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OZET

GUNUMUZDE ADAY ISGORENIN IS BULMA SURECINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN INCELENMESI VE BiR UYGULAMA

flgin Sarioglu Dolunay

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Programi
Tez Danigmani: Dog. Dr. Yonca Giirol

Eylil, 2011, 79

Giliniimiiziin global ve rekabetci ortami igerisinde entelektiiel sermaye olarak insan faktorii
isletmeler i¢in en 6nemli ara¢ durumuna gelmistir. Bu dogrultuda yetenegi ¢ekebilmek ve
elde tutabilmek adina insan kaynaklar1 yonetimi siirecleri isletmelerce dogru algilanmalidir.
Temin sec¢im siirecinde hangi isgdren profiline hangi is bulma kanali ile ulasilabilecegi,
isgorenlerin ne zaman yeni is firsatlarin1 degerlendirme noktasina geldikleri, is bulma
stirecinde etkilendikleri faktorlerin neler olduklart bu anlamda isletmeler agisindan dogru ise
dogru elemani en hizli sekilde pozisyonlandirma adina 6nem kazanmistir.

Bu calismada giiniimiizde aday isgorenin is bulma siirecini etkileyen faktorler incelenmistir.
[k boliimde giiniimiizde is bulma siirecini etkileyen yeni trend ve yaklasimlara deginilmis,
ikinci bolimde aday isgoren kavrami ve giinlimiizde isletmelerin aday isgérene bakis
bicimleri ile ilgili literatiir taramasina yer verilmis, tiglincii boliimde ise aday isgdren ile ilgili
diger kavramlar ve aday isgorenin isbulma siirecini etkileyen faktorler izerinde durulmustur.
Caligmanin son boliimii konu ile ilgili yapilmis olan anket verileri ve genel degerlendirmeleri
icermektedir. Istanbul ve Izmir bélgesinde yasayan ozel sektdr beyaz yaka calisanlarindan
olusan 172 aday isgérene uygulanmis anketin sonuglarina gore sanal diinyanin da gelisimi ile
i arama portallar1 en ¢ok kullanilan is bulma kaynagi, licret ve kariyer ile ilgili endiseler ise
is arayis sebebi i¢in O6ne ¢ikan birincil etmenler olarak 6ne ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Aday Isgoren, Is Bulma Kanallari, Is Arama Nedenleri
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ABSTRACT

THE STUDY OF THE FACTORS WHICH INFLUENCE THE PLACEMENT PROCESS
OF THE JOB SEEKERS AND AN APPLICATION

flgin Sarioglu Dolunay

Human Resources Management Graduate Program
Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Yonca Giirol

September, 2011, 79

With the globalization and the improvements in technology the main competion tool has
become the human being.

This study is about the human capital concept which becomes the most important issue for the
businesses. In the first section, new trends and approachs have been examined, and in the
second part, literature about job seeker notion and companies’ behaviour to job seekers have
taken place, and in the third place, the other notions about job seekers and the factors in job
getting process have been examined.

Finally, the last part contains a survey and main evaluation. The survey is built up with
responses of 172 white-collar employee working or have worked in private sector. The survey
results show us job seek portals are the main source of job seeking; misgivings about wage
and career are the leading factors to look for a new job.

Key words: Job seeker, job getting facilities, reasons of job search
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1. GIRiS

Giliniimiizde gelisen bilgi ekonomisi ve teknoloji ile entelektiiel sermayenin 6ne ¢iktig
yeni global diinya diizeninde insanin 6nemi bir kez daha fark edilmis ve insan odakli
yaklasimlar isletmelerin ve akademisyenlerin kilavuzu haline gelmistir. Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin bilin¢li uygulanmasi ve onun kullandig1 araglarin etkin ve
verimli organize edilmesi ¢ok daha 6nem kazanmis, bunun {izerine yapilan ¢aligmalar

yogunluk kazanmistir.

Insan kaynaginin éneminin farkina varilmasi ve onun rekabet ortaminda dne ¢ikmak
icin birincil faktor olarak isletmelerce kabul gormesi, temin se¢im siirecinden, kariyer
ve yetenek yonetimine, motivasyondan iicret yonetimine kadar isgoéren ile ilgili tim
siire¢ ve kavramlar1 daha detayli ele alma ve bu siirecleri iyilestirme ve farklilagtirmayi

zorunlu hale getirmistir.

Bu c¢alismada daha once isveren ve igletmeci gozii ile incelenmis ve genellikle bir
maliyet unsuru olarak degerlendirilmis olan insan kaynaginin temin sec¢im siireci bu
defa biraz daha isgoren tarafindan bakilmaya calisilarak aday isgorenin is bulma

siirecini etkileyen faktorler agisindan incelenecektir.

Bu yonde hazirlanan ¢alismanin ilk boliimiinde is bulma siirecini etkileyen globallesme,
geligen teknoloji, bilgi ekonomisi, sana diinya, rekabet, kariyer ve yetenek yonetimi gibi

yeni trend ve yaklasimlara deginilecektir.

Ikinci boliimde aday isgdren kavrami ve giiniimiizde isletmelerin aday isgdrene bakis

bigimleri lizerinde durulacaktir.

Ugiincii boliimde aday isgéren ile ilgili diger kavramlar ve is bulma siirecini etkileyen
faktorler incelenirken motivasyon, calisma ihtiyaci, is arama nedenleri ve is bulma

kanallar tizerine bilgiler paylasilacaktir.



Son bolimde ise aday isgorenin is bulma siirecini etkileyen faktorler iizerine
hazirlanmig olan bir anket caligsmasi ve elde edilen veriler hakkinda bilgi paylasiminda

bulunulacaktir.

2. GUNUMUZDE iS BULMA SURECINI ETKILEYEN YENI TRENDLER
VE YAKLASIMLAR



Global diinya diizeninde teknoloji ve bilgiye erisimin giinden giine kolaylagmasi
sonucunda insan sermayesinin kalitesi, gelisimi, potansiyeli, sadakati ve verimliligi gibi
unsurlar firmalarin rakipleri karsisinda glic kazanmasi ve One ¢ikmasi igin
derinlemesine arastirilan ve gelistirilmeye calisilan konular haline gelmistir. insanin
rekabet ortaminda bu derece 6ne cikmasi sonucunda da orgiit ve Insan Kaynaklar
sistemlerindeki yeniliklerle beraber bireysel farkindaliklar da gelisme gostererek
“Kariyer Yonetimi” ve “Yetenek Yonetimi” gibi yeni kavramlarin dogmasina zemin
olusturmustur. Bu boliimde bu gelisim siireci ile ilgili gecis asamalar1 hakkinda bilgiler

paylasilacaktir.

2.1. GLOBALLESME, TEKNOLOJI VE BiLGi EKONOMISI

Kiiresellesme son yillarda 6zellikle iistiinde ¢ok fazla durulmus olan ve farkl sekillerde
tanimlanmis bir kavram olmakla birlikte pek c¢ok akademik kaynakta artik benzer
cercevede ele alinmaktadir. Kiiresellesmeyi, ekonomik faaliyetler yaninda bilgi,
teknoloji ve fikirlerin tiim diinya iilkelerinde engelsiz yayilmasi ve bu yayilmayi
destekleyen  politik, vyasal, ekonomik, sosyokiiltiirel diizenlemeler olarak
tanimlayabiliriz ve bunu baglica dort alanda gorebiliriz: Dis ticaret faaliyetleri, sermaye
hareketleri, bilgi ve teknolojinin yayilmasi, isgiicii ve girisimcilerin dolagimi ( Mirze ve
Ulger, 2010, s.309). “Diinyanin “kiiresel bir koy” olarak tanimlanmasi , 1990l
yillardan bu yana siklikla ifade edilen bir s6ylem olagelmistir” (Giirol 2011, s.100).
Artik makro ya da mikro diizeyde bilgi, teknoloji, ticari mal ve hizmetler ile isgiicii,

serbest piyasa ekonomisinde 6zgiirce ve siiratle dolasim hakkini elde etmistir.

Isgiicii hareketliligi hayatin yeni bir pargasi olmaya baslamaktadir. Kanter’e gére (
1991, s. 247) iilkeden iilkeye gecer gibi sirketten sirkete hareket eden “gdo¢men
yoneticiler” yakin bir gelecekte gdemen isgorenler kadar yaygin hale gelebilecektir. Is
diinyas1 globallestikce yerel baghliklar azalmaktadir. Aym1 zamanda , durgunluk
donemlerinin baskist ve endiistriyel transformasyonlar biiyiik sirketleri kiigiilmeye

itmektedir ( Akgemici 2007, s. 290)



Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak “bilgi” iiretimin en 6nemli
pargast olmus ve satin alinan, satilan ve tretilen bir varlik haline gelmistir . Bilgi
toplumu, sosyoekonomik gelisme siirecinde, Oncelikle insan faktorii ve bilgi olmak
lizere tiim alanlarda yapisal degisimi gerekli kilan, sanayi toplumunun uzantis1 olarak
ortaya ¢ikmistir (Giirol 2011, ss. 104 -107).

Bilgi teknolojileri oncelikle, is diinyasina Internet, e-posta, video konferans, intranet
gibi araglarla iletisimi kolaylastirma ve g¢abuklastirma avantaji saglamaktadir. Bilgi
teknolojileri, kurum i¢i veya kiiresel anlamda bilgi gereksinimini bdylece saglarken,
aynt zamanda extranet gibi araglarla da oOrgiitlerin karsilikli bir iligki icerisinde

bulundugu ag ortaminda bilgi aligverisi yapilmasini saglamaktadir (Aksoy 2005, 5.59)

Bilgi Teknolojilerinin yarattig1 ve insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarina yansiyan
degisimleri Aksoy (2005, s.70), Miller ve Cardy’nin (2000) ¢alismasindan esinlenerek
Sekil 1°deki gibi dzetlemistir.

Tablo 2.1 : insan kaynaklari ve teknolojinin acik sistem modeli

iKY SNCESI iKY ARA GIKTILARI GALISAN AGISINDAN
(Polttika Belilemede Etkili Konular) s iKY SONUGLARI
Ademi merkeziyelgilegme Personel Sajlama Segme Be{:en nitelikleri

*Yeni istihdam ikgkiler «Egitim ve Geligtirme -Tau_'mn

-Ortak calisma bigimlerinde dedismeler %) +Ucretiendirme ~» Kariyer

» Tele-ilatigim Performans Dederlendirme Alle

«Egitim ve beced gereksinimien

*Aracilann azalmasi

«Ev Grgitier

Bunun yaninda kiiresellesme ile birlikte teknolojik alandaki gelismeler yeni iletisim ve
tiretim teknolojilerini beraberinde getirmis ve c¢alisma hayatindaki isgiiciiniin niteligini
de degistirmistir. Mavi yakali is¢iler yerini gelecek yiizyilda teknolojik liderlik roliinii
korumak ve genisletmek i¢in donanimli “bilgi iscileri” olarak adlandirilan, diisiinebilen,
fikir iiretebilen, karar verebilen bilgi ¢alisanlarina birakmistir (Giirol 2011, s.102).
“Altin yakali” olarak da adlandirilan bu yeni profil ¢alisan tipi iyi egitim gormiis,
yiiksek vasifli iist diizey beyaz yakalilardir. Bu smifa dahil olanlarin en Onemli
Ozellikleri, mevcut olan yiiksek teknoloji {liriinii iletisim olanaklarini, bilgisayarlar ve

yiiksek teknolojiyle calisan her tiirlii araglart kullanabilmeleridir. Teknolojinin st




diizeyde kullanildigi alanlarda ve sorunlarin oldugu firmalarda biiyiik iicretlerle

transfer ve istihdam edilirler, genelde 6zerk calisirlar.

2.2. SANAL DUNYA

Bilgi teknolojileri ve elektronik c¢evrede yasanan gelismeler ‘“sanal diinya” adini
verdigimiz sinirsiz ve siirati her gegen giin artan bir iletisim agi olusumunu hayatimiza
dahil etmistir. insanlar artik her tiirlii gelisme hakkinda bilgiye ya da o bilgiye nasil
ulasabilecegine dair yonlendirmeye bu sanal diinya sayesinde sahip olabilmektedir.
Girigimci, isgoren ya da igveren sanal diinyanin onlara sundugu imkanlar sayesinde her

tiirlii is firsatindan ve ihtiyaci olan iiretim kaynagindan bu haberdar olabilmektedir.

Hui ve Jaiwen 2007°de yayinladiklar1 arastirmalarinda degindikleri gibi (Giirol 2011
icinde) sanal ortamda calisan isletmelerde, ise basvuru, isgorenin egitimi, istthdami,

formel iletisim siirecinin de (e-mail, skype, interactive cd) sanal ortama taginmastir.

Bilgi ve teknolojik alt yap1 iizerine kurulmus global ve sanal ¢cagdas yasam, bireylerin
calisma hayatlarina bakislarini da degistirmistir. Boylece insanlar, ¢calisma hayatinda ve
sonrasinda giivence saglayan, onlara giivence taniyan, mesleki birikimi destekleyen

calisma ortamlar1 aramaya yonelmislerdir (Aksoy 2005, s.59)

2.3. REKABET

Degisen kosullar ile ortaya ¢ikan globallesme, bilgi ekonomisi, sanal diinya gibi yeni
trendler sonucu rekabet kavraminda da yeni agilimlar s6z konusu olmustur. Artik bilgi
ve insan faktorii en 6nemli rekabet araglari durumuna gelmistir. Ozellikle de insan

potansiyeli ekonomik biiyiimeyi destekleyen ana unsur haline gelmistir.

Uriinlerin hizla degismesi bir kez elde edilen teknik basarmnin kisa siirede eskiyecegini

ve yenilenmesi gerekecegini gostermektedir. Siirekli yenilik yapma, pazardaki ve



teknolojideki degismelere hizla tepki verme gereksinimi, iistiin performans sunan bir is
giicii gerektirmektedir. Uriin teknolojisine yatirim yapmanin rekabet iistiinliigii
saglamaya calismanin beraberinde getirdigi pek c¢ok sorun vardir. Oncelikle bu
teknolojinin biiyiik bir boliimii size ait degildir. Size yazilimlar satan sirketler ayni
yazilimlar rakiplerinize de satmaktadir. Bu teknolojiden yararlanmak, teknolojiyi daha
hizl1 ve daha etkin bir sekilde uygulamaya sokma yeteneginize bagl olmaktadir. Ikinci
olarak uzmanlasmis teknolojiye yatirim is giiciinlii yonetme becerisinin bir alternatifi

olmamaktadir ( Preffer 1995).

Bu yeni trend ve yaklasimlar sonucu ii¢ ana sonug ile karsi karsiya kalinmaktadir:
Endiistri ¢cagindan bilgi ¢cagina gecis, calisanin gelisimine ve degisimine odaklanmayi
temel bir rekabet avantaji olarak ortaya koymaktadir. Sirketlerin yeniden yapilanma,
kiiciilme, kiirsellesme, devralma ve birlesme, stratejik ortakliklar kurma gibi faaliyetleri,
organizasyonlarin devamli degismesine neden olmaktadir. Teknolojideki degisiklikler,

nerede ve nasil ¢alisildigini da degistirmektedir (Tahiroglu 2002, s.26).

2.4. KARIYER VE YETENEK YONETIMi

Rekabetci bir ortamda bilginin kolay ulasilabilir olmasi ve hizla yayilmasi siireci
bireyler agisindan bakildiginda Aksoy’ un da galismasinda belirtmis oldugu (2005)
sonuglart dogurmustur: “Insan kaynaklar1 ydnetimi cergevesinden bakildiginda bilgi
teknolojileri, verimliligi artirirken ayni zamanda insanlarin izolasyonuna da sebep
olmakta ve bu nedenle calisan otomatiklesmis (sahsi olmayan) bir is ¢evresine diismekte
ve dolayisiyla is tatmininin azalmasina yol acabilmektedir. Diger taraftan bilgi
teknolojileri yogun bir ortamin, artmig moral, daha iyi kararlar ve daha az siireg
kayiplar1 nedeniyle daha esnek ¢aligma diizenlemeleri yapabilmesi sonucunda calisanlar

tizerinde olumlu etkiler yarattig1 goriisii de hakimdir” ( Miller ve Cardy 2000).

Giliniimiizde is diinyasinda yasanan degisim ve yenilikler orgiitleri de etkisi altina alarak
piyasadaki rekabetin yapisini da degistirmistir. Caligma yasaminda bu degisimin hizini
yakalamak, ¢aga ayak uydurabilmek; giiniimiiz orgiitlerinin sahip oldugu en degerli
hazine olan insan kaynagmi en iyi sekilde yonetmek ve sonugta calisma yasaminda

mutlu, tatmin olmus bir isgiicli yaratmakla miimkiindiir. Bunun saglanabilmesi i¢in



bireyin temel ihtiyaglar1 dogrultusunda ortaya koydugu kendi bireysel hedefleri ile
calistigl isletmenin gelecege doniik hedefleri arasinda esglidiim saglanarak yapmakta
oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeniliklerin gelistirilmesi ve ileride
iistlenebilecegi pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasi gerekmektedir ( Celik 2007,

s.4).

Rekabette fark yaratanin bilginin “iireticisi ve kullanicis1i” olan “insan” faktorii olarak
kabul gormesi ile birlikte yukarida bahsi gecen dengelerdeki degisiklilere uyum
saglayabilmek icin bireyler ve isletmeler insana odakli yatirnmlar yapmaya baslamstir.
Burada mevcut sistemlerin yetersiz kalmasi sonucu “Kariyer Yonetimi” ve “ Yetenek
Yonetimi” basliklari ile iki yeni yaklasim akademik ¢evrede konugulur ve aragtirilir hale
gelmistir.

“Kariyer” ve “Yetenek” i¢in glinlimiize kadar pek ¢ok tanim yapilmistir. Tiirk Dil
Kurumunun hazirladigi Biiyiik Tiirkge Sozliikte “Kariyer”; “Bir meslekte zaman ve

caligsmayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir.

Diindar ( 2009, s.265 ) “Kariyer” i¢in yapilmis tanimlar1 asagidaki sekilde derlemistir:

e Kariyer, kisinin yasam1 boyunca edindigi isle ilgili deneyimleridir ( DeCenzo ve
Robbins 2007).

e Kariyer, bir kiginin yasami boyunca istlendigi islerin tiimiidiir ( Wether ve
Davis 1993)

e Kariyer, bir kisinin yasami boyunca sahip oldugu bir dizi is ve bu islere katilimi
konusundaki tavridir (Sabuncuoglu 2008).

e Kariyer, bir kisinin ¢alisma yasami boyunca bulundugu basamaksal mevkileri,
yaptig1 isleri ve bulundugu konumla ilgili tutumlarini, davranislarini igeren bir
stirectir (Aytag 2005).

e Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlart yasami boyunca pes pese
kullanmasidir (Kaynak 1996).

o Kariyer, c¢alisanin {istlendigi is roliine iliskin beklentilerini, arzularini
gergeklestirebilmesi icin  gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla

donatilarak, isletmede ilerlemesinin saglanmasidir (Yal¢in 1991).



Kariyer, kisiye 6zeldir ve hayatimiz boyunca yapmis oldugumuz se¢imlerden ibarettir
ve kisinin cevresi ile siirekli bir etkilesiminden meydana gelir. Is — yasam dengesindeki
basaris1 da kariyerini sekillendirmede onemli bir faktordiir (Niles ve Harris — Bowlsbey
2008 , s.30). Bundan 10 yil 6nce kariyer yonetimin sorumlulugunun hem isletmede
hem de c¢alisanda oldugu kabul gormekteydi. Ancak son yillarda yasanan calisan
sayisinin azaltilmasi, yeniden yapilanma, gegici isgorenlerin sayisindaki artis gibi
degisimler ile giinlimiizde akademik g¢evrede kabul goren pek ¢ok kaynakta kariyer
yonetimi firmalarin destekledigi bir siire¢ oldugu ancak kariyer se¢iminin kisinin kendi

sorumlulugunda oldugu goriisii hakimdir.

Burada kariyer ile ilgili li¢ farkli kavramla daha karsilagsmaktayiz: Kariyer Yonetimi,

Kariyer Gelistirme ve Kariyer Planlama. Bu {i¢ kavrami 6zetle tanimlamak gerekirse:

Kariyer Yonetimi: Calisanlarin kariyer becerilerini ve ilgilerini daha iyi anlamalar1 ve
gelistirmeleri ve bu becerilerini ve ilgilerini daha etkili bicimde kullanmalarina imkan
saglayan siirectir.

Kariyer Gelistirme: Bireyin kendi kariyerini kesfine, gelistirmesine, basarmasina ve

gergeklestirmesine katki saglayan hayat boyu siiren faaliyetleridir.

Kariyer Planlama: Bireyin kendi becerileri, ilgileri, bilgi diizeyi, motivasyonu ve diger
ozellikleri konusunda bilgi sahibi olmasi ve belirli hedeflere ulasmak i¢in hareket
planlarinin olusturulmasidir.

Isletmeler tarafindan kariyer yonetim araglarina bakildiginda ise alim programlari, etkin
bir performans degerlendirme sistemi, terfi ve nakiller, kariyer yollar1 ve Kkariyer
merdiveni, yedekleme sistemi, egitim — gelistirme programlari, insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri, i tanimlar1 ve is degerlendirme, iicret yonetimi, acik islerin duyurulmasi, is
rotasyonu, is zenginlestirme ve is genisletme gibi pek ¢ok aracgtan soz edilebilir. Birey
tarafindan bakildiginda ise bireyin kendini degerlendirme siireci sz konusudur; kisisel
bir misyon olusturur, kendisine ulasilabilir hedefler belirler ve bu yonde dogru degerler
ve Oncelikler belirler, kendisine yatirimlar yapar. Kariyer hedefleri dogrultusunda
firmasinda tatmin edici firsatlar ile karsilasmama durumunda da disaridaki firsatlar

degerlendirmeye alir.



Ozellikle giiniimiizde ve gelecekte de drgiitlerin yasamlarini siirdiirdiikleri ¢evre ve bu

cevreye uyum saglama cabalan gittikce degismekte ve belirsiz hale gelmektedir. Bu

kapsamda orgiitler bu degisen ¢evreye daha kolay uyum saglayici ¢abalar igerisinde bir

takim karar ve stratejiler gelistirip uygulamak durumundadir. Bu cercevede Thite

(2001), geleneksel kariyer yonetimi ile cagdas kariyer yonetimi arasindaki ¢evre veya

sartlarda meydana gelen degisimlerin haritasini asagidaki tablo ile sunmaya ¢alismistir (

Akgemici 2007, ss. 285 — 286).

Tablo 2.2. Geleneksel ve cagdas sartlarda gelisen kariyer yonetimi

Geleneksel Cevre

Cagdas Cevre

Uriin yonetimi

Global diizeyde yiiksek rekabet ve istikrarsiz devir

Kideme dayali, zaman smnirh
ilerlemeler

Emir ve kontrolle yo6netim
bigimi

Kisisel kariyer planlama ve

Cevresel Koruyucu pazarlar Hizmet yonetimi
Kosullar Istikrarli teknoloji Teknoloji yogun
Ig politika, hukuk, kiiltiirel | Tahmin edilemeyen ekonomik, politik ve kiiltiirel
cevreyi iyi tanima senaryolarla global pazarlar
Haber ve bilgi teknolojisi yonetiminde Orgiitsel
Herhangi bir isletme | 6grenme
stratejisindeki maliyet artisi Rekabetle stratejik igbirligi
Mekanik, tretim, fonksiyonel, | Network yapilar
boliimsel yapilar Part-time, resmi olmayan ve sozlesmeli personelin
Hiyerarsik  ¢oklu  ydnetim | sistemin biiyik boliimiinii ve iscilerin kiigiik
Orgiitsel diizeyleri boliimiinii olusturmasi
Sorumluluk Y 6neticinin performans | Yetkilendirilmis insan
degerlendirmesi 360 derece geri bildirim

Yeterlilige dayali dis kaynak kullanimi
Kendini yoneten takimlar
Erteleme

Cok yonlii kariyer hareketleri




gelistirme i¢in sorumluluk

Tek boyutlu kariyer hareketleri

Siirekli gelisen istihdam ve | Orgiite baglihigin azalmasi

omir boyu siiren Orgiitsel | jgten  ziyade istihdam edilebilme  iizerinde

baglilik odaklanma

Kisisel Kariyer yonetimi i¢in ¢ok az is ve yeteneklerin portfoyii

Sorumluluk sorumluluk Yasam konulari {izerinde artan baskilar
Yetenegin uzmanlasmast | Kariyer  yonetimi  igin  toplam  yakinhik
lizerine vurgu sorumlulugunun kabulii

Istihdam sorunlarin  kolektif Yasam boyu 6grenme

pazarlik

Tiirk Dil Kurumundan tam karsiligina baktigimizda “Yetenek™ i¢in ise iki ayr1 tanim ile

karsilasmaktayiz:

¢ Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat
e Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic,

kapasite.

Stratejik yonetim ve rekabet ¢ergevesinden bakildiginda isletmeler agisindan “Yetenek”;
hemen hemen benzer maddi varliklara sahip isletmelerde farki yaratan en Onemli
unsurdur. Yani,benzer maddi ve maddi olmayan varliklar1 bir araya getirip beklentilere
uygun veya onun da iistiinde ciktilar tireten isletmenin varliklar1 kullanabilme
becerisidir. Bu beceri de isletmenin insan kaynaklarinin kapasiteleri ve yetenekleri ile
ilgilidir. Isletmeler gelecekte yasamlarini siirdiirebilmek ve rekabet iistiinliigii elde
edebilmek icin yeteneklerini stratejileri ile dogru orantida gelistirmek zorundadir. Aksi
takdirde uzun donemde cesitli ¢cevresel firsatlara cevap veremeyecekler ve tehditlere de

kars1 koyamayacaklardir ( Diindar 2009, ss. 118 — 119)

Yetenegin oneminin farkina varilmasi ile “Yetenek Yonetimi” kavrami 1990’11 yillarda
konusulmaya ve yapilandirilmaya baslandi. i1k kez 1998°de Softscape CEO’ su David

Watkins tarafindan yazilmig bir makalede bu kavram isimlendirilmistir (



http://en.wikipedia.org 2011). Sonrasinda firma uygulamalari ile farkli yorumlanmasi

s0z konusu olmustur.

Genel itibariyle “Yetenek Yonetimi”’ne girdi saglayan siiregler insan kaynaklari segme
ve yerlestirme politikasi, performans yonetim siireci, davranis degerlendirme ve kurum
kiiltiirine uygunluktur. Dogru se¢cme ve yerlestirme sistem araglartyla yiiksek
potansiyelli, gelecek vaat eden, fark yaratan kisileri sirkete ¢ekebilmek ve bunlarin
arasindan en yetenekli olanlar1 segerek kurum kiiltiiriine uygun adaylan sirket i¢inde
dogru pozisyona yerlestirmek yetenek yonetiminde ise alimc1i ve departman
yoneticilerinin gorevidir. Sonrasinda etkin bir performans yonetim sistemi ile ¢alisanlar
kendilerine konulan is hedeflerini gergeklestirirken gosterdikleri basari; yetkinlik
degerlendirmeleri sonuglar1 ve davranigsal gostergeler dogrultusunda belirlenir, bu
kriterlere gore yiizdesel olarak farkli performans segmentlerine ayrilir. Performans
degerleme sonucunda segmentlere ayrilan calisanlar sonrasinda yetenek matrislerine
gore tekrar segmentlere ayrilirlar. Sonunda yetenek profilleri belirlenmis olur.
Belirlenen profillerde iist segmentlerde yer alan ve “yetenmek” olarak tanimlanan
calisanlara firmalarin daha farkli bir muamelede bulunmalar1 kaginilmaz bir sonugtur.
Yetenegi ¢ekmek ve elde tutabilmek adina firmalar farkli araglar kullanarak bu kisilere

cesitli olanaklar saglamaktadir.

Yetenek yonetimi dogru uygulandig: takdirde is hedefleri ve stratejileri ile bu hedef ve
stratejileri gerceklestirebilecek kisileri bir araya getiren ve daha da 6nemlisi etkin bir
sekilde bir arada tutan bir rol oynar. Kararsiz ekonomilerde bu birliktelik ¢alisan
bagliligima zemin olusturur dolayisiyla isgiicii doniisiim oraninin diisiik kalmasini ve
kriz ortamlarinda piyasada olusan firsat maliyetlerini gorebilecek, firmaya rekabet
avantaji saglayabilecek yetenekli c¢alisanlarin sirket igerisinde kalmasini saglar ve

rakiplere kagmasina engel olur.



3. ADAY ISGOREN KAVRAMI VE GUNUMUZDE iSLETMELERIN
ADAY ISGORENE BAKIS BICIMLERI

Yénetim ve Insan Kaynaklari konulari tartisiliyorken bahsi gegen orgiitiin en temel
unsuru insan faktoriidiir. Biz de bu ¢alismamizda insan faktoriiniin is bulma siirecini
etkileyen faktorlerini ele alirken “Isgéren” kavramindan hareketle konulari irdeliyor
olacagiz. Bu bolimde aday isgéren kavrami ve geg¢misten gilinlimiize isletmelerin

iggorene bakis bicimlerini ele alacagiz.

3.1. TEMEL KAVRAMLAR

Isgoren: Orgiitin amaglarmi gergeklestirmek igin calisan ve bunun karsiliginda
gereksinimlerinin  bir  kismin1  Orgiitten  saglayan insanlar isgéren olarak
tanimlanmaktadirlar. Diger bir ifade ile belirli iicret karsiliginda isletmeye fiziksel ve

diisiinsel emegini katan kisiler isgdren olarak adlandirilmaktadir ( Ethem 1989, s. 15)

Aday Isgoren: Is firsatlarin1 degerlendirmeye agik, aktif ya da pasif is arayis siirecinde

olan, ¢alisan ya da issiz statiisiindeki isgoren.

3.2. GECMISTEN GUNUMUZE ISLETMELERIN ISGORENE BAKIS

BICIMLERI

Gecmisten  glinlimiize  isletmeler isgorenleri 4 ana yaklasim {izerinden

degerlendirmislerdir. Asagida bu konulara detayl1 olarak deginilecektir.



3.2.1. Kit Kaynak — Ekonomik insan Olarak isgoren: 1880 — 1940’ 11 donemleri
kapsayan Klasik Yonetim Teorisine gore isletmelerin isgérene bakisi asama asama
degisiklik gostermistir. Bu donemin Onciileri genel itibariyle isgdrenin 6zde tembel,
bencil, is yapmaktan kagmanin yollarimi arastiran kisiler oldugu varsayimindan
hareketle onlar tiretken ve etkili hale sokmak i¢in birtakim mekanik diizenlemeler ve

modeller {izerinde durmustur.

Taylor, Gantt, Harrington ve Lyndall Urwick gibi onciilerin katkilar1 ile gelistirilmis
Bilimsel Yoénetim Yaklasimina gore makinelesme isyerinde diizensiz olarak yapilan
islere bir ahenk getirmekle birlikte isgdreni sadece bir iiretim araci olarak bakilmasina
ve onu yar1 otomatik , makinenin parcasi olan malzeme konumuna getirmistir. Uretim
ve tekstil sanayisinde makinelesmenin hizlanmasiyla calisma sartlari agrilagmis, is
saatleri uzamis, diisiik licret politikas1 ve kat1 bir fabrika disiplini icerisinde isgorenin
ruhsal ve duygusal ortami diisiiniilmemis, hizin1 makine diizeyine uydurmasi beklenmis,

beyni yerine kaslarini kullanmasi istenmistir.

Fayol’un onciiliigindeki Yonetim Siireci Yaklasimina gore bir isletmede yliriitiilen tim
faaliyetler; Teknik Isler, Ticari Isler, Mali Isler, Giivenlik Isleri, Muhasebe Isleri ve
Yénetim Islerinden meydana gelmektedir. Isyerindeki faaliyetlerde dogrudan isgdren
unsuruna odaklanilmamis ancak “Y&netim Isleri” grubu ile orgiitte insanin varligina
dogru bir egilim olusmustur. Ancak sosyal bir varlik olduguna iligkin bir tanim heniiz
s0z konusu degildir. Diger taraftan Fayol, organizasyon iiyeleri arasinda mutlulugun
onemine de deginmistir. Isgdren ve yonetici iki ayr1 kavram olarak ele alinmaktadir ve
yaptiklar1 isler arasindaki farktan dolayr aralarinda bir mesafe olmasi gerektigi

savunulmustur (Giirol 2011).

Biirokrasi Yaklagimimin onciisii Karl Marx Weber ise kisilerden bagimsiz bir isyeri
diizeninin kurulmasina 6nem vermistir. YOneticilerin yonetilenler iizerinde otorite
kurmasina dayana Orgiit yapilarini ideal orgiit yapisi olarak gormiistiir. Weber’e gore

isgorenler arasinda boliimlesme, boliimler arasi hiyerarsi, performansi idare eden



kurallar, isgorenlerin teknik niteliklerine gore sec¢ilmesi ve isin kariyer gerektiren bir

unsur olarak goriilmesi orgiitli olusturan temellerdir.

Ozetle Klasik Yonetim Yaklasiminda, maliyetlerin azaltilmasi, iretimin ve
organizasyonel verimliligin arttirillmas1 esas alimmig ve isgorene bakis acisinin
sekillenmesinde “rasyonel ekonomik insan modeli” diislincesi temel olusturmustur.
3.2.2. Sosyal Varhk — Duygusal Is¢i Olarak Isgoren: 1940 — 1960°l1 yillar
kapsayan Neo-Klasik Yonetim Teorisinde isgorenin psiko —sosyal yonii vurgulanmistir.
Insanin isletme igerisinde sadece makine diizeninde ¢alisan bir varlik olmadiginin fark
edilmesi, tarihsel silire¢ icerisinde Fransiz sosyalist Emile Durkheim’e kadar
dayanmaktadir.

1930’ larda Freud’un Psikanaliz akimindan etkilenen bazi orgiit kuramcilan ile de

insanin orgiitteki onemi fark edilmeye baslanmistir.

Massie ve Douglas’ a gore ( 1991), yonetim yaklagimlarinda isgérene doniik
degisimlerin en 6nemli doniim noktas1t Hawthorne Arastirmalar: olmustur (Giirol 2001
icinde). Bu c¢alismalar1 ortaya koyan Mayo, Roesthlisberger ve Dickson’in ¢aligsmalari
sonucu dikkatler, isyerinin fiziksel kosullari, iicretin tesvik edici degeri, insanlar arasi
iligkiler ve iletisim, grup normlar1 ve degerler,kararlara katilim, gozetim, moral ve is

tatmini konularia yonelmis, “duygusal is¢i” kavrami kabul gérmeye baglamistir.

3.2.3. Sistemin Bir Unsuru Olarak Isgéren: 1960 — 1970’li yillar1 kapsayan Modern
Yonetim Teorilerinin altyapisint  Sistem Yaklagimi ve Durumsallik Yaklasimi
olusturmaktadir. Sistem yaklagimi, organizasyonu alt sistemlerin bir biitlinii olarak
gorlir. Organizasyonda sosyal iliskiler igerisinde bulunan insanlar, psikososyal
sistemleri olusturmaktadir.  Personel sorunlarmnin orgiitin diger fonksiyonlariyla
iligkilerinden soyutlanarak incelenemeyecegi, orglitte ¢alisan bireyin Orgiit i¢in yalnizca
bir maliyet unsuru olmadigi, diger kaynaklar gibi bulunup gelistirilmesi, etkinliginin
artirilmasi gereken, basarisi, orgiitiin biitiiniiniin basarisini tiimiiyle etkileyen bir unsur
oldugu kabul edilmistir. Durumsallik Yaklagimi ise insanlarin davranis ve egitimlerinin

cevresel olusumlarca (yapi1) belirlendigini varsaymaktadir ( Giirol 2011, s.55).

3.2.4. Entelektiiel Sermaye Olarak Isgéren: 1970 -1980’li yillardan sonra 6ne

striilen Modern  Sonrasi ve Post Endiistriyel Yonetim Teorilere gore insan bir



Entelektiiel sermaye unsuru olarak ele alinmistir. Calisanlarin karmasik oldugunu ve
cesitli faktorler tarafindan motive edildigi 6ne siiriilmiistiir ( Sahin 2004, s.534).

Ik defa 1969 yilinda J. K. Galbraith tarafindan kullanilan Entelektiiel sermaye terimi,
Ozellikle son yillardaki teorik ve endiistriden uygulamali yayinlarla popiilerlik
kazanmistir. Galbraith bireysel Entelektiiel miilkiyetten bahsederken, bugilin artik
giinimiizde isletmelerin sahip oldugu Entelektiiel sermaye kavrami {izerine
yogunlasilmaktadir. Organizasyonel anlamda Entelektiiel sermaye ilk

olarak Thomas Stewart’in 1991 tarihinde kaleme aldigi “Brainpower (Beyin Giicii)”
makalesi ile giindeme gelmistir ( Erdem Stewart’in c¢alismasinda da belirtildigi {lizere
artik iggoren; gruplar tarafindan bilinen veya bilinmeyen, yaratilan ve ona rekabet
istiinliigli kazandiran tiim acik ve Ortiili bilgilerin toplamini olusturmaktadir.
Entelektiiel sermaye olarak insan, soyut niteligi olan bir kavramdir. Organizasyonlarda
farki yaratan temel unsur insandir. Insanm sira disihigi, yapabileceklerinin smirsizhigs,
hedefe odaklanis1 ve motivasyon derecesi, kurumsal amaglar dogrultusunda teknolojinin
nasil etkili kullanilabileceginin belirleyici unsuru olacaktir. Organizasyonlar, elindeki
insan kalabaligin1 entelektiiel sermayeye doniistiirebildigi oranda basarili olabilme

sansina sahiptir.



4. ADAY iISGOREN iLE iLGIiLi DIGER KAVRAMLAR ve iS BULMA

SURECINI ETKILEYE FAKTORLER

Harekete gecirilmis ihtiyaca psikolojide giidii ( motive) ad1 verilir. Giidiiler kisilerin
belirli davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranisla sonuglanan diirtii ya da
itici giiclerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda , bu ihtiyact gidermek i¢in belirli bir
davraniga gececektir. Bu davranis, bu ihtiyaci karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde
olacaktir ( Can ve digerleri 2001, s.304).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminda da belirttigi hiyerarsiye gore isgorenlerin
fizyolojik (licret, yan Odeme, iyi calisma kosullari), giivenlik (sigorta, emeklilik,is
giivencesi, saglikl ig ortam, iyi 6nderlik) sosyal ( arkadasca iliskiler, sosyal etkinlikler,
parti, piknik, sportif faaliyetler), sayginlik (statii, sorumluluk,takdir etme, statliiye uygun
maas) ve kendini gergeklestirme (yaraticilik gerektiren isler, gelisme ve yiikselme) ana
basliklarinda ihtiyaglari s6z konusudur ve bunlarin igletmesi tarafindan giderilmemesi
durumunda isgéren “aday isgoren” statiisiinde bir takim kaynaklari kullanarak is
firsatlarin1 degerlendirmeye agik olacaktir. Bir diger yaklasima gore ise ¢alismak bash
basina bir ihtiyactir ve isgdrene gore farkli nedenlere dayanir. Bu bdliimde bu kavram

ve kaynaklar detayli olarak incelenecektir.

4.1. ADAY ISGORENIN CALISMA IHTIiYACI VE iSE BAKIS BICIMLERI

Calisma ihtiyact 6znel bir kavramdir. Herkes farkli nedenler ve bunlarin c¢esitli
bileskeleri sebebiyle calisma ihtiyaci duyabilmektedir. En sik duyduklarimizi arka
arkaya siralayacak olursak gecinmek, ¢ok para kazanmak, beceri gelistirmek, yeni
seyler Ogrenmek, baskalarima yardimcit olmak, uzmanlagsmak, kisisel amaclar

gerceklestirmek, seyahat etmek; daha da idealist gerekceleri de dikkate alacak olursak



tinlii olmak, adin1 tarihe yazdirmak ya da diinyay1 daha iyi bir yer yapmak insanlarin

calismalari i¢in One siirdiikleri gerekgeler olabilmektedir.

Baysal ( 1992), bireyin c¢alisma amaglarin1 3 temel yaklasima dayandirmaktadir. Bu
yaklagimlar asagida kisaca agiklanmaktadir ( Giirol 2011, s.5):

Aragsallik: Bu yaklasima gore birey , ¢alismayi, kendisi i¢in fayda elde edecegi, iicret
ve maas gibi bir digsal 6diil olarak goriir. Diger bir ifade ile calismanin bireyin
yasaminda bir takim gereksinimlerini karsilamasina yardimci olan bir ara¢ olduguna

inanilmaktadir.

Sosyal Olgu: Calismanin birey agisindan, sosyal kabul goren bir davramis, diger bir

ifade ile sosyal kontrat 6zelligi tasidigr goriilmektedir.

Kendini Gergeklestirme: Calismanin bireyin tiim beceri ve ilgilerini kullanabilmesine

olanak tanimasi, diger bir ifade ile igsel 6diil gorevi gérmesi anlatilmak istenmektedir.

Giiniimiizde isgdrenlerin igin “ise bakis bi¢iminde de farkliliklar vardir. Isgorenin ise
bakis bicimi de is arayis silirecini etkileyen Onemli faktorlerin basinda gelmektedir.
Tamara Erickson, Ken Dychtwald ve Bob Morison’in yaptig1 aragtirmalar sonucu isin
alt1 tip isgorene tekabiil eden alt1 genel rol oldugu sonucuna varilmistir ( Giilfidan 2008,

5. 22)

Tablo 4.1. : isgérenin ise bakis bicimleri

Isgoren Tipi Isgorenin Rolii Cezbeden ve Baglayan Unsurlar

Anlamli Miras Calisma Kalic1 deger yaratmakla ilgili bir seydir. Bagimsizlik




Girigimcilik olanaklari
Yaratici firsatlar
Siirekli 6grenme ve gelisme imkant

veren ufuk agic1 gorevler

Giivenli Ilerleme

Caligsma insanin yasamdaki paymi iyilestirmek ve
onceden kestirilebilir bir yol bulmakla ilgili bir

seydir.

Adil, 6nceden kestirilebilir 6diiller
Somut iicret, saglam yan O6demeler
ve emeklilik paketi

Istikrar

Yap1 ve program

Kariyer egitimi

Bireysel Uzmanlik ve

Ekip Basarisi

Calisma kazanan bir ekibin degerli bir pargcasi

olmakla ilgili bir seydir.

Isbirligi

Keyif

Yap1 ve istikrar

Yetkinlik kazanma olanag:

Kisisel giiglii yanlar artirmak

Risk ve Odiil

Calisma degisim ve heyecanla dolu bir hayat

yagamak i¢in var olan bir¢ok firsattan biridir.

Kisisel gelir durumunu iyilestirmek
Esneklik

Gorev ve konumlari uzun bir
secenekler listesinden segme olanagi
Isin yapilmas: icin agik uclu gorev

ve yaklagimlar

Esnek Destek

Calisma bir gecim kaynagidir, ama heniiz ( veya

halen) bir 6ncelik degildir.

Esneklik

Iyi tanimlanmig tatil ve aile
yardimlar1

Iyi tammlanmis is programlar;
gorevlere kolayca girip ¢ikma
imkan1

Gergek, eszamanli olmayan gorevler

Az Yukimlilik ve
Kolay Kazang

Caligsma ivedi ekonomik kazancin kaynagidir.

Alinmasi gérece kolay gorevler

Iyi tanimlanmus caligma rutinleri
Cazip maas ve yan ddeme paketleri
Istikrar ve giiven

Takdir edilme

Spreitzer’e gore ( 1997) bireysel olarak isini anlamli goren isgdrenler kendilerini

islerine daha fazla verecek ve islerin planlandigi gibi gitmesi yOniinde gayret

gostereceklerdir (Ceylan ve digerleri 2005, s. 41). Bu durumun tersi disiiniildiigiinde

1sini anlamsiz ve sikici bulan iggdrenin orgiite baglilik duymasinin miimkiin olmayacagi

sonucuna varilabilir.

4.2. ADAY ISGORENI iS ARAMA SURECINE iITEN FAKTORLER




Orgiitlerde aday isgdrenin is arama siirecine zemin hazirlayan bazi deger ve ihtiyaclari
s0z konusudur. Bunlar 6nem sirasina gore su sekilde belirtilebilir: Basari ihtiyaci,
geribesleme, Ozerklik, istikrar ve tutarlilik, adalet, taninma, kabul edilme ve statii,
diirtistliik, sorumluluk ve anlamlilik, maddi rahatlik, is giivenligi ve giivencesi, rahat ve
konforlu ¢alisma ortami ( Tortop ve digerleri 2007, s.43). Asagida bu cergevede iggéren

sikayetlerinden ve is arama nedenlerinden en ¢ok karsilasilanlari ele alinacaktir.

4.2.1. Ucret ve Yan Haklardaki Tatminsizlik ve/veya Adaletsizlik — Odiillendirme

Sistemindeki Yetersizlikler

Is arayisinda isgorenleri tetikleyen unsurlardan biri {icret ydnetimi ile ilgili olarak
yasadiklar1 problemlerdir. Yoneticilerin iggdrenleri elinde tutmak i¢in kullandiklar1 en
etkili araglardan biri iicret yonetimidir. Dogru bir iicretlendirme calismasi yaparken
dikkat edilmesi gereken ilkeleri Ugur (1994) asagidaki genel basliklar ile siralamigtir
(Okakin 2008 icinde , ss. 128-129)

e Esitlik Ilkesi: Her isin 6zellikleri ve o isi yapan isgorenin nitelikleri belirlenerek,
esit ise esit licret 6denmelidir.

e Dengeli Ucret Ilkesi: Ucret isgorene belli bir hayat diizeni saglayacak kadar
doyurucu, isletmenin maliyetlerini asir1 bir sekilde artirmayacak kadar da olgiilii
ve dengeli olmalidir.

. Kideme Gire Ucret Ilkesi: Bir ast stiinden yilksek iicret almamalidir, aksi
takdirde tlicretin motive edici ve yiikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

. Biitiinliik Ilkesi: Mavi yaka — beyaz yaka, kadin personel — erkek personel gibi
herhangi bir siniflandirma yapilmaksizin tiim ¢alisanlar1 kapsayan adil bir {icret
politikas1 uygulanmalidir.

o Objektiflik Ilkesi: Ucretler ve iicret artislari nesnel ve herkesin hak ettigi Slgiide
olmalidir.

e Esneklik Ilkesi: Isletmenin iicret politikas1 ve iicret sistemi degisen ekonomik,
yasal, sosyal ve ¢cevre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

e Acikhk Ilkesi: Isletmede uygulanan iicret sistemleri ve uygulamalarmin her

isgdren tarafindan kolaylikla anlasilabilir nitelikte olmasi gerekmektedir. Ucret



politikas1 hakkinda tiim calisanlara bilgi verilmeli ve onlarin bu konudaki goriis

ve diisiinceleri alinmalidir.

Bu yedi ilkenin herhangi birinde yasanan dengesizlik aday1 dis ¢evredeki firsatlar

degerlendirmeye siiriikleyebilmekte ve arayisa yoneltebilmektedir.

4.2.2. Kariyer Beklentilerinin Karsilanmiyor Olmasi

Kariyer planlama kiginin kendi sorumlulugundadir ve aile, ekonomik diizey, sosyal
cevre, bireyin sosyal gegmisi gibi sosyal etmenler ile bireyin kisiligi ve meslek ilgi
alanlar, bireyin degerleri, bireyin beklentileri gibi psikolojik etmenlerden etkilenir.

Kariyer Gelisimi siirecinde birey bes ana evreden geger:

. Arastirma agamasi: 20’ li yaslarda, yani okuldan ise ge¢is doneminde sona
ermektedir. Orgiitle en az iliskili dénemdir.

. Yerlesme evresi: Kisinin is aramasi ile baglar ve ilk baslama siiresini kapsar.

. Kariyerin Orta Evresi: Kisilerin performanslarindaki gelisme devam edebilecegi
gibi duraksayabilir veya gerileyebilir.

. Kariyerin Geg¢ Evresi: Bu asamaya ulasmis kisilerden yeni bilgiler 6grenmeleri
veya gecmiste gosterdikleri performanstan daha iistiin performans gostermeleri
beklenmemektedir.

. Gerileme: Kisinin emeklilik donemine girmesidir.

Bu evrelerden genellikle kariyerinin yerlesme ve orta evre asamalarinda olan
isgorenler ilgi, beceri ve degerlerini degerlendirirler, hedeflerini belirlerler, kariyer
firsatlarin1 Orgiitleri igerisinde degerlendirirler ve Once orgiit igindeki firsatlari
arastirir ve denerler, orgiit icerisinde kariyer planina uygun firsatlarin olmadigini
diistindiikleri noktada ise diger orgiitlerdeki is arayis siiregleri baslamis olur.
Isgorenlerin kariyer planlamasi siireci icerisinde isteklerini belirleme amaci ile
Werther ve Davis ( 1989) tarafindan yapilan bir ¢alismada bes temel faktor
saptanmistir ( Okakin 2008, ss.139 — 140).

. Kariyer Egitligi: 1sgorenler kariyerlerini gelistirmeye imkan verecek bir

performans ve terfi sisteminin olusturulmasini istemektedirler.



e  Amir Ilgisi: Isgorenler istlerinin kariyer gelistirmede ve performans
geribildirimlerinde aktif rol oynamasini talep etmektedirler.

. Fursatlardan  Haberdar Olmak: Isgorenler kariyerlerinin = 6rgiit icinde
gelisebilecegi firsatlar1 6grenmek istemektedirler.

. Isgorenlerin ilgileri: Her isgoren farkli olciilerde bilgiye gereksinim duyar ve
kariyer gelisimine farkli diizeylerde ilgi gosterir. Bu farkliliklar1 goz oniine alan
kisiye 6zgii kariyer programlari gelistirilmelidir.

e Kariyer Tatmini: Isgorenler mesleklerine ve yaslarina gore kariyerlerinden farkli
diizeylerde tatmin duymaktadirlar.

Yukarida bahsi gegen bu bes temel faktdrde goz ardi edilen sadece bir unsur bile

isgoreni farkli is firsatlarin1 degerlendirmeye sevk edebilmektedir.

4.2.3. Monotonluk - is Tatminsizligi - Kurumu ve / veya Sektorii Sevememek
Isin fazla monoton olmasi, isgdrenin birbirine benzeyen hareketler yapmasini gerekli
kilar. Personel bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel ¢alismasina ihtiyag
kalmayacaktir. Isgorenin asgari de olsa zekasmi kullanmasmi gerekli kilmayan isler,
hicbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin verdigi yaraticilik insanin ruhsal bir ihtiyacidir.
Bu ihtiya¢ giderilmediginde monotonluk denen olay ve zihinsel durgunlugun verdigi
bedbinlik ve tatminsizlik halleriyle ortaya c¢ikacaktir ( Eren 2010, s.243). Bu
monotonlugu gidermek adimna is genisletme ( bir isgdrenin birkag isi dgrenerek icra
etmesi), is zenginlestirme ( isgdrenin gorev iceriginin zenginlestirilip sorumluluklarinin
arttirilmasi), is rotasyonu ( isgoreni farkl islerde galistirma) gibi araglar1 dogru sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde isgorenler arayisa gecmektedir.

Kurumu ve sektorii sevememek ise ¢ogu zaman eksik ya da hi¢ arastirilmadan yapilmis
is tercihleri, bazen de uygulama ve kisinin kendisini tanima siireci icerisinde zamanla
ortaya ¢ikan sonuglar olabilmektedir. Cevresel faktorler, devlet tarafindan alinan karar
ve diizenlemeler ile de kisiler zamanla sirket ya da sektorlerinden soguyabilmekte ve

yeni is firsatlarini degerlendirmek isteyebilmektedir.

4.2.4. Fiziki Calisma Kosullarindaki Tatminsizlik — Asin Is Yiikii — Fazla Mesai
Sikhigi

Is yerinin uzaklig1, is yerine ulasim imkanlarmin kisith olmasi ya da isgdrene ekstra bir

maliyet unsuru haline gelmesi, ofis diizeni, aydinlatma, 1sinma, ergonomi, ofis ara¢ ve

gerecleri gibi fiziki unsurlarin igin kalitesini diisiirecek yetersizlikte olmasi, is yiikiiniin

ve fazla mesai durumunun rutin bir sekilde normallerin {izerinde olmasi ve isgdrenin is



— yasam dengesini negatif yonde etkiliyor olmasi gibi sebepler isgoreni is arayis

stirecine itebilen faktorler arasinda yer alabilmektedir.

4.2.5. Birinci Dereceden Yonetici ile Yasanilan Problemler ve / veya Mobbing
Isyerinde zorbalik ve duygusal taciz, ya da uluslararasi kabul gérmiis adiyla mobbing ,
bir kisinin ya da bir grubun hedef secilmis kisiye kars1 uyguladiklari

wsrarli, sistematik, asagilayici, hakir goriicii, yildirici, haksiz s6z ve davraniglardir. Bu
sekilde giiclin kotiiye kullanilmasi sonucu, hedef segilen kisi kendini altiist olmus, tehdit
altinda, dislanmis, asagilanmis ve yaralanmis hisseder, kendine olan giiveni sarsilir,
yeteneklerinden siiphe etmeye baglar ve biiylik stres altinda kalir. Aldig1 yara tiirlii
psikolojik rahatsizliklara, bedensel hastaliklara yol agar, bazilar1 ¢alisamaz hale gelir.
Sonu¢ mutlaka isten ayrilma ya da atilmadir (Arpacioglu, 2008, Demir ve Cavus 2009
icinde, s.14).

Mobbing gibi icerisinde kasit olmayan ancak yine de ¢ozliime kavusamayan amir ile
isgoren arasindaki anlasmazlik ve bunun 6zellikle isgéren lizerinde biraktig1 negatif etki
de c¢ogu zaman iggdreni is arayisina sevk eden en onemli ve hatta birincil faktor

olabilmektedir.

4.3. GUNUMUZDE ADAY iSGORENIN YARARLANDIGI iS BULMA
KANALLARI

Insan Kaynaklar1 Yénetimine yonelik ¢alismalarda alisilagelen genellikle eleman arama
siirecinde firmalarin hangi kaynaklardan faydalanabilecegini arastirmak olmustur.
Ancak bu siirecin bir de aday isgéren tarafindan nasil degerlendirildigi ve hangi tip
isgorenin hangi kaynaklar1 daha ¢ok tercih ettigi de isletmecilik agisindan 6nemli bir

konudur. Bu baglik altinda bu kanallarin neler oldugu incelenecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan bakildiginda aday isgdrene ulasma kanallar1 “i¢ ve

dis kaynaklar” olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

. I¢ Kaynaklar: Isletmenin mevcut calisanlari olusturur. Giris diizeyi disindaki
pozisyonlar icin isletmeler genellikle i¢ kaynaklara basvururlar. Disaridan
personel almanin gerekti ¢ogu durumda da bir¢cok biiylik isletme , bosalan

mevkileri Oncelikle mevcut isgorenlerle doldurma ve artakalan agig1 dis



kaynaklardan kapatma yolunu tercih ederler. I¢ kaynaklar terfi, riitbe indirimi,

transfer, isletme i¢i agik isler seklinde siralanabilirler (Yetimaslan 2010, s. 8).

. Dis Kaynaklar: Dis kaynaklar, isletmelerin mevcut ¢alisanlarinin disinda, calisma
arzusu ve yeterliliginde olan kisileri kapsar. Dis kaynaklar1 igletmeler daha ¢ok
giris seviyesi ve iist diizey pozisyonlar i¢in kullanmayi tercih ederler. Isletmeler
genellikle asagidaki sebeplerden dolayr dis kaynaklardan yararlanma yoluna

giderler ( Sabuncuoglu 2000, s.78).

>  Isletmenin yeni kurulan bir isletme olmasi ya da yeni yatirimlarin soz
konusu olmasi nedeniyle yeni iggorenlere ihtiya¢ duyulabilmektedir.

»  Teknolojik degisimler sonucu farklt uzmanlik alanlarina sahip isgorenlere
ihtiya¢ duyulabilmektedir.

>  Isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu donemlerde maliyetleri azaltmak icin dis
kaynaklardan yararlanilabilir. Yiiksek {icret alan ¢alisanlarin isten ¢ikarilarak
daha ucuz c¢alisanlarin isletmeye alinmasi maliyetleri disiiriicii etki
yaratabilmektedir.

»  Dis kaynaklardan isgoren saglanmasi i¢ kaynaklara gore isletmeye daha
genis bir aday havuzu olusturma imkani saglamaktadir. Aday havuzundaki
aday sayist artikca istenen niteliklere uygun isgoreni se¢me olasiligi da

artmaktadir.

Di1s kayaklardan yararlanarak aday saglamak icin is ilanlari, kendiliginden bagvurular,
aracilar yolu ile bagvuru, is ve is¢i bulma kurumlari, 6zel istihdam biirolari, egitim
kurumlari, Internet portallari, sendikalar ve mesleki kuruluslar, staj uygulamalari, beyin
avciligl, kismi siireli ¢alisanlar, calisan kiralama gibi kaynaklardan yararlanilmaktadir (

Altun 2006 ve Yetimaslan 2010).

Isletmelerin personel ihtiyacini karsilamada bu kaynaklar arasindaki tercihini etkileyen
cok cesitli faktorler vardir. Isletme agisindan bu faktdrler arasinda; aranan isgiiciiniin
niteligi, isletmenin ekonomik kosullari, gelecege yonelik planlar, isgiicii ihtiyacinin
siddeti, yasal alanda istthdam prensibi gibi benimsenen ve uyulma zorunlulugu olan

ilkeler ve maliyet analizleri en 6nemli olanlaridir (Findik¢1 2003, s. 171).



Aday isgorenler acisindan bakildiginda ise kullanilan kaynaklar1 asagidaki gibi

siralandirabiliriz:

. Firma web sitesi lizerinden agik ilana basvuru

o Firma web sitesi iizerinden genel bagvuru

o Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklari siteleri {izerinden firma agik ilanlarina
basvuru

. Insan Kaynaklar1 Danismanlik firmas1 kapali ilan

o Gazete ilan1

. Calisilan firmanin kurum i¢i pozisyonlari

. Grup sirketi imkanlari

o Headhunt (Ben is aramam, eleman arayan beni bulur mantig1)

. Yonetici Aday1 ( Management Trainee) alimlari

. Referans

. Sosyal paylasim aglar1 ( Facebook, Linkedin, Xing vb.)

. Stajyerlikten kadroya gegis

. Donemsel ya da kismi siireli isgoren statiisiinden daimi iggéren statiisline gecis

° Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler



5. ADAY ISGORENIN iS BULMA SURECINI ETKILEYEN FAKTORLERE
ILIiSKIN BIR UYGULAMA

5.1. UYGULAMANIN ONEMI ve AMACI

Bu ¢alisma ile daha 6nce firmalar tarafindan yiiriitiilmiis ve incelenmis isgoren temin
kaynaklarini bir de iggéren gozii ile irdelemek ve aday isgdrenin is arama siirecini
etkileyen faktorlerin ylizdesel veriler ile bir profilini ¢ikarmak hedeflenmektedir. Bu
sonuglar 1518inda igverenlerin hangi profildeki adaya hangi araglar vasitasi ile
ulasabilecekleri hakkinda fikir sahibi olabilmesi, diger taraftan akademik ¢evrenin de
aday isgoren goOzli ile i3 arama slirecine iligkin tercihlerine dikkati ¢ekmek

amaclanmaktadir.

5.2. VERI, YONTEM ve SINIRLILIKLAR

Arastirmada tamimlayici istatistik yontemi kullanilarak arastirmanin amacina uygun
olarak aday isgOrenlerin ig arama siirecini etkileyen faktorler hakkindaki diisiincelerini
saptamak adina tesadiifi 6rnekleme yontemi ile anket ¢alismasi yapilmistir. Ankette ucu
acik, coktan se¢meli ve birden ¢ok secenekli sorular kullanilmistir. Arastirma donemi
olarak 2011 Temmuz ay1 belirlenmis ve bu donemde Istanbul ve izmir’de yasayan 250
0zel sektor - beyaz yaka calisan ile mail ortaminda temasa gecilmistir. 189 kisiden geri
doniis olmustur. Bu durum % 75,6 anket geri doniis oranini ifade etmektedir. 17 kiginin

anketi ise yeterli veri alinamadigindan gegersiz sayilmis, 172 kisi {izerinden sonuglar



incelenmistir. Elde edilen verileri tanimlayan sayisal bilgiler tablo ve grafiklerle

Ozetlenmistir.

Anketin ilk boliimiinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular
vardir. Bu bdliimde ankete katilanlarin yas, cinsiyet, egitim ve gdrev / unvan vb.
bazinda dagilimlari 6grenilmeye calisilmigtir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan
sorular ise katilimcilarin is arama stirecini etkileyen faktorleri degerlendirmelerine

iliskin sorular1 kapsamaktadir.

Anket hizli1 ve az maliyetle ulasilabilecek hedef kitle sebebiyle sadece beyaz yaka ve
0zel sektorde calisan iggorenlere uygulanmistir; kamu calisani, mavi yaka ya da engelli
calisan gibi farkl statiideki isgorenlere uygulanmadigindan iggorenlerin sadece belli bir

kismu i¢in fikir sahibi olmamiza yardimeci olabilecektir.

5.3. BULGULAR

5.3.1. Genel Istatistikler

Arastirma kapsaminda, aday isgorenler tarafindan doldurulan anketlerden elde edilen

tanimlayici veriler ve dagilimlart asagida gosterilmistir.

Tablo 5.1 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin cinsiyete gore dagilim

Cinsiyet % Frekans
Kadin 52,3% 90
Erkek 47,7% 82

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 5.1°de
gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii iizere, ankete katilan aday isgdrenlerin %47,7 si

erkek, % 52,3’1 ise kadinlardan olusmaktadir.

Tablo 5.2 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin medeni durumlarina gore

dagilim



Medeni Durum % Frekans

Evli 38,4% 66

Bekar 61,6% 106

Aragtirmaya katilan aday isgorenlerin medeni durumlaria gore dagilimi Tablo 5.2° de
gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii lizere, ankete katilan aday isgorenlerin % 38,4’ 1

evli, % 61,6’ s1ise bekarlardan olusmaktadir.

Tablo 5.3 : Arastirmaya katilan erkek aday isgorenlerin askerlik durumlarina

gore dagilimi

Erkek Aday Isgéren Askerlik Durumu o, Frekans
Yapildi / Muaf 89,7% 78
Tecilli 10,3% 9

Arastirmaya katilan erkek aday isgorenlerin askerlik durumlarina gore dagilimi Tablo
5.3’ te gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii iizere, toplamda 85 cevap alinmistir, 2 kisi
soruyu cevaplandirmadan ge¢mistir. Ankete katilan erkek aday isgorenlerin % 89,7’ si
askerlikten muaf ya da askerligini tamamlamis, % 10,3° i ise heniiz askerligini

yapmamistir.

Tablo 4.4 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin yas gruplarina gore dagilimi

Yas Gruplan % Frekans
22 ve alti 0,0% 0
23-25 11,0% 19
26-30 51,2% 88
31-35 26,7% 46
35 iizeri 11,0% 19

Aragtirmaya katilan aday isgdrenlerin yas gruplarina gore dagilimi Tablo 5.4 te
gosterilmistir. Yas gruplari olusturulurken genellikle is arama portallarinda da
kullanilan deneyim yilina denk gelen yas araliklar1 dikkate alinmistir. 22 ve alt1 6grenci
yeni mezun, 23-25 yeni ise baslamis-uzman yardimcisi, 26-30 uzman seviye, 31-35

kidemli uzman, 35 ve lizeri de orta kademe yonetici - yonetici seviyelerini hedef alarak



olusturulmustur. Tablodan da goriildiigli lizere, ankete katilan aday iggorenlerin higbiri
22 ve alt1 yas grubunda bulunmamaktadir. Aday isgorenlerin % 11,0° 1 23-25, % 51,2’
si 26-30, %26,7’si 31-35 ve %11,0’t 35 {izeri yas gruplarinda bulunmaktadir.
Anlagilacag1 iizere ankete katilanlarin yaklasik yaris1 26-30 yas grubundan
olusmaktadir.

Tablo 5.5 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin egitim durumlarina gore

dagilimi
Egitim Durumu % Frekans
[kdgretim 0,6%
Lise 3,5%
MYO 5,3% 9
Lisans 61,4% 105
Yiiksek Lisans 29,8% 51
Doktora 1,2% 2

Arastirmaya katilan aday iggorenlerin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 5.5° te
gosterilmistir. Katilimcilardan bir kisi soruyu cevaplandirmadan ge¢mistir. Bu anket
caligmasinda ankete en ¢ok katilim %61,4 orani ile lisans mezunu kisilerden, sonrasinda

da %29,8’lik oran ile yiiksek lisans mezunu kisilerden olusmaktadir.

Tablo 5.6 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin is hayatindaki toplam deneyim

siiresine gore dagilim

Is Hayatindaki Toplam Deneyim Siiresi % Frekans
Tecriibesiz 1,7% 3
2 yildan az 8,1% 14
2-5 yil (5 yildan az) 34,9% 60
5-8 yil (8 yildan az) 22,1% 38
8 yil ve lizeri 33,1% 57

Aragtirmaya katilan aday isgdrenlerin is hayatindaki toplam deneyim siiresine gore
dagilimi Tablo 5.6° da gosterilmistir. Anket ¢alismasinda ankete en ¢ok katilim % 34,9
‘luk oran ile 2 -5 yil aras1 deneyim sahibi kisilerden, ikinci olarak da %33,1°lik oran ile

8 yil ve iizeri deneyim sahibi kisilerden olusmaktadir.



Tablo 5.7 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin caliyjma durumuna gore

dagilim

Calisma Durumu % Frekans
Calisan 89,5% 154
Issiz 10,5% 18

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin ¢aligma durumuna gore dagilimi Tablo 5.7° de
gosterilmistir. Anket ¢alismasinda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu c¢alisan kesimden

olusmaktadir.

Tablo 5.8 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin aktif olarak is arayis durumuna

gore dagilimm

AKktif is Arayls Durumu % Frekans
Aktif olarak is artyor 30,2% 52
Aktif olarak is aramiyor 70,3% 121

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin aktif is arayis durumlarina gore dagilimi Tablo
5.8” de gosterilmistir. Anket ¢alismasinda katilimeilarin biiyiik cogunlugu aktif olarak is

aramayan kesimden olusmaktadir.

Arastirmada ulasilmis aday isgoren profiline iliskin diger sonuglara ekler kisminda 6zet
tablo seklinde ulasilabilmektedir (Bkz. EK1 Tablo 1). Buna gore anket katilimcilarinin
%44.,9 ‘unun 0-2 yil ( 2 yildan az), % 34,7’sinin ise 2 -5 y1l ( 5 yildan az) en son
calistiklart  kurumda deneyimi bulunmaktadir. Katilimcilarin yaklasik yarisinin (
%48,8’1 ) en son gorev aldiklar1 pozisyon uzman seviyesidir, %23,4’li insan kaynaklari
alaninda, % 23,4’ satis alaninda, geri kalanlar ise diger is alanlarinda gorev almaktadir.
Katilimcilarin mevcut ya da en son bulunduklar sektorler agirlikli olarak danismanlik (
%?9,5), ilag (%14,3), otomotiv ( %7,7), saglk ( %7,1) ve teknoloji ( % 5,4) sektorleridir.
Toplam katilimcilarin %66,1°1 %100 yabanci sermayeli ya da yabanci ortagi bulunan

bir firmada goérev almaktadir.

Ankete katilan aday isgorenlerin genel tercihleri ve yargilar ile ilgili sorulara iliskin

frekans ve ylizdelere ise asagidaki gibidir.



Tablo 5.9 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin caliymay: tercih ettikleri

firmanin mensee durumuna gore dagilimi

Calismayi Tercih Ettikleri Firmanin Mensei % Frekans
Fark etmez 34,9% 59
%100 yerli firmadir 4,1% 7
%100 yabanc1 veya yabanct ortakli firmadir 60,9% 103

Tablo 5.9 a gore arastirmaya katilan aday isgorenlerin 3’ bu soruyu
cevaplandirmamistir. Cevaplandiranlarin  %60,9’u  yerli firmada c¢alismay1 tercih

etmemektedir.

Tablo 5.10 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerden yerli firmada calismayi

tercih etmeyenlerin one siirdiikleri gerek¢ce durumuna gore dagilhim

Yerli Firmada Cahsmak istememe Sebebi % Frekans

Calisana yerli firmalara kiyasla daha fazla deger veren
kurumlar olduklarini ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin daha 49,6% 57
adil uygulandigini diistiniiyorum.

Farkli ilke ve kiiltiirler ile baglantida olmak ve seyahat

. : . 12,2% 14
imkaninin olmasi cazip geliyor.
Yurtdiginda g¢aligma imkaninin saglanabiliyor olmasi cazip 350, 4
geliyor. =70
Yerli firmalarindaki patron firmasi zihniyetinin yabanci N

< o 26,1% 30
firmalarda olmadigini diistinliyorum.
Bu firmalarda g¢aligmanin prestijinin daha yiiksek oldugunu 8.7% 10

, 170

diigiinliyorum.

Tablo 5.10° da goriilebilecegi tlizere ankete katilanlarin 115” inin verdigi cevaba gore
katilimcilarin %49,6’°s1 yabanci ortakli veya %100 yabanci sermayeli firmalarin ¢alisana
yerli firmalara kiyasla daha fazla deger veren kurumlar olduklarini ve insan kaynaklari
fonksiyonlarinin daha adil uygulandigini1 diisiinmektedir. Daha sonra gelen tercih sebebi
ise %26,1 ile yerli firmalarindaki patron firmas: zihniyetinin yabanci firmalarda

olmadigin1 diisiincesidir.

Tablo 5.11 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerden yerli firmada calismayi

tercih edenlerin one siirdiikleri gerek¢e durumuna gore dagilimi



Yerli Firmada Cahsmak Isteme Sebebi % Frekans

Yerli girisimciligi  énemsiyorum, {ilkeme dogrudan katki 50,0% 8
sagladigimi diigiiniiyorum

Dil becerilerim yabanct firmalarda calismam igin yeterli 6,3% 1
seviyede degil

Firma kiltlrliniin yerli firmalarda yapima daha uygun 18.8% 3
oldugunu diisiiniiyorum ’

Ust kademelere yiikselme sanstmin daha kolay oldugunu 25.0% 4
diisiiniiyorum ’

Tablo 5.11° e gore ankete katilanlardan yerli sermayeli firmada ¢alismay1 tercih eden 16
kisinin yaris1 yerli girisimciligi ve lilkeye dogrudan katkiyr 6nemsedidi igin yerli

firmada calismayi tercih ettigini isaretlemistir.
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Sekil 5.1 : Aday isgorenlerin calismayi tercih ettikleri sektorlere gore dagilim

Ankete katilan 170 kisinin 2011 Temmuz ayinda vermis oldugu cevaplara gore Sekil
5.1° de goriildiigii lizere en ¢ok tercih edilen sektdrler sirasi ile ilag, telekomiinikasyon

ve hizli tiketim urinleri sektoridiir.



Tablo 5.12 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin en son yapmis olduklar is
degisikliginin ( ya da suan aktif is arayis siirecindeler ise) birincil sebebinin

yiizdesel dagilim

is Arayis Sebebi % Frekans
Kariyer imkant gérememek, disaridaki kariyer firsatlarini

degerlendirmek 29,1% 44
Ucret ve yan haklardaki tatminsizlik ve/veya adaletsizlik 23.2% 35
Is tatminsizligi, monotonluk 14,6% 22
Birinci dereceden yonetici ile yasanilan problemler 9,3% 14
Diger 8,6% 13
Asiri ig yiikii — fazla mesai 4,6% 7
Mobbing ( Is yerinde duygusal taciz ) 3,3% 5
Kurum kiiltiiriinii sevmemek 2,6% 4
Sektorii sevmemek 2,0% 3
Basarinin takdir edilmemesi, ddiillendirme sistemindeki yetersizlikler 1,3% 2
Ulasim problemi 1,3% 2

Arastirmaya katilanlarin 151°inin vermis oldugu yanitlara istinaden Tablo 5. 12° de
goriildiigi lizere aday isgorenler en ¢ok kariyer ve iicret ile ilgili endiseleri sebebiyle is

arayisina yonelmislerdir.

Tablo 5.13 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin kullanmayi tercih ettikleri is

bulma kanallarinin yiizdesel dagilim

Is Bulma Kanalli % Frekans
Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklar siteleri iizerinden N

firma acik ilanlarina bagvuru 81,4% 127
Firma web sitesi iizerinden acik ilana bagvuru 51,3% 80
Insan Kaynaklar1 Danismanlik firmalarina bagvuru (Ciktiklari

kapali ilanlar ve sonraki dénem farkli pozisyonlar igin adaylara 46,2% 72
yapmis olduklar1 aramalar)

Referans 34,6% 54
Firma web sitesi lizerinden genel basvuru 28,2% 44
Gazete ilam1 21,2% 33
Calistigimiz firmanin kurum i¢i pozisyonlar1 16,7% 26
Headhunt (Ben is aramam, eleman arayan beni bulur) 12,2% 19
Sosyal paylasim aglar1 ( Facebook, Linkedin, xing vb.) 8,3% 13
Grup sirketi imkanlari 5,1% 8
Stajerlikten kadroya gegis 3,2% 5
MT alimlari 1,9% 3
Donemsel kadrodan daimiye gegis 1,3% 2
Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler 1,3% 2
Diger 0,6% 1




Tablo 5.13° te belirtildigi lizere ankete katilan 163 aday isgérenin vermis oldugu
cevaplara gore isgoren tarafinca en ¢ok tercih edilen is bulma kanallar1 sirasiyla aday
%81,4’liikk oranla i arama portallar1, % 51,3’liik oranla firma web siteleri iizerinden
acik ilanlar ve % 46,2’lik oranla insan kaynaklari danigmanlik firmalaridir. Bu
kanallardan yalnizca birini segmeleri istendiginde verdikleri cevaplara istinaden yapilan
siralamaya gore ylizdesel dagilimda ise %63, 8’ lik oran ile i arama portallar1 birinci
sirada yer almaktadir. Sonrasinda sirayla % 8,6’ sar oranlar ile insan kaynaklari
danigmanlik firmalar1 ve referanslar araciligr ile is bulma yontemi ve %7,4 oran ile

firma web sitesi lizerinden agik ilana bagvuru tercih edilmistir (Bkz. EK1 Tablo 1).

Isin evime yakm olup
olmadigna bakarim
1%
Aranilan niteliklerin Firmanm ismine
bana uygun olup bakarim ve firmay1
olmadigna bakarim oncelikle incelerim,
34% kapaliilanlara
bagvurmam

33%

Tlanmn gorsel ve igerik
olarak 6zenli
hazirlanmus olup
olmadigma bakarim
2%

Is tanmna bakarim

30%

Sekil 5.2 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin bir ilana basvururken en ¢ok

dikkat ettikleri noktalara gore yiizdesel dagilim
Sekil 5.2” e gore ankete katilan 171 aday isgorenler ilanlar1 incelerken yaklasik yilizdeler

ile agirliklr olarak ii¢ konuya 6nem vermektedir: Aranilan niteliklerin kendilerine uygun

olmasi, firmanin hangi firma oldugu ve is tanima.

5.3.2. Capraz Istatistikler



Cinsiyete gore: Yapilan ankete gore sadece kadin aday isgorenlerin cevaplarina
baktigimiz zaman %43,8 ile ilag sektorii en ¢ok tercih edilen sektorlerdendir. % 32,1’
lik bir oran ile kariyerleri ile ilgili endiseleri is arama siirecinde kadin isgdrenlerin
birincil nedeni olmakta, %65,9° luk bir oran ile de is bulma kaynaklarindan en ¢ok is
arama portallarini kullanmaktadirlar. ilanlari incelerken dikkat ettikleri noktalar da yine
% 34, 4 ile firmanin ismi, % 32,2 ile is tanim1 ve % 31,1 ile aranilan niteliklerin
kendisine uygun olmasidir. Sadece erkek aday isgorenlerin cevaplarina bakildiginda ise
%33,3 ile ilag sektorii en c¢ok tercih edilen sektorlerdendir, bunun yaninda enerji,
otomotiv, teknoloji ve telekomiinikasyon da ¢ok yakin oranlarla tercih edilmektedir. %
30,” luk bir oran ile iicret ile ilgili endigeleri is arama siirecinde erkek isgdrenlerin
birincil nedeni olmakta, %61,5” lik bir oran ile de is bulma kaynaklarindan en ¢ok is
arama portallarini kullanmaktadirlar. Ilanlar1 incelerken dikkat ettikleri noktalar da yine
% 37 ile aranilan niteliklerin kendisine uygun olmasi, % 32, 1 ile firmanin ismi, %

28,4 ile ig tanimidir.

Medeni Duruma Gore: Ankete katilan evli aday isgorenlerin is arama slirecine
gitmesine sebep olarak kariyer ( % 21) ve iicret (%22) benzer cevaplanma oranlarina
sahipken, bekar aday isgorenlerde %34.,4 ‘liikk cevaplanma orani ile kariyer ile ilgili

sebepler birinci sirada, ticret ile ilgili gerekceler %23,7 ile ikinci sirada gelmektedir.

Yas Durumuna Gore: Ankete katilanlar isgoérenlerin 23-25 yas araliginda olan
kesiminin % 43,8 ‘i kariyer ile ilgili endiseleri sebebiyle is arama siirecine girmisken,
35 yas ve iizeri kesimde bu oran % 28,6°dir. Ucret ile ilgili 23-25 yas grubunda oran
%12,5 iken, 35 yas ve lizerinde % 28,6°dir. 23-25 yas grubu aday isgorenler is arama
portallari, agik ilana basvuru, firma acik ilan ve genel bagvuru, gazete ilan1 ve insan
kaynaklar1 danismanlik firmalarini is bulma kaynagi olarak kullanirken, 35 yas ve iizeri
aday isgorenler is bulma kanallarin1 firma acik ilan ve genel basvurulari, is arama
portallari, insan kaynaklar1 danismanlik firmalari, gazete ilani, kurum igi is firsatlari,
headhunt, referans, sosyal paylasim aglar1 ve bagli bulunan cemiyet ve dernekleri

kapsayan ¢ok daha genis bir skalada kullanmayi tercih etmektedir.

Egitim Seviyesine Gore: Ankete katilan aday isgorenlerin ilkdgretim, lise ve MYO
derecesine sahip olanlarin %50°si gida sektoriinde caligmayr tercih ederken diger

sektorlerin tercih edilme yiizdeleri birbirini takip eden yakin rakamlar olmustur. Lisans,



yiiksek lisans ve doktora derecesine sahip olanlarin tercihleri %39,1 ile ilag ve %32, 7
ile telekomiinikasyon olmustur, sonrasinda diger sektorler gelmektedir, gida %17,9” luk
bir ylizdeye sahiptir. Lisans alti derece diplomaya sahip aday isgdrenlerin % 35,7’si
ticret ile ilgili sikintilar sebebiyle is ararken, lisans ve lizeri derece diplomaya sahip
adaylarin %21,2 si licret , %30,7’si kariyer beklentileri sebebiyle is arayisina girmistir.
Lisans alt1 dereceye sahip aday isgorenler sosyal paylasim aglari, dernek ve cemiyetler,
headhunt, MT alimlari, donemsel kadordan ya da stajerlikten kadroya gecis
kanallarindan higbirini is bulma kanali olarak tercih etmemislerdir. %66,7’ lik oranla en
cok is arama portallarin1 kullanmaktadirlar. Lisans ve iizeri diplomaya sahip aday
isgorenler ankette yer alan tiim kaynaklar igin farkli oranlarda kullandiklarini gosterir
sekilde cevaplarda bulunurken %64,2° lik yiizde ile is arama portallarini en ¢ok tercih

ettikleri kaynak olarak se¢mislerdir.

Deneyim Siiresine Gore: 2 yil ve alti deneyime sahip kisiler yeterli sayida olmadigi
icin degerlendirmeye alinmamaistir. 98 katilimcidan olusan 2- 8 yil aras1 deneyime sahip
anketi cevaplandiran aday isgdrenlerin %32,6 s1 kariyer ile ilgili problemleri sebebiyle
i arayisindadir. %19,1°1 tcret, %16,9 ‘u is tatminsizligi sebebiyle is aramaktadir.
Mobbing, yonetici ile anlasamama, fazla mesai, sektorii ve kurumu sevmemek de diger
one cikan faktorlerdir. Is bulma kanallari ile ilgili seceneklerden bagli bulunan dernek
ve cemiyetleri katilimcilarin higbiri tercih etmemistir, diger segeneklerden is arama
portallar1 yine birinci siradadir. 8 yil ve lizeri aday isgorenlerin %31°1 ticret, %21,3’1
kariyer problemleri, %17’si birinci dereceden yonetici ile yasadigi sikintilari, %14,9’u

is tatminsizligi ve monotonluk sebebiyle is aramaktadir.

Cahsan ve Aktif Iy Arayan Aday Isgérenlere : Ankete katilan aday isgdrenlerin
calisan ve aktif is arayiginda olanlar arasinda en ¢ok kullanilan is bulma kaynaklarinda
yine is arama portallar1 ( %54,5) birinci sirada, sonrasinda agik ilana bagvuru ( % 12,1),
Insan kaynaklari danismanlik firmalart ( %9,1), referans ( %9,1) ve headhunt
gelmektedir ( %6,1). Donemsel kadrolar calisan ve aktif ig arayanlar icin bir is bulma

kaynag olarak tercih edilmemektedir.

Issiz ve Aktif Is Arayan Aday Isgorenlere Gore: Ankete katilan aday isgorenlerin

calismayan ve aktif is arayisinda olanlari arasinda en ¢ok kullanilan is bulma



kaynaklarinda is arama portallar1 ( %60) birinci sirada iken, insan kaynaklari

danigmanlik firmalar1 %20 gibi ciddi bir oranda ikinci siray1 almaktadir.

Uzmanlik Seviyesine Gore: Ankete katilan kisiden olusan aday isgdrenlerin uzman ve
alt1 seviyede olanlar 97 kisidir. 97 kisinin higbiri fiziki ¢aligma kosullar1 ve bagarinin
takdir edilmemesi ve ddiillendirme sistemindeki problemleri is arayiglari i¢in Oncelikli
neden olarak belirtmemistir. Kullanmay1 en ¢ok tercih ettikleri is bulma kanalini
sordugumuzda katilimcilarin %65°1 is arama portallarin1 segerken, insan kaynaklari
danismanlik firmalar1 % 9,7, referans %8,7 ve firma web sitesi lizerinden acik ilana
basvuru % 6,8’lik cevaplanma oranina sahiptir. Bir ilana bakarken en ¢ok dikkat
ettikleri noktalara bakildiginda 108 kisi tarafindan alinan cevaplarda firmanin ismi
%35,2, aranilan nitelikler % 34,3, is tanim1 % 29,6 oraninda tercih edilmistir. Orta ve
ist diizey yonetici profiline baktigimizda kullanmay1 en ¢ok tercih ettikleri is bulma
kanalin1 sordugumuzda katilimcilarin %63,9” u is arama portallarin1 segerken, insan
kaynaklar1 danismanlik firmalar1 % 11,1, referans %8,3 ve firma web sitesi iizerinden
acik ilana bagvuru % 5,6’lik cevaplanma oranina sahiptir. Firma web sitesi lizerinden
genel bagvuru sikkini bu kademe calisanlarin higbiri cevaplandirmayi tercih etmemistir.
Bir ilana bakarken en ¢ok dikkat ettikleri noktalara bakildiginda 39 kisi tarafindan
alman cevaplarda firmanin ismi %30,8, aranilan nitelikler % 28,2, is tanim1 % 38,5
oraninda tercih edilmistir. 35 ydnetici seviyesinde katilimcidan alinan verilere gore is
aray1s1 i¢in birincil nedenlere baktigimizda oranlar 9%22,9 ile kariyer beklentisi ve yine
%22,9 ile is tatminsizligi ve monotonluk, % 17,1 ile iicret ve 14,3 ile birinci dereceden

yOnetici ile yasanan problemler seklindedir.

Ila¢ Firmasinda Calisanlara Gore: Ankete katilan tiim aday isgorenlerin verdikleri
cevaplarda tercih edilen sektor olarak one ¢ikan ilag sektoriinde calisan aday isgéren
katilimcilarin cevaplarina gore onlarin ilanlar1 incelerken en ¢ok dikkat ettikleri nokta %
44,0’lik oran ile firmanimn ismidir. Mevcutta ilag sektdriinde ¢alisan ve aktif is arayan
aday 1isgorenlerin aramalarindaki birincil neden soruldugunda %60°1 {icretteki

tatminsizlik, %40°1 kariyer ile ilgili endiselerini gerek¢e gdstermistir.

Insan Kaynaklar1 Alaninda Calisanlara Gore: Ankette 88 kisilik baskin bir katilim
sayist ile dikkat ¢ceken insan kaynaklar1 alaninda calisan ve aktif olarak is arayan aday

isgorenlerde 1 arama sebebi olarak iicret ve kariyer arasindaki makas daha biiyiiktiir.



Kariyeri se¢en adaylarin katilimeilarin oran1 % 31,3 iken, iicreti segen katilimcilarin

orant % 23,8’dir.

Uzmanhk Alanlarina Gore: Ankete katilanlar arasinda 50 kisiden olusan satis (
miisteri hizmetleri, satig, pazarlama birimlerini i¢ermektedir) alaninda calisan aday
isgorenlerin hi¢biri donemsel kadrolar1 bir is bulma kanali olarak dikkate almamustir.
Ankete katilanlar arasinda 50 kisiden olusan operasyon ( asistanlik, denetim, finans,
ithalat/ihracat, lojistik, muhasebe, operasyon, satin alma birimlerini icermektedir)
alaninda c¢alisan aday isgorenlerin %19,1 gibi ciddi oranda yiiksek bir kismi is
tatminsizligi ve monotonluk sebebiyle is aramaktadir. Bu oran iicreti gerekce
gosterenler ile esit seviyededir. /nsan Kaynaklar: (halkla iliskiler, idari isler, insan
kaynaklart ve ozliik isleri birimlerini icermektedir ) alaninda calisan 49 katilimcinin
higbiri firma genel bagvurularini 6ncelikli is bulma kanali olarak tercih etmemistir,
sadece 7’si ise ¢oklu segme imkani olan 19. soruda is bulma kanallar1 arasinda
isaretlemeyi tercih etmistir. Miihendislik alanindan sadece 4, yonetim v hukuktan 0,
tiretimden ise 10 kisi ankete katildigindan bu alanlara spesifik bir degerlendirme

yapilamamaktadir.

Danismanlik firmalar1 hakkindaki bulgular: Ankete katilan ve ig bulma kanali olarak
insan kaynaklari danigmanlik firmasi ilanlarin1 kullanmay1 tercih etmeme sebeplerini
yorumlayan 44 aday isgérenin %38, 6’sin1 olusturan ¢cogunlugu “yeterince iyi bir CV.
sahibiyim, uygun bir is i¢in benim onlara ulasmama gerek yok, onlar zaten bana
ulasabilmeli” yargisinda bulunmustur. Ankete katilan ve is bulma kanali olarak insan
kaynaklart danigmanlik firmasi ilanlarin1 kullanmay1 tercih etme sebeplerini yorumlayan

13

165 aday isgorenin %45,5° ini olusturan ¢ogunlugu * insan kaynaklar: danismanlik
firmalari igveren firmayla dogrudan irtibata ge¢meden once firma hakkinda ve pozisyon

hakkinda detayli bilgi alabilmem i¢in iyi bir aracidir” yargisinda bulunmustur.

Firmanin Yerli Ya Da Yabanci Sermayeli Olusuna Gore: Anket katilimcilarindan
yerli firmada calisma tercihi ile ilgili soruyu cevaplandiran 16 kisinin %50°si “Yerli
girigimciligi onemsiyorum, tilkeme dogrudan katki sagladigimi diisiiniiyorum” seklinde
gerekcesini ifade etmistir. Anket katilimcilarinin %100 yabanci sermayeli ya da yabanci
ortakl1 firmada g¢alisma tercihi ile ilgili soruyu cevaplandiran 115 kisinin % 49,6’s1

“Calisana yerli firmalara kiyasla daha fazla deger veren kurumlar olduklarint ve insan



kaynaklar: fonksiyonlarimin daha adil wuygulandigini  diigiiniiyorum”  seklinde

gerekeesini ifade etmistir.

Diger Olarak Belirtilmis Alternatif Cevaplar: Anket katilimcilar1 is arama siirecine
baslangi¢c noktasi olarak yurtdisi egitim firsati, okula devam zorunlulugu, askerlik, es
durumundan sehir degisikligi, calisilan birimin yurtdisi tarafindan yonetilmesine karar
verilmesi ve lokaldekinin sonlandirilmasi, siireli s6zlesmenin sona ermesi ve evlilik
sebebiyle is degisikligi sebepleri alternatif olarak anket formlarma yazilmistir. Is

bulmak kanallar1 i¢in katilimcilardan herhangi ilave bir kanal paylasilmamastir.

6. SONUC

Bilgi ve teknolojinin sanal diinya ile herkes tarafindan ulasilabilir hale gelmesi sonucu
rekabette fark yaratabilecek en dnemli aracin bu bilgi ve teknolojiyi tireten ve kullanan

insan oldugu artik akademik ¢evre ve is diinyasinca kabul gormiis bir yaklagimdir. Bu



anlamda psikolojik ve sosyal bir varlik olarak isgdrenin tercihleri, davranis bigimleri
ile orgiit ici ve/veya oOrgiitler arasindaki kariyer hareketleri daha yakindan izlenmek ve
yorumlanmak durumundadir. Dogru ise dogru eleman1 bulmak, yetenegi ¢cekebilmek ve
elde tutabilmek gibi kilit konular da firmalarin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in daha

dikkatlice lizerinde durduklar1 konular durumuna gelmistir.

Bu calisma ile igletmeciler tarafindan bakilmis olan konulara bir de aday isgoren gozii
ile yaklagmak istenilmistir. Giiniimiizde aday isgérenin is bulma siirecini iliskin
faktorleri inceleyen bu ¢alismanin ilk boliimiinde aday isgorenlerin is bulma siirecini
etkileyen yeni trend ve yaklagimlara deginilmis, ikinci boliimde aday isgdren kavrami
ve isletmelerin aday isgérene bakis bigimleri lizerinde durulmus, {i¢iincii boliimde aday
isgoren ile ilgili diger kavramlar ve is bulma siireclerini etkileyen motivasyon, ¢alisma
ihtiyaci, licret ve kariyer yonetimi, is tatmini, ¢alisma kosullari, yonetici ile yasanilan
problemler, mobbing ve is bulma kanallart  gibi faktorlere yonelik literatiir

aragtirmalarina yer verilmistir.

Son bolimde ise aday isgorenin is bulma silirecini etkileyen faktorler iizerine
hazirlanmis olan bir anket ¢alismasi ve elde edilen veriler hakkinda bilgi paylasiminda

bulunulmustur. Buna gore asagidaki gibi bir takim bulgulara ulasilmistir:

e Aday isgorenlere cinsiyetlerini dikkate alarak baktigimizda is bulma siireclerindeki
yaklasimlar1 benzer nitelikler gdstermektedir, ancak kariyer ve iicret dnceligi olarak
bakildiginda az bir fark ile erkek aday isgorenler igin {icret is arayisina gegme ve is
bulma siirecinde kadinlara oranla daha fazla 6ne ¢ikmakta, kadin aday isgorenlerde
kariyer beklentileri birinci siray1 almaktadir.

e Askerlik hizmetini tamamlamis aday isgorenler ile askerlik hizmetini
tamamlamamis aday isgorenler arasinda makul bir degerlendirme yapmak ankete
katilan askerlik hizmetini tamamlamamis aday isgoren sayisinin yetersiz olmasi
sebebiyle miimkiin olmamastir.

e Evli aday isgorenler i¢in iicret ve kariyer is bulma siirecinde yakin oranlarda 6nem
tasirken, bekar adaylarda {icretten ziyade kariyer daha fazla dnemsenen bir faktor
durumundadir.

e Aday isgorenler yas aldik¢a headhunt yolu ile firmalarin kendisine ulagmasini daha

cok tercih etmektedir. Diger taraftan diger is bulma kaynaklarin1 da takip etmeye



devam etmektedirler. Geng aday isgorenlere gore yasi daha ileride olan aday
isgorenler insan kaynaklari danigsmanlik firmalarin1 daha yiiksek oranda bir is bulma
kanal1 olarak kullanmay1 tercih etmektedir.

e Aday isgorenlerde egitim seviyesi arttik¢a kariyer beklentisi iicret beklentisine gore
daha 6nemli hale gelmektedir.

e Deneyim siiresi arttik¢a birinci dereceden yoneticiler ile yasanilan problemler daha
cok is arayisinda etkili bir faktor halini almaktadir.

e Aktif ig arayinda olan adaylar eger issizler ise insan kaynaklar1 danigsmanlik
firmalar1 daha ¢ok tercih edilen bir is bulma kaynagi haline gelmektedir.

e Uzman ve alt1 pozisyonda calisan adaylar dncelikli i3 bulma kanali olarak genel
basvurularda sanslarini denerlerken yonetici seviyesindeki aday isgérenlerde bu
kanal artik bir dncelikli tercih olmaktan ¢ikmaktadir.

e Uzmanlik seviyesi arttikca ve yonetici kademesine gelindiginde iicret beklentisi is
bulma siirecinde daha geri planlarda gelmekte, yonetici ile yasanan problem ve is

tatmini daha 6ncelikli sorunlar haline gelmektedir.

Yapilan calismada karsilagilan bir takim kisitlar sonuglarin degerlendirilmesinde goz
oniine alinmalidir. Ulasilabilecek hedef kitlenin agirlikli olarak istanbul’da yasayan 6zel
sektor ve beyaz yaka calisanlardan olusuyor olmasi, Tiirkiye geneli aday isgdrenler
acisindan bir yorum yapma konusunda bir engel teskil etmektedir. Aday isgérenin mavi
yakali olup olmamasi, engelli kadrosunda ¢alisip ¢alismadigi, ¢ocuk sahibi olup
olmadig1 gibi detaylar da her birinin kendi iglerinde 6zel durumlara sahip olmasi ve
teknik farkliliklar icermesi sebebiyle anket dis1 birakilmistir. Bir diger 6nemli kisit ise
daha 6nce benzer bir ¢aligma ile literatiirde karsilagilmadigindan anket i¢in denenmis bir
Olcek kullanilamamis, dolayisiyla herhangi bir hipotez test etme sansi olmamistir.

Calisma okuyanlara sadece frekans ve yiizdeler bazinda fikir verebilmektedir.

Ozetle ifade etmek gerekirse bu calisma ile kesin ve kanitlanmis yargilara
ulagilamamakla birlikte hem isveren, hem isgoren hem de akademik c¢evreye aday
isgéren gozl ile is bulma siirecine iliskin bir takim faktorlere dikkat c¢ekmek
istenmistir. Bu vesile ile igverenlerin hangi seviye ve statiide adaya hangi kanallar
vasitasi ile ulasabilecegi hakkinda fikir sahibi olabilmesi, isgdrenler is bulma siirecine

iliskin daha bilingli kaynak kullanimina gidebilmesi hedeflenmistir.



Bundan sonraki arastirmalarda daha fazla sayida ve daha genis bir bolgede calisan
aday isgorene ulasabilme durumunda geneli kapsayan daha anlamli sonuglara
ulasilabilecektir. Bu konuya iliskin yeni bir anket hazirlanmak istenirse motivasyon ya
da ise baglilig1 saglayan faktorlere iliskin gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis 6lgekler
kullanilip bir takim testler ile hipotez olusturulur ise daha somut sonuglara varmak

mimkin olabilecektir.
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1. GIRiS

Giliniimiizde gelisen bilgi ekonomisi ve teknoloji ile entelektiiel sermayenin 6ne ¢iktig1 yeni
global diinya diizeninde insanin onemi bir kez daha fark edilmis ve insan odakli yaklasimlar
isletmelerin ve akademisyenlerin kilavuzu haline gelmistir. Insan Kaynaklar1 Y®dnetiminin
bilingli uygulanmasi ve onun kullandig1 araclarin etkin ve verimli organize edilmesi ¢ok daha

onem kazanmis, bunun iizerine yapilan ¢alismalar yogunluk kazanmaistir.

Insan kaynagmin &neminin farkina varilmasi ve onun rekabet ortaminda one ¢ikmak igin
birincil faktor olarak isletmelerce kabul gérmesi, temin se¢im siirecinden, kariyer ve yetenek
yonetimine, motivasyondan iicret yonetimine kadar isgoren ile ilgili tiim siire¢ ve kavramlari

daha detayli ele alma ve bu siiregleri iyilestirme ve farklilastirmay1 zorunlu hale getirmistir.

Bu calismada daha once isveren ve isletmeci gozii ile incelenmis ve genellikle bir maliyet
unsuru olarak degerlendirilmis olan insan kaynaginin temin se¢im siireci bu defa biraz daha
isgoren tarafindan bakilmaya ¢alisilarak aday isgorenin is bulma siirecini etkileyen faktorler

agisindan incelenecektir.

Bu yonde hazirlanan c¢alismanin ilk bdliimiinde is bulma siirecini etkileyen globallesme,
gelisen teknoloji, bilgi ekonomisi, sana diinya, rekabet, kariyer ve yetenek yonetimi gibi yeni

trend ve yaklasimlara deginilecektir.

Ikinci boliimde aday isgdéren kavrami ve giiniimiizde isletmelerin aday isgdrene bakis

bi¢imleri lizerinde durulacaktir.

Ucgiincii boliimde aday isgoren ile ilgili diger kavramlar ve is bulma siirecini etkileyen
faktorler incelenirken motivasyon, ¢alisma ihtiyaci, is arama nedenleri ve is bulma kanallari

tizerine bilgiler paylasilacaktir.



Son boliimde ise aday isgorenin is bulma stirecini etkileyen faktorler lizerine hazirlanmis olan

bir anket ¢caligsmasi ve elde edilen veriler hakkinda bilgi paylasiminda bulunulacaktir.



2. GUNUMUZDE iS BULMA SURECINI ETKILEYEN YENIi TRENDLER VE
YAKLASIMLAR

Global diinya diizeninde teknoloji ve bilgiye erisimin giinden giine kolaylagsmasi sonucunda
insan sermayesinin kalitesi, gelisimi, potansiyeli, sadakati ve verimliligi gibi unsurlar
firmalarin rakipleri karsisinda gii¢ kazanmasi ve 6ne ¢ikmasi i¢in derinlemesine arastirilan ve
gelistirilmeye calisilan konular haline gelmistir. Insanin rekabet ortaminda bu derece dne
¢tkmas1 sonucunda da orgiit ve Insan Kaynaklar1 sistemlerindeki yeniliklerle beraber bireysel
farkindaliklar da gelisme gostererek “Kariyer Yonetimi” ve “Yetenek Yonetimi” gibi yeni
kavramlarin dogmasina zemin olusturmustur. Bu boliimde bu gelisim siireci ile ilgili gegis

asamalar1 hakkinda bilgiler paylasilacaktir.

2.1. GLOBALLESME, TEKNOLOJIi VE BILGI EKONOMISI

Kiiresellesme son yillarda ozellikle iistiinde ¢ok fazla durulmus olan ve farkli sekillerde
tanimlanmis bir kavram olmakla birlikte pek ¢ok akademik kaynakta artik benzer c¢ercevede
ele alinmaktadir. Kiiresellesmeyi, ekonomik faaliyetler yaninda bilgi, teknoloji ve fikirlerin
tim diinya iilkelerinde engelsiz yayilmasi ve bu yayilmayi1 destekleyen politik, yasal,
ekonomik, sosyokiiltiirel diizenlemeler olarak tanimlayabiliriz ve bunu baslica dort alanda
gorebiliriz: Dis ticaret faaliyetleri, sermaye hareketleri, bilgi ve teknolojinin yayilmasi, isgiicii
ve girisimcilerin dolasimi ( Mirze ve Ulger, 2010, 5.309). “Diinyanin “kiiresel bir kdy” olarak
tanimlanmasi , 1990’1 yillardan bu yana siklikla ifade edilen bir s6ylem olagelmistir” (Gtirol
2011, s.100). Artik makro ya da mikro diizeyde bilgi, teknoloji, ticari mal ve hizmetler ile

isgiicli, serbest piyasa ekonomisinde 6zgiirce ve siiratle dolagim hakkini elde etmistir.

Isgiicii hareketliligi hayatin yeni bir parcas1 olmaya baslamaktadir. Kanter’e gore ( 1991, s.
247) iilkeden iilkeye geger gibi sirketten sirkete hareket eden “gdgmen yoneticiler” yakin bir
gelecekte gdemen isgdrenler kadar yaygin hale gelebilecektir. Is diinyas: globallestikge yerel
bagliliklar azalmaktadir. Ayni1 zamanda, durgunluk donemlerinin baskisi ve endiistriyel

transformasyonlar biiyiik sirketleri kiiciilmeye itmektedir ( Akgemici 2007, s. 290)



Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak “bilgi” iiretimin en énemli parcast
olmus ve satin alinan, satilan ve iretilen bir varlik haline gelmistir . Bilgi toplumu,
sosyoekonomik gelisme siirecinde, dncelikle insan faktorii ve bilgi olmak iizere tiim alanlarda
yapisal degisimi gerekli kilan, sanayi toplumunun uzantisi olarak ortaya ¢ikmistir (Gtirol

2011, ss. 104 -107).

Bilgi teknolojileri oncelikle, is diinyasina Internet, e-posta, video konferans, intranet gibi
araclarla iletisimi kolaylastirma ve cabuklastirma avantaji saglamaktadir. Bilgi teknolojileri,
kurum igi veya kiiresel anlamda bilgi gereksinimini boylece saglarken, ayn1 zamanda extranet
gibi araglarla da orgiitlerin karsilikli bir iliski icerisinde bulundugu ag ortaminda bilgi
aligverisi yapilmasini saglamaktadir (Aksoy 2005, s.59)

Bilgi Teknolojilerinin yarattigi ve insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarina yansiyan
degisimleri Aksoy (2005, s.70), Miller ve Cardy’nin (2000) ¢aligmasindan esinlenerek Tablo
2.1°deki gibi 6zetlemistir.

Tablo 2.1 : insan kaynaklar: ve teknolojinin acik sistem modeli

iKY SNCESI iKY ARA GIKTILARI GALISAN AGISINDAN
(Politika Belirlemede Etkili Konular) s iKY SONUGLARI
Ademi merkeziyelgilegme Personel Sajlama Segme Be{:en nitelikleri

*Yeni istihdam Wgkilen Egitim ve Geligtirme *Tatmin

-Ortak calisma bigimlerinde dedismeler %) +Ucretiendirme 9 Kariyer

» Tele-ilatigim Performans Dederlendirme Alle

«Egitim ve beced gereksinimien

*Aracilann azalmasi

«Ev Grgitier

Bunun yaninda kiiresellesme ile birlikte teknolojik alandaki gelismeler yeni iletisim ve iiretim
teknolojilerini beraberinde getirmis ve c¢aligma hayatindaki isgiliciiniin niteligini de
degistirmistir. Mavi yakal1 is¢iler yerini gelecek yiizyilda teknolojik liderlik roliinii korumak
ve genisletmek i¢in donanimli “bilgi iscileri” olarak adlandirilan, diisiinebilen, fikir
iiretebilen, karar verebilen bilgi ¢alisanlarina birakmistir (Gtirol 2011, s.102). “Altin yakal1”

olarak da adlandirilan bu yeni profil ¢alisan tipi iyi egitim gérmiis, yiiksek vasifli iist diizey



beyaz yakalilardir. Bu smifa dahil olanlarin en 6nemli 6zellikleri, mevcut olan yiiksek
teknoloji liriinii iletisim olanaklarini, bilgisayarlar1 ve yiiksek teknolojiyle ¢alisan her tiirlii
araglart kullanabilmeleridir. Teknolojinin {ist diizeyde kullanildig1 alanlarda ve sorunlarin

oldugu firmalarda biiyiik iicretlerle transfer ve istihdam edilirler, genelde 6zerk ¢alisirlar.

2.2. SANAL DUNYA

Bilgi teknolojileri ve elektronik cevrede yasanan gelismeler “sanal diinya” adini verdigimiz
sinirsiz ve siirati her gegen giin artan bir iletisim ag1 olusumunu hayatimiza dahil etmistir.
Insanlar artik her tiirlii gelisme hakkinda bilgiye ya da o bilgiye nasil ulasabilecegine dair
yonlendirmeye bu sanal diinya sayesinde sahip olabilmektedir. Girisimci, isgéren ya da
igsveren sanal diinyanin onlara sundugu imkanlar sayesinde her tiirlii is firsatindan ve ihtiyaci

olan iiretim kaynagindan haberdar olabilmektedir.

Hui ve Jaiwen 2007’de yayinladiklar1 arastirmalarinda degindikleri gibi (Giirol 2011 iginde)
sanal ortamda calisan isletmelerde, ise basvuru, isgorenin egitimi, istihdami, formel iletisim

stireci de (e-mail, skype, interactive cd) sanal ortama taginmistir.

Bilgi ve teknolojik alt yapi iizerine kurulmus global ve sanal cagdas yasam, bireylerin ¢aligma
hayatlarina bakiglarin1 da degistirmistir. Boylece insanlar, ¢alisma hayatinda ve sonrasinda
giivence saglayan, onlara gilivence taniyan, mesleki birikimi destekleyen caligma ortamlari

aramaya yonelmislerdir (Aksoy 2005, s.59)

2.3. REKABET

Degisen kosullar ile ortaya ¢ikan globallesme, bilgi ekonomisi, sanal diinya gibi yeni trendler
sonucu rekabet kavraminda da yeni agilimlar s6z konusu olmustur. Artik bilgi ve insan
faktorii en 6nemli rekabet araclari durumuna gelmistir. Ozellikle de insan potansiyeli

ekonomik biiylimeyi destekleyen ana unsur haline gelmistir.



Uriinlerin hizla degismesi bir kez elde edilen teknik basarmin kisa siirede eskiyecegini ve
yenilenmesi gerekecegini gostermektedir. Siirekli yenilik yapma, pazardaki ve teknolojideki
degismelere hizla tepki verme gereksinimi, istiin performans sunan bir is giicli
gerektirmektedir. Uriin teknolojisine yatiim yapmanin rekabet {istiinliigii saglamaya
calismanin beraberinde getirdigi pek ¢ok sorun vardir. Oncelikle bu teknolojinin biiyiik bir
boliimii size ait degildir. Size yazilimlar satan sirketler ayni yazilimlar1 rakiplerinize de
satmaktadir. Bu teknolojiden yararlanmak, teknolojiyi daha hizli ve daha etkin bir sekilde
uygulamaya sokma yeteneginize bagli olmaktadir. ikinci olarak uzmanlasmis teknolojiye

yatirim is giliclinii yonetme becerisinin bir alternatifi olmamaktadir ( Preffer 1995).

Bu yeni trend ve yaklasimlar sonucu {i¢ ana sonug ile karsi karsiya kalinmaktadir: Endiistri
cagindan bilgi ¢cagina gecis, ¢alisanin gelisimine ve degisimine odaklanmay1 temel bir rekabet
avantaji olarak ortaya koymaktadir. Sirketlerin yeniden yapilanma, kii¢iilme, kiirsellesme,
devralma ve birlesme, stratejik ortakliklar kurma gibi faaliyetleri, organizasyonlarin devamli
degismesine neden olmaktadir. Teknolojideki degisiklikler, nerede ve nasil calisildigini da

degistirmektedir (Tahiroglu 2002, s.26).

Bu baglamda, orgiit yonetimleri insan kaynaklarinin gereksinimlerini ve bu gereksinimlerin
nasil karsilanmasi gerektigini siirekli bicimde arastirmak ve yeniden degerlendirmek
durumundadir. Ote yandan, drgiitlerin spesifik konularda teknolojik bilgi birikimi olusturarak
ve insan kaynaklarinin degerleri ve gereksinimlerini Orgiitsel vizyon ve degerlerle
biitiinlestirerek, stratejik orgiitsel rekabet programlari hazirlamalar1 gerekmektedir (Akgemci

ve digerleri, s.278).



2.4. KARIYER VE YETENEK YONETIMi

Rekabetci bir ortamda bilginin kolay ulagilabilir olmas1 ve hizla yayilmasi siireci bireyler
acisindan bakildiginda Aksoy’ un da c¢alismasinda belirtmis oldugu (2005) sonuglar
dogurmustur: “Insan kaynaklar1 yonetimi g¢ercevesinden bakildiginda bilgi teknolojileri,
verimliligi artirirken ayni1 zamanda insanlarin izolasyonuna da sebep olmakta ve bu nedenle
calisan otomatiklesmis (sahsi olmayan) bir is ¢evresine diismekte ve dolayisiyla is tatmininin
azalmasina yol acabilmektedir. Diger taraftan bilgi teknolojileri yogun bir ortamin, artmis
moral, daha iyi kararlar ve daha az silire¢ kayiplari nedeniyle daha esnek calisma
diizenlemeleri yapabilmesi sonucunda g¢alisanlar iizerinde olumlu etkiler yarattigi goriisii de

hakimdir” ( Miller ve Cardy 2000).

Giliniimilizde is diinyasinda yasanan degisim ve yenilikler orgiitleri de etkisi altina alarak
piyasadaki rekabetin yapisini da degistirmistir. Calisma yasaminda bu degisimin hizini
yakalamak, ¢aga ayak uydurabilmek; giiniimiiz 6rgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine
olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve sonucgta calisma yasaminda mutlu, tatmin
olmus bir isgiicii yaratmakla miimkiindiir. Bunun saglanabilmesi i¢in bireyin temel ihtiyaclari
dogrultusunda ortaya koydugu kendi bireysel hedefleri ile ¢alistig1 isletmenin gelecege doniik
hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut
yeniliklerin gelistirilmesi ve ileride {istlenebilecegi pozisyonlara yerlesme olanaginin

taninmasi gerekmektedir ( Celik 2007, s.4).

Rekabette fark yaratanin bilginin “ireticisi ve kullanicis1” olan “insan” faktorii olarak kabul
gormesi ile birlikte yukarida bahsi gecen dengelerdeki degisiklilere uyum saglayabilmek icin
bireyler ve isletmeler insana odakli yatirnmlar yapmaya baslamistir. Burada mevcut
sistemlerin yetersiz kalmasi sonucu “Kariyer Yonetimi” ve “ Yetenek Yonetimi” bagliklar
ile iki yeni yaklasim akademik ¢evrede konusulur ve arastirilir hale gelmistir.

“Kariyer” ve “Yetenek” icin giinlimiize kadar pek ¢ok tanim yapilmistir. Tiirk Dil
Kurumunun hazirladigi Biiyliik Tiirkce Sozliikte “Kariyer”; “Bir meslekte zaman ve

calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir.



Diindar ( 2009, s.265 ) “Kariyer” i¢in yapilmis tanimlar1 agagidaki sekilde derlemistir:

e Kariyer, kisinin yasami1 boyunca edindigi isle ilgili deneyimleridir ( DeCenzo ve
Robbins 2007).

e Kariyer, bir kisinin yagami boyunca {iistlendigi islerin tiimiidiir ( Wether ve Davis
1993)

e Kariyer, bir kisinin yasami boyunca sahip oldugu bir dizi is ve bu islere katilimi
konusundaki tavridir (Sabuncuoglu 2008).

e Kariyer, bir kisinin ¢aligma yagam1 boyunca bulundugu basamaksal mevkileri, yaptigi
isleri ve bulundugu konumla ilgili tutumlarini, davraniglarini igeren bir siirectir (Aytag
2005).

e Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 yasami boyunca pes pese kullanmasidir
(Kaynak 1996).

e Kariyer, c¢alisanin {stlendigi is roliine iliskin  beklentilerini, arzularini
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak,

isletmede ilerlemesinin saglanmasidir (Yalgin 1991).

Kariyer, kisiye Ozeldir ve hayatimiz boyunca yapmis oldugumuz segimlerden ibarettir ve
kisinin gevresi ile siirekli bir etkilesiminden meydana gelir. Is — yasam dengesindeki basarisi
da kariyerini sekillendirmede 6nemli bir faktordiir (Niles ve Harris — Bowlsbey 2008 , s.30).
Bundan 10 yil 6nce kariyer yonetimin sorumlulugunun hem isletmede hem de calisanda
oldugu kabul géormekteydi. Ancak son yillarda yasanan calisan sayisinin azaltilmasi, yeniden
yapilanma, gecici isgorenlerin sayisindaki artis gibi degisimler ile giliniimiizde akademik
cevrede kabul goren pek cok kaynakta kariyer yonetimi firmalarin destekledigi bir siire¢

oldugu ancak kariyer se¢ciminin kisinin kendi sorumlulugunda oldugu gériisii hakimdir.

Burada kariyer ile ilgili ii¢ farkli kavramla daha karsilasmaktayiz: Kariyer Yonetimi, Kariyer

Gelistirme ve Kariyer Planlama. Bu ii¢ kavrami 6zetle tanimlamak gerekirse:

Kariyer Yonetimi: Calisanlarin kariyer becerilerini ve ilgilerini daha iyi anlamalar1 ve
gelistirmeleri ve bu becerilerini ve ilgilerini daha etkili bigimde kullanmalarina imkan

saglayan siirectir.



Kariyer Gelistirme: Bireyin kendi kariyerini kesfine, gelistirmesine, basarmasina ve
gerceklestirmesine katki saglayan hayat boyu siiren faaliyetleridir.

Kariyer Planlama: Bireyin kendi becerileri, ilgileri, bilgi diizeyi, motivasyonu ve diger
Ozellikleri konusunda bilgi sahibi olmasi ve belirli hedeflere ulagsmak i¢in hareket planlarinin
olusturulmasidir.

Isletmeler tarafindan kariyer yonetim araclarina bakildiginda ise alim programlari, etkin bir
performans degerlendirme sistemi, terfi ve nakiller, kariyer yollar1 ve kariyer merdiveni,
yedekleme sistemi, egitim — gelistirme programlari, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, is
tanimlart ve is degerlendirme, iicret yonetimi, acik islerin duyurulmasi, is rotasyonu, is
zenginlestirme ve is genisletme gibi pek c¢ok aractan s6z edilebilir. Birey tarafindan
bakildiginda ise bireyin kendini degerlendirme siireci s6z konusudur; kisisel bir misyon
olusturur, kendisine ulasilabilir hedefler belirler ve bu yonde dogru degerler ve oncelikler
belirler, kendisine yatirimlar yapar. Kariyer hedefleri dogrultusunda firmasinda tatmin edici

firsatlar ile karsilasmama durumunda da disaridaki firsatlar1 degerlendirmeye alir.

Ozellikle giiniimiizde ve gelecekte de orgiitlerin yasamlarini siirdiirdiikleri ¢evre ve bu
cevreye uyum saglama cabalart gittikce degismekte ve belirsiz hale gelmektedir. Bu
kapsamda orgiitler bu degisen ¢evreye daha kolay uyum saglayici ¢abalar icerisinde bir takim
karar ve stratejiler gelistirip uygulamak durumundadir. Bu ¢ergevede Thite (2001), geleneksel
kariyer yonetimi ile ¢agdas kariyer yonetimi arasindaki ¢evre veya sartlarda meydana gelen
degisimlerin haritasin1 asagidaki tablo ile sunmaya ¢alismistir ( Akgemici 2007, ss. 285 —
286).



Tablo 2.2. Geleneksel ve cagdas sartlarda gelisen kariyer yonetimi

Geleneksel Cevre

Cagdas Cevre

Uriin yonetimi

Global diizeyde yiiksek rekabet ve istikrarsiz devir

iizerine vurgu
Istihdam sorunlarm kolektif

pazarlik

Cevresel Koruyucu pazarlar Hizmet yonetimi
Kosullar Istikrarlt teknoloji Teknoloji yogun
1(; politika, hukuk, kiiltiirel | Tahmin edilemeyen ekonomik, politik ve kiiltiirel
gevreyi iyi tanima senaryolarla global pazarlar
Herhangi bir isletme | Haber ve bilgi teknolojisi yonetiminde oOrgiitsel
stratejisindeki maliyet artis1 Ogrenme
Mekanik, tretim, fonksiyonel, | Rekabetle stratejik isbirligi
boliimsel yapilar Network yapilar
Hiyerarsik  coklu  ydnetim | Part-time, resmi olmayan ve sdzlesmeli personelin
diizeyleri sistemin biyik boélimiinii ve iscilerin  kiigiik
Orgiitsel Y o6neticinin performans | boliimiinii olusturmasi
Sorumluluk degerlendirmesi Yetkilendirilmis insan
Kideme dayali, zaman smirl | 360 derece geri bildirim
ilerlemeler Yeterlilige dayali dis kaynak kullanimi1
Emir ve kontrolle ydnetim | Kendini yoneten takimlar
bigimi Erteleme
Kisisel kariyer planlama ve | Cok yonlii kariyer hareketleri
gelistirme i¢in sorumluluk
Tek boyutlu kariyer hareketleri
Stirekli  gelisen istthdam  ve érgﬁte bagliligin azalmasi
Omir boyu siiren Orgiitsel | jgten  ziyade istihdam edilebilme iizerinde
baglilik odaklanma
Kisisel Kariyer yonetimi i¢in ¢ok az | i ve yeteneklerin portfoyii
Sorumluluk sorumluluk Yasam konular iizerinde artan baskilar
Yetenegin uzmanlasmast | Kariyer  yonetimi  igin  toplam  yakinlik

sorumlulugunun kabulii

Yagsam boyu 6grenme
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Tiirk Dil Kurumundan tam karsiligina baktigimizda “Yetenek” icin ise iki ayri tanim ile

kargilasmaktayiz:

e Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat

e Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giic, kapasite.

Stratejik yonetim ve rekabet cercevesinden bakildiginda isletmeler agisindan “Yetenek”;
hemen hemen benzer maddi varliklara sahip isletmelerde farki yaratan en 6nemli unsurdur.
Yani,benzer maddi ve maddi olmayan varliklar1 bir araya getirip beklentilere uygun veya
onun da iistiinde ¢iktilar iireten isletmenin varliklar1 kullanabilme becerisidir. Bu beceri de
isletmenin insan kaynaklarmin kapasiteleri ve yetenekleri ile ilgilidir. Isletmeler gelecekte
yasamlarimi siirdiirebilmek ve rekabet listiinliigii elde edebilmek icin yeteneklerini stratejileri
ile dogru orantida gelistirmek zorundadir. Aksi takdirde uzun donemde c¢esitli cevresel
firsatlara cevap veremeyecekler ve tehditlere de karsi koyamayacaklardir ( Diindar 2009, ss.

118 - 119)

Yetenegin Oneminin farkina varilmasi ile “Yetenek Yonetimi” kavrami 1990’11 yillarda
konusulmaya ve yapilandirilmaya baslandi. ik kez 1998’de Softscape CEO’ su David
Watkins  tarafindan  yazilmis bir makalede bu kavram isimlendirilmistir  (
http://en.wikipedia.org 2011). Sonrasinda firma uygulamalar1 ile farkli yorumlanmasi s6z

konusu olmustur.

Genel itibariyle “Yetenek YoOnetimi’ne girdi saglayan siirecler insan kaynaklari segme ve
yerlestirme politikasi, performans yonetim siireci, davranis degerlendirme ve kurum kiiltiirline
uygunluktur. Dogru se¢me ve yerlestirme sistem araclariyla yiiksek potansiyelli, gelecek vaat
eden, fark yaratan kisileri sirkete ¢ekebilmek ve bunlarin arasindan en yetenekli olanlari
secerek kurum kiiltiiriine uygun adaylar sirket i¢inde dogru pozisyona yerlestirmek yetenek
yonetiminde ise alimci ve departman yoneticilerinin gorevidir. Sonrasinda etkin bir
performans yonetim sistemi ile ¢alisanlar kendilerine konulan is hedeflerini gerceklestirirken
gosterdikleri basari; yetkinlik degerlendirmeleri sonuglar1 ve davranigsal gostergeler
dogrultusunda belirlenir, bu kriterlere gore yilizdesel olarak farkli performans segmentlerine

ayrilir. Performans degerleme sonucunda segmentlere ayrilan c¢alisanlar sonrasinda yetenek
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matrislerine gore tekrar segmentlere ayrilirlar. Sonunda yetenek profilleri belirlenmis olur.
Belirlenen profillerde {ist segmentlerde yer alan ve “yetenek” olarak tanimlanan calisanlara
firmalarin daha farkli bir muamelede bulunmalar1 kacinilmaz bir sonuctur. Yetenegi ¢cekmek
ve eclde tutabilmek adina firmalar farkli araclar kullanarak bu kisilere cesitli olanaklar

saglamaktadir.

Yetenek yonetimi dogru uygulandigi takdirde is hedefleri ve stratejileri ile bu hedef ve
stratejileri gerceklestirebilecek kisileri bir araya getiren ve daha da énemlisi etkin bir sekilde
bir arada tutan bir rol oynar. Kararsiz ekonomilerde bu birliktelik ¢alisan baglili§ina zemin
olusturur dolayisiyla isgiicii donilisiim oraninin diisiik kalmasini ve kriz ortamlarinda piyasada
olusan firsat maliyetlerini gorebilecek, firmaya rekabet avantaji saglayabilecek yetenekli

calisanlarin sirket igcerisinde kalmasini saglar ve rakiplere kagmasina engel olur.
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3. ADAY ISGOREN KAVRAMI VE GUNUMUZDE iSLETMELERIN ADAY
ISGORENE BAKIS BiCIMLERI

Yénetim ve Insan Kaynaklar1 konulari tartisiliyorken bahsi gecen orgiitiin en temel unsuru
insan faktoriidiir. Biz de bu c¢alismamizda insan faktoriiniin is bulma siirecini etkileyen
faktorlerini ele alirken “Isgdéren” kavramindan hareketle konular1 irdeliyor olacagiz. Bu
bolimde aday isgoren kavrami ve ge¢misten giiniimiize isletmelerin isgdrene bakis

bicimlerini ele alacagiz.

3.1. TEMEL KAVRAMLAR

Isgoren: Orgiitin amaglarmi  gerceklestirmek icin calisan ve bunun karsiliginda
gereksinimlerinin bir kismimi 6rgiitten saglayan insanlar isgoren olarak tanimlanmaktadirlar.
Diger bir ifade ile belirli iicret karsiliginda isletmeye fiziksel ve diisiinsel emegini katan

kisiler iggoren olarak adlandirilmaktadir ( Ethem 1989, s. 15)

Aday Isgoren: Is firsatlarin1 degerlendirmeye agik, aktif ya da pasif is arayis siirecinde olan,

calisan ya da igsiz statilisiindeki isgoren.

3.2. GECMISTEN GUNUMUZE ISLETMELERIN iSGORENE BAKIS BiCIMLERI

Gegmisten giinlimiize isletmeler iggdrenleri 4 ana yaklasim iizerinden degerlendirmislerdir.

Asagida bu konulara detayl olarak deginilecektir.

3.2.1. Kit Kaynak — Ekonomik Insan Olarak Isgoren: 1880 — 1940’ I1 donemleri
kapsayan Klasik Yonetim Teorisine gore isletmelerin isgorene bakisi asama asama degisiklik
gostermistir. Bu donemin Onciileri genel itibariyle isgérenin 6zde tembel, bencil, is
yapmaktan kagcmanin yollarini arastiran kisiler oldugu varsayimindan hareketle onlar tiretken

ve etkili hale sokmak icin birtakim mekanik diizenlemeler ve modeller {izerinde durmustur.
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Taylor, Gantt, Harrington ve Lyndall Urwick gibi onciilerin katkilari ile gelistirilmis Bilimsel
Yonetim Yaklagimina gore makinelesme isyerinde diizensiz olarak yapilan islere bir ahenk
getirmekle birlikte isgbreni sadece bir iiretim araci olarak bakilmasina ve onu yar1 otomatik ,
makinenin pargasi olan malzeme konumuna getirmistir. Uretim ve tekstil sanayisinde
makinelesmenin hizlanmasiyla calisma sartlart agrilasmis, is saatleri uzamig, diisiik licret
politikas1 ve kati bir fabrika disiplini igerisinde isgdrenin ruhsal ve duygusal ortami
diistiniilmemis, hizim1 makine diizeyine uydurmasi beklenmis, beyni yerine kaslarin

kullanmasi istenmistir.

Fayol’un onciiliigiindeki Yénetim Siireci Yaklagimina gore bir isletmede yiriitiilen tiim
faaliyetler; Teknik Isler, Ticari Isler, Mali Isler, Giivenlik Isleri, Muhasebe Isleri ve Yonetim
Islerinden meydana gelmektedir. Isyerindeki faaliyetlerde dogrudan isgdéren unsuruna
odaklanilmamis ancak “Yonetim Isleri” grubu ile &rgiitte insanin varligma dogru bir egilim
olusmustur. Ancak sosyal bir varlik olduguna iliskin bir tanim heniiz s6z konusu degildir.
Diger taraftan Fayol, organizasyon {iyeleri arasinda mutlulugun 6nemine de deginmistir.
Isgdéren ve yonetici iki ayr1 kavram olarak ele alinmaktadir ve yaptiklari isler arasindaki

farktan dolayi aralarinda bir mesafe olmasi gerektigi savunulmustur (Giirol 2011).

Biirokrasi Yaklagimimin onciisii Karl Marx Weber ise kisilerden bagimsiz bir isyeri diizeninin
kurulmasina 6nem vermistir. Yoneticilerin yonetilenler {lizerinde otorite kurmasina dayana
orgiit yapilarin1 ideal Orgilit yapist olarak gormiistiir. Weber’e gore isgdrenler arasinda
boliimlesme, boliimler arasi hiyerarsi, performansi idare eden kurallar, isgorenlerin teknik
niteliklerine gore se¢ilmesi ve isin kariyer gerektiren bir unsur olarak goriilmesi orgiiti

olusturan temellerdir.
Ozetle Klasik Yonetim Yaklasiminda, maliyetlerin azaltilmasi, iiretimin ve organizasyonel

verimliligin arttirilmasi esas alinmis ve isgorene bakis acisinin sekillenmesinde “rasyonel

ekonomik insan modeli” diisiincesi temel olusturmustur.
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3.2.2. Sosyal Varhk — Duygusal Isci Olarak isgoren: 1940 — 1960’11 yillar1 kapsayan Neo-
Klasik Yonetim Teorisinde isgdrenin psikososyal yonii vurgulanmistir. insanin isletme
icerisinde sadece makine diizeninde calisan bir varlik olmadiginin fark edilmesi, tarihsel siire¢
igerisinde Fransiz sosyalist Emile Durkheim’e kadar dayanmaktadir.

1930’ larda Freud’un Psikanaliz akimindan etkilenen baz1 6rgiit kuramcilar ile de insanin

orgiitteki onemi fark edilmeye baslanmistir.

Massie ve Douglas’ a gore ( 1991), yonetim yaklasimlarinda isgérene doniik degisimlerin en
onemli doniim noktast Hawthorne Arastirmalar:t olmustur (Giirol 2001 iginde). Bu
caligmalar1 ortaya koyan Mayo, Roesthlisberger ve Dickson’in ¢aligmalart sonucu dikkatler,
igyerinin fiziksel kosullari, iicretin tesvik edici degeri, insanlar arasi iligkiler ve iletisim, grup
normlar1 ve degerler,kararlara katilim, gozetim, moral ve is tatmini konularina yonelmis,

“duygusal ig¢i” kavrami kabul gérmeye baslamistir.

3.2.3. Sistemin Bir Unsuru Olarak Isgéren: 1960 — 1970’li yillar1 kapsayan Modern
Yonetim Teorilerinin altyapisim Sistem Yaklasimi ve Durumsallik Yaklasimi olusturmaktadir.
Sistem yaklagimi, organizasyonu alt sistemlerin bir biitiinli olarak goriir. Organizasyonda
sosyal iliskiler igerisinde bulunan insanlar, psikososyal sistemleri olusturmaktadir. Personel
sorunlarinin Orgiitiin diger fonksiyonlariyla iligkilerinden soyutlanarak incelenemeyecegi,
orglitte calisan bireyin Orgiit i¢in yalnizca bir maliyet unsuru olmadigi, diger kaynaklar gibi
bulunup gelistirilmesi, etkinliginin artirilmasi gereken, basarisi, 6rgiitiin biitiinliniin basarisini
tiimiiyle etkileyen bir unsur oldugu kabul edilmistir. Durumsallik Yaklagimi ise insanlarin
davranig ve egitimlerinin ¢evresel olusumlarca (yapi) belirlendigini varsaymaktadir ( Giirol

2011, 5.55).

3.2.4. Entelektiiel Sermaye Olarak Isgoren: 1970 -1980°li yillardan sonra one siiriilen
Modern Sonrasi ve Post Endiistriyel Yonetim Teorilere gore insan bir Entelektiiel sermaye
unsuru olarak ele alimmistir. Calisanlarin karmasik oldugunu ve cesitli faktorler tarafindan
motive edildigi 6ne siirtilmiistiir ( Sahin 2004, s.534).

Ik defa 1969 yilinda J. K. Galbraith tarafindan kullamlan Entelektiiel sermaye terimi,
ozellikle son yillardaki teorik ve endiistriden uygulamali yayinlarla popiilerlik kazanmigtir.

Galbraith bireysel Entelektiiel miilkiyetten bahsederken, bugiin artik giinlimiizde isletmelerin
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sahip oldugu Entelektiiel sermaye kavrami iizerine yogunlagilmaktadir. Organizasyonel
anlamda Entelektiiel sermaye ilk

olarak Thomas Stewart’in 1991 tarihinde kaleme aldig1 “Brainpower (Beyin Giicii)” makalesi
ile glindeme gelmistir ( Erdem Stewart’in ¢alismasinda da belirtildigi lizere artik iggdren;
gruplar tarafindan bilinen veya bilinmeyen, yaratilan ve ona rekabet iistiinliigli kazandiran
tim agik ve Ortiilii bilgilerin toplamini olusturmaktadir. Entelektiiel sermaye olarak insan,
soyut niteligi olan bir kavramdir. Organizasyonlarda farki yaratan temel unsur insandir.
Insanin sira disilif1, yapabileceklerinin siirsizligi, hedefe odaklanisi ve motivasyon derecesi,
kurumsal amagclar dogrultusunda teknolojinin nasil etkili kullanilabileceginin belirleyici
unsuru olacaktir. Organizasyonlar, elindeki insan kalabaligin1 entelektiiel sermayeye

dontistiirebildigi oranda basarili olabilme sansina sahiptir.
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4. ADAY iSGOREN iLE iLGIiLi DIGER KAVRAMLAR ve iS BULMA

SURECINI ETKILEYE FAKTORLER

Harekete gecirilmis ihtiyaca psikolojide giidii ( motive) ad1 verilir. Gudiiler kisilerin belirli
davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranigla sonuglanan diirtii ya da itici giiglerdir.
Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda , bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli bir davranisa gegecektir.
Bu davranis, bu ihtiyaci karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir ( Can ve digerleri

2001, s.304).

Maslow’un [Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminda da belirttigi hiyerarsiye gore isgorenlerin
fizyolojik (licret, yan ddeme, iyi ¢alisma kosullar1), giivenlik (sigorta, emeklilik,is glivencesi,
saglikli is ortami, iyi Onderlik) sosyal ( arkadasca iliskiler, sosyal etkinlikler, parti, piknik,
sportif faaliyetler), sayginlik (statii, sorumluluk,takdir etme, statiiye uygun maas) ve kendini
gerceklestirme (yaraticilik gerektiren isler, gelisme ve yiikselme) ana basliklarinda ihtiyaglari
s0z konusudur ve bunlarin isletmesi tarafindan giderilmemesi durumunda isgéren “aday
isgoren” statlistinde bir takim kaynaklar1 kullanarak is firsatlarin1 degerlendirmeye acik
olacaktir. Bir diger yaklasima gore ise ¢alismak bash basina bir ihtiyactir ve isgorene gore

farkli nedenlere dayanir. Bu boliimde bu kavram ve kaynaklar detayli olarak incelenecektir.

4.1. ADAY iISGORENIN CALISMA THTIYACI VE iSE BAKIS BiCIMLERI

Calisma ihtiyact 6znel bir kavramdir. Herkes farkli nedenler ve bunlarin gesitli bileskeleri
sebebiyle ¢alisma ihtiyact duyabilmektedir. En sik duyduklarimizi arka arkaya siralayacak
olursak gecinmek, ¢ok para kazanmak, beceri gelistirmek, yeni seyler 6grenmek, baskalarina
yardimc1 olmak, uzmanlagsmak, kisisel amaglar1 gerceklestirmek, seyahat etmek; daha da
idealist gerekgeleri de dikkate alacak olursak {inlii olmak, adini tarihe yazdirmak ya da
diinyay1 daha iyi bir yer yapmak insanlarin ¢alismalari i¢in One siirdiikleri gerekgeler

olabilmektedir.
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Baysal ( 1992), bireyin c¢alisma amaglarini 3 temel yaklasima dayandirmaktadir. Bu
yaklagimlar asagida kisaca agiklanmaktadir ( Giirol 2011, s.5):

Aragsallik: Bu yaklagima gore birey , ¢alismayi, kendisi i¢in fayda elde edecegi, iicret ve
maas gibi bir digsal 6diil olarak goriir. Diger bir ifade ile ¢aligmanin bireyin yasaminda bir

takim gereksinimlerini karsilamasina yardimc1 olan bir ara¢ olduguna inanilmaktadir.

Sosyal Olgu: Calismanin birey agisindan, sosyal kabul goren bir davranis, diger bir ifade ile

sosyal kontrat 6zelligi tasidig1 goriilmektedir.

Kendini Gergeklestirme: Calismanin bireyin tiim beceri ve ilgilerini kullanabilmesine olanak

tanimasi, diger bir ifade ile i¢sel 6diil gérevi gérmesi anlatilmak istenmektedir.

Giiniimiizde isgdrenlerin icin “ise bakis bi¢iminde de farkliliklar vardir. Isgérenin ise bakis
bicimi de is arayis siirecini etkileyen onemli faktorlerin basinda gelmektedir. Tamara
Erickson, Ken Dychtwald ve Bob Morison’in yaptig1 arastirmalar sonucu isin alt1 tip isgorene

tekabiil eden alt1 genel rol oldugu sonucuna varilmistir ( Giilfidan 2008, s. 22)
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Tablo 4.1. : isgorenin ise bakis bicimleri

isgoren Tipi

Isgorenin Rolii

Cezbeden ve Baglayan Unsurlar

Anlamli Miras

Caligsma Kalict deger yaratmakla ilgili bir seydir.

Bagimsizlik

Girigimcilik olanaklart

Yaratici firsatlar

Siirekli 6grenme ve gelisme imkant

veren ufuk agic1 gorevler

Giivenli Ilerleme

Caligma insanin yagsamdaki paymi iyilestirmek ve
onceden kestirilebilir bir yol bulmakla ilgili bir

seydir.

Adil, 6nceden kestirilebilir 6diiller
Somut iicret, saglam yan 6demeler
ve emeklilik paketi

Istikrar

Yap1 ve program

Kariyer egitimi

halen) bir 6ncelik degildir.

Bireysel Uzmanhk ve | Calisma kazanan bir ekibin degerli bir parcasi | Isbirligi

Ekip Basarisi olmakla ilgili bir seydir. Keyif
Yap1 ve istikrar
Yetkinlik kazanma olanagi
Kisisel gii¢lii yanlar artirmak

Risk ve Odiil Calisma degisim ve heyecanla dolu bir hayat | Kisisel gelir durumunu iyilestirmek

yasamak icin var olan bir¢ok firsattan biridir. Esneklik

Gorev ve konumlart uzun bir
secenekler listesinden segme olanagi
Isin yapilmas: icin agik uclu gérev
ve yaklagimlar

Esnek Destek Calisma bir gecim kaynagidir, ama heniiz ( veya | Esneklik

Iyi tanimlanmug tatil  ve aile

yardimlart
Iyi tammlanmis is programlar;

gorevlere kolayca ¢ikma

girip
imkani

Gergek, eszamanli olmayan gorevler

Az Yikiimlilik ve
Kolay Kazang

Caligma ivedi ekonomik kazancin kaynagidir.

Alinmasi gorece kolay gorevler

Iyi tanimlanmus caligma rutinleri
Cazip maas ve yan ddeme paketleri
Istikrar ve giiven

Takdir edilme

Spreitzer’e gore ( 1997) bireysel olarak isini anlamli géren isgorenler kendilerini islerine daha

fazla verecek ve islerin planlandigi gibi gitmesi yoniinde gayret gostereceklerdir (Ceylan ve
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digerleri 2005, s. 41). Bu durumun tersi disiiniildiiglinde isini anlamsiz ve sikic1 bulan

isgdrenin Orgiite baglilik duymasinin miimkiin olmayacagi sonucuna varilabilir.

4.2. ADAY ISGORENI iS ARAMA SURECINE ITEN FAKTORLER

Orgiitlerde aday isgdrenin is arama siirecine zemin hazirlayan bazi deger ve ihtiyaclar soz
konusudur. Bunlar 6nem sirasina gore su sekilde belirtilebilir: Bagari ihtiyaci, geribesleme,
Ozerklik, istikrar ve tutarlilik, adalet, taninma, kabul edilme ve statii, diiriistliik, sorumluluk ve
anlamlilik, maddi rahatlik, is gilivenligi ve giivencesi, rahat ve konforlu c¢alisma ortami (
Tortop ve digerleri 2007, s.43). Asagida bu c¢ergevede isgoren sikayetlerinden ve is arama

nedenlerinden en ¢ok karsilasilanlar1 ele alinacaktir.

4.2.1. Ucret ve Yan Haklardaki Tatminsizlik ve/veya Adaletsizlik — Odiillendirme

Sistemindeki Yetersizlikler

Is arayisinda isgorenleri tetikleyen unsurlardan biri iicret yonetimi ile ilgili olarak yasadiklari
problemlerdir. Yoneticilerin isgorenleri elinde tutmak i¢in kullandiklar1 en etkili araglardan
biri ticret yonetimidir. Dogru bir iicretlendirme c¢alismasi yaparken dikkat edilmesi gereken
ilkeleri Ugur (1994) asagidaki genel basliklar ile siralamistir (Okakin 2008 iginde , ss. 128-
129)

. Esitlik Ilkesi: Her isin 6zellikleri ve o isi yapan isgorenin nitelikleri belirlenerek, esit ise
esit licret ddenmelidir.

e Dengeli Ucret Ilkesi: Ucret isgorene belli bir hayat diizeni saglayacak kadar doyurucu,
isletmenin maliyetlerini asir1 bir sekilde artirmayacak kadar da olgiilii ve dengeli
olmalidir.

e Kideme Gore Ucret Ilkesi: Bir ast iistinden yiiksek iicret almamalidir, aksi takdirde
iicretin motive edici ve ylikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

e  Biitinliik Ilkesi: Mavi yaka — beyaz yaka, kadin personel — erkek personel gibi
herhangi bir smiflandirma yapilmaksizin tiim c¢alisanlar1 kapsayan adil bir {icret

politikas1 uygulanmalidir.
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Objektiflik Tlkesi: Ucretler ve iicret artislari nesnel ve herkesin hak ettigi Slgiide
olmalidir.

Esneklik Ilkesi: Isletmenin iicret politikas1 ve iicret sistemi degisen ekonomik, yasal,
sosyal ve ¢evre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

Aciklik Tlkesi: Isletmede uygulanan iicret sistemleri ve uygulamalarmin her isgéren
tarafindan kolaylikla anlasilabilir nitelikte olmasi gerekmektedir. Ucret politikasi
hakkinda tiim calisanlara bilgi verilmeli ve onlarin bu konudaki goriis ve diisiinceleri

alinmalidir.

Bu yedi ilkenin herhangi birinde yasanan dengesizlik adayr dis ¢evredeki firsatlar

degerlendirmeye siiriikleyebilmekte ve arayisa yoneltebilmektedir.

4.2.2. Kariyer Beklentilerinin Karsilanmiyor Olmasi

Kariyer planlama kisinin kendi sorumlulugundadir ve aile, ekonomik diizey, sosyal cevre,

bireyin sosyal ge¢misi gibi sosyal etmenler ile bireyin kisiligi ve meslek ilgi alanlari, bireyin

degerleri, bireyin beklentileri gibi psikolojik etmenlerden etkilenir.

Kariyer Gelisimi siirecinde birey bes ana evreden geger:

Arastirma agsamasi: 20’ 1i yaslarda, yani okuldan ise gecis doneminde sona ermektedir.
Orgiitle en az iliskili dénemdir.

Yerlesme evresi: Kisinin is aramasi ile baslar ve ilk baglama siiresini kapsar.

Kariyerin Orta Evresi: Kisilerin performanslarindaki gelisme devam edebilecegi gibi
duraksayabilir veya gerileyebilir.

Kariyerin Ge¢ Evresi: Bu asamaya ulasmis kisilerden yeni bilgiler 6grenmeleri veya
gecmiste  gosterdikleri  performanstan daha iistiin  performans gdstermeleri
beklenmemektedir.

Gerileme: Kisinin emeklilik donemine girmesidir.

Bu evrelerden genellikle kariyerinin yerlesme ve orta evre asamalarinda olan isgdrenler
ilgi, beceri ve degerlerini degerlendirirler, hedeflerini belirlerler, kariyer firsatlarini

orgiitleri igerisinde degerlendirirler ve once orgiit icindeki firsatlar1 arastirir ve denerler,
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orgiit icerisinde kariyer planina uygun firsatlarin olmadigin1 diigiindiikleri noktada ise
diger orgiitlerdeki is arayis siiregleri baglamis olur. Cogu durumda, iiretken isgdrenler,
kariyer yollarinin beklenmedik sekilde ortadan kalkmasi ve bulunduklari pozisyondan
ileri gidememe —kariyer diizlesmesi- durumunda isten ayrilmayi tercih ederler (Bagdadli

ve digerleri 2003, Seymen 2004 i¢inde, s.98).

Isgorenlerin kariyer planlamas: siireci icerisinde isteklerini belirleme amaci ile Werther
ve Davis ( 1989) tarafindan yapilan bir caligmada beg temel faktor saptanmistir ( Okakin
2008, ss.139 — 140).

Kariyer Egsitligi: 1sgorenler kariyerlerini gelistirmeye imkan verecek bir performans ve
terfi sisteminin olusturulmasini istemektedirler.

Amir Ilgisi: Tsgorenler iistlerinin kariyer gelistirmede ve performans geribildirimlerinde
aktif rol oynamasini talep etmektedirler.

Firsatlardan Haberdar Olmak: Isgorenler kariyerlerinin 6rgiit icinde gelisebilecegi
firsatlar1 6grenmek istemektedirler.

Isgorenlerin ilgileri: Her isgoren farkli Slgiilerde bilgiye gereksinim duyar ve kariyer
gelisimine farkli diizeylerde ilgi gosterir. Bu farkliliklar1 g6z oniine alan kisiye 0zgii
kariyer programlar1 gelistirilmelidir.

Kariyer Tatmini: isgdrenler mesleklerine ve yaslarma gore kariyerlerinden farkl

diizeylerde tatmin duymaktadirlar.

Yukarida bahsi gecen bu bes temel faktérde goz ardi edilen sadece bir unsur bile

isgoreni farkli is firsatlarin1 degerlendirmeye sevk edebilmektedir.

4.2.3. Monotonluk - is Tatminsizligi - Kurumu ve / veya Sektorii Sevememek

Isin fazla monoton olmasi, isgdrenin birbirine benzeyen hareketler yapmasini gerekli kilar.

Personel bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel ¢alismasina ihtiyag

kalmayacaktir. Isgdrenin asgari de olsa zekasim kullanmasini gerekli kilmayan isler, hicbir

ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin verdigi yaraticilik insanin ruhsal bir ihtiyacidir. Bu ihtiyag

giderilmediginde monotonluk denen olay ve zihinsel durgunlugun verdigi bedbinlik ve

tatminsizlik halleriyle ortaya ¢ikacaktir ( Eren 2010, s.243). Bu monotonlugu gidermek adina
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is genisletme (bir isgérenin sadece tek bir is lizerinde uzmanlagmasi yerine birkac isi
Ogrenerek yerine getirmesi), is zenginlestirme ( ¢aliganlarin tamamlamak zorunda olduklari
gorevlerin diizeyini ve karmasikligini artirarak ve onlara gerekli otoriteyi vererek daha fazla
sorumluluk sahibi olmalarina ¢alismak), is rotasyonu (¢alisanlar1 farkli gorevler iceren isler
arasinda dolagtirarak gorev cesitliligi saglamak) gibi araglart dogru sekilde kullanilmasi
gerekmektedir (Biber ve Marangoz, ss. 204-205). Aksi takdirde isgorenler arayisa
gecmektedir. Rusbelt ve arkadaslarina gore ( 1988, s. 599), uzmanlar is tatmininin is
performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade

etmektedir ( Cekmecelioglu iginde, s. 28).

Kurumu ve sektorii sevememek ise ¢ogu zaman eksik ya da hi¢ arastirilmadan yapilmis is
tercihleri, bazen de uygulama ve kisinin kendisini tanima siireci igerisinde zamanla ortaya
c¢ikan sonuclar olabilmektedir. Cevresel faktorler, devlet tarafindan alinan karar ve
diizenlemeler ile de kisiler zamanla sirket ya da sektorlerinden soguyabilmekte ve yeni is

firsatlarini degerlendirmek isteyebilmektedir.

4.2.4. Fiziki Cahsma Kosullarindaki Tatminsizlik — Asir1 Is Yiikii — Fazla Mesai Sikhg

Is yerinin uzaklig, is yerine ulasim imkanlarmm kisith olmasi ya da isgdrene ekstra bir
maliyet unsuru haline gelmesi, ofis diizeni, aydinlatma, 1sinma, ergonomi, ofis ara¢ ve
gerecleri gibi fiziki unsurlarin isin kalitesini diisiirecek yetersizlikte olmasi, is yiikiiniin ve
fazla mesai durumunun rutin bir sekilde normallerin iizerinde olmasi ve isgorenin is — yasam
dengesini negatif yonde etkiliyor olmasi gibi sebepler isgoreni is arayis siirecine itebilen

faktorler arasinda yer alabilmektedir.

4.2.5. Birinci Dereceden Yonetici ile Yasanilan Problemler ve / veya Mobbing

Isyerinde zorbalik ve duygusal taciz, ya da uluslararasi kabul gérmiis adiryla mobbing , bir
kisinin ya da bir grubun hedef secilmis kisiye karsi uyguladiklari israrl, sistematik,
asagilayici, hakir goriicii, yildirici, haksiz s6z ve davranislardir. Bu sekilde giiciin kdtiiye
kullanilmast sonucu, hedef secilen kisi kendini altiist olmus, tehdit altinda, diglanmuis,
asagilanmis ve yaralanmis hisseder, kendine olan giiveni sarsilir, yeteneklerinden siiphe

etmeye baglar ve biiylik stres altinda kalir. Aldig1 yara tiirlii psikolojik rahatsizliklara,
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bedensel hastaliklara yol acar, bazilar1 ¢alisamaz hale gelir. Sonu¢ mutlaka isten ayrilma ya da

atilmadir (Arpacioglu, 2008, Demir ve Cavus 2009 icinde, s.14).

Calisma hayatinda c¢alisanlar bir¢cok olay ve durumla karsi karsiya gelmektedir. Calisanin
istiiyle, astiyla veya ayni konumda c¢alistigi kisilerle giin igerisinde yapmis oldugu
tartigmalar, kavgalarin, mobbing olarak degerlendirilmesi uygun degildir. Mobbing uzun
stirecli ve sistemli bir sekilde calisanlar1 yildirma politikasidir ( Ekiz 2010, s. 9). Mobbing
kadar olmasa da ¢oziime kavusamayan bu tiirden amir ile isgdren arasindaki anlagsmazlik ve
bunun Ozellikle igsgoren iizerinde biraktigir negatif etki de ¢ogu zaman isgdreni is arayisina

sevk eden en 6nemli ve hatta birincil faktor olabilmektedir.

4.3. GUNUMUZDE ADAY iSGORENIN YARARLANDIGI iS BULMA
KANALLARI

Insan Kaynaklar1 Yonetimine yonelik calismalarda alisilagelen genellikle eleman arama
stirecinde firmalarin hangi kaynaklardan faydalanabilecegini arastirmak olmustur. Ancak bu
stirecin bir de aday iggéren tarafindan nasil degerlendirildigi ve hangi tip isgdrenin hangi
kaynaklar1 daha ¢ok tercih ettigi de isletmecilik agisindan 6nemli bir konudur. Bu baslik

altinda bu kanallarin neler oldugu incelenecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan bakildiginda aday isgdrene ulasma kanallar1 “i¢ ve dis

kaynaklar” olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

. I¢c Kaynaklar: Isletmenin mevcut calisanlar1 olusturur. Giris diizeyi disindaki
pozisyonlar i¢in isletmeler genellikle i¢ kaynaklara basvururlar. Disaridan personel
almanin gerekti cogu durumda da bir¢ok biiyiik isletme , bosalan mevkileri oncelikle
mevcut isgorenlerle doldurma ve artakalan agigi dis kaynaklardan kapatma yolunu
tercih ederler. I¢ kaynaklar terfi, riitbe indirimi, transfer, isletme ici acik isler seklinde

siralanabilirler (Yetimaslan 2010, s. 8).
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. Dis Kaynaklar: Dis kaynaklar, isletmelerin mevcut calisanlarinin disinda, calisma
arzusu ve yeterliliginde olan kisileri kapsar. Dis kaynaklar1 isletmeler daha ¢ok giris
seviyesi ve iist diizey pozisyonlar igin kullanmayi tercih ederler. isletmeler genellikle
asagidaki sebeplerden dolayr dis kaynaklardan yararlanma yoluna giderler (

Sabuncuoglu 2000, s.78).

>  Isletmenin yeni kurulan bir isletme olmasi ya da yeni yatirimlarm s6z konusu
olmasi nedeniyle yeni isgorenlere ihtiya¢ duyulabilmektedir.

»  Teknolojik degisimler sonucu farkli uzmanlik alanlarina sahip isgdrenlere ihtiyag
duyulabilmektedir.

>  Isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu donemlerde maliyetleri azaltmak icin dis
kaynaklardan yararlanilabilir. Yiiksek iicret alan ¢alisanlarin isten ¢ikarilarak daha
ucuz c¢alisanlarin isletmeye alinmasi maliyetleri diisiiriicli etki yaratabilmektedir.

»  Dis kaynaklardan isgoren saglanmasi i¢ kaynaklara gore isletmeye daha genis bir
aday havuzu olusturma imkani saglamaktadir. Aday havuzundaki aday sayisi

artik¢a istenen niteliklere uygun isgdreni se¢gme olasiligi da artmaktadir.

Dis kaynaklardan yararlanarak aday saglamak i¢in is ilanlari, kendiliginden bagvurular,
aracilar yolu ile bagvuru, is ve is¢i bulma kurumlari, 6zel istihdam biirolari, egitim kurumlari,
Internet portallar, sendikalar ve mesleki kuruluslar, staj uygulamalari, kafa avcisi, kismi
stireli ¢alisanlar, c¢alisan kiralama gibi kaynaklardan yararlanilmaktadir ( Altun 2006 ve

Yetimaslan 2010).

Isletmelerin personel ihtiyacini karsilamada bu kaynaklar arasindaki tercihini etkileyen gok
cesitli faktdrler vardir. Isletme acisindan bu faktdrler arasinda; aranan isgiiciiniin niteligi,
isletmenin ekonomik kosullari, gelecege yonelik planlari, isgiicii ihtiyacinin siddeti, yasal
alanda istthdam prensibi gibi benimsenen ve uyulma zorunlulugu olan ilkeler ve maliyet

analizleri en 6nemli olanlaridir (Findikg1 2003, s. 171).

Aday isgorenler agisindan bakildiginda ise kullanilan kaynaklar1 asagidaki gibi

siralandirabiliriz:
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Firma web sitesi iizerinden acik ilana basvuru

Firma web sitesi iizerinden genel bagvuru

Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklari siteleri iizerinden firma acik ilanlarina
basvuru

Insan Kaynaklar1 Danismanlik firmasi kapal ilan

Gazete ilan1

Calisilan firmanin kurum i¢i pozisyonlari

Grup sirketi imkanlari

Kafa Avcisi (Ben ig aramam, eleman arayan beni bulur mantigi)

Yonetici Adayr ( Management Trainee) alimlari

Referans

Sosyal paylasim aglar1 ( Facebook, Linkedin, Xing vb.)

Stajyerlikten kadroya gecis

Donemsel ya da kismi siireli isgoren statiisiinden daimi iggdren statiisline gecis

Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler
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5. ADAY ISGORENIN iS BULMA SURECINI ETKILEYEN FAKTORLERE
ILISKIN BiR UYGULAMA

5.1. UYGULAMANIN ONEMIi ve AMACI

Bu calisma ile daha oOnce firmalar tarafindan yiiriitiilmiis ve incelenmis isgéren temin
kaynaklarini bir de isgoren gozi ile irdelemek ve aday isgdrenin is arama siirecini etkileyen
faktorlerin yiizdesel veriler ile bir profilini ¢ikarmak hedeflenmektedir. Bu sonuglar 1s1ginda
isverenlerin hangi profildeki adaya hangi araclar vasitasi ile ulasabilecekleri hakkinda fikir
sahibi olabilmesi, diger taraftan akademik ¢evrenin de aday isgdéren gozii ile is arama siirecine

iliskin tercihlerine dikkati ¢ekmek amag¢lanmaktadir.

5.2. VERI, YONTEM ve SINIRLILIKLAR

Arastirmada tamimlayici istatistik yontemi kullanilarak aragtirmanin amacina uygun olarak
aday isgorenlerin is arama siirecini etkileyen faktorler hakkindaki diisiincelerini saptamak
adina tesadiifi 6rnekleme yontemi ile anket ¢alismasi yapilmistir. Ankette ucu agik, ¢oktan
segmeli ve birden cok segenekli sorular kullanilmistir. Arastirma donemi olarak 2011
Temmuz ay1 belirlenmis ve bu donemde Istanbul ve Izmir’de yasayan 250 6zel sektor - beyaz
yaka calisan ile mail ortaminda temasa gecilmistir. 189 kisiden geri doniis olmustur. Bu
durum % 75,6 anket geri doniis oraninmi ifade etmektedir. 17 kisinin anketi ise yeterli veri
alinamadigindan gegersiz sayilmis, 172 kisi lizerinden sonuglar incelenmistir. Elde edilen

verileri tanimlayan sayisal bilgiler tablo ve grafiklerle 6zetlenmistir.

Anketin ilk bdliimiinde c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular
vardir. Bu boliimde ankete katilanlarin yas, cinsiyet, egitim ve goérev / unvan vb. bazinda
dagilimlar1 Ogrenilmeye calisilmistir. Anketin ikinci bolimiinde yer alan sorular ise
katilimcilarin i arama siirecini etkileyen faktorleri degerlendirmelerine iliskin sorular

kapsamaktadir.
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Anket hizli ve az maliyetle ulasilabilecek hedef kitle sebebiyle sadece beyaz yaka ve ozel

sektorde ¢alisan isgorenlere uygulanmistir; kamu c¢alisani, mavi yaka ya da engelli ¢alisan

gibi farkl statiideki igsgorenlere uygulanmadigindan isgdrenlerin sadece belli bir kismi i¢in

fikir sahibi olmamiza yardimci olabilecektir.

5.3. BULGULAR

5.3.1. Genel istatistikler

Aragtirma kapsaminda, aday isgorenler tarafindan doldurulan anketlerden elde

tanimlayici veriler ve dagilimlar1 asagida gosterilmistir.

Tablo 5.1 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin cinsiyete gore dagilimi

edilen

Cinsiyet % Frekans
Kadm 52,3% 90
Erkek 47,7% 82

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 5.1°de gosterilmistir.

Tablodan da goriildiigii iizere, ankete katilan aday isgorenlerin %47,7’ si erkek, % 52,3’ ise

kadinlardan olugsmaktadir.

Tablo 5.2 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin medeni durumlarina gore dagilimi

Medeni Durum o, Frekans
Evli 38,4% 66
Bekar 61,6% 106

Arastirmaya katilan aday isgérenlerin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 5.2° de

gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii lizere, ankete katilan aday isgdrenlerin % 38,4’ i evli,

% 61,6’ s1 1se bekarlardan olugmaktadir.
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Tablo 5.3 : Arastirmaya katilan erkek aday isgorenlerin askerlik durumlarina gore

dagilim
Erkek Aday Isgoren Askerlik Durumu % Frekans
Yapildi / Muaf 89,7% 78
Tecilli 10,3% 9

Aragtirmaya katilan erkek aday isgorenlerin askerlik durumlarina gére dagilimi Tablo 5.3’ te
gosterilmistir. Tablodan da goriildiigi lizere, toplamda 85 cevap alinmistir, 2 kisi soruyu
cevaplandirmadan ge¢mistir. Ankete katilan erkek aday isgorenlerin % 89,7’ si askerlikten

muaf ya da askerligini tamamlamis, % 10,3’ {i ise heniiz askerligini yapmamastir.

Tablo 5.4 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin yas gruplarina gore dagilim

Yas Gruplari % Frekans
22 ve alt1 0,0% 0
23-25 11,0% 19
26-30 51,2% 88
31-35 26,7% 46
35 tlizeri 11,0% 19

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin yas gruplarina goére dagilimi Tablo 5.4’ te
gosterilmistir. Yas gruplari olusturulurken genellikle ig arama portallarinda da kullanilan
deneyim yilina denk gelen yas araliklar1 dikkate alinmistir. 22 ve alt1 6grenci yeni mezun, 23-
25 yeni ige baslamis-uzman yardimcisi, 26-30 uzman seviye, 31-35 kidemli uzman, 35 ve
tizeri de orta kademe yoOnetici - yonetici seviyelerini hedef alarak olusturulmustur. Tablodan
da gorildiigii lizere, ankete katilan aday isgorenlerin hicbiri 22 ve alti yas grubunda
bulunmamaktadir. Aday isgorenlerin % 11,0° 1 23-25, % 51,2” si 26-30, %26,7°s1 31-35 ve
%11,0’1 35 ilizeri yas gruplarinda bulunmaktadir. Anlasilacagi lizere ankete katilanlarin

yaklasik yaris1 26-30 yas grubundan olugsmaktadir.
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Tablo 5.5 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin egitim durumlarina gore dagilimi

Egitim Durumu % Frekans
ko gretim 0,6% 1
Lise 3,5%

MYO 5,3% 9
Lisans 61,4% 105
Yiiksek Lisans 29,8% 51
Doktora 1,2% 2

Aragtirmaya katilan aday isgorenlerin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 5.5 te
gosterilmistir. Katilimeilardan bir kisi soruyu cevaplandirmadan geg¢mistir. Bu anket
calismasinda ankete en ¢ok katilim %61,4 orani ile lisans mezunu kisilerden, sonrasinda da

9%29,8’lik oran ile yiiksek lisans mezunu kisilerden olugmaktadir.

Tablo 5.6 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin is hayatindaki toplam deneyim

siiresine gore dagilimi

is Hayatindaki Toplam Deneyim Siiresi % Frekans
Tecriibesiz 1,7% 3
2 yildan az 8,1% 14
2-5 yil (§ yildan az) 34,9% 60
5-8 y1l (8 yildan az) 22,1% 38
8 y1l ve tizeri 33,1% 57

Arastirmaya katilan aday isgorenlerin is hayatindaki toplam deneyim siiresine gore dagilimi
Tablo 5.6’ da gosterilmistir. Anket ¢alismasinda ankete en ¢ok katilim % 34,9 ‘luk oran ile 2 -
5 yil arast deneyim sahibi kisilerden, ikinci olarak da %33,1’lik oran ile 8 yil ve iizeri

deneyim sahibi kisilerden olusmaktadir.
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Tablo 5.7 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin calisma durumuna gore dagilimi

Calisma Durumu % Frekans
Calisan 89,5% 154
Issiz 10,5% 18

Aragtirmaya katilan aday isgorenlerin ¢alisma durumuna gore dagilimi Tablo 5.7° de
gosterilmistir. Anket calismasinda katilimcilarin  biiyiik ¢ogunlugu c¢alisan kesimden

olusmaktadir.

Tablo 5.8 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin aktif olarak is arayls durumuna gore

dagilim

Aktif Is Arayls Durumu % Frekans
Aktif olarak is artyor 30,2% 52
Aktif olarak is aramiyor 70,3% 121

Aragtirmaya katilan aday isgorenlerin aktif is arayis durumlarina gore dagilimi Tablo 5.8” de
gosterilmistir. Anket calismasinda katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu aktif olarak is aramayan

kesimden olusmaktadir.

Aragtirmada ulagilmis aday isgoren profiline iliskin diger sonuglara ekler kisminda 6zet tablo
seklinde ulasilabilmektedir (Bkz. EK 2 ). Buna gore anket katilimcilarinin %44,9 ‘unun 0-2
yil ( 2 yildan az), % 34,7’sinin ise 2 -5 yil ( 5 yildan az) en son ¢alistiklar: kurumda deneyimi
bulunmaktadir. Katilimcilarin yaklasik yarisinin ( %48,8’1 ) en son gorev aldiklar1 pozisyon
uzman seviyesidir, %23,4’1 insan kaynaklar1 alaninda, % 23,4’ satis alaninda, geri kalanlar
ise diger i alanlarinda gorev almaktadir. Katilimcilarin mevcut ya da en son bulunduklar
sektorler agirlikli olarak danigsmanlik ( %9,5), ilag (%14,3), otomotiv ( %7,7), saglik ( %7,1)
ve teknoloji ( % 5,4) sektorleridir. Toplam katilimcilarin %66,1°1 %100 yabanci sermayeli

ya da yabanc1 ortagi bulunan bir firmada gorev almaktadir.
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Ankete katilan aday isgorenlerin genel tercihleri ve yargilar ile ilgili sorulara iliskin frekans

ve yiizdelere ise asagidaki gibidir.

Tablo 5.9 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin ¢calismayi tercih ettikleri firmanin

mensee durumuna gore dagilimi

Calismayi Tercih Ettikleri Firmanin Mensei % Frekans
Fark etmez 34,9% 59
%100 yerli firmadir 4,1% 7
%100 yabanci veya yabanci ortakli firmadir 60,9% 103

Tablo 5.9’ a gbre arastirmaya katilan aday isgérenlerin 3’ bu soruyu cevaplandirmamastir.

Cevaplandiranlarin %60,9’u yerli firmada ¢alismay1 tercih etmemektedir.

Tablo 5.10 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerden yerli firmada calismayi tercih

etmeyenlerin one siirdiikleri gerek¢ce durumuna gore dagilim

Yerli Firmada Calismak istememe Sebebi % Frekans

Calisgana yerli firmalara kiyasla daha fazla deger veren
kurumlar olduklarini ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin daha 49,6% 57
adil uygulandigini diistiniiyorum.

Farkli iilke ve Kkiiltiirler ile baglantida olmak ve seyahat

. . . 12,2% 14
imkaninin olmasi cazip geliyor.
Yurtdisinda caligma imkaninin saglanabiliyor olmasi cazip 359, 4
geliyor. =0
Yerli firmalarindaki patron firmast zihniyetinin yabanci

- o 26,1% 30
firmalarda olmadigini diisiiniiyorum.
Bu firmalarda caligmanin prestijinin daha yiiksek oldugunu 8.7% 10

, 170

diistiniiyorum.

Tablo 5.10° da goriilebilecegi lizere ankete katilanlarin 115’ inin verdigi cevaba gore
katilimcilarin %49,6’s1 yabanci ortakli veya %100 yabanci sermayeli firmalarin ¢alisana yerli
firmalara kiyasla daha fazla deger veren kurumlar olduklarin1 ve insan kaynaklar
fonksiyonlarinin daha adil uygulandigin1 diisiinmektedir. Daha sonra gelen tercih sebebi ise
%26,1 1ile yerli firmalarindaki patron firmasi zihniyetinin yabanci firmalarda olmadigini

diistincesidir.
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Tablo 5.11 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerden yerli firmada calismayi tercih

edenlerin one siirdiikleri gerek¢ce durumuna gore dagilhim

Yerli Firmada Cahsmak isteme Sebebi % Frekans

Yerli girigimciligi 6nemsiyorum, iilkeme dogrudan katki 50,0% 8
sagladigimi diigiiniiyorum

Dil becerilerim yabanct firmalarda calismam icin yeterli 6,3% 1
seviyede degil

Firma kiltiiriiniin yerli firmalarda yapima daha uygun 18.8% 3
oldugunu diisiiniiyorum ’

Ust kademelere yiikselme sansimm daha kolay oldugunu 25.0% 4
diisiiniiyorum ’

Tablo 5.11° e gore ankete katilanlardan yerli sermayeli firmada c¢alismay1 tercih eden 16
kisinin yaris1 yerli girisimciligi ve iilkeye dogrudan katkiyr dnemsedigi i¢in yerli firmada

caligsmayi tercih ettigini isaretlemistir.

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
250% -+
20,0% — -
150% - -
10,0% +{ (— - — = - -
s e b e,
0,0% -

%

& X & CG 8 &
&‘b& &.\c‘?‘ @&’ Q’\‘& Q@ <y &‘\»& \& @
Q‘b‘& N 3¢

Sekil 5.1 : Aday isgorenlerin ¢alismayi tercih ettikleri sektorlere gore dagilim
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Ankete katilan 170 kisinin 2011 Temmuz ayinda vermis oldugu cevaplara gore Sekil 5.1° de
goriildligli tizere en ¢ok tercih edilen sektorler sirasi ile ilag, telekomiinikasyon ve hizli

tiketim Urunleri sektorudiir.

Tablo 5.12 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin en son yapms olduklar is

degisikliginin ( ya da suan aktif is arayis siirecindeler ise) birincil sebebinin yiizdesel

dagilim

is Arayis Sebebi % Frekans
Kaflyer 1.rnkan1 gorememek, disaridaki kariyer firsatlarini 20.1% 44
degerlendirmek
Ucret ve yan haklardaki tatminsizlik ve/veya adaletsizlik 23,2% 35
Is tatminsizligi, monotonluk 14,6% 22
Birinci dereceden yonetici ile yaganilan problemler 9,3% 14
Diger 8,6% 13
Asirt is ylkii — fazla mesai 4,6% 7
Mobbing ( Is yerinde duygusal taciz ) 3,3% 5
Kurum kiltiiriinii sevmemek 2,6% 4
Sektorii sevmemek 2,0% 3
Basarinin  takdir edilmemesi, ddiillendirme sistemindeki o

o 1,3% 2
yetersizlikler
Ulagim problemi 1,3% 2

Arastirmaya katilanlarin 151°inin vermis oldugu yanitlara istinaden Tablo 5. 12° de goriildiigii
lizere aday isgorenler en ¢ok kariyer ve iicret ile ilgili endiseleri sebebiyle is arayisina

yonelmislerdir.
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Tablo 5.13 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin kullanmay tercih ettikleri is bulma

kanallarimin yiizdesel dagilimi

Is Bulma Kanall % Frekans
Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklar: siteleri iizerinden N

firma acik ilanlarina bagvuru 81,4% 127
Firma web sitesi {izerinden agik ilana bagvuru 51,3% 80
Insan Kaynaklar1 Danismanlik firmalarina bagvuru (Ciktiklari

kapali ilanlar ve sonraki dénem farkli pozisyonlar igin adaylara 46,2% 72
yapmig olduklar1 aramalar)

Referans 34,6% 54
Firma web sitesi lizerinden genel bagvuru 28,2% 44
Gazete ilani 21,2% 33
Calistiginiz firmanin kurum i¢i pozisyonlari 16,7% 26
Kafa Avcisi (Ben is aramam, eleman arayan beni bulur) 12,2% 19
Sosyal paylasim aglar1 ( Facebook, Linkedin, xing vb.) 8,3% 13
Grup sirketi imkanlari 5,1% 8
Stajerlikten kadroya gegis 3,2% 5
MT alimlari 1,9% 3
Dénemsel kadrodan daimiye gegis 1,3% 2
Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler 1,3% 2
Diger 0,6% 1

Tablo 5.13° te belirtildigi lizere ankete katilan 163 aday isgdrenin vermis oldugu cevaplara
gore iggoren tarafinca en ¢ok tercih edilen is bulma kanallar sirasiyla aday %81,4°liik oranla
i arama portallari, % 51,3’liikk oranla firma web siteleri lizerinden agik ilanlar ve % 46,2°lik
oranla insan kaynaklar1 danigmanlik firmalaridir. Bu kanallardan yalnizca birini se¢gmeleri
istendiginde verdikleri cevaplara istinaden yapilan siralamaya gore yilizdesel dagilimda ise
%63, 8’ lik oran ile is arama portallar1 birinci sirada yer almaktadir. Sonrasinda sirayla % 8,6’
sar oranlar ile insan kaynaklari danigsmanlik firmalar1 ve referanslar aracilig ile is bulma
yontemi ve %7,4 oran ile firma web sitesi lizerinden agik ilana bagvuru tercih edilmistir (Bkz.

EK 2).
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Isin evime yakm olup

olmadigina bakarim
1%
Aranilan niteliklerin Firmanm ismine
bana uygun olup bakarim ve firmay1
olmadigina bakarim oncelikle incelerim,
34% kapali ilanlara

bagvurmam
33%

[lanm gorsel ve igerik

olarak 6zenli Is tanmuna bakarim

hazrlanmis olup 30%
olmadigma bakarim

2%

Sekil 5.2 : Arastirmaya katilan aday isgorenlerin bir ilana basvururken en ¢ok dikkat

ettikleri noktalara gore yiizdesel dagilim

Sekil 5.2° e gore ankete katilan 171 aday isgorenler ilanlar1 incelerken yaklasik ylizdeler ile
agirlikli olarak ii¢ konuya dnem vermektedir: Aranilan niteliklerin kendilerine uygun olmasi,

firmanin hangi firma oldugu ve is tanimu.

5.3.2. Capraz Istatistikler

Cinsiyete gore: Yapilan ankete gore sadece kadin aday isgorenlerin cevaplarina baktigimiz
zaman %43,8 ile ilag sektorii en ¢ok tercih edilen sektorlerdendir. % 32,17 lik bir oran ile
kariyerleri ile ilgili endiseleri i3 arama silirecinde kadin isgdrenlerin birincil nedeni olmakta,
%65,9° luk bir oran ile de is bulma kaynaklarindan en ¢ok is arama portallarini
kullanmaktadirlar. ilanlar1 incelerken dikkat ettikleri noktalar da yine % 34, 4 ile firmanin
ismi, % 32,2 ile ig tanim1 ve % 31,1 ile aranilan niteliklerin kendisine uygun olmasidir.
Sadece erkek aday iggérenlerin cevaplarina bakildiginda ise

%33.,3 ile ila¢ sektorii en ¢ok tercih edilen sektorlerdendir, bunun yaninda enerji, otomotiv,

teknoloji ve telekomiinikasyon da ¢ok yakin oranlarla tercih edilmektedir. % 30, luk bir oran
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ile iicret ile ilgili endiseleri ig arama siirecinde erkek iggorenlerin birincil nedeni olmakta,
%61,5’ lik bir oran ile de is bulma kaynaklarindan en c¢ok is arama portallarini
kullanmaktadirlar. Ilanlari incelerken dikkat ettikleri noktalar da yine % 37 ile aranilan

niteliklerin kendisine uygun olmasi, % 32, 1 ile firmanin ismi, % 28,4 ile is tanimidir.

Medeni Duruma Gore: Ankete katilan evli aday isgorenlerin is arama siirecine gitmesine
sebep olarak kariyer ( % 21) ve {licret (%22) benzer cevaplanma oranlarina sahipken, bekar
aday isgorenlerde %34,4 ‘liikk cevaplanma orani ile kariyer ile ilgili sebepler birinci sirada,

ticret ile ilgili gerekgeler %23,7 ile ikinci sirada gelmektedir.

Yas Durumuna Gore: Ankete katilanlar igsgorenlerin 23-25 yas araliginda olan kesiminin %
43,8 ‘i kariyer ile ilgili endigeleri sebebiyle is arama siirecine girmisken, 35 yas ve lizeri
kesimde bu oran % 28,6°dir. Ucret ile ilgili 23-25 yas grubunda oran %12,5 iken, 35 yas ve
tizerinde % 28,6°dir. 23-25 yas grubu aday isgorenler is arama portallari, agik ilana basvuru,
firma acik ilan ve genel bagvuru, gazete ilan1 ve insan kaynaklar1 danigsmanlik firmalarini is
bulma kaynagi olarak kullanirken, 35 yas ve lizeri aday igsgoérenler is bulma kanallarini firma
acik ilan ve genel bagvurulari, is arama portallari, insan kaynaklar1 danigsmanlik firmalari,
gazete ilani, kurum i¢i is firsatlari, kafa avcisi, referans, sosyal paylasim aglart ve bagh
bulunan cemiyet ve dernekleri kapsayan c¢ok daha genis bir skalada kullanmayi tercih

etmektedir.

Egitim Seviyesine Gore: Ankete katilan aday isgorenlerin ilkdgretim, lise ve MYO
derecesine sahip olanlarin %50°si gida sektoriinde calismay: tercih ederken diger sektdrlerin
tercih edilme yiizdeleri birbirini takip eden yakin rakamlar olmustur. Lisans, yiiksek lisans ve
doktora derecesine sahip olanlarin tercihleri %39,1 ile ilag ve %32, 7 ile telekomiinikasyon
olmustur, sonrasinda diger sektorler gelmektedir, gida %17,9 luk bir yilizdeye sahiptir. Lisans
alt1 derece diplomaya sahip aday isgdrenlerin % 35,7’si licret ile ilgili sikintilar sebebiyle is
ararken, lisans ve lizeri derece diplomaya sahip adaylarin %21,2 si iicret , %30,7’si kariyer
beklentileri sebebiyle i arayisina girmistir. Lisans alt1 dereceye sahip aday isgorenler sosyal
paylasim aglari, dernek ve cemiyetler, kafa avcisi, MT alimlari, donemsel kadordan ya da
stajerlikten kadroya gecis kanallarindan higbirini is bulma kanali olarak tercih etmemislerdir.

%66,7’ lik oranla en ¢ok is arama portallarin1 kullanmaktadirlar. Lisans ve iizeri diplomaya
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sahip aday isgorenler ankette yer alan tiim kaynaklar i¢in farkli oranlarda kullandiklarini
gosterir sekilde cevaplarda bulunurken %64,2” lik yiizde ile i arama portallarini en ¢ok tercih

ettikleri kaynak olarak se¢mislerdir.

Deneyim Siiresine Gore: 2 yil ve alt1 deneyime sahip kisiler yeterli sayida olmadigi i¢in
degerlendirmeye alinmamistir. 98 katilimcidan olusan 2- 8 yil arasit deneyime sahip anketi
cevaplandiran aday isgorenlerin %32,6 s1 kariyer ile ilgili problemleri sebebiyle is
arayisindadir. %19,1°1 lcret, %16,9 ‘u is tatminsizligi sebebiyle is aramaktadir. Mobbing,
yonetici ile anlasamama, fazla mesai, sektorii ve kurumu sevmemek de diger 6ne ¢ikan
faktorlerdir. Is bulma kanallar ile ilgili seceneklerden bagli bulunan dernek ve cemiyetleri
katilimcilarin higbiri tercih etmemistir, diger seceneklerden is arama portallar1 yine birinci
siradadir. 8 yil ve lizeri aday isgdrenlerin %31°1 ticret, %21,3l kariyer problemleri, %17’si
birinci dereceden yonetici ile yasadigi sikintilari, %14,9’u is tatminsizligi ve monotonluk

sebebiyle is aramaktadir.

Cahsan ve Aktif Is Arayan Aday Isgorenlere Gore : Ankete katilan aday isgdrenlerin
calisan ve aktif i arayisinda olanlar1 arasinda en ¢ok kullanilan is bulma kaynaklarinda yine
is arama portallar1 ( %54,5) birinci sirada, sonrasinda acik ilana bagvuru ( % 12,1), Insan
kaynaklar1 danmigmanlik firmalar1 ( %09,1), referans ( %9,1) ve kafa avcis1 gelmektedir (
%6,1). Donemsel kadrolar ¢aligsan ve aktif ig arayanlar i¢in bir ig bulma kaynag1 olarak tercih

edilmemektedir.

Issiz ve Aktif Is Arayan Aday Isgorenlere Gore: Ankete katilan aday isgorenlerin
caligmayan ve aktif is arayisinda olanlar1 arasinda en ¢ok kullanilan is bulma kaynaklarinda is
arama portallart ( %60) birinci sirada iken, insan kaynaklar1 danigmanlik firmalar1 %20 gibi

ciddi bir oranda ikinci siray1 almaktadir.

Uzmanhk Seviyesine Gore: Ankete katilan kisiden olusan aday isgérenlerin uzman ve alti
seviyede olanlar 97 kisidir. 97 kisinin hi¢biri fiziki ¢alisma kosullar1 ve basarmin takdir
edilmemesi ve ddiillendirme sistemindeki problemleri is arayislari i¢in 6ncelikli neden olarak
belirtmemistir. Kullanmay1r en ¢ok tercih ettikleri is bulma kanalini sordugumuzda

katilimcilarin %65°1 is arama portallarin1 segerken, insan kaynaklar1 danismanlik firmalar1 %
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9,7, referans %8,7 ve firma web sitesi iizerinden agik ilana basvuru % 6,8’lik cevaplanma
oranina sahiptir. Bir ilana bakarken en ¢ok dikkat ettikleri noktalara bakildiginda 108 kisi
tarafindan alinan cevaplarda firmanin ismi %35,2, aranilan nitelikler % 34,3, is tanim1 % 29,6
oraninda tercih edilmistir. Orta ve iist diizey yonetici profiline baktigimizda kullanmay1 en
cok tercih ettikleri is bulma kanalint sordugumuzda katilimcilarin %63,9° u is arama
portallarini segerken, insan kaynaklari danismanlik firmalart % 11,1, referans %8,3 ve firma
web sitesi lizerinden agik ilana bagvuru % 5,6’lik cevaplanma oranina sahiptir. Firma web
sitesi lizerinden genel basvuru sikkini bu kademe calisanlarin hicbiri cevaplandirmayi tercih
etmemistir. Bir ilana bakarken en ¢ok dikkat ettikleri noktalara bakildiginda 39 kisi tarafindan
alan cevaplarda firmanin ismi %30,8, aranilan nitelikler % 28,2, is tanim1 % 38,5 oraninda
tercih edilmistir. 35 yonetici seviyesinde katilimcidan alinan verilere gore is arayisi igin
birincil nedenlere baktigimizda oranlar %22,9 ile kariyer beklentisi ve yine %22.9 ile is
tatminsizligi ve monotonluk, % 17,1 ile icret ve 14,3 ile birinci dereceden yonetici ile

yasanan problemler seklindedir.

Ila¢ Firmasinda Calisanlara Gore: Ankete katilan tiim aday isgorenlerin verdikleri
cevaplarda tercih edilen sektor olarak One ¢ikan ilag sektoriinde calisan aday isgdren
katilimcilarin cevaplarina gore onlarin ilanlar1 incelerken en c¢ok dikkat ettikleri nokta %
44,0’lik oran ile firmanin ismidir. Mevcutta ilag sektoriinde c¢alisan ve aktif is arayan aday
isgorenlerin aramalarindaki birincil neden soruldugunda %60°1 licretteki tatminsizlik, %40’1

kariyer ile ilgili endiselerini gerekge gostermistir.

Insan Kaynaklar1 Alaminda Cahsanlara Gore: Ankette 88 kisilik baskin bir katilim sayisi
ile dikkat ¢ceken insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan ve aktif olarak is arayan aday isgorenlerde i
arama sebebi olarak iicret ve kariyer arasindaki makas daha biiyiiktiir. Kariyeri segen

adaylarin katilimcilarin oran1 % 31,3 iken, {licreti se¢cen katilimcilarin oranm % 23,8 dir.

Uzmanhk Alanlarina Gore: Ankete katilanlar arasinda 50 kisiden olusan satis ( miisteri
hizmetleri, satis, pazarlama birimlerini icermektedir) alaninda calisan aday isgorenlerin
hicbiri donemsel kadrolari bir is bulma kanali olarak dikkate almamistir. Ankete katilanlar
arasinda 50 kisiden olusan operasyon ( asistanlik, denetim, finans, ithalat/ihracat, lojistik,

muhasebe, operasyon, satin alma birimlerini icermektedir) alaninda ¢alisan aday isgorenlerin
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%19,1 gibi ciddi oranda yiiksek bir kismi is tatminsizligi ve monotonluk sebebiyle is
aramaktadir. Bu oran iicreti gerekce gdsterenler ile esit seviyededir. fnsan Kaynaklar: (halkla
iliskiler, idari isler, insan kaynaklar: ve ozliik isleri birimlerini icermektedir ) alaninda ¢alisan
49 katilimcinin higbiri firma genel basvurularini oncelikli is bulma kanali olarak tercih
etmemistir, sadece 7’si ise ¢oklu segme imkani olan 19. soruda is bulma kanallar
arasinda isaretlemeyi tercih etmistir. Miihendislik alanindan sadece 4, yonetim v hukuktan 0,
tiretimden ise 10 kisi ankete katildigindan bu alanlara spesifik bir degerlendirme

yapilamamaktadir.

Damismanhk Firmalar1 Hakkindaki Bulgular: Ankete katilan ve is bulma kanali olarak
insan kaynaklar1 damigmanlik firmasi ilanlarin1 kullanmay1 tercih etmeme sebeplerini
yorumlayan 44 aday isgérenin %38, 6’sim1 olusturan ¢ogunlugu “yeterince iyi bir CV.
sahibiyim, uygun bir is i¢in benim onlara ulasmama gerek yok, onlar zaten bana
ulasabilmeli” yargisinda bulunmustur. Ankete katilan ve is bulma kanali olarak insan
kaynaklar1 danismanlik firmasi ilanlarini kullanmayi tercih etme sebeplerini yorumlayan 165

(13

aday isgorenin %45,5’ ini olusturan cogunlugu “ insan kaynaklar: danismanlik firmalari
isveren firmayla dogrudan irtibata ge¢meden once firma hakkinda ve pozisyon hakkinda

detayl bilgi alabilmem igin iyi bir aracidir” yargisinda bulunmustur.

Firmanin Yerli ya da Yabanc1 Sermayeli Olusuna Goére: Anket katilimcilarindan yerli
firmada caligma tercihi ile ilgili soruyu cevaplandiran 16 kisinin %50°si “Yerli girisimciligi
onemsiyorum, tilkeme dogrudan katki sagladigimi diigiiniiyorum” geklinde gerekcesini ifade
etmistir. Anket katilimcilarinin %100 yabanci sermayeli ya da yabanci ortakli firmada ¢alisma
tercihi ile ilgili soruyu cevaplandiran 115 kisinin % 49,6’s1 “Calisana yerli firmalara kiyasla
daha fazla deger veren kurumlar olduklarini ve insan kaynaklari fonksiyonlarimin daha adil

uygulandigini diigiintiyorum” seklinde gerekgesini ifade etmistir.

“Diger” Olarak Belirtilmis Alternatif Cevaplar: Anket katilimcilar1 is arama siirecine
baslangic noktasi olarak yurtdisi egitim firsati, okula devam zorunlulugu, askerlik, es
durumundan sehir degisikligi, c¢alisilan birimin yurtdisi tarafindan yonetilmesine karar

verilmesi ve lokaldekinin sonlandirilmasi, siireli s6zlesmenin sona ermesi ve evlilik sebebiyle
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is degisikligi sebepleri alternatif olarak anket formlarina yazilmistir. Is bulmak kanallar1 igin
y

katilimcilardan herhangi ilave bir kanal paylagilmamistir.
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6. SONUC

Bilgi ve teknolojinin sanal diinya ile herkes tarafindan ulagilabilir hale gelmesi sonucu
rekabette fark yaratabilecek en 6nemli aracin bu bilgi ve teknolojiyi iireten ve kullanan insan
oldugu artik akademik ¢evre ve is diinyasinca kabul gérmiis bir yaklasimdir. Bu anlamda
psikolojik ve sosyal bir varlik olarak isgdrenin tercihleri, davranis bigimleri ile orgiit ici
ve/veya Orgiitler arasindaki kariyer hareketleri daha yakindan izlenmek ve yorumlanmak
durumundadir. Dogru ise dogru elemani bulmak, yetenegi ¢cekebilmek ve elde tutabilmek gibi
kilit konular da firmalarin varliklarini siirdiirebilmeleri icin daha dikkatlice {izerinde

durduklar1 konular durumuna gelmistir.

Bu calisma ile isletmeciler tarafindan bakilmis olan konulara bir de aday isgéren gozii ile
yaklagmak istenilmistir. Glinlimiizde aday isgorenin is bulma siirecini iliskin faktorleri
inceleyen bu ¢alismanin ilk boliimiinde aday isgorenlerin is bulma siirecini etkileyen yeni
trend ve yaklagimlara deginilmis, ikinci boliimde aday isgoren kavrami ve isletmelerin aday
isgorene bakis bicimleri lizerinde durulmus, liclincli boliimde aday isgoren ile ilgili diger
kavramlar ve is bulma siire¢lerini etkileyen motivasyon, calisma ihtiyaci, iicret ve kariyer
yonetimi, is tatmini, ¢alisma kosullari, yonetici ile yasanilan problemler, mobbing ve is bulma

kanallar1 gibi faktorlere yonelik literatlir arastirmalarina yer verilmistir.

Son boliimde ise aday isgérenin is bulma siirecini etkileyen faktorler lizerine hazirlanmis olan
bir anket calismasi ve elde edilen veriler hakkinda bilgi paylasiminda bulunulmustur. Buna

gore asagidaki gibi bir takim bulgulara ulasilmistir:

e Aday isgorenlere cinsiyetlerini dikkate alarak baktigimizda is bulma siire¢lerindeki
yaklasimlar1 benzer nitelikler gostermektedir, ancak kariyer ve iicret onceligi olarak
bakildiginda az bir fark ile erkek aday isgorenler icin iicret is arayisina gegme ve is bulma
stirecinde kadinlara oranla daha fazla 6ne ¢ikmakta, kadin aday isgorenlerde kariyer

beklentileri birinci siray1 almaktadir.
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Askerlik hizmetini tamamlamis aday iggorenler ile askerlik hizmetini tamamlamamis aday
isgorenler arasinda makul bir degerlendirme yapmak ankete katilan askerlik hizmetini
tamamlamamis aday isgdren sayisinin yetersiz olmasi sebebiyle miimkiin olmamistir.

Evli aday isgérenler i¢in iicret ve kariyer is bulma siirecinde yakin oranlarda onem
tagirken, bekar adaylarda flicretten ziyade kariyer daha fazla Onemsenen bir faktor
durumundadir.

Aday isgorenler yas aldikca kafa avcisi yolu ile firmalarin kendisine ulasmasini daha ¢ok
tercih etmektedir. Diger taraftan diger is bulma kaynaklarin1 da takip etmeye devam
etmektedirler. Geng aday isgorenlere gore yasi daha ileride olan aday isgérenler insan
kaynaklart danigmanlik firmalarin1 daha yiiksek oranda bir ig bulma kanali olarak
kullanmay1 tercih etmektedir.

Aday iggorenlerde egitim seviyesi arttikca kariyer beklentisi iicret beklentisine gore daha
onemli hale gelmektedir.

Deneyim siiresi arttik¢a birinci dereceden yoneticiler ile yasanilan problemler daha ¢ok is
arayisinda etkili bir faktor halini almaktadir.

Aktif is arayinda olan adaylar eger issizler ise insan kaynaklar1 danigmanlik firmalar1 daha
cok tercih edilen bir ig bulma kaynagi haline gelmektedir.

Uzman ve alti pozisyonda calisan adaylar oncelikli is bulma kanali olarak genel
bagvurularda sanslarin1 denerlerken yonetici seviyesindeki aday isgdrenlerde bu kanal
artik bir oncelikli tercih olmaktan ¢ikmaktadir.

Uzmanlik seviyesi arttikga ve yonetici kademesine gelindiginde iicret beklentisi is bulma
siirecinde daha geri planlarda gelmekte, yonetici ile yasanan problem ve is tatmini daha

oncelikli sorunlar haline gelmektedir.

Yapilan ¢alismada karsilasilan bir takim kisitlar sonuglarin degerlendirilmesinde g6z oniine

almmalidir. Ulasilabilecek hedef kitlenin agirlikli olarak Istanbul’da yasayan 6zel sektdr ve

beyaz yaka calisanlardan olusuyor olmasi, Tiirkiye geneli aday isgorenler agisindan bir yorum

yapma konusunda bir engel teskil etmektedir. Aday isgdrenin mavi yakali olup olmamasi,

engelli kadrosunda calisip calismadigi, c¢ocuk sahibi olup olmadigi gibi detaylar da her

birinin kendi iglerinde 6zel durumlara sahip olmasi ve teknik farkliliklar igermesi sebebiyle

anket dis1 birakilmistir. Bir diger 6nemli kisit ise daha dnce benzer bir ¢alisma ile literatiirde

karsilasilmadigindan anket i¢in denenmis bir 6lgek kullanilamamis, dolayisiyla herhangi bir
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hipotez test etme sansi olmamistir. Calisma okuyanlara sadece frekans ve yiizdeler bazinda

fikir verebilmektedir.

Ozetle ifade etmek gerekirse bu ¢alisma ile kesin ve kanitlanmis yargilara ulasilamamakla
birlikte hem igveren, hem isgéren hem de akademik c¢evreye aday iggéren gozii ile is bulma
stirecine iligkin bir takim faktorlere dikkat ¢ekmek istenmistir. Bu vesile ile igverenlerin
hangi seviye ve statiide adaya hangi kanallar vasitasi ile ulasabilecegi hakkinda fikir sahibi
olabilmesi, isgorenler is bulma siirecine iliskin daha bilin¢li kaynak kullanimina gidebilmesi

hedeflenmistir.

Bundan sonraki arastirmalarda daha fazla sayida ve daha genis bir bolgede calisan aday
isgorene ulagsabilme durumunda geneli kapsayan daha anlamli sonuglara ulasilabilecektir. Bu
konuya iligkin yeni bir anket hazirlanmak istenirse motivasyon ya da ise baghlig1 saglayan
faktorlere iliskin gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis 6l¢ekler kullanilip bir takim testler ile

hipotez olusturulur ise daha somut sonucglara varmak miimkiin olabilecektir.
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Aday Isgorenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

1. Cinsiyetiniz

|:| Kadin |:| Erkek
2. Medeni Durumunuz

|:| Evli |:| Bekar
3. Askerlik Hizmeti (Erkek adaylar igin)

I:I Yapildi/Muaf I:I Tecilli

4. Yasiniz

|:| 2-5 yil (5 yildan az)
|:| 5-8 yil (8 yildan az)
|:| 8 yil ve lzeri

7. Suan ¢alisiyor musunuz?
|:| Evet |:| Hayir

8. Suanda aktif olarak is ariyor musunuz?

I:I Evet I:I Hayir




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

9. Suan calistiginiz kurumda (calismiyorsaniz en son g¢alistiginiz kurumda) toplamda ne
kadar siire calistiniz?

10. Suan cahstiginiz firmadaki (calismiyorsaniz en son ¢ahstiginiz kurumdaki)
pozisyonunuz nedir?

|:| Ust Diizey Yénetici

|:| Orta Dlizey Yonetici

|:| Uzman Yardimcisi / Yeni Baglayan

I:I Yari zamanli ¢alisan
|:| Stajyer

11. Kariyerinizde agirliklh olarak hangi is alaninda gorev almaktasiniz?

O Finans O Lojistik O Satis

Diger (lutfen belirtiniz)




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

12. Suanda caligtiginiz kurumun (calismiyorsaniz en son bagh bulundugunuz kurumun)
bulundugu sektor nedir?

13. Suan cahstiginiz firma (¢calismiyorsaniz en son ¢alistiginiz firma);

O %100 yerli firmadir O %100 yabanci veya yabanci ortakli firmadir

14. Calismay tercih ettiginiz firma;

O Farketmez O %100 yabanci veya yabanci ortakh firmadir
O %100 yerli firmadir

15. (Litfen tercihiniz %100 yerli firma ise cevaplandinniz)
%100 yerli firma tercih ediyorum, ciinkii;

O Yerli girisimciligi 6nemsiyorum, Glkeme dogrudan katki sagladigimi distiniyorum
O Dil becerilerim yabanci firmalarda galismam igin yeterli seviyede degil
O Firma kalturindn yerli firmalarda yapima daha uygun oldugunu distiniyorum

O Ust kademelere yiikselme sansimin daha kolay oldugunu disiiniiyorum

16. (Lutfen tercihiniz %100 yabanci veya yabanci ortakl firma ise cevaplandiriniz)
%100 yabanci veya yabanci ortakli firma tercih ediyorum, ¢iinkii;

O Calisana yerli firmalara kiyasla daha fazla deger veren kurumlar olduklarini ve insan kaynaklari fonksiyonlarinin daha adil

uygulandigini distiniyorum.

O Farkh Ulke ve kultirler ile baglantida olmak ve seyahat imkaninin olmasi cazip geliyor.
O Yurtdisinda galisma imkaninin saglanabiliyor olmasi cazip geliyor.
O Yerli firmalarindaki patron firmasi zihniyetinin yabanci firmalarda olmadigini dustiniyorum.

O Bu firmalarda galismanin prestijinin daha ylksek oldugunu distiniyorum.




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

17. Asagidaki sektorlerden hangisi ya da hangilerinde ¢calismayi tercih ederdiniz?

Diger ( Lutfen belirtiniz)

18. En son yapmis oldugunuz is degisikliginizin (ya da suanda aktif bir is arayis
siirecindeyseniz bu arayisinizin) birincil nedeni agsagidakilerden hangisidir?

O Ucret ve yan haklardaki tatminsizlik ve/veya adaletsizlik

O is tatminsizligi, monotonluk

O Kurum kiltriini sevmemek

O Sektori sevmemek

O Birinci dereceden yoénetici ile yasanilan problemler

O Basarinin takdir edilmemesi, édlllendirme sistemindeki yetersizlikler
O Kariyer imkani gérememek, disaridaki kariyer firsatlarini dederlendirmek
O Fiziki calisma kosullarinin koétu olmasi

O Asirt is yikl — fazla mesai

O Mobbing ( is yerinde duygusal taciz )

O Kriz nedeniyle isten gikariilma

O Performans yetersizligi nedeniyle isten gikariima

O Ulasim problemi
O Diger

Diger (Lutfen belirtiniz )




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

19. Asagida verilmis olan is bulma kanallarindan kullanmay: tercih ettiklerinizi
isaretleyiniz.

|:| Firma web sitesi lizerinden acik ilana basvuru
|:| Firma web sitesi Gizerinden genel basvuru
|:| Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklari siteleri Gzerinden firma agik ilanlarina basvuru

|:| insan Kaynaklari Danigmanlik firmalarina basvuru (Ciktiklar kapali ilanlar ve sonraki dénem farkh pozisyonlar igin adaylara yapmis

olduklari aramalar)
|:| Gazete ilani
|:| Cahistiginiz firmanin kurum igi pozisyonlari

I:I Grup sirketi imkanlari

|:| Headhunt (Ben is aramam, eleman arayan beni bulur)

I:I MT alimlan
|:| Referans

|:| Sosyal paylasim aglarn ( Facebook, Linkedin, xing vb.)
|:| Stajerlikten kadroya gegis

|:| Doénemsel kadrodan daimiye gegis

|:| Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler

|:| Diger

Diger (Lutfen belirtiniz)




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

20. Asagida verilmis olan is bulma kanallarindan kullanmayi en ¢ok tercih ettiginiz
kaynag isaretleyiniz.

O Firma web sitesi lizerinden acik ilana basvuru
O Firma web sitesi Gizerinden genel basvuru
O Kariyernet, Secretcv gibi insan kaynaklari siteleri Gzerinden firma agik ilanlarina basvuru

O insan Kaynaklari Danigmanlik firmalarina basvuru (Ciktiklar kapali ilanlar ve sonraki dénem farkh pozisyonlar igin adaylara yapmis

olduklari aramalar)
O Gazete ilani
O Cahistiginiz firmanin kurum igi pozisyonlari

O Grup sirketi imkanlari

O Headhunt (Ben is aramam, eleman arayan beni bulur)

O MT alimlan
O Referans

O Sosyal paylasim aglarn ( Facebook, Linkedin, xing vb.)
O Stajerlikten kadroya gegis

O Doénemsel kadrodan daimiye gegis

O Bagli bulunan dernek, cemiyet, lobiler

O Diger

Diger (Lutfen belirtiniz)

21. is bulma kaynaklarindan biri olan "Danmigmanlik firmalan™ icin asagidaki siklardan

size en yakin gelen yorumu igaretleyiniz.

O Firmayla dogrudan irtibata gegmeden 6nce firma hakkinda ve pozisyon hakkinda detayli bilgi alabilmem igin iyi bir aracidir.
O Ucret pazarhi§ konusunda benim avantajima bana yén verebilen ve fayda saglayan bir aracidir.

O Piyasaya yeni giren kurumsal ancak heniiz ismini duymadigimiz firmalari tanimam igin kullandigim bir aracidir.

O ilanlarini kapali vermeyi tercih eden bilyiik firmalardaki firsatlari atlamak istemedigim igin kullandigim bir aracidir.

O Tek tek ilan bakmayi sevmedigim ve/veya zamanim olmadigindan yeterli basvuru yapamadigim igin ve ¢ok sik milakatlari katiima

imkanim olmadigi i¢in sadece bir goriisme sonrasi benim yerime bana uygun is firsatlarini bulan ve beni haberdar eden sirekli iligki
halinde oldugum bir aracidir.

O Sadece is bulmamda degil, kariyer planlamamda da bana ydn veren bir aracidir.




Aday Isgérenin Is Bulma Siirecini Etkileyen Faktorler

22, (Liitfen bu soruyu danigsmanlik firmalarnni bir kaynak olarak kullanmiyorsaniz
cevaplandiriniz)

is bulma kaynaklarindan "Danigsmanlik Firmalan™ hakkinda asagidaki siklardan size en
yakin gelen yorumu isaretleyiniz.

O is arama siirecimde bagvurmadigim ilanlar igin de beni arayarak kafami kanistirdiklarindan kullanmayi tercih etmiyorum.

O Danismanlik firmasindaki danismanlar agik pozisyon sahibi firmanin insan Kaynaklari elemani olmadiklarindan beni o firma adina

dogru degerlendirebileceklerini dusinmiyorum ve mulakat davetlerini reddediyorum.

O Yeterince iyi bir CV. sahibiyim, uygun bir is icin benim onlara ulasmama gerek yok, onlar zaten bana ulasabilmeli.
O Milakat sonuglari ile ilgili geri déntslerde problem yasadigim igin kullanmayi tercih etmiyorum.

Diger (Liitfen belirtiniz)

23. Bir ilana basvururken nelere dikkat edersiniz? Asagida size en yakin olan sikki
isaretleyiniz.

O Firmanin ismine bakarim ve firmayi éncelikle incelerim, kapali ilanlara basvurmam
O is tanimina bakarim

O ilanin gérsel ve igerik olarak ézenli hazirlanmig olup olmadigina bakarim

O Aranilan niteliklerin bana uygun olup olmadigina bakarim

O ilanin cikildig1 tarihe bakarim, en yakin tarihlerde ¢ikilmig, glincel olanlara bagvururum
O isin evime yakin olup olmadigina bakarim

Diger (Lutfen belirtiniz)




Aday Isgodrenin Is Bulma Sirecini Etkileyen
Faktorler

1. Cinsiyetiniz

Kadin | |

Erkek | |

2. Medeni Durumunuz

Evli | |

Bekar |

3. Askerlik Hizmeti (Erkek adaylar icin)

Yapildiy/Muaf |

Tecili [

1of 16

SurveyMonkey
Response Response

Percent Count
52.3% 90
47.7% 82
answered question 172
skipped question 0
Response Response

Percent Count
38.4% 66
61.6% 106
answered question 172
skipped question 0
Response Response

Percent Count
| 89.7% 78
10.3% 9
answered question 87
skipped question 85



4. Yasginiz

22 ve alti
23-25
26-30
31-35

35 Uzeri

5. Egitim Durumunuz

ilkogretim
Lise

MYO

Lisans
Yuksek Lisans

Doktora

2 of 16

Response
Percent

0.0%

11.0%

51.2%

26.7%

11.0%

answered question

skipped question

Response
Percent

0.6%

3.5%

5.3%

61.4%

29.8%

1.2%

answered question

skipped question

Response
Count

19

88

46

19

172

Response
Count

105

51

171



6. is hayatimzdaki toplam deneyim siireniz

Response Response

Percent Count
Tecribesiz  [] 1.7% 3
2yldanaz [ 8.1% 14
2-5yil (5 yildan az) | | 34.9% 60
58yl (8yldanaz) [ ] 22.1% 38
8 yil ve lUzeri | | 33.1% 57
answered question 172
skipped question 0

7. $uan caligtyor musunuz?

Response Response

Percent Count
Evet | | 89.5% 154
Hayr [ 10.5% 18
answered question 172
skipped question 0

8. Suanda aktif olarak ig artyor musunuz?

Response Response

Percent Count

Evet | | 30.2% 52
Hayir | 70.3% 121
answered question 172

skipped question 0
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9. Suan cahstiginiz kurumda (gcaligmiyorsaniz en son ¢aligtiginiz kurumda) toplamda ne

kadar sire ¢aligtiniz?

0-2 yil
+2-5 yil
+5-8 yIl

8 yil ve Uzeri

1
[

Response
Percent

44.1%

35.9%

10.6%

9.4%

answered question

skipped question

10. Suan cahstiginiz firmadaki (caligmiyorsaniz en son caligtiginiz kurumdaki)

pozisyonunuz nedir?

Ust Diizey Yonetici

Orta Dilizey Ydnetici

Kidemli Uzman

Uzman

Uzman Yardimcisi / Yeni Baglayan
Yari zamanlh calisan

Stajyer

U I s
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Response
Percent

5.9%

17.2%

12.4%

48.5%

12.4%

1.8%

1.8%

answered question

skipped question

Response
Count

75

61

18

16

170

Response
Count

10

29

21

82

21

169



11. Kariyerinizde agirhikli olarak hangi ig alaninda gérev almaktasiniz?

AR-GE
Asistanlk

Bilgi islem
Denetim

Finans

Halkla iligkiler
Hukuk

idari isler

insan Kaynaklar
is Gelistirme
ithalat/ihracat
Kalite

Lojistik
Muhasebe
Muhendislik
Musteri Hizmetleri
Operasyon
Pazarlama
Personel Ozliik
Satin Alma
Satig

Uretim Planlama
Yonetim Kurulu

Diger

Response
Percent

0.6%

4.1%

1.2%

1.2%

2.9%

0.6%

0.0%

4.1%

22.9%

1.2%

5.9%

1.2%

3.5%

5.9%

2.4%

1.2%

2.4%

5.3%

1.2%

3.5%

23.5%

1.2%

0.0%

4.1%

5of 16

Response
Count

39

10

10

40



Diger (lutfen belirtiniz)

11
answered question 170
skipped question 2

12. $uanda cahstiginiz kurumun (caligmiyorsaniz en son bagh bulundugunuz kurumun)

bulundugu sektor nedir?

Danismanlik
Dig Ticaret
Eneriji
Finans
FMCG

Gida

Hizmet

ilac

insaat
Kimya
Medya
Otomotiv
Perakende
Saglk
Tasimacilik
Teknoloji
Telekomiinikasyon
Uretim

Diger

DDUDDDDDDD

/0= 0809 [
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Response Response

Percent Count
9.4% 16
4.7% 8
1.8% 3
5.3% 9
1.8% 3
4.7% 8
9.4% 16

14.6% 25
3.5% 6
1.2% 2
0.0% 0
8.2% 14
2.9% 5
7.0% 12
3.5% 6
5.3% 9
2.3% 4
5.8% 10
8.8% 15

answered question 171



skipped question

13. Suan cahstiginiz firma (caligmiyorsaniz en son calistiginiz firma);

%100 yerli firmadir |

%100 yabanci veya yabanci

ortaklr firmadir

14. Caligmayi tercih ettiginiz firma;

Farketmez |

%100 yerli firmadir ]

%100 yabanci veya yabanci

ortaklr firmadir

7 of 16

Response
Percent

33.9%

66.1%

answered question

skipped question

Response
Percent

34.9%

4.1%

60.9%

answered question

skipped question

Response
Count

57

111

168

Response
Count

59

103

169



15. (Lutfen tercihiniz %2100 yerli firma ise cevaplandiriniz) %100 yerli firma tercih

ediyorum, ¢cunk;

Yerli girigimciligi 6nemsiyorum,
Uilkeme dogrudan katki
sagladigimi digiiniyorum

Dil becerilerim yabanci firmalarda
¢alismam icin yeterli seviyede degil

Firma kultirintn yerli firmalarda
yapima daha uygun oldugunu
disuniyorum

Ust kademelere yiikselme sansimin
daha kolay oldugunu distnuyorum

]

E—

E—
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Response
Percent

50.0%

6.3%

18.8%

25.0%

answered question

skipped question

Response
Count

16

156



16. (Lutfen tercihiniz %100 yabanci veya yabanci ortakh firma ise cevaplandiriniz) %100
yabanci veya yabanci ortakli firma tercih ediyorum, ¢unk;

Response Response
Percent Count

Caligana yerli firmalara kiyasla
daha fazla deger veren kurumlar
olduklarini ve insan kaynaklari | 49.6% 57

fonksiyonlarinin daha adil
uygulandigini disinidyorum.

Farkh Glke ve kilturler ile baglantida
olmak ve seyahat imkaninin olmasi [ | 12.2% 14
cazip geliyor.

Yurtdisinda calisma imkaninin
. . . : | 3.5% 4
saglanabiliyor olmasi cazip geliyor.

Yerli firmalarindaki patron firmasi
zihniyetinin yabanci firmalarda [ ] 26.1% 30

olmadigini digtniyorum.

Bu firmalarda ¢alismanin prestijinin

daha yiiksek oldugunu ] 8.7% 10
distnidyorum.

answered question 115

skipped question 57
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17. Asagidaki sektorlerden hangisi ya da hangilerinde ¢aligmayi tercih ederdiniz?

Danismanlik
Dig Ticaret
Enerji
Finans
FMCG

Gida
Hizmet

ilag

insaat
Kimya
Medya
Otomotiv
Perakende
Saglk
Tasimacilik
Teknoloji
Telekomiinikasyon
Uretim

Diger

DD_HDDDHUDD_HHHDHHH
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Response
Percent

25.9%

20.0%

22.9%

14.1%

27.6%

20.0%

18.2%

38.8%

7.6%

5.9%

14.1%

19.4%

9.4%

9.4%

8.2%

22.4%

32.4%

11.8%

1.8%

Diger ( Lutfen belirtiniz)

answered question

skipped question

Response
Count

44

34

39

24

a7

34

31

66

13

10

24

33

16

16

14

38

55

20

170



18. En son yapmig oldugunuz ig degigikliginizin (ya da guanda aktif bir ig arayig
surecindeyseniz bu arayiginizin) birincil nedeni agagidakilerden hangisidir?

Ucret ve yan haklardaki tatminsizlik
ve/veya adaletsizlik

is tatminsizligi, monotonluk
Kurum kaltarini sevmemek
Sektdérii sevmemek

Birinci dereceden yonetici ile
y asanilan problemler

Basarinin takdir edilmemesi,
odullendirme sistemindeki
yetersizlikler

Kariyer imkani gérememek,
disaridaki kariyer firsatlarinia

degerlendirmek

Fiziki calisma kosullarinin kot
olmasi

Asiri is yuku — fazla mesai

Mobbing ( is yerinde duygusal
taciz )

Kriz nedeniyle isten ¢ikariima

Performans yetersizligi nedeniyle
isten ¢ikariima

Ulasim problemi

Diger

|

O

o m]
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Response
Percent

23.2%

14.6%

2.6%

2.0%

9.3%

1.3%

29.1%

0.0%

4.6%

3.3%

0.0%

0.0%

1.3%

8.6%

Diger (Lutfen belirtiniz )

answered question

skipped question

Response
Count

35

22

14

44

13

18

151

21



19. Asagida verilmig olan ig bulma kanallarindan kullanmaysi tercih ettiklerinizi

igaretleyiniz.

Firma web sitesi Uzerinden agik
ilana basvuru

Firma web sitesi Gizerinden genel
basvuru

Kariyernet, Secretcv gibi insan
kaynaklarn siteleri Gizerinden
firma acik ilanlarina bagvuru

insan Kaynaklari Danigsmanlik
firmalarina basvuru (Ciktiklari kapali
ilanlar ve sonraki dénem farkli
pozisyonlar icin adaylara yapmis
olduklari aramalar)

Gazete ilani

Calistiginiz firmanin kurum ici
pozisyonlari

Grup sirketi imkanlar

Headhunt (Ben is aramam, eleman
arayan beni bulur)

MT alimlari
Referans

Sosyal paylasim aglarn ( Facebook,
Linkedin, xing vb.)

Stajerlikten kadroya gecis
Dénemsel kadrodan daimiye gegis

Bagl bulunan dernek, cemiyet,
lobiler

Diger

Response
Percent

| 51.3%

28.2%

81.4%

| 46.2%

21.2%

16.7%

5.1%

12.2%

1.9%

34.6%

R

8.3%

3.2%

1.3%

1.3%

0.6%

Diger (Lutfen belirtiniz)

answered question

12 of 16

Response
Count

80

44

127

72

33

26

19

54

13

156



skipped question

16

20. Asagida verilmig olan is bulma kanallarindan kullanmayi en ¢ok tercih ettiginiz

kaynagi isaretleyiniz.

Firma web sitesi Uzerinden agik
ilana basvuru

Firma web sitesi Gizerinden genel
basvuru

Kariyernet, Secretcv gibi insan
kaynaklarr siteleri tzerinden
firma acik ilanlarina bagvuru

insan Kaynaklari Danismanlik
firmalarina basvuru (Ciktiklari kapali
ilanlar ve sonraki donem farkli
pozisyonlar icin adaylara yapmis
olduklari aramalar)

Gazete ilani

Calistiginiz firmanin kurum igi
pozisyonlari

Grup sirketi imkanlar

Headhunt (Ben is aramam, eleman
arayan beni bulur)

MT alimlari
Referans

Sosyal paylasim aglar ( Facebook,
Linkedin, xing vb.)

Stajerlikten kadroya gecis
Doénemsel kadrodan daimiye gegis

Bagli bulunan dernek, cemiyet,
lobiler

Diger
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Response
Percent

7.4%

0.6%

63.8%

8.6%

1.2%

3.1%

0.6%

3.1%

0.0%

8.6%

1.2%

0.6%

0.6%

0.0%

0.6%

Diger (Lutfen belirtiniz)

Response
Count

12

104

14

14



answered question 163

skipped question 9

21. is bulma kaynaklarindan biri olan "Danigmanlik firmalari" icin agagidaki siklardan
size en yakin gelen yorumu igaretleyiniz.

Response Response

Percent Count
Firmayla dogrudan irtibata
gecmeden dnce firma hakkinda
ve pozisyon hakkinda detaylr | | 45.5% 75
bilgi alabilmem igin iyi bir
aracudir.
Ucret pazarli§ konusunda benim
avantajima bana yon verebilen ve  [] 4.2% 7

fayda saglayan bir aracidir.

Piyasaya yeni giren kurumsal
ancak henuz ismini duymadigimiz
=] 4.8% 8

firmalari tanimam igin kullandigim
bir aracidir.

ilanlarini kapali vermeyi tercih eden
blylk firmalardaki firsatlari
1 11.5% 19

atlamak istemedigim igin
kullandigim bir aracidir.

Tek tek ilan bakmay1 sevmedigim
ve/veya zamanim olmadigindan
yeterli bagvuru yapamadigim icin
ve ¢ok sik milakatlar katilma
imkanim olmadigi igin sadece bir [ ] 28.5% 47
gOriisme sonrasi benim yerime
bana uygun is firsatlarini bulan ve
beni haberdar eden surekli iligki
halinde oldugum bir aracidir.

Sadece is bulmamda degil, kariyer

planlamamda da bana yén veren bir  [] 5.5% 9
aracidir.

answered question 165

skipped question 7
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22. (Latfen bu soruyu danigmanhik firmalarini bir kaynak olarak kullanmiyorsaniz
cevaplandiriniz) is bulma kaynaklarindan "Danigmanlik Firmalar" hakkinda agagidaki
siklardan size en yakin gelen yorumu igaretleyiniz.

Response Response
Percent Count

Is arama siirecimde basvurmadigim
ilanlar i¢in de beni arayarak kafami
karistirdiklarindan kullanmay tercih

etmiyorum.

— 20.5% 9

Danismanlik firmasindaki
danismanlar agik pozisyon sahibi
firmanin insan Kaynaklari elemani
olmadiklarindan beni o firmaadna [ ] 25.0% 11
dogru degerlendirebileceklerini
distnmiyorum ve milakat
davetlerini reddediyorum.

Yeterince iyi bir CV. sahibiyim,
uygun bir ig icin benim onlara

[ | 38.6% 17

ulagsmama gerek yok, onlar zaten
bana ulasabilmeli.

Milakat sonuclari ile ilgili geri
dénislerde problem yasadigm icin [ ] 15.9% 7
kullanmay: tercih etmiyorum.

Diger (Lutfen belirtiniz) 0
answered question 44
skipped question 128
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23. Bir ilana bagvururken nelere dikkat edersiniz? Agagida size en yakin olan sikki

igaretleyiniz.

Firmanin ismine bakarim ve firmayi
oncelikle incelerim, kapali ilanlara
basvurmam

is tanimina bakarim

ilanin gérsel ve icerik olarak ézenli
hazirlanmig olup olmadigina bakarim

Aranilan niteliklerin bana uygun
olup olmadigina bakarim

ilanin ¢ikildigr tarihe bakarim, en
yakin tarihlerde c¢ikilmig, gincel
olanlara basvururum

isin evime yakin olup olmadigina
bakarim

[
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Response
Percent

33.3%

30.4%

1.8%

33.9%

0.0%

0.6%

Diger (Lutfen belirtiniz)

answered question

skipped question

Response
Count

57

52

58

171



