“Is,Gii¢” Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklari Dergisi

Cilt:9 Sayi:4 , Eyliil 2007, ISSN: 1303-2860

“js,Gii¢” The Journal of Industrial Relations and Human Resources
Vol:9 No:4 September 2007, ISSN: 1303-2860

ISE ALMA ISLEVINDE ISLETME ODAKLILIKTAN
ADAY ODAKLILIGA GECIS®

ERKAN ERDEMIR

Dr. Osmangazi Universitesi, 1iBF, isletme Balimii

Ozet: ise alma, en genel anlamiyla, birey ve organizasyonun bir istihdam iliskisi
icinde bir araya gelmelerini iceren karsilikli bir stire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Bu sireg birtakim cevresel faktérlerin etkisiyle zaman igerisinde dénlisimler
yasamaktadir. Baglangigta tamamen igletme odakli bir bakig agisi ile ele alinan
ise alma iglevi giderek aday ve isletme bakis acisini birlikte ele alan bir yapiya
birinmds, bilgi ¢agi olarak nitelendirilen son dénemde ise ise almada aday
odakli bakis agisi 6ne ¢ikmaya baslamigtir. ise alma islevinde meydana gelen
s6z konusu déniisiim akademik anlamda ise alma faaliyetini anlamak (izere
gelistirilen model ve yaklasimlara da yansimaktadir. Bu c¢alisma teoride
yasanan bu dbnlsimdi ise alma yazini lizerinden incelemektedir.

PT* Bu makale, yazarin Prof. Dr. Ramazan GEYLAN danigsmanliginda
hazirlamis oldugu doktora tezinden (Erdemir, 2007) yararlanilarak
hazirlanmstir.
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Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yénetimi, ise alma, aday odakli ise
alma

Abstract: Staffing can be defined as a mutual process by which the individual
and the organization become matched to form the employment relationship.
This process is transformed by the effects of some environmental factors by the
time. While staffing function, at the beginning, focused mostly on business, it
was gradually transformed to the form to include both business and candidate
perspectives. This transformation took a new form which brought the candidate
focused perspective to the front in today’s knowledge society. Therefore, this
transformation has reflections on academic models and approaches which
developed to understand staffing. This study examines this transformation in
theory by reviewing the staffing literature.

Keywords: HRM, staffing, candidate focused staffing

1. GIRIS

isletmelerde insan kaynaklari yénetiminin en énemli islevlerinden birisi
ise almadir. Son vyillarda 6zellikle bilgi isciligine ve entelektiel
sermayeye verilen 6nem, insani en 6nemli Uretim faktori haline
getirmistir. insanin en énemli rekabet dayanagi haline gelmesiyle
isletmeler, bu vyukselen degeri elde etme ve tutma c¢abalarini
yogunlastirmaktadirlar. icinde yasadigimiz bilgi caginda ust dizey
yoneticilerin ve ylksek nitelikli insan kaynaginin isletmeler igin énemi
son derece artmigtir. Bu alanlarda ihtiya¢ duyulan personelin bulunmasi
konusunda isletmeler arasinda bir rekabet yasanmaktadir (Tulgan,
2001; Woodruffe, 1999; Johnson, 2001; Ahlrichs, 2000). Bu rekabet, ise
alma faaliyetinin odagini isletmeden adaya kaydirmistir.

ise alma islevinde cevresel faktorlerin etkisiyle meydana gelen séz
konusu donlsum akademik anlamda ise alma faaliyetini anlamak Uzere
gelistirilen model ve vyaklasimlara da yansimaktadir. Isletmeciligin
tarihsel gelisimi ile birlikte ele alindiginda klasik dénemde ise alma
faaliyetini tamamen isletme bakis agisi ile ele alan ve adaylar hakkinda
kestirimlerde bulunmayi amaglayan psikolojik temelli yaklagsimlar s6z
konusudur. Modern donemde c¢evresel faktorlerin analizlere dabhil
edilmesini saglayan sistem ve durumsallik yaklagsimlari igse almada
stratejik dislinceyi gindeme getirmis ve arastirmalarda hem igletme
hem de aday bakis acisini birlikte ele alan model ve yaklasimlar
kullanilmaya baglanmistir. Bilgi ¢agi olarak da nitelendirilen modern
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sonrasi dénemde ise ise alma islevinde aday bakis agisini 6ne ¢ikaran
model ve yaklasimlar yayginlik kazanmaya baslamistir.

ise alma, en genel anlamiyla, birey ve organizasyonun bir istihdam
iliskisi icinde bir araya gelmelerini igeren karsilikli bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Heneman vd., 2000; 4). Bu sirecin, geleneksel
dénemde agirlikli olarak igsletmelerin c¢alistirmak Uzere bireyleri
aramalari seklinde, modern dénemde ise bireylerin ¢alismak Uzere
isletme aramalari seklinde gercgeklestigi kabul edilmektedir (Wanous,
1991:41-48). Bu calismanin temel varsayimi ise alma iglevinde igletme
odakliktan aday odakhliga dogru bir dénisum yasandigidir. Bu
cercevede ise alma konusunda yapilmis calismalar yazin taramasi
gerceklestirilerek incelenmis ve s6z konusu varsayima uygun olarak U¢
temel baslik altinda siniflandiriimislardir.

2. iSE ALMADA |SLETME BAKIS ACISINI ESAS ALAN
YAKLASIMLAR

ise alma sirecinde isletme bakis agisini esas alan yaklagimlar,
genellikle isletmeciligin bir bilim dali olarak kabul edilmeye baslandigi
yillarda ise alma konusundaki ekonomik temelli ilk yaklasimlardan son
dénemdeki o6zellikle stratejik temelli yaklasimlara kadar genis bir
perspektifte ele alinabilir. Bu yaklagimlarin bazilari ise alma sirecinin
personel bulma veya secme asamalari ile ilgiliyken bazilar da bir butin
olarak ise alma surecinin tamamini kapsamaktadirlar.

2.1. Geleneksel Yaklasim

Sanayi devriminin hemen ardindan gelen dénemden itibaren personel
bulma faaliyetlerinde iki temel yaklasim bicimi dne ¢ikmistir: Geleneksel
yaklasim ve gergekgi yaklasim (Wanous, 1991: 40). Geleneksel
yaklasim, genel olarak ‘isletmenin satilmasi’ Uzerine kuruludur. Bu
yaklagsim, igletmenin adaylara en iyi yoOnleri ile hatta bazen de
abartilarak tanitilmasini, sonugta da is igin basvuran aday sayisini
artirmayi hedeflemektedir. Bu yaklasimin ardinda yatan sebeplerin
basinda seg¢im oraninin disurldlmesi gelmektedir. Bagvuran aday
sayisinin artmasi, segim oranini disiirecektir. ikinci olarak caliganlarin
elde tutulmasi ve calisanlar iizerinde kontrol saglanmasi amaglanir. is
icin basvuran adaylarin c¢okluu sec¢im oranini azaltacak, yani
reddedilen aday sayisini artiracaktir. Bunun sonucu da calismakta
olanlar ve yeni ise alinanlar Gzerinde kontrol artacaktir. Bu yaklagsim
personel bulma strecinin bitin kontrolinln isletme tarafinda olmasini
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dngormektedir. isletmenin pazarlanmasi yaklagiminin (iglincii nedeni,
isletmelerin en yetenekli adaylar ise almak istemeleridir. Aday sayisinin
¢oklugu, en yetenekliyi bulma konusundaki olasiligi artiracaktir.
Geleneksel yaklasimi uygulayan igletmelerin is performansina is
tatmininden daha ¢cok dnem vermeleri de doérdiincti nedendir (Walley ve
Smith, 1998: 6).

2.2. Gergekgi Yaklasim

Gergekci personel bulma yaklasimi ise, adaylara isletme ve is ile ilgili
bilgilerin abartiimadan, oldugu gibi verilmesidir. Bu yaklasima gore
geleneksel yaklasimin segim oranini disirme stratejisi dar bir bakis
acisini yansitmaktadir. ise alma siirecini sadece basvuru adimiyla
degerlendirmektedir. Oysa silrecin sonraki asamalari disunuldiginde
bu yanlis bir yaklagimdir. Yapilan arastirmalar is arama sUrecinde
gercekci bilgilerle karsilasan adaylarin, abartiimig bilgilerle karsilasan
adaylara oranla igletmelerde daha uzun slre calisma niyetiyle ise
girdiklerini gostermektedir (Olian ve Rynes, 1984). Yine, kontrol
saglama ¢abasi da modasi ge¢gmis bir yaklasimdir. Bugin isletmelerin
aday begenmeleri kadar, adaylarin igletme begenmeleri de dnem
kazanmaya baslamistir. En yetenekli adaylarin secilmeye calisiimasi
anlasgilir olmakla birlikte, insanlarin sirf yetenekli olduklari igin
isletmelere katkida bulunabileceklerini diisiinmek yaniltici olabilir. Ise
alinacak kigilerin érgut kaltard ile uyum saglayabilmeleri de énemlidir.
Ayni sekilde, artik is tatmini isletme acisindan tek basina is
performansindan énemli olmasa da bir bitin olarak bakildiginda dusuk
is tatmini isletmelere pahaliya mal olabilmektedir.

Gergekci personel bulma yaklasimi, adaylarin baslangigtaki yanhs
beklentileri nedeniyle ortaya cikan personel devir oranini azaltan, is
tatminini ylkselten bir yaklasimdir (Wanous, 1991: 48). Sonug olarak
geleneksel ve gergekci yaklasimlar, personel bulma surecinde
isletmeler ve adaylar arasindaki bilgi akisinin niteli§i Gzerinde duran
yaklagsimlardir.

2.3. Psikometrik Yaklasim

Psikometrik yaklagim, psikolojide bireylerin kisilik 6zelliklerinin, zeka ve
yeteneklerinin cgesitli testlerle belirlenmesi ve istatistiksel olarak analizi
Uzerinde duran bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir. Personel
se¢cmede psikometrik yaklasim bircok iste ylksek veya dulslk
performansin nispeten duragan ve go6zlemlenebilir davraniglarin
incelenmesiyle de@erlendirilebilecegini, insanlarin kapasite olarak
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birbirinden farkli olmalarinin ¢alisma performanslarinin farkhlasmasina
da yol acabilecegini ve buna bagli olarak da etkili ise alma kararlarinin,
iglerin yerine getiriimesi ile ilgili bireysel gereklilikler hakkinda
isletmelerin edinebildikleri bilgi miktarina bagh oldugunu varsaymaktadir
(Ramsay ve Scholarios, 1999).

Personel segme uygulamalarinda ve arastirmalarda ilk yillarda secim
testlerinin gecerliligi, gavenilirligi, etkinligi gibi psikometrik o&zellikler
lizerinde durulmustur. Psikometrik yaklasim farklilik psikolojisi' ve klasik
test kuramina® dayanmakta, adayin gelecekteki calisma davranislarinin
tahmin edilebilmesine odaklanmaktadir. isi ve adaylari gelecekle ilgili
dogru tahminler yapilabilmesine imkan taniyacak sekilde duragan
varliklar olarak kabul etmektedir. Psikometrik yaklagsima gore
performans, kiginin kendisinin bir fonksiyonudur.

2.4. Yapi1 Odakh Yaklasim

Yapi odakli yaklasim, genel olarak personel se¢gme slirecinin yapisi
uzerinde durmaktadir. Personel segme faaliyeti geleneksel olarak
isletme icin en uygun adayi belirlemeye yonelik segcme teknikleri Uzerine
odaklanmaktadir. Bu bakis acgisinda adaylarin &zelliklerinin en iyi
sekilde tahmin edilebilmesi dnem kazanmaktadir. Segme araclarinin
neden kullanildi§i ve neyi odlgtikleri sorusu ikincil 6neme sahiptir. Son
yillarda bu pragmatik yaklasim yerini yapi odakli bir yaklasima
birakmigtir (Lievens vd., 2002).

Bu yaklasim, ise alma surecinde kullanilan tekniklerin neden tercih
edildiklerini, tam olarak neleri 6lgtiklerini, 6lgiim kriterlerinin gecerliligini,
surecin adaya olan etkilerini, adayin sireci algilayisini ele almaktadir
(Binning ve Barett, 1989; Klimoski, 1993) . Bu tir bir yaklasim ise alma
surecinin daha iyi anlasiimasini ve slirecin aday ve isletme acgisindan
daha iyi ¢iktilar Uretmesini saglayacaktir (Lievens vd., 2002).

' Farkhilik Psikolojisi  (Differential Psychology), bireylerin ve gruplarin davranis

farkhhklarinin nedenleri Uzerinde durmaktadir. Charles Darwin ve Sir Francis Galton’'un
calismalarini temel alan yaklasim kisiler ve gruplar arasindaki davranig farkhliklarinin
nicel olarak tanimlanabilecegini iddia etmektedir. Kaynak: "differential psychology."
Encyclopadia Britannica. 2005. Encyclopaedia Britannica Premium Service, 18 May
2005 <http://lwww.britannica.com/eb/article?tocld=9030415>.

? Klasik Test Kurami (Classical Test Theory — CTT), psikometrik yaklasimda kullanilan
testlerin guvenilirlik ve gecerlilikleri Gzerinde duran istatistiksel bir yaklagimdir. Kaynak:
http://en.wikipedia.org/wiki/Classical+test+theory, 18 May 2005.
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2.5. Stratejik Yaklasimlar

ise alma konusunda isletme bakis agisini esas alan yaklagimlar
icinde stratejik yaklasimlarin énemli bir yeri bulunmaktadir. Bu
yaklasimlar bir bitiin olarak ise alma sirecini kapsamaktadirlar. insan
kaynaklari alaninda yapilan c¢aligmalarda bazi arastirmacilar yapi,
blyUklik ve strateji gibi birtakim érgtitsel 6zelliklerin ise alma kararlarini
etkileyebilecegine dikkat gekmiglerdir (Olian ve Rynes, 1984). ise alma
uygulamalari adaylarin is gereklerine ne kadar uyum saglayacaginin
Olgulmesinin otesine gecmeli ve hangi tur yeteneklerin ve davranig
bicimlerinin isletmenin gelecede ydnelik hedefleriyle daha uyumlu
oldugu tzerinde durulmalidir (Schneider, 1983).

Bu yaklasimlar ise alma uygulamalarinin stratejik acidan ele
alinmasini giindeme getirmistir. Stratejik ise alma, “isletmenin stratejik
hedeflerinin ve gereklerinin sistematik olarak degerlendiriimesiyle
olusturulan personel bulma ve se¢gme faaliyetleri” olarak tanimlanabilir
(Butler vd., 1991). Stratejik ise alma, isletmenin sadece kisa ddnemdeki
operasyonel hedeflerini degil, uzun dénemde igletme icin énemli olan
insan degerlerini bir araya getirmeyi hedeflemelidir (Miller, 1984).

ise alma faaliyetini stratejik agidan ele alan iki yaklasim
bulunmaktadir. Bu yaklasimlarin her ikisi de Miles ve Snow tarafindan
gelistirilen stratejik tipolojiyi temel almaktadir. Miles ve Snow, ayni
sektér veya Urdn grubunda bile bulunsalar, isletmelerin hedeflerine
ulasabilmek i¢in farkli yapi ve slrecler gelistirmeleri gerektigini
belirtmekte ve farkli cevresel sartlarda genel olarak dort farkli tip isletme
davranigi bulundugunu belitmektedir: Savunmaci, arayisgi, analizci ve
tepkici (Miles ve Snow, 1978).

Savunmaci isletmeler belli pazar ve drin grubuna uzmanlasmis,
teknoloji ve Uretime odaklanmis isletmelerdir. Maliyetleri dusuk tutma,
Uretimi artirma, gugli igbirlikleri kurma, uzun vadeli dislnme
savunmac! igletmelerin temel stratejileri arasindadir. Savunmaci
isletmelerin ydneticileri genellikle finans ya da tretim kokenlidir. Arayis¢i
isletmeler surekli yeni Grlin ve pazar arayisi igerisindedirler. Yenilikgilik,
merkezlesmeme, enformel iletisim ve esnek roller arayisgi isletmelerin
Ozelliklerindendir. Arayisci isletmelerin yoneticileri daha ¢ok pazarlama
ve urin gelistirme konularina egilimlidir. Analizci igsletmeler bir yandan
savunmacilar gibi duragan piyasalarda glvene dayali faaliyetlerde



ISE_ ALMA ISLEVINDE ISLETME ODAKLILIKTAN ADAY ODAKLILIGA 97

bulunurlarken diger yandan da arayisgilar gibi dinamik ve riskli
alanlarda rekabet etmeye calisirlar. Bu iki alanda etkin bir koordinasyon
saglayabilmek icin genellikle matris bigiminde &rgutlenirler. Tepkici
isletmeler c¢evresel sartlari etkileme gucl bulunmayan ve cevresel
degiskenlerin durumuna gore hamleler yaparak ayakta kalmaya calisan
isletmelerdir (Miles ve Snow, 1978).

2.5.1. Stratejik Boyutlar Yaklasimi

Bu stratejik tipolojiyi esas alan iki yaklasimdan ilki olan stratejik boyutlar
yaklasimi Olian ve Rynes tarafindan gelistiriimistir. Bu model iki temel
varsayima dayanmaktadir (Olian ve Rynes, 1984):

e Farkh turdeki igletmeler 6zellikle de ydnetim kademelerinde farkli
tipte personele ihtiyag duyarlar,

e Farkli tarzlardaki personel bulma ve segme faaliyetleri farkli tip
adaylari geker.

Olian ve Rynes igletmelerin stratejik ise alma faaliyetini bes temel
evreye ayirmiglar ve Miles ve Snow tipolojisindeki ilk ¢ tir igletme
tipinin bu farkli evrelerdeki ise alma uygulamalarini gesitli énermeler
geligtirerek belirlemeye calismiglardir.  Ornedin  personel bulma
konusunda savunmaci isletmeler igletme ic¢i kaynaklar tercih
ederlerken, arayisgl turdeki isletmeler isletme disi kaynaklara
yonelmektedirler. Analizci igletmeler ise her iki ydntemi de
kullanabilmektedirler. Kaynak tercihi yaninda yontem tercihlerinde de
farkhliklar olmaktadir. Savunmaci isletmeler daha duragan ortamlarda
faaliyet gOsterdiklerinden bagvurularda 6n taramaya, rutin islemlere,
dolayisiyla temel kriterlere dnem verirlerken, dinamik ortamlarda faaliyet
gOsteren isletmeler bu asamalar konusunda igletme disi insan
kaynaklar firmalarinda yardim almakta, aranan niteliklere uygun
adaylari bulabilmek icin daha interaktif ydontemlere egilmektedirler (Olian
ve Rynes, 1984).

Aday basvurularinin saglanmasi konusunda da savunmaci igletmeler
Wanous tarafindan tanimlanan geleneksel ydntemi benimserlerken
arayisgl isletmeler gergekgci bir yaklasim tercih etmektedirler (Wanous,
1991, 48). Yine savunmaci igletmeler brosurler, videolar gibi standart
sunumlari tercih ederlerken arayisgl igletmeler kisisel ve on-line
yéntemleri kullanmaktadirlar (Olian ve Rynes, 1984).
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Personel segmede savunmaci isletmeler adaylarin gelecekteki
performanslarini kestirmeye calisirlarken, arayisgi isletmeler adaylarin
gecmisteki basarilari ile daha fazla ilgilenmektedirler. ise alma kararinin
verilmesinde savunmaci isletmeler insan kaynaklari yoneticilerini 6n
planda tutarlarken arayisgi igletmeler birim ydneticilerini 6ne
cikarmaktadirlar (Olian ve Rynes, 1984).

2.5.2. Kariyer Sistem Kurami Yaklasimi

Miles ve Snow’un tipolojisini temel alan bir diger stratejik ise alma
yaklasimi da Sonnenfeld ve Peiperl tarafindan gelistirilen Kariyer
Sistem Kuramidir (Career System Theory-CST) (Sonnenfeld ve Peiperl,
1988). Kariyer Sistem Kurami’'na gore isletmeler ise alma faaliyetleri
konusunda iki boyutlu kariyer sistemleri geligtirirler. ilk boyut, ise
almanin ilk asamasi olan basvuru agisindan isletmenin i¢ ve dis isgucu
piyasasina olan acikligini ifade eden arz akigi boyutudur. Bu boyut
calisma giivenligi, uzun sireli istihdam gibi kavramlarla iligkilidir. ikinci
boyut ise goérevler ve karsiliginda verilecek olan oédilleri ifade eden
atama ve terfi akisidir. Bu boyut ise kariyer olanaklarini ve bireysel
kriterleri ifade etmektedir (Taylor ve Giannantonio, 1993). Bir baska
deyigle birinci boyut adaylarin isletmeye dogru hareketinin yénana,
ikinci boyut ise calisanlarin isletme icindeki hareketinin yénini ifade
etmektedir (Erdogmus, 2003: 112).

Kariyer Sistem Kurami, bu iki boyutun farkl oranlarda etkisinde olan
dort isletme tlrh tanimlamaktadir: Klipler, akademiler, beyzbol takimlari
ve kaleler (Sekil 1).
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A
Dig
KALE BEYZBOL TAKIMI
(Tasarruf) (Personel Bulma)
Arz
Akisi
KULUP AKADEMI
(Elde Tutma) (Geligtirme)
i
¢ V « »
- »
Grup Bireysel
Katkis! Atama Akis! Katki

Sekil 1. Kariyer Sistem Modelleri

(Sonnenfeld ve Peiperl, 1988)

Bu yaklagima gore beyzbol takimlari, bireysel performansin énemli
oldugu, ise almada disa acik, reklamcilik, halkla iligkiler, danigsmanlik,
avukatlik, yazihm gelistirme gibi sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerdir. Bunun tersine akademiler daha duragan, disa kapali, daha
¢ok calisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye, bagliliklarini artirmaya
galisan, yine bireysel katkiy1 6Gnemseyen, calisanlarina adil davranan ve
deger sunmaya calisan, otomobil, ilag, elektronik esya ve ofis Urlnleri
sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerdir. Kullp tdrindeki isletmeler,
personel aliminda i¢ kaynaklari édnceleyen, ise almada grupsal faktorleri
g6z 6nlnde bulunduran, calisanlarin neredeyse sadece emekli olarak
isten ayrildiklari, bankalar, muzeler, kamu kurumlari, ordu, havayolu
sirketleri gibi 6rgutlerdir. Son igletme tlrl olan kaleler, sadece ayakta
kalmayi 6nemseyen, calisanlarin énemli olmadidi, sadece yapilan isin
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6nemli oldugu, maliyetlerin dusik tutulmaya c¢alisildigi oteller,
basimevleri, perakendecilik, tekstil gibi alanlarda faaliyet gosteren
isletmelerdir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988).

Kariyer Sistem Kurami bu cercevede ise alma faaliyetinin butin
asamalari ile ilgili ayrintih agiklamalar sunmaktadir. Sonug olarak bu
dort isletme tdrinden beyzbol takimlarinin Miles ve Snow’un
tipolojisindeki arayisci isletmeler ile, akademilerin analizci igsletmeler ile,
kulUplerin savunmaci igletmeler ile, kalelerin ise tepkici isletmeler ile
eslestikleri kabul edilmektedir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988; Taylor ve
Giannantonio, 1993).

3. ISE ALMADA iSLETME VE ADAY BAKIS ACISINI BiRLIKTE ELE
ALAN YAKLASIMLAR

ise alma konusundaki ¢alismalar ilk dénemde genellikle isletme bakis
agisiyla ve sureglerin etkinligi gdzetilerek gerceklestiriimistir. Bu
dénemin sonlarinda 6rgutsel davranis alaninda ortaya g¢ikan yenilikler
ise alma sUrecinin 6rgutsel ve sosyal psikoloji agisindan ele alinmasini
gindeme getirmistir. Klasik dénemin sonlarinda ortaya ¢ikan ve bir
gecis donemi yaklagsimi olarak gorulebilecek pazarlik yaklasimiyla
birlikte ise almada igletme ve aday bakis acisini birlikte ele alan
yaklasimlar geligtiriimistir.

3.1. Pazarlik Yaklasimi

Pazarlik yaklagsimi adaylarin c¢alisanlarin kariyer beklentileri Uzerine
Schein tarafindan gelistirilmistir (Schein, 1978). Derous ve DeWitte
(2001) birlikte yaptiklar bir calismada Schein’in Pazarlik Yaklagsimini ise
alma suregleri agisindan klasik dénemin tipik psikometrik yaklagimi ile
karsilastirmali olarak incelemislerdir.

Pazarlik yaklasimi adayin tercih, tutum ve beklentilerini dikkate
almayan psikometrik yaklagimin aksine sosyal-motivasyonel yaklasima
dayanmaktadir. Psikometrik yaklasim isi ve adaylari gelecekle ilgili
dogru tahminler yapilabilmesine imkan taniyacak sekilde duragan
varliklar olarak kabul etmektedir. Oysa son yillarda isglcu piyasasi ve
aday davraniglari Uzerine yapilan arastirmalar is ve adaylarin dinamik
bir cevrede hizla dedismekte olduklarini géstermektedir. Yine pazarlk
yaklagsimina gore performans kisinin kendisinin bir fonksiyonu dedgil,
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kisisel ve kisilerarasi karmasik sureglerin bir fonksiyonudur (Derous ve
DeWitte, 2001). Pazarlik yaklasim ile psikometrik yaklasim arasindaki
bir bagka farklihk da psikometrik yaklasimin personel secimine sadece
isletme bakis acisiyla yaklasmasina karsin (Schuler, 1993), pazarhk
yaklasiminin segme surecini her iki tarafin da birbirini etkilemeye ve
se¢cmeye calistigl bir stre¢ (Porter vd., 1975) hatta karsilikh roller
oynanan bir tiyatro (Roe, 1996) olarak gérmesidir. Se¢cme glcu sadece
isletmenin elinde degildir, diger paydaglarla paylasiimaktadir.

3.2. Aday-is ve Aday isletme Uyumu Yaklasimi

ise almada aday ve isletmenin karar verme sireclerini inceleyen
arastirmacilar bu konuda c¢esitli uyum yaklasimlari ortaya koymusglardir.
Bu vyaklasimlar karar verme silrecinde aday ve isletmelerin belli
Ozelliklerinin  eslestiriimesinin  etkili oldugunu belirtmektedirler. Bu
yaklasimlar genelde iki temel uyumu incelemektedirler: Aday-is uyumu
ve aday-igletme uyumu (Kristof-Brown, 2000).

Aday-is uyumu yaklasimi, aday ile belirli bir isin gerekleri arasinda
yapilan bir eslestirmeyi, aday-igletme uyumu ise, aday ile isletmenin
genel birtakim 6zelliklerinin eslestiriimesini ifade eder. Bu yaklagimlarda
is Ozellikleri olarak is analizi sonuglari, aday oOzellikleri olarak bilgi,
beceri, uzmanlik ve motivasyon, isletme 06zellikleri olarak da kurumsal
degerler ve klltur gibi 6zellikler kastedilmektedir (Judge ve Ferris, 1992;
Rynes ve Gerhart, 1990).

isletmeciligin tarihsel gelisimi ile de paralel olarak, aday-is uyumu
yaklagsimi ise alma uygulamalarinda ilk olarak Birinci Dinya Savasi
sirasinda ordularin kullandigi bilissel yetenek testlerinden esinlenerek
kullanilmaya baslanmistir. Sonralari insan iligkileri yaklagsiminin etkileri
ile ise alma sirasindaki etkilesimin sadece is ve adayin is ile ilgili
Ozellikleri acgisindan degil, isletmenin bir butin olarak 6zellikleri ve
bunlarin aday tarafindan algilanisi, benimsenisi ve uyum saglayisi
acisindan da degerlendirilmesi gerektigi yaygin olarak kabul edilmigtir
(Kristof-Brown, 2000).

Uyum yaklasimlarinda iki yonli bir durum bulunmaktadir. Adaylar
kendi &zelliklerine uygun igler ve isletmeler ararlarken, igletmeler agik
durumdaki islerine ve orgitlerine uygun adaylar ararlar. Her iki taraf da
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aradiklarina ulastiklarinda aday ise alinir ve isletme agisindan cekicilik,
performans, elde tutma, devamlilik, is tatmini ve baghlik gibi sonuclara
ulagilmig olur (Heneman vd., 2000: 7-11). Ise almada aday-is uyumu
orgitin uzun doénemli istihdam ve esneklik beklentileri agisindan da
kritik dnemdedir. Kigilikleri érgut kaltart ile uyumlu adaylarin segimi
esnek bir isglict olusturur ve calisanlar farkl isler arasinda kolaylikla
yer degistirebilirler (Bowen vd, 1991).

3.3. Cekme-Se¢me-Yipranma Yaklasimi

Aday, is ve isletme uyumu ile ilgili bir bagka yaklagim Schneider (1987)
tarafindan gelistirilen “cekme — seg¢me - vyipranma (Attraction —
Selection — Attrition - ASA)” yaklagimidir. Bu yaklagima gore
isletmelerin farkl hedefleri ve bu hedeflere bagh olarak farkl deger ve
kaltir yapilari bulunmaktadir. Ayni sekilde is arayan aramakta olan
adaylar da farkli kisisel 6zelliklere ve beklentilere sahiptirler. Adaylar
isletmelere basvurur, calismaya baslar, sonra da ayrilirlar. Bu dénguide
isletmelerin  Ozellikleri ile adaylarin  kisilik o6zellikleri énemli  rol
oynamaktadir. Sonug¢ olarak karsilikli etkilesime dayali bir ortamda
adaylar kisisel 6zelliklerine gbre farkl tipte isletmeleri tercih ederler.
Yaklasimin bir bagka sonucu da sire¢ sonucunda isletmelerde homojen
nitelikte bir isglclinin olusacadidir. Bu konuda yurtdisinda ve
Tarkiye’de gercgeklestirilen arastirmalarda yaklasimin genel éngérleri
destekleyen bulgulara ulasiimis (Arbak ve Ozmen, 2000), birlikte isgticl
homojenliginin isletmeye etkileri ile ilgili elestiriler de yapilmigtir (Bretz
vd., 1989). Sekil 2 (Sekil 2'ye ulasmak icin tiklayiniz) ¢cekme-se¢gme-
yipranma yaklasimini géstermektedir.
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3.4. Etkilesimci Uyum Yaklasimi

Daha 6nce agiklanan aday-is uyumu modellerinde isletme bakis agisi,
aday-isletme uyumu modellerinde ise genelde adaylarin bakis acilari
biraz daha agirliktadir. Her iki bakis acisini bir araya getirmeye calisan
bir diger yaklasim da etkilesimci bakis acisidir. Etkilesimci bakis agisi
davraniglarin karsilikli olarak birey ve o6rgut o6zellikleri (Taylor ve
Giannantonio, 1993), diger cevresel faktorler ve farkli disiplinlerin
katkilari ile olustugunu dne stirmektedir (Ramsay ve Scholarios, 1999).

Bu yaklagsima goére ortaya konmus bir aday-isletme uyumu yaklasimi
Chatman (1989) tarafindan gelistiriimistir. Chatman’a goére de déncelikle
adaylar is ararken kendi degerleri ve vyeterlilikleri ile isletmelerin
degerleri ve istedikleri yeterlilikler arasinda bir eslestirme yaparlar.
Ozellikle ise alma sirecinin ilk asamalarinda aday bakis agisi 6n
plandadir. Sdrecin ilerlemesiyle igsletmenin bakis acisi da devreye girer
ve igletmeler de adaylari kendi beklentileri agisindan dederlendirirler.
Sonugta uyumun saglanmasi, bu yaklasimla secilen adaylarin uzun
sure ayni isletmede kalmalari ve isletmeye katkida bulunacak ekstra rol
davraniglari géstermeleri gibi bireysel ve drgitsel ¢iktilar olusturacaktir.

3.5. Gelisen Sozlesmeler Yaklasimi

Stewart ve Carson (1997) tarafindan gelistirilen gelisen s6zlesmeler
yaklasimi (Emerging Contracts Approach), klasik ise alma slrecinin
yetersizligi ve igletmecilik anlayisindaki gelismelere paralel yeni bir ise
alma yaklasiminin gerekliligi Uzerinde durmaktadir (Tablo 1).



104

Erkan ERDEMIR

Tablo

1. ise Almada

Yaklasimlarinin Karsilastiriimasi

Klasik ve

Gelisen

Klasik yaklasimlar Gelisen sozlesmeler yaklasimi
Hedefler  Objektif analiz sonuglarina dayali Orgiitii olusturan bireylerin tercihlerine
Tek ve 6rgut tarafindan belirlenmis dayali
Oncelikle teknik girdilere odakh Coklu ve bireylerce belirlenmis
Duragan Hem teknik hem de sosyal girdilere
Biri isletmeye katilmadan 6nce de odakli
bilinen Dinamik
Birinin katilmasindan sonra olusan sosyal
etkilesimlerin sonucu
Calisanlar ~ Bireysel 6zelliklerin dlglimiine dayali Bireysel 6zelliklerin ve sosyal
Resmi s6zlesme ile tamamlanan etkilesimlerin 6lcumine dayali
Birey ve drgut arasindaki bir anlasmay! Bicimsel olmayan sozlesme ile
iceren tamamlanan
Cok sayida birey arasindaki bir
anlasmayi iceren
Roller Sabit ve agik Belirsiz ve gizli
Planh Kendiliginden gelisen

Sozlesmeler

Pozisyonlara bagh
Sadece teknik baglantilari énemseyen

Bireyler etrafinda gelisen
Hem teknik hem de sosyal baglantilari
Onemseyen

Stewart ve Carson, 1997)

Bu yaklasima gbére is ve 6rgut yapilarinda planlama ve kontrole
dayali hiyerarsik yapilar vyerlerini daha esnek, iliskiye dayall ve
demokratik yapilara birakmaktadir. Orgitlerde roller ve pozisyonlar
sosyal s6zlesmeler (Keeley, 1980) veya son yillarda sosyal s6zlesmeler
kavraminin drgutsel calismalara uyarlanmasiyla gelistirilen psikolojik
sozlesmeler (Rousseau, 1990; Robinson ve Morrison, 2000)
yaklagsimina goére sekillenmektedir. Buna goére o6rgitler, kendi ¢ikarini
gbzeten katihmcilarin koalisyonundan olusmaktadir. Burada o6zellikle
kullanilan katilimci kavrami Gye kavramindan farklidir. Calisanlar 6rgut
Uyesi olarak degil, tim diger paydaslardan biri olarak kabul
edilmektedir. Orgltln bir bitiin olarak Urettigi fayda, 6rgiit ve Gyelerinin
karsilhikh etkilesimi ile gizli ya da acik yaptiklar pazarliklarin ve
sozlesmelerin sonucudur. Tek tek galisanlarin hedefleri bir bitlin olarak
orgutin hedeflerini olusturmaktadir (Keeley, 1980).

Gelisen soOzlesmeler yaklasimina goére isletme ve calisanlar
arasindaki iligki planli olmaktan c¢ok kendiliginden gelisen bir
karakterdedir. Giderek sadece orgut ici iliskiler degil, kendi kendini
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orgitleyen takimlar, gcapraz iglevli takimlar gibi érneklerde gdéruldagi
gibi orglatlenme bigimleri de kendiligindenlik kazanmaktadir. Bu
yaklagimin igse alma slrecine uygulanmasi ile ‘gelisen sdézlesmeler
yaklasimi’ ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagsima goére, her aday kendine 6zgi
niteliklere sahiptir. Bu nedenle ise alma surecinde her bir bireye
kisiligine uygun davraniimali, beklentileri dikkate alinmali, dnceden
belirlenmig is tanimlar ve standart uygulamalarla yetinilmemelidir.
Adaylarin sirketin bicimsel olmayan ydnlyle de tanismalari saglanmali,
bu agidan gosterecedi uyum da g6z 6niinde bulundurulmahdir (Stewart
ve Carson, 1997).

Sonug olarak bu yaklagimda yeni drgutlenme bicimlerinin gerektirdigi
personel nitelikleri ve buna uygun bir ise alma yaklasimi Uzerinde
durulmaktadir.

3.6. ise Alma Ddngiisii Yaklasimi

Ise alma déngusl (Staffing Cycles Framework - SCF) yaklagimi Carlson
ve Connerly (2003) tarafindan gelistiriimig, ise alma faaliyetini karar
odakl olarak ele alan bir yaklagimdir. Bu yaklagsim &zinde, ise almanin
temel aktorlerinin, ortaminin ve faaliyetlerinin ise almanin ¢iktilarini ve
birbirlerini ne sekilde etkiledigini agiklamaya ¢alismaktadir.

Yaklasimin stre¢ yerine kararlara odaklanmasinin temelinde, ise
almada kararlarin siUregten daha temel bir igleve sahip olmalari yer
almaktadir. Sdrecler cesitli cevresel etkenlere gosterilen tepkilerdir,
ancak kararlar butun sureclerdeki temel faaliyettir. Buna bagli olarak da
kararlar, slrecglere gére daha genis bir kavramsal aciklik, basitlik ve
genellenebilirlik saglamaktadirlar (Carlson ve Connerly, 2003).
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(Carlson ve Connerley, 2003)

Yaklasima gore ise alma faaliyeti, hem 6rgit hem de adayin karsilikh
kararlar verdigi bir ‘igse alma dongusi’dir (Sekil 3). Bu dongude yedi tur
karar bulunmaktadir:

¢ (D1) adayin calismaya karar vermesi,

¢ (D2) isletmenin pozisyonu tanimlamasi,

¢ (D3) adayin pozisyon i¢in bagvurmasi,

e (D4) isletmenin en uygun aday belirleyip ig teklif etmesi,
¢ (D5) adayin isi kabul etmesi,

¢ (D6) isletmenin adayi elde tutmaya calisip ¢alismayacagina karar
vermesi,
¢ (D7) adayin isletmede kalip kalmayacagina karar vermesi.

Bu karar tirleri ¢ ana grupta siniflandiriimiglardir. ilk iki karar
baslangi¢c asamasini, 3-4-5. kararlar karsilikli olarak uyum acisindan
yapilan karsilastirmalari, son iki karar ise istihdam durumdaki kararlari
kapsamaktadir. 1-3-5 ve 7. kararlar aday tarafindan kontrol edilirlerken,
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2-4 ve 6. kararlar igletme tarafindan kontrol edilmektedir. Ayrica her
karari etkileyen ve her kararin etkiledigi de bir karar c¢evresi
bulunmaktadir.

4. ISE ALMADA ADAY BAKIS ACISINI ESAS ALAN YAKLASIMLAR

ise alma konusunda yapilan ¢alismalarda son yillarda sireci aday bakis
acisiyla ele alan yaklasimlarin arttig1 gézlenmektedir. Bu yaklasimlarin
ortak noktasi ise alma faaliyetini ¢ok sayida degiskenin etkiledigi bir
sure¢ olarak gérmeleridir. S6z konusu yaklagsimlar ise almayi karar
verme, iletisim veya sosyal iligkiler sureci olarak farkli sekillerde
degerlendirmiglerdir. ise alma surecinde aday bakis agisinin en belirgin
oldugu calismalar ise ise alma slrecine pazarlama bakis agisi ile
yaklasan calismalardir. Tezin asil bakis acgisini olusturan ve ikinci
bolimde ayrintili olarak incelenecek bu yaklasimlar bu boélimdeki
siniflandirmanin tamamlanmasi amaciyla kisaca tanitilmistir.

4.1 Karar Sureci Yaklasimlari

ise alma konusuna ise alma veya isi kabul etme kararinin veriimesi
acisindan da vyaklasiimis ve bu konuda farkh yaklasimlar ortaya
konmustur. Asagida incelenecek her iki yaklagsim da adaylarin is arama
sureglerinde verdikleri kararlari inceleyen calismalardir.

4.1.1. imaj Kurami Yaklasimi

ise almayi adaylarin karar verme sirecleri acisindan ele alan ilk
yaklasim imaj kurami yaklasimidir. Bu yaklasim o&rgltsel iletisim
alaninda Beach (1990) tarafindan gelistirilen imaj Kuramindan
etkilenmistir. imaj kurami, bireylerin karar verme stuireglerinde (g tir bilgi
yapisinin ya da imajin rol oynadigini ifade etmektedir (Beach, 1990;
Beach ve Mitchell, 1990):

¢ Prensipler, ahlaki kurallar ve algilamalardan olusan ve insanlarin
kendilerini birey olarak algilamalarini saglayan deger imaji,

¢ Bireyin gelecekte ulasmayi disindiugu hedefleri ifade eden rota

imaiji,

e Bu hedeflere ulasilabilmesi icin gerekli olan tek tek bireysel
davraniglar ve kurumsal gabalari iceren stratejik imaj.

Beach’e gore bireysel karar verme rota imajdaki hedefler ile baslar,
bu hedeflere ulagiimasi icin gerekli stratejik imajin dederlendiriimesi ile
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devam eder ve sonucta verilecek kararin bireyin deger imajina uygun
olmasi beklenir (Sekil 4). Bu yaklasima goére karar verme iki asamali bir
surectir. Birey dncelikle isin kendi prensipleri, hedefleri ve planlari ile
uygun olup olmadigini degerlendirir. Bu asamayi gecen alternatifler
arasindan ise en avantajli olani tercih edilir (Taylor ve Giannantonio,
1993).

Karar Cercevesi

Deger imaji

Stratejik imaj

Rota imaji

Karar Cercevesi

Sekil 4. imaj Kurami Karar Gergevesi
(Taylor ve Giannantonio, 1993)

imaj kurami Stevens (1992) tarafindan adaylarin is arama ve segme
kararlari ekseninde ise alma faaliyetine uyarlanmistir. Stevens’a gore is
arama faaliyeti bireylerin mevcut iglerinde kisisel hedeflerine ulasma
konusunda tatminsizlik yasadiklari veya mezuniyet, isten c¢ikma gibi
durumlarda baslar. Cesitli is alternatifleri arasinda bulunan birey
kendine arzuladigi is ile ilgili genel bir yon belirler. Bu yonde is arama
planlari gelistirirken hem kendinin hem de gevresinin deneyimlerinden
yararlanir. Bu planlar dogrultusunda girisimlerde bulunur. Bazen,
Ozellikle igsizlik donemleri gibi gevresel faktorlerin etkisiyle planlarda
revizyona gitmek de gerekebilmektedir. Sonucgta kisinin ekonomik
ihtiyaclari, ¢calisma istedi gibi etkenler gercevesinde 6nce uygun igler
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belirlenmekte, sonra aralarindan tercih yapilmaktadir. imaj kurami ise
almada hem adaylarin kisilik 6zelliklerini hem de ¢evresel sartlari birlikte
g6z 6niunde bulundurmaktadir (Stevens ve Beach, 1992).

4.1.2. Genel Karar Sureci Yaklasimi

imaj Kurami ile benzerlik gosteren ve son ddénemde bazi yeni
calismalara (Wanous ve Colella, 1989) da kaynaklik eden, adayin is
arama ve tercihleri konusundaki kararlari tizerine bir baska yaklasim da
Soelberg’'in (1966) Genel Karar Sureci (General Decision Process -
GDP) yaklasimidir. Genel Karar Sireci yaklasimi is arama surecini ilk
defa is arayanlar agisindan incelemis ve basvuru kriterlerini belirleme,
piyasada mevcut isleri siniflandirarak bir arama plani hazirlama, yogun
is arama, secilecek isin kriterlerini belirleme gibi asamalar belirlemigtir.
islerin degerlenmesinde ¢ asamali bir siire¢ bulunmaktadir. Birinci
asama kriterlerin tamamini karsilayan is alternatifleri ayrintih olarak
incelenmek Uzere belirlenir. Bunlardan biri digerlerine gore 6ne c¢ikar.
Arayis sirasinda 6ne cikan alternatif degisebilir. Hatta cevresel
kosullara gore kriterlerde de degismeler olabilir. Yaklagim 6zellikle bu
acidan imaj kuramina benzemektedir, ancak sadece ilk kez is
arayanlarla ilgili bir yaklasim olmasiyla ondan ayrlir (Taylor ve
Giannantonio, 1993).

4.2. iletisim Siireci Yaklasimi

ise alma siirecine isletme ve adaylarin karar verme siirecleri agisindan
bakan ve yukarida kisaca aciklanan yaklagimlar yaninda ise alma
faaliyetini taraflar arasinda bir iletisim sireci olarak ele alan yaklagimlar
da bulunmaktadir. Bu konuda en bilinen yaklagsim Larsen ve Phillips
(2002) tarafindan gelistirilen iletisim Sireci Yaklagsimidir (Elaboration
Likelihood Model-ELM).
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cabalarinin yapisi

A

MOTIVASYON
FAKTORLERI
e Adayin maddi durumu
e Adayin kendine guveni

Sekil 5. Aday Bakis Agisindan iletisim Siireci Yaklasimi
(Larsen ve Phillips, 2002)

iletisim Siireci Yaklasimi, Larsen ve Phillips tarafindan ise alma
faaliyetine, 6zellikle de ise alma goérevlilerinin davranislari agisindan
uygulanmistir (Sekil 5). Yaklagsima goére, ise alma sureci de aday ve
isletme arasinda bir iletisim sdrecidir. Bu surecin personel bulma
faaliyetini kapsayan ilk béliminde adaylar ve igletmeler genellikle daha
yuzeysel bir iletisim seviyesindedirler. Bu asamada cgevresel nitelikteki
faktérler dnemli olmaktadir. Ornegin aday baslangigta isletme ve is
hakkinda sinirli bilgilere sahipken, isletme de sadece adayin basvuru
formundaki bilgilerine ve fotograf gorintiisine sahiptir. ise alma
surecinin her iki taraf icin de ilerleyebilmesi ilk andaki ylzeysel
degerlendirmelerin olumlu olmasina baghdir. isletme agisindan kurum
imaji ve genel olarak personel bulma gabalarinin niteligi dnemliyken,
aday agisindan da kendine given ve calisma ihtiyaci gibi motivasyon
faktorleri dnemlidir. Bu asamadan sonra sireg ilerledikge her iki taraf da
birbiri hakkinda detayl bilgi edinme ve birbirini yakindan tanima firsati
bulacak, ise alma ve kabul etme kararlarini buna gore verebileceklerdir.
ilerleyen siiregte drnegin isletmenin ise alma birimindeki goérevlilerin
adaylara kargi tutumlari gibi faktorler olumlu iletisim kurulabilmesinde
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etkili olacaklardir (Larsen ve Phillips, 2002).
4.4. Sosyal Siire¢ Yaklasimi

Sosyal Sidre¢ Yaklasimi (Social Process Model-SPM), ise alma
surecinin Ozellikle personel segme asamasinda klasik donemdeki
psikometrik yaklagimin yerini sosyal-psikolojik yaklagsima biraktigini 6ne
surmektedir (Derous ve De Witte, 2001) .

Bu yaklasim (¢ acgidan klasik yaklasimlardan ayrilmaktadir. Oncelikle
sosyal slUre¢ yaklagsimi secme surecinin tek yonli degil ¢ok yonli
etkilesimsel bir siire¢ oldugunu kabul etmektedir. ikinci olarak klasik
yaklasimlarda herhangi bir iliski olusmadan ise alma karari veriimesine
karsilik, sosyal sure¢ yaklasimi personel bulma ve se¢cme faaliyetlerini
bir istihdam iligkisinin ilk adimi olarak kabul etmektedir. Son olarak bu
yaklasim secme slrecinin olusumunu saglayan ardigik asamalarin
herhangi birinde taraflardan herhangi birinin iligskiyi bitirebilecegini
varsayar. Oysa klasik yaklagimlar adaylarin neden sureg¢
tamamlanmadan cekildiklerini, is tekliflerini reddettiklerini
aciklayamamaktadir (Herriot, 2002).

Sosyal sure¢ yaklagiminin ortaya c¢ikmasinda sosyal psikoloji
alanindaki bazi yeni kuramlarin da etkisi bulunmaktadir. Benlik
kuramlari, sosyal iliskiler kurami, sosyal kimlik kurami, benlik-
kategorizasyonu kurami ve son olarak da deneyim ve duygularin
disavurumu konularindaki calismalar bu kuramlara &rnek verilebilir
(Herriot, 2002).
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Tablo 2. Sosyal Sure¢ Yaklasimi

Personel seciminde sosyal stire¢
ozellikleri

Adaylarin beklenti ve degerleri

Tamm

1. Acik isler hakkinda genel bilgi
saglama

2. Adaylarin katilimi ve kontroli

3. Adaylarin miudahalesine acikhk

4. Testlerde seffaflik

5. Geribildirim saglama

6. Secimde objektiflik garantisi

7. Insanca muamele garantisi

8. Bilgi toplamada isle ilgililik ve
mahremiyete saygi

Adaylar is gerekleri, calisma kosullari, kariyer planlamalart,
orgutun 6zellikleri (hedefler, yapi, kultir, trinler) ve se¢im
prosediru hakkinda bilgi alirlar

Adaylar secim surecinde katilimci olurlar, 6rnegin kendilerinin
ve diger kisilerin davranis ve kararlarini dogrudan veya
dolayh yollarla etkilemeye calisirlar

Adaylar kendi haklarini korurlar; segiciler adaylarin
sorularini, 6nerilerini ve sikayetlerini dinlemeye zaman
ayirirlar

Segcim prosedirleri, adaylarin dlgme, degerleme ve bilgi
toplama gibi test tekniklerinin amagclarini agikca
anlayabilecekleri sekilde duzenlenir

Adaylar 6lgme degerlendirme sirasinda performanslari
hakkinda bilgi alirlar

Objektif, standartlastiriimis prosedirler ve yetkinlik
yaklasimina sahip segciciler aracihiiyla butiin adaylara esit
firsat taninacagi garanti edilir

Segiciler adaylara sicak ve igtenlikli yaklasirlar, empatik
davranarak en uygun test kosullari saglanir

Segiciler 6zel sorulari ancak is igin gerekli ise sorarlar;
adaylar hakkinda toplanan bitin bilgiler segiciler tarafindan
guvenlik altinda tutulur

(Derous ve De Witte, 2001)

4.5. Orgiitsel Pazarlama Yaklasimlari

Son yillarda oOzellikle ise alma faaliyetini etkileyen dis faktorlerdeki
degismeler ise alma cabalarinin 6zellikle personel bulma asamalarinda,
hatta personel bulmanin da ilk asamalarinda isletmelerin cekiciligini
artirmak (zere neler yapilmasi gerektigi konusundaki c¢alismalari
artirmistir. Bu baglamda gelistirilen yeni yaklagimlardan biri de sirketin
ise alma uygulamalarinin pazarlama bakis acgisindan
degerlendirilmesidir (Denton, 1997).

Bu konuda yapilmis ilk c¢alismalardan biri Highhouse vd. (1999)
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tarafindan gerceklestirilen sirket istihdam imaji konusundaki ¢alismadir.
Bu c¢alismada arastirmacilar belli bir sektérde adaylarin is
basvurusunda bulunduklari igletmeleri belirlerken ne gibi faktorleri géz
onunde bulundurduklarini pazarlama bakis acisi ile incelemislerdir.

Bu konuda gerceklestirilen bir bagka ¢alismada (Cable ve Turban,
2000) adaylarin igs arama c¢abalarini pazarlamadaki marka degeri
yaklasimi agisindan ele almiglardir. Arastirmacilar isletme imajlarinin
aday bagvurularini satin alinan Urin markalari gibi etkileyeceqdi
varsayimini test etmisler ve adaylarin piyasada daha iyi taninan
sirketler hakkinda daha olumlu yargilar tasidiklarini belirlemislerdir.
Hatta adaylarin ylksek sayginliga sahip isletmelerde daha disik
Ucretlerle ¢alismaya razi olduklari géraimustar.

Marka degeri konusundaki bir bagka énemli arastirmaci da Collins'tir.
Collins, Stevens ile yaptigi ¢alismada isveren marka imaji konusunda
onemli bulgular ortaya koymustur. Buna gére isletmeler adaylar
nezdindeki istihdam imajlarini olumlu etkilemek ve onlar isletmeye
¢cekebilmek icin tipki pazarlamadaki pazarlama karmasi gibi bir personel
bulma karmasi olusturmali ve bu karmayl etkin bir bicimde
yonetmelidirler (Collins ve Stevens, 2002).

Yine Collins’in Han ile yaptidi iki calismada istihdam marka degeri “is
arayanlarin isletmeleri caligilacak bir yer olarak algilayis bigimlerini
etkileyen unsurlar’ seklinde tanimlanmis ve marka degerinin ¢ temel
boyutu oldugu ortaya konmustur: Marka farkindaligi, markanin
cagristirdiklari (brand association) ve algilanan kalite (Collins ve Han,
2004; Han ve Collins, 2002).

5. DEGERLENDIRME VE SONUGC

Bu calismada ise alma konusunda yapilmis ¢alismalar G¢ ana bashk
altinda siniflandiriimislardir: isletme bakis acisini esas alan yaklasimlar,
isletme ve aday bakis agisini birlikte ele alan yaklagimlar ve aday bakis
agisini esas alan yaklasimlar.

S6z konusu yaklagsimlarin temel 6zellikleri Tablo 3’de (Tablo 3’e
ulasmak icin_tiklayiniz) 6zet olarak ifade edilmistir. Tarihsel olarak
bakildiginda, isletmelerin ilk defa kurumsal olarak ise alma c¢alismalari
yapmaya basladiklari ve isletmecilik tarihi acgisindan klasik olarak
nitelendirilebilecek dénemde igletmeler adaylara kendilerini ‘satmaya’
yonelik bir davranis igerisinde bulunmuslardir. Bu davranis, her ne
kadar satis eylemi musteriyi cagristirsa da isletme bakis acisini
yansitmaktadir. Clnkl satis daha c¢ok isletme temelli bir faaliyettir.
Tarihsel olarak daha sonraki dénemlerde ortaya ciksalar da stratejik
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yaklagsimi esas alan ise alma kuramlari da isletme bakis agisini esas
aldiklarindan birinci kisimda incelenmiglerdir.

Daha sonra adaylarin kendilerini igletmelere begendirme c¢abalarini
ve isletmelerin adaylar arasinda tercihte bulunmalarini iceren ve bugin
de birgok sektér igin gegerliligini koruyan uzun bir modern dénem
yasanmistir. Giderek, 6zellikle psikolojik bakis agisinin agirhginin
artmasi ile birlikte aday ve isletme bakis agisinin bir arada ele alindigi
ise alma yaklagimlari gindeme gelmigtir. Modern dénemin sonlarina
dogru ise alma uygulamalarinda adaylarin sureci nasil algiladiklari ile
de ilgileniimeye baslanmis ve ise alma uygulamalarinda sure¢ temelli
analizler gergeklestirilmigtir.

isletmelerin  ve adaylarin ise alma sirecinde karar alma
davraniglarinin incelendigi ¢alismalarin ardindan ise almada aday bakis
agisini 6ne gikaran ve ise almayi bir iletisim slreci ve sosyal sireg
olarak ele alan calismalar yapilmistir. Ozellikle sosyal siire¢ yaklagimi
ise alma slrecinde ekonomik, psikolojik, sosyal psikolojik temelli
yaklagimlardan sonra ilk defa sosyolojik bakis acisinin da kullanildidi ve
aday bakis acisinin temel alindidi bir yaklagim olarak degerlendirilebilir.

Son dénemde pazarlama bakis agisini temel alan ve isletmelerin
kendilerini adaylara ‘pazarlamalarini’ esas alan yaklasimlar gorilmeye
baslanmistir. Adaylarin ise alma slreci ile ilgili algilamalarinin nasil
daha iyi yoénetilebilecegini, isletmenin ve iglerin adaylara nasil
‘pazarlanabilecegini’ arastiran ¢alismalar agdirlik kazanmaya baslamistir.
Bu calismalarda artik ise alma surecinin odaginda tamamen adaylarin
bulundugu goérilmektedir.

Bu calismada ise alma ile ilgili yaklasimlar; isletme, hem igletme hem
aday ve aday bakis agisini esas alan yaklasimlar olarak G¢ baslik
altinda ele alinmistir. Ancak buradan ise alma kuramlarinin tarihsel
olarak bu G¢ dénemle sinirlandiklari sonucu ¢ikariimamalidir. Zira her
ne kadar her U¢ donemin temel 6zelliklerini yansitan kuramlar birbirini
izleyen zamanlarda ortaya ciksalar da, her dénemde dnceki déneme ait
yaklagsimlardan beslenen c¢alismalara rastlanabilmektedir. Ayrica
tabloda yer alan galigmalarin yayin tarihleri ile kuramlarin inceledigi ise
alma yaklasimlarinin uygulandigi dénemler arasinda da 6zellikle klasik
ve modern ddénem yaklagsimlari acgisindan dogrudan bir eslesme
bulunmamaktadir. Ancak aday bakis acgisinin en belirgin olarak
gbzlemlendigi o6rgltsel pazarlama yaklasimlari uygulama ve kuram
acisindan son dénemlerde gelismektedir.

Uygulama agisindan bakildiginda ise ozellikle Turkiye'de ise alma
uygulamalari agisindan 6zellikle KOBI olarak nitelendirilen isletmelerde
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isletme odakh yaklasimlarin agirlikta oldugu, ancak uluslararasi pazari
hedefleyen buylk olcekli isletmelerde sektorel farkliliklar olabilmekle
birlikte adayl da dikkate alan hatta tamamen aday odakli ise alma
uygulamalari bulundugu da gézlenmektedir.

Kaynakca

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

Arbak, Y. ve O. N. T. Ozmen (2000), “Eleman Segiminde Kisi-Kdiltiir Uyumunu
Belirlemeye Yénelik Ug Gérgil Calisma”, (Aycan, Z. (Der.), Tiirkiye'de
Yénetim, Liderlik ve insan Kaynaklari Uygulamalari Ankara: Tiirk Psikologlar
Dernegdi Yayinlari) icinde, s. 91-118.

Beach, L. R. (1990), Image Theory: Decision Making in Personal and
Organizational Contexts, (Chichester England: Wiley & Sons).

Beach, L. R. ve T. R. Mitchell (1990), “Image Theory: A Behavioral Theory of
Decision Making in Organizations”. (B. Staw ve L. L. Cummings (Eds.),
Research in Organizational Behavior, Vol. 12) icinde, s. 1-42.

Binning, J. F. ve G. V. Barett (1989), “Validity of Personnel Decisions: A
Conceptual Analysis of the Inferential and Evidential Bases”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 74, s. 478-494.

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

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

Butler, J. E., G. R. Ferris ve N. K. Napier (1991), Strategy and Human
Resource Management, (Cincinnati, OH: South-Western).

Cable D. M. ve D. B. Turban (2000), “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,
New Orleans, LA.

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

Chatman, J. A. (1989), “Improving Interactional Organizational Research: A
Model of Person-Organization Fit”, Academy of Management Review, 14, 333-
349.

Collins, C. J. ve C. K. Stevens (2002), “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, Vol. 87, N. 6, s. 1121-1133.



116 Erkan ERDEMIR

Collins, C. J. ve J. Han (2004), “Exploring Applicant Pool Quantity and Quality:
The Effects of Early Recruitment Practice Strategies, Corporate Advertising,
and Firm Reputation”, Personnel Psychology, 57, 685-717.

Denton, D. K. (1997), "Reengineering the Employee Recruitment: Retain the
Best that Remains”, Business Forum, V. 22, N. 2, s. 13-16.

Derous, E. ve Karel De Witte (2001), “Looking at Selection from a Social
Process Perspective: Towards a Social Process Model on Personnel
Selection”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 10 (3),
S. 319-342.

Erdemir, E. (2007) “ise Almada Aday Odaklilik: Kavramsal Cergeve ve Olgek
Gelistirme”, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisi, Eskigehir.

Erdogmus, N. (2003), Kariyer Geligtirme: Kuram ve Uygulama, (Nobel
Yayinlari: Ankara).

Han, J. ve C. J. Collins (2002), “The Effects of Company Recruitment Practices
on Job Seekers’ Perceived Employment Brand Equity and Intentions to Pursue
Job Opportunities”, Academy of Management Proceedings, HR, s. 1-6.

Heneman Il H. G., T. A. Judge ve R. L. Heneman (2000), Staffing

Organizations, (Ugiincii Basim, Mendota House, Middleton, WI: Irwin-McGraw
Hill).

Herriot, P. (2002), “Selection and Self: Selection as a Social Process’,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 11 (4), 385-402.
Highhouse, S., M. J. Zickar, T. J. Thorsteinson, S. L. Stierwalt ve J. E.
Slaughter (1999), “Assessing Company Employment Image: An Example in the
Fast Food Industry”, Personnel Psychology, 52, s. 151-172.

Johnson, M. (2001), Winning the People Wars: What It Takes to Acquire and
Retain the Talent You Need, (lkinci Basim, London: Prentice Hall).

Judge, T. A. ve G. R. Ferris (1992), “The Elusive Criterion of Fit in Human
Resource Staffing Decisions”, Human Resource Planning, 154, 47-67.

Keeley, M. (1980), “Organizational Analogy: A Comparison of Organismic and
Social Contract Models”, Administrative Science Quarterly, Vol. 25, s. 337-362.
Klimoski, R. J. (1993), “Predictor Constructs and Their Measurement’,

Personnel Selection in Organizations. Ed: N. Schmitt ve W. C. Borman, (San
Francisco, CA: Jossey-Bass), s. 99-134.

Kristof-Brown, A. L. (2000), “Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between
Recruiters” Perceptions of Person-Job and Person-Organization Fit”, Personnel
Psychology, 53, s. 643-671.

Larsen, D. A.ve J. I. Phillips (2002), “Effect of Recruiter on Attraction to the
Firm: Implications of the Elaboration Likelihood Model”, Journal of Business
and Psychology, Vol. 16, No. 3, s. 347-364.



ISE_ ALMA ISLEVINDE ISLETME ODAKLILIKTAN ADAY ODAKLILIGA 117

Lievens, F., K. van Dam ve Neil Anderson (2002), “Recent Trends and
Challenges in Personnel Selection”, Personnel Review, Vol. 31, No. 5, s. 580-
601.

Miles, R. E. ve C. C. Snow (1978), Organizational Strategy, Structure and
Process, (New York: McGraw Hill).

Miller, E. (1984), Strategic Staffing. (C. J. Fombrun, N. M. Tichy ve M. A.
Devanna (Eds.), Strategic Human Resource Management, New York: Wiley,
1984) iginde, s. 57-68.

Olian, J. D. ve S. L. Rynes (1984), "Organizational Staffing: Integrating Practice
with Strategy”, Industrial Relations, Vol. 23, No. 2, 170-183.

Porter, L. W., E. E. Lawler Ill ve J. R. Hackman (1975), “Choice Processes:
Individuals and Organizations Attracting and Selecting Each Other”. (L. W.
Porter, E. E. Lawler lll ve J. R. Hackman (Eds.), Behavior in Organizations,
New York: McGraw Hill) iginde, s. 131-159.

Ramsay, H. ve D. Scholarios (1999), “Selective Decisions: Challenging
Orthodox Analyses of the Hiring Process”, International Journal of
Management Reviews, 63-89.

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

Roe, R. (1996), “Naar Een Nieuw Paradigma voor de Personeelsselectie”. (R.
Bouwen, K. De Witte ve J. Verboven (Eds.), Organiseren et Veranderern
Leuven: Garant) icinde, s. 287-311.

Rousseau, D. M. (1990), “New Hire Perceptions of their own and their
Employer’s Obligations: A Study of Psychological Contracts”, Journal of
Organizational Behavior, 11, 5, s. 389-400.

Rynes, S. L. ve B. Gerhart (1990), “Interviewer Assessments of Applicant Fit:
An Exploratory Investigation”, Personnel Psychology, 43, 13-35.

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

Schneider, B. (1983), “Interactional Psychology and Organizational Behavior’.
(L. L. Cummings ve B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational Behavior,
Besginci Basim, Greenwich, CT: JAI Press) iginde, s. 1-31.

Schneider, B. (1987), “The People Make Place”, Personnel Psychology, 40, s.
437-453.

Schuler, H. (1993), “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.) iginde, s. 11-26.

Soelberg, P. (1966), “Unprogrammed Decision Making”, Academy of
Management Proceedings, s. 3-16.



118 Erkan ERDEMIR

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

Stevens, C. K. ve L. R. Beach (1992), “Application of Image Theory to Job
Choice Processes: New Directions for Theory & Research”, Paper presented at
the National Academy of Management Meetings, Las Vegas.

Stevens, C. K. (1992), “Toward A New Conceptualization of Job Search
Processes”. Paper presented at the National Academy of Management
Meetings, Las Vegas.

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

Taylor, M. S. 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.

Tulgan, B. (2001), 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.).

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

Wanous, J. P. (1991), Organizational Entry, (Ikinci Basim, Addison-Wesley
Publishing).

Wanous, J. P. ve A. Colella (1989), “Organizational Entry Research: Current
Status and Future Directions”. (K. Rowland ve G. Ferris (Eds.), Research in
Personnel and Human Resource Management, Vol. 7, 1989, Greenwich, JT:
JAl) iginde, s. 59-120.

Woodruffe, C. (1999), Winning the Talent War: A Strategic Approach to
Attracting, Developing and Retaining the Best People, (Birinci Basim,
Chichester: John Wiley & Sons Ltd.).



/ \ Cekme
N 7

Sekil 2. Cekme-Se¢me-Yipranma Yaklasimi

(Schneider, 1987) (jr‘gﬂ'de
Hedefler

Yipranma



Tablo 3.

ise Almaya iliskin Kuramsal Galismalar

Calisma Ust Model Model Bakis agisi Kapsam Modelin Kaynagi Temel Argiimanlari
. . Personel Taraflar arasindaki ok sayida basvuru saglanmasi icin isletmeyi ‘satacak’
Wanous (1980) Klasik Yaklasim Geleneksel Yaklasim Isletme - I. .vl. C V! svurl) sag Hiein 12 v
Bulma bilgi akisinin niteligi ifadeler kullaniimali
. . - Personel Taraflar arasindaki istenen nitelikte basvuru saglamak igin isletme ve is
W 1 Klasik Yakl ki Yakl Isl
anous (1980) asti yaidasim cergekei Yaklasim sletme Bulma bilgi akisinin niteligi hakkinda gergek bilgiler verilmeli
Ackerman ve Humprey . . . . Personel Differensiyel Psikoloji Kisilerin gelecekteki performansi testlerle tahmin
Klasik Yakl Psikometrik Yakl Islet . -
(1990) asik vaklasim sikometrik vaxasim sietme Secme ve Klasik Test Kurami edilebilir
B|.nn|ng Ye Baret (1989), Klasik Yaklasim Yapi Odakl Yaklagim isletme Personel Ise Alma Siirecinin ?ure(;.te. kullanilan araglarin niteligi, giivenilirligi, etkileri
Klimoski (1993) Secme Yapisi onemlidir
. . . . . Mil S 1978)’ Farkli turdeki isletmeler farkli i | lamal
Olian ve Rynes (1984) Stratejik Yaklagim Stratejik Boyutlar Isletme Ise Alma _I es _\{e_ now ( yun ?r I Hrdext igletmeler faridi ise alma Uyguiamalarina
tipolojisi yonelirler
Sonnenfeld ve Peiperl Stratejik Yaklagim Kariyer Sistem Kurami isletme ise Alma Miles _\{e.Snow (1978)'un F?rklf tirdeki isletmeler farkl ise alma uygulamalarina
(1988) (CST) tipolojisi yonelirler
Schein (1978) Psikolojik Yaklasim Pazarlik Yaklasimi isletme-Aday Personel So.syal _I\'/Iotlvasyonel P.ers.or?ell seg.me sureu k.lsl.sel ve kisilerarasi bir surectir,
Secme Psikoloji birbirini etkileme énemlidir
Rynes ve Gerhart Oraiitsel ve Sosval isletmeler acik durumdaki pozisyonlara uygun adaylar
(1990), Judge ve Ferris Psikolojik Yaklasim Aday-is Uyumu isletme-Aday ise Alma Psiiolo'i 4 ararlar, adaylar is ararken isin nitelikleri tizerinde
(1992) 1 dururlar
.. isletmel dayl ki kulturd d
Bowen vd. (1991), . . - - - Orgiitsel ve Sosyal ?e me er adaylarin urum. Y uft.m.e uyumunu ca
. Psikolojik Yaklasim Aday-Isletme Uyumu Isletme-Aday Ise Alma . . gozetirler, adaylar sadece ise degil isletmeye de
Kristof (1996) Psikoloji
bakarlar
. . . Cekme, Se¢me, Asinma . . Orgiitsel ve Sosyal Uyum konusunda gevresel etkenlerinde katkisi
Schneider (1987 Psikolojik Yakl R Isletme-Ad Ise Al . L
chneider ( ) SIKOIoJIk Yakiasim Modeli (ASA) gietme-Aday ge Alma Psikoloji bulunmaktadir
. - Orgiitsel ve Sosyal ise ve isletmeye nluk hem aday hem de isletme
Chatman (1989) Psikolojik Yaklasim Etkilesimci Uyum Modeli Isletme-Aday Ise Alma .gu . v 4 wve s N 4 .u.ygu ! Y ?
Psikoloji tarafindan gozetilir
Stewart ve Carson . . Gelisen Sozlesmeler . . Sosyal Sozlesmeler Yeni 6rgutlenme bicimlerinin gerektirdigi ise yeni alma
Psikolojik Yakl Isletme-Ad Ise Al .
(1997) stkolopik Yakfagim Yaklasimi (ECA) gietme-Aday e Alma Yaklasimi uygulamalari gelistirilmelidir
Carlson ve Connerly . ise alma déngisi B B ise alma uygulamalari taraflarin karsilikli kararlari ve
S Yakl | Isletme-Ad Ise Al Ki Ki o
(2003) treg Yaxlasimiari yaklasimi (SCF) sietme-Aday se Alma arar furami bunlarin siirece etkilerinden olusur
isA ilkkez i larin i Grecini
Soelberg (1966) Sire¢ Yaklagimlari Genel Karar Sureci (GDP) Aday § Aramave Karar Kurami ez 13 t_':lrayan af'"_@ arama ve segme sarecinin
Secme asamalari incelenmistir
Stevens (1992) Siireg Yaklagimlar: imaj Kurami Aday is Aramave | Beach (1990)in imaj Adaylarlrj i§ arama ve segme siirecinin asamalari
Secme Kurami incelenmistir
Larsen ve Phillips . iletisim Sireci Modeli . L ise alma siirecinde taraflarin iletisim siirecleri ve bunu
S Yakl | Ad Ise Al lleti K . . L
(2002) ureg Yaxlasimiari (ELM) &y ge Alma etisim urami etkileyen faktorler incelenmistir
Derous ve De Witte . . Personel Benlik Kurami, Sosyal Personel se¢me surecinin kisilerarasi sosyal bir sureg
Yakl 1l | Yakl A
(2001), Herriot (2002) Streg Yaklagimlar: Sosyal Streg Yaklagimi day Secme Kimlik Kurami olarak kabul edilmelidir
Highouse vd. (1999), Orgiitsel Pazarlama Sirket istihdam imaji, personel $|r|_<et|er|n t_)z_ellll_(le ac_iay kithgr cekilen sektor ve
Cable ve Turban (2000), L. Aday Pazarlama Kurami pozisyonlar icin sirketi adaylara pazarlamalari, personel
. Yaklasimlari marka degeri yaklagimi Bulma . T .
Collins vd. (2002-2004) bulma cabalarinin sirket imaji ile iligkileri incelenmistir
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