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0z

KARIYER GELECEGIi ALGILAMALARININ iSVEREN CEKIiCIiLiGINE
ETKISI
Berk Ozcinar
Aralik, 2020

Isletmelerin basarili olabilmeleri igin gereken en &nemli faktoriin insan kaynagi
oldugu diisiintildiigiinde, kendini gelistirebilen, kariyerinde karsilagacagi engellerle
basa cikabilen, degisimlere uyum saglayabilen, belirsizliklerle basa cikabilen ve
gelecegi iliskin olumlu bakis agisinda sahip potansiyel calisanlari ¢ekebilmek,
igverenler agisindan olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir.

Calismada, kariyer gelecegi algilamalarinin, igveren cekiciligine etkisini 6l¢mek
amaglanmistir. Bu amagla, 361 katilimciya anket uygulanmistir. Kariyer gelecegi
algisinin Olglimiinde Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan olusturulan
“kariyer gelecegi 6lgegi’nden, isveren ¢ekiciliginin 6l¢timiinde ise Berthon, Ewing ve
Hah (2005) tarafindan olusturulan “isveren ¢ekiciligi 6l¢egi’nden yararlanilmistir.

Arastirma sonuglarina gore kariyer gelecegi algisinin, isveren ¢ekiciliginin 6zellikle
gelisim degeri, sosyal deger ve fayda degerini pozitif yonde etkiledigi, ekonomik
degeri ise negatif yonde etkiledigi ortaya konmustur. Ayn1 zamanda cinsiyet, kusak,
boliim ve egitim durumuna gore kariyer gelecegi algilamalar1 ve isveren cekiciligi
acisindan farkliliklar oldugu saptanmugtir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Gelecegi Algisi, Kariyer Uyumlulugu, Kariyer
Iyimserligi, Isveren Cekiciligi



ABSTRACT

EFFECT OF THE CAREER FUTURE PERCEPTIONS ON EMPLOYER
ATTRACTIVENESS
Berk Ozcinar
December, 2020

When considering the human resource is the most important factor to be successful for
the companies today, attracting the potential employees who are able to improve
themselves, cope with the obstacles that will meet along his or her careers, adapt to
changes, struggle with uncertainties, have positive perspective for future has become
rather important.

In the study, it was aimed to measure the effect of the levels of perceptions of career
future on employer attractiveness. For this purpose, a survey was conducted with 361
participants. In the measurement of career future perceptions “career future scale”
developed by Rottinghaus, Day and Borgen (2005) was used and in the measurement
of employer attractiveness, “employer attractiveness scale” developed by Berthon,
Ewing and Hah (2005) was used.

According to the results obtained by the conducted research, it is realized that the
perception of career future effect especially improvement value, social value and
benefit value positively and effect economic value negatively. It was also found that
there are differences in career future perceptions and employer attractiveness
according to gender, generation, department and education level.

Keywords: Career Future Perception, Career Adaptability, Career Optimism,
Employer Attractiveness
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1. GIRIS

Birbirlerine yakin niteliklerde ve benzer kaynaklara sahip olan isletmeler
rakiplerinden, nitelikli insan kaynaklar aracilig1 ile farklilasabilirler. Bu nedenle gerek
mevcut calisanlart elde tutmak, gerek ise potansiyel calisanlari isletmeye ¢ekmek

siirdiriilebilir basar1 i¢in 6nem kazanmustir.

Nitelikli ¢alisan bulmanin zorlugu, isletmeleri ¢alisanlar igin g¢ekici bir yer olmaya
zorlamaktadir. Isletmeler nitelikli is giiciinii cekebilmek igin potansiyel ¢alisanlarda
igveren cekiciligi algist yaratmalidir. Bu nedenle ¢alisma hayatina yeni yeni giris
yapmakta olan ve isletmeler i¢in potansiyel c¢alisan durumunda olan Y ve Z
kusagindaki bireylerin igverenlere yonelik beklentilerinin, degerlerinin ve amaglarinin
bilinmesi ve bunlar dogrultusunda bir isveren markasi olusturulmasi gereklidir.
Potansiyel c¢alisanlar1 ¢ekmek ve mevcut calisanlarin organizasyona bagliligini
saglamak i¢in basarili bir isveren markasi yaratmak gerekmektedir (Barrow, Mosley,
2011, 164). Isveren markasinin en énemli ¢iktilarindan biri de isveren ¢ekiciligidir
(Backhaus, Tikoo, 2004). Isveren markalasmasi siirecindeki faaliyetlerin potansiyel
calisanlarda fonksiyonel ve sembolik cagrisimlara sebep oldugu ve bu durumun
isveren imajim1 ¢izdigi belirtilmistir. Bu cagrisimlar igveren tarafindan kontrol
edilemeyen bilgi kaynaklarindan elde edilebilecegi gibi isveren markasi tarafindan
tasarlanan ve kontrol edilen mesajlar da olabilmektedir. Bu ¢agrisimlar sonucu olusan
olumlu igveren imaj1 da igveren ¢ekiciligine yol agmaktadir. Bununla birlikte, adaylar;
nitelikleri, bilgileri, giiglii-zayif yonleri, ilgi alanlar1 ve is firsatlar1 dogrultusunda
kariyerlerini planlarlar. Bireylerin ¢alisma hayatinda basarili  olabilmelert;
kariyerlerini etkili bir sekilde yonetebilme, siirekli olarak kendilerini gelistirebilme, is
hayatinda olusabilecek degisimlere uyum saglayabilme, is diinyasindaki degisen
taleplerini karsilayabilme ve belirsizlikleri tolere edebilmeleri gibi bir¢ok faktore
baglidir (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005). Kariyer gelecegine iliskin olumlu bakis
acis1 olan potansiyel caliganlarin, hem kendi kariyerlerinde basarili olmas1 hem de

calistig1 isletmenin basarisina katki saglayacak olmasi muhtemeldir. Bu nedenle



olumlu kariyer gelecegi algisina sahip potansiyel g¢alisanlari, isverenlerin ortaya

koymus oldugu izlenimler etkileyecektir.

Calismada yakin zamanda g¢alisma hayatina girecek olan {iniversite dgrencileri ile
calisma hayatina baslayan yeni mezunlarin kariyer gelecegi algilarinin isveren
cekiciligine etkisi aragtirllmistir. Calismanin teorik boliimiinde, kariyer gelisim
kuramlar1 dogrultusunda kariyer gelecegi algisi kavramina ve potansiyel c¢alisanlari
isletmeye ¢ekebilmek i¢in gerekli olan isveren markasi ile bu kavramin en 6nemli
ciktilarindan biri olan isveren gekiciligine deginilmistir. Uygulama boliimiinde ise
calismanin amaci ve arastirma modeli kapsaminda 361 katilimer ile gergeklestirilen
anketten elde edilen veriler dogrultusunda, kariyer gelecegi algisinin igveren
cekiciligine etkisi ve degiskenlerin birbirleri ile olan iliskisi incelenmistir. Sonug
kisminda ise elde edilen bulgulara iliskin tartismalara yer verilerek, arastirmanin

sinirliliklarindan ve onerilerden bahsedilmistir.



2. KARIYER VE KARIYER GELECEGI ALGISI

Gliniimiizde ¢alisma hayatinda yasanan hizli degisimler, bireylerin kariyerlerini etkili
bir sekilde yonetebilmelerini, ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 zorluklarla basa
cikabilmelerini ve degisen taleplere kolayca adapte olabilmelerini gerektirmektedir.
Bu noktada kariyer gelecegi algis1 kavrami 6nem kazanmaktadir. Bu boliimde kariyer

ve kariyer gelecegi algisi kavramina deginilecektir.

2.1. Kariyer Kavram ve Tanimi

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 alaninda ¢ok sik kullanilan bir kavram haline gelen
kariyer, bireylerin yagamlarini ¢ocukluk doneminden baslayarak ¢alisma hayatinin
sonuna kadar etkilemektedir. Kariyer, TDK’de; “bir meslekte zaman ve c¢aligmayla
elde edilen asama, bagsar1 ve uzmanlik™ olarak ifade edilmektedir (Tirk Dil Kurumu,
[15.04.2020]). Kariyer kelimesi, Fransizca “carrierre” sozciigiinden tiiremis olup,
“meslek, meslekte tirmanilan basamaklar veya mesleki yasamda secilen yon”
anlamlarina gelmektedir (Yogun, 2013, 11). Kariyer, cok fazla tanim yapilmis ve
tizerinde ¢ok fazla ¢alisilmis bir kavramdir. Bu tanimlardan bazilar su sekildedir:
Korkut ve Keskin (2016, 195), kariyerin ¢alisma hayatinda kat edilen bir yol ve bu
yolda arkada birakilan izler oldugunu belirtmistir. Kozak’a (2001, 17) gore, bireylerin
i1 hayat1 boyunca yer aldig1 basamak ve mevkileri, yaptiklar isleri, bulunduklar
konum ile ilgili tutum ve davranislarini kapsamaktadir. Giliney (2004, 146), kariyeri,
kisilerin is yasamlar1 boyunca yaptiklari isler, is yasaminda gergeklestirdikleri gelisme
ve ilerlemelerle ilgili tiim faaliyetlerini igeren bir siire¢ olarak tanimlamistir. Yogun
(2013, 12), kariyer kavramini, kisinin sahip oldugu ¢alisma ortaminda siirekli, adim
adim ilerlemesi ve ¢alisma hayatinda uzun yillar boyunca kazanacagi deneyim ve
becerilerin tamami olarak tanimlamistir. Troman ve Woods (2000, 253) kariyerin
giinliik hayatta sadece bir is olarak tanimlanmamasi gerektigini, bireylerin ardisik is
yasamlariin tamami oldugunu sdylemistir. Kariyerin zaman ve is olarak iki temel
boyutta incelenmesi gerektigini belirtmistir. Super (1980, 282) ise kariyeri, bireyin
yagsami1 boyunca oynadigi rollerin bir birlesimi olarak tanimlamis ve kisinin hayat boyu
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oynadigi ¢ocuk, dgrenci, vatandas, is¢i, es, ebeveyn ve emekli rollerinin tamamini

icerdigini belirtmistir.

Giliniimiizde insan kaynaginin, isletmeler agisindan stratejik bir 6nem kazanmasiyla
birlikte, kariyer kavrami gerek bireyler gerek de isletmeler i¢in 6nemli bir konu haline
gelmistir (Ozkaya, 2013, 25). Kariyer kavramina iliskin ilk ¢alismalarin genellikle
orgiitsel kariyer odakli ve geleneksel kariyer anlayisi cercevesinde ele alindigi
sOylenebilir. Geleneksel kariyer anlayisi, kariyerin tek bir orgiit ile smirli oldugu,
yasam boyu istthdam beklentisi olan ve calisanlara ylikselebilecekleri pozisyonlarin
yine ayni Orgiit i¢erisinde sunuldugu bir kariyer anlayisidir (Cakmak, 2011, 45-46).
Gliniimiizde kariyere iliskin diislinceler degisime ugramistir. Kariyer kavraminin
sadece orgiite yonelik olmadigi, ¢alisan ile yonetici arasinda karsilikli beklentilerin 6n
plana ciktig1 bir doneme girilmistir (Suvaci, Basg, 2018, 114). Tek bir meslekte, tek bir
igsveren icin yasam boyu kariyer beklentisi ortadan kalkmistir. Kariyer artik
isletmelerin ¢alisanlara bahsettigi bir kavram olmaktan ¢ikmis, bireylerin kontroliinde
gelisen bir siirece doniismiistiir (Ozden, 2005, 162). Bu nedenle kariyer sadece bir
oOrgiitte bilgi ve beceriler saglama siireci degil baska orgiitlerde de istihdam saglayacak
bilgi ve becerileri kazanma siireci olarak ifade edilebilir (Simsek, Celik, Akatay, 2016,
129).

Kariyer tim bireyler i¢in gecerli olan bir kavram olup, yalnizca yiliksek statiideki
yoneticilere ya da hizli yiikselme olanagi bulunan isleri yapan Kkisileri
kapsamamaktadir. Yapilan ise ve oOrgiitsel konuma bakilmaksizin calisanlarin
yasamlar1 boyunca yaptiklari isleri ifade etmektedir. Ayn1 zamanda kariyer, sadece
dikey hareketlilikle ve oOrgiitiin iist basamaklaria yiikselmekte agiklanmamaktadir.
Hiyerarsik olarak ylikselmeden de ayni iste farkli beceriler kazanilabilir ya da mevcut

yetenekler gelistirilebilir (Can, 2005, 402).

Kariyer kavrami sadece bireysel bir olgu olmadigindan, ¢alisanlarin kariyerleri iginde
bulunduklar1 o6rgiit tarafindan da sekillendirilebilir. Bireyin kariyer hedefleri ile
isletme hedefleri arasinda uyum oldukga, bu hedefleri gergeklestirmek bir zorunluluk
olmaktan ¢ikip, bireyin kendi kariyer hedefleri haline gelecektir (Aydin, 2007, 12).
Birey ve isletme tarafindan iyi planlanan ve uygulanan bir kariyer planlamasi hem

bireyler hem de isletmeler i¢in oldukga faydali olacaktir (Aytag, 1997, 110):



- Etkili bir kariyer planlamas1 sonucu yetenek arzi olusacak ve ¢alisanlar daha iyi
statii, icret ve i imkanina sahip olabileceklerdir.

- Calisanlar ile yoneticiler arasindaki gii¢ mesafesi azalacak ve orgiit i¢erisindeki
iletisim giiclii hale gelecektir.

- Isletmenin insan kaynaklar1 ihtiyaci daha net bir sekilde belirlenebilecektir.
Calisanlarin  gergekci olmayan beklentilerinin ve yasayabilecekleri hayal
kirikliklarinin 6niine gegilebilecektir.

- Calisanlarin yeteneklerine gore daha iyi kariyer hedefleri belirlenip isten
c¢ikarma uygulamalari, terfi ve diger degisimler daha adil olarak
saglanabilecektir.

- Isletmenin gelecekte ihtiyag duyulabilecegi calisanlarm belirli bir sistem
icerisinde gelistirmelerine katki saglayacaktir.

- Calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini kesfetmelerine, deger ve ilgi alanlarini
belirlemelerine, is olanaklarina yonelik bilgi edinmelerine, kariyer hedefleri
olusturmalarima ve bu hedefler dogrultusunda hareket etmelerine fayda

saglayacaktir (Sadullah ve dig., 2015, 269).

2.2. Kariyer Gelisim Kuramlari

Kariyer gelisim siireci, bireyin hayati boyunca iistlendigi rollerde uyum ve gelisimi
saglayabilme amaciyla gergeklestirilen etkinlikleri kapsamaktadir (Savickas, Porfeli,
2012). Kariyer kavramimin dinamik bir siire¢ten meydana gelmesi, kariyer gelisimi
alanindaki teorilerin evreler lizerine kurulmasi sonucunu dogurmustur. Kariyer gelisim
kuramlari, bireylerin i yasamindaki yerlerinin belirlendigi, mesleki gelisimlerinin
nasil oldugunu, mesleki siire¢ ve kararlarin olusum seklini ve bu siirecleri etkileyen
faktorleri agiklayan kuramlardir (Ozyiirek, 2008, 15). Bu siirecte kariyer gelecegi
algisini etkileyen bazi endiseler kisiden kisiye degisebilecegi gibi, bazi endiseler de
biitiin bireylerde aym sekilde goriilebilir (Leung, 2004, 166). Ornegin; kisinin yasam
amacii ve hayatin anlamini arastirmasi, i hayatindaki roliinii bulmasi ve bu rol
yardimiyla yasam amacini gergeklestirmesi, issizlikle ilgili sikintilar yasamasi farkli
kiiltiirlere sahip olsa bile tiim bireylerde ortak olarak goriilen endiselerdendir. Bu
endiselerin giderilebilmesi ve olumlu bir kariyer gelecegi algisi saglamak i¢in kariyer
gelisim kuramlarindan yararlanilmaktadir. Literatiirde en ¢ok deginilen kariyer gelisim

kuramlar1 asagida yer almaktadir.



2.2.1. Holland’1n Mesleki Kisilik Kurami

Holland (1997), kariyer se¢iminin gelisiminde ana etkinin, insanlarin kisilik 6zellikleri
oldugunu belirtmistir. Kariyer planlamasi rastgele yapilan bir se¢cim degil, kisiligin bir
ifadesidir. Holland’a gore bireyler, bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri, deger ve
tutumlarin1 ifade edebilecekleri, ilgi alanlarina ve sosyal yapilarina uygun
organizasyonlar aramaktadirlar. Bu kuramda bireylerin alt1 kisilik tipine ayrildig:

belirtilmektedir. Bu kisilik 6zellikleri asagida yer almaktadir (Polat, 2015, 84).

- Gercekei tip : Fiziksel olarak gii¢lii fakat s6zIii beceriye sahip olmayan gruptur.
Becerikli, agirbagl, tutumlu fakat sosyal yonii zayif ve zor anlasilabilen
ozelliklere sahiplerdir.

- Arastirmaci tip : Problemleri diisiinerek ¢6zmeyi seven, gorev odakli olan
gruptur. Rasyonel, analitik diisiinebilen fakat liderlik eksikligi olan 6zellikler
tasirlar.

- Sanatsal tip : Ige doniik olma egiliminde olan, geleneksel degerleri reddeden
gruptur. Idealist, uyumsuz, bagimsiz bir yapilari vardir.

- Sosyal tip : Sosyal, sorumluluk sahibi ve kisiler arasi sorunlari ¢ozmeyi tercih
eden gruptur. Sosyal becerileri yliksek, yardimsever, arkadas canlis1 bir profil
sergilerler. Teknik ve beceriye dayali konularda eksiklikleri goriiliir.

- Girisimci tip : Liderlik ve ikna yeteneklerine sahip, sosyal yoni giiclii olan,
konuskan, kendine giivenli ve otoriter kisilerdir. Rasyonel diislince anlaminda
eksiklikleri bulunmaktadir.

- Geleneksel tip : Statiiye deger veren, yetenekli, ¢aligkan ve itaatkar 6zellikler

gosterirler. Esnek olmayan, tutumlu ve hayal kurmayan bir yapilar vardir.
2.2.2. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram ve E.R.G. Kuram

Insanlarin davranislarini anlamak ve beklentilerini karsilamak i¢in ihtiyaglarmi bilmek
gereklidir. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisine gdre, insanlarin
davraniglarin1 yonlendiren en 6nemli etken doyurulmamis ihtiyaglardir. Maslow,
ihtiyaglart en basit olandan en karmasik olana dogru bes basamaga ayirmistir.
Bireylerin bir sonraki ihtiya¢ diizeyine gecebilmesi icin, alt basamakta bulunan
ithtiyact gidermesi gerektigini savunmaktadir.  Bireyler altta yer alan ihtiyact

karsilamadan bir iist basamaktaki ihtiyaca gereksinim duymazlar. Ihtiyaglarin
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asagidan yukariya dogru siralanist; fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci, ait olma ve
sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci seklindedir (Keser,

2006, 14).

Alderfer (1969) tarafindan ortaya konulan E.R.G. Kurami ise, Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi modeline benzerlik gostermektedir. Fakat Maslow’un kurami yalnizca
calisma yasami icin gelistirilmemisken, Alderfer’in kurami bireylerin ¢alisma
yasamindaki ihtiyaclaria yonelik gelistirilmis bir kuramdir. Bireylerin ihtiyaglari lice
ayrilmistir ve bu ihtiyag¢larin her biri ya da hepsi bireyin kariyer davranislaria etki
etmektedir. Bu kurama gore bireylerin ihtiyaglar1 varolma (existence), iliski kurma
(relatedness) ve gelisme (growth) olarak tic basamaktan olusmaktadir (Akdemir, 2012,
204):

- Varolma ihtiyaci: Bireyin varligini siirdiirebilmesi i¢in gerekli fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir. Yeme — igme, barinma gibi ihtiyaglarini
ifade etmektedir.

- Iliski kurma ihtiyaci: Bireylerin sosyal yonlerini ortaya koymaktadir. Iliski
kurma, duygu — diisiince paylasma, sevgi, saygi, itibar gérme gibi ihtiyaglardan
olusmaktadir.

- Gelisme ihtiyaci: Yeni yetenekler kazanma arzusu, kisisel gelisime onem

verme ve ¢evre iizerinde etkili olma ¢abalarini kapsamaktadir.
2.2.3. Bandura’nin Ozyeterlilik Kuram

Ozyeterlik kurami, Albert Bandura (1986) tarafindan gelistirilen bir kuramdur.
Ozyeterlilik ile kisiler kendi diisiinceleri, duygular1 ve hareketleri iizerinde etkin bir
kontrole sahip olurlar. Bireydeki 6z yeterlilik kisinin bir problem ile basa cikip
cikamayacagini, engeller karsisinda ne kadar ¢aba gosterecegini belirleyen en 6nemli
etkendir. Bandura’ya (1997) gore ozyeterliligi yiiksek olan bireylerin zorluklar ve
problemler karsisinda miicadeleden kagmadiklar1 ve bu siireci basarili bir sekilde
tamamladiklar1 goriilmektedir. Bandura’ya gore 6zyeterlilige sahip olunabilecek 4 ana

kaynak vardir:



1. Kisisel Deneyim : Bireyin daha oOnce deneyimledigi basarilar veya
basarisizliklardan edindigi 6z yeterliliktir. Bandura’ya gore en etkili kaynaktir.

2. Sosyal Modelleme : Bu durumda birey kendi deneyimlerinden degil baskalarini
izleyerek veya modelleyerek onlarin deneyimlerinden 6z yeterlilik saglar. Kisi
bu bireyleri kendisinin akil hocasi olarak goriir.

3. Sosyal Ikna : Bireyin baskalar tarafindan sozlii olarak ikna edilmesi veya
cesaretinin sozlii olarak kirilmasi anlamina gelir.

4. Fizyolojik ve Duygusal Faktorler : Bireyin viicudun da olusan strese bagl

reaksiyonlar1 algilamasit ve bu duruma uygun olarak hareket etmesidir

(Bandura, 1986, 2).
2.2.4. Super’in Yasam Boyu Kariyer Gelisimi Kuram

Super (1980) insanlarin kendi yasamlarinda ¢alismaya verdikleri 6nem bakimindan
farklilastigini ve bu 6nemin bireyin yasantisinin farkli donemlerinde degisebilecegini
disiinmektedir. Kariyer gelisimi, yasam boyu siiren, meslege iliskin biitiin siirecleri
kapsayan ve bireyin benlik kavrami ile gelisen bir siiregtir. Benlik kavrami yas ile
birlikte gelisip daha gercekei hale geldikge, kariyer gelisimi de ilerleyecektir. Bu
gelisimsel siirecler dogrultusunda bireyin gelisiminin, beklentilerinin ve mesleki
imkanlarinin etkisi tizerinde durulmaktadir. Kariyer siireci boyunca bes evre

tanimlanmuis olup, her bir evrede gelisimsel gorevler tanimlanmistir (Super, 1980, 283-
291):

1. Biiyiime Evresi (4 - 14 yas): Bu evreyi kendi igerisinde hayal donemi (4-10
yas), i1lgi donemi (11-12 yas) ve yetenek donemi (13-14) olarak {li¢ grupta
incelemistir. Birey bu donemin sonuna yaklastik¢a ilgi ve yeteneginin farkina
varacaktir. Gergeklik olgusu artacak ve meslek segcme sorumlulugunun farkina
varacaktir.

2. Kesif Evresi (15 - 24 yas): 15-17 yas arasinda ¢alisma hayat1 i¢in gegici
secimlerin yapildigi, 18-21 yas arasinda bireyin egitim aldik¢a ve is hayatina
girdikce ileriye doniik se¢imler yaparken gerceklikten etkilendigi ve 21-24 yas
arasinda ise goriiniiste uygun olan is se¢imlerinin denendigi sdylenmektedir.

3. Kurulus Evresi (24 - 44 yas): Bu evrede, bireyin kesfetme doneminde buldugu

iste kalict olmaya calisacagi ifade edilmistir. Kisinin kariyer gelisimi ile



ilgilendigi, 6zel yasamini sekillendirdigi ve belirsizligin giderek azaldigi bir
evredir.

4. Muhafaza Evresi (45 - 64 yas): Bireyin olgunlastig1 ve kariyerin pekistirildigi
evredir. Birey is ve 6zel yasaminda kurdugu dengeyi korumaya calisir.

5. Diisiis Evresi (65 ve iizeri yas): Kariyer siirecinin son evresidir. Bireylerin

aktif calisma hayatinin sonlanmasini ve emeklilik donemine gegisi ifade eder.

Super'in calismasi, kariyer gelisiminin dogasin1 ve bu zaman araliklarindaki olasi
durumlar1 ortaya koyarak kariyer egitimi i¢in teorik bir temel olusturmustur. Bireylerin
bu evrelerdeki uyum saglama siiregleri kariyer uyumu kavrami ile agiklanmaktadir
(Zorver, Owen, 2014, 316). Bu teorinin elestirilen noktasi kariyer evrelerinin yaslara
gore ayrilmasi olmustur. Giinlimiizde isten ayrilma ve is degisikligi davranislarinin
siklig1 distlintildiigiinde, kariyer evrelerinin yas ekseni ile uyumlu ilerlemedigi

durumlar olabilmektedir (Smart, 1998, 380).

2.3. Kariyer Gelecegi Algisi

Calisma hayatinda yasanan hizli degisimler, bireylerin kiigiikk yaslardan itibaren
egitim, is, meslek gibi konularda gelecek ile ilgili plan yapmalarini zorunlu kilmigtir
(Abacioglu, 2019, 34). Bireyler bu planlar dogrultusunda beklenti ve isteklerini tatmin
etmek, ihtiyaglarini karsilamak ve basarili olmak ister (Kozak, Dalkiranoglu, 2013,
43). Bireylerin yasamlar1 boyunca sahip oldugu bilgi ve becerileri gelistirerek
ithtiyaclarmi karsilamasi, statii kazanmasi, kariyer basamaklarinda adim adim
ilerlemesi, bireyin kariyer gelecegi algisina isaret etmektedir (Uziim, Ugkun, 2015,

72).

Kariyer gelecegi algisi, Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan bireylerin
gelecekteki kariyer planlamalarina yonelik tutumlarmi iceren bir kavram olarak
tanimlanmistir. Kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin
algilanan bilginin, bu kavrami olusturan ve 6l¢timlerde kullanilan 6nemli kavramlar
oldugu bilinmektedir. Kariyer uyumlulugunun temellerini Super (1955), Super ve
Knasel’in (1981) ¢alismalarinin olusturdugu ve kariyerimiz hakkinda neye ihtiyag
duydugumuzu agiklayan bir yap1 oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu agidan kariyer
uyumlulugunun; kariyer dayanikliligi, kariyer gelisimi, kariyer olgunlugu gibi

kavramlardan farkliliklar1 bulunmaktadir. Kariyer iyimserliginde de, Scheier ve
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Carver’m (1985) ortaya koydugu gibi iyimserligin, kariyer planlama stratejilerini
etkiledigi ve bu sayede daha iyi kariyer yonetimi sagladigi ortaya ¢ikmustir. Is piyasasi
ile degerlendirmelerde de, isten ve isletmeden beklentiler ile elde edilecek faydalar

incelenmistir.
2.3.1. Kariyer Uyumlulugu

Kariyer uyumlulugu kavrami ilk olarak Super (1980) tarafindan kariyer olgunlugu
ifadesi ile kariyer gelisimi ile ilgili ¢alismalarda kullanilmistir. Kariyer Uyumu
bireylerin sahip oldugu meslekler arasindaki gegislerin kolayligi anlamina gelen bir
ifadedir. Diger bir deyisle bireyin kariyerine katki saglayacak gorevleri yaparken, ayni
zamanda calisma kosullarindan ve is hayatindan kaynaklanan zorluklarin iistesinden

gelebilmesi anlamina gelir (Savickas, 1997, 254).

Kariyer uyumlulugu kavrami Super’in kariyer gelisim kuramindan esinlenerek
olusturulmustur. Super ve Knasel (1981, 196) mesleki ilgi ve yeteneklerin kesfedildigi
ergenlik donemi ile kariyer basarisinin devam ettigi yetiskinlik donemini incelemis ve
kariyer uyumu bu evreler arasinda mesleki hayatta karsilasilan degisiklikler ile bas
etmeye hazir bulunusluk olarak tanimlanmistir. Savickas (1997, 254) kariyer uyumu
kavramini, bireyin kariyerine hazirlanirken karsilagsmasi muhtemel gorevlerle ve is
hayatindan kaynaklanan siirpriz degisimlerle basa ¢ikma giicii olarak tanimlamstir.
Kariyer uyumu kavrami yapilan sonraki ¢caligmalarda gelistirilmis ve genellikle bireyin
meslek hayatinda beklenen durumlarla ve beklenenden iyi veya kotii olast durumlarla
bas edebilmesi olarak ifade edilmistir (Savickas, Porfeli, 2012, 661). Rottinghaus, Day
ve Borgen (2005, 4) kariyer uyumunu degisimle basa ¢ikma ve bundan yararlanma,
tahmin edilemeyen olaylar oldugunda ise bununla basa ¢ikma olarak tanimlarken;
Rottinghaus ve Van Esbroeck (2011, 35) bu tanim1 bireysel farkliliklar1 destekleyen,

uyum ve mesleki gelisim i¢in etkin bir siire¢ olarak gilincellemistir.

Kariyer uyumu ilgi, kontrol, merak ve giiven olmak {izere dort temel tutumdan
olusmaktadir. Ilgi tutumu, bireyin kariyeri siirecinde ileri goriislii olarak gelecekte
karsilagabilecegi zorluklara hazirlikli olmasimi saglar. Kontrol, bireyin kariyer
geleceginde olusacak olaylara uyum saglayabilmesi i¢in kendini ve ¢evresini adapte
etmesine yardimci olur. Bireyin kendi gabasi, 6z disiplini, ailesinden ve ¢evresinden

aldig1 destek kariyer uyumunu kolaylastiran etmenlerdir. Merak, bireyin kendisinin is
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hayat1 ile uygun olup olmadigini sorgulamasia ve eger uygun hissetmiyorsa yeni
kariyer se¢eneklerine yonelmesine yardimci olur. Giiven ise bireyin kariyer hayatinda

basarili olup olmayacagina olan inanctir (Savickas, Porfeli, 2012, 663).
2.3.2. Kariyer Iyimserligi

Pozitif psikoloji alaninda 6nemli katkilar1 olan Seligman (2006) iyimserlik kavraminti,
kisinin gelecekte kendi yasaminda 1iyi seyler olacagma dair inanci olarak
tanimlanmistir. Iyimserlik, karsilasilan olumsuz olaylar1 gegici, dissal ve durumsal
sebeplere baglayan, olumlu olaylar1 ise kalici, igsel ve genel sebeplere baglayan bir

bakis agis1 olarak goriilebilir (Seligman, 1998, 43).

Iyimser bireyler, islerin yolunda gidecegini umarlar ve genellikle kotii seylerden
ziyade iyi seylerin olacagini diisiiniirler. Kotiimser bireyler ise islerinin yolunda
gitmeyecegini diisliniirler ve kotii sonuglar bekleme egiliminde olurlar (Scheier,
Carver, 1985, 219). Iyimser bireyler éniine engeller ¢iktiginda bile hedefe ulasmak
i¢in ¢abalarini silirdiirlirken, kotiimser bireyler pes etme egilimi gostermektedir (Crane

G., Crane C., 2007, 15).

Iyimser bireyler bir sorun ile karsilastiklarinda, bu sorunun kendiliginden
kaynaklanmadigini, normal sartlar altinda boyle bir sorun ile karsilagsma ihtimallerinin
oldukca diisiik oldugunu, bu olumsuz durumun tek seferlik ve gegici oldugunu
diistintirler. Kotiimser bireyler ise, sorunun tamamen kendilerin kaynaklandigini, bu
sorun ile tekrar kars1 karsiya geleceklerini ve ne kadar cabalarsa ¢abalasinlar bu sorunu

asamayacaklari diisiincesine sahip olurlar (Cal1, 2019, 56).

Iyimserligin baska bir yonii de gercekei ve gercekei olmayan iyimserlik kavramlaridir.
Iyimserlik yoniiniin gercek¢i olmamasi durumunda maliyetli olabilecegi
savunulmaktadir (Crane G., Crane C., 2007, 15). Ornegin; fiziksel olarak iyi durumda
olan bireyler gelecekteki sagliklar1 konusunda iyimser bakis agisina sahip olurlar ve
bu nedenle gerekli beslenmeyi ve fiziksel bakim ihtiyacin1 ithmal etme egiliminde
olurlar. Fazla iyimser bakis agisina sahip bir yonetici de, orgiitteki hedeflere ulagsmak
icin gereken eylem planlarin1 yapmaktan uzaklasabilir. Bu nedenle pozitif psikoloji

daha gercekgi ve esnek bir iyimserlik kavramina deginmektedir (Luthans, 2002, 64).
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Kariyer iyimserligi kavrami ise bireyin gelecekteki kariyer gelisimi ile ilgili hep
olumlu sonuglar elde edecegi beklentisi i¢inde olmasi ya da olaylarin en olumlu
yonlerine vurgu yapmasi ve kariyer planlama siirecinde kendini rahat hissetmesi

olarak tanimlanmaktadir (Kalafat, 2012, 171).

Scheier, Carver ve Bridges (1994, 1063)’e gore kariyer iyimserligi, bireyin mesleki
hayatinda olusan problemler karsisinda olumlu sonuglar alacagina iliskin olumlu bir
beklenti iginde olmasidir. Rottinghaus, Day ve Borgen (2005, 5-6) ise Kariyer
tyimserligini bireylerin gelecekte kariyerleri i¢in en iyi durumu beklemeleri, olumsuz
duygulardan kag¢inmalar1 olarak tanimlamaktadir. Kariyer iyimserligi, kisinin
gelecekteki kariyer gelisimiyle ilgili stirekli olumlu sonuglar elde edecegi beklentisi
icinde olmast veya olaylarin en olumlu yonlerine vurgu yapmasi bu nedenle de kariyer
planlama siirecinde kendini rahat hissetmesi seklinde ifade edilmektedir (Kalafat,
2012, 171).

Kariyer uyumunda basarinin yakalanmasi i¢in en 6nemli kaynak etkin bir kariyer
iyimserligidir (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005, 5). Kariyer iyimserligini yakalamis
kisiler benlik saygilar1 daha yiiksek oldugu, problem ¢ézme becerileri bulunan,
kariyerleri hakkinda 06zgiivene sahip olan, hedef odakli ve psikolojik sorunlari
olmayan kisilerdir. lyimser bireyler var olan bilgiyi isleme konusunda esnek olduklari
icin olusan sartlara daha kolay uyum saglarlar (Aspinwall, Richter, Hoffman, 2001,
218). Diger yandan kariyer karamsarligina sahip kisilerin hem mesleki hayatlarinda
hem de 06zel hayatlarinda bilingsiz davrandiklari, problemlerle basa ¢ikmak igin
duygusal stratejiler kullanmaya ve karar almaktan kag¢inmaya egilimli olduklari

goriilmistiir (Rottinghaus ve dig., 2012, 126).
2.3.3. Is Piyasasina iliskin Algilanan Bilgi

Is piyasasmna iliskin algilanan bilgi, bireyin is piyasasi ve istihdam egilimlerini ne
kadar iyi anladig1 konusundaki algidir (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005, 8). Bireyin
isten ve isletmeden beklentilerinin, isletmenin bireyden beklentilerinin, isin ekonomik
getirisinin, sosyal yagamina uygunlugunun ve bireye saglanacak katkilarin bilinmesi
bireyin alacagi karara dogrudan etki etmektedir. Bu ¢er¢evede is piyasasindaki
egilimlerin farkinda olunmasi, teknolojik degisimlerin takip edilebilmesi, kariyer

firsat1 yaratabilecek ekonomik gostergelerin ele alinmasi, ilgi ¢ceken bir meslek veya
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sektorlin varlig1 gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir (Rottinghaus ve dig., 2012, 130).
Genel olarak, is piyasasiyla ilgili yeterli bilgi sahibi olan bireylerin, kariyerleri ile ilgili

daha iyi karar verebildikleri goriilmistiir (Gunkel ve dig., 2010, 521).

2.4, Kariyer Gelecegi Algisina iliskin Calismalar ve Isveren Cekiciligi ile Tliskisi

Kariyer gelecegi algisi kavramini ele alan ¢alismalar i¢in literatiir taramasi yapilmistir.
Bu calismalardan bazilar1 kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi degiskenlerini
ayr1 ayri ele alirken, bazilar ise kariyer gelecegi algisi boyutlarini birlikte ele alarak
farkli degiskenler ile arasindaki iliskileri incelemistir. Yapilan calismalara asagida yer

verilmigtir.

Tablo 1: Kariyer Gelecegi Algisina Iliskin Calismalar

Yazar/Yazarlar Cahismanin Konusu

Bireylerin kariyer planlamalarina iliskin tutumlarini degerlendirmek

) iizere yapilan ¢alisma 690 lisans 6grencisi ile gerceklestirilmis ve 25
Rottinghaus, Day, Borgen

(2005)

O

soruluk “kariyer gelecegi 6l¢egi” olusturulmustur. Bu 6lgek; kariyer
uyumu, kariyer algist ve algilanan bilgi olmak iizere li¢ boyuttan

olugmaktadir.

529 iniversite Ogrencisinin kariyer iyimserligi ve memnuniyet
diizeyleri arasindaki iligki incelenmistir. Kariyer iyimserliginin
Mcllveen, Beccaria, Burton Olglimiinde “kariyer gelecegi 6lgegi” (Rottinghaus, Day, Borgen,
(2013) 2005), kullamlmstir. Ogrencilerin akademik memnuniyet diizeyleri
ile kariyer iyimserligi algilar1 arasinda pozitif yonde bir iliski tespit

edilmigtir.

Arastirma 555 tniversite Ogrencisi ile yapilmis olup, “kariyer

SRl

gelecegi dlcegi” (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005) kullanilmistir.
Kalafat, T. (2014) Kariyer iyimserligi ve kariyer uyumlulugu kavramlarinin, deneyime
aciklik ve sorumluluk 6zellikleri ile pozitif yonde pozitif iliski i¢inde

oldugu goriilmiistiir.

Iki farkli galigma grubundan olusan iiniversite son sinif dgrencileri
ile yapilan ¢aligmada okuldan ise gegis siirecindeki bireylerin kariyer
Zorver, Owen (2014) o .
uyumu ve kariyer iyimserligi dlgen “kariyer uyumlulugu ve kariyer

ivimserligi 6l¢egi (KUIO)” gelistirilmistir.
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Tablo 1 - devam

Tladinyane, Merwe (2015)

Kariyer uyumlulugu ve ise tutkunlugun yas ve irk acisindan farklilik
gosterip gostermedigi arastirmak amaciyla 131 ¢aligan ile yapilan
aragtirmada veri toplama araci olarak “Kariyer Uyum Olgegi”
(Savickas ve Porfeli, 2012) kullanilmistir. Yas ve itk degiskenlerinin
calisanlarin kariyer uyumlulugunu ve tutkunlugu arttirmada 6nemli

faktorler oldugu ortaya konulmustur.

Zacher, Ambiel, Noronha
(2015)

Kariyer uyumu ve calisganin oOrgiitte kalma niyeti (yeni kariyer
firsatlarini takip etme algis1 yetersizligi veya isteksizligi) arasindaki
iligki incelenmistir. Arastirma Brezilya’daki 404 calisan ile
gerceklestirilmigtir. Kariyer gelecegi algisi ile orglitten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugu ortaya konmustur.

Santilli ve dig. (2016)

Italya ve Isvigre’de 12-16 yas arasindaki 1259 gencler iizerinde
yapilan ¢alismada kariyer uyumlulugu, umut, iyimserlik ve yagsam
memnuniyeti arasindaki iligkiler incelenmistir. Veri toplama aract
olarak “Kariyer Uyum Olcegi” (Savickas ve Porfeli, 2012)
kullanilmustir. Kariyer uyumlulugunun yasam memnuniyeti tizerinde
etkisi oldugu ve gelecege karsi yonelimin araci degisken oldugu

tespit edilmistir.

Siyez, Belkis (2016)

Universite 6grencilerinde kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi
ile toplumsal cinsiyet algis1 arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirmaya 2255 &grenci katilmistir. Veri toplama aract olarak
“Kariyer Gelecegi Olgegi” (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005)
kullanilmistir.  Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi ile
toplumsal cinsiyet algisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Sékmen,Aydintan (2016)

Kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma  Orneklemi kamu
isletmesinde calisan 196 kigiden olusmaktadir. “Kariyer Gelecegi
Olgegi” (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005) kullanilmistir. Kariyer
uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin is tatmini iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu, isten ayrilma niyeti iizerinde ise negatif bir

etkisi oldugu goriilmiistiir.

Karadag, Duran, Kaynak
(2017)

Hemsgirelik Ogrencilerinin kariyer planlamaya iliskin goriislerini
arastirmak amaclanmigtir. Aragtirma verileri “Kariyer Gelecegi
Olgegi” (Kalafat, 2012) ile toplanmistir. Hemgirelik dgrencilerinin
kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi diizeylerinin yiiksek, is
piyasasina iliskin algilanan bilgilerinin ise orta diizeyde oldugu

ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 1 - devam

Lisans egitimi almakta olan 402 Ogretmen adayi ile yapilan
arastirmada adaylarin Ozyeterliliklerinin kariyer iyimserligi ve
kariyer uyumlulugu ile iliskisi arastirilmistir. Veri toplama araci
McLennan, Mcllveen, Perera | olarak; “Kariyer Uyumu Olgegi” (Savicaks, Porfeli, 2012) ve
(2017) “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Rottinghaus, Day, Borgen, 2005)
kullamlmugtir.  Ogretmen adaylarinin  zyeterliliklerinin  kariyer
iyimserliklerini dogrudan etkiledigi, kariyer uyumlulugunun

iizerinde ise araci1 etkisi oldugu ortaya c¢ikarilmistir.

Arastirmada 6grencilerin kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi
ile psikolojik dayaniklilik ve Ozyeterlilik arasindaki iligkiler
incelenmistir. Arastirmaya yaslart 21-30 arasinda degisen 177 kisi
katilmistir.  Cinsiyetin  kariyer uyumlulugunda bir farklihk
Kalafat (2018) gostermezken, kariyer iyimserligi konusunda kadinlarin daha pozitif
bir tablo ¢izdigi gorilmiistiir. Psikolojik dayaniklilik, kendini
begenme ve 6zyeterlilik kavramlarinin kariyer uyumlulugunu pozitif
yonde etkiledigi, kariyer iyimserliginin ise yalnizca Ozyeterlilik

kavramu ile pozitif bir iligki i¢inde oldugu ortaya konulmustur.

Calisma, kusaklarin kariyer gelecegi algilarinin igveren cekiciligi boyutlari ile
iliskilerini incelemeyi amaglamaktadir. Tablo 1’de yer alan ¢aligmalarla desteklendigi
tizere kariyer gelecegi algilamalariin ve boyutlarinin, cinsiyet, egitim seviyesi, yas ve
calisma durumuna gore farklilastigi goriilmektedir. Literatiir incelendiginde bireylerin
kariyer gelecegi algilarinin, isveren ¢ekiciligi ile iligkisini inceleyen bir ¢aligmaya

rastlanilmamastir.

Aspinwall, Richter ve Hoffman (2001), kariyer iyimserligine sahip bireylerin
Ozgiivenlerinin yiiksek oldugunu ve problem ¢6zme becerilerinin daha yiiksek
oldugunu belirtmistir. Rottinghaus ve dig. (2012), olumlu kariyer gelecegi algisina
sahip bireylerin karar ve sorumluluk almaya yatkin olduklarina, problemlerle basa
¢ikma konusunda daha basarili olduklarina ve calisma hayatlarinda daha bilingli
davrandiklarina deginmistir. Mcllveen, Beccaria ve Burton (2013), kariyer iyimserligi
yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin daha yiliksek oldugunu ortaya
koymustur. Kalafat (2014), olumlu kariyer gelecegi algisina sahip bireylerin deneyime
actk ve sorumluluk sahibi kisilik 6zelliklerine sahip olduklarini belirtmistir.

Tladinyane ve Merwe (2015) olumlu kariyer uyumlulugu diizeyine sahip bireylerin ige
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tutkunluk seviyelerinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Zacher (2015) ile S6kmen
ve Aydintan (2016) kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi diizeyleri olumlu olan
bireylerin is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugunu ve isten ayrilma niyetlerinin diistik

oldugunu belirtmistir.

Yukaridaki ¢alismalar dogrultusunda, isletmelerin ise alim siireclerinde tercihlerini, is
tatmini seviyesi daha yiiksek, isten ayrilma niyeti diisiik olan ve olumlu kariyer
gelecegi algis1 tasiyan potansiyel calisanlardan yana yapacaklari sdylenebilir. Bu
nedenle isletmelerin, kariyer gelecegi algisi yiiksek bireylerin hangi isveren cekiciligi

boyutuna 6nem verdiklerini bilmeleri olduk¢a 6nem tasimaktadir.
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3. ISVEREN CEKICIiLiGi

Isverenlerin yetenekli potansiyel calisanlari isletmelerine gekebilmeleri icin basarili
bir igveren markasi olusturmalar1 ve bunun sonucunda igveren ¢ekiciligi saglamalari
sarttir. Bu boliimde isveren markasinin en onemli ¢iktilarindan biri olan isveren

cekiciligi kavramina deginilecektir.

3.1. isveren Markas1 Kavram

Marka kavrami, glinlimiizde pazarlama ve insan kaynaklar1 dahil bir¢cok alandaki
calismalara konu olmasina ragmen kullanimi medeniyet tarihinin en baslarina
dayanmaktadir. Antik Yunan ve Mezopotamya’da insanlarin arag ve gereclerini
tanimlayabilmek igin ¢esitli isaretler kullandiklar1 bilinmektedir. Eski Iskandinav
dilindeki “brandr” kelimesinden tiireyen marka kavrami, insanlarin hayvanlarini
taniyabilmeleri i¢in “kizgin demir ile isaretleme” yontemi olarak kullanilmigtir
(Toruntay Temtek, 2019, 61). Amerikan Pazarlama Birligi (AMA)’nin yaptig1 tanima
gore marka, “bir saticinin malin1 veya hizmetini, rakiplerinden farkli olarak
tanimlamay1 ve ayristirmayi amaclayan bir isim, terim, isaret, sembol, tasarim veya
bunlarin hepsinin birlesimini ifade etmektedir.” Marka, saticinin belirli bir 6zellik,
fayda ve hizmeti alicilara tutarli bir sekilde sunma vaadidir (Kotler, 1999, 188).
Barrow ve Mosley (2011), marka kavraminin yakin zamana kadar yalnizca tiiketiciler
acisindan iiriin ve hizmetler i¢in kullanildigini ancak bu kavramin artik ¢ok daha genis
anlamlar ifade ettigini belirtmistir. Belirli ve ayirt edilen bir kimlige sahip olan ve bu
kimlikle iligkilendirilebilen, olumlu veya olumsuz itibara Sahip her seyin ifadesinde

markadan bahsedilebilir.

Markalagmanin ¢ok disiplinli bir kavram olmasindan dolayr markanin odak noktasi
yalnizca mal ve hizmet olmaktan ¢ikmis; calisanlara, organizasyonlara ve sirketin
faaliyetlerine dogru kaymistir. Marka sadece tiiketicilere karsi mal ve hizmet sunarken
degil ayn1 zamanda isletmelerin insan kaynaklari siire¢lerinde de 6nemli bir kavramdir
(Roper ve dig., 2013, 473). Uriin ve hizmet markasinda diger isletmelerin iiriin ve

hizmetlerinden farklilik saglamak ve miisteri tarafindan tercih edilmek amaglanirken,
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isveren markalagmasinda pozitif bir calisan deneyimi saglanarak mevcut ve potansiyel

calisanlarin igletmeyi tercih etmesi amaglanmaktadir (Edwards, 2010, 6).

Insan kaynag, isletmeler igin rekabet avantaji saglayabilecek stratejik bir kaynak
olarak kabul edildiginden; isletmeler rakipleriyle sadece iiriin ve hizmet piyasasinda
degil, ayn1 zamanda isgiicii piyasasinda da rekabet halindedirler. Nitelikli ¢alisanlar
¢ekmeye karsi olusan bu rekabet ile gelencksel insan kaynaklar1 anlayisi yeterliligini
yitirmis, stratejik bir bakis agis1 ile ¢ok yonlii insan kaynaklar1 yonetimi zorunlu hale
gelmistir. Nitelikli ¢alisanlar elde tutmak ve potansiyel ¢alisanlari isletmeye ¢ekmek
amaciyla insan kaynaklari yonetiminin pazarlama yaklasimi ile sonucunda isveren
markas1 kavrami ortaya ¢cikmistir (Basal, 2019, 39-45). Isveren markalagmast, iiriin ve
hizmet markalagsmasinda oldugu gibi, igsverenlerin ayirt ediciligini saglamak, rekabet
edilebilirligini giiclendirmek ve hedef kitlenin sinirli tercihlerinden biri olmay1

hedeflemektedir (Dogru, Cakir, 2015, 676).

Literatiirde ilk olarak Ambler ve Barrow (1996, 187) tarafindan kullanilan isveren
markas1 kavrami; “bir igletme tarafindan istihdam yoluyla saglanan fonksiyonel,
ekonomik ve psikolojik faydalar biitiinii” olarak tanimlanmistir. Fonksiyonel faydalar
(kariyer gelisimi, egitim gibi) ve ekonomik faydalar (licret, yan haklar, 6diil vs.) somut
kavramlari igerirken, psikolojik faydalar ise calisanlarin herkesten saygi gormeleri,
yonetimin objektifligi, 6zgiir ifade ortami, olumlu iligkiler kurabilme, kendini ifade
edebilme, mutlu bir ¢aligma ortaminin olmas1 gibi soyut kavramlar1 i¢cermektedir.
Backhaus ve Tikoo (2004, 502) isveren markasini, “bir isletmenin kendini isveren
olarak en ¢ekici yapan 6zellikleriyle ilgili net bir alg1 meydana getirmek i¢in kurum
icinde ve disinda siirdiiriilen ¢abalar” olarak tanimlamistir. Marka kavraminda oldugu
gibi, isveren markasi kavraminda da amag isvereni mevcut ve potansiyel calisanlar

gdziinde 6n plana ¢ikarmak ve rekabet avantaji saglamaktir (Oren, Yiiksel, 2012, 37).

Isletmeler, geg¢misteki anlayislardan farkli olarak, sadece isci calistiran degil;
calisanin1 yonetim siirecine katan, nitelikli insan kaynaklarina deger veren, modern
yonetimi benimseyen ve marka kimligine sahip olan bir igveren kimligine
biirlinmiistiir (Bas, 2011, 30). Ciinkii isletmeleri basarili kilan sadece kar oranlar1 degil
ayni zamanda i§ gorenlerini memnun ve motive etme diizeyleridir. Bu sebeple
igverenler yalnizca dis miisteriyi degil, i¢ miisteriyi de memnun etmek zorundadir. Bu

nedenle marka haline gelmis kurumsal bir igveren, insan kaynaklar1 ve pazarlama
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stireclerini, ¢alisanlarin1 ve miisterilerini dikkate alacak sekilde biitiinlestirmelidir
(Oren, Yiiksel, 2012, 33-34). Markalasma siirecinde i¢ pazar ve dis pazar arasindaki
biitiinlesme, isletmenin ciddi bir rekabet avantaji elde etmesini saglayacaktir (Aktas,

Akgaoglu, 2005, 4).

Glintimiizde calisan baglilig1 ve sadakati giderek azalmaktadir. Organizasyonlar, tipki
miisterileri gibi ¢alisanlarinin da se¢im yapma, katilma, ayrilma gibi kararlar1 verme
konusunda o6zgilir olduklarin1 fark etmeye baslamiglardir. Potansiyel ¢alisanlari
cekmek ve mevcut ¢alisanlarin organizasyona bagliligint saglamak i¢in basarilt bir

isveren markasi yaratmak gerekmektedir (Barrow, Mosley, 2011, 164).

Isveren markasi, potansiyel ¢alisanlar etkilemeyi ve mevcut ¢alisanlar1 elde tutarak
kurum kimligine ve Kkiiltiirine adapte etmeyi amaclamaktadir. Isveren markasi,
potansiyel ve mevcut calisanlar ile diger paydaslarin algilarin1 yonlendirmek icin

kullanilan uzun vadeli bir stratejidir (Backhaus, Tikoo, 2004, 504-505).

Calisan Deger Calizan Isveren Markasmm
Onermesi Deneyimi Giicii
Dogro adaylarn
igletmeye geldlmesi
Mewveut ve potansiyel [Ej Caligamn yagam % Calisan bazlih
gahigemlara yinelik dingiileri boyunca lssagl = fﬂm
Gzgiin ve ayurt edici vaatlerm verine
vaztler getirilmesi Rakiplerden farklilagma
Migteri baglihz
saflanmasi

Sekil 1: Isveren Markasi

Rosethorn, H. 2009. The Employer Brand: Keeping Faith With The Deal. Gower Publishing Ltd.
s.20

Isveren markas1 kavramini “kurum ve calisanlar1 arasindaki iki yonlii bir anlagsma”
olarak tanimlayan Rosethorn (2009, 19), yukaridaki sekilde isveren markasinin
giiciiniin calisan de8er Onermesi ve ¢alisan deneyiminin birlesimi sonucunda
olustugunu belirtmistir. Calisan deger 6nermesi, bir isletmenin, mevcut ve potansiyel
calisanlara karst “ben bu kurumda calismaliyim” algist yaratabilmek i¢in isletme

hakkinda vadettigi duygusal ve fonksiyonel faydalarin toplami olup (Ugar Dogru,
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2019, 72), siire¢ igerisinde olusan calisan deneyiminin isletmenin calisan deger

onermesi ile uyusmasi halinde igveren markasi gii¢lenecektir (Rosethorn, 2009, 20).

Isveren markasimin hitap ettigi hedef kitleler mevcut ¢alisanlar, potansiyel ¢alisanlar

ve ayrilan ¢alisanlardir (Oksiiz, 2012, 20):

- Mevcut Cahsanlar: Isveren markasimnin en onemli hedef kitlesi mevcut
calisanlardir. Giiglii bir igveren markasi ile mevcut ¢alisanlarin motivasyon ve
verimliliginin arttirilmasi, isletmeye bagliliginin saglanmasi ve bu sayede insan
kaynaklar1 maliyetlerinin diistiriilmesi saglanabilir.

- Potansiyel Cahisanlar: isletmeler, insan kaynaklarinda yer alan bosluklara en
uygun potansiyel c¢alisanlarin yerlesmesini, gelismesini ve elde tutulmasini
sagladiklarinda kendini ileri gétiirme sansina sahip olacaklardir.

- Aynilan Calisanlar: Isletmeden ayrilan ¢alisanlarin verecekleri geri bildirimler
de igveren markast i¢in 6nem tasimaktadir. Bu geri bildirimler mevcut ve
potansiyel calisanlarin isveren markasina bakisini etkileyebilecegi gibi ayrilan

kisinin tekrar isletmeye donme durumunda da etkili olabilmektedir.

Isveren markasi olusturma ve yonetme siirecindeki temel amag, mevcut calisanlari
isletmede tutmak ve potansiyel ¢alisanlari isletmeye ¢cekmektir. Bu nedenle her tiirlii
markalama faaliyetinde oldugu gibi, igveren markasinda da, isletmenin mevcut ve
potansiyel ¢alisanlara sundugu olumlu alg:1 yaratacak faydalarin ortaya ¢ikarilmasi

amaclanmaktadir.

Isveren markas1 kavrammin kaynak temelli yaklasim, beklenti teorisi ve sinyal

teorisinden etkilendigi s6ylenebilir:

- Kaynak temelli yaklasim; isletmelerin degerli, nadir, taklit edilemez ve ikamesi
olmayan kendi kaynaklarina sahip olmalarinin, siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaji elde etmek ve rakiplerinden ayrigmak icin Yyeterli olacagini
savunmaktadir (Barney, 1991, 102). Bu yaklasim gergevesinde rekabet avantaji
saglayacak kaynaklarin digsal faktorlerden ¢ok igsel faktorler oldugu ve insan
kaynaklarinin isletmelerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢cin onem kazandigr 6ne
stiriilmektedir (Wrigth, Dunford, Snell, 2001, 702). Bu sebeple isletmelerin
rakiplerinden farklilasabilmesi i¢in en 6nemli igsel faktorlerden biri olan insan
kaynaginin taklit edilemez ve nitelikli olmasi, dolayisiyla da giiglii bir isveren

markasina sahip olmasi gerekmektedir (Barney, 1991, 106).
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Beklenti teorisi; ilk olarak Vroom (1964) tarafindan ortaya konulan bu teoriye
gore, bireylerin davraniglarin1  belirleyen motivasyonun, bu davranislar
sonucundaki beklentiler oldugu ifade edilmektedir. Bireyin bir beklentisi ile
ilgili olusan ¢ekicilikten Otliri motivasyona sahip oldugu ve bu
motivasyonunun bireyin se¢imlerini, aldigi kararlar1 ve davranislarini etkiledigi
one siiriilmektedir. Isveren ¢ekiciliginin, potansiyel calisanlarm isletmeyi ¢ekici
bulmasina ve tercih etmesine yol acan bir kavram oldugu diisiiniildiigiinde, is
ve isletmenin ¢alisanin beklentilerini karsilayip karsilamamasi durumuna gore
isverenlerin ¢ekicilik diizeyleri etkilenebilecektir. Calisanlarin  isveren

secimindeki tercihleri, beklentilerini en iyi karsilayan isletmelere yonelik

olacaktir (Ehrhart, Ziegert, 2005, 905-906).

Sinyal teorisi; kurumlar tarafindan gonderilen ¢esitli bilgi, isaret vb. sinyalleri
incelemek icin kullanilmakta olup, genel olarak kurum itibar1 olusturmayz,
siirdlirmeyi ve savunmay1 i¢cermektedir. Paydaslara gonderilen bu sinyaller
sonucunda kurumsal itibar olusturulmaktadir (Amarat, Bas, 2018, 204).
Literatiirde ilk olarak iktisat ve pazarlama alanlarinda kullanilan sinyal teorisi,
son zamanlarda insan kaynaklar1 alaninda da kullanilmaya baslanmistir.
Isletmeler galisanlara isveren markasi yoluyla bagvuru yapma ve karar almalari
konusunda etkili olacak bilgiler, ipuglar1 ve sinyaller saglarlar (Celani, Singh,
2011, 227-228). Potansiyel ¢alisanlar, isletme hakkinda tam bir bilgiye sahip
olmadiklarinda isveren ile karsilagsmalarinin ilk asamasindan itibaren se¢im
yapmak icin gerek duyduklari bilgileri igletmeden aldiklar1 sinyallere gore
degerlendirebilirler (Turban, 2001, 295). Adaylarin sinyalleri pozitif olarak
algilamasi, isletmenin daha nitelikli ve daha genis bir aday havuzuna sahip
olmasina yol agar (Narcikara, Giirol, Uzmez, 2016, 49). Ehrhart ve Ziegert
(2005, 911), sinyal teorisinin bir¢cok potansiyel 6zelligin algilanmasini saglasa
da, onemli faktorleri derinlemesine degerlendirmekten yoksun oldugunu

belirtmistir.
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3.2. isveren Markasmin Yararlar

Barrow ve Mosley’e (2011, 69-73) gore isveren markasinin isletmelere iic temel
faydas1 bulunmaktadir. Bunlar; maliyetlerin azalmasi, miisteri memnuniyeti ve

finansal performansin artmasidir.

- Maliyetlerin Azalmasi: Markalarin birincil rolii deger yaratmak olsa da isveren
markas1 maliyetlerin diismesine de yardimci olabilmektedir. Towers Perrin
tarafindan 2003 yi1linda Amerika’da yapilan bir arastirmada calisan tutkunlugu
ile satilan iirlinlerin maliyetleri arasinda bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
[sletmeyi biiyiitmenin ve hatta ayni boyutta tutmanin bile oldukca yiiksek
maliyetli olmasi sebebi ile igverenlerin mevcut ¢alisanlarini tutabilmeleri ve

potansiyel ¢alisanlar1 kolaylikla isletmeye ¢ekebilmeleri oldukga 6nemlidir.

- Miisteri Tatmini: Isletmelerin pazarda farklilasmalarim saglayan en 6nemli
faktorlerden biri de miisteri deneyimidir. Bu durum biiyiik ol¢iide ¢alisanlarin
miisterilere karsi davraniglarina baghdir. Genellikle ¢alisanlarin  miisteri
memnuniyeti saglamasina iliskin ¢ogu calismada calisan bagliliginin bir 6nciil

oldugu goriilmiistiir.

- Finansal Performansin Artmasi: Maliyetlerin azalmas1 ve miisteri tatmininin
artmasi isletmenin finansal performans: ile dogrudan baglantilidir. Insan
kaynaklarinda devamsizlik, is devir hizi gibi maliyetlerin azaltilmasi ve
pazarlama alaninda miisteri tatmini saglanarak daha fazla miisteriye ulagmak

isletmenin finansal performansini arttiracaktir.

Bas (2011, 43), etkin bir isveren markasina sahip olan isletmelerin elde edecegi

faydalar1 asagidaki sekilde siralamistir:
- Calisanlarin isletmeye baghlik diizeyleri artacaktir,

- Yetenekli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi ve mevcut ¢alisanlarin tutulmast

kolaylasacaktir,
- Calisanlarin motivasyonlar1 ve dolayisiyla performanslar yiikselecektir,

- Potansiyel ¢alisanlar tarafindan yapilan basvuru sayisi ve niteliginde artis

olacaktir,

- Acik pozisyonlarin kapatilma siireci kisalacak ve maliyetler diisecektir,

22



- Potansiyel ¢alisanlara gonderilen tekliflerin kabul edilme oranlar1 artacaktir,
- Uzun vadeli stratejiler gelistirilebilecektir,
- Rakiplere kars1 rekabet avantaj1 saglanacaktir.

Backhaus ve Tikoo tarafindan olusturulan isveren markalasmasi: modelinde ise isveren
markasinin olusum siireci ele alinmistir ve giiglii bir isveren markasinin
olusturulmasinin saglayacagi olumlu ¢iktilara deginilmistir. Bu modele gore isveren
markasi olusumunun en 6nemli iki ¢iktisi isveren ¢ekiciligi ve ¢alisan verimliligidir

(Backhaus, Tikoo, 2004, 505).

Izveren Markaz is_i'er&n Isveren
Cagngmmlan Imaj Celdeiliz
Isveren
Markas! s Kurum Kimligi
Izveren Marka Czhsan
Sadakati Verimlilizi
N *  Kuorum Kiiltiiri

Sekil 2: Isveren Markalasma Modeli

Backhaus, K. ve Tikoo, S. 2004. Conceptualizing And Researching Employer Branding. Career
Development International. s.502-505

Backhaus ve Tikoo (2004) tarafindan olusturulan yukaridaki modele gore; isveren
markasinin en énemli ¢iktilarindan biri de isveren ¢ekiciligidir. Isveren markalasmasi
stirecindeki faaliyetlerin potansiyel ¢alisanlarda fonksiyonel ve sembolik ¢agrisimlara
sebep oldugu ve bu durumun igveren imajin ¢izdigi belirtilmistir. Bu ¢agrisimlar
igveren tarafindan kontrol edilemeyen bilgi kaynaklarindan elde edilebilecegi gibi
isveren markas1 tarafindan tasarlanan ve kontrol edilen mesajlarla da
saglanabilmektedir. Bu ¢agrisimlar sonucu olusan olumlu isveren imaji da igveren

cekiciligine yol agmaktadir.
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3.3. Isveren Cekiciligi Kavram

Isveren markasmin en onemli amacinin nitelikli mevcut c¢alisani elde tutmak ve
potansiyel calisanm1 isletmeye c¢ekmek oldugu disiintildiiglinde, isveren cekiciligi
kavrami, basarili bir igsveren markasi silirecinin ¢iktis1 olarak goriilebilir (Ardig,
Giindogmus, 2016, 4). Isveren markalasmasi yoluyla uygulanan faaliyetler sonucunda,
potansiyel calisanlar iizerinde olusan pozitif izlenimler igveren g¢ekiciligi
saglamaktadir (Oksiiz, 2012, 24). Nitelikli calisanlarin, calisacaklar isletmeleri ve ne
kadar siire ¢alisacaklarini belirleyen taraf olmasi ile isletmelerin potansiyel ¢alisanlara
kars1 igveren cekiciligi saglamasi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir (Kaliprasad, 2006, 22).
Isletmelerin giiglii bir isveren markas1 yaratabilmeleri sonucunda, sunduklar1 duygusal
ve fonksiyonel faydalar artacak ve bu durum potansiyel ¢alisanlarin isletmeyi ¢ekici

olarak algilamasina yol agacaktir (Berthon, 2005, 154).

Potansiyel c¢alisanlarin isletmeye basvurmaya ve katilmaya yonelik isteklerinin
olusumunda 6ne ¢ikan en 6nemli faktorlerden biri igveren ¢ekiciligidir (Highhouse,
Lievens, Sinar, 2003, 9). Isveren markalasmasi sonucunda “calisilabilecek en iyi yer”
olarak algilanan isletme, potansiyel calisanlara biiyiik 6lclide ¢ekici gelecektir. Bu
nedenle adaylar, igveren cekiciligine sahip olan isletmelerin is tekliflerini daha kolay
kabul edeceklerdir (Berthon, Ewing, Hah, 2005, 154).

Highhouse, Lievens ve Sinar (2003, 989), isveren ¢ekiciligi kavramini “bireylerin
potansiyel olarak istihdam edilecegi sirketlere karsi duygusal ve tutumsal diisiincelerin
yansimasi” olarak tamimlamistir. Berthon, Ewing ve Hah (2005, 156) ise, isveren
cekiciligini, “potansiyel bir ¢alisanin belirli bir organizasyonda c¢aligmasi durumunda
ongordiigii faydalar” olarak tanimlanmistir. Isveren cekiciliginin, isveren markasi
degerinin bir Onciisii oldugu ve potansiyel calisanlarin igvereni ne kadar cekici
algilarlarsa marka degerinin de o kadar gii¢lii olacagini belirtmistir. Jiang ve lles
(2011, 106), isveren ¢ekiciligini basvuranlarin dikkatini bir isveren markasina
odaklamak ve mevcut calisanlar1 kalmaya tesvik etmek olarak tanimlayip, i¢ ¢ekicilik
ve dis gekicilik olmak iizere iki boyuta ayrildigini ifade etmistir. i¢ ¢ekicilik mevcut
calisanlarin algilari, duygulari ve nitelikleriyle iliskiliyken, dis ¢ekicilik ise potansiyel
calisanlarin algilari, duygular1 ve niteliklerinden meydana gelmektedir. Sullivan
(2004) organizasyonlarin ¢alisanlar tarafindan ¢ekici ve “galismak i¢in harika bir yer”

olarak goriilebilmesi icin ¢esitli yonetim ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin ortaya
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konulmasi gerektigini savunmustur. Calisanlarin bu algiya varmasi, igveren tarafindan
amagclanan orgiitsel baglilik, ¢alisani elde tutma ve daha diisiik ¢alisan devir oranina

ulagsmaya yol acacaktir (Sullivan, [05.04.2020]).

Giliniimiizde diinyanin dort bir yanindaki iilkeler, lniversiteler ve sirketler, ¢esitli
alanlardaki yiiksek vasifli calisanlari kendilerine ¢ekebilmek i¢in birbirleri ile rekabet
etmektedir (Mahroum, 2000, 29). Amber ve Barrow (1996, 186) en kalifiye adaylarin
basvurularini ¢ekebilen igverenlerin en iyi insan kaynaklarina sahip olacagini ve en iyi
insan kaynaklariin da en iyi iirlin ve hizmetleri ortaya ¢ikartarak rekabet listiinligl
saglayacagini dile getirmislerdir. Isletmeler, nitelikli insan kaynaklarina olan ihtiyacin
artmasiyla kalifiye potansiyel ¢alisanlar1 ¢ekebilmek i¢in daha ¢ok kaynak ayirmaya
baslamislardir. Isletmeler insan kaynaklari biitcelerinin biiyiik bir kismini ise alim ve
caligani elde tutma faaliyetlerine ayirmaktadirlar. Daha nitelikli ¢alisanlar ¢ekebilen
igverenler, ise alim siirecinde daha biiyiik bir potansiyel ¢alisan havuzuna sahip
olacagindan hem ige alim maliyetleri diisecek hem de kendisine uygun nitelikte ¢alisan

bulmasi kolaylasacaktir (Turban, 2001, 293).

3.4. Isveren Cekiciliginin Boyutlar

Berthon, Ewing ve Hah (2005) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, potansiyel ¢alisanlar i¢in
igveren ¢ekiciligi saglayan bes boyut belirlemistir. Bu bilesenler, sosyal deger boyutu,
fayda degeri boyutu, ekonomik deger boyutu, gelisim degeri boyutu ve uygulama
degeri boyutudur (Berthon ,Ewing, Hah, 2005, 159):

- Sosyal Deger Boyutu: Eglenceli ve mutlu bir calisma ortammin varligi,
calisma arkadaslar1 ve yoneticiler ile iyi iliskileri, uyumlu ¢aligma atmosferini
kapsayan bir boyuttur. Isverenin ¢alisanlarmin sosyal yasamlarini ve kisisel
gelisimlerini desteklemesi, gelecekte olusabilecek tliikenmislik sorununa engel
olabilir.

- Fayda Degeri Boyutu: Isverenin potansiyel ¢alisanlarin heyecan verici ¢alisma
ortami ve yeni ¢alisma uygulamalar1 saglayan, yenilik¢i iirlin ve hizmetler
tiretmek icin ¢alisanin yaraticiligindan yararlanan orgiitlere iliskin ¢ekicilik

algisinin olustugu boyuttur.
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- Ekonomik Deger Boyutu: Potansiyel calisanlar tarafindan ortalamanin
izerinde bir maas, yan haklar, terfi imkanlar1 ve is glivencesinin g¢ekici olarak
degerlendirildigi boyuttur.

- Gelisim Degeri Boyutu: Calisanlara kendini gelistirme, gelecekteki kariyer
hedeflerine ulagsmay1 saglama, taninma ve deneyim kazanma imkani sunulan
boyuttur. Gerek ise baslanirken verilen oryantasyon egitimleri, gerek ¢alisma
siireci boyunca verilen diger egitimler calisanlarin gelisimine katki
saglayacaktir.

- Uygulama Degeri Boyutu: Isverenin miisteri odakli ve insancil bir ¢alisma
ortami sunmasi, ¢alisanlara 6grendiklerini uygulama ve baskalarna 6gretme
imkan1 vermesini i¢eren ¢ekicilik boyutudur (Berthon, Ewing, Hah, 2005, 159-
162).

Isveren cekiciligi algilamalarinin tespitinde bu boyutlar degerlendirmeye alinacak
olup, bununla birlikte demografik farkliliklar incelenecektir. Manpower Yetenek
Ac1g1 2020 arastirmasinda, g¢ekicilik unsurlar1 olan {icret, esnek c¢alisma saatleri,
rekabetci bir is, kariyerde ilerleme imkani, yetenekleri gelistirme, ideal bir is yeri gibi
unsurlarin siralamasinin kusaklara, cinsiyete ve egitim durumuna gore degistigi ortaya

konmustur. (Manpower Talent Shortage 2020 [22.08.2020]).

3.5. Isveren Cekiciligini Etkileyen Faktorler

Potansiyel ¢alisanlarin igyeri se¢imine karar verme siirecinin ilk asamasinda tercih
edebilecekleri isletmelerle ilgili bilgileri sinirhidir. Bu nedenle kalifiye calisanlari
isletmeye ¢ekecek ve elde tutulmasimi saglayacak olan 6zelliklerin neler oldugunun

bilinmesi isletmeyi rakiplerinden avantajli konuma getirecektir (Anbar, 2019, 47).

Nitelikli potansiyel calisanlari isletmeye ¢ekmek ve basarili calisanlari motive edip
elde tutmak igin isveren reklamlar1 ve isveren markalasmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.
Basaril1 bir igveren markasi ve reklam olusturabilmek i¢in ise isletmelerin igveren
cekiciligine sebep olan faktorleri iyi analiz etmis olmalart gereklidir (Berthon, Ewing,
Hah, 2005, 168).

Honeycutt ve Rosen (1997) tarafindan 263 mezun ve {liniversite 6grencisi ile yapilan

calismaya gore, esnek kariyer yollar1 ve politikalari olan isletmeler, potansiyel
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calisanlara karsi1 isveren ¢ekiciligi saglamaktadir. Carless ve Wintle (2007) tarafindan
201 kisi ile yapilan aragtirmada benzer bir sonug¢ vermis olup, esnek ve ¢oklu kariyer
patikalar1 sunan igverenlerin, geleneksel igverenlere gore daha ¢ekici bulundugu ortaya

¢ikarilmstir.

Turban, Forret ve Hendrickson’a (1998, 25) gore, isveren cekiciligini etkileyen en
onemli faktorlerden biri ise alim siirecidir. En vasifli ¢alisanlari ise almak i¢in rekabet
halinde olan isletmelerin bu siirecte basarili olabilmeleri, ise alim siirecini saglikli bir

sekilde ilerletebilmelerine baglidir.

Schein ve Diamante (1988), 385 yonetici adayi ile yaptigr arastirmada kisi ve orgiit
arasindaki uyumun isveren cekiciligini arttirdigini ortaya ¢ikarmistir. Belirli kisilik
ozelliklerine sahip olan bireylerin kendilerine yakin 6zelliklere sahip olan isletmelere

uyum sagladigi ve bu isletmelere katildig1 ongoriilmiistiir.

Lievens ve dig. (2001) gore, orgiit yapisina iligkin 6zellikler de isveren c¢ekiciligi
diizeyine etki etmektedir. Isletmenin biiyiikliigii, ¢ok uluslu bir yapida olusu ve

merkezilesme diizeyinin diisiik olmasi igveren ¢ekiciligini arttirmaktadir.

Isveren ¢ekiciligindeki diger bir 6nemli unsur ise isletmenin sahip oldugu imajdur.
Fombrun ve Shanley (1990), olumlu imajin sadece daha fazla is basvurusuna degil
ayni1 zamanda daha nitelikli potansiyel ¢alisanlarin da basvurusuna neden olacagini
belirtmistir. Isletmenin imaji ne kadar iyiyse, yeni calisanlar1 gekme potansiyeli 0

kadar yiiksek olacaktir (Anderson, Bryson, 2012, 5).

Buren (2012) tarafindan Fortune 500 listesindeki isletmeler lizerinde yapilan arastirma
ile isletmelerin sosyal medya kullanimlarinin, igveren ¢ekiciligini arttirdigina iliskin
sonuca varilmistir. Sosyal medya kullanimi sonucunda potansiyel ¢alisanlarin isveren
hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmasi, yetenekli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesine

katk1 saglamaktadir.

Turban ve Greening (1997) tarafindan yapilan arastirmaya gore; kurumsal sosyal
performansinin kurum itibarina katkida bulundugu, bu nedenle ise dolayli olarak
igveren ¢ekiciligini arttirdig1 ortaya koyulmustur. Albinger ve Freeman (2000) ise,

kurumsal sosyal performansin, pek ¢ok bagvuru segenegine sahip potansiyel
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calisanlarin se¢imini etkileyen ve igveren gekiciligi saglayan bir faktoér oldugunu

belirtmistir.

Mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin isveren g¢ekiciligi algilarini etkileyen faktorlerden
biri de kusaklar ve kusak farkliliklaridir. Kagar (2019) tarafindan bir isletmede ¢alisan
100 kisi ile yapilan ¢alismada X, Y ve Z kusaklarinin ¢alisma ve yOnetim tarzlari
arasindaki farkliliklar incelenmistir. X kusaginin, otoriteye saygili olduklart ve emir
almaya kars1 yatkinliklar1 oldugu ama sorumlulugun kendilerinde olmasi durumunda
inisiyatif kullandiklar1 gériilmiistiir. Basarilarinda takdir bekledigi egitim ve yiikselme
olanaklarina 6nem verdikleri goriilmiistiir. Y kusaginin otoriteyi sevmedigi ve emir
almaktan hoslanmadigi, bu nedenle daha demokratik yonetimleri ¢ekici bulduklari 6n
goriilmiistiir. Resmi bir iletisim yerine samimi bir dili tercih ettikleri, giliven
duygusunun motivasyonlarin1 arttirdigi ve esnek calismaya egilimli olduklar
gozlemlenmistir. Z kusaginin ise otoriteyi reddeden, inisiyatif almaktan memnun olan,
cabuk Ogrenen, aktif ve dinamik bir kusak oldugu belirtilmistir. Yeniliklerin is
hayatina entegre edilmesi, teknolojiye 6nem verilmesi ve siire¢lerin yenilenmesinin bu
kusagin motivasyonunu ve igse baglihigimi saglayacagina deginilmistir. Korkmaz ve
Cevik (2014), Y ve Z kusaklarindaki 424 6grencinin isveren seg¢imlerine iliskin yaptigi
arastirmada, isveren se¢imini etkileyen en 6nemli faktoriin “iy1 bir ticret politikas1”

29 ¢ 9% Cey

oldugunu, sonrasinda sirasiyla “kariyer firsati sunulmasi”, “iyi bir ¢aligma ortami1”, “is
giivencesi”, “yabanc tilkelerle siki bir iligki kurabilme” ve “gilincel ara¢ gereclere
sahip isletmelerde ¢alisabilme” oldugunu ortaya koymustur. Biiyiikuslu (2017), Z
kusagindaki 534 kisi ile gerceklestirdigi ¢alismada, bu kusagin ¢alisma hayatindan,
isverenlerden, yoneticilerden beklentilerini arastirmistir. Egitime ve gelisime dnem

veren, kendilerini anlayan yoneticileri barindiran, 6zgiirce ¢alisabilecekleri ve motive

edici bir ¢alisma ortami olan isletmeleri tercih etmek istedikleri sonucuna varilmistir.

Uluslararasi arastirma kurulusu Universum tarafindan 2019 yilinda Tiirkiye’de dahil
61 iilkede 64967 6grenci ve 18338 yeni mezun calisan ile yapilan arastirma; yakin
zamanda ¢aligma hayatinda s6z sahibi olacak Y ve Z kusaginin kariyer hedeflerini, is
yasamindan beklentilerini ve isverenlerin ¢ekici bulunan boyutlarini ele almistir.
Ulkemizdeki Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin fark olmamakla birlikte, Z kusaginin
Y kusagina gore ¢ok uluslu, yabanci iilkelere seyahat firsatlar isleri tercih ettikleri

ortaya konulmustur. Bunun disinda iki kusagin da kendilerini gelistirme olanaklarina
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Onem veren, girisim ve yenilik¢ilik pesinde olan ve liderlik becerilerini gelistirmek
isteyen profillerde olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica aragtirma sonucunda sirastyla
“kendini gelistirebilecekleri”, “iyi bir maas veren”, “uluslararasi seyahat ve ¢alisma
firsatlar1 olan”, “destekleyici liderleri barindiran™ ve “kariyer gelisimi i¢in bir basamak
olabilecek” isletmeleri ¢ekici bulduklart belirlenmistir (Universum The Most

Attractive Employers in Turkey [14.04.2020]).
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4. ARASTIRMA

4.1. Arastirma Modeli

Arastirmada, kariyer gelecegi algilamalarinin, isveren g¢ekiciligine etkisi incelenmistir.
Kariyer gelecegi algis1 bagimsiz degisken iken, isveren ¢ekiciligi ise bagimli degisken

olarak ele alinmistir. Arastirma modeli Sekil 3’te gdsterilmistir.

H1

Kartyer Gelecegi Algisi — Isveren Cekiciligi

Sekil 3: Arastirma Modeli
4.2. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Arastirmanin amaci, bireylerin kariyer gelecegi algilarinin, igveren cekiciligine
etkisini incelemektir. Arastirmanin amaci gergevesinde hipotez asagidaki sekilde

olusturulmustur:

Ha: Bireylerin kariyer gelecegi algilari, isveren ¢ekiciligini etkilemektedir.
Hia: Bireylerin kariyer uyumluluklari, igveren ¢ekiciligini etkilemektedir.
Haib: Bireylerin kariyer iyimserlikleri, isveren ¢ekiciligini etkilemektedir.

Hic: Bireylerin is piyasasina iligkin algilanan bilgileri, isveren c¢ekiciligini

etkilemektedir.
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Bu hipotezlerle birlikte farkli demografik ozelliklere gore (cinsiyet, yas, medeni
durum, ¢alisma durumu, egitim durumu, 6grenim goriilen / mezun olunan boliim,
caligilan sektdr, anne ve babanin egitim diizeyi) kariyer gelecegi algisi ve igveren

cekiciligindeki farkliliklar da arastirma sorusu olarak ele alinmistir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Insan kaynagmin isletmeleri birbirinden farklilastiran bir kavram haline gelmesiyle
birlikte nitelikli potansiyel ¢alisanlarin ise alimi konusunda isverenler birbirleriyle
rekabete girmeye baslamislardir. Calisanlar géziinde “calisilabilecek bir yer” olarak

algilanmak ve ¢ekici bulunmak, isletmeleri rakiplerinden avantajli hale getirecektir.

Calisanlarin igveren c¢ekiciligi boyutlarina verdikleri énem, gerek bireysel gerek
orgiitsel birgok faktorden etkilenmektedir. Aragtirma, bireysel faktorlerden biri olan
ve bireyin kariyerini etkili bir sekilde yonetebilmesini, kendini gelistirebilmesini ve
degisimlere uyum saglayabilmesini etkileyen kariyer gelecegi algisinin isveren

cekiciligine etkisini arastirmaktadir.

Yapilan literatiir aragtirmasi sonucunda, kariyer gelecegi algisi kavramina iligkin insan
kaynaklar1 alaninda yapilan ¢alismalarin az olusu ve bu kavram ile isveren ¢ekiciligi
arasindaki iligkiyi inceleyen bir c¢aligmaya rastlanilmamis olmasi ile ¢alismanin

literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

4.4. Yontem

4.4.1. Katihmcilar

Aragtirmanin  drneklemini Istanbul’da {iniversite Ogrenimi gérmekte olan ve
O0grenimini tamamlayip ¢aligma hayatina baslayan 361 katilimci olusturmaktadir.

Eksik birakilan ve hatali doldurulan 47 anket, arastirma kapsamina alinmamustir.

Orneklem seciminde kolayda ve kartopu érnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi, ulagilabilen herkesin Ornekleme katilabildigi bir yontemdir.
Kartopu 6rnekleme yontemi ise, belirli bir katilimciya ulasilarak, bu katilimer yoluyla
yeni katilimcilarin 6rnekleme katilmasiyla gergeklestirilir (Padem, Goksu, Konakli,

2012, 89-90).
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Tablo 2: Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler Say1 (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 189 52,4
Erkek 172 47,6
Kusak Y Kusagi (1980-1999) 315 88,2
Z Kusagi (2000-2018) 42 11,7
Medeni Durum Evli 56 15,5
Bekar 305 84,5
Calisma Durumu Calisan 135 37,4
Ogrenci 226 62,6
Ogrenim Durumu On Lisans 34 9,4
Lisans 282 78,1
Lisanststi 45 12,5
Mezun Olunan / Fen Bilimleri 103 28,5
Ogrenim Goériilen Boliim | Sosyal Bilimler 161 44,6
Egitim Bilimleri 97 26,9
Calisilan Sektor Kamu 61 45,2
Ozel 74 54,8
Calisma Siiresi 1-5 yl 99 73,3
6-10 y1l 25 18,5
11-15 y1l 6 4,5
16 yil ve iizeri 5 3,7
Annenin Egitim Diizeyi | Okur-yazar degil 12 3,3
[lkokul mezunu 147 40,7
Ortaokul mezunu 69 19,1
Lise mezunu 87 24,1
Universite mezunu 46 12,8
Babanin Egitim Diizeyi | Okur-yazar degil 4 1,1
Tlkokul mezunu 74 20,5
Ortaokul mezunu 93 25,8
Lise mezunu 96 26,6
Universite mezunu 94 26

Katilimcilarin 189°u (%52,4) kadin, 172°s1 (%47,6) erkek olup, 56 (%15,5) evli ve 305
(84,5) bekar bulunmaktadir. Y kusagindan 315 (%88,2), z kusagindan 42 (%11,7)
katilimc1 bulunmaktadir.  Katilimeilarin ¢aligma durumu ele alindiginda, 135°i
(%37,4) calisan, 226’s1 (%62,6) ise 6grencidir. Calisanlarin 61°1 (%45,2) kamu
sektoriinde, 74’ii (54,8) ise ozel sektérde c¢alismaktadir. Ogrenim durumlar
incelendiginde; 34 (%9,4) 6n lisans, 282 (%78,1) lisans ve 45 (%12,5) lisansiisti
katilimc1 oldugu goriilmistiir. Katilimeilarin 103'4 (%28,5) fen bilimleri, 161°1
(%44,6) sosyal bilimler ve 97’si (%26,9) egitim bilimleri alanlarinda okumakta veya
bu alanlardan mezun olmuslardir. Katilimcilarin annelerinin egitim diizeylerine

bakildiginda; 12’si (%3,3) okur-yazar degil, 147’s1 (%40,7) ilkokul mezunu, 69’u
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(%19,1) ortaokul mezunu, 87’°si (%24,1) lise mezunu ve 46’s1 (%12,8) {iniversite
mezunudur. Katilimcilarin babalarinin egitim diizeylerine bakildiginda; 4’ (%1,1)
okur-yazar degil, 74’1 (%20,5) ilkokul mezunu, 93’ (%25,8) ortaokul mezunu, 96’s1

(%26,6) lise mezunu ve 94’1 (%26) tiniversite mezunudur (Tablo 3).
4.4.2. Olgme Araci

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk bolimiinde katilimcilara
demografik bilgileri 6lgmek amaciyla cinsiyet, yas, ¢alisma durumu, 6gretim durumu,
boliim, calisilan sektor ve ailenin egitim diizeyi ile ilgili sorular sorulmustur. Bu
sorularin ardindan “igveren c¢ekiciligi” ve “kariyer gelecegi algis1” ile ilgili sorular

yoneltilmistir.
4.4.2.1. isveren Cekiciligi Olcegi

Katilimcilarin isveren ¢ekiciligi algilamalarini 6l¢mek i¢in Berthon, Ewing ve Hah
(2005) tarafindan gelistirilen “isveren cekiciligi Ol¢egi” (EmpAt) kullanilmstir.
Olgek, Ardig ve Giindogmus (2016) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis olup, yapilan
gegerlilik ve giivenilirlik analizi sonucunda cronbach’s alpha degeri 0,895 olarak
hesaplanmustir. Isveren gekiciligi 6lcedi sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri,
uygulama degeri ve fayda degeri boyutlari hakkinda 25 ifadeden olusmaktadir. 5°1i
likert 6l¢egi kullanilmis olup, katilimcilara maddeleri hi¢ 6nemli degil (1)’den ¢ok

onemli (5)’ye dogru uzanan segenekler ile yanitlamalari istenmistir.
4.4.2.2. Kariyer Gelecegi Algis1 Olcegi

Bireylerin olumlu kariyer gelecegi algilarini 6l¢gmek igin Rottinghaus, Day ve Borgen
(2005) tarafindan tasarlanan “kariyer gelecegi algis1 6lgegi” kullanilmustir. Olgek,
Kalafat (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis olup, yapilan gecerlilik ve giivenilirlik
analizi sonucunda cronbach’s alpha degeri 0,870 olarak hesaplanmigtir. 23 maddeden
olusan dlgek, 3 alt boyuta ayrilmaktadir. Kariyer uyumlulugu alt boyutu 11 maddeden,
kariyer iyimserligi alt boyutu 10 maddeden ve is piyasasina iligkin algilanan bilgi alt
boyutu 2 maddeden olusmaktadir. Ankette 5°1i likert Olgegi kullanilmis olup,
katilimcilara maddeleri kesinlikle katilmiyorum (1)’dan kesinlikle katiliyorum (5)’a
dogru uzanan segenekler ile yanitlamalari istenmistir. 10., 11., 14., 15. ve 19. ifadeler

ters kodlanmis olup, bu maddelere verilen cevaplar ters gevrilerek puanlandirilmistir.
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Olgege iliskin ifadelerin toplanmu kariyer gelecegi algist puani vermektedir. Kariyer
gelecegi algisindan alinacak en yliksek toplam puan 115, en diislik toplam puan ise
23’tiir. Elde edilen puanlarin yiiksek olmasi katilimcinin kariyer uyumlulugu ve

kariyer algisinin olumlu oldugunu belirtmektedir.
4.4.3. Uygulama

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Anket, internet
lizerinden ¢evrimici olarak anket olusturma imkani sunan “surveymonkey.com”
internet sitesi araciligiyla uygulanmis olup, veriler toplama islemi Kasim 2019 — Mart
2020 tarihleri arasinda yapilmistir. Anket linki, katilimcilara e-posta yoluyla ve
internet siteleri araciligiyla ulastirilmistir. Ogrencilere kartopu 6rnekleme ydntemi ile,
caliganlara ise kolayda drnekleme yoluyla ulasilmigtir. Ogrencilerin tamam tek bir
devlet tiniversitesinde egitim almakta olup, ¢alisanlar ise hem 6zel sektérde hem de
kamu sektoriinde yer almaktadir. Ankete 408 kisi katilmistir. Eksik ve hatali
doldurulan 47 anket nedeniyle, caligma kapsaminda degerlendirilen toplam anket
sayis1 361°dir.

4.4.4. Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 istatistik programi
kullanilmistir. Olgek ve verilerin gegerlilik ve giivenilirliklerini test etmek amaciyla
faktor analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi,
iligkinin yoniinii, siddetini ve anlamhiligin1 6lgmek icin korelasyon analizi
kullanilmistir. Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenler tizerindeki etkisini 6l¢gmek
icin regresyon analizi yapilmistir. Demografik degiskenlere gore farkliliklart anlamak

icin bagimsiz gruplar t testi ve ANOVA testi yapilmustir.
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5. BULGULAR

Bu boliimde, arastirma degiskenleri olan kariyer gelecegi algisi ve igveren ¢ekiciligine
iliskin analizlere yer verilmistir. Olgeklerin faktdr ve giivenilirlik analizleri yapilmus,
degiskenler arasindaki iliskide korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglarina

deginilmis ve demografik degiskenlerin farkliliklarina iliskin analizlere yer verilmistir.

5.1. Olgme Araclari ile ilgili Faktéor ve Giivenilirlik Analizi Bulgulari

5.1.1. Kariyer Gelecegi Algis1 Olcegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

Kariyer gelecegi algis1 6lgegi 24 ifadeden olusmaktadir. Yapilan faktdr analizi
sonucunda Kariyer iyimserligi alt boyutundaki 4. “Isle ilgili yeni gorevler denemekten
zevk alinm” ve 8. “Kariyer basarilarimi kendi ¢abalarimla belirlerim” ifadeleri birden
fazla faktdrde yer almasi nedeniyle 6lcekten ¢ikartilmistir. Olgek ii¢ faktdre ayrilmis
olup, bu faktorler Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan tasarlanan ve Kalafat
(2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ¢alismalarda oldugu gibi kariyer uyumlulugu,

kariyer iyimserligi ve is piyasasina iligkin algilanan bilgi seklinde ifade edilmistir.

Kariyer gelecegi algist Olcegindeki iic faktor toplam varyansin %52,49’unu
aciklamaktadir. Kariyer gelecegi algis1 6lgegine iliskin giivenilirlik degeri 0,898 tir.
Faktorlerin giivenilirlik degerleri ise; kariyer uyumlulugu i¢in 0,891, kariyer
iyimserligi igin 0,856 ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi igin 0,695tir. ifadelere
iligkin faktor yiikleri, agiklanan varyanslar ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3’te

detayli olarak gosterilmistir.

Tablo 3: Kariyer Gelecegi Algis1 Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Faktor ifade Faktor | Aciklanan a
Ad1 Yiikii | Varyans
Kariyer planlamadaki degisimlere uyum
s 5 Slavabiliri 0,721
g 2| saglayabilirim.
N é Is diinyasindaki degisime uyum saglayabilirim. 0,721 31,26 0,891
by 5‘ Kariyerimde olusabilecek engellerin iistesinden 0713
gelebilirim. ‘
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Tablo 3 - devam

Kariyerimin kontrolii nadiren benim elimdedir. 0,697
Yeni is ortamina uyum saglama konusunda iyiyim. 0,683
Kariyer planim iyi gitmediginde kendimi toparlama
el . o 0,670
egilimindeyimdir.
Cevremdekiler kariyerimdeki degisimlere uyum
9 T 0,668
saglayabilecegimi soylerler.
Kariyer bagarimi kontrol edemem. 0,662
Kariyer bagarilarimi kendi ¢abalarimla belirlerim. 0,657
Iste degisen taleplere kolayca uyum saglarim. 0,640
Isle ilgili yeni gorevler denemekten zevk alirim. 0,640
Kariyerimi diisiinmek ilham veriyor. 0,785
Kariyerim hakkinda diisiiniince heyecanlantyorum. 0,713
8D Kariyerimi diisiinmek bende hayal kiriklig1
= 0,702
3 yaratiyor.
= Kariyer hayallerimi siirdiirmek konusunda
= . o 0,691
2 istekliyim.
.QZ)‘ Kar}yerl_ml planlamak benim igin dogal bir 0,691
= faaliyettir.
.M' Kariyerimle ilgili dogru kararlar verdigimden 0687
& eminim. : 14,05 0,862
Gelecekteki kariyer bagarimdan eminim. 0,657
s ile ilgili beklentilerimin farkindayim. 0,604
<
g Gelecekteki istihdam egilimlerini ngdrmek
& 2 é kolaydir. 0,835
i;; [s piyasasmin egilimlerini anlama konusunda 0.827 7,18 0,695
iyiyim. '

KMO Katsayis1 = 0,898 Barlett Kiiresellik Testi Ki-Kare = 2904,838 p=0,00

5.1.2. Isveren Cekiciligi Olcegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular:

Isveren cekiciligi 6lgegi 25 maddeden olusmaktadir. Faktér analizi sonucunda
uygulama degeri alt boyutundaki 4. “Calistigim isletmede kabul gormem ve aidiyet
hissetmem” ve 5. “Calistigim isletmenin miisteri odakli olmas1” maddeleri birden fazla
faktorde yer aldigindan dlgekten ¢ikartilmistir. Analiz sonucunda Slgek 23 madde ve
5 faktorden olusmus olup, faktorler Berthon, Ewing ve Hah (2005) tarafindan

tasarlanan “igveren cekiciligi 6l¢egi” ile benzerlik gostermektedir.

Analiz sonucunda, isveren cekiciligi 6lgeginde olusan faktorler toplam varyansin
%61,33 agiklamaktadir. Olgegin giivenilirlik degerine iliskin KMO Kkatsayist
0,838’dir. Faktdrlerin giivenilirlik degerleri ise; sosyal deger i¢in 0,865, gelisim degeri
i¢in 0,826, fayda degeri igin 0,824, ekonomik deger i¢in 0,777 ve uygulama degeri
icin 0,693 tiir. Maddelere iliskin faktor yiikleri, agiklanan varyanslar ve giivenilirlik

analizi sonuglar1 Tablo 4’te detayli olarak gosterilmistir.
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Tablo 4: Isveren Cekiciligi Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Faktor | . Faktor | Aciklanan
Ifade b e a
Adi Yiikii | Varyans
Is arkadaslarimla iyi iliskilere sahip olmam 0,845
§ . Destekleyici ve tegvik edici is arkadaglarina sahip 0,809
g8 9 olmam
» A Mutlu bir ¢aligma ortamimin olmast 0,780 24,49 0,865
s Ustlerle iyi iligkilere sahip olmam 0,742
Eglenceli bir ¢caligma ortamimin olmasi 0,731
o Isletmede ¢alismam sonucunda kendime 0817
,0;30 glivenimin artmasi '
A Calistigim isletmenin gelecekteki kariyer 0.812
E hedeflerim i¢in iyi bir basamak olmasi '
= Calistigim isletmenin bana kariyerimi gelistirecek 12,21 0,826
© . 0,772
O deneyimler kazandirmasi
S Yonetim tarafindan taninmam ve takdir edilmem 0,733
Bilinen, taninan bir isletmede ¢aligiyor olmam 0,651
Calistigim isletmenin yenilikgi iirlin ve hizmetler 0806
‘o sunmasl '
S Calistigim isletmenin hem yaraticiliga deger 0786
o vermesi hem de bundan faydalanmasi ’
< Calistigim isletmede yiiksek kalitede {iriin ve
e
E‘ hizmetler sunulmasi 0,753 9,70 0,824
- Isverenimin yeni is uygulamalarma agik ve ileri
P e 1 0,665
gOriislii olmasi
Heyecan verici bir ¢aligma ortamimin olmast 0,652
5 Cazip ve kapsamli1 6deme paketi (yemek ticreti, 0765
o0 bireysel emeklilik, prim vs.) sunulmasi '
5 [sletme igerisinde terfi firsatlarmin iyi olmasi 0,761
€ Calistigim isletmede is giivencemin olmasi 0,759 9,28 0,777
5 Calistigim isletmenin ortalamanin tizerinde ticret 0721
i sunmast ’
& Calistigim isletmede departmanlar arasi deneyim
o 0,633
elde etme firsatimin olmasi
alistigim isletmenin sosyal sorumluluk sahibi bir
g Y
g 0,750
g _ kurum olmasi
t_:sj, ) Calistigim isletmede 6grendiklerimi baskalarina 0747 5.64 0.693
> gﬂ ogretme / aktarma firsatimin olmasi ' ' '
5 Calistigim isletmede 6grendiklerimi uygulama
o ¢ . . 0,713
irsat1 verilmesi

KMO Katsayis1 = 0,838 Barlett Kiiresellik Testi Ki-Kare = 3255,101 p=0,00

5.2. Olcme Araclarina iliskin Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Aras

Korelasyon

Kariyer gelecegi algisi ve igveren cekiciligi boyutlarina iliskin betimsel istatistikler
Tablo 6’da yer almaktadir. Kariyer gelecegi algisina ait ortalama deger 3,89 (Std.
sapma: 0,44) olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin “katiliyorum”a ifadesine yakin
cevaplar verdikleri goriilmektedir. Kariyer gelecegi algisinin alt boyutlarina

bakildiginda; kariyer uyumluluguna iliskin ortalama degerin 3,92 (Std. sapma: 0,54)
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ve kariyer iyimserligine iligkin ortalama degerin ise 3,97 (Std. sapma: 0,58) oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligine iligkin
“katiliyorum” ifadesine yakin cevaplar verdikleri goriilmektedir. Is piyasasina iliskin
algilanan bilgi boyutunun ortalama degerinin 3,33 (Std. Sapma: 0,83) oldugu ve

katilimcilarin “kararsizim” a yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir.

Isveren ¢ekiciligi boyutlarina bakildiginda; sosyal deger ortalamasinin 4,21 (Std.
Sapma: 0,69), ekonomik deger ortalamasinin 4,21 (Std. Sapma: 0,60), gelisim degeri
ortalamasinin 4,11 (Std. Sapma: 0,69), fayda degeri ortalamasinin 4,24 (Std. Sapma:
0,58) ve uygulama degeri ortalamasinin 4,35 (Std. Sapma: 0,61) oldugu
anlagilmaktadir. Katilimcilarin igveren ¢ekiciligi boyutlarina “Snemli” ye yakin

cevaplar verdigi goriilmektedir (Tablo 5).

Tablo 5: Ol¢cme Araclarma iliskin Betimsel istatistikler Tablosu

Degiskenler ve Alt Boyutlari n Ortalama | Standart Sapma
KARIYER GELECEGI ALGISI 361 3,89 0,44
Kariyer Uyumlulugu 361 3,92 0,54
Kariyer Iyimserligi 361 3,97 0,58
Is Piyasasina Iligkin Algilanan Bilgi 361 3,33 0,83
ISVEREN CEKICIiLiGi

Sosyal Deger 361 421 0,69
Ekonomik Deger 361 4,21 0,60
Gelisim Degeri 361 411 0,69
Fayda Degeri 361 4,24 0,58
Uygulama Degeri 361 4,35 0,61

Kariyer gelecegi algisi ile igveren ¢ekiciligi boyutlar: arasinda dogrusal bir iligki olup
olmadigini tespit edilebilmek ve iliski olmas1 durumunda bu iligskinin yonii ve siddetini
belirlemek icin korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliski,
korelasyon katsayisinin 0,30’dan kiigiik olmasi durumunda zayif, 0,31 ile 0,70
arasinda olmas1 durumunda orta ve 0,71°den biiyiik olmas1 durumunda gii¢lii olarak
yorumlanmaktadir (Coklu, Sekercioglu, Biiyiikoztirk, 2016, 35). Veriler normal
dagilima sahip olmadigindan Spearman korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon

degerleri Tablo 7°de gosterilmektedir.

Kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi boyutlariyla iliskisi incelendiginde;
gelisim degeri ile orta derecede (%40,8) ve pozitif yonli bir iligkisi oldugu

goriilmektedir. Kariyer gelecegi algisinin fayda degeri (%34,9), sosyal deger (%27) ve
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uygulama degeri (%21,2) ile zayif derecede ve anlamli bir iliskisi varken, ekonomik
deger ile orta derecede (-%38,7) negatif yonde anlamli bir iligkisinin bulundugu

gorilmektedir.

Kariyer gelecegi algist boyutlarindan kariyer uyumlulugunun, isveren g¢ekiciligi
boyutlarindan sosyal deger (%33,4), gelisim degeri (%32,8), fayda degeri (%31,4) ve
uygulama degeri (%12,7) ile zayif derecede ve anlamli (p<0,05) bir iliskisi varken,
ekonomik deger ile zayif derecede (-%24,5) negatif yonde anlamli (p<0,05) bir

iligkisinin bulundugu goriilmektedir.

Kariyer gelecegi algist boyutlarindan kariyer iyimserliginin, igveren cekiciligi
boyutlarindan gelisim degeri (%35,8), fayda degeri (%25,7), uygulama degeri (%20,1)
ve sosyal deger (%12,8) ile zayif derecede ve anlamli (p<0,05) bir iligkisi varken,
ekonomik deger ile orta derecede (-%45,7) negatif yonde anlamli (p<0,05) bir

iligkisinin bulundugu goriilmektedir.

Kariyer gelecegi algis1 boyutlarindan is piyasasina iliskin algilanan bilgi, isveren
cekiciligi boyutlarindan gelisim degeri (%12,7) ve uygulama degeri (%11,6) ile zayif
derecede ve anlamli (p<0,05) bir iliskisi varken, sosyal deger, ekonomik deger ve

gelisim degeri boyutlariyla anlamli bir iliskisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 6: Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Kariyer Gelecegi Algisi 1,00
Kariyer Uyumlulugu Oﬁl 1,00

S e 0,78 0,37 1,00
Kariyer lyimserligi o ok

Algilanan Bilgi O’,iO O,ig O,,il 1.00

: ST 0,28 0,30 0,16 0,06 1,00
Isveren Cekiciligi e e o

0,27* | 0,33 0,12 0,03 | 0,693
* *

*%

Sosyal Deger 1,00

-0,38 | -0,24 | -0,45 | -0,09 | 0,367 | 0,09 1,00

*k *k *k *k

Ekonomik Deger

0,40 0,32 0,35 0,10 | 0,662 | 0,31 0,03 1,00
*

Gelisim Degeri ke ok ke ke >k
o 0,34 0,31 0,25 0,12 0,673 0,39 0,31 1,00
Fayda Degerl Hk Hk *% * *% Kk 0’05 *%*

. 0,21 012 | 020 | 0,11 | 0,605 | 0,26 0,18 0,36 0,45 1,00
Uygulama Degeri - * ke * e ok ok e e

** 0,01 dnem seviyesinde korelasyon vardir.
* 0,05 dnem seviyesinde korelasyon vardir.
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5.3. Kariyer Gelecegi Algisinin Isveren Cekiciligi Boyutlarina Etkisine Iliskin
Regresyon Analizleri

Arastirmada bireylerin kariyer gelecegi algilarinin isveren ¢ekiciligini etkiledigi 6ne
stirilmiistiir. Arastirma hipotezini test etmek amaciyla bagimsiz degisken olan kariyer
gelecegi algisinin, bagimli degisken olan igveren c¢ekiciligi iizerindeki etkisini

incelemek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir.

5.3.1. Kariyer Gelecegi Algisimin isveren Cekiciligine Olan Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda, kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligine
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi
algisy, igveren cekiciligini %95 giliven araliginda (p<0,05, B: 0,295) pozitif yonlii
olarak etkilemekte olup, isveren cekiciligindeki degisimi % 8,7 oraninda

aciklamaktadir (Tablo 7).

Tablo 7: Kariyer Gelecegi Algisinin isveren Cekiciligine Etkisine fliskin
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Isveren Cekiciligi

Bagimsiz Degisken Beta tdegeri | p degeri

Kariyer Gelecegi Algisi 0,295 5,81 0,00

R=0,295 R?=0,087 F=33,761 p=0,00

5.3.2. Kariyer Gelecegi Algis1 ve Boyutlarimin isveren Cekiciligi Boyutlarina
Etkisine iligkin Regresyon Analizi

5.3.2.1. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarnmin Sosyal Deger Boyutuna
Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren g¢ekiciligi
boyutlarindan sosyal degere etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(p=0,00). Kariyer gelecegi algisi sosyal deger boyutunu %95 giiven araliginda
(p<0,05, B: 0,349) pozitif yonlii olarak etkilemekte olup, sosyal degerdeki degisimi
%12,2 oraninda agiklamaktadir.
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Tablo 8: Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarimin Sosyal Deger Boyutuna
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Sosyal Deger Boyutu

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Kariyer Gelecegi Algisi 0,349 7,055 0,00
R=0,349 R?=0,122 F=49,768 p=0,00

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Kariyer Uyumlulugu 0,422 8,120 0,00
Kariyer 1yimserligi 0,023 0,437 0,66
Is Piyasasina Mliskin Algilanan Bilgi -,062 -1,244 0,21
R=0,420 R?=0,177 F=25,515 p=0,00

Kariyer gelecegi algis1 boyutlarindan kariyer uyumlulugunun, sosyal degeri %95
giiven araliginda anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (p<0,05, B: 0,422).
Kariyer uyumlulugu, sosyal degerdeki degisimi %17,7 oraninda agiklamaktadir.
Kariyer iyimserligi (p=0,66) ve is piyasasina iligkin algilanan bilgi (p=0,21)
boyutlarinin, sosyal degeri istatistiksel a¢idan anlamli bir sekilde etkilemedigi

anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 8).

5.3.2.2. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Ekonomik Deger Boyutuna
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren gekiciligi
boyutlarindan ekonomik degere etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algis1 ekonomik deger boyutunu %95 giiven
araliginda (p<0,05, B: -0,425) negatif yonlii olarak etkilemekte olup, ekonomik
degerdeki degisimi %18 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 9: Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Ekonomik Deger
Boyutuna Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Ekonomik Deger Boyutu

Bagimsiz Degisken Beta t degeri | p degeri
Kariyer Gelecegi Algisi -0,425 -8,890 0,00
R=0,425 R?=0,180 F=79,027 p=0,00

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri | p degeri
Kariyer Uyumlulugu -0,094 -1,882 0,06
Kariyer Tyimserligi -0,453 -9,091 0,00
Is Piyasasina Mliskin Algilanan Bilgi 0,003 0,065 0,95

R=0,493 R?=0,243 F=38,238 p=0,00
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Kariyer gelecegi algist boyutlarindan kariyer iyimserliginin, ekonomik degeri %95
giiven araliginda anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (p<0,05, B: -0,453).
Kariyer iyimserligi, ekonomik degerdeki degisimi %24,3 oraninda agiklamaktadir.
Kariyer uyumlulugu (p=0,06) ve is piyasasmna iliskin algilanan bilgi (p=0,95)
boyutlarinin, ekonomik degeri istatistiksel agidan anlamli bir sekilde etkilemedigi
anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 9).

5.3.2.3. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Gelisim Degeri Boyutuna
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, igveren gekiciligi
boyutlarindan gelisim degerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algisi gelisim degeri boyutunu %95 giiven
araliginda (p<0,05, B: 0,455) pozitif yonli olarak etkilemekte olup, gelisim
degerindeki degisimi %20,7 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 10: Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Gelisim Degeri
Boyutuna Etkisine Ilisgkin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Gelisim Degeri Boyutu

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri | p degeri
Kariyer Gelecegi Algist 0,455 9,675 0,00
R=0,455 R?=0,207 F=93,609 p=0,00

Bagimsiz Degiskenler Beta tdegeri | p degeri
Kariyer Uyumlulugu 0,312 6,162 0,00
Kariyer Iyimserligi 0,259 5,106 0,00
Is Piyasasina Iliskin Algilanan Bilgi -0,020 -0,412 0,68
R=0,465 R?=0,217 F=32,890 p=0,00

Kariyer gelecegi algis1 boyutlarindan kariyer uyumlulugu (p<0,05, B:0,312) ve kariyer
tyimserliginin (p<0,05, B:0,259), gelisim degerini %95 giiven araliginda anlaml ve
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi,
gelisim degerindeki degisimi %21,7 oraninda aciklamaktadir. Is piyasasina iliskin
algilanan bilgi boyutunun, gelisim degerini istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
etkilemedigi anlagilmistir (p>0,05) (Tablo 10).
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.5.3.2.4. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarimin Ilgi Degeri Boyutuna Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren gekiciligi
boyutlarindan fayda degerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algis1 fayda degeri boyutunu %95 giiven
araliginda (p<0,05, B: 0,347) pozitif yonlii olarak etkilemekte olup, fayda degerindeki

degisimi %12,1 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 11: Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Fayda Degeri Boyutuna
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Fayda Degeri Boyutu

Bagimsiz Degisken Beta t degeri | p degeri
Kariyer Gelecegi Algisi 0,347 7,015 0,00
R=0,347 R?=0,121 F=49,210 p=0,00

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri | p degeri
Kariyer Uyumlulugu 0,253 4,723 0,00
Kariyer Iyimserligi 0,149 2,778 0,01
Is Piyasasina Mliskin Algilanan Bilgi 0,040 0,784 0,43
R=0,349 R?=0,122 F=16,546 p=0,00

Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer uyumlulugu (p<0,05, 3:0,253) ve kariyer
iyimserliginin (p<0,05, B:0,149), fayda degerini %95 giiven araliginda anlamli ve
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi,
fayda degerindeki degisimi %12,2 oraninda agiklamaktadir. Is piyasasina iliskin
algilanan bilgi boyutunun, fayda degerini istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
etkilemedigi anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 11).

5.3.2.5. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Uygulama Degeri Boyutuna
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren c¢ekiciligi
boyutlarindan uygulama degerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algis1 uygulama degeri boyutunu %95 giiven
araliginda (p<0,05, B: 0,169) pozitif yonlii olarak etkilemekte olup, fayda degerindeki

degisimi %2,8 oraninda aciklamaktadir.
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Tablo 12: Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Uygulama Degeri
Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Uygulama Degeri Boyutu

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Kariyer Gelecegi Algisi 0,169 3,241 0,00
R=0,169 R?=0,028 F=10,507 p=0,00

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Kariyer Uyumlulugu 0,017 0,299 0,76
Kariyer Tyimserligi 0,153 2,730 0,01
Is Piyasasina Mliskin Algilanan Bilgi 0,085 1,571 0,12
R=0,199 R?=0,039 F=4,887 p=0,00

Kariyer gelecegi algis1 boyutlarindan kariyer iyimserliginin, uygulama degerini %95
giiven araliginda anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (p<0,05, B:153).
Kariyer iyimserligi, uygulama degerindeki degisimi %3,9 oraninda agiklamaktadir.
Kariyer uyumlulugu (p=0,76) ve is piyasasina iligkin algilanan bilgi (p=0,12)
boyutlarinin, uygulama degerini istatistiksel agidan anlaml bir sekilde etkilemedigi
anlasilmistir (p > 0,05) (Tablo 12).

5.4. Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligi Degiskenlerinde Demografik
Ozelliklere Gore Farkhhiklar

Calismada degiskenlerin birbirleri ile olan iligkilerinin yanisira kariyer gelecegi
algilamalarinin ve igveren g¢ekiciliginin gesitli demografik 6zelliklere gore farkliliklar
gosterip gostermedigi arastirilmistir. Bu kapsamda cinsiyet, kusak, medeni durum,
calisma durumu, ¢alisilan sektor, bolim, egitim durumu ve ailenin egitim seviyesine

gore olusan farkliliklar incelenmistir.

5.4.1. Cinsiyete Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine Iliskin
Farkhhliklar

Cinsiyete gore kariyer gelecegi algist agisindan istatistiksel anlamli bir farklilik oldugu
anlasilmistir (p=0,02). Kariyer gelecegi algisinin alt boyutlari incelendiginde, kariyer
uyumlulugu agisindan cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir
(p=0,01). Kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi boyutlarinin

cinsiyete gore anlamli bir farklilik géstermedigi anlagilmistir (p>0,05).
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Tablo 13: Cinsiyete Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligi
Agcisindan t Testi Sonuclari

n ort. Sipt)?ﬁa P

’5’3 é" Kariyer Gelecegi Algist Iéﬁil rkl 132 g:gg 8:32 0,02
éz E‘ Kariyer Uyumlulugu Iéﬁil E 132 g:g% 8::518 0,01
%;ﬁ Kariyer Iyimserligi Ié?l?eli 132 g:gg 8:22 0,59
¥ 2| Algilanan Bilgi Iéﬁf;ﬁ 132 ggg 82‘;’ 0,93
fsveren Cekiciligi Iéﬁf:kl i?g ﬁg 828 0,00

5 | Sosysl Defer Erigk | 172410 | 070 %
] [oonmioae  [s s e Ton o
5 | Gelisim Deger ek | 172 | 400 | o | °%
| oyt Deger Erk | 172 |15 | 050 "
e[l 89 4 o5 o

Cinsiyete gore igveren cekiciligi agisindan anlamli (p=0,00) bir farklilik oldugu
anlasilmistir. Cinsiyete gore farkliliklara isveren ¢ekiciligi boyutlar1 agisindan
bakildiginda, sosyal deger (p=0,00) ve uygulama degeri (p=0,04) agisindan cinsiyete
gore anlamli bir farklilik oldugu goziikmektedir. Ekonomik deger, gelisim degeri ve
uygulama degerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadigi anlasiimistir (p>0,05)
(Tablo 13).

5.4.2. Kusaklara Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine iliskin
Farkhlhiklar

Kusaklara gore kariyer gelecegi algisina iligkin yapilan analiz sonucunda,
katilimcilarin “katiliyorum” ifadesine yakin cevaplar verdikleri goriilmektedir. Z
kusagindaki bireylerin kariyer gelecegi algis1 boyutlarina iliskin ortalamalarinin, Y
kusagindaki bireylere gore daha yiiksek olmasina ragmen bu farkliligin istatistiksel

olarak anlamli olmadig: anlasilmistir (p>0,05).
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Tablo 14: Kusaklara Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve Isveren Cekiciligi
Agcisindan t Testi Sonuclari

L Ort. Sipt)?ﬁa p

= § Kariyer Gelecegi Algisi iiizzggll ;’125 2:2; 8:2"81 0,56
§ & | Karver uyamin [R5 02
% ;D Kariyer Iyimserligi SZ(II?;S;:(:; ;’125 g:gé 8:22 0,54
B R I v o Y
fsveren Cekiciligi ii‘izggll ;125 i:gg 823 0,04
g | Sosyal Deger iﬁsszggll 9?125 jég 8?11 0,29
3 [ [Ziame |8 st Lo o
oo 2o oo
E batavegn  (ZKwm BT 0% 0
e R ER SN AT

Kusaklara gore isveren c¢ekiciligi agisindan anlamli (p=0,04) bir farklilik oldugu
anlasilmistir. Kusaklara gore farkliliklara igsveren c¢ekiciligi boyutlart agisindan
bakildiginda, gelisim degeri acisindan anlamli (p=0,04) bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Sosyal deger, ekonomik deger, fayda degeri ve uygulama degeri
acisindan kusaklara gore anlamli bir farklilik bulunmadigi anlasilmistir (p>0,05)
(Tablo 14). Diger kusaklarda yer alan katilimeilar (x kusagindan 3, sessiz kusaktan 1
katilimc1) sayillarinin az olmasi nedeniyle yapilan analizde degerlendirmeye

alinmamustir.

5.4.3. Medeni Duruma Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine
Iliskin Farklihklar

Medeni duruma gore kariyer gelecegi algisina iliskin yapilan analiz sonucunda
katilimcilarin kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi boyutlarinda “katiliyorum”

ifadesine, is piyasasina iligkin algilanan bilgi boyutunda ise “kararsizim” ifadesine
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yakin cevaplar verdikleri goziikkmektedir. Kariyer gelecegi algist ve boyutlarinin

medeni durum agisindan anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 15 : Medeni Duruma Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve Isveren
Cekiciligi Acisindan t Testi Sonuclar:

n Ort. S;t)(rjﬁa P

’5,” § Kariyer Gelecegi Algist E\éLiar 35065 g:gé 8:22 0,67
%": E‘ Kariyer Uyumlulugu E\é:!ar 35065 g:g? 8:22 0,38
% ;D Kariyer Iyimserligi E\é:(far 35065 g:gs 8:28 0,96
¥ 2 | Algilanan Bilgi E‘é:('ar 35065 ggj 822 0,40
isveren Cekiciligi E‘E’Liar 35065 igi 8‘3% 0,98

g | Sosyal Deger E\e/Liar 35065 i%i 82573 0:63
:L% Ekonomik Deger E\e/:;ar 35065 jéi 8:23 0,49
B | Gelisim Degeri ek | 305 i:cz); 83(3) nos
£ [romoen [ L% e st o
T L e

Katilimeilarin igveren c¢ekiciligi boyutlarmma “Onemli” ifadesine yakin cevaplar
verdikleri goriilmektedir. Medeni duruma gore isveren cekiciligi ve boyutlar

acisindan anlamli bir farklilik olmadigi anlagilmaktadir (p>0,05) (Tablo 15).

5.4.4. Calisma Durumuna Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine

Iliskin Farklihklar

Calisma duruma gore kariyer gelecegi algisi ile ilgili yapilan analiz sonucunda
katilimcilarin kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi boyutlarinda “katiliyorum”
ifadesine, is piyasasina iligkin algilanan bilgi boyutunda ise “kararsizim” ifadesine
yakin cevaplar verdikleri goziikmektedir. Calisma durumuna gore kariyer gelecegi

algist ve boyutlar1 agisindan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05).
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Tablo 16: Calisma Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve Isveren
Cekiciligi Acisindan t Testi Sonuclar:

" Ort S;t)(rjﬁa i

5 g Kariyer Gelecegi Algisi g%lrl:r?z ;gg 2:2(7) 8:32 0,54
L2 [ vy (g 1 s Fas
%;ﬁ Kariyer Iyimserligi gzlrlesr??i ;gg g:g? 8:2(7) 0,87
¥ 2| Algilanan Bilgi gzlrfircll ;gg ggg 833 0,74
fsveren Cekiciligi gzlrljig ;gg jég 822 0,79

g | Sosyal e Sisenct | 226 |22 | 057 0
$ | Bronomi Deger Sisenct | 226|427 | 0% | "
(oo gm0 o
. = AR AT
Uygulama Degeri g0 —e a5 a1 |

Katilimeilarin igveren cekiciligi boyutlarmma “Onemli” ifadesine yakin cevaplar
verdikleri ve galisma durumuna gore isveren ¢ekiciligi ve boyutlar1 agisindan anlaml

bir farklilik olmadig1 anlagilmistir (p>0,05) (Tablo 16).

5.4.5. Cahsilan Sektére Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine
Iliskin Farklihklar

Calisilan sektore gore, kariyer gelecegi algist agisindan anlamli bir farklilik olup
olmadigimi analiz etmek i¢in yapilan test sonucunda; 6zel sektérde calisanlarinin
kariyer gelecegi algist ve boyutlarma iliskin ortalamalarinin kamu sektoriinde
calisanlara gore daha yiiksek oldugu fakat istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig gortilmektedir (p>0,05).
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Tablo 17: Cahlisilan Sektore Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren
Cekiciligi Agisindan t testi Sonuglar:

" Ort S;t)(rjﬁa i
= B Kariyer Gelecegi Algisi (‘K)igu ?}1 2’82 8’32 0,56
= : ’
éz §‘ Kariyer Uyumlulugu gggu 3411 2:88 8:2;1 0,49
%; Kariyer lyimserligi gggu 3411 g:gg 8:2(2) 0,83
23 Algilanan Bilgi g‘;‘g‘“ 3411 ggg 82‘11 0,89
isveren Cekiciligi ggg“ Si jég 822 0,27
g [oonae e w0,
% Ekonomik Deger gzgu Si jzgi 8:2; 0,14
(o [ @ [0 o
£ [ [t @ a0 o
Uygulama Degeri gzgu Szll jg% 82? 0,56

Calisilan sektore gore igsveren ¢ekiciligi agisindan anlamli farklilik olup olmadigina
iliskin yapilan analiz sonucunda; ozel sektorde calisanlarin isveren cekiciligi
boyutlarina verdikleri 6neme iliskin ortalamalarin kamu sektoriinde calisanlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Fakat bu farklarin istatistiksel olarak anlamli

olmadigi anlagilmistir (p>0,05) (Tablo 17).

5.4.6. Bolime Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine Iliskin
Farkhlhiklar

Ogrenim goriilen / mezun olunan bdliime gore Kkariyer gelecegi algisi agisindan
farklilik olup olmadigma iligkin yapilan analiz sonucunda, kariyer gelecegi algisi
(p=0,00) ile kariyer gelecegi algis1 boyutlar1 kariyer uyumlulugu (p=0,00) ve Kkariyer
iyimserliginin  (p=0,00) bolime gore gosterdikleri farkliligin anlamli oldugu
goriilmektedir. Tukey testi sonucunda, farkliligin fen bilimleri bdliimiindeki
katilmcilarin ~ kariyer gelecegi algilari, kariyer uyumluluklar1 ve kariyer

iyimserliklerinin yiiksek olmasindan kaynaklandigi sonucuna varilmistir. Sosyal
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bilimler ve egitim bilimlerinde yer alan katilimecilar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Béliime gore is piyasasina iligkin algilanan bilgi agisindan anlaml
bir fark olmadigi anlagilmistir (p > 0,05).

Tablo 18: Béliime Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve Isveren Cekiciligi
Acisindan ANOVA Testi Sonuclari

n |or | St p
Sapma
Fen Bilimleri | 103 | 4,10 | 0,33

Kariyer Gelecegi Algis1 | Egt. Bilimleri | 97 | 3,81 | 0,52 0,00
Sos. Bilimler | 161 | 3,79 | 0,41
Fen Bilimleri | 103 | 4,19 0,38
Kariyer Uyumlulugu Egt. Bilimleri | 97 | 3,81 | 0,64 0,00
Sos. Bilimler | 161 | 3,81 0,49
Fen Bilimleri | 103 | 4,20 0,56
Kariyer lyimserligi Egt. Bilimleri | 97 | 391 | 0,57 0,00
Sos. Bilimler | 161 | 3,86 0,57
Fen Bilimleri | 103 | 3,18 | 0,83
Algilanan Bilgi Egt. Bilimleri | 97 | 3,38 0,85 0,15
Sos. Bilimler | 161 | 3,38 | 0,81
Fen Bilimleri | 103 | 4,19 0,39
Isveren Cekiciligi Egt. Bilimleri | 97 | 4,17 0,37 0,32
Sos. Bilimler | 161 | 4,24 | 0,39
Fen Bilimleri | 103 | 4,24 0,64
Sosyal Deger Egt. Bilimleri | 97 | 4,20 0,67 0,83
Sos. Bilimler | 161 | 4,19 0,73
Fen Bilimleri | 103 | 3,99 | 0,62
Ekonomik Deger Egt. Bilimleri | 97 | 417 | 0,56 0,00
Sos. Bilimler | 161 | 4,36 0,56
Fen Bilimleri | 103 | 4,19 | 0,67
Gelisim Degeri Egt. Bilimleri | 97 | 3,95 | 0,74 0,02
Sos. Bilimler | 161 | 4,16 | 0,67
Fen Bilimleri | 103 | 4,32 0,51
Fayda Degeri Egt. Bilimleri | 97 | 426 | 0,61 0,08
Sos. Bilimler | 161 | 4,16 | 0,60
Fen Bilimleri | 103 | 4,24 0,63
Uygulama Degeri Egt. Bilimleri | 97 | 436 | 060 | 008
Sos. Bilimler | 161 | 4,41 0,60

Kariyer Gelecegi
Algis1 ve Boyutlari

Isveren Cekiciligi

Boliimiin igveren ¢ekiciligi boyutlarindan ekonomik deger (p=0,00) ve gelisim degeri
(p=0,02) tizerinde anlamli farkliliga neden oldugu goriilmektedir. Tukey testi
sonucunda; ekonomik deger boyutundaki farkliligin sosyal bilimler boliimlerindeki

katilimeilarin  ortalamalarinin yiiksek olmasi sebebiyle olustugu, gelisim degeri
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boyutundaki farkliligin ise egitim bilimleri boliimlerindeki katilimeilarin
ortalamalarinin diisiik olmasi sebebiyle olustugu anlasilmaktadir. Boliimiin, sosyal
deger, fayda degeri ve uygulama degeri boyutlarinda anlamli bir farkliliga neden
olmadigi anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 18).

5.4.7. Egitim Durumuna Gore Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligine

Mliskin Farklihklar

Katilimcilarin egitim durumuna gore Kariyer gelecegi algis1 (p=0,01) ve alt boyutu
olan kariyer uyumlulugu (p=0,00) agisindan anlamli bir fark oldugu anlasilmaktadir.
Tukey testi, farkliligin lisansiistii egitim durumuna sahip olan katilimcilarin kariyer
gelecegi algilarinin 6n lisans egitim durumundakilerden, kariyer uyumluluklarinin ise
lisans ve On lisans egitim durumundaki katilimcilardan fazla olmasi nedeniyle ortaya
ciktigini gostermektedir. Egitim durumunun kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin

algilanan bilgi agisindan anlamli bir farkliliga neden olmadigi anlagilmistir (p>0,05).

Tablo 19: Egitim Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve Isveren Cekiciligi
Acisindan ANOVA Testi Sonuglar

Std.
n Ort. Sapma p

On lisans 34 3,70 0,42

Kariyer Gelecegi Algis1 | Lisans 282 3,88 0,45 | 0,01
Lisansiistii 45 4,02 0,32
5h E, On lisans 34 3,64 0,62

§ ‘; Kariyer Uyumlulugu L!sans 282 3,93 0,53 | 0,00
g 3 Lisanstistii 45 4,05 0,40
5 2 On lisans 34 3,89 0,46

g go Kariyer Iylmserhgl Lisans 282 3,95 0,61 0,05
M 2 Lisansiisti | 45 416 | 044
On lisans 34 3,29 0,68

Algilanan Bilgi Lisans 282 3,33 0,84 0,91
Lisansiisti 45 3,29 0,86
On lisans 34 4,16 0,37

5b Isveren Cekiciligi Lisans 282 421 0,39 0,65
% I:isansﬁstii 45 423 0,36
% On lisans 34 4.09 0,72

O | Sosyal Deger Lisans 282 4,22 0,70 0,55
5 Lisansisti | 45 | 418 | 0,58
o On lisans 34 4,26 0,45

= | Ekonomik Deger Lisans 282 | 420 | 063 | 0,80
Lisansiisti 45 4,17 0,50
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Tablo 19 - devam

On lisans 34 4,05 0,70
Gelisim Degeri Lisans 282 4,09 0,71 0,19
Lisansiisti 45 4,29 0,59
On lisans 34 4,10 0,59
Fayda Degeri Lisans 282 424 0,57 0,39
Lisansiisti 45 4,26 0,63
On lisans 34 4,35 0,66
Uygulama Degeri Lisans 282 4,36 0,59 | 0,84
Lisanststi 45 4,30 0,67

Katilimcilarin egitim durumlarma gore isveren c¢ekiciligi ve boyutlart agisindan

anlaml1 bir farklilik olmadigi anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 19).

5.4.8. Ailenin Egitim Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren

Cekiciligine Iliskin Farkhhklar

Yapilan analizler sonucunda annenin egitim durumuna gore, kariyer gelecegi algisi ve

isveren ¢ekiciligi agisindan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05)

(Tablo 20).

Tablo 20: Annenin Egitim Durumuna Goére Kariyer Gelecegi Algisi ve
Isveren Cekiciligi Acisindan ANOVA Testi Sonuclar

n ort. | S p
Sapma
Ilkokul 147 3,85 0,44
) .. Ortaokul 69 3,83 0,48
g Kariyer Gelecegi Algisi Lise 87 3.90 0.43 0,71
E Universite 46 | 392 | 047
R Ilkokul 147 3,89 0,53
&)
; Kariyer Uyumlulugu CL)ir:ZOKUI (853 g’gg 8’;81 0,24
%‘J Universite 46 4,07 | 0,50
5 Tlkokul 147 3,95 0,53
3 o e Ortaokul 69 4,05 0,60
% Kariyer lyimserligi Lise 87 3.97 0.57 0,38
E Universite 46 | 385 | 0,76
;ﬁu Ilkokul 147 3,24 0,83
[av]
| Algilanan Bilgi Eir;:“’k“' g? gig 832 0,20
Universite 46 3,42 0,92

52




Tablo 20 - devam

Ilkokul 147 419 0,39
. e Ortaokul 69 4,24 0,36
Isveren Cekiciligi Lise 87 4.22 0.40 0,87
Universite 46 4,22 0,32
Tlkokul 147 4,19 0,73
- Ortaokul 69 4,23 0,67
Sosyal Deger Lise 87 4.19 0.67 0,80
Universite 46 4,29 0,55
Ilkokul 147 4,27 0,58
BD S Ortaokul 69 416 | 0,73 | 0,75
5 | Ekonomik Deger Lise 87 | 417 | 056
f'j. Universite 46 422 | 0,53
= [lkokul 147 4,06 0,71
= Ortaokul 69 421 | 058
) .« . - . 1] 1
2 Gelisim Degeri Lise 87 413 0.71 0,48
Universite 46 4,16 0,65
Ilkokul 147 4,21 0,60
. . Ortaokul 69 4,26 0,57
Fayda Degeri Lise 37 4.25 059 0,92
Universite 46 4,20 0,58
Ilkokul 147 4,31 0,64
- Ortaokul 69 4,39 0,56
Uygulama Degeri Lise 87 4.43 0.54 0,28
Universite 46 4,24 0,71

Babanin egitim durumuna gore, kariyer gelecegi algis1 ve igveren cekiciligi agisindan
anlaml1 bir farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05) (Tablo 21).

Tablo 21: Babanin Egitim Durumuna Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve
Isveren Cekiciligi Acisindan ANOVA Testi Sonuclar

n Ort. Std. P
Sapma
Ilkokul 74 3,85 0,35
2 Kariyer Gelecegi Algisi CL)ir:ZOKUI gg g’gg 8’22 0,66
Eﬂ Universite 94 3,89 0,54
< e flkokul 74 | 385 | 0,44
N
0= ) . Ortaokul 93 4,03 0,38
% % Kariyer Uyumlulugu Eise 96 3.90 0.57 0,13
g M Universite 94 3,95 0,65
L Ilkokul 74 3,98 0,49
Q Kariyer Iyimserligi Eir;:OkUI gg i’gi 8’23 0,88
Universite 94 3,96 0,72
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Tablo 21 - devam

Tlkokul 74 3,37 0,84
Algilanan Bilgi E;::OKUI gg g’gg 8’;; 0,84
Universite 94 3,26 0,92
Tlkokul 74 4,19 0,38
isveren Cekiciligi (L)ir:sc’k“' gg j’éi ggg 0,77
Universite 94 4,20 0,38
Tlkokul 74 4,15 0,70
. Ortaokul 93 427 0,63
Sosyal Deger Lise % 4.27 0.63 0,44
Universite 94 4,16 0,73
Tlkokul 74 4,23 0,59
28D Lo Ortaokul 93 | 422 | 057 | go3
E Ekonomik Deger Lise 9% 4.19 0.60 )
é Universite 94 418 | 0,63
o Tlkokul 74 412 0,60
(]
5 - L Ortaokul 93 4,13 0,70 | po99
o L
. | Gelisim Degeri Lise 9% | 411 | 0,69
Universite 94 4,11 0,75
Tlkokul 74 412 0,63
.. Ortaokul 93 431 0,50 0.22
Fayda Degeri Lise 96 | 423 | 060
Universite 94 4,25 0,58
Tlkokul 74 4,39 0,60
.. Ortaokul 93 4,34 0,63
Uygulama Degeri Lise %6 | 432 [ 064 | O
Universite 94 4,39 0,57

Ailenin egitim durumlart g6z Oniine alindiginda, okur-yazar olmayanlarin sayilarinin
az olmasi nedeniyle, katilimcilar yapilan farklilik analizlerinde degerlendirmeye

alinmamustir.
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6. SONUC

Calismanin amaci ve arastirma modeli kapsaminda yapilan nicel arastirma sonucunda
arastirma hipotezi kabul edilmis olup, bu bdliimde kariyer gelecegi algisinin igveren
cekiciligi tizerindeki etkisine ve degiskenlerin demografik o6zelliklere gore
farkliliklarina iliskin  sonuglara yer verilecektir. Yapilan degerlendirmeler
dogrultusunda aragtirmanin sinirhiliklarina deginilecek ve yapilabilecek yeni

calismalar i¢in 6nerilerde bulunulacaktir.

6.1. Kariyer Gelecegi Algisinin Isveren Cekiciligine Etkisine iliskin Sonuclar

Arastirma hipotezini test etmek amaciyla degiskenler arasinda korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Bu analizler dogrultusunda kariyer gelecegi algisinin
isveren cekiciligini etkiledigi anlagilmis ve arastirma hipotezi (Hy) kabul edilmistir.
Kariyer gelecegi algisinin, igsveren gekiciligi boyutlarindan gelisim degeri, sosyal
deger, fayda degeri ve uygulama degerini pozitif yonde, ekonomik degeri ise negatif
yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Kariyerini yetenekleri dogrultusunda planlayabilen,
kariyeri hakkinda iyimser tutum sergileyen, karsilastigi kotii durumlar karsisinda
kendini kolaylikla toparlayabilen, yeni gorevler denemekten zevk alan ve bu gorevlere
kolaylikla adapte olabilen bireylerin ¢aliyma hayatinda basarili olmalar1 kaginilmazdir.
Isverenlerin, calisanlara kendilerini gelistirme ve deneyim kazanma imkanlari
sunmalarinin, igletme igerisinde mutlu bir ¢alisma ortami saglamalariin, topluma
faydali olacak iiriin ve hizmetler tiretmelerinin ve teorik olarak 6grenilen bilgileri is
hayatinda uygulama firsati vermelerinin kariyer gelecegi algis1 diizeyi yiiksek olan
potansiyel calisanlar1 isletmeye ¢ekebilmek acisindan olduk¢a Onemli oldugu
anlasilmaktadir. O’Cass ve dig. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada da isveren
markasinin psikolojik degerlere hitap eden bir anlaminin bulundugu ve bu sebeple
ekonomik boyutlarin igveren ¢ekiciligi iizerinde her zaman pozitif bir sonuca Yol

acmayacagi belirtilmistir.
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Kariyer gelecegi algis1 boyutlarinin isveren cekiciligine etkisini incelemek amaciyla
coklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, “kariyer uyumlulugu, isveren
cekiciligini etkilemektedir” seklinde ifade edilen Hia hipotezi kabul edilmistir. Kariyer
uyumlulugunun, isveren ¢ekiciligi boyutlarindan sosyal deger ($=0,422; p=0,00),
gelisim degeri (f=0,312; p=0,00) ve fayda degerini (f=0,253; p=0,00) pozitif yonde
etkiledigi gortilmistiir. Destekleyici ve tesvik edici ¢alisma ortamina sahip olan,
calisanlara kendilerini gelistirme imkan1 veren ve yenilik¢i olan igletmelerin, degisime
ayak uydurabilen, karsilagtig1 engelleri kolaylikla asabilen, kariyer iyimserligi diizeyi

yiiksek potansiyel galisanlari isletmeye ¢ekebilmeleri miimkiin olacaktir.

Kariyer gelecegi algisinin diger bir boyutu olan kariyer iyimserliginin, isveren
cekiciligini etkiledigi goriilmekte olup, “kariyer iyimserligi, isveren cekiciligini
etkilemektedir” seklinde ifade edilen Hip hipotezi kabul edilmistir. Kariyer
iyimserliginin, igveren ¢ekiciligi boyutlarindan gelisim degeri ($=0,259; p=0,00),
uygulama degeri ($=0,153; p=0,01) ve fayda degerini ($=0,149; p=0,01) pozitif yonde,
ekonomik degeri (p=-0,453; p=0,00) ise negatif yonde etkiledigi anlasilmaktadir.
Karsilagtig1 sorunlar karsisinda ¢6ziim odakli olan, ¢cabalarinin karsiligini alma inanci
ve olumlu sonuglar elde etme beklentisi ile calisan bireylerin, igveren se¢iminde
kendini gelistirme imkani taniyan, 0grendigi bilgileri is hayatinda uygulamasini
saglayan ve yenilikg¢i bir yaklagima sahip isletmeleri tercih edebilecekleri soylenebilir.
Kariyer iyimserligi yiiksek bireylerin verilen {icret, statii ve is giivencesi gibi ekonomik

cekicilik boyutlarin1 daha az 6nemsedikleri sdylenebilir.

Is piyasasina iliskin algilanan bilgi boyutunun, isveren gekiciligine anlamli bir
etkisinin bulunmadig: anlagilmistir. Bu nedenle “Is piyasasina iliskin algilanan bilgi,

isveren gekiciligini etkilemektedir.” seklinde ifade edilen Hic hipotezi reddedilmistir.

Isverenlerin, calisan seciminde potansiyel calisanlarin hangi isveren cekiciligi
boyutlarina 6nem verdiklerini bilmeleri, ise alim siirecinin isletmeler agisindan verimli
ve etkin gecmesini saglayacaktir. Arastirma dogrultusunda, kariyer gelecegi algisi
yiikksek olan bireylerin; yliksek {icret, is gilivencesi, yilikselme gibi ekonomik
unsurlardan ziyade, c¢alistigi isletmede ve is ortaminda kendilerini iyi
hissedebilecekleri, yaptiklar islerin karsiliginda tistleri tarafindan takdir edilecekleri,

calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskilere sahip olacaklari, kendilerini
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gelistirebilecekleri ve ogrendikleri bilgileri ¢alisma hayatinda uygulayabilecekleri

isletmeleri ¢ekici bulduklar1 gériilmektedir.

6.2. Kariyer Gelecegi Algis1 ve Isveren Cekiciligi Degiskenlerinin Demografik

Ozelliklere Gore Farkhliklara iliskin Sonuclar

Katilimeilarin  demografik ozelliklerine gore, kariyer gelecegi algisi ve igveren
cekiciligi agisindan farklilik olup olmadigina iliskin yapilan analizler sonucunda,

cinsiyet, boliim ve egitim durumuna gore anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.

Arastirmada, cinsiyete gore kariyer gelecegi algisi ve isveren cekiciligi agisindan
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin kariyer gelecegi algis1 ve alt
boyutu olan kariyer uyumlulugu diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu
anlagilmistir. Kadinlarin ¢aligma ortamina erkeklere gore daha c¢abuk uyum
saglayabilmeleri ve degisime agik olmalart bu farkliligin nedeni olarak goriilebilir.
Kadilarin sosyal deger boyutuna erkeklerden daha fazla 6nem vermesi bu duruma
kanit niteligindedir. Diger bir farklilik ise, kadinlarin uygulama degeri boyutlarina
erkeklere gore daha fazla O6nem vermesidir. Sosyal sorumluluk faaliyetleri
gerceklestiren, miisteri memnuniyetine Onem veren, ¢aligma arkadaglari ve yoneticiler
arasinda iyi iligkilerin bulundugu isletmelerin kadin ¢alisanlari gekme konusunda daha
basarili olacagi soylenebilir. Terjesen, Vinnicombe ve Freeman (2007), tarafindan
yapilan ¢alismada da potansiyel ¢alisanlarin se¢iminde adaylarin cinsiyetlerine gore
beklentilerinin incelenmesi ve bu farkliliklarin dikkate alinmasi gerektigi ortaya

konulmustur.

Kariyer gelecegi algisi acisindan Y ve Z kusaklar arasinda bir farklilik bulunmadig:
anlasilmistir. Bu kusaklarin isveren ¢ekiciligine yaklasimina bakildiginda, tek
farkliligin gelisim degeri boyutunda oldugu goriilmektedir. Y kusaginin, isveren
tercihleri dogrultusunda; calisma hayati1 siiresince kendini gelistirmeye, iistleri
tarafindan takdir edilmeye ve kariyer gelisim hedeflerine daha fazla 6nem verdigi
goriilmektedir. Y ve Z kusaklari, ¢alismay1 tercih edecekleri isletmelerde en fazla
onemi, fayda degeri ve uygulama degerine vermektedirler. Y ve Z kusaklarinin
calisma hayatindaki rolliniin giin gectikce arttig1 diisiintildiiglinde, isletmelerin
calisanlarinin yaraticiligina 6nem vermeleri, yenilik¢i uygulamalar gelistirmeleri,

calisanlara 6grendigi bilgileri uygulama firsati sunmalar1 ve calisanlara aidiyet hissi
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saglayabilmeleri, bu kusaklara dahil olan potansiyel ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi

adina oldukga 6nem tagimaktadir.

Katilmcilarin -~ boliimleri  dikkate alindiginda, fen bilimleri boliimlerindeki
katilimeilarin kariyer gelecegi algilar ile alt boyutlar1 olan kariyer uyumlulugu ve
kariyer iyimserligi diizeylerinin diger bolimlere gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Sosyal bilimler ve egitim bilimleri bélimlerindeki katilimcilarin
kariyer basarilar1 hakkinda daha umutsuz olmalari, kotii sonuglarla karsilastiklarinda
basa ¢ikma egilimlerinin diisiik olmasi ve degisime karsi tutum gostermeleri bu
farkliliga yol agmaktadir. Sosyal bilimler ve egitim bilimleri bdliimlerindeki
katilimcilarin kariyer gelecegi algilarinin diisiik olmasinin baska bir nedeni de iicret,
is glivencesi Ve terfi firsatlarina iliskin beklentilerinin karsilanmayacag diisiincesidir.
Bu nedenle fen bilimleri boliimiindeki katilimcilarin igveren ¢ekiciliginin ekonomik
deger boyutuna verdigi énemin diger iki boliime gore daha diisiik seviyede oldugu
goriilmektedir. Isveren cekiciligi agisindan farklilasan diger boyut ise gelisim
degeridir. Egitim bilimleri boliimlerindeki katilimcilarin  bilinen, kariyerini
gelistirebilecegi ve basamak olarak kullanabilecegi isletmeleri diger boliimlere gore
daha az ¢ekici buldugu anlagilmaktadir. Giil ve dig. (2019), tarafindan yapilan
aragtirmada, 6grenim goriilen boliimlerin kariyer gelecegi algilamalarinda farkliliklara
yol agtig1 ve teknik bolimlerde 6grenim goren 6grencilerin sosyal boliimlerde 6grenim
goren Ogrencilere gore daha olumlu bir kariyer gelecegi algisina sahip oldugu

gorilmiistiir.

Katilimeilarin kariyer gelecegi algilarinin egitim seviyelerine paralel olarak arttig
gorilmektedir. Egitim seviyesi arttik¢a; degisimlere adapte olma, yeni talepleri
karsilayabilme, kotii durumlarda kendini toparlayabilme gibi tutumlarin arttig1

anlagilmistir.

Medeni durum, galisma durumu, c¢alisilan sektér ve ailelerin egitim seviyelerinin
kariyer gelecegi algisi ve isveren c¢ekiciligi agisindan farklilik gostermedigi

goriilmiistiir.
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6.3. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirma kapsaminda veri toplamak amaciyla katilimcilara sunulan anket
formlarinda, verilerin bir tez ¢alismasinda bilimsel veri elde etmek i¢in kullanilacagi
ve cevaplarin gizli tutulacagir belirtilmistir. Bu nedenle arastirmaya katilan

katilimcilarin cevaplari objektif ve dogru bir sekilde verdikleri varsayilmaktadir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak ¢evrimigi anket uygulanmasi, arastirmaya
katilanlar arasinda anketi eksik dolduranlarin olmasina yol agmistir. Bu sebeple 47

anket aragtirmaya dahil edilmemistir.

Arastirma evreninin tiimiine ulagmak, katilan &grenciler Istanbul’da bir devlet
tiniversitesinde egitim almakta olduklarindan, arastirmaya iliskin degerlendirmeler
kisith bir 6rneklem tlizerinden gergeklestirilmistir. Gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar

arastirma Orneklemi ve evreni genisletilerek yapilabilir.

6.4. Oneriler

Isverenlerin olumlu kariyer gelecegi algisi diizeyine sahip potansiyel calisanlari
¢ekebilmeleri isletmenin basarisi agisindan oldukga Onemlidir. Ancak isletmelerin
potansiyel calisanlar1 ¢ekmenin yani sira mevcut calisanlarin kariyer gelecegi algisi
diizeylerini yiikseltecek faaliyetler gelistirmeleri de gerekmektedir. Bu nedenle
isletmeler, calisanlarina kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi diizeylerini

arttiracak egitim ve gelisim programlar: diizenleyebilirler.

Arastirmada bireylerin is piyasasina iligkin bilgilerinin orta diizeyde (n=3,33) oldugu
goriilmektedir. Universitelerin dgrencilere teorik bilginin yanisira 6grenim gérmekte
olduklar1 boliimler ve yetenekleri dogrultusunda, ¢alisma hayatina iliskin uygulamali
bilgiler vermesi ve kariyer danismanlig1 hizmetleri saglamasi dnerilmektedir. Boylece
tiniversite Ogrencilerinin ¢alisacaklar1 piyasanin beklentilerini ve egilimlerini

anlamalar1 daha kolay olacaktir.

Arastirma bir devlet {iniversitesinde 0grenim gormekte olan Ogrenciler ilizerinde
uygulanmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda; arastirma evreni ve Orneklemi
genigletilerek, kariyer gelecegi algisinin farkli kiiltiirel 6zelliklerde incelenmesi ve

bireylerin kariyer gelecegi algilarini gelistiren faktorlerin incelenmesi dnerilmektedir.
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Bununla birlikte katilimcilara, ¢alismay1 arzu ettikleri ideal igveren degerlendirmesi

yaptirarak bu ¢ergevede igveren ¢ekiciligini dl¢iilmesi s6z konusu olabilir.

Gegmiste yapilan c¢alismalarda, Kariyer gelecegi algis1 ve isveren g¢ekiciligi
kavramlarimin etkilesimine dair bir arastirma bulunmadigindan ¢alismanin literatiire

katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Degerli katilimet,

Bu anket, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklar1 Y&netimi
Anabilim dalinda yiiriitilmekte olan bir tez ¢aligmasina bilimsel veri toplamak amaciyla hazirlanmustir.
Bu calisma ile katiimcilarin  “Kariyer Gelecegi Algilarmin Isveren Cekiciligine Etkisi”
arastirilmaktadir.

Sorulara vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak olup, size gore en dogru olan cevabi
vermeniz arastirmanin saglikli sonuglanmasi agisindan dnemli olacaktir.

Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

CINSIYET

Kadn () Erkek ()
YAS ()

MEDENi DURUM

Evli () Bekar ()
CALISMA DURUMU

Calisan () Ogrenci ()
EGITIM DURUMU

Lise ( ) Lisans Ogrencisi ( ) Lisans Mezunu ( ) Lisansiistii Ogrenci ( ) Lisansiistii Mezunu ( )

BOLUM
Okudugunuz / Mezun Olunan BOIm : (......ooevvvveiiiiiiiiin )

CALISILAN SEKTOR (Cahsanlar icin)
Kamu () Ozel ()

AILENIN EGITIM DUZEYi

Annenizin Egitim Diizeyi

Okur-yazar degil ( ) ilkokul mezunu ( ) Ortaokul mezunu ( ) Lise mezunu ( ) Universite mezunu ( )
Babamizin Egitim Diizeyi

Okur-yazar degil ( ) ilkokul mezunu ( ) Ortaokul mezunu ( ) Lise mezunu ( ) Universite mezunu ( )
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Kariyeriniz ile ilgili asagidaki sorular1 katilma derecenize gore cevaplayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yeni is ortamina uyum saglama konusunda iyiyim.

Kariyer planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilirim.

Kariyerimde olusabilecek engellerin iistesinden gelebilirim

Isle ilgili yeni gérevler denemekten zevk alirim.

Is diinyasindaki degisime uyum saglayabilirim.

Iste degisen taleplere kolayca uyum saglarim.

Cevremdekiler kariyerimdeki degisimlere uyum saglayabilecegimi soylerler.

Kariyer basarilarimi kendi ¢abalarimla belirlerim.

Kariyer planim iyi gitmediginde kendimi toparlama egilimindeyimdir.

Kariyerimin kontrolii nadiren benim elimdedir.

Kariyer basarimi kontrol edemem.

Kariyerim hakkinda diisiiniince heyecanlantyorum.

Kariyerimi diistinmek ilham veriyor.

Kariyerimi diisiinmek bende hayal kiriklig1 yaratiyor.

Yeteneklerimi belirli bir kariyer planiyla iliskilendirmem zordur.

Is ile ilgili beklentilerimin farkindayim.

Kariyer hayallerimi siirdiirmek konusunda istekliyim.

Gelecekteki kariyer bagarimdan eminim.

Dogru kariyeri bulmak benim i¢in zordur

Kariyerimi planlamak benim i¢in dogal bir faaliyettir.

Kariyerimle ilgili dogru kararlar verdigimden eminim.

Is piyasasinin egilimlerini anlama konusunda iyiyim.

Gelecekteki istihdam egilimlerini 6ngérmek kolaydir.
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Is hayatindan beklentilerinize iliskin asagidaki sorular katilma derecenize gore
cevaplayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Eglenceli bir ¢aligma ortaminin varlig1 benim igin dnemlidir.

Mutlu bir ¢aligma ortamim olmalidir.

Is arkadaslarimla iyi iliskilere sahip olmak benim i¢in dnemlidir.

Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarina sahip olmak benim i¢in dnemlidir.

Ustlerle iyi iliskilere sahip olmak benim i¢in dnemlidir.

Isletmenin ortalamamn {izerinde iicret sunmas1 benim icin dnemlidir.

Isletmede is giivencesi olmalidir.

Departmanlar arast deneyim elde etme firsatimin olmasi benim i¢in dnemlidir.

Isletme igerisinde terfi firsatlarmin iyi olmasi benim igin dnemlidir.

Cazip ve kapsamli 6deme paketi (yemek licreti, bireysel emeklilik, prim vs.)
olmalidir.

Bilinen, taninan bir igletmede ¢aligmanin sonucunda iyi hissetmek benim i¢in
Oonemlidir.

Yonetim tarafindan taninmak ve takdir edilmek benim i¢in 6nemlidir.

Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim i¢in iyi bir basamak olmalidir.

Isletmede ¢alismamin sonucunda kendime giivenimin artmasit benim i¢in dnemlidir.

Calistigim isletmenin kariyerimi gelistirecek deneyimler kazandirmasi benim igin
Oonemlidir.

Heyecan verici bir ¢aligma ortami benim i¢in dnemlidir.

Calistigim isletme yenilikgi {irlin ve hizmetler sunmalidir.

Calistigim isletmede yiiksek kalitede {irlin ve hizmetler sunulmalidir.

Calistigim isletme hem yaraticiliga deger vermeli hem de bundan faydalanmalidir.

Isverenim yeni is uygulamalarina agik ve ileri goriislii olmalidir.

Sosyal sorumluluk sahibi bir kurum olmast benim i¢in énemlidir.

Ogrendigim bilgileri calistigim isletmede uygulama firsatinin verilmesi benim igin
Oonemlidir.

Ogrendigim bilgileri baskalarina 6gretme / aktarma firsatinin verilmesi benim icin
Oonemlidir.

Calistigim isletmede kabul gérme ve aidiyet hissi benim i¢in dnemlidir.

Miisteri odakli bir igletme olmasi benim i¢in 6nemlidir.
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