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Isletme Boltimii

Bilgi toplumu ve yeni ekonomi tartismalari nitelikli insan kaynaginin isletmeler icin en ¢énemli rekabet araci oldugu
gercegini vurgulamaktadir. Nitelikli insan kaynagini kazanma konusunda isletmeler arasinda yasanan rekabet, ise
alma siirecinin odagini isletmeden adaya dogru kaydirmaktadir. Tiirkiye ekonomisi 2001 yilindaki ekonomik krizin
ardindan bir bityiime strecindedir ve yakin gelecekte nitelikli insan giicti konusundaki rekabetin tilkemiz isletmeleri
icin de gindeme gelmesi beklenmektedir. Bu ¢aligmada, nitelikli adaylarin is basvurusunda bulunmalarimi ve
bagvuran adaylarin se¢im siireci boyunca memnun edilmelerini saglamak iizere ise alma strecinin yeni bir bakis
agistyla yeniden ele alinmasi gerektigi one siirilmektedir. Calismanin amaci, ise alim siirecinin pazarlama bakis
agisiyla ele alinarak ise almada aday odaklilik adiyla yeni bir kavramsal ¢ergeve gelistirilmesidir. Bu amagla yazin
taramast yapilarak kavramsal gergeve olusturulmus ve ise alma siirecinin agsamalart aday odakli bir yaklagimla
yeniden tanimlanmugtir.

Anahtar Sozciikler: Ise alma, personel bulma, personel segme, pazarlama, aday odakli ise alma.
MARKETING PERSPECTIVE AND CANDIDATE FOCUS IN STAFFING

Debates on the knowledge society and new economy emphasize the fact that the most important tool 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 study 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 to
construct a new conceptual framework named candidate focused staffing by reexamining the staffing process with
marketing perspective. The literature has been reviewed for constructing the framework and the staffing process
redefined by a candidate focus approach, to achieve this goal.

Key Words: Staffing, recruitment, personnel selection, marketing, candidate focused staffing.
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GIRIiS

Aday ve isletmenin bir istihdam iliskisi i¢inde bir
araya gelmelerini igeren karsilikli bir siireg olarak
tamimlan (Heneman vd., 2000, s. 4) ise alma; isgbren
ihtiyacinin belirlenmesi, yetenekli adaylarin bulunmasi
ve ise en uygun olanlarin secilmesi gibi asamalardan
olusmaktadir (Geylan, 1992, s. 90-100; Acar, 2000, s.
113-115).

Ise alma islevi, isletmelerin i¢ ve dis cevresel
kosullarindaki 6nemli gelismeler sonucunda insan
kaynaklart yoénetiminin en &énemli iglevlerinden biri
haline gelmistir.  Yeni yonetim ve d&rgiitlenme
yaklagimlari, yeni c¢alisma bigimleri, bireylerin ve
toplumun degisen beklentileri, gelisen teknolojiyle
birlikte giindeme gelen bilgi toplumu, yeni ekonomi ve
entelektiiel sermaye tartigmalart bir bitin  olarak
degerlendirildiginde, gerek akademik gerekse akademik
olmayan yazinda isletmeler arasinda nitelikli adaylar
elde etme konusunda yasanan rekabetin  ‘yetenek
savaglart’ boyutuna geldigi iddia edilmektedir
(Chiavenato, 2001, s. 349-351; Lengnick-Hall -
Lengnick-Hall, 2004, s. 44; Ferris vd., 1999, s. 388-394,
Tulgan, 2001, Woodruffe, 1999; Ahlrichs, 2000;
Michaels vd., 2001; Hiltrop, 1999, Trank vd., 2002;
Martin ve Voldoveanu, 2003).

Soz konusu rekabet, nitelikli adaylar tarafindan
tercih edilen bir isletme olmanin 6énemini artirmaktadir.
Yapilan arastirmalar nitelikli adaylarin isletme tercih
ederken en cok kurum kiltiri ve degerlerine 6nem
verdigini géstermektedir. Ucret vb. getiriler daha geri
planda kalmaktadir (Chambers vd., 1998, s. 48).
Dolayistyla isletmelerin {irtinlerini satmaya galistiklan
pivasadaki ~ kurumsal  imajlart  kadar, isgiici
pivasasindaki imajlan  da 6énem kazanmaktadir
Gelencksel olarak adaylarin “satic1”, isletmelerin “alic1”
olduklart isglcli pazarinda roller tersine dénmeye
baslamistir. Bilginin en ¢nemli yetenek haline geldigi,
miisterilerin yetenekleri ¢diillendirdigi, farkl nesillerin
bir arada bulundugu ve isyerine sadakat gibi
kavramlarin zayifladig1 bir yetenek pazarinda pazarlama
odakli bir ise alma stratejisi gelistirmenin 6nemi
artmistir  (Sears, 2003, s. 69-83). Cinku nitelikli
adaylarin isletmelere c¢ekilmesi ve elde tutulmasi
¢abalartyla tirtin ve markaya yonelik miusteri ¢ekme ve
elde tutma uygulamalart arasinda 6nemli benzerlikler
bulunmaktadir (Lievens vd., 2002, s. 581).

Bu g¢aligmanm amact ige alim stirecinin pazarlama
bakis agisiyla ele alimarak ise almada aday odaklilik
adiyla yeni bir kavramsal gergeve gelistirilmesidir. Bu
amagla yazmn taramast yapilarak kavramsal cerceve
olusturulmus ve ise alma siirecinin asamalar aday
odakl1 bir yaklagimla yeniden tanimlanmugtir.
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1. iISE ALMADA PAZARLAMA BAKIS ACISI

Ekonomik alanda rekabetin artmasi pazarlama ve
insan kaynaklari islevlerinin daha fazla
yakinlastirlmasim1 ve uyumlagstirilmasint gerektirmeye
baslamistir (Glassman ve McAfee, 1992, s. 52). Insan
kaynaklart ve pazarlama iliskisi alaminda yapilan
¢alismalar genellikle iki farkl bakis agisimin driiniidiir:
Calisanlara yonelik igsel pazarlama ve adaylara yonelik
digsal pazarlama yaklasimlari. Igsel pazarlama
yaklagimi igletmelerin ¢aliganlarini miusteri olarak kabul
eden bir yaklagimdir (Rafiq ve Ahmed, 1993; 1995,
2000; 2003). Isletmelerin pivasadaki musterilerine
yonelik digsal pazarlama faaliyetleri ise ise alma
uygulamalart  agisindan  degerlendirilebilir.  Igsel
pazarlamadakine benzer bigimde digsal pazarlamada da
adaylar ise alma siirecinin miusterileri olarak kabul
edilebilirler.

1.1. ise Alma Karmasi

Pazarlama ve ise alma iliskisinin her iki faaliyetin
temel bilesenleri agisindan iliskilendirilmesinde en fazla
kullanilan yaklasim, pazarlama yoneticilerinin hedef
pazari tatmin etmek tzere kullanabilecekleri faktérlerin
bilesimini ifade etmek iizere kullanilan ve pazarlama
karmas1 olarak ifade edilen uriin, fiyat, dagitim ve
tutundurma (McCarthy, 1964) ile bunlara sonradan
eklenen katilimecilar, ortam ve stre¢ (Rafiq ve Ahmed,
1995, s. 4-15) kavramlarmin ise alma faaliyetinin
bilesenleriyle eslestirilmesidir (Tablo 1).

Pazarlama karmasindaki #rtin veya hizmet ise
almadaki istir. Pazarlamada misteri ihtiyaglar,
beklentileri ve genel olarak pazarin 6zellikleri
anlagilmaya ¢alisilarak vyeni Urtin ve hizmetler
gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Aymi  sekilde insan
kaynaklart birimleri de birer uriin durumundaki isleri
misteri konumundaki adaylara pazarlamaya
¢aligmaktadirlar. Bunun igin igglicli pazarlarinin analizi,
doldurulmas1 gerekli pozisyonlar igin hedef kitlenin
belirlenmesi, bu kitlenin beklentileri ile sunulacak
¢alisma kosullarinin uyumlastirilmasi ve biitiin bunlarin
adaya en etkin bicimde sunulmasi gerekmektedir (Ryan
vd., 2000, s. 356).

Tablo 1: Pazarlama Karmasi ve ise Alma Karmasi
Elemanlar:

ll);:lz::;laasllna ise Alma Karmasi

Uriin Is, unvan

Fiyat Ucret, statii, diger olanaklar
Dagitim Personel bulma ¢abalari
Tutundurma Aday iliskileri yonetimi
Katilimcilar Ise alma gorevlileri

Ortam Ise alma ortarm

Siireg Ise alma siireci




Pazarlamadaki triin hayat egrisi yaklagimina benzer
bigimde birer iriin olarak islerin de hayat egrileri
bulunmaktadir. Siradan bir {retim hatti iscisinin
yapmas1 gerekenler gelisen teknolojiyle birlikte artip
karmagiklagmaktadir. Bu egilim butin is tanimlart igin
gegerli kabul edilebilir (Martin ve Franz, 1994, s. 41-
42). 1s gereklerinin degismesi ¢alisanlara yonelik
beklentileri de degistirmistir. Ustesinden gelinmesi
gittikce daha fazla yetenck gerektiren islerin artmasi s6z
konusu islerin adaylar i¢in daha cazip hale getirilmesi

geregini ortaya ¢ikarmistir. Isin adaylar igin cazip

kilinmast  i¢in  gesitli  yaklagimlar benimsenebilir.
Ozellikle bilgi toplumu isletmelerinin  entelektiicl
sermaye olarak kabul edilen nitelikli adaylar
isletmelere  c¢ekebilmeleri  igin  esnek  calisma

olanaklarim sunmalar1 gerckmektedir. Isin adaylar icin
cazibesinin artirilmasinin bir baska aracit da gergekgi is
sunumlarmin  kullamilmasidir, Gergekgi is sunumlar
adaylara isle ilgili tam ve dogru bilgilerin verilmesidir.
Bu sunumlar isin adaylar i¢in avantajli ve dezavantajh
yonlerini de igermelidir (Rosse ve Levin, 1997, s. 62).

Pazarlama karmasinin ikinci eleman olan fiyat ise
almada igle ilgili iicret ve diger katkilara karsihik
gelmektedir. Miisteriler satin alma kararlarmi verirken
sadece tirintn fiyatina degil, markasina, satildif1 yere,
satts sonrast hizmetine, saglayacagi ek faydalara,
kullanim kolayhgi, gortinisi ve kalitesi gibi genel
Ozelliklerine de bakmaktadirlar (Arnould vd., 2002, s.
347-348). Isletmenin sundugu kariyer gelistirme
olanaklari, egitim olanaklari, tcret ve yan o6demeler,
sosyal haklar, ¢alisma saatleri, g¢aligsma arkadaslar,
gitvenlik, gozetim bigimi ve diger ¢aligma kosullarn da
adaylarin is secerken goéz oniinde bulundurduklar:
faktorlerdendir (Schwab vd., 1987, s. 129-166).

Dagitim olarak ifade edilen pazarlama karmasi
elemani, irtinlerin satilacaklar1 yerleri ve bu yerlere
ulagtirilmalarin1  ifade etmektedir. Bunun ise alma
siirecindeki karsilifi personel bulma cabalandir. Ik
olarak isletmenin kimligi o6nemlidir. Hatta arttk “is
segme” kavramindansa “isletme secme” kavrami daha
revagtadir. Isletmenin imaj1, itibar, misyonu gibi
unsurlar da adaylarin tercihini etkilemektedir (Joyce,
2003, s. 77-84). Adaylar tercihte bulunurken tipki
miisteriler gibi hem fiziksel olarak isletmeyi, hem de
igletmenin  imajim  dikkate almaktadirlar.  Yine
igletmenin bulundugu sehir, sosyal ve kiltiirel ¢evre de
onemlidir. Ozellikle isletme imajinm is ve isletme
tercihindeki etkisi konusunda yapilmis ¢ok sayida
¢alisma bulunmaktadir (Gatewood vd., 1993, s. 414-
427; Riordan vd., 1997, s. 401; Herrbach, 2004, s. 76-
88). Ise alma siirecinin is ilanlarinin hazirlanmasi ve
isgiicii  piyasasmma  sunulmastyla  baslayan ve
basvurularin toplanmasi, aday havuzunun
olusturulmastyla sona eren personel bulma asamast bir
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iletigim siireci olarak yonetilmelidir.

Son pazarlama karmasi elemani da tutundurmadir.
Isletmelerin musterilerini elde tutma cabalarim ifade
etmektedir. Bu da ige alma siirecinin ikinci asamasi olan
personel  segimine  yonelik  faaliyetlere  karsilik
gelmektedir. Personel bulma siirecinde adaylarla
kurulan iletisimin segme siireci boyunca olumlu bigimde
yonetilmesi gerekmektedir. Segim gériismelerinin adil
ve diriist bicimde yapilmasi, zamaninda ve yeterli
geribildirim sunulmasi gibi tutundurmay: etkileyecektir.
Bu asamalarda adaylara verilecek mesajm igerigi
onemlidir. Adaylarla kurulan iligkinin niteligi yaninda
strekliligi de 6nemlidir (Price, 1996, s. 21; Ryan vd.,
2000, s. 355; Martin ve Franz, 1994, s. 36-49).

Dort klasik pazarlama karmast bilesenine sonradan
eklenen ii¢ bilesen olan katilimgilar, siire¢ ve isletmenin
faaliyet gosterdifi ortam da ayni bakis agisiyla ise alma
faaliyetiyle iligkilendirilebilir. Miisterilerle iligkilerin
isletme hedeflerine uygun sckilde yirttilebilmesinde
pazarlama ve satig elemanlarinin etkisi 6nemlidir. Aym
sekilde, ise alma siirecinde adaylarla kurulan iliskinin
onemi de ise almada, 6zellikle de personel seciminde
gorevli elemanlarm niteliklerini giindeme getirmektedir.
Gergcekten de ozelikle segim goriismelerini yuriten
insan kaynaklart ¢alisanlarinin personel se¢im stirecinin
basarisina  etkisiyle ilgili ¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir (Graves vd, 1995, s. 85-98; Connerley,
1997, s. 259-273; Kristof-Brown, 2000, s. 643-672). Bu
¢alismalarda hem aday agisindan hem de isletme
agisindan insan kaynaklari ¢alisanlarimin 6zellikleri
incelenmektedir. Adaylar agisindan 6zellikle segme
gorusmelerinde goriigmecilerin - cinsiyetleri, kisilik,
tutum ve davranglary, goriismeye hazirlikli gelmeleri
gibi konularin énemli olduklar belirlenmistir.

Son olarak isin yapildig1 ya da isletmenin faaliyet

gosterdigi ortam da ise alma uygulamalarinda
tartistimaya baslanan konulardandir. Bu konu sanal ise
alma uygulamalarindan segim siirecinin

gerceklestirildigi ortamin fiziki kosullarina, esneklik
uygulamalarindan insan kaynaklari birimleri
faaliyetlerinin tamamen dis kaynaklardan yararlanilarak
yerine getirilmesine kadar genis bir ¢ercevede
tartistimaktadir (Cappelli, 2001, s. 139-147; Thomas ve
Ray, 2000, s. 43-52).

1.2. ise Almada Pazarlama Kaynakh Diger
Yaklasimlar

Pazarlama karmast yaklasgiminin diginda sirket
imaji, marka degeri, mugsteri memnuniyeti, miisteri
iliskileri yonetimi ve pazar yonliilikk gibi bazi pazarlama
kavram ve yaklasimlarmi da ise alma uygulamalan
agisindan ele alan bazi ¢aligmalar da bulunmaktadir. Bu
konuda yapilmig ilk c¢alismalardan biri Highhouse vd.
(1999, s. 151-172) tarafindan yapilan sirket isveren



imaji1  konusundaki  ¢alismadir. Bu  c¢alismada
aragtirmacilar  belli bir sektérde adaylarm s
basvurusunda bulunduklart isletmeleri belirlerken ne
gibi faktorleri géz ontinde bulundurduklarini pazarlama
bakis acisiyla incelemiglerdir.

Bir baska calismada Cable ve Turban (2000)
adaylarin i arama ¢abalarini pazarlamadaki marka
degeri  yaklasimi  agisindan  ele  almuglardir.
Arastirmacilar igletme imajlarnin aday basvurularin
satin alinan iiriin markalar gibi etkileyecegi varsayimini
test etmigler ve adaylarin piyasada daha iyi tanman
sirketler hakkinda daha olumlu yargilar tagidiklarini
belirlemiglerdir. Hatta adaylarin yitksek prestije sahip
isletmelerde daha dusiik tcretlerle g¢alismaya razi
olduklar1 gérilmustir.

Marka degeri konusundaki bir baska o6nemli
arastirmact olan Collins’in Stevens ile yaptig1 calismada
(2002) igveren marka imaj1 konusunda énemli bulgular
ortaya konulmustur. Buna gore isletmeler adaylar
nezdindeki isveren imajlarini olumlu etkilemek ve
onlant isletmeye cekebilmek ic¢in tipki pazarlamadaki
pazarlama karmast gibi bir personel bulma karmasi
olusturmali ve bu karmayr etkin bir bi¢imde
yonetmelidirler.

Ise alma faaliyetinde pazarlama bakis agisinin
etkisiyle ise alma siirecinin misterisi konumundaki
adaylarin  memnuniyeti konusunda da caligmalar
yvapilmaktadir. Bu ¢alismalarda ise alma siirecinin
degisik  asamalarinda  adaylarin  beklentilerinin
kargilanmast ve memnuniyetlerinin gézetilmesi konulari
iizerinde durulmaktadir (Rynes vd, 1980, s. 529-542;
Ryan ve Ployhart, 2000, s. 565-606; Singer, 1993, s. 87-
94). Is goriismelerinde aday memnuniyeti konusuyla
ilgili Tirkiye i¢in gegerli bir 6lgek olusturmaya yonelik
yakin tarihli bir ¢caligma da bulunmaktadir (Kiiski vd.,
2003, s. 29-55).

Geligsen teknolojiyle birlikte wriin ve hizmetlere
deger katmamn araglarindan biri de miisteri iligkileri
yonetimi (CRM)’dir (Chan, 2005, s. 32). CRM’in genel
olarak insan kaynaklar1 yénetimindeki yansimasi galisan
iligkileri yénetimi olarak adlandirilmaktadir. Calisan
iligkileri yonetimi, birlestirici ig¢sel sistemler yoluyla
¢alisanlarin misteri ihtiyaglarim karsilamada gerekli
bilgilere en kisa siirede ulagsmalarina imkan veren, ayni
zamanda isletmenin ortak amaglarim gerceklestirirken
caliganlarin bireysel hedeflerini de karsilamaya ve
yonetmeye imkan veren bir sistemdir (Dogan, 2005, s.
260).

CRM’nin ise alma siirecindeki yansimasi da aday
iligkileri yonetimi olarak tammlanmaktadir (Snell,
2005). Aday iliskileri yonetiminin amact igletmenin
ihtivact olan niteliklere sahip yeterli sayida adaymn
bagvurmalarin1  saglamak ve ise alma slrecinin
tamaminda siire¢ nasil sonuglanirsa sonuglansin aday
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iizerinde olumlu bir izlenim birakarak isletmeye kars
sadakat veya saygi olusturabilmektir. Aday iligkileri
yonetimi kavrami bazi insan kaynaklari bilgi sistemi
yazilimlarini nitelendirmek i¢in kullamilmaktadir. 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.

Ise almada pazarlama bakis agisinin yansimasi olan
kavramlardan biri de pazar yonlilik kavramidir. Pazar
yonliilik yonetimsel bakis agisindan, miisterinin simdiki
ve gelecekteki ihtiyag ve tercihlerindeki degisime iligkin
bilgilerin toplanmasi, elde edilen bu bilgilerin
organizasyondaki  butin  departmanlar  arasinda
dagilimmin saglanmast ve pazara verilecek tepkinin bu
bilgiler dogrultusunda belirlenmesi ve uygulanmasidir
(Kohli ve Jaworski, 1990, s. 1-18). Benzer sekilde aday
yonli bir ise alma faaliyetinin merkezinde aday
bulunacak, isgiici piyasastyla siirekli bir iletisim
icerisinde olunacak, aday yonliulik sadece insan
kaynaklart birimince degil biitiin kurumca paylasilan bir
strateji olacak, ise almayla ilgili ar-ge faaliyetleri
gerceklestirilecek ve ise alma performansiyla ilgili
kriterler gelistirilecektir. Bu ¢alismada da boylesi bir
yaklagimin kavramsal g¢er¢evesi ortaya konmaya
calisilmagtir,

2.ISE ALMADA ADAY ODAKLILIK KAVRAMI

Ise almada pazarlama bakis agistyla yeni bir
kavramsal cer¢eve olusturulmasi, oncelikle ise alma
islevinin tim bilesenlerinin yeni bir bakis agisityla
yeniden tanimlanmasim gerektirmektedir.

2.1. ise Almada Aday Odakh Bakis Acisi

Cesitli  faktorlerin - etkisi altindaki ise alma,
karmasik bir islevdir. Ise alma islevini bitincil bir
bakisla degerlendiren gesitli ¢alismalar bulunmaktadir.
Bu konudaki 6nemli arastirmacilardan olan Barber
(1998), ise almanin temel bilesenlerini iletisim odakli
yeni bir bakis agistyla ele almistir.

Barber’in  bu konudaki yaklagimi ise alma
faaliyetinin sadece sirket ve aday O«elliklerinin karsilikl
olarak eslestirildigi bir stire¢ olarak algilanmamasi
gerektigidir. Ona gore ise alma faaliyeti adaymn bakis
acist dikkate alinmadan tam olarak anlagilamaz.
Gelencksel bakis agisi ise alma faaliyetini rgiitsel bir
ara¢ olarak gormekte, ise alma sirecinin mesaj
boyutunu ihmal etmektedir. Oysa ise alma siireci, ayni
ramanda taraflar arasmnda karsilikli bilgi aligverisinin
yapildig bir iletisim siireci olarak da kabul edilmelidir
(Barber, 1998, s. 3-0).



Tablo 2. ise Almanin Temel Bilesenleri
Taraflar
Adaylar
Isletmenin kendisi
Insan kaynaklar elemanlart
Danigmanlik firmalar1
Toplum
Faaliyetler
Hedef kitlenin belirlenmesi
Iletisim kanallarinin belirlenmesi
Mesajin iletilmesi
Secim siireci
Is teklifi
Idari islemler
Ciktilar
Cekicilik
Ise alinan adaylar
Ise alma sonrasi durumlar
Orgiitsel performans
Dolayl1 ciktilar
Cevre
Ig cevre
Dis cevre
Asamalar
Bagvuru saglama
Bagvuranlarin statiisiini siirdtirme
Is kabulii
Kaynak: (Barber, 1998, s. 15)

Bu ¢alismayla ise alma siirecine getirilmek istenen
yeni bakis agist ve Onerilecek model, biiyik olgiide
Barber’in ortaya koydugu yaklasimi temel almaktadir.
Buna goére ise alma siirecinin temel bilesenleri bes ana
baslik altinda incelenebilir: Taraflar, faaliyetler, ciktilar,
gevre ve asamalar (Barber, 1998, s, 6-13),

Taraflar, ise almada rol oynayan veya ise alma
faaliyetinden bir sekilde etkilenen aktérlerdir. Adaylar,
isletmenin  kendisi, insan kaynaklarl eclemanlari,
danismanlik firmalari ve son olarak da isletmenin
personel bulma siirecinde veya genel olarak yuriittigii
halkla iligkiler g¢abalarli sonuncuda olusan ve siirece
dogrudan veya dolayli etkide bulunan tigiinct sahislar,
yani toplum da ise alma faaliyetinin taraflan
arasindadir.

Ise alma islevi siirec icerisinde gerceklestirilen
cesitli  faaliyetlerden olusmaktadir. Ise alma ayni
zamanda karsilikli bir iletisim siireci olarak da kabul
edilerek bu faaliyetler su basliklar altinda ifade
edilebilirler: Hedef kitlenin ve iletisim kanallarinin
belirlenmesi, mesajin iletilmesi, anlagmanin yapilmasi
ve stiregteki idari islemler (Barber, 1998, s. 19-20).

Ise alma faaliyetinin giktilarl personel bulma ve
segme aclsindan iki  bélumde degerlendirilebilir.
Personel bulma g¢abalarinin en énemli amaci ve ¢iktisi
isletmenin c¢ekiciligidir. Isletmeye is basvurusunda
bulunan adaylar da personel bulma ¢abalarinin bir diger
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¢iktisidir. Bu adaylarin hem istenen niteliklerde hem de
en uygun sayida olmast gerekmektedir (Rynes ve
Barber, 1990, s. 290).

Personel segme c¢abalarmin ¢iktisi, ise alinmis
¢aliganlardir. Personel bulma stirecinde gosterilecek
basart uzun vadede c¢alismakta olan personele,
miisterilere ve yatirimecilara da yansiyarak isletmenin
performansina etkide bulunacaktir. Ayni sekilde, siireg
igerisinde igletmeyle iletisimde bulunan ise alinmamis
adaylar ve araci sirketler de sirket hakkinda baz1 bilgiler
edinmis olurlar. Kurumdan topluma dogru gerceklesen
bu bilgi akist da siirecin ¢iktilar1 arasindadir (Barber,
1998, s. 11).

Ise alma islevi siirekli defisen bir ¢evre icerisinde
yerine getirilmektedir. Isletmelerin bicimsel ve bigimsel
olmayan yapisi ile orgiitsel politikalar ve ¢alisma ortami
i¢ ¢evre faktorlerini olustururken; bireyler, toplum,
yasalar, teknoloji ve isletmelerin iginde faaliyet
gosterdikleri ekonomik yapi da dis gevre faktérlerini
olusturmaktadir (Wood ve Payne, 1998, s. 2-7; Dessler,

1997, 5. 9-13).
Ise almanmn son bileseni de ise alma siirecinin
asamalaridir. Barber (1998) bu asamalari

siniflandirirken Boudreau ve Rynes’in (1985) adaylarin
is arama strecindeki hareketliliklerini temel alan
yaklasimini kullanmistir. Buna gore ise alma faaliyeti
agisindan adaylar 1ii¢ farkli asamada ¢ farkh
haldedirler. Adaylar toplulugu hali, isletmenin is teklifi
sunabilecegi butiin adaylar ifade eder. Aday havuzu, is
i¢in isletmeye bagvuran adaylarin toplamindan olusur.
Segilen adaylar ise, ise alma siireci sonunda isletmenin
is teklifi sundugu adaylardir (Boudreau ve Rynes, 1985,
s. 354-366). Ise alma faaliyeti agisindan ilk asamada
adaylarin basvuruya tesvik edilmeleri, ikinci asamada
bagvuran adaylarin bu statiilerinin korunmast ve son
asamada da adayin sunulan is teklifini kabul etmesinin
saglanmasi énemli olmaktadir.

2.2. ise Almada Aday Odakhihgin Kavramsal
Cercevesi

Ise alma isleviyle ilgili ¢ok saylda ¢alisma yapilmis
ve ¢esitli modeller gelistirilmigtir. Bu alanda yeni bir
yaklagim ortaya koyabilmek icin s6z konusu yaklasimin
gegerli oldugu kavramsal gergevenin de belirlenmesi
gereklidir. Aday odakli ise alma yaklasiminin kavramsal
gergevesinin  siirlarinin - belirlenmesinde  &ncelikle
mikro ve makro bakis acilari arasinda bir tercihte
bulunmak gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 arastirmalart analiz seviyesi olarak
mikro ve  makro  bakis  acilart  ekseninde
siniflandirilabilmektedir. Makro bakis agis1 bir bitiin
olarak insan kaynaklarl stratejilerinin  yapistyla
ilgilenirken mikro bakis agist tek tek insan kaynaklar
iglevleri iizerinde durmaktadir (Wright ve Boswell,



2002, s. 247-276). Bu bakis agis1 bir insan kaynaklan
islevi olan ise almaya uyarlandiginda bir bitiin olarak
ise alma stratejilerinin yapistyla ilgilenen g¢alismalar
oldugu gibi ise alma siirecinin g¢esitli unsurlarim
inceleyen galigmalar yapildigt da goriilmektedir. Hatta
ise almayla ilgili yapilan yazin taramalarinda mikro
bakis acisiyla yapilmis c¢alismalarin agirlikta oldugu
iddia edilmektedir. Ancak ise almada yeni yaklasimlar
gelistirilebilmesi igin ise alma stirecini bir biutiin olarak
ele alan makro yaklasimlara daha fazla 6nem verilmesi
gerektigine de dikkat g¢ekilmektedir (Rynes, 1991, s.
399-444).

Ise almada aday odaklilik yaklastmi makro bakis
acisi temel almaktadir. Bu bakis agist her seyden dnce
ise alma siirecini bir biitiin olarak ele almakta ve ise
alma iglevini bir pazarlama faaliyeti olarak kabul
etmektedir. Pazarlama bakis agis1 ise almada temel bir
strateji olarak kabul edildifinde ise alma siirecinin
tamamen aday yonli olarak tasarlanmast gerekmektedir.
Adaylarin siiregten memnun olarak ayrilabilmelerinin
saglanabilmesi amaciyla adaylarla iliskilerin gerekli
teknik altyapinin da yardimiyla dikkatle yonetilmesi
onem kazanmaktadir.

Ise almada aday odaklilik yaklagim Barber (1998)
tarafindan onerilen basvuru saglama, se¢gme ve is
teklifinde bulunma asamalarini temel almaktadir. Ancak
bu 1i¢ asamaya Collins’in ¢esitli ¢alismalarida (Collins
ve Stevens, 2002, s. 1121-1133; Collins ve Han, 2004,
s. 685-717) kullandig1 bir 6n asama olan ‘personel
bulma o6ncesi asama’ da cklenmistirr Bu asama
adaylarin igletme hakkindaki algilarinin olustugu ve
etkili oldugu bir asamadir. Sonug olarak ise almada
aday odaklilik yaklasimi ise alma siirecini dort temel
asamada ele almaktadir: Personel bulma 6ncesi asama,
personel bulma asamasi, personel se¢me asamasi ve
personel se¢me sonrast asama. Bu asamalarin  her
birinde aday odakli olmay1 gerektiren ¢ok sayida farkh
faalivet gerceklestirilmektedir. Ise almada aday
odaklhiligin kavramsal cergevesini olusturan bilesenler
Sekil 1°de goriilmektedir.

2.2.1. Onciiller

Ise almada aday odakliligin énciilleri, aday odakli
ise almay1 gerektiren nedenlerdir. Bu nedenlerse i¢c ve
dis cevresel faktorlerdeki degismelerdir. Ekonomik,
toplumsal, bireysel, teknolojik ve yasal faktorlerdeki
degismeler isletmelerin  y6netim ve  6rgiitlenme
bigimlerini etkilemis (Clarke ve Clegg, 2000, s. 45-64)
ve diger isletme islevlerinde oldugu gibi insan
kaynaklar1 islevinde de yeni gelismeler meydana
gelmistir (Chiavenato, 2001, s. 21-23). Insanmn en
onemli rekabet dayanagi haline gelmesi bigiminde
Ozetlenebilecek bu degisimler ozellikle isletmelerin ise
alma alaminda nitelikli  ¢aliganlarin  isletmelere
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kazandirlmast  yoniinde bir  rekabeti
getirmigtir (Gardner, 2002, s. 225-237).

2.2.2. Aday Odakh Davramslar

giindeme

Aday odakli ise alma yaklagiminda aday odakli
davranislarla kurumlarin ise alma siirecinin herhangi bir
asamasinda aday odakli olabilecekleri davranislar
kastedilmektedir. Aday odakli ise alma streci dort
asamada ele alinmaktadir: Personel bulma Oncesi
asama, personel bulma agamasi, personel segme asamasi
ve personel segme sonrast asama. Bu dort asamanin her
birinin ¢iktilart bir sonraki asamanin basarisina etkide
bulunmakta, ise alma stirecindeki aday odakh
davraniglar ise bir bitiin olarak aday odakliligin
sonuclarina etkide bulunmaktadir. Ise alma siirecindeki
aday odaklh davramslar ‘aday odakli ise alim siireci’
baglig altinda ayrintili olarak agiklanacaktir.

2.2.3. Aday Odaklihgmm Sonuclari

Ise almanin isletmeler agisindan bazi amaglari
bulunmaktadir. Bu amaglarin belirlenmesi ise alma
surecinin ilk asamasidir. Personel devrinin azaltilmasi,
¢alisan performansinin artirtlmast, psikolojik
sozlesmelerin gelistirilmesi, is tatmininin artirilmasi,
doldurulan pozisyon basina maliyetlerin azaltilmasi, ise
alma stresinin azaltilmasi, ise alinan personelin
gesitliligi, basvuran aday sayist, aday havuzunun
kalitesi, adaylarin gesitliligi ve disitk se¢im orani, ayni
zamanda ise almanin degerleme kriterleri olarak da
kabul edilebilecek bu amaglarin en 6nde gelenleridir
(Breaugh ve Starke, 2000, 407-409). Gintimizde bu
amaglara personel bulma g¢abalarimin tamaminin sirket
genel amacglarma ve sirketin  imajma  katkida
bulunmasimt saglamak gibi unsurlar da cklenmistir
(Ergin, 2002, s. 66).

Ise almada aday odaklilik yaklastmi burada
belirtilen ¢ok sayida amagtan bazilarmi kapsamaktadir.
Ilgili yazinin da destegiyle bu amaglardan bazilar1 aday
odakli ise alma davranisinin sonuglar1 olarak kavramsal
gergeveye dahil edilmigtir. Bu sonuglar kurumsal ve
bireysel sonuglar olarak iki baslikta ele alinabilir.

2.2.3.1. Aday Odakhhgn Kurumsal Sonug¢lar

Kurumsal sonuglar aslinda bir anlamda kurumdan
cevreye yayilan kurumla ilgili bilgilerin toplamidir. Bu
bilgiler kurumla bir biitiin olarak veya bir isveren olarak
iligkilendirilebilir. Kurumsal itibar, kurumsal imaj ve
orgiitsel cekicilik bir biitin olarak kurumun sosyal
performansimt  ortaya koyan sonuglardir, Kurumun
igveren imaji, igveren marka degeri, isveren itibart ve
isveren farkindaligrysa kurumun istihdam saglayicilik
acisindan ne gibi 6zelliklere sahip olduguyla ilgili



|
PERSONEL BULMA IS(([)JNRIIJJ&S?&
IQ Konumlanma, medya % Kurumsal
ONCULLER segirpi, m?saj bigimi itibar, kurumsal
Yonetim ve igerigi, bagvuru imaj, orgitsel
Nz PERSONEL alma, teknoloji PERSONEL cekicilik
Orgitlenme | gllijlél}g/lsAI ﬂ Het?]?rglME igveren
tarz, Reklam ve eff:ﬂﬂ; Perform_anm_
Calisma halkla § > isveren imajt,
bigimleri, o ISE sayglve isveren marka
: iligkiler, nezaket, dederi. i
Karlyer. . :D sponsorluk, I:> ALMADA misafirer- deger, igveren
beklentileri, . . . ADAY alrper itibari, igveren
Toplumun ;fevifl: 1i§1§i/en ODAKLILIK Vzrlllk’ farkindali3
beklentileri, pes igﬁk 3_?_@{1 " _
Teknolojik tanstilar T kuﬁs 1 " BIREYSEL
gelismeler, yetenek a;'gl ball'llmc&'l . SONUCLAR
Yeni E-T olusturma PERSONEL SECME ! “;’1‘ CICIE, Aday
ekonomi, ' SONRASI mahremivet memnuniyeti,
Yasal | Geribildirim, teklif orgatsel
diizenlemeler | | paketi, ise alistirma, Q baglilik,
| stireg degerlendirme, orgitsel
i aday iligkileri yonetimi vatandaslik,
! 1§ tatmini
! ADAY ODAKLI DAVRANISLAR E
]

Sekil 1. ise Almada Aday Odakhiligin Kavramsal Cercevesi

bilgileri igermektedir (Cable ve Turban, 2001, s. 115-
163). Bu bilginin kurumdan adaya dogru olarak
aktarilmasi nitelikli adaylarin bagvuru karar1 vermesinin
ilk asamasimi etkilemektedir (Gatewood vd., 1993, s.
415-416).

Kurumsal sosyal performans; sosyal sorumluluk ve
kurumsal vatandaglik gibi yaklasimlart da kapsayan,
isletme-toplum-gevre  iliskilerini  belli  prensipler,
stirecler ve sonuglar ¢ergevesinde yorumlamaya calisan
bir model olarak tanimlanabilir (Wood, 1991, s. 691-
718). Kurumlarin hissedarlar1, miisterileri, ¢alisanlari,
toplum, dogal g¢evre gibi faktoérlere karst olan
sorumluluklarini ifade eden kurumsal sosyal performans
gerek ulusal gerekse uluslararast alanda  gesitli
kuruluslarca ol¢iilmekte ve kurumlararast 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 igletme performansi tzerinde
etkileri bulundugu belirlenmistir (Waddock ve Graves,
1998, s. 303-319). Kurumsal sosyal performansin
nitelikli adaylar igin isletmeleri daha cazip hale
getirdigiyle ilgili bulgular da mevcuttur (Turban ve
Greening, 2000, s. 254-280 ve 1996, s. 658-672,

32

Albinger ve Freeman, 2000, s.243-253; Backhaus vd.,
2002, s. 292-318).

Ise almayla iliskisi birinci boliimde agiklanan
kurumsal isveren imaj1, kurumun genel imajindan farkl
bir  degisken olarak ise alma  faaliyetini
etkileyebilmektedir.  Ozellikle holding bigiminde
yapilanan ve farkli sektorlerde farkli markalarla rekabet
eden kuruluslar her bir markanin imajiyla ilgili ayrn ayn
halkla iliskiler kampanyalar1 diizenlenmek
durumundadirlar.  Sirket isveren imaji ise tek tek
markalardan ziyade bir biitiin olarak holding veya sirket
gruplart i¢in olusturulabilir (Omegin Domestos igin
¢alismakla Unilever icgin g¢aligmak adaylar tarafindan
farkli algilanacaktir). Bu g¢abalar kurumun bir isveren
olarak imajiny, itibarini ve fark edilirligini artiracaktir.

Ise almada aday bakis agismin gozetilmesiyle bir
biitin olarak kurumun ¢ekiciliginin artirilmasinin;
adaylarin is basvurusunda bulunma egilimleri kadar is
teklifini kabul etme, kurumu tanidiklarina tavsiye etme,
tekrar is basvurusunda bulunma, kurumun irtnlerini
satinalma, kurum aleyhine dava agma ve is bagvurusunu
geri alma egilimlerini de olumlu etkileyebildigi
belirtilmektedir (Hausknecht vd, 2004, s. 644).



2.2.3.2. Aday Odakhhgin Bireysel Sonuclar:

Ise alim faaliyetinin bazi sonuglari da bireysel
niteliktedir. Bunlarin en énemlisi aday memnuniyetidir.
Aday memnuniyeti gerek ise alimmig gerekse
reddedilmis  adaylar  agisindan  kurumla  ilgili
algilamalar1 dogru yénetebilmek bakimindan énemlidir
(Kiiskii vd, 2003, s. 29-30). Streg sonunda ise alinmig
adaylarin kurumu benimseme derecelerini ifade eden
orgiitsel baghliklar, kurumun tanimli beklentilerinin
iizerinde gonulli bir ¢alisma performansim ifade eden
orgiitsel vatandaslik davramglan ve bireyin yaptif isi
sevime derecesini ifade eden is tatmini ve performanslart
da ise alma siirecinin diger bireysel ¢iktilandir. Biitiin
insan kaynaklar1 uygulamalar gibi ise alma siirecinde
adayla kurulan iligkinin niteliginin de ise alma siirecinin
basarisim etkiledigiyle ilgili birgok ¢aligsma yapilmigtir
(Tles vd., 1990, s. 147-157;, Moser, 2005, s. 188-197,
Van Latham ve Leddy, 1987, s. 230-235).

Ise almada aday odaklilik davranisinin sonuglari bir
biitin olarak ise alma faaliyetinin basarismin
gostergeleri oldugu kadar ise alma siirecinin ilk agamasi
olan personel bulma éncesi asamaya etkileri bakimindan
da onemlidir. Ozellikle kurumsal ¢iktilar dogrudan
nitelikli adaylarin is bagvurusunda bulunma egilimlerini
etkilemektedir. En ¢ok caligmak istenilen igletmelerle
ilgili siralamalar bitiin diilnyada oldugu gibi tilkemizde
de yapilmaya baglanmigtir. Daha ¢ok ise almmis
adaylarmn siirecle ilgili algilamalartyla olusan bireysel
¢iktilar ise ise alma siirecini kurumsal ¢iktilar kadar
olmasa da kulaktan kulaga yayilan soOylentiler
aracilifiyla dolayli olarak etkilemektedir. Bir isletmeye
is bagvurusunda bulunan adaylarin en az dortte birinin
basvuru 6ncesi ve sonrast o igletmede ¢alisan birinden
isletmeyle ilgili bilgi aldigina dair bulgular mevcuttur
(Rynes wvd., 1991, s. 515). Ancak aday odaklilik
davranigi agisindan asil 6nemli olan aday odaklilig
dogrudan etkileyen kurumsal sonuglardir. Bu nedenle
aday odaklihiga iliskin kavramsal ¢er¢evede kurumsal
somuglarin etkisi diiz ¢izgiyle, bireysel ¢iktilarin etkisi
ise kesikli ¢izgiyle gosterilmistir.

3.ADAY ODAKLI iSE ALMA SURECI

Geleneksel ise alma siireci insan kaynaklari
planlamasi, is analizleri, personel bulma, personel
segme asamalarindan olusmaktadir. Bu asamalara ise
aligtirma asamast da eklenebilir. Aday odakli bir ise
alma stirecinin ortaya konulabilmesi iginse siirecin
igsletmelerce aday odakli davranilabilecek béliimlerine
odaklanilmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle aday odakli
ise alma streci isletmelerin ise alma strecinde aday
odakli davranislar gosterebilecekleri dort temel asamada
incelenmistir.
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3.1. Personel Bulma Oncesi Asama

Aday odakli ise alma yaklagimi agisindan personel
bulma Oncesi asamada gerceklestirilecek faaliyetlerin
temel amact olumlu bir igveren imaj1 olusturmaktir
(Ewing vd., 2002, s. 12). Geleneksel ise alma
stireclerinin  adaylart distan ige kazanma yaklasimi
yerini adaylarin igten disa yayilan bir igveren imaji
yoluyla isletmeye g¢ekilmesi yaklagimina birakmaktadir
(McKenzie ve Glynn, 2001, s. 23). Bu nedenle
isletmelerin gerek personel bulma Oncesi dénemde
gerekse personel bulma asamasinda kurumsal iletisim
cabalarim yoénlendirmek tizere pazarlama ve halkla
iligkiler uzmanlarindan yardim almalar 6nerilmektedir
(Ahlrichs, 2000, s. 62-63).

Kurumlarin tammnirliklarini artirmak i¢in reklam ve
halka iligkiler kampanyalar diizenlemeleri, sponsorluk
faaliyetlerinde bulunmalari, hedef kitleyle yakin
iligkilerde bulunarak kurum hakkinda olumlu séylentiler
olusmasint saglamalar1 ve sadece genel olarak kurum
icin degil kurumdaki is imkanlart ve c¢alisma
kosullariyla  ilgili de  tamitim  faaliyetlerinde
bulunmalarinin daha nitelikli ve fazla sayida aday1 is
basvurusunda bulunmaya isteklendirecegi
belirtilmektedir (Collins ve Han, 2004, s. 688-691; Han
ve Collins, 2002, s. 4-10).

Isletmelerin genel tamtimlarmin yaminda 6zellikle
hedeflenen kitlelere yénelik olarak bazi  tanitim
¢alismalarinda bulunmalart da aday odaklilik agisindan
onemlidir. Universitelerin kariyer giinlerine miimkiinse
o okullardan mezun ¢alisanlarla aktif bigimde katilmak,
ogrenci  kuliplerinin  desteklenmesi, 6frencilerin
katildiklar1 faaliyetlere finansal destek saglanmasi gibi
uygulamalar isveren imajim olumlu etkilemektedir (Poe,
2000, s. 68).

Insan kaynaklar ve kariyer konulu konferanslarda
sunumlar gergeklestirmek, kariyer konulu is diinyast
odulleri igin rekabet etmek, is dinyasini konu alan
medya program ve yayinlarinda yer alarak kurumun
kariyer  imkanlarim1  yansitmak, ¢esitli medya
ortamlarinda kuruma is basvurusunda bulunmaya davet
eden genel amagcl ilanlar yayinlamak da personel bulma
oncesi asamada etkili aday odakli stratejiler arasindadir
(Ahlrichs, 2000, s. 58-60).

3.2. Personel Bulma Asamasi

Personel bulma asamasimnin en Onemli amaci
bagvuru saglamadir. Bunun i¢in dogru hedefe dikkat
¢ekici bigimde, yeterli bilgi sunulmalidir. Alinacak
bagvurularin istenen nitelik ve nicelikte olmasi
onemlidir. Nitelikli adaylarin kuruma kazandirilmasi
acisindan oncelikle temel strateji olarak personel
bulmanin sadece belli pozisyonlart doldurma amacglh
olmaktan ¢ikarilarak mumkiin oldufunca ¢ok sayida
nitelikli adayla, sadece iletisim degil, iliski kurulmast ve



strdiiriilmesi anlaminda ele alinmast gerekmektedir
(Hiltrop, 1999, s. 424).

3.2.1. Hedef Kitlenin Belirlenmesi

Bu asamada temelde insan kaynaklar1 planlamalar
ve 13 analizlerine bagli olarak bir hedef kitlenin
belirlenmesi  gerekmektedir. Pazarlamadaki pazar
boélimlendirme yaklagimina benzer sekilde basvuruda
bulunmalar: istenilen adaylarin sahip olmasi gereken
niteliklerle ilgili kriterler belirlenebilir. Rakip firmalarin
yetenekli adaylarnt cezbetmek i¢in yaptiklarina yonelik
bir rekabet analizi ve kurumun rakiplerinden farkl ve
iistiin yénlerini 6ne ¢ikaran bir konumlandirma stratejisi
uygulanmalidir (Martin ve Franz, 1994, s. 43; Sears,
2003, s. 108).

Hedef kitlenin mumkiin oldugunca kugik bir
sekilde bolumlendirilmesi hem personel bulma 6ncesi
dénemde hem de personel bulma asamasinda basvuru
saglamaya yonelik faaliyetlerden daha az ¢abayla daha
fazla verim alinmasini saglayacaktir. Diger yandan
hedef kitlenin belirlenmesinde belirlenecek sinirlamalar,
oregin eski calisanlar, emekliler, engelliler, farkli
sektorlerde ¢alismis olanlarin  baslangigta elenmesi
yetenekli adaylarin kagirilmasima da neden olabilecektir.
Bu nedenle hedef kitlenin belirlenmesinde temel
alimacak kriterler 6nem tagimaktadir (Fein, 2000, s. 17-
23).

3.2.2. Hedef Kitleyle Iletisim Kurulmas:

Hedef kitlenin belirlenmesinin ardimdan bu kitleye
mesajin iletilmesi i¢in kullanilacak iletisim kanallarimin
belirlenmesi ve yonetimi 6nem kazanmaktadir. Hangi
kaynaklardan eleman temin edilecegine dair kararlar
daha cok ise alma faaliyetinin performanst, yani isletme
acisindan  degerlendirilmektedir.  Aday  odaklilik
acisindan s6z konusu personel bulma araglarinin
tercihinden ¢ok tercih edilen araglarin yonetimi 6n
plandadir. Pazar béliimlemesiyle belirlenen aday
dilimlerinin her birine ulagilabilmesi i¢in hangi iletigim
kanallarimin  kullanilabilecegi tzerinde durulmalidir
(Michaels vd., 2001, s. 81-88).

Personel bulma araclar1 adaylara isle ilgili bilgilerin
aktarildig1 ortamlar olarak kabul edildiginde, ise alma
strecinin genelinde oldugu gibi personel bulma
asamasinda da adayla iletisim igin tercih edilen
yontemin zenginliginin, yani tamidik onerileri, kariyer
ginleri, telefon gérigmeleri gibi miimkin oldugunca
ylz yiize iletisim kurulan yontemlerin aday agisindan
daha cezbedici oldugu belirlenmigtir (Allen vd., 2004, s.
147). Aday odaklilik agisindan bakildigindaysa adaylar
is bagvurusunda bulunmaya davet eden personel bulma
araglarinin iki niteligi; bigim ve igerigi 6n plana
cikmaktadir. Is ilanlar1, brosiirler, mektuplar, e-postalar
ve web siteleri gibi araglar hem dikkat ¢ekici hem de
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bagvuruda bulunmaya yoéneltici bir bigime ve gerek
islup gerekse adaya sagladigi bilgi miktar agisindan
zengin bir igerige sahip olmalidir (McCarter ve R.
Schreyer, 2000, s. 44-47; Barber, 1998, s. 38-39).

3.2.3. is Basvurularimin Alinmasi

Hedef kitleye mesajin ulastirilmasimin ardindan is
bagvurularinin toplanmasi asamasina gecilmektedir.
Gerek yazili olarak gerekse web siteleri araciligiyla
alinan bagvurularda aday odaklilik agisindan éne ¢ikan
ozellikler benzerlik gostermektedir. Adaylar basvuru
i¢gin  basvuru formlann kullanmaktadirlar. Basvuru
formlan se¢im goriismelerinden sonra igletmeler icin en
onemli ikinci ise alma aracit durumundadirlar (Wood ve
Payne, 1998, s. 73-75). Bu formlarin tasarimi son derece
onemlidir. Adaylardan bagvuruda istenen bilgilerin
gercekten gerekli bilgiler olmast 6nemlidir. Omegin
‘giin ay ve yil olarak ilkokulu bitirme tarihiniz’ gibi
hem hatirlanmasit zor, hem de gereksiz bilgilerin
istenmesi aday algilamasini olumsuz
etkileyebilmektedir. Yine formun ¢ok uzun olmamasi,
istenen bilgilerin sonuca odakli olmasi isletmenin de
adaymn da isini kolaylastirabilecektir. Ornegin isin
geregi olarak uzun ve degisken ¢alisma saatlerine uyum
saglayabilecek pozisyonlar i¢in basvuranlara ‘daha énce
calistifiniz isyerleri’ gibi bir soru yerine ‘daha énce
degisken saatlerde ve yogun olarak ¢alistifiniz isleri
siralayimiz” gibi sorular yoneltilebilir (Glassman ve
McAfee, 1992, s. 54).

Sorulan sorularin kisi mahremiyetine aykir
olmamast, aywrimciik unsurlart igermemesi, kigisel
bilgilerin gizli tutulacagina dair yazili politikalarin
adaya bildirilmesi (Nye, 2002, s. 224-232), basvurularin
alindigma dair aninda geribildirim alma, adaylara belli
stirelerle 6zgeemis giincellemelerinin hatirlatilmasi, web
sitesinin kullanici dostu ve islevsel bir mimariye sahip
olmast da adaylart memnun eden ve aday havuzunu
isletme acisindan dinamik tutan &zellikler arasindadir
(Joinson, 2001, s. 1-4).

3.3. Personel Se¢me Asamasi

Personel segme asamasinda genellikle basvurular
belli kriterlere goére elenmekte, belirlenen adaylar
isletmeye davet edilmekte, yapilan test ve gorismelerle
ise alinacak adaylar belirlenmektedir. Bu asama adayla
kisisel iletisimin en yogun olarak yasandifi asamadir.
Siire¢ boyunca aday odaklilik agisindan 6nemli olan
nokta adaylarin sire¢ boyunca isi kabul etme
egilimlerinin canli tutulmasi ve ise alinmasalar dahi ise
alma sirecinden mumkiin oldufunca memnun olarak
ayrilmalarinin ~ saglanmasidir.  Ctinkii  bu  stirecte
isletmeler gibi adaylar da zamanlarini, paralarini ve
enerjilerini harcamaktadirlar (Barber, 1998, s. 53).



3.3.1. Adayla Ilk iletisim

Adaylarin is gorismelerine ¢agrilmalan adayla
dogrudan iletisim kurulan ilk asama olarak kabul
edilebilir. Bu asamada éncelikle adayla yapilan telefon
goriismesinin  islubu ve igerigi 6nem tasimaktadir.
Arayan kisi isletmeyi temsil eden ilk kisidir. Ik olarak
adaymn o anda telefon gériismesi yapmaya uygun olup
olmadigindan baglanmasi, agik anlagilir bir islupla is
gorugmesine davet edilmesi, ilk gelis i¢in gerekli ve

yeterli bilginin verilmesi, miimkiinse strecin ilk
agsamalart hakkinda Ikisa bilgiler verilmesi aday1
memnun edecektir.

Karsilasmalar1  halinde zor durumda kalacak

adaylara farkli zamanlarda randevu verilmesi, c¢aligan
adaylar i¢in mesai saatlerine uygun randevularin
ayarlanmasi, isletmeye gelmek istemeyen adaylar icin
isletme diginda randevu ayarlanmasi, goriismeye davet
edilenlerin yol {icretlerinin karsilanmasi, isletmeye
vardiklarinda geleceklerinin biliniyor olusu, ise alma
gorevlilerince karsilanmalari, kisa siirede isletme iginde
uygun bir yere alinmalart gibi uygulamalar aday
odaklilik acisindan onemli misafirperverlik
davraniglaridir ve adaylarin ilk izlenimleri agisindan
olumlu algilamalar olusturacaktir (Rynes vd., 1991, s.
502; Eldem, 2003, s. 54-55; Sevingel, 2005, s. 25).

Eger adaylardan isletmeye ilk gelislerinde bazi
formlar doldurmalart istenecekse bununla ilgili fiziksel
arag ve gereglerin hazir tutulmast gerekmektedir
(Telman ve Tiretgen, 2004, s. 209-210). Isletmeye ilk
geliste doldurulan formlarin igeriinin daha once
adaydan istenmis bilgiler olmamasi 6énemlidir.

Adaylarin stre¢ boyunca misafirperverlik anlayist
icinde agirlanmalari, sirecin uzamast durumunda
yemekler ve ara ikramlar sunulmasi, adaylarin
beklemeleri i¢in 6zel yerler hazirlanmas1 aday
memnuniyetini artiracaktir (Taylor ve Bergmann, 1987,
s. 283). Baz1 isletmeler 6zellikle nitelikli adaylar icin
stire¢ boyunca adayin strekli olarak muhatap olacag:
miigteri  temsilcisi  benzeri  aday  temsilcileri
gorevlendirmektedirler.

3.3.2. Se¢im Goriigmeleri

Gorisme asamasinda aday odaklilik agisindan
onemli olan faktorler gorusmeciler ve gorusme siireciyle
ilgili  ozellikler  seklinde iki  bashk  altinda
degerlendirilebilir.

3.3.2.1. Goriismecilerle ilgili Ozellikler

Oncelikle gorismeye katilacak kisilerin  dogru
belirlenmesi  6énemlidir. Baz1 durumlarda 6zellikle
tecritbeli adaylarin geng goértismecilerle karsilasmaktan
rahatsiz olmalar1 séz konusudur. Adaylarin bilgi ve
birikimlerine uygun ve mumkiinse ¢esitli demografik
ozelliklere sahip goriismeciler adaylar tarafindan daha
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olumlu karsilanacaktir (Breaugh ve Starke, 2000, s.
414). Gorigmecilerin = hazirlikli - olmalan, fiziksel
ozellikleri, nazik ve ilgili bir tutum takinmalan,
adaylarla kaliteli bir iletisim kurmalarn da aday
memnuniyetini artiracaktir (Yaman, 2005a, s. 106-110;
Kiiskii vd. 2003, s. 33). Ozellikle ilerleyen asamalarda
goriismelere  insan  kaynaklart  birimi  disindan
katilabilecek yoneticilerin de aday odaklilik vizyonunun
paylastyor olmalar1 ¢nemlidir (Tulgan, 2001, s. 74-75;
Fein, 2000, s. 122). Gorugmeye katilan kisiler
gorismeyi ‘memur zihniyeti’yle veya ‘profesyonel’ce
bir eylem olarak degil iki yonlii bir iletisim siireci olarak
gerceklestirmelidirler (Lupton, 2000, s. 48-68; Rosse ve
Levin, 1997, s. 59-60). Ozellikle yeterli egitim ve

tecriibeye sahip olmayan gérismecilerin = kisisel
tutumlarindan  kaynaklanan sorunlarin engellenmesi
amactyla gorugmelerin miimkiin oldugunca

yapilandinlmig gériigmeler bigiminde gergeklestirilmesi
onerilmektedir Mamatoglu, 2000, s. 98-107).

Gorusmelerde adaylar ve goériigmeciler birbirlerini
etkilemek tizere bazi yontemler kullanmaktadirlar
(Gilmore ve Ferris, 1989, s. 557-564; Silvester vd.,
2002, s. 59-76). Bu yontemler taktik veya stratejik
nitelikte olabilecegi gibi olumlu bir imaj olusturmaya
veya imaj1 korumaya yonelik de olabilirler (Tedeschi ve
Meblburg, 1984, s. 31-58). Aday odaklilik agisindan
bakildiginda goérismeci tarafindan adayin ve/veya
kurumun 6viilmesi, yaklasgimlarimin paylasildigimin
ifade edilerek adayla yakinlik kurulmasi, ortak
karsitliklar veya ilgi alanlart hatta tanidiklar aracilifiyla
adayla benzesen yonler kesfedilmeye ¢alisilmasi, adayin
kurum i¢in uygun 6zelliklerinin 6ne ¢ikarilmasi, adayla
olumlu bir beden dili iletisiminin kurulmast gibi
yontemler kullanilabilir. Bu yoéntemlerin her birinin
adaylarin kuruma bakisini olumlu etkiledigini ve isi
kabul etme egilimlerini artirdig belirlenmistir (Stevens
ve Kristof, 1995, s. 587-606; Kristof-Brown vd., 2002,
S. 27-46.

3.3.2.2. Goriismeyle ilgili Ozellikler

Goriismeci Ozellikleri yaninda i3 gortsmelerinin
genel yapisiyla ilgili ozellikler de aday odaklilig
ctkilemektedir. Oncelikle goriisme yapilan ortamin
fiziksel oOzellikleri, oturma bigimi, goériisme sirasinda
yapilacak ikramlar, goriismenin c¢esitli nedenlerle
bolunmesi, ¢ok kisa ya da uzun siirmesi, adayla yapilan
gorigme sayismnin fazlalifi gibi faktorler gortismenin
bicimsel yapistyla ilgili ilk akla gelen &zelliklerdir
(Sevingel, 2005, s. 25; Telman ve Tiretgen, 2004, s.
212-215).

Is gorusmelerinin  adaylar tarafindan  nasil
algilandigryla ilgili olarak yapilan caligmalarda aday
odaklilik agisindan is gériismelerinin aday beklentilerini
de gozeten, diriist ve adil bir yapida olmast gerektigi



ortaya konmustur (Ryan ve Ployhart, 2000, s. 565-606;
Arvey, 1992, s. 331-340; Singer, 1993, s. 87-94; Folger
vve Cropanzano, 1998, s. 87, Gilliland, 1993, s. 694-
723). Is gorismelerinin incelemesinde aday odaklilik
acisindan en uygun ¢ergeve Derous ve DeWitte (2001)
tarafindan gelistirilen sosyal stre¢ yaklasimidir. Bu
yaklagima goére is gorusmelerinin aday odaklilik
acisindan en o6nemli ozellikleri yeterli bilgi icermesi,
kattlimcilik, agiklik, seffaflik, geribildirim, adalet,
nezaket ve mahremiyete saygt bagliklari altinda ifade
edilebilir.

Goriisme ve se¢im siirecinde adaylarin katilhmina
ve stre¢ Uzerinde kontrol saglamasimna imkan taniyan
yontemler kullanilmalidir. Ornegin uygulanan testler
iizerinde yapilan bir arastirmada adaylann yiiz yiize
gorusmeleri kagit-kalem veya bilgisayar kullanilan
testlere tercih ettiklerini gostermektedir (Macan vd.,
1994, s. 715-738; Gilliland, 1993, s. 705). Adaylar
uygulanan sec¢im siirecini ve kullanilan yéntemleri
yargilayabilmelidirler. Ayni sekilde uygulanan testlerin
amaca uygunlugu, degerleme kriterleri ve sonuglar: da
adaylarla paylasiimalidir. Boylesi seffaf bir stregte
adaylar kendilerini daha rahat hissedecekler ve
Olciilmek istenen ozelliklerini daha rahat
sergileyebileceklerdir (Derous ve DeWitte, 2001, s.
331). Se¢im testlerinin  igletmenin  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 saglanmasi1 agisindan o6nem tasimaktadir
(Telman ve Turetgen, 2004, s. 43-44).

Gerek goriusmeler gerekse testler sirasinda adaylara
geribildirim  saglanmalidir. Goriisme  sirasinda
geribildirim saglanmasi1 adaylara tecriibeli goriigmeciler
tarafindan danigmanlik yapilmast anlamina gelebilecegi
gibi adayin goriigme sirasinda ortaya ¢ikan 6zellikleriyle
baglantili olarak bagvurdugu is i¢in uygun olmasa bile
baska pozisyonlar i¢in bagvurabilmesine veya gelecek
kariyerini aldif1 geribildirime gére planlayabilmesine
yardimct olabilecektir (Yaman, 2005a, s. 105).

Gorusmeciler ve adaylar arasinda gergeklestirilen
secim gorusmeleri siirecin insan iliskileri boyutuna da
ayri bir ¢6nem kazandirmaktadir. Adaylara uygun
bicimde hitap edilmesi, adayla ilgili bilgilerin 6nceden
gozden gecirilmesi, adayin ayakta karsilanmasi, siireg
boyunca guven veren, saygili, nazik, iyi niyetli bir
tutum takinilmast olumlu tutum ve davramglardir.
Goriismecilerin kendi aralarinda fisildagsmalan, ilgisiz
seylerle ugrasmalari, disaniya ¢ikip gelmeleri, telefon
gorigmesi yapmalari, bir seyler yeyip-icip adaylara
ikram  etmemeleri, adayla tartigmalari,  adayi
yargilamalari, gergin ve telash davranmalari ve boylesi
durumlar i¢in 6ziir dilememeleriyse iilkemizdeki ise
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alma uygulamalarinda da sik rastlanan olumsuz tutum
ve davramglara érnek verilebilir (Yaman, 2005b, s. 31-
36, Telman ve Tiretgen, 2004, s. 221-223; Eldem,
2003, s. 54-55).

Gortugmeler sirasinda veya secim testlerinde sorulan
sorularin  veya  kullamilan  yontemlerin  kisisel
mahremiyeti ihlal edici nitelikte olmamast da aday
odaklililk  agisindan  6nemlidir. Kisilerin  medeni
durumlarimin  aynintili  olarak sorgulanmasi  (Neden
bosandimiz?)  veya  kisisel  gelecekleriyle ilgili
planlamalart  (Jki 'yil icinde evlenmeyi veya cocuk
yapmay! digsiiniyor musumiz?) hakkindaki sorular da
mahremiyete aykirt olarak kabul edilebilir. Genel
anlamda personel se¢me siirecinde isletmelerin aday
hakkinda ihtiya¢ duyduklan bilgilere ulasabilmeleri
hakkr ile adaylarin mahremiyetlerine saygr duyulmasi
haklar1 arasinda bir dengenin gozetilmesi gerekmektedir
(Connerley vd., 2001, s. 1-13),

Sonug olarak isgiicii piyasasinin degisen yapisiyla
bagli olarak isletmelerin adaylarla iliskilerinin ise alma
strecinin tamaminda oldugu gibi personel secme
asamasinda da sadece psikolojik temelleriyle degil,
sosyal bir siireg olarak da ele alinmast ve tiim taraflarca
diirtist ve adil olarak tanimlanacak bicimde yonetilmesi
gerekmektedir. Personel segme asamasinin bir kisminin
arac1 firmalar tarafindan gerceklestirildigi durumlarda
bu firmalarin uygulamalarinin sonuglarinin  sonraki
asamalarda asil firmaya da yansiyabileceginden dolay1
burada belirtilen olgliler gercevesinde aday odakl
oldugunun denetlenmesi de ¢nem tagimaktadir (Hiring
and Keeping, 2002, s. 38-40; Rosse ve Levin, 1997, s.
70).

3.4. Personel Secme Sonras1 Asama

Personel se¢me kararmmin verilmesinin ardindan
aday agisindan iki farkli durum bulunmaktadir; Aday
reddedilmistir ya da kabul edilmistir. Aday odaklilik
agisindan ise alma stireci heniiz tamamlanmadigindan
her iki durum igin farkli aday odakli davraniglar
geligtirilmelidir. Bu iki durumun yam sira aday
agisindan nasil  sonuglanirsa sonuglansin  igletme
agisindan  strecin  degerlendirilmesi de  6nem
tasimaktadir.

3.4.1. Reddedilen Adaylarla iletisim

Oncelikle siire¢ aday agisindan ister olumlu ister
olumsuz somuglansin en onemli davranmis adaya
zamaninda ve etkili  geribildirim  verilmesidir.
Geribildirimin yapilmamas: veya geciktirilmesi adaylar
agisindan ise alma siirecinde en ¢ok karsilasilan
olumsuzluklardan biridir (Ryan ve Ployhart, 2000, s.
587). Reddedilen adaylara yapilacak geribildirimin
zamanlamasi kadar igerigi de énem tagimaktadir. Adaya



neden reddedildigi ile ilgili durumuna uygun bir
bigimde ag¢iklamalarda bulunulmasi adayin ise alma
strecini daha adil bulmasina etkide bulunmaktadir
(Gilliland vd., 2001, s. 669). Gercek zamanli bir
geribildirim i¢in adaylarm durumlarnyla ilgili bilgi
alabilecekleri bir telefon sistemi veya internet tabanli bir
durum takip cizelgesi hazirlanmast da dusiinilebilir.
Gorugme strecinin herhangi bir agamasinda reddedilen
adaylara geribildirimle birlikte tesekkiir anlaminda
kiigiik bazi hediyeler verilmesi gibi yontemler de
reddedilen adaylarda olumlu izlenim birakmak amaciyla
kullamlabilmektedir (Johnson, 2001, s. 104).

Reddedilen  adaylarla  kurulacak  iletisimin
niteliginin buginiin bilgi ve iletisim ¢aginda ise alma
stirecinin kurumsal sonuglar {izerinde dogrudan etkisi
bulunmaktadir. Isletmenin en ¢ok calisiimak istenen
isletmelerden biri olabilmesi i¢in bu asamay1 da her iki
tarafin da kazanabilecegi aday odakli bir bakis agisiyla
yonetmesi gerekmektedir.

3.4.2. Kabul Edilen Adaylarla iletisim

Ise kabul edilen adaylar  konusundaysa
geribildirimin niteliginden ¢ok is teklifinin niteligi éne
¢tkmaktadir. Ise alinmasina karar verilen adaylarin isi
kabul etmeleri i¢in yapilacak teklifin aday odaklilik
acisindan o6nemli olan yonii, isletmelerin kurumsal
olarak bir is teklif paketi olusturmus olmalaridir. Bu
pakette iicret ve yan édemeler, sigorta kosullari, sosyal
haklar, personel el kitabi, makam tazminatlan, kariyer
planlamalan, egitim ve gelistirme olanaklari, emeklilik
planlar1 ve is soézlesmesinin metni gibi bilgiler yer
almalidir (Hiring and Keeping, 2002, s. 26-28).
Ozellikle ust diizey yoneticiler igin gelismis iilkelerde
‘kafeterya yaklasimi’ veya ‘esnek paket’ olarak bilinen
toplamda aym faydalann saglayan ama icerikte araba
markasi, asistan tercihi gibi kisisel se¢imlere gore
farklhilasan teklif paketleri de uygulanabilmektedir
(Barringer ve Milkovich, 1998, s. 305-3024).

Is teklifinin kabul edilmesinden sonra adaym
ozellikle ilk y11 igin hala aday olarak kabul edilmesi de
aday odaklilik agisindan 6nemlidir. Isletme gibi aday da
ilk yil icerisinde kars: tarafla ilgili olarak ise alma
strecinde edindigi beklentileri test etme firsati
bulacaktir. Bu nedenle ilk giinden baglama tizere adaya
yonelik bir ise ve isletmeye alistirma programi hazir
olmalidir. Adayin ise ilk basladif1 giin ¢alisma yerinin,
bilgisayar vb. araglarmin, telefonunun, kimlik kartinin,
e-posta adresinin hazirlanmis olmasi1 ilk izlenim
acisindan son derece énemlidir (Paksoy, 2002, s. 43-44;
Rosse ve Levin, 1997, s. 282-284).

Kabul edilen adaylarla kurulacak aday odakli
iletisim, ise alma stirecinin bireysel ¢iktilari tizerinde
dogrudan etkili olmakta ve calisanlarin bagliliklarini,
performanslarini ve is tatminlerini artirmaktadir. Bu
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etkiler de dolayli olarak kurumsal ¢iktilar tizerinde etkili
olmaktadir.

3.4.3. ise Alm 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
secme asamalari icin farkli kriterler
kullanilabilmektedir. Personel bulma asamasiin
degerlendirilmesinde bagvuran adaylarin sayist ve
demografik o6zellikleri veya daha énce basvuran ve
reddedilen adaylarin egitim ve tecriibelerini artirip
tekrar basvurma oranlart gibi nicel kriterler yaninda
aday havuzunun mezun olunan okullar, not ortalamalan,
tecriibeleri, testlerden alman notlar vb. faktorler
acisindan ortalama kalitesi ve ise alma siirecinde gorev
alanlarin gortisleri nitel gibi kriterler
kullanilabilmektedir. Personel se¢me asamast iginse
se¢im orani, sonugta doldurulan pozisyon sayisi, se¢im
stirecinin maliyeti, ise alinanlarin tatmini, bagliligi, isten
ayrilma oranlart gibi kriterler kullanilmaktadir (Carlson
vd., 2002, s. 461-490; Collins ve Han, 2004, s. 700-
701).

Aday odaklilik agisindan ise alma siirecinin ilk
asamast olan personel bulma Oncesi asamanin
degerlendirilmesi 6nemlidir. Bu dénem igin marka
yvayginlif1 arastirmalart veya ‘en ¢ok c¢alisiimak istenen
igletme’ tirdi arastrmalarin sonuglart birer gosterge
olabilir. Personel se¢me asamasinin tamamlanmasinin
ardindan yeni bir yaklagim olarak bazi isletmelerin ise
alma stireciyle ilgili aday goriislerine basvurduklar: da
gozlenmektedir. Bunun i¢in hazirlanan bir formun
adaylarca doldurulmas: hem siirecin aksayan yonlerinin
isletme tarafindan belirlenmesine yardimer olacak, hem
de adaya stregte kendisine deger verildigiyle ilgili bir
mesaj verilmis olacaktir. Ancak uygulamada kabul
edilen adaylarla reddedilen adaylarin degerlendirmeleri
arasinda farkliliklar olabilecegi de kabul edilmelidir.
Baz1  igletmeler  gorisme  ve  goriismecilerin
degerlendirilmeleri i¢in gérevlendirilmis gézlemciler de
kullanmaktadirlar (Smart, 1999, s. 370-374). Anket
yerine adaylarla gériisme degerlemesi igin ayrica bir
goruisme yapilmast da distniilebilir. Ayrica internet
forumlari, kariyer gunlerinde yapilacak anketler gibi
gesitli iletisim kanallart aracilifiyla isletmenin ise alma
uygulamalariyla ilgili kamuoyunda olusan izlenimlerin
takip edilmeye calisilmasi da onerilebilir (Wood ve
Payne, 1998, s. 186-187).

Ise alim siireci gerek isletme agisindan gerekse
aday acisindan aymi zamanda bir ¢grenme ortamudir.
Aday kendi durumu hakkinda geribildirim almakta, is
goriismeleriyle ilgili deneyim kazanmakta ve isletmeyle
ilgili bir izlenim edinmektedir. Isletme de baz1 adaylar



aracihigiyla isgiici piyasa, ticari piyasa ve rakipler
hakkinda bilgiler edinebilmektedir. Hatta baz
yoneticilerin ig gorusmelerini yeni fikirler 6grenmek
veya bazi projeler hakkinda farkli goriisler almak igin
kullandiklar1 da belirtilmektedir (Sutton, 2006, s. 79-
86). Ise alim siirecinin bu agidan da degerlendirilerek
bir ¢grenme kiiltiriinin ise alma strecinde de etkili
kilinmasi igletmelere gesitli avantajlar saglayabilecektir.

3.4.4. Baglantinin Korunmasi

Ise alim siireci bir biitin olarak bakildiginda hig
bitmeyen bir sirectir. Ise almnan adaylarla iliskiler
acisindan daha c¢ok ic¢sel pazarlama ya da i¢ halkla
iligkiler kapsaminda yeni bir dénem bagliyor olsa da
reddedilen adaylarla iliskilerin sirdirilmesi de énem
tastmaktadir. Ozellikle ise alma siirecinde isletmede
¢aligabilmeleri gelecekte de miimkiin olmayacak az
sayida kisi disindaki adaylarn belirli bir is icin
reddedilseler de aday havuzunda bulunduklar1 ve ileride
farkli isler icin tekrar goriisillebilecegi konusunda
bilgilendirilmeleri gerekmektedir.

Aday odakli bir ise alma siirecinin hedeflerinden
biri de nitelikli adaylardan olusan bir aday havuzu veya
yetenek agima ve yetenek yonetimi sistemine sahip
olmaktir (Woodruffe, 1999, s. 103; McCarter ve R.
Schreyer, 2000, s. 58-59). Her an ihtiya¢ duyulabilecek
nitelikteki adaylarin, gerekli yazilim destegi ve aday
iligkileri yonetimi bakis acist igerisinde, isletmeyle
strekli ve dinamik bir baglanti igerisinde tutulmalari
onem  tagimaktadir.  Boylece  personel  bulma
¢alismalanimin maliyeti giderck azalacak ve yapilan
harcamalar uzun vadede yatirima déntsecektir (Turan,
2002, s. 125-129; Sears, 2003, s, 159-163). Adaylara
isletmeyle ilgili gelismelerin e-posta yoluyla da olsa
bildirilmesi, ilgilerini ¢ekebilecek is ilanlarimin &zel
olarak bildirilmesi ve belli araliklarla kurumun kariyer
veritabanindaki  kisisel bilgilerini glincellemelerinin
hatirlatilmasi, baz1 kutlama mesajlarinin yollanmasi gibi
uygulamalar bu acidan degerlendirilebilecek
ormeklerdir.

Ise alma, hi¢ bitmeyen bir siire¢ olarak kabul
edildiginde, nitelikli adaylarin isletmeye g¢ekilebilmesi
icin her an hazir ve tercih edilir bir kurum olmak
gereklidir. Bu anlamda aday odakli yéneticiler nitelikli
bir adayla karsilastiklarinda agik bir pozisyon olmasa
bile aday1 ise almak, nitelikli adaylara sunulabilecek
imkanlarda genelin disina ¢ikmak gibi  agresif
uygulamalara hazir bir bakis acisin1 paylagmaktadirlar
(Ahlrichs, 2000, s. 146-147, Sutton, 2006, s. 71-78;
Michaels vd., 2001, s. 78-93).

Ise almada aday odaklihk yaklasgimina ait
kavramsal ¢ergeve bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
uygulama agisindan sektérlere ve agik pozisyonlarin
hiyerarsik  diizeyine  gore  farklhiliklar  olmasi
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kacimilmazdir, Ise alma sirecinde aday odaklilik
agisindan 6nerilen uygulamalarin  6zellikle Turkiye
sartlarmda ne olgiide zemin bulabilecegi ile ilgili
arastirmalar gerekmektedir. Ancak ise alma siirecinde
aday bakis acisinin dikkate alinmasinin, salt sosyal
sorumluluk veya insan haklarina saygt gibi dogrudan

kar amaci giitmeyen yaklagimlar agisindan bile
isletmeler  agisindan  6nemli  sonuglari  olacag
dusintilmektedir.

SONUC

Son yillarda ¢evresel faktérlerde meydana gelen
degismeler, nitelikli ¢alisanlarn igletmelere
kazandirilmasinin, dolayisiyla ise alma islevinin

onemini artirmistir. Nitelikli adaylarin isletmeler igin
artan Onemi, ise alma islevinin odak noktasim
isletmeden adaya dogru kaydurmis, ise alma strecinin
aday bakis agisiyla degerlendirilmesini gerekli kilmastir.

Nitelikli adaylarin isletmelere ¢ekilebilmesi igin ise
alma islevinin yeni bir bakis agisiyla ele alinmasi
gerekmektedir. Nitelikli adaylar1 elde etme konusunda
isletmeler arasinda yasanmaya baglayan rekabette one
gegmek tizere iglerin Urlin, adaylarin miisteri olarak
konumlandirildiklart pazarlama bakis agisinin énemli
katkilar1 olabilecektir.

Ise alim siireci pazarlama bakis agistyla bir biitiin
olarak ele almmalidir. Bu agidan gelencksel ise alma
stireci olan personel bulma ve se¢gme asamalarinin
kendilerinden Onceki ve sonraki agsamalarla birlikte
birbirine bagli dort asamali déngiisel bir stire¢ olarak
degerlendirilmeleri gerekmektedir. Ozellikle kurumun
igveren imajinin olusturuldugu personel bulma éncesi
dénemin ise alma sirecinde 6nemli bir stre¢ olarak
incelenmesi gerektigi gorillmektedir.

Ise almada pazarlama bakis agist isletmelere
oncelikle kendi ihtiyaglarina uygun aday belirleme ve
onlarla iletisim kurma firsati saglarken, yetenekli
adaylarin isletmeye kazandirilmast bakimindan da
isletmenin hedef kitlelere dogru arag ve yontemlerle
ulasma c¢abalarina onciiliik eder. Bagka bir deyisle,
isletmeler dogru adaylarla dogru zeminlerde etkilesim
saglama firsatlar1 yakalamis olurlar. Boyle bir bakis
acis1 isletmeleri adaylar agisindan kapali kutu olmaktan
¢ikarirken adaylart da daha gergekei tanima sanst saglar.

Konuyla ilgili yazinda son yillardaki gelismeler
gergevesinde ise almada pazarlama bakis agist ve aday
odaklhiligin basarili olmak isteyen isletme yonetimleri
acisindan uygulanmasinin zorunluluk haline geldigi
sOylenebilir. Yetenck savaglarimimm son yillarda tiim
sektorlerde yogun bir sekilde yasandigi dikkate
alindiginda, konunun énemi daha iyi anlagilmaktadir.



Bu baglamda c¢alisma, Tirk¢e vazina sagladif
katki yaninda igletme yénetimlerine ufuk agici olmasi
bakimindan da énemlidir.

Ise alim siirecinin her asamasinda isletmelerin
uygulayabilecegi ¢ok sayida aday odakli davrans
bulunmaktadir. Her isletme kendi yapisina uygun aday
odakli davranislart aday odakli bir strateji ve teknolojik
altyap1 yardimiyla uygulamaya gecirmelidir.

Isletme yonetimlerinin insan kaynaklar1
birimlerinin yapilandirilmasinda ve aday odakli ise alim
stireclerinin kurgulanmasinda yeni bakis agilarina sahip
insan kaynaklar1 yoneticileri istihdam etme yaninda, bu
bakis acisimnin  yerlesmesini  saglayacak  egitim
programlarina énem vermeleri gerekir.
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