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Bu calismada isgoren olarak adaylarin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutumlari ve
bir kisilik 6zelligi olan degisime agiklik diizeylerini belirlemek amaglanmistir. Ayrica insan
kaynaklar1 firmalarina yonelik tutum ve degisime agiklik diizeyleri arasindaki iliski

acgiklanmaya galigilmigtir,

Bu ¢alisma kapsaminda, bir insan kaynaklari danigsmanlik firmasina is bagvurusunda
bulunan adaylar iizerinde bir aragtirma yapilmistir. Arastirmada adaylara tutum Olcegi ve
degisime aciklik Olgegi uygulanmustir. Arastirmacilar tarafindan gelistirilen Olgekler igin
giivenirlik ve gecerlilik calismasi yapilmistir. Insan kaynaklari firmalarina yénelik tutum
Olceginin giivenirligi 0,955 olarak, degisime aciklik Olgeginin giivenirligi 0,754 olarak

bulunmustur.

Elde edilen veriler istatistik programi ile analiz edilmistir. Arastirmada tanimlayici
istatistikler, t-testi, anova testi, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmigtir. Arastirma
bulgularina goére insan kaynaklari firmalarina yonelik tutumun orta diizeyde, degisime agikligin
yiiksek diizeyde oldugu saptanmustir. Insan kaynaklari firmalarina yonelik tutum ve degisime
aciklik arasinda pozitif iliski oldugu saptanmustir. Degisime agikligin insan kaynaklari

firmalarina yonelik tutumu agiklayan bir degisken oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, degisime aciklik.



ABSTRACT

In this study, human resources, which serves as the candidates aimed to determine
attitudes and levels of openness to change, a personality trait for the firm. He also tried to

explain the relationship between attitude and openness to change levels for supply companies.

In this study, a survey was conducted on a human resources job candidates in reference
to the consulting firm. Attitude to the candidates in the research scale and openness to change
the scale was applied. Reliability and validity of the scale developed by the researchers is made.
The reliability of the attitude scale for human resources firm 0.955, the reliability of the scale
was found to be 0.754 openness to change.

The data obtained were analyzed with the statistical program. Descriptive statistics in
the study, t-test, ANOVA test, correlation and regression analysis were used. According to the
findings of the human resources firm attitude towards moderate, was found to be a high level of
openness to change. Human resources was a positive relationship between attitude and openness
to change for the company. Openness to change have concluded that human resources is a

variable that describes the attitude towards the company.

Keywords: Human Resources, openness to change.
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1. GIRIS

Personel temini, yeterli sayida ve uygun nitelikteki is bagvurularini, gerekli zamanda,
oOrgiitiin ihtiyaclar1 i¢in kendine c¢ekebilme, personel secimi ise, bir grup basvurudan, degisik
pozisyonlara gore uygun olan bireyleri eleme baska bir degisle, bireyi ve onun niteliklerini,

organizasyondaki uygun islerle karsilagtirma (denklestirme) siirecidir.

Ve oOzetle; insan kaynaklar1 temin ve se¢im siireci, aday arama ve bulma ile baslayan ve
adaym ise kabulii (ise alma karar1) ile sona eren, bir dizi 6zel ¢alismalardan olusan faaliyetlerin
toplam1 olarak tanimlanabilir. Personel temin ve se¢iminin amaci, orgiit i¢in en yarali insan

kaynaginin bulunmasi ve orgiitte ¢aligmalarinin saglanmasidir.

Tiim isletme yonetimi fonksiyonlariin etkinligi, bu fonksiyonlar1 yerine getirmek iizere
yapilandirilmig olan departmanlar ve bunlarin bazi niteliklerine(durumlarina) goére siiphesiz
farklilik gostermektedir. Bu yapilandirma ise; iist yonetimin tutum ve destegi ile yakindan
ilgilidir Insan kaynaklar1 departmani, ¢ogu zaman diger departmanlara gore iist yonetimden
daha az destek gérmektedir. Biiyiik 6lgekli olmalarina ragmen, halen etkin bir insan kaynaklari

departmanina sahip olmayan isletmeler mevcuttur (Ozgelik ve Uyargil ve Diindar, 2001:78).

Isletmede insan kaynaklar1 departmaninin olup, olmamasi; bu departmanin bagl oldugu
yonetici araciligi ile iist kurullarda temsil edilip, edilmemesi; insan kaynaklarina iliskin cesitli
konularda disaridan destek alinip, alinmamasi; insan kaynaklarina iligkin strateji ve
politikalarinin olup, olmamasi gibi hususlar, insan kaynaklarina verilen 6nemin gostergeleri
sayilabilir. Ve bu gostergeler, insan kaynaklari departmaninin faaliyetlerini 6nemli Olg¢lide
etkiler. Bagka bir ifade ile; bunlara bagli olarak, insan kaynaklari departmaninin cesitli

konulardaki faaliyetleri farklilik gosterebilir.

Buradan yola ¢ikarak, insan kaynaklari yonetiminin faaliyetlerini arastirma geregi
duyulmus ve bu faaliyetlerin tiimiiniin incelenmesinin giigliigli karsisinda, ise alma
uygulamalar1 (personel temin ve se¢imi) lizerinde yogunlagilarak, konu ile ilgili bir arastirma
tasarlanmistir. Bu konunun 6nemi, drgiitiin performansinin, segtigi personelinin hakimiyetinde
olan ige bagl olmasindan kaynaklanmaktadir. Yeterli beceriye sahip olmayan isgdrenler, etkili
performansi engelleyici unsurlardir Bu nedenle, insan kaynaklari departmaninin hem 6ncelikli,
hem de 6nemli bir fonksiyonu olmasi agisindan incelenmek lizere segilen, personel temin ve
secim faaliyetleri, ok yonlii ve genis kapsamli bir konudur (Ozcelik ve Uyargil ve Diindar,
2001:78). Giiniimiizde isletme biinyesinde faaliyet gosteren insan kaynaklari biriminin
islevlerini yerine getirmekte giicliik cektigi ve yetersiz kaldigr goriilebilir. Bu soruna ¢dziim
olabilecek sektorel yenilikler ve ihtiya¢ dahilinde ortaya 6zek insan kaynaklari firmalar

cikmistir. Gilin gectikce insan kaynaklari departmanlarinin sirket biinyesinden ayrildigim



gormekteyiz. Sirketler insan kaynaklar islevlerinin biiyiikk bir kismin1 yerine getirecek basta
secme yerlestirme, egitim ve benzeri faaliyetleri yerine getiren dis kaynaklar kullanmay1 tercih
etmeye baglamistir. Bu sayede sirketler isgéreni tanima, izleme gibi is yiikiinden
kurtulmaktadirlar. Insan kaynaklari firmalarimin bu konumda sorumluluklarinin yiiksek

derecede oldugu diigiiniilmektedir.

Gilinimiizde isgéren olarak adaylarin sirketlere dogrudan basvuru yerine insan
kaynaklar1 firmalarin1 tercih ettikleri goriilmektedir. Bu durum adaylarin insan kaynaklar
firmalarina yonelik tutumlarinin arastirilmasi gereken bir konu olarak 6ne ¢ikarmaktadir. Ayni
zamanda insan kaynaklari firmalarinin en onemli islevlerinden birinin adaylar1 gerekli
stireclerden gecirerek iyi tanimlamaktir. Gelisen ve degisen diinyada, sektorlere ve isletmelere
adapte olabilecek adaylar1 belirlemek gerekmektedir. Insan kaynaklari firmalar1 yapacaklari
testler sonucunda adaylarin kisilik 6zelliklerinin bilinmesinin gerekliligi isveren ve isgoren
arasindaki stireklilik ve karsilikli memnuniyet agisindan 6nemi artmaktadir. Adaylarin kisilik

Ozelliklerini belirlemek biraz zor ve zaman alic1 olacaktir.

Tim bu bilgi birikimi ¢ercevesinde bu arastirmanin amaci isgéren olarak adaylarin
insan kaynaklar1 firmalarma yonelik tutumlart ve bir kisilik 6zelligi olan degisime agiklik
diizeylerini belirlemek ve bu iki degisken arasindaki iligkinin belirlenmesidir. Caligmanin
birinci boliimiinde kisilik, kisilik tipleri, degisime agiklik ve degisime agikliga iliskin genel
bilgilere yer verilmistir. Caligmanin ikinci boliimde insan kaynaklar1 yonetiminde isgéren bulma
kapsami, amagclari, etkileyen faktorler ve isgéren bulma kaynaklari anlatilmigtir. Calismanin
ticlincii boliimiinde ise adaylarin insan kaynaklari firmalarina yonelik tutumlar1 ve degisime
aciklik diizeylerine yonelik bir arastirmaya yer verilmistir. Arastirmaya iliskin yontem ve

bulgular agiklamalartyla anlatilmaktadir.



2. KISILIK VE DEGiSIME ACIKLIK

21, Kisilik

Kisilik olduk¢a oOnemli bir konudur. Ciinkii kisilik dedigimiz kavram insanin
hayatindaki dnemli bir yapiy1 olusturmaktadir. Boylesine 6nemli bir konu bilimsel olarak da ele
almmustir. Ozellikle de 1930’lu yillarda kisilik psikolojisinin diger sosyal bilim dallarindan
ayrilip ayr1 bir bilim dali olarak 6nlimiize ¢ikmastyla olmustur. Boylece kisilik kavrami bilimsel

bir mahiyet kazanmistir (Soysal, 2008).

Bireyin kisiligi onun tutumlarini da belirlemektedir (Wildermuth, 2008). Kisilik,
insanlarin diisiince ve tutumlarin1 gésterir ki bu farkliliklar zihinsel ve fizikseldir. Kisilik aslinda
insanin hayata karsi aldig1 tavirdir. Bu tavrin kendi igerisinde farkli 6zellikler barindiran alt
basamaklar1 vardir. Bunlar da kiginin bilincinde olup olmadig1 ya da seviyeleri bakimindan da
farklilik gosterebilir. Kisilerin hiiznii, yetenekleri, duygular1 ve diisiincelerini buraya dahil

edebiliriz. Tam manasiyla kisilik, kisiyi ilgilendiren her seydir (Eroglu, 2007).

2.2. Kisilik Tipleri

Insanin hayata dair tiim dzelliklerini igeren kisiligin gesitli tipleri vardir. Ayrica gesitli
calismalarla belirli kategorilere oturtulmustur. Bu ¢aligmalar iki baglik altinda yiiriitiilmiistiir.
Kisilik ve beden arasindaki iliski ve ikincisinde de ruhsal ve toplumsal 6zellikler ile iliskisi
olarak incelenmistir. Ruhsal ve toplumsal bazda ele alanlar zamanla kisiligi ruhsal tahlil ve
derinlik ruhbilimi bazinda ele almig ve bu iki kavramla kisilik tiplerini anlatmaya ¢alismislardir

(Tomrukgu, 2008).

2.2.1. Hippocrates’in (M.O. 460- 377) Kisilik Tipleri

Hippocrates, kisilik tiplerini dort grupta ele almistir. Bu gruplart belirlerken kisiligin
bedensel yapi ile olan iligkisini temel almistir. Mizag, Hippocrates’in kisilik tiplerinde énemli
bir yer tutar. Mizac1 dort baslik altinda ele almigtir. Neseli, sogukkanli, kizgin ve melankolik
olarak belirlemislerdir (Soysal, 2008).

e Neseli Mizag¢: Bu mizaca sahip kisiler adindan anlasilacagi {izere mutlu ve

aktif kisilerdir. Tlgi alanlar1 gesitlilik gostermektedir.

e Sogukkanli Mizag¢: Bu mizaca sahip kisiler, neseli mizaca sahip olanlarin

aksine neseli ve aktif degillerdir fakat; gii¢lii ve sogukkanlilardir.

e Kizgin Mizag: Bu mizaca sahip olanlar aniden kizan, aktif, giiclii ve

heyecanl kisilerdir.



e Melankolik Mizag: Bu mizagtaki kisiler pasif ve zayiftirlar. Genel manada

da cabuk sikilan ve mutsuz kisilerdir.

2.2.2. Spranger’n Kisilik Tipleri

Spranger ise alt1 kategoride kisilik tiplerini ele almistir. Bu kategoriler: politik, estetik,
ekonomik, teorik, dindar ve sosyal seklindedir (Simsek, 2006).

Politik: Bu kisilik tipinin belirgin 6zelligi, liderlik, idarecilik ve giigliiliiktiir.

Estetik: Bu kisilik tipinde giizellik, bicim ve ahenk 6nemlidir.

Ekonomik: Bu kisilikte 6nemli olan nesnelerin faydali olmasidir. Bu kisilik tipinde

giizellige nispetle kullaniglilik 6nemlidir. Ayrica zenginlik de 6nemli bir yer tutar.

Teorik: Bu kisilik tipinde olanlar igin ger¢egin kesfi 6ne ¢ikar. Ayrica bu kesfi gdzlemle
sonuglandirmak onemlidir. Bununla birlikte sistematiktirler ve asil amaglar1 sahip olduklar

bilgileri sitemli bir hale getirip idare etmektir.
Dindar: Amaglari inanglar1 yoniinde bir hayat dizayn etmektir.

Sosyal: Bu kisilik tipindekiler sicakkanli ve baskalariyla iletisim kurmayi seven

kisilerdir (Simsek, 2006).

2.2.3. John Holland’n Alt1 Kisik Tipi:

Holland, insanlarin sahip olduklart 6zelliklere gore meslekler segtiklerini belirtmistir.
Meslekleri de alti grupta toplamistir. Buradan da yola ¢ikarak bu mesleklerde ¢alisacak kigilerin
tiplerini de alt1 grupta belirlemistir (Pilavel, 2007). Bu tipler su sekildedir (Mete, 2006).

Arastirmaci Tip: Bu tiptekiler, anlayish kisilerdir ve fikir iiretme burada énemlidir. Bu
ozelliklerle Ortlisen biyoloji, matematik ve muhabirlik gibi mesleklerde basart

sergilemektedirler.

Girisimci Tip: Bu kategoride olanlar, sdzel yetenegi ve ikna becerisi yiiksek kisilerdir.

Dolayisiyla da hukuk ve halkla iligkiler gibi mesleklerle drtiismektedirler.

Gergekei Tip: Saldirgan yapilar1 vardir. Fiziksel giigleri yliksektir ve de giftcilik,

ormancilik gibi mesleklerle uyum gosterirler.

Sanat¢i Tip: ifade giicii yiiksek olan kisilerdir ayrica duygusal yapilari ve artistik
iriinlerdeki bagarilar1t mevcuttur. Dolayisiyla da miizisyenlik, yazarlik tarzi meslekler igin ideal

kisilerdir.



Geleneksel tip: Baskalar igin planlar, organizasyonlar yapabilen kisilerdir. Bu sekilde
de statiilerini konumlandirmaya ¢aligsmaktadirlar. Bu 6zelikleri barindiran muhasebe, finans ve

yonetim gibi mesleklerde ilerleyebilirler.

Sosyal Tip: Insanlarla iletisimde, yeni iliskiler kurmada basarili olduklarindan klinik

psikoloji, dis iligkiler alanlarinda basar1 gosterebilirler.

Bu tip kisilik 6zelliklerinin bir niteligi olarak degisime agiklik hem &rgiit hem bireyin
gelisimi ve verimli ¢alismast adina olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Bu baglamda, kavramin

igerigine yer verilecektir (Hammer ve Champy 1996).

2.3. Degisime Acikhik

Degisime acik olmak bir¢ok alanda oldugu gibi is hayatinda da basariy1 getirmektedir.
Bu durumu Hammer ve Champy (1996), is hayatinda oncii olmanin kurallart arasinda
gostermislerdir. Bununla birlikte de risk alabilme ve o6zgiiveni de eklemislerdir. Ancak bu
durum giiniimiizde farkli bir mahiyet kazanmistir. Hayati bir deger kazanmistir. Bdylesine

onemli bir konuda degisime agikligin ne demek oldugunun iyice anlagilmas: gerekmektedir.

Degisime agiklikla ilgili ¢esitli arastirmacilar farkli tanimlar yapilmistir. Kisilerin ya da
orgiitlerin degisime egilimli ve istekli olmasin1 Ozdemir (2000) degisime agiklik olarak
tanimlamistir. Bir bagka tanimda da farkli tecriibeler kazanma ve yerlesmis diizeni degistirme

arzusunu i¢eren bireysel bir deger olarak belirtilmistir (Howell ve Higgins, 1990).

Degisime agik olma aslinda bir kisilik 6zelligi olarak da belirlenmistir. Bes 6nemli
kigilik Ozelligi olarak belirtilen “Big Five” igerisinde yer almaktadir. Burada yer alan kisilik
ozellikleri: Gliclii olma, kabul gérme, duygusal denge, titizlik ve yeni tecriibelere acik olmaktir
(Lussier ve Achua, 2004). Buradaki yeni tecriibelere acik olmak degisim aciklik kapsaminda ele

alinmaktadir.

Copas (2003), degisime aciklik i¢in, bilinen tarzin aksine farkli yeni tarzlara agik
olmayla alakali bir kisilik 6zelligi olarak belirtmistir. Conn ve Rieke (1994) ise, yeni diisiinceler
ve durumlarla yeni tecriibeler edinmekten hoslanmayi degisime agiklik bazinda belirtmistir.
Degisime agik olmayanlarin ise ayni seyleri yaptiklarini, alisilmigin disina ¢ikmadiklarini

belirtmistir (akt., Kanar, 2006).

Kazlow (1977) degisime aciklik hususunda 6nemli olanin kisilerin degisime bakis
acilarmin degil nasil bir tutuma sahip olduklarinin énemli oldugunu belirtmistir (akt., Bingiil,

2006). Degisime agiklik bireysel ve orgiitsel manada sahip olunmasi gereken 6nemli bir vasiftir.

Yeryiiziindeki her sey devamli bir degisim igerisindedir. Bu kagmilmaz bir olgudur.
Toplum ve degisim birbirini siirekli etkileyen ve besleyen iki kavramdir. ilerleme, kalkinma,

gelisme, yenilesme, reform gibi kavramlarla baglantili olan degisim, eskiden giiniimiize kadar



insanlar1 ve toplumlar1 devamli etkilemistir. Insanlar da elbette bu durumun bilinciyle
yasamlarii siirdiirebilmeleri i¢in degisimin bir ihtiya¢ oldugunu anlamalar1 gerekmektedir.
Hatta bunun i¢in kisiler ve orgiitler degisimi belli bir plana oturtup Oyle hareket etmeleri
gerekmektedir. Bu sekilde gelecekleri hakkinda bir éngoriide bulunabilirler (Can, 2002). Bu
noktada degisime agiklik hususu da 6nemlidir. Yani degisimin olmasi igin kisilerin ve orgiitlerin
degisime yatkin, istekli ve uygun olmas: da gerekmektedir (Ozdemir, 1999). Orgiitsel anlamda
ise calisanlarin psikolojik ve davranigsal olarak degisimi gergeklestirebilecek diizeyde olmasi

demektir (Weiner, Amick ve Lee, 2008).

Wanberg ve Banas (2000) degisime acik olmak hususunda iki Olgegi
kavramsallagtirmislardir. Degisimi desteklemek icin Oncelikle istekli olmak ve degisimin olast
sonucglarina karst olumlu etki oOlgekleri iizerinden degisime agikligi Olemiislerdir. Bazi
arastirmacilar degisimin {i¢ boyutu oldugunu bunun da zihinsel, duyussal ve davranigsal
boyutlar oldugunu belirtmislerdir. Bunlar degisimin ger¢eklesmesinde Onemlidir. Ayrica
bireylerin tek baglarma degisime karsi duruslari, bir orgiitiin degisimine etki edebilmektedir.
Her degisim, kisiler tarafindan kendi davraniglarina gore farkli yorumlanabilir (Davis, 1998).
Yapilan degisiklikler, bu degisiklikten etkilenen kisinin duygularina gore farkli boyutlarda
acgiklanir. Ayrica kisinin duygu ve disiinceleri onun degisikligi kavrama big¢imini de
etkileyebilmektedir (Yenigeri, 2002). Buradan yola g¢ikarak da denilebilir ki, degisime agik
olmak kisilerin duyussal ve bilissel olarak degisimi kabul etmeleri, i¢sellestirmeleri ve amaglara

uygun olarak belirli bir plana oturtmalar1 olarak da tanimlanabilmektedir (Holt ve ark, 2007).

Degisime karsi olumsuz tutum gosterilmesinin bazi sebepleri vardir. Kisilerin degisim
noktasindan olusacaklar1 bilememesi ve dolayisiyla da bilmediklerinden korkmasi, degisim
sonrasinda gerekli olan niteliklere sahip olamama gibi sebepler gosterilebilir. Bu birey
noktasinda bu sekildedir. Orgiit bazinda ise, kaynaklarim yetersizligi, degerler, kurallar ve farkli
secenekleri algilayamama gibi sebeplerden dolayr degisime acik olunmamaktadir (Agocs,
1997). Degisime acik ve bu anlamda da degisimde basarili olan kisilerin de belirli 6zellikleri
vardir. Bu kisiler dncelikle degisimi iyi bilen ve neyi basarmak istediklerini bilen kisilerdir.
Ayrica degisimi tim yonleriyle bilen farkli bakis agilarindan gorebilen kisilerdir. Orgiit
tarafindan gelen istekleri kargilamada yeterli donanima sahiptirler. Degisim siiresi boyunca

destek bulacaklarini diisiinmektedirler (Everard ve Morris 1996).

Degisimin basarili olabilmesi i¢in kisilerin ger¢ek manada inanmasi ve uygulamasiyla
miimkiin olabilmektedir. Aksi durumda basarili bir degisim siirecinden bahsetmek miimkiin
degildir. Ozellikle 6rgiitsel degisim asamasinda ¢alisanlarin tutumlar1 dogrultusunda planlama,

uygulama ve degerlendirmeye yonelik ¢alismalar yapilabilir (Kursunoglu, Tanriogen, 2007).



Bireylerin degisime karsi tepkileri su sekildedir: degisime istekli olduklarinda; istekli
bir yardimlagsma, yardimci olma, yonetimin etkisi altinda yardimlasma davranisi
gostermektedirler. Degisime isteksiz olduklarinda ise; kayitsiz kalma, ilgisizlik, yalnizca
kendilerinden isteneni yapma gibi davraniglar sergilemektedirler. Degisime etkisiz kalma
durumunda, miimkiin mertebe igi yavag yapma ya da yapmama ya da bilingli olarak yanlig
yapma gibi davraniglar goziikiirken degisime karsi aktif direng durumunda isten ayrilma ya da

isi sabote etme davraniglar goriilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Degisime aciklikta dahil olunan 6rgiitiin kiiltiir ve iklim yapilarinin da 6nemli oldugunu
belirtmistir. Degisime aciklikta, anlayis, diiriistliikk, merhamet ve aciklik gibi hususlar oldukca
onemlidir. Bu tarz hususlarla davranilan insanlarin da degisime agikliga meyilli olduklari
belirtilmistir. Bunlar degisime acikliga yardim eden 6nemli hususlardir. Bilhassa diiriistliigiin bu

baglamdaki 6nemi yadsinamaz (Heathfield, 2006; akt., Kanar, 2006).

Degisime aciklik konusunda deginilmesi gereken bir husus da bu durumu etkileyen
hususlardir. Politik yap: buna ornek verilebilir (Joppke, 1993 akt., Bingiil, 2006). Orgiitsel
baglilikta motivasyon durumunun, orgiite bagliligin, giiven ve tatmin duygusunun da degisime

aciklik noktasinda 6nemli oldugu belirtilmistir (Iverson, 1996).

Degisim konusunda insanlar ¢ogunlukla kararsiz kalabilirler. Bu durumun insanlarin
bilmedikleri seylerden korkmalarinin, aligkanliklarin kolay terk edilememesinden, ekonomik
kosullarin zarar gdrmesi, sosyal iligkilerin zarar gorme korkusu ve degisimin bir ihtiyag
oldugunun idrakinden yoksun olma gibi hususlar degisime kars1 direng olugsmasina neden olur
(Nadler, 1988). Bu noktada “degisim ihtiyac1 duygusunu yaratma’nin soruna ¢6ziim getirecegi

savunulmaktadir (Bingiil, 2006).

2.4. Degisime Acikligin Boyutlar

Degisime agiklik kisilik hususu olarak degerlendirildiginden alt etmenleriyle
degerlendirme yapan Olg¢ekler mevcut degildir. Bununla birlikte Dunham, Grube, Gardner,
Cummings ve Pierce (1989) ise bunun bir kisilik 6zelliginden &tesinde, kisilerin 6rgiitsel bir
degisim karsisinda aldiklar1 tutum etrafinda degerlendirmistir. Dolayisiyla da degisim
karsisindaki tutumlar, zihinsel, davramigsal ve duygusal olarak {i¢ ana bashik altinda

incelenmistir.

2.4.1. Degisime Acikhigin Zihinsel Boyutu

Bu konuda 6nemli olan husus, kisinin degisimin kendisi, orgiit ve diger ¢alisanlar igin
olumlu neticeleri olacagi inancina sahip olmasidir (Dunham vd. 1989). Kisi degisimin kendisi

ve Orgiit i¢in iyi olacagma inaniyor ya da inanmiyorsa degisimi destekledigini baskalarinin



bilmesini istiyor ya da istemiyorsa degisime yatkin ve istekli oldugunu belirtip belirtmemesiyle

de burada 6nemlidir (Bingiil, 2006).

Zihinsel boyut degime agiklik hususunda baslangi¢ noktasi sayilabilir. Ciinkii degisim
oncelikle zihinde baglar. Buradan da yola ¢ikarak yeni davramis sekillerine doniiserek farkli

sekiller alir (Liedtka ve Rosenblum, 1996).

2.4.2. Degisime Ac¢ikhigin Duygusal Boyutu

Degisim karsisinda insanlarin gosterdikleri duygular bu konunun duygusal boyutunu
gostermektedir (Dunham vd. 1989).

Duygusal anlamda degime agik olmak, kisilerin orgiitte yasanilan degisimden hosnut
olma derecesi olarak belirtilebilir. Bir baska ifadeyle bu durum, kisilerin degisimi ne kadar
arzuladiklari, sevip sevmedikleri, bagka insanlara 6nerip 6nermedikleri ve degisim neticesinde

iiziillip iiziilmeyeceklerini icermektedir (Bingiil, 2006).

Degisimi fazlasiyla isteyen ve degisimden hosnut olan kimselerin degisimin duygusal

boyutunda oldukga yiiksek puani var demektir (Dunham vd., 1989).

Mossholder, Setton, Armenakis ve Harris (2000), duygusal tepkilerin iki yonii oldugunu
belirtmislerdir. Bu da hosnutluk ve coskudur. Hosnutluk her zaman olumlu manada degildir.
Aslinda bu durum, pozitif duygulardan daha ¢ok negatif duygulari gosterir. Cosku ise bu
duygularin yogunluk derecesidir. Yogunluk duygusu degisim i¢in liizumlu olan enerjinin de

kaynagidir.

2.4.3. Degisime Ac¢ikhigin Davranissal Boyutu

Kisilerin degisimi destekleme ve baglatma seviyesi konunun davranigsal boyutunu

olusturmaktadir (Dunham vd., 1989).

Davranigsal tutum, kiginin degisime dahil olma ve yardimci olma durumunu belirtir.
Degisimden yararlanirken kisi, degisime olumlu destek verecegini ve degisimin olumsuz
durumlarinin dstiinden gelecegini duyurma ve degisimin kisileri heyecanlandiracagina inanmay1
kapsamaktadir. Kisacasi davranigsal boyut kisilerin degisimi nasil etkileyeceklerinin ifadesidir

(Bingiil, 2006).



3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE iSGOREN BULMA

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) kavramm o6zellikle son 20 yilda yaygin olarak
kullanilmaya baglanmis ve her gecen giin 6nemi daha iyi kavranan bir isletme fonksiyonu
olmustur. IKY, isgdrenlerle 6rgiit hedeflerini uyumlastirmada en 6nemli isletme islevlerinden
biri olurken, ayn1 zamanda iggorenlerin is doyumunu saglanmasi yoluna hizmet etmektedir.

(Polat¢1 ve Ardig, 2007).

Insan kaynaklar1 bir kurulusun en &nemli degeri olarak kabul edilir. Bir kurulusun
basarili olup olmamasi, personelinin kalitesine baglidir. Bu nedenledir ki, personel politikasi
kuruluslar icin yasamsal énemdedir. Ise alinacak personelin sayisinin ve sahip olmasi gereken
ozelliklerin belirlenmesi, kurulusun amaglarin1 gergeklestirilmesi i¢in gereken asgari standartlart

verir (Onder, 2000: 18).

Personel saglama siirecinin amaci, isi en iyi yapacak personelin se¢imine olanak
saglayacak sayida ve kalitede adaym bir araya getirilmesidir. Diger bir anlatimla personel
saglamak, kurulustaki isler icin nitelikli adaylarin basvurularinin yer alacagi bir havuz
olusturma siirecini ifade eder. Eger bu siire¢ sonunda ise alinacak personel sayisi ile saglanan
aday sayist arasinda esitlik s6z konusu ise, bir secimden séz etmek olanagi bulunmaz. Bu
durumda kurulus ya bos kadrolarin1 doldurmayacak ya da tiim adaylari ise alacaktir (Onder,

2000: 18).

Bu konu ile ilgili sorun, personelin nasil saglanacagi ve segilecegidir. Bu sorunlarla
personel saglama ve se¢me siireci ilgilenir. Personel saglama cabalari, insan kaynaklar
planlamalarinin eyleme doniistiiriilmesi ve beklenmedik bos kadrolar s6z konusu oldugunda

bunlarin doldurulmasini ifade eder.

Personel azaltilmasina gidildiginde dahi uzun doénemli planlar, dis kaynaklar ile
saglanan baglantilarin, ileride gereksinim duyuldugunda kullanilmasi1 amaciyla korunmasini
ifade eder. Bu etkinlikler, kisa siirede personel saglama gereksinimi belirdiginde son derece
yararh olur (Onder, 2000: 18).

Isgdren bulma teknigi bir isletmenin insan kaynaklari yonetiminde en énemli ve en zor
konuyu olusturur. Bir isletmeye yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gotiiren en dnemli
0ge kuskusuz insan giiciidiir: S6z konusu 6genin igletmenin gergek gereksinmesini karsilayacak
diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin segilmesi insan
kaynaklan yonetiminde basli basina O6nemli bir konu ya da sorun olarak degerlendirilir

(Sabuncuoglu, 2005:78).

Gilinlimiizde isletmeler arasi rekabet giin gectikge artmaktadir. Bunun ¢esitli sebepleri

mevcuttur, Kiiresellesme, teknolojinin ilerlemesi, iletisim araglarmin fazlaligi gibi sebepler



sayilabilir. Rekabetin 6nemli dlgiide artmasiyla birlikte igletmeler devamlilik saglayabilmek igin
degisik politikalar tiretmek zorundadirlar. Hem varliklarint muhafaza etmek hem de birincilige
yiirliyebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin gereksinimlerini gidermeleri ve kisilik 6zelliklerini dogru bir
bicimde tamimlayip calisanlarin performanslarini denetim altinda tutmalarn gerekmektedir

(Giglii, 2001).

Isletme igin en onemli varlik olarak kabul edilen insan kaynaklari ihtiyacit ne zaman
dogar? Isletme ya kurulma asamasindadir ve dogal olarak tiim pozisyonlarin doldurulmasi s6z
konusu olacaktir ya da isten ayrilmalar, transfer, ylikselme, emeklilik ve 6liim gibi nedenlerle
bosalan pozisyonlarin doldurulmasi gerekir. Bazen de teknolojik degisimler sonucu bilgisayar

operatorliigii gibi yeni gorevlerin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilir (Sabuncuoglu, 2005:78).

Isgoren bulma siireci aslinda isletmenin ise alma politika ve planlarma uygun bigimde,
gerceklestirilir. Yine daha once inceledigimiz yeterlilik ilkesi dogrultusunda ise alinmasi
planlanan isg6renlerin nitelik ve niceligi 6nceden saptanir ya da saptanmasi gerekir. Tutarli bir
insan kaynaklar1 politikas1 ancak bos islere en yetenekli ve kisilikli elemanlarin alinmas: ile
gerceklesebilir. Isletmeye ve isin gereklerine uygun olmayan bir ise alma yon temi sonucta
isletmeye ve isgorene ¢ok pahaliya mal olabilir. Bu nedenle konuyu 6ncelikle isletme ve isgoéren

agisindan incelemekte yarar vardir (Sabuncuoglu, 2005:78).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisi ¢agimzda modern bir ydnetim anlayisini ifade
etmektedir. insan Kaynaklar1 Yonetimi kurumlarda gorev yapan kisilerim gereksinimleri, egitim
ve gelistirilmeleri gibi konulara odaklanmis olup insan odakli bir anlayisi kapsamaktadir. Bu
bolimde insan kaynaklari yoOnetimini kavrami, islevleri ve isgdren se¢me siirecine Yyer

verilmektedir.

3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimim ¢esitli akademisyenler tarafindan birgok sekilde
tammlanmaktadir. insan Kaynaklar1 Yonetimini (IK'Y) “bir organizasyonun en degerli varlig
olan insanlarin, etkin yoOnetimi igin gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklagim” olarak
tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2004).

Bing61’e (2003) gore ise insan kaynaklar1 yonetimi, “bir yandan personelin tedarik ve
secimi ile 1ise yerlestirilmelerini, diger yandan onlarin egitimini, gelistirilmelerini,
degerlemelerini ve haklarin verilmesi gibi giidilleme ve etkileme, insan kaynaklarini

ongoriimleme, ¢evreyi degerlendirme ve strateji gelistirme faaliyetlerini” kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ydnetim alanindaki disiplinlerden biridir. Rekabette iistiinliik

saglamak icin en Onemli stratejik adimlardan biri olarak insan kaynaklar1 yonetim sisteminin

10



tasidig1 ortak oOzellikler vardir. Bu o6zellikler soyle siralanabilir (Armstrong, 1992; Aktaran:
Calik ve Sehitoglu, 2006):

e Insan kaynaklar1 ydnetimi {ist ydnetim tarafindan yiiriitiilen bir etkinliktir.

e Insan kaynaklar1 ydnetiminin yiiriitiilmesindeki sorumluluk eylemci birim ydneticilerine

aittir.
e Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin kisisel gelisimini saglamaya ¢alisir.
e Insan kaynaklar1 ydnetimi giiglii kiiltiir ve degerlere énem verir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi istihdam politika ve uygulamalarinda uygun ve detayli bir

yaklagimin benimsenmesini igerir.
e Insan kaynaklar1 yonetimi kurumun hedeflerine basarili bir sekilde ulasmay1 amaglar.
e Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde ¢alisanlarin iliskilerinin ydnetilmesi yer alir.
e Insan kaynaklar1 yonetimi de esnek roller ve ekip calismas1 dnem tasir.
e Odiiller, performans yetenek ve yeterlilige gore farklilasir.
e Insan kaynaklar1 ydnetimi insana yonelik yonetim anlayisi ile drgiitsel degisimi saglar.

Kurumlar i¢in en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir. Cagimizda kamu
sektorii ya da 6zel sektér ayrimi yapmaksizin biitiin kurumlarin misteri, rekabet, degisim ve
yenilige ayak uydurmalari1 zorunludur. Bunu saglayabilecek tek kaynagin insan kaynagi olmast,

insan kaynaginin kurum igin ne kadar énemli oldugunun gostergesidir (Tortop, 2006).

Giiniimiizde kurumlar insan kaynaklar1 yonetimine giderek daha fazla dnem vermeye
baslamislardir. Insan kaynaklar1 ydnetimine verilen énem, calisanin kurumu amaglarini elde
etmeye muktedir kildiginin ve insan kaynaklari yonetiminin bir kurumun basarist igin kritik

oldugunun fark edilmesinden sonra daha da artmistir (Benligiray, 2006).

Insan kaynaklar1 yonetimi kuruma yeni bir anlayis getirmektedir. Bu anlayista insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin yiiriitiildiigii birim, kurum iginde stratejik bir nitelik tagir. Bu birim
destek fonksiyon olmakla birlikte, burada yiiriitiillen faaliyetleri kurumun biitiiniinii ilgilendirir.
Diger birimlerde yiiriitiilen faaliyetlerin etkinligi bu birimdeki faaliyetlerin etkinligine ve

basarisina baglidir (Danigman, 2008).

3.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amac ve islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi islevi, isgiiciiniin &rgiit stratejilerinin basarilmasma yonelik

rekabetci bir kaynak olarak etkili bir sekilde degerlendirilmesini amaglamaktadir (Kanten ve
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Kanten, 2009). Eren (2011) insan kaynaklar1 yOnetimin amaglarini asagida sekilde

siralamaktadir;
o Kaliteli ve etkin iggiiciinii isletmeye ¢ekmek ve aralarindan en uygun olanlart segmek,

¢ Kapasiteleri oraninda isgiicline hem teknik hem de ydnetsel bilgiler vererek egitilmeleri

ve gelistirilmelerine yardimc1 olmak,

e Elde bulunan beseri (insan) kapitalini igletmede uzun siireli hizmet edecek sekilde

tutmak, orgiite baglilik ve sadakatlerini artirict onlemler almak,

e Isci isveren iliskileri ile ilgili olarak hem isci hem de isveren sendikalari ile iyi iliskiler
kurmak, karsilikli yararlar iizerine kurulmus bir denge ortamin1 koruma ve

surdirmek.

Insan kaynaklar1 y&netiminin amaci, gelecege doniik olarak kurum hedeflerini yerine
getirecek yetenekli ve iyi motive edilmis kalifiye calisan yetistirmek, bu calisanlarin isten
duyduklar1 tatmini arttirmak, yeteneklerini ortaya cikarmak ve bu faaliyetleri miimkiin
oldugunca isgiicii maliyetlerini kontrol altinda tutacak sekilde yapmaktir. Insan, gelistirilmesi
gereken bir kaynak olarak degerlendirildiginde orgiitlerin verimlilik, kalite, kar gibi amaglara

ulasabilmeleri kolaylasir (Akin ve Colak, 2012).

Insan kaynaklari islevi, kurumda is yapan tiim ¢alisanlarin verimli ve uyumlu bicimde
caligmasini saglayan, kurumun hedeflerine ulasmasini kolaylastiran eylem ve ugraslarin timii
olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, insan giicii kaynaginin kurum hedeflerine en
uygun bi¢imde saglanmasi, en verimli sekilde kullanilmasi ve gelistirilmesini igeren tiim

yontemler ve teknikler insan kaynaklari islevlerdir (Erdem, 2004).

Giiniimiiz isletmeleri acisindan stratejik énemi giderek artan IK'Y’nin sorumluluklarim
tam olarak yerine getirmesi siiphesiz ki fonksiyonlarinin dogru bir sekilde uygulanmasina
baglhdir. Bir elemanin igyerine dahil olmasindan isten ayrilmasma kadar gecirdigi zaman
zarfinda kars1 karstya kaldigi IK uygulamalarina insan Kaynaklar Islevleri” denmektedir
(Sahin, 2010).

3.3. lisgoren Bulma Kapsami ve Amagclar

Personel saglama ve se¢me arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir. Personel saglama,
secime olanak saglayacak bagvurular ile ilgilenir. Personel se¢imi ise, adaylardan alinan
bilgilerden hareketle yeni personelin segilmesi siirecini ifade eder. Bagvuruda bulunacak aday
sayisini, personel saglamaya iliskin su dort karar yakindan etkiler. ilgili siireci genel hatlariyla

ozetlemek gerekirse, (Onder, 2000:20).

—Yontem (sec¢ilen duyuru aract),
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—NMesaj (is, iicret, gorev, firsat ve sorumluluklar hakkinda ne

sOylendigi ve nasil soylendigi),
—Adaylarda aranan nitelikler (egitim diizeyi, deneyim gibi),

—Yonetsel siirecler  (etkinligin  yilin  hangi zamani yapildigi, basvuru
sahiplerinin izlenmesi, onceki bagvuru dosyalarinin incelenmesi
gibi).

Isletmeler, hedeflerine ulasabilmek icin, insan kaynagimi en dogru sekilde
secebilmelidir. Cogu isletmede bu gorevi Insan Kaynaklar1 (IK) departmani yerine getirir.
Calisanlarin yetenekleriyle is gerekleri arasinda en islevsel baglantiy1 kurarak adaylar arasindaki
o ise uygun olani se¢gmek, insan Kaynaklar1 departmanimin temel gérevleri arasinda yer alir.

Yanlis secilen kaynak, isletmenin amaglarina ulagsmasina yararli olmayacaktir (Telman, 2004:9).

Bu ayni1 zamanda, kendine uygun olmayan bir yerde calismak zorunda kaldig1 i¢in
kiside is tatminsizligine ve beraberinde olumsuz duygularin yasanmasina neden olacaktir.
Uygun arag, gere¢ ve hammaddeye sahip olan bir isletmede bunlar1 kullanabilecek dogru
calisanlar yoksa orgiit hem tiretimde istedigi sonuca ulagamaz hem de giiniin gereklerinden olan

hiz ve kaliteyi istenilen seviyeye getiremez (Telman, 2004:9).

Insan Kaynaklar1 departmaninin, elemam segmesi, egitmesi, emegin karsiliginin
verilmesini ve is memnuniyetinin olugsmasini saglamasi isletme i¢in ¢ok énemlidir. Bu nedenle,
isletmeye bagvuran adayin kisiligi, yetenekleri, almis Oldugu egitim ve ilgi duydugu konular

incelenerek, konuma en uygun olanlar1 se¢ilmelidir (Telman, 2004:9).

Bir isletmede, isgiiciinii olusturan bireylerin gesitli kiiltiirel alanlardan gelmeleri (aile,
okul, sosyal iligkiler, is vb.) ve bu dinamiklerin etkilesimiyle olgunlagmis olmalari, onlarin
birbirinden farkliligt m yaratmaktadir. Bu nedenle her bireyin birbirinden farkli bir kiiltiire, bir

baska deyisle, yazilima sahip oldugunun altin1 ¢izmek gerekir (Telman, 2004:10).

Bir isletme catis1 altinda, bu farkliliklariyla bir araya gelen insanlar o sirketin kiiltiiriinii
olustururken, var olan sirket kiiltiiriinden, hedeflerden ve imkanlardan farkli sekillerde etkilenir
ve ¢ogu zaman buna bagli olarak sirket kiiltliriinii de degistirirler. Bu nedenle, secilen kisilerin
ise uygun olmalar1 halinde, sirket amaglarina biitiin farkliliklartyla olumlu katkida bulunmalari

beklenir (Telman, 2004:10).

Bu faktorler ve gercekler gdz Oniine alinarak, iggéren bulma siireci belirli asamalari
kapsayarak ilerleyen bir siireci ifade ettigi soylenebilir. “Gereksinim duyulan insan giiciiniin
hangi kaynaklardan saglanacaginin saptanmasi siireci ilgili asamalarin énemli noktalarindan
biridir.
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Ilgili siirecler ve asamalar incelendiginde isgdren bulma siirecinin son derece kapsamli
oldugu sonucuna varilabilir. Yukarida 6rneklendirilen ve agiklanan asamalar ise aslinda belirli

amaclar gerceklestirmeye yoneliktir. Bu amaclar1 siralamak gerekirse; (Onder, 2000: 19)
1) Is analizi etkinligi ile ilintili olarak, kurulustaki personel gereksiniminin belirlenmesi.
2) En diisiik maliyet ile aday havuzu yaratmak.

3) Kisa donemde, saglanmis yada secilmis olan personelin, kurulustan ayrilmak

istemeleri olasiligini azaltmak.
4) Kisa ve uzun donemde kurulusun ve personelin etkinligini artirmak.

Bu gozden gegirmeyi takiben, personel saglama etkinligi fiilen baslar. Bos kadrolara
genellikle ilk olarak, i¢ kaynaklar kontrol edilerek yer degistirme, yiikselme gibi yollarla
saglanabilecek personel bulunmaya calisilir. Bunun sonucunda uygun personel bulunamamasi
halinde dis kaynaklara bagvurulur ve se¢im siirecinde bu adaylar tek tek taranir. Personel
saglama cabalarinin etkilili§ini degerlendirmek ve bu g¢abalarla insan kaynaklar1 planlamasi
stirecini ve devam etmekte olan saglama etkinligini iliskilendirmek igin bu siireci izlemek

gerekir (Onder, 2000: 19).

Pek ¢ok biiyiik kurulusta, insan kaynaklarinin planlanmasi ve saglanmasi, personel
saglama ¢abasinin bir pargasi olarak, insan kaynaklar1 planlamasi yapan personel boliimiiniin
isbirligi ¢ergevesinde yiiriitiiliir. Bu asamada genellikle yoneticiler, bos olan iglerde calisacak
kisilerin bireysel 6zelliklerinin neler oldugunu belirleyerek personel saglama siirecine yardim
ederler. Fakat personel saglama ve se¢cme asamalarindan 6nce yapilmasi gereken en onemli
seylerden birisi, is tanimlar1 ve is gereklerinin acik bir sekilde belirlenmesidir (Onder, 2000:
19).

3.4. Isgoren Bulmay: Etkileyen Faktorler

Ise uygun nitelikteki adaylarin isletmeye basvurmasim saglamada etkili olan bazi

faktorler vardir. Bu faktorler; isletmeden, ¢evreden ve kisilerden kaynaklanabilir.

3.4.1. Isletme Politikalar:

Politikalar, islevlerini yerine getirmelerinde yoneticilere rehberlik eden ortak hareket
planlandir. Isletme politikalar, ilgili olduklari konularda ilke ve kurallar koyarlar. Isgéren

bulma islerini etkileyen isletme ile ilgili politikalar sunlardir:

I¢ kaynaklara basvurma politikalari: Isgdren agiklarini oncelikle isletmede calisan
nitelikli personel arasindan doldurmaya oOncelik veren bir politikadir. Cagdas isletmelerce
uygulanan bu politika; nitelikli personelin isletmede kalmasini, moral diizeylerinin yiikselmesini

ve isinde yiikselmek isteyen nitelikli adaylarin isletmeye baglanip motive olmasim saglar. I¢
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kaynaklardan personel bulma politikasi, terfi (dikey gecis) ve kaydirma (yatay gegis)
yollarindan biri veya her ikisiyle gergeklestirilir (Simsek, 2003: 327).

Ucret politikalari: Isletmelerce izlenen {icret politikalart ¢ok sayida ve nitelikli

personelin isletmeye bagvurup vurmamasini dogrudan etkiler.

Kuskusuz, iicret eleman bulmada belirleyici tek faktor olmazsa bile (bunun yaninda
isletmenin kamuoyundaki imaji, toplumdaki sayginlii, pazarlardaki etkinligi vb. faktorler de
onemlidir) ¢ok onemli bir faktér oldugu gercegi yadsinamaz. Bu nedenle, piyasa diizeyinin
altinda icret veren isletmelerin nitelikli personel bulmalarinin kolay bir is olmadigi, isgiicii
arzinin ¢ok fazla olmasi nedeniyle kisa vadede bulsalar bile bu personeli uzun vadede isletmede

tutabilmelerinin ¢ok zor oldugu soylenebilir (Simsek, 2003: 328).

Istihdam politikalari: Isletmelerin her gegen giin daha ¢ok sayida taseron firma
kullanmalari, gecici- personel veya yar1 zamanli isgoéren calistirmalar1 gibi hususlar nitelikli

isgoren bulmalarim giiclestiren nedenler arasinda sayilabilir (Simsek, 2003: 328).

Insan kaynaklar: planlari: Isletmeler agisindan nitelikli personel bulmayi kolaylastiran
ya da zorlastiran 6nemli faktdrlerden biri de, isletmede saglikli bir isgiicii planlamasinin yapilip
yapilmamasiyla ilgilidir. Boyle bir plan yapan isletmeler, eleman aramak i¢in fazla zaman

kaybetmek durumunda kalmayacaklardir (Simsek, 2003: 328).

3.4.2. Cevresel Kosullar

Ulkedeki ekonomik durum, issizlik orani, nitelikli personel arzindaki artis yada azalis,
rakip isletmelerin eleman arayislari ve sosyal baskilar gibi igletme dis1 faktorler nitelikli iggoren
bulma cabalarini olumlu yada olumsuz yénde etkiler (Simsek, 2003: 328). Ornegin, iilkemizde
50°den fazla isgéren calistiran isletmelerin %3 oraninda Oziirlii, sakat ve eski hiikiimliiyii

calistirmasi zorunlulugu vardir (Basar, 2002: 128).

Ozellikle, ABD ve birgok Avrupa iilkesinde “korunan gruplara” ayrimcilik yapilmasini
onlemeye yonelik ve ihlal halinde belirli yaptirimlar iceren ve isgoren saglama ve segim
faaliyetlerini ve diger insan kaynaklar1 faaliyetlerini 6nemli Slcilide etkileyen diizenlemeler
vardir. Ozellikle istihdami gelistirmeye yonelik bazi hiikiimet tesvikleri, yararlanan isletmeler

i¢in iggoren saglamay1 daha az maliyetli ve kolay kilabilmektedir (Basar, 2002: 128).

Bunlar diginda, sosyokiiltiirel ve demografik faktorler, ¢gevresel duyarlilik, teknolojik
gelismeler vb. cevresel faktorler, drgiitiin isgdren bulma faaliyetlerini etkileyecektir. Ornegin,
yakin ¢evre kamuoyunca kabul gormeyen bir alanda faaliyet gosteren bir isletme bu nedenle

baska yorelerden isgoren saglamak durumunda kalabilir.
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3.5. Isgoren Bulma Kaynaklar ve Yontemleri

Isgéren bulma yontemleri, isletmelerin ihtiyag duydugu personelin isletmeye
basvurularinin nasil saglanacagi ile ilgilidir. Bu ise, is bulma ydntemlerini giindeme getirir. Bu
konuda tek ve etkili bir yontemden s6z etmek miimkiin degildir. Isletmelerin isgdrene bakis
acist ve yapilacak isin - mahiyeti yontem se¢mede belirleyici olabilir. Giiniimiizde en ¢ok
kullanilan isgoren bulma yontemleri arasinda; is yerine yapilan kisisel basvurular, isletmede
calisan personelin tavsiyeleri, duyumlar, 6zel danigsmanlik firmalarindan yararlanma, egitim
kurumlar1 ve ¢esitli meslek kurumlariyla temaslar kurulma yollar1 sayilabilir (Simsek, 2003:

328).

3.5.1. I¢ Kaynaklar

Kurum i¢inden personel saglanmasi, mevcut personeli ifade eder. Yiikselme, tenzil
veya yer degistirmeler yoluyla da ayrica personel saglanabilir. i¢ kaynaklar1 kullanmanm, dis
kaynaklara gore bazi {iistiinliikleri vardir: Oncelikle yonetime, bir calisam belirli bir siire
gbzleme ve s6z konusu is icin uygun potansiyele sahip olup olmadigi degerlendirme olanagi

saglar. Bu islemin is disinda yerine getirilmesi beklenemez (Onder, 2000:22).

Ikinci olarak, bir kurulusun mevcut personelini bu sekilde degerlendirmesi personeli,
daha iyi ¢aligmasi i¢in motive eder, cesaretlendirir, Buna karsilik eger isveren siirekli olarak
disardan eleman saglama yoluna gidiyorsa bu durum mevcut ¢alisanlari, isin gerektirdiginden
daha ¢ok c¢aligmalar1 yoniinde tesvik etmez. Bu, i¢ kaynaklardan saglanan nitelikli adaylara
oncelik verilmesinin altinda yatan diisincedir. Ayrica bdyle bir yolun izlenmesi, ¢alisanlar ile

yoneticiler arasinda iliskinin gelismesine ve giiglenmesine de yardim eder (Onder, 2000:22).

Tablo 1. i¢ Kaynaklarin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlari Dezavantajlari
* Yikselen personel igin moral Sinirlt bir ¢evreden, aile i¢cinden eleman saglar
kaynagi olur
* Varolan yeteneklerin agiga Yiikselemeyen personelde moral bozukluguna
¢ikmasina yardimei olur yol agabilir
* Daha az zaman alir ve daha Yiikselmek i¢in politik baskilar1 giindeme getirir
ekonomiktir
* Daha iyi performans gostermeleri Uygulayabilmek i¢in ¢ok giigli bir yonetim
i¢in galigsanlar1 gidiiler gelisim programina gereksinim duyar
» Terfl yoluyla yiikselmeyi saglar Kurulusa yeni disiincelerin girisini engelleyebilir

Kaynak: Mathis, R., Jackson J.
I¢ kaynaklardan eleman bulunmasi ucuz, pratik, hizli ve rotasyon olanagi saglamasi
acisindan yarar getirdigi goriilmektedir Ayrica, isletmeye sik sik dis kaynaklardan eleman

alinmasi halinde o firma i¢in kamuoyunda olumsuz bir imaj yaratilir (Sabuncuoglu, 2000:76).
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Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine yol agar.
Dikey diizeyde bir uygulama varsa yiikselme S6z konusu olur. Yatay diizeyde ise transfer

gerceklesir. Bu iki durumu yakindan incelemekte yarar vardir (Sabuncuoglu, 2000:76).

3.5.1.1. Yiikselme (Terfi)

Yiikselme ya da terfi, personelin orgiit igerisinde daha iist kademedeki bir ise atanmas1
olup, kariyer sisteminin bir parcasidir. Buna gore, personelin mevcut bulundugu goérev
kademesinden daha fazla sorumluluk getiren, daha yiiksek iicretli, daha fazla yetki ve hareket
ozgiirliigii tasiyan bir ise alinmasiyla terfi olay1 gerceklesmis olur (Oztiirk ve Ozgen ve Yalgin,
2002:99).

Personel, yerine getirdigi gorevlerde hep aynmi diizeyde veya kademede kalmayi arzu
etmez. Daha iyi ¢aligma diizeyi, daha yiiksek iicret elde etmek vb. calisanlarin beklentileri
arasindadir. Boylece, terfi siireciyle, bir yandan calisanlarin bireysel beklenti ve hedefleri
gerceklesmis olur. Diger yandan, énemli bir i¢ kaynak yontemi olarak, isletmeler, personelin,
istihdamu siiresince gelistirmis bulundugu beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bigimde

yararlanilmis olunur (Oztiirk ve Ozgen ve Yalgin, 2002:99).

3.5.1.2. ¢ Transferler

Isletmede bir gorev yerinin gesitli nedenlerle bosalmasi durumunda, s6z konusu olan
pozisyona ayni diizeydeki bir bagka elemani atanmasi durumuna i¢ transfer denilir. Ornegin,
iiretim boliimiine bagh bir sef isinden ayrildiginda, onun yerine, isletme iginden o isi yapabilme,
bilgi, beceri ve formasyonuna sahip bir baska sef’in atanmasi saglanabilir. Boylece,
faaliyetlerde herhangi bir aksama ya da durma olmadan, devamlilik saglanmus olur (Oztiirk ve
Ozgen ve Yalcin, 2002:98).

3.5.2. Dis Kaynaklar

Avantajlarina karsin, bos kadrolar i¢in i¢ kaynaklardan yeteri kadar aday saglanamiyor
ve daha iyi olacagi diisliniiliiyor ise, dis kaynaklara bagvurmak kaginilmaz olabilir. Dig
kaynaklara ulagsmanin pek cok yolu vardir: Okullar, sendikalar, is ajanslari, bu konuda

uzmanlasmis sirketler, radyo-televizyon ve gazetelerle yapilacak duyurular vs. (Onder,
2000:24).
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Tablo 2. D1s Kaynaklarin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlari Dezavantajlari

* Yeni kan, yeni bakis acilar1 Uygun olmayan birisinin se¢ilme olasiligi

» I¢ kaynaklardan saglanacak birisini | Kurulug i¢inden bagvuruda bulunan adaylar

egitmekten daha ucudur. moral olarak olumsuz etkileyebilir.

e Daha fazla aday saglanacagi i¢in Daha uzun uyum ve oryantasyon siiresi gerektirir.
uygun personel buma olanagi

yiksektir.

Kaynak: Mathis, R., Jackson J.

Di1s kaynaklardan aday havuzu olusturma olanagi ¢ok yiiksektir. Aday havuzunda aday
sayis1 arttikca istenen profile uygun eleman se¢me sansi da yiikselir. ise kabul edilen
elemanlarin toplam adaylara bdliinmesiyle elde edilen orana segim orani denir. Dig
kaynaklardan eleman saglanmasinda ne gibi yollara basvurulabilecegi asagida siralanmistir

(Sabuncuoglu, 2000: 79).

3.5.2.1. Duyurular

Gazete, dergi, mesleki dergiler gibi yazil iletisim araglar1 ile radyo, TV gibi sozlii
iletisim araclari, personel saglamada en yaygin kullanilan yontemlerdendir. Maliyeti yiiksek bir
yontem olmasina karsin, genis bir kitleye ulasilmasina imkan vermesi agisindan tercih edilen bir
yontemdir. Ciinkii, buradaki ilan ve reklamlar, isgiicii pazarindaki sadece issiz kisilere degil,
aynt zamanda baska yerlerde calistigi halde, daha iyi is imkanlar1 elde etmeyi arzulayan
insanlara da ulagsma imkan1 vermektedir. Bu arada, ilan ve reklam yontemiyle personel saglama

siirecinde baslica su hususlara dikkat edilmelidir: (Oztiirk & Ozgen & Yalgin, 2002:100)
« Is, acik bir sekilde ortaya konmalidir.
« Isletmenin pazardaki durumu ve sayginligi da olabildigince vurgulanmalidir.

*Gorevin saglayacagi iicret, 0dill ve yan Odemeler ile sosyal faydalar, ilanlarda

olabildigince goriilebilmelidir.
* Calisma yeri, bransi, igin unvani, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 belirtilmelidir.

» Adayda aranan ozellikler, yas, egitim diizeyi, mesleki tecriibe, ve gerekli yetenekler
gibi isin i¢inde bulundugu etkenlerin agikca belirtilmesi gerekir.

« Ozellikle seckin veya teknik elemanlar igin, gorevin iistiinliigii, ayirt edici yonii, isin
cekiciligi vb. vurgulanmalidir.

Bdylece bir yandan, is basvurusunda bulunmayi diisiinen adaylarda olusabilecek

birtakim isteksizlikler giderilmis olur. Diger yandan ilanlarim igerik, sekil ve yayinlama

bakimlarindan hatalar1 en aza indirilmis olur.
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3.5.2.2. Dogrudan Basvuru veya Curriculum Vitae (C.V.) Gonderme

Isletmenin yerlesim yeri, taninmishigi ve diger nedenlerle bircok kisi dogrudan dogruya
isletmeye basvurup is isteyebilir. Bu yoldan yapilan basvurularin sakincali yonii, basvuru
esnasinda istenen nitelikte bir isin her zaman bos olmamasidir. Dogrudan basvuruda igletmenin
dis kapisia o6zellikle vasifsiz ig¢i bulmak amactyla bir duyuru yazist yapistirildigi da goriiliir.
Bu tiir bagvurular genellikle firma kapisinda giivenlik gérevlilerine yapilir ve kapida bir is istek

formu doldurulur.

Dogrudan basvuruda goriilen yaygin bir yontemde, Curriculum Vitae (C.V.) olarak
bilinen 6zgegmis bilgilerini iceren yazilarin adaylar tarafindan firmalara postayla veya faksla
gonderilmesidir. Bu C.V.’lerde isletme i¢in eleman bulma ve aday havuzu olusturmada dnemli

araclardir (Sabuncuoglu, 2000: 80).

3.5.2.3. Aracilarla Basvuru

Isletmede calisanlar bosalan isleri yakindan izlediklerinden tanidik ya da yakinlarinin
bu acik gorevlere girmelerine aracilik edebilirler. Ozellikle kiiciik isletmelerde bosalan
gorevlere eleman bulunmasinda ¢alisanlarin 6giitlerinden yararlanilir. Calisanlar igin gerek ve
ozelliklerini yakindan tanidiklari i¢in iyi niyetli olmak kosuluyla iggéren bulmada isletmeye

gercekten yardimci olabilirler.

3.5.2.4. Is ve Isci Bulma Kurumu

Cogu iilkelerde devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is ve is¢i bulma kurumlari, ¢esitli
nicelik ve nitelikte iggoren arayan isletmeler ile is arayan kisiler arasinda aracilik eden

kurumlardir. Bu kurumlar daha ¢ok mavi yakalilarin ise yerlestirilmesini amaglar.

Eski adiyla, Is ve Is¢i Bulma Kurumu olan ve devletin olusturdugu bir kurulustur. Is
Kurumu, is arayan kisilerle, personel ihtiyact olan isletmeler arasinda aracilik eden bir
kurulustur. Ancak, uygulamaya bakildiginda, iilkemizde igsizlik orani yiiksek olmasina karsin,
bu kurulusun ¢alismalarinin ok basarili oldugu sdylenemeyecektir (Oztiirk ve Ozgen ve Yalgn,

2002:103).

Ulkemizde Is ve Is¢i Bulma Kurumu, daha ¢ok diiz ve kalifiye iscilere is bulma amac1
giiden, ancak bu alanda dahi pek basarili olamayan bir kurumdur. Nitekim milyonun {istiinde
niifusa sahip olan iilkemizde 1999 verilerine gore Is ve Is¢ci Bulma Kurumu’na Tiirkiye
genelinde basvuranlarin sayisi 435.195, buna karsilik ise yerlestirilen sayist 201.942 olmustur.
1995— 1999 wyillar1 arasinda ise kayith basvuru sayisi toplam 2.080.629 iken, bunlarin
1.148.302’si ise sokulmustur (Sabuncuoglu, 2005: 90).
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3.5.2.5. Ozel insan Kaynaklar1 Firmalar

Isletmelerin personel ihtiyacinin  giderilmesinde, giderek yaygilhik kazanan
yontemlerden birisi de, 6zel insan kaynaklar1 danismanlik biirolarina basvurmadir. Ozel
istthdam biirolar1 olarak ta isimlendirilen insan kaynaklar1 firmalar1 isgiicii piyasalarinin
karakteristik yapisinin degisimi adina g¢aligma hayatina yeni olusumlar katmistir. Degisen
kosullar yeni istihdam tiirlerinin olusumunu kagimilamaz hale getirmistir. Ozel istihdam
biirolarmin yayginlagtirilmas: issizlikle miicadelede ve istihdamin arttirilmasinda énemli bir

aktif isglicii piyasasi politikasi olarak 6ne ¢cikmaktadir.

Ozel istihdam biirolarini, kamu istihdam biirolarindan ayiran en karakteristik dzellik ise,
0zel hukuk hiikiimlerine tabi olmalaridir. Ayrica 6zel istihdam biirolar1 miisteri konumunda
bulunan isverenlerden alacaklart f{icret ya da komisyon karsiliginda faaliyetlerini
stirdirmektedirler. Yeni istihdam tiirlerinin ortaya ¢ikmasi ve bunun ekseninde gelisen yeni
istthdam tiirlerinde isgiicliniin karsilanmasi igin faaliyet gosteren Ozel istihdam biirolari;
igsizlerin ig bulmalarina yardimci olmak, calisanlara gelecekteki is kosullarina hazirlanmak
amaciyla egitim programlar1 hazirlamak islevini {istlenmistir. Ozel istihdam biirolar1 kendi

iclerinde belirli tiirleri igermektedir (TISK, 2000, 73).

Bunlardan ilki personel agigi bulunan firmalar ile is arayanlart bulusturan araci
kurumlardir. Aracit kurumlar yurtdiginda istihdamin saglanmasi, yabanci is¢i getirilmesinin
saglanmasi, yonetici ihtiyacinin karsilanmasi ile ise yerlestirme islevini {istlenmis durumdadir.
Ikinci tiir istihdam biirolar1 cesidi ise vasifl1 isgiicii teminini saglayan biirolardir. Diger bir tiir
0zel istihdam biirosu ¢esidi ise dogrudan hizmet saglayan biirolardir. Bu baglamda, istihdam
biirolarin etkin ve verimli ¢alismasi geng niifusun is alanlarina yonlendirilmesi i¢in énemli bir

aractir (TISK, 2000, 73).

3.6. Tiirkiye’de Istihdam Aracihk Faaliyetleri ve Yasal Diizenlemeler

Tiirkiye’de uzun yillardir devlet kontroliinde olan istihdam aracilik faaliyetleri 4857
Sayili is Kanunu ve 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanununun cikmasi ile serbestlesme
siirecine girmistir. Bu slire¢ igerisinde yurt digina ig¢i gotiirme, tarim alaninda is¢i saglama
alanlarinda calismalar baslamustir. istihdama aracilik yapma faaliyeti 4901 sayil Tiirkiye Is
Kurumu Kanunu ile devlet tekelinden c¢ikarak ozel kisiler tarafindan yapilabilmesine olanak
saglanmistir. Bu silire¢ igerisinde kanun maddesi ¢ikmadan bazi danigmanlik firmalarinin
faaliyet gosterdikleri bilinmektedir. Yasayla birlikte ISKUR’a basvuru yaparak yasal yetki alan
firmalar 6zel istihdam biirolar1 olarak insan kaynaklar1 damigmanligi hizmetlerini rahatga
sunmaya baslamislardir. Ozel istihdam biirolar1 gelisen ve degisen insan kaynaklar1 sektoriinde

derneklesmislerdir. ISKUR’a bagl giincel izinli istihdam biirosu sayismin 404 oldugu
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bilinmektedir (http://www.iskur.gov.tr/tr-tr/ozelistihdamburolari/acikkapaliburolistesi.aspx,
22.02.2015).

3.7. Insan Kaynaklarn islevleri Acisindan Ozel Istihdam Biirolar

Ozel istihdam biirolar1 6zel hukukun korumas: altinda ve sozlesmeler ile birlikte is
arayanlara isgiicli piyasasinda aracilik hizmeti veren kar amacli firmalardir. Giiniimiizde insan
kaynaklar1 firmalar1 olarak adlandirilan 6zel istihdam biirolarinin is bulmaya yardimci olmanin
yaninda mevcut ve gelecek is kosullarina hazirlanmaya yonelik egitim programlart da

yuriitmektedirler (ILO, 1994).

Her tiirlii insan kaynagi ihtiyacina cevap verebilecek yapida olma gabalar1 ve rekabet
edebilmek iizere 6zel istihdam biirolar1 danismanlik firmasi ismini kullanmaktadirlar (Baypinar,
2002:120). Ayn1 zamanda giliniimiizde danigmanlik firmalarinin gesitli isimlerle degisen ve

gelisen internet ag1 lizerinden faaliyet gosterdikleri de goriillmektedir.

Insan kaynaklari islevleri ve diger bazi dzellikler acisindan elestirilen 6zel istihdam
biirolar1 istihdam aracilig1 ve hizmetler konusunda farkli konumlanmaktadirlar. Sirketlerin 1K
birimleri tarafindan segme ve degerlendirme siirecinin beklenen sekilde yapilamamasi ve her
sektorde olmak iizere isgiicii piyasasi olmasi bu firmalarin ortaya ¢ikmasini saglamustir. Thtiyaca

yonelik ortaya ¢ikan bu firmalar sirketler i¢in dis kaynak kullanimi1 konumuna gegmistir.

Insan kaynagi damismanlk firmalarmin kir amaciyla calismalari, nitelikli isgdren
iizerine odaklanmalari, iggiicii niteliklerini arttiric1 yapida olmalari, igsgdrenlere fazla yakinlik

gostermeleri one ¢ikan diger 6zellikleri olusturmaktadir.
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3.8. Degisime Acikhk ile IK Firmalarina Yonelik Tutum Arasindaki iliski

Kurumlarda ve sirketlerde personel yonetiminden insan kaynaklarina geg¢isin ardindan
insan kaynaklar1 birimlerinin kurum disina ¢ikmasi, dis kaynak alimi olarak hizmet vermesi ile
olusan yeni siirecte bu degisimlerin olusturdugu iligkiler degismistir. Aday isgorenler dnceleri
personel yonetimi birimi ile iletisim kurarken, sonra insan kaynaklar1 birimi olarak
profesyonellesen bir departman ile iletisim kurma zorunlulugunda kalmislardir. Glinimiizde ise
danigmanlik firmalar1 olarak 6zel istihdam biirolar: ile yeni bir iletisim icerinde olmalar1 ve bu
degisime ayak uydurmak zorunda olmalar1 dikkat cekmektedir. Biitiin bu degisimle birlikte ise
almmalarinin da zorlastigini, beklenen niteliklerinde arttigini diisiinen adaylarin degisime ne
kadar agik olduklar1 insan kaynaklari agisindan arastirilmasi gereken konulardan biri

olmaktadir.

Degisime aciklik diizeyleri agisindan aday iggorenlerin danigmanlik firmalarina bakisg
acilar farkliliklar olusturabilir. Bu bakis acist eski ise alim uygulamalar ile kargilasmayan yeni
nesil adaylar i¢in s6z konusu olmamaktadir. Hem yeni nesil adaylar ve isyeri degistirmek
isteyen eski kusak adaylarin danmigsmanlik firmalarina yonelik tutumlan kuramsal bilgi
birikimine katki saglamasi agisindan ve ilgili firmalar agisindan Snem tagimaktadir. Ayni
zamanda adaylarin degisime agiklik diizeyleri isveren firmalar tarafindan aranan bir nitelik
olmaya baglamistir. Degisen ve gelisen diinyada iiriin ve hizmet saglayan sirketler degisim
olusturarak farkliliklarla birlikte rekabet stratejisi olusturmak istemektedirler. Tiim bu rekabet
stratejileri, stratejik yonetimin en 6nemli bagliklarindan stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
gerceklesmektedir. Bunlarin 1518inda adaylarin degisime agikliklari 6nce insan kaynagi
danigmanlik firmalarina yonelik tutum, sonra isveren firmalarin stratejik insan kaynaklari
planlamasi acisindan 6nem tagimaktadir. Degisime acik adaylar ige alim siireclerindeki degisime
uyum saglayarak onlardan istenilenleri yerine getirip verilen egitimler sayesinde beklentileri

karsilayacaktir.
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4.  ADAYLARIN INSAN KAYNAKLARI FIRMALARINA YONELIK
TUTUMLARI VE DEGISIME ACIKLIK DUZEYLERINE YONELIK BiR
ARASTIRMA
4.1. Yontem
4.1.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmigtir. “Tarama modelleri, ge¢gmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢cinde ve
oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Onlar herhangi bir sekilde degistirme, etkileme c¢abasi

gosterilmez” (Karasar, 2009,s.77).

iK Firmalarina Yonelik

Degisime Aciklik Tutum

Tanimlayici Ozellikler Tanimlayici Ozellikler

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
4.1.2. Arastirma Hipotezleri
Arastirmada yanit aranacak hipotezler asagida verilmistir.

H1: Adaylarin degisime agiklik diizeyleri ile insan kaynaklar1 firmalara yonelik

tutumlar arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Adaylarin degisime aciklik diizeylerinin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik

tutum tizerine etkisi vardir.

H3: Adaylarin degisime agiklik diizeyleri kisisel bilgilerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H4: Adaylarin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutumlar kisisel bilgilerine gore

anlamli farklilik géstermektedir.
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4.1.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da insan kaynaklari firmalarina basvuran adaylar
Olusturmaktadir. S6z konusu ana kitleyi temsil edecek Orneklem biiyiikliigiiniin

belirlenmesinde
n=Nt2pqg/d2 (N-1) +t2pq
N: Hedef kitledeki birey sayist
n : Ornekleme alinacak birey sayis1
p : Incelenen olayn goriiliis sikligi (gergeklesme olasiligr)

g : incelenen olayin gériilmeyis sikligi (gergeklesmeme olasilig)

-

: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir (Salant ve
Dillman, 1994, s. 55).

formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in % 95 giiven
araliginda, £ % 5 Ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biyiikligi n = 384 olarak

hesaplanmustir.

Bu cercevede anket sorular tesadiifi olarak belirlenen 540 adaya uygulanmis ve 534
kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Sonug¢ olarak aragtirma bulgularinin % 95 giiven

araliginda, + % 5 6rnekleme hatasi ile genellenebilecegi sdylenebilir.

4.1.4. Veri Toplama Araglar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket adaylarin kisisel
bilgilerini belirlemeye yonelik soru formu, insan Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Tutum
Olgegi, degisime agiklik Slcegi olmak iizere iic boliimden olusmaktadir. Olgeklere ait

bilgiler, giivenirlik ve gecerlilik analizleri asagida verilmistir.

4.1.4.1. Insan Kaynaklari Firmalarina Yonelik Tutum Olgegi

Insan Kaynaklar: Firmalarina Yonelik Tutum Olgegi arastirmaci tarafindan ilgili
literatiir taranarak olusturulmustur. Olgekteki ifadeler insan kaynaklari islevleri, iletisim
ifadelerini ve profesyonellik yaklasimini iceren ifadeleri icermektedir. Olcegin kapsam
gecerliligini belirlemek iizere alaninda uzman ii¢ akademisyenden goriis alinmstir. “/nsan
Kaynaklar: Firmalarina Yonelik Tutum” 6lcegindeki 18 maddenin giivenirligini hesaplamak
i¢in i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.955 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur. 19 maddeden olusan Glgegin 14.maddesi i¢
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tutarhligt olumsuz etkilediginden dolay1 arastirmadan cikarilmstir.  Olgegin  yap1
gecerliliginin  ortaya koymak i¢in agiklayict (agimlayici) faktér analizi yontemi
uygulanmigtir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan
degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.960>0,60) o6rnek biiyiikliigiiniin faktoér analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktdr analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler
arasindaki iligkinin yapisinin aym1 kalmasit saglanmustir. Faktor analizi sonucunda
degiskenler toplam agiklanan varyanst % 62.945 olan 2 faktér altinda toplanmustir.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve aciklanan varyans degerine gore “IK Firmalarina
Yénelik Tutum” Slgeginin gecerli ve giivenilir bir arag oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan

faktor yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo 1. Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yénelik Tutum Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Aciklanan Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha
Insan kaynaklar 18. insan Kaynaklar1 Firmalar1 Uzmanliklar1 Sayesinde 0,779 36,430 0,937
islevlerine Hangi Isi Hangi Kisinin Yapabileceklerini Bilmekte Ve
yonelik tutum Bu Dogrultuda Yonlendirme Yapmaktadirlar.
(Ozdeger=10.293) | 15. insan Kaynaklar1 Firmalar1 Yetkinliklerimi 0,773

Anlayarak Bu Dogrultuda Beni Yo6nlendirmektedir.
17. Insan Kaynaklar1 Firmalar1 Dogru ise Dogru Aday: 0,737
Yonlendirmektedir.
13. Insan Kaynaklar1 Firmalari, Yetkinliklerim 0,727
Dogrultusunda Dogru Firmalarla fletisim Kurmami
Saglamaktadir.

19. Insan Kaynaklar1 Firmalar1 Adaylarin Kariyer 0,721
Hedeflerine Yonelik Danigmanlik Yapar.
4. Insan Kaynaklar1 Firmasimn Pozisyonun Niteligine 0,698
Gore Dogru Aday Belirlemede Daha Etkili Oldugunu
Diisiliniiyorum.

2. Insan Kaynaklar1 Firmas: Yetkinlikleri Belirlemede 0,689
Daha Etkilidir.
12. Insan Kaynaklar1 Firmasmnm Bana En Uygun 0,659
Isveren Markasini Belirlemede Etkili Oldugunu
Diisiinliyorum.

1. Insan Kaynaklar1 Firmasinin Miilakat Ve Aday 0,653
Seciminde Adil Ve Tarafsiz Oldugunu Diisiiniiyorum.
16. Insan Kaynaklar1 Firmalarma Kayitli Cok Firma 0,643
Oldugu I¢in, Bu Firmalar Araciligiyla Is Bulma
Olasiligim Daha Yiiksektir.

3. Insan Kaynaklar1 Firmasi Ile Gériismelerimde Daha 0,579
Rahat Olacagimi Diigliniiyorum.

Kaliteli iletigim 9. insan Kaynaklar1 Firmalar1 Daha Saygili Bir tislupla 0,866 26,515 0,897
ve profesyonel Goriigmelerini Yiirtitmektedir.
yaklagim 10. Insan Kaynaklari Firmasi Isveren Firmaya Gére 0,790
(Ozdeger=1.037) | Adaylarim iizerinde Daha Olumlu izlenim
Birakmaktadir.
7. Insan Kaynaklar1 Firmalarmin Gizlilik Kurallarina 0,634

Etik Ac¢idan Dikkat Ettiklerini Diigiiniiyorum.
8. Insan Kaynaklar1 Firmalar1 Gériismelerinde Adaylar1 | 0,633
Daha Fazla Bilgilendirmektedirler.

6. Insan Kaynaklar1 Firmasmin Goériisme Tekniklerini 0,631
Daha Profesyonel Yiiriittiigiinii Diisiiniiyorum.
11. Insan Kaynaklari Firmasi {le Gériigmelerimde 0,607

Sosyal Ve Digital Becerilerimi Rahat Ortaya

Koyabilecegimi Diisliniiyorum.

5. Insan Kaynaklar1 Firmasimn Ise Alim Siirecinde 0,563

Bana Daha Fazla Zaman Ayirdigini Diisiiniiyorum.
Toplam Varyans %62.945
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“Insan  Kaynaklar: Firmalarina Yonelik Tutum” Olgeginin faktor analizi
degerlendirilmesinde 6zdegeri birden biiyiik faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor
icerisindeki agirhigim gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken igin faktor
yiiklerinin birbirine yakin olmamasma dikkat edilmistir. Olgegi olusturan faktorlerin
giivenirlik katsayilar1 ve agiklanan varyans oranlarmin yiiksek olmasi 6l¢egin giiglii bir
faktdr yapisina sahip oldugunu gostermistir. Birinci faktdrde yer alan maddeler “Insan
kaynaklar1 islevlerine yénelik tutum” olarak ele alinmistir. “Insan kaynaklar: islevlerine
yonelik tutum” faktoriinii olusturan 11 maddenin giivenirligi alpha= 0.937 olarak, aciklanan
varyans degeri %36.430 olarak saptanmustir. ikinci faktdrde yer alan maddeler “Kaliteli
iletisim ve profesyonel yaklasim™ olarak ele alinmustir. “Kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim” faktoriinii olusturan 7 maddenin giivenirligi alpha= 0.897 olarak, agiklanan
varyans degeri %26.515 olarak saptanmustir. Olgekteki faktorlerin puanlari hesaplanirken
faktordeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdliinerek (aritmetik

ortalama) faktor puanlar elde edilmistir.

4.1.4.2. Degisime Acikhk Olgegi

Aragtirmada degisime aciklik Olceginin hazirlanmasinda Goldberg (2010) in
ifadelerinden ve ilgili literatiirden faydalanilmistir. Olgekteki ifadeler adaylarm insan

kaynaklar1 firmalar ile ilgili duygu ve diisiincelerini igermektedir.

“Degisime ac¢iklik” Olcegindeki 7 maddenin gilivenirligini hesaplamak igin ig
tutarlilik Kkatsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.754 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur. 8 maddeden olusan 6l¢egin 7.maddesi i¢
tutarliligi  olumsuz etkilediginden dolayr arastirmadan ¢ikarilmistir. Olgegin  yap1
gecerliliginin  ortaya koymak igin agiklayici(agimlayici) faktor analizi  yontemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktdr analizine alinan
degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KMO=0.807>0,60) ornek biiyiikliigiiniin faktér analizi uygulanmas1 i¢in yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler
arasindaki iligkinin yapisinin aym1 kalmasit saglanmistir. Faktdr analizi sonucunda
degiskenler toplam agiklanan varyansi % 54.158 olan tek faktdr altinda toplanmustir.
Guvenirligine iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore “Degisime a¢iklik”
dlgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgcege ait olusan faktdr yapisi

asagida goriilmektedir.
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Tablo 2. Degisime Acikhk Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | A¢iklanan | Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha

Degisime agiklik Yeni fikirler igitmekten hoglanirim. 0,779 54,158 0,754
(Ozdeger=3.091) Yeni bir seyler yapmanin yollarini denemeyi seviyorum. 0,773

Yeni yerleri ziyaret etmek isterim. 0,737

Rutin olarak ¢esitliligi tercih ederim. 0,727

Macera ararim. 0,721

Davranisimi isgiiciimdeki degisimlere adapte ederim. 0,698

Degisiklikleri zorla kabullenirim. 0,689

Toplam Varyans %54.158

Arastirmada kullanilan likert Olgek igin kisilerin verilen Onermelerle ilgili
goriiglerini, ¢ok olumludan c¢ok olumsuza kadar siralanan secencklerden belirtmeleri
istenmistir. Buna gore; (5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2)
katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum seklinde bir 6lgek kullanilmistir. Olgek sonuglari
5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu genislik bese bdliinerek olgegin
kesim noktalarin1 belirleyen diizeyler belirlenmistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde

asagidaki kriterler esas alinmistir (http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp).

Tablo 3. Ol¢ek Puanlari Degerlendirme Kriterleri

Secenekler Puanlar Puan Arahg: Olcek Degerlendirme
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diisiik

2 1,80-2,59 Diisiik

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40-4,19 Yiiksek
Kesinlikle Katiliyorum 5 4,20 -5,00 Cok yiiksek

4.1.5. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici

istatistiksel metotlar1 (Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmustir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki fark: t-testi, ikiden fazla
grup durumunda parametrelerin gruplararasi1 karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way)

Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi kullanilmistir.

Aragtirmanin  bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven

araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4.2.  Bulgular Ve Yorumlar

Bu boéliimde, arastirma probleminin ¢éziimii i¢in, arastirmaya katilan ise bagvuran
aday isgorenlerden olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

4.2.1. Arastirmaya Katilan Ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Demografik
Ozelliklere Gore Dagilim

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Demografik
Ozelliklere Gore Dagilim

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde
(%)
Cinsiyet Bayan 206 38,6
Erkek 328 61,4
Toplam 534 100,0
Yas Grubu 18-30 269 50,4
31-40 185 34,6
41-50 80 15,0
Toplam 534 100,0
Medeni Durumu Evli 243 455
Bekar 291 54,5
Toplam 534 100,0
Egitim Durumu Lise 41 7,7
Onlisans 59 11,0
Lisans 295 55,2
Lisansiisti 139 26,0
Toplam 534 100,0
Mesleki Deneyimi 1-5Yil 186 34,8
6-10 Y1l 146 27,3
11-15 Y1l 95 17,8
16 Y1l Ve tizeri 107 20,0
Toplam 534 100,0
Insan Kaynaklar1 Firmalari ile Ise Yerlestirme ile | Yok 72 13,5
flgili Yapilan On Goriisme Sayist 1-5 Kez 254 47,6
6-10 Kez 99 18,5
11 Ve Daha Fazla | 109 20,4
Kez
Toplam 534 100,0
Insan Kaynaklar1 Firmalari le Olumlu Goriisme | Yok 103 19,3
Sayist 1-5 Kez 324 60,7
6-10 Kez 53 9,9
11 Ve Daha Fazla | 54 10,1
Kez
Toplam 534 100,0

Ise basvuran aday isgorenler cinsiyet degiskenine gore 206's1 (%38,6) bayan, 328'i
(%61,4) erkek olarak dagilmaktadir.

Ise bagvuran aday isgorenler yas grubu degiskenine gore 269'u (%50,4) 18-30, 185'i
(%34,6) 31-40, 80'i (%15,0) 41-50 olarak dagilmaktadir.
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Ise bagvuran aday isgorenler medeni durumu degiskenine gore 243'ii (%45,5) evli,

291" (%54,5) bekar olarak dagilmaktadir.

Ise basvuran aday isgdrenler egitim durumu degiskenine gore 41'i (%7,7) lise, 59'u

(%11,0) onlisans, 295" (%55,2) lisans, 139'u (%26,0) lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Ise bagvuran aday isgdrenler mesleki deneyimi degiskenine gore 186's1 (%34,8) 1-5
yil, 146's1 (%27,3) 6-10 yil, 95 (%17,8) 11-15 yil, 107'si (%20,0) 16 yil ve iizeri olarak
dagilmaktadir.

Ise basvuran aday isgorenler insan kaynaklari firmalar ile ise yerlestirme ile ilgili
yapilan 6n goriisme sayisi degiskenine gore 72'si (%13,5) yok, 254'4 (%47,6) 1-5 kez, 99'u
(%18,5) 6-10 kez, 109'u (%20,4) 11 ve daha fazla kez olarak dagilmaktadir.

Ise bagvuran aday isgorenler insan kaynaklar1 firmalari ile olumlu gériisme sayisi
degiskenine gore 103" (%19,3) yok, 324'i (%60,7) 1-5 kez, 53" (%9,9) 6-10 kez, 54'G
(%10,1) 11 ve daha fazla kez olarak dagilmaktadir.

4.2.2. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin “/nsan Kaynaklart
Firmalarina Yonelik Tutumlary” 1le 11gili Ifadelere Verdigi Cevaplarin
Dagilimlan

4.2.2.1. Arastirmaya Katilan Ise Bagvuran Aday isgorenlerin “Insan
Kaynaklar: Islevierine Yonelik Tutum” 1le 1lgili Ifadelere Verdigi
Cevaplarin Dagilimlar:

Aragtirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklar Islevierine

Yonelik Tutum” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 4’de goriilmektedir.
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Taplo 5. Arastirmaya Katilan isq Basvuran Aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari
Islevlerine Yonelik Tutum” 1le 11gili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

g E = =
cvg ‘6 § = o =
o= = 8 5 x5
< E £ g g =
D= = E T D=
X M Y4 X 4 X M
f % f % f % f % f % Oort Ss

[}
=}
[
o
~
o

Insan Kaynaklar1 Firmalart 14,6 | 161 | 30,1 | 198 | 37,1 | 67 12,5 | 3,360 | 1,055
Uzmanliklar1 Sayesinde Hangi
Isi Hangi Kisinin
Yapabileceklerini Bilmekte Ve
Bu Dogrultuda Yonlendirme
Yapmaktadirlar.

Insan Kaynaklar1 Firmalart 41 | 7,7 82 15,4 | 164 | 30,7 | 193 | 36,1 | 54 10,1 | 3,260 | 1,078
Yetkinliklerimi Anlayarak Bu
Dogrultuda Beni
Yonlendirmektedir.

Insan Kaynaklari Firmalari 28 | 5,2 55 10,3 | 181 | 33,9 | 196 | 36,7 | 74 13,9 | 3,440 | 1,023
Dogru Ise Dogru Aday:
Yonlendirmektedir.
Insan Kaynaklari Firmalar, 34 | 64 67 125 | 164 | 30,7 | 195 | 36,5 | 74 13,9 | 3,390 | 1,072
Yetkinliklerim Dogrultusunda
Dogru Firmalarla Iletigim
Kurmami Saglamaktadir.
Insan Kaynaklar1 Firmalari 54 | 10,1 | 93 17,4 | 146 | 27,3 | 171 | 32,0 | 70 13,1 | 3,210 | 1,176
Adaylarin Kariyer Hedeflerine
Yoénelik Danigmanlik Yapar.
Insan Kaynaklar1 Firmasmin 49 | 9,2 92 17,2 | 132 | 24,7 | 172 | 32,2 | 89 16,7 | 3,300 | 1,200
Pozisyonun Niteligine Gore
Dogru Aday Belirlemede Daha
Etkili Oldugunu Diistinityorum.
Insan Kaynaklar1 Firmasi 54 | 10,1 | 101 | 18,9 | 168 | 31,5 | 146 | 27,3 | 65 12,2 | 3,130 | 1,158
Yetkinlikleri Belirlemede Daha
Etkilidir.
Insan Kaynaklari Firmasinin 37 16,9 84 15,7 | 172 | 32,2 | 169 | 316 | 72 13,5 | 3,290 | 1,099
Bana En Uygun Isveren
Markasint Belirlemede Etkili
Oldugunu Diisiiniiyorum.
Insan Kaynaklar1 Firmasmin 61 | 11,4 | 81 15,2 | 195 | 36,5 | 137 | 25,7 | 60 11,2 | 3,100 | 1,143
Miilakat Ve Aday Segiminde
Adil Ve Tarafsiz Oldugunu
Diisiliniiyorum.
insan Kaynaklari Firmalarma 35| 6,6 71 13,3 | 156 | 29,2 | 190 | 35,6 | 82 15,4 | 3,400 | 1,099
Kayith Cok Firma Oldugu Igin,
Bu Firmalar Aracihgiyla Is
Bulma Olasiligim Daha
Yiiksektir.
Insan Kaynaklar1 Firmas: Ile 40 | 7,5 75 | 140 | 130 | 24,3 | 185 | 34,6 | 104 | 19,5 | 3,450 | 1,170
Gorismelerimde Daha Rahat
Olacagimi Diisiiniiyorum.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin “Insan Kaynaklar: Islevierine

Yonelik Tutum” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

“Insan  Kaynaklar1 firmalar1 uzmanliklar1 sayesinde hangi isi hangi kisinin
yapabileceklerini bilmekte ve bu dogrultuda yonlendirme yapmaktadirlar.” Ifadesine ise
bagvuran aday isgorenlerin, %5,6'st (n=30) kesinlikle katilmiyorum, %14,6's1 (n=78)
katilmiyorum, 930,11 (n=161) kararsizim, %37,1'i (n=198) katiliyorum, %12,5'i (n=67)

kesinlikle katiliyorum yamitini vermistir. Ise basvuran aday isgdrenlerin “IK firmalari
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uzmanliklar sayesinde hangi isi hangi kisinin yapabileceklerini bilmekte ve bu dogrultuda

yonlendirme yapmaktadirlar.” Ifadesine orta (3,360 + 1,055) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan  Kaynaklar1 firmalar1 yetkinliklerimi ~anlayarak bu dogrultuda beni
yonlendirmektedir.” Ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %7,7'si (n=41) kesinlikle
katilmiyorum, %15,41i (n=82) katilmiyorum, %30,7'si (n=164) kararsizim, %36,1'i (n=193)
katiliyorum, %10,1'1 (n=54) kesinlikle katiliyorum yanitii vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “Insan Kaynaklar1 firmalar1 yetkinliklerimi anlayarak bu dogrultuda beni

yonlendirmektedir.” Ifadesine orta (3,260 + 1,078) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmalar1 dogru ise dogru aday1 yonlendirmektedir.” ifadesine ise
bagvuran aday isgorenlerin, %35.,2'si (n=28) kesinlikle katilmiyorum, %10,3'i (n=55)
katilmiyorum, %33,9'u (n=181) kararsizim, %36,7'si (n=196) katiliyorum, %13,9'u (n=74)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari
firmalar1 dogru ise dogru aday1 yonlendirmektedir.” Ifadesine yiiksek (3,440 + 1,023) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmalari, yetkinliklerim dogrultusunda dogru firmalarla iletisim
kurmam saglamaktadir.” ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %6,4'i (n=34) kesinlikle
katilmiyorum, %12,5'1 (n=67) katilmiyorum, %30,7'si (n=164) kararsizim, %36,51 (n=195)
katihiyorum, %13,9'u (n=74) kesinlikle katiliyorum yamitini vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “Insan Kaynaklari firmalari, yetkinliklerim dogrultusunda dogru firmalarla iletigim

kurmamm saglamaktadir.” ifadesine orta (3,390 = 1,072) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmalari adaylarin kariyer hedeflerine yonelik danismanlik yapar.”
Ifadesine ise bagvuran aday isgorenlerin, %10,1'i (n=54) kesinlikle katilmiyorum, %174
(n=93) katilmiyorum, %27,3'i (n=146) kararsizim, %32,01 (n=171) katiliyorum, %13,1'1 (n=70)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari
firmalar1 adaylarin kariyer hedeflerine yonelik damismanlik yapar.” Ifadesine orta (3,210 +

1,176) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasinin pozisyonun niteligine gore dogru aday belirlemede daha
etkili oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %9,2'si (n=49)
kesinlikle katilmiyorum, %17,2'si (n=92) katilmiyorum, %24,7'si (n=132) kararsizim, %32,2'si
(n=172) katihyorum, %16,7'si (n=89) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. ise basvuran
aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari firmasimin pozisyonun niteligine gore dogru aday
belirlemede daha etkili oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine orta (3,300 + 1,200) diizeyde
katildiklar saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmas:1 yetkinlikleri belirlemede daha etkilidir.” ifadesine ise

bagvuran aday isgorenlerin, %10,1'1 (n=54) kesinlikle katilmiyorum, %18,9'u (n=101)
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katilmiyorum, %31,5'1 (n=168) kararsizim, %27,3'i (n=146) katiliyorum, %12,2'si (n=65)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari
firmas1 yetkinlikleri belirlemede daha etkilidir.” Ifadesine orta (3,130 + 1,158) diizeyde
katildiklan saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasinin bana en uygun isveren markasimi belirlemede etkili
oldugunu diisiiniiyorum.” Ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %6,9'u (n=37) kesinlikle
katilmiyorum, %15,7'si (n=84) katilmiyorum, %32,2'si (n=172) kararsizim, %31,6's1 (n=169)
katilyorum, %13,5'i (n=72) kesinlikle katiliyorum yanitii vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “IK firmasinin bana en uygun isveren markasini belirlemede etkili oldugunu

diisiiniiyorum.” Ifadesine orta (3,290 + 1,099) diizeyde katildiklar1 saptannustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasmin miilakat ve aday seciminde adil ve tarafsiz oldugunu
diisiiniiyorum.” Ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %11,4% (n=61) kesinlikle
katilmiyorum, %15,2'si (n=81) katilmiyorum, %36,5'1 (n=195) kararsizim, %25,7'si (n=137)
katiliyorum, %11,2'si (n=60) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “IK firmasmin miilakat ve aday seciminde adil ve tarafsiz oldugunu diisiiniiyorum.”

Ifadesine orta (3,100 + 1,143) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklari firmalarina kayith ¢ok firma oldugu igin, bu firmalar araciligiyla is
bulma olasiligim daha yiiksektir.” Ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %6,6's1 (n=35)
kesinlikle katilmiyorum, %13,3'd (n=71) katilmiyorum, %29,2'si (n=156) kararsizim, %35,6's1
(n=190) katiliyorum, %15,4'ii (n=82) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Ise basvuran
aday isgorenlerin “Insan Kaynaklar1 firmalarma kayitli ¢ok firma oldugu igin, bu firmalar
araciligryla is bulma olasiigim daha yiiksektir.” Ifadesine yiiksek (3,400 + 1,099) diizeyde
katildiklan saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasi ile gériismelerimde daha rahat olacagimi diisiiniiyorum.”
Ifadesine ise bagvuran aday isgorenlerin, %7,5' (n=40) kesinlikle katilmiyorum, %14,0'1 (n=75)
katilmiyorum, %24,3'1 (n=130) kararsizim, %34,6's1 (n=185) katiliyorum, %19,5'1 (n=104)
kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklari
firmasi ile goriismelerimde daha rahat olacagim diisiiniiyorum.” ifadesine yiiksek (3,450 +

1,170) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

4.2.2.2. Arastirmaya Katilan is.e Basvuran Aday isgorenlerin “Kaliteli Iletisim Ve
Profesyonel Yaklasim™ 1le 1lgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin “Kaliteli Iletisim ve Profesyonel

Yaklasim” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 5’de goriilmektedir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilan i§e Basvuran Aday isgorenlerin “Kaliteli Iletisim Ve
Profesyonel Yaklagim” 1le 1lgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

E E = =
5] :S :S § = o =
x =z 2 N 5 X 5
= = B = 8 =
X M X ~ ~ X M
f % f % f % f % f % Ort Ss
Insan Kaynaklar1 Firmalar1 Daha | 23 | 4,3 39 [ 73 121 | 22,7 | 230 | 43,1 | 121 | 22,7 | 3,720 | 1,029
Saygil Bir tislupla Goriismelerini
Yiiriitmektedir.
Insan Kaynaklar1 Firmasi Isveren | 29 | 5,4 75 | 14,0 | 144 | 27,0 | 179 | 33,5 | 107 | 20,0 | 3,490 | 1,122

Firmaya Gore Adaylarin iizerinde
Daha Olumlu izlenim
Birakmaktadir.

insan Kaynaklar1 Firmalarinin 38|71 52 | 9,7 136 | 25,5 | 202 | 37,8 | 106 | 19,9 | 3,540 | 1,127
Gizlilik Kurallarina Etik Agidan
Dikkat Ettiklerini Diisiiniiyorum.

Insan Kaynaklar1 Firmalar 47 | 8,8 92 | 17,2 | 140 | 26,2 | 163 | 30,5 | 92 17,2 | 3,300 | 1,196

Goriismelerinde Adaylari Daha
Fazla Bilgilendirmektedirler.

Insan Kaynaklari Firmasmin 39 (73 62 | 11,6 | 136 | 25,5 | 199 | 37,3 | 98 18,4 | 3,480 | 1,136

Goriisme Tekniklerini Daha
Profesyonel Yiiriittigiini

Diislinliyorum.
Insan Kaynaklar1 Firmasi ile 30 |56 | 74| 139 | 151 | 28,3 | 194 | 36,3 | 85 15,9 | 3,430 | 1,086
Goriismelerimde Sosyal Ve

Digital Becerilerimi Rahat Ortaya

Koyabilecegimi Disiinityorum.
insan Kaynaklar1 Firmasimnmn Ise 54 | 10,1 | 82 | 154 | 155 | 29,0 | 166 | 31,1 | 77 14,4 | 3,240 | 1,179
Alim Siirecinde Bana Daha Fazla
Zaman Ayirdigini Diigiiniiyorum.

Aragtirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin “Kaliteli Iletisim ve Profesyonel

Yaklasim” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

“Insan Kaynaklar1 firmalar1 daha saygili bir iislupla goriismelerini yiiriitmektedir.”
Ifadesine ise bagvuran aday isgorenlerin, %4,3"i (n=23) kesinlikle katilmiyorum, %7,3"i (n=39)
katilmiyorum, %22,7'si (n=121) kararsizim, %43,1'i (n=230) katihyorum, %22,7'si (n=121)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Ise basvuran aday isgorenlerin “Insan Kaynaklar
firmalar1 daha saygili bir iislupla goriismelerini yiiriitmektedir.” ifadesine yiiksek (3,720 +
1,029) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasi isveren firmaya gore adaylarim iizerinde daha olumlu izlenim
birakmaktadir.” ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %5,4U (n=29) kesinlikle
katilmiyorum, %14,01 (n=75) katilmiyorum, %27,0'1 (n=144) kararsizim, %33,5'i (n=179)
katiliyorum, %20,01 (n=107) kesinlikle katiliyorum yamitini vermistir. ise basvuran aday
isgorenlerin “Insan Kaynaklar1 firmasi isveren firmaya gore adaylarin iizerinde daha olumlu

izlenim birakmaktadir.” Ifadesine yiiksek (3,490 + 1,122) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Insan Kaynaklar1 firmalarmn gizlilik kurallarna etik agidan dikkat ettiklerini
diisiiniiyorum.” ifadesine ise bagvuran aday isgorenlerin, %7,1'i (n=38) kesinlikle katilmryorum,
%9,7'si (n=52) katilmiyorum, %25,5'1 (n=136) kararsizim, %37,8'1 (n=202) katiliyorum,

%19,9'u (n=106) kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermistir. Ise basvuran aday isgérenlerin “Insan
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Kaynaklar1 firmalarinin gizlilik kurallarina etik agidan dikkat ettiklerini diislinliyorum.”

Ifadesine yiiksek (3,540 + 1,127) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklari firmalar1 goriismelerinde adaylar1 daha fazla bilgilendirmektedirler.”
Ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %8,8'i (n=47) kesinlikle katilmiyorum, %17,2'si
(n=92) katilmiyorum, %26,2'si (n=140) kararsizim, %30,5'1 (n=163) katiliyorum, %17,2'si
(n=92) kesinlikle katiliyorum yanitim vermistir. Ise basvuran aday isgorenlerin “Insan
Kaynaklar1 firmalar1 gériismelerinde adaylar1 daha fazla bilgilendirmektedirler.” ifadesine orta

(3,300 + 1,196) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasinin goriisme tekniklerini daha profesyonel yiiriittiigiinii
diisiiniiyorum.” Ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %7,3'i (n=39) kesinlikle
katilmiyorum, %11,6's1 (n=62) katilmiyorum, %25,5'1 (n=136) kararsizim, %37,3i (n=199)
katiliyorum, %18,4'i (n=98) kesinlikle katiliyorum yamitim vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “Insan Kaynaklar1 firmasmin goriisme tekniklerini daha profesyonel yiiriittiigiinii

diisiiniiyorum.” Ifadesine yiiksek (3,480 + 1,136) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasi ile gériismelerimde sosyal ve digital becerilerimi rahat ortaya
koyabilecegimi diisiiniiyorum.” Ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %5,6's1 (n=30)
kesinlikle katilmiyorum, %13,9'u (n=74) katilmiyorum, %28,3'i (n=151) kararsizim, %36,3"i
(n=194) katiliyorum, %15,9'u (n=85) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. ise basvuran
aday isgorenlerin “Insan Kaynaklar: firmas: ile goriismelerimde sosyal ve digital becerilerimi
rahat ortaya koyabilecegimi diisiiniiyorum.” Ifadesine yiiksek (3,430 = 1,086) diizeyde
katildiklan saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmasinin ise alim siirecinde bana daha fazla zaman ayirdigim
diisiiniiyorum.” Ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %10,11 (n=54) kesinlikle
katilmiyorum, %15,4'0 (n=82) katilmiyorum, %29,01 (n=155) kararsizim, %31,1'i (n=166)
katiliyorum, %14,4' (n=77) kesinlikle katiliyorum yamitim vermistir. Ise basvuran aday
isgorenlerin “Insan Kaynaklar1 firmasinin ise alim siirecinde bana daha fazla zaman ayirdigin

diisiiniiyorum.” Ifadesine orta (3,240 % 1,179) diizeyde katildiklar1 saptannustir.

4.2.2.3. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin “Degisime Aciklik”
Ile Ilgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin “Degisime A¢iklik” ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplarin dagilimlar Tablo 6’da goriilmektedir.
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Tablo 7. Arastlrmaya thllan Ise Bagvuran Aday Isgorenlerin “Degisime Aciklik”
Ile Ilgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar

§ g s g g

<z = g 2z

= £ 5 g =

] = 5 = ]

X 4 N N i Y M

f % | f % f % f % f % Ort Ss
Rutin Olarak Cesitliligi Tercih Ederim. 27 | 51|29 | 54 97 18,2 | 254 | 47,6 | 127 | 23,8 | 3,800 | 1,026
Yeni Bir Seyler Yapmanin Yollarini 13124 |6 1,1 21 3,9 197 | 36,9 | 297 | 55,6 | 4,420 | 0,827
Denemeyi Seviyorum.

Yeni Fikirler Isitmekten Hoslanirim. 10119 |1 0,2 10 1,9 143 | 26,8 | 370 | 69,3 | 4,610 | 0,715
Macera Ararim. 28 | 52 | 68 | 12,7 | 162 | 30,3 | 165 | 30,9 | 111 | 20,8 | 3,490 | 1,112
Yeni Yerleri Ziyaret Etmek Isterim. 12 1 22 |1 0,2 18 3,4 130 | 24,3 | 373 | 69,9 | 4,590 | 0,769
Degisiklikleri Zorla Kabullenirim. 18 |1 34 |24 | 45 72 135 | 167 | 31,3 | 253 | 47,4 | 4,150 | 1,035

Davranigimi isgﬁcﬁmdeki Degisimlere 111 21| 27| 51 91 17,0 | 256 | 47,9 | 149 | 27,9 | 3,950 | 0,914
Adapte Ederim.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin “Degisime A¢iklik” ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplar incelendiginde;

“Rutin olarak cesitliligi tercih ederim. ” ifadesine ise bagvuran aday isgorenlerin, %5,1'i
(n=27) kesinlikle katilmiyorum, %5,4'i (n=29) katilmiyorum, %18,2'si (n=97) kararsizim,
%47,6's1 (n=254) katilryorum, %23,8'1 (n=127) kesinlikle katiliyorum yanitim vermistir. Ise
basvuran aday isgorenlerin “rutin olarak cesitliligi tercih ederim. ” ifadesine yiiksek (3,800 +

1,026) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yeni bir seyler yapmanin yollarini denemeyi seviyorum.” ifadesine ise bagvuran aday
isgorenlerin, %2.,4'i (n=13) kesinlikle katilmiyorum, %1,1'i (n=6) katilmiyorum, %3,9'u (n=21)
kararsizim, %36,9'u (n=197) katiliyorum, %355,6'st (n=297) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermistir. Ise basvuran aday isgdrenlerin “yeni bir seyler yapmanin yollarini denemeyi

seviyorum.” Ifadesine ¢ok yiiksek (4,420 + 0,827) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Yeni fikirler isitmekten hoslanirim.” Ifadesine ise basvuran aday isgdrenlerin, %1,9'u
(n=10) kesinlikle katilmiyorum, %0,2'si (n=1) katilmiyorum, %1,9'u (n=10) kararsizim, %26,8'"i
(n=143) katilryorum, %69,3'ii (n=370) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Ise basvuran
aday isgorenlerin “yeni fikirler isitmekten hoslanirim.” ifadesine ¢ok yiiksek (4,610 + 0,715)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Macera ararim.” Ifadesine ise basvuran aday isgorenlerin, %5,2'si (n=28) kesinlikle
katilmiyorum, %12,7'si (n=68) katilmiyorum, %30,3"i (n=162) kararsizim, %30,9'u (n=165)
katiliyorum, %20,8' (n=111) kesinlikle katiliyorum yamitim vermistir. ise basvuran aday
isgorenlerin “macera ararim.” Ifadesine yiiksek (3,490 + 1,112) diizeyde katildiklart

saptanmigtir.

“Yeni yerleri ziyaret etmek isterim.” ifadesine ise bagvuran aday isgdrenlerin, %2,2'si

(n=12) kesinlikle katilmiyorum, %0,2'si (n=1) katilmiyorum, %3,4'0i (n=18) kararsizim, %24,3"i
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(n=130) katilryorum, %69,9'u (n=373) kesinlikle katiliyorum yanmitini vermistir. Ise bagvuran
aday isgorenlerin “yeni yerleri ziyaret etmek isterim.” ifadesine cok yiiksek (4,590 = 0,769)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Degisiklikleri zorla kabullenirim.” ifadesine ise bagvuran aday isgdrenlerin, %3,4'li
(n=18) kesinlikle katilmiyorum, %4,5'1 (n=24) katilmiyorum, %13,5'i (n=72) kararsizim,
%31,3'i (n=167) katiliyorum, %47,4" (n=253) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Ise
basvuran aday isgorenlerin “degisiklikleri zorla kabullenirim.” Ifadesine yiiksek (4,150 + 1,035)
diizeyde katildiklart saptanmigtir.

“Davranisimi isgiiciimdeki degisimlere adapte ederim.” ifadesine ise basvuran aday
isgorenlerin, %2,1'i (n=11) kesinlikle katilmiyorum, %5,1'i (n=27) katilmiyorum, %17,0"
(n=91) kararsizim, %47,9'u (n=256) katiliyorum, %27,9'u (n=149) kesinlikle katiliyorum
yanitim vermistir. Ise basvuran aday isgorenlerin “davranisinm isgiiciimdeki degisimlere adapte

ederim.” ifadesine yiiksek (3,950 = 0,914) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

4.2.3. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk ve
Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yénelik Tutum Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 8. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgérenlerin Degisime Acikhk
Diizeyi Ortalamasi

N Ort Ss Min. Max.
Degisime Agiklik 534 4,145 0,587 1,000 5,000

Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime agiklik diizeyi

ortalamasinin yiiksek (4,145 + 0,587) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Max.

HOrt

B Max.

Oort

Sekil 2. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk
Diizeyi Ortalamasi
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Tablo 9. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday isgorenlerin Insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Ortalamalar:

N |Ort |Ss Min. | Max.

Insan Kaynaklari Islevlerine Yonelik Tutum | 534 | 3,301 | 0,874 | 1,000 | 5,000

Kaliteli Iletisim ve Profesyonel Yaklagim 534 | 3,457 | 0,886 | 1,000 | 5,000

Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Genel | 534 | 3,362 | 0,842 | 1,000 | 5,000
Tutum

Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik

tutum diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, “insan kaynaklar1 islevlerine yonelik tutum”

diizeyi ortalamasiin orta (3,301 + 0,874); “kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim” diizeyi

ortalamasiin yiiksek (3,457 + 0,886); “Insan Kaynaklari firmalarma yonelik genel tutum”

diizeyi ortalamasinin orta (3,362 + 0,842) diizeyde oldugu goriilmektedir.

insan Kaynaklari

islevlerine Yonelik
Tutum

3,5

3,45
3,4
3,35

3,301

3,362

iK Firmalarina Yonelik

3,457
Genel Tutum !

Kaliteli iletisim ve

Profesyonel Yaklagim

=4—0rt

Sekil 3. Arastirmaya Katilan Ise Bagvuran Aday isgorenlerin insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Ortalamalar
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4.2.4. Arastirmaya Katilan isg_Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhik
Diizeyinin Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalar

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk
Diizeyinin Cinsiyet Gore Ortalamalar

Grup | N Ort | Ss t p
Degisime Agiklik Bayan | 206 | 4,134 | 0,512 | -0,331 | 0,741
Erkek | 328 | 4,151 | 0,631

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin degisime aciklik puanlari

ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlaml1 bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 11. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgérenlerin Degisime Aciklik
Diizeyinin Yas Grubu Gore Ortalamalar

Grup [N |Ort |Ss F p

Degisime Agiklik 18-30 | 269 | 4,159 | 0,610 | 1,129 | 0,324
31-40 | 185 | 4,162 | 0,474
41-50 | 80 | 4,054 | 0,728

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime aciklik puanlar

ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamaistir

(p>0.05).

Tablo 12. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday isgérenlerin Degisime Acgiklik
Diizeyinin Medeni Durumu Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort |Ss t p
Degisime Agiklik Evli |243|4,111 0,609 | -1,200 | 0,231
Bekar | 291 | 4,172 | 0,568

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime aciklik puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek icin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgérenlerin Degisime Acgiklik
Diizeyinin Egitim Durumu Goére Ortalamalarn

Grup N |Ort |Ss F p

Degisime Agiklik Lise 41 | 4,045 | 0,582 | 1,441 | 0,230
Onlisans 59 |4,041 | 0,878
Lisans 295 | 4,153 | 0,563
Lisansiuisti | 139 | 4,200 | 0,472
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Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime aciklik puanlar
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olugturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 14. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk
Diizeyinin Mesleki Deneyimi Gore Ortalamalar

Grup N |Ort |Ss F p
Degisime Agiklik 1-5 Yil 186 | 4,143 | 0,604 | 0,542 | 0,653

6-10 Y1l 146 | 4,167 | 0,549

11-15 Y1l 95 |4,179 | 0,451

16 Yil Ve tizeri | 107 | 4,085 | 0,706

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime aciklik puanlar
ortalamalarinin mesleki deneyimi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek igin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamistir

(p>0.05).

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Aqikhik
Diizeyinin Insan Kaynaklar: Firmalari Ile Ise Yerlestirme Ile Ilgili Yapilan On
Goriisme Sayis1 Gore Ortalamalar:

Grup N Ort | Ss F p
Degisime Agiklik Yok 72 | 4,087 | 0,726 | 0,468 | 0,705

1-5 Kez 254 | 4,136 | 0,571

6-10 Kez 99 | 4,162 | 0,449

11 Ve Daha Fazla Kez | 109 | 4,187 | 0,634

Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime agiklik puanlar
ortalamalarinin insan kaynaklari firmalar ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n goriisme sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 16. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgérenlerin Degisime Acgiklik
Diizeyinin Insan Kaynaklar: Firmalari Ile Olumlu Goriisme Sayisigore

Ortalamalanr
Grup N |Ort |Ss F p
Degisime Agiklik Yok 103 | 4,104 | 0,656 | 2,064 | 0,104
1-5 Kez 324 | 4,144 | 0,549
6-10 Kez 53 |4,054 0,740
11 Ve Daha FazlaKez | 54 | 4,312 | 0,472

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime agiklik puanlar
ortalamalarinin insan kaynaklar1 firmalari ile olumlu goriisme sayisi degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine

gore anlamli farklilik bulunmamigtir(p>0.05).
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4.2.5. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore
Ortalamalar:

Tablo 17. Arastirmaya Katilan ise Bagvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklari
Firmalarma Yonelik Tutum Diizeylerinin Cinsiyet Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort |Ss t p
Insan Kaynaklari Islevlerine Yonelik | Bayan | 206 | 3,419 | 0,794 | 2,476 | 0,014
Tutum Erkek | 328 | 3,227 | 0,914
Kaliteli iletisim Ve Profesyonel Bayan | 206 | 3,522 | 0,807 | 1,331 | 0,184
Yaklasim Erkek | 328 | 3,417 | 0,931
Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik | Bayan | 206 | 3,459 | 0,765 | 2,114 | 0,035
Genel Tutum Erkek | 328 | 3,301 | 0,883

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklar1 islevlerine yonelik
tutum puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek icin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=2.476; p=0.014<0,05). Ise basvuran bayan aday
isgorenlerin insan kaynaklari iglevlerine yonelik tutum puanlar1 (x=3,419), ise bagvuran erkek
aday iggorenlerin insan kaynaklar islevlerine yonelik tutum puanlarindan (x=3,227) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
genel tutum puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigint incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=2.114; p=0.035<0,05). Ise basvuran
bayan aday isgérenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yénelik genel tutum puanlari (x=3,459),
ise basvuran erkek aday isgdrenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarna yonelik genel tutum

puanlarindan (x=3,301) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katillan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim puanlar1 ortalamalariin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 18. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Yas Grubu Gore Ortalamalan

Grup |N | Ort |Ss F p Fark
Insan Kaynaklar1 Islevlerine 18-30 | 269 | 3,370 | 0,915 | 2,769 | 0,064
Yonelik Tutum 31-40 | 185 | 3,282 | 0,815

41-50 | 80 | 3,113 0,844
Kaliteli letisim Ve Profesyonel | 18-30 | 269 | 3,540 | 0,918 | 3,904 | 0,021 | 1> 3
Yaklasim 31-40 | 185 | 3,435 | 0,826

41-50 | 80 | 3,230 0,873
Insan Kaynaklar1 Firmalarina | 18-30 | 269 | 3,436 | 0,882 | 3,475 | 0,032 | 1> 3
Yonelik Genel Tutum 31-40 | 185 | 3,341 | 0,778
41-50 | 80 | 3,158 | 0,824

Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel

yaklasim puanlar1 ortalamalarimin yas grubu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek icin uygulanan Anova testine gore anlamlhi farklilik
bulunmustur(F=3,904; p=0,021<0.05). Farkliliklarin kaynaklarim1 belirlemek amacryla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 18-30 olan ise basvuran aday isgérenlerin
kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlart (3,540 £ 0,918), yas grubu 41-50 olan ise
basvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlarindan (3,230 +

0,873) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
genel tutum puanlart ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigint incelemek icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(F=3,475; p=0,032<0.05). Farkliliklarin kaynaklarimi1 belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 18-30 olan ise basvuran aday isgorenlerin
Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum puanlar1 (3,436 + 0,882), yas grubu 41-50
olan ise basvuran aday isgorenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum

puanlarindan (3,158 + 0,824) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin insan kaynaklar1 islevlerine yonelik
tutum puanlari ortalamalariin yas grubu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek igin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Medeni Durumu Goére Ortalamalar:

Grup [N | Ort |Ss t p
Insan Kaynaklar1 Islevlerine Yonelik | Evli 243 | 3,202 | 0,877 | -2,415 | 0,016
Tutum Bekar | 291 | 3,384 | 0,865
Kaliteli Iletisim Ve Profesyonel Evli 2431 3,354 | 0,916 | -2,475 | 0,014
Yaklasim Bekar | 291 | 3,543 | 0,852
Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yénelik | Evli 243 | 3,261 | 0,854 | -2,545 | 0,011
Genel Tutum Bekar | 291 | 3,446 | 0,825

Arastirmaya katilan igse bagvuran aday isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik
tutum puanlar ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.415; p=0.016<0,05). ise bagvuran
bekar aday iggoérenlerin insan kaynaklar1 islevlerine yonelik tutum puanlan (x=3,384), ise
bagvuran evli aday isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum puanlarindan

(x=3,202) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim puanlari ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.475; p=0.014<0,05). Ise basvuran
bekar aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlart (x=3,543), ise
basvuran evli aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan (x=3,354)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
genel tutum puanlari ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.545; p=0.011<0,05). ise basvuran
bekar aday isgdrenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum puanlari (x=3,446),
ise basvuran evli aday isgdrenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum

puanlarindan (x=3,261) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Egitim Durumu Goére Ortalamalar:

Grup N |Ort |Ss F p Fark
Insan Kaynaklari Lise 41 |3,614|0,943|4,992|0,002|2>3
Islevlerine Yénelik Tutum | Onlisans 59 | 3,592 0,877 1>4
Lisans 295 | 3,244 | 0,881 2>4

Lisansustu | 139 | 3,207 | 0,797
Kaliteli Iletisim Ve Lise 41 | 3,794 10,939 5,495 0,001 |1>3
Profesyonel Yaklagim Onlisans 59 | 3,755 | 0,866 2>3
Lisans 295 | 3,406 | 0,892 1>4
Lisansiistii | 139 | 3,339 | 0,820 2>4
Insan Kaynaklar1 Lise 41 | 3,684 |0,928 5,648 |0,001|1>3
Firmalarina Yonelik Genel | Onlisans 59 | 3,655 | 0,834 2>3
Tutum Lisans 295 | 3,307 | 0,847 1>4
Lisanstuistt | 139 | 3,259 | 0,764 2>4

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik
tutum puanlar1 ortalamalarmin egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(F=4,992; p=0,002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu oOnlisans olan ise basvuran aday
isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum puanlari (3,592 + 0,877), egitim durumu
lisans olan igse bagvuran aday isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine ydnelik tutum
puanlarindan (3,244 + 0,881) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olan ige bagvuran aday
isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum puanlari (3,614 + 0,943), egitim durumu
lisansiistli olan ise bagvuran aday isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine ydnelik tutum
puanlarindan (3,207 + 0,797) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu 6nlisans olan ise bagvuran
aday isgorenlerin insan kaynaklar iglevlerine yonelik tutum puanlan (3,592 + 0,877), egitim
durumu lisansiistii olan ise basvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik

tutum puanlarindan (3,207 £+ 0,797) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim puanlart ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(F=5,495; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarimi1 belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lise olan ise basvuran aday
isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlar (3,794 + 0,939), egitim durumu
lisans olan ige basvuran aday isgdrenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan
(3,406 + 0,892) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu oOnlisans olan ise basvuran aday
iggorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlari (3,755 £ 0,866), egitim durumu

lisans olan ise basvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan
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(3,406 + 0,892) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olan ise bagvuran aday isgérenlerin
kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlari (3,794 + 0,939), egitim durumu lisansiistii olan
ise basvuran aday igsgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan (3,339 +
0,820) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu 6nlisans olan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli
iletisim ve profesyonel yaklasim puanlari (3,755 + 0,866), egitim durumu lisansiistii olan ise
bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan (3,339 +

0,820) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik
genel tutum puanlari ortalamalarimin egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine goére anlaml
farklilik bulunmustur(F=5,648; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lise olan ise bagvuran aday
isgorenlerin Insan Kaynaklari firmalarma yonelik genel tutum puanlar1 (3,684 £ 0,928), egitim
durumu lisans olan ise basvuran aday isgérenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarma yénelik genel
tutum puanlarindan (3,307 £ 0,847) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu 6nlisans olan ise
basvuran aday isgérenlerin insan Kaynaklari firmalarma yonelik genel tutum puanlar (3,655 +
0,834), egitim durumu lisans olan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklar1 firmalarina
yonelik genel tutum puanlarindan (3,307 = 0,847) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olan
ise bagvuran aday isgorenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik genel tutum puanlar1 (3,684
+ 0,928), egitim durumu lisansiistii olan ise bagvuran aday isgorenlerin Insan Kaynaklari
firmalarina yonelik genel tutum puanlarindan (3,259 + 0,764) yiiksek bulunmustur. Egitim
durumu 6nlisans olan ise bagvuran aday isgdrenlerin insan Kaynaklari firmalarma yénelik genel
tutum puanlar (3,655 + 0,834), egitim durumu lisansiistii olan ise basvuran aday isgorenlerin
Insan Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum puanlarindan (3,259 = 0,764) yiiksek

bulunmustur.
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Tablo 21. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklar
Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Mesleki Deneyimi Gore Ortalamalari

Grup N |Ort |Ss F p Fark
Insan Kaynaklar1 1-5 Y1l 186 | 3,371 | 0,867 | 1,658 | 0,175
Islevlerine Yonelik 6-10 Y1l 146 | 3,321 | 0,834
Tutum 11-15 Y1l 95 | 3,317 | 0,946
16 Yil Ve 107 | 3,139 | 0,866
uzeri
Kaliteli Iletisim Ve 1-5 Y1l 186 | 3,521 | 0,879 | 2,759 | 0,042 | 2> 4
Profesyonel Yaklasim | 6-10 Yil 146 | 3,551 | 0,831
11-15 Y1l 95 |3,412 | 0,891
16 Y1l Ve 107 | 3,259 | 0,942
lizeri
Insan Kaynaklar 1-5 Y1l 186 | 3,429 | 0,838 | 2,130 | 0,095
Firmalarina Y Onelik 6-10 Yil 146 | 3,410 | 0,799
Genel Tutum 11-15 Y1l 95 | 3,354 | 0,889
16 Yil Ve 107 | 3,186 | 0,851
lizeri

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklagim puanlari ortalamalarinin mesleki deneyimi degiskenine gore istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek icin uygulanan Anova testine gore anlamli
farklilik bulunmustur(F=2,759; p=0,042<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Mesleki deneyimi 6-10 yil olan ise bagvuran aday
isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlart (3,551 + 0,831), mesleki
deneyimi 16 yil ve iizeri olan igse bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel

yaklagim puanlarindan (3,259 + 0,942) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklar1 islevlerine yonelik
tutum, Insan Kaynaklar1 firmalarma yonelik genel tutum puanlari ortalamalarmin mesleki
deneyimi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 22. Arastirmaya Katilan ise Bagvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklari
Firmalarma Yonelik Tutum Diizeylerinin Insan Kaynaklari Firmalari Ile Ise
Yerlestirme Ile ilgili Yapilan On Gériisme Sayis1 Gore Ortalamalar:

Grup N [Ort |[Ss F p Fark
Insan Kaynaklar1 | Yok 72 | 3,188 | 0,932 | 1,396 | 0,243
Islevlerine 1-5 Kez 254 | 3,360 | 0,829
Yonelik Tutum | 6-10 Kez 99 | 3,348 | 0,812
11 Ve Daha Fazla 109 | 3,197 | 0,980
Kez
Kaliteli Iletisim | Yok 72 13,264 10,929 | 3,444 0,017 |2>1
Ve Profesyonel | 1-5 Kez 254 | 3,534 | 0,850 3>1
Yaklasim 6-10 Kez 99 | 3,570 0,770 2>4
11 Ve Daha Fazla 109 | 3,304 | 0,999 3>4
Kez
Insan Kaynaklar1 | Yok 72 | 3,218 | 0,901 | 2,255 | 0,081
Firmalarma 1-5 Kez 254 | 3,427 | 0,803
Yonelik Genel | 6-10 Kez 99 | 3,434 | 0,747
Tutum 11 Ve Daha Fazla 109 | 3,239 | 0,953
Kez

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgoérenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim puanlar1 ortalamalarinin insan kaynaklar1 firmalar ile ige yerlestirme ile ilgili yapilan
on goriisme sayist degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamh farklilik bulunmustur(F=3,444;
p=0,017<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi
yapilmustir. Insan kaynaklari firmalari ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n gériisme sayisi 1-5
kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlari (3,534
+ 0,850), insan kaynaklar1 firmalar ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n goériismesi olmayan
ise basvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlarindan (3,264 +
0,929) yiiksek bulunmustur. insan kaynaklar1 firmalar ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n
goriisme sayis1 6-10 kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklagim puanlar (3,570 + 0,770), insan kaynaklar firmalar1 ile ige yerlestirme ile ilgili yapilan
On goriismesi olmayan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim
puanlarindan (3,264 £ 0,929) yiiksek bulunmustur. Insan kaynaklar1 firmalari ile ise yerlestirme
ile ilgili yapilan 6n goriisme sayisi 1-5 kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletigim
ve profesyonel yaklagim puanlari (3,534 £ 0,850), insan kaynaklar1 firmalari ile ige yerlestirme
ile ilgili yapilan 6n gorligme sayis1 11 ve daha fazla kez olan ise basvuran aday isgdrenlerin
kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlarindan (3,304 + 0,999) yiiksek bulunmustur.
Insan kaynaklar1 firmalari ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan &n goriisme sayis1 6-10 kez olan
ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim puanlart (3,570 =+

0,770), insan kaynaklar1 firmalar ile ige yerlestirme ile ilgili yapilan 6n gériisme sayis1 11 ve
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daha fazla kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim

puanlarindan (3,304 £ 0,999) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ige basvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik
tutum, Insan Kaynaklar1 firmalarma yonelik genel tutum puanlart ortalamalarmin insan
kaynaklar1 firmalar ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n goriisme sayisi degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine

gore anlamli farklilik bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 23. Arastirmaya Katilan ise Bagvuran Aday Isgorenlerin insan Kaynaklari
Firmalarina Yénelik Tutum Diizeylerinin insan Kaynaklar1 Firmalari ile Olumlu
Goriisme Sayis1 Gore Ortalamalar:

Grup N |Ort |Ss F p Fark
Insan Yok 103 | 3,085 0,860 | 2,761 | 0,042 | 2>1
Kaynaklar1 1-5 Kez 324 | 3,347 | 0,854
Islevlerine 6-10 Kez 53 | 3,321 | 0,853
Yonelik Tutum | 11 Ve Daha Fazla 54 | 3,418 | 0,994
Kez
Kaliteli fletisim | Yok 103 | 3,187 | 0,871 | 4,112 | 0,007 | 2>1
Ve Profesyonel | 1-5 Kez 324 | 3,528 | 0,852
Yaklasim 6-10 Kez 53 | 3,464 | 0,847
11 Ve Daha Fazla 54 | 3,540 | 1,060
Kez
Insan Yok 103 | 3,125 0,821 | 3,523 |0,015|2>1
Kaynaklari 1-5 Kez 324 | 3,418 | 0,818
Firmalarma 6-10 Kez 53 | 3,376 | 0,801
Yonelik Genel | 11 Ve Daha Fazla 54 | 3,465 | 0,994
Tutum Kez

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik
tutum puanlar1 ortalamalarinin insan kaynaklar1 firmalar ile olumlu goériisme sayisi degiskenine
gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan Anova
testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=2,761; p=0,042<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Insan kaynaklari firmalar ile
olumlu goériisme sayist 1-5 kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin insan kaynaklar1 islevlerine
yonelik tutum puanlarn (3,347 + 0,854), insan kaynaklari firmalari ile olumlu goriigmesi
olmayan ise bagvuran aday isgdrenlerin insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum puanlarindan

(3,085 £+ 0,860) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ige bagvuran aday isgbrenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim puanlart ortalamalarinin insan kaynaklari firmalar1 ile olumlu goriisme sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin
uygulanan Anova testine gore anlamli farklilk bulunmustur(F=4,112; p=0,007<0.05).

Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. insan
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kaynaklar1 firmalari ile olumlu goériigsme sayisi 1-5 kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin
kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim puanlar (3,528 + 0,852), insan kaynaklari firmalari ile
olumlu goriismesi olmayan ise bagvuran aday isgorenlerin kaliteli iletisim ve profesyonel

yaklagim puanlarindan (3,187 + 0,871) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
genel tutum puanlan ortalamalarinin insan kaynaklari firmalar1 ile olumlu goriisme sayisi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin
uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=3,523; p=0,015<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. insan
kaynaklar1 firmalari ile olumlu gériisme sayis1 1-5 kez olan ise bagvuran aday isgorenlerin Insan
Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum puanlar (3,418 + 0,818), insan kaynaklar1 firmalari
ile olumlu goriismesi olmayan ise basvuran aday isgdrenlerin insan Kaynaklar1 firmalarina

yonelik genel tutum puanlarindan (3,125 + 0,821) yiiksek bulunmustur.

4.2.6. Arastirmaya Katilan Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk ve
Insan Kaynaklar1 Firmalarma Yénelik Tutum Diizeylerinin Aralarindaki
iliskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Tablo 24. Arastirmaya Katilan ise Basvuran Aday Isgérenlerin Degisime Aciklik
ve Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Aralarindaki
Iliskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Insan Kaynaklar: Kaliteli fletisim Ve | Insan Kaynaklar
Islevlerine Yonelik | Profesyonel Firmalarina Yonelik
Tutum Yaklasim Genel Tutum
Degisime | r | 0,212** 0,247** 0,235**
Agakhk | p| 0,000 0,000 0,000

Degisime Agciklik ile insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum arasinda istatistiki
olarak anlaml bir iliski tespit edilmistir(r=0.212; p=0,000<0.05). Buna gore degisime agiklik

arttik¢a insan kaynaklari islevlerine yonelik tutum artmaktadir.

Degisime Agiklik ile kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim arasinda istatistiki olarak
anlaml1 bir iligki tespit edilmistir(r=0.247; p=0,000<0.05). Buna gore degisime agiklik arttikca

kaliteli iletisim ve profesyonel yaklasim artmaktadir.

Degisime Aciklik ile Insan Kaynaklari firmalarma yonelik genel tutum arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=0.235; p=0,000<0.05). Buna goére degisime

aciklik arttik¢a Insan Kaynaklari firmalarina yonelik genel tutum artmaktadar.
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4.2.7. Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk Diizeyinin Insan
Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Tutum Diizeylerinin Regresyon Analizi ile
Incelenmesi

Tablo 25. ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Degisime Aciklik Diizeyinin Insan
Kaynaklar islevlerine Yonelik Tutum Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken | t p F Model (p) | R?
Insan Kaynaklari Islevlerine Yénelik Sabit 1,996 | 7,557 | 0,000 | 24,933 | 0,000 0,043
Tutum Degisime Agiklik 0,315 | 4,993 | 0,000

Degisime aciklik ile insan kaynaklar1 islevlerine ydnelik tutum arasindaki iliski
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,933;
p=0,000<0.05). Insan kaynaklar1 islevlerine yonelik tutum diizeyinin belirleyicisi olarak
degisime acgiklik degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu
géﬁilmﬁstﬁr(RZZO,O43). Ise basvuran aday isgdrenlerin degisime aciklik diizeyi insan kaynaklari

islevlerine yonelik tutum diizeyini arttirmaktadir (3=0,315).

R= 0,315 _Insan Kaynaklari
Degisime Agiklik > |glevlerine Yonelik
Tutum

Sekil 4. ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk Diizeyinin Insan
Kaynaklan Islevlerine Yonelik Tutum Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli

Tablo 26. ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk Diizeyinin Kaliteli
Tletisim Ve Profesyonel Yaklasim Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken | t p F Model (p) | R?
Kaliteli Iletisim Ve Profesyonel Yaklasim | Sabit 1,912 | 7,207 | 0,000 | 34,636 | 0,000 0,059
Degisime Acgiklik 0,373 | 5,885 | 0,000

Degisime agiklik ile kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim arasindaki iligki
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=34,636;
p=0,000<0.05). Kaliteli iletisim ve profesyonel yaklagim diizeyinin belirleyicisi olarak degisime
aciklik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gorilmistiir (R2=O,059).
Ise bagvuran aday isgorenlerin degisime aciklik diizeyi kaliteli iletisim ve profesyonel Ise
Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Aciklik Diizeyinin yaklasim diizeyini arttirmaktadir
(B=0,373).

R= 0,373 Kaliteli iletisim Ve

B Profesyonel Yaklagim

Degisime Agiklik

Sekil 5. Ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Degisime Agiklik Diizeyinin Kaliteli
Iletisim Ve Profesyonel Yaklasim Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 27. ise Bagvuran Aday Isgorenlerin Degisime A¢ikhk Diizeyinin insan
Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Genel Tutum Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken | t p F Model (p) | R?
insan Kaynaklari1 Firmalarma Yo6nelik Sabit 1,963 | 7,758 | 0,000 | 31,177 | 0,000 0,054
Genel Tutum Degisime Aciklik 0,338 | 5,584 | 0,000

Degisime agiklik ile insan Kaynaklari firmalarma yonelik genel tutum arasmdaki iliski
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=31,177;
p=0,000<0.05). Insan Kaynaklar1 firmalarma yonelik genel tutum diizeyinin belirleyicisi olarak
degisime aciklik degiskenleri ile iligskisinin (aciklayicilik giicliniin) zayif oldugu
gérﬁlmﬁstﬁr(R2=0,054). Ise basvuran aday isgorenlerin degisime aciklik diizeyi Insan

Kaynaklar1 firmalarina yonelik genel tutum diizeyini arttirmaktadir (3=0,338).

R= 0,338 . e
~_IK Firmalarina Yonelik

Genel Tutum

Degisime Agiklik

Sekil 6. Ise Basvuran Aday Isgorenlerin Degisime Acikhk Diizeyinin insan
Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Genel Tutum Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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TARTISMA VE SONUC

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgorenlerin 206's1 (%38,6) kadin, 328' (%61,4)
erkek, 269'u (%50,4) 18-30 yas araliginda, 291" (%54,5) bekar goriilmektedir. Egitim diizeyleri
incelendiginde, 295" (%55,2) lisans, 139'u (%26,0) lisansiistii mezundur. 186's1 (%34,8) 1-5 yil,
146's1 (%27,3) 6-10 y1l deneyime sahiptir.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin degisime agiklik diizeyi
ortalamasiin yiiksek (4,145 + 0,587) diizeyde oldugu saptanmustir. Bunun yanmi sira, Insan
Kaynaklar1 firmalarma yonelik tutum diizeyleri incelendiginde ise sadece “kaliteli iletisim ve

profesyonel yaklagim” yiiksek digerleri orta diizeyde belirlenmistir.

“Insan Kaynaklar1 firmalar1 uzmanliklar1 sayesinde hangi isi hangi kisinin
yapabileceklerini bilmekte ve bu dogrultuda yonlendirme yapmaktadirlar.”, “Insan Kaynaklar1
firmalar1 yetkinliklerimi anlayarak bu dogrultuda beni yonlendirmektedir.”, “Insan Kaynaklart
firmalar, yetkinliklerim dogrultusunda dogru firmalarla iletisim kurmami saglamaktadir.”,
“Insan Kaynaklar1 firmalari adaylarin kariyer hedeflerine yonelik danismanlik yapar.”, “Insan
Kaynaklar1 firmasinin pozisyonun niteligine gére dogru aday belirlemede daha etkili oldugunu
diisiiniiyorum.”, “Insan Kaynaklar1 firmas1 yetkinlikleri belirlemede daha etkilidir.”, “Insan
Kaynaklar1 firmasinin bana en uygun igveren markasini belirlemede etkili oldugunu
diisiiniiyorum.”, “Insan Kaynaklar1 firmasinin miilakat ve aday segiminde adil ve tarafsiz

oldugunu diistiniiyorum.” ifadelerine orta diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Insan Kaynaklar1 firmalar1 dogru ise dogru adayr yonlendirmektedir.”, “Insan
Kaynaklar1 firmalarina kayitl ¢ok firma oldugu icin, bu firmalar araciligiyla is bulma olasiligim
daha yiiksektir.”, “Insan Kaynaklar1 firmas1 ile goriismelerimde daha rahat olacagim
disiiniiyorum.” ifadelerine yiiksek diizeyde katildiklar1 saptanmistir. Yiiksek ve orta diizeyde
belirlenmis olan bu ifadeler literatiirde de benzer goriilmektedir (Armstrong, 2006). Boylelikle,

Insan Kaynaklar1 firmalarina dair tutumun ¢ok da olumsuz olmadigini sdylemek miimkiindiir.

“Insan Kaynaklar1 firmalar1 daha saygili bir iislupla goriismelerini yiiriitmektedir.”,
“Insan Kaynaklar1 firmasi isveren firmaya gore adaylarin iizerinde daha olumlu izlenim
birakmaktadir.”, “Insan Kaynaklari firmalarinin gizlilik kurallarina etik agidan dikkat ettiklerini
diisiiniiyorum.”, “Insan Kaynaklar1 firmasmin goriisme tekniklerini daha profesyonel
yiiriittiigiinii diisiiniiyorum.”, “Insan Kaynaklar1 firmas1 ile goriismelerimde sosyal ve digital
becerilerimi rahat ortaya koyabilecegimi diisiiniiyorum.” ifadelerine yiiksek diizeyde katildiklari
saptanmustir. Boylelikle, ifadelerin olumlu oldugu, dolayisiyla, insan Kaynaklar1 y&netimine

dair olumlu bir strateji ile yontemden bahsedilebilecegi belirtilebilmektedir.
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“Insan Kaynaklar1 firmasmin ise alim siirecinde bana daha fazla zaman ayirdigim
diisiiniiyorum.”, “Insan  Kaynaklar1 firmalar1  goriismelerinde adaylar1 daha fazla
bilgilendirmektedirler.” ifadelerine orta diizeyde katildiklar1 saptanmistir. Bu ifadelerin orta

diizeyde olmasi, adaylarin umutsuzluklarindan kaynakli diisiiniilebilir.

2 G

“Rutin olarak cesitliligi tercih ederim.”, “yeni bir seyler yapmanin yollarin1 denemeyi
seviyorum.”, “yeni fikirler isitmekten hoglanirim.” “macera ararim.” “yeni yerleri ziyaret etmek
isterim.” “degisiklikleri zorla kabullenirim.” “davranisimi isgiliciimdeki degisimlere adapte
ederim.” ifadesine yiiksek diizeyde katildiklari saptanmistir. Adaylarin bircogunun yiiksek

diizeyde degisime acik oldugu fark edilmektedir.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgoérenlerin cinsiyetleri, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, mesleki deneyim siiresi, insan kaynaklar1 firmalariyla ise yerlestirmeye dair 6n
goriigme sayisi ve ilgili goriismelerin olumlu olma sayis1 ile degisime aciklik diizeyleri arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig1 saptanmistir.

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgorenlerin insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamh iliski dikkat ¢ekmistir. Ozellikle, “Insan
Kaynaklar1 Islevlerine Yonelik Tutum” ve “Insan Kaynaklar1 Firmalarina Yonelik Genel
Tutum” boyutlar1 arasinda kadinlarin lehine bir sonug belirlenmistir. Literatiirde, ozellikle
kadinlarin olumlu tutumlarina yonelik c¢aligmalarin varligr dikkat ¢ekmektedir (Loscocco,

1990). Bunun nedeni ise dair uyum ve beklentilerin olumlu olusu olarak ifade edilmektedir.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlamu iliski belirlenmistir. “Kaliteli iletisim Ve Profesyonel
Yaklasim” ve “Insan Kaynaklar1 Firmalarina Y&nelik Genel Tutum” boyutlari i¢in séz konusu
olan bu anlaml farklilasma, yas arttikca azalan bir durum gostermektedir. Diger bir deyisle
ilgili iki boyut ile yas arasinda anlamli negatif bir korelasyon s6z konusudur. Yasi daha geng
olan adaylar daha olumlu tutum sahibi goriilmektedirler. Literatiirdeki benzer g¢aligmalar
incelendiginde, yas ilerledikce insan Kaynaklar ile isbirligine dayali faaliyetlerde zorlamldigi,
uyum saglanmadigi ifade edilmektedir (Kluge, 2008). Boylelikle, deneyimlerin Insan
Kaynaklari’na yonelik tutumu etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda bulgularimiz

literatiirdeki benzer ¢alismalar ile benzerlik gostermektedir.

Aragtirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamh iligki belirlenmistir. Tiim alt boyutlart
i¢in s6z konusu olan bu farklilasma, “Insan Kaynaklar Islevlerine Yonelik Tutum” ve “IK
Firmalarina Yonelik Genel Tutum” da bekarlarin lehine iken diger alt boyutta evli olanlarin
lehine goriilmektedir. Hall (1990) calismasinda bekarlarin insan kaynaklarina ve istihdam

biirolarma daha olumlu tutum sahibi olduklarini belirtmistir. Bunun nedeni olarak, evlilerin
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artan sorumluluklariin daha yiiksek beklentili ve negatif standarth bir tutum ifade etmelerine

etki sebebi olarak sunulmaktadir.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile egitim durumlari arasinda anlamui iligki belirlenmigtir. Tiim alt boyutlar1 igin
s0z konusu olan bu farklilagma, lise mezunu olanlarin lehine goriilmektedir. Egitim diizeyi
arttikca azalan bir ortalama dikkat cekmektedir. Bu da egitim diizeyi artan adaylarin nitelikleri
dogrultusunda aradiklarini bulamama sebebiyle Insan Kaynaklari firmalarma olumsuz tutum
sahibi olduklar1 saptanmistir. Literatiirde ayrica, artan egitim diizeyinin adaylar1 daha yiiksek

beklentili hale getirmesi boylelikle azalan inang diizeyi de belirtilmektedir (Adeyeye 2009).

Arastirmaya katilan ise bagvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile mesleki deneyim arasinda anlamli iliski belirlenmistir. Sadece “Kaliteli
fletisim Ve Profesyonel Yaklasim” boyutunda fark edilmis olan anlaml1 farklilasma en diisiik 16
yil ve iizeri deneyim siiresine sahip olanlardadir. Artan deneyim siiresi, menfaatlere dair
beklentileri arttirmaktadir. Bu sebeple literatiirde 6zellikle menfaatlere dair beklentiler ile iligkili
olarak deneyim sliresinin ise dair istihdam siirecine yonelik tutumu etkiledigi belirtilmektedir

(Godard, 2001). Boylelikle, literatiir ile uyumlu bir sonug elde edildigi s6ylenebilir.

Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin Insan Kaynaklari firmalarina yonelik
tutum diizeyleri ile insan kaynaklar1 firmalan ile ise yerlestirme ile ilgili yapilan 6n goriisme
sayist arasinda anlamli iliski belirlenmistir. Anlamli farklilasma, Kaliteli iletisim Ve
Profesyonel Yaklasim boyutu i¢in incelendiginde 6-10 kez 6n goriisme yapanlarda en yiiksek
ortalamaya sahip goriilmektedir. Arastirmaya katilan ise basvuran aday isgdrenlerin insan
Kaynaklar1 firmalarina yonelik tutum diizeyleri ile insan kaynaklari firmalari ile olumlu
gbriisme sayisi arasinda anlamli iliski belirlenmistir. Ttim alt boyutlar i¢in 11 ve daha fazla kez
olumlu goériisme sayist olanlarda daha yiiksek ortalamalar goriilmektedir. Literatiirde ise dair
goriismelerin Insan Kaynaklari'na yonetimdeki tutumu etkileyip etkilemediginin pek de
arastirilmadign dikkat cekmektedir. On goriismeler Insan Kaynaklari icin fikir sahibi olunmasi
adina oldukg¢a faydali diisiiniileceginden herhangi bir bulgu elde edilmemis olmas1 sasirtici

olmustur.

Ayrica, hipotez agisindan degerlendirildiginde; degisime aciklik ile insan kaynaklari
islevlerine yonelik tutum arasinda istatistiksel acidan anlamli pozitif iliski bulunmustur. Bu
sonucu degerlendirmek adina literatiir incelendiginde, Alas ve Sharifi’nin (2002) ¢alismasi ilgi
cekici goriilmektedir. Bunun nedeni olarak degisime agik olusun ozellikle istihdam siirecinde
etkili oldugu belirtilmektedir. Degisime Agiklik ile Insan Kaynaklar1 firmalarina ydnelik genel
tutum arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif iliski belirlenmistir. Degisime agik bireyin

secenekleri degerlendirme ve is imkanlarina odaklanmada etkili oldugu dusiiniilmektedir.
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Ayrica, kendi i¢inde uyumlu bir sekilde, degisime agiklik ile kaliteli iletisim ve profesyonel
yaklasim arasinda istatistiksel agidan anlamli istatistiksel agidan anlamli pozitif iligki

saptanmigtir.

Literatiirde ilgili konuya dair ¢aligmalarin oldukga kisith oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Dogrudan bu iki degiskenin iliskilendirildigi caligma saptanamadigindan elde edilen bulgularin
karsilastirilmast miimkiin olmamustir. Bu sebeple, dncelikli olarak, literatiirde ilgili ¢aligmalarin
arttirllmasi gereklilik gostermektedir. Tiirkiye’de istihdama dair sorunlar goz oniine alindiginda,
konuya dair ¢aligmalarm arttirilmasinin oldukga kiymetli oldugu fark edilecektir. TUIK (2014)
verilerine gore “Tiirkiye genelinde 15 ve daha yukar1 yastakilerde issiz sayisi 2014 yil1 Subat
doneminde 2 milyon 825 bin kisi iken issizlik oran1 %10,2 seviyesinde gerceklesmistir. Issizlik
orani erkeklerde %9,6, kadinlarda ise %11,5 olarak dikkat cekmektedir. 15-24 yas grubunu
iceren geng issizlik oran1 %17 iken, 15-64 yas grubunda ise %10,3 olarak gerceklesmistir'”.
Dolayisiyla istihdam siirecine ve firmalarina dair tutumun olumlu olmasi oldukca gerekli
goriilmektedir. Bu sebeple, etkileyen faktorlerden biri olarak degisime agiklik faktorii ile birlikte
degerlendirilmesi 6nerilmektedir. Adaylarin psikoteknik uygulamalar ile degerlendirilmelerinin
farkindalig1 arttirmasi1 miimkiin olacagindan da degisime agiklik gibi 6nemli bir degiskenin

iizerinde durulmasi gerekmektedir.
Arastirma sonrasinda hipotezlere yonelik sonuclar asagida verilmistir.

H1: Adaylarin degisime aciklik diizeyleri ile insan kaynaklari firmalarma ydnelik

tutumlart arasinda anlaml bir iliski vardir.(Kabul)

H2: Adaylarin degisime agiklik diizeylerinin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutum

tizerine etkisi vardir. (Kabul)

H3: Adaylarin degisime acgiklik diizeyleri kisisel bilgilerine gore anlamli farklilik
gostermektedir. (Red)

H4: Adaylarin insan kaynaklar1 firmalarina yonelik tutumlar kisisel bilgilerine gore

anlaml farklilik gostermektedir. (Kabul)

Arastirma sonuclarina gore HI1, H2, H4 hipotezi kabul edilmis H3 hipotezi

reddedilmistir. Tiim bu sonuglar 15181nda aragtirma sonrasi Oneriler asagida siralanmadir.

- IK yoéneticilerinin adaylarin degisime agikhik diizeylerini firmaya yonelik tutum
diisiiniilerek g6z oniinde bulundurmalari ve ise alimlarda bu kisisel 6zelligi dikkate
alma gerekliliginin isveren agisindan da 6nem arz ettigi bilinmelidir. Isverenlerin

ilgili pozisyonlara degisime acik isgdren taleplerinin olacag diistintilmelidir.

! http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=16007 kaynagindan erisilmistir.
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Kurum igindeki IK yapilar1 ve yaklagimlari ile disaridan hizmet veren IK firmalart
arasindaki etkinlik diizeyinin yorumlanabilmesi admna, aday isgérenlerin 1K

firmalari ile iletisime ge¢meleri dnerilmektedir.

Degisime agiklik ile diger IK degiskenlerinin bir arada farkli arastirmalarda adaylar

ve igsgdrenler {izerinde ¢aligilmasi literatiire ayr bir katki saglayacaktir.
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-  EKLER

Sayin Katihhmecilar,

Bu calisma; ... e e e
konulu aragtirmanin uygulama kismi ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla
akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak
kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

( )18-30 ( )31-40 ( )41-50 ()51 ve tizeri
Medeni Durumunuz?

( )Evl ( ) Bekar

Egitim Durumunuz?

( )Ortaokul ( ) Lise ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

Mesleki Deneyiminiz?

( )1-5Yilarast ( ) 6-10 Yil arasi ( )11-15Yilarast ( ) 16 Yil ve iizeri

insan Kaynaklari firmalari ile ise yerlestirme ile ilgili yaptiginiz 6n goriisme
saymiz nedir?

Insan Kaynaklari firmalari ile olumlu goriisme (2. goriismeye ¢agrilma) sayiniz
nedir?

I1. BOLUM: DEGIiSIME ACIKLIK OLCEGI

Latfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve
dUsuncelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum

SORULAR 1 2 3 4

O N o g k~w e

Rutin olarak cesitliligi tercih ederim.

Yeni bir seyler yapmanin yollarin1 denemeyi seviyorum.
Yeni fikirler isitmekten hoslanirim.

Macera ararim.

Yeni yerleri ziyaret etmek isterim.

Degisim fikrini sevmiyorum.

Degisiklikleri zorla kabullenirim.

Davranisimu isgiiciindeki degisimlere adapte ederim.
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IT. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI FIRMALARINA YONELIK TUTUM

OLCEGI

Latfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak,
dusUncelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.

mevcut duygu ve

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum

SORULAR

1.

N

3.
4,

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

IK firmasinin miilakat ve aday seciminde adil ve tarafsiz oldugunu
diisiiniiyorum.
IK firmas yetkinlikleri belirlemede daha etkilidir

IK firmasi ile gériismelerimde daha rahat olacagimi diisiiniiyorum.

IK firmasimin pozisyonun niteligine gére dogru aday belirlemede daha
etkili oldugunu diisiiniiyorum.

IK firmasmin ise alim siirecinde bana daha fazla zaman ayirdigini
diisiiniiyorum.

IK firmasmin goriisme tekniklerini daha profesyonel yiiriittiigiinii
diisiiniiyorum.

IK firmalarinin gizlilik kurallarina etik agidan dikkat ettiklerini
diisiiniiyorum.

IK firmalari gortismelerinde adaylar daha fazla
bilgilendirmektedirler.

IK firmalari1 daha saygili bir iislupla goriismelerini yiiriitmektedir.

IK firmasi isveren firmaya gore adaylarin iizerinde daha olumlu
izlenim birakmaktadir.

IK firmas1 ile goriismelerimde sosyal ve digital becerilerimi rahat
ortaya koyabilecegimi diigtiniiyorum.

IK firmasinin bana en uygun isveren markasimi belirlemede etkili
oldugunu diistiniiyorum.

IK firmalar1, yetkinliklerim dogrultusunda dogru firmalarla iletisim
kurmami saglamaktadir.

IK firmalarmin elinde bana benzeyen pek ¢ok aday oldugu igin bu
firmalarla is bulma olasihigim diisiiktiir(T).

IK firmalar1 yetkinliklerimi anlayarak bu dogrultuda beni
yonlendirmektedir.

IK firmalarina kayitli cok firma oldugu icin, bu firmalar araciliiyla is
bulma olasiligim daha yiiksektir.

IK firmalar1 dogru ise dogru aday1 yonlendirmektedir.

IK firmalari uzmanliklar1 sayesinde hangi isi hangi Kkisinin
yapabileceklerini  bilmekte ve bu dogrultuda yonlendirme
yapmaktadirlar.

IK firmalar1 adaylarin kariyer hedeflerine yonelik danismanlik yapar.

1 2 3 4

57




KAYNAKCA

Adeyeye, J.0. (2009); “An Evaluation of Human Resource Management (HRM) Practices in
Nigerian Universities: The Impact of Size”. The Social Sciences 4, (5), 494-498

Medwell Journals.

Agocs, C. (1997). Institutionalized resistance to organizational change: Denial, maction and

repression. Journal of Business Ethics, 16: 917-931

Akin O. ve Colak H.E. (2012). “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma”, Cankir1 Karatekin Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, 5.86. 85-114

Alas R. ve S. Sharifi (2002) Organizational learning and resistance to change in Estonian
companies, Human Resource Development International, 5 (3) 313-331.

Armstrong, M (2006), Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, Third
Edition, London: Kogan Page.

Barutgugil, 1. (2004). Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaymcilik, Istanbul, s.32.

Basar, Hagmet: Uluslararas1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlari, istanbul Universitesi

Iktisat Fakiiltesi, Istanbul, 2002.

Baypinar, B. (2002). Ozel istihdam Biirolar1 ve Tiirkiye. Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, Yaymlanmamis

Yiksek Lisans Tezi, Ankara.

Benligiray S. (2006). “Isletmelerimizde insan Kaynaklari Béliimlerinin ve Yoneticilerinin
Onemi”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Cilt: 7, Say1: 25, 5.69.

69-81

Bingél, D. (2003). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5. Baski, Beta Basim Yaymn Dagitim, istanbul,
s.6.

Bingiil, B. Study To Investigate The Relationship Between Crises And Opennes To Change In
Organizations (Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Marmara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal, 2006.

Can, N. (2002). Degisim siirecinde egitim yonetimi. Milli Egitim Dergisi 155-156: 21-31.

58



Copas, G. M. “Can Internet Shoppers be Described by Personality Traits?”, B. CHAPARRO
(Ed), Usability News, Vol. 5,1, 2003).

Calik C. ve Sehitoglu E. T. (2006). “Okul Miidiirlerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevini
Yerine Getirebilme Yeterlikleri”, Milli Egitim, Say1: 170, s.96. 94-111

Danisman A. (2008). Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Nobel Yaym
Dagitim, Ankara, s.9.

Davis, K. (1998). Isletmede Insan Davranisi. Cev. Kemal Tosun. 3. Baski. New York:McGraw
Hill.

Dunham, R, J, Grube, D, Gardner, L, Cummings ve Pierce J. The Development of an Attitude

Toward Change Instrument”, Annual Academy of Management Conference, Madison,
WI, 1989.

Erdem B. (2004). “Otel Isletmelerinde Insan Kaynaklari Planlamasinin Yeri ve Onemi”, s,

Giig, Endiistri liskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt: 6 Say1: 1, s.37. 35- 54,

Eren E. (2011). Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta
Yaynlari, istanbul, 5.392.

Eroglu F. (2007) Davranis Bilimleri, Beta Bastm Yayim Dagitim A.S. Istanbul.

Everard, K. B. ve Morris, G. (1996). Effective School Management. London: Paul Chapman
Pub.

Godard, J. (2001). High Performance and the Transformation of Work? The Implications of
alternative work practices for the experience and outcomes of work. Industrial and
Labor Relations Review, 54 (4) 776-805.

Goldberg, L. (2010). Variety-Seeking, http://ipip.ori.org/newTCIKey.htm#Variety-Seeking.
Giiglii, N. (2001) “Stres Yénetimi”. G. U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 21 (1), 91-109.

Hall, D. T. (1990). Promoting work/family balance: An organizational change approach.

Organizational Dynamics, Winter, 5-18.

Hammer, M ve Champy J. Degisim Miihendisligi Is idaresinde Devrim Igin Bir Manifesto,
(Cev. Sinem Giil), Sabah Kitaplari, 1996.

59



Holt, D.T., Armenakis, A. A, Feild, H.S. & Haris, S.G. (2007). Readiness for organizational
change the systematic development of scale. The Journal of Applied Behavioral
Science, 43(2): 232-255

Howell, Jane M. ve Higgins C.A. “Champions of Technological Innovation” Administrative

Science Quarterly, 35, 1990, 317-341.

http://www.iskur.gov.tr/tr-tr/ozelistindamburolari/acikkapaliburolistesi.aspx,
22.02.2015

http://www.istatistikanaliz.com/faktor analizi.asp, 26.01.2015

ILO (1994). “The role of private employment agencies in the function of labour markets".

Report V1. International Labour Conference 81st Session 1994. ILO. Geneva, 12-13.

Iverson, R. “Employee Acceptance of Organizational Change: The Role of Organizational
Commitment”, The International Journal Of Human Resources Management, Vol7.

No:1, 1996, 122-149.

Kanar, M. (2006). The Relationship Between Openness To Change And Employees’
Perception Of Organizational Routines And The Effects Of Empowerment,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.s. 19.

Kanten S. ve Kanten P. (2009). “Hat Yoneticilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarindaki Performansi Ile iliskili Etkenler: Konaklama isletmelerinde Bir
Arastirma”, Yonetim/istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii

Dergisi, Cilt: 20, Say1: 63, s.121. 119-140.
Karasar, N.(2009). Bilimsel Arastirma Y 6ntemi. 2. Baski. Ankara: Nobel Yaynlari, S.77.

Kluge, A. (2008). Attitudes Toward Older Workers and Human Resource Practices. Swiss
Journal of Psychology 67 (1), 2008, 61—64

Kursunoglu, A., Tanridgen A. (2007). Ilkdgretim okulu dgretmenlerinin drgiitsel degismeye
iliskin tutumlari, 15.Ulusal Egitim Bilimleri Sempozyumu, Mugla Universitesi, Mugla

(Sozli Bildiri)

Liedtka , J.M. ve Rosenblum J.W. “Shaping Conversations: Making Strategy, Managing
Change”, California Management Review, vol. 39,1, Fall 1996, 141-157.

60


http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp

Loscocco, K. (1990). Reactions to Blue-collar work: A comparison of women and men. Work
and Occupations, 17(2), 152-177.

Lussier, R.N. ve C.F. Achua. Leadership: Theory, Application and Skill Development (2.
basim) Minnesoto, South-Western Publishing (a part of Thomson Publishing), 2004.

Mathis, R. ve J. Jackson (2008), Human Resource Management (12. Ed.) Thomson.

Mete, C. (2006). Ilkogretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile Is
tatminleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Mossholder, K., R., Setton, A. Armenakis ve S. Harris “Emotion during Organizational
Transformations: An Interacttve Model of Survivor Reactions”, Group Organization

Management, 25, 2000, 220-243.

Nadler, D. A. (1988), Organizational Frame-Bending: Types Of Change In The
Complex Organization, Corporate Transformation, Derl.: Kilmann, R. & T.

Covin, (San Francisco: Jossey-Bass), S.66—83.
Onder, Biilent, Kamu Yayin Kurumlarinda Personel Yo6netimi, Ankara, 2000.
Ozdemir, S. (2000). Egitimde Orgiitsel Yenilesme. Ankara: Pegem A. S.31.
Ozdemir, S. (1999).Egitimde Orgiitsel Yenilesme. Ankara: Pegem Akademi Yaymcilik.
Ozgen, H., A. Oztiirk, A. Yal¢im: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Adana, 2002.

Pilavcl, D., “Bilgi Caginda Degisen Kariyer Anlayis1 ve Universite Ogrencilerinin Kariyer
Tercihlerini Etkileyen Faktorler Uzerine Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Adana:

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.

Polatct, S. ve Ardig, K. (2007). “Isgéren Refah1 Ve Orgiitsel Etkinlik Kavramlarina Biitiinciil
Bir Bakis: Orgiit Saglig1”, Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 21(1),
s. 137-154.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (1998). Orgiitsel Psikoloji. Bursa, Alfa Yaymlari. Giacquinta, B.J.

(1973). The process of organizational change in schools. Review of Research

Sabuncuoglu, Zeyyat: insan Kaynaklar1 Y&énetimi, Bursa, 2000.

61



SABUNCUOGLU, Zeyyat, Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, 2.Baski, Bursa, Alfa Aktiiel Yayinlari,
2005.

Salant Priscilla ve Don A. Dillman, How to Conduct Your Own Survey, John Wiley & Sons,
Inc. Newyork, 1994, s. 55.

Soysal, A. (2008). “Calisma Yasaminda Kisilik Tipleri: Bir Literatiir Taramasi”, Cimento
Isverenler Dergisi, 22 (1), 4- 18.

Sahin L. (2010). “Insan Kaynaklari Y&netimi’nde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi”,

Kamu-Is, Cilt: 11, Say1:2,s.137. 129- 164.

Simsek, O, “Insan Dinamiginin Kisilik Ozelliklerinin incelenmesine Yénelik Olcek Gelistirme
Calismas1”, Yaymlanmams Yiikseklisans Tezi, Sakarya Univ. Sosyal Bilimler

Enstitiisii, 2006.
Simsek, Serif: Isletme Bilimine Giris, 10. Baski, 2003, Konya.
Telman, Nursel, ilknur O. Tiiretgen: Eleman Segimi, Epsilon Yay, istanbul, 2004.

TISK, Issizlik Sigortasi, Aktif Istihdam Politikalar1 ve Ozel Istihdam Biirolari, Ankara, 2000, s.
73.

Tomrukegu, B. (2008). Bes faktor kisilik 6zellikleri ile is degerleri arasindaki iliski iizerine bir
Inceleme, Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii
Tortop N. (2006). insan Kaynaklar1 Y6netimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, s. 31.

Uyargil Cavide, Oya Ozgelik, Goénen Diindar: Cranfield Uluslararas: Stratejik Insan Kaynaklari
Yénetimi Arastirmast: 1999-2000 Tiirkiye Raporu, 1.U. Isletme Fakiiltesi, Isletme
Iktisad1 Enstitiisii, Istanbul, 2001.

Yenigeri, O. (2002). Orgiitsel Degismenin Y&netimi. Ankara: Nobel Yaym Dagitim. S.9

Wanberg, C.R., Banas, J.T. (2000). Predictors and outcomes of openness to changes in a

reorganizing workplace. Journal of Applied Psychology, 85(1): 132-142.

62



Weiner, B.J., Amick, H., Lee, S.D. (2008). Conceptualization and measurement of
organizational readiness for change. Medical Care Research and Review, 65(4): 379-
436.

Wildermuth, C. (2008). Engaged to serve: The relationship between employee engagement and
the personality of human services professionals and paraprofessionals. Yaymlanmamisg
Doktora Tezi. Bowling Green State University

63



OZGECMIS

20/05/1985 Istanbul dogumlu Nihal Ucar, ilk ve orta &grenimini ayni sehirde
tamamlayarak, 1999 yilinda Fatma Gozen Eralp ilkégretim Okulu’ndan mezun oldu. 2003
yilinda Istanbul Faruk Nafiz Camlibel Lisesi’nden mezun olduktan sonra, 2005 yilinda Anadolu
Universitesi Halkla iliskiler Boliimiinii kazandi ve bu okuldan 2008 yilinda mezun oldu.
Ardindan Anadolu Universitesi Isletme boliimii ile 2010 yilinda Lisans mezuniyeti elde etti.
Egitimleri esnasinda ve sonrasinda 2003 yili ile 2011 yillar1 arasinda 6zel sektdrde yer alan
cesitli kurumlarda gorev aldi. 2011 yili itibari ile dzel sektérde yer alan bir kurumda Insan

Kaynaklar1 Yoneticisi olarak halen goérev yapmaktadir.

64



