerinin gorevi, ¢alisanlarla ilgili geleneksel faaliyetlerinin

#2.J. A. Pearce II, “The Company Mission as a Strategic Tool”, Sloan Management Review;
Spring 1982, Vol. 23, No. 3, s. 15-24.

B K.E. Joyce, “Lessons for Employers from Fortune’s ‘100 Best’ ”, Business Horizons, March-
April 2003, 5.78-79.

* Dinger, a.g.e., s. 20.
* Mondy vd., a.g.e., s. 37.

* S. Benligiray, “insan Kaynaklar1 Yénetiminde idari Destek Birimi Olmaktan Stratejik Ortakliga
Gegis”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt no 17, Say1 no 1:35-59,
(2001).
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Otesine ge¢mistir. Her birim yoneticisinin ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yoneticisi
olarak kabul edilmesi, insan kaynaklar1 birimlerinin diger yoneticileri insan kaynaklar1
uygulamalar1 agisindan gelistirmelerini, insan kaynaklarin1 dogrudan ilgilendirecek

kararlarin aliminda onlara destek olmalarini giindeme getirmistir.*’
2.1.2. Orgiitlerin Bicimsel Yapilarindaki Gelismeler

F. W. Taylor’un Bilimsel Y&netimin Ilkelerini yazdig1 1911 yilindan bu yana
hem yonetim kuraminda hem de isletmelerin o6rgiit yapilarinda 6nemli degisiklikler
meydana gelmistir. Bu gelismeler hem ¢evresel faktorlerden hem de bu alanda tiretilen
bilgi birikiminden etkilenmektedir. Once isletmelerin is gérme anlayislar1 ve ydnetim
yaklagimlar1 degismekte, sonra da bu degisime uygun oOrgiitlenme modelleri ortaya
cikmaktadir.

Yonetim kuraminda meydana gelen degismeler isletmelerin orgiit yapilarini,
calisanlarin rollerini ve yoneticilerin sorumluluklarini da degistirmistir. Yukarida
yoneticilerin bulundugu ve kararlar1 verdigi, asagidaki calisanlarin bu kararlar
uyguladigi, aradaki gozlemcilerin durumu izledigi dikey ve hiyerarsik yapilar, yerini
kararlarin katilimla verildigi, herkesin kendini yonettigi, yoneticilerin kogluk ve
kolaylastiricilik yonlerinin 6n plana ¢iktig1 yatay ve takim bazli yapilara terk etmistir.*

Peter Drucker 1992 yilinda, isletmelerin gelecekte bugilin yaptiklart islerin iig
katin1 bugiinkiiniin tigte biri kadar personel c¢aligtirarak yapmak zorunda kalacaklarini
Oongormistir.” Bugilin bunca yonetim ve Orgiit yaklagimiyla iistesinden gelinmeye
calisilan durum da bu 6ngoériiniin biiyiik ol¢lide gerceklesmis olmasidir. Teknolojideki
akil almaz gelismeler insanlig1 endiistri cagindan bilgi cagina tasimistir.

Orgiit kuramindaki paradigma kaymasi sonucu galisanlari, isleri ve siiregleri
birbirinden ayr1 olarak diisiinen yaklasim fikir iiretimine, bilgiye, yetenege ve neyi
nerede yapmanin daha iyi olacagmin bilinmesini saglayan sezgiye daha fazla 6nem

verecek sekilde Orgiitli olusturan parcalar arasindaki sinirlar1 ortadan kaldirmistir.

7 1. Chiavenato, “Advanges and Challenges in Human Resource Management in the New
Millenium”, Public Personnel Management, Vol. 30, No. 1, Spring 2001, s. 21-23; Kogel, a.g.e., s.349-
351.

*® C. D. Stevens ve R. A. Ash, “Selecting Employees For Fit: Personality and Preferred
Managerial Style”, Journal of Managerial Issues, Vol. 13, No. 4, Winter 2001, s. 500.

* P. F. Drucker, Managing for the Future (Oxford: Butterford Heinemann Ltd., 1992).
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Bunun sonucu olarak da calisan odakli is analizleri ve aday-isletme uyumunu dikkate
alan personel bulma ve se¢cme yaklasimlari giindeme gelmistir.”® Modern doénem
boyunca is analizlerinde bilissel, davranissal ve durumsal degiskenler rol oynamis ve
adaylarin bu yonlerini kestirmeye yonelik testler uygulana gelmistir. Bugiin ise ¢esitli
pozisyonlara iligkin adaylarda bulunmasi gereken kisilik ozellikleri ve duygusal yapi
tizerinde de durulmaktadir.”

Orgiit yapilarinda meydana gelen bu degismeler, isletmelerin calisanlardan
beklentilerini de artirmaktadir Bu tabloda genel 6zellikleri belirtilen yeni yonetim ve
orgiitlenme yaklagimlar1 dogal olarak yeni bir ¢alisan profilini de gerektirmektedir.
Isletmelerin ¢alisanlarini, bu dzelliklere uygun sekilde gelistirmeye ¢alismalari yaninda,
bu oOzelliklere sahip c¢alisanlarin isletmelere kazandirilmasi g¢abalarina girmeleri de

gerekmektedir.
2.1.3. Orgiitlerin Bicimsel Olmayan Yapilarindaki Gelismeler

Yonetim ve Orgiit kuramimin gelisimi acisindan bakildiginda, isletmelerin
amaglaria ulasabilmeleri i¢in uzun yillar sadece orgiitlerin bigimsel yapilar1 iizerinde
durulmustur. Uretim faktorlerinden sadece biri olan insanlarm 6rgiit igindeki konumlari
da gorev, yetki ve sorumluluklarinin belirlenmesi ¢ergevesinde diger iiretim faktorleri
gibi yine bicimsel olarak ele almmustir. Orgiitlerin bigimsel olmayan yapilarinin
giindeme gelmesi icinse Oncelikle yonetim ve orgiit biliminde miihendislik bakis
acisinin yerini davranig bilimlerine birakmasi gerekmistir.

Aslinda davranis bilimlerinin, 6zellikle de psikolojinin isletmecilik yazinina girisi
de oldukga eskidir. Daha dogrusu, 6nce isletmecilikle ilgili konular psikoloji yazininin
konusu olmuslardir. Journal of Applied Psychology dergisi ilk olarak 1917 yilinda
ABD’de yaymlanmig ve o yillarda endiistriyel psikoloji veya endiistriyel fizyoloji adi
altinda kisilerin bireysel 6zelliklerinin, becerilerinin 6l¢iildligl, is ortamin calisanlara

etkilerinin belirlenmeye ¢alisildigi ¢alismalar yapilmistir.> Taylor’dan ¢ok kisa bir siire

%0 J. B. Nelson, “The Boundaryless Organization: Implications for Job Analysis, Recruitment, And
Selection”, HR. Human Resource Planning, 1997, 20, 4, s. 39-49.

' p. H. Raymark vd., “Identifying Potentially Useful Personality Constructs for Employee
Selection”, Personnel Psychology, Autumn 1997, 50, 3, s. 724-725.

32 J. Pfeffer, New Directions for Organization Theory: Problems and Prospects, (Birinci
Basim, New York: Oxford University Press, 1997),s. 11-12.
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sonra psikoloji bilimi; ¢alisanlarin secilmesi, egitilmeleri ve motive edilmeleriyle ilgili
cesitli yontemler gelistirmistir. Daha sonra bu c¢alismalara sosyoloji de dahil olmus ve
igyerleri sosyal bir sistem olarak kabul edilmeye baslanmistir. Ancak bu calismalar
modern dénem boyunca hi¢bir zaman ¢alisanlarin igletmelere verebileceklerini endiistri
mithendislerinin  belirledigi bir c¢er¢eve igerisinde maksimum diizeye c¢ikartma
hedefinden ayrilmamistir.”

Orgiit kuraminda insan iligkileri ve kaynak bagimlilik gibi yaklagimlarin, ¢evresel
faktorlerde de bilgi toplumuna gegisin etkisiyle insan, en 6nemli liretim faktorii olarak
kabul edilmeye baslanmistir. Buna bagli olarak psikoloji ve sosyolojinin, hatta
felsefenin yonetim ve orgiit kuramiyla iliskisi de gelismistir. Orgiit ici etkilesim,
iletisim, katilim, orgiitsel iklim ve degerler araciligtyla insan faktoriine yatirnrm yapmak
en Onemli rekabet kaynagi haline gelmistir.* Bu da, Orgiitlerin bigimsel olmayan
yapilarmin derinlemesine incelenmesini gerektirmistir.”® Ornegin Pfeffer’e gore orgiit
caligmalarinda iki temel analiz noktas1 bulunmaktadir. Biri, gozlemlenebilir ve somut
ciktilara yoOnelik kararlarin alinmasi ve uygulanmasi, digeriyse bu karar ve
uygulamalarin insanlarca nasil algilandig1 ve yorumlandigidir.”

Orgiitlerin bigimsel olmayan yapilariyla ilgili ilk calismalar drgiit kiiltiirii iizerinde
yapilan ¢alismalardir. Japonlarin ikinci diinya savasinin ardindan otomobil endiistrisiyle
baslaylp devam eden basarilarinin ardinda neyin yattig1 sorusu iizerine baslayan
aragtirmalar, orgiit kiiltiirii kavramimin giindeme gelmesiyle sonuglanmistir.’” Orgiitsel
kiiltiir ¢alismalar1 arastirmacilara yeni ufuklar agmig ve orgiitsel davranis alaninda son

yillarda birbiri ardina yeni calisma konular1 ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerdeki giic

> H. Braverman, Labor and Monopoly Capital, (New York: Monthly Press Review,
1974),(Pfefter, a.g.e., s. 12°deki alintr).

54 Jaffee, a.g.e., s. 82; T. J. Peters ve R. H. Waterman, Miikemmeli Arayis, (Birinci Basim,
Istanbul: Altin Yayinlari, 1982).

> F. Patterson, “Developments in Work Psychology: Emerging Issues and Future Trends”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2001, 74, s. 381-390.

%6 J. Pfeffer, “Management as Symbolic Action: The Creation and Maintenance of Management
Paradigms” in L. L. Cummings ve B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational Behavior, Vol. 3,
(Greenwich, CT: JAI Press, 1981), s. 1-52. (Ferris vd., s. 405°deki alint1).

7 G. Morgan, Yonetim ve Orgiit Teorilerinde Metafor, (Birinci Basim, Istanbul: MESS
Yaylari, 1998), s. 139-140.
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dagilimin1  ve gii¢ iliskilerini inceleyen Orgiitlerin politik yoni*, ayrimeilik
uygulamalarina kars1 orgiitsel adalet®, ¢alisanlarin duygulari®, orgiite bagliliklan®, is
tatminleri®, orgiite gilivenleri®, orgiitsel vatandashk davraniglari® gibi ¢alismalar
orgiitlerin bicimsel olmayan yoniiyle ilgili aragtirmalarin gelisimine 6rnek verilebilir.
Biitiin bu caligmalar orgiitler i¢in c¢alisanlarin her birinin ayr1 Ozellikleri ve
beklentileri oldugunu, orgiit politikalarinin her bir yonetici ve ¢alisani farkl sekillerde
etkileyebildigini, insan davranislarinin simdiye kadar kabul edildiginden c¢ok daha

karmasik oldugunu gostermistir. Diger yandan insan faktoriiniin en 6nemli rekabet

¥ G. R. Ferris vd., “A Political Conceptualization of Managerial Behavior”, Human Resource
Management Review, Spring 1994, Vol. 4, No. 1, s. 1-34; G. R. Ferris vd., “Political Skill at Work”,
Organizational Dynamics, Vol. 28, No. 4, 2000, s. 25-37; D. Butcher ve M. Clark, “Organizational
Politics: The Cornerstone for Organizational Democracy”, Organizational Dynamics, Vol. 31, No. 1,
2003, s. 35-46.

%% J. Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of Management
Review, Jan1987, Vol. 12, No. 1, s.9-23; J. Greenberg, “Organizational Justice: Yesterday, Today, and
Tomorrow”, Journal of Management, Jun 1990, Vol. 16, No. 2, s. 399-433; R. Folger ve Russel
Cropanzano, Organizational Justice and Human Resource Management, (Thousand Oaks: Sage
Publications, 1998).

7. A. Morris ve D. C. Feldman, “Managing Emotions in the Workplace”, Journal of
Managerial Issues, Fall 1997, Vol. 9, No. 3, s. 257-275; C. D. Fischer ve N. Ashkanasy, “The Emerging
Role of Emotions in Workplace: An Introduction”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 21, s.
123-129; S. Fox ve P. Spector, “Emotions in the Workplace: The Neglected Side of Organizational Life
Introduction”, Human Resource Management Review, Summer 2002, Vol. 12, No. 2, s. 167-172.

' J. P. Meyer ve J. N. Allen, Commitment in the Workplace: Theory, Research and
Application, (London: Sage Publications, 1997); J. P. Meyer ve L. Herscovitch, “Commitment in the
Workplace: Toward A General Model”, Human Resource Management Review, Fall 2001, Vol. 11,
No. 3, 5. 299-326; J. P. Meyer vd., “Employee Commitment and Motivation: A Conceptual Analysis and
Integrative Model”, Journal of Applied Psychology, Dec2004, Vol. 89, No.6, s. 991-1098.

2 D. S. Pathak ve G. Burton, “Measurement and Prediction of Job Satisfaction”, Journal of
Management, Spring 1976, Vol. 2, No.1, s. 9-19; T. W Lee ve D. Johnson, “The Effects of Work
Schedule and Employment Status on the Organization Commitment and Job Satisfaction of Full-Time
Versus Part-Time Employees”, Journal of Vocational Behavior, 1991, 38, 208-224; S. E. Sullivan ve
R. S. Bhagat, “Organizational Stress, Job Satisfaction and Job Performance: Where Do We Go From
Here?”, Journal of Management, Jun 1992, Vol. 18, No. 2, s. 353-375.

L. B. Barnes, “Managing the Paradox of Organizational Trust”, Harvard Business Review,
March-April 1981, s. 107-116; R. G. Taylor, “The Role of Trust in Labor Management Relations”,
Organization Development Journal, 1989, (7), s. 85-89; A. Zaheer vd., “Does Trust Matter? Exploring
the Effects of Interorganizational and Interpersonal Trust on Performance”, Organization Science: A
Journal of the Institute of Management Sciences, Mar/Apr 1998, Vol. 9, No.2, s. 123-132.

% T. S. Bateman ve D. W. Organ, “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship
Between Affect and Employee "Citizenship", Academy of Management Journal, Dec 1983, Vol. 26,
No. 4, s. 587-596; D. W. Organ, “Personality and Organizational Citizenship Behavior”, Journal of
Management, Summer 1994, Vol. 20, No. 2, s. 465-479; P. M. Podsakoff vd. “Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical Literature and Suggestions for
Future Research” Journal of Management, 2000, 26, 513-563.
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kaynagi haline gelmesi, isletmelerin hem calisanlara yonelik davraniglarini, hem de

insan kaynaklar1 planlamalarin1 daha dikkatli yapmalar1 geregini ortaya ¢ikarmistir.
2.1.4. Calisma Ortamindaki Gelismeler

Calisgma ortaminda gergeklesen doniisiimlerin incelenmesinde oncelikle is
kavraminin degisen anlami {izerinde durulmalidir. Sanayi toplumunda agirlikli olarak
iretim faaliyetinin degisik asamalarmi ifade eden is kavrami bilgi toplumuna
gecilmesiyle birlikte yerini daha genis anlamdaki calisma kavramma birakmistir. Is,
bireyin disinda olusan ve sistematik olarak analiz ve sentezi gerektiren bir unsurdur.
Calismanin ise sosyal, ekonomik, fizyolojik, psikolojik ve giicle ilgili boyutlari

bulunmaktadir.®®

Bunun en oOnemli gostergelerinden biri de son yillarda personel
seciminde kullanilan is analizi, is degerlemesi, is gerekleri gibi temel araclarin ¢alisma
analizi, ¢alisma degerlemesi ve c¢alisma gerekleri gibi isimlerle ifade edilir hale
gelmesidir.*

Calisma kavraminda meydana gelen anlam genislemesi biyiikk oOlcilide
ekonomideki yapisal déniisiimle iliskilidir. Istihdam agisindan bakildiginda onceleri
tarim, ardindan sanayi sektorii agirliktadir. ilerleyen dénemdeyse sanayi toplumundan
bilgi toplumuna geg¢ilmesiyle birlikte liretim faktorlerinin katma degerlerinde degisimler
meydana gelmistir. Ornegin hammadde, emek gibi unsurlarin 6nemi azalmis, buna
karsilik bilgi en 6nemli liretim faktorii haline gelmistir.” Ancak soz konusu siiregte
Oonemi azalan emek, otomasyonun artmasiyla sanayi sektoriinde kitlesel iiretim yapan

rutin isleri kapsamaktadir. Bilginin artan 6nemi, insan beyninin hakim olabilecegi bir

diizeyde, gercek zamanli analiz, karar verme ve yeniden programlama vasiflarini

65g. Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer, (fkinci Basim, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2005), s. 4.

% J.1. Sanchez ve E. L. Levine, “Is Job Analysis Dead or Misunderstood, or Both?”. K. I. Allen ve
A. K. Korman (Eds.), Evolving Practices in Human Resource Management, (Birinci Basim, San
Fransisco: Jossey-Bass Publishers, 1999), s. 43-63.

7V. Bozkurt, Enformasyon Toplumu ve Tiirkiye, (Birinci Basim, istanbul: Sistem Yaymcilik,
1996), s. 83-84; A. Toffler ve H. Toffler, Yeni Bir Uygarhk Yaratmak: Ugiincii Dalgamin Politikasi,
(Birinci Basim, Istanbul: Inkilap Kitabevi, 1996), s. 35-48.



23

gerektiren islerin sayisim artiracaktir.®® Bu siire¢ sadece c¢alisanlar i¢in degil yoOnetici
pozisyonunda ¢alisanlar i¢in de benzeri gelismeleri giindeme getirmistir.”

Calisanlarin  niteligindeki artis egilimi ¢alisma ortaminda iki ac¢idan Onem
tasimaktadir. Ilk olarak sendikalasma oranmin azalmas: giindeme gelmektedir. Ciinkii
nitelikli isgiicii is iliskilerinde daha bireysel davranmay1 tercih etmektedir. ikinci olarak
da hizmet ve bilgi sektorlerinde motivasyon, tesvik, is degerlemesi ve odillendirme
sistemleri gibi davranisci yonetim tekniklerinin daha yaygin ve etkili kullanimiyla
bireysel motivasyonu ve genel olarak grup icerisinde bireyi on plana ¢ikaran yeni bir
egilim giiclenmektedir.”

Calisma ortaminda meydana gelen gelismelerden bir baskasi da bilgi toplumuna
gecisle birlikte calisma bigimlerinde meydana gelen degismelerdir. Modern diinya isi ve
isyerini yasamin merkezi haline getirmistir. Geleneksel toplumda evde calisan insanlar
sanayi devriminden sonra evden uzaklasip fabrikalarda calismaya baslamislardir. s,
aileden ayrilmistir. Ancak bu egilim giiniimiizde tekrar tersine dénmektedir. Is, yeniden
eve donme egilimine girmis, bdylece ¢ogu kez adina "sanal isgiicii" denen, yeni bir
isglicli tlirtinlin, diger bir ifadeyle bilgi is¢isi olarak nitelendirilen ve ileri diizeyde
enformasyon teknolojilerini kullanabilen isgiiciiniin hizla yayginlastigina tanik

' Altin yakalilar” olarak da tanimlanan bilgi iscilerinin sirketlere

olunmaktadir.’
cekilebilmesi ve elde tutulabilmeleri i¢in bilgi is¢ilerini nelerin motive ettigi tizerinde de
durulmalidir. Altin yakali ¢alisanlar kendilerine odaklidirlar ve is giivenligi, ¢alisma
kosullart gibi geleneksel beklentileri Onemsememektedirler. Kendi kariyerlerini

kendileri belirlemektedirler. Bu da calistiklar1 yerde kendilerini gelistirme imkani

® M. Castells, Enformasyon Cag: Ekonomi, Toplum ve Kiiltiir, Birinci Cilt: Ag
Toplumunun Yiikselisi, (Birinci Basim, Istanbul: Istanbul Bilgi Universitesi Yayinlari, 2005), s. 327.

% E. Ginzberg, “Tomorrow’s Executives: Findings and Directions for Research”, E. Ginzberg
(Ed.), Executive Talent: Developing and Keeping Best People, (Birinci Basim, New Brunswick:
Transaction Publishers, 1995), s. 163-178.

N, Kurtulmus, Sanayi Otesi Doniisiim, (Birinci Basim, Istanbul: iz Yayinlari, 1996), s. 148-
149.

' V. Bozkurt, Endiistriyel & Postendiistriyel Déniisiim, (Birinci Basim, istanbul: Aktiiel
Yayinlar, 1995), s. 213-211; A. Keser, “Yeni Ekonomi Cergevesinde Calisma yagsaminda Yasanan
Doniigimler”. A. Keser (Der.), Calisma Yasaminda Doniisiimler, (Birinci Basim, Bursa: Ezgi Kitabevi,
2002), s. 83.

2 M. A. Roe, “Cultivating the Gold-Collar Worker”, Harvard Business Review, May 2001, s. 32-
33.
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bulabilmelerinin 6nemini artirmaktadir. Onlar igin ise baglilik yerine psikolojik
sozlesmeler 6n plandadir.”

Bilisim teknolojileri, gorevlerin merkezden bagimsizlik kazanmasia, bu
gorevlerin gercek zamanli olarak kitalar arasi olsun, ayni binanin katlar1 arasinda olsun
etkilesimli bir iletisim ag1 icerisinde koordinasyonuna zemin hazirlamaktadir. Esnek
iiretim sistemlerinin ortaya ¢ikmasi, islerin sozlesmeli olarak dig kaynaklara
devredilmesi, yurtdisinda yaptirilmasi, danismanlik, kii¢iilme ve siparis lizerine is
yapma gibi uygulamalar artmaktadir.”® Bu gelismelere paralel olarak c¢alisma
iligkilerinin diizenlenmesinde yeni egilimler ortaya c¢ikmaktadir. Alternatif calisma
bicimleri olarak da adlandirilan bu yeni egilimlerin odak noktasini esneklik
olusturmaktadir. Calisma bigimleri, siireleri ve yerleri, licretlendirme ve gorev tanimlari
gibi alanlarda g¢esitli esneklik bigimleri giindeme gelmistir>. Bu yeni ¢alisma
bicimlerinin en dnemli sonucu yliksek nitelikli ¢alisanlara duyulan ihtiyacin artmasidir.

Bu tiir alternatif ¢alisma bigimlerinin ortaya ¢ikmasinda ve yayginlagsmasinda
cesitli sosyal, demografik ve ekonomik faktorlerin rolii bulunmaktadir. Bu faktérler su

sekilde siralanabilir:

e (Calisma dig1 zamanin degerlendirilmesine verilen nemin artmasi,

e lsgiicii icerisinde kadinlar, engelliler ve yashlar gibi alternatif istihdam
kaynaklarinin oraninin artmasi,

e Ekonomik yapida, alternatif ¢alisma bigimlerinin daha tercih edilebilir
oldugu hizmet sektoriiniin agirliginin artmasi,

e C(Calisanlarin yeteneklerinin yeni ¢aligma bi¢imlerine uyum saglamakta

yetersiz kalmasi iizerine isletmelerin c¢alisanlarina hem c¢alisma hem de

7 P. J. Holland vd., “Human Resource Strategies and Organizational Structures for Managing
Gold-collar Workers”, Journal of European Industrial Training, 2002, 26, 2-4, s. 74-75.

™ Castells, a.g.e., s. 357.

" H. Kolodny vd. “New Technology and the Emerging Organizational Paradigm”, Human
Relations, 1996, Vol. 49, No. 12, s. 1457-1487; 1. Belek, Postkapitalist Paradigmalar, (ikinci Basim,
Istanbul: Sorun Yayinlari, 1999), s. 81-88; T. Dereli, “Teknolojik Degismeler Caligma iliskileri ve Yeni
Istihdam Tiirleri”. A. Keser (Der.), Cahsma Yasaminda Déniisiimler, (Birinci Basim, Bursa: Ezgi
Kitabevi, 2002), s. 1-9.; A. Hjalager, “Virtually Working: Traditional and Emerging Institutional
Frameworks for the Contigent Workforce”, International Journal of Manpower, 2003, Vol. 24, No. 2,
s. 187-206; A. Tokol, “Yeni Teknolojiler ve Degisen Endiistri iliskileri”, ISGUC.ORG Endiistri
iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, 2004, Cilt 2, No. 1; Kurtulmus, a.g.e., s. 178; Jaffee, a.g.e., s.
151; Bozkurt, a.g.e., s. 108-110.



25

egitim ve gelistirme firsatlarin1 aynm1 anda degerlendirebilme esnekligini

saglamalar1.”

Calisma kavrammin niteliginde ve c¢alisma bigimlerinde meydana gelen
degisimler gerek calisanlar gerekse adaylar agisindan degerlendirilmelidir. Calisanlar
acisindan bakildiginda alternatif ¢alisma big¢imlerinin uygulanmasi ile is tatmini,
baglilik, devamlilik, verimlilik gibi orgiitsel saglik gostergeleri arasinda olumlu iligkiler
bulundugu ifade edilmektedir. Adaylar agisindan bakildiginda ise, artik bilgi ¢agi
insaninin ve igletmelerinin yeni egilimi olan alternatif calisma bigimlerini benimseyen

isletmelerin tstiin nitelikli adaylar i¢in daha cazip hale gelecekleri de sGylenebilir.”’
2.2. D1s Cevresel Faktorlerdeki Gelismeler

Isletmelerin faaliyetlerine i¢ cevre faktorleri kadar dis cevre faktorleri de etkide
bulunmaktadir ve son yillarda isletmelerin i¢ ¢evrelerinde oldugu gibi dis gevrelerinde
de onemli degisimler meydana gelmistir. isletmelerin dis gevrelerinde siiphesiz ¢ok
sayida faktdr bulunmaktadir. Bu boliimde isletmelerin genel olarak insan kaynaklari
uygulamalarina, ozellikle de ise alma uygulamalarina etkileri agisindan dis cevre

faktorleri bes baglikta incelenecektir.
2.2.1. Bireysel Beklentilerdeki Gelismeler

Isletmeler acisindan bakildiginda ise alma siirecinin karsi tarafinda bulunan
adaylarin, diger bir deyisle toplumu olusturan bireylerin beklentileri iki a¢idan
degerlendirilebilir: Tarihsel siire¢ icerisinde gosterdigi makro degisimler agisindan ve su
anda ¢alisma hayatinda bulunan farkli nesillerden bireylerin beklentileri agisindan.

Tarihsel siire¢ agisindan bakildiginda ti¢ farkli donem goze carpmaktadir. Birinci
donem is¢i isveren iligkilerinin tamamen arz-talep iliskileri g¢ercevesinde bireysel
akitlerle diizenlendigi Sanayi Devrimi’nin ardindan gelen dénemdir. Ikinci donem ise

sendikalarin etkisinde ve birey iizerindeki endiistri iligkileri agirliginin kurumlara

76 L. B. Hammer ve K. M. Barbera, “Toward An Integration of Alternative Work”, HR. Human
Resource Planning; 1997; 20, 2, s. 29.

"7 Hammer ve Barbera, a.g.e., s. 30-32; R. M. Kanter, When Giants Learn to Dance: Mastering
the Challenges of Strategy, Management and Careers in the 1990’s, (Ugiincii Basim, London:
International Thomson Business Pres, 1997), s. 267-297.
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kaydigr donemdir. 1970’li yillardan sonra ise bilgi toplumuna geg¢ilmesiyle birlikte
sendikalar agiliklarin1 kaybetmeye baslamis ve Ozellikle {istiin nitelikli bireylerin
agirhig1 artmaya baglamis, bireysel akitler yeniden dnem kazanmaya baglamistir. Japon
yonetim yaklasimlarimin da etkisiyle c¢alisanlarin ve Orgiitiin  ortak amaglar
dogrultusunda Dbireylerin yetkilendirilmeleri giindeme gelmistir.”® Genel olarak
isletmeler acisindan c¢alisanlarin oneminin artmasiyla insan haklari, demokratiklesme
gibi konularin hem toplumsal hem de c¢alisma yasami acisindan giindeme gelmesi
arasinda da zamanlama agisindan paralellikler bulunmaktadir.”

Bir benzetme yapmak gerekirse, ilk zamanlar insanlar ¢alisarak Maslow’un iinlii
ihtiyaglar hiyerarsisindeki ihtiyaclar1 tatmin etmeyi hedeflemislerdir. Insanlar, 6ncelikle
yasamlarini siirdiirecek fizyolojik ihtiyaclarini karsilamak i¢in calismaktadirlar. Sonraki
asamada c¢alisma, siirekli bir giivenlik kaynagidir. Daha sonra, calisanlari isyerine
baglayacak motivasyon unsurlar1 devreye girer ve aidiyet ihtiyaci karsilanir. Sondan bir
onceki asama, kariyer planlamasi, sosyal sorumluluk bilinci ve halkla iligkiler
faaliyetleri gibi araglarla saglanan isletme imajinin calisanlara toplumsal sayginlik
kazandirmasidir. Son asamadaysa isletmeler, calisanlar icin kendini gerceklestirme
araglari haline gelmiglerdir. Artik, bu yapiya uygun ¢alisma sistemleri gelistirilmelidir.®’

Bireysel beklentilere ¢alisma hayatinda ayni zaman diliminde bir arada ¢alismakta
olan farkli nesiller agisindan da bakilabilir. S6z konusu olan insan beklentileri olunca,
farkli nesiller arasinda beklenti farkliliklar1 olmasi da kaginilmazdir. Yapilan
arastirmalarda farkli nesillerin isletmelerden farkli beklentileri oldugu, her neslin
degisik faktorlerce motive edildigi belirtilmektedir.®'

Yazinda, 6zellikle gelismis ve gelismekte olan toplumlarda sinir tarihlerinde bir-
iki yillik farkliliklar olsa da bes farkli nesilden s6z edilmektedir: 1946’dan once dogan
sessiz nesil, ikinci diinya savaginin bitiminden sonra 1946—1964 yillar1 arasinda dogan

Baby Boomers (BB) nesli, 1965—-1977 yillar1 arasinda dogan X nesli, 1978—1987 yillar

8 J. Naisbitt ve P. Aburdene, Megatrends 2000, (Birinci Basim, Istanbul: Form Yayinlari);
Kurtulmus, a.g.e., s. 209-213.

7 Kogel, a.g.e., s. 375-377.

% E. Erdemir, “Postmodern Yaklasimm Yonetim ve Orgiit Yapilarma Etkileri: Modernden
Postmoderne Doniisiim Tartigmalarinin Yonetim Teorisine Katkilar1”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), s. 153-154.

81 J. Marshall, “Managing Different Generations at Work”, Financial Executive, July/August
2004, s. 18.
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arasinda dogan Y nesli ve 1987°den sonra doganlarm olusturdugu Z nesli.** Ilk nesil
bugiin icin biiylik Ol¢iide ¢alisma yasamindan ayrilmis bulunmaktadir. Son nesil ise
egitimini siirdiirmektedir. Halen calismakta olan ii¢ neslin isletmeler ve c¢alisma
iligkileri acisindan farkli 6zellikler gostermektedir.

BB nesli zor zamanlarda islerine bir kurtarici olarak siki siki sarilan bir kusaktir.
Kendilerini kariyerleriyle tanimlarlar. Calisirken belirgin bir is tanimi1 beklerler. Kontrol
altinda olmay1 tercih eder, rahat edecek kadar para kazanmaya, saglikli bir yasam
siirdiirmeye ve kii¢iik seylerle kendilerini mutlu etmeye ¢alisirlar. Arada kalmis bir nesil
olarak yaglanan biiyiikleri ve biiyliyen cocuklartyla ilgilenmeye c¢alisirken kendi
emekliliklerini de planlamakla mesguldiirler.*

(esitli siyasal ve sosyal zorluklarin i¢inde yetistikleri icin kayip kusak olarak da
anilan X nesliyse bireyci, iddiali ve bagimsiz ruhludur. Calisma alanlarini belirler ve bu
alanda yeteneklerini gelistirmeye c¢alisirlar. Hirshidirlar, yiikselmek ve iyi bir iicret
isterler ancak kalplerinin sesini dinlemeyi ve yasam kalitelerini de Onemserler.
Calismay1 severler fakat calisma-yasam dengesini de gozetirler. Calismak icin
yasamazlar, yagamak i¢in ¢alisirlar. Her isi bir 6grenme firsat1 olarak goriirler ve birer
girisimci olabilmek igin isleri ve igyerlerini degistirmekten kaginmazlar. Yeni kariyer
firsatlarin1 degerlendirmeye hazirdirlar. Calismak i¢in belirgin bir hedefe, misyona ve
desteklenmeye ihtiya¢ duyarlar.™

Millenial’lar, echo boomers’lar, gen.com, netizen’ler, clickeratti’ler, teknoloji
nesli, kablolu nesil gibi isimlerle de anilan Y nesli, su anda 6grenimini tamamlamis,
heniiz kariyerinin baglarinda olan bir nesildir. Uyumlu, esprili, iyimser ve esnektirler.
Serbest ve ¢ok calismaya daha egilimli, kendine gilivenli ve gercek¢i beklentilere
sahiptirler. Dinler, cevap verir, bekler ve goriirler. Ebeveynleri, patronlar1, danismanlari
ne derse yapmaya hazirdirlar. Birgok kaynaktan birgok sey 6grenmeye calisirlar. Takim

calismasina yatkindirlar, liderleri izlemekten hoslanirlar. Teknolojiye, 6zellikle de cep

82 B, Tulgan, “Generational Shift”, http://www.staffingtoday.net/memberserv/1103ss/storyl.htm,
Erisim, 31/05/2005, 17:29.

¥ Joma Business Intelligence of Work, “How HR Can Build a Cohesive Workforce Out of
‘Squares’, ‘Hippies’ & ‘Slackers’ ”, Human Resource Management Report, Issue 05-03, s. 1-7.

¥ D. Rodoplu, “Orgiitlerde Farkli Insan Kaynaklari Kusaklarma Yonlendirilmis Yonetim
Yaklasimlar1 Gelistirme”, II. Ulusal Bilgi Ekonomi ve Yénetim Kongresi Bildiriler Kitabi, (Kocaeli,
2003), s. 463-474.
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telefonlarina ve internete bagimhidirlar. Gizlilikten hoslanmazlar, ticretler ve igyerine ait
bilgilerin paylasilmasindan yanadirlar.®

Farkli nesiller ve isletmelerin iliskisi iki noktada degerlendirilebilir. Oncelikle
isletmeler farkli nesillerin bir arada calisabilmeleri i¢in uygun ortam ve yoOntemler
gelistirmelidirler. ikinci olarak da, ozellikle ise alma faaliyetleri agisindan hedef kitle
olan Y neslinin ve daha sonraki nesillerin 6zelliklerinin iyi degerlendirilmesi ve bilgi
caginin bu yeni neslinin lstiin yeteneklilerinin isletmelere cekilebilmesi i¢in uygun
stratejiler gelistirilmesi gerekmektedir.*

Nesillerdeki farklilagma ve yeni neslin Ozellikleri kariyer yaklasimlarinda da
degisimlere yol agmistir. Kuramsal olarak kariyer ¢calismalarinda gézlenen ilk degisim
hemen her alanda oldugu gibi kariyer alaninda da disiplinleraras1 bir yaklagimin ortaya
¢ikmasidir. Kariyer alaninda yapilan ¢alismalarda hem cevresel doniisiimlerin hem de
diisiinsel gelismelerin etkileri gozlenmektedir. isletmelerde daha yatay drgiit yapilarmin
ve esneklik uygulamalarinin yayginlasmasiyla sinirsiz olarak nitelendirilen kariyer
yaklagimlar1 gelismeye baslamistir. Sosyal bilimlerdeki diislinsel gelismeler ve birey
anlayisindaki yeni yaklasimlar da kariyer konusunda yeni bakis acilar1 ortaya
cikarmistir. Kariyer, bireylerin ¢alisma yasaminin degisik asamalarini ifade etmekten
¢ikmis, bir biitiin olarak birey hayatinin gelecegini kapsamaya baslamistir.*’

Kuramsal alandaki gelismeler uygulamada da farkli kariyer yaklagimlarin
giindeme getirmistir. Sinirsiz kariyer yaklagimi, iki basamakli kariyer yaklagimi, esnek
kariyer yaklasimi, portfoy kariyer yaklasimi, ¢agdas kariyer yaklagimi, ¢ok yonlii
kariyer yaklasimi gibi yeni yaklasimlar bunlara 6rnek verilebilir.*®® Bu yaklasimlardan
ilk ii¢ili isletme bakis agisini, son ticii de bireylerin bakis agisin1 yansitan yaklagimlardir.

Bu yeni yaklagimlar yakindan incelendiginde, tipki yonetim diisiincesinin, ise
alma kuramlarmin, farkli nesillerin tarihsel gelisimlerinde oldugu gibi, kariyer

planlamasinda da isletme amaglar1 tarafinda olan agirligin ve belirleyiciligin, gitgide

B Kennedy, “The Up&Coming Generation”, Consumer Insight, March 2001, s. 15-18.

% B. Tulgan, Winning The Talent Wars: How to Manage and Compete in the High-Tech,
High-Speed, Knowledge-Based, Superfluid Economy, (Birinci Basim, New York: Norton & Company,
Inc., 2001), s. 10.

87 A. Collin, “New Challenges in the Study of Career”, Personnel Review, Vol. 27, No. 5, s. 413;
S. E. Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, Journal of
Management, Vol. 25, No. 3, s. 457-484.

88 Erdogmus, a.g.e., s. 161-170; Aytag, a.g.e., s. 239-250.
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birey beklentileri tarafina kaydig1 gézlenmektedir. Bu egilim, ise alma uygulamalarinda

adaylarin beklentilerine uygun kariyer planlari sunabilmenin 6nemini artirmaktadir.
2.2.2. Toplumsal Beklentilerdeki Gelismeler

Isletmeler, birer agik sistem olarak icerisinde faaliyet gosterdikleri toplumun
kiiltiirel, demografik ve siyasal yapisi tarafindan etkilenmektedirler. Calisanlar, adaylar,
miisteriler ve hissedarlar toplumu olusturan bireyler olarak, sendikalar, sivil toplum
kurulusglar1 ve devlet de toplumsal kurumlar olarak isletmeler iizerinde etkileri bulunan

unsurlardir.’

Kiiresellesme, bilisim teknolojilerinin yayginlagmasi, insan haklari,
demokrasi ve sivil toplum bilincinin gelismesiyle s6z konusu unsurlarin énemi daha da
artmistir. Toplumun isletmelerden beklentilerinde 6nemli degisimler meydana gelmistir.
Bilgi toplumunun isletmeleri, istthdam saglamak ve vergi 6demek disinda kurumsal
sosyal sorumluluk ve kurumsal yonetim gibi daha genis kapsamli toplumsal beklentileri
de karsilamak ve iyi bir kurumsal imaj ve itibar olusturmak durumundadirlar.

Bazen kurumsal vatandaslik® olarak da anilan kurumsal sosyal sorumluluk, belli
bir zaman diliminde toplumun sirketlerden ekonomik, yasal, etik ve taleplere baglh
beklentilerini ifade etmektedir.”’ Cevresel sorunlara duyarlilik, gidalarin sagligi, reklam
vb. faaliyetlerin igerikleri, tiikketici haklarina saygi, etik kurallara uyum, egitim, saglik
ve sivil toplum kuruluslarina katki, toplumun dezavantajli kesimlerine yardim gibi
faaliyetler kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri cercevesinde yeni toplumsal
beklentileri ifade etmektedir.”

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami son yillarda yogun olarak tartisilmaya
baslanmistir. Bu konunun 6ne ¢ikmasinin en énemli nedenlerinden biri diinya capinda
hiikiimetlerin artan sosyal problemlerin ¢oziimiinde yetersiz kalmaya baslamalaridir.
Baz1 sirketlerin kiireselleserek diinya capinda giiclii hale gelmeleri, bu sirketlerden

toplumun beklentilerini artirmistir. Gelisen iletisim teknolojileri de sosyal sorumluluk

% G. A. Steiner ve J. F. Steiner, Business Government and Society, (Sekizinci Basim, New
York: McGraw-Hill, 1997), s. 538-544; Mondy vd., a.g.e., s. 32-33; Yiiksel, a.g.e., s. 47-49.

% M. MclIntosh vd., Successful Strategies for Responsible Companies: Corporate Citizenship,
(Birinci Basim, London: Financial Times Pitman Publishing, 1998).

' A. B. Carroll, “A Three-Dimensional Conceptual Model of Corporate Social Performance”
, Academy of Management Review, 1979, 4, 497-505.

2 G. Parston, “Producing Social Results”, F. Hesselbein vd. (eds.), The Organization of The
Future, (Birinci Basim, San Fransisco: Jossey-Bass Publishers, 1997), s. 341-348.



30

konusunda ¢aba gosteren isletmelerle digerleri arasindaki farkin stratejik bir rekabet
avantajina doniismesine yol a¢mustir.”” Kurumsal sosyal sorumluluk davraniginin
isletmelerin itibarlarin1 artirdigi, marka degerlerini yiikselttigi, yatirimcilara yonelik
cazibeyi, miisteri memnuniyetini ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirdigini tespit eden
arastirmalar bulunmaktadir.**

Toplumun farkli kesimlerinin isletmelerle ilgili beklentilerinin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikan kurumsal yonetim kavrami ise yonetim kurulu iiyeleri, yoneticiler,
hissedarlar, calisanlar, tedarikgiler, miisteriler ve toplum gibi tiim ¢ikar gruplar1 arasinda
hak ve sorumluluklarin dagilim seklinin belirlenmesi ve bu c¢ergevede kurumsal
iliskilerin diizenlenmesine yo6nelik kural ve prosediirlerin olusturulmasini ifade
etmektedir.” Kurumsal yoOnetim ¢abalarmin artirilmasinin firma degeri, satislar ve
karlilikta artis sagladigi, sermaye maliyetlerini disiirdiigi,” rekabet giictinii artirdigi”
ve sonugta bir biitiin olarak firma performansini artirdigi belirlenmistir.”

Kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal yonetim ¢abalar1 sonucunda isletmeye
ait bir kurumsal sosyal performans ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal sosyal performansin
da nitelikli adaylarin igletmelere c¢ekilmesi acisindan kurumsal c¢ekiciligi artirdigiyla
ilgili ¢aligmalar yapilmigtir.”

Isletmeler kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal yonetim ¢abalariyla olumlu
bir kurumsal imaj olusturmaya ¢aligmaktadirlar. Kurumsal imaj, kurumlarin trettikleri

tirin ve hizmetlerle ilgili bireysel algilamalar olarak tanimlanabilir.'” Bu algilamalar

% H. C. Smith, “Corporate Social Responsibility: Whether or How?”, California Management
Review, 2003, (45) 4, 52-76.

%'S. Knox, ve S. Maklan, “Corporate Social Responsibility: Moving Beyond Investment Towards
Measuring Outcomes”, European Management Journal, Vol. (22) 5, 508-516.

% OECD Principles of Corporate Governance, http://www.oecd.org/dataoecd/32/18/31557724.pdf,
Erisim tarihi 01/06/2005.

% P. A. Gompers, “Corporate Governance and Equity Prices”, Quarterly Journal of Economics,
2003, 118 (1), 107-155.

7 C. K. Ho, “Corporate Governance and Corporate Competitiveness: An International Analysis”,
Corporate Governance, 2005, (13) 2, 211-253.
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Performance”, Journal of American Academy of Business, March 2005, 95-101.

% Turban, D. B. ve D. W. Greening, “Corporate Social Performance and Organizational
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1% C. M. Riordan vd., “Corporate image: Employee Reactions And Implications For Managing
Corporate Social Performance”, Journal of Business Ethics, Mar 1997; 16, 4, s. 401.
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yukarida sayilan her bir ¢ikar grubu agisindan farkliliklar goésterebilir. Her bir ¢ikar
grubunun kurumsal imajla ilgili algilamalarinin da isletme i¢in farkli sonuglar1 ortaya
ctkmaktadir. Ornegin, miisteri algilamalar1 satiglar, calisan algilamalari performanst,
hissedarlarin algilamalar1 sermaye yapisini, toplumun algilamalar1 da yatirimcilar: ve de
nitelikli adaylarin is bagvurusu kararlarini etkileyecektir.'"'

Kurumsal imajla benzerligi bulunan bir baska kavram da kurumsal itibardir.
Kurumsal itibar aslinda biiyiik 6l¢iide kurumsal imajla ayn1 anlamda kullanilmaktadir.
Ancak aralarinda ¢ok kiigiik farkliliklar bulunmaktadir. Kurumsal imaj bugiine yonelik
veya genel bir algilama iken kurumsal itibar ¢ikar gruplarin isletmenin gelecek
performansina iligkin beklentilerini de icerir. Bu anlamda imaj isletme tarafindan
tasarlanabilir iken itibar biraz daha kendiliginden bir sekilde ortaya c¢ikmaktadir.
Kurumsal imaj isletmelerin pazarlama ve halkla iliskiler faaliyetleriyle olusturulurken

102

kurumsal itibar kurumun biitiin faaliyetlerinin bir sonucudur.'” Kurumsal itibar da

kurumsal imaj gibi isletme performansini ¢esitli sekillerde etkilemektedir.'”® Kurumsal

itibar, igletmelerin maddi olmayan varliklarinin en 6nemlilerinden biridir.'"

Yapilan
aragtirmalar kurumsal itibarin isletmelerin adaylara yonelik c¢ekiciligini artirdig:
gostermektedir.'®

Gerek Tirkiye’de gerekse diinyanin g¢esitli lilkelerinde sirketlerin sosyal
sorumluluk, kurumsal yonetim, imaj ve itibarlariyla ilgili arastirmalar yapilmakta ve

siralamalar yayinlanmaktadir. Daha da Otesi isletmelerin igveren imajlar1 da

incelenmeye baslanmistir. Bu konularda isletmelerin gosterecegi olumlu performans

1% Riordan vd., s. 402-403; R. D. Gatewood vd., “Corporate Image, Recruitment Image and Initial
Job Choice Decisions”, Academy of Management Journal, 1993, Vol. 36, No. 2, 414-427; O. Herrbach
ve K. Mignonac, “How Organizational Image Affects Employee Attitudes”, Human Resource
Management Journal, 2004, Vol. 14, No. 4, s. 76-88.

192 R. R Dolphin, “Corporate Reputation - A Value Creating Strategy”, Corporate Governance,
2004, Vol. 4, No. 3, s. 77-92.

19 J. T. Resnick, “Corporate Reputation: Managing Corporate Reputation - Applying Rigorous
Measures to A Key Asset”, The Journal of Business Strategy; 2004; Vol. 25, No. 6, s. 30-38; M. T.
Vendelo, “Narrating Corporate Reputation”, International Studies of Management & Organization,
Fall 1998; Vol. 28, No. 3, s. 120-137.

1% B. Ettorre, “The Care and Feeding of A Corporate Reputation”, Management Review; Jun
1996; Vol. 85, No. 6, s. 39-42; J. F. Mahon, “Corporate Reputation: A Research Agenda Using Strategy
and Stakeholder Literature”, Business and Society, Dec 2002, Vol. 41, No. 4, s. 415-445.
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hem nitelikli ¢alisanlarin isletmelere ¢ekilmesini, hem de ¢alisanlarin elde tutulmasini

saglayacaktir.
2.2.3. Yasal Diizenlemelerdeki Gelismeler

Insan kaynaklart uygulamalar1 siiphesiz yasal diizenlemelerle yakindan
iligkilidir. Bu iliski yasal diizenlemeler kadar igletme i¢i yonetmelikler ve prosediirleri
de kapsamaktadir. Son yillarda Tiirkiye’de insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan en
onemli diizenleme 10 Haziran 2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili yeni Is
Kanunu’dur. Bu kanun, Tiirkiye’nin AB iiyeligi perspektifinin bir yansimasi olarak
1475 sayili 6nceki Is Kanunu’nda yapilan degisikliklerden ve yeni diizenlemelerden
olusmaktadir.

Avrupa Birligi’nin sosyal politikalar ve istihdam mevzuatinin genel karakteri su
basliklar altinda ele alinmaktadir: Bireysel ve toplu is hukuku, is sagligi ve is giivenligi,
kadin-erkek esitligi, sosyal diyalog, ayrimciligin Onlenmesi ve halk saghig
uygulamalari. 2004 yil1 ilerleme raporunun Tiirkiye’yle ilgili boliimiinde 6zellikle 4857
sayili Is Kanunu’nun icerdigi hiikiimlerdeki ilerlemeler takdir edilmekte, ancak yine de
ulusal programda kabul edilen bazi yasal diizenlemelerin tamamlanmas1 ve uygulamaya
dikkat edilmesi konusunda uyarilarda bulunulmaktadir.'*

4857 sayili Is Kanunu’nda getirilen yenilikler insan kaynaklari uygulamalari,
ozellikle de ise alma agisindan incelendiginde iki nokta gdze carpmaktadir. ilk olarak
isletmelerin esneklik uygulamalar i¢in yasal zemin olusturulmustur. Esneklik iki agidan
diizenlenmistir. Gegici ig iligkisi, kismi siireli calisma, c¢agri iizerine ¢aligma, belirli
siireli is sozlesmesi gibi hiikiimlerle is sézlesmelerinde esneklik ve esnek istihdam
saglanmistir (Md. 9—14). Denklestirme stiresi, telafi ¢alismasi, fazla caligma ticreti gibi
hiikiimlerle de calisma saatlerinde esnek diizenlemelere imkan taninmistir (Md.41-44
ve 63—64). Daha once de belirtildigi gibi esneklik uygulamalar1 6zellikle {istlin nitelikli
adaylarin isletmelere ¢ekilebilmesi icin cazip olabilir. Diger yandan yeni kanunda is

giivencesinin kapsaminin genisletilmesi (Md. 18-21) ve gerek toplu gerekse bireysel

1% HAK-IS Konfederasyonu, Ekonomik ve Sosyal Konsey Raporu, 25 Mart 2005, Ankara,
www.hakis.org.tr/arsiv/esk_hakis_raporu.htm; N. Kenar, Avrupa Istihdam Stratejisi ve Tiirkiye,
econ.boun.edu.tr/ces/erzan/erzan/kenar.ppt; Datasist, 4857 Sayih Is Kanunu ve 1475 sayih Is
Kanunu’na Goére Getirdigi Degisiklikler, ynb.datassist.com.tr/4857sayili_iskanunu_yorumlari.pdf
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isten ¢ikarmalara ait yaptirimlarin artirilmasi (Md. 29), insan kaynaklar1 planlamalar1 ve

ise alma uygulamalarinda dogru tespit ve tercihler yapilmasinin 6nemini artirmistir.
2.2.4. Teknolojik Gelismeler

Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegisin nedeni buhar makinesinin
icadidir. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis de ozellikle mikroislemcilerin,
bilgisayarin ve internetin ortaya c¢ikmasiyla iligkilidir. Teknolojik gelismelerin
toplumsal degisimlere neden olup olmadigi tartisilsa bile, toplumsal degisimin
gostergelerinden biri oldugu siiphesizdir.'”” Teknolojik gelismeler isletmelerin yonetim,
iretim, pazarlama, finans, muhasebe ve insan kaynaklar1 gibi biitiin islevlerini temelden
etkilemistir. Tek basma {iretim tekniklerindeki gelismeler bile ekonomide yapisal
degisimlere neden olmustur. Bilginin en 6nemli iiretim faktorii haline gelmesinde
bilginin kullanim arac1 olarak bilisim teknolojilerinin pay1 biiytiktiir.

Insan kaynaklari islevi acisindan teknolojik gelismelerin ilk etkisi, teknolojik
gelismelere bagli olarak bazi is tanimlarinin degismesidir. Sadece bilgisayarlarin
kullanilmaya baslanmasi bile mevcut calisanlarin temel bilisim teknolojileri diizeyinde
egitilmelerini gerektirmistir. Uretim tekniklerindeki gelismelere paralel olarak ortaya
¢ikan bazi yeni igler iist diizey teknolojik bilgi gerektirebilmektedir. Bu durum da insan
kaynaklar1 planlamalari agisindan daha nitelikli isgiicline ihtiyaci artirmustir.'®

Performans degerlemede 360° performans degerleme gibi yaklagimlarin
kullanilmaya baslanmasi geleneksel kalem-kagit gibi araclar yerine bilgisayarlarin
kullanilmasimi yayginlastirmaktadir. Calisma yasamindaki degisimlere paralel olarak
yeni ve karmasik iicretlendirme sistemlerini uygulamay1 kolaylastiran da teknolojidir.
Uygulama kolayligi, etkinligi ve maliyet avantaji agisindan on-line egitimler ve e-
O0grenme uygulamalari, egitim ve gelistirme islevi agisindan giderek vazgecilmez hale
gelmektedir. Yeni teknolojiler c¢alisanlarin kendi kariyerlerini planlayabilmelerini
kolaylastirmistir. Calisanlar kendi kisisel gelisimlerini kendileri 6lgebilmekte, ¢cok daha
genis bir cevreyle iletisim kurarak geleceklerini planlayabilmektedirler. Calisma

iligkileri agisindan bilgi teknolojileri orgiit ici iletisimi artirmig, ¢alisanlarin yonetime

107 Castells, a.g.e., s. 37-96.
108 Mondy vd., a.g.e., s. 35.
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katilmalarin1 kolaylastirmistir. Diger yandan bilisim teknolojilerinin isletmelerde
yayginlagmaya baslamasiyla ergonomik ve psikolojik temelli rahatsizliklar, mahremiyet
problemleri, uzaktan ¢alisma gibi uygulamalar sonucu is-yasam dengesinin bozulmasi
gibi problemler de goriilebilmektedir.'”

Teknolojik gelismeler ise alma uygulamalar1 agisindan da bazi degisimleri
giindeme getirmistir. Ise alma uygulamalarinda bilisim teknolojileri dort asamada
kullanilmaktadir: Is ilanlarinin duyurulmasi, basvuru toplanmasi, n tarama ve ise alma

kararlarmin  verilmesi.'"?

Bilisim teknolojilerinin ise alma uygulamalarinda
kullanilmasinin baglica dort nedeni bulunmaktadir: Maliyet avantaji saglamasi, {istiin
nitelikli isgiici ihtiyac1 karsisinda kiiresellesen isgiicli piyasalarina erisim kolayligi,
objektif olmayi1 kolaylastirmasi ve ise alma uygulamalarinin etkinligini artirmasi.'"!
Teknolojik geligsmeler idari verimliligi artirarak insan kaynaklar1 birimlerinin daha
az elemanla isletme icin daha fazla katma deger yaratabilmesini saglamaktadir. Bilgi
teknolojileri bilginin isletme icinde paylasim ve kullanimini hizlandirirken, geleneksel

2 Ornegin, internetin isletmeler

insan kaynaklar1 faaliyetlerini aracisizlastirmaktadir.
tarafindan yaygin olarak kullanilmaya baslanmas1 personel bulma uygulamalarini biiyiik
Olgiide sanal ortama kaydirmistir. Veritabani teknolojilerindeki gelismeler ve karar
destek sistemleri uygulamalari, personel segme uygulamalarinda etkinligi artirmigtir.'"
Biitiin bu gelismeler isletmelere {istlin yetenekli ¢alisanlar1 kazanma konusunda avantaj

saglamaktadir.
2.2.5. Ekonomik Yapidaki Gelismeler

Bilgi ekonomisi, ag ekonomisi, dijital ekonomi, enformasyon ekonomisi gibi

isimlerle de anilan yeni ekonominin temel faktorleri birkag baslikta toplanabilir. Bu

' E.A. Ensher vd. “Tales from the Hiring Line: Effects of the Internet and Technology on HR
Processes”, Organizational Dynamics, 2002, Vol. 31, No. 3, s. 224-244.

"9 D, S. Chapman ve J. Webster, “The Use of Technologies in the Recruiting, Screening, and
Selection Processes for Job Candidates”, International Journal of Selection and Assessment, Vol. 16,
No. 2/3, June/September 2003, s. 113.

""" Chapman ve Webster, a.g.e., s. 113-114.

"2 M. L. Lengnick-Hall ve C. A. Lengnick-Hall, Bilgi Ekonomisinde insan Kaynaklari
Yénetimi, (Birinci Basim, Istanbul: Digbank Kitaplari, 2004), s. 42.

'3 R. Broderick ve J.W. Boudreau, “Human Resource Management, Information Technology, and
the Competitive Edge”, Academy of Management Executive, 1992, Vol. 6, No. 2, s. 7-17.
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faktorlerden ilki giderek daha fazla insanin bilgi sektoriinde caligmaya baglamasidir.
Fabrikalardaki personel say1s1 yogunlugu giderek ofislere kaymaktadir. Insanlar bilgi ve
hizmet liretimine yonelmektedirler.'"*

Ekonomik kuram acisindan hizmet sektoriindeki geligsmeler, hizmet sektoriiniin
verimliliginin diisiik olmasi ve ihracata katkisinin azlig1 nedeniyle baglangicta endiseyle
karsilanmistir. Ancak sonralari hizmet sektoriindeki gelismelerin biiyiik Olgiide ileri
teknolojiler alanindaki yatirimlardan kaynaklandigi goriilmistiir.'” Ancak bilgi
ekonomisinde 6nemli olan teknolojik yatirimlara sahip olmak degildir. Teknoloji
karmagiklastikca kullanimi da kolaylagsmaktadir. Oysa asil 6nemli olan teknolojinin
potansiyel avantajlarini stratejik {iistiinliie doniistiirecek olan bilgi iscilerinin hi¢ de
teknik olmayan birikim, sezgi ve yetenekleridir.''® Ekonomik kuram ve pek ¢ok is
uygulamasi ¢alisanlart maliyet unsuru olarak gormektedir. Oysa bilgi ¢caginda isletmeler
calisanlarinin yalnizca zamanlarini degil, siirekli olarak iiretme ve problem ¢dzme
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araciligiyla entelektiiel enerjilerini de tiiketmektedirler.''” Bu nedenle bilgi is¢ilerinin

sabit varliklar olarak diisiiniilmesi gerekmektedir. Maliyetlerin kontrol edilip
azaltilmasi, varliklarinsa bityitiiliip ¢ogaltilmas: gerekmektedir.'™

Ikinci olarak diinya ekonomisindeki kiiresellesmeden  bahsedilmelidir.
Uluslararasi alanda ithalat, ihracat ve dogrudan yabanci yatirimlar artmaktadir. Rekabet
acisindan yeniligi ve hiz1 temel alan bir¢ok kiiresel yeni girisim ortaya c¢ikmaktadir.
Elektronik ticaret alici-satict arasindaki aracilart ortadan kaldirmakta, kiiresel ag
tizerinden yasanan rekabet biitiin firmalar1 diinyanin her yerinde kars1 karsiya

getirmektedir.'” Isletmelerde faaliyetlerin kiiresellesmesiyle birlikte insan kaynaklari

uygulamalarinin da kiiresellesmesi glindeme gelmistir. Kiiresel isgiicii pazarlarindan

14 Organization for Economic Cooperation and Development, The Knowledge Economy (Paris:
OECD, 1996), s. 9.

"5 M. B. Erdem, “Kiiresellesme ve Bilgi Caginda Yeni Ekonomi”, Yeni Tiirkiye, Mart-Nisan
1998, Y1l 4, Say1 20, s. 984.

"'® B, Tulgan, Winning The Talent Wars s. 34.
17 Kanter, a.g.e., s. 280.

"8 p_ F. Drucker, 21. Yiizyll i¢in Yonetim Tartismalar, (Birinci Basim, istanbul: Epsilon
Yayincilik, 1999), s. 163.

p, Tapscott, Dijital Ekonomi, (Birinci Basim, Istanbul: Kog Sistem Yayinlari, 1998).
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yararlanma, farkl kiiltiirden ¢alisanlar1 bir arada yonetebilme, farkli yasal uygulamalara
uyum, farkli toplumsal beklentileri gdozetme gibi konular 6nem kazanmaktadir.'*

Yeni ekonomide isletmelerin rekabet araci olarak maddi olmayan sermayelerinin
on plana ¢ikmasi da bir bagka onemli faktordiir. Maddi olmayan sermayeye Ornek
olarak teknolojik know-how, miisteri sadakati, sosyal sermaye, marka olusturma ve is
stiregleri verilebilir.'”! Rekabet tistiinliigiiniin dogas1 degismistir. Bu tistiinlik ge¢miste
oldugu gibi pazar konumuna, biiytikliige degil, bir isletmenin biitiin faaliyetlerinin bilgi
icermesine ve yenilik yaratma becerisine baglidir.'” Bir bagka deyisle rekabetin odagi
iretim siirecinin ortasinda bulunan {iretim ve dagitim alanindan siirecin basindaki ar-ge
ve yenilik ¢abalariyla siirecin sonundaki kisisel beklentileri karsilama ve hizmet sunma
alanlarina kaymustir.

Yeni ekonomi tiiketici tercihlerinin O6nemli Ol¢lide degisimine de tamiklik
etmektedir. Cok sayida standart iiriiniin seri olarak {iiretildigi sanayi ¢agindan herkesin
farkli tercihlerde bulundugu bilgi cagina gecilmistir. Her glin ortaya yeni markalar
¢ikmakta, yeni iiriin gelistirme dongiileri giderek kisalmaktadir.'” Tiiketici tercihlerinin
farklilagsmas iiriin yelpazesindeki degisimler kadar sirketlerin ve {riinlerin imajlarryla
de iligkili hale gelmektedir.'**

Bir biitiin olarak degerlendirildiginde yeni ekonomi bilginin ekonomisidir. Bilgi
katma degeri en yiiksek, en Onemli iiretim faktoriidiir. Bilgiyi lireten de bireylerdir.
Bilgiyi iireten bilgi iscileri isletmeler i¢in en 6nemli rekabet kaynagi haline gelmistir.

Artik rekabetin 6nemli bir boyutu da bilgi is¢ilerinin isletmelere ¢ekilmesi ¢abalaridir.'”

120 Mondy vd., a.g.e., s. 520-540.

12! Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, Bilgi Ekonomisinde insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 17;
Stewart, a.g.e.; D.Cohen, ve L.Prusak, Kavrayamadigimiz Zenginlik Kuruluslarin Sesyal Sermayesi,
(Birinci Basim, Istanbul: MESS Yayinlari, 2001).

12 E. DeBono, Rekabetiistii, (Tkinci Basim, Istanbul: Remzi Yayinlari, 2000), s. 159-179;
Edvinsson, a.g.e., s. 35; D. Farrel, “The Real New Economy”, Harvard Business Review, October 2003,
s. 105-112.

' R. McKenna, Real Time: Preparing for the Age of the Never Satisfied Customer (Birinci

Basim, Boston: Harvard Business School Press, 1997).

124 Y. Odabasi, Postmodern Pazarlama: Tiiketim ve Tiiketici, (Birinci Basim, istanbul:
Mediacat Yayinlari, 2004), s. 94-113.

' R. L. Martin ve M. C. Moldoveanu, “Capital Versus Talent: The Battle That’s Reshaping
Business”, Harvard Business Review, July 2003, s. 36-41.
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2. 3. Ise Alma islevinin Artan Onemi

Isletmelerin gevresel faktdrlerinde meydana gelen gelismeler, isletmelerin insan
kaynaklar1 birimlerinin yeniden yapilanmalarin1 gerektirmektedir. Personel yoOnetimi
anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gegis olarak da ifade edilen bu
stirecte hem bir biitiin olarak insan kaynaklar1 yonetimi biriminin konumu hem de tek
tek faaliyetleri degisim gostermistir.

Insan kaynaklar1 birimlerinin misyon, vizyon ve politikalarin belirlenmesinde
stratejik ortaklik seviyesine gelmeleri, kurumun ve c¢alisanlarin gelecege yonelik olarak
hazirlanmasi, her bir boliim yoOneticisinin insan kaynaklar1 yoneticisi olarak da kabul
edilmeye baslanmasi, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri aracilifiyla yogun teknoloji
kullanimi, yeni yonetim ve Orgiitlenme modellerine uyum, esneklik gibi uygulamalar
yeni donemde insan kaynaklari yonetiminin One ¢ikan unsurlar1 olmaktadir. Yine
isletmelerde bilgi cagi c¢alisanlarinin etkin yonetimi i¢in katilimcilik ve demokrasi
kiiltliriiniin yayginlastirilmasi, psikolojik sdzlesmeler, calisanlara kendini gelistirme
imkani taniyan yeni is tasarimlari, genis agili performans 6l¢iimii ve geribildirimi gibi
maddi olmayan motivasyon 6gelerinin kullanimi da yayginlasmaktadir.'

Bu gelismeler insan kaynaklar1 birimlerine yeni roller de bigmektedir. Bilgi ¢agi
isletmelerinin insan kaynaklar1 birimlerinin insan sermayesi emanetciligi, bilgi
yonlendiriciligi, iliski kuruculugu ve hizli yayilim uzmanligi gibi yeni rolleri
bulundugunu belirtilmektedir.'”’

Insan kaynaklar arastirmalarinda son yillarda yaygin olarak rastlanan konulardan
biri insan kaynaklar1 uygulamalarinin Orgiit kiiltiirii ve Orgiit sosyolojisi a¢isindan
incelenmesidir. Orgiitsel analizin iki yonii bulunmaktadir: Birincisi, 6rgiitiin karar ve
uygulamalarindan olusan goriinlir yonii, digeriyse bu karar ve uygulamalarin nasil

algilanip yorumlandiginin anlasilmasiyla ilgili goriinmeyen yonii. Orgiitsel analizin

126 Chiavenato, a.g.e., s. 21-22; J. F. Coates, “The HR Implications of Emerging Business
Models”, Employment Relations Today, Winter 2001, Vol. 27, No. 4, s. 1-8; F. Verkinderen ve Y.
Altman, “Leisureplanet.com: Organization and Human Resource Management in the New Economy”,
Human Resource Planning, 2002, Vol. 25, No. 4, s. 19-29; V. Anil, “Emerging HRM Paradigms for a
Knowledge Economy”, Annual Meeting of the Human Resource Professionals of Ontario, February
14-16, 2001, Toronto, s. 8-10.

2" Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, Bilgi Ekonomisinde insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 44; G.
R. Ferris vd., “Human Resources Management: Some New Directions”, Journal of Management, 1999,
Vol. 25, No. 3, 388-394.
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goriinmeyen yoniinii orgiit i¢i glic iliskileri, semboller ve davranis kaliplar1 gibi sosyo-
kiiltiirel unsurlar olusturmaktadir.'® Bu unsurlarin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde
insan kaynaklar1 birimlerinin énemli rolii bulunmaktadir. Ozellikle personel bulma ve
secme uygulamalari sirasinda insan kaynaklar1 uygulayicilar1 adaylara farkinda olarak
veya olmayarak kurumun kiiltirii ve degerleriyle ilgili de sembolik isaretler
sunmaktadirlar.' Bu isaretler uzun vadede kurum imaj ve itibarini da etkilemektedir.

Sosyo-kiiltiirel orgiitsel analiz ¢aligmalarinin ise alma uygulamalar1 agisindan en
onemli sonucu, isletmelerin gerek isletme igine yoOnelik politika ve uygulamalariyla
gerekse isletme digina yonelik olumlu imaj ve itibar olugturma cabalariyla en 6nemli
rekabet kaynagi durumundaki {stiin nitelikli adaylarn isletmelere kazandirma
cabalarmin ortaya c¢ikmasi olmustur. Bu alanda neredeyse bir savas yasanmaktadir.
Gergekten de, ise alma konusundaki yazinda son donemde ‘yetenek savaglari’ bashigi
siklikla kullanilir hale gelmistir.'°

Yapilan ¢aligsmalarda yetenek savaslart konusunun giindeme gelmesinin birkag
farkli nedeninden bahsedilmektedir. Aslinda Onceki kisimlarda aciklanan cevresel
faktorlerdeki degisimler, biitlinciil olarak bakildiginda, yetenek savaslarinin temel
nedenlerini olugturmaktadir. Bu faktorler iki ana baslikta 6zetlenebilir: Diinya ¢apinda
artan igletme sayisiyla igletmelerin is gérme anlayislarindaki degisimler sonucu iistiin
nitelikli ¢alisanlara duyulan ihtiyacin artmasi ve bilgi toplumu bireylerinin c¢alisma
anlayislarindaki degisim sonucu ¢alisanlarin isletmelerden beklentilerinin degiserek
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igsyeri bagliliklarinin zayiflamasi.”! Diger yandan isletmelerin birbirlerinden eleman

alma egilimi de son yillarda artis gostermektedir. Isletmelerin yeni mezunlar1 alip

128 J. Pfeffer, “Management as Symbolic Action: The Creation and Maintenance of Organizational
Paradigms”. L. L. Cummings ve B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational Behavior, 1981, Vol.
3,s.1-52.”. (Ferris vd., a.g.e., s. 405°deki alint1).

12 T, C. Dandridge vd., “Organizational Symbolism: A Topic To Expand Organizational
Analysis”, Academy of Management Review, Jan1980, Vol. 5, No. 1, s. 77-82.

130 g, Tulgan, Winning The Talent Wars, s. 9-12; C. Woodruffe, Winning the Talent War: A
Strategic Approach to Attracting, Developing and Retaining the Best People, (Birinci Basim,
Chichester: John Wiley & Sons Ltd., 1999); D. S. Cohen, The Talent Edge: A Behavioral Approach to
Hiring, Developing, and Keeping Top Performers, (Birinci Basim, Toronto: John Wiley & Sons,
2001); M. Johnson, Winning the People Wars: What It Takes to Acquire and Retain the Talent You
Need, (ikinci Basim, London: Prentice Hall, 2001); B. D. Smart, Topgrading: How Leading
Companies Win by Hiring, Coaching and Keeping the Best People, (Birinci Basim, London: Prentice
Hall, 1999).

! Johnson, a.g.e., s. 1-2.
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yetistirmek yerine egitimli ve tecriibeli adaylara yoneldiklerini gosteren arastirmalar,
son on yilda kelle avcisi olarak adlandirilan 6zel eleman bulma sirketlerinin sayilarinin
artmasi ve isletmelerin birbirlerinden eleman transfer etmeleriyle ilgili davalarin
sayisindaki artis bu egilimin gostergeleri arasindadir.'*

Isletmeler sadece belli niteliklere sahip adaylari ise alarak onlar1 dogrusal kariyer
modelleri i¢inde gelistirmek yerine iitiin nitelikli adaylar1 ise alip onlardan farkhi
amaglarla faydalanabilmeyi Oncelemektedirler. Hizli 6grenen, farkli kosullara hizla
uyum saglayabilen ancak orgiitsel bagliligi zayif, farkli kariyer beklentilerine sahip
yetenekli adaylar1 cezbedebilmek 6nem kazanmustir.'*

Ozellikle 1980°li yillarm ortalarindan itibaren gelismis iilkelerde isgiiciiniin bir
pazar olarak algilanmasi daha da 6ne ¢ikmaktadir. Geleneksel olarak adaylarin satici
isletmelerin alici olduklart isgiicli pazarinda roller tersine donmeye baslamaktadir.
Bilginin en 6nemli yetenek haline geldigi, miisterilerin yetenekleri ddiillendirdigi, farkli
nesillerin bir arada bulundugu ve isyerine sadakat gibi kavramlarin zayifladigi bir
yetenek pazarinda pazarlama odakli bir yetenek stratejisi gelistirmenin Onemi
artmustir.”* S6z konusu egilimin yakin gelecekte belli alanlarda tilkemiz i¢in de gegerli
olmas1 uzak bir ihtimal degildir.

Yetenek savaslarimin glindeme gelmesiyle insan kaynaklari birimleri nitelikli
adaylar isletmelerine kazandirma ve elde tutma cabalarin1 yogunlastirmislardir. Bu
savasta kazanmanin ilk kosulu personel bulma isinin hafta sonlar1 gél kenarinda oturup
tembel tembel oltaya balik gelmesini beklemek bigiminden ¢ikarilip zipkin ve aglarla
gerceklestirilen hizli bir avlanma operasyonuna doniistiiriilmesidir.'*

Ustiin nitelikli adaylarin isletmelere bagvurmalarinin saglanabilmesi icin onlari
nelerin isletmeye cekeceginin bilinmesi gerekmektedir. Yapilan arastirmalar elde
edilmeleri konusunda rekabet yasanan nitelikli ¢alisanlarin igletmelerden en Gnemli
beklentilerinin kurumun kiltiirii ve degerleri oldugunu gostermektedir. Calisirken esnek

ve bagimsiz olabilme, isin heyecan verici olmasi, isletmenin iyi yonetilmesi, kariyer

12 T, M. Gardner, “In the Trenches at the Talent Wars: Competitive Interaction for Scarce Human
Resources”, Human Resource Management, Summer 2002, Vol. 41, No. 2, s. 225-237.

13 Erdogmus, a.g.e., s. 152-153.
B4 D, Sears, Successful Talent Strategies, (New York: Amacom, 2003), s. 69-83.

135 Johnson, a.g.e., s. 69.
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olanaklari, sirket hedeflerinin heyecan vermesinin ve sirket performansinin ardindan da
ticret yapisi gelmektedir.'**

Nitelikli adaylarin isletmelere ¢ekilebilmesi konusundaki rekabette basarili olmak
oncelikle isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinin performansina bagli olacaktir.
Nitelikli adaylarin isletmelere ¢ekilebilmesi i¢in insan kaynaklari birimlerinin

yapabilecekleri faaliyetlerden bazilar1 su sekilde dzetlenebilir: '’

e Ik olarak nitelikli adaylarin isletmeye cekilebilmesi ¢abalarinin isletmenin
temel Oncelikleri arasinda yer almasi ve bu isten sadece insan kaynaklari
yoneticilerinin degil tim yoneticilerin sorumlu olmasi gerekmektedir.

e Insan kaynaklari planlamalari, is tanimlar1 ve c¢alisma bigimlerinin hem
isletme hedefleriyle uyumlu hem de nitelikli adaylan isletmeye ¢ekecek
sekilde hazirlanmalar1 gerekmektedir.

e Personel bulma islevi eleman ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi beklenmeden
siirekli olarak gerceklestirilmeli ve her an basvurulabilecek bir yetenek
havuzu olusturulmalidir.

e Personel bulma ve se¢cme asamalarinda isletmenin beklentileri yaninda
adaylarin beklentileri ve memnuniyetleri de g6z oniinde tutulmalidir.

e (Calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri egitim, 6grenme ve degerleme
yontemleri uygulanmali, bu yontemlerle uyumlu kariyer planlamalari
yapilmalidir.

e Isletmelerin ise alma uygulamalarmi olusturan adimlar miimkiin
oldugunca birbirinden ayrilmali ve iizerinde uzmanlasiimalidir. Hatta bir
biitiin olarak personel bulma faaliyetinin insan kaynaklar1 islevinden
ayrilmast ve bir pazarlama veya halkla iliskiler faaliyeti olarak kabul

edilmesi bile diisiiniilebilir.

36 B G. Chambers vd., “The War For Talent”, The McKinsey Quarterly, 1998, No. 3, s. 48.

7 J. M. Hiltrop, “The Quest fort he Best: Human Resource Practices to Attract and Retain
Talent”, European Management Journal, 1999, Vol. 17, No. 4, s. 422-430; S. Racz, “Finding the Right
Talent Through Sourcing and Recruiting”, Strategic Finance, December 2000, s. 38-44.
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Yukarida sayilan faaliyetler insan kaynaklar1 birimlerinin yetenek savaslarinda
basarili olabilmeleri i¢in genel olarak yapmalari 6nerilen faaliyetlerden bazilaridir. Bu
tez calismasinin temel yaklasimi, isletmelerin yetenek savaslar1 konusunda 6zellikle de
ise alma alaninda yapabilecekleri faaliyetlerdir. Ise alma siirecinin bir biitiin olarak
adaylar icin cekici 6zelliklerde tasarlanmasi gerekmektedir. Bu siirecin isletme imajini
olumlayarak isletmenin c¢ekiciligini artiracak sekilde nasil tasarlanabilecegi iizerinde
ilerleyen boltimlerde genis olarak durulmustur.

Isletmelerin yetenek savaslarinda izleyecekleri stratejilerden bahseden genis bir
yazin yaninda, yetenek savaslarina girismenin igletmelerin saglig1 i¢in aslinda pek de iyi
bir sey olmadigini iddia eden yaklasimlar da bulunmaktadir. Buna gore, isletmeler
nitelikli insanlar1 elde etme yarisina girdiklerinde bireysel performans takim
performansinin Oniine gececek, icerideki degerli c¢alisanlarin kiymeti bilinmeden
disaridan yetenekli insanlar aranacak, personel devir oranlari artacak, c¢alisanlarin ig
tatmini azalacak, c¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi ¢abalar1 ihmal edilecek ve
isletmede seckinci bir kiiltiirel yap1 olusacaktir.'

Sonug olarak isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinin ise alma uygulamalarinda
son yillarda degisen ¢evre sartlarinin gerektirdigi sekilde bir yeniden yapilanma ihtiyact
icerisinde olduklar1 sdylenebilir. Bu yeniden yapilanma cercevesinde ise alma faaliyeti;
isletmenin kamuoyuyla iligski icerisinde bulundugu ve bu siirecte isletmeyle ilgili
bilgilerin kamuoyuna iletildigi, yetenek savaglari yaklasimi gercevesinde nitelikli
insanlarin isletmeye kazandirilmasi i¢in bagka igletmelerin insan kaynaklart birimleriyle

rekabet halinde olundugu bilinciyle yeniden ele alinmalidir.
3.ISE ALMADA ADAY BAKIS ACISININ GELISIiMi

Ise alma, daha &nce de belirtildigi gibi, birey ve organizasyonun bir istihdam
iligkisi i¢inde bir araya gelmelerini igeren karsilikli bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Isletmecilik ve yonetim bilimlerinin genel tarihsel gelisim siiregleri olarak kabul edilen
klasik, modern, modern sonrasi donemler acisindan degerlendirildiginde bu siirecin
klasik donemde agirliklt olarak isletmelerin calistirmak tiizere bireyleri aramalari

seklinde, modern donemdeyse bireylerin ¢alismak {izere isletme aramalar1 seklinde

% J. Pfeffer, “Fighting the War For Talent is Hazardous to Your Organization’s Health”,
Organizational Dynamics, 2001, Vol. 29, No. 4, s. 248-259.
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gerceklestigi kabul edilmektedir.”’ Bu tez ¢alismasinin temel varsayimlarindan biri de;
cesitli yazarlarca bilgi toplumu, kapitalist Gtesi toplum, tigiincii dalga toplumu,
postmodern toplum'®® gibi degisik sekillerde nitelendirilen bugiiniin modern sonrasi
toplumunda ise alma siirecinin geleneksel donemdeki yoniinlin bu kez aday bakis
acisina sahip bigimde tekrar agirlik kazanmaya basladigidir. Bu cergevede ise alma
konusunda yapilmis calismalar genis bir yazin taramasi gergeklestirilerek incelenmis ve
s0z konusu varsayima uygun olarak {i¢ temel baslik altinda siniflandirilmislardir. Bu
simiflandirmanin tezin varsayimiyla iligkisi {izerine son bdliimde bir degerlendirme

yapilmigtir.
3.1. Ise Almada isletme Bakis A¢isim Esas Alan Yaklasimlar

Ise alma siirecinde isletme bakis acisim1 esas alan yaklagimlar, genellikle
isletmeciligin bir bilim dali olarak kabul edilmeye baslandigi yillarda ise alma
konusundaki ekonomik temelli ilk yaklagimlardan son donemdeki 6zellikle stratejik
temelli yaklagimlara kadar genis bir perspektifte ele alinabilir. Bu yaklagimlarin bazilari
ise alma siirecinin personel bulma veya se¢me asamalartyla ilgiliyken bazilari da bir

biitiin olarak ise alma siirecinin tamamin1 kapsamaktadirlar.
3.1.1. Geleneksel Yaklasim

Sanayi Devrimi’nin hemen ardindan gelen donemden itibaren personel bulma
faaliyetlerinde iki temel yaklagim bi¢imi 6ne ¢ikmistir: Geleneksel yaklasim ve gergekci
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yaklasim."' Geleneksel yaklagim, genel olarak isletmenin satilmasi lizerine kuruludur.
Bu yaklagim, isletmenin adaylara en iyi yonleriyle hatta bazen de abartilarak
tanitilmasini, sonugta da is i¢in bagvuran aday sayisini artirmayi hedeflemektedir. Bu
yaklagimin ardinda yatan sebeplerin baginda se¢cim oraninin diisiiriilmesi gelmektedir.

Basvuran aday sayisinin artmasi, se¢im oranmi diisiirecektir. Ikinci olarak calisanlarin

139 Heneman vd. a.g.e., s. 4-18; J. P. Wanous, Organizational Entry, (ikinci Basim, Addison-
Wesley Publishing, 1991), s. 41-48.

“9p_F. Drucker, Kapitalist Otesi Toplum, (Birinci Basim, istanbul: inkilap Yayinlar, 1994); F.
Jameson, Postmodernizm ya da Ge¢ Kapitalizmin Kiiltiirel Mantig, (Birinci Basim, Istanbul: Yapi
Kredi Yayinlari, 1994); D. Bell, The Coming of Post-Industrial Society, (New York: Basic Books,
1973); A. Toffler, Ugiincii Dalga, (Ugiincii Basim, istanbul: Altin Yaynlari, 1996); K. Kumar, Sanayi
Sonrasi Toplumdan Post-modern Topluma, (Birinci Basim, Ankara: Dost Yaymlari, 1999).

"I Wanous, a.g.e., s. 41-48.
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elde tutulmas1 ve ¢alisanlar iizerinde kontrol saglanmasi amaclanir. Is igin basvuran
adaylarin ¢oklugu se¢im oranimi azaltacak, yani reddedilen aday sayisini artiracaktir.
Bunun sonucu da ¢alismakta olanlar ve yeni ige alinanlar {izerinde kontrol artacaktir. Bu
yaklagim personel bulma siirecinin biitiin kontroliiniin isletme tarafinda olmasini
ongormektedir. Isletmenin satilmasi yaklasiminin {i¢iincii nedeni, isletmelerin en
yetenekli adaylari ise almak istemeleridir. Aday sayisinin ¢oklugu, en yetenekliyi bulma
konusundaki olasilig1 artiracaktir. Geleneksel yaklagimi uygulayan isletmelerin is

performansina is tatmininden daha ¢ok 6nem vermeleri de dordiincii nedendir. '+
3.1.2. Gerg¢ekei Yaklasim

Gergekei personel bulma yaklagimi ise, adaylara isletme ve isle ilgili bilgilerin
abartilmadan, oldugu gibi verilmesidir. Bu yaklasima gore geleneksel yaklagimin se¢cim
oranim1 diisiirme stratejisi dar bir bakis agisin1 yansitmaktadir. Ise alma siirecini sadece
basvuru adimiyla degerlendirmektedir. Oysa siirecin sonraki agsamalar1 diisiintildiigiinde
bu yanlis bir yaklasimdir. Yapilan aragtirmalar is arama siirecinde gercekei bilgilerle
karsilagsan adaylarin, abartilmis bilgilerle karsilasan adaylara oranla igletmelerde daha

' Yine, kontrol saglama

uzun siire calisma niyetiyle ise girdiklerini gdstermektedir.
cabasi da modast ge¢mis bir yaklasimdir. Bugiin igletmelerin aday begenmeleri kadar,
adaylarin isletme begenmeleri de 6nem kazanmaya baslamistir. En yetenekli adaylarin
secilmeye calisilmast anlasilir olmakla birlikte, insanlarin sirf yetenekli olduklar1 i¢in
isletmelere katkida bulunabileceklerini diisiinmek yaniltici olabilir. Ise alinacak kisilerin
orgiit kiiltiiriiyle uyum saglayabilmeleri de 6nemlidir. Ayni sekilde, artik is tatmini
isletme acisindan tek basina is performansindan 6nemli olmasa da bir biitiin olarak
bakildiginda diisiik is tatmini isletmelere pahaliya malolabilmektedir. Gergekgi personel
bulma yaklasimi, adaylarin baslangictaki yanlis beklentileri nedeniyle ortaya cikan

personel devir oranini azaltan, i tatminini yiikselten bir yaklagimdir.'*

Sonu¢ olarak geleneksel ve gercekei yaklagimlar, personel bulma siirecinde

2 L. Walley ve M. Smith, Deception in Selection, (Birinci Basim, New York: John Wiley &
Sons, Inc., 1998), s. 6.

" J. D. Olian ve S. L. Rynes, “Organizational Staffing: Integrating Practice with Strategy”,
Industrial Relations, Vol. 23, No. 2 (Spring 1984), s. 178.
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Wanous, a.g.e., s. 48.
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isletmeler ve adaylar arasindaki bilgi akisinin niteligi tizerinde duran yaklasimlardir.
3.1.3. Psikometrik Yaklasim

Psikometrik yaklasim, psikolojide bireylerin kisilik 6zelliklerinin, zeka ve
yeteneklerinin gesitli testlerle belirlenmesi ve istatistiksel olarak analizi {izerinde duran
bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir.'*® Personel segmede psikometrik yaklasim birgok
iste yiiksek veya diisiik performansin nispeten duragan ve gézlemlenebilir davranislarin
incelenmesiyle degerlendirilebilecegini, insanlarin kapasite olarak birbirinden farkli
olmalarinin c¢alisma performanslarinin farklilagsmasina da yol agabilecegini ve buna
bagli olarak da etkili ise alma kararlarinin, islerin yerine getirilmesiyle ilgili bireysel
gereklilikler hakkinda isletmelerin edinebildikleri bilgi miktarmma bagli oldugunu
varsaymaktadir.'*

Personel se¢gme uygulamalarinda ve aragtirmalarda ilk yillarda secim testlerinin

gecerliligi, giivenilirligi, etkinligi gibi psikometrik Ozellikler lizerinde durulmustur.

7 148

Psikometrik yaklasim, farklilik psikolojisi'’ ve klasik test kuramina'*® dayanmakta,
adayin gelecekteki calisma davranislarinin tahmin edilebilmesine odaklanmaktadir. Isi
ve adaylar1 gelecekle ilgili dogru tahminler yapilabilmesine imkan taniyacak sekilde
duragan varliklar olarak kabul etmektedir. Psikometrik yaklasima gore performans,

kisinin kendisinin bir fonksiyonudur.
3.1.4. Yap1 Odakh Yaklasim

Yap1 odakli yaklasim, genel olarak personel se¢me siirecinin yapisi iizerinde

durmaktadir. Personel segme faaliyeti geleneksel olarak igletme i¢in en uygun adayi

4> Encyclopaedia Britannica. 2005. Encyclopadia Britannica Premium Service, 18 May 2005
<http://www.britannica.com/eb/article?tocld=13342>.

¢ H. Ramsay ve D. Scholarios, “Selective Decisions: Challenging Orthodox Analyses of the
Hiring Process”, International Journal of Management Reviews, March 1999, s. 66.

" Farkhiik Psikolojisi (Differential Psychology), bireylerin ve gruplarm davranis farkliliklarinm
nedenleri tizerinde durmaktadir. Charles Darwin ve Sir Francis Galton’un calismalarin1 temel alan
yaklagim kigiler ve gruplar arasindaki davramig farkliliklarinin nicel olarak tanimlanabilecegini iddia
etmektedir. Kaynak: "differential psychology." Encyclopeedia Britannica. 2005. Encyclopadia
Britannica Premium Service, 18 May 2005 <http://www.britannica.com/eb/article?tocId=9030415>.

'8 Klasik Test Kurami (Classical Test Theory — CTT), psikometrik yaklasimda kullanilan testlerin
giivenilirlik  ve  gegerlilikleri  lizerinde  duran  istatistiksel bir  yaklasimdir. Kaynak:
http://en.wikipedia.org/wiki/Classical+test+theory, 18 May 2005.
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belirlemeye yonelik se¢cme teknikleri ilizerine odaklanmaktadir. Bu bakis agisinda
adaylarin 6zelliklerinin en iyi sekilde tahmin edilebilmesi 6nem kazanmaktadir. Se¢gme
araglarinin neden kullanildigi ve neyi Olgtiikleri sorusu ikincil 6neme sahiptir. Son
yillarda bu pragmatik yaklagim yerini yap1 odakli bir yaklagima birakmustir.'

Bu yaklasim, ise alma siirecinde kullanilan tekniklerin neden tercih edildiklerini,
tam olarak neleri Olgtiiklerini, Slglim kriterlerinin gecgerliligini, siirecin adaya olan
etkilerini ve adayin siireci algilayisini ele almaktadir.”® Bu tiir bir yaklasim ise alma
stirecinin daha iyi anlagilmasini ve siirecin aday ve isletme acisindan daha iyi ¢iktilar

tiretmesini saglayacaktir."'
3.1.5. Stratejik Yaklasimlar

Ise alma konusunda igletme bakis acisini esas alan yaklasimlar icinde stratejik
yaklagimlarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Bu yaklasimlar bir biitiin olarak ise alma
siirecini  kapsamaktadirlar. Insan kaynaklar1 alaninda yapilan ¢alismalarda bazi
arastirmacilar yapi, biiyiikliik ve strateji gibi birtakim oOrgiitsel Ozelliklerin ise alma
kararlarin etkileyebilecegine dikkat cekmislerdir.'? Ise alma uygulamalar1 adaylarin is
gereklerine ne kadar uyum saglayacagiin dl¢lilmesinin dtesine ge¢meli ve hangi tiir
yeteneklerin ve davranig bicimlerinin igletmenin gelecege yonelik hedefleriyle daha
uyumlu oldugu tizerinde durulmalidir.'

Bu yaklagimlar ise alma uygulamalarinin stratejik agidan ele alinmasini giindeme
getirmistir. Stratejik ise alma, “isletmenin stratejik hedeflerinin ve gereklerinin

sistematik olarak degerlendirilmesiyle olusturulan personel bulma ve segme faaliyetleri”

9 F. Lievens, K. van Dam ve Neil Anderson, “Recent Trends and Challenges in Personnel
Selection”, Personnel Review, Vol. 31, No. 5, 2002, s. 591.

130 J_F. Binning ve G. V. Barett, “Validity of Personnel Decisions: A Conceptual Analysis of the
Inferential and Evidential Bases”, Journal of Applied Psychology, Vol. 74, 1989, s. 478-494; R. J.
Klimoski, “Predictor Constructs and Their Measurement”, Personnel Selection in Organizations. Ed: N.
Schmitt ve W. C. Borman, (San Francisco, CA: Jossey-Bass, 1993, s. 99-134); N. Schmitt ve D. Chan,
Personnel Selection: A Theoretical Approach, (Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 1998).

1 jevens vd., a.g.e. s. 591-594.
12 Olian ve Rynes, a.g.e., s. 170.

133 «B_ Schneider, “Interactional Psychology and Organizational Behavior”. L. L. Cummings ve
B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational Behavior, (Besinci Basim, Greenwich, CT: JAI Press,
1983), s. 1-31.” (Olian ve Rynes, a.g.e., s. 170’deki alint1).
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olarak tamimlanabilir.'**

Stratejik ise alma, isletmenin sadece kisa donemdeki
operasyonel hedeflerini degil, uzun donemde isletme i¢in 6nemli olan insan degerlerini
bir araya getirmeyi hedeflemelidir.'”

Ise alma faaliyetini stratejik agidan ele alan iki yaklasim bulunmaktadir. Bu
yaklagimlarin her ikisi de Miles ve Snow tarafindan gelistirilen stratejik tipolojiyi temel
almaktadir. Miles ve Snow, ayni1 sektor veya iirlin grubunda bile bulunsalar, isletmelerin
hedeflerine ulasabilmek icin farkli yap1 ve siiregler gelistirmeleri gerektigini belirtmekte
ve farkll ¢evresel sartlarda genel olarak dort farkli tip isletme davranisi bulundugunu
belirtmektedir: Savunmaci, arayisgi, analizci ve tepkici.'

Savunmact isletmeler belli pazar ve {iriin grubuna uzmanlagmis, teknoloji ve
tiretime odaklanmis isletmelerdir. Maliyetleri diisiik tutma, {iretimi artirma, giiglii
igbirlikleri kurma ve uzun vadeli diisiinme savunmaci isletmelerin temel stratejileri
arasindadir. Savunmaci isletmelerin yoneticileri genellikle finans ya da {iretim
kokenlidir. Arayis¢i isletmeler siirekli yeni iirlin ve pazar arayisi igerisindedirler.
Yenilik¢ilik, merkezlesmeme, enformel iletisim ve esnek roller arayisci isletmelerin
ozelliklerindendir. Arayigci isletmelerin yoneticileri daha ¢ok pazarlama ve iiriin
gelistirme konularina egilimlidir. Analizci isletmeler bir yandan savunmacilar gibi
duragan piyasalarda giivene dayali faaliyetlerde bulunurlarken diger yandan da
arayiscilar gibi dinamik ve riskli alanlarda rekabet etmeye calisirlar. Bu iki alanda etkin
bir koordinasyon saglayabilmek icin genellikle matris bi¢iminde orgiitlenirler. Tepkici
isletmeler ¢evresel sartlart etkileme giici bulunmayan ve cevresel degiskenlerin

durumuna gére hamleler yaparak ayakta kalmaya ¢alisan isletmelerdir."”’

13« E. Butler, G. R. Ferris ve N. K. Napier, Strategy and Human Resource Management,
(Cincinnati, OH: South-Western, 1991)” (R. D. Bretz Jr. ve T. A. Judge, “The Role of Human Resource
Systems in Job Applicant Decision Processes”, Journal of Management, 1994, 20, (3), s. 531°deki
alint1).

133 “E_Miller, Strategic Staffing. C.J. Fombrun, N. M. Tichy ve M. A. Devanna (Eds.), Strategic
Human Resource Management, (New York: Wiley, 1984), s. 57-68.” (Bretz ve Judge, a.g.e., s.
531’deki alint1).

13 «R. E. Miles ve C. C. Snow, Organizational Strategy, Structure and Process, (New York:
McGraw Hill, 1978)”, (Olian ve Rynes, a.g.e., s. 171’deki alint1).

157 Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 464; Olian ve Rynes, a.g.e., s. 171-172.
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3.1.5.1. Stratejik boyutlar yaklasimi

Miles ve Snow’un stratejik tipolojisini esas alan iki yaklasimdan ilki olan
stratejik boyutlar yaklasimi Olian ve Rynes tarafindan gelistirilmistir. Bu model iki
temel varsayima dayanmaktadir'®:

o Farkli tiirdeki isletmeler Ozellikle de yonetim kademelerinde farkli tipte
calisanlara ihtiya¢ duyarlar,
e Farkl tarzlardaki personel bulma ve segme faaliyetleri farkli tiirden adaylar1

ceker.

Olian ve Rynes isletmelerin stratejik ise alma faaliyetini bes temel evreye
ayirmiglar ve Miles ve Snow tipolojisindeki ilk ¢ tiir isletme tipinin bu farklh
evrelerdeki ise alma uygulamalarimi g¢esitli Onermeler gelistirerek belirlemeye
calismiglardir. Ornegin personel bulma konusunda savunmaci isletmeler isletme ici
kaynaklar1 tercih ederlerken, arayisci tiirdeki isletmeler isletme dis1 kaynaklara
yonelmektedirler. Analizci isletmeler ise her iki yontemi de kullanabilmektedirler.
Kaynak tercihi yaninda yontem tercihlerinde de farkliliklar olmaktadir. Savunmaci
isletmeler daha duragan ortamlarda faaliyet gosterdiklerinden basvurularda o©n
taramaya, rutin islemlere, dolayisiyla temel kriterlere Onem verirlerken, dinamik
ortamlarda faaliyet gOsteren isletmeler bu asamalar konusunda isletme dis1 insan
kaynaklar1 firmalarindan yardim almakta, aranan niteliklere uygun adaylar1 bulabilmek
icin daha interaktif yontemlere egilmektedirler. '

Aday bagvurularinin saglanmasit konusunda da savunmaci isletmeler Wanous
tarafindan tanimlanan geleneksel yontemi benimserlerken arayis¢r isletmeler gergekci
bir yaklasim tercih etmektedirler.'® Yine savunmaci isletmeler brosiirler, videolar gibi
standart sunumlar tercih ederlerken arayisci isletmeler kisisel ve on-line yontemleri
kullanmaktadirlar.'®'

Personel segmede savunmaci isletmeler adaylarin gelecekteki performanslarini

'8 Olian ve Rynes, a.g.e., s. 170-171.
1% Olian ve Rynes, a.g.e., s. 176.
1% Wanous, a.g.e., s. 48. (Ayrica bkz. bu ¢alismanin 3.1. numarali basligs).

" Olian ve Rynes, a.g.e., s. 177-178.
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kestirmeye calisirlarken, arayis¢i isletmeler adaylarin ge¢misteki basarilariyla daha
fazla ilgilenmektedirler. Ise alma kararmim verilmesinde savunmaci isletmeler insan
kaynaklar1 yoneticilerini 6n planda tutarlarken arayisci isletmeler birim yoneticilerini

one ¢ikarmaktadirlar. '
3.1.5.2. Kariyer sistem kuram yaklasimi

Miles ve Snow’un tipolojisini temel alan bir diger stratejik ise alma
yaklagimi da Sonnenfeld ve Peiperl tarafindan gelistirilen Kariyer Sistem Kuramidir.'®
Kariyer Sistem Kurami’na gore igletmeler ise alma faaliyetleri konusunda iki boyutlu
kariyer sistemleri gelistirirler. Ik boyut, ise almanin ilk asamasi olan basvuru agisindan
isletmenin i¢ ve dis isgiicli piyasasina olan acikligini ifade eden arz akisi boyutudur. Bu
boyut calisma giivenligi, uzun siireli istihdam gibi kavramlarla iliskilidir. Ikinci boyut
da gorevler ve karsiliginda verilecek olan ddiilleri ifade eden atama ve terfi akisidir. Bu
boyut ise kariyer olanaklarini ve bireysel kriterleri ifade etmektedir.'* Bir baska deyisle
birinci boyut adaylarin isletmeye dogru hareketinin yoniinii, ikinci boyut ¢alisanlarin
isletme ig¢indeki hareketinin yoniinii ifade etmektedir.'®

Kariyer Sistem Kurami, bu iki boyutun farkli oranlarda etkisinde olan dort igletme

tiiri tanimlamaktadir: Kuliipler, akademiler, beyzbol takimlar1 ve kaleler (Sekil 1.3).

12 Olian ve Rynes, a.g.e., s. 179-180.

19 J_ A. Sonnenfeld ve M. A. Peiperl, “Staffing Policy as a Strategic Response: A Typology of
Career Systems”, Academy of Management Review, Vol. 13, N. 4, 1988, s. 588-600.

164 A.g.e., s. 589-590; Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 464-465.
1 Erdogmus, a.g.e., s. 112.
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Dis A
KALE BEYZBOL TAKIMI
(Tasarruf) (Personel Bulma)
Arz
Akisl
KULUP AKADEMI
(Elde Tutma) (Gelistirme)
ig v . -
Grup Bireysel
Katkisi Atama Akisl Katki

Sekil 1. 3. Kariyer Sistem Modelleri

Sonnenfeld ve Peiperl, a.g.c., s. 592.

Bu yaklasima gore beyzbol takimlari, bireysel performansin énemli oldugu, ise
almada disa acik, reklamcilik, halkla iliskiler, danismanlik, avukatlik, yazilim gelistirme
gibi sektorlerde faaliyet gisteren isletmelerdir. Bunun tersine akademiler daha duragan,
disa kapali, daha ¢ok c¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye, bagliliklarin1 artirmaya
calisan, yine bireysel katkiy1 6nemseyen, ¢alisanlarina adil davranan ve deger sunmaya
calisan, otomobil, ilag, elektronik esya ve ofis iiriinleri sektdriinde faaliyet gdsteren
isletmelerdir. Kuliip tiirtindeki isletmeler, personel aliminda i¢ kaynaklar1 dnceleyen, ise
almada grupsal faktorleri g6z 6niinde bulunduran, ¢alisanlarin neredeyse sadece emekli
olarak isten ayrildiklari, bankalar, miizeler, kamu kurumlari, ordu, havayolu sirketleri
gibi orgiitlerdir. Son igletme tiirii olan kaleler, sadece ayakta kalmayi onemseyen,
calisanlarin 6nemli olmadigi, sadece yapilan isin 6nemli oldugu, maliyetlerin diisiik
tutulmaya calisildig1 oteller, basimevleri, perakendecilik, tekstil gibi alanlarda faaliyet

166

gosteren isletmelerdir'®.

Kariyer Sistem Kurami bu c¢ercevede ise alma faaliyetinin biitlin asamalariyla

1% Sonnenfeld ve Peiperl, a.g.e., s. 589-592.
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ilgili ayrintili agiklamalar sunmaktadir. Sonug olarak bu dort isletme tiirtinden beyzbol
takimlarinin Miles ve Snow’un tipolojisindeki arayis¢i isletmelerle, akademilerin
analizci isletmelerle, kuliiplerin savunmaci igletmelerle, kalelerin de tepkici isletmelerle

eslestikleri kabul edilmektedir.'"’
3.2. ise Almada isletme ve Aday Bakis Acisini Birlikte Ele Alan Yaklasimlar

Ise alma konusundaki galismalar ilk dénemde genellikle isletme bakis acisiyla ve
siireglerin etkinligi gozetilerek gerceklestirilmistir. Bu donemin sonlarinda orgiitsel
davranis alaninda ortaya ¢ikan yenilikler ise alma siirecinin orgiitsel ve sosyal psikoloji
acisindan ele alinmasini glindeme getirmistir. Klasik donemin sonlarinda ortaya ¢ikan
ve bir gecis donemi yaklasimi olarak goriilebilecek pazarlik yaklasimiyla birlikte ise

almada isletme ve aday bakis acisini birlikte ele alan yaklasimlar gelistirilmistir.
3.2.1. Pazarhk Yaklasim

Pazarlik yaklasimi adaylarin calisanlarin kariyer beklentileri {izerine Schein
tarafindan gelistirilmistir.'® Derous ve DeWitte birlikte yaptiklart bir c¢alismada
Schein’in Pazarlik Yaklasimini ise alma siirecleri agisindan klasik donemin tipik

psikometrik yaklagimiyla karsilastirmali olarak incelemislerdir.

17 Sonnenfeld ve Peiperl, a.g.e., s. 594; Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 465-466.

'% E. H. Schein, Career Dynamics: Matching Individual and Organizational Needs, (Reading,
MA: Addison-Wesley, 1978).



Tablo 1. 3. Psikometrik Yaklasim ve Pazarhk Yaklasim

Psikometrik yaklasim

Pazarlik yaklagimi

Test performansi ...

(Dayandig teori)

isler ve bireyler...

Segim sirecinde glig

... bireysel yetenek farkliliklarinin
bir fonksiyonudur

(Diferansiyel psikoloji ve klasik
test teorisi)

... gelecekle ilgili dogru tahminler

yapllabilmesine imkan taniyacak
sekilde duragan varliklardir

... isletmedir

... kisisel ve kisilerarasi karmasik
sureglerin bir fonksiyonudur

(Sosyal-motivasyonel psikoloji)

... klasik tahmin modelinin
sinirfandiramadidi, degisen
cevreye uyum saglayan
varliklardir

... gesitli paydaglarla (6rgt, aday
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merkezi... vb.) paylasilir

Derous ve De Witte, a.g.e., s. 321.

Tablo 1.3’ten de goriilebilecegi gibi pazarlik yaklasimi adayin tercih, tutum ve
beklentilerini dikkate almayan psikometrik yaklagimin aksine sosyal-motivasyonel
yaklasima dayanmaktadir.'® Psikometrik yaklasim isi ve adaylar1 gelecekle ilgili dogru
tahminler yapilabilmesine imkan tanmiyacak sekilde duragan varliklar olarak kabul
etmektedir. Oysa son yillarda isgiicii piyasast ve aday davraniglart ilizerine yapilan
arastirmalar is ve adaylarin dinamik bir ¢evrede hizla degismekte olduklarin

' Yine pazarlik yaklasimina gore performans kisinin kendisinin bir

gostermektedir.
fonksiyonu degil, kisisel ve kisilerarasi karmasik siireglerin bir fonksiyonudur.'”
Pazarlik yaklasimiyla psikometrik yaklagim arasindaki bir bagka farklilik, psikometrik
yaklagimin personel se¢imine sadece isletme bakis agisiyla yaklasmasimna karsin'™,

pazarlik yaklasiminin se¢me siirecini her iki tarafin da birbirini etkilemeye ve segmeye

' E. Derous ve Karel De Witte, “Looking at Selection from a Social Process Perspective:
Towards a Social Process Model on Personnel Selection”, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 2001, 10 (3), s. 320-321.

A ge.,s. 321.
! Derous ve De Witte, a.g.e., s. 320-321.

172 «H. Schuler, “Social Validity of Selection Situations: A Concept and Some Empirical Results”.
H. Schuler, J. L. Farr ve M. Smith (Eds.), Personnel Selection and Assessment: Individual and
Organizational Perspectives, (Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates Inc., 1993), s. 11-26.”
(Derous ve De Witte, a.g.e., s. 321°deki alint1).
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calistign bir siireg,'” hatta karsilikli roller oynanan bir tiyatro'™ olarak goérmesidir.

Se¢me giicii sadece isletmenin elinde degildir, diger paydaslarla paylasiimaktadir.
3.2.2. Aday-is ve Aday-isletme Uyumu Yaklasimi

Ise almada aday ve isletmenin karar verme siireglerini inceleyen arastirmacilar
bu konuda ¢esitli uyum yaklagimlar1 ortaya koymuslardir. Bu yaklagimlar karar verme
siirecinde aday ve isletmelerin belli 6zelliklerinin eslestirilmesinin etkili oldugunu
belirtmektedirler. Bu yaklasimlar genelde iki temel uyumu incelemektedirler: Aday-is

uyumu ve aday-isletme uyumu.'”

Is
Gereklilikler CIKTILAR
Od(iller
Etki Cezbedicilik
. . Performans
Eslestirme I " Elde Tutma
Devamlilik
Is Tatmini
Aday Baglilik vs.
Bilgi, Beceri,
Uzmanlik,

Motivasyon

Sekil 1. 4. Aday-is Uyumu

Heneman vd. a.g.e., s. 8.

I3 «L. W. Porter, E. E. Lawler IIl ve J. R. Hackman, “Choice Processes: Individuals and
Organizations Attracting and Selecting Each Other”. L. W. Porter, E. E. Lawler III ve J. R. Hackman
(Eds.), Behavior in Organizations, (New York: McGraw Hill, 1975), s. 131-159.” (Derous ve De Witte,
a.g.e., s. 321°deki alintr).

174 «R. Roe, “Naar Een Nieuw Paradigma voor de Personeelsselectie”. In, R. Bouwen, K. De Witte
ve J. Verboven (Eds.), Organiseren et Veranderern (Leuven: Garant, 1996).” (Ramsay ve Scholarios,
age., s. 75°deki alint1).

'3 A. L. Kristof-Brown, “Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between Recruiters’ Perceptions
of Person-Job and Person-Organization Fit”, Personnel Psychology, 2000, 53, s. 643.
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Aday-is uyumu yaklasimi, adayla belirli bir igin gerekleri arasinda yapilan bir
eslestirmeyi, aday-isletme uyumu ise, adayla isletmenin genel birtakim 6zelliklerinin
eslestirilmesini ifade eder. Bu yaklasimlarda is o6zellikleri olarak is analizi sonuglari,
aday ozellikleri olarak bilgi, beceri, uzmanlik ve motivasyon, isletme 6zellikleri olarak

da kurumsal degerler ve kiiltiir gibi 6zellikler kastedilmektedir (Sekil 1.4).'°

Yeni
Sorumluluklar

Kurumsal
Degerler

Is

Ge"reklilikler
Oddiller

Gelt_acekteki
isler CIKTILAR
Cezbedicilik
. o Performans
Eslestirme I . " Elde Tutma
Etki Devamlilik
Is Tatmini
Aday Baglilik vs.
Bilgi, Beceri,
Uzmanlik,
Motivasyon

Sekil 1. 5. Aday-isletme Uyumu

Heneman vd. a.g.e., s. 10.

7 T. A. Judge ve G. R. Ferris, “The Elusive Criterion of Fit in Human Resource Staffing
Decisions”, Human Resource Planning, 1992, 154, 47-67; S. L. Rynes ve B. Gerhart, “Interviewer
Assessments of Applicant Fit: An Exploratory Investigation”, Personnel Psychology, 1990, 43, 13-35.
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Isletmeciligin tarihsel gelisimiyle de paralel olarak, aday-is uyumu yaklasim ise
alma uygulamalarinda ilk olarak Birinci Diinya Savasi sirasinda ordularin kullandigi
biligsel yetenek testlerinden esinlenerek kullanilmaya baslanmistir. Sonralari insan
iligkileri yaklasiminin etkileriyle ise alma sirasindaki etkilesimin sadece is ve adayin
isle ilgili ozellikleri agisindan degil, isletmenin bir biitiin olarak 6zellikleri ve bunlarin
aday tarafindan algilanisi, benimsenisi ve uyum saglayisi acisindan da degerlendirilmesi
gerektigi yaygin olarak kabul edilmistir (Sekil 1.5)."”7

Sekil 1.4 ve 1.5’te de goriildiigi gibi, uyum yaklagimlarinda iki yonlii bir durum
bulunmaktadir. Adaylar kendi ozelliklerine uygun isler ve isletmeler ararlarken,
isletmeler agik durumdaki islerine ve orgiitlerine uygun adaylar ararlar. Her iki taraf da
aradiklarina ulastiklarinda aday ise alinir ve isletme agisindan gekicilik, performans,
elde tutma, devamlilik, is tatmini ve baglilik gibi sonuclara ulasilmis olur.'™ ise almada
aday-is uyumu orgiitiin uzun donemli istthdam ve esneklik beklentileri agisindan da
kritik 6nemdedir. Kisilikleri 6rgiit kiiltiirliyle uyumlu adaylarin se¢imi esnek bir isgiicii

olusturur ve ¢alisanlar farkli isler arasinda kolaylikla yer degistirebilirler.'”
3.2.3. Cekme-Se¢cme-Yipranma Yaklasimi

Aday, is ve isletme uyumuyla ilgili bir baska yaklasim Schneider tarafindan
gelistirilen “cekme — se¢me - yipranma” yaklasimidir."™ Bu yaklasima gore isletmelerin
farkli hedefleri ve bu hedeflere bagli olarak farkli deger ve kiiltiir yapilar
bulunmaktadir. Ayni sekilde is aramakta olan adaylar da farkl kisisel 6zelliklere ve
beklentilere sahiptirler. Adaylar isletmelere basvurur, ¢alismaya baslar, sonra da
ayrilirlar. Bu dongiide isletmelerin 6zellikleriyle adaylarin kisilik 6zellikleri 6nemli rol
oynamaktadir. Sonu¢ olarak karsilikli etkilesime dayali bir ortamda adaylar kisisel
ozelliklerine gore farkl: tipte isletmeleri tercih ederler. Yaklasimin bir bagka sonucu da
stire¢ sonucunda isletmelerde homojen nitelikte bir iggiiclinlin olusacagidir. Bu konuda

yurtdisinda ve Tiirkiye’de gergeklestirilen arastirmalarda yaklasimin genel dngdriilerini

"7 Kristof-Brown, a.g.e., s. 643-644.
' Heneman vd. a.g.e., s. 7-11.

' D. E. Bowen, G. E. Ledford ve B. R. Nathan, “Hiring for the Organization not the Job”,
Academy of Management Executive, 1991, 5, 35-51.

180 Schneider, “The People Make Place”, Personnel Psychology, 1987, 40, s. 437.



55

destekleyen bulgulara ulagilmis'' fakat isgiicii homojenliginin isletmeye etkileriyle ilgili
baz1 elestiriler de yapilmustir.'™ Sekil 1.6’da g¢ekme-se¢me-yipranma yaklagimi

goriilmektedir.

GCekme
Orgtsel
Hedefler
Yipranma Segme

Sekil 1. 6. Cekme-Se¢me-Yipranma Yaklasimi

Schneider, a.g.e., s. 445

3.2.4. Etkilesimci Uyum Yaklasimi

Daha once aciklanan aday-is uyumu modellerinde isletme bakis acisi, aday-
isletme uyumu modellerindeyse aday bakis agis1 biraz daha agirliktadir. Her iki bakis
acisin1 bir araya getirmeye c¢alisan bir diger yaklasim da etkilesimci bakis agisidir.
Etkilesimci bakis agis1 davraniglarin karsilikli olarak birey ve orgiit 6zellikleri,' diger
cevresel faktorler ve farkli disiplinlerin katkilariyla olugtugunu 6ne siirmektedir.'**

Bu yaklagima gore ortaya konmus bir aday-isletme uyumu yaklagimi olan

i} '8y Arbak ve O. N. T. Ozmen, “Eleman Segiminde Kisi-Kiiltiir Uyumunu Belirlemeye Yo6nelik
Uc¢ Gorgill Calisma”, Aycan, Z. (Der.), Tiirkiye’de Yonetim, Liderlik ve Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 (Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000) i¢inde, s. 91-118.

82 R. D. Bretz, Jr, R. A. Ash ve G. F. Dreher, “Do People Make the Place? An Examination of the
Attraction-Selection-Attrition Hypothesis”, Personnel Psychology, 1989, 42, s. 561-581.

183 Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 498.

184 Ramsay ve Scholarios, a.g.e., s. 74-82.
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etkilesimci uyum yaklasimi Chatman tarafindan gelistirilmistir (Sekil 1.7)."*> Chatman’a
gore de oncelikle adaylar is ararken kendi degerleri ve yeterlilikleriyle isletmelerin
degerleri ve istedikleri yeterlilikler arasinda bir eslestirme yaparlar. Ozellikle ise alma
stirecinin ilk asamalarinda aday bakis acis1 6n plandadir. Siirecin ilerlemesiyle
isletmenin bakis acist da devreye girer ve isletmeler de adaylari kendi beklentileri
acisindan degerlendirirler. Sonugta uyumun saglanmasi, bu yaklasimla secilen adaylarin
uzun siire aymi isletmede kalmalar1 ve isletmeye katkida bulunacak ekstra rol

davraniglar1 gostermeleri gibi bireysel ve orgiitsel ¢iktilar olusturacaktir.

Orgiitsel
degerler

Algilanan Aday- Orgiitsel ve
aday- isletme bireysel
isletme uyumu ciktilar

uyumu

Bireysel
degerler

ise alis-
tirma

Sekil 1. 7. Etkilesimci Uyum Yaklasimi

Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 500.

3.2.5. Beliren Sozlesmeler Yaklasimi

Stewart ve Carson tarafindan gelistirilen beliren so6zlesmeler yaklagimi, klasik

ise alma siirecinin yetersizligi ve igletmecilik anlayisindaki gelismelere paralel yeni bir

"85 J. A. Chatman, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person-
Organization Fit”, Academy of Management Review, 1989, 14, 333-349.
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ise alma yaklagiminin gerekliligi tizerinde durmaktadir (Tablo 1.4).'

Tablo 1. 4. Ise Almada Klasik Donem Yaklasimlari ve
Beliren Sozlesmeler Yaklasiminin Karsilastirilmasi

Klasik yaklasimlar Beliren sézlesmeler yaklasimi

Hedefler Objektif analiz sonuglarina dayali Orgiitii olugturan bireylerin tercihlerine dayali

Tek ve orgut tarafindan belilenmis ~ Coklu ve bireylerce belirlenmis

Oncelikle teknik girdilere odakli Hem teknik hem de sosyal girdilere odakli
Duragan Dinamik
Biri isletmeye katilmadan dnce de  Birinin katilmasindan sonra olugan sosyal
bilinen etkilesimlerin sonucu

Calisanlar  Bireysel 6zelliklerin lgimine Bireysel dzelliklerin ve sosyal etkilesimlerin
dayall olciimine dayali
Resmi sdzlesme ile tamamlanan Bicimsel olmayan sézlesme ile tamamlanan
Birey ve 0rglt arasindaki bir Cok sayida birey arasindaki bir anlagsmayi
anlagmay! igeren iceren

Roller Sabit ve aglk Belirsiz ve gizli
Planli Kendiliginden beliren
Pozisyonlara bagli Bireyler etrafinda gelisen
Sadece teknik baglantilari Hem teknik hem de sosyal baglantilari
Onemseyen dnemseyen

Stewart ve Carson, a.g.e., s. 163.

Bu yaklasima gore is ve orgiit yapilarinda planlama ve kontrole dayali hiyerarsik
yapilar yerlerini daha esnek, iligkiye dayali ve demokratik yapilara birakmaktadir.
Orgiitlerde roller ve pozisyonlar sosyal sozlesmeler'™ veya son yillarda sosyal
sozlesmeler kavraminin oOrglitsel caligmalara uyarlanmasiyla gelistirilen psikolojik

sozlesmeler'™ yaklagimina gore sekillenmektedir. Buna goére orgiitler, kendi ¢ikarini

'8 G. L. Stewart ve K. P. Carson, “Moving beyond the Mechanistic Model: An Alternative
Approach to Staffing for Contemporary Organizations”, Human Resource Management Review, Vol.7,
N. 2, 1997, s. 157-184.

'8 M. Keeley, “Organizational Analogy: A Comparison of Organismic and Social Contract
Models”, Administrative Science Quarterly, Vol. 25, Haziran 1980, s. 337-362.

" D. M. Rousseau, “New Hire Perceptions of their own and their Employer’s Obligations: A
Study of Psychological Contracts”, Journal of Organizational Behavior, 1990, 11, 5, s. 389-400; S. L.
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gozeten katilimcilarin  koalisyonundan olusmaktadir. Burada o6zellikle kullanilan
katilimer kavrami iiye kavramindan farklhidir. Calisanlar orgiit tiyesi olarak degil, tim
diger paydaslardan biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitiin bir biitiin olarak {irettigi
fayda, orgiit ve liyelerinin karsilikli etkilesimiyle gizli ya da agik yaptiklar pazarliklarin
ve sOzlesmelerin sonucudur. Tek tek ¢alisanlarin hedefleri bir biitiin olarak oOrgiitiin
hedeflerini olusturmaktadir.'

Beliren sozlesmeler yaklasimina gore isletme ve ¢alisanlar arasindaki iligki planh
olmaktan c¢ok kendiliginden beliren bir karakterdedir. Giderek sadece orgiit igi iligkiler
degil, kendi kendini oOrgiitleyen takimlar, capraz islevli takimlar gibi Orneklerde
goriildigl gibi orgiitlenme bigimleri de kendiligindenlik kazanmaktadir. Bu yaklasimin
ise alma siirecine uygulanmasiyla ‘beliren sdzlesmeler yaklagimi® ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklasima gore, her aday kendine Ozgii niteliklere sahiptir. Bu nedenle ise alma
siirecinde her bir bireye kisiligine uygun davranilmali, beklentileri dikkate alinmali,
onceden belirlenmis is tanimlar1 ve standart uygulamalarla yetinilmemelidir. Adaylarin
sirketin bicimsel olmayan yoOniiyle de tanigmalar1 saglanmali, bu ac¢idan gdsterecegi
uyum da goz 6ntinde bulundurulmalidir. '*°

Sonug olarak bu yaklagimda yeni orgiitlenme bi¢imlerinin gerektirdigi personel

nitelikleri ve buna uygun bir ige alma yaklasimi {izerinde durulmaktadir.
3.2.6. Ise Alma Déngiisii Yaklasim

Ise alma déngiisii yaklasimi Carlson ve Connerly tarafindan gelistirilmis, ise
alma faaliyetini karar odakl olarak ele alan bir yaklasimdir.”' Bu yaklasim o6ziinde, ise
almanin temel aktorlerinin, ortaminin ve faaliyetlerinin ise almanin ¢iktilarim1 ve
birbirlerini ne sekilde etkiledigini agiklamaya ¢aligmaktadir.'

Yaklagimin silire¢ yerine kararlara odaklanmasinin temelinde, ise almada

kararlarin siirecten daha temel bir isleve sahip olmalar1 yer almaktadir. Siirecler gesitli

Robinson ve E. W. Morrison, “The Development of Psychological Contract Breach and Violation: A
Longitudinal Study”, Journal of Organizational Behavior, 2000, 21, 5, s. 525-546.

1% Keeley, a.g.c., s. 343.
10 Stewart ve Carson, a.g.e.

K. D. Carlson ve Mary L. Connerley, “The Staffing Cycles Framework: Viewing Staffing as a
System of Decision Events”, Journal of Management, 2003, 29 (1), s. 51-78.

192 Carlson ve Connerley, a.g.e., s. 52.
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cevresel etkenlere gosterilen tepkilerdir, ancak kararlar biitiin siireclerdeki temel
faaliyettir. Buna bagli olarak da kararlar, siireclere goére daha genis bir kavramsal

aciklik, basitlik ve genellenebilirlik saglamaktadirlar.'

Baslangig Kargilagstrma istihdam
o v v v
b
A
re A A

Aday tarafindan kontrol Isletme tarafindan kontrol Karar gevresi
edilen kararlar edilen kararlar .

Sekil 1. 8. Ise Alma Déngiisiinii Olusturan 7 Karar Tiirii

Carlson ve Connerley, a.g.e., s. 54.

Yaklagima gore ise alma faaliyeti, hem Orgiit hem de adayin karsilikli kararlar

verdigi bir ‘ige alma dongiisti’diir (Sekil 1.8). Bu dongiide yedi tiir karar bulunmaktadir:

e (D1) adayin ¢aligmaya karar vermesi,

e (D2) isletmenin pozisyonu tanimlamast,

e (D3) adayin pozisyon i¢in bagvurmast,

e (D4) isletmenin en uygun aday1 belirleyip is teklif etmesi,

e (D5) adayin isi kabul etmesi,

o (D6) isletmenin aday1 elde tutmaya calisip ¢alismayacagina karar vermesi,

e (D7) adaymn isletmede kalip kalmayacagina karar vermesi.

A ge.,s. 53.
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Bu karar tiirleri ii¢ grupta siniflandirilmislardir. Ilk iki karar baslangic asamasina,
3-4-5. kararlar karsilikli olarak uyum agisindan yapilan karsilastirmalari, son iki karar
da istthdam durumdaki kararlar1 kapsamaktadir. 1-3-5 ve 7. kararlar aday tarafindan
kontrol edilirlerken, 2-4 ve 6. kararlar igletme tarafindan kontrol edilmektedir. Ayrica

her karar1 etkileyen ve her kararin etkiledigi bir karar ¢evresi de bulunmaktadir.
3.3. Ise Almada Aday Bakis Acisimi Esas Alan Yaklasimlar

Ise alma konusunda yapilan c¢alismalarda son yillarda siireci aday bakis agisiyla
ele alan yaklagimlarin arttig1 gozlenmektedir. Bu yaklagimlarin ortak noktasi ige alma
faaliyetini ¢ok sayida degiskenin etkiledigi bir siire¢ olarak gérmeleridir. S6z konusu
yaklagimlar ise almay1 karar verme, iletisim veya sosyal iliskiler siireci olarak farkli
sekillerde degerlendirmislerdir. Ise alma siirecinde aday bakis acismin en belirgin
oldugu calismalar ige alma siirecine pazarlama bakis agisiyla yaklagsan caligmalardir.
Tezin asil bakis agisini olusturan ve ikinci boliimde ayrintili olarak incelenecek olan
pazarlama temelli yaklagimlar bu boliimdeki siniflandirmanin tamamlanmasi1 amaciyla

kisaca tanitilmistir.
3.3.1 Karar Siireci Yaklasimlari

Ise alma kararinin verilmesi geleneksel olarak isletme bakis acisiyla ve bazen

% Ancak ise alma siirecine

kapsamli sayisal analizler de kullanilarak ele alimmustir.
adaylarin isi kabul etme kararint vermesi agisindan yaklasan calismalar da
bulunmaktadir. Asagida incelenecek her iki yaklasim da adaylarin is arama siireglerinde

verdikleri kararlar1 inceleyen ¢aligsmalardir.
3.3.1.1. imaj kurami yaklagim

Ise almay1 adaylarin karar verme siiregleri agisindan ele alan ilk yaklasim

imaj kurami yaklagimidir. Bu yaklagim oOrgiitsel iletisim alaninda Beach tarafindan

% M. Paksoy ve S. Esnaf, “Personel Se¢iminde Cok Ozellikli Karar Verme Yaklasimindan
Yararlamlmas1”, 1.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, 1995, C.24, S.1, s. 43-57; S. Esnaf ve M. Paksoy,
"Contributed Fuzzy MCDM Algorithm for Personnel Selection", Proceedings of the Institute of
Control Systems of Georgian Academy of Sciences, 53-55, Publishing House "Modesta", Tbilisi,
2000.
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gelistirilen Imaj Kuramindan etkilenmistir."®® Imaj kurami, bireylerin karar verme
stireclerinde {i¢ tiir bilgi yapisinin ya da imajin rol oynadigini ifade etmektedir:
e Prensipler, ahlaki kurallar ve algilamalardan olusan ve insanlarin kendilerini
birey olarak algilamalarini saglayan deger imaj,
e Bireyin gelecekte ulasmay1 diisiindiigii hedefleri ifade eden rota imaj,
e Bu hedeflere ulagilabilmesi i¢in gerekli olan tek tek bireysel davraniglar ve
kurumsal ¢abalar1 igeren stratejik imaj.
Beach’e gore bireysel karar verme rota imajdaki hedeflerle baslar, bu hedeflere
ulagilmas1 i¢in gerekli stratejik imajin degerlendirilmesiyle devam eder ve sonugta

verilecek kararin bireyin deger imajina uygun olmasi beklenir (Sekil 1.9) .

Karar Cercevesi

Deger imaji

Stratejik Imaj

Rota imaji

Karar Cercevesi

Sekil 1. 9. iImaj Kurami Karar Cercevesi

Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 482.

Bu yaklagima gore karar verme iki agsamal1 bir siirectir. Birey dncelikle isin kendi

prensipleri, hedefleri ve planlariyla uygun olup olmadigini degerlendirir. Bu asamay1

195 «L_R. Beach, Image Theory: Decision Making in Personal and Organizational Contexts,
(Chichester England: Wiley & Sons, 1990); L. R. Beach ve T. R. Mitchell, “Image Theory: A Behavioral
Theory of Decision Making in Organizations”. In, Staw, B. ve L. L. Cummings (Eds.). Research in
Organizational Behavior. Vol. 12, New York : JAI Press, 1990, s. 1-42”, (Taylor ve Giannantonio,
a.g.e., s. 481°deki alintr).



62

gecen alternatifler arasindan en avantajli olani tercih edilir.'*

Imaj kurami Stevens tarafindan adaylarin is arama ve se¢me kararlar1 ekseninde
ise alma faaliyetine uyarlanmigtir."”’ Stevens’a gore is arama faaliyeti bireylerin mevcut
islerinde kisisel hedeflerine ulagsma konusunda tatminsizlik yasadiklar1 veya mezuniyet,
isten ¢ikma gibi durumlarda baglar. Cesitli is alternatifleri arasinda bulunan birey
kendine arzuladigr isle ilgili genel bir yon belirler. Bu yonde is arama planlar
gelistirirken hem kendisinin hem de ¢evresinin deneyimlerinden yararlanir. Bu planlar
dogrultusunda girisimlerde bulunur. Bazen, 6zellikle issizlik donemleri gibi ¢evresel
faktorlerin etkisiyle planlarda revizyona gitmek de gerekebilmektedir. Sonugta kisinin
ekonomik ihtiyaglari, caligma istegi gibi etkenler c¢ergevesinde Once uygun isler
belirlenmekte, sonra aralarindan tercih yapilmaktadir. imaj kurami ise almada hem
adaylarin  kisilik ozelliklerini hem de c¢evresel sartlar1 birlikte g6z Oniinde

bulundurmaktadir.'®
3.3.1.2. Genel karar siireci yaklasim

Imaj Kuramiyla benzerlik gdsteren ve son donemde bazi yeni calismalara'
da kaynaklik eden, adayin is arama ve tercihleri konusundaki kararlar1 iizerine bir baska

20 Genel Karar Siireci

yaklasim da Soelberg’in Genel Karar Siireci yaklagimidir.
yaklagimi is arama siirecini ilk defa is arayanlar agisindan incelemis ve basvuru
kriterlerini belirleme, piyasada mevcut isleri siniflandirarak bir arama plan1 hazirlama,
yogun is arama, segilecek isin kriterlerini belirleme gibi asamalar belirlemistir. islerin
degerlenmesinde li¢ asamali bir siire¢ bulunmaktadir. Birinci asama kriterlerin tamamini

karsilayan is alternatifleri ayrintili olarak incelenmek iizere belirlenir. Bunlardan biri

1% Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 482.

P7«C. K. Stevens, “Toward A New Conceptualization of Job Search Processes”. Paper presented
at the National Academy of Management Meetings, 1992, Las Vegas”, (Taylor ve Giannantonio, a.g.e.,
s. 482°deki alint1).

198 «C. K. Stevens ve L. R. Beach, “Application of Image Theory to Job Choice Processes: New
Directions for Theory & Research”, Paper presented at the National Academy of Management
Meetings, 1992, Las Vegas”, (Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 484’deki alint1).

199 «j P. Wanous ve A. Colella, “Organizational Entry Research: Current Status and Future
Directions”. In, K. Rowland ve G. Ferris (Eds.), Research in Personnel and Human Resource
Management, Vol. 7, 1989, Greenwich, JT: JAI”, (Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 484’deki alint1).

200 p_ Soelberg, “Unprogrammed Decision Making”, Academy of Management Proceedings,
1966, p3, s. 3-16.
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digerlerine gore One ¢ikar. Arayis sirasinda One cikan alternatif degisebilir. Hatta
cevresel kosullara gore kriterlerde de degismeler olabilir. Yaklasim 6zellikle bu agidan
imaj kuramina benzemektedir, ancak sadece ilk kez is arayanlarla ilgili bir yaklasim

olmasiyla ondan ayrilir.*”'
3.3.2. iletisim Siireci Yaklasinm

Ise alma siirecine isletme ve adaylarin karar verme siiregleri acisindan bakan ve
yukarida kisaca agiklanan yaklasimlar yaninda ise alma faaliyetini taraflar arasinda bir
iletisim siireci olarak ele alan yaklagimlar da bulunmaktadir. Bu konuda en bilinen

yaklagim Larsen ve Phillips tarafindan gelistirilen iletisim Siireci Yaklasimidir.2®

YETKINLIK FAKTORLERI GEREKLI BILGILER

o Adayin is ve isletme o [s ve isletme hakkindaki
hakkindaki bilgileri gercek bilgiler

o Onceki deneyimleri

o Aday stresi

v v
YETKINLIK DERINLEMESINE ILETISIM —
| 6RroUTSEL
CEKICILIK
MOTIVASYON YUZEYSEL ILETISIM —]
A A
- " - CEVRESEL FAKTORLER
MOTIVASYON FAKTORLERI « Isletme imai
e Adayin maddi durumu e Personel bulma
[ ] Adaym kendine gUVeni caba|ar|n|n vapisi

Sekil 1. 10. Aday Bakis Ac¢isindan Tletisim Siireci Yaklasimi

Larsen ve Phillips, a.g.e., s. 352°den uyarlanmustir.

Iletisim Siireci Yaklasimi, Larsen ve Phillips tarafindan ise alma faaliyetine,

ozellikle de ise alma gorevlilerinin davraniglart agisindan uygulanmistir (Sekil 1.10).

2! Taylor ve Giannantonio, a.g.e., s. 484-485.

22 D. A. Larsen ve J. L. Phillips, “Effect of Recruiter on Attraction to the Firm: Implications of the
Elaboration Likelihood Model”, Journal of Business and Psychology, Vol. 16, No. 3, Ilkbahar 2002, s.
347-364.
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Yaklagima gore, ise alma siireci de aday ve isletme arasinda bir iletisim siirecidir. Bu
siirecin personel bulma faaliyetini kapsayan ilk boliimiinde adaylar ve isletmeler
genellikle daha yiizeysel bir iletisim seviyesindedirler. Bu asamada ¢evresel nitelikteki
faktorler dnemli olmaktadir. Ornegin aday baslangigta isletme ve is hakkinda smirl
bilgilere sahipken, isletme de sadece adayin bagvuru formundaki bilgilerine ve fotograf
goriintiisiine sahiptir. Ise alma siirecinin her iki taraf i¢in de ilerleyebilmesi ilk andaki
yiizeysel degerlendirmelerin olumlu olmasina baghdir. Isletme acisindan kurum imaj
ve genel olarak personel bulma cabalarinin niteligi 6nemliyken, aday acisindan da
kendine giiven ve ¢aligma ihtiyaci gibi motivasyon faktorleri onemlidir. Bu agsamadan
sonra siire¢ ilerledikce her iki taraf da birbiri hakkinda detayli bilgi edinme ve birbirini
yakindan tanima firsati bulacak, ise alma ve kabul etme kararlarini buna gore
verebileceklerdir. ilerleyen siirecte drnegin isletmenin ise alma birimindeki gorevlilerin
adaylara kars1 tutumlart gibi faktorler olumlu iletisim kurulabilmesinde etkili

olacaklardir 2%
3.3.3. Sosyal Siire¢ Yaklasim

Sosyal Siire¢ Yaklagimi, ise alma siirecinin oOzellikle personel segme
asamasinda geleneksel donemdeki psikometrik yaklagimin yerini sosyal-psikolojik
yaklasima biraktigini 6ne stirmektedir (Tablo 1.5).2*

Bu yaklasim ii¢ agidan klasik yaklasimlardan ayrilmaktadir. Oncelikle sosyal
siireg yaklagimi se¢cme siirecinin tek yonlii degil cok yonli etkilesimsel bir siireg
oldugunu kabul etmektedir. ikinci olarak klasik yaklasimlarda aday ve isletme arasinda
herhangi bir iligki olusmadan ise alma karar1 verilmesine karsilik, sosyal siireg
yaklagimi personel bulma ve se¢me faaliyetlerini bir istihdam iligkisinin ilk adimi olarak
kabul etmektedir. Son olarak bu yaklasim se¢me siirecinin olusumunu saglayan ardisik
asamalarin herhangi birinde taraflardan herhangi birinin iliskiyi bitirebilecegini

varsayar. Oysa klasik yaklasimlar adaylarin neden siire¢ tamamlanmadan ¢ekildiklerini,

is tekliflerini reddettiklerini agiklayamamaktadir. **

293 Larsen ve Phillips, a.g.e., s. 349-351.
294 Derous ve De Witte, a.g.e., s. 328.

205 P, Herriot, “Selection and Self: Selection as a Social Process”, European Journal of Work
and Organizational Psychology, 2002, 11 (4), 385-402.
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Tablo 1. 5. Sosyal Siire¢ Yaklasim

Personel segiminde sosyal stire¢ 6zellikleri

Tanim
Adaylarin beklenti ve dederleri

1. Agik isler hakkinda genel bilgi saglama Adaylar is gerekleri, galisma kosullari, kariyer planlamalari,
orgutln ézellikleri (hedefler, yap, Kultdr, Grlnler) ve segim
prosedrl hakkinda bilgi alirlar

2. Adaylarin katilimi ve kontrol Adaylar se¢im slrecinde katilimci olurlar, 6rnegin
kendilerinin ve diger kisilerin davrani ve kararlarini
dogrudan veya dolayli yollarla etkilemeye ¢aligirlar

3. Adaylarin miidahalesine agiklik Adaylar kendi haklarini korurlar. Segim gorevlileri adaylarin
sorularini, 6nerilerini ve sikayetlerini dinlemeye zaman
ayirirlar

4. Testlerde seffaflik Secim prosedurleri, adaylarin élgme, degerleme ve bilgi

toplama gibi test tekniklerinin amaglarini agik¢a
anlayabilecekleri sekilde dlizenlenir

5. Geribildirim saglama Adaylar 6lgme degderlendirme sirasinda performanslari
hakkinda bilgi alirlar

6. Segimde objektiflik garantisi Objektif, standartlastiriimis prosedtrler ve yetkinlik
yaklagimina sahip segiciler araciligiyla bitiin adaylara esit
firsat taninacagi garanti edilir

7. Insanca muamele garantisi Segiciler adaylara sicak ve ictenlikli yaklasirlar, empatik
davranarak en uygun test kosullari saglanir

8. Bilgi toplamada isle ilgililik ve Secim gorevlileri 6zel sorulari ancak i igin gerekli ise
mahremiyete sayg! sorarlar. Adaylar hakkinda toplanan butin bilgiler isletme
tarafindan giivenlik altinda tutulur

Derous ve De Witte, a.g.e., s. 328.

Sosyal siire¢ yaklasiminin ortaya ¢ikmasinda sosyal psikoloji alanindaki bazi yeni
kuramlarin da etkisi bulunmaktadir. Benlik kuramlari, sosyal iligkiler kurami, sosyal
kimlik kurami benlik-kategorizasyonu kurami ve son olarak da deneyim ve duygularin

disavurumu konularindaki ¢alismalar bu kuramlara 6rnek verilebilir.**

296 By kuramlarin katkilarinin ayrintilari igin bkz. Herriot, a.g.e., s. 386-387.
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3.3.4. Orgiitsel Pazarlama Yaklasimlar

Son yillarda 6zellikle ise alma faaliyetini etkileyen dis faktorlerdeki degismeler
ise alma cabalarinin 6zellikle personel bulma asamalarinda, hatta personel bulmanin da
ilk asamalarinda isletmelerin ¢ekiciligini artirmak {izere neler yapilmasi gerektigi
konusundaki ¢aligmalart artirmistir. Bu baglamda gelistirilen yeni yaklagimlardan biri
de ise alma uygulamalarinin pazarlama bakis agisindan degerlendirilmesidir.*”’

Bu konuda yapilmis ilk c¢alismalardan biri Highhouse vd. tarafindan
gerceklestirilen sirket isveren 1imaji  konusundaki ¢alismadir. Bu calismada
arastirmacilar belli bir sektorde adaylarin is bagvurusunda bulunduklar isletmeleri
belirlerken ne gibi faktorleri g6z Oniinde bulundurduklarini pazarlama bakis acgisiyla
incelemislerdir.”®

Bu konuda gergeklestirilen bir baska ¢alismada Cable ve Turban, adaylarin is
arama c¢abalarin1 pazarlamadaki marka degeri yaklasimi agisindan ele almislardir.
Aragtirmacilar isletme imajlarinin aday basvurularini satin alinan iirin markalar1 gibi
etkileyecegi varsayimini test etmisler ve adaylarin piyasada daha iyi taninan sirketler
hakkinda daha olumlu yargilar tasidiklarii belirlemislerdir. Hatta adaylarin yiiksek
prestije sahip isletmelerde daha diisiik tlicretlerle ¢alismaya razi olduklart gérillmistiir.*”

Marka degeri konusundaki bir bagka énemli arastirmaci da Collins’tir. Collins,
Stevens ile yaptig1 ¢alismada igveren marka imaji konusunda 6nemli bulgular ortaya
koymustur. Buna gore isletmeler adaylar nezdindeki isveren imajlarin1 olumlu
etkilemek ve onlar isletmeye ¢ekebilmek icin tipki pazarlamadaki pazarlama karmasi
gibi bir personel bulma karmasi olusturmali ve bu karmayi etkin bir bigimde

yonetmelidirler.*"

27 D, K. Denton, "Reengineering the Employee Recruitment: Retain the Best that Remains”,
Business Forum, Spring-Fall 1997, V. 22, N. 2, s. 13-16; Lievens vd., a.g.e., s. 583.

%8 S Highhouse, M. J. Zickar, T. J. Thorsteinson, S. L. Stierwalt ve J. E. Slaughter, “Assessing
Company Employment Image: An Example in the Fast Food Industry”, Personnel Psychology, 1999, 52,
s. 151-172.

29 «pD. M. Cable ve D. B. Turban, “The Value of Organizational Image in the Recruitment
Context: A Brand Equity Perspective”. Paper presented at the Annual Conference of the Society for
Industrial and Organizational Psychology, Nisan 2000, New Orleans, LA”, (Lievens vd., a.g.e., s.
583’deki alint1).

219°C. 1. Collins ve C. K. Stevens, “The Relationship Between Early Recruitment-Related
Activities and Application Decisions of New Labor-Market Entrants: A Brand Equity Approach to
Recruitment”, Journal of Applied Psychology, Aralik 2002, Vol. 87, N. 6,s. 1121-1133.
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Yine Collins’in Han ile yaptig1 iki ¢alismada igveren marka degeri “is arayanlarin
isletmeleri ¢alisilacak bir yer olarak algilayis bigimlerini etkileyen unsurlar” seklinde
tanimlanmis ve marka degerinin {i¢ temel boyutu oldugu ortaya konmustur: Marka

farkindaligi, markanin ¢agristirdiklar ve algilanan kalite.*"!

3.4. Ise Almaya lliskin Yaklasimlarin Degerlendirilmesi

Bu calismada ise alma konusunda yapilmis calismalar ii¢ ana baglik altinda
siniflandirilmislardir: Isletme bakis acisini esas alan yaklasimlar, isletme ve aday bakis
acisini birlikte ele alan yaklasimlar ve aday bakis agisini esas alan yaklagimlar.

S6z konusu yaklagimlarin temel ozellikleri Tablo 1.6’da ozet olarak ifade
edilmistir. Tarihsel olarak bakildiginda isletmeler, ilk defa kurumsal olarak ise alma
calismalar1 yapmaya basladiklari, isletmecilik tarihi acisindan klasik olarak
nitelendirilebilecek doénemde, adaylara kendilerini ‘satmaya’ yonelik bir davranis
icerisinde bulunmuslardir. Bu davranis, her ne kadar satis eylemi miisteriyi cagristirsa
da isletme bakis agisini yansitmaktadir. Cilinkii satigs daha c¢ok isletme temelli bir
faaliyettir. Tarihsel olarak daha sonraki donemlerde ortaya ciksalar da stratejik
yaklagimi esas alan ige alma kuramlar1 da isletme bakis acisini esas aldiklarindan birinci
kisimda incelenmislerdir.

Daha sonra adaylarin kendilerini igletmelere begendirme ¢abalarini ve isletmelerin
adaylar arasinda tercihte bulunmalarin1 igeren ve bugilin de bir¢cok sektdr icin
gecerliligini koruyan uzun bir modern dénem yasanmistir. Giderek, 6zellikle psikolojik
bakis agisinin agirhiginin artmasiyla birlikte aday ve isletme bakis agisinin bir arada ele
alindig1 ise alma yaklagimlar1 glindeme gelmistir. Modern dénemin sonlarina dogru ise
alma uygulamalarinda adaylarin siireci nasil algiladiklariyla da ilgilenilmeye baslanmis
ve ise alma uygulamalarinda siire¢ temelli analizler gerceklestirilmistir.

Isletmelerin ve adaylarin ise alma siirecinde karar alma davranislarinin incelendigi
caligmalarin ardindan ise almada aday bakis agisin1 6ne cikaran ve ise almayi bir

iletisim siireci ve sosyal siire¢ olarak ele alan ¢alismalar yapilmustir. Ozellikle sosyal

211 C. J. Collins ve J. Han, “Exploring Applicant Pool Quantity and Quality: The Effects of Early
Recruitment Practice Strategies, Corporate Advertising, and Firm Reputation”, Personnel Psychology,
2004, 57, 685-717; J. Han ve C. J. Collins, “The Effects of Company Recruitment Practices on Job
Seekers’ Perceived Employment Brand Equity and Intentions to Pursue Job Opportunities”, Academy of
Management Proceedings, 2002, HR, s. 1-6.
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siire¢c yaklagimi ise alma siirecinde ekonomik, psikolojik, sosyal psikolojik temelli
yaklagimlardan sonra ilk defa sosyolojik bakis acgisinin da kullanildigr ve aday bakis
acisinin temel alindig1 bir yaklasim olarak degerlendirilebilir.

Son donemde pazarlama bakis agisini temel alan ve isletmelerin kendilerini
adaylara ‘pazarlamalarini’ esas alan yaklagimlar goriilmeye baslanmistir. Adaylarin ise
alma siireciyle ilgili algilamalarinin nasil daha iyi ydnetilebilecegini, isletmenin ve
islerin adaylara nasil ‘pazarlanabilecegini’ arastiran c¢alismalar agirlik kazanmaya
baslamistir. Bu calismalarda artik ise alma siirecinin odaginda tamamen adaylarin
bulundugu goriilmektedir.

Bu calismada ise almayla ilgili yaklasimlar; isletme, hem isletme hem aday ve
aday bakis agisini esas alan yaklagimlar olarak ii¢ baslik altinda ele alinmistir. Ancak
buradan ise alma kuramlarinin tarihsel olarak bu ii¢ donemle sinirlandiklar1 sonucu
cikarilmamalidir. Zira her ne kadar her li¢ donemin temel oOzelliklerini yansitan
kuramlar birbirini izleyen donemlerde ortaya ¢iksalar da, her donemde diger donemlere
ait yaklagimlardan beslenen caligmalara rastlanabilmektedir. Ayrica tabloda yer alan
calismalarin yaym tarihleri ile kuramlarin inceledigi ise alma yaklagimlarinin
uygulandigi donemler arasinda da ozellikle klasik ve modern donem yaklasimlari
acisindan dogrudan bir eslesme bulunmamaktadir. Ancak aday bakis agisinin en belirgin
bicimde gozlemlendigi orgiitsel pazarlama yaklasimlarinin en son donemde ortaya

ciktig1 agikca goriilmektedir.



Tablo 1. 6. Ise Almaya iliskin Yaklasimlar

Caligma Ust Model Model Bakis agisi Kapsam Modelin Kaynagi Temel Argiimanlari
Wanous (1980) asi Yakasm | Geleneksel Yakiagm | Iseime | FrSOne | Tarafar arasndakiblgi | Cok sayda baswur saanmas: i flemeyt stk
. . ; Personel Taraflar arasindaki bilgi | Istenen nitelikte basvuru saglamak igin isletme ve is
Wanous (1980) Klasik Yaklagim Gergekgi Yaklagim Isletme Bulma akiginin niteligi hakkinda gercek bilgiler verilmeli
Ackerman ve Humprey . . . ; Personel Differensiyel Psikoloji Kisilerin gelecekteki performansi testlerle tahmin
(1990) Klasik Yaklasim Psikometrik Yaklasim Isletme Secme ve Klasik Test Kuram edilebilir
Binning ve Baret (1989), . ; Personel ise Alma Siirecinin Siregte kullanilan araglarin niteligi, gtivenilirligi, etkileri
Klimoski (1993) Klasik Yaklagim Yapi Odakli Yaklagim Isletme Secme Yapisi Bnemiidir
Olian ve Rynes (1984) Stratejik Yaklagim Stratejik Boyutlar isletme ise Alma Mg(;sii;ﬁnst?;c\)l\llojisi ;g:gllirtllérrdekl igletmeler farkl ise alma uygulamalarina
Sonnenfeld ve Peiperl . Kariyer Sistem Kurami | ; ; Miles ve Snow Farkli tiirdeki isletmeler farkli ise alma uygulamalarina
(1988) Stratejik Yaklagim | o7y Igletme lse Aima | 1978)un tipolajis yonelirler
Schein (1978) Psikolojik Yaklagim | Pazarlik Yaklagimi Isletme-Aday gg;‘q’ge' ﬁ:ﬁ(ﬁﬁ""“"asyone' Eﬁgfﬁr:eétiﬁgmi Z‘r‘]f;'"gﬁ'se' ve kigileraras: bir siregti,
- isletmeler agik durumdaki pozisyonlara uygun adaylar
Rynes ve Gerhart (1990), I ¥ ; i ; Orgtsel ve Sosyal . AT
Judge ve Ferris (1992) Psikolojik Yaklagim Aday-Is Uyumu Isletme-Aday | Ise Aima Psikoloji ZL&;:ﬁ;radaylar is ararken isin nitelikleri Uzerinde
. . isletmeler adaylarin kurum kiiltiirine uyumunu da
131%\,;2? vd. (1991), Kristof Psikolojik Yaklagim Aday-Isletme Uyumu isletme-Aday | ise Aima gggklgﬁjil ve Sosyal gbzetirler, adaylar sadece ise degil isletmeye de
bakarlar
. I Cezbetme, Segme, ; i ; Orgiitsel ve Sosyal Uyum konusunda gevresel etkenlerinde katkisi
Schneider (1987) Psikolojik Yaklagim Asinma Modeli (ASA) Isletme-Aday | Ise Aima Psikoloj bulunmakta dir
Chatman (1969) Psikolojik Yaklagim Etk|Ie§|mC| Uyum Isletme-Aday | Ise Alma Orgutselzll ve Sosyal Ise ve |§|etm'§ye.gygun|uk hem aday hem de isletme
Modeli Psikoloji tarafindan gdzetilir
N Gelisen Sézlesmeler ; ; Sosyal S6zlesmeler Yeni érgitlenme bigimlerinin gerektirdigi ise yeni alma
Stewart ve Carson (1997) | Psikolojik Yaklagim Yaklagimi (ECA) Isletme-Aday | Ise Alma Yakiasimi uygulamalan gelistirimelidir
Carlson ve Connerly . Ise alma déngiisii ; § ; ise alma uygulamalari taraflarin karsilikli kararlar ve
(2003) Siireg Yaklagimiari yaklasimi (SCF) Isletme-Aday ?.se Alma D punlarln stirece etkilerinden olusur
Soelberg (1966) Siireg Yaklagimlar Genel Karar Siireci Aday Is Arama ve Karar Kurami Ik kez is a.rayanlanp is arama ve segme siirecinin
(GDP) _Segme . asamalari incelenmistir
Stevens (1992) Siireg Yaklagimar imaj Kurami Aday Isge/g:]?gwa ve Eﬁfac:“(w%) in Imaj m@m §:ﬁrarama ve segme siirecinin asamalari
. i iletisim Sireci Modeli ; . ise alma siirecinde taraflarin iletisim stiregleri ve bunu
Larsen ve Phillips (2002) Sire¢ Yaklagimlari (ELM) Aday Ise Alma letisim Kurami efkileyen faktorler incelenmistir
Derous ve De Witte Siirec Yaklasimiar Sosyal Sireg Ada Personel Benlik Kurami, Sosyal Personel se¢me stirecinin kisilerarasi sosyal bir siire¢
(2001), Herriot (2002) ¢ $ Yaklagimi Y Secme Kimlik Kurami olarak kabul edilmelidir
Highouse vd. (1999), A L o Sirketlerin dzellikle aday kithgr gekilen sektor ve
Cable ve Turban (2000), Orgutsel Pazarlama | irket |st|t]da.m majl, Aday Personel Pazarlama Kurami pozisyonlar igin sirketi adaylara pazarlamalari, personel
Yaklagimlari marka degeri yaklagimi Bulma

Collins vd. (2002-2004)

bulma cabalarinin sirket imaiji ile iligkileri incelenmistir




IKiNCi BOLUM

iSE ALMADA PAZARLAMA BAKIS ACISI VE ADAY ODAKLILIK

Ise almanin aday odakli olarak yeniden yorumlanmasi ve aday odakli bir ise alma
siirecinin  bilesenlerinin belirlenme c¢abasi, yeni donemde isletmeleri ise alma
uygulamalarindan baslamak {izere bir biitlin olarak daha rekabet¢i bir yapiya
biirlindiirecegi gibi, adaylara yonelik uygulamalar agisindan da insan haklarina uygun,

adil ve diiriist bir siirecin gereklerini ortaya koyacaktir.
1. ISE ALMADA PAZARLAMA BAKIS ACISI

Isletmelerin yakin gelecekte belli nitelikteki adaylari isletmelere kazandirmak
konusunda rekabet igerisinde olacaklar1 Ongdriilmektedir. Bu rekabette basarili
olabilmeleri ise insan kaynaklar1 uygulamalarinda, 6zellikle de ise alma faaliyetinde
yeni yaklagimlar gelistirebilmelerine bagli olacaktir. Bu yaklasimlardan biri de ise alma

faaliyetinin pazarlama bakis agisiyla ele alinmasidir.
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Pazarlama Bakis A¢isinin Gelisimi

Ekonomik alanda rekabetin artmasi pazarlama ve insan kaynaklari islevlerinin
daha fazla yakinlagtirilmasini ve uyumlagtiritlmasini gerektirmeye baslamistir.' Yazinda

insan kaynaklar1 ve pazarlama iliskisi alaninda yapilan ¢aligmalar genellikle iki farkl

' M. Glassman ve B. McAfee, “Integrating the Personnel and Marketing Functions: The Challenge
of the 1990’s”, Business Horizons, May-June 1992, s. 52.
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bakis ag¢isinin {irtiniidiirler: Calisanlara yonelik pazarlama yaklagimlar1 yani igsel
pazarlama ve adaylara yonelik pazarlama yani digsal pazarlama yaklasimlari. Birinci
yaklagim calisanlarin insan kaynaklar1 birimlerinin miisterileri olarak kabul edildigi bir
yaklagimken, ikinci yaklasim igletmelere is bagvurusunda bulunacak adaylarin insan
kaynaklar1 birimlerinin miisterileri olarak kabul edildigi bir yaklasgimdir. Bu tez
caligmasi ise almada ikinci yaklagimi esas almaktadir ve ilerleyen kisimlarda digsal
pazarlama bakis agis1 iizerinde genis olarak durulmustur. Bu kisimda insan kaynaklari
yonetiminde pazarlama bakis agisinin yerinin agiklanabilmesi agisindan i¢sel pazarlama
yaklagimindan kisaca bahsedilmektedir.

Igsel pazarlama kavramu ilk olarak siirekli ve yiiksek bir hizmet kalitesinin
saglanmastyla 1ilgili problemlerin ¢6zliimii i¢in Onerilmistir. Bugiin iginse igsel
pazarlama her biri igletmeler i¢in ayr1 bir deger konumundaki bilgi ¢agi ¢alisanlari i¢in
kagmilmaz hale gelmis bir yaklasimdir.? Igsel pazarlama kavraminin gelisimi iic
asamada incelenmektedir. ilki ¢alisan memnuniyeti ve motivasyonu asamasidir. Bu
asamada cesitli arastirmacilar tarafindan ¢alisanlarin i¢ miisteriler olarak kabul edilmesi,
calisan memnuniyeti {izerine odaklanilmasi ve son olarak da calisanlarin genel olarak
miisteriler seklinde kabul edilmeleri yaklasimlar1 gelistirilmistir. Ikincisi miisteri
yonliiliilk asamasidir. Bu asamada da miisteri olarak kabul edilen c¢alisanlarin
beklentilerine odaklanan interaktif pazarlama ve diger pazarlama kaynakli yaklasimlar
gelistirilmistir. Son asamadaysa ig¢sel pazarlama kavraminin genisletilmesi, stratejik
uygulamalara ve degisim yOnetimine uyarlanmasina yonelik ¢calismalar yapilmis ve tim
bu ¢alismalarin sentezlenmesiyle igsel pazarlama kavrami tanimlanmustir.’

I¢sel pazarlama konusunda cok sayida calisma gerceklestiren arastirmacilar Rafiq
ve Ahmed igsel pazarlamay1 7P olarak da ifade edilen {iriin, fiyat, dagitim, tutundurma,
stireg, katilimcilar, fiziksel varlik gibi pazarlama karmasi elemanlar1 veya kisisel satis,
pazar bdliimlemesi, pazar arastirmalart gibi pazarlamanin bazi temel kavramlar

acisindan inceleyerek igsel pazarlama ve insan kaynaklari yonetimi iligkisi iizerinde

durmuslardir (Tablo 2.1).

2 M. Rafiq ve P. K. Ahmed, “Internal Marketing Issues and Challenges”, European Journal of
Marketing, 2003, Vol. 37, No. 9,s. 1185-1186.

’ M. Rafiq ve P. K. Ahmed, “Advances in the Internal Marketing Concept: Definition, Synthesis
and Extension”, The Journal of Services Marketing, Santa Barbara, 2000, Vol. 14, No. 6, s. 449-462.
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Tablo 2. 1. i¢sel Pazarlamada Pazarlama Karmasi

Pazarlama Karmasi | i¢sel Pazarlama Karmasi

Uriin is, egitim, gelistirme ve diger hizmetler, performans 8lgiimii
Fiyat Orgiitsel yeniliklere uyum saglamanin psikolojik maliyeti
Dagitim Kurum igi toplantilar

Tutundurma Elde tutma gabalari

Katilimcilar insan kaynaklar galisanlari

Fiziksel varlik Galisma ortami ve bigimi

Siireg Calisma hayati

Buna gore i¢sel pazarlamada iiriin insan kaynaklar1 yonetiminde is, performans
Olciitleri, calisanlara saglanan egitim ve hizmetler gibi kavramlara karsilik gelmektedir.
Fiyat, calisma bicimlerine ve yeni politikalara uyum saglamanin psikolojik
maliyetlerine karsilik gelmektedir. Tutundurma veya iletisim faaliyetleriyse insan
kaynaklar1 uygulamalarinda ¢alisanlarin motivasyonu ve memnuniyetleriyle ilgili
cabalara karsilik gelmektedir. Ornegin, isyerindeki tesvik uygulamalari alisverisi
artirmak icin diizenlenen c¢esitli kampanyalar gibi kabul edilebilir. Bigimsel ve bi¢imsel
olmayan orglitsel iletisim de bu anlamda 6nemlidir. Yoneticilerin ¢alisanlarla iligkileri
kisisel satis kavramini ¢agristirmaktadir. Dagitim kanallariyla isletme politikalarinin
olusturuldugu ve paylasildigi kurum i¢i toplantilar benzer 6zellikler tagimaktadirlar.
Fiziksel varlik ile isletmenin ¢alisma ortamu, siire¢ ile ¢alisanlarin {iriin durumundaki
egitim, iletisim ve diger hizmetlerden yararlanmalar siireci, katilimeilar ile de insan
kaynaklar1 birim ¢alisanlart ve yoneticiler eslestirilmektedir. Pazar bolimlemesi
faaliyeti igsel pazarlamada c¢alisanlarin beceri, beklenti ve gorevlerine gore
siniflandirilmalarina, pazar arastirmasi da calisanlara yonelik diizenlenen beklenti ve
memnuniyet anketlerine karsilik gelmektedir.*

Rafiq ve Ammed, Saad ile birlikte yaptiklar1 bir calismada icsel pazarlama
karmasinin temel elemanlarini belirlemislerdir. Bu elemanlar; stratejik odiiller, ig
iletisim, egitim ve gelistirme, Orgiitsel yapi, iist yonetimin liderligi, fiziksel cevre, ise

alma ve orgiitsel yedekleme, islevlerarasi koordinasyon, tesvik sistemleri, personel

* M. Rafiq ve P. K. Ahmed, “The Scope of Internal Marketing: Defining the Boundary between
Marketing and Human Resource Management”, Journal of Marketing Management, 1993, 9, s. 219-
232.
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giiclendirme ve operasyonel siire¢ degisimleridir’ Yazarlar aym ¢alismada igsel
pazarlamayla ilgili kavramsal bir model de gelistirerek (Sekil 2.1) i¢sel pazarlamanin
sirket performansina etkisini dlgmiislerdir. Gerek bu calismada, gerekse ayni yazarlarin
yine birlikte yaptiklart bir diger caligmada igsel pazarlama ile sirket performansi

arasinda giiglii iliskiler bulunmustur.®

Sekil 2. 1. I¢sel Pazarlamanin Kavramsal Cercevesi

Pazarlama Kaynakli
Anlayis
Orgiitsel
Yetkinlikler
Pazar yonlu
[ davranma
Icsel
Pazarlama X p Galisan »  Sirket Performansi
Karmasi memnuniyeti
Spesifik
bireysel
yetkinlikler
Pazarlama Kaynakli
Stratejiler

Kaynak: M. Rafig, P. K. Ahmed ve N.M. Saad, “Internal Marketing and the Mediating Role of
Organisational Competencies”, European Journal of Marketing; 2003; Vol. 37, No. 9, s. 1221-1241.

I¢sel pazarlama yaklasimi isletmelerin ¢alisanlarini miisteri olarak gormelerini
esas alan ve i¢ miisterilerini tatmin etmeye yonelik yaklasimlardan olugsmaktadir. Ancak
burada i¢ miisteri kavrami toplam kalite yonetimindeki i¢ miisteri kavramini ¢agristirsa

da arada farklilik bulunmaktadir. Toplam kalite yonetiminde i¢ miisteri kavrami ardisik

> M. Rafiq, P. K. Ahmed ve N.M. Saad, “Internal Marketing and the Mediating Role of
Organisational Competencies”, European Journal of Marketing; 2003; Vol. 37, No. 9, s. 1221-1241.

6 M. Rafig, P. K. Ahmed ve N.M. Saad, “Internal Marketing, Organizational Competencies, and
Business Performance”, American Marketing Association Conference Proceedings; 2002; 13, s. 500-
501
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liretim siireclerinin birbirlerini miisteri olarak goérmeleri anlaminda kullanilmaktadir.
Opysa igsel pazarlamada ¢alisanlarin tiimii miisteri olarak kabul edilmektedir.’

Pazarlama bakis a¢isinin insan kaynaklar1 yonetiminde glindeme getirdigi fakat bu
tez ¢alismasinin dogrudan giindeminde bulunmayan bir bagka yaklasim da miisterilerin
insan kaynaklar1 uygulamalarina, Ozellikle de ic¢sel pazarlama uygulamalarina
etkilerinin yonetilmesidir. Sinirsiz 6rgiitlenme yaklasimlarinin gelismesiyle miisterilerin
ar-ge, pazarlama, halkla iliskiler gibi isletme islevleri yaninda insan kaynaklar1 islevine
de katkida bulunabilecekleri 6ne siiriilmektedir. Ozellikle hizmet isletmelerinde ve
miisteriyle dogrudan iliski igerisindeki pozisyonlarda ¢alisanlarin  egitimi,
gelistirilmeleri, performanslarinin  degerlenmesi  hatta  orgilitsel  baghliklarinin

artirilmasinda miisterilerin katkilarinin degerlendirildigi caligmalar yapilmaktadir.®
1.2. Ise Almada Pazarlama Bakis Acisinin Gelisimi

I¢sel pazarlama yaklasimi isletmelerin ¢alisanlarmni miisteri olarak kabul eden bir
yaklasimdir. Isletmelerin piyasadaki miisterilerine yonelik dissal pazarlama faaliyetleri
ise ise alma uygulamalar1 acisindan degerlendirilebilir. I¢sel pazarlamadakine benzer
bicimde digsal pazarlamada da adaylar ise alma siirecinin miisterileri olarak kabul
edilebilirler.

Pazarlama yaklagimlarinin ise alma uygulamalar1 alaninda kullanimi ¢ok yeni bir
konu degildir. Ancak bu alanda yapilan ilk ¢aligmalarda genellikle pazarlamanin reklam
ve tanitim alanindaki uygulamalarinin is ilanlariyla iliskisi konusu incelenmistir.” Bu
calismada pazarlama bakis acisiyla ise alma uygulamalari daha genis bir agidan
iliskilendirilmektedir.

Isletmelerin gevresel faktdrlerinde meydana gelen degisimler ise alma
uygulamalarinin da gbézden gegirilmesini gerektirmistir. Geleneksel yaklagimlar sabit is

tanimlarina ve calisma ortamlarina, bireysel performansa, is analizlerine ve personel

7 Rafiq ve Ahmed, “The Scope of Internal Marketing: Defining the Boundary between Marketing
and Human Resource Management”, s. 230.

¥ M. L. Lengnick-Hall ve C. A. Lengnick-Hall, “Expanding Customer Orientation in the HR
Function”, Human Resource Management, Hoboken, Fall 1999, Vol. 38, No. 3, s. 201-214.

? J. H. Martin ve E. B. Franz, “Attract Applicants from a Changing Labor Market: A Strategic
Marketing Framework”, Journal of Managerial Issues, Vol. 6, No. 1, Spring 1994, s. 35.
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degerleme yontemlerine dayanmaktadir. Oysa bugiin isin, isyerinin, performansin,
gelismenin, is analizlerinin tanimlari bile degismistir.

Tezin birinci boliimiinde ise alma kuramlar1 incelenirken de belirtildigi gibi, ise
almada geleneksel tek yonlii psikometrik yaklagimlar yerini siireci iki yonli olarak ele
alan pazarlik yaklasimlarma birakmustir. Ise alma siireci taraflarin karsilikli iletisim
igerisinde bulunduklar1 bir sosyal siire¢ olarak kabul edilmeye baslanmistir. Ozellikle
bilgi iscileri ve entelektiiel sermaye kavraminin giindeme gelmesiyle yetenek savaslari
baslamis ve ise alma uygulamalarinda pazarlama bilimine ait kavramlar tartisilmaya
baslanmigtir. Ciinkii nitelikli adaylarin isletmelere c¢ekilmesi ve elde tutulmasi
cabalariyla pazarlamada iiriin ve markaya yonelik miisteri ¢cekme ve elde tutma

uygulamalari arasinda 6nemli benzerlikler bulunmaktadir."
1.2.1. ise Alma Arastirmalarinda Disiplinleraras1 Cahsmanin Gerekliligi

Onceki béliimlerde incelenen ve isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarina
cesitli sekillerde etkide bulunan cevresel faktorlerdeki c¢esitlilik insan kaynaklar
alaninda yapilan calismalarin farkli disiplinler tarafindan da desteklenmesi geregini
ortaya koymaktadir. Ozellikle nitelikli adaylarin isletmelere kazandirilmasi
konusundaki rekabet isletmelerin personel bulma ve se¢gme faaliyetlerinin dnemini
artirmistir. Bu faaliyetlerin etkin bir bigimde yerine getirilmesinde disiplinlerarasi
yaklagimin 6nemi bulunmaktadir.

Ise alma konusunda bugiine kadar yapilan ¢alismalar mikro-orgiitsel cercevede,
biiyiik 6lciide psikoloji biliminin etkisi altinda gergeklestirilmistir."" Isletme hedefleri ve
insan kaynaklar1 planlamalar1 ¢er¢evesinde basvuran adaylarin en uygunlarinin se¢imi
amaglanmistir. Bu dogrultuda adaylardan isletmeye dogru bir bilgi akis1 kurgulanmistir.
Oysa personel bulma ve se¢gme uygulamalarinin farkli disiplinlerin ilgisine sunulmasi

isletmelere 6nemli katkilar saglayacaktir.'

1 F TLijevens, K. van Dam ve Neil Anderson, “Recent Trends and Challenges in Personnel
Selection”, Personnel Review, Vol. 31, No. 5, 2002, s. 581.

" H. Ramsay ve D. Scholarios, “Selective Decisions: Challenging Orthodox Analyses of the
Hiring Process”, International Journal of Management Reviews, March 1999, s. 63-64.

12 “W. M. M. Altink, “Selection Psychology 1994 and thereupon: Towards an Interdisciplinary
Field of Practice and Research”, 23" International Congress of Applied Psychology, July 1994,
Madrid, Spain, s. 107, (H. Ramsay ve D. Scholarios, “Selective Decisions: Challenging Orthodox
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Ise alma uygulamalar1 konusunda énemli ¢alismalar ortaya koymus iki arastirmaci
Rynes ve Barber nitelikli adaylarin isletmelere bagvurmalarinin saglanmasi konusunda

farkl1 disiplinlerden yararlanmanin yararlarini su sekilde siralamaktadirlar:"

e Adaylar1 ¢ekme stratejileri konusunun daha genis bir agidan tartisilmasi,

e Stratejik tercihleri etkileyen durumsal faktérlerin betimlenmesi,

e Alternatif stratejiler arasindaki karsilikli iligkilerin saglayabilecegi
katkilar,

e Degisen c¢evresel sartlara orgiitsel agidan verilebilecek farkli tepkilerin
Oneminin artmasi,

e Hangi stratejinin veya strateji birlesimlerinin  hangi kosullarda
kullanilacagini belirleyecek test edilebilir onermelerin ortaya konmast,

e Adaylarn ¢ekme stratejileri ile diger insan kaynaklar1 uygulamalari
arasindaki iligkilerin artan 6neminin tartigilmasi,

e Adaylar1 ¢cekmeyle ilgili sonuglarin daha genis agidan incelenmesi,

e lleride yapilacak ve orgiitlerde karar alicilara daha faydali olacak

caligmalarla ilgili 6neriler gelistirilmesi.
1.2.2. ise Almada Pazarlama Bakis Acisinin Avantajlar

Maurer vd. tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada ise alma uygulamalarinda
pazarlama Dbakis acisinin  kullanilmasinin  en az ¢ avantajinin bulundugu
belirtilmektedir. Oncelikle bdylesi bir yaklasim ise alma arastirmalarmin tasarlanmasi
ve yonlendirilmesi igin kavramsal paralellikler sunmaktadir. Ornegin miisterinin satin
alma karar1 vermesiyle adaylarin c¢alisacaklar1 isletmeleri se¢gme karar1 vermeleri
arasinda siire¢ olarak paralellikler bulunmaktadir. lkinci olarak, ise alma
uygulamalarinin  pazarlama kavramlartyla iliskilendirilmesi, ¢esitli yazarlarca
metodolojik anlamda dar bir alana sikistig1 iddia edilen insan kaynaklar1 arastirmalarina

disiplinleraras1 c¢alisabilme avantaji saglayacaktir. Son olarak ise, pazarlama bakis

Analyses of the Hiring Process”, International Journal of Management Reviews, March 1999, s.
66’deki alintr).

'S, L. Rynes ve A. E. Barber, “Applicant Attraction Strategies: An Organizational Perspective”,
Academy of Management Review, 1990, Vol. 15, No. 2, s. 287.
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acisinin  ise alma wuygulamalarinda kullanilmaya baslanmasi insan kaynaklari
uygulamalarinin stratejik agidan ele alinmasina da katki saglayacaktir."

Pazarlama bakis agisi, insan kaynaklar1 yOnetiminde yetenek savaglarinin
basladigi donem olan bilgi toplumuna gegis siirecinde, isletmelerin nitelikli adaylari
cekme cabalarinda stratejik bir arag¢ olarak da giindeme gelmistir. Isletmelerin nitelikli
adaylara kendilerini pazarlamalar1 seklindeki dissal pazarlama yaklasimi ise alma
uygulamalarinin temel odagimi isletme ve pozisyonlardan adaylara kaydirmistir.
Pazarlama yaklagimiin ise alma uygulamalarina uyarlanmasi ¢ok zor olmayacaktir,
zira her iki faaliyet arasinda olduk¢a benzer yonler bulunmaktadir. Ancak insan
kaynaklar1 yoneticileri agisindan 6nemli olan nokta bakis agisinin dogru belirlenmesidir.
Aslinda yetenek savaslarmin ortaya c¢ikmasimnin nedenlerinden biri olan nitelikli
adaylarin isletmelerin en Onemli sermayeleri haline geldigi gercegi, ise alma siireci
acisindan adaylarin isletme iiretim faktorlerinden herhangi biri gibi edilgen karakterde
oldugu izlenimini uyandirmamalidir. Bunun yerine adaylarin ise alma siirecinin degerli
miisterileri veya isgiicli piyasasmnin Onemli tedarikgileri olarak algilanmalari

gerekmektedir."
1.2.3. ise Alma ve Pazarlama Faaliyetlerinin Benzer Yonleri

Ise alma uygulamalarim pazarlama bakis agisiyla ele alan ¢alismalarda ise alma
faaliyetinin temel bilesenleri ile pazarlama faaliyetinin, o6zellikle de hizmet
pazarlamasinin  siirecleri, hedefleri ve temel bilesenleri arasinda benzerlikler
kurulmaktadir.'®

Bu benzerliklerden ilki hem ise alma faaliyetinin hem de pazarlama faaliyetinin
cevresel kosullarinin benzerligidir. Tipki pazarlamacilar gibi insan kaynaklar1 birimleri
de isgiiclii piyasasindaki egilimleri izlemekte ve muhtemel degisikliklerin etkilerini
kestirmeye calismaktadirlar. Tkinci olarak her iki faaliyette de hedef kitlenin belli bir

{irin veya hizmete yoneltilmesi cabalar1 bulunmaktadir. Uriin veya hizmetin

'*'S. D. Maurer vd., “Organizational Recruiting as Marketing Management: An Interdisciplinary
Study of Engineering Graduates”, Personnel Psychology, 1992, 45, s. 808-809.

5D, Price, “How Marketing Can Sell Your Personnel Product”, People Management, 1996, Vol.
2, No. 12, s. 21.

' Maurer vd.,a.g.e., s. 808.
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cekiciliginin artirilmasi igin {iriin veya hizmet gelistirilmesi, {iriin veya hizmete deger
katilmas1 gibi cabalar buna Ornek verilebilir. Hedef pazarla iletisim kurulurken
kullanilan stratejiler de bir diger benzer yondiir. Hedef kitleye iletilecek mesajin se¢imi,
iletisim araclarinin se¢imi ve zamanlama gibi iletisim stratejileri hem igse almada hem de
pazarlamada ayni derecede onemlidir. Iletisim stratejileri belli nitelikteki adaylarin
isletmeye cekilmesi kadar piyasada isletme hakkinda olumlu bir imaj olusturulmasinda
da etkili olmaktadir. Son olarak, hedef pazarin boliimlenmesi konusunda da benzerlikler
bulunmaktadir. Pazarlamacilar gibi insan kaynaklar1 birimleri de belli niteliklerde
adaylarin bagvurularini saglamak tizere ¢aba gostermektedirler. Hedef kitlenin farkli

Ozellikteki bolimlerine yonelik farkli yaklasimlar gelistirilmektedir. '’
1.3. Pazarlama Bakis Acisimin ise Alma islevine Yansimalari

Ise alma ve pazarlama faaliyetleri arasinda kurulabilecek paralelliklerin ise alma
faaliyetinin basarisin1 artiracagi kabul edilmektedir. Bu iliskinin ayrintili bigimde
incelenebilmesi i¢in bazi pazarlama kavram ve yaklagimlarinin ise alma islevine ne
sekilde uyarlanabileceginin ele alinmasi gerekmektedir. Bu bdliimde basta pazarlama
faaliyetinin temelini olusturan pazarlama karmasi olmak iizere ige alma siirecine katkisi
olabilecek bazi pazarlama kavramlar1 ise alma faaliyetindeki yansimalar1 olan bazi
kavramlarla karsilastirmali olarak incelenecektir. Bu kavramlar Tablo 2.2°de

goriilmektedir.

Tablo 2. 2. Pazarlama ve Ise Alma Kavramlar1 Arasidaki Iliskiler

Bazi Pazarlama Kavramlari ise Alma islevindeki Yansimalari
Pazarlama karmasi ise alma karmasi

Sirket imajl Sirket isveren imaji

Marka degeri isveren marka degeri

Musteri memnuniyeti Aday memnuniyeti

Msteri iliskileri yonetimi Aday iligkileri ydnetimi

Msteri veya pazar yonlilik Aday yonlilik

" G. Ryan vd., “Recruitment Advertising: The Marketing-Human Resource Interface”,
International Advances in Economic Research, May 2000, Vol. 6, No. 2, s. 354.; Martin ve Franz,
a.g.e.,s. 34-35.
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1.3.1. ise Alma Karmasi

Uriin, fiyat, dagitim ve tutundurma kelimelerinin Ingilizcelerinin ilk
harflerinden olusan 4P kisaltmasiyla da ifade edilen pazarlama karmasi kavrami ilk
olarak McCarthy tarafindan pazarlama yoneticilerinin hedef pazari tatmin etmek {izere
kullanabilecekleri faktorlerin bilesimini ifade etmek tizere kullanilmustir.”® Daha
sonralar1 bunlara 6zellikle hizmet sektoriindeki gelismeler sonucu katilimcilar olarak
pazarlama elemanlari, iiretim alanindaki gelismeler paralel olarak pazarlama siireci ve
iletisim teknolojilerindeki geligsmelere paralel olarak igletmenin fiziki varligiyla ilgili
konular eklenerek 7P yaklasimina ulasilmistir. Pazarlama karmasiyla ilgili bu iki
yaklagim disinda baska tanimlamalar da bulunmaktadir."

Pazarlama ve ise alma iliskisinin her iki faaliyetin temel bilesenleri agisindan
iligkilendirilmesinde en fazla kullanilan yaklasim 4P olarak da ifade edilen pazarlama
karmasi elemanlarmin ise alma faaliyetinin bilesenleriyle eslestirilmesidir. Ornegin
pazarlama karmasindaki {iriin veya hizmet ise almadaki istir. Pazarlamada miisteri
ihtiyaglari, beklentileri ve genel olarak pazarin 6zellikleri anlasilmaya calisilarak yeni
tirtin ve hizmetler gelistirilmeye caligilmaktadir. Ayni sekilde insan kaynaklari birimleri
de birer iirlin durumundaki isleri miisteri konumundaki adaylara pazarlamaya
caligmaktadirlar. Bunun i¢in isgiici pazarlarinin analizi, doldurulmasi gerekli
pozisyonlar i¢in hedef kitlenin belirlenmesi, bu kitlenin beklentileri ile sunulacak
calisma kosullarinin uyumlastirilmast ve biitlin bunlarin adaya en etkin bi¢imde
sunulmasi gerekmektedir.”

Pazarlamadaki {iriin hayat egrisi yaklasimina benzer bigimde birer iirlin olarak
islerin de hayat egrileri bulunmaktadir. Siradan bir iiretim hatti is¢isinin yapmasi
gerekenler gelisen teknolojiyle birlikte artip karmasiklagmaktadir. Bu egilim biitiin is
tamimlar1 i¢in gegerli kabul edilebilir.?' Is gereklerinin degismesi ¢alisanlara yonelik

beklentileri de degistirmistir. Ustesinden gelinmesi gittikce daha fazla yetenek

BE.J. McCarthy, Basic Marketing, (Birinci Basim, Homewood, IL: Irwin Publishing, 1964).

' M. Rafiq ve P. K. Ahmed, “Using the 7P as a Generic Marketing Mix: An Exploratory Survey
of UK and European Marketing Academics”, Marketing Intelligence & Planning, 1995, Vol. 13, No. 9,
s. 4-15.

* Ryan vd., a.g.e., s. 356; D. S. Cohen, The Talent Edge: A Behavioral Approach to Hiring,
Developing, and Keeping Top Performers, (Birinci Basim, Toronto: John Wiley & Sons, 2001), s. 139.

! Martin ve Franz, a.g.e., s. 41-42.
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gerektiren islerin artmasi s6z konusu islerin adaylar i¢in daha cazip hale getirilmesi
geregini ortaya c¢ikarmustir. Isin adaylar igin cazip kilinmasi icin cesitli yaklasimlar
benimsenebilir. Ozellikle bilgi toplumu isletmelerinin entelektiiel sermaye olarak kabul
edilen nitelikli adaylar1 isletmelere g¢ekebilmeleri i¢cin esnek c¢alisma olanaklarini
sunmalar1 gerekmektedir. Isin adaylar igin cazibesinin artirilmasinin bir baska arac1 da
gercekei is sunumlarinin kullanilmasidir. Gergekgi is sunumlar1 adaylara isle ilgili tam
ve dogru bilgilerin verilmesidir. Bu sunumlar isin adaylar i¢in avantajli ve dezavantajl
yonlerini de icermelidir. Ise alma siirecinde gercek¢i is sunumlarmnin kullanilmasinin

isletmeler agisindan {i¢ onemli sonucu bulunmaktadir:*

e Adaylara isle ilgili ne kadar ayrintili ve dogru bilgi verilirse bagvuranlar da o
kadar uygun say1 ve nitelikte olacaktir. Bu da ise alma faaliyetinin etkinligini

artiracaktir.

e Isle ilgili gercekei bilgilere sahip adaylar isi kabul ettiklerinde isin olumlu ve
olumsuz yonlerine psikolojik olarak hazirlikli  olduklarindan ise
basladiklarinda yanlis beklentilere sahip olmayacaklar, hayal kirikligina

ugramayacaklar ve tatminsizlik yasama ihtimalleri azalacaktir.

e Adaylara isle ilgili ger¢ekei bilgilerin verilmesi, adaylar isi kabul etseler de
etmeseler de isletmenin diriistliigii ve glvenilirligiyle ilgili olumlu bir

algilama olusturacak ve bu da kurum imajina olumlu etkide bulunacaktir.

Pazarlama karmasinin ikinci elemani olan fiyat ise almada isle ilgili ticret ve diger
katkilara karsilik gelmektedirler. Miisteriler satin alma kararlarin1 verirken sadece
iriiniin fiyatina degil, markasina, satildig1 yere, satis sonras1 hizmetine, saglayacagi ek
faydalara, kullanim kolayligi, goriinlisii ve kalitesi gibi genel Ozelliklerine de
bakmaktadirlar.® Isletmenin sundugu kariyer gelistirme olanaklari, egitim olanaklar,

licret ve yan 0demeler, sosyal haklar, calisma saatleri, ¢alisma arkadaglari, giivenlik,

2 J. Rosse ve R. Levin, High Impact Hiring: A Comprehensive Guide to Performance Based
Hiring, (Birinci Basim, San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1997), s. 62.

» E. Arnould vd., Consumers, (Birinci Basim, Boston: McGraw Hill, 2002), s. 347-348.
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gozetim bigimi ve diger calisma kosullar1 da adaylarin is segerken g6z Oniinde
bulundurduklar faktorlerdendir.

Dagitim olarak ifade edilen pazarlama karmasi elemant, tirlinlerin dogru zaman ve
yerde miisteriler tarafindan bulunabilir hale getirilmesini ifade etmektedir. Bu anlamda
hem {iriinlerin satilacag fiziksel ortam hem de iirlinlerin bu ortama ulastirilmasi 6nem
kazanmaktadir.”® Dagitimin ise alma siirecindeki karsiligi personel bulma g¢abalaridir.
Ik olarak isletmenin kimligi &nemlidir. Adaylar tercihte bulunurken tipki miisteriler
gibi hem fiziksel olarak isletmeyi, hem de isletmenin imajin1 dikkate almaktadirlar.
Isletme imajinin is ve isletme tercihindeki etkisi konusunda yapilmis ¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir.”® Yine isletmenin bulundugu sehir, sosyal ve Kkiiltiirel g¢evre de
onemlidir. Diger yandan, is ilanlarinin hazirlanmasiyla baslayan, dagitim kanallar1 olan
duyuru araglarindan hangilerinin tercih edileceginin belirlenmesi, bos pozisyonlara
iligkin bilgilerin isgiicli piyasasinda ulasilabilir hale getirilmesi, bagvurularin toplanmasi
ve aday havuzunun olusturulmasiyla sona eren personel bulma siireci de bir iletisim
stireci olarak yonetilmelidir.

Son pazarlama karmasi eleman1 da tutundurmadir. Isletmelerin miisterilerini satin
alma konusunda ikna etme ve kurulan iligskinin siirekli tutulmasi g¢abalarini ifade
etmektedir.”” Bu da ise alma siirecinin ikinci asamasi olan personel se¢imine yonelik
faaliyetlere karsilik gelmektedir. Personel bulma siirecinde adaylarla kurulan iletisimin
secme slireci boyunca olumlu bi¢imde ydnetilmesi, adaymn isletmeyi tercih etme
konusunda ikna edilmesi gerekmektedir. Se¢im goriismelerinin adil ve diiriist bi¢imde
yapilmasi, zamaninda ve yeterli geribildirim sunulmasi gibi uygulamalar tutundurmay1
etkileyecektir. Bu asamalarda adaylara verilecek mesajin igerigi dnemlidir. Adaylarla

kurulan iligkinin niteligi yaninda siirekliligi de 6nemlidir.*®

D, P. Schwab vd., “Theories and Research on Job Search and Choice”, Research in Personnel
and Human Resource Management, 1987, Volume 5, s. 129-166.

B M. Olug, Temel If?lzarlama ngramlarl, (Birinci Basim, Istanbul: Beta Yayinlari, 2006), s.
289-290; R. Altunisik, $. Ozdemir ve O. Torlak, Modern Pazarlama, (Dordiincii Basim, Sakarya:
Degisim Yayinlari, 2006), s. 245-246.

% R. D. Gatewood vd., “Corporate Image, Recruitment Image and Initial Job Choice Decisions”,
Academy of Management Journal, 1993, Vol. 36, No. 2, 414-427; Riordan vd., a.g.e.; Herrbach vd.,
a.g.e.

7 Olug, a.g.c., s. 412; Altunisik vd., s. 195.
28 Price, a.g.e., s. 21; Ryan vd., a.g.e., s. 355; Martin ve Franz, a.g.e., s. 36, 48-49.
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Dort klasik pazarlama karmasi bilesenine sonradan eklenen {i¢ bilesen olan
katilimcilar, siire¢ ve isletmenin faaliyet gosterdigi ortam da ayni bakis agisiyla ise alma
faaliyetiyle iliskilendirilebilir. Miisterilerle iliskilerin isletme hedeflerine uygun sekilde
yiiriitiilebilmesinde pazarlama ve satig elemanlarinin etkisi dnemlidir. Ayn1 sekilde, ise
alma siirecinde adaylarla kurulan iliskinin 6nemi de ise almada, 6zellikle de personel
seciminde gorevli elemanlarin 6zelliklerini giindeme getirmektedir. Gergekten de
ozelikle secim goriismelerini yiirliten insan kaynaklari ¢alisanlarinin personel se¢im
slirecinin basarisina etkisiyle ilgili ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir.”” Bu ¢alismalarda
hem aday agisindan hem de isletme agisindan insan kaynaklari ¢alisanlarinin 6zellikleri
incelenmektedir. Adaylar acisindan Ozellikle se¢gme goriismelerinde goriismecilerin
cinsiyetleri, kisilik, tutum ve davranislari, goriismeye hazirlikli gelmeleri gibi konularin
onemli olduklari belirlenmistir.

Pazarlama faaliyetlerinde oldugu gibi ise alma faaliyetinde de siire¢ bir biitiin
olarak onem tasimaktadir. Hatta adaylarin is segme kararlarin1 vermelerinde ise alma
stirecinin tek tek asamalarindan ¢ok bir biitiin olarak siirecle ilgili algilamalarin 6nemine
iliskin ¢alismalar da mevcuttur.*

Son olarak igin yapildig1 ya da isletmenin faaliyet gdsterdigi ortam da ise alma
uygulamalarinda tartisilmaya baslanan konulardandir. Bu konu sanal ise alma
uygulamalarindan se¢im siirecinin gerceklestirildigi ortamin fiziki kosullarina, esneklik

uygulamalarindan insan kaynaklar1 birimleri faaliyetlerinin tamamen dis kaynaklardan

» J. Harcourt ve A.C. Krizan, “Recruiters’ Opinions About Resume Content”, Journal of
Education for Business, May/Jun 91, Vol. 66, No. 5, s. 267-273; D. C. Weilbaker, ve N. J. Merritt,
“Attracting Graduates to Sales Positions: The Role of Recruiter Knowledge”, Journal of Personal
Selling & Sales Management, Fall 92, Vol. 12, No. 4, s. 49-58; L. M. Graves vd., “The Effect of Sex
Similarity on Recruiters' Evaluations of Actual Applicants: A Test of The Similarity-Attraction
Paradigm”, Personnel Psychology, Spring 95, Vol. 48, No. 1, s. 85-98; M. L. Connerley, “The Influence
of Training on Perceptions of Recruiters' Interpersonal Skills and Effectiveness”, Journal of
Occupational & Organizational Psychology, Sep97, Vol. 70, No. 3, s. 259-273; A. L. Kristof-Brown,
“Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between Recruiters' Perceptions of Person-Job and Person-
Organization Fit”, Personnel Psychology, Autumn 2000, Vol. 53, No. 3, s. 643-672.

'S, L. Rynes vd., “Individual Reactions to Organizational Recruiting: A Review”, Personnel
Psychology, Autumn 80, Vol. 33, No. 3, s. 529-542; A. M. Ryan ve R. E. Ployhart, “Applicants'
Perceptions of Selection Procedures and Decisions: A Critical Review and Agenda for the Future”,
Journal of Management, 2000, Vol. 26, No. 3, s. 565-606; M. S. Taylor ve T. J. Bergmann,
“Organizational Recruitment Activities and Applicants' Reactions at Different Stages of the Recruitment
Process”, Personnel Psychology, Summer 87, Vol. 40, No. 2, s. 261-275; R. D. Bretz Jr. ve T. A. Judge,
“The Role of Human Resource Systems in Job Applicant Decision Processes”, Journal of Management,
1994, 20, (3), s. 531-551.
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yararlanilarak yerine getirilmesine kadar genis bir c¢ergevede tartisilmaktadir.’'
Pazarlama karmasi elemanlar1 ve ise alma karmasi elemanlart Tablo 2.3’te bir biitiin

olarak gosterilmistir.

Tablo 2. 3. Pazarlama Karmasi ve ise Alma Karmasi Elemanlar:

Pazarlama Karmasi ise Alma Karmasi

Uriin Is, tinvan

Fiyat Ucret, statii, diger olanaklar
Dagitim Personel bulma ¢abalar
Tutundurma Aday iliskileri yonetimi
Katilimcilar ise alma goreviileri

Ortam ise alma ortami

Siireg ise alma siireci

1.3.2. Sirket isveren Imaj

Sirket imaji1, kurumlarin irettikleri iiriin ve hizmetler ile ilgili bireysel ve
toplumsal algilamalarin biitiinii olarak tamimlanmaktadir.> Imaj farkli sekillerde
algilanabilmektedir ve tiim ¢ikar gruplari nezdinde olumlu bir imaj olusturulabilmesi
isletmelerin basaris1 igin 6nem tasimaktadir. Ise alma faaliyeti acisindan bakildiginda
sirket imaj1 personel bulma faaliyetinin erken dénemlerini etkilemektedir. Isletmeler
arasindaki ekonomik rekabetin artis1 adaylarin isletme tercihlerinde ekonomik olmayan
faktorlerin ~ O6nemini  artirmaktadir.  Ciinkii  nitelikli  adaylarin  isletmelere
kazandirilmasiyla ilgili yogun rekabet ortaminda en rahat karsilanabilecek aday
beklentileri ekonomik olanlardir.”” Asil zor olan isletmenin ¢alisilmak i¢in giizel bir yer
olduguna dair olumlu bir izlenim yaratabilmektir. Adaylarin isletmeler hakkinda o giine
kadar edindikleri izlenimler is arama siirecinde is se¢gme konusundaki tercihlerinde

etkili olacak ilk wverilerdir. Bu izlenimler uzun siirede olusmakta, zamanla

3Tp, Cappelli, “Making the Most of On-Line Recruiting”, Harvard Business Review, Mar 2001,
Vol. 79, No. 3, s. 139-147; S. L. Thomas ve K. Ray, “Recruiting and the Web: High-Tech Hiring”,
Business Horizons, May/Jun 2000, Vol. 43, No. 3, s. 43-52; R. Kane vd., "HRM without HR staff: Does
it make a difference?", 14th Australia and New Zealand Academy of Management Conference,
Macquarie University Graduate School of Management, Sydney, December 2000.

32 Rjordan vd., a.g.e., s. 401.

3 G. R. Ferris vd., “The Recruitment Interview Process: Persuasion and Organization Reputation
Promotion in Competitive Labor Markets”, Human Resource Management Review, 2002, 12, s. 359-
375.



84

degisebilmekte, giiglii veya zayif olabilmektedir.** Sirket imaji, daha 6nce de belirtildigi
gibi, isletmelerin nitelikli elemanlar1 ¢ekmeleri konusunda stratejik bir avantaj
saglamaktadir.”

Sirket imajmin ise alma faaliyetine etkileri konusunda daha sonra yapilan
calismalarda sirketin bir biitiin olarak imajinin yani sira sirket imajinin farkli yonlerinin
de ise alma faaliyetine etkileri {izerinde durulmustur. Bu c¢aligmalardan biri Highhouse
ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilen calismadir. Highhouse vd. isletmelerin
adaylarla iligkilerinde gsirket isveren imaji olarak adlandirdiklar1 bir yaklasgim
gelistirmiglerdir. Buna gore sirket isveren imaji isletmenin bir ¢alisma yeri olarak
etkileyiciligini ifade etmektedir.*

Arastirmacilar ayn1 calismada sirket isveren imajinin temel bilesenlerini de
belirlemiglerdir. Her ne kadar ¢alisma gida sektoriinde gerceklestirilmis olsa da bulgular
diger sektorler i¢in de kabul edilebilir niteliktedir. Buna gore sirket igveren imajinin
temel bilesenleri sunlardir: Calisanlara yonelik elde tutma ¢abalari, reklam ve tanitim,
calisma ortaminin fiziksel 6zellikleri, yayginlik, miisteri memnuniyeti, igyerinin cografi
konumu, iicretler, {iriin imaj1, adaylarin sektorle ilgili deneyimleri, sdylentiler, sayginlik,
calisma yogunlugu, is arkadaslari, ¢calisma saatleri ve is gesitliligi.”’

Ewing vd. ¢esitli isletmeler arasinda yaptiklar1 bir karsilastirmada sirket igveren
imajinin olusturulmasinda ii¢ farkli yaklasim belirlemislerdir: Cok biiyiik bir isletme
imaj1 olusturmak, ¢ok renkli ve hareketli bir isletme imaj1 olusturmak, en yeteneklilerin
calistig1 bir isletme imaj1 olusturmak.*®

Sirket igveren imajiyla ilgili olarak Lemminck ve arkadaslar1 tarafindan yapilan
bir bagka arastirmada da sirket isveren imajinin sirket imaj1 ve adaylarin bagvurma
niyetleriyle iliskisi iizerinde durulmustur. Aragtirma sonucunda sirket isveren imaji,

sitket imaj1 ve adaylarin bagvuru niyetleri arasinda olumlu iligkiler bulunmustur.

** A. E. Barber, Recruiting Employees Individual and Organizational Perspectives, (Birinci
Basim, Thousand Oaks: Sage Publications, 1998), s. 32-33.

35 Riordan vd., a.g.c.; Gatewood vd., a.g.e.; Herrbach vd., a.g.e.

36'S. Highhouse vd., “Assessing Company Employment Image: An Example in the Fast Food
Industry”, Personnel Psychology, 1999, Vol. 52, No. 1, s. 152-153.

37 Highhouse vd., a.g.e., s.155.

* M. T. Ewing vd., “Employment Branding in the Knowledge Economy”, International Journal
of Advertising, 2002, 22, s. 13-14.
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Aragtirmanin bir bagka sonucu da sirket imajinin adaylarin basvuru niyetleri iizerinde
sirket igveren imajindan daha yiiksek bir etkisi bulundugudur. Dolayisiyla, 6zellikle
biiylik 6lcekli isletmelerde sirket isveren imajina yonelik ¢alismalar gerekli olmakla

birlikte sirket imajina yonelik ¢abalarin da ihmal edilmemesi gerekmektedir.*
1.3.3. isveren Marka Degeri

Maddi olmayan varliklar isletmeler i¢in en degerli varliklar haline gelmistir.
Maddi olmayan varliklardan biri de isletmelerin sahip olduklari iirlinlere ya da dogrudan
kendilerine ait markalardir. Gii¢lii bir markaya sahip olmak isletmelere fiyatlamada ve
miisteri sadakati olusturmada avantaj saglamaktadir.* Markanin giicii de degerinden
kaynaklanmaktadir. Marka degeri, genel olarak isletmelerin markalarina nitelik
kazandirmaya yonelik olarak gerceklestirdikleri pazarlama c¢abalarini ifade etmektedir.*
Marka degerinin miisteriyle iligkisini vurgulamak iizere tanimlanan miisteri temelli
marka degeriyse “tiiketicilerin bir {irlin veya hizmetin markasiyla ilgili tercihlerini ve
satin alma kararlarim1 benzer 6zelliklerdeki diger iirlin veya hizmetlere kiyasla olumlu
olarak etkileyen algilamalari”ni ifade etmektedir.*

Isletmecilik alaninda yasanan degisimler yoneticilerin dikkatini {iretim siirecinden
miisteriye dogru kaydirmistir. Unlii yonetim gurusu Tom Peters bunu su sozlerle ifade
etmektedir: “Bugiiniin yogun rekabet ortaminda {iriin ve fiyat yonlii bir rekabeti
sirdiirmeye calisanlar kaybedecek, miisteri zihninde markalarina ait bir deger

yaratmaya calisanlar kazanacaklardir”.” Bu egilimin sonucu olarak markalar gibi

%% J. Lemmink vd., “The Role of Corporate Image and Company Employment Image in Explaining
Application Intentions”, Journal of Economic Psychology, 2003, 24, s. 1-15.

D, A. Aaker, “Managing the Most Important Asset: Brand Equity”, Planning Review; Sep/Oct
1992; 20, 5, s. 56-58; D. A. Aaker, “Measuring Brand Equity Across Products and Markets”, California
Management Review; Spring 1996; 38, 3, s. 102-120.

1 K. L. Keller, “Conceptualizing, Measuring, and Managing Customer-Based Brand Equity”,
Journal of Marketing, Jan 1993; 57, 1, s. 1.

*D. A. Aaker, Managing Brand Equity: Capitalizing on the Value of a Brand Name, (Birinci
Basim, New York: The Free Press, 1991).

“ D. A. Aaker, “Managing the Most Important Asset: Brand Equity”, s. 56.
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miisteri portfoyleri de isletmelerin en 6nemli varliklar1 arasimna girmistir. Marka degeri
gibi miisteri degeri de basariyla yonetilmelidir.*

Pazarlama yazinindaki marka ve miisteri degeri yaklasimlari ise alma
uygulamalar1 acisindan da incelenmis ve degisik ise alma yaklasimlar1 ortaya
konmustur. Ornegin isveren markasi kavramu ilk kez 1996 yilinda kullanilmis ve
“Isletmenin mevcut ve muhtemel calisanlarini cezbetmek, motive etmek ve elde tutmak
amacina yonelik olarak belirledigi deger, sistem, politika ve uygulamalar” bi¢ciminde
tanimlanmustir.*” Buradan hareketle yapilmis 6nemli ¢aligmalardan biri Cable ve Turban
tarafindan gerceklestirilmis ve ise alma uygulamalari pazarlamadaki marka degeri
yvaklasimi agisindan incelenmistir. Cable ve Turban, benzer 6zelliklere sahip iiriinlerden
belli markalara sahip olanlara tiiketicilerin daha fazla fiyat 6demeye raz1 olmalarindan
hareketle bir arastirma gerceklestirmis ve etkin reklam ve tanitim cabalari i¢inde
bulunan, olumlu bir imaja sahip isletmelerin adaylar tarafindan daha ¢abuk
hatirlandigin1 ve adaylarin bu isletmelerde ¢aligsabilmek i¢in nispeten daha diisiik bir
ticrete bile razi olabileceklerini belirlemislerdir.*

Marka degeri yaklasimmin ise alma uygulamalarina yansimalari konusunda
calisan bir baska arastirmaci da Collins’tir. Collins g¢esitli arastirmacilarla birlikte
yaptig1 ¢alismalarda isveren marka imaji ve igveren marka degeri gibi yaklasimlar
gelistirmistir.

Collins ve Han birlikte yaptiklar1 ¢aligmada marka degeri yaklagimini ise alma
uygulamalar1 agisindan incelemis, isveren marka degerini is arayanlarin igletmeleri
caligilacak bir yer olarak algilayis bigimlerini etkileyen unsurlar olarak tanimlamislar ve
calismalarini marka degerinin ii¢ temel bileseni {lizerinden kurgulamislardir: Marka

farkindaligi, markanin ¢agristirdiklar ve algilanan kalite. ¥/

* J. E. Hogan, “Customer Equity Management: Charting New Directions for the Future of
Marketing”, Journal of Service Research, Aug 2002; 5, 1, s. 4-12.

# K. B. Backhaus, “An Exploration of Corporate Recruitment Descriptions on Monsters.com”,
Journal of Business Communication, April 2004, Volume 41, Number 2, s. 115-136.

% «“D. M. Cable ve D. B. Turban, “The Value of Organizational Image in the Recruitment

Context: A Brand Equity Perspective”. Paper presented at the Annual Conference of the Society for
Industrial and Organizational Psychology, Nisan 2000, New Orleans, LA”, (Lievens vd., a.g.e., s.
583’deki alint1).

*7J. Han ve C. J. Collins, “The Effects of Company Recruitment Practices on Job Seekers’
Perceived Employment Brand Equity and Intentions to Pursue Job Opportunities”, Academy of
Management Proceedings, 2002, HR: A1l.
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Marka farkindaligi, bir markanin benzer markalar arasinda hatirlanma fark edilme
oraninin yiiksek olmasi durumudur ve etkin pazarlama iletisiminin bir sonucudur. Is
arama siirecindeki adaylarin igletmeleri tercih etmelerinde marka farkindaliginin énemi
bulunmaktadir. Markanin c¢agristirdiklariyla kastedilen sey tiiketicilerin bir markayla
iligkilendirdikleri duygular1 ve onyargilaridir. Bunlar olumlu veya olumsuz olabilirler.
Is arayanlarm da zihinlerinde belli markalarla ilgili olarak belli yargilar bulunabilmekte
ve bu yargilar is bagvurularini ve tercihlerini etkileyebilmektedir.®® Algilanan kalite ise
tiiketicilerin tirlinler veya hizmetler hakkinda farkli alternatiflere gore biitiinsel kalite ve
tistlinlik algilamalarini ifade etmektedir. Kalitenin tiiketici beklentilerine uygunluk
olarak da tamimlandig1 g6z Oniinde tutulursa tiliketicilerin satinalma kararlarinda
alacaklar1 {iriin veya hizmetin beklentilerine uygunluk derecesiyle ilgili algilar1 da nem
kazanmaktadir.”’ Is arayanlar is basvurularinda ve tercihlerinde is ve isletmeyle kendi
beklentileri arasindaki uyumu da g6z 6ztniinde bulundurmaktadirlar.®

Collins ve Han’a gore bu bilesenlerin ise alma uygulamalar1 acisindan etkin bir
bicimde yonetilebilmesi ve daha giiclii bir isveren marka degeri yaratilabilmesi i¢in bir
pazarlama iletisimi araclari karmasi kullanilmalidir. Pazarlama iletisimi karmasi su
elemanlardan olugmalidir: Medya tanitimi, ticari faaliyetler, sponsorluk ve halkla
iliskiler. Collins ve Han s6z konusu arastirmada pazarlama iletisim araglar1 karmasi
olarak reklamlarin, ticari fuarlarin, sponsorluklarin ve kamuoyundaki sdylentilerin
isveren marka degerine etkilerini Slgmiigler ve her dort degiskenin de igveren marka
degerine olumlu etkide bulundugunu belirlemislerdir. Ayn1 ¢alismada marka degerinin
lic bileseninin de igveren marka degerine etkileri Ol¢iilmiis ve benzer sonuglara
ulasilmstir.”

Yine benzer bir ¢calismada Collins ve Stevens ayn1 degiskenleri is aramaya ilk kez
baslayanlar icin test etmislerdir. Ilk kez is arayanlar piyasa hakkindaki tecriibeleri

yeterli olmadigindan is bagvuru ve tercihlerindeki kararlarini igveren marka degeriyle

* Han ve Collins, a.g.e.,s. 1-2.

V. A. Zeithaml, “Consumer Perceptions of Price, Quality, and Value: A Means-End Model and
Synthesis of Evidence”, Journal of Marketing, Jul88, Vol. 52, No. 3, s. 2-21.

' 'D. M. Cable ve T. A. Judge, “Interviewers' Perceptions of Person - Organization Fit and
Organizational Selection Decisions”, Journal of Applied Psychology, Aug97, Vol. 82, No. 4, s. 546-
561; F. Lievens vd., “Organizational Attractiveness for Prospective Applicants: A Person-Organization
Fit Perspective”, Applied Psychology: An International Review, 2001, Vol. 50, No. 1, s. 30-51.

3! Han ve Collins, a.g.e., s. 2-6.
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ilgili algilamalarima gore vereceklerdir. S6z konusu c¢alismada bir 6nceki caligmaya
benzer sekilde dort farkli pazarlama iletisimi araci, igveren marka degeri ve ilk kez is
arayanlarin ig bagvurusu ve tercihleri arasindaki iligki incelenmis ve pazarlama iletisimi
araglarinin kullanilmasinin isveren marka degerini artirdigi, bunun da adaylarin is
bagvurusunda bulunma egilimlerini olumlu etkiledigi belirlenmistir.*

Collins, Sovina ile gergeklestirdigi benzeri bir c¢alismada isletmelerin marka
degeri olusturma cabalariyla isveren marka degeri olusturma c¢abalar1 arasindaki
iligkileri ve bu iligkinin is arayanlarin basvuru egilimlerine etkilerini Slgmiisler ve
onceki caligsmalara benzer bigimde marka degeri olusturma ¢abalarinin igveren marka
degeri olusturmaya olumlu etkide bulundugu, bunun da is arayanlarin basvurma

egilimlerini olumlu etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.”
1.3.4. Aday Memnuniyeti

Pazarlama faaliyeti, iiriin ve hizmetlerin miisterilerce satin alinmalarinin
saglanmasi1 yaklasimindan miisterilerle uzun siireli iligkiler gelistirilmesi yaklasimina
dogru bir evrim gegirmektedir. Bu siiregte giindeme gelen kavramlardan biri de miisteri
memnuniyetidir. Miisteri memnuniyeti, satinaldiklari iirlin ve hizmetlerin miisterilerin
baslangigtaki beklentilerini karsilama diizeyi olarak tanimlanmakta ve tiiketicinin
onceki deneyimleri, kiiltiirti, inanglari, duygulari, sosyal ¢evresi gibi bir¢ok faktdrden
etkilenmektedir.*

Ise alma uygulamalar1 agisindan bakildiginda memnuniyet kavrami adaylarin ise
alma siirecinde karsilastiklar1 uygulamalarin baslangigtaki beklentilerine uygun olmasi
olarak kabul edilebilir. Ise alma siirecinde isletmeyle ilgili olarak edindikleri
izlenimlerin calismaya basladiktan sonra gerceklesip ger¢eklesmedigiyse daha ¢ok igsel
pazarlama yaklagiminin yani c¢alisan i¢ miisteri olarak kabul edilen calisanlarin

memnuniyeti kapsaminda degerlendirilebilir.

32.C. J. Collins ve C. K. Stevens, “The Relationship Between Early Recruitment-Related Activities
and Application Decisions of New Labor-Market Entrants: A Brand Equity Approach to Recruitment”,
Journal of Applied Psychology, Aralik 2002, Vol. 87, N. 6, s. 1121-1133.

>3 1. Sovina ve C. J. Collins, “The Effects of Organizational Brand Equity on Employment Brand
Equity and Recruitment Outcomes”, Academy of Management Best Conference Paper, 2003, HR, s. 1-
6.

% Arnould vd., a.g.e., s. 615-653.



&9

Ise alma faaliyetinde pazarlama bakis acismin etkisiyle ise alma siirecinin
miisterisi konumundaki adaylarin memnuniyeti konusunda da caligmalar yapilmaktadir.
Bu caligmalarda ise alma siirecinin degisik asamalarinda adaylarin beklentilerinin
karsilanmas1 ve memnuniyetlerinin gozetilmesi konular1 iizerinde durulmaktadir. Bu
tezde Onerilen yaklagimda ise almada aday odakli olmanin yollarindan biri de tiim ise
alma siirecinin aday memnuniyetini saglayacak sekilde tasarlanmasidir.

Ise alim siirecinin ilk asamasi personel bulma cabalarinin baslangici olan ilan
verilmesi ve bagvuru toplanmasi asamasidir. Basvuru toplama asamasinda aday
memnuniyetiyle ilgili ilk faktdr is ilanlarmin niteligidir. Is ilanlarinda ayrimcilik aday
memnuniyetini etkileyen bir faktordiir. Irk, din, cinsiyet, memleket ve mezun olunan
egitim kurumlariyla ilgili ayirimciliklar aday memnuniyetini olumsuz etkilemektedir.”
[lanlarin iceriklerinin yeterli olmasi ve kullamlan iislup da 6nemlidir.* Adaylarla
isletmenin karsilastiklar1 ilk ortamlardan biri de internet siteleridir. Internet {izerinden
basvuru toplayan isletmelerin is ilanlar1 kadar bagvuru araci olarak kullanilan internet
sitelerinin tasarimlart da 6nemlidir.”’

Is bagvurularinin toplanmasmin ardindan segim siirecine girilmektedir. Gerek
yazinda, gerekse tezin uygulamasinin ilk asamasini olusturmak {izere yapilan
goriismelerden edinilen bilgilere gore se¢im siirecinin ilk asamasimi ilk baglantinin
kurulmasi olusturmaktadir. ilk baglant: telefonla, e-posta ile veya yiiz yiize olabilir.** Bu
asamada adaylara deger verildigini gosteren yaklasimlar gosterilmelidir. Ornegin
goriismek i¢in gelen adaylarin karsilanmasi, goriisme Oncesi bekletilme siireleri ve
ortamlar1 6nemlidir. Gerek ilk goriisme, gerekse sonraki goriismelerden sonra tatmin
edici sekilde geribildirim saglanmasi da aday memnuniyetiyle yakindan iligkilidir. *

Is goriismelerinde aday memnuniyeti konusu da yazinda yogun olarak incelenmis

bir konudur. Gorlismecilerin tutumlari, hazirliklari, kisilikleri, verdikleri bilgiler

53Y. Eldem, insan Kaynaklar1 Beni Kurtar, (Birinci Basim, istanbul: Alpha Yayinlari, 2003), s.
32-36.

56 Ryan vd., a.g.e., s. 357-360.

7V, Liljander vd., “Customer Satisfaction With E-Services: The Case of An On-line Recruitment
Portal”. M. Bruhn ve B. Stauss (Eds.), Yearbook of Service Management 2002, Yayin agamasinda,
2001, http://www.shh.fi/~liljande/vlarmprecr.pdf

*¥ Barber, Recruiting Employees Individual and Organizational Perspectives, s. 54.

59 Eldem, a.g.e., s. 51-72.
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adaylarin memnuniyetini etkilemektedir.”® Se¢im siirecinde adalet, diiriistliik, aldatma,
etkileme gibi konular da aday memnuniyetiyle yakindan iliskilidir.*' is goriismelerinde
aday memnuniyeti konusuyla ilgili Tiirkiye icin gecerli bir dl¢ek olusturmaya yonelik

yakin tarihli bir ¢alisma da bulunmaktadir.*
1.3.5. Aday Iliskileri Yonetimi

Isletmecilik alaninda yasanan déniisiimler isletmelerin biitiin islevlerinde
degisimlere neden olmustur. Daha once de bahsedildigi gibi ozellikle pazarlama
biliminin bakis agis1 {iriin ve hizmetlerin gelistirilmesinden ¢ok miisterileri elde tutacak
sekilde iiriin ve hizmetlere deger katilmasi yoniinde gelismektedir. Uriin ve hizmetlere
deger katmanin araglarindan biri de miisteri iliskileri yonetimi (CRM)’dir.* CRM;
teknoloji, insan, bilgi ve is slireclerinin miisteri ihtiyaclarim1 karsilayacak sekilde
uyumlastirilmasidir. Daha iyi ve etkin bir hizmet sunabilmek i¢in miisterilerle ilgili
bilgilerin toplanmasi, analizi ve kullanimini igerir.”* CRM’nin temel felsefesini her
miisteriye bire-bir hizmet sunmak olusturmaktadir. Biitlin miisterileri tek tek tanimak,
siniflandirmak ve her birine degeri karsiliginda hizmet sunmak esastir.”” CRM’nin
gelisimi her ne kadar veritabani ve iletisim teknolojilerindeki gelisimle birlikte anilsa da
CRM teknolojiden ibaret degildir. Etkili bir insan kaynaklar: stratejisini de gerektirir.®
Tablo 2.4’te pazarlamada geleneksel donem pazar boliimlemesi anlayisiyla miisteri

odakli CRM yaklagimi karsilastirilmistir.

0°S. L. Rynes, H. G. Heneman III ve D. P. Schwab, “Individual Reactions to Organizational
Recruiting”, Personnel Psychology, 1980, 33, 529-542.

81 M. Singer, Fairness in Personnel Selection, (Aldershot: Avebury, 1993), s. §7-94; Ryan ve
Ployhart, a.g.e., s. 565-606.

62 F. Kiiskii vd., “Is Gériigmelerinin Degerlendirilmesi: Aday Memnuniyeti Olgegi”, Yonetim
Arastirmalari Dergisi, 2003, Cilt 3, Say1 1, s. 29-55.

5. 0. Chan, “Toward a Unified View of Customer Relationship Management”, Journal of
American Academy of Business, Cambridge; Mar 2005; 6, 1, s. 32.

% E. M. A. Aish, Developing Succesful CRM Programs, Seminar Notes.

5 A. Kirim, Strateji ve Bire-Bir Pazarlama: CRM, (Birinci Basim, Istanbul: Sistem Yayncilik,
2001), s. 46-54.

5 T, McGovern ve J. Panaro, “The Human Side of Customer Relationship Management”, Benefits
Quarterly, Brookfield: Third Quarter 2004, Vol. 20, No. 3, s. 26-36.
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Tablo 2. 4. Geleneksel Pazarlama ve Miisteri iliskileri Yonetimi

Pazar Boliimii Odakh Pazarlama Miisteri iligkileri Yonetimi
Pazari yonetme Musteriyi ydnetme
Herhangi bir misteri Tek tek her bir mUsteri
Buttin musteriler Kar birakan misteriler
Musteri kazanma Musteri tutma

Tek yonlii iletisim Gift yonli diyalog

Uriin karliligs Miisteri karliligi

Ben satarim, sen al! Ben dinlerim, sen anlat!
Hedef pazarlama iliski pazarlamasi

Uriindi it Miisteriyi tut

Kaynak: E. M. A. Aish, Developing Succesful CRM Programs, Seminar Notes,
http://www.idsc.gov.eg/upload/docs/7/SeminarE-business/CRMSeminar.pdf (Erigim tarihi: 21/11/ 2006).

CRM’in genel olarak insan kaynaklar1 yonetimindeki yansimasi calisan iligkileri
yonetimi olarak adlandirilmaktadir. Calisan iligkileri yonetimi, birlestirici i¢sel sistemler
yoluyla g¢alisanlarin miisteri ihtiyaclarini karsilamada gerekli bilgilere en kisa siirede
ulagmalarina imkan veren, ayni zamanda isletmenin ortak amaglarini gercgeklestirirken
calisanlarin bireysel hedeflerini de karsilamaya ve yoOnetmeye imkan veren bir
sistemdir.”’

CRM’nin ise alma siirecindeki yansimasi da aday iliskileri yonetimi olarak
tanimlanmaktadir.®®* CRM’nin amaci ¢ok sayida miisteriye ulasabilmek degildir, dogru
miisteriye ulagsmak ve o miisterinin beklentilerini karsilayabilecek ¢ok sayida secenek
sunarak sadakat yaratmaktir.” Benzer sekilde aday iliskileri yonetiminin de amaci ¢ok
sayida adaym is basvurusu yapmasini saglamak degil, isletmenin ihtiyaci olan
niteliklere sahip yeterli sayida adayin basvurmalarimi saglamak ve ise alma siirecinin
tamaminda siire¢ nasil sonuclanirsa sonuglansin aday tizerinde olumlu bir izlenim
birakarak isletmeye kars1 sadakat veya saygi olusturabilmektir.

Aday iligkileri yonetimi kavrami su anda yazinda bazi insan kaynaklari bilgi

sistemi yazilimlarini nitelendirmek i¢in kullanilmaktadir.”” Aday iliskileri yazilimlarinin

67'S. Dogan, Calisan iliskileri Yonetimi, (Birinci Basim, Kare Yaymlari: Istanbul, 2005), s. 260.
5% A. Snell, “Candidate Relationship Management”, http://www.vault.com/nr/newsmain.jsp.

9 A. Kirim, a.g.e., s. 48-49.

70 Hgili yazilim O&rneklerine su sitelerden bakilabilir: www.jobpositive.com; www.hire.com;
www.recruitsoft.com; www.i4-talent.com; www.ilogos.com.
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genel olarak mevcut acik pozisyondaki islere basvurular artiracagi, uygun adayi
bulmak i¢in gereken siireyi azaltacagi, reklam ve aracilik maliyetlerini azaltacagi,
nitelikli adaylarin hem kendileri hem de cevreleriyle giiclii iliskiler kurulacagi, pasif
durumdaki igsizleri harekete gecgirecegi, isglicii piyasasinda igveren imajini artiracagi,
potansiyel ¢alisan ve de miisteri olarak adaylarla hizli iletisim igerisinde olunacagi gibi
yararlar saglayacagi belirtilmektedir.”! Bu gibi yazilimlarda gelismis kisisellestirme,
otomatik gilincelleme, adaya 6zel sayfalar, belli siirelerle hatirlatmalar gibi 6zellikler
bulunmaktadir.”

Aday iliskileri yonetimi de CRM gibi, teknolojik gelismelerden veya
yazilimlardan ibaret bir yaklasim olmaktan ¢ikarak hem adaylarin hem de isletmelerin
ortak menfaatleri dogrultusunda ise alma iliskilerini yonlendiren bir yaklasim haline
gelmelidir. Bu ¢alismada aday odaklilik olarak sunulacak kavramsal model de bu amaci

tagimaktadir.
1.3.6. Aday Yonliiliik

Genel olarak, pazarlama kavraminin uygulamasii ifade etmek i¢in pazar
yonliilik kavrami kullanilmaktadir. Pazar yonliiliik bir anlamda, modern isletmecilik ve
pazarlama anlayisinin kacinilmaz kildigi, miisteri bilgisinin toplanmasi, yayilmasi ve
fonksiyonlar aras1 koordinasyon faaliyetlerini biitiinlestirerek iistiin miisteri degeri
yaratmay1 ve bdylece rekabet tistiinliigii yakalamay1 amaglamaktadir.”

Pazar yonliilik yonetimsel bakis agisindan; miisterinin simdiki ve gelecekteki
ihtiyac ve tercihlerindeki degisime iligkin bilgilerin toplanmasi, elde edilen bu bilgilerin
organizasyondaki biitiin departmanlar arasinda dagiliminin saglanmasi ve pazara
verilecek tepkinin bu bilgiler dogrultusunda belirlenmesi ve uygulanmasidir.”” Bu
tanimlama isletmede pazar bilgisinin elde edilmesi i¢in etkin bir bilgi sisteminin
varligii kaginilmaz kilmakta ve pazara verilecek cevabin her agsamasinda biitiin

departmanlarin katilimin1 gerekli gérmektedir.

! hitp://www.hire.com/solutions/crm.pdf, Erisim 19/6/2005.

7 http://www.jobpositive.com/products/jp_features.htm; Erisim 19/6/2005.

B C. Uzkurt, Kriz Déneminde Pazar Yonliliik ve Stratejik Esnekligin Firma Performansina
Etkileri, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), s. 13-14.

" A. K. Kohli ve B. J. Jaworski, “Market Orientation: The Construct, Research Propositions, and
Managerial Implications”, Journal of Marketing, 1990, Vol. 54, April, s. 1-18.
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Kiiltiirel agidan pazar yonliiliik; iistiin miisteri degeri yaratarak rekabet avantaji
elde edilebilmesi i¢in rakip yonliiliglin ve miisteri yonliiliiglin benimsenmesi ve
fonksiyonlar arasi koordinasyonun saglanmasidir.” Bu tanimlamada pazar yonliiliigiin
merkezinde uzun dénemli odaklanma ve karlilik yer almaktadir.

Miisgteri tatmininin saglanmasinda onemli katki saglayan pazar yonliligi
benimseyen firmalarin biitiin faaliyetlerinin modern pazarlama kavraminin gerekleriyle
paralel olmasi beklenmektedir.”® Pazar yonlii firmalarin pazarlamanin ii¢ belirleyicisi
olan; miisteri yonliiligl, koordineli pazarlamayr ve karlili§i benimsemis olmalar
gerekmektedir. Fakat pazar yonliligin ilkelerini sadece pazarlama departmaninin
benimsemis olmasi yeterli olmamakta, biitlin departmanlarca bu prensiplerin
Oziimsenmis olmasi zorunludur. Buradan hareketle pazar yonlii firmalarin sahip olmasi
gereken vasiflar su sekilde siralanabilir. Pazar yonlii bir firma siirekli ve diizenli olarak
miisterilerin ihtiyaglart ve rakiplerin giicii hakkinda bilgi toplamali, toplanan bu
bilgilerden biitiin departmanlarin haberdar edilmesini saglamali ve bilgilerin analiz
edilmesini ve yorumlanmasimi saglayarak pazara bu bilgiler 1s18inda tepki
olusturmalhidir.”

Bu ozelliklere sahip olan firmalarin pazarda rakiplerine oranla miisteri degeri
yaratmada daha basarili olmalar1 ve bdylece dnemli bir rekabet avantaji elde etmeleri
beklenmektedir. Bununla birlikte pazar yonlii davranislar; pazardaki firsatlar i¢in siirekli
proaktif bir arastirma, problem ¢ézme, Orgiitsel 6grenmeye analitik yaklagim ve uzun
donemli planlamayla dogrudan ilgilidir.”

Pazar yonliiliigiin temel bilesenlerinden birisi olarak kabul edilen miisteri
yonliilik, pazarda izlenecek stratejilerin etkinligi i¢in miisteriyle ilgili bilgilerin
toplanmasi ve yorumlanmasi siireci olarak tanimlanmaktadir.”” Misteri bilgisi,

miisterilerin simdiki ihtiya¢ ve tercihleri oldugu kadar gelecekte degisim goOstermesi

> J. C. Narver ve S. F. Slater, “The Effect of a Market Orientation on Business Profitability”,
Journal of Marketing, 1990, Vol. 5, October, s. 20-35.

76 Kohli ve Jaworski, a.g.e.

7 A. K. Kohli vd., “MARKOR: A Measure of Market Orientation’’, Journal of Marketing, 1993,
Vol. 30, November, s. 467-77.

" R. E. Morgan ve C. A. Strong, “Market Orientation and Dimensions of Strategic Orientation”
European Journal of Marketing, 1998, Vol. 32, No. 11/12,s. 1051-1073.

™ Narver ve Slater, a.g.e.
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muhtemel ihtiya¢ ve tercihleri de kapsamaktadir. Firma bu bilgileri stirekli ve diizenli
toplayarak ve analiz ederek miisteri i¢in neyin 6nemli oldugunu kesfetmek zorundadir.
Miisteri yonlii bir firmanin birtakim siiregleri gerceklestirmesi gerekmektedir. Bu

acidan misteri yonlii bir firmada;®

e Miisteriye yonelik deger ve inanglar iist yonetimce desteklenmeli,

e Stratejik planlama siirecinde pazar ve misteri yoOnlii faaliyetler
biitiinlestirilmeli,

e Giglii pazarlamacilar ve pazarlama programlari gelistirilmeli,

e Pazar yonlii performans dl¢iimleri olusturulmali ve

e Organizasyonun genelinde miisteri duyarlilig: gelistirilmelidir.

Pazar yonliiliikle bazen ayn1 anlamda kullanilabilen miisteri yonliiliik, isletmede
calisan herkesin miisteriyle ilgilendigi, miisteriyi faaliyetlerin merkezine koyan bir
degerler sistemini gelistirmeyi amaglamaktadir.®'

Biitiin bu agiklamalarda miisteri veya pazar kavramlar1 yerine aday kavraminin
konulmasiyla aday yonliiliigiin de g¢ergevesi belirlenmis olacaktir. Aday yonlii bir ise
alma faaliyetinin merkezinde aday bulunacak, isgiicli piyasasiyla siirekli bir iletisim
icerisinde olunacak, aday yonliilik sadece insan kaynaklari birimince degil biitiin
kurumca paylasilan bir strateji olacak, ise almayla 1ilgili ar-ge faaliyetleri

gerceklestirilecek ve ise alma performansiyla ilgili kriterler gelistirilecektir.
2. iISE ALMADA ADAY ODAKLILIK KAVRAMI

Ise alma islevinde isletme merkezli bakis acismin yerini aday merkezli bakis
acisina birakmasinda ise alma arastirmalarinda psikoloji biliminin yani sira sosyal
psikoloji, sosyoloji, iletisim ve pazarlama gibi c¢ok sayida farkli bakis agilarinin
kullanilmaya baslanmasinin 6nemli etkisi bulunmaktadir. Bu c¢aligmalarda ise alma
faaliyetine ¢esitli bicimlerde etkisi olan ¢ok sayida faktdr incelenmistir. Ise almada aday

odakl1 bir kavramsal ¢ercevenin gelistirilebilmesi i¢in bu faktdrler aday odakli bir bakis

% F. E. Webster, “Rediscovery of the Marketing Concept”, Business Horizons, 1988, 17 (June), s.
22-26.

81 R. Deshpande vd. “Corporate Culture, Customer Orientation And Innovativeness In Japanese
Firms: A Quadrad Analysis”, Journal of Marketing, 1993, Vol. 57, January, s. 23-37.
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acisiyla yeniden degerlendirilmelidir.
2.1. ise Almanin Aday Odakh Bilesenleri

Cesitli faktorlerin etkisi altindaki ise alma, karmasik bir islevdir. Ise alma
konusunda yeni bir model 6ne siirebilmek i¢in bu islevin temel bilesenlerinin biitiinciil
bir bakis acgistyla ele alinmasi yararli olacaktir. Bu konuda olduk¢a kapsamli ve 6nemli
arastirmalar mevcuttur.® Barber, bu konudaki temel eserinde biitiin bu arastirmalar1 da
inceleyerek ise almanin temel bilesenlerini ortaya koymustur.

Barber’in bu konudaki yaklagimi, ise alma faaliyetinin sadece sirket ve aday
ozelliklerinin karsilikli olarak eslestirildigi bir siire¢ olarak algilanmamasi gerektigi
seklindedir. Ona gore ise alma faaliyeti adayin bakis agis1 dikkate alinmadan tam olarak
anlagilamaz. Geleneksel bakis agis1 ise alma faaliyetini Orgiitsel bir ara¢ olarak
gormekte, ise alma siirecinin mesaj boyutunu ihmal etmektedir. Oysa ise alma siireci,
ayn1 zamanda taraflar arasinda karsilikli bilgi aligverisinin yapildig1 bir iletisim siireci
olarak da kabul edilmelidir.®

Bu calismayla ise alma siirecine getirilmek istenen yeni bakis agis1 ve dnerilecek
model, biiyiik 6l¢lide Barber’in ortaya koydugu yaklasimi temel almaktadir. Bu nedenle
oncelikle Barber’in modeli tanitilacaktir. Buna gore ise alma siirecinin temel bilesenleri

bes ana baslik altinda incelenebilir: Taraflar, faaliyetler, ¢iktilar, ¢evre ve asamalar.®
2.1.1. Taraflar

Taraflar, ise almada rol oynayan veya ise alma faaliyetinden bir sekilde

82 J. A. Breaugh, Recruitment: Science and Practice (Boston: PWS-Kent Publishing, 1992); S.
L. Rynes, “Recruitment, Job Choice and Post-Hire Consequences”. M. D. Dunnette & L. M. Hough
(Eds.), Handbook of Industrial and Organizational Psychology (ikinci Basim, Palo Alto, CA:
Consulting Psychologists Press, 1991), 399-444; S. L. Rynes ve A. E. Barber, “Applicant Attraction
Strategies: An Organizational Perspective”, Academy of Management Review, 1990, Vol. 15, No. 2, s.
286-310; S. L. Rynes, H. G. Heneman III ve D. P. Schwab, “Individual Reactions to Organizational
Recruiting”, Personnel Psychology, 1980, 33, 529-542; D. P. Schwab, “Recruiting and Organizational
Participation”. K. Rowland & G. Ferris (Eds.), Personnel Management, (Boston: Allyn & Bacon, 1982);
M. S. Taylor ve C. M. Giannantonio, “Forming, Adapting, and Terminating the Employment
Relationship: A Review of the Literature from Individual, Organizational, and Interactionist
Perspectives”, Journal of Management, 1993, (19), 2, 461-515.

¥ A. E. Barber, Recruiting Employees Individual and Organizational Perspectives, (Birinci
Basim, Thousand Oaks: Sage Publications, 1998), s. 3-6.

84 Barber, a.g.e., s. 6-13.
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etkilenen aktorlerdir. Adaylar, isletmenin kendisi, insan kaynaklar1 elemanlari,
danmismanlik firmalar1 ve son olarak da isletmenin personel bulma siirecinde veya genel
olarak yiiriittiigii halkla iliskiler ¢abalari sonuncuda olusan ve silirece dogrudan veya
dolayli etkide bulunan ii¢lincii sahislar, yani toplum da ise alma faaliyetinin taraflar
arasindadir.

Yapilan ¢alismalarda adaylarin is ve sirketle ilgili sahip olduklar bilgiler, 6nceki
ise alma tecriibeleri, ise alma siirecindeki stresleri, kisilikleri, demografik ozellikleri,
finansal durumlari, kendine giivenleri gibi ¢ok sayida faktoriin ise alma islevine g¢esitli
etkileri bulundugu belirlenmistir.*

Isletmenin kendisi, 6zellikle de kurum imaji ve kurumsal sosyal performans
yonleriyle ise almada onemli bir faktordiir. Ise alma siirecinde sadece isletmeler degil
adaylar da karar vermektedirler. Bu kararda kurumlarin biyiiklikleri, cografi
konumlari, licret politikalari, is giivenligi, sosyal yardimlari, kurumsal vatandaslik
davranislari, endiistriyel iligkileri, sosyal ve kiiltiirel faaliyetleri desteklemeleri, cevreye
duyarlhiliklari, kurumsal kiiltiirleri, iirlin ve hizmet kaliteleri ve bir biitliin olarak
basarilar1 adaylar agisindan ise alma siirecini etkilemektedir.*

Ise alma siirecinde adaylar karsisinda kurumlar1 temsil etme durumundaki ise
alma faaliyetlerini yiiriiten gorevliler de demografik 6zellikleri, kisilikleri, uzmanlik
alanlari, orglit hiyerarsisindeki konumlari, adaya kars1 tutum ve davranislari, siiregteki
teknik bagarilar1 ve motivasyonlariyla siirece etkide bulunmaktadirlar.®’

Danismanlik firmalart da ise alma siirecinde isletmelerin yararlandiklari
kuruluslar olarak 6nemlidirler. Danismanlik firmalarinin 6zellikle ise alma siirecine
etkileri iizerine pek fazla c¢alisma bulunmamaktadir. Ise alim siirecinin diger
paydaslartysa adaylarin yakin gevreleri, is arkadaslar1 ve akrabalarindan baslamak tizere

biitiin bir topluma dogru olusan ‘yayilma’ etkisi agisindan ise alma siireciyle iliskilidir.*®

¥ Larsen ve Phillips, a.g.e., s. 351-357.

% T. A. Judge ve D. M. Cable, “Applicant, Personality, Organizational Culture, and Organization
Attraction”, Personnel Psychology, 1997, 50, s. 359-394; L. Aiman-Smith, T. N. Bauer ve D. M. Cable,
“Are You Attracted? Do You Intend to Pursue? A Recruiting Policy-Capturing Study”, Journal of
Business and Psychology, 2001, 16 (2), s. 222; F. Lievens ve S. Highhouse, “The Relation of
Instrumental and Symbolic Attributes to A Company’s Attractiveness as an Employer”, Personnel
Psychology, 2003, 56, s. 84-85; Lemmink vd., a.g.e., s. 5.

%7 Taylor ve Bergmann, a.g.e., s. 267; Larsen ve Phillips, age., s. 357-359.
88 Rynes ve Barber, a.g.c., s. 290.
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2.1.2. Faaliyetler

Ise alma islevi siire¢ icerisinde gerceklestirilen ¢esitli faaliyetlerden
olusmaktadir. Ise alma ayn1 zamanda karsilikli bir iletisim siireci olarak da kabul
edilerek bu faaliyetler su st bagliklar altinda ifade edilebilirler: Hedef kitlenin
belirlenmesi, iletisim kanallarinin  belirlenmesi, mesajin iletilmesi, anlagmanin
yapilmasi ve biitiin bu siiregteki idari islemler.

Hedef kitlenin belirlenmesi konusu adaylarin cografi konumlar1 ve sahip olduklari
bazi nitelikler agisindan degerlendirilebilir. Adaylarin is bagvurularinda isletmelerin
cografi konumlarim dikkate aldiklarina dair ¢alismalar bulunmaktadir.¥” Bu durum
adaylarin ise alindiktan sonra olasi ¢alisma yeri degisikliklerine uyum saglamalari
acisindan da 6nemlidir.” Bu agidan bakildiginda personel bulma g¢abalarinin igyerinin
bulundugu cevre veya bu cevreyle benzer 6zellikler gosteren gevrelerle sinirlandirilmasi
veya yeni ve nitelikli elemanlara gerek duyulan yatirnmlarin nitelikli adaylarin
yogunlastig1 yerlere kaydirilmasi diisiiniilebilir.”' Ise alma siirecinin basaris1 acisindan
onemli olan faktdrlerden biri de adaylarin sahip olduklari niteliklerdir. Isin gerektirdigi
egitim ve temel yetkinlikler gibi kriterler yaninda emekliler, c¢alismakta olanlar,
ogrenciler, yeni mezunlar veya engelliler gibi farkli kesimlerin hedeflenmesi de
miimkiindiir.”

Hedeflenen adaylara hangi yontemlerle ulasilacagt da onemlidir. Tanidiklarin
tavsiyeleri, calisanlarin Onerileri, kariyer giinleri, ilanlar, web siteleri, danismanlik
firmalar1 gibi ¢ok sayida secenek arasindan hangilerinin daha olumlu sonuglar sagladig:

konusunda ¢ok sayida calisma mevcuttur. Yine bu yontemlerin is gerekleri ve adaylarin

% Barber, a.g.e., 5.19-20.

% D. C. Feldman ve M. C. Bolino, “Moving On Out: When Are Employees Willing To Follow
Their Organization During Corporate Relocation?”, Journal of Organizational Behavior, 1998, 19 (3),
s. 275-288; L. T. Eby ve J. E. A. Russell, “Predictors of Employee Willingness to Relocate for the Firm”,
Journal of Vocational Behavior, 2000, 57 (1), s. 42-61; D. B. Turban, J. E. Campion ve A. R. Eyring,
“Factors Related to Job Acceptance Decisions of College Recruits”, Journal of Vocational Behavior,
1995, 47(2), s. 193-213.

°! Johnson, Winning the People Wars: What It Takes to Acquire and Retain the Talent You
Need, (Ikinci Basim, London: Prentice Hall, 2001), s. 105; Barber, a.g.e., 5.20.

92 Rynes ve Barber, a.g.c., s. 296.
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farkli demografik ozellikleriyle iliskileri de incelenmistir.”® Ancak biitiin bu ¢alismalar
genellikle personel bulma yontemlerinin is tatmini, personel devir orani, performans
gibi sonuglartyla ilgilenmekte, personel bulma c¢abasinin asil onemli hedefi olan
adaylarin belirlenmesi ve isletmeye ¢ekilmesi boyutu ihmal edilmektedir.**

Adaylara mesajin iletilmesi, yani adaylarla iletisimin kurulmasi ve siirdiiriilmesi
de ise alma islevinin 6nemli faaliyetlerindendir. Hem personel bulma hem de se¢me
siirecini kapsayan bu siirecte iletisim icin kullanilacak materyalin 6zellikleri ve igerigi
adaylar tizerinde etkili olmaktadir. Personel bulma asamasinda is ilanlarinin, brostirlerin
ve web sitelerinin tasarimi hem gorsel nitelikleri hem de igerdikleri bilginin niteligi
acisindan onemlidir. Bagvuru agamasinda kullanilacak basili materyalin bigiminden ve
iceriginden, goriismeler sirasinda adaya verilecek bilgilerden goriismede kullanilacak
yontemlere, siirecin sonunda yapilacak geribildirim {slubundan biitiin iletigim
asamalarinin zamanlamasina kadar ¢ok sayida faktor adaylari olumlu veya olumsuz
etkileyebilmektedir.”

Is teklifinde sunulacak paketin igerigi, cevaplama icin tanmacak siire, isi kabul
eden ¢aliganlarin kuruma uyumunun saglanmasi ve ilk yilki izlenimleri de adaya verilen
mesaj a¢isindan onem tagimaktadir.”

Son olarak ise alma siirecindeki idari islemler iizerinde de durulmalidir. Bu
islemler hem isletme acisindan hem de aday acisindan degerlendirilebilir. Isletme
acisindan bakildiginda ise alma siirecinin degerlendirilmesi &nemlidir. Ise alma

performansiin oOlgiilebilmesi igin kriterler ve yontemler belirlenmelidir. Hem ise

% Bu ¢alismalar ile ilgili genis bir inceleme i¢in bkz. M. A. Zottoli ve J. P. Vanous, “Recruitment
Source Research: Current Status and Future Directions”, Human Resource Management Review, 2000,
10 (4), s. 353-382; Barber, a.g.e., s. 22-32. Ayrica bkz. K. Moser, Recruitment Sources and Post-Hire
Outcomes: The Mediating Role of Unmet Expectations”, International Journal of Selection and
Assessment, 2005, 13 (3), s. 188-197; A. M. Ryan, M. Horvath ve S. D. Kriska, “The Role of Recruiting
Source Informativeness and Organizational Perceptions to Apply”, International Journal of Selection
and Assessment, 2005, 13 (4), s. 235-249.

% Barber, a.g.e., 5.22.

%S L. Rynes , R. D. Bretz ve Jr. B. Gerhart, “The Importance of Recruitment in Job Choice: A
Different Way of Looking”, Personnel Psychology, 1991, 44, s. 487-521; D. G. Allen, J. R. Van Scotter
ve R. F. Otondo, “Recruitment Communication Media: Impact On Prehire Outcomes”, Personnel
Psychology, 2004, 57 (1), s. 143-172; R. A. Posthuma ve M. A. Campion, “When Do Multiple
Dimensions of Procedural Justice Predict Agreement to Public Endorse Your Employer in Recruitment
Advertisements?”’, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2005, 78, s. 431-452; S.
W. Gilliland vd., “Improving Applicants' Reactions To Rejection Letters: An Application of Fairness
Theory”, Personnel Psychology, 2001, 54 (3), s. 669-703.

9 Barber, a.g.e., s.10.



99

almanin performansi hem de ise almanin bir biitiin olarak isletme performansina
etkileriyle ilgili ¢alismalar yapilmistir.”” Aday ag¢isindan bakildigindaysa aday ile
iletisim kurulurken kullanilan araglar, zamanlama, karsilama, goriisme oncesi bekleme
yeri, bekleme siiresi, adayin ulasim masraflarinin karsilanmasi gibi idari islemler 6ne

¢ikmaktadir.”®
2.1.3. Ciktilar

Ise alma faaliyetinin ¢iktilar1 personel bulma ve segme acisindan iki béliimde
degerlendirilebilir. Personel bulma g¢abalarinin en 6nemli amaci ve ¢iktisi isletmenin
cekiciligidir. Isletmenin gekiciligi, aranan nitelik ve nicelikte aday1 is basvurusu
konusunda isteklendirecektir. Isletmeye yonelik bu istekliligin siire¢ boyunca
stirdiiriilmesi gerekmektedir. Kurumsal imaj ve itibar gibi faktorlerin etkiledigi orgiitsel
cekiciligin adaylarin is bagvurusunda bulunma niyetleriyle pozitif bir iliski icerisinde
bulunduguna dair ¢ok sayida calisma yapilmstir.”” Isletmeye is basvurusunda bulunan
adaylar da personel bulma g¢abalarmin bir diger ¢iktisidir. Bu adaylarin hem istenen
niteliklerde hem de en uygun sayida olmasi gerekmektedir.'” S6z konusu aday
havuzunun kalitesi ise alma siirecinin basarisini dogrudan etkiledigi gibi, isletmenin
¢ekiciliginden de etkilenmektedir.'”"

Personel se¢me c¢abalarimin c¢iktisi, ise alinmis c¢alisanlardir. Personel bulma

siirecinde gosterilecek basar1 uzun vadede, is tatmini, Orgiitsel baghlik, Orgiitsel

°7 Barber, a.g.e., 5.123-142; Boudreau, J. W., “Utility Analysis for Decisions in Human Resource
Management”, M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook of Industrial and Organizational
Psychology (ikinci Basim, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press, 1991) iginde, s. 621-746;
Martin, S. L. ve N. S. Raju, “Determining Cutoff Scores that Optimize Utility: A Recognition of
Recruiting Costs”, Journal of Applied Psychology, 77, 15-23; J. W. Boudreau ve S. L. Rynes, “Role of
Recruitment in Staffing Utility Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1985, 70, 354-366; Sears, D.
Successful Talent Strategies, (New York: Amacom, 2003), s. 209-232; Terpstra, D. E. ve E. J. Rozell,
“The Relationship of Staffing Practices to Organizational Level Measures of Performance”, Personnel
Psychology, 1993, 46, 27-48.

% Taylor ve Bergmann, a.g.e., s. 273; Turban, D. B. vd., “Factors Related to Job Acceptance
Decisions of College Recruits”, Journal of Vocational Behavior, 1995, 47, 193-213; Rynes , Bretz ve
Gerhart, a.g.e.; Barber, a.g.e., s. 78-80.

99Ryan ve Ployhart, a.g.e., s. 565-606; Lievens ve Highhouse, a.g.e., s. 75-102; Turban ve
Greening, a.g.e., s. 658-672; J. P. Hausknecht vd. “Applicant Reactions to Selection Procedures: An
Updated Model and Meta Analysis”, Personnel Psychology, 2004, 57, 639-683.

1% Rynes ve Barber, a.g.e., s. 290.

"'D. B. Turban ve D. M. Cable, “Firm Reputation and Applicant Pool Characteristics”, Journal
of Organizational Behavior, 2003, 24, 6, S. 733-751; Collins ve Han, a.g.e., s. 685-717.
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vatandashik davranisi, personel devir oraninin diismesi gibi ¢iktilar da tiretecektir.'” Bu
ciktilar dolayli olarak halihazirda caligmakta olan personele, miisterilere ve
yatirimcilara da yansiyarak isletmenin performansina etkide bulunurlar.'” Aym sekilde,
stireg icerisinde igletmeyle iletisimde bulunan ise alinmamis adaylar ve araci sirketler de
sirket hakkinda baz1 bilgiler edinmis olurlar. Kurumdan topluma dogru gergeklesen bu

bilgi akis1 da siirecin ¢iktilari arasindadir.'
2.1.4. Cevre

Ise alma islevi siirekli degisen bir cevre igerisinde yerine getirilmektedir.
Cevre, birinci boliimde genis olarak agiklanan, ise alma faaliyetini etkileyen i¢ ve dig
cevre etmenlerini ifade etmektedir. Bu etmenler ise alma faaliyetinin zeminini
olusturmaktadir ve bu nedenle tizerinde dnemle durulmalidir'®.

Cevresel etmenlerin aday odaklilik agisindan 6nemi birka¢ farkli agidan
degerlendirilebilir. Oncelikle isletmelerin aday odakli bir bakis agisina sahip olmalar1 ve
buna uygun bir ise alma politikas1 belirlemeleri gerekmektedir. Ise alma siirecinde
adaylara sunulacak islerin ve ¢alisma kosullarinin hedeflenen adaylarin kisiliklerine ve
kariyer beklentilerine uygunlugu da o6nemlidir. Ise alma siirecinde aday odakli

politikalar yaninda adaylarla iliskilerin gerekli teknolojik altyapir destegiyle

siirdiiriilmesi de bir bagka 6nemli noktadir.
2.1.5. Asamalar

Ise almanin son bileseni de ise alma siirecinin asamalaridir. Barber bu
asamalar1 siniflandirirken Boudreau ve Rynes’in adaylarin is arama siirecindeki
hareketliliklerini temel alan yaklasimini kullanmistir. Buna gore ise alma faaliyeti
acisindan adaylar ii¢ farkli asamada {i¢ farkli haldedirler. Adaylar toplulugu hali,
isletmenin ig teklifi sunabilecegi biitlin adaylar1 ifade eder. Aday havuzu, is igin

isletmeye bagvuran adaylarin toplamindan olusur. Secilen adaylar ise, ise alma siireci

12 Hausknecht vd., a.g.e., s. 642.
'3 jse almanin isletme performansina etkileri ile ilgili kaynaklar i¢in bkz. 91 numaral dipnot.
1% Barber, a.g.e., s. 11.

105 Rynes vd., 1980, a.g.e., s. 529-542; Rynes, 1991, age.; Rynes ve Barber, 1990, a.g.e.
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sonunda isletmenin is teklifi sundugu adaylardir.'” Isletmenin ise alma faaliyeti
acisindan ilk asamada adaylarin bagvuruya tesvik edilmeleri, ikinci agsamada bagvuran
adaylarin bu statiilerinin korunmasi ve son agsamada da adayin sunulan is teklifini kabul

etmesinin saglanmasi 6nemli olmaktadir.
2.2. Ise Almada Aday Odakhihgin Kavramsal Cercevesi

Ise alma isleviyle ilgili ¢ok sayida c¢alisma yapilmis ve cesitli modeller
gelistirilmistir. Bu alanda yeni bir yaklasim ortaya koyabilmek ic¢in s6z konusu
yaklagimin gegerli oldugu kavramsal ¢ercevenin de belirlenmesi gereklidir. Aday odakl
bir ige alma yaklagiminin kavramsal ¢ercevesinin sinirlarinin belirlenmesinde 6ncelikle
mikro ve makro bakis agilar1 arasinda bir tercihte bulunmak gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 arastirmalar1 analiz seviyesi olarak mikro ve makro bakis agilari
ekseninde siniflandirilabilmektedir. Makro bakis agis1 bir biitlin olarak insan kaynaklari
stratejilerinin yapisiyla ilgilenirken mikro bakis acisi tek tek insan kaynaklari islevleri
tizerinde durmaktadir.'” Bu bakis agis1 bir insan kaynaklari islevi olan ise almaya
uyarlandiginda bir biitiin olarak ise alma stratejilerinin yapistyla ilgilenen ¢alismalar
oldugu gibi ise alma siirecinin ¢esitli unsurlarini inceleyen g¢alismalar yapildigi da
goriilmektedir. Hatta ise almayla ilgili yapilan yazin taramalarinda mikro bakis agisiyla

yapilmis ¢alismalarin agirlikta oldugu iddia edilmektedir.'®

Ancak ise almada yeni
yaklagimlar gelistirilebilmesi i¢in ise alma siirecini bir biitiin olarak ele alan makro
yaklagimlara daha fazla 6nem verilmesi gerektigine de dikkat ¢ekilmektedir.'”

Ise almada aday odaklilik yaklasimi makro bakis agisini temel almaktadir. Bu
bakis acis1 her seyden 6nce ise alma siirecini bir biitiin olarak ele almakta ve ise alma
islevini bir pazarlama faaliyeti olarak kabul etmektedir. Pazarlama bakis acisi ise

almada temel bir strateji olarak kabul edildiginde ise alma siirecinin tamamen aday

yonli  olarak tasarlanmasi gerekmektedir. Adaylarin siiregten memnun olarak

1% Boudreau ve Rynes, a.g.e., 354-366.

7P, M. Wright ve W. R. Boswell, “Desegregating HRM: A Review and Synthesis of Micro and
Macro Human Resource Management Research”, Journal of Management, 2002 28(3), 247-276.

1% S L. Rynes, “Recruitment, Job Choice and Post-Hire Consequences”. M. D. Dunnette & L. M.
Hough (Eds.), Handbook of Industrial and Organizational Psychology (Ikinci Basim, Palo Alto, CA:
Consulting Psychologists Press, 1991), 399-444.

19 3. A. Breaugh ve M. Starke, “Research on Employee Recruitment: So Many Studies, So Many
Remaining Questions”, Journal of Management, 2000 26(3), 405-434.
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ayrilabilmelerinin saglanmasi1 amaciyla adaylarla iliskilerin gerekli teknik altyapinin da
yardimiyla dikkatle yonetilmesi 6nem kazanmaktadir.

Ise almada aday odakliligin kavramsal cercevesini etkileyen bir diger faktdr de ise
almanin bilesenleridir. Ise almay: etkileyen ve Onceki boliimde taraflar, faaliyetler,
ciktilar, cevre ve asamalar olarak siniflandirilan bilesenlerden hangilerinin kavramsal
cerceveye dahil edileceginin belirlenmesi dnem tasimaktadir. ise almada aday odaklilik
yaklagimi ige alma islevinin aday tarafindan nasil algilandigini ve bunun isletme imajina
nasil yansidigint dikkate aldigindan ise alma siirecinin temel taraflari olarak adayi,
isletmeyi ve toplumu kapsamaktadir. Ancak kavramsal ¢erceveye dahil edilen
degiskenler daha cok isletmelerin aday odakli davranmalar1 dogrultusunda belirlenmis
ve Ornegin adaymn kisiligi, dnceki ise alma tecriibeleri gibi aslinda ise alma siirecinde
etkili olabilecek degiskenler cer¢eveye dahil edilmemistir.

Ise alma siirecinin ¢esitli asamalarinda gerceklestirilen cok sayida faaliyet de
bulunmaktadir. ise almada aday odaklilik yaklasimi isletmelerin ise almada nasil aday
odakli olabileceklerini ortaya koymaya calistig1 i¢in ise alma siirecindeki faaliyetlerden
sadece isletmelerin aday odakli davranabilecekleri faaliyetler modele dahil edilmis,
Ornegin is analizi, referans ve saglik kontrolii gibi uygulamalar disarida birakilmistir.
Bir bagka smirlama da personel bulma asamasiyla ilgilidir. Personel bulma asamasinda
eleman ihtiyacinin i¢ veya dis kaynaklardan karsilanmasiyla ilgili karara bagl olarak
farkli uygulamalar olabilmektedir. Ise almada aday odaklilik yaklasimi her ne kadar ig
kaynaklarin kullanimima uyarlanabilecek de olsa temel olarak dis kaynaklarin
hedeflendigi bir ise alma siirecine yoneliktir.

Ise alma islevinin ¢ok sayida ¢iktist bulunmaktadir. Bu ciktilarm bazilari
kurumsal nitelikteyken bazilar1 da bireysel niteliktedir. Bireysel nitelikteki ¢iktilar daha
¢ok adayn ise alinmasindan sonra ortaya ¢ikarken, kurumsal nitelikteki ¢iktilar aday ige
alinsa da alimmasa da ortaya g¢ikabilmektedir. Kurumsal nitelikteki c¢iktilar ise alma
faaliyetine etkileri bakimindan bireysel ¢iktilardan daha fazla 6nem tasimaktadirlar. Ise
almada aday odaklilik yaklasimi daha ¢ok kurumsal ¢iktilar {izerinde durmaktadir.

Ise almada aday odakli bir yaklasim gelistirilmesinin temel gerekgesini ¢evresel
faktorlerdeki degismeler olusturmaktadir. Bu nedenle ise almayr dogrudan etkileyen
biitiin ¢evresel faktorler kavramsal cergeveye dahil edilmistir.

Ise almada aday odaklilik yaklasimi Barber tarafindan énerilen basvuru saglama,
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se¢me ve is teklifinde bulunma asamalarini temel almaktadir."” Ancak bu ii¢ asamaya
Collins vd.’nin ¢alismalarinda kullandiklar1 bir 6n asama olan ‘personel bulma 6ncesi
asama’ da eklenmistir.''' Bu asama adaylarin isletme hakkindaki algilarinin olustugu ve
etkili oldugu bir asamadir. Sonug olarak ise almada aday odaklilik yaklasimi ise alma
stirecini dort temel asamada ele almaktadir: Personel bulma Oncesi asama, personel
bulma asamasi, personel se¢gme asamasi ve personel segme sonrasi asama. Bu
asamalarin her birinde aday odakli olmay1 gerektiren cok sayida farkli faaliyet
gergeklestirilmektedir.

Ise almada aday odakliligin kavramsal gergevesini olusturan ve yukarida kisaca
aciklanan bilesenler Sekil 2.2°de goriilmektedir. Bu bilesenlerin birbirleriyle iligkileri ve
kavramsal cergevenin isleyisi, ¢erceveyi olusturan unsurlarin tek tek ele alinmasiyla

aciklanmistir.

"% Barber, age., s. 13.

"1 Collins ve Stevens, a.g.e.; Collins ve Han, a.g.e.
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2.2.1. Onciiller

Aday odakli ise alma yaklagiminin 6nciilleri, aday odakli ise almay1 gerektiren
nedenlerdir. Bu nedenler birinci bdliimde genis olarak aciklanan ¢evresel faktorlerdeki
degismelerdir. Ekonomik, toplumsal, bireysel, teknolojik ve yasal ¢evresel faktorlerdeki
degismeler isletmelerin yonetim ve Orgiitlenme bigimlerini etkilemis'? ve diger isletme
islevlerinde oldugu gibi insan kaynaklar1 islevinde de yeni gelismeler meydana

3 Insanin en Onemli rekabet dayanagi haline gelmesi biciminde

gelmistir."
Ozetlenebilecek bu degisimler Ozellikle isletmelerin ise alma alaninda nitelikli

calisanlarin isletmelere kazandirilmasi yoniinde bir rekabeti giindeme getirmistir.'*
2.2.2. Aday Odakh Davramslar

Aday odakli ise alma yaklasiminda aday odakli davranislarla kurumlarin ise
alma stlirecinin herhangi bir asamasinda aday odakli olabilecekleri davranislar
kastedilmektedir. Aday odakli ise alma siireci dort asamada ele alinmaktadir: Personel
bulma Oncesi asama, personel bulma asamasi, personel segme asamasi ve personel
secme sonrasi asama. Bu dort asamanin her birinin c¢iktilar1 bir sonraki asamanin
basarisina etkide bulunmakta, ise alma siirecindeki aday odakli davranislar ise bir biitiin
olarak aday odakliligin sonuglarina etkide bulunmaktadir. Ise alma siirecindeki aday

odakl1 davranislar ilerleyen béliimlerde ayrintili olarak agiklanmustir.
2.2.3. Aday Odaklihigin Sonuglari

Ise alma faaliyetinin isletmeler agisindan bazi amaglari bulunmaktadir. Bu

amaglarin belirlenmesi ise alma siirecinin ilk agamalarindan biri olarak kabul edilebilir.

"2 T, Clarke ve S. Clegg, “Management Paradigms for the New Millennium”, International
Journal of Management Reviews, 2000, Vol.2, No.l, s. 45-64; The Organization of The Future,
(Birinci Basim, San Fransisco: Jossey-Bass Publishers, 1997); W. Bergquist, The Postmodern
Organization: Mastering the Art of Irreversible, (Birinci Basim, San Fransisco: Jossey-Bass
Publishers, 1993).

'3 I. Chiavenato, “Advanges and Challenges in Human Resource Management in the New

Millenium”, Public Personnel Management, Vol. 30, No. 1, Spring 2001, s. 21-23; V. Anil, “Emerging
HRM Paradigms for a Knowledge Economy”, Annual Meeting of the Human Resource Professionals
of Ontario, February 14-16, 2001, Toronto, s. 8-10.

"% T. M. Gardner, “In the Trenches at the Talent Wars: Competitive Interaction for Scarce Human
Resources”, Human Resource Management, Summer 2002, Vol. 41, No. 2, s. 225-237.
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Ayni1 zamanda ise alma siirecinin degerleme kriterleri olarak da kabul edilebilecek bu
amagclar arasinda personel devir oraninin azaltilmasi, ¢alisan performansinin artirilmasi,
psikolojik sozlesmelerin gelistirilmesi, is tatmininin artirilmasi, doldurulan pozisyon
basina maliyetlerin azaltilmasi, ise alma siiresinin azaltilmasi, doldurulan pozisyonlarin
orani, ise alinan personelin ¢esitliligi, bagvuran aday sayisi, aday havuzunun kalitesi,

'3 Glinimiizde bu amaclara

adaylarin ¢esitliligi ve secim orani1 en 6nde gelenleridir.
personel bulma cabalarinin tamaminin sirket genel amaclarina ve sirketin imajina
katkida bulunmasini saglamak gibi unsurlar da eklenmistir.''

Ise almada aday odaklilik yaklasimi burada belirtilen ¢ok sayida amagtan
bazilarmi kapsamaktadir. Ilgili yazinin da destegiyle bu amaclardan bazilar1 aday odakli

ise alma davranisinin sonuglari olarak kavramsal ¢ergeveye dahil edilmistir. Bu sonuglar

kurumsal ve bireysel sonuglar olarak iki baslikta ele alinabilir.
2.2.3.1. Aday odakhiligin kurumsal sonug¢lar:

Kurumsal sonuglar aslinda bir anlamda kurumdan ¢evreye yayilan kurumla
ilgili bilgilerin toplamidir. Bu bilgiler kurumla bir biitiin olarak veya bir igveren olarak
iligkilendirilebilir. Kurumsal itibar, kurumsal imaj ve orgiitsel ¢ekicilik bir biitiin olarak
kurumun sosyal performansini ortaya koyan sonuglardir. Kurumun igveren imaji,
igveren marka degeri, isveren itibar1 ve isveren farkindaligrysa kurumun istthdam
saglayicilik agisindan ne gibi 6zelliklere sahip olduguyla ilgili bilgileri igermektedir.'"”
Bu bilginin kurumdan adaya dogru olarak aktarilmasi nitelikli adaylarin bagvuru karari
vermesinin ilk asamasinm etkilemektedir.'"®

Kurumsal sosyal performans, 1990’11 yillarin basindan beri tartisilmakta olan
sosyal sorumluluk ve kurumsal vatandaslik gibi yaklasimlar1 da kapsayan; isletme-

toplum-gevre iligkilerini belli prensipler, siirecler ve sonuglar ¢ercevesinde

' Breaugh ve Starke, a.g.e., s. 407-409.

16 <M. Foot ve C. Hook', Introducing Human Resourcg Management, (fkinci Basim, Essex:
Longman, 1999)” (C. Ergin, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Ikinci Basim, Ankara: Academyplus
Yayinevi, 2002), s. 66’daki alint1).

"7 «D. M. Cable, ve D. B. Turban, “Establishing the Dimensions, Sources and Value of Job
Seekers’ Employer Knowledge During Recruitment”, (G.R. Ferris (Ed.) Research in Personnel and
Human Resources Management, New York, NY: Elsevier Science, 2001)” iginde, s. 115-163.

8 Gatewood vd., a.g.e., s. 415-416.
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yorumlamaya ¢alisan bir model olarak tanimlanabilir.'”’

Kurumlarin hissedarlar,
miisterileri, ¢alisanlari, toplum, dogal ¢evre gibi faktorlere karst olan sorumluluklarini
ifade eden kurumsal sosyal performans gerek ulusal gerekse uluslararasi alanda ¢esitli
kuruluslarca olctilmekte ve kurumlararasi siralamalar yapilmaktadir. Kurumsal itibar ve
kurumsal imaj gibi kavramlarla da yakin ilgisi bulunan ve bir biitiin olarak orgiitiin
adaylar nezdindeki ¢ekiciligini artiran kurumsal sosyal performansin isletme
performansi tizerinde etkileri bulundugu belirlenmistir.' Kurumsal sosyal performansin
nitelikli adaylar icin isletmeleri daha cazip hale getirdigiyle ilgili bulgular da
mevcuttur.'*!

Ise almayla iliskisi 6nceki boliimlerde agiklanan kurumsal isveren imaj1, kurumun
genel imajindan farkli bir degisken olarak ise alma faaliyetini etkileyebilmektedir.
Ozellikle holding bigiminde yapilanan ve farkli sektorlerde farkli markalarla rekabet
eden kuruluslar her bir markanin imajiyla ilgili ayr1 ayr1 halkla iliskiler kampanyalari
diizenlenmek durumundadirlar. Sirket isveren imaj1 ise tek tek markalardan ziyade bir
biitiin olarak holding veya sirket gruplari igin olusturulabilir (Ornegin Domestos igin
calismakla Unilever icin ¢alismak adaylar tarafindan farkli algilanacaktir). Bu ¢abalar
kurumun bir igveren olarak imajini, itibarini ve fark edilirligini artiracaktir.

Ise almada aday bakis acisiin gozetilmesiyle bir biitiin olarak kurumun
cekiciliginin artirilmasi adaylarin is bagvurusunda bulunma egilimleri kadar is teklifini

kabul etme, kurumu tanidiklarina tavsiye etme, tekrar is basvurusunda bulunma,

"D, J. Wood, “Corporate Social Performance Revisited”, Academy of Management Review,
1991, 16: 691-718.

1205 A. Waddock ve S. B. Graves, “The Corporate Social Performance-Financial Performance
Link”, Strategic Management Journal, 1998, Volume 18, Issue 4 , Pages 303 - 319

21 D. B. Turban ve D. W. Greening, “Corporate Social Performance as a Competitive Advantage
in Attracting a Quality Workforce”, Business & Society, 2000, Vol. 39, No. 3, 254-280; Turban, D. B. ve
D. W. Greening, “Corporate Social Performance and Organizational Attractiveness to Prospective
Employees”, Academy of Management Journal, 1996, (40) 3, s. 658-672; H. S. Albinger ve S. J.
Freeman, “Corporate Social Performance and Attractiveness as an Employer to Different Job Seeking
Populations”, Journal of Business Ethics, 2000, Volume 28, Number 3, s. 243 — 253; K. B Backhaus
vd., “Exploring The Relationship Between Corporate Social Performance And Employer Atrractiveness”,
Business and Society, Sep 2002, 41, 3, s. 292-318; R. A. Luce vd., “Good deeds and misdeeds: A
Mediated Model of the Effect of Corporate Social Performance on Organizational Attractiveness”,
Business and Society, Dec 2001, 40, 4, s. 397-415.
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kurumun {irtinlerini satinalma, kurum aleyhine dava agma ve is basvurusunu geri alma

egilimlerini de olumlu etkileyebilmektedir.'*
2.2.3.2. Aday odakhihigin bireysel sonuc¢lari

Ise alim faaliyetinin baz1 sonuglar1 da bireysel niteliktedir. Bu sonuglarin en
onde geleni aday memnuniyetidir. Aday memnuniyeti gerek ise alinmis gerekse
reddedilmis adaylar agisindan kurumla ilgili algilamalar1 dogru yonetebilmek
bakimindan 6nemlidir.'” Siire¢ sonunda ise alinmis olan adaylarin kurumu benimseme

124

derecelerini ifade eden orgiitsel bagliliklar1', kurumun tanimli beklentilerinin tizerinde

gonilli bir ¢alisma performansini ifade eden orgiitsel vatandaslik davranmislari'® ve

bireyin yaptig1 isi sevme derecesini ifade eden is tatmini'*® ve performanslar1 da'?’

ise
alma siirecinin diger bireysel ¢iktilaridir. Biitlin insan kaynaklar1 uygulamalar1 gibi ise
alma siirecinde adayla kurulan iligkinin niteliginin de ise alma siirecinin basarisini
etkiledigiyle ilgili birgok calisma yapilmistir.'”™ S6z konusu bireysel sonuglarin ise

almada aday odaklilikla ilgili de gegerli olmasi beklenmektedir.

122 Hausknecht vd., s. 644.
123 Kiiskii vd., age., s. 29-30.

124 J. P. Meyer ve J. N. Allen, Commitment in the Workplace: Theory, Research and
Application, (London: Sage Publications, 1997); J. P. Meyer ve L. Herscovitch, “Commitment in the
Workplace: Toward A General Model”, Human Resource Management Review, Fall 2001, Vol. 11,
No. 3, 5. 299-326; J. P. Meyer vd., “Employee Commitment and Motivation: A Conceptual Analysis and
Integrative Model”, Journal of Applied Psychology, Dec2004, Vol. 89, No.6, s. 991-1098.

123 T, S. Bateman ve D. W. Organ, “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship
Between Affect and Employee "Citizenship", Academy of Management Journal, Dec 1983, Vol. 26,
No. 4, s. 587-596; D. W. Organ, “Personality and Organizational Citizenship Behavior”, Journal of
Management, Summer 1994, Vol. 20, No. 2, s. 465-479; P. M. Podsakoff vd. “Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical and Empirical Literature and Suggestions for
Future Research” Journal of Management, 2000, 26, 513-563.

126 D S. Pathak ve G. Burton, “Measurement and Prediction of Job Satisfaction”, Journal of
Management, Spring 1976, Vol. 2, No.l, s. 9-19; T. W Lee ve D. Johnson, “The Effects of Work
Schedule and Employment Status on the Organization Commitment and Job Satisfaction of Full-Time
Versus Part-Time Employees”, Journal of Vocational Behavior, 1991, 38, 208-224; S. E. Sullivan ve
R. S. Bhagat, “Organizational Stress, Job Satisfaction and Job Performance: Where Do We Go From
Here?”, Journal of Management, Jun 1992, Vol. 18, No. 2, s. 353-375.

127 Hausknecht vd., s. 644.

28 P M. Iles, C. Mabey ve I. Robertson, “HRM Practices and Employee Commitment:
Possibilities, Pitfalls and Paradoxes”, British Journal of Management, 1990, 1 (3), 147-157; Moser,
a.g.e.; M. Van Latham ve P. M. Leddy, “Source of Recruitment and Employee Attitudes: An Analysis of
Job Involvement, Organizational Commitment, and Job Satisfaction”, Journal of Business and
Psychology, 1987, Volume 1, Number 3, s. 230 — 235.



109

Ise almada aday odaklilik davramisinin sonuglari bir biitiin olarak ise alma
faaliyetinin basarisinin gostergeleri oldugu kadar ise alma siirecinin ilk agamasi olan
personel bulma 6ncesi asamaya etkileri bakimindan da 6nemlidir. Ozellikle kurumsal
ciktilar dogrudan nitelikli adaylarin is basvurusunda bulunma egilimlerini
etkilemektedir. En ¢ok ¢aligmak istenilen isletmelerle ilgili siralamalar biitiin diinyada
oldugu gibi iilkemizde de yapilmaya baslanmistir. Daha ¢ok ise alinmis adaylarin
siiregle ilgili algilamalariyla olusan bireysel ciktilar ise ise alma siirecini kurumsal
ciktilar kadar olmasa da kulaktan kulaga yayilan sdylentiler araciligiyla dolayli olarak
etkilemektedir. Is bagvurusunda bulunan adaylarin en az dortte birinin basvuru 6ncesi
ve sonrasi o isletmede calisan birinden isletmeyle ilgili bilgi aldigina dair bulgular
mevcuttur.'” Ancak aday odaklilik davranisi agisindan asil énemli olan aday odaklilig
dogrudan etkileyen kurumsal sonuglardir. Bu nedenle aday odakliliga iligkin kavramsal
cer¢evede kurumsal sonuglarin etkisi diiz ¢izgiyle, bireysel ¢iktilarin etkisi ise kesikli

cizgiyle gdsterilmistir.
3. ADAY ODAKLI iSE ALMA SURECI

Geleneksel ise alma siireci insan kaynaklari planlamasi, is analizleri, personel
bulma, personel se¢gme asamalarindan olugsmaktadir. Bu agamalara ige alistirma asamasi
da eklenebilir. Aday odakli bir ise alma siirecinin ortaya konulabilmesi iginse siirecin
isletmelerce aday odakli davranilabilecek boliimlerine odaklanilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle aday odakli ige alma siireci isletmelerin ise alma siirecinde aday odakl

davraniglar gosterebilecekleri dort temel asamada incelenmistir.
3.1. Personel Bulma Oncesi Asama

Aday odakli ise alma yaklasimi acisindan personel bulma Oncesi agsamada
gerceklestirilecek faaliyetlerin temel amacit olumlu bir igveren imaji olusturmak,
boylece isgiicii pazarinda en ¢ok ¢aligilmak istenen yerler siralamasinda 6n siralarda yer

130

almaktir.” Adaylarin bagvuru i¢in bir isletmeyi tercih etmeleri ise o isletmenin

cekiciligine baghdir. Bu c¢ekicilik hem genel olarak isletmeyle ilgili birtakim

12 Rynes vd., 1991, a.g.e., s. 515.

130 Ewing vd., age., s. 12.
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algilamalara hem de isletmenin bir isveren olarak nasil algilandigima baghdir.
Geleneksel ise alma siireclerinin adaylar1 distan ige kazanma yaklasimi yerini adaylarin
icten disa yayilan bir igveren imaji yoluyla isletmeye c¢ekilmesi yaklasimina
birakmaktadir.”' Bu nedenle isletmelerin gerek personel bulma oncesi donemde gerekse
personel bulma asamasinda kurumsal iletigim ¢abalarini yonlendirmek {izere pazarlama
ve halkla iliskiler uzmanlarindan yardim almalar1 6nerilmektedir.'”? Isletmenin gerek
genel gerekse bir isveren olarak cekiciligiyle ilgili faktorler aragsal ve sembolik
faktorler olarak iki baslik altinda incelenebilir. Kurum imaj1 ve itibart gibi faktorler
sembolik nitelikteyken; kurumun igveren imajimi etkileyen iicret ve diger katkilar,

calisma big¢imleri, isletmenin konumu gibi faktorler ise aragsal niteliktedir.'*
3.1.1. Sembolik Faktorlerin Kullanimi

Isletmelerin adaylar tarafindan nasil algilandiginin ise bagvurularm etkiliyor
olusu personel bulma ¢abalarindan 6nceki agsamanin da ige almanin basarisi agisindan
onemli oldugunu gdstermektedir. Bu asamayla ilgili yapilan c¢aligmalarda kurumlarin
taninirhiklarin1 artirmak i¢in reklam ve halka iliskiler kampanyalar1 diizenlemeleri,
sponsorluk faaliyetlerinde bulunmalari, hedef kitleyle yakin iliskilerde bulunarak kurum
hakkinda olumlu sdylentiler olusmasini saglamalar1 ve sadece genel olarak kurum igin
degil kurumdaki is imkanlar1 ve ¢alisma kosullariyla ilgili de tamitim faaliyetlerinde
bulunmalarinin daha nitelikli ve fazla sayida adayir is bagvurusunda bulunmaya
isteklendirecegi belirtilmektedir.'**

Bu asamada isletmelerin toplumdaki taninirliklarini artirmak amaciyla genel
olarak yiirittiikleri reklam ve hakla iligkiler calismalarinin sadece miisteri hedef
kitlesine yonelik olarak degil de aday hedef kitlesi de gozetilerek planlanmasi faydal

olabilir. Kurumun sosyal sorumlulukla ilgili ¢abalarinin daha fazla aday1 cezbettigiyle

B A. McKenzie ve S. Glynn, “Effective Employment Branding: The Role of Communication in
Recruiting Rare Talent”, Strategic Communication Management, June/July 2001, s. 23.

2 N. S. Ahlrichs, Competing for Talent, (Birinci Basim, Palo Alto, CA: Davies-Black
Publishing, 2000), s. 62-63.

133 Lievens ve Highhouse, a.g.e., s. 80-81.

1% Collins ve Han, a.g.e., s. 688-691; Han ve Collins, age., s. 4-10; M. Yate, Hiring The Best,
(Holbrook, Massactchusetts: Adams Media Corporation, 1994 ), s. 37-38.
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ilgili bulgular mevcuttur.'* Benzer amaglarla gergeklestirilen sponsorluk faaliyetleri de

adaylar gozetilerek planlanabilir.
3.1.2. Aragsal Faktorlerin Kullanim

Isletmelerin genel tanitimlarinin yaninda 6zellikle hedeflenen kitlelere yénelik
tanmitim faaliyetlerinde bulunmalar1 da aday odaklilik agisindan Onem tagir.
Universitelerin kariyer giinlerine miimkiinse o okullardan mezun calisanlarla katilmak,
ogrenci kuliiplerinin desteklenmesi, 6grencilerin katildiklar1 faaliyetlere finansal destek
saglanmasi gibi uygulamalar igveren imajini olumlu etkilemektedir."

Belirli tiniversitelerle ortak arastirma projeleri gelistirme, 6grencilere burs verme,
staj imkan1 saglama, kariyer merkezlerinde calisan kisilerle, ilgili 6gretim {iyeleriyle,
mezun dernekleriyle, ¢esitli sivil toplum kuruluslariyla iletisimde bulunarak bir yetenek
ag1 olusturma gibi faaliyetler de isletmelerle ilgili olumlu bir imajin kulaktan kulaga

137 Ulkemizde kimi isletmeler nitelikli

yayilmasini saglayabilecek davraniglardandir.
adaylara heniiz 6grenci iken yiiksek miktarlarda burslar vererek ve part-time ¢aligmaya
davet ederek, kariyer giinlerini drama, tiyatro gibi akilda kalici etkinliklerle
zenginlestirerek bu stratejileri uygulamaktadirlar. Benzer bigimde insan kaynaklar1 ve
kariyer konulu konferanslarda sunumlar ger¢eklestirmek, kariyer konulu is diinyasi
odiilleri icin rekabet etmek, is diinyasini konu alan medya program ve yayinlarinda yer
alarak kurumun kariyer imkanlarin1 yansitmak, cesitli medya ortamlarinda kuruma is
basvurusunda bulunmaya davet eden genel amagclh ilanlar yayinlamak da personel bulma
oncesi asamada etkili aday odakli stratejiler arasindadir. **

Isletmelerin biitiin bu faaliyetleri planlarken ve gergeklestirirken iiniversite,
medya, Ogrenci, proje ve sosyal faaliyet tiir ve hedef kitlelerinin belirlenmesinde

mimkiin oldugunca esitlikgi bir yaklasim benimsemesi ve ayirimcilik olarak

algilanabilecek tercihlerden kag¢inmasi da yararli olacaktir. Yine s6z konusu

135 Turban ve Greening, 1996, a.g.e., s. 702.

3¢ A. C. Poe, “Face Value: Snag Students Early by Establishing a Long-Term Personal Presence
on Campus”, HR Magazine, 2000, 60, s. 68; Yate, a.g.e., s. 40-41.

7 G. Coombs ve J. G. Rosse, “Recruiting And Hiring The High-Technology Professional: Trends
and Future Directions”, Advances in Global High-Technology Management, 1992, 1, s. 91-107; C.
Woodruffe, Winning the Talent War: A Strategic Approach to Attracting, Developing and
Retaining the Best People, (Birinci Basim, Chichester: John Wiley & Sons Ltd., 1999), s. 103.

1% Ahlrichs, a.g.e., s. 58-60.
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etkinliklerin zamanlamalari, yetenekli 6grencilerle ve yetenek agini1 olusturacak diger

baglantilarla kurulan iligkilerin glincel tutulmasi da 6nemlidir.
3.2. Personel Bulma Asamasi

Personel bulma agamasinin en 6nemli amaci basvuru saglamadir. Bunun igin
dogru hedefe dikkat g¢ekici bi¢imde ve yeterli derecede bilgi sunulmalidir. Alinacak
basvurularin istenen nitelik ve nicelikte olmasi 6nemlidir. En nitelikli adaylarin kuruma
kazandirilmasi agisindan oncelikle temel bir strateji olarak personel bulmanin sadece
belli pozisyonlar1 doldurma amagli olmaktan ¢ikarilarak miimkiin oldugunca ¢ok sayida
nitelikli adayla, sadece iletisim degil, iliski kurulmasi ve siirdiiriilmesi anlaminda ele

alinmasi gerekmektedir."’
3.2.1. Hedef Kitlenin Belirlenmesi

Bu asamada temelde insan kaynaklari planlamalari ve is analizlerine baglh
olarak bir hedef kitlenin belirlenmesi gerekmektedir. Pazarlamadaki pazar
boliimlendirme yaklasimina benzer sekilde basvuruda bulunmalar istenilen adaylarin
sahip olmas1 gereken niteliklerle ilgili kriterler belirlenebilir. Rakip firmalarin yetenekli
adaylar1 cezbetmek icin neler yaptigina yonelik bir rekabet analizi ve kurumun
rakiplerine oranla farkli ve iistiin yonlerini 6ne ¢ikaran bir konumlandirma stratejisi
uygulanmalidir.'*

Hedef kitlenin miimkiin oldugunca kiiciik bir sekilde bdliimlendirilmesi hem
personel bulma 6ncesi donemde hem de personel bulma asamasinda basvuru saglamaya
yonelik faaliyetlerden daha az ¢abayla daha fazla verim alinmasini saglayacaktir. Diger
yandan hedef kitlenin belirlenmesinde belirlenecek sinirlamalar, 6rnegin eski ¢alisanlar,
emekliler, engelliler, farkli sektorlerde ¢calismis olanlarin baslangigta elenmesi yetenekli
adaylarin  kacirilmasina da neden olabilecektir. Bu nedenle hedef kitlenin

belirlenmesinde temel alinacak kriterler 6nem tagimaktadir.'"'

139 J. M. Hiltrop, “The Quest fort he Best: Human Resource Practices to Attract and Retain
Talent”, European Management Journal, 1999, Vol. 17, No. 4, s. 424.

140 Martin ve Franz, a.g.e., s. 43-44; Sears, a.g.e., s. 108-110.

"“I' R. Fein, 101 Hiring Mistakes Employers Make and How to Avoid Them, (Manassas Park,
Virginia: Impact Publications, 2000), s. 17-23.
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3.2.2. Hedef Kitleyle iletisim Kurulmasi

Hedef kitlenin belirlenmesinin ardindan bu kitleye mesajin iletilmesi igin
kullanilacak iletisim kanallarinin belirlenmesi ve yonetimi 6nem kazanmaktadir. Hangi
kaynaklardan eleman temin edilecegine dair kararlar daha ¢ok igse alma faaliyetinin
performansi, yani igletme agisindan degerlendirilmektedir. Aday odaklilik agisindan sz
konusu personel bulma araclarinin tercihinden ¢ok tercih edilen araglarin yonetimi 6n
plandadir. Pazar boliimlemesiyle belirlenen aday dilimlerinin her birine ulasilabilmesi
icin hangi iletisim kanallarinin kullanilabilecegi tizerinde durulmalidir.'*

Personel bulma araglar1 adaylara isle ilgili bilgilerin aktarildigi ortamlar olarak
kabul edildiginde, ise alma siirecinin genelinde oldugu gibi personel bulma asamasinda
da adayla iletisim i¢in tercih edilen yontemin zenginliginin, yani tanidik Onerileri,
kariyer giinleri, telefon goriismeleri gibi miimkiin oldugunca yiiz yiize iletisim kurulan
yontemlerin aday ag¢isindan daha cezbedici oldugu belirlenmistir.'® Aday odaklilik
acisindan bakildigindaysa adaylar1 is bagvurusunda bulunmaya davet eden personel
bulma araglarmmn iki niteligi; bicim ve icerigi 6n plana ¢ikmaktadir. Is ilanlari,
brostirler, mektuplar, e-postalar ve web siteleri gibi araglar hem dikkat ¢ekici hem de
basvuruda bulunmaya yoneltici bir bicime ve gerek iislup gerekse adaya sagladig: bilgi

miktar1 agisindan zengin bir igerige sahip olmalidir.'*
3.2.2.1. Is ilanlan

Hangi tiir medyada yayinlanirsa yayinlansin is ilanlar1 ya da diger basili
iletisim araglarinin bi¢imi acisindan biiyliklik, renk, yazi karakteri ve biylkligi,
sayfadaki yerlesim gibi tasarim unsurlar1 aday algilamalarma etkisi bakimindan énem
tasimaktadir. ilanlarin birgok ilanla ayni sayfada bulunmasi ve dikkat ¢ekmemesi de

etkisini azaltacaktir.' Ilanlarm biiyiikliikleriyle pozisyonun énemi arasinda bir oranti

42 B Michaels vd., War For Talent, (Birinci Basim, Boston: Harvard Business School Press,
2001), s. 81-88.

" D, G. Allen vd., “Recruitment Communication Media: Impact on Pre-hire Outcomes”,
Personnel Psychology, 2004, 57, 147.

'#J. McCarter ve R. Schreyer, Recruit & Retain the Best, (Manassas Park, Virginia: Impact
Publications, 2000), s. 44-47; Barber, age., s. 38-39.

'S T, Redman ve B. P. Matthews, “Advertising for Effective Managerial Recruitment”, Journal of
General Management, 18, 29-44; Posthuma ve Campion, a.g.c., s. 431-452.
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olmasi da o6nemlidir.'"*® Bir¢ok kurumun {iriin reklamlarina gosterdikleri 6zeni is
ilanlaria gostermedikleri gézlenmektedir. Buna karsilik is ilanlarini kurumsal kimligin
bir parcasi olarak standart bicimlerde hazirlayan, reklam ve halkla iligkiler
birimlerinden yardim alan, oldukg¢a renkli ve esprili bir islup kullanan, hatta is
ilanlarinda kendi c¢alisanlarinin resimlerini ve ifadelerini kullanarak ayni zamanda
calisanlarini motive etmeyi amaglayan kurumlar da bulunmaktadir.'"’

Reklamda kullanilan iislup da 6nemli bicimsel 6zelliklerdendir. Kullanilan
ifadeler hedeflenen kitlenin ilanla kendilerini 6zdeslestirebilmeleri agisindan 6nem
tasimaktadir. Ornegin, “Geleceginizi géremediginiz bir isiniz mi var?” gibi bir ciimleyle
dikkat ¢eken bir ilan zaten c¢alismakta olan adaylar1 hedeflemektedir.'® Yine
DaimlerChrysler’in The Economist dergisinde yayimlanan ve sirketin iirettigi araglari
tanitma yaninda sirket calisanlarinin bu araglari kullanabileceklerini de ima eden “En
heyecan verici sirket araglarina sahip sirkete katilin!” baglikli ilan da dikkat ¢ekici is
ilanlarina 6rnek verilebilir.'*

Diger yandan cok teknik veya hedef kitleye tam olarak uygun olmayan ifade
bicimleri pozisyon kodlar1 veya bazi kisaltmalarin 6n planda olmasinin ilanin
cekiciligini azalttig1 iddia edilmektedir. Ornegin hasta bakici veya hemsire aranan bir
ilanda tcret vb. unsurlar yerine isin gerektirdigi sabir, 6zveri gibi unsurlarin 6ne
cikarilmasi ve adaylardan beklenenin sadece gorevlerini yerine getirmeleri degil ayni
zamanda hastanenin hastalara yaklasim tarzinin bir pargasi olmayr benimsemeleri

150 flanin

oldugunun belirginlestirilmesi dogru adaylarin bagvurma olasiligini artiracaktir.
bir biitiin olarak anlagilabilir olmasinin ve yayinlandigi medyanin giivenilirliginin ilanin
etkisini artirdigiyla ilgili bulgular da mevcuttur."'

Bigimsel 6geler yaninda is ilanlarinin adaylara sundugu bilginin miktar1 ve igerigi

de onemlidir. Adayin dikkatini ¢ekmek ilanin bi¢imiyle saglansa da basvurma karari

146 . Sevingel, Kariyerimi Sansa Birakmam, (Ankara: Elman Basim, 2005), s. 10.
147 Barber, a.g.e., s. 39; Sears, a.g.e., s. 145-148.
18 Ryan vd., a.g.e., s. 359.

149p. Berthon vd., “Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer Branding”,
International Journal of Advertising, 24(2), s. 155.

150 Glassman ve McAfee, a.g.e.,s. 54.

'51'J. A. Breaugh ve R. S. Billings, “The Realistic Job Preview: Five Key Elements and Their
Importance for Research and Practice”, Journal of Business and Psychology, 1998, 2(4), 291 — 305.
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bliyiik 6lciide ilanin igerigine bagli olacaktir. Genel olarak is ilanlarinda adaylara
sunulan bilginin miktariyla adaylarin ilana yonelik olumlu tutum takinmalar1 arasinda

152

dogrusal iligki bulundugu belirtilmektedir.”> Aynm1 sey Ornegin kariyer giinlerinde
dagitilan brosiirler ve diger basili personel bulma araglari i¢in de gegerlidir.'”

Ilanlarda verilecek bilgilerin de miimkiin oldugunca spesifik bilgiler icermesi
olumlu algilanmaktadir. Ornegin ‘dolgun’ veya ‘tatmin edici’ {icret yerine iicretin net
olarak veya aralik bi¢iminde belirtilmesi veya ‘alaninda 6ncii bir firma’ gibi ifadeler
yerine caligilacak firmayla ilgili isim ve adres gibi tanitic bilgiler verilmesi daha etkili
olmaktadir."*

Genel nitelikteki ilanlariyla belli pozisyonlar i¢in verilen ilanlarin karsilastirildigi
calismalarda spesifik ilanlara daha az bagvuru yapildig1 ancak daha uygun nitelikte
adaylarin bagvurdugu belirlenmigtir.'>

Yapilan arastirmalarda nitelikli adaylar1 en ¢ok cezbeden faktdrlerin baginda isin
kendisi gelmektedir."* Tlanlarda is gerekleri ve is tanimlarmm bulunmasinin etkileriyle
ilgili bir ¢alismada, ayrintili i tanimlarinin bulundugu ilanlarin daha fazla talep aldig,
ancak detayli i gereklerinin belirtildigi ilanlara ise daha az ancak nitelikli adaylarin
basvurdugu ve bunun da personel bulma islemlerinin etkinligini artirdigi
belirtilmektedir."’

Is ilanlarinda genel olarak is ve isletmeyle ilgili miimkiin oldugunca fazla bilgi

verilmesinin adaylar acisindan daha cezbedici oldugu kabul edilmekle birlikte

152 Rosse ve Levin, a.g.e., s. 67-68; Gatewood vd., a.g.e.
153 Barber, a.g.e., s. 40.

'3 A. E.Barber ve M. V. Roehling, “Job Postings and the Decision to Interview: A Verbal Protocol
Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1993, Vol 78; Number 5, Pages 845-856; D. C. Feldman, W.
O. Bearden, ve D. M. Hardesty, “Varying the Content of Job Advertisements: The Effects of Message
Specificity”, Journal of Advertising, 2006, vol. 35, no. 1, s. 123-141.

153 J. A. Belt ve J. G.P. Paolillo, “The Influence of Corporate Image and Specificity of Candidate
Qualifications on Response to Recruitment Advertisement”, Journal of Management, 1982, Vol. 8, No.
1,105-112.

1% C. Q. Trank vd., “Attracting Applicants in the War for Talent: Differences in Work Preferences
Among High Achievers”, Journal of Business and Psychology, Spring 2002; 16, 3, s. 331-345.

TN. A. Mason ve J. A. Belt, “Effectiveness of Specificity in Recruitment Advertising”, Journal
of Management, 1986, Vol. 12, No. 3, 425-432.
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gereginden fazla bilgi verilmesinin de bazi olumsuz sonuglarinin olabilecegi dikkate
alinmahidir."™®

Is ilanlariyla ilgili énemli bir nokta da ayirmcilik konusudur. Isletmelerin
adaylara esit basvuru hakki tanimasinin igletmenin cekiciligi tizerinde olumlu etkileri
bulundugu bilinmektedir.'® Is ilanlarinda yas, cinsiyet, mezun olunan okul, medeni hal
gibi ozelliklerin belirtilmesi, hatta bagvuruda fotograf istenmesi bir¢ok gelismis tlilkede
yasaklanmig durumdadir.' Tirkiye’de heniiz yasal bir engel olmasa da is ilanlarinda
aymrimeilik olarak nitelendirilebilecek sinirlandirmalarin  kullanilmamasi adaylarin
algilamalar1 acisindan uygun olacaktir. Isletmelerin ise alma siirecinin ilerleyen
asamalarinda kendi beklentilerine uygun olarak eleme yapabilecekleri diistiniildiigiinde
ilk asamada ayirimcilik sayilabilecek kriterler kullanmaktan kaginilabilir.

Diger yandan, baz1 yasal zorunluluklar1 yerine getirmek iizere veya daha diisiik
beklentilere sahip olmalar1 agisindan Ogrenciligi devam edenler, engelliler, eski
hiikiimliiler, emekliler gibi farkli kesimlerin de degerlendirilmesi isletmelere avantaj
saglayabilir. Yine, yeni mezunlar1 alip egitme egilimindeki bircok sektdrde yetenekli
adaylarin kagirilamamasi i¢in tiniversite ayiriminin hatta fakiilte ve bolim ayiriminin

dahi ortadan kalktig1 gozlenmektedir.''
3.2.2.2. Web sitelerinin tasarmmi

Is ilanlar, brosiirler gibi yazili materyaller yaninda isletmeler basvuru
saglamak ve almak {izere interneti de yogun bi¢imde kullanmaktadirlar. Hatta isgiicii
piyasasinin kiiresellesmesi, maliyet avantaji, kullanim kolaylig1 ve etkinligi agisindan

glinlimiizde internet bu amagla en fazla kullanilan ara¢ konumundadir.'” Kurumlar bu is

158 Barber, a.g.e., s. 43.

¥ M. L. Williams ve T. N. Bauer, “The Effect of a Managing Diversity Policy on Organizational
Attractiveness”, Group and Organizational Management, 1994, 19, 295-308; S. M. McNab ve L.
Johnston, “The Impact of Equal Employment Opportunity Statements in Job Advertisements on
Applicants' Perceptions of Organisations”, Australian Journal of Psychology, 2002, Vol. 54, No. 2, s.
105-109;Barber ve Roehling, a.g.e., s. 853.

' R. W. Mondy, R. M. Noe ve S. R. Premeaux, Human Resource Management, (Sekizinci
Basim, Upper Saddle River, New Jersey: Prentice Hall Pearson Education, Inc., 2002), s. 54-73.

1 1. Billsberry, Finding & Keeping The Right People, (London: Prentice Hall, 2000), s. 13-23.

"2 D. S. Chapman ve J. Webster, “The Use of Technologies in the Recruiting, Screening, and
Selection Processes for Job Candidates”, International Journal of Selection and Assessment, Vol. 16,
No. 2/3, June/September 2003, s. 113-114; 1. Lee, “Evaluation of Fortune 100 Companies’ Career Web
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icin kendilerine ait web sitelerini kullandiklar1 gibi 6zel kariyer sitelerinden de
yararlanmaktadirlar. Kurumsal olsun 6zel olsun is bagvurusu yapilan internet sitelerinin
de aday odakli bir tasarima ve igerige sahip olmalar1 ¢ekiciliklerini artiracaktir.'®

Adaylarin dikkatlerinin ¢ekilebilmesi ve 1is basvurusunda bulunmalarinin
saglanabilmesi agisindan web sitelerinin sahip olmalar1 gereken 6zellikler genellikle is
ilanlar1 gibi yazili materyallerle benzerlikler tagimaktadir. Fortune dergisinin 2000 ve
2002 yillar1 ‘En Cok Calisilmak Istenen 100 Isletme’ listelerinde yer alan isletmelerin
kariyer siteleri lizerinde yapilan bir aragtirmada site tasariminda degisik yas ve
cinsiyette insan resimlerinin, alinan 6diillerin, igyerine ait ofis vb. resimlerinin yer aldig1
belirlenmistir.'**

Gorsel tasarimlariin yani sira is ve isletmeyle ilgili yeterli bilginin saglanmasi
web siteleri i¢in de dnemlidir. Kariyer siteleri genellikle kurumsal web sitelerinin bir
boliimiinii olusturmaktadir. Bu durum adaylara is ve isletmeyle ilgili birgok bilgiyi
baslangigta sunabilme imkani vermektedir. Isletmeler web sitelerinde personel bulma
Oncesi asamada etkili olan Ornegin sponsorluk, sosyal sorumluluk faaliyetleri gibi
ozelliklerini sergileyebilirler. Bunun yani sira misyon, vizyon, kurum kiiltiirii, kurum
tarihi, insan kaynaklar1 politikalari, calisanlardan beklentiler, ise alma siiregleri, herkese
esit bagvuruda bulunma hakki tanindigr gibi adaylarin isletme tercihlerini
etkileyebilecek bilgiler de sunulabilir.'®

Web siteleri i¢in yazili materyallerden farkli olarak aday odaklilik agisindan
onemli bir diger faktor ise sitenin kullanim kolaylhigidir.'" Pazarlama bakis agisiyla
adaylarin on-line kariyer sitelerinden memnuniyet diizeylerini belirlemek i¢in yapilan

bir aragtirmada aday memnuniyeti agisindan kariyer sitelerinin en 6nemli 6zellikleri

Sites”, Human Systems Management, 2005, 24, 175-182; Global 500 Website Recruiting 2003
Survey, [logos Research, www.ilogos.com , erisim: 19/4/2006.

1 R. T. Cober, D. J. Brown, P. E. Levy, A. B. Cober ve L. M. Keeping, “Organizational Web
Sites: Style as Determinats of Organizational Attraction”, International Journal of Selection and
Assessment, Vol. 16, No. 2/3, June/September 2003, s. 158-169..

164 R, Cober, D. J. Brown ve P. E. Levy, “Form, Content, and Function: An Evaluative
Methodology for Corporate Employment Web Sites”, Human Resource Management, 2004, 43(2&3),
205.

15 T, S. Brice ve M. Waung, “Web Site Recruitment Characteristics: America’s Best Versus
America’s Biggest”, SAM Advanced Management Journal, Spring 2002, s. 4-8; Cappelli, a.g.c., s.
139-140; Thomas ve Ray, a.g.e., s. 47; Cober vd., 2003, a.g.c., s. 166-168; Cober vd., 2004, a.g.e., s. 205.

166 Cober vd., a.g.e., s. 159; McCarter ve Schreyer, a.g.e., s. 48-51.
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kisisellestirebilme, uyarlayabilme ve erisim kolayligi olarak belirlenmistir.'”’
Kisisellestirebilmeyle adaylarin  kariyer sitesinde kendilerine ait bir arayiiz
olusturabilmeleri, uyarlayabilmeyle adaylarin bireysel 6zelliklerine goére is aramasi
yapabilmeleri, erisim kolayligiyla de kariyer sitesinin taninirhigi, baska sitelerde
reklamlarinin olmasi, arama motorlarinda 6n siralarda ¢ikmasi ve sayfalarin agilma hizi
gibi 6zellikleri kastedilmektedir.'*®

Kariyer siteleri adaylara yonelik daha agresif personel bulma c¢abalar i¢in de
imkan saglamaktadir. Ornegin Cisco adaylara kendilerini kisaca tanimlayabilecekleri
profil tanimlayicilar sunmakta ve o an aday profiline uygun bir is olmasa bile daha
sonra adayim Ozelliklerine uygun is imkani oldugunda adayr uyarabilmektedir. Yine
‘Cisco’dan arkadas edin!’ isimli bir bolimde adaylarin Cisco ¢alisanlarina Cisco’da
calisma ortamiyla ilgili sorular sorabilmelerine imkan taninmaktadir. Adaylarin web
sitesi lizerinden kurum igerisinde sanal bir tur yapabilmeleri de planlanmaktadir.'®

Kariyer sitelerinin aday odakli ve etkin bir bicimde kullanilabilmeleri agisindan
site igerisinde adaylara yonelik 6zge¢mis hazirlama sihirbazlar1 ve 6rnek 6zgecmisler,
ise almayla ilgili licretsiz makaleler bulunmasi, adaylara baska adaylara tavsiyede
bulunmay1 kolaylastirict butonlar eklenmesi yaninda sitenin adaylara ait bilgilerin gesitli
bigimlerde taranmasina, adayla dinamik bir iletisim kurulabilmesine imkan veren
gelismis bir veritabani ve yazilimla da desteklenmesi gerekmektedir.'”

Her ne kadar isletmeler arasinda 6zellikle maliyet avantaji veya baska nedenlerle
internet lizerinden ise alma konusunda 6zel kariyer sitelerinden yararlanma egilimi
varsa da aday odaklilik agisindan bakildiginda her isletmenin kendine ait bir kariyer
sitesi bulunmas1 daha olumlu sonuclar dogurabilir. Bunun olmadigi durumlarda hedef
kitleye ulasabilmek amaciyla yardim alinan sitelerin aday odaklilik agisindan

degerlendirilerek tercih edilmeleri gerekmektedir.

17 Liljander vd., a.g.e., s. 19.
168 Liljander, a.g.e., s. 18-21; McCarter ve Schreyer, a.g.e., s. 57.
1S, Boehle, “Online Recruiting Get Sneaky”, Training, May2000, 37(5), 66-71.

17 C. Joinson, “Revving Up Your Web Presence”, Employment Management Today, Summer
2001, Vol. 6, No. 3; Cappelli, a.g.e., s. 140-143; Ahlrichs, a.g.e., s. 110-112.
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3.2.3. is Basvurularinin Alinmasi

Hedef kitleye mesajin ulastirilmasinin ardindan is basvurularinin toplanmasi
asamasina gecilmektedir. Gerek yazili olarak gerekse web siteleri aracilifiyla alinan
basvurularda aday odaklilik agisindan 6ne ¢ikan 6zellikler benzerlik gostermektedir.

Adaylar bagvuru i¢in bagvuru formlar1 kullanmaktadirlar. Bagvuru formlari se¢im
goriismelerinden sonra isletmeler i¢in en Onemli ikinci ise alma araci
durumundadirlar.'”" Bu formlarin tasarimi son derece 6nemlidir. Adaylardan bagvuruda
istenen bilgilerin gercekten gerekli bilgiler olmasi dnemlidir. Ornegin ‘giin ay ve yil
olarak ilkokulu bitirme tarihiniz’ gibi hem hatirlanmasi1 zor, hem de gereksiz bilgilerin
istenmesi aday algilamasin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Yine formun c¢ok uzun
olmamasi, istenen bilgilerin sonuca odakli olmasi isletmenin de adayin da isini
kolaylastirabilecektir. Ornegin isin geregi olarak uzun ve degisken calisma saatlerine
uyum saglayabilecek pozisyonlar i¢in bagvuranlara ‘daha 6nce ¢alistiginiz isyerleri’ gibi
bir soru yerine ‘daha Once degisken saatlerde ve yogun olarak calistiginiz isleri
siralayiniz’ gibi sorular yoneltilebilir.'”

Ozellikle internet sitelerinde bazi béliimlerin doldurulmasimi kolaylastirmak icin
olusturulmus otomatik secenek listelerindeki eksiklikler veya yanlisliklar da adaylar
tarafindan olumsuz algilanabilmektedir. Yiiksek lisans veya doktora egitiminin alindigi
yerle ilgili enstitli yerine fakiilte sorulmasi, daha 6nce calisilan sektoriin listede yer
almamasi gibi sorunlar bu duruma 6rnek verilebilir.

Sorulan sorularin kisi mahremiyetine aykiri olmamasi, ayirimcilik unsurlar
icermemesi, kigisel bilgilerin gizli tutulacagina dair yazili politikalarin adaya
bildirilmesi'”, basvurularin alindigina dair aninda geribildirim alma, adaylara belli
stirelerle 6zgeecmis giincellemelerinin hatirlatilmasi, web sitesinin kullanici dostu ve
islevsel bir mimariye sahip olmasi da adaylart memnun eden ve aday havuzunu isletme

acisindan dinamik tutan ozellikler arasindadir.'™

"' R. Wood ve T. Payne, Competency Based Recruitment and Selection (Birinci Basim, New
York: John Wiley & Sons, Inc., 1998), s. 73-75.

172 Glassman ve McAfee, a.g.e., s. 54.

' D. Nye, “The "Privacy in Employment' Critique: A Consideration of Some of the Arguments for
'Ethical' HRM Professional Practice”, Business Ethics: A European Review, 2002, 11 (3), 224-232.

' Joinson, a.g.e., s. 1-4.
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3.3. Personel Se¢gme Asamasi

Personel segme agamasinda genellikle basvurular belli kriterlere gore elenmekte,
belirlenen adaylar isletmeye davet edilmekte, yapilan test ve goriismelerle ise alinacak
adaylar belirlenmektedir. Bu asama adayla kisisel iletisimin en yogun olarak yasandig:
asamadir. Aday agisindan bu asamada isletmeyle ilgili edinilen izlenimler o isletmenin
bir ¢alisan1 oldugunda karsilasacagi durumla benzerlik gostermektedir. Siire¢ boyunca
aday odaklilik acisindan 6nemli olan nokta adaylarin siire¢ boyunca isi kabul etme
egilimlerinin canli tutulmasi ve ise alinmasalar dahi ise alma siirecinden miimkiin
oldugunca memnun olarak ayrilmalarinin saglanmasidir. Cilinkii bu siiregte isletmeler

gibi adaylar da zamanlarini, paralarini ve enerjilerini harcamaktadirlar.'”
3.3.1. Adayla i1k iletisim

Adaylarin i goriismelerine ¢agrilmalar1 adayla isletmenin dogrudan iletisim
kurdugu ilk asama olarak kabul edilebilir. Bu asamada oncelikle adayla yapilan telefon
goriismesinin iislubu ve igerigi Onem tasimaktadir. Arayan kisi aday karsisinda
isletmeyi temsil eden ilk kisidir. Ik olarak adayin o anda telefon goriismesi yapmaya
miisait olup olmadigindan baslanmasi, acik anlasilir bir tslupla i gorlismesine davet
edilmesi, ilk gelis icin gerekli ve yeterli bilgi verilmesi, miimkiinse siirecin ilk agamalar1
hakkinda kisa bilgiler verilmesi adayr memnun edecektir.

Karsilagmalar1 halinde zor durumda kalacak adaylara farkli zamanlarda randevu
verilmesi, caligan adaylar i¢in mesai saatlerine uygun randevularin ayarlanmasi,
isletmeye gelmek istemeyen adaylar igin isletme digsinda randevu ayarlanmasi,
goriismeye davet edilenlerin yol ticretlerinin karsilanmasi gibi uygulamalar aday
odaklilik agisindan 6nemli misafirperverlik davraniglaridir.'”

Adaylarm isletmeye ilk gelislerinde nasil karsilandiklar1 da 6nemlidir. Ulagimin
kolay olup olmamasi, normal yollardan ulagimin zor oldugu asamalarda isletmelerin
adaylara (servis vb. sekilde) yardimci olmalari, isletmeye vardiklarinda geleceklerinin

biliniyor olusu, ise alma gorevlilerince karsilanmalari, kisa siirede isletme icinde uygun

'3 Barber, a.g.e., s. 53.

' Y. Eldem, insan Kaynaklar1 Beni Kurtar, (istanbul: Alpha Yaymlari: 2003), s. 54-55;
Sevingel, a.g.e., s. 25.
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bir yere alinmalar1 adaylarin ilk izlenimleri agisindan olumlu algilamalar
olusturacaktir.'”’

Eger adaylardan isletmeye ilk gelislerinde bazi formlar doldurmalar: istenecekse
bununla ilgili fiziksel ara¢ ve gereclerin hazir tutulmas: gerekmektedir.'” Isletmeye ilk
geliste doldurulan formlarin igeriginin daha 6nce adaydan istenmis bilgiler olmamasi
onemlidir. Adaylar daha once verdikleri bilgilerin siire¢ igerisinde tekrar tekrar
istenmesinden memnun olmamaktadirlar.'” Bu asamada miimkiinse ilk goriisme
oncesinde se¢im takviminin adaya bildirilmesi ve takvime uyulmasi adaylarin siireg
icerisinde kaybedilmemeleri agisindan 6nemlidir.'"® Zira bu siiregte adaylar farkli
alternatifleri de degerlendirebilmektedirler. Daha sonraki asamalarda gecikmelerin
yasanmamasi, adaylarin koridorlar gibi uygun olmayan yerlerde, uzun siirelerde ve
herhangi bir agiklama yapilmadan bekletilmeleri de aday memnuniyetini olumsuz
etkilemektedir. Bazi durumlarda adaylarin bekletildikleri ortamlarda o isletmenin
calisanlarinin igyeriyle ilgili sikayetlerini duymalar1 bile s6z konusu olabilmektedir.
Adaylarin siire¢ boyunca misafirperverlik anlayisi icinde agirlanmalari, siirecin uzamasi
durumunda yemekler ve ara ikramlar sunulmasi, adaylarin beklemeleri igin 6zel yerler
hazirlanmasi aday memnuniyetini artiracaktir.'"® Bazi isletmeler o6zellikle nitelikli
adaylar i¢in siire¢ boyunca adayin siirekli olarak muhatap olacagi miisteri temsilcisi

benzeri aday temsilcileri gorevlendirmektedirler.
3.3.2. Secim Goriismeleri

Goriisme asamasinda aday odaklilik agisindan  6nemli olan faktorler
goriismecilerle ilgili 6zellikler ve goriisme siireciyle ilgili 6zellikler seklinde iki baslhk

altinda degerlendirilebilir.

177 Rynes vd., a.g.e., s. 502.
'8 N. Telman ve 1. O. Tiiretgen, Eleman Segimi, (istanbul: Epsilon Yaynlari, 2004), s. 209-210.
17 Rynes vd., a.g.e., s. 510-511.

'S0 B. D. Smart, Topgrading: How Leading Companies Win by Hiring, Coaching and Keeping
the Best People, (Birinci Basim, London: Prentice Hall, 1999), s. 94-98.

"8I Taylor ve Bergmann, a.g.e., s. 283.
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3.3.2.1. Goriismecilerle ilgili ozellikler

Oncelikle goriismeye katilacak kisilerin dogru belirlenmesi énemlidir. Bazi
durumlarda ozellikle tecriibeli adaylarin geng goriismecilerle karsilagsmaktan rahatsiz
olmalar1 s6z konusudur. Adaylarin bilgi ve birikimlerine uygun ve miimkiinse gesitli
demografik ozelliklere sahip goriismeciler adaylar tarafindan daha olumlu

2

karsilanacaktir.”®? Ogzellikle {ist diizey yoneticilerin aliminda CEO veya genel

' Goriismecilerin hazirlikli

miidiirlerin de bulunmasi siirecin ¢ekiciligini artiracaktir.
olmalar, fiziksel ozellikleri, nazik ve ilgili bir tutum takinmalari, adaylarla kaliteli bir
iletisim kurmalar1 da aday memnuniyetini artiracaktir.'* Ozellikle ilerleyen asamalarda
goriismelere insan kaynaklari birimi disindan katilabilecek yoneticilerin de aday

odaklilik vizyonunu paylasiyor olmalari onemlidir.'®

Gortismeye katilan kisiler
goriismeyi ‘memur zihniyeti’yle veya ‘profesyonel’ce bir eylem olarak degil iki yonlii
bir iletisim siireci olarak gerceklestirmelidirler.'® Ozellikle yeterli egitim ve tecriibeye
sahip olmayan goriismecilerin kisisel tutumlarindan kaynaklanan sorunlarin
engellenmesi amaciyla goriismelerin miimkiin oldugunca yapilandirilmis goériismeler
bigiminde gergeklestirilmesi 6nerilmektedir.'’

Goriismelerde gerek adaylar gerekse goriismeciler birbirlerini etkilemek iizere

88

bazi yontemler kullanmaktadirlar.'™ Bu yontemler taktik veya stratejik nitelikte

olabilecegi gibi olumlu bir imaj olusturmaya veya imaji korumaya yonelik de

182 Breaugh ve Starke, a.g.c., s. 414.
183 Smart, a.g.e., s. 104.

" H. Yaman, Hamili Kitap Yakimmdir, (Elma Yaymlari, 2005), s. 106-110; Kiiskii vd., a.g.e., s.
33.

'83 B, Tulgan, Winning The Talent Wars: How to Manage and Compete in the High-Tech,
High-Speed, Knowledge-Based, Superfluid Economy, (Birinci Basim, New York: Norton & Company,
Inc., 2001), s. 74-75; Fein, a.g.e., s. 122.

186 B, Lupton, “Puring the Coffee at Interviews?: Personnel’s Role in the Selection of Doctors”,
Personnel Review, 2000, 29(1), s. 48-68; Rosse ve Levin, a.g.e., s. 59-60.

87 N. Mamatoglu, “Miilakat Siirecinde Gériismeci Yanhliklar1 ve Is Analizinden Yola Cikarak
Yapilandirilmis Miilakat Gelistirme”, Tiirk Psikoloji Biilteni, 2000, Say1 16-17, s. 98-107.

'8 D. C. Gilmore ve G. R. Ferris, “The Effects of Applicant Impression Management Tactics on
Interviewer Judgments”, Journal of Management, Dec89, Vol. 15 Issue 4, s. 557-564; J., M. Silvester,
R. Afandi, F. M. Anderson-Gough ve N. R. Anderson, “Locus of Control, Attributions and Impression
Management in the Selection Interview”, Journal of Occupational & Organizational Psychology,
Mar2002, Vol. 75 Issue 1, s. 59-76.
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olabilirler.'®

Aday odaklilik agisindan bakildiginda goriismeci tarafindan adayin
ve/veya kurumun Oviilmesi, yaklasimlarinin paylasildiginin ifade edilerek adayla
yakinlik kurulmasi, ortak karsitliklar veya ilgi alanlar1 hatta tanidiklar araciligiyla
adayla benzesen yonler kesfedilmeye calisilmasi, adayin kurum ig¢in uygun
ozelliklerinin 6ne ¢ikarilmasi, adayla olumlu bir beden dili iletisiminin kurulmasi gibi
adaylar1 etkilemeye yoOnelik yontemler kullanilabilir. Bu yontemlerin her birinin

adaylarin kuruma bakisini olumlu etkiledigini ve isi kabul etme egilimlerini artirdig

belirlenmistir."”
3.3.2.2. Goriismeyle ilgili 6zellikler

Gorlismeci Ozellikleri yaninda is goriismelerinin genel yapisiyla ilgili
ozellikler de aday odaklilig: etkilemektedir. Oncelikle goriisme yapilan ortamin fiziksel
ozellikleri, oturma bicimi, goriigme sirasinda yapilacak ikramlar, goriismenin ¢esitli
nedenlerle boliinmesi, ¢cok kisa ya da uzun siirmesi, adayla yapilan gorligme sayisinin
fazlahig gibi faktorler goriismenin bigimsel yapisiyla ilgili ilk akla gelen 6zelliklerdir."!

Gorlisme siirecinin bir biitlin olarak hangi amaca yonelik yiiriitiilecegi dnceden
belirlenmelidir. Adaylarin elenmesine yonelik secim odakli bir yaklasim veya adayla iki
yonli bir iletisim kurmay1 amaglayan elde tutma yonlii bir yaklasim tercih edilebilir.'*
Cok soru soran, sik sik adayin soziinii kesen, siirekli acik arayan bir yaklagim eleme
odakli bir se¢im siirecini, az soru soran, soru sorulmasia izin veren, dinleyen

goriismeciler ise adayin isi kabul etme egilimini siire¢ boyunca canli tutmay1 6nceleyen

'8 J. Tedeschi ve V. Melburg, Impression Management and Influence in the Organization. (S.
Bacharach ve E. J. Lawler (Eds.), Research In The Sociology Of Organizations, Vol. 3, Greenwich,
CT: JAI Press, 1984) icinde, s. 31-58).

0 C. K. Stevens ve A. L. Kristof, “Making the Right Impression: A Field Study of Applicant
Impression Management During Job Interviews”, Journal of Applied Psychology, Oct95, Vol. 80 Issue
5, s. 587-606; A. Kristof-Brown vd., “Applicant Impression Management: Dispositional Influences and
Consequences for Recruiter Perceptions of Fit and Similarity”, Journal of Management, 2002, 28(1),
27-46; M. C. Andrews ve K. M. Kacmar, “Impression Management by Association: Construction and
Validation of a Scale”, Journal of Vocational Behavior, 2001, 58, 142-161.

' Sevingel, a.g.e., s. 25; Telman ve Tiiretgen, a.g.e., s. 212-215.

"2 Ferris vd., “The Recruitment Interview Process: Persuasion and Organization Reputation
Promotion in Competitive Labor Markets”, s. 372; P. Herriot, “Selection and Self: Selection as a Social
Process”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 2002, 11 (4), 398.
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bir yaklasimi temsil etmektedir. Aday odaklilik agisindan isi adaya pazarlamaya calisan
ikinci yaklasim tercih edilmelidir.'”

Is goriismelerinin adaylar tarafindan nasil algilandigiyla ilgili olarak yapilan
calismalarda aday odaklilik acisindan is goriismelerinin aday beklentilerini de

1'7 bir yapida olmas1 gerektigi ortaya konmustur. Is

gozeten', dogru'” diirtist'® ve adi
goriismelerinin incelemesinde Schuler'” ve Gilliland" tarafindan gelistirilen se¢im
adaleti modellerini de kapsayacak sekilde en uygun g¢erceve Derous ve DeWitte
tarafindan gelistirilen sosyal siire¢ yaklasimidir. Bu yaklasima gore is goriismelerinin
aday odaklilik agisindan en 6nemli 6zellikleri yeterli bilgi igermesi, katilimcilik, agiklik,
seffaflik, geribildirim, adalet, nezaket ve mahremiyete saygi basliklar1 altinda ifade
edilebilir.””

Is goriismelerinde adaylara is ve isletmeyle ilgili bilgilerin verilmesinde aday1
cezbedecek bicimde hep olumlu bilgiler vermek veya zor ve kolay yonleri de belirtecek
sekilde gercek bilgiler vermek gibi iki farkli yontem izlenebilmektedir. Adaylarin isi
kabul ettikten sonra karsilasacagi calisma ortamiyla ilgili olarak gercekei bilgilerin

sunulmasi aday odaklilik agisindan daha dogru olacaktir.””

Gergeke¢i is sunumlari
goriismeciler veya calisanlar tarafindan, staj, bagvuru veya goriisme asamalarinda, video

kitap veya brosiirler aracilifiyla dogrudan veya web iizerinden cesitli bicimlerde

19 D. B. Turban ve T. W. Dougherty, “Influences of Campus Recruiting on Applicant Attraction
to Firms”, Academy of Management Journal, 1992, Vol. 35, No. 4, s. 739-765.

194 Ryan ve Ployhart, a.g.e., s. 565-606;

1% L. Walley ve M. Smith, Deception in Selection, (Birinci Basim, New York: John Wiley &
Sons, Inc., 1998), s. 9-19.

R.D. Arvey, “Fairness in Selection of Employees”, Journal of Business Ethics, May1992, 11,
331-340; Singer, a.g.c., s. §7-94.

7 R. Folger ve Russel Cropanzano, Organizational Justice and Human Resource

Management, (Thousand Oaks: Sage Publications, 1998), s. 87.

8 H. Schuler, “Social Validity of Selection Situations: A Concept and Some Empirical Results”.
H. Schuler, J. L. Farr ve M. Smith (Eds.), Personnel Selection and Assessment: Individual and
Organizational Perspectives, (Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates Inc., 1993), s. 11-26.

199°'S. W. Gilliland, “The Perceived Fairness Of Selection Systems: An Organizational Justice
Perspective” , Academy of Management Review, Oct93, Vol. 18, Issue 4, s. 694-723.

2 . Derous ve Karel De Witte, “Looking at Selection from a Social Process Perspective:
Towards a Social Process Model on Personnel Selection”, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 2001, 10 (3), s. 326-328.

1 1. P. Wanous, Organizational Entry, (ikinci Basim, Addison-Wesley Publishing, 1991), s. 41-
48; Barber, a.g.c., s. 84-85.
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verilebilir.2? Oncelikle adaylara dogru bilgilerin verilmesi etik bir zorunluluktur. Diger
yandan gergek¢i olmayan bilgilerin verilmesi sonraki asamalarda diisiik is tatmini ve
yiiksek personel devir oran1 gibi sonuglara neden olmaktadir.® Isle ilgili ayrintil bilgi
verilmesi ve sec¢im siirecinde isle daha yakin ilgisi bulunan test ve uygulamali sinavlarin
bulunmasi adaylarin siire¢ igerisindeki tatminlerini de olumlu etkilemektedir.***

Orgiitsel adalet kuramina gore uygulanan prosediirler katilimcilarin kendilerini
ifade etmelerine izin verdigi oranda adil olarak algilanmaktadir.*” Goriismenin genel
yapistyla ilgili olarak yapilan arastirmalar her ne kadar isletmeler yogun bigimde
uygulama kolayligi ve adaylarin gelecek tutumlarina yonelik olma gibi nedenlerle

% adaylarin esneklik ve kendilerini daha

yapilandirilmig goriismeleri tercih etseler de
iyi ifade etme imkani sagladigi i¢in davranigsal goriismeleri tercih ettiklerini
gostermektedir.>”’

Goriisme ve se¢im siirecinde adaylarin katilimma ve siireg¢ tizerinde kontrol
saglamasma imkan tamyan ydntemler kullamilmalidir. Ornegin uygulanan testler
lizerinde yapilan bir arastirmada adaylarin yiiz yiize goriismeleri kagit-kalem veya

208

bilgisayar kullanilan testlere tercih ettiklerini gostermektedir.®® Adaylar uygulanan
secim siirecini ve kullanilan yontemleri yargilayabilmelidirler. Ayn1 sekilde adaylara

uygulanan testlerin amaca uygunlugu, degerleme kriterleri ve sonuclari da adaylarla

2025 O’Nell, S. Larson, A. Hewitt ve J. Sauer, “RJP Overview”, http://rtc.umn.edu/docs/rjp.pdf.
2001, (erisim: 13/5/2006).

203 5 P, Wanous, T. D. Poland, S. L. Premack ve K.S. Davis, “The Effects of Met Expectations on
Newcomer Attitudes and Behaviors: A Review and Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology,
1992, 77(3):288-297.

2% R. Cropanzano ve T. A. Wright, “Procedural Justice and Organizational Staffing: A Tale of
Two Paradigms”, Human Resource Management Review, 2003, 13, s. 19; Derous ve De Witte, a.g.e.,
s. 329.

25 1 W. Thibaut ve L. Walker, Procedural Justice: A Psychological Analysis, (Hillsade, NJ:
Lawrence Erlbaum Associates, 1975).

206 5 M. Barclay, “Employee Selection: A Question of Structure”, Personnel Review, 1999, 28
(1/2), s. 134-151; Taylor ve Bergmann, a.g.e., s. 274-276.

207 J. M. Barclay, “Improving Selection Interviews with Structure: Organization’s Use of
‘Behavioral’ Interviews”, Personnel Review, 2001, 30 (1), s. 81-101; Taylor ve Bergmann, a.g.c., s. 274-
276.

2% T, H. Macan vd., “The Effects of Applicant’s Reactions to Cognitive Ability Tests and An
Assessment Center”, Personnel Psychology, 1994, 47, 715-738; Gilliland, a.g.e., s. 705.
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paylasilmalidir. Boylesi seffaf bir siirecte adaylar kendilerini daha rahat hissedecekler
ve Olglilmek istenen 6zelliklerini daha rahat sergileyebileceklerdir.*”

Sec¢im testlerinin isletmenin 6zelliklerini yansitmasi, testleri uygulayan kimselerin
tecriibeli olmalari, adayin psikolojik olarak teste hazir olmasi, testin zamanlamasi, test
yapilan ortamin 6zellikleri gibi faktorler hem aday odaklilik hem de testlerden beklenen
faydanin saglanmasi agisindan Onem tasimaktadir.?'® Testlerin tasariminda adaylari
yaniltabilecek ifade tiirleri, bicimleri ve skor agirliklar1 veya tecriibe ve kisilikleri
dolayisiyla bazi adaylarin lehine olabilecek soru bigimleri kullanilmamalidir.*"
Uygulanan testlerde testin neyi 6l¢iiyor gibi goriindiigii ve 6l¢tiigi seyin gercekten isle
iliskili olup olmadig1 da adaya etkisi agisindan 6nem tasimaktadir.>? Ozellikle gériiniim
gecerliligiyle ilgili algilamalarimin adaylarin isletmeye kars1 tutumlarini  olumlu
etkiledigine dair bulgular mevcuttur.”” Diger yandan ozellikle gelismis tilkelerde
adaylarin islemeler aleyhine agtig1 davalarin ¢ogu siirecte kullanilan yontemlerin amaca
uygunluguyla ilgili olmaktadir.*"*

Gerek goriismeler gerekse testler sirasinda adaylara geribildirim saglanmalidir.
Gorlisme sirasinda geribildirim saglanmasi adaylara tecriibeli goriismeciler tarafindan
danigsmanlik yapilmasi anlamina gelebilecegi gibi adayin goriisme sirasinda ortaya ¢ikan
Ozellikleriyle baglantili olarak basvurdugu is icin uygun olmasa bile baska pozisyonlar
icin  bagvurabilmesine veya gelecek kariyerini aldigi  geribildirime gore
planlayabilmesine yardimer olabilecektir.””® Tabii bunun biitiin adaylara uygulanmasinin
getirebilecegi riskler de bulunmaktadir. Uygulanan testler veya goriismeler arasinda
adaya geribildirim saglanmasi da onemlidir. Is goriismelerinde adaylarin goriisme

siirecini terk etmelerinin en 6nde gelen nedeni olarak gecikmeler ve siirecin uzamasi

2% Derous ve De Witte, a.g.e., s. 331.
219 Telman ve Tiiretgen, a.g.e., s. 43-44.

2L AL F. Snell, E. J. Sydell ve S.B. Lueke, “Towards a Theory of Applicant Faking: Integrating
Studies of Deception”, Human Resource Management Review, 1999, 9(2), 219-242.

212 Macan vd., a.g.e., s. 719-720; Gilliland, a.g.e., s. 703; Billsberry, a.g.e., s. 23-24.

213 D, Chan, N. Schmitt, R. P. DeShon, C. S. Clause ve K. Delbridge, “Reactions To Cognitive
Ability Tests: The Relationships Between Race, Test Performance, Face Validity Perceptions, and Test-
Taking Motivation”, 1997, Journal of Applied Psychology, 82, 300-310.

214 M. Cook, Personel Selection, (Chichester, UK: Wiley, 1998).

215 Yaman, a.g.e., s. 105.
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® Bunun engellenebilmesi agisindan her asama sonunda adaya

gosterilmektedir.”'
geribildirim saglanmasi gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda test sonuclarinin
bildirildigi durumlarda reddedilen adaylarda bile isletme lehine tutumlarin olustugu

*7 Geribildirim saglanmasi kadar geribildirimin igeriginin doyurucu

gbzlemlenmistir.
nitelikte olmasinin da 6nemi bulunmaktadir.*"®

Baska bircok siirecte oldugu gibi is goriismeleri siirecinde de objektif ve
standartlastirilmig bir siirecin daha adil algilandig1 kabul edilebilir. Isletmelerin ise
ornegin farkli referanslar gibi c¢esitli nedenlerle adaylara farkli davranabildikleri
bilinmektedir. Aslinda adaylar acisindan da kendilerini daha rahat gosterebilecekleri
secim  siireglerini  tercih  etmeleri bakimindan standart siireclerin  tercih
edilmeyebilecegini gosteren ¢alismalar bulunmaktadir. Eslestirilecek aday ve islerdeki
farkliliklarin ve g¢esitliliklerin fazlaligi adaylara esit ve adil davranma arasinda bir
dengenin bulunmasini gerekli kilmaktadir.*"

Gorilismeciler ve adaylar arasinda gergeklestirilen se¢im goriismeleri siirecin insan
iligkileri boyutuna da ayr1 bir 6nem kazandirmaktadir. Adaylara uygun bi¢cimde hitap
edilmesi, adayla ilgili bilgilerin Onceden gozden gecirilmesi, adayin ayakta
karsilanmasi, siire¢ boyunca giiven veren, saygili, nazik, iyi niyetli bir tutum takinilmasi
olumlu tutum ve davranislardir. Goriismecilerin kendi aralarinda fisildagmalari, ilgisiz
seylerle ugragmalari, disariya c¢ikip gelmeleri, telefon goriismesi yapmalari, bir seyler
yeyip-i¢ip adaylara ikram etmemeleri, adayla tartigmalari, aday1 yargilamalari, gergin ve
telaglt davranmalar1 ve boylesi durumlar i¢in 6ziir dilememeleriyse olumsuz tutum ve

220

davranislara 6rnek verilebilir.”® Goriismeci 6zellikleriyle ilgili kisimda da belirtildigi

gibi adaylarin goériismecilerin kendilerine karsi davranislariyla ilgili algilamalar1 aday

2! Breaugh ve Starke, a.g.e., s. 430.

27§, Schinkel, D. Dierendonck, N. Anderson, “The Impact of Selection Encounters on
Applicants: An Experimental Study into Feedback Effects after A Negative Selection Decision”,
International Journal of Selection and Assessment, 2004, 12(1/2), 197-205.

218 5. Gilliland, “Fairness from the Applicant’s Perspective: Reactions to Employee Selection
Procedures”, International Journal of Selection and Assessment, 1995, 3, 11-19.

219 Cropanzano ve Wright, a.g.e., s. 27-29; Derous ve De Witte, a.g.e. s. 333-334.

20 H. Yaman, “K6tii Yoneticinin s Gériismesi Kilavuzu”. D. Yalim (Ed.), insan Kaynaklarinda
Yeni Egilimler, (Istanbul: Hayat Yayinlari, 2005), s. 31-36; Telman ve Tiiretgen, a.g.e., s. 221-223;
Eldem, a.g.c., s. 54-55; Fein, a.g.e., s. 74.
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odaklilik agisindan segim siirecinin basarisinin en 6nemli gostergesidir.”*' Siire¢ nasil
sonuglanirsa sonuglansin adaylarin  se¢im silireciyle 1ilgili memnuniyetleri ile
gorlismecilerin  empatik ve duyarli davraniglari arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir.”

Goriismeler sirasinda veya se¢im testlerinde sorulan sorularin veya kullanilan
yontemlerin kisisel mahremiyeti ihlal edici nitelikte olmamasi da aday odaklilik
acisindan 6nemlidir. Tiirkiye’de ¢cok yaygin olmayan ilag¢ veya uyusturucu kullanimina
yonelik testler, el yazisi veya astroloji temelli bazi kisilik ve uyum testleri, yalan
makinesiyle yapilan dogruluk testleri gibi uygulamalar adaylar tarafindan olumsuz
karsilanmaktadir.”” Kisilerin medeni durumlarinin ayrintili olarak sorgulanmasi (neden
bosandiniz?) veya kisisel gelecekleriyle ilgili planlamalari (iki yil i¢inde evlenmeyi veya
cocuk yapmayi diistiniiyor musunuz?) hakkindaki sorular da mahremiyete aykiri olarak
kabul edilebilir. Yine referans kontroliiniin is teklifi asamasindan 6nceki asamalarda
adaydan habersiz yapilmasi da adayin is aradigimin baskalarinca bilinmesi anlaminda
mahremiyete aykirilik teskil edebilir. Gerek test tiirleri gerekse sorular agisindan
mahremiyete aykir1 goriinse bile mutlaka sorulmasi gerekenlerin isin nitelikleriyle
iliskisi adaya agiklanmasi durumda olumsuz etkilerinin azalabilecegi belirlenmistir.***
Genel anlamda personel se¢me siirecinde isletmelerin aday hakkinda ihtiya¢ duyduklari
bilgilere ulasabilmeleri hakki ile adaylarin mahremiyetlerine saygi duyulmasi haklari
arasinda bir dengenin gozetilmesi gerekmektedir.””

Sonug olarak isglicii piyasasinin degisen yapisiyla da iliskili olarak isletmelerin
adaylarla iligkilerinin ise alma siirecinin tamaminda oldugu gibi personel se¢me
asamasinda da sadece psikolojik temelleriyle degil ayn1 zamanda sosyal bir siire¢ olarak

ele alinmasi1 ve tiim taraflarca diiriist ve adil olarak tanimlanacak bi¢cimde ydnetilmesi

2! Gilliland, 1995, a.g.e., s. 13-14.

22 R. E. Ployhart, A. M. Ryan ve M. Bennett, “Explanations for Selection Decisions: Applicants'
Reactions to Informational and Sensitivity Features of Explanations”, Journal of Applied Psychology,
1999, 84, 87-106.

3 R. D. Arvey ve G. L. Renz, “Fairness in the Selection of Employees”, Journal of Business
Ethics, May 1992; 11, s. 335; Derous ve De Witte, a.g.e., s. 335.

24 M. L. Connerley, F. A. Mael ve R. A. Morath, “‘Don't Ask: Please tell': Selection Privacy from
Two Perspectives, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 1999, 72, 405-422.

5 M. L. Connerley vd., “Selection in the Workplace: Whose Rights Prevail?”, Employee
Responsibilities and Rights Journal, Mar 2001; 13(1), s. 1-13.
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gerekmektedir.”® Personel se¢me asamasinin bir kisminin araci firmalar tarafindan
gerceklestirildigi durumlarda bu firmalarin uygulamalarinin  sonuglarinin  sonraki
asamalarda asil firmaya da yansiyabileceginden dolay1r burada belirtilen oOlgiiler

cergevesinde aday odakli oldugunun denetlenmesi de 6nem tagimaktadir.*”’
3.4. Personel Se¢gme Sonrasi Asama

Personel segme kararinin verilmesinin ardindan aday agisindan iki farkli durum
bulunmaktadir: Aday reddedilmistir ya da kabul edilmistir. Aday odaklilik agisindan ise
alma silireci heniiz tamamlanmadigindan her iki durum i¢in farkli aday odakl
davraniglar gelistirilmelidir. Bu iki durumun yani sira aday ag¢isindan nasil sonuglanirsa

sonuglansin igletme agisindan siirecin degerlendirilmesi de 6nem tagimaktadir.
3.4.1. Reddedilen Adaylarla iletisim

Oncelikle siire¢ aday acisindan ister olumlu ister olumsuz sonuglansin en
onemli davranis adaya zamaninda ve etkili geribildirim verilmesidir. Geribildirimin
yapilmamas1 veya geciktirilmesi adaylar acisindan ise alma siirecinde en c¢ok
karsilasilan olumsuzluklardan biridir.**

Reddedilen adaylara yapilacak geribildirimin zamanlamasi kadar igerigi de dnem
tagimaktadir. Bu konuda yapilmis kapsamli ¢aligmalardan biride Gilliland vd. igerik
olarak ti¢ tiir red mektubu kullanildigimi belirlemislerdir: Teselli edici (would),
tarafsizhig1 vurgulayici (should) ve mantikli nedenler sunan (could).””

Teselli edici mektuplar adaya ise alinan diger adaym neden alindigiyla ilgili
aciklamalar yapilan ve ‘aslinda bu 6zelliklere siz de sahip olsaydiniz alinabilirdiniz’
biciminde 6zetlenebilecek mektuplardir. Tarafsizligi vurgulayici igerikte mektuplar ise
secim siirecinin tarafsizlifi ve se¢im yontemlerinin etkinligiyle ilgili daha aragsal

aciklamalar1 iceren ifadelerden olusmaktadir. Mantikli nedenler sunan mektuplarsa

226 Singer, a.g.e., s. 87-94; Cropanzano ve Wright, a.g.e., s. 30.

7 Hiring and Keeping the Best People, (Boston: Harvard Business School Press, 2002), s. 38-
40; Rosse ve Levin, a.g.e., s. 70.

28 Ryan ve Ployhart, a.g.e., s. 587.
229'S. W. Gilliland vd., 2001, a.g.e., s. 669.
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adaylara ise alimamamalarinin ekonomik kosullar gibi isletme disindan kaynaklanan
nedenlere dayandigina dair agiklamalarin yapildigi mektuplardir.

S6z konusu c¢alismada ti¢ farkl tiirdeki mektuplarin adaylarin siiregle ilgili adalet
algilamalarma etkileri 6l¢iilmiis ve her {i¢ tiir mektubun genel olarak adaylar iizerinde
olumlu etkileri bulundugu belirlenmistir. Ancak teselli edici ve mantiksal nedenler
sunan igerikte mektuplarda bu oran daha yiiksektir. Calismada isletmelere farkli tiirde
adaylar icin farkli tiirde mektuplar kullanmalar1 onerilmektedir. Tiirkiye’deki durum
acisindan bakildiginda genellikle geribildirim i¢in standart metinler kullanilmaktadir.
Taraflar arasinda herhangi bir polemige neden olmamak icin pek fazla ayrinti
verilmemektedir. Ozellikle nitelikli adaylar icin geribildirimin telefonla ya da sahsen
yapildigi isletmeler de bulunmaktadir.>*

Gergek zamanli bir geribildirim i¢in adaylarin durumlaryla ilgili bilgi
alabilecekleri bir telefon sistemi veya internet tabanli bir durum takip c¢izelgesi
hazirlanmasi da diistiniilebilir.

Gorlisme siirecinin herhangi bir asamasinda reddedilen adaylara geribildirimle
birlikte tesekkiir anlaminda kiigiik baz1 hediyeler verilmesi gibi yontemler de reddedilen
adaylarda olumlu izlenim birakmak amaciyla kullanilabilmektedir.*'

Reddedilen adaylarla kurulacak iletisimin niteliginin i¢inde bulundugumuz bilgi
ve iletisim caginda ise alma siirecinin kurumsal sonuglar1 iizerinde dogrudan etkisi
bulunmaktadir. Isletmenin en ¢ok ¢alisilmak istenen isletmelerden biri olabilmesi igin
bu asamay1 da her iki tarafin da kazanabilecegi aday odakl: bir bakis agisiyla yonetmesi

gerekmektedir.”*
3.4.2. Kabul Edilen Adaylarla iletisim

Ise kabul edilen adaylar konusundaysa geribildirimin niteliginden ¢ok is
teklifinin niteligi 6ne ¢ikmaktadir. Ise alinmasina karar verilen adaylarin isi kabul
etmeleri i¢in yapilacak teklifin aday odaklilik agisindan 6nemli olan yonii, isletmelerin
kurumsal olarak bir is teklif paketi olusturmus olmalaridir. Bu pakette iicret ve yan

O0demeler, sigorta kosullari, sosyal haklar, personel el kitabi, makam tazminatlari,

39 Wood ve Payne, a.g.e., s. 186.
21 M. Johnson, a.g.e., s. 104.
32 Billsberry, a.g.e., s. 164.
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kariyer planlamalari, egitim ve gelistirme olanaklari, emeklilik planlart ve is
sozlesmesinin metni gibi bilgiler yer almalidir.”

Ozellikle iist diizey yoneticiler igin gelismis iilkelerde ‘kafeterya yaklagimi® veya
‘esnek paket’ olarak bilinen toplamda ayni faydalar1 saglayan ama igerikte araba
markasi, asistan tercihi gibi kisisel se¢imlere gore farklilasan teklif paketleri de
uygulanabilmektedir. ***

Baska sehirlerden taginmasi gereken adaylarin tasinma masraflarinin karsilanmasi,
ilk ay icin kalacak yer yardimi yapilmasi, onceki isyerinden ayrilmak i¢in tazminat
gerektiginde belli bir stire bekleme veya tazminata katkida bulunma gibi uygulamalarin
varlig1 da yapilan bazi goriismelerde dile getirilmistir.

Is teklifinin kabul edilmesinden sonra adayin 6zellikle ilk y1l i¢in hala aday olarak
kabul edilmesi de aday odaklilik agisindan &nemlidir. Isletme gibi aday da ilk yil
icerisinde karsi tarafla ilgili olarak ise alma siirecinde edindigi beklentileri test etme
firsat1 bulacaktir. Bu nedenle ilk giinden baslamak iizere adaya yonelik bir ise ve
isletmeye alistirma programi hazir olmahidir. Adaym ise ilk basladigi giin calisma
yerinin, bilgisayar vb. araclarinin, telefonunun, kimlik kartinin, e-posta adresinin
hazirlanmis olmasi ilk izlenim ag¢isindan son derece 6nemlidir.”*

Kabul edilen adaylarla kurulacak aday odakl iletisim, ise alma siirecinin bireysel
ciktilar1 lizerinde dogrudan etkili olmakta ve ¢alisanlarin bagliliklarini, performanslarini
ve i§ tatminlerini artirmaktadir. Bu etkiler de dolayli olarak kurumsal ¢iktilar {izerinde

etkili olmaktadir.
3.4.3. Ise Alim Siirecinin Degerlendirilmesi

Personel segme asamasindan sonra yapilabilecek aday odakli uygulamalardan
biri de bir biitiin olarak ise alma siirecinin degerlendirilmesidir. ise alim siirecinin

degerlendirilmesinde genel olarak personel bulma ve se¢me asamalari igin farkli

3 Hiring and Keeping the Best People, a.g.c., s. 26-28.

2% M. W Barringer ve G. T. A. Milkovich, “A Theoretical Exploration of the Adoption and Design
of Flexible Benefit Plans: A Case of Human Resource Innovation”, Academy of Management Review,
Apr98, Vol. 23 Issue 2, s. 305-324; A. E. Barber, R. B. Dunham ve R. A. Formisano, “The Impact of
Flexible Benefits on Employee Satisfaction: A Field Study”, Personnel Psychology, Spring92, Vol. 45
Issue 1, s. 55-75.

35 Rosse ve Levin, a.g.e., s. 282-284; M. Paksoy, Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite
Yénetimi, (Birinci Basim, Istanbul: Cantay Yaymevi, 2002), s. 43-44.
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kriterler kullanilabilmektedir. Personel bulma asamasmin degerlendirilmesinde
basvuran adaylarin sayisi ve demografik Ozellikleri veya daha Once basvuran ve
reddedilen adaylarin egitim ve tecriibelerini artirip tekrar bagvurma oranlar1 gibi nicel
kriterler yaninda aday havuzunun mezun olunan okullar, not ortalamalari, tecriibeleri,
testlerden alinan notlar vb. faktorler agisindan ortalama kalitesi ve ise alma siirecinde
gorev alanlarin goriisleri nitel gibi kriterler kullanilabilmektedir. Personel se¢me
asamast iginse se¢im orani, sonugta doldurulan pozisyon sayisi, se¢im siirecinin
maliyeti, ige alinanlarin tatmini, baglhiligi, isten ayrilma oranlar1 gibi kriterler
kullanilmaktadir. >

Aday odaklilik agisindan ise alma siirecinin ilk asamasi olan personel bulma
oncesi asamanin degerlendirilmesi Onemlidir. Bu dénem i¢in marka yayginligi
arastirmalart veya ‘en ¢ok calisilmak istenen isletme’ tiirii aragtirmalarin sonuglar1 birer
gosterge olabilir.

Personel segme agamasinin tamamlanmasinin ardindan yeni bir yaklasim olarak
bazi isletmelerin ise alma siireciyle ilgili aday goriislerine bagvurduklart da
gozlenmektedir.”” Bunun i¢in hazirlanan bir formun adaylarca doldurulmasi hem
siirecin aksayan yonlerinin isletme tarafindan belirlenmesine yardimci olacak, hem de
adaya siirecte kendisine deger verildigiyle ilgili bir mesaj verilmis olacaktir. Ancak
uygulamada kabul edilen adaylarla reddedilen adaylarin degerlendirmeleri arasinda
farkliliklar olabilecegi de kabul edilmelidir. Bazi isletmeler goriisme ve goriigmecilerin
degerlendirilmeleri igin gorevlendirilmis gozlemciler de kullanmaktadirlar.*® Anket
yerine adaylarla goriisme degerlemesi igin ayrica bir goriisme yapilmasi da
diisiiniilebilir. Ayrica internet forumlari, kariyer gilinlerinde yapilacak anketler gibi
cesitli iletisim kanallar1 araciligiyla isletmenin ise alma uygulamalariyla ilgili
kamuoyunda olusan izlenimlerin takip edilmeye ¢alisilmasi da onerilebilir.”*

Ise alim siireci gerek isletme agisindan gerekse aday agisindan ayni zamanda bir

O6grenme ortami da saglamaktadir. Aday kendi durumu hakkinda geribildirim almakta,

36 K. D. Carlson , M. L. Connerly ve R. L. Mecham III, “Recruitment Evaluation: The Case for
Assessing the Quality of Applicants Attracted”, Personnel Psychology, 2002, 55, 461-490; Collins ve
Han, a.g.e., s.700-701.

37 http://www.workforce.com/archive/article/23/41/94.php (erisim: 10/10/2005).
3% Smart, a.g.e., s. 370-374.
9 Wood ve Payne, a.g.e., s. 186-187.
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13 gorismeleriyle ilgili deneyim kazanmakta ve isletmeyle ilgili bir izlenim
edinmektedir. Isletme de dzellikle baz1 adaylar araciligiyla isgiicii piyasa, ticari piyasa
ve rakipler hakkinda bilgiler edinebilmektedir. Hatta baz1 yoneticilerin is goriismelerini
yeni fikirler 6grenmek veya bazi projeler hakkinda farkli goriisler almak icin
kullandiklar1 da belirtilmektedir.* Ise alim siirecinin bu agidan da degerlendirilerek bir
O0grenme kiiltliriiniin ise alma siirecinde de etkili kilinmasi isletmelere cesitli avantajlar

saglayabilecektir.
3.4.4. Baglantinin Korunmasi

Ise alim siireci bir biitiin olarak bakildiginda hi¢ bitmeyen bir siirectir. Ise
alinan adaylarla iligkiler agisindan daha ¢ok igsel pazarlama ya da i¢ halkla iligkiler
kapsaminda yeni bir donem bashyor olsa da reddedilen adaylarla iliskilerin
siirdiiriilmesi de onem tasimaktadir. Ozellikle ise alma siireci igerisinde isletmede
calisabilmeleri gelecekte de miimkiin olmayacak az sayida kisi disindaki adaylarin
belirli bir is i¢in reddedilseler de aday havuzunda bulunduklari ve ileride farkli isler i¢in
tekrar goriisiilebilecegi konusunda bilgilendirilmeleri gerekmektedir.

Aday odakli bir ise alma siirecinin hedeflerinden biri de nitelikli adaylardan
olusan bir aday havuzu veya yetenek agina ve yetenek yonetimi sistemine sahip
olmaktir.**' Her an ihtiya¢ duyulabilecek nitelikteki adaylarin, gerekli yazilim destegi ve
aday iliskileri yonetimi bakis acis1 igerisinde, isletmeyle siirekli ve dinamik bir baglanti
icerisinde tutulmalar1 6nem tasimaktadir.*** Boylece personel bulma g¢alismalarinin
maliyeti giderek azalacak ve yapilan harcamalar uzun vadede yatirima dontisecektir.””
Adaylara isletmeyle ilgili gelismelerin e-posta yoluyla da olsa bildirilmesi, ilgilerini

cekebilecek is ilanlarinin 6zel olarak bildirilmesi ve belli araliklarla kurumun kariyer

HRUL S}ltton, Ise Yarayan Cilgin Fikirler: innovasyon Yapan Bir Sirket Yaratmanin 11,5
Sira Dis1 Yolu, (Istanbul: Boyner Yaylari, 2006), s. 79-86.

M1 Strategic Talent Management, http:/www.i4-talent.com/i4_tm.pdf, (erisim: 13/5/2006);
Woodruffe, a.g.e., s. 103; McCarter ve Schreyer, a.g.e., s. 58-59.

242 Turan, a.g.e., s. 125-129; Sears, a.g.e., s. 159-163.

3 “iLogos Study Finds Structured Candidate Relationship Databases Reduce Cost per Hire and

Identify Quality Candidates Faster”, 2002, http://www.taleo.com/news/press-detail.php?id=73, (erigim:
13/5/2006).
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veritabanindaki kisisel bilgilerini giincellemelerinin hatirlatilmasi, baz1 kutlama
mesajlarinin yollanmasi gibi uygulamalar bu agidan degerlendirilebilecek 6rneklerdir.”*

Ise alma, hi¢ bitmeyen bir siire¢ olarak kabul edildiginde, nitelikli adaylarin
isletmeye cekilebilmesi i¢in her an hazir ve tercih edilir bir kurum olmak gereklidir. Bu
anlamda aday odakli yoneticiler nitelikli bir adayla karsilastiklarinda agik bir pozisyon
olmasa bile aday1 ise almak, nitelikli adaylara sunulabilecek imkanlarda genelin disina
cikmak gibi agresif uygulamalara hazir bir bakis agisini paylasabilmektedirler.”*

Ise almada aday odakliliga ait kavramsal cercevenin bu béliimde agiklanan cok
sayida bileseni biiyiik ol¢lide yazin taramasi sonuglarindan yararlanilarak hazirlanmistir.
Ancak ise almada aday odakliligin Tiirkiye sartlarinda isletmeler i¢in ne ifade ettigi,
yazindaki bulgularin uygulamada ne 6l¢iide karsilik buldugu ancak yapilan uygulama
sonuglar1 ile belirgin hale gelecektir. Bu amacla bir sonraki boliimde bir dlgek
gelistirme uygulamasi gercgeklestirilmistir. Bu uygulama ile hem ise almada aday
odaklilig1 6lgebilecek gecerli ve giivenilir bir 6lgek gelistirilmis hem de ise almada aday

odakliliga ait kavramsal ¢ercevenin Tiirkiye sartlarina uyumu test edilmistir.

* Jobpositive Brochure, http://www.jobpositive.com/assets/downloads/jobpositive.pdf, (erisim:
13/5/2006); E-Recruitment Solutions, http://www.i4-talent.com/i4_solution.pdf, (erigim: 13/5/2006).

5 Ahlrichs, a.g.e., s. 146-147; Sutton, a.g.e., s. 71-78; Michaels vd., a.g.e., s. 78-81, 88-93.




UCUNCU BOLUM

ISE ALMADA ADAY ODAKLILIGIN OLCUMUNE YONELIK
BiR OLCEK GELISTIRME UYGULAMASI

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Tiirkiye, 2001 yilinda yasadigi ekonomik krizin ardindan yeniden bir biiylime
siirecine girmis bulunmaktadir. Bu nedenle son yillarda gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde is piyasalarinda nitelikli adaylar agisindan yasanan daralmanin kisa vadede
Tiirkiye icin de gegerli olmasi muhtemeldir. Ulkemizde ise alma konusundaki
uygulamalarin ¢ogunlukla isletme merkezli bir yapida oldugu gozlenmektedir. Ancak az
sayida yabanci veya yabanci ortakli isletme ile kiiresel pazari hedeflemis yerli sermayeli
isletmenin isgiicli pazarinda olumlu bir igveren imaji olusturma cabasi igerisinde
olduklar1 sdylenebilir. Bu caligmayla gerek yurtdisinda gerekse iilkemizde ise almada
aday bakis acisin1 Onemseyen yaklagimlar ve uygulamalar incelenerek Tiirkiye
sartlarinda gecerli ve yararli olabilecek bir kavramsal ¢erceve olusturulmustur.

Olgek gelistirme asamasinda ise almada aday odaklilikla ilgili gelistirilen
kavramsal ¢ergcevenin temel varsayimlar1 sinanmis ve iilkemiz sartlarinda ise almada
aday odakli davranmanin temel boyutlar1 belirlenmistir. Bdylece calisma, {ilkemiz
isletmelerine ise almada aday odakli davranmaya yonelik bir 6neri olmanin yaninda, ige
almada nasil aday odakli olunabilecegine dair ornek alinabilecek, paylasilabilecek,
tartisilabilecek ve gelistirilebilecek bir yaklasim da sunmaktadir.

Ise alma islevi ve aday memnuniyeti ile ilgili gerek yerli gerek yabanci yazindaki

calismalarda genellikle aday bakis agist ile yapilmis ¢aligmalar 6n plana ¢ikmaktadir.
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Bu c¢alismada ise alma siirecinde adaylarla yiiriitillen iligkiler insan kaynaklari
yoneticilerinin bakis acilariyla ele alinarak yazinda farkli bir yaklagim sunulmaktadir.

Ise almada aday odakli bir stratejinin benimsenmesinin isletmeler agisindan
olumlu bireysel ve kurumsal sonuglari olmast beklenmektedir. Bu katkilarin
belirlenebilmesi i¢in dncelikle isletmelerin ise alma siireglerinde ne dlgiide aday odakl
davranislar gosterdiklerinin 6l¢iilebilmesine baghdir. Bu calismada 6ncelikle ise alma
stirecinde aday odaklilig1 6l¢mek iizere kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir 6l¢egin
gelistirilmesi amaglanmustir.

Yabanci yazinda ige almayla ilgili ¢aligmalarda hem aday hem de isletme bakis
acisiyla ilgili bir kismi bu ¢alismada da 6zetlenen ¢ok sayida aragtirma bulunmaktadir.
Bu c¢alismalarda ise alma siirecinin makro bakis agisiyla ele alinmasina yonelik bir
egilim gozlenmektedir. Isletmeler acisindan daha uygulanabilir yaklagimlar ortaya
konma ¢abast bu egilimin temel nedeni olarak kabul edilmektedir. Zira ise almanin
mikro stiregleriyle ilgili derinlemesine arastirmalarin uygulamaya etkileri uzun zaman
alabilmektedir.! Ulkemizde de ise almayla ilgili gerek akademik gerckse akademik
olmayan yazinda makro yaklisiminin ve aday bakis acisinin ihmal edildigi
gozlenmektedir. Yapilan c¢alismalarda daha ¢ok adaylara is arama ve bulmayla ilgili
ayrintili Oneriler, isletmelere de ise alma islevinin performansini artirict yontemler
sunulmaktadir. Aday bakis acistyla gergeklestirilen birkag yeni ¢alismada ise daha ¢ok
goriisme siirecine odaklanilmistir.” Bu galismada ise ise alma siireci bir biitiin olarak ele
alinmis ve uygulanabilir bir yaklagim gelistirilmesi hedeflenmistir.

Bu calismayla gelistirilen 6lgegin sorularinin olusturulmasinda yabanci yazinda
ise almanin degisik yonleriyle ilgili olarak yapilmis mikro diizeydeki bazi
arastirmalarda kullanilan 6l¢eklerden de yararlanilmaktadir. S6z konusu arastirmalarin
bulgularinin Tiirkiye ortaminda sinanarak uluslararasi yazina katki saglanmasi ve aday
odaklilik kavraminin iilkemiz i¢in gegerli boyutlarinin belirlenmesi de ¢aligmanin bir

diger amacini olusturmaktadir.

"' J. A. Breaugh ve M. Starke, “Research on Employee Recruitment: So Many Studies, So Many
Remaining Questions”, Journal of Management, 2000 26(3), 405-434.

? F. Kiiskii vd., “Is Goriismelerinin Degerlendirilmesi: Aday Memnuniyeti Olgegi”, Yonetim
Arastirmalari Dergisi, 2003, Cilt 3, Say1 1, s. 29-55; G. Yilmaz ve L. Seving, “Aday Ag¢isindan Personel
Se¢im Siirecinin Adilliginin Degerlendirilmesi”, XIII. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler Kitabi, 12-14 May1s 2005, Istanbul, s. 89-93.
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2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Ise alma islevi diger insan kaynaklari islevleriyle yakin iliski icerisindedir.
Ozellikle is analizleri ve insan kaynaklari planlamasi ise almanin temel girdisi
durumundadir. Yine ige alistirma uygulamalari ise alinan adaylarin ise alma siirecinde
olugmus beklentilerinin karsilanmasi agisindan 6nem tagimaktadir. Ancak bu ¢aligmada
ise alma siireci, adaylara yonelik kurum imajinin olusturulmasi ¢abalariyla baslayan ve
adaym ise baglatilmasi veya reddedilmesiyle son bulan bir donem olarak
siirlandirilmistir. Ise almayr yakindan ilgilendiren diger islevlerin aday odakliliga
etkileri agisindan dogru bi¢cimde yerine getirildikleri varsayilmistir.

Ise alma siirecini etkileyen c¢ok sayida farkli bilesen de bulunmaktadir. Bu
bilesenlerin her biri siirecin basarisi acisindan 6nemli olmakla birlikte siirecin biitiin
bilesenleri aday odaklilik agisindan ayni derecede 6nemli sayilmamaktadir. Bu nedenle
ise alma siirecindeki saglik taramasi gibi bazi uygulamalar ile adaylarin veya
goriismecilerin kisilikleri, onceki deneyimleri gibi bazi etkenler arastirmaya dahil
edilmemistir.’

Ise almada aday bakis acisini inceleyen arastirmalarda bazen aday bazen de insan
kaynaklar1 profesyonellerinin yaklagimlar1 temel alinmistir. Bu c¢aligmada insan
kaynaklar1 profesyonellerinin yaklagimlarinin temel alinmasi tercih edilmistir. Bunun en
onemli nedeni, aday odaklilik davranisinin isletmeler tarafindan gosterilecek bir
davranis olmasidir. Bu nedenle ‘Nasil aday odakli olunur?” sorusunun cevabi dncelikle
insan kaynaklar1 yoneticilerinin bakis aginda aranmigtir. Bu yaklagim, insan kaynaklari
yoneticilerinin ayni1 zamanda birer aday olarak da ise alma siirecinde yeralmis olmalari
ve ise alma siirecine her iki tarafin bakis acisiyla yaklasabilecekleri gercegiyle de
desteklenmektedir.

Diger yandan, yabanci yazinda ise almada aday bakis acisinin incelenmesinde
daha cok lisans son smif veya yiiksek lisans 6grencilerinin is arama deneyimlerinden
yararlanildig1 goriilmektedir. Son smif veya yiiksek lisans Ogrencilerinin i arama

deneyimleri gelismis {ilkelerde yiiksek oranlarda seyretse de ililkemiz sartlarinda bu

* Modelin bilesenleri ile ilgili sinirlandirmalarm ayrintilari igin bkz. 2. boliim 2.2. numaral baslik.
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oranin pek yiliksek olmadigi yapilan arastirmalarda karsilasilan zorluklardan
anlasilmaktadir.*

Arastirma siirecinde gerek Olcekte yer alacak sorularin tiiretilmesi agamasinda
goriisiilen, gerekse sorularin sinanmasi asamasinda anket uygulanan insan kaynaklar
yoneticilerinin ise almada aday memnuniyetini saglayacak uygulamalar hakkinda bilgi
sahibi olduklar1 ve ise alma uygulamalarinda ortaya koyduklari goriisler agisindan
temsil ettikleri isletmelerin ortak kiiltiirlinii yansittiklar1 varsayilmistir.

Arastirmaya dahil edilen isletmelerin Tiirkiye’nin en biiyiik isletmeleri olmalari
nedeniyle gerek kurumsallasmis insan kaynaklari politikalart gerekse ise alma
uygulamalar1 agisindan en 1yi uygulamalara sahip olduklar1 da bir diger varsayimdir.

Anket geri donilis oranlar1 arastirmanin en onemli sinirhili§ini olusturmaktadir.
Aslinda anket geri doniis oranlar1 Tiirkiye’de benzer drneklemler iizerinde yapilmis
diger caligmalardaki oranlar1 yakalamistir. Ancak Olgek gelistirme c¢aligmalarinda
Ozellikle bazi gecerlilik analizlerinde c¢ok daha fazla sayida Ornekleme gerek
duyulmaktadir.

Anketin hedef kitlesi olarak insan kaynaklar1 yoneticileri veya ise alim uzmanlari
belirlenmistir.  Ancak anketlerin tamaminin  hedeflenen diizeydeki kisilerce

cevaplanmamis olmasi da bir bagka sinirlandirict etkendir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu arastirma ise almada aday odaklilig1 6lgebilecek bir anket gelistirmek amaciyla
gergeklestirilmistir. Bu nedenle kesifsel nitelikteki ¢alisma i¢in problem ciimleleri veya
hipotezler gelistirilmemistir.’> Olgek gelistirmeyle ilgili olarak bu konudaki temel
kaynaklardan® ve bu ¢alismayla benzerlik tasiyan konularda yapilan 6lgek gelistirme

caligmalarindan yararlanilmigtir.’

4 Kiiskii, vd., a.g.e., s. 39.

5 D. L. Lester vd., “Organizational Life Cycle: A Five-Stage Empirical Scale”, International
Journal Of Organizational Analysis, 2003, 11(4), s. 344.

 T. R. Hinkin, “A Review of Scale Development Practices in the Study of Organizations”,
Journal of Management, 1995, 21(5), s. 967-988; T. R. Hinkin, “A Brief Tutorial on Development of
Measures for Use in Survey Questionnaires”, Organizational Research Methods, 1998, 1(1), s. 104-
121; D. W. Gerbing ve J. C. Anderson, “An Updated Paradigm for Scale Development Incorporating
Unidimensionalitiy and Its Assessment”, Journal of Marketing Research, 1988,25(2), s. 186-192; G. A.
Churchill Jr, “A Paradigm For Developing Better Measures Of Marketing Constructs”, Journal of
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3.1. Arastirmanin Modeli

Olgek gelistirme siireci genel olarak ii¢ asamadan olusmaktadir: Soru havuzunun
olusturulmasi, 6lgegin yapilandirilmasi ve 6lgegin degerlendirilmesi.* Bu asamalarda
hem nitel hem de nicel arastirma tekniklerinden faydalanilmistir. Bu arastirmada izlenen
Olcek gelistirme modelinin temel asamalar1 Tablo 3.1°de kisaca gosterilmis ve ardindan

her asama ayrintili olarak agiklanmistir.

Tablo 3. 1. Arastirmada Kullanilan Ol¢ek Gelistirme Modeli

Asama Amag Aragtirma Yontemi

Kavramsal gercevenin netlestirilmesi. Yazin taramasi (timdengelim).

Soru havuzunun
olusturulmasi Ylizyize goérigmeler ve bu gérigmelerin

Olgekte yer alabilecek ifadelerin derlenmesi. betimsel analizi (timevarim),

Uzman incelemesi,

Uygun olmayan sorularin elenmesi, Pilot aragtirma verileriyle;

Goriinim ve igerik gegerliliginin saglanmasi, | Betimsel analizler,

Guvenilirligin élgtm. ic tutarlilik analizi,
Olgegin iliskisel analizler.
yapilandiriimasi

Orneklem temsil yeterliliginin belirlenmesi, Betimsel analizler,

Uygun olmayan sorularin elenmesi, iliskisel analizler,

Olgekteki gizli faktérlerin kegfedilmesi. Aciklayici faktor analizi.

Dogrulayici Faktor Analizi ile elde edilen;

Olgegin faktér yapisinin degerlendirilmesi, Uyum iyiligi indeksler.

Modifikasyon indeksleri,

Gerekiyorsa degisiklikler yapiimasi Artik deger matrisler.

Olgegin
degerlendirilmesi Blestin aecerliiinin Slciimesi Faktorleraras! iliskisel analizler,
gegin gegeriig ¢ Cikarilan ortalama varyans.

ic tutarlilik analizi,

Olgegin guvenilirliginin dl¢limesi Bilesik givenilirk analizi

Marketing Research, 1979, 16, s. 64-73; D. Schwab, “Construct Validity in Organizational Behavior”,
(L. L. Cummings ve B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational Behavior, Vol. 2, Greenwich, CT:
JAI Press, 1980), iginde, s. 3-43; R. P. Bagozzi, Y. Yi ve L. W. Phillips, “Assessing Construct Validity in
Organizational Research”, Administrative Science Quarterly, 1991, 36(3), s. 421-458.

" T. N. Bauer vd., “Applicant Reactions to Selection: Development of the Selection Procedural
Justice Scale (SPJS)”, Personnel Psychology, 2001, 54, s. 387-419; M. C. Andrews ve K. M. Kacmar,
“Impression Management by Association: Construction and Validation of a Scale”, Journal of
Vocational Behavior, 2001, 58, 142-161; T. M. Probst, “Development and Validation of the Job Security
Index and the Job Security Satisfaction Scale: A Classical Test Theory and IRT Approach”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 2003, 76, s. 451-467; Kiiskii vd., a.g.e.; P. Berthon vd.,
“Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer Branding”, International Journal of
Advertising, 24(2), s. 155.

8 Schwab, a.g.e., s. 3-43.
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3.1.1. Soru Havuzunun Olusturulmasi

Bu asamada o6l¢ekte yer alacak sorularin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Soru
gelistirme konusunda izlenebilecek iki yontem bulunmaktadir: Tiimdengelim ve
tiimevarim yontemleri.” Olgegin gelistirilecegi alanda yeterli kuramsal birikimin
bulunmasi durumunda birinci yontem tercih edilmektedir. Ciinkii tiimdengelim
yonteminde sorularin gelistirilmesi i¢in bu konuda daha once yapilmis ¢alismalardan
yararlanilmaktadir. Bu yaklasim ilgili konuda genis bir yazin taramasi yapilmasini ve
konuyla ilgili kuramsal ¢er¢evenin netlestirilmesini gerektirmektedir. Boylece 6l¢ek
kuramsal olarak belli bir temele oturmakta, sorularin gelistirilmesi kolaylagmakta ve bu
da Olcegin igerik gecerliligini artirmaktadir.’ Timdengelim yaklasimi iki bigimde
uygulanmaktadir. Ya sorularin gelistirilmesi i¢in onceki kavramsal ¢ercevelerden biri
temel alinmakta, ya da ilgili kuramlar incelenerek ¢alismaya temel olusturacak yeni bir
kavramsal ¢ergeve gelistirilmektedir."

Olgegin gelistirilecegi alanda yeterli teorik birikimin olmadigi durumlarda ise
timevarim yontemi kullanilmaktadir. Tiimevarim yonteminde sorularin gelistirilmesi
amactyla nitel arastirma tekniklerinden yararlanilmaktadir. Olgegin konusuyla ilgili
olarak yazindan yararlanilarak gelistirilen agik uglu sorular yardimiyla konu ile ilgili
uzmanlarin gorisleri alinmakta ve bu goriislerin betimsel analizleri yapilarak 6lcekte

yer alabilecek sorular belirlenmeye ¢alisilmaktadir.'
3.1.2. Ol¢egin Yapilandirilmasi

Soru havuzunun belirlenmesinin ardindan belirlenen sorular ¢esitli yontemlerle
analiz edilmekte ve uygulanabilecek bir anket formu gelistirilmektedir. Kullanilacak

anket formunun miimkiin oldugunca kisa, anlasilir ve az sayida sorudan olusmasi

? Hinkin, 1995, s. 969.

10 Schwab, a.g.e., s. 3-43.

"' Hinkin, 1995, s. 969.

'> Hinkin, 1998, s. 106-107.
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hedeflenmektedir. Ozellikle tutum dlgeklerinin en az alt1 en fazla yirmi dort sorudan
olusmasi gerektigi belirtilmektedir."

Bu nedenle ilk asamada derlenen sorularin karsilastirilarak birbirine benzer
olanlarin elenmesi, birbirini kapsar nitelikte olanlarin birlestirilmesi, sorularin anlagilir
hale getirilmesi ve gercekten istenen amaca uygun olup olmadiklarinin gézden
gecirilmesi  gerekmektedir. Ayrica anketin bigimsel yapisi, hangi demografik
degiskenlerin kullanilacagi ve ka¢ asamali bir tutum o6lceginin tercih edilecegi de
belirlenmelidir. Bu amacgla uzman goriislerinden yararlanilmakta ve soru havuzundaki
sorular degerlendirilerek bir anket taslagi olusturulmaktadir. Boylece 6l¢egin ilk halinin
goriinim ve igerik gecerliligi saglanmis olmaktadir. Daha sonra bu taslak asil
ornekleme benzer nitelikteki bir orneklem iizerinde test edilerek pilot bir calisma
yapilmaktadir. Pilot calisma sonuglar1 betimleyici bulgular, i¢ tutarlilik ve iliski
analizleri aracilifiyla incelenerek uygun olmayan sorular ayiklanmakta ve olgek
taslaginin giivenilirligi saglanmis olmaktadir. "

Olgegin yapilandirilmasinda ikinci asama ilk asamada hazirlanan 6lgek taslaginin
asil ornekleme uygulanmasidir. Bu asamada temel amaglar 6rneklemin evreni temsil
yeterliliginin 6l¢iilmesi, elenmesi gereken sorularin belirlenerek 6lgegin indirgenmesi
ve de Olgek ile Olgiilmek istenen kavrami olusturan gizli faktorlerin kesfedilmesidir.
Belirlenen evrene uygun bir 6rnekleme yollanan anket sonuglar1 betimleyici bulgular, i¢
tutarlilik, iliski analizleri ve agiklayici faktor analizi araciligiyla analiz edilerek uygun
olmayan sorular ayiklanmakta, dlgiilecek kavrami olusturan gizli faktorler kesfedilerek

adlandirilmakta ve yapilandirilmis 6l¢egin giivenilirligi test edilmektedir.
3.1.3. Olgegin Degerlendirilmesi

Yeni bir 6l¢egin gelistirilmesinde tek basina agiklayici faktdr analizi yeterli
goriilmemektedir. Bir 6nceki asamada yapilandirilan 6lgegin dogrulayici faktor analizi

araciligiyla degerlendirilmesi Onerilmektedir.”” Dogrulayici faktor analizi faktor

BN, Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi: Kavramlar, ilkeler, Teknikler (Ankara: 3A
Arastirma Egitim Danismanlik Ltd., 6.Basim, 1994), s. 141.

' H. Sencan, Sosyal ve Davramssal Ol¢iimlerde Giivenilirlik ve Gegerlilik, (Ankara: Seckin
Yayincilik, 2005), s. 742-788; Karasar, a.g.e., s. 142-152.

' Hinkin, 1998, a.g.e., s. 114.



142

yapilarinin gecerliliginin sinanmasi amaciyla gerceklestirilen bir test olarak da kabul
edilebilir. Bu yaklagimla kuramsal bilgilere dayali olarak belirlenen sorularin (gézlem
degiskenlerinin) gizli faktorlerle, gizli faktorlerin de kendi aralarinda birbirleriyle
iligkili oldugu kanitlanmaya calisilmaktadir. Bu iligkilerin tanimlanmasi amaciyla da
yapisal esitlik veya Olgim modelleri kurgulanmaktadir.'® Yapisal esitlik modelleri
aciklayic1 faktor analiziyle elde edilen faktorler (gizli - latent degiskenler) arasindaki
iligkileri agiklamaya calisirken, Ol¢iim modelleri bu faktorler ile faktorleri olusturan
sorular arasindaki iligkileri incelemektedir.” Bu anlamda Olgek gelistirme
calismalarinda daha ¢ok Ol¢iim modeli esas alinmakta, yapisal esitlik modelinden
Olgegin mantiksal gegerliliginin sinanmasinda yararlanilmaktadir.'®

Dogrulayict faktor analizinin uygulanmasinda genellikle iic asama bulunmaktadir:
Olgiim modelin kurulmasi, modelin smanarak gerekli degisikliklerin yapilmas,
gegerlilik ve giivenilirliginin degerlendirilmesi.” Bu asamalar boyunca elde edilen
uyum 1yiligi indeksleri ile 6lgegin faktor yapisinin uygunlugu; modifikasyon indeksleri
ve artik deger matrisleri ile Olcek yapisinda bir degisiklik gerekip gerekmedigi;
faktorlerarast iligkisel analizler, c¢ikarillan ortalama varyans, i¢ tutarlilik testleri ve
bilesik giivenilirlik testleriyle de oOlgek yapisimin  gegerlilik ve giivenilirligi
Olgiilmektedir.

Soru havuzunun olusturulmasi asamasinda derlenen goriislerin analizinde Atlas
veya Nudist, dlcek yapilandirilmasi asamasinda yapilan analizler igin SPSS, dlcegin
degerlendirilmesi asamasinda yapilan dogrulayici faktdr analizi uygulamasi igin ise

Amos, Lisrel veya EQS gibi paket programlar kullanilabilmektedir.
3.2. Arastirmanin Kapsam

Aragtirmanin kapsami g¢ercevesinde evren ve Orneklem belirlenmesi ile verilerin

toplanmas1 asamalari kisaca agiklanmugtir.

16 Sencan, a.g.e., s. 408-412.

' R. E. Schumacker (Ed.), Beginner’s Guide to Structural Equation Modeling, (Mahwah, NJ:
Lawrence Erlbaum Associates, 2004), s. 106.

'8 J. C. Anderson ve D. W. Gerbing, “Structural Equation Modeling in Practice: A Review and
Recommended Two-Step Approach”, Psychological Bulletin, 1988, vol. 103, no3, s. 411-423.

1 Schumacker, a.g.e.,s. 61-75.
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3.2.1. Orneklem Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Arastirmanin hazirlik asamasi olan soru havuzunun olusturulmasi sirasinda
gerek yerel gerekse ulusal capta ¢ok sayida isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinin
goriislerinden yararlanilmistir. Bu asamada asil amag¢ aday odaklilikla ilgili miimkiin
oldugunca c¢ok sayida farkli yaklasim derlemek oldugundan belli bir evren
hedeflenmemistir. Ancak yine de miimkiin oldugunca farkli bolge ve sektdrden aday
odaklilik agisindan olumlu insan kaynaklari uygulamalari bulunan isletmelere
ulagilmaya calisilmistir. Bu isletmelerin en iyi insan kaynaklar1 uygulamalarina sahip
olduklarinin tespiti konusunda s6z konusu isletmelerin insan kaynaklariyla ilgili fuar,
kariyer giinleri, ulusal ve uluslararasi toplantilardaki performanslari, ilgili medya
organlarinda bu sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticileriyle yapilan réportajlar ve ¢ikan
haberler ile s6z konusu sirketlere ait web sitelerindeki bilgiler esas alinmigtir. Bu
stirecin asamalar1 veri toplama boliimiinde agiklanmustir.

Asil arastirmanin evreninin belirlenmesinde ise 6lgek gelistirme ¢alismalarinda
uygulanan temel yaklagimlar benimsenmistir. Bu arastirma ise almada aday odaklilik
davranisim dlgen bir dlgek gelistirmek amaciyla yapilmaktadir. Isletmelerin ise almada
nasil aday odakli davranabilecekleri ile ilgili belirlenmis birtakim ifadelere yonelik
insan kaynaklar1 yoneticilerinin veya ise alim uzmanlarinin tutumlar1 6l¢timlenmektedir.
Isletmelerin ise alma uygulamalarina ydnelik bir durum tespiti ve arastirma sonuglarinin
genellestirilmesinden ¢ok, aday odakliligi o6lgebilecek sorularin  belirlenmesi
amaglanmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin evreni olarak Istanbul Sanayi Odasimin 2005
Yili Tiirkiye’nin En Biiyiikk 1000 Sanayi Kurulusu arastirmasinin sonuglarindan
yararlanilmistir. Evrenin belirlenmesinde en biiyiik isletmelerin en iyi ise alma
uygulamalarina sahip oldugu varsayimi etkili olmustur. Bu varsayim soru gelistirme
asamasinda yapilan goriisme ve incelemelerin sonuglariyla da desteklenmektedir.
Aragtirma evrenin tamamina ulagsmay1 hedeflemektedir. Bu nedenle ayrica bir 6rneklem

belirlenmemistir.
3.2.2. Veri Toplama Yontemi

Soru havuzunun olusturulmasi asamasinda hem tiimevarrm hem de
tiimdengelim yontemleri bir arada kullanilmistir. Bunun nedeni ise almada aday bakis

acistyla ilgili olarak yeterli sayida kuramsal ¢alisma bulunmasi, ancak bu ¢aligmalarin
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biri hari¢g tamaminin yabanci yazina ait olmasidir. Tiirkiye’de gelistirilen bir 6lgek icin
tamamen yabanci yazini kullanmak yerine bu yaklagimlarin uygulamacilarin fikirleri ile
de desteklenmesi tercih edilmistir.

Tiimdengelim yontemi agisindan ise almada aday bakis acisiyla ilgili tezin
birinci bolimiinde agiklanan genis bir yazin taramasi yapilmis ve mevcut kuramsal
modellerden birinin oldugu gibi kullanilmasi yerine yine tezin ikinci boliimiinde
aciklanan ise almada aday odaklilik adiyla yeni bir kavramsal cergeve gelistirilmistir.
Bu kavramsal ¢er¢eveye uygun olarak yazin taramasi sonucu ise almada aday odaklilik
olgeginde yer alabilecek sorular belirlenmistir. Ozellikle personel bulmayla ilgili olarak
Collins ve Han,® Allen vd.,”» ve Postuma ve Campion’un® gelistirdigi 6lgeklerden;
personel segmeyle ilgili olarak da Taylor ve Bergmann,” Derous vd.,” ve Bauer vd.”
tarafindan gelistirilen dlgeklerden yararlanilmigtir.

Diger yandan, ise almada aday bakis agis1 Tiirkiye’deki akademik caligmalar ve
isletmelerdeki uygulamalar acgisindan heniiz yeni bir yaklasim oldugundan aday
odaklilik 6lceginin gelistirilmesinde tiimevarim yontemi de kullanilmistir. Bu amagcla
ilk asamada ilgili yazindan yararlanilarak acik uglu sorulardan olusan bir soru formu
olusturulmustur (Ek 1).

Ikinci asamada olusturulan soru formu araciligiyla 15 yerel Kiigiik ve Orta
Biiyiikliikte Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticileriyle yar1 yapilandirilmis griismeler

yapilarak soru formlarinin anlagilabilirligi stnanmaigtir.

20°C. J. Collins ve J. Han, “Exploring Applicant Pool Quantity and Quality: The Effects of Early
Recruitment Practice Strategies, Corporate Advertising, and Firm Reputation”, Personnel Psychology,
2004, 57, s. 685-717

' D. G. Allen vd., “Recruitment Communication Media: Impact on Pre-hire Outcomes”,
Personnel Psychology, 2004, 57, s. 143-171.

2 R. A. Posthuma ve M. A. Campion, “When Do Multiple Dimensions of Procedural Justice
Predict Agreement to Public Endorse Your Employer in Recruitment Advertisements?”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 2005, 78, s. 431-452.

2 M. S. Taylor ve T. J. Bergmann, “Organizational Recruitment Activities and Applicants'
Reactions at Different Stages of the Recruitment Process”, Personnel Psychology, Summer 87, Vol. 40,
No. 2, s. 261-275.

* E. Derous vd., “How Applicants Want and Expect to Be Treated: Applicants’ Selection
Treatment Beliefs and the Development of the Social Process Questionnaire on Selection”, International
Journal of Selection and Assessment, 2004, Vol. 12, No. 1/2, s. 99-119.

25 Bauer vd., a.g.e., s. 387-419.
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Ucgiincii asamada soru formu giincellenerek (Ek2) Kapital Dergisinin Haziran
2004 tarihinde yayinladig1 Kariyer Kavsag: adli kitapgikta yer alan Tiirkiye’nin 6nde
gelen 100 isletmesinin insan kaynaklar1 ydneticilerine e-posta araciligiyla
gonderilmistir. Bu yoneticilerden 21’1 aragtirmaya katilmigtir.

Dordiincii agamada ayni soru formu ve bir goriigme talebi iist yazisi (Ek3) ile
Tirkiye’de insan kaynaklar1 alaninda en iyi uygulamalara sahip bes holding ve 20
isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinden goriisme talep edilmistir. Bunlardan {i¢
holdingin (Sabanci, Zorlu ve Eczacibast Holding) insan kaynaklar1 koordinatorleri ve
imalat (Ford Otosan, Arcelik), perakende (Migros), gida (Ulker), ilag (Pfizer), bilisim
(HP), kimya (Unilever, Henkel), damismanlik (Ernst&Young, My Executive) ve
bankacilik (Garanti) sektorlerinden 12 isletmenin insan kaynaklar1 midiirleriyle
ortalama iki saati bulan yar1 yapilandirilmig goriismeler yapilmis, bu isletmelerin aday
odakliliga bakiglar1 ve aday odakli ise alma uygulamalar1 derlenmistir.

Besinci asamada derlenen biitiin bilgilerin igerik ¢oziimlemeleri betimsel analiz
yontemi kullanilarak yapilmis, elde edilen bulgular ifadelere doniistiiriilmiis ve ilk
asamada ilgili yazinin taranmasiyla olusturulan ifadelerle birlikte 113 soruluk bir havuz
olusturulmustur (Ek 4). Soru havuzunda bulunan sorularin sayisi ilerleyen asamalarda
yapilabilecek eksiltmeler dikkate alindiginda yeterli goriilmiistiir.”®

Altinct asamada soru havuzundaki ifadelerin icerik gecerlili§inin saglanmasi
amaciyla uzman goriislerinden yararlanilmigtir. Bu amagla soru havuzunda yer alan
ifadeler insan kaynaklari1 alaninda g¢alisan bes farkl: iiniversiteden dokuz akademisyen
ve Onceki asamalarda gorlisiilmemis {i¢ yerel firmanin insan kaynaklar1 yoneticisinden
olusan bir grup tarafindan degerlendirilmistir. Uzman grubunun katkilariyla anketi
olusturacak sorularin sayist ve bi¢cimi netlestirilmis, 86 soruluk bir anket formu
olusturulmustur. Bu asamada ayrica ankete cinsiyet, yas, egitim, c¢alisilan kurum,
caligma siiresi, unvan, ¢alisan sayisi, faaliyet alan1 ve sermaye yapisiyla ilgili
demografik sorular eklenmistir. Ifadelere yonelik tutumlarin dlgiimiinde ‘Kesinlikle
Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum’

seklinde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmigtir (Ek 5).

?% Hinkin, 1998, a.g.e., s.109.
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Yedinci asamada anket sorularinin cevaplayicilar tarafindan anlasilirliginin
belirlenmesi amaciyla daha 6nceki asamalarda yer almamis ulusal 6lgekte otuz insan
kaynaklar1 yoneticisiyle internet iizerinden on-line anket formu kullanilarak pilot bir
uygulama yapilmistir. Pilot uygulama sonuclar1 betimsel analizler, i¢ tutarlilik analizi ve
iligkisel analizler kullanilarak yeniden gdzden gecirilmis ve genel uygulama igin 67
soruluk bir anket hazir hale gelmistir (Ek 6). Arastirmanin anket formu hazirlanana
kadar olan bu kism1 Mart — Temmuz 2006 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.

Sekizinci asamada anket formlari, evreni olusturan isletmelerde arastirmanin
gozlem birimi olarak belirlenen insan kaynaklar1 yoneticileri veya ise alma uzmanlarina
aciklayici bir Uist yazi da eklenerek posta ve/veya e-posta araciligiyla gonderilmistir (Ek
7). Anket geri donilis oranminin artirilmast amaciyla anketin on-line versiyonu da

www.makrodata.net/anket adresli bir web sitesinde yayinlanmistir. Anket formlar1 ve e-

postalarda web sitesinin adresi de yer almigtir.

Yollanan anketlere 254 isletmeden cevap alinmistir. Anket geri doniis orani
(%25,4) kabul edilebilir diizeydedir. Analizler geri donen 254 anketten kullanilabilir
durumda olan 249 tanesi iizerinden gergeklestirilmistir. Bir veri setine faktor analizi
uygulanabilmesi i¢in veri miktarinin soru sayisinin en az {i¢-dort katt olmasi
gerekmekte, bu oran arttikca analiz kalitesi de artmaktadir.”’ Aymi zamanda faktor
analizleri i¢in bu oranlardan bagimsiz olarak toplamda en az 200 veri olmasinin daha
saglikli sonuglar saglayacag: belirtilmektedir.”® Dolayisiyla bu ¢alismada kullanilan 67
soruluk anket i¢in 249 adetlik Orneklem biyiikligii olcek gelistirme igin kabul
edilebilecek diizeydedir. Genel anket uygulamasi Agustos — Ekim 2006 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.
4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgulart soru havuzu olusturma asamasinda insan kaynaklari
yoneticileriyle yapilan goriismelerin betimsel analizleri ve genel anket uygulamasiyla
toplanan veriler tizerinde SPSS 12.0 ve Amos 5.0 paket programlar: kullanilarak yapilan

analizlerin sonuclarindan olugmaktadir.

%" Hinkin, 1998, s. 109.
2 Hinkin, 1995, s. 973-974.
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4.1. insan Kaynaklar1 Yéneticileri Ile Yapilan Gériismelere iliskin Betimsel

Analiz Sonuc¢lar

Ise almada aday odaklilik dlceginde yer alacak sorularm belirlenmesi amaciyla
yapilan c¢aligmanin ilk asamasinda, tezin kuramsal bdliimiinde sunulan yazin
taramasinin yani sira veri toplama kisminda agiklanan g¢esitli isletmelerin insan
kaynaklar1 yoneticileriyle yiizyilize goriismeler de gergeklestirilmistir. Bu goriismelerde
ise almada nasil aday odakli olunabilecegiyle ilgili ifadelerin derlenmesi disinda ise
almada aday odaklilik kavraminin anlami ve gerekliligiyle ilgili sorulara da yer
verilmistir. Bu sorularla igletmelerin adaylar1 memnun etmek, nitelikli adaylar
isletmelere kazandirmak gibi yaklagimlar1 ne 6l¢iide paylastiklari arastirilmistir. Yapilan
gorlismelerin analizinde betimsel analiz yontemi kullamilmistir. Gorlisme sirasinda
tutulan notlar ve goériisme sonrasinda bunlara yapilan eklemeler bir araya getirilerek
ifadeler incelenmistir.

Analiz sonuglarina gore, genel olarak ulusal ve uluslararasi alanda faaliyet
gosteren biiylik isletmelerde nitelikli adaylarin isletmelere kazandirilmasi agisindan ise
alma uygulamalarinda aday odakli davranmanin gerekliligi kabul edilmektedir. Aday
odaklilik vizyonu tiimiiyle yabanci veya yabanci ortakli isletmelerde yerli isletmelere
gore daha gelismistir. Aday odaklilik vizyonu ise alim uzmanlarindan holding insan
kaynaklar1 koordinatdrlerine dogru hiyerarsik diizeyle birlikte artis gdstermektedir. Son
olarak, oOzellikle bilgi teknolojilerinin yogun olarak kullanildig1 sektorlerdeki
isletmelerin digerlerine gore adaylara daha memnuniyet odakli yaklastiklar:

gorilmiistiir.

4.2. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Betimsel Analiz

Sonuclari

Katilimcilarin  temel demografik o6zellikleriyle ilgili bulgular Tablo 3.2°de

goriilmektedir.
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Tablo 3. 2. Katihmeilara Ait Demografik Ozellikler

Cinsiyet Frekans Oran (%)
Kadin 126 51,7
Erkek 121 48,3
Yas

25vealt 17 6,9
26-35 133 53,8
36-45 63 25,5
46-55 29 11,7
56 ve Ustl 5 2,0
Egitim

ilkdgretim 2 0,8
Lise 1 46
Yiksekokul 13 54
Fakillte 166 68,9
Lisansustu 49 20,3
Galisma siiresi

2 yildan az 74 30,3
2-5yil 65 26,6
6-10 yil 51 20,9
10 ve Usti 54 22,1
Calisan sayisi

200'den az 52 21,1
201-500 64 26,0
501-1000 55 224
1001-2000 44 17,9
2001 ve Ustl 31 12,6
Sermaye yapisi

Yerli 182 74,3
Yabanci 37 15,1
Ortak 26 10,6

Arastirmaya katilanlarin %51°1 kadin, %49°u erkektir. Cevaplayicilarin %54,6’s1
26-35 yas araligindadir. Egitim durumlar incelendiginde katilimcilarin %69,7’sinin
lisans, %20,1’inin lisansiistii egitim aldig1 goriilmektedir. Bu oran da diger
aragtirmalarla benzerlik gdstermektedir. Cevaplayicilarin mevcut kurumlarindaki
calisma siireleri ve kurumlarin c¢alisan sayilar1 birbirine yakin bir dagilim
gostermektedir. Cevaplayicilarin - ¢aligtiklar1  kurumlarim  %73,9’u  yerli sermaye

isletmesidir.
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Genel olarak bakildiginda bu oranlar benzer nitelikteki diger arastirmalarin
sonuglartyla uyumlu goriinmektedir. * Ancak cinsiyet dagilimi tizerinde biraz durulmasi
yerinde olacaktir. Ciinkii ilk bakista kadin katilimcilarin  oran1 yiiksek gibi
goriinmektedir. Benzer drneklemler iizerinde gergeklestirilen diger arastirmalarda insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogunlugunun erkek oldugu gozlenmektedir. Bu durumun

incelenmesi i¢in katilimcilarin cinsiyetleri ile unvanlar1 arasinda bir karsilastirma

yapilmistir.

Tablo 3. 3. Katilmcilarin Unvan ve Cinsiyetlerinin Karsilastirilmasi

Cinsiyet | Analiz Tirli | Miidir | Uzman Sef Sorumlu | Diger | Toplam
Kadin Frekans 37 46 9 18 15 125
Oran (%) 38,9 79,3 36,0 75,0 37,5 51,7
Erkek Frekans 58 12 16 6 25 117
Oran (%) 61,1 20,7 64,0 25,0 62,5 48,3
Toplam Frekans 95 58 25 24 40 242
Oran (%) 39,3 24 10,3 99 16,5 100,0

Tablo 3.3’te goriildiigii gibi katilimeilarin %39,3’1 insan kayaklart midiirii veya
esdeger nitelikte unvanlar kullanmaktadir. %24°ti insan kaynaklar1 uzmani, %10,3’0
insan kaynaklar1 sefi, %9,9’u ise insan kaynaklari sorumlusudur. %16,5’i de insan
kaynaklar islevini bagka islevlerle birlikte yerine getiren katilimcilardir. Unvanlar ve
cinsiyet iligkisi acisindan bakildiginda 6zellikle insan kaynaklar1 miidiirii ve seflerinin
cogunlugunun erkek oldugu, ancak 6zellikle insan kaynaklart uzmani veya sorumlusu
gibi bir alt diizeydeki pozisyonlarda kadin c¢alisanlarin oraninin daha fazla oldugu,

bunun da toplamda kadin katilimec1 oranmin erkeklerden daha yiiksek olmasima yol

actig1 sdylenebilir.

¥ C. Uyargil vd., Cranfield Uluslararas: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmasi
2005 Tiirkiye Raporu, (istanbul: 1U isletme Fakiiltesi, 2006); Arthur Andersen, 2001’¢ Dogru insan
Kaynaklar1 Arastirmasi, (Istanbul: Sabah Yaymcilik, 2000)
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Tablo 3. 4. Katilimcilarin Mezun Olduklar: Boliimler

B6liim Frekans Oran (%)

isletme 64 28,8
iktisat 30 13,5
Davranig Bilimleri 28 12,6
Cal. Ekon. ve End. ls. 24 10,8
Endustri Mih. 12 54
insan Kaynaklari Yénetimi 1 5,0
Diger Mihendislikler 9 41

Kamu Yénetimi 8 3,6
iletisim ve Halkla iliskiler 6 2,7

Muhasebe 5 2,3

Diger 34 11,3

Cevaplayicilarin - mezun olduklar1  boliimler incelendiginde (Tablo 3.4)
yogunlasmanin basta isletme boliimleri olmak iizere IIBF mezunlarinda oldugu
goriilmektedir (%64). Miihendislik boliimii mezunlariysa %9,5’lik bir orandadir ve

bunlarin yarisi da endiistri miithendisligi mezunudur.

Tablo 3. 5. Katihmcilarin Cahstiklari isletmelerin Sektorel Dagilim

Sektor Frekans Oran (%)
Tekstil 35 14,3
Otomotiv 28 11,4
Maden 27 11,0
Gida 25 10,2
Yap! 19 78
Bilisim 18 74
Kimya 17 7,0
Saglk 14 58
Mobilya 10 42
Medya 9 3,8
Lojistik 9 3,8
DayanikliTiiketim 9 3,8
Finans 6 2,5
Enerji 5 2,2
Diger 12 48
Toplam 249 100

Ornekleme dahil isletmeler en fazla tekstil, otomotiv, maden ve gida sektorlerinde

faaliyet gostermektedirler (Tablo 3.5).
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Genel olarak bakildiginda orneklemin demografik 6zelliklerinin arastirmanin
evreni olan 1000 isletmeyi dogru bigimde yansittigr sOylenebilir. Ulagilan demografik
bulgular insan kaynaklari alaninda daha O©nce yapilmis Onemli ve kapsamlh

arastirmalarla® uyum gostermektedir.

4.3. Aday Odakhhk Olgegini Olusturan Sorulara iliskin Betimsel Analiz

Sonugclari

Veri toplama asamasinda anlatildigi bicimde genel anket uygulamasi igin
gelistirilen ve Ek 6’te verilen Olgegin 67 soruluk ilk hali i¢cin hesaplanan temel

tanimlayici bulgular Tablo 3.6°da verilmektedir.

Tablo 3. 6. Aday Odakhlik Olcegini Olusturan Sorulara Iliskin Betimsel Bulgular

(N=249)

Soru No Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
1 1 5 4,34 0,75
2 1 5 4,42 0,67
3 1 5 3,73 0,92
4 2 5 4,39 0,66
5 2 5 4,28 0,78
6 1 5 3,76 1,07
7 1 5 3,96 0,74
8 1 5 4,24 0,70
9 1 5 4,05 0,77
10 1 5 3,69 1,05
" 1 5 4,30 0,83
12 2 5 4,21 0,69
13 1 5 3,24 1,14
14 2 5 4,11 0,88
15 2 5 4,39 0,72
16 1 5 3,52 1,34
17 1 6 3,71 1,25
18 2 5 4,45 0,71
19 2 5 4,03 0,93

20 1 5 3,55 0,98
21 2 5 4,23 0,80
22 1 5 4,42 0,85
23 1 5 2,48 1,13

3 Uyargil vd., a.g.e.; Arthur Andersen, a.g.e.



24 1 5 4,70 0,63
25 1 5 4,45 0,66
26 1 5 3,85 0,86
27 2 5 4,39 0,69
28 1 5 3,24 1,13
29 1 5 411 0,82
30 1 5 3,84 1,03
31 2 5 4,50 0,58
32 2 5 4,24 0,67
33 1 5 3,90 0,90
34 2 5 4,42 0,55
35 2 5 417 0,83
36 1 5 3,95 0,92
37 2 5 4,49 0,57
38 2 5 4,30 0,76
39 1 5 3,55 1,27
40 1 5 4,11 0,89
41 2 5 443 0,64
42 2 5 4,27 0,80
43 2 5 4,37 0,67
44 2 5 4,53 0,60
45 1 5 417 0,83
46 2 5 4,52 0,59
47 2 5 4,43 0,66
48 2 5 4,20 0,84
49 1 5 3,86 1,06
50 2 5 4,45 0,61
51 1 5 4,24 0,94
52 1 5 3,49 1,15
53 1 5 3,79 0,99
54 1 5 3,55 1,08
55 1 5 3,51 1,24
56 1 5 4,20 0,74
57 2 5 4,30 0,77
58 2 5 4,14 0,73
59 1 5 3,63 1,02
60 1 5 2,80 1,12
61 1 5 3,80 0,96
62 1 5 3,38 1,06
63 1 5 4,25 0,81
64 2 5 4,48 0,60
65 2 5 3,93 0,85
66 2 5 3,67 0,95
67 1 5 3,41 1,13
Genel Cronbach Alpha 0,9 4,02 0,86

152



153

Degerler incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip sorunun adaya ait bilgilerin
gizliliginin garanti edilmesine yonelik 24. soru oldugu goriilmektedir. En diisiik
ortalamaya sahip iki soru bulunmaktadir. Bu sorularin ortalama degerleri 3’{in altindadir
ve bu halleriyle cevaplayicilarin biiyiik olgiide bu ifadelere katilmadiklart ve bu
davraniglar1 ise almada aday odakli davranmanin gerekleri arasinda gdrmedikleri
anlasilmaktadir. Bu ifadelerden is bagvurularinda fotograf istenmemesine ait 23. soru
kararsizlik degerinin de altinda bir deger sahiptir (2,48). Aslinda gelismis iilkelerde
aymrimeiliga engel olmak amaciyla yaygin olan bu uygulamanin iilkemiz igletmeleri i¢in
heniiz anlaml1 olmadig1 goriilmektedir. Diisiik degere (2,81) sahip bir diger soru (60) ise
aslinda bir pazarlama kavrami ve miisteri iligkileri yonetiminin araglarindan biri olan,
kurumun veritabaninda kayitli adaylara 6zel giinlerde ve tarihlerde kutlama mesajlari
gonderilmesiyle ilgilidir. Agresif ise alma stratejileri arasinda belirtilen bu uygulama da
cevaplayicilara pek anlamli gelmemistir. Bu iki maddenin disindaki maddelerin en
diisiik degerleri 3,22°den baslamaktadir.

Genel degerlere bakildiginda 6lgegin ilk halinin Cronbach Alpha degeri 0,93, soru
ortalamalarinin ortalamasi 4,02, standart sapmalarinin ortalamasi 0,86°dir. Biitiin bu

degerler baslangi¢ olarak olumlu 6zellikte bir veri setini gdstermektedir.
4.4. Olcegin Indirgenmesi ve I¢ Tutarhlik Analizi Sonuclar

Faktor analizinin kullanildigi ¢aligmalarda giivenilirlik analizlerinin agiklayici
faktor analizinden 6nce mi sonra mi yapilacagi konusunda iki farkli yaklasgim
bulunmaktadir. Her iki yontem de belirli kosullarda gecerli veya gerekli
olabilmektedir.’’ Bu ¢alismada her iki asamada da giivenilirlik 6l¢timlerinin yapilmasi
yoluna gidilmistir. Ayrica 6lgegin belli kriterlere baglh olarak indirgendigi her asamada
da cesitli giivenilirlik analizleri yapilmistir.

Olgekte yer alan sorularin indirgenmesinde ilk olarak o&lgegin i¢ tutarlilik
degerlerine bakilmistir. 67 soruluk 6l¢egin ilk halinin Cronbach Alpha degeri 0,93 tiir.
Daha sonra sorularin kendi aralarindaki korelasyon degerleri hesaplanmis ve 0,40’tan

daha diistik degere sahip 28 soru elenmistir.**> Geri kalan 39 sorunun Cronbach Alpha

' H. Sencan, Sosyal ve Davramssal Olciimlerde Giivenilirlik ve Gegerlilik, (Ankara: Segkin
Yayincilik, 2005), s. 359.

32 Hinkin, 1998, s. 108.
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degeri de yine 0,93 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.7’de toplu olarak da verilen bu
degerler Olgekteki sorularin bu asama icin gerekli i¢ tutarhlign sagladigini

gostermektedir.”

Tablo 3. 7. indirgenmis Sorulara Ait I¢ Tutarlihk Analizi Sonuclari

Soru No Ortalama ifadelerarasi iligkiler | Cronbach Alpha
4 4,39 0,46 0,93
7 3,96 0,47 0,93
8 4,24 0,51 0,93
9 4,05 0,44 0,93
12 4,21 0,44 0,93
14 411 0,47 0,93
15 4,39 0,44 0,93
18 4,45 0,42 0,93
19 4,03 0,44 0,93
21 4,23 0,52 0,93
25 445 0,45 0,93
27 4,39 0,53 0,93
29 411 0,52 0,93
31 4,50 0,57 0,93
32 4,24 0,56 0,93
33 3,90 0,45 0,93
34 4,42 0,60 0,93
35 417 0,50 0,93
37 4,49 0,51 0,93
38 4,30 0,54 0,93
40 411 0,40 0,93
41 443 0,60 0,93
42 4,27 0,50 0,93
43 4,37 0,52 0,93
44 4,53 0,52 0,93
45 417 0,57 0,93
46 4,52 0,55 0,93
47 443 0,54 0,93
48 4,20 0,55 0,93
50 445 0,57 0,93
53 3,79 0,43 0,93
56 4,20 0,55 0,93
57 4,30 0,54 0,93
58 414 0,57 0,93
62 3,38 0,49 0,93
63 4,25 0,41 0,93
64 4,48 0,52 0,93
65 3,93 0,44 0,93
66 3,67 0,44 0,93

39 soru 4,22 0,50 0,93

33 Berthon vd., s. 159.
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4.5. Aciklayici Faktor Analizi Uygulamasi ve Sonuglar:

Bir 6nceki asamada belirlenen 39 soru agiklayici faktor analizi araciligiyla analiz
edilmis ve aday odakliliga ait temel faktorler kesfedilmeye calisilmustir. Olgek
gelistirmeye iliskin diger ¢aligmalarda da Onerildigi gibi faktor sayisina herhangi bir
kisitlama getirilmeden veri setine SPSS 12.0 paket programi kullanilarak temel
bilesenler faktér analizi, varimax dondirme yoOntemiyle uygulanmustir.** Agiklayici
faktor analizinde bir degiskenin faktor yiikiiniin en az 0,40 olmas1 istenmekte, fakat ayni
zamanda bir degiskenin 0,40’dan daha yiiksek degerle birden fazla faktore yiliklenmesi
de arzu edilmemektedir.”® Elde edilen sonuglar incelenerek 0,40°dan daha diisiik faktor
yukiine sahip veya 0,40’dan daha yiiksek bir degerle birden fazla faktore yiiklenen
sorular Olcekten cikartilmistir. Bu islemler gerekli kriterler saglanincaya ve yazin
taramasi yoluyla 6nceden tahmin edilen boyutlara uygun bir faktor yapisi olusuncaya
kadar birkag kez tekrar edilmis ve toplam 17 soru 6l¢ekten ¢ikartilmigtir. Sonug olarak
22 sorudan olusan alt1 faktorlii bir yapiya ulasilmistir (Tablo 3.8). Ulasilan son yapinin
Cronbach Alpha degeri 0,89 olarak hesaplanmistir. Bu deger i¢ tutarlilik agisindan
oldukga iyi bir diizeyi gostermektedir.

3% Hinkin, 1995, s. 974.
% Hinkin, 1998, s. 112; Sencan, a.g.e., s. 364-394.
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Tablo 3. 8. Aday Odaklihk Olcegine iliskin Aciklayict Faktor Analizi Bulgular

Soru . Aciklanan | Faktor

No Faktorler ve Sorular a Varyans | Yiikleri
1. Faktor: imaj Odaklilik 0,77 11,9

7 Ogrenci kultiplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetierine destek 0.79
olunmalidir. ’
Universitelerin kariyer merkezleri, 6gretim tyeleri, danigsmanlik firmalari,

4 | &grenci kullipleri, mezun dernekleri vb. ile aktif bir iletisim agd 0,77
olusturulmalidir.
Universitelerin kariyer glinlerine katilim saglanarak kurumun galisma

8 0,75
olanaklari tanitilmalidir.

9 Hedeflenen adaylarin yogun olarak kullandiklari internet sitelerinde kurumun 0.53
calisma olanaklari tanitiimalidir. '
2. Faktor: Memnuniyet Odakliik 0,74 11,3

38 Gorlismenin yapildigi mekan adayin kendini rahat hissedebilecegi bigcimde 0.71
dizenlenmis olmalidir. :
Segcim stirecindeki olasi gecikme ve degismeler adaya zamaninda

3| 0,66
bildirilmelidir.

44 | Gorlisme cesitli nedenlerle bolinmemelidir. 0,63

37 | Gorlismeciler her agidan gdriisme igin hazirlik yapmis olmalidirlar. 0,59
Siire¢ boyunca adayla her tirlli iletisimi ydnetecek bir aday temsilcisi

3 | AP 0,52
gdrevlendiriimelidir.
3. Faktor: Bilgilendirme Odaklilik 0,76 11,2

47 | Gérismede adaylara igle ilgili ayrintili bilgi verilmelidir. 0,81

50 | Adaylara kendilerinden neler beklendigiyle ilgili net bilgiler verilmelidir. 0,72

48 | Gorlismede adaylara isletmeyle ilgili ayrintili bilgi verilmelidir. 0,70

35 | Uygulanan testlerin neyi élgtiiglyle ilgili bilgi verilmelidir. 0,50
4. Faktor: iletisim Odaklilk 0,69 9,2

15 | Is ilanlarinda isle ilgili yeterli bilgi verilmelidir. 0,79

14 |ls ilanlarinda kurumu tanitici nitelikte bilgiler verilmelidir. 0,76
Is ilanlarinin yayinlanacagi medyanin segimine yonelik objektif kriterler

12 o 0,58
gelistirilmelidir.
5. Faktor: 6§]renme Odaklilik 0,67 9,2

66 Siire¢ sonunda adaylarla ise alma stireciyle ilgili degerlendirme goriismesi 0.85
yapiimalidir. '

65 Siire¢ sonunda adaylara ige alma streciyle ilgili degerlendirme anketi 0.79
uygulanmalidir. ’
Adaylarin talep ettiklerinde segim streciyle ilgili geribildirim alabilecekleri bir

58 |. i 0,46
iletisim sistemi kurulmalidir.
6. Faktor: Teknoloji Odakhlik 0,73 8,9

19 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi olmalidir. 0,81
Kuruma ait kariyer sitesinde acik pozisyonlara ait glincel bilgilere kolayca

21 R 0,69
ulasilabilmelidir.

18 | Her kurum bir aday veritabani olugturmalidir. 0,68

KMO 0,88 Toplam Agiklanan Varyans | 0,62 | Genel Cronbach Alpha 0,89
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Orneklemin faktdér analizine uygunlugunun belirlenmesinde kullanilan KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) uygunluk 6lgiitii degeri 0,88 olarak hesaplanmistir. Bu deger de
kritik deger olan 0,70’in oldukca iizenindedir. Degiskenler arasi iliskilerin genel
anlamliligin1 ifade eden Barlett kiiresellik testi sonucu da 0,001 diizeyinde anlamlidir.
Sorular arasindaki iligkinin giiciinii gosteren kismi korelasyon katsayilar1 sifira yakin,
bu katsayilarin negatifi durumundaki anti imaj korelasyon katsayilar1 da bire yakin
degerler gostermektedir (Tablo 3.9). Ayni amagcla kullanilan ortak varyanslar da
ortalama 0,62’lik bir degerdedirler (Tablo 3.10). Aciklanan varyans oraniysa 0,62
olarak hesaplanmistir. Biitiin bu degerler olgek gelistirme ¢alismalari agisindan kabul

edilebilir diizeydedir.*

Tablo 3. 9. Aday Odakhlik Olgegini Tablo 3. 10. Aday Odakhlik Ol¢egini

Olusturan Sorulara Ait Olusturan Sorulara Ait
Anti imaj Korelasyon Katsayilari Ortak Varyanslar

Soru No Katsayi Soru No Baslangig Cikarim
4 0,85 4 1,000 0,67
7 0,87 7 1,000 0,69
8 0,90 8 1,000 0,70
9 0,92 9 1,000 0,41
12 0,95 12 1,000 0,48
14 0,87 14 1,000 0,67
15 0,81 15 1,000 0,72
18 0,86 18 1,000 0,60
19 0,80 19 1,000 0,77
21 0,84 21 1,000 0,66
31 0,92 31 1,000 0,99
33 0,87 33 1,000 0,47
35 0,94 35 1,000 0,46
37 0,95 37 1,000 0,53
38 0,92 38 1,000 0,61
44 0,90 44 1,000 0,59
47 0,85 47 1,000 0,75
48 0,91 48 1,000 0,59
50 0,90 50 1,000 0,66
58 0,93 58 1,000 0,53
65 0,75 65 1,000 0,66
66 0,74 66 1,000 0,75

Ortalama 0,88 Ortalama 0,62

3% Hinkin, 1995, s. 112; A. Akgiil ve O. Cevik, Istatistiksel Analiz Teknikleri SPSS’te isletme
Yonetimi Uygulamalari, (Ankara: Emek Ofset, 2003), s. 428-429.
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Faktorlerden ilki incelendiginde isletmenin personel bulma 6ncesi asamada tercih
edilen bir kurum isveren imaji olusturmak {izere yapmasi gereken uygulamalari
tanimlayan sorulardan olustugu goriilmektedir. Kurumlarin nitelikli adaylara
ulagsmalarinda genel kurum imajlarinin yaninda isveren imajlarinin da etkisi
bulunmaktadir. Bu imajin gerekli pazarlama ve halkla iliskiler faaliyetleriyle
olusturulup yonetilmesi gerekmektedir.’’” Faktérde yer alan sorular Collins ve Han’in
calismasinda kullanilan sorularla benzerlik tasimaktadir.®® Bu faktér benzer nitelikteki
calismalarda kullanilan adlandirmalar da dikkate alinarak ‘imaj odaklilik’ bigciminde
adlandirilmgtir.

Ikinci faktor ise genellikle adayin se¢im siirecinde memnun edilmesine yonelik
sorulardan olusmaktadir. Sec¢im siireciyle ilgili calismalarda bu maddelere benzer
maddeler misafirperverlik, geribildirim, insanca davramglar gibi faktorlerde ele
alinmaktadirlar.® Bu bilgiler 1s1ginda ikinci faktér ‘memnuniyet odaklilik’ olarak
adlandirilmistir. Bu faktor altinda se¢im goriismelerinin bigimsel yapis1 goriismecilerin
hazirlikli olmalari, siirecteki aksakliklarin adayla paylasilmast ve adayla iletisimi
yonetecek bir gorevlinin bulundurulmasi gibi davraniglar bulunmaktadir. Bu davraniglar
ozellikle Tirkiye baglaminda ise almada aday memnuniyetini saglayacak davranislar
arasinda gosterilmektedirler.®

Ugiincii faktor tamamuyla siirecin degisik asamalarinda adaym bilgilendirilmesiyle
ilgili sorulardan olusmaktadir. Adayin ise alma siirecinin biitiin agsamalarinda gerekli ve
yeterli bigcimde bilgilendirilmesi adaylarin en 6nem verdikleri faktdrlerderden biri

olarak goriilmekte ve benzer konudaki Olg¢eklerde de ilk faktorlerden biri olarak

7 A. McKenzie ve S. Glynn, “Effective Employment Branding: The Role of Communication in
Recruiting Rare Talent”, Strategic Communication Management, June/July 2001, s. 23; F. Lievens ve
S. Highhouse, “The Relation of Instrumental and Symbolic Attributes to A Company’s Attractiveness as
an Employer”, Personnel Psychology, 2003, 56, s. 84-85; J. Lemmink vd., “The Role of Corporate
Image and Company Employment Image in Explaining Application Intentions”, Journal of Economic
Psychology, 2003, 24, s. 1-15; C. J. Collins ve C. K. Stevens, “The Relationship Between Early
Recruitment-Related Activities and Application Decisions of New Labor-Market Entrants: A Brand
Equity Approach to Recruitment”, Journal of Applied Psychology, Aralik 2002, Vol. 87, N. 6, s. 1121-
1133.

3 Collins ve Han, 2004, s. 698.
¥ Derous vd., s. 99-119; Bauer vd., s. 387-419.

40T, Sevingel, Kariyerimi Sansa Birakmam, (Ankara: Elman Basim, 2005), s. 25; N. Telman ve
I.0O. Tiiretgen, Eleman Se¢imi, (Istanbul: Epsilon Yayinlari, 2004), s. 212-215; Kiiskii vd., s. 44.
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yeralmaktadir.*!

Bahsedilen c¢aligmalara uygun bicimde bu faktér ‘bilgilendirme
odaklilik’ olarak adlandirilmistir.

Dordiincti faktorde yer alan sorular basvuru saglama asamasinda kullanilan en
temel ara¢ olan is ilanlarinin tasarimi ve yayinlandiklart medyalarin se¢imiyle ilgili bir
stratejinin varligiyla iliskilidir. Is ilanlarmnin igerdikleri bilgi miktarinin®, kapsammin®
ve yayinlandiklar1 medya tiiriiniin* nitelikli adaylarin basvuru niyetlerini etkiledigi
bilinmektedir. Faktoriin ilk iki maddesi bir dnceki faktordeki sorular gibi Collins ve
Han’in ¢alismasinda yer almaktadir.” Bu faktor de ‘iletisim odaklilik® olarak
adlandirilmgtir.

Besinci faktorde yer alan sorular ise alma siirecinin en énemli unsurlarindan biri
olan geribildirimle iliskilidir. Ozellikle ise alma siirecinin adil ve diiriist olarak
algilanmasinda en 6nemli faktor geribildirimdir. Cilinkii ise alma siirecinde adaylarin en
cok sikayet ettikleri konulardan biri geribildirim konusundaki eksikliklerdir.*
Geribildirim aday i¢in oldugu kadar isletme igin de dnemlidir. Ise alim siirecinin siirece
katilan adaylar tarafindan degerlendirilmesine yonelik uygulamalar bu siirecin
degerlendirilmesiyle  ilgili olarak  kurumsal bir Ogrenme firsatt  olarak
degerlendirilebilecektir. Bu sorular hem aday hem de isletme agisindan ise alma
siirecine yonelik geribildirimi Olcebilecektir. Besinci faktér de ‘6grenme odaklilik’

olarak adlandirilmistir.

*1'S. W. Gilliland, “The Perceived Fairness Of Selection Systems: An Organizational Justice
Perspective” , Academy of Management Review, Oct93, Vol. 18, Issue 4, s. 694-723; E. Derous ve
Karel De Witte, “Looking at Selection from a Social Process Perspective: Towards a Social Process
Model on Personnel Selection”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 2001, 10
(3), s. 320-321.

2 J. Rosse ve R. Levin, High Impact Hiring: A Comprehensive Guide to Performance Based
Hiring, (Birinci Basim, San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1997), s. 62.

* A. E.Barber ve M. V. Roehling, “Job Postings and the Decision to Interview: A Verbal Protocol
Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1993, Vol 78; Number 5, Pages 845-856; D. C. Feldman, W.
O. Bearden, ve D. M. Hardesty, “Varying the Content of Job Advertisements: The Effects of Message
Specificity”, Journal of Advertising, 2006, vol. 35, no. 1, s. 123—141.

*N. A. Mason ve J. A. Belt, “Effectiveness of Specificity in Recruitment Advertising”, Journal
of Management, 1986, Vol. 12, No. 3, 425-432.

4 Collins ve Han, 2004, s. 698.

% A. M. Ryan ve R. E. Ployhart, “Applicants' Perceptions of Selection Procedures and Decisions:
A Critical Review and Agenda for the Future”, Journal of Management, 2000, Vol. 26, No. 3, s. 565-
606.
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Son faktorde yer alan sorular ise alma silirecinde teknolojik imkanlarin
kullanimiyla ilgili ifadelerdir. Kuramsal ¢er¢cevede kolaylastiric1 faktorler arasinda yer
alan teknolojiyle ilgili sorular altinci faktérde bir araya gelmistir. Kurumlarin
kendilerine ait web sitelerinde kariyer olanaklariyla ilgili bir modiiliin bulunmasi,
kurumdaki agik pozisyonlarin burada ilan edilmesi ve buradan yapilacak basvurularla
kurumun kendine ait bir aday havuzu olusturulmasinin nitelikli adaylara ulagilabilmesi
konusunda avantaj saglayacagi belirtilmektedir.”” Bu son faktor de ‘teknoloji odaklilik’
olarak adlandirilmistir.

Faktorlere genel olarak bakildiginda ilgili yazinda ve bu c¢alismada ortaya konan
ise almada aday odaklilikla ilgili kavramsal ¢er¢evede yer alan ve nihai Olgekte yer

almasi beklenen biitiin faktorlerin 6nemli 6lciide karsilandigr goriilmektedir.
4.6. Dogrulayic1 Faktor Analizi Uygulamasi ve Sonuclari

Aciklayic1 faktor analizi sonuglart ile aday odaklilik modelini olusturan gizli
degiskenler yani faktorler kesfedilmis ve her bir faktoriin i¢ tutarlilifi ortaya konmustur.
Boylece aday odaklilik 6l¢eginin gelistirilmesi siirecinin ikinci asamasi olan 6l¢egin
yapilandirilmasi tamamlanmis olmaktadir. Ancak heniiz bu faktorlerin aday odaklilig
ne derece agikladigi belirsizdir. Bu nedenle agiklayic1 faktor analizinde ortaya ¢ikan
faktorlerin kalitesinin ve Olgek yapisinin degerlendirilebilmesi agisindan dogrulayici
faktor analizi uygulanmasi Onerilmektedir.* Bu asamada SPSS programinin yapisal
esitlik ¢oziimlemeleri i¢in gelistirilmis bir modiilii olan AMOS 5.0 paket programi
kullanilarak dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analizin uygulanmasi ve sonuglar
dogrulayici faktor analizinin ii¢ agsamasi olan 6l¢iim modelinin kurulmasi, sinanmasi ve

degerlendirilmesi asamalart i¢in ayr1 ayr1 agiklanmustir.
4.6.1. Aday Odaklihk Ol¢iim Modelinin Kurulmas:

Model kurulmasi asamasinda onerilecek modelin tanimlanmasi ve belirlenmesi

gerekmektedir.

*" E. Turan, “Parmagmizin Ucundaki Aday, Tembel ise Alim Uzmam”. F. Tahiroglu (Ed.)
Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, (Istanbul: Hayat Yaymlari, 2002) icinde, s. 125-129; D. Sears,
Successful Talent Strategies, (New York: Amacom, 2003), s. 159-163.

* Hinkin, 1998, a.g.e., s. 114.
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4.6.1.1. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin tammlanmasi

Modelin  tanimlanmasi, yapilan analizin kuramsal bir altyapiya
dayandirilmasidir. Bu asamada modelin tanimlanmasinda aday odaklilik konusunda
gelistirilen kavramsal cergeveden ve bu cerceve temel alinarak gergeklestirilen
aciklayict faktdr analizi sonuglarindan yararlanilmistir. Bu sonuglara uygun olarak
aciklayic1 faktor analizi asamasinda belirlenen faktor yapilart path diyagramlarindan

yararlanilarak dl¢tim modeli bi¢ciminde tasarlanmistir. Bu amacla kurulan 6l¢tim modeli

Sekil 3.1°de goriilmektedir.

F A N NN LHN N (N NN RN 1

[ s38 |[ s31 || s44 | [ s37 | | s33 | [ 547 | [ s48 | [ s50 | | s35 |

1
@ Bilgilendirme

1

[_s65 | |58 | [ 18 | [ g21 |
- 6 s & 2

Sekil 3. 1. Aday Odakhlik I¢in Onerilen Ol¢iim Modeli

Modelde yer alan memnuniyet, bilgilendirme, imaj, iletisim, teknoloji ve 6grenme
baslikli alt1 faktor bagimsiz (exojen) gizli (latent) degiskenleri; S31, S44 vb. sekilde
ifade edilen her bagimsiz gizli degiskene ait birimler de bagimli (endojen) gézlenen

degiskenleri ifade etmektedir. Bagimsiz gizli degiskenler arasinda yonii belirsiz bir
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iliski oldugu varsayilmistir. Buna ek olarak her bir bagimli degisken i¢cin de hata
katsayilar1 modele dahil edilmistir. A¢iklayici faktor analizinde her gozlenen degiskenin
ait oldugu faktorii tam olarak acikladigi varsayilmaktadir (Varyans=1). Oysa
dogrulayic1 faktor analizinde gozlem degiskenlerinin ait olduklar1 faktorleri tek
baslarina ve tam olarak degil, diger degiskenlerle birlikte agikladigi varsayilmakta ve bu

nedenle her iligki i¢in bir hata pay1 da hesaba katilmaktadir.*
4.6.1.2. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin belirlenmesi

Modelin belirlenmesi, modelde tanimlanan her bir parametre i¢in tek bir
sayisal ¢oziim elde etme kosullarini igermektedir. Modelde gizli degiskenlere ve
gozlenen degerlere uzanan oklarin tlimii hesaplanmasi istenen parametrelere (q) karsilik
gelmektedir. Gozlenen degiskenlerin birim basma ortalamadan sapmalar1 varyans,
degiskenler arasindaki iligkiler de kovaryans olarak hesaplanmaktadir. Bir olgiim
modelinde tiim varyans ve kovaryanslarin hesaplanmasi gerekmektedir (p*). Yapisal
modeller tam belirlenmis (q=p*), asir1 belirlenmis (q<p*) veya eksik belirlenmis (qg>p*)
olabilir. Cozlim igin serbest parametre sayisinin Orneklemdeki biitiin varyans ve
kovaryans sayisindan kiiciik veya ona esit olmasi gerekmektedir (q<p*). Asir
belirlenmis modelde p* ve q arasindaki fark da serbestlik derecesi olarak
adlandirilmaktadir. Serbestlik derecesi model uyumunda kullanilan 6nemli kriterlerden
biridir. Sonu¢ olarak bir modelde ka¢ adet varyans, kovaryans ve baglantinin
hesaplanacaginin belirlenmesi ‘model belirleme’ olarak ifade edilmektedir. *

Modeldeki toplam varyans ve kovaryanslarin hesaplanmasi su formiile gore
yapilmaktadir: p*=p(p+1)/2. Burada p gozlenen degisken sayisidir. Aday odaklilik
modeli i¢in p*= 22(22+1)/2= 253’tlir. q 1ise 59 (22 varyans, 37 iliski katsayis1)’dur.
Modelin serbestlik derecesi ise p*-q=253-59=194"tiir. Dolayisiyla aday odaklilik modeli

asir1 belirlenmis bir modeldir.

4 Schumacker, a.g.e., s. 61-75.

O N. Siitiitemiz, “Miisteri Sadakatinin Belirleyicileri ve Modellerinin Karsilastiriimasi: Bankacilik
ve Saglk Sektoriinde Bir Arastirma”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi SBE, 2005), s.
244-254; Schumacker, a.g.e., s. 61-75.
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4.6.2. Aday Odaklihk Ol¢iim Modelinin Snanmasi

Modelin sinanmasi asamasinda Oncelikle model tahmin edilmektedir. Daha
sonra modelin uyum istatistiklerinin degerlendirilmesi, ardindan da gerekiyorsa modelin
yenilenmesi gerekmektedir. Yenilenen model ilk modelle karsilagtirilmali ve iyilesme

olup olmadig1 degerlendirilmelidir.
4.6.2.1. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin tahmin edilmesi

Modelin tahmin edilmesi Ol¢lim modelindeki temel parametrelerin
hesaplanmasidir. Bunun i¢in Oncelikle bir tahmin yontemi se¢ilmelidir. Bu ¢alismada
asirt belirlenmis modellerde kullanilan maksimum olabilirlik metodu tercih edilmistir.
Modelin hesaplanmasinda son adim olarak hata katsayilarinin ve her bir gizli degiskene
ait gozlenen degiskenlerden birinin regresyon katsayisi 1’e sabitlenmistir.’’ Daha sonra
parametrelere iliskin tahminler ve hata katsayilar hesaplanmistir (Sekil 3.2).

Sekil 3.2°de aday odaklilik faktorleri ig¢in elde edilen birinci dereceden
dogrulayic1 faktor analizi Olglim modeli ve modele ait parametre tahminleri yer
almaktadir. Sekildeki faktor agirliklart maksimum olabilirlik metoduna gore standardize
edilmis katsayr tahminleri olarak hesaplanmistir. Biitiin katsayilar 0,01 6nem
derecesinde anlamli bulunmustur. Her bir faktorii temsil eden sorulara ait regresyon
agirliklar1 (faktor yiikleri — korelasyon katsayilar1) tek tek incelendiginde degerlerin
genel olarak yiiksek ve anlamli (0,50’den biiyiik) oldugu goriilmektedir.”

Parametre tahminlerinin yani sira her bir parametre degerinin standart hatasina
boliinmesiyle hesaplanan kritik degerlere de bakilmalidir. Bu degerlerin sifir degerinden
anlamli derecede farkli olmasi beklenmektedir.”® Bu degerler Tablo 3.11°de goriildiigi

gibi biitiin parametreler i¢in 0,01 diizeyinde anlamli olarak hesaplanmustir.

' C. L. Wang ve P. K. Ahmed, “The Development and Validation of the Organisational
Innovativeness Construct Using Confirmatory Factor Analysis”, European Journal of Innovation
Management, 2004, 7(4), s. 308; Schumacker, a.g.e., s. 66-67; Siitiitemiz, a.g.e., s. 256.

52 Schumacker, a.g.e., 8. 69-70; Bagozzi vd., a.g.e., s. 431; Hinkin, 1998, a.g.e., s. 141-142.

53 Schumacker, a.g.e.,s. 70.
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Sekil 3. 2. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline iliskin Parametre Tahminleri



Tablo 3. 11. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline iliskin Kritik Degerler

G('uilzlem _ (:5_iz|i Tahmin Standart Kri:cik P
Degiskeni degisken Hata Deger

S38 <--| Memnuniyet 1,000
S31 <---| Memnuniyet ,832 ,094 8,834 | **
S44 <--| Memnuniyet ,785 ,093 8,463 | ™
S37 <---| Memnuniyet 128 ,091 7,999 | **
S33 <--| Memnuniyet ,893 135 6,598 | ™
S47 <--| Bilgilendirme | 1,000
S48 <---| Bilgilendirme | 1,061 ,106 9,993 |
S50 <--| Bilgilendirme ,897 ,078 11,538 | ***
S35 <--| Bilgilendirme 871 A1 7,835 |
S15 <-- iletisim 1,000
S14 <-- iletigim 1,283 142 9,025 | ***
S12 <--- lletisim 148 ,110 6,797 | **
S7 <-- imaj 1,392 ,207 6,717 | **
S4 <~ imaj 1,348 ,202 6,668 | ***
S8 <-- imaj 1,508 219 6,885 | ***
S9 <-- imaj 1,000
S66 <—| Ogrenme 1,000
S65 <-—| Ogrenme ,860 ,095 9,071 | **
S58 <—| Ogrenme AT4 ,081 5873 | ***
S19 <--|  Teknoloji 1,140 112 10,178 | ***
S18 <---|  Teknoloji 615 ,086 7,191 | ™
S21 <--|  Teknoloji 1,000

*** 001 diizeyinde anlamli.

4.6.2.2. Aday

hesaplanmasi

odakhhk

olciim modelinin uyum

165

indekslerinin

Model uyumu i¢in parametre tahminlerinin ardindan model uyum indekslerine

bakilmahidir. Cesitli arastirmacilar tarafindan c¢ok sayida model uyum indeksi

gelistirilmistir. Yapisal esitlik modellerinin degerlendirilmesinde kullanilan 30’dan

fazla uyum indeksi bulunmaktadir.* Ancak bunlarin bir kismu 6zellikle 6lgek gelistirme

calismalarinda dikkate alinmaktadir. Olgek gelistirme yazininda en fazla kullanilan

uyum indeksleri, kisa tanimlari, iyi ve kabul edilebilir referans araliklariyla Tablo

3.12°de verilmektedir.

>* Hinkin, 1998, s. 114.
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Tablo 3. 12. En Sik Kullanilan Uyum lyiligi indeksleri ve Kriterleri

indeks Tanimi lyi Uyum Kabullj Edilebilir
yum
Ki-kare Orijinal degisken matrisinin 6nerilen
Kikare/sd matristen farkli olup olmadigini test 0=y2=2sd 2sd <2 < 3sd
eder. Serbestlik derecesine orani 0<y2/sd<2 2<y2lsd<3

(Chi-Square - x2 )

onemlidir.

Ortalama Hata Karekok
Degeri
(Root Mean Square

Error Approximation -
RMSEA)

Onerilen modelin parametreleri
arasindaki kovaryans matrisiyle,
érneklemde gdzlenen degiskenler
arasindaki kovaryans matrisi arasindaki
farka (hataya) dayanan uyum
Olcusuddr.

0 <RMSEA = .05

.05 <RMSEA < .08

Uyum lyiligi indeksi

Onerilen modelce hesaplanan
gdzlenen degiskenler arasindaki genel

(Goodness of Fit Index J alds! 95<GFI=1.00 90 <GFl< .95
- GFl) kovaryans miktarini gosterir. Goklu

regresyon katsayisina benzer.
Normlandiriimis Uyum | Ho hipotezinin uygunluguyla
Indeksi karsilastirildiginda 6nerilen modeli 95 < NFl < 1.00a 90 < NFl < 95
(Normed Fit Index — kullanarak elde edilen uygunluktaki T T T '
NFI) artis miktarini gdsterir.
Normlandiriimamig Onerilen model kullanilarak elde
Uyum Indeksi edilebilecek en iyi olasi uygunlukla ilgili
Tucker-Lewis Index olarak, 6nerilen model kullanilarak
(TLI) serbestlik derecesi (sd) bagina 97 < TLI = 1.000 95 =TI <.97c
Nonnormed Fit Index ugﬂ;;llglgtl?h artis miktari olarak
(NNFI) y '
Karsilagtirmali Uyum Mevcut verilere kot uyum sagladii
Indeksi varsayllan bir bagimsiz (null) model ile 97 < CFl1 < 1.00 95 < CFl < 97¢
(Comparative Fit Index | Onerilen modele ait kovaryansiari DA T '
- CFI) karsilagtiran bir indekstir.
Uyarlanmis Uyum lyiligi | Serbestlik derecesine gére diizeltiimis
Indeksi GFI degeridir. .90 < AGFI =1.00, .85 < AGFI <.90,
(Adjusted Goodness of GFl'ye yakinlik GFl'ye yakinlik

Fit Index - AGFI)

Tablodaki degerler su kaynaklardan yararlanilarak hazirlanmistir: K. Schermelleh-Engel, ve H.

Moosbrugger, “Evaluating The Fit of Structural Equation Models: Tests of Significance and

Descriptive Goodness-of-Fit Measures”, Methods of Psychological Research Online, Vol:8 No:2,

23-74; R.H. Hoyle ve A. T. Panter, “Writing about Structural Equation models,” R. H. Hoyle (ed.),

Structural Equation Modeling; Concepts, Issues and Applications, (Sage Publications, 1995),
pp. 158-176; J. L. Arbuckle ve W. Wothke, Amos 4.0 User’s Guide, (SmallWaters Corporation,
1995), s. 395-415; E. K. Kelloway, Using LISREL for Structural Equation Modeling, (Thousand

Oaks: Sage, 1998).
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x* degerinin serbestlik derecesine oraninin 2’den kiiciik olmasi mitkemmel uyumu
gostermektedir. Aday odaklilik Sl¢iim modeli icin bu deger y* /sd=319,104/194=1,65
olarak hesaplanmigtir. Diger uyum 1iyiligi indeks degerleri ise RMSEA=0,051,
GFI1=0,90, AGFI=0,87, CFI=0,93, TLI=0,92, NFI=0,84 olarak hesaplanmistir. Modele
ait uyum indeksleri Tablo 3.13’de toplu olarak gdsterilmektedir.

Tablo 3. 13. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline Ait Uyum indeksleri

%2

x2/sd

RMSEA

GFI

AGFI

CFI

TLI

NFI

319,104

1,65

0,051

0,90

0,87

0,93

0,92

0,84

Uyum indekslerine ait genel kriterlere karsilastirildiginda bu c¢alismaya ait
degerlerin kabul edilebilir 6l¢iiler icerisinde oldugu goriilmektedir. Her faktor kendisini
olusturan sorulart dogru bigimde temsil etmektedir. Baz1 degerlerin kriter degerlerin ¢ok
az altinda kalmasi Orneklem boyutuyla veya modelin karmasikligiyla da
iliskilendirilebilir.®> Ancak bu durum iligkinin yonii a¢isindan bir problem olarak
goriinmemektedir. Sonug olarak aday odaklilik 6l¢iim modeline iligkin uyum indeksleri
ve temel parametre tahminleri modelin verilerle uyum igerisinde oldugunu
gostermektedir. Yine de bu degerleri modelin iyilestirilebilmesine yonelik diger

analizlerin sonuglariyla birlikte degerlendirmek daha dogru olacaktir.

4.6.2.3. Aday odakhhk ol¢iim modelinde gerekli degisikliklerin

yapilmasi

Modelin verilerle uyumuyla ilgili temel gostergelerin incelenmesinin
ardindan modelde herhangi bir degisiklik gerekip gerekmedigine karar verilmelidir. Bu
amagla modifikasyon indeksleri ve artik matris degerlerinden yararlanilmaktadir.® Cok
yiiksek indeks degerleri ve artik matris degerleri bazi maddelerin baska faktorlere

kaydirilmasi veya Olgekten ¢ikarilmasi gerektigini gosterebilmektedir.”” Modifikasyon

> «K. Bollen, Structural Equations with Latens Variables, (New York: Wiley, 1989) ve P. F.
Bone vd., “A Bootstrap Procedure for Evaluating Goodness of Fit Indices of Structural Equation and
Confirmatory Factor Models”, Journal of Marketing Research, 14: 396-402.

%6 Schumacker, a.g.e.,s. 71

7 K. Joreskog ve D. Sorbom, Lisrel 8: Structural Equation Modeling with the SIMPLIS
Command Language, (Lincolnwood, IL: Scientific Software International Publishing, 1993), s. 93-94.
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indekslerine ait degerler, ait olduklari degiskenin modelden ¢ikarilmasi veya yerinin
degistirilmesi durumunda y* degerinde meydana gelecek katsayr degisimlerini de
vermektedir. Ancak modelde yapilacak degisikliklerin Ol¢iim modelinin kuramsal

yapistyla da mantikli bir iligki igerisinde bulunmasi gerekmektedir.™

Tablo 3. 14. Aday Odakhlik Ol¢ciim Modeline Iliskin Modifikasyon indeksleri

Gozlem Modifikasyon | Katsay

Degigkeni Indeksleri Degigimi
18 <-->| Ogrenme 4,506 -,065
18 <--> 21 7,046 -,061
19 <-->| lletisim 8,304 -,062
58 <->| Ogrenme 10,336 -103
58 <--> imaj 7,992 ,041
58 <--> |[Memnuniyet 4,133 ,035
66 <--> 18 6,494 -,074
8 <-->| Teknoloji 4,670 ,040
4 <--> 9 7,186 -,057
7 <-->| Teknoloji 4,503 -,046
7 <--> 9 4,036 ,051
12 <--> 58 4,044 ,052
15 <--> 21 7,522 ,059
15 <--> 19 6,780 -,066
35 <-->| Ogrenme 5,515 083
35 <--> 58 6,037 ,074
48 <--> 50 5,991 -,046
47 <-->| Ogrenme 4,236 -,048
47 <--> 35 4,314 -,044
33 <-->| Ogrenme 6,827 103
33 <--> 18 4,656 -,069
33 <--> 58 11,226 114
33 <--> 66 5,291 ,087
37 <> imaj 6,258 ,025
44 <--> imaj 4,998 -,023
44 <--> 33 8,225 -,071
31 <--> 18 7,830 ,050
38 <--> 8 4,678 -,042

38 Schumacker, a.g.e., s. 72; Siitiitemiz, a.g.e., s. 265.
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Aday odaklilik 6l¢iim modeline iliskin modifikasyon indeksleri Tablo 3.14°de
gosterilmektedir. Aday odaklilblk modeline iliskin  modifikasyon indeksleri
incelendiginde 58 numarali gézlem degiskeninin (sorunun) digerlerine oranla yiiksek bir
indeks degerine sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ 58. sorunun Olgekten
cikarilabilecegini gostermektedir.

Aday odaklilik 6l¢iim modeline iliskin artik matris degerleri ise Tablo 3.15°de
goriilmektedir. Aday odaklilik modeline iliskin artik matris degerleri incelendiginde 58.
soruya ait matris degerlerinin bircok soruyla iligkisinde standart normal dagilim
tablosundaki kritik deger olan 2,581 (p<0,01) astig1 goriilmektedir. Diger sorulara ait
degerler kritik degerin altindadir. Bu sonuglar da 58. sorunun 6lgekten ¢ikarilabilecegini
gostermektedir.

58. soru adaylarin talep etmeleri halinde se¢im siireciyle ilgili olarak geribildirim
alabilmelerine yonelik bir ifadedir. A¢iklayici faktor analizi sonuglarina gore en diisiik
faktor yiikii (0,46) bu soruya aittir. Dogrulayic1 faktér analizi sonucglarina gore de
regresyon katsayisi en diisiik (0,48) iki sorudan biri 58. sorudur. Ayrica ilgili yazin
taramast sonuglari adaylara geribildirim saglanmasi konusunun adaylarin en fazla

sikayet¢i oldugu konulardan biri oldugunu gostermektedir.*

Dolayistyla ozellikle
iilkemiz uygulamalar1 acgisindan adaylara etkin geribildirim saglamanin adak odaklilik
acisindan ¢ok dikkat edilen bir uygulama olmadigi da kabul edilebilir. Bu bilgiler
1s1g¢inda 58. sorunun modelden ¢ikarilmast mantikli gériinmektedir. Bu asamada aday
odaklilik o6l¢tim modelinden 58. soru ¢ikartilarak parametre tahminleri tekrar

hesaplanmistir. Her iki modelin temel uyum indeksleri Tablo 3.16’da gdsterilmistir.

Tablo 3.16. Degistirilmis Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline liskin Uyum Indeksleri

Model 12 y2/sd | RMSEA | GFI AGFI CFI TLI NFI
ik model 319,104 | 1,65 0,051 0,90 0,87 0,93 0,92 0,84
Degistirilmis model 237,313 | 1,36 0,038 0,92 0,89 0,96 0,95 0,87

Goriildiigii gibi degistirilmis modelin uyum indekslerinde belirgin bir iyilesme

ortaya ¢ikmistir. Diger yandan degistirilmis modele iliskin parametre tahminlerinde de

Y. Eldem, insan Kaynaklar1 Beni Kurtar, (Birinci Basim, Istanbul: Alpha Yayinlari, 2003), s.
51-72; Ryan ve Ployhart, a.g.e., s. 565-606.
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onceki modele gore daha olumlu sonuglar hesaplanmistir (Sekil 3.3). Kritik degerler,

modifikasyon indeksleri ve artik matris degerleri de yeni bir degisim 6ngérmemektedir.

Sonug olarak ise almada aday odaklilik 6lgegiyle ilgili yapilan dogrulayici faktor

analizi sonuglart dogrultusunda 6lgekteki 58. soru elenmis ve alt1 faktorli 21 soruluk bir

Ol¢ek haline gelmistir.

vy 42 y 49 y 42 y 40 y .24 y .62 y 44 y .98 y .30
| 38 || 831 || s44 | [ s37 | | s33 | | 547 | [ s48 | | s50 | | s35 |

,70 |,65,63 49 ;79 |,66 76 55
,73
Bilgilendirme
,63

,65
57 :
‘
69 ,
,76

48
71
57

55

6480 /.55 49 74

48 55

23 30

22 ‘ 62

@
36
80 76 77 5 79

64 58 59 30 62

566 S65 | s19 | | s18 | S21
3 X

Sekil 3. 3. Degistirilmis Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline iliskin

Parametre Tahminleri

4.6.3. Aday Odaklilik Olciim Modelinin Degerlendirilmesi

Modelin degerlendirilmesi asamasinda aday odaklilik 6l¢iim modelinin son

halinin gegerlilik ve giivenilirligiyle ilgili analizler gerceklestirilecektir.
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4.6.3.1. Aday odaklilik 6l¢iim modelinin gecerliligi

Olgek gegerliliginin degerlendirilmesinde kullanilan gesitli gecerlilik tiirleri
ve analiz yontemleri bulunmaktadir. Gorlinim gecerliligi, icerik gegerliligi, yapi

gecerliligi, mantiksal gegerlilik ve kriter gecerliligi bunlarin en bilinenleridir.*
4.6.3.1.1. Aday odaklilik dl¢eginin goriiniim ve icerik gecerliligi

Aday odaklilik Olgegi, veri toplama asamasinda ayrintili olarak
aciklandig1 gibi, gerek goriiniim gerekse igerik gecerliligi agisindan gerekli kriterleri

saglamaktadir.
4.6.3.1.2. Aday odaklilik ol¢iim modelinin yapisal gecerliligi

Yapisal gecerlilik 6lgek maddelerinin Slgiilmek istenen faktorle yiiksek
derecede iliskili olmas1 ve faktorler arasindaki iligkilerin de kurama uygun diismesidir.*'
Bu amagla kullanilan ilk yontem 6l¢egin uyum indekslerine bakilmasidir. Dogrulayici
faktor analizi uyum indekslerinin tatmin edici diizeyde olmasit ve her bir faktorii
etkileyen sorularin faktor agirliklarinin yiiksek ve anlamli olmasi gerekmektedir.”* Aday
odaklilik modelinin sinanmasina yonelik analiz sonuglarindan da goriildiigii gibi gerek
uyum indeksleri, gerekse faktorlere ait regresyon agirliklar1i gerekli kriterleri
saglamaktadir.

Yapisal gecerliligin olgiilmesinde kullanilan farkli yontemler yapisal gecerliligi
iki farkli alt gecerlilik tiirliyle de agiklamaya ¢aligmaktadirlar. Bunlardan biri benzesim

gecerliligi, digeri de ayrim gegerliligi olarak ifade edilmektedir.”

4.6.3.1.2.1. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin benzesim gecerliligi
Benzesim gegerliligi ayni yapiyr dlgen faktorlerin olgtiikleri yapiyi

aciklama dereceleri olarak tanimlanabilir. Benzesim gegerliliginin dl¢iimiinde ilk olarak

60 Hinkin, 1998, a.g.e., s. 116-117; Sencan, a.g.e., s. 742-788.
61 Bagozzi vd., s. 425; Sencan, a.g.e., s. 778.

62 «R. P. Bagozzi (Ed.), Advanced Models of Marketing Research, (Birinci Basim,
Massachussests: Basil Blackwell, 1994), s. 1-51” (Siitiitemiz, a.g.e., s. 153).

% D. T. Campbell ve D. W. Fiske, “Convergent and Discriminant Validation by the Multitrait-
Multimethod Matrix”, Psychological Bulletin, 1959, 56, 81-104.
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her bir faktore (gizli degiskene) ait sorularin ilgili faktorii ne derece iyi temsil ettigi
uyum istatistikleriyle arastirilmalidir.** Tablo 3.17°de her faktore iliskin uyum indeksleri
verilmistir.

Dogrulayict faktor analizinde sorularin {i¢ ve {igten az oldugu durumlarda tek tek
faktorler icin uyum indeksleri hesaplanamamaktadir. Ancak hesaplanan ii¢ faktore
iliskin uyum indeksleri yliksek degerlerdedir. Serbestlik derecesiyle yakindan ilgili olan
RMSEA disindaki indeksler i¢in uyum degerleri miikkemmel uyumu gostermektedir. Bu
da diger faktdrler i¢in uyumun iyi oldugu yoniinde kanaat olusturmaktadir. Dolayisiyla
hem uyum indeksleri hem de faktor agirliklar: tatmin edici diizeyde oldugundan dlgegin

benzesim gegerliliginin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 3. 17. Aday Odaklihgin Faktorleri i¢in Uyum Indeksleri

Faktorler ¥2/sd RMSEA GFI AGFI CFl TLI NFI
imaj 10,898/2=5,45 | 0,134 0,98 0,90 0,97 0,91 0,96
Memnuniyet | 10,740/5=2,15 | 0,068 0,98 0,95 0,98 0,96 0,96
Bilgilendirme | 8,222/2=4,11 0,112 0,99 0,93 0,98 0,93 0,97

Benzesim gecerliliginin Ol¢limiinde kullanilabilecek bir diger yontem Onerilen
modelin alternatif modellerle karsilastirilmasidir.  Alternatif modeller kuramsal
altyapiya uygun olarak belirlenmelidir.”” Bu baglamda alt1 faktorlii Onerilen aday
odaklilik modeli (Model 1) tek faktorlii (Model 2) ve dort faktorlii (Model 3) iki
alternatif modele kars1 test edilmistir. Dort faktorlii modelin belirlenmesinde en yiiksek
korelasyona sahip olan memnuniyet ve bilgilendirme (0,73) faktorleri ile iletisim ve
teknoloji (0,62) faktorlerinin birlestirilmesi tercih edilmistir. Bu faktorler kuramsal
olarak da birbirleriyle iligkili kabul edilmektedirler. Her li¢ modele ait karsilastirmali
uyum indeksleri Tablo 3.18’de verilmektedir. Tablo degerleri incelendiginde onerilen
aday odaklilik modeline ait uyum indekslerinin alternatif modellerden daha uyumlu bir
tablo c¢izdigi goriilmektedir. Bu sonuglar da aday odaklilik 6lgeginin benzesim

gecerliligi oldugunu gostermektedir.

5 Siitiitemiz, a.g.e.,s. 153.

5 Derous vd., a.g.e.,s. 110.



Tablo 3. 18. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeli ve Alternatif Modellere Iliskin

Karsilastirmah Uyum Indeksleri
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Modeller ¥2/sd RMSEA GFI AGFI CFI TLI NFI
Model 1 237,313/174=1,36 | 0,038 0,92 0,89 0,96 0,95 0,87
Model 2 647,669/170=3,81 0,106 0,78 0,73 0,70 0,66 0,64
Model 3 353,056/183=1,93 | 0,061 0,88 0,85 0,90 0,88 0,81

Benzesim gecerliliginin dl¢limiinde kullanilabilecek bir baska yontem de ikinci

derece faktor analizi uygulanmasidir. Birinci derece faktor analizi her bir faktoriin

kendini olusturan sorular tarafindan ne derece temsil edildigini belirlerken, ikinci derece

faktor analizinde aday odakliligi olusturan faktorlerin aday odakliligi hangi diizeyde

acikladig da test edilebilmektedir. Bu analizde exojen gizli degisken olan alt1 faktor

endojen hale gelmekte ve bir iist exojen gizli degisken olan aday odaklilik faktoriinii

aciklamaktadirlar. Bu analize iligkin uyum indeksleri Tablo 3.19°da, grafik gdsterim de

Sekil 3.4’te verilmektedir.

Tablo 3. 19. Aday Odakliik Olciim Modeline iligkin ikinci Derece

Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Indeksleri

ikinci Derece Faktor

x2/sd

RMSEA

GFl

AGFI

CFI

TLI

NFI

Aday Odaklilik

251,624/183=1,36

0,039

0,91

0,89

0,96

0,95

0,87
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Sekil 3. 4. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline iliskin ikinci Derece Faktor Analizi

Parametre Tahminleri

Aday odaklik oOl¢eginde yer alan alti alt faktoriin aday odakliligi agiklama
katsayilarinin oldukga yiiksek oldugu ve sirasiyla memnuniyet (0,88), bilgilendirme
(0,80), imaj (0,69), iletisim (0,72), teknoloji (0,67), 6grenme (0,41) katsay1 agirliklariyla
aday odaklilik faktoriinde temsil edildikleri goriilmektedir. Ayni zamanda 21 sorudan
olusan alt1 alt faktor ve bir temel faktorle temsil edilen ¢ok gostergeli aday odaklilik
modelinin uyum indeksleri de kabul edilebilir diizeydedir. Dolayisiyla aday odaklilik;
memnuniyet, bilgilendirme, imaj, iletisim, teknoloji ve 6grenme odaklilik olmak tizere

alt1 faktorde kabul edilebilir diizeyde agiklanmaktadir.
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Sekil ve tablo birlikte degerlendirildiginde alt faktorlerde yer alan sorularin ilgili
faktorleri yiiksek diizeyde katsayilarla temsil ettigi ve temsil edilen bu faktorlerin de
(gizil degiskenlerin) asil faktér olan aday odaklilig1 yiiksek oranda acikladig:
goriinmektedir. Bu da aday odaklilik O6lceginin benzesim gegerliliginin bir baska

gostergesidir.

4.6.3.1.2.2. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin ayrim gecerliligi

Benzesim gecerliliginin bulgular1 tatmin edici olmakla birlikte
Olcekteki faktdrlerin her birinin ayr1 yapilar olup olmadiginin, bagka bir ifadeyle her bir
faktoriin gercekte farkli bir 6zelligi Sl¢lip 6l¢mediginin ortaya konmasi i¢in ayrim
gecerliliginin arastirilmast gerekmektedir. Dolayisiyla ayrim gegerliligini dogrulayici
faktor analiziyle test etmek igin Olgekte bulunan biitiin faktorler arasindaki
korelasyonlarin bire esitlendigi standardize edilmis (kisitlanmig) bir modele karsi
faktorler arasindaki korelasyonlarin serbest birakildigi (standardize edilmemis-
kisitlandirilmamis) model test edilir. Bunu test etmek icin standardize edilmis ve
edilmemis modeller arasindaki y * ve serbestlik derecesi (sd) arasindaki farklar alinarak
Asd i¢in y > dagilim tablosuna gore karar verilir. ®
Tablo 3.20°deki degerler incelendiginde 16 serbestlik derecesinde ve 0,05 dnem
derecesinde kritik deger 21%2.05 = 32,671 ve 631,896>32,671 oldugundan o&lgegi
olusturan faktorlerin farkli yapilara sahip olduklart sonucuna ulasilmistir. Bu da 6l¢egin

ayrim gecerliligini ortaya koymaktadir.

Tablo 3. 20. Aday Odakhhik Ol¢iim Modeline iliskin Ayrim Gegerliliginin

Modeller Arasi X2 ve sd Farkliliklar1 Ac¢isindan Degerlendirilmesi

Modeller X2 sd
Standardize edilmis model 869,209 195
Standardize edilmemis model 237,313 174
A2 631,896
Asd 21
21 X 205= 32,671

6 p. R. Bagozzi ve Y. Yi, “Advanced Topics in Structural Equation Models”, R. P. Bagozzi (Ed.),
Advanced Models of Marketing Research, (Birinci Basim, Massachussests: Basil Blackwell, 1994), s.
1-51.
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Ayrim gegerliliginin Olgiilmesinde kullanilan bir baska yontem de her bir faktor
icin hesaplanan ¢ikarilan ortalama varyans degerlerinin her bir faktor i¢in o faktoriin
diger faktorlerle olan korelasyonlarinin en biiyiligliniin karesinden daha yiiksek

olmasidir.*’

Tablo 3.21 aday odakliligi olusturan her bir faktdr icin hesaplanmis
degerleri gostermektedir. Bu degerler incelendiginde ilk iki faktdr disindaki faktorlerin

gerekli kriteri sagladig: goriilmektedir.

Tablo 3. 21. Aday Odakhlik Ol¢iim Modeline iliskin Ayrim Gegerliliginin
Cikarilan Ortalama Varyans Degerleri ve Faktorleraras: Korelasyon Degerleri

Acisindan Degerlendirilmesi’

g Odakliligin EﬂoBrﬁfai"yEﬁkSﬁgiﬁJﬁf' Gikarlan Ortalama | 5 Gecerliligi
oyutlari Karesi Varyans

Memnuniyet 0,53 0,39 Yok
Bilgilendirme 0,53 0,49 Zayif

imaj 0,40 0,48 Var
iletisim 0,38 0,45 Var
Ogrenme 0,38 0,61 Var
Teknoloji 0,22 0,50 Var

Diger yandan faktorlerarasi korelasyonlar da ayrim gecerliliginin dl¢tilmesinde
kullanilmaktadir. Bu degerlerin 0,60’dan diisiik olmas1 faktorlerin birbirlerinden farkli
yapilar oldugunu, tersi durum ise birbirine benzer yapilar oldugunu gostermektedir.®®
Tablo 3.22°de SPSS 12.0 paket programiyla hesaplanan faktorlerarasi korelasyonlar
verilmigstir. En biiyiik korelasyon degeri 0,57 dir. Diger degerler daha da disiiktiir. Bu

degerler de ayrim gecerliliginin varligin1 géstermektedir.

7 C. Fornell ve D. F Larcker, “Evaluating Structural Equation Models With Unobservable
Variables And Measurement Error”, Journal of Marketing Research, Feb 1981; 18, s. 46-47.

" Cikarilan ortalama varyans (average variance extracted) degerlerinin hesaplanmasinda Y (Faktor
yiikleri)*/ [Y (Faktor yiikleri) >+ Y. Hata katsayilar1] formiilii kullanilmistir (Berthon vd., a.g.e., s. 164).

68 Sencan, a.g.e., s. 778-780.



Tablo 3.22. Aday Odaklihk Ol¢iim Modeline fliskin

Faktorlerarasi Korelasyon Degerleri
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' imaj iletisim | Bilgilendirme | Teknoloji | Ogrenme | Memnuniyet
Imaj Pearson - - - - -
Correlation 1 ,373(*%) 446(*) ,387(*%) ,193(*%) A497(*)
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 249 249 249 249 249 249
iletigim Pearson o n " " o
Correlation ,373(*%) 1 453(*%) AT75(%%) ,189(*%) A451(*%)
Sig. (2-tailed) ,000 : 000 000 003 ,000
N 249 249 249 249 249 249
Bilgilendirme | Pearson - " - - -
Correlation 446(*%) 453(*%) 1 ,398(*%) ,297(*%) ST7(™)
Sig. (2-tailed) ,000 000 : 000 000 ,000
N 249 249 249 249 249 249
Teknoloji Pearson - - o - -
Correlation ,387(*%) AT5(*%) ,398(**) 1 ,259(*%) 425(*)
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 : 000 ,000
N 249 249 249 249 249 249
Ogrenme Pearson - - - - ok
Correlation ,193(%) ,189(*%) ,297(*%) ,259(*%) 1 ,309(**)
Sig. (2-tailed) 002 003 000 ,000 . ,000
N 249 249 249 249 249 249
Memnuniyet Pearson o - o o -
Correlation A497(*%) A451(*%) SBT7(*) 425(*%) ,309(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 )
N 249 249 249 249 249 249
**0.01 diizeyinde anlamli.
4.6.3.1.3. Aday odakhilik 6l¢iim modelinin mantiksal gecerliligi

Mantiksal gecerlilik, O6l¢egin bu alandaki diger oOlgeklerle benzer sonuglar

verebilmesine yoOnelik beklentileri ifade etmektedir.”” Bu beklentiler yazin taramasi

sonuclarina bagh

olarak aciklanmalidir.”

0

Olgegin yapilandirilmas1 asamasinda

aciklayict faktor analizi sonuglarmma bagli olarak elde edilen faktérlerin agiklandigi

kisimda bu faktorlerin yazindaki benzer oOlgeklerin faktor yapilariyla benzerlikleri

aciklanmistir. Bu agiklamalar aday odaklilik 6l¢eginin mantiksal gecerliligi oldugunu

gostermektedir.

6 “G. A. Churchill, Marketing Research Metodological Foundation, (Fort Worth, TX: Dryden
Pres, 1995)”’den aktaran Y. M. Sin Leo, C. B. Tse Alan ve H. K. Yim Frederick, “CRM:
Conceptualization and Scale Development”, European Journal of Marketing; 2005; 39, 11/12, s. 1278.

70 Sencan, a.g.e., s. 781-782.
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4.6.3.1.4. Aday odaklilik dl¢iim modelinin Kkriter gecerliligi

Kriter gegerliligi bir 6lgegin ortaya koydugu kavramin iliskili olabilecek
baska kavramlarla birlikte test edilmesini ifade etmektedir.”! Ornegin yazin taramasi
sonuglar ise almada aday odakli davranmanin aday memnuniyetini artiracagini veya
isletme imajin1 olumlu etkileyecegini dngérmektedir. Aday odaklilik dlgeginin boylesi
degiskenlerle anlamli iligkiler icerisinde oldugunun 6l¢lilmesi kriter gegerliligini ortaya
koyacaktir.

Kriter gecerliligi de kendi i¢inde tahmin gegerliligi ve birlikte vuku bulma
gecerliligi olarak iki kisimda incelenmektedir. Tahmin gegerliligi bir 6l¢egin baska
kriterlerle iligkisine ait sonuglarinin gelecekte yapilan bagka Olgiimlerle uyumlu
sonuglar verebilmesidir.”? Ornegin farkli zamanlarda yapilan Slgiimlerde bir isletmenin
personel devir oram1 veya kurum isveren imajindaki degisimlerin aday odakliliktaki
degisimle iligkili olmasi gibi sonuglar 6lgegin tahmin gecerliligini gdstermektedir.

Birlikte vuku bulma gecerliligiyse bir 6lgegin kendisiyle benzer 6zellikteki baska
Olceklerle ayni sonuglar1 vermesi veya farkli orneklem gruplarinda benzer sonuglari
vermesi olarak tamimlanmaktadir.” Bu g¢alisma bir oOlgek gelistirme g¢aligmasi
oldugundan test edilecek hipotezler (kriterler) gelistirilmemis ve tahmin gecerliligi de
test edilmemistir.”* Birlikte vuku bulma gegerliligiyle ilgili analizler de ¢alismanin
stnirliliklart kisminda belirtildigi gibi istenen nicelik ve nitelikte veri elde edilememesi

nedeniyle gergeklestirilmemistir.
4.6.3.2. Aday odakhlik 6l¢iim modelinin giivenilirligi

Olgek giivenilirligiyle ilgili en yaygim kullanilan kriter Cronbach Alpha i¢
tutarlilik degeridir. Olgegin son hali i¢in hesaplanan Cronbach Alpha degeri 0,88 dir.
Bu deger genel kabul goren kriter degeri olan 0,70’den” biiyiiktiir ve aday odaklilik

! Hinkin, 1998, a.g.e.,s. 117.

72 Sencan, a.g.e., s. 762-763.

3 Sencan, a.g.e., s. 764-765.

™ P. Kline, Handbook of Psychological Testing, (London: Routledge, 1999), s. 21-23.
7 J. Nunnally, Psychometric Theory, (New York: McGraw Hill, 1978).
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Olceginin glivenilir oldugunu gostermektedir. Aday odakliligin her bir faktorii igin
Olciilen Cronbach Alpha degerleri de 0,69 ve iizerindedir (Tablo 3.23).

Giivenilirlik analizlerinde kullanilan bir bagka yontem de her bir faktor icin
cikarilan ortalama varyans degerlerinin incelenmesidir. Bu degerlerin 0,50’den biiyiik
olmast oOlgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.” Cikarilan ortalama varyans
degerleri giivenilirlik 6l¢iimiinde muhafazakar bir test olarak kabul edilmekte ve bu
nedenle diger giivenilirlik ve gecerlilik kriterlerinin saglandigi durumlarda 0,50’nin
biraz altinda kalan degerler de kabul edilebilmektedir.”” Aday odaklilik 6lgegine ait
cikarilan ortalama varyans degerlerinin faktorlerden besi i¢in 0,45 ve lizerinde, biri
icinse 0,39 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu degerler de o6lgegin gilivenilirligini

gostermektedir (Tablo 3.23).

Tablo 3.23. Aday Odaklihk Ol¢iim Modeline iliskin Giivenilirlik Test Sonuglar1’

Aday Odaklihgin Boyutlari Cronbach Alpha Cikarilan Ortalama Varyans | Bilesik Giivenilirlik
Memnuniyet 0,74 0,39 0,76
Bilgilendirme 0,76 0,49 0,79
imaj 0,77 0,48 0,78
iletigim 0,69 0,45 0,71
Ogrenme 0,76 0,61 0,76
Teknoloji 0,73 0,50 0,75

Olgek gelistirme calismalarinda 6lcegin ¢ok sayida faktdrden olustugu ve
giivenilirlik testlerinin farkli sonuclar verdigi durumlarda dogrulayict faktoér analizi
sonuglar1 kullanilarak yapilabilecek bir baska giivenilirlik testi de bilesik giivenilirlik

testidir.” Test sonuglarinin 0,70 degerinden biiyiik olmasi beklenmektedir.*® Tablo

6 R.P. Bagozzi ve Y. Yi, “On the Evaluation of Structural Equation Models”, Journal of the
Academy of Marketing Science, 1988, 16, s. 80.

" Fornell ve Larcker, a.g.e., s. 46.

" Bilesik giivenilirlik (composite reliability) degerlerinin hesaplanmasinda da (Y Faktor yiikleri)® /
[(TFaktor yiikleri)®+ Y Hata katsayilar1]formiilii kullanilmistir (Gerbing ve Anderson, a.g.e., s. 190).

™ Gerbing ve Anderson, a.g.e., s. 190.

%0 “E. G. Carmines ve R. A. Zeller, Reliability and Validity Assessment, (Beverly Hills, CA:
Sage, 1988)”den aktaran Berthon vd., a.g.e., s. 164.
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3.23’de goriildiigii gibi bilesik giivenilirlik testi sonuglar1 da 6lgegin giivenilir oldugunu

gostermektedir.
5. ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI

Bu aragtirma sonucunda isletmelerin ise alma siirecinde ne kadar aday odakli
davrandiklarint 6lgebilen bir Olgek gelistirilmesi amaglanmistir. Kuramsal boliimde
gelistirilen kavramsal g¢erceve temel alinarak Olgek gelistirme kurallarina uygun bir
yontemle 21 madde ve alti faktorden olusan gegerli ve gilivenilir bir o6lgek
gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgegin son hali Tablo 3.24’te goriilmektedir.

Yapisal gecerliligin ayrim gecerliligi yoniiyle ilgili iki faktore ait degerlerin bazi
testlerde kriterlerin biraz altinda kaldigi goriilmiistiir. Bunun nedeni biiyiik Olgiide
memnuniyet ve bilgilendirme faktorlerinin birbirleriyle olan korelasyonlarinin yiiksek
olusudur. Bu durum aslinda kuramsal olarak mantiklidir. Ancak modelin
degistirilmesiyle ilgili boliimde bu faktorlerin birlestirilmesi denendigi halde ortaya
cikan analiz sonuglar1 faktorlerin modelde ayr1 olarak kalmasimin daha uygun olacagi
seklindedir. Diger gegerlilik analizi sonuglariyla birlikte degerlendirildiginde bir biitiin
olarak aday odaklilik 6l¢eginin gecerlilik ve giivenilirliginin gerekli kriterleri sagladig:

goriilmektedir.



Tablo 3. 24. Ise Almada Aday Odakhlik Olgegi
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ST Faktorler ve Sorular a GULGTIET ngtor_

No Varyans | Yukleri
1. Faktor: imaj Odaklilik 0,77 11,9

7 Ogrenci kultiplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetierine destek 0.80
olunmalidir. ’
Universitelerin kariyer merkezleri, 6gretim tyeleri, danigsmanlik firmalari,

4 | &grenci kullipleri, mezun dernekleri vb. ile aktif bir iletisim agd 0,77
olusturulmalidir.
Universitelerin kariyer giinlerine katilim saglanarak kurumun calisma

8 0,75
olanaklari tanitilmalidir.

9 Hedeflenen adaylarin yogun olarak kullandiklari internet sitelerinde kurumun 0.54
calisma olanaklari tanitiimalidir. '
2. Faktor: Bilgilendirme Odaklilik 0,76 11,8

47 | Gériismede adaylara isle ilgili ayrintil bilgi verilmelidir. 0,81

50 | Adaylara kendilerinden neler beklendigiyle ilgili net bilgiler verilmelidir. 0,72

48 | Gérismede adaylara isletmeyle ilgili ayrintili bilgi verilmelidir. 0,70

35 | Uygulanan testlerin neyi 6lctigiyle ilgili bilgi verilmelidir. 0,52
3. Faktor: Memnuniyet Odaklilk 0,74 11,6

38 Gorlsmenin yapildigi mekan adayin kendini rahat hissedebilecegi bicimde 0.71
dizenlenmis olmalidir. '
Segim stirecindeki olasi gecikme ve degismeler adaya zamaninda

3| E U 0,66
bildirilmelidir.

44 | Gorlisme cesitli nedenlerle bolinmemelidir. 0,63

37 | Gorlismeciler her agidan gdriisme igin hazirlik yapmis olmalidirlar. 0,60
Siire¢ boyunca adayla her tirlii iletisimi yonetecek bir aday temsilcisi

33 |5 e 0,53
gorevlendiriimelidir.
4. Faktor: Teknoloji Odaklilik 0,73 9,4

19 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi olmalidir. 0,83
Kuruma ait kariyer sitesinde acik pozisyonlara ait glincel bilgilere kolayca

21 R 0,71
ulagilabilmelidir.

18 | Her kurum bir aday veritabani olugturmalidir. 0,67
5. Faktor: iletigim Odaklilik 0,69 9,3

15 |ls ilanlarinda isle ilgili yeterli bilgi verilmelidir. 0,79

14 |ls ilanlarinda kurumu tanitici nitelikte bilgiler verilmelidir. 0,78
I ilanlarinin yayinlanacagi medyanin segimine yonelik objektif kriterler

12 o 0,58
gelistirilmelidir.
6. Faktor: C')grenme Odaklilik 0,76 8,4

66 Siire¢ sonunda adaylarla ise alma stireciyle ilgili degerlendirme goriismesi 0.87
yapiimalidir. ’

65 Siire¢ sonunda adaylara ige alma stireciyle ilgili degerlendirme anketi 0.82
uygulanmalidir. '

KMO |0,87 Toplam Agiklanan Varyans 0,63 | Genel Cronbach Alpha | 0,88
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Ise almada aday odaklilik dlgeginde yer alan sorular arastirma siireci boyunca
aday odaklilikla ilgili yoneticilerin  tutumlarmi  Olgecek ifadeler bigiminde
kullanilmislardir. Sorularin aday odakliligin dl¢limiinde kullanilabilecek anket formu
bigimi Tablo 3.25te goriilmektedir. ifade bigimleri ve siralamalari siirece uygun olarak

yeniden diizenlenmistir.

Tablo 3. 25. ise Almada Aday Odaklihk Olgegi Anket Formu

1 | Ogrenci kuliiplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetlerine destek olunmaktadir.

9 Universite.lerin. kariygr mgrkgz}eri, ?gretim uyeleri, danismanlik firmalari, 6grenci kullipleri, mezun
dernekleri vb. ile aktif bir iletisim agi olusturulmaktadir.

3 | Universitelerin kariyer glinlerine katilim saglanarak kurumun galisma olanaklari tanitiimaktadir.

4 Hedeflenen adaylarin yogun olarak kullandiklari internet sitelerinde kurumun galisma olanaklari
tanitilmaktadir.

5 |lsilanlarinda isle ilgili yeterli bilgi verilmektedir.

6 | lsilanlarinda kurumu tanitici nitelikte bilgiler verilmektedir.

7 | lg ilanlannin yayinlanacagi medyanin segimine yénelik objektif kriterler geligtirilmistir.

8 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi vardir.

9 | Kuruma ait kariyer sitesinde agik pozisyonlara ait glincel bilgilere kolayca ulagilabilmektedir.

10 | Kuruma ait bir aday veritabani bulunmaktadir.

11 | Gériismede adaylara isle ilgili ayrintili bilgi verilmektedir.

12 | Adaylara kendilerinden neler beklendigiyle ilgili net bilgiler verilmektedir.

13 | Gériismede adaylara isletmeyle ilgili ayrintili bilgi verilmektedir.

14 | Uygulanan testlerin neyi dlgtigayle ilgili bilgi verilmektedir.

15 | Gérlismenin yapildigi mekan adayin kendini rahat hissedebilecegi bicimde dlizenlenmistir.

16 | Se¢im sirecindeki olasi gecikme ve dedismeler adaya zamaninda bildiriimektedir.

17 | Gorlismeler gesitli nedenlerle bélinmemektedir.

18 | Gérismeciler her agidan gériisme igin hazirlik yapmaktadirlar.

19 | Siireg boyunca adayla her tirli iletisimi yonetecek bir aday temsilcisi goreviendirilmektedir.

20 | Siire¢ sonunda adaylarla ise alma siireciyle ilgili degerlendirme gorlismesi yapilmaktadir.

21 | Siire¢ sonunda adaylara ise alma sireciyle ilgili degerlendirme anketi uygulanmaktadir.

Genel olarak ankete katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin aday odaklilik
Olcegini olusturan sorular iizerinde hemfikir olus dereceleri iist diizeydedir. Ancak bazi
maddeler yiiksek frekanslara sahip olsalar da bir faktor olusturamadiklar1 veya herhangi
bir faktore dahil olamadiklari i¢in elenmiglerdir. Bunun nedeni sorulara karsi tek tek
olumlu tutumlar gosterilse de bazi uygulamalarin katilimcilarin zihninde biitlinciil

nitelikte bir faktor olusturmamis olmasidir.
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Olgek gelistirme siirecinin son asamasinda gergeklestirilen ikinci dereceden faktdr
analizi sonucu belirlenen aday odaklilik 6l¢egine ait Ol¢lim modeli ve faktorler
baslangigta belirlenen kavramsal cerceve ile karsilastirildiginda ortaya ¢ikan durum

Tablo 3.26°da goriilmektedir.

Tablo 3. 26. Ise Almada Aday Odakhhga iliskin Onerilen ve Ulasilan Kavramsal

Cerceveler ile Aday Odakhiligin Boyutlarimin Karsilastirilmasi

ise Alma Baslangigta Onerilen Aragtirma Sonucu Ulagilan .
Siirecinin Kavramsal Cercevedeki Kavramsal Gergevedeki Adag:ﬁ:: :,:'gm
Asamalari Aday Odakli Davraniglar Aday Odakli Davraniglar y
Reklam ve halkla iligkiler islerin ve isyerinin tanitimi
Personel Bulma Sponsorluk 3 e .
-- . R Yetenek ag Imaj Odaklilik
Oncesi Donem Islerin ve igyerinin tanitim
: Sponsorluk
Yetenek ag
Konumlanma
Personel Bulma ﬁgfbs.e.me icerig mggfbsiei%ﬂe iceri letisim Odakilk
Dénemi | DIGIMI Ve Iceng ) Digimi ve igerig Teknoloji Odaklilik
Basvuru alma Teknoloji
Teknoloji
iletigim
Sayg! ve nezaket _
Misafirperverlik lletisim

Personel Segme
Ddnemi

Adalet

Duristllik

Seffaflik
Katilimeilik
Bilgilendirme
Mahremiyete saygi

Saygi ve nezaket
Misafirperverlik
Seffaflik
Bilgilendirme

Memnuniyet Odaklilk
Bilgilendirme Odakllik

Personel Segme
Sonrasi Ddnem

Geribildirim

Teklif paket,

ise alistirma

Siirecin degerlendirilmesi
Aday iliskileri yonetimi

Sirecin degerlendiriimesi

Ogrenme Odaklilik

Tablo incelendiginde baslangicta ilgili yazin taramasi sonuglar1 ve insan
kaynaklar1 yoneticileri ile yapilan goriismeler sonucu olusturulan aday odakliliga iliskin
kavramsal ¢ercevedeki bazi aday odaklilik davranislarinin nihai ¢er¢evede yer almadigi
goriilmektedir. Ancak ortaya ¢ikan aday odaklilik boyutlar1 bu ¢alismada 6nerilen dort
asamali ige alim siirecinin biitiin asamalarini kapsamaktadir.

Personel bulma oncesi donem genel olarak isletmelerin kamuoyunda, 6zel olarak

da isgiicii piyasasinda olumlu bir kurum imaji olusturmasina yonelik c¢abalarin
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gerceklestirildigi donemdir. Arastirma sonuglar1 isletmelerin genel reklam ve halkla
iliskiler cabalarinda kurum igveren imajimnin da gozetilmesi gibi sembolik faktorler
yerine daha ¢ok isgiicii piyasasina yoOnelik is ve isyeri tanitimlari, sponsorluklar ve
yetenek ag1 olusturma gibi aragsal faktorlere ilgi duyduklarimi goéstermektedir. Bu
uygulamalar da daha ¢ok {iniversiteler ¢ergevesinde kalmaktadir. Buradan, genel kurum
imajyla ilgili stratejilerin olusturulmasinda insan kaynaklar1 birimlerinin etkili olmadigi
anlasilmaktadir. Insan kaynaklari birimlerinin birer stratejik ortak olarak kurumsal
hiyerarsinin daha {ist kademelerinde temsil edilmeleri yaklagimimin Tirkiye 6zelinde
henliz pek yayginlik kazanmamis olmasit bu durumun bir nedeni olarak kabul
edilebilir.”!

Personel bulma doneminin en 6énemli amaci istenen nicelik ve nitelikte basvuru
saglamadir. Bu amagla hedef kitlenin belirlenmesi ve belirlenen hedef kitleyle iletisim
kurulmasi gerekmektedir. Aday odaklilik dl¢ceginde hedef kitlenin belirlenmesiyle ilgili
soru yer almamistir. Bu durum insan kaynaklar1 birimlerinin ise alma uygulamalarinda
pazarlama ve halkla iligkiler birimlerinden destek almasi gibi yaklagimlarin heniiz ¢cok
az sayida isletme icin anlamli goriinmesinden kaynaklaniyor olabilir. Nitekim
yoneticilerle yapilan goriismelerde bu tiir uygulamalarin ¢ok simirli  oldugu
belirlenmistir. Olgekte personel bulma asamasiyla ilgili olarak yer alan sorular hedef
kitleyle iletisim kurmanin iki temel araci olan is ilanlar1 ve web sitelerinin etkin bicimde
kullanimuyla ilgilidir. Bilgi teknolojilerinin is bagvurularinin alimi ve saklanmasinda
kullanimiyla ilgili bir soru da bu boliimde yer almistir. Bagvuru aliminda adaylarin isini
kolaylastiracak birtakim diizenlemeler ve adaydan istenen bilgilerin niteligi ile ilgili
sorular ise dlgekte yer almamstir.

Personel se¢me asamasi ise alma siirecinin en kritik asamasidir. Isletme icin en
uygun adaylarin belirlenmeye calisildigi bu asama isletme ve adayin birbirini en
yakindan tanidiklar1 asamadir. Ise almada aday bakis acisiyla ilgili calismalarda
personel se¢im siirecinin ¢esitli asamalarinda isletme tarafindan ortaya konan
davraniglarin bilgilendirici, saygili, misafirperver, nazik, seffaf, adaym beklenti ve

katilimin1 dikkate alan, diiriist, adil, aday mahremiyetini gdzeten ve amaca uygun

81 Uyargil vd., s. 16.
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ozellikler tasimasi gerektigi Dbelirtilmektedir.®> Bu oOzelliklerin her biri degisik
calismalarda birer boyut olarak yer almaktadir.*

Ise almada aday odaklilik dlgeginin son hali géz oniine alindiginda uluslararasi
yazinda bahsi gecen bu boyutlarin bir kisminin Tiirkiye 6zeli i¢in de gegerli oldugu,
bazilarininsa heniiz giindemde olmadig1 goriilmektedir. Ozellikle adayin siireg
igcerisinde bilgilendirilmesi ve memnun edilmesine yonelik davranislar aday odaklilik
Olceginde birer boyut olarak yer almislardir. Memnuniyet odaklilik boyutunda adaya
nazik, saygili ve misafirperverce davranilmasiyla ilgili sorular bulunmaktadir.
Bilgilendirme odaklilik boyutunda da siirecin seffaf ve bilgilendirici olmasiyla ilgili
sorular bulunmaktadir. Ancak siirecin adayin beklenti ve katilimin1 dikkate alan, diirtist,
adil, aday mahremiyetini gozeten, geribildirim saglayici ve amaca uygun o6zellikler
tasimasi gibi boyutlartyla ilgili sorular 6lgek gelistirme siireci icerisinde elenmisler ve
Olcegin son halinde yer alamamuslardir.

Son asama olan personel se¢me sonrasi asamada baslangicta ii¢c temel aday odakli
davranis Onerilmistir: Reddedilen adaylara geribildirim saglanmasi, kabul edilen
adaylarin kapsamli bir teklif paketi sunularak uygun bicimde ise baglatilmalar1 ve
stirecin degerlendirilmesi. Yazinda aday bakis acisindan ise alma siireciyle ilgili en
onemli aksakligin adaylara siire¢ igerisinde yeterli geribildirim saglanamamasi oldugu
halde aday odaklilik Slgeginde adaylara geribildirim saglanmasiyla ilgili bir soru yer
alamamustir. Ise yeni baslatilan adaylara yonelik gesitli uygulamalarin da arastirmaya
katilan yoneticiler tarafindan ise alma siirecinde aday odakli davranmanin gerekleri
arasinda kabul edilmedigi anlasilmaktadir. Bu asamayla ilgili aday odaklilik 6l¢eginde
o0grenme odaklilik boyutunda yer alan iki soru da ise alma siirecinin aday goziiyle
degerlendirilmesine yoneliktir.

Sonug olarak baslangigta Onerilen kavramsal g¢er¢evenin arastirma sonuglarina
uygun olarak yeniden diizenlenmis hali Sekil 3.5’te goriilmektedir. Kavramsal
cercevede baglangigta yer alan onciiller ve sonuclarla ilgili varsayimlardaysa bir

degisiklik yapilmamstir.

82 Derous ve De Witte, a.g.e., s. 326-328.
% Derous vd., s. 99-119; Bauer vd., s. 387-419.
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SONUC

Bu ¢alismada ise almada aday odaklilik konusunda kavramsal bir ¢er¢eve ve aday
odakliligin dl¢iimiine yonelik bir dlgek gelistirilmistir. Calismanin kuramsal bdliimii ve
uygulama agamalar1 bir biitiin olarak degerlendirildiginde ulasilan 6nemli sonuglar su
sekilde siralanabilir:

e Son yillarda isletmelerin g¢evresel faktorlerinde meydana gelen degismeler,
nitelikli calisanlarin isletmelere kazandirilmasinin, dolayisiyla ise alma islevinin
Onemini artirmistir.

e Nitelikli adaylarin isletmeler i¢in artan 6nemi, ise alma islevinin odak noktasini
isletmeden adaya dogru kaydirmis, ise alma siirecinin aday bakis agisiyla
degerlendirilmesini gerekli kilmistir.

e Nitelikli adaylarin isletmelere ¢ekilebilmesi i¢in ise alma islevinin yeni bir bakis
acistyla ele alinmasi gerekmektedir. Nitelikli adaylari elde etme konusunda
isletmeler arasinda yasanmaya baslayan rekabette One gegmek iizere islerin
iirlin, adaylarin miisteri olarak konumlandirildiklar1 pazarlama bakis agisinin
onemli katkilar1 olabilecektir.

e Ise alim siireci pazarlama bakis acisiyla bir biitiin olarak ele alinmalidir. Bu
acidan geleneksel ise alma siireci olan personel bulma ve segme asamalarinin
kendilerinden 6nceki ve sonraki agamalarla birlikte birbirine bagl dort asamali
dongiisel bir siire¢ olarak degerlendirilmeleri gerekmektedir. Ozellikle kurumun
igveren imajiin olusturuldugu personel bulma Oncesi donemin ise alma
stirecinde 6nemli bir siire¢ olarak incelenmesi gerektigi goriilmektedir.

e Ise alim siirecinin her asamasinda isletmelerin uygulayabilecegi ¢ok sayida aday
odakli davranig bulunmaktadir. Her isletme kendi yapisina uygun aday odakl
davraniglar1 aday odakli bir strateji ve teknolojik altyap: yardimiyla uygulamaya
gecirmelidir.

e Nitelikli adaylar1 kazanma konusunda isletmeler arasinda yasanan ve yetenek
savaglar1 olarak da tamimlanan rekabet, 6nde gelen Tiirk isletmelerinin de
giindeminde bulunmaktadir.

e Ise almada aday odaklilik vizyonu; yabanci sermayeli veya ortakli isletmelerde

yerli sermayeli isletmelere gore, list diizey insan kaynaklar1 yoneticilerinde alt
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diizeydekilere gore, bilgi teknolojilerini yogun olarak kullanan isletmelerde
diger isletmelere gore daha gelismistir.

e Calisma sonucu gelistirilen kavramsal c¢ergeve ve Olcek, ise almada aday
odakliligin anlasilmasinda ve Olclilmesinde kullanilabilecek gecerlilik ve
giivenilirlige sahiptir.

e Yapilan Slgcek gelistirme caligsmasi sonuglari, ise almada aday bakis agisinin
yazinda belirlenmis boyutlarinin 6nemli Olc¢iide Tiirk isletmelerince de
benimsendigini, ancak adalet, geribildirim, mahremiyete saygi, aday katilimina
aciklik gibi bazi 6nemli boyutlar agisindan arada farkliliklar bulundugunu

gostermektedir.

Bu c¢alismada wulasilan sonuglar yaninda bundan sonraki calismalar igin

getirilebilecek bazi 6neriler de bulunmaktadir:

¢ Bu caligmada ise alma siirecinde aday odakliliga insan kaynaklar1 yoneticileri
bakis agisiyla yaklagilmistir. Siirecin aday bakis acgisiyla yapilacak ¢alismalarla
da incelenmesinin 6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir.

e Yazin taramast bulgularindan, gerek ise alma gerekse genel Orgiitsel
arastirmalarda kullanilan 6l¢eklerin Tiirkiye kosullarina uyarlanmasi veya yeni
Olgekler gelistirilmesi konusunda metodolojik ¢aligmalarin artirilmasi gerektigi
anlasilmaktadir.

e llerleyen calismalarda ise almada aday odaklilik Olceginin daha genis
orneklemlerle veya bagka zaman dilimlerinde aymi Orneklemle yeniden
Olcimlenmesi Olgegin gegerliliginin ve gilivenilirliginin daha ileri diizeyde test
edilmesini saglayacaktir.

e Ise alma siirecinin ¢esitli asamalarmin pazarlama bakis acisiyla derinlemesine
incelenmesi ve her bir asama ic¢in ayr1 Olgeklerin gelistirilmesi veya mevcut
Ol¢eklerin Tirkiye kosullarina uyarlanmastyla ilgili caligmalar yapilmalidir.

e Ise almada aday odaklilik dlgegi Tiirkiye kosullarma uyarlanmis benzer yabanci
Olceklerle birlikte degerlendirilerek sonuglar karsilagtirilmalidir.

e [se almada aday odaklihigin kavramsal ¢ercevede belirlenen yonetim tarzi,
orgiitlenme tarzi, calisma bigimleri, kariyer beklentileri, toplumsal beklentiler,

yasal diizenlemeler, teknolojik gelismeler ve yeni ekonomi gibi Onciilleriyle
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ilgili ¢aligmalar yapilmali ve her bir onciiliin aday odaklilig1 ne 6l¢iide etkiledigi
arastirilmalidir.

e Ise almada aday odakliligin kavramsal cercevede belirlenen kurumsal sosyal
performans, kurumsal igveren performansi gibi kurumsal sonuglari ve aday
memnuniyeti, orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik ve is tatmini gibi bireysel
sonuclariyla iligkisinin Olglimiine yonelik hipotezler gelistirilmeli ve bu

hipotezlerin test edilebilmesine yonelik ¢alismalar yapilmalidir.
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EK 1. VERI TOPLAMA SURECININ iLK ASAMASINDA KULLANILAN SORU FORMU

Sorular:
insan kaynaklari birimlerinin isletmelerine kazandirmak igin rekabet halinde olduklari tiir
adaylar var midir? Varsa, bu adaylarin genel ézellikleri nelerdir?

2. Bu adaylarin isletme tercihlerinde ise alma strecinde karsilastiklari uygulamalarin olumlu
ya da olumsuz etkisi olabilir mi?

3. Adaylarin ise alma surecinde isletme hakkinda edindikleri olumlu ve olumsuz izlenimlerin
uzun vadede sirket imaji veya itibarina etkisi olabilir mi?

4. ise alma siirecinde karsilasilabilecek ve adayin tercihini olumsuz etkileyebilecek
durumlar ve davranislar neler olabilir?

5. Ise alma siirecinde karsilagilabilecek ve adayin tercihini olumlu etkileyebilecek durumlar
ve davraniglar neler olabilir?
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EK 2. VERI TOPLAMA SURECININ iKINCi ASAMASINDA KULLANILAN SORU FORMU

Sayin,

ise alma uygulamalari konusunda bir doktora tezi hazirliyorum. Tezimin baghgi “Aday
lliskileri Yonetimi: Ise Almada Aday Odaklilik ve Bir Model Onerisi”. Bu galisma ile ise alma
strecine aday go6ziyle yaklasmayi ise alma slrecinde adaylarin karsilastiklari uygulamalarin
isletmelerin imajina etkilerini incelemek istiyorum. Boylece ise alma slrecini hem isletme hem de
aday acisindan daha verimli kilacak bir model olusturmayi hedefliyorum. Calismamin uygulama
bAlimd icin sizler gibi Glkemizin 6nde gelen isletmelerinde ise alma strecinin her iki tarafinda da
bulunmus uygulamacilarin destegine ihtiya¢g duyuyorum. Mail adresinizi Capital Dergisinin
Haziran 2004 tarihinde yayinladigi Kariyer Kavsagi adh kitapgiktan aldim. Eger asagidaki
sorulara kisa da olsa birka¢ clmle ile cevap verebilirseniz ¢alismaya c¢ok onemli bir katki
saglamis olacaksiniz. Degerli zamaninizi ayirdiginiz igin simdiden tesekkur ediyor, iyi calismalar

diliyorum.

Sorular:
1. insan kaynaklari birimlerinin isletmelerine kazandirmak igin rekabet halinde olduklari tiir
adaylar var midir? Varsa, bu adaylarin genel ézellikleri nelerdir?

2. Bu adaylarin isletme tercihlerinde ise alma surecinde karsilastiklari uygulamalarin olumlu
ya da olumsuz etkisi olabilir mi?

3. Adaylarin ise alma sirecinde isletme hakkinda edindikleri olumlu ve olumsuz izlenimlerin
uzun vadede sirket imaji veya itibarina etkisi olabilir mi?

4. lIse alma siirecinde karsilagilabilecek ve adayin tercihini olumsuz etkileyebilecek
durumlar ve davranislar neler olabilir?

a. Personel Bulma Oncesi Asama
b. Personel Bulma Asamasi

c. Personel Segme Asamasi

d. Personel Se¢me Sonrasi Asama

5. Ise alma stirecinde karsilagilabilecek ve adayin tercihini olumlu etkileyebilecek durumlar
ve davraniglar neler olabilir?

a. Personel Bulma Oncesi Asama
b. Personel Bulma Asamasi

c. Personel Segme Asamasi

d. Personel Segme Sonrasi Asama
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EK 3. GORUSME TALEP FORMU

Sayin,

ise alma uygulamalari konusunda bir doktora tezi hazirliyorum. Tezimin baghgi “Aday
lliskileri Yonetimi: Ise Almada Aday Odaklilik ve Bir Model Onerisi”. Bu galisma ile ise alma
slrecine aday goziyle yaklasmayi, ise alma surecinde adaylarin karsilastiklari uygulamalarin
isletmelerin imajina etkilerini incelemek istiyorum. s ilanlarinin hazirlanmasindan ise alim
kararinin verilmesi asamasina kadarki slrecte adaylarla kurulan iligkinin isletmelerin adaylara
pazarlanmasi gibi farkli bir strateji ile ele alinmasinin imkani Gzerinde duruyorum. Bdylece ise
alma surecini hem isletme hem de aday agisindan daha verimli kilacak bir model olusturmayi
hedefliyorum. Bu amagla ise alma uygulamalari agisindan tlkemizdeki en iyi uygulamalara sahip
isletmelerin  Ust dlzey insan kaynaklari yoneticilerinin goruglerine ihtiyag duymaktayim.
Gelistirmeye calistigim model daha ¢ok Ust diizey yoneticilerin veya ylksek nitelikli insan
kaynaginin ise alimi ile ilgili oldugundan mimkin oldugunca Ust dizey insan kaynaklari
yoneticileri ile gériismek istiyorum. Ozellikle galisma sonucunda ortaya koyacagim "ise aimada
aday odakhlik" élgeginin ulusal ve uluslararasi gegerliligi agisindan sizler gibi ise alma strecinin
her iki tarafini da yakindan taniyan tecriibeli yoneticilerin destedi ¢ok onemli. Bu gergevede
sizinle en fazla 45dk. siirmesini bekledigim bir gériisme talep ediyorum. ilginiz icin simdiden

tesekkur eder iyi caligmalar dilerim.

Ars. Gor. Erkan ERDEMIR
Eskisehir Osmangazi Universitesi
ktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
isletme Béliimii B Blok

26480 Meselik Kampusu
ESKISEHIR - TURKIYE
02222393750/1174
05557140141

eerdemir@ogu.edu.tr

erkanerdemir@hotmail.com
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EK 4. ISE ALMADA ADAY ODAKLILIK ANKET TASLAGI

Degerli katiimci,

Bu anket isletmelerin ise alim sUreclerinde aday odakli olabilmek icin nelere dikkat etmeleri
gerektigini belilemek amaciyla hazirlanmistir. Bu konuda yUrUtilen bir doktora tezinin arastirma
kismini olusturmaktadir. Aday odaklilik ile ise alma sGrecine aday gdziyle yaklasimasi ve 6zellikle
nitelikli adaylarn ise alma strecinde memnun edilmeye calisimalarn kastediimektedir. Sizden,
isveren imajinin olusturulmasindan ise baslatma veya reddetme asamalarnna kadarki ise alma
sUrecinde isletmelerce ortaya konan cesitli davranis bicimlerini &zellikle yénetici veya yUksek
nitelikli adaylann alimi agisindan degerlendirmeniz istenmektedir. Ankefte yer alan ifadelerin
fOMUNUN aday odaklilk acisindan belli dlgulerde dnemli oldugu ilgili literatGr ve 6n gérismeler
yardimiyla tespit edilmistir. Bu nedenle sizlerin ifadeleri dnemliden dnemsize dogru siralamadaki
hassasiyetiniz calisma sonucu gerceklestirilecek aday odaklilik dlcegdinin gegerliligi ve guvenilirliligi
acisindan 6nem tasimaktadir. Anket araciligyla foplanacak bilgiler tamamen bilimsel amaclarla
kullanilacak olup kurum bilgilerine yer veriimeyecektir. Calisma sonuclan siz degerli katiimcilarla

paylasilacaktir. Katkiniz icin tesekkUr eder, iyi calismalar dilerim.

Ars. Gér. Erkan ERDEMIR
Eskisehir Osmangazi Universitesi
/IBF isletme BaIGMU
02222393750/1174

eerdemir@ogu.edu.ir

Olcek: 7'li Likert (Kesinlikle Katiliyorum, Kahliyorum, Kismen Katiliyorum, Kararsizim, Pek

Katilmiyorum, Katiimiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum)

PERSONEL BULMA ONCESi ASAMA
a) Kurum imajinin olusturulmasi ile ilgili ifadeler

e  Kurumun genel reklam ve halkla iliskiler calismalarinin hedef kitlelerinin belirenmesinde
potansiyel adaylar da dikkate alinmalidir.

e Ogrencilerin takip ettigi medya organlarinda kurum ve is olanaklan ile ilgili tanitici ilanlar
yayinlanmaldir.

b) Kurum isveren imaijinin olusturulmaisi ile ilgili ifadeler

e Isletmenin cekiciligini artirmak Uzere isgicl piyasasinda kurumun nasil tanitimasi gerektigi
ile ilgili reklam ve halkla iliskiler uzmanlarindan yardim alinmaldir.

Kuruma ait tanitim brosutrlerinde kurumun isveren olarak kimligine de vurgu yapilmaldir.
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Ozellikle hedef kitleyi olusturan Universite dgrencilerine burs imkani saglanmalidir.

Belirlenecek Universitelere kurum adina bina, konferans salonu, derslik, laboratuar yapimi
gibi katkilar saglanmalidir.

Ogrencilerin kullandiklar sinif ve laboratuarlarin donatimasina katkida bulunulmalidir.

Universitelerin kariyer ginleri programlanna yodun olarak katiim sadlanmal ve &zellikle
calisma olanaklar tanitiimaldir.

Kariyer gunlerine o Universiteden mezun olan calisanlarin katiimi saglanmalidir.
Ogrenci kulUplerinin ve Universite kariyer merkezlerinin faaliyetlerine destek olunmalidr.
Ogrencilere staj olanaklar saglanmalidir.

Nitelikli dgrencilerle okul dénemlerinde is iliskisi kurulmaya ¢alisiimaldir.

Universitelere yonelik tantim faaliyetleri belli sayidaki Oniversitelerle ve bélumlerle sinirli
kalmamaldir.

Universitelerin kariyer merkezleri, 6gretim Oyeleri, danismanlik firmalan, mezun dernekleri
vb. sivil foplum kuruluslar ile ilefisim kurularak aktif bir yetenek agi olusturuimalidir.

Universitelere yonelik tantim faaliyetlerinin planlanmasinda katiimin yiksek olabilecedi
zamanlar gdézetilmelidir.

Kariyer siteleri arama motorlanna ilgili  aramalarda  &ncelikli  gérUnmek  Uzere
kaydettirimelidir.

internet Uzerindeki 6zel kariyer sitelerine reklamlar verilmelidir.

internet Uzerinde hedeflenen adaylann yodun olarak kullandiklar sitelere reklam
verilmelidir.

PERSONEL BULMA ASAMASI
a) iletisim stratejisi ile ilgili ifadeler
Hedeflenecek adaylara hangi yontemlerle daha etkin ulasilabilecedi ile ilgili reklam ve

halkla iliskiler uzmanlarndan yardim alinmalidir.

Adaylarla  kurulacak ilefisimde mUmkUn oldugunca kisisel temas saglanabilecek
yontemler tercih edilmelidir.

Rakip firmalarn personel bulma yéontemleri izienmelidir.

Personel bulma sureci sadece belli pozisyonlarin doldurulmasi icin dedil sGrekli bir faaliyet
olarak kabul edilmelidir.

b) is ilanlan ile ilgili ifadeler
is ilanlarinin gérsel olarak tasarlanmasinda reklam ve halkla iliskiler uzmanlarindan yardim
alinmalidrr.
is ilanlannin bUyUkligu ile pozisyon arasinda oranti bulunmalidir.
is ilaninin bUyOklogu ile kurum bOyUkliGU arasinda oranti bulunmalidir.

is ilanlarinda pozisyonlarla ilgili  kisaltma  ve kodlar kullanimamall veya &ne
clkarlmamaldir.

is ilanlannda hedef kitleye yénelik etkili ve cesitli ifade bicimleri kullanimalidir.
is ilanlarnda calisan personelin resimleri yer almalidir.
is ilanlannin yayinlanacadr medyanin secimine yénelik objektif kriterler gelistiriimelidir.

is ilanlannda isle ilgili aynntill ve acik bilgiler veriimelidir.
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is ilanlannda kurumla ilgili aynintill ve acik bilgiler veriimelidir.
is ilanlannda Ucret, haklar ve diger katkilarla ilgili net bilgiler verilmelidir.

is ilanlannda yas, cinsiyet, mezun olunan okul, medeni hal gibi konularda ayinmecilik
yapillmamalidir.

is ilanlarnda emekliler, engelliler, eski hikUmlUler, 6grenciler, yeni mezunlar gibi
dezavantajli olabilecek kesimler de hedeflenmelidir.

c) Kurum kariyer siteleri ile ilgili ifadeler

Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi ve aday veritabani oimalidir.

Kariyer sitelerinin goérsel ve islevsel olarak tasarlanmasi konusunda uzman yardimi
alinmalidrr.

Kariyer siteleri adaylar tarafindan kisisellestirilebilecek 6zellikte tasarlanmaldir.
Kariyer siteleri adaylara aynntill taramalar yapabilme olanagr sunmalidir.
Kariyer sitelerinde 6zgecmis hazilama sihirbazlan ve érnek dzgecmisler bulunmalidir.

Kariyer sitelerinde adaylann siteyi baskalarina tavsiye etmelerini kolaylastincr ozellikler
bulunmalidrr.

Kariyer sitelerinde calisma ortfamina ait gérintiler bulunmalidir.

Kariyer sitelerinde adaylarn calisanlarla  dogrudan ilefisim  kurabilmesine olanak
faninmalidrr.

d) Basvurulann alinmasi ile ilgili ifadeler

is basvurularinin alinmasinda kullanilan formlarda gereksiz, ilgisiz ve hatirlanmasi zor bilgiler
istenmemelidir.

is basvurulannda fotograf istenmemelidir.

Adaylarnn mahremiyetini zedeleyebilecek bilgiler istenmemelidir.

Adaylardan alinacak bilgilerin gizliligi garanti edilmelidir.

BUtUn basvurulara basvuru alindigina dair geribildirim verilmelidir.

PERSONEL SECME ASAMASI
a) Aday odaklilik vizyonu ile ilgili ifadeler
ise almada aday odakll davranmanin gerekliligi sUrec icerisinde adayla iletisimde
bulunan tUm calisanlarca benimsenmis olmalidir.
b) Adayla ilk iletisim ile ilgili ile ilgili ifadeler
Adayla ik gérismenin ve sonraki asamalarin ayarlanmasinda adayin ajandasi da géz
Adnunde bulundurulmalidir.
Adaya ilk gérisme icin gerekli olabilecek bilgiler &nceden veriimelidir.

c) Adayin karsilanmasi ile ilgili ifadeler

Gerekli durumlarda adaylarn kuruma ulasimiicin arag saglanmalidir.

Adaylarnn gérismeye gelislerindeki yol masraflarn karsilanmalidir.
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Adaylar kuruma gelislerinde ise alma goérevlilerince karslanmaldir.

Adaylardan ilk gérGsme 6ncesi doldurduklarn formlarda daha énce istenmis bilgiler tekrar
istenmemelidir.

Adaylara secim sUrecinin takvimi ve asamalari ile ilgili dnceden bilgi veriimelidir.
Secim takvimindeki olasi gecikme ve degismeler adaya zamaninda bildiriimelidir.

Adaylara secim sUrecinde &zel bekleme vyerleri, ikramlar, yemek gibi olanaklar
saglanmalidir.

SUrec boyunca adayla her tUrlU iletisimi ydnetecek bir aday temsilcisi goreviendirilmelidir.
d) Gorismeciler ile ilgili ifadeler

GorUsmeye insan kaynaklan birimi disindan katilan gérismeciler de gérisme teknikleri ile

ilgili e@itim almis olmalidiriar.

Gorusmeciler giyim vb. acilardan gérUsmeye 6zel bir hazirlik yapmis olmalidiriar.

GorUsmeciler aday ile ilgili 6n bilgileri gézden gecirmis olmalidirlar.

Gorusmecilerin bilgi ve tecrUbeleri adaylarinkine denk olmalidir.

Adaylara gérusmecilerin profesyonel gecmisi ile ilgili bilgi verilmelidir.

GoérUsmeciler gérUsme suresince stresi azaltici, olumlu ve ilgili bir futum gostermelidirler.

GorUsmeciler adayl elemekten c¢ok isletmeye kazandirmaya ydnelik futumlar
go6stermelidirler.

GorUsmeciler adayi ayakta karslamalidiriar.

Gorusmeciler gérUsme sirasinda felefon gérismesi yapmamalidirlar.

BUtUn goérUsmeciler adaya ayni bicimde ve nezaket igerisinde hitap etmelidirler.
Gorusmeciler adaya soru sorma ve bilgi edinme hakki tanimaldirlar.

Gorusmeciler adayda kurum ile ilgili olumlu imaj olusturmak Uzere etkilemeye yonelik &zel
iletisim teknikleri kullanmaldiriar.

e) Gorisme ile ilgili ifadeler
GorUsmenin yapildigi mekan adayin kendini esit konumda hissedebilecedi bigimde
dUzenlenmis olmalidir.
GorUsme cesitli nedenlerle bdlinmemelidir.
Gorusmede adaylara is ile ilgili ayrintili bilgi verilmelidir.
Gorusmede adaylara isletme ile ilgili aynntili bilgi veriimelidir.
Gorusmede adaylara ¢calisma kosullar ile ilgili ayrintili bilgi veriimelidir.
Gorusmede adaylara kendilerinden neler beklendigi ile ilgili net bilgiler veriimelidir.

GorUsmede ve testlerde adaylara medeni durum, din, dil, irk, memleket, siyasi egilim gibi
konularda ayinmcilik olarak algilanabilecek tarzda sorular sorulmamalidir.

Goérismede ve testlerde adaylara evliik, cocuk gibi kisisel konulardaki planlan
sorulmamaldir.

GorUsmede ve testlerde isle dogrudan ilgisi olmayan sorular sorulmamalidir.
GorUsmede adayin kendini ifade etmesine olanak saglanmalidir.
GorUsmelerde yapilandinimis tekniklere agirlik veriimelidir.

GorUsmelerde davranissal tekniklere agirlik verilmelidir.
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Secim sUrecinde bUtin adaylara her konuda esit davranilimahdir.

Adaylara secim kriterleri ile ilgili net bilgiler verilmelidir.

Adaya ayni pozisyon icin kag kisinin basvurdugu ile ilgili bilgi verilmelidir.
Adaylara gérisme icerisinde aninda geribildirim saglanmaldir.

Adaylara her ara gérismeden sonra onbes gun icinde geribildirim saglanmaldir.
Hicbir asamada adayin bilgisi olmadan referans kontrolU yapilmamalidir.

f) Segim testleri ile ilgili ifadeler

Adaylara uygulanacak testler icin uygun fiziksel kosular ve zaman saglanmalidir.
Adaylara uygulanacak testlerin neyi 8l¢togu ile ilgili bilgi verilmelidir.
Adaylara uygulanacak testlerin guvenilirligi ile ilgili bilgi veriimelidir.
Adaylara test uygulayacak gorevliler tecribeli ve egitimli olmalidiriar.
Adaylara testin sekli ve uygulanacagdi zaman 6nceden bildiriimelidir.
Adaylara uygulanan testlerin sonuglar hakkinda geribildirim saglanmaldir.
g) Araci firmalar ile ilgili ifadeler
Personel se¢gme sUrecinde kullanilan araci firmalar adaylara karsi tutumlan acisindan
denetlenmelidir.

PERSONEL SECME SONRASI ASAMA
a) Genel geribildirim ile ilgili ifadeler

BUtUn adaylara bir ay i¢erisinde geribildirim yapiimalidir.

TUm adaylarn secim sUreci ile ilgili gercek zamanl bilgi alabilecekleri bir telefon veya
internet iletisim sistemi kurulmalhdir.

b) Reddedilen adaylara yoénelik geribildirim ile ilgili ifadeler

Reddedilen adaylara bir ay icinde geribildirim yapilmalidir.
Reddedilen adaylara neden reddedildikleri ile ilgili aynntil agiklama yapilmahdir.
Reddedilen adaylara mUmkUn oldugunca sahsen geribildirim saglanmalidir.

Reddedilen adaylara daha sonraki asamalarda tekrar is basvurusunda bulunabilecekleri
ile ilgili bilgi verilmelidir.

Reddedilen adaylara geribildirim ile birlikte tesekkir anlaminda kicUk hediyeler
verilmelidir.

c) Aday iliskileri yonetimi ile ilgili ifadeler

Aday havuzundaki tim adaylara belli ginlerde kutlama mesajlan génderilmelidir.

Aday havuzundaki adaylarla belli araliklarla iletisim kurulmall ve &zgecmis bilgilerini
guncel tutmalar hatirlatiimalidir.

Kuruma ait aday veritabaninda yer alan adaylara kurumdaki acik pozisyonlarla ilgili
sUrekli olarak bilgi veriimelidir.

d) Kabul edilen adaylarla ilgili ifadeler
ise kabul edilen adaylara is teklifi icin 8demeler, sigorta, kariyer planlarn, emeklilik planlar,
sosyal haklar ve sézlesmeyi iceren kapsamili bir teklif paketi sunulmaldir.

Ozellikle tecribeli adaylara yénelik esnek ve kisisellestirilebilir teklif paketleri sunulmalidir.
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ise baslayan adaylann ilk ginlerinde kimlik, ofis, ofis gerecleri, telefon, e-posta adresleri
gibi gereksinimleri hazirlanmig olmalidr.

e) ise alim sirecinin degerlendirilmesi ile ilgili ifadeler
ise alim strecinin sonunda ise alinan adaylara strec ile ilgili degerlendirme yapmalarini
saglayacak bir anket uygulanmalidir.

ise alim sUrecinin sonunda reddedilen adaylara sirec ile ilgili degerlendirme yapmalarini
saglayacak bir anket uygulanmaldir.

ise alim strecinin sonunda ise alinan adaylarla sirec dederlemeye yénelik bir gérisme
yapiimalhdir.

ise alim sUrecinin sonunda reddedilen adaylarla sirec degerlemeye yénelik bir gérisme
yapiimalhdir.

f) ise alim sirecinde 6grenme ile ilgili ifadeler

Gorusme sureci rakipler ve isglcU piyasasi ile ilgili bir égrenme sureci olarak da
degerlendirimelidir.
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EK 5. iSE ALMADA ADAY ODAKLILIK ANKET FORMU iLK HALI

Degerli katiimci,

Bu anket isletmelerin ise alim suUreclerinde aday odakl olabiimek igin nelere dikkat etmeleri gerektigini
beliremek amaciyla haziranmistir. Bu konuda yUrUtilen bir doktora fezinin arastirma kismini olusturmaktadir.
Aday odakllik ile ise alma strecine aday goziyle yaklasimas ve Ozellikle nitelikli adaylann ise alma
sUrecinde memnun edilmeye calisimalan kastediimektedir. Sizden, isveren imajinin olusturulmasindan ise
baslatma veya reddetme asamalanna kadarki ise alma sirecinde isletmelerce ortaya konan cesitli
davranis bicimlerini &zellikle ydnetici veya yUksek nitelikli adaylann alimi acisindan degerlendirmeniz
istenmektedir. Ankette yer alan ifadelerin tTUmUnUn aday odaklilik agisindan belli dlctlerde 6nemli oldugu
ilgili literatGr ve &n gdrusmeler yardimiyla tespit edilmistir. Bu nedenle sizlerin ifadeleri Snemliden dnemsize
dogru siralamadaki hassasiyetiniz calisma sonucu gerceklestirilecek aday odaklilik dlcedinin gecerliligi ve
gUveniliriligi acisindan 6énem tasimaktadir. Anket araciigiyla foplanacak bilgiler famamen bilimsel
amaclarla kullanilacak olup kurum bilgilerine yer verilmeyecektir. Calisma sonuclarn siz degerli katilimcilarla
paylasilacaktir. Katkiniz icin tesekkUr eder, iyi calismalar dilerim.

Ars. Gér. Erkan ERDEMIR
Eskisehir Osmangazi Universitesi
iIBF isletme BaIGMU
02222393750/1174
eerdemir@ogu.edu.tr
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LUtfen asagidaki ifadelere katlima derecenizi yandaki dlcege uygun olarak

isaretleyiniz. ifadeleri énemliden &nemsize dogdru srralamadaki  hassasiyetiniz
calisma sonucu gerceklestiilecek aday odakliik dlgceginin gecerliligi  ve
gUvenilifiligi acisindan dnem tasimaktadir. Katkiniz icin tesekkUr ederiz.

Kesinlikle

katiyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katiimiyorum

Rekladm ve halkla iliskiler calismalarinda potansiyel adaylar da hedef alinmaldir.

Tercih edilen bir kurum olabilmek icin hedeflenen adaylara kurumun nasil

2 fanitiimasi gerektidiile ilgili uzman yardimi alinmalidir.

3 Kurumun tanitimasinda ¢calisma ortamina da vurgu yapiimalidir.

4 Nitelikli 6grencilere burs ve staj imkani sunulmalidir.

5 Belirlenecek Universitelere kurum adina bina, salon, laboratuar vb. katkilar
saglanmalidir.

6 Universitelerin kariyer merkezleri, égretim Uyeleri, danismanlik firmalarn, dgrenci
kulUpleri, mezun dernekleri vb. ile iletisim kurularak bir yetenek agi olusturulmalidir.

7 Nitelikli grencilerle okul donemlerinde is iliskisi kurulmaya ¢alisiimaldir.

8 Tanitim faaliyetleri belli sayidaki Universitelerle ve bolimlerle sinirli kalmamaldir.

9 Ogrenci kuluplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetlerine destek olunmalidr.

10 Universitelerin kariyer ginlerine yogun katiim saglanmali ve ézellikle calisma
olanaklar tantiimalidir.

11 | Kariyer gUnlerine o Universiteden mezun olan ¢alisanlarn katilimi saglanmalidir.

12 internet Uzerinde hedeflenen adaylann yodun olarak kullandiklar sitelere rekladm
verilmelidir.

13 Adaylarla kurulacak ilefisimde mimkuin oldugunca kisisel temas saglanabilecek
ydntemler tercih edilmelidir.

14 | Rakip firmalarn personel bulma yéntemleri izienmelidir.

15 Personel bulma sureci sadece belli pozisyonlarn doldurulmasi icin degil, surekli bir
faaliyet olarak kabul edilmelidir.

16 | Isilanlannin gérsel olarak tasarlanmasinda uzman destedi alinmalidir.

17 is ilanlannin yayinlanacadr medyanin secimine yonelik objektif kriterler
gelistiriimelidir.
Emekliler, engelliler, eski hUkUmlUler, 6grenciler, yeni mezunlar gibi dezavantajli

18 . - . L . -
olabilecek kesimleri de hedefleyen is ilanlarn veriimelidir.

19 | Isilanlannda isle ilgili yeterli bilgi veriimelidir.

20 | llanin bUyoklogu ile pozisyon arasinda oranti bulunmalidir.

21 | Isilanlannda kurumia ilgili acik bilgiler verimelidir.

22 | Yas, cinsiyet, mezun olunan okul, medeni hal gibi kriterler ilanda yer almamalidrr.

23 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi ve aday veritabani olmaldir.

24 | Kariyer sitesinin gorsel ve islevsel tasarminda uzman yardimi ainmaldir.

25 | Kariyer siteleri adaylar tarafindan kisisellestirilebilecek 6zellikte tasarlanmalidir.

26 | Adaylar kariyer sitesinde kendilerine uygun acik isleri kolayca bulabilmelidirler.

27 | Adaylarn siteyi baskalarnna tavsiye etmelerini kolaylastinci ézellikler bulunmalidir.

28 | Kariyer sitelerinde calisma ortamina ait gérintuler bulunmalidir.

29 Is basvurularinda kullanilan formlarda, secim gérismelerinde ve testlerde ilgisiz ve
mahrem bilgiler istenmemeli veya isle ilgisi aciklanmalidir.

30 | Is basvurularinda fotograf istenmemelidir.
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31 | Adaylarn mahremiyetini zedeleyebilecek bilgiler istenmemelidir.

32 | Adaylara ait bilgilerin gizliligi garanti edilmelidir.

33 ise almada aday odakli olmanin gerekliligi Ust ydnetimden baslayarak sirec
icerisinde adayla iletisimde bulunan herkes tarafindan benimsenmis olmalidir.

34 Adayla ilk gérismenin ve sonraki asamalarnn ayarlanmasinda adayin uygun
oldugu zaman gbz 6nUnde bulunduruimaldir.

35 | Adaya ilk gbérisme icin gerekli olabilecek bilgiler 5nceden verilmelidir.

36 | Gerekli durumlarda adaylann kuruma ulasimlar icin ara¢ saglanmalidir.

37 | Adaylarnn gérusmeye gelislerindeki yol masraflarn karsilanmaldir.

38 | Adaylar kuruma gelislerinde ise alma gorevlilerince karslanmaldir.

39 Adaylardan ik gérisme dncesi doldurduklar formlarda daha énce istenmis
bilgiler tekrar istenmemelidir.

40 | Adaylara secim sUrecinin takvimi ve asamalari ile ilgili Snceden bilgi veriimelidir.

41 | Secim takvimindeki olasi gecikme ve degdismeler adaya zamaninda bildiriimelidir.

42 Secim sUrecinde uygun bekleme yerleri, ikramlar, yemek gibi olanaklar
saglanmalidir.

43 SUrec boyunca adayla her tUrlU iletisimi ydnetecek bir aday temsilcisi
gorevlendirimelidir.

44 | Adaylara uygulanacak testler igin uygun fiziksel kosullar ve zaman saglanmalidr.

45 | Testlerin neyi &I¢ctGgu ile ilgili bilgi verilmelidir.

46 | Testi uygulayacak gorevliler tecrUbeli ve egitimli oimalidiriar.

47 | Adaylara testin sekli ve uygulanacagri zaman dnceden bildirimelidir.

48 Gorusmeye insan kaynaklar birimi disindan katilan gérismeciler de gérusme
teknikleriile ilgili egitim almis olmalidiriar.

49 | Gorusmeciler giyim-kusam olarak kurum imaijini temsil edebilmelidirler.

50 | Gorusmeciler aday ile ilgili 6n bilgileri gézden gecirmis olmalidirlar.

51 | GoérGsmecilerin bilgi ve tecrUbeleri adaylarinkinden az olmamalidir.

52 | GoérUsmeciler adaya tanitiimalidir.

53 Gorusmeciler gérUsme sUresince stresi azaltici, olumlu ve ilgili bir futum
gbstermelidirler.

54 GorUsmeciler adayr elemekten ¢ok isletmeye kazandirmaya yénelik tutumlar
gbstermelidirler.

55 | Goérusmeciler adaya soru sorma ve bilgi edinme hakki tanimalidirlar.

56 Gorismenin yaplldigi meké&n adayin kendini esit konumda hissedebilecegi
bicimde duzenlenmis olmalidir.

57 | Adaylarnn gérismeye alinma sirasi objektif bir kritere bagl olarak belilenmelidir.

58 | GérUsme cesitli nedenlerle bolinmemelidir.

59 | GérUsmede adaylara is ile ilgili ayrnntil bilgi veriimelidir.

60 | GoérUsmede adaylara isletme ile ilgili aynintili bilgi verilmelidir.

61 |BUtUN adaylara yeterli ve esit gérisme suresi taninmalidir.

62 | Gérismede adaylara calisma kosullar ile ilgili ayrintili bilgi verilmelidir.

63 | Adaylara kendilerinden neler beklendidi ile ilgili net bilgiler veriimelidir.

64 Gorusmede medeni durum, din, dil, irk, memleket, siyasi egilim gibi konularda
ayinmcilik olarak algillanabilecek tarzda sorular sorulmamalidir.

65 | GoérUsmede adaylara evlilik, cocuk gibi kisisel konulardaki planlarn sorulmamalidir

66 | GoérUsmede ve testlerde isle dogrudan ilgisi olmayan sorular sorulmamaldir.
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67

BUtUN adaylara ayni sorular sorulmaldir.

68

Gorusmede adayin kendini ifade etmesine olanak saglanmalidir.

69

Adaylara secim kriterleri ile ilgili net bilgiler verilmelidir.

70 | BUtUNn adaylar secim sUrecini tamamlamalidirlar.

71 | Adaylara her ara gérismeden sonra en kisa sUrede geribildirim saglanmalidir.

72 | Hicbir asamada adayin bilgisi olmadan referans kontrolG yapilmamalidir.

73 Personel se¢cme surecinde kullanilan araci firmalar adaylara karsi tutumlar
acisindan denetlenmelidir

74 | BUtUNn adaylara her asamanin ardindan en kisa surede geribildirim yapilmalidir.

75 TUm adaylarnn secim suUreci ile ilgili geribildirim alabilecekleri bir iletisim sistemi
kurulmalidrr.

76 | Reddedilen adaylara neden reddedildikleri ile ilgili aciklama yapilmaldir.

77 | Reddedilen adaylara tesekkir anlaminda kUcUk hediyeler verilmelidir.

78 | Aday havuzundaki adaylara belli ginlerde kutlama mesajlan génderiimelidir.

79 Aday havuzundaki adaylarla belli araliklarla iletisim kurulmal ve ézgecmis
bilgilerini gincel tutmalar hatirlatimalidir.

80 Kuruma ait aday veritabaninda yer alan adaylara kurumdaki acik pozisyonlarla
ilgili sUrekli olarak bilgi veriimelidir.

81 ise kabul edilen adaylara is teklifi icin demeler, sigorta, kariyer planlan, emeklilik
planlar, sosyal haklar ve sézlesmeyi iceren kapsamli bir teklif paketi sunulmalidir.

82 Ust dUzey yénetici adaylarnina yénelik esnek, kisisellestirilebilir teklif paketleri
sunulmahdir

83 ise baslayan adaylarin ik ginlerinde kimlik, ofis, ofis gerecleri, telefon, e-posta
adresleri gibi gereksinimleri hazirlanmis olmalidir.

84 | Ise alim sUreci sonunda adaylara strec degerlendirme anketi uygulanmalidir.

85 | Ise alim sUreci sonunda adaylarla sirec degerlendirme gérismesi yapilmalidir.

86 Gorusme sUrecinde rakipler ve isglcU piyasasi ile ilgili bilgi edinilmeye de

calsimahdir.
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Litfen asagidaki ifadelere katlma derecenizi yandaki 6lgege uygun olarak

isaretleyiniz. ifadeleri dnemliden 6nemsize dogru siralamadaki hassasiyetiniz

calisma sonucu gergeklestirilecek aday odaklilik 6lgeginin gegerliligi ve
guivenilirliligi agisindan 6nem tasimaktadir. Katkiniz igin tesekkir ederiz.

Kesinlikle

katihyorum

Katilyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katiimiyorum

Rekldm ve halkla iliskiler calismalarinda is arayanlarca tercih edilen bir kurum
olma amaci da gézetiimelidir.

2 Basarli 6grencilere burs ve staj imkdni sunulmalidir.

3 Belirlenecek Universitelere kurum adina bina, salon, laboratuar vb. katkilar
saglanmalidir.
Universitelerin kariyer merkezleri, égretim Uyeleri, danismanlik firmalan, dgrenci

4 . . . . SR =
kulUpleri, mezun dernekleri vb. ile akfif biriletisim agi olusturulmalidir.

5 Nitelikli grencilerle okul donemlerinde is iliskisi kurulmaya ¢alisiimaldir.

6 Tanitim faaliyetleri belli sayidaki Universitelerle ve bolimlerle sinirli kalmamalidir.

7 Ogrenci kultplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetlerine destek olunmalidir.

8 Universitelerin kariyer ginlerine katlim sadlanarak calisma olanaklan tantiimalidir.

9 Hedeflenen adaylann yogun olarak kullandiklari internet sitelerinde kurumun
calisma olanaklan tfanitilmalidir.

10 | Rakip firmalarin personel bulma ydntemleri izienmelidir.

1 Personel bulma sureci sadece bos pozisyonlarin doldurulmasi icin degil, surekli bir
faaliyet olarak kabul edilmelidir.

12 is ilanlannin yayinlanacadr medyanin secimine ydnelik objektif kriterler
gelistiriimelidir.

13 | llanin bUyUklogu ile pozisyonun dnemi arasinda oranti bulunmalidir.

14 | Isilanlannda kurumu tanitici nitelikte bilgiler verimelidir.

15 | Isilanlannda isle ilgili yeterli bilgi verimelidir.

16 | Yas, cinsiyet, medeni hal gibi kriterler is ilanlarinda yer almamaldir.

17 | Isilanlannda mezun olunan &égretim kurumlan konusunda tercih belirtimemelidir.

18 | Her kurum bir aday veritabani olusturmalidir.

19 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi olmalidir.

20 Kuruma ait kariyer siteleri adaylar tarafindan kisisellestirilebilecek &zellikte
tasarlanmalidir.

1 Kuruma ait kariyer sitesinde acik pozisyonlara ait gincel bilgilere kolayca
ulasilabilmelidir.

29 Is basvurularinda kullanilan formlarda, secim gérismelerinde ve testlerde ilgisiz ve
mahrem bilgiler istenmemeli veya isle ilgisi aciklanmalidir.

23 | Is basvurularinda fotograf istenmemelidir.

24 | Adaylara ait bilgilerin gizliligi garanti edilmelidir.

05 ise almada aday odakli olmanin gerekliligi Ust ydnetimden baslayarak sirec
icerisinde adayla iletisimde bulunan herkes tarafindan benimsenmis olmalidir.

2% ik gérusmeden baslayarak secim sirecinin tim asamalarinda adayin uygun
oldugu zaman gbz éninde bulundurulmaldir.

07 Adaya ilk gérisme icin gerekli olabilecek ulasim, secim sUreci vb. bilgiler
onceden verilmelidir.

28 | Adaylann gérisme ile ilgili ulasim masraflan karsilanmaldir.

29 | Adaylarnn kuruma gelislerinde nasil karsilanacaklarn dnceden belirlenmelidir.

LUtfen bir sonraki sayfadan devam ediniz.
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30 ik gérisme éncesinde, gérismelerde ve testlerde adaydan daha énce istenmis
bilgiler istenmemelidir.
31 | Secim sUrecindeki olasi gecikme ve degismeler adaya zamaninda bildiriimelidir.
32 | Adaylaricin uygun bekleme yerleri, ikramlar, yemek gibi olanaklar saglanmalidir.
33 SUrec boyunca adayla her tUrlU iletisimi ydnetecek bir aday temsilcisi
gorevlendirimelidir.
34 | Adaylara uygulanacak testler icin uygun fiziksel kosullar ve zaman saglanmalidir.
35 | Uygulanan testlerin neyi 6lctigu ile ilgili bilgi veriimelidir.
36 | Adaylara test sonuclar ile ilgili bilgi veriimelidir.
37 | GorUsmeciler her acidan gérisme icin hazirik yapmis olmalidiriar.
38 Gorismenin yaplldigi meké&n adayin kendini rahat hissedebilecegi bicimde

dUzenlenmis olmaldir.

Aday ve gdérUsmeci arasinda bilgi, tecribe ve olgunluk acisindan adayi olumsuz

39 etkileyecek dUzeyde farkliik olmamalidir.

40 | Adaylann gérismeye alinma sirasi objektif bir kritere bagli olarak belirenmelidir.

41 | Gorusmeciler adaya taniflmalidr.

42 Gorusmeye insan kaynaklari birimi disindan katilan gérismeciler de gérisme
teknikleri ile ilgili egitim almis olmalidirlar.

43 Gorusmeciler gérisme sUresince stresi azalticl, olumlu ve ilgili bir futum
gbstermelidirler.

44 | GoérUsme cesitli nedenlerle bolinmemelidir.

45 Gorusmeciler adayi elemekten cok isletmeye kazandirmaya yénelik tutumlar
gbstermelidirler.

46 | GorUsmeciler adaya soru sorma ve bilgi edinme hakki fanimalidirlar.

47 | Gorusmede adaylara is ile ilgili aynntili bilgi veriimelidir.

48 | Gorusmede adaylara isletme ile ilgili ayrintili bilgi veriimelidir.

49 | Ayni pozisyona basvuran bUtin adaylara esit gérisme suresi tfaninmalidir.

50 | Adaylara kendilerinden neler beklendigi ile ilgili net bilgiler verilmelidir.

5] Gorusmede medeni durum, din, irk, memleket, siyasi egilim gibi konularda
ayinmcllik olarak algilanabilecek tarzda sorular soruimamalidir.

52 | Ayni pozisyona basvuran butun adaylara ayni sorular sorulmaldir.

53 | Adaylara secim kriterleri ile ilgili net bilgiler veriimelidir.

54 | BUtUn adaylara secim sUrecini tamamlama firsati taninmaldir.

55 | Adayin bilgisi olmadan hicbir asamada referans kontrolU yapilmamalidir.

54 Personel secme sUrecinde yardim alinan araci firmalar aday odaklilik acisindan
denetlenmelidir

57 | BUtUn adaylara her asamanin ardindan en kisa sirede geribildirim yapilmaldir.

58 Adaylann talep efttiklerinde secim sureci ile ilgili geribildirim alabilecekleri bir
iletisim sistemi kurulmalidir.

59 | Reddedilen adaylara neden reddedildikleri ile ilgili agiklama yapiimalidir.

0 Aday havuzundaki adaylara dogum gunu, bayram, yilbasi vb. dnemli tarinlerde

kutlama mesajlarn génderilmelidir.

LUtfen bir sonraki sayfadan devam ediniz.
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61 Aday havuzundaki adaylara ézgecmis bilgilerini guncel tutmalar belli araliklaria
hatirlatimalidir.
62 Kuruma ait aday veritabaninda yer alan adaylara kurumdaki acik pozisyonlarla
ilgili sUrekli olarak bilgi veriimelidir.
63 ise kabul edilen adaylara is teklifi icin &demeler, sigorta, kariyer planlan, emeklilik
planlari, sosyal haklar ve sézlesmeyi iceren kapsamli bir teklif paketi sunulmalidir.
64 ise baslayan adaylarin ik ginlerinde kimlik, ofis, is gerecleri, telefon, e-posta
adresleri gibi gereksinimleri hazirlanmis olmalidir.
65 Surec sonunda adaylara ise alim sureci ile ilgili degerlendirme anketi
uygulanmalidir.
66 SUre¢ sonunda adaylarla ise alim sureci ile ilgili degerlendirme gérismesi
yaplimaldir.
67 Secim gorUsmelerinde adaylardan rakipler ve isgucu piyasasi ile ilgili bilgi
ediniimeye de calisimalidir.
CEVAPLAYICI ILE iLGiLi BILGILER
Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
Yasiniz: ()25vealt ()26-35 ()36-45 () 46-55 ()56 ve Ustl
EGitiminiz: () Ikégretim () Lise () YUksekokul () Fakulte () LisansUstu
Mezun Oldugunuz BOIUM: ...oeviiiiiiiiice e
Bu kurumda calisma sureniz: ()2Yidan az ()2-=-5Yl ()6-10VI () 10'dan fazla
Kurumdaki Unvaniniz: ...,
E-mail Qdresiniz: ....ovvieiiiieeeee e
KURUM ILE iLGiLi BILGILER
KUrum Qdi: oo
Calisan Sayisi:
()50'den az () 101-200 () 501 -1000 () 2001 ve Uzeri
()51-100 () 201-500 () 1001 -2000
Faaliyet Alani: ...
Sermaye Yapist: () Yerli ( )Yabanci () Yerli- Yabanci Ortakhid

Anket tamamlanmistir. TesekkUr ederiz.
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EK 7. GENEL UYGULAMADA KULLANIILAN iSE ALMADA ADAY ODAKLILIK ANKETI
Sayin insan Kaynaklan Yéneticisi,

Bu anket isletmelerin ise alim sUreclerinde aday odakli olabilmek icin nelere dikkat etmeleri gerektigini
beliremek amaciyla hazilanmistir. Bu konuda yUrUtUlen bir doktora tezinin arastirma kismini olusturmaktadir.

Anketi insan kaynaklan yoneticileri veya ise alim sorumlularinin doldurmasi tercih edilmektedir.

Aday odaklilik ile ise alma sUrecine aday goziyle yaklasiimasi ve 6zellikle nitelikli adaylarin ise alma surecinde
memnun ediimeye calisimalarn kastedilmektedir. Sizden, tercih edilen bir isveren imajinin olusturulmasindan
ise baslatma veya reddetme asamalarnna kadarki ise alma strecinde isletmelerce ortaya konan cesitli
davranis bicimlerini &zellikle yénetici veya yUksek nitelikli adaylann alimi agisindan  degerlendirmeniz
istenmektedir. Anket araciligiyla toplanacak bilgiler tamamen bilimsel amaclarla kullanilacak olup kurum

bilgilerine yer veriimeyecektir. Calisma sonuglarn istendigi fakdirde siz degerli katiimcilarla paylasilacakfir.

Bu calisma ile ise alma uygulamalarnin etkinliginin hem adaylar hem de isletmeler acisindan artinimasini
sadlayacak bir yaklasim gelistiriimesi amaclanmaktadir. Ulkemiz isletmelerine insan kaynaklar yénetimi

alaninda olumlu katkilar saglayacagini disGndigumiz bilimsel calismaya destek verecedinizi Umit ediyoruz.

Katkiniz igin tesekkir ediyor, iyi calismalar diliyoruz.

Prof. Dr. Ramazan Geylan Ars. Gor. Erkan ERDEMIR
(Tez Danismani) Eskisehir Osmangazi Universitesi
Anadolu Universitesi IIBF Isletme BSIUMU

iktisat FakUltesi Ogretim Uyesi

ANKETI ULASTIRMAK iCiN iLETiSIM SECENEKLERI

Web adresi

Anketimizi internet Uzerinden www.makrodata.net/anket adresini kullanarak on-line olarak doldurabilirsiniz.
Posta adresi:

Posta veya kargoyu tercih ederseniz doldurdugunuz anketi zarfin icinde bulacaginiz kG¢Uk geri dénUs zarf

ile 6demeli olarak asagidaki adrese gdnderebilirsiniz:

Ars. Gor. Erkan ERDEMIR
Eskisehir Osmangazi Universitesi,
iiBF isletme BSlimu, 26480
Meselik Kampusu, ESKISEHIR

Fax:

Doldurdugunuz anketin 2, 3 ve 4. sayfalanni 0 222 229 25 27 numarall faksa yollayabilirsiniz.

E-posta:

Dileyen katiimcilara istemeleri halinde anket word dokUmani olarak da yollanabilir. Ayrica isteyen
katiimcilarla c¢alismanin sonuclar paylasilacaktir. Bunun icin asagidaki e-posta adresleri kullanilabilir:
erkanerdemir@gmail.com veya eerdemir@ogu.edu.ir

Telefon: 0 222 239 37 50 / 1174 veya 055571401 41

Anketi doldurmaya baslamak icin [Utfen arka sayfaya geginiz.
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Litfen asagidaki ifadelere katlma derecenizi yandaki 6lgege uygun olarak
isaretleyiniz. ifadeleri dnemliden 6nemsize dogru siralamadaki hassasiyetiniz
calisma sonucu gergeklestirilecek aday odaklilik 6lgeginin gegerliligi ve
guvenilirliligi agisindan 6nem tasimaktadir. Katkiniz igin tesekkir ederiz.

Kesinlikle

katihyorum

Katilyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Kesinlikle

katiimiyorum

Rekldm ve halkla iliskiler calismalarinda is arayanlarca tercih edilen bir kurum
olma amaci da gézetiimelidir.

2 Basarli 6grencilere burs ve staj imkdni sunulmalidir.

3 Belirlenecek Universitelere kurum adina bina, salon, laboratuar vb. katkilar
saglanmalidir.

4 Universitelerin kariyer merkezleri, égretim Uyeleri, danismanlik firmalan, dgrenci
kulUpleri, mezun dernekleri vb. ile akfif biriletisim agi olusturulmalidir.

5 Nitelikli grencilerle okul donemlerinde is iliskisi kurulmaya ¢alisiimaldir.

6 Tanitim faaliyetleri belli sayidaki Universitelerle ve bdlimlerle sinirli kalmamalidir.

7 Ogrenci kuliplerinin ve kariyer merkezlerinin faaliyetlerine destek olunmalidir.

8 Universitelerin kariyer ginlerine katlim sadlanarak calisma olanaklan tantiimalidir.

9 Hedeflenen adaylann yogun olarak kullandiklari internet sitelerinde kurumun
calisma olanaklar tanitiimalidir.

10 | Rakip firmalarin personel bulma ydntemleri izienmelidir.

1 Personel bulma sureci sadece bos pozisyonlarin doldurulmasi icin degil, surekli bir
faaliyet olarak kabul edilmelidir.

12 is ilanlannin yayinlanacadi medyanin secimine ydnelik objektif kriterler
gelistiriimelidir.

13 | ilanin bUyUkIOgu ile pozisyonun énemi arasinda oranti bulunmalidr.

14 | Isilanlannda kurumu taniticl nitelikte bilgiler verimelidir.

15 | Isilanlannda isle ilgili yeterli bilgi veriimelidir.

16 | Yas, cinsiyet, medeni hal gibi kriterler is ilanlarinda yer almamaldir.

17 | Isilanlannda mezun olunan &égretim kurumlan konusunda tercih belirtimemelidir.

18 | Her kurum bir aday veritabani olusturmalidir.

19 | Kurumun kendine ait bir kariyer sitesi olmalidir.

20 Kuruma ait kariyer siteleri adaylar tarafindan kisisellestirilebilecek &zellikte
tasarlanmalidir.

1 Kuruma ait kariyer sitesinde acik pozisyonlara ait gincel bilgilere kolayca
ulasilabilmelidir.

29 Is basvurularinda kullanilan formlarda, secim gérismelerinde ve testlerde ilgisiz ve
mahrem bilgiler istenmemeli veya isle ilgisi aciklanmalidir.

23 | Is basvurularinda fotograf istenmemelidir.

24 | Adaylara ait bilgilerin gizliligi garanti edilmelidir.

o5 ise almada aday odakli olmanin gerekliligi Ost ydnetimden baslayarak sirec
icerisinde adayla iletisimde bulunan herkes tarafindan benimsenmis oimalidir.

2% ik gérismeden baslayarak secim sirecinin tim asamalarinda adayin uygun
oldugu zaman géz énunde bulundurulmaldir.

07 Adaya ilk gérisme icin gerekli olabilecek ulasim, secim streci vb. bilgiler
onceden verilmelidir.

28 | Adaylann gérisme ile ilgili ulasim masraflan karsilanmaldir.

29 | Adaylarnn kuruma gelislerinde nasil karsilanacaklarn dnceden belirlenmelidir.

LUtfen bir sonraki sayfadan devam ediniz.
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30 ik gérisme dncesinde, gérismelerde ve testlerde adaydan daha énce istenmis
bilgiler istenmemelidir.
31 | Secim sUrecindeki olasi gecikme ve degismeler adaya zamaninda bildiriimelidir.
32 | Adaylaricin uygun bekleme yerleri, ikramlar, yemek gibi olanaklar saglanmalidir.
33 SUrec boyunca adayla her tUrlU iletisimi ydnetecek bir aday temsilcisi
gorevlendirimelidir.
34 | Adaylara uygulanacak testler icin uygun fiziksel kosullar ve zaman saglanmalidir.
35 | Uygulanan testlerin neyi 6lctGgu ile ilgili bilgi veriimelidir.
36 | Adaylara test sonuclar ile ilgili bilgi veriimelidir.
37 | GorUsmeciler her acidan gérisme icin hazirik yapmis olmalidiriar.
38 Gorismenin yaplldigi meké&n adayin kendini rahat hissedebilecegdi bicimde

dUzenlenmis olmaldir.

Aday ve gdérUsmeci arasinda bilgi, tecribe ve olgunluk acisindan adayi olumsuz

39 etkileyecek dUzeyde farkliik olmamalidir.

40 | Adaylann gérismeye alinma sirasi objektif bir kritere bagli olarak belirenmelidir.

41 | Gorusmeciler adaya taniflmalidr.

42 Gorusmeye insan kaynaklari birimi disindan katilan gérismeciler de gérisme
teknikleri ile ilgili egitim almis olmalidirlar.

43 Gorusmeciler gérisme sUresince stresi azalticl, olumlu ve ilgili bir futum
gbstermelidirler.

44 | GoérUsme cesitli nedenlerle bolinmemelidir.

45 Gorusmeciler adayr elemekten cok isletmeye kazandirmaya yénelik tutumlar
gbstermelidirler.

46 | GorUsmeciler adaya soru sorma ve bilgi edinme hakki fanimalidirlar.

47 | Gorusmede adaylara is ile ilgili aynntili bilgi veriimelidir.

48 | Gorusmede adaylara isletme ile ilgili ayrinfili bilgi veriimelidir.

49 | Ayni pozisyona basvuran bUtin adaylara esit gérisme suresi tfaninmalidir.

50 | Adaylara kendilerinden neler beklendigi ile ilgili net bilgiler verilmelidir.

5] Gorusmede medeni durum, din, irk, memleket, siyasi egilim gibi konularda
ayinmcllik olarak algilanabilecek tarzda sorular soruimamalidir.

52 | Ayni pozisyona basvuran butin adaylara ayni sorular sorulmaldir.

53 | Adaylara secim kriterleri ile ilgili net bilgiler veriimelidir.

54 | BUtUn adaylara secim sUrecini tamamlama firsati taninmaldir.

55 | Adayin bilgisi olmadan hicbir asamada referans kontrolU yapilmamalidir.

54 Personel secme sUrecinde yardim alinan araci firmalar aday odaklilik acisindan
denetlenmelidir

57 | BUtUn adaylara her asamanin ardindan en kisa strede geribildirim yapilmaldir.

58 Adaylarnn talep ettiklerinde secim sureci ile ilgili geribildirim alabilecekleri bir
iletisim sistemi kurulmalidr.

59 | Reddedilen adaylara neden reddedildikleri ile ilgili agiklama yapiimaldir.

0 Aday havuzundaki adaylara dogum gunu, bayram, yilbasi vb. dnemli tarinlerde

kutlama mesajlan génderilmelidir.

LUtfen bir sonraki sayfadan devam ediniz.
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61 Aday havuzundaki adaylara ézgecmis bilgilerini guncel tutmalar belli araliklaria
hatirlatimalidir.
62 Kuruma ait aday veritabaninda yer alan adaylara kurumdaki acik pozisyonlarla
ilgili sUrekli olarak bilgi veriimelidir.
63 ise kabul edilen adaylara is teklifi icin &demeler, sigorta, kariyer planlan, emeklilik
planlari, sosyal haklar ve sézlesmeyi iceren kapsamli bir teklif paketi sunulmalidir.
64 ise baslayan adaylarin ik ginlerinde kimlik, ofis, is gerecleri, telefon, e-posta
adresleri gibi gereksinimleri hazirlanmis olmalidir.
65 Surec sonunda adaylara ise alim sureci ile ilgili degerlendirme anketi
uygulanmalidir.
66 SUre¢ sonunda adaylarla ise alim sureci ile ilgili degerlendirme gérismesi
yaplimaldir.
67 Secim gorUsmelerinde adaylardan rakipler ve isgucu piyasasi ile ilgili bilgi
ediniimeye de calisimalidir.
CEVAPLAYICI ILE iLGiLi BILGILER
Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
Yasiniz: ()25vealt ()26-35 ()36-45 () 46-55 ()56 ve Ustl
EGitiminiz: () Ikégretim () Lise () YUksekokul () Fakulte () LisansUstu
Mezun Oldugunuz BOIUM: ...oeviiiiiiiiice e
Bu kurumda calisma sureniz: ()2Yidan az ()2-=-5Yl ()6-10VI () 10'dan fazla
Kurumdaki Unvaniniz: ...,
E-mail Qdresiniz: ....ovvieiiiieeeee e
KURUM ILE iLGiLi BILGILER
KUrum Qdi: oo
Calisan Sayisi:
()50'den az () 101-200 () 501 -1000 () 2001 ve Uzeri
()51-100 () 201-500 () 1001 -2000
Faaliyet Alani: ...
Sermaye Yapist: () Yerli ( )Yabanci () Yerli- Yabanci Ortakhid

Anket tamamlanmistir. TesekkUr ederiz.
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