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Endlistri miihendisi,

Is secimi,

Yeni mezun,
Kiimeleme analizi.

Bu ¢alisma, Tiirkiye'deki yeni mezun endiistri
miihendislerinin is se¢im kararlarinda dikkate aldiklari
6lctitleri ve bunlarin etkisini degerlendirmek, bu sayede
tiniversitelere ve cesitli kuruluglara ilgili stireglerini
tasarlarken on bilgi saglamak amaciyla yapilmistir.
llgili literatiirde is secim kararlarini etkiledigi tespit
edilen faktérler, 2019-23 yillar1 arasinda Tiirkiye'de bir
endiistri miihendisligi programindan mezun olan veya
2023-24 akademik yili sonunda mezun olacak
katilimcilar tarafindan ¢evrim ici bir anket araciligiyla
toplanan veriler lizerinden degerlendirilmistir. Kartopu
ornekleme yoluyla elde edilen yanitlar, betimleyici
istatistikler ve kiimeleme analizi kullanilarak
incelenmigtir. Sonuglar, yeni mezunlarin kisilik ve
demografik ézellikleri ile kariyer ilgi alanlarinin yani
sira sirketlerin  kurumsal sorumluluk ve sosyal
performansi, is ildnlarinin yapisi ve igerigi, isin ve
kurumun ézellikleri, is 6n izlemeleri ve ise alim siirecinin
ozellikleri gibi faktorlerin ilgili siirecte énemli rol
oynadigini ortaya koymustur. Bu ¢calisma, sirketlerin ise
alim stratejilerini ve is tekliflerini en iyi yetenekleri
cekecek sekilde uyarlayabilmelerine, tiniversitelerin ders
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planlarini ve kariyer hizmetlerini 6grencilerinin ihtiyag
ve Dbeklentilerini daha iyi karsilayacak gsekilde
tasarlayabilmelerine, adaylarin ise is piyasasina daha iyi
hazirlanarak istihdam edilebilirliklerini
artirabilmelerine yardimci olabilecek éneriler sunmasi
nedeniyle ilgili literatiire ve Tiirkiye'deki c¢esitli
kuruluglara katkida bulunabilir.

EXPLORING JOB CHOICE DECISION PROCESSES OF NEW
INDUSTRIAL ENGINEERING GRADUATES
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This study was conducted to evaluate the criteria that
newly graduated industrial engineers in Tiirkiye
consider when they are making a job choice, and to
provide preliminary information to universities and
various organizations in designing their related
processes accordingly. The factors found to affect job
selection decisions in the relevant literature were
evaluated using data collected through an online survey
by participants who graduated from an industrial
engineering program in Tiirkiye between 2019-23 or
will graduate at the end of the 2023-24 academic year.
The responses obtained through snowball sampling
were analyzed using descriptive statistics and cluster
analysis. The results revealed that, in addition to the
personality and demographic characteristics and
career interests of recent graduates, factors such as the
corporate responsibility and social performance of
companies, the structure and content of job
advertisements, the characteristics of the job and the
organization, job previews and the characteristics of the
recruitment process play an important role in the
related process. This study contributes to the literature
and in the relevant stakeholders of job choice in Tiirkiye,
by providing recommendations that can help
organizations to adapt their recruitment strategies and
job offers to attract the best talent, universities to design
their curricula and career services to better meet the
needs and expectations of their students, and candidates
to better prepare for the job market and increase their
employability.
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1. Giris

Endiistri 4.0 hakkinda konusulacaklar heniiz bitmemisken yakin gecmiste
Endiistri 5.0 ve Toplum 5.0 kavramlari ortaya ¢ikmistir. Endiistri 4.0 ilkelerini
temel alarak genisleten Endiistri 5.0, siire¢ verimliligini artirmak icin insan beyin
glcli ve yaraticiligini otonom makinelerle birlestirmeyi amaglamaktadir
(Nahavandi, 2019). Siber-fiziksel sistemler teknolojisine dayali olarak makine ve
siireglerin akilli bir sekilde birbirine baglanmasiyla karakterize edilen Endiistri
4.0 (Xu, Lu, Vogel-Heuser ve Wang, 2021), otomasyon, yapay zeka ve veri
analitigi gibi ileri teknolojilerin entegrasyonuna odaklanir. Endiistri 5.0 ise,
insanlar ve bu teknolojiler arasindaki is birligi ve etkilesimin, insan
yaraticiliginin ve kitlesel 6zellestirmenin 6nemini vurgular (Maddikunta, Pham,
Prabadevi, Deepa, Dev, Gadekallu, Ruby ve Liyanage, 2022). Nesnelerin interneti,
biiytik veri, yapay zeka ve robotik gibi teknolojilerin kullanilmasi, Endiistri 5.0’1n
uygulanabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir (Shiroishi, Uchiyama ve Suzuki,
2018). Endiistri 5.0'in Endistri 4.0’'mm Kkronolojik bir devami mi, yoksa kendi
teknolojileri ve ilkeleri olan ayr1 bir devrim mi oldugu konusunda bir tartisma
olsada (Xu ve dig., 2021) insanlarin makinelerin yaninda ¢alisip onlara rehberlik
etmesinin 6ngoriilebilecegi bu yeni donemde, daha vasifli islerin tesvik edilecegi
ve isletmelerin daha farkl insan becerilerinin kullanilmasina ihtiya¢ duyacagi
asikardir.

Diinyanin hizla degisecegi, sirketler icin kalifiye c¢alisan bulmanin her
zamankinden daha Onemli hale gelecegi oOniimiizdeki giinlerde, endistri
mithendislerinin, hayatlarinin geri kalanini etkileyecek olan is secimi siirecini
anlamak daha da anlam kazanmistir. Kendilerine sunulan cesitli istihdam
olanaklar1 arasinda zor bir karar vermek zorunda kalabilen endiistri
mithendisligi (EM) mezunlari, alternatiflerin coklugu nedeniyle kafa karisiklig
yasayabilir veya kaygi diizeyleri artabilir; ¢linkii yapacaklar1 se¢im, kariyerleri
lizerinde uzun vadeli, hatta ani bir etki yaratabilir.

Is secimi, mezunlar icin oldugu kadar sirketler icin de son derece énemli bir
konudur. Piyasada rekabetc¢i kalabilmek i¢in isverenler her zaman en nitelikli
adaylar1 ararlar (Turban, Forret ve Hendrickson, 1998). Sirketlerin ise alim
siire¢lerinde, basvuran adaylarin bakis agilarini anlamalari gerekmektedir.
Mezunlar icin de kendileri icin dogru isi secmek ayni derecede 6nemlidir: hem
memnun olacaklar1 hem de gelecekteki kariyer gelisimlerinde kendilerine
finansal 6diiller sunacak bir is pesine diiserler.

Sirketler, tiretim siireglerini dijitallesme ve otomasyon yoluyla daha verimli hale
getirecek bir doniisiimden gegerken, liretimde yeni bir ¢agin esigine gelinmistir.
Diinya Ekonomik Forumu tarafindan 45 ekonomiden 803 sirketle yapilan bir
ankete dayanarak hazirlanan ve 2023-27 dénemi i¢in is egilimleri, beceriler ve is
glicii doniigiim stratejileri hakkinda icgérii saglamayr amaclayan “Islerin
Gelecegi Raporu 2023” baslikli calismaya gore, is donlisiimii i¢cin teknolojinin
benimsenmesinin 6nemi devam etmektedir (Di Battista, Grayling, Hasselaar,
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Leopold, Li, Rayner ve Zahidi, 2023). Kuruluslarin %85’inden fazlasi, yeni
teknolojilerin ~ benimsenmesinin  artmasim1  kilit bir egilim olarak
tanimlamaktadir. Rapor ayni zamanda ¢evre, teknoloji ve ekonomik trendlerin
istihdam yaratma ve yok etme etkilerini de vurgulamakta, yesil doniisim ve
Cevresel, Sosyal ve Kurumsal Yonetisim standartlarina yapilan yatirimlarin net
istihdam yaratma etkisi olacagi dngoriilmektedir. Bununla birlikte, daha yavas
ekonomik biiyiime ve artan maliyetlerin is yikimina yol agmas1 beklenmektedir.
Ayni zamanda teknolojinin benimsenmesinin etkisini de inceleyen rapora gore
biiytik veri, bulut bilisim ve yapay zek3, sirketler tarafindan benimsenmesi en
muhtemel teknolojilerdir. Biliylilk veri analitigi ve iklim degisikligi
teknolojilerinin istihdam artisina yol agmasiyla birlikte, teknolojilerin ¢ogunun
istihdam tizerinde net olumlu bir etkiye sahip olmasi beklenmektedir. Yapay
Zekd ve Makine Ogrenimi Uzmani ve Siirdiiriilebilirlik Uzmani gibi 6éncelikle
teknolojiyle ilgili olan ve en hizli biiyiiyen rolleri de tanimlayan rapor, genel
olarak isletmelerin, hiikiimetlerin ve diger paydaslarin bu trendlerin getirdigi
aksakliklara ve firsatlara hazirlanmalari gerektiginin altin1 ¢izmektedir. EM
programlari, kapsamli ve iyi yapilandirilmis miifredatlariyla 6grencilerinin, bu
becerilerin hepsini olmasa da biiylik bir kismini1 gelistirmelerine yardimci
olabilir. EM mezunlarinin ¢ok yonliliigi, bu dijital doniisiim sirasinda ¢cok 6nemli
bir faktor olabilir ve bu da is secimi kararlarini analiz etmeyi gerekli kilar.

Bu c¢alismanin o6ncelikli amaci, Tiirkiye’de is giiciine yeni katilmis EM
mezunlarinin veya katilacak EM mezun adaylarinin is se¢imini etkileyen
faktorleri inceleyerek konuyla ilgili miihendislik alaninda gérece az arastirma
iceren literatiire katkida bulunmaktir. Bu faktorleri anlamak icin taranan
literattir ikinci boliimde verilmektedir. Buradan elde edilen bilgiler 1s18inda,
mezunlarin veya mezun adaylarinin konuya bakis agisini analiz etmek icin
hazirlanan anketin ayrintilar1 ve benimsenen yaklasim igiincii boliimde
aciklanmaktadir. Dordiincii boliimde, anket verisine faktor analizi uygulanarak
literatliirdeki faktor yapilari dogrulanmasinin ardindan yapilan betimleyici
analiz ve kiimeleme analizi uygulamalarindan elde edilen bulgular
tartisilmaktadir. Isverenlerin, yeni EM insan kaynaginin is se¢im siirecini daha
dogru degerlendirmelerine yardimci olacak dneriler ve gelecekteki arastirmalar
icin olasi yollar hakkinda bir tartismayla calisma sonlandirilmaktadir.

2. Ilgili literatiir

Is arayanlarin karar verme siirecine iliskin arastirmalar nispeten kisa bir
gecmise sahiptir (Mahony, Mondello, Hums ve Judd, 2006). Ugiincii sanayi
devriminin ardindan vasifh is giiciine duyulan ihtiyac artmis, bu da sirketleri
basvuru sahiplerinin zihniyetini daha iyi anlayabilmek i¢in ise alim siirecini daha
kapsamli bir sekilde analiz etmeye sevk etmistir. Turban ve dig. (1998), itibar, is
ve orgiitsel 6zellikler ve ise alimcinin davranislar: gibi faktorleri dikkate alarak
bir bagvuru sahibinin bir sirkete ne 6l¢iide ilgi duydugunu belirlemeye
calismistir. Daha spesifik olarak Mahony ve dig. (2006), 172 spor yonetimi
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O0gretim liyesinden elde edilen verileri kullanarak maas ve tazminatlar gibi
ekonomik faktorlerin, kurumun itibar1 gibi psikolojik faktorlerin ve ise alan
kisiyle etkilesimin yeni bir pozisyonu kabul etme kararlari lizerindeki etkisini
degerlendirmistir. Ote yandan, Tiirkiye’de {iniversite 6grencilerinin veya
mezunlarinin is se¢imi lizerine yapilan arastirmalar, konuyu agirlikli olarak
psikolojik bir perspektiften incelemis; memnuniyet ve pismanlik, kotiimserlik-
iyimserlik (Giileri, 1994) ve kaygi diizeylerine (Tektas, 2014; Dursun ve Aytag,
2012; Timerdem, 2007) ve umutsuzluga (Dursun ve Aytac, 2012) odaklanmistir.
Timerdem (2007), 6grencilerin kayg: diizeylerinin fakiilte, cinsiyet, akademik
basari, arkadaslik ve gelecekteki is gruplar1 arasinda énemli 6l¢iide farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Ayrica ne ailenin sosyoekonomik diizeyinin ne
de ebeveynlerin tutumunun kaygi diizeyleri lizerinde énemli bir etkisi oldugu
bulunmustur. Dursun ve Aytac (2012), 275 Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
son sinif 6grencisinden olusan bir 6rneklem kullanarak, mezun olduktan sonra
is bulma konusunda umutsuz olanlarin kayg: diizeylerinin digerlerine kiyasla
daha yiiksek oldugunu gdstermistir. Arastirma sonucunda, is deneyimi olan
ogrencilerin umutsuzluk ve kaygi diizeylerinin daha diisiik oldugu da
bulunmustur. Tektas (2014), bir meslek yiiksekokulundan mezun 118 kisiden
olusan bir 6rneklem kullanarak bu bulgu konusunda Dursun ve Aytag (2012) ile
benzer sonuglara ulasmistir. Ayrica bir mezunun durumluk kaygi diizeyinin
mevcut islerinden duyduklari memnuniyet lizerinde en etkili faktér oldugunu
belirtmistir. Korkmaz ve Cevik (2014), Biilent Ecevit Universitesi'nde isletme,
iktisat, maliye, ¢alisma ekonomisi, endistri iligkileri, uluslararas: ticaret ve
isletmecilik boliimlerinde okuyan 362 kisilik bir 6rneklem kullanarak lisans son
sinif 6grencilerinin is se¢im kararini etkileyen faktorleri arastirmistir. En 6nemli
faktor oldugu belirlenen iicret politikasini mesleki gelisim, ¢alisma ortamy, is
glivenligi ve calisma saatleri izlemistir. Ucret politikasimin 6zellikle kamu
sektoriinde calismayi tercih eden ve sehirde yasayan orta gelirli bir aileye sahip
olan 20-22 yas arasindaki kadin ikinci 68retim 6grencileri tarafindan tercih
edildigi gorilmistir.

Ilgili literatiirde is secimine etkisi vurgulanmis olan sekiz faktor (kisilik, is ilgisi,
kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal sosyal performans, cinsiyet, is ilanlari,
is ve Orgiit karakteristikleri, is provalari, ise alim siireci) lizerine yapilmis olan
calismalar asagida kisaca 6zetlenmistir.

2.1 Kisilik

Kidd (1998) ile Wanberg, Zhu ve van Hooft (2010), insanlarin Kkariyer
arastirmasi ve is secimi siire¢lerinde rasyonel olmaya yatkin oldugunu iddia
etmis olsa da Loewenstein ve Lerner (2003), bir kisinin bazen kararlarinin
faydasini en list diizeye ¢ikarmaya ¢alisan rasyonel bir kisi gibi davranmadigini
belirtmektedir. Bu, karar verme literatiirii daha genel ele alindiginda, duygularin
karar verme siireciyle baglantili oldugu yoniinde giderek daha fazla kabul géren
bir bakis agisidir.
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2.2 Is ilgisi

Chi, Yeh ve Guo (2018), maas ve is ilgisinin kurumsal imaj ve is bagvurusu yapma
istegi arasindaki iliskiyi yonetip yonetmedigini arastirmis; maas veya is ilgisinin
is basvurusu yapma istegi lizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahip olup olmadigini
incelemistir. Tayvan'in Taichung ve Chiayi bolgelerindeki istihdam fuarlar: ve
kariyer rehberlik merkezlerinde ulastiklari 285 yeni mezundan toplanan veriyi
analiz eden yazarlar, insanlarin basvuru yaparken kurumsal imaji dikkate
aldiklariny, is ilgisi ve ticretin is basvurusu yapma istegini etkiledigini, is ilgisinin
etkisinin licretten daha fazla oldugunu bulmustur.

2.3 Kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal sosyal performans

Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS), farkl diizeylerdeki ¢ok sayida paydasa karsi
yluktimluliiklerin dikkate alinmasi ve yerine getirilmesi (Carroll, 1991);
Kurumsal Sosyal Performansi (KSP) ise, KSS’yi yerine getirme yetenegi (Wood,
1991) olarak tanimlanmistir. Albinger ve Freeman (2000), kurumun KSP’si ile is
arayanlar tarafindan algilanan ¢ekiciligi arasinda pozitif bir korelasyon olacagi
varsayimini, pazarlama, yonetim, muhasebe ve bilgi sistemleri boliimlerinden
yedi 6gretim iiyesinin uzmanligina basvurarak ABD’nin orta batisinda yer alan
25 kurum ve 200 kisi tizerinde yaptiklar1 arastirma ile desteklemistir. Sonug
olarak, KSP ne kadar ytliksekse kurulusun o kadar c¢ekici oldugu, bunun da
insanlarin goziinde ise secilme olasiligini artirdigi bulunmustur.

Backhaus, Stone ve Heiner (2002) tarafindan o6ne siriilen sekiz hipotezden
birincisi, gelecegin potansiyel calisanlarinin, is se¢cimi strecinde kurumun
KSP’sini kritik bir dl¢iit olarak degerlendirdigidir. Hipotezlerini destekleyen 297
lisans isletme 68rencisinden toplanan verilere gore KSP, is arayanlar icin 6nemli
bir olciittiir. Lis (2018), KSS, licretlendirme, konum ve entelektiiel miicadelenin
orgiitsel cekicilik tlizerindeki etkilerini ve aralarindaki gorece Onemi
arastirmistir. Farkli disiplinlerden 111 {iniversite 06grencisinden olusan
orneklemin analiz sonuclari, kurulusun sosyal baglilig1 nedeniyle kurulusun
cekiciliginin KSS ile arttigini ve KSS'nin arastirilan diger faktdrlerden daha fazla
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Leveson ve Joiner (2014), Y kusag:
lisans 6grencilerinin KSS ¢calismalarina verdikleri 6nemi ve temel KSS boyutlar:
(is yeri uygulamalari, sosyal etki, kurumsal yonetisim, kiiresel 1sinma/iklim
degisikligi, cevresel etki) arasindaki dnceliklerini anlamaya yonelik bir aragtirma
yapmistir. Melbourne’deki biiyiik bir devlet tiniversitesinde fen, beseri bilimler
ve isletme egitimi almakta olan 238 son sinif 6grencisinden elde edilen veriler, Y
kusag lisans 6g8rencilerinin is seciminde KSS’nin 6énemli bir faktér oldugunu
ancak disaridan saglanacak avantajlarla bunun takas edilebilecegini
gostermistir. Is yeri uygulamalarinin en fazla éncelige, cevresel etkilerin ise en
az oncelige sahip oldugu da bulunmustur.
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2.4 Cinsiyet

[s secimi insan temelli bir siirectir ve cinsiyet gibi baz1 demografik 6zelliklerden
etkilenebilir. Erkeklerle kadinlar, ayni siireclerden gecerken farkli karsiliklar
verebilir. van Hooft, Taris, Born ve Van Der Flier (2006), is secimi siirecindeki
kiiltiirel (etnik koken agisindan) ve cinsiyet farkliliklarini arastirmistir.
Erkeklerin is secimi siireciyle ilgili tutumlarinin kadinlardan daha giigli
oldugunu, sosyal baski algisi agisindan ise durumun tam tersi oldugunu one
sirmiis olan yazarlarin Hollandali biiyiik bir istihdam sirketinin Amsterdam
ofisinde is arayan 191 kisiye uyguladiklar1 anketin sonuglari, kadinlarin
erkeklere gore daha iliskisel, erkeklerin ise kadinlara gore daha bagimsiz ve
6zerk oldugu yontiindeki hipotezlerini ve 6nceki bulgular1 desteklemistir.

2.5 Is ilanlan

Is basvurusu, is secenekleri arasindan se¢cim yapmadan énce atilan adimlardan
biridir ve is ilan1 tarafindan yonlendirilebilir. Zusman ve Landis (2002), is
arayanlarin web tabanl ve geleneksel kagit tabanli (matbu) materyallere yonelik
tutumlarini aragtirmistir. Is arayanlar tarafindan web tabanl is ilanlarinin tercih
edilecegini (1. hipotez) ve daha yiliksek web sitesi kalitesinin daha diisiik web
sitesi kalitesine gore daha cekici olacagini (2. hipotez) varsaymistir. ABD’nin
glneyinde yer alan 6zel bir iiniversitedeki 92 lisans 6grencisinden elde edilen
veri, ikinci hipotezi desteklemis ancak katilimcilarin kagit tabanl is ilanlarin
daha fazla tercih ettigini gostermistir.

2.6 Is ve orgiit karakteristikleri

Tom (1971), is arayanlarin kendileriyle ayni 6zelliklere sahip orgiitleri tercih
ettiklerini belirtmis ve bu durumun Kkisi ile orgiit/is arasindaki iliskiyi
vurguladigini ifade etmistir. Cable ve Judge (1996), bir 6rgiitiin degerlerine bakis
acist ile is arayanin degerleri arasindaki uyumun, is arayanlarin Kisi-orgiit
uyumu algilarin etkiledigini; is se¢im siirecinin ise is arayanlarin kisi-orgiit
uyumu algilarindan etkilendigini varsaymistir. 18 kurulusun yardimiyla ii¢
asamada Universite 6grencilerinden toplanan veri, bu hipotezleri desteklemistir.
Is arayanlarin degerleri ile algilanan 6rgiit degerlerinin, is se¢im siirecini de
etkileyen “algilanan kisi-6rgiit uyumu”nun tahmin edicileri oldugu bulunmustur.
ABD’nin orta batisinda yer alan bir devlet iiniversitesinin isletme fakiiltesindeki
istihdam merkezinde, cogunlugu pazarlama, finans veya yonetim alaninda egitim
almakta olan yaklasik 200 adayla yapilan toplam 361 miilakattan elde edilen
veriyi kullanan Turban ve dig. (1998), adaylarin ise olan ilgisinin, algilanan is ve
orgiitsel niteliklerden etkilendigini gostermistir. Ise alim gérevlilerinin
tutumlarinin da algilanan is ve orgiitsel nitelikleri dolayl olarak etkiledigini
bulmustur.
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Boswell, Roehling, LePine ve Moynihan (2003), is se¢im siirecinin baslangi¢
noktalarindan biri olarak kabul edilebilecek ise alim siirecinin basinda, sirketin
kultiird, isin niteligi, ticret, yan haklar, 6grenme ve ilerleme firsatlarinin, is
arayanlar tarafindan en c¢cok Onemsenen is nitelikleri oldugunu, ABD’nin
kuzeydogusunda yer alan biiytik bir tiniversitenin miihendislik, isletme, ¢alisma
iliskileri ve otel yonetimi boélimlerinden mezun durumundaki 96 6grencinin
katildig1 bir anketin sonugclarina dayandirmistir. Baum ve Kabst (2013), is se¢im
siirecini etkileyen en onemli faktorlerin iicret, ilerleme firsatlar1 ve is iklimi
oldugunu, Almanya’daki orta biiytikliikteki bir liniversitenin, cogunlugu isletme
programinda 6grenim goren 130 lisans ve lisansiistii 6grencisinin katildig1 bir
arastirmayla ortaya koymustur.

2.7 is provalan

Wanous (1973), bir isin daha az cekici 6zelliklerini gésteren Gergekgi Is
Provasi’'m (GERIP), gérevleri, beklentileri ve gereklilikleri anlatmanin bir yolu
olarak tanimlamustir. Geleneksel s Provasi (GELIP) ise, GERIP’lerin aksine isin
olumlu bir tanimidir (Wanous, 1989). Saks, Wiesner ve Summers (1994),
GERIP’lerin, deneklerin alternatif bir is secenegi olarak bir GELiP’e sahip
olduklarinda daha diistik is kabul oranlarina neden oldugunu ve is provalarinin,
deneklerin ihtiyaglarini is alternatiflerinin ihtiyac¢ beklentileriyle ‘eslestirdikleri’
kendi kendine se¢ime neden oldugunu 138 ticaret ve yonetim lisans son sinif
ogrencisi ile gerceklestirdikleri bir arastirmayla gostermistir. Is arayanlarin
ihtiyaclari ile beklentileri arasindaki eslesmenin de is se¢im siirecinin temelini
olusturdugunu 6ne siirmislerdir.

Wiesner, Saks ve Summers (1991), is arayanlarin secim davraniglarini ti¢ kosul
altinda incelemistir: GELIP’e karsi is olmamasi durumu, GERiP’e karsi is
olmamasi durumu, GELIP’e kars1 GERIP. Diger secenek GERIP isi oldugunda is
arayanlarin GELIP isini sececekleri ancak diger secenek “is olmamasi” ise GELIP
ve GERIP’in kabul oraninin farkli olmayacag1 varsayilan calismaya Kanada'nin
Waterloo Universitesi’'nde verilen endiistriyel/érgiitsel psikoloji dersine kayitli
60 lisans son sinif 6grencisi katilmistir. Sonuglar, is arayanlarin daha gekici
olarak tanimlanan GELIP isini, daha fazla bilgi veren GERIP isine giiclii bir sekilde
tercih ettigini gostermistir.

2.8 ise alim siireci

ise alim siirecine iliskin yeni bakis acilar1 sunmay1 amaglayan Rynes, Bretz ve
Gerhart (1991), ABD’nin kuzeydogusunda yer alan biiyiik bir tiniversitenin fen-
edebiyat, miihendislik, uluslararasi iliskiler ve isletme bdliimlerinden mezun
olmak tlizere olan 41 6grenciden veri topladiklari ¢alismalarinda, is arayanlarin
sirketleriyle ilgili is se¢cimi kararlarina zarar vermemek i¢in sirketlerin ise alim
asamalari arasindaki gecikmelerden kaginmaya calismalarini énermistir.
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Carless ve Imber (2007), Avusturalya’daki uluslararasi bir finans kurulusundaki
muhasebe, bilgi teknolojileri, varlik yonetimi, bilgi islem, finans, endiistriyel
iliskiler ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi cesitli lisansiistii pozisyonlar i¢in
basvuruda bulunan 450 kisinin katildig1 bir anketin verilerini kullanarak, is
secim kararinin, ictenlik, is bilgisi, is yeterliligi ve giiler yizliliik olarak
yorumlanan ise alimci oOzelliklerinden dogrudan, is ve orgiitsel o6zellikler
araciliglyla da dolayli olarak etkilendigini gostermistir. Adaylarin kaygi
diizeyinin ise alimc 6zelliklerine bagl olarak azalabilecegi ancak bunun is se¢imi
kararlari tizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 ortaya konmustur.

Jaidi, van Hooft ve Arends (2011), Fransa’'daki biiyiik bir isletme okulundan
mezun olmak iizere olan 221 yiiksek lisans 6grencisine uyguladiklar1 anket

» o ou:

sonucunda, “is arama niyeti ile is arama davranisi”, “is arama davranisi ile is
se¢im karar1”, “is arama niyeti ile ise alim reklami1” ve “is arama niyeti ile olumlu
agizdan agiza iletisim” arasinda pozitif iliski bulmustur. “Is arama niyeti ile
kampiste bulunma” ve “is arama niyeti ile taniim” arasinda dogrusal iliski
bulunamamis ancak tanitimin is arama davranisini dogrudan etkiledigi

bulunmustur.

Uggerslev, Fassina ve Kraichy (2012), 6nceki calismalardan elde ettikleri, analiz
icin gerekli kriterleri karsilayan orneklemlerden toplam 108.632 godzlem
kullanarak, ise alim mesajinin icerdigi uyum bakis acisini tesvik etmenin ilk ise
alim ve asamali ise alim sirasinda odak noktasi olmasi gerektigini belirtmis; ise
alimcinin davranisini asamalarin basinda iyilestirmenin, olumlu ise alim siirecini
desteklemenin, olumlu orgiitsel nitelikleri tesvik etmenin ise daha sonraki
asamalarda bagvuru sahiplerini ¢ekmek icin odak noktasi olmasi gerektigini
eklemistir.

Kisisel degerler, kariyer hedefleri ve bireysel tercihler gibi is se¢imi siirecini
etkileyebilecek potansiyel faktorlerin etraflica tartisilmadigi, daha ziyade gorece
kiiciik 6rneklemlerle galisilan ilgili literatiiriin 6ne ¢ikardigi ¢ikarimlar soyle
Ozetlenebilir:

1. Cinsiyet farkliliklar1 is secimi slrecinde rol oynayabilir; kadin ve
erkekler farkli tutumlara ve sosyal baski algilarina sahiptir.

2. [Ister web tabanli ister basili olsun, is ilanlary, is arayanlarin tercihlerini
etkileyebilir ve web sitesinin kalitesi is se¢cimi kararini etkileyebilecek
onemli bir faktordiir.

3. Degerler, kiiltiir, iicret, yan haklar ve konum gibi is ve orgiit 6zellikleri,
is arayanlarin Kkisi-orgiit uyumu algisin1 etkileyebilir ve is seg¢imi
kararlarini etkileyebilir.

4. Ister gercekci ister geleneksel olsun, is provalari, is arayanlarin
kendilerini se¢me ve kabul oranlarini etkileyebilir; is arayanlarin
ihtiyacglari ve beklentileri arasindaki eslesme 6nemlidir.
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Ise alim asamalar1 arasindaki gecikmeler ve gériismeci 6zellikleri gibi faktérler
de dahil olmak iizere ise alim siireci, is arayanlarin sirketlere olan ilgisini ve is
se¢imi kararlarini etkileyebilir. Ilgili literatiirde, miihendislikle ilgili bir alandan
mezun olanlarin veya olacaklarin is se¢imi kararlarini etkileyen faktorler
kapsamli olarak incelenmemistir. Is secimiyle ilgili farkli bakis agilarini bir arada
degerlendiren bu c¢alisma, s6z konusu boslugu doldurarak literatiire katkida
bulanmay1 amag¢lamaktadir.

3. Metodoloji

flgili literatiiriin taranmasi sonucunda, demografik ézellikler (7 soru), calisma
bilgileri (4 soru), Biiyiik Besli Kisilik (BBK) 6l¢cegi (10 soru maddesi), ise ilgi (4
soru), KSP ve KSS (15 soru maddesi), is ilan1 (2 soru) ve is basvurusu (6 soru
maddesi), is ve orgiit karakteristikleri (25 soru maddesi), is provalari (3 soru) ve
ise alim siireci (13 soru maddesi) basliklariyla bir anket olusturulmustur. Daha
sonra bir insan kaynaklar1 yoneticisinin destegiyle gdzden gecirilen anketteki
BBK dlcegi, bes temel bilesenden olusmaktadir: deneyime agiklik (hayal giicii
yiksek, bagimsiz diisiinen ve kendi kaderini tayin edebilen), disaddniikliik
(kendine giivenen, aktif ve cana yakin), vicdanllik (giivenilir, sadik ve disiplinli),
uyumluluk (destekleyici, giiven veren, yiiksek diizeyde ilgili) ve duygusal istikrar
(sogukkanly, giivenli ve direncli) (Digman, 1989; Goldberg, 1990; Niefd ve Zacher,
2015). Anketteki BBK 6l¢egi Rammstedt ve John (2007)’den, KSP/KSS boyutlari
ise Leveson ve Joiner (2014)’den alinmustir. Ise ilgi bashig Chi ve dig. (2018)’den,
is ilanm sorular1 Zusman ve Landis (2002)’den, is basvurusu soru maddeleri
Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin ve Jones (2005)ten, is ve orgiit
karakteristikleri basligi Chapman ve dig. (2005) ile Carless ve Imber (2007)’den,
is provasi baslig1 Wiesner ve dig. (1991)’den, ise alim siireci baslig1 ise Turban
ve dig. (1998)’den esinlenerek hazirlanmistir.

E-posta araciligiyla paylasilmis olan, “Google Forms” platformundaki anketin
baglantis1 13 Kasim - 13 Aralik 2023 tarihleri arasinda aktif tutulmustur.
Kartopu 6rnekleme yoluyla yaklasik 200 iiniversite son sinif 6grencisi ve yeni
mezuna ulasilmistir. Son siif 6grencileri, genellikle egitimlerinin son yilinda is
aradiklar1 veya halihazirda uzun dénemli staj yaptiklar: sirketlerden is teklifi
alabilecekleri icin 6rnekleme dahil edilmistir. Kartopu 6rnekleme, siklikla, bir
katilimcinin arastirmaciya en az bir potansiyel katilimcinin daha adini verdigi bir
ornekleme yontemi olarak tanimlanmaktadir (Kirchherr ve Charles, 2018). Bu
yontem, kolayda orneklemeyle baslayip zaman icinde rassal bir érnekleme
yapmaya yaklasmayi amagclar (Handcock ve Gile, 2011). Tip, sosyoloji, siyaset
bilimi, antropoloji ve beseri cografya dahil olmak iizere sosyal bilimlerin cesitli
dallarindaki nitel arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bu yontem (Kirchherr
ve Charles, 2018), toplanacak anket verisinin, bu ¢alismanin yazarinin bagh
oldugu kurumun 6grencileri veya mezunlariyla sinirli kalmamasi amaciyla tercih
edilmistir. Ornekleme hatasini belirlemenin zor oldugu ve ilk katiimcilarin
orneklemin geri kalanini giiclii bir sekilde etkiledigi bu ydntem, yorumlarin yanh
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olmasini getirebilir. Bu yilizden bu ¢alismanin bulgular1 genellenemez ancak
gelecek arastirmalara yon vererek literatiire katki saglamasi muhtemeldir.

Veri 6n islemesi sonucunda, gdzlemlerin sekizinin, anketteki soru maddelerinin
en az %50’sinde eksik deger icerdigi goriilmiistiir. Yirmi sekiz katilimar ise,
sorularin katilimcilar tarafindan rassal yanitlanip yanitlanmadigini anlamak i¢in
ozellikle bos birakilmasi istenen bir kontrol sorusuna yanit vermistir. Tiim
sorularda tek bir secenegi isaretleyen 20 katilimci oldugu da goriilmiistiir. Bu
gozlemlerin veri kiimesinden ¢ikarilmasindan sonra, 32 katilimcinin tek veya
¢ok degiskenli aykir1 deger (disadiisen) oldugu bulunmustur. Bu yiizden sonraki
analizlere 112 katilimci dahil edilmistir. Likert tipi sorularin en az %50’sinde
hem kartiller arasi farkin kullanildig1 yonteme hem de z-skoru yontemine gore
potansiyel aykir1 deger olan goézlemler tek degiskenli aykir1 deger olarak;
Mahalanobis uzakhil x§ o1, = 122,35ten biyiik olan gozlemler ise ¢ok
degiskenli aykir1 deger olarak kabul edilmistir. Kullanilan son veri kiimesinde,
Istanbul Teknik Universites’nden 48, Ko¢ Universitesinden 26, Bogazici
Universitesinden 10, Ozyegin Universitesinden 5, Sabanct Universitesi'nden 4,
Bahcesehir Universitesi, Bilkent Universitesi, Sakarya Universitesi, TOBB Ekonomi
ve Teknoloji Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi'nden ikiser, Cukurova
Universitesi, Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir Ekonomi Universitesi, Galatasaray
Universitesi, Karabiik Universitesi, Kocaeli Universitesi, Mef Universitesi, Tiirk-
Alman Universitesi, Yeditepe Universitesinden birer endiistri miihendisligi
mezunu veya son sinif 6grencisi bulunmaktadir. Yagslar1 20-26 arasinda degisen
katilimcilarin 64’ kadindir; 70’i ise halihazirda ¢calismaktadir. Katilimcilarin 40’1
2023 yilindan o6nce mezun olmus, 32’si ise 2023 yilinda mezun olmayi
beklemektedir.

BBK dl¢egine, boyut sayisini azaltmak ve daha 6énce Rammstedt ve John (2007)
tarafindan gosterilen faktdor yapisini dogrulamak i¢in faktér analizi
uygulanmistir. Faktor Analizi, birbiriyle iligkili ¢cok sayida degiskeni, dikkate
alinan degisken sayisindan daha az sayida anlamli ve bagimsiz faktorlere
doniistiirmek icin kullanilan bir yontemdir (Kleinbaum, Kupper, Nizam ve
Rosenberg, 2013). Faktor analizinde varimaks rotasyonu gergeklestirilmis ve
faktorler Temel Bilesenler Analizi teknigi ile ¢cikarilmistir. KSP ve KSS faktorleri,
Leveson ve Joiner (2014) tarafindan kullanildig: gibi bes boyutta incelenmistir.
Bu faktorler icin de ayni sekilde faktor analizi yapilarak Leveson ve Joiner
(2014)’tn raporladig faktor yapisi dogrulanmistir.

Orgiitsel nitelikler, ise alim gérevlisinin davranislar1 ve is ilanlarina iliskin
goriislerin tiimii, BBK 6lcegi ve KSS ve KSP boyutlari gibi besli Likert Olgegi ile
Ol¢tilmistiir. Bu sorular, diizeyleri “1=Kesinlikle katilmiyorum” ile “5=Kesinlikle
katiliyorum” arasinda degisecek sekilde kodlanmis olan BBK dlceginden farkh
olarak, diizeyleri “1=Kesinlikle etkili degil” ile “5=Kesinlikle etkili” arasinda
degisecek sekilde kodlanmistir. Is tanimi, is ilanlarindaki orgiit bilgisi, is
ilanlarinin gorsel tasarimi ve is ilanlarindaki ifade tarzina iligkin yetersiz ve
yeterli bilginin 6nemi de benzer bicimde kodlanmistir.
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BBK faktor puanlari, ilgili maddelerin Likert 6l¢ek puanlarinin toplanmasiyla
hesaplanmistir. Bir kisinin BBK faktér puam 2-4 ise belirtilen kisilik tipinin
ozelliklerinden yoksun oldugu; 5-7 ise belirtilen kisilik tipi agisindan notr
oldugu; 8-10 ise belirtilen kisilik tipinin 6zelliklerine sahip oldugu seklinde
degerlendirilmistir. KSS ve KSP boyut puanlari da ilgili maddelerin Likert 6lgek
puanlarinin toplanmasiyla hesaplanmistir. Bu boyutlarin is se¢imi tizerindeki
etkisini standart bir bicimde gostermek icin Tablo 1'de verilen kodlama
kullanilmistir. Hiicrelerdeki degerler, boyut puanlarini géstermektedir.

Tablo 1
KSS/KSP Boyutlarinin Etki Diizeylerinin Belirlendigi Skala
Etki Diizeyi
KSS/KSP Boyutu Etkisiz _ Orta Etkili __ Etkili

Sosyal Etki 2-4 5-7 8-10
Kurumsal Yoénetisim
Is Yeri Uygulamalar1 3-6 7-11 12-15
Cevresel Etki
iklim Degisikligi 4-8 9-15 16-20

Orgiitsel niteliklerin, is ilanlarinin &zelliklerinin ve ise alim uzmaninin
davraniglarinin puanlary; cinsiyet, ¢alisma durumu, mezuniyet yili, halihazirda
kayitl olunan egitim diizeyi gibi demografik niteliklere ve BBK 6l¢eginin
boyutlarina gore frekans dagilimlar1 araciligiyla incelenmistir. Ayrica bu bes
faktor, Hiyerarsik Kiimeleme Analizi'nin ardindan k-Ortalamalar Kiimeleme
Analizi kullanilarak analiz edilmistir. ilkinde degiskenler Ward’s Yéntemi ve
kiimeler arasindaki mesafeyi 6lgmek icin Oklid Uzakhg kullamlarak
kiimelenmistir. Tim degerler [—1,1] arahginda standartlastirilmis,
degiskenlerin dendrogrami elde edilmis ve olusturulacak kiime sayisina karar
vermek i¢in yorumlanmistir. k-Ortalamalar Kiimeleme Analizi'nde tiim islemler
Hiyerarsik Kiimeleme Analizi tarafindan onerilen kiime sayisina gore
yapimistir. Maksimum iterasyon sayis1 10, yakinsama kriteri ise 0,2 olarak
belirlenmistir.

[stanbul Teknik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve
Yayin Etigi Kurulu'nun 13 Kasim 2023 tarihli ve 410 numarali onayina sahip bu
calismada, arastirma ve yayin etigine uyulmustur.

4. Uygulama

Tiim o6lgekler icin faktor analizi uygulanirken faktér yapisinin daha iyi bir
resmini elde etmek icin dondiiriilmiis bilesen matrisi elde edilmistir. Cikarilan
faktor sayisinin yeterli olup olmadigina karar vermek icin yeniden iiretilen
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korelasyonlar da hesaplanmistir. Mutlak degerleri 0,05’ten biiyiik olan kalinti
sayisi, kabul edilebilirdir. Her faktorde gruplanan maddeler de birbiriyle
iligkilidir. BBK 6l¢egi icin Rammstedt ve John (2007) tarafindan 6nerilen faktor
yapisi dogrulanmistir; Disadontikliik, Vicdanlilik, Deneyime Aciklik, Nevrotiklik
ve Uyumluluk olarak adlandirilan bes faktor elde edilmistir. KSS/KSP boyutlari
ve bunlarin bilesenleri ise soyledir:

e Kurumsal Yonetisim: isleri etik ytiriitme, denetim ve kurallara uyma,
paydaslarla iliskiler,

e s Yeri Uygulamalart: is yeri iliskileri, is saghig1 ve giivenligi, ayrimcilik
karsit1 6nlemler,

e Sosyal Etki: insan haklari, toplumsal yatirim ve kalkinma,

e Cevresel Etki: kirlilik, siirdiiriilebilir olmayan kaynaklarin kullanimy,
iirlin testleri i¢in hayvan kullanimj,

e Iklim Degisikligi: enerjinin verimsiz kullanimi, karbon/sera gazi
emisyonlari, fosil yakitlarin yakilmasi, alternatif enerji kaynaklari

4.1 Betimleyici istatistikler

KSP ve KSS boyutlari, BBK 6l¢eginin boyutlar1 agisindan incelenerek ilgili
sonuglar Tablo 2-4'te 6zetlenmistir. En etkili boyutlar, sirasiyla, Sosyal Etki,
Cevresel Etki, [klim Degisikligi, Is Yeri Uygulamalar ve Kurumsal Yénetigim olarak
bulunmustur. Her boyut icin, ¢arpici olmamakla birlikte, BBK 6l¢eginin
boyutlarina bagh bazi farkliiklar bulunmaktadir. Is Yeri Uygulamalari
boyutunun is secimi iizerinde orta diizeyde etkiye sahip oldugu goriilmektedir
ancak Disadoniikliik ve Deneyime Ac¢iklik diizeyleri yiiksek veya orta, Nevrotiklik
ve Uyumluluk diizeyleri ise orta olanlar, is secimi siirecindeki diger kisilere
kiyasla bu boyutu daha 6nemli géormektedir. Son olarak, is se¢im stireci tizerinde
Kurumsal Yonetisim, orta diizeyde bir etkiye sahiptir ancak Vicdanlilik diizeyi
ylksek olanlarin bu boyutu daha 6nemli olarak algilama olasilig1 digerlerine gore
daha yiiksektir.
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Tablo 2
BBK Boyutlariyla Kurumsal Yénetisim ve Is Yeri Uygulamalar1 Boyutlarinin Karsilastirmasi
L e Kurumsal Yénetisim Is Yeri Uygulamalarn

Biyik Besli Kisilik Etkisiz___ Orta Etkili __ Etkili | Etkisiz___ Orta Etkili__ Etkili

Genel %9 %66 %25 %10 %63 %28

Diistik %12 %66 %22 %15 %71 %15

Disadontiklik Orta %6 %75 %19 %0 %56 %44
Yiiksek %7 %64 %29 %9 %58 %33

Diistik %14 %70 %16 %11 %78 %11

Vicdanlhlik Orta %5 %77 %18 %5 %68 %27
Yiiksek %8 %58 %34 %11 %49 %40

Deneyime Diistik %8 %67 %25 %8 %86 %6
Acikhik Orta %13 %75 %13 %13 %46 %42
Yiiksek %8 %62 %31 %10 %54 %37

Diistik %3 %70 %27 %3 %73 %24

Nevrotiklik Orta %9 %58 %33 %3 %42 %55
Yiiksek %14 %69 %17 %21 %69 %10

Diistik %11 %63 %26 %6 %83 %11

Uyumluluk Orta %7 %68 %25 %14 %46 %39
Yiiksek %8 %67 %24 %10 %57 %33
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Disadoniikliik, Vicdanlilik ve Deneyime Ag¢iklik agisindan diisiik, Nevrotiklik
acisindan yiiksek dizeydekiler, Sosyal Etki boyutunu digerlerine kiyasla daha
o6nemli algilamaktadir. Vicdanhlik diizeyi yiiksek, Deneyime Agiklik diizeyi ise
orta olanlar, Cevresel Etki boyutunu Sosyal Etki boyutuyla esit derecede 6nemli
olarak algilamaktadir. [klim Degisikliji orta derecede 6nemli olarak
algilanmaktadir ancak Deneyime Agiklik ve Nevrotiklik diizeyi orta olanlar, bunu
digerlerine gore daha 6nemli olarak algilamaktadir.

Tablo 3
BBK Boyutlariyla Sosyal Etki ve Cevresel Etki Boyutlarinin Karsilastirmasi
Sosyal Etki Cevresel Etki
Byik Besli Kisilik Btkisiz O Bkl | Bkisiz O Eekili
Genel %5 %42 %53 %0 %59 %41
Diisiik %5 %56 %39 %0 %66 %34
Disadontkliik Orta %0 %44 %56 %0 %63 %38
Yiiksek %7 %31 %62 %0 %53 %47
Diigiik %5 %59 %35 %0 %68 %32
Vicdanhilik Orta %5 %27 %68 %0 %68 %32
Yiiksek %6 %36 %58 %0 %49 %51
) Diigiik %11 %56 %33 %0 %61 %39
Dir;ii’lllfe Orta %0 %37 %63 | %0 %46 %54
Yiiksek %4 %35 %61 %0 %63 %37
Diisiik %3 %38 %59 %0 %62 %38
Nevrotiklik Orta %6 %33 %61 %0 %55 %45
Yiiksek %7 %52 %41 %0 %60 %40
Diigiik %6 %46 %49 %0 %66 %34
Uyumluluk Orta %4 %50 %46 %0 %54 %46
Yiiksek %6 %35 %59 %0 %57 %43
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Tablo 4
BBK Boyutlariyla iklim Degisikligi Boyutunun Karsilastirmasi
i e s Iklim Degisikligi
Biyik Besli Kisilik Etkisiz __ Orta Etkili __Etkili
Genel %1 %71 %28
Diistik %0 %73 %27
Disadontiklik Orta %0 %81 %19
Yiiksek %2 %67 %31
Distik %0 %78 %22
Vicdanlilik Orta %0 %64 %36
Yiiksek %2 %70 %28
Deneyime Diisiik %0 %78 %22
Acikhik Orta %4 %58 %38
Yiiksek %0 %73 %27
Diistik %0 %78 %22
Nevrotiklik Orta %3 %58 %39
Yiiksek %0 %76 %24
Distik %0 %66 %34
Uyumluluk Orta %0 %75 %25
Yiiksek %?2 %73 %24

Tablo 5’te gosterildigi gibi, KSS veya KSP’nin herhangi bir boyutunun énemi, bir
demografik 6zelligin seviyeleri arasinda farklilik gostermemektedir. Halihazirda
ogrenci olanlar ve 2023 yilinda mezun olanlar, Kurumsal Yonetisim’i; ayn1 grup
ile calismayanlar, Is Yeri Uygulamalar’'m is seciminde oOnemli olarak
algilamaktadir. 2023’ten énce mezun olanlar, Is Yeri Uygulamalarr’'ni nispeten
daha az 6nemli olarak algillamaktadir. Sosyal Etki, ¢alismayanlar ve 2023’ten
sonra mezun olacaklar tarafindan genele kiyasla daha etkili algilanmaktadir.
Buna karsilik, mezunlar, ¢alismakta olanlar, 2023’te mezun olanlar tarafindan
nispeten daha az 6nemli olarak algilanan bu boyutun yine de is se¢imi kararini
etkiledigi ifade edilebilir. Cevresel Etki, mezunlar ve 2023’'te mezun olanlar
tarafindan daha az 6nemli bulunsa da is secimini etkilemektedir. Herhangi bir
demografik gruptan bir katilimcinin bu boyutun is se¢iminde hi¢ etkili
olmadigini belirtmemis olmasi da dikkat gekicidir. Benzer sekilde, demografik
grup fark etmeksizin, Iklim Degisikligi boyutu da katilimcilarin ¢ok kiigiik bir
boliimi tarafindan is se¢ciminde etkisiz oldugu belirtilmistir. Buradaki egilim, s6z
konusu boyutun daha ziyade orta diizeyde etkili oldugu yoniindedir; kadinlarin,
halihazirda ¢alismayanlarin ve 6grencilerin konuya hassasiyeti gorece kii¢iik de
olsa digerlerine kiyasla daha fazladir.

Is secim siirecini etkileyen ilk 5 érgiitsel karakteristigin yénetici-ast iliskileri,
dikey hiyerarsi, yatay hiyerarsi, 6grenme ve gelisim firsatlar1 ve sirketteki
calisma saatleri oldugu gorilmiistiir. Bu bes o6zellik, demografik 6zellikler

284



Endiistri Miithendisligi / Journal of Industrial Engineering 35(2), 269-301, 2024

acisindan Tablo 6’da goriilmektedir. Ast-Ust Iliskileri, erkekler ve 2023’ten énce
mezun olanlar tarafindan is se¢im siirecinde gorece daha az Onemli
bulunmustur. Ayni grup icin Dikey Hiyerarsi gorece daha 6nemli bulunurken,
kadinlar ve 2023’ten sonra mezun olacak Kisiler bu faktorii is seciminde daha az
onemli bulmaktadir. Katihmcilar, Yatay Hiyerarsi’yi énemli bulmaktadir ancak
demografik 6zellikler arasindaki fark kayda deger degildir. 2023’ten 6nce mezun
olan ve halihazirda ¢alisan katihmcilar, Ogrenme ve Gelisim Firsatlarr’m is secim
stiirecinde nispeten daha az 6nemli bulmaktadir. Calisma Saatleri, kadinlara,
¢alismayan katilimcilara ve 2023’ten sonra mezun olacaklara kiyasla erkekler
tarafindan daha az 6nemli bulunmustur.

Ise almcinin 6zellikleri agisindan is secim siirecine olumlu etkisi olan ti¢ faktor;
ise alim stirecine iligskin yeterli bilgilendirme, miilakat icin bekletilmeme ve
dikkatle dinlenilme olarak tespit edilmistir. Sert bir ses tonu, ise alim siirecine
iliskin yetersiz bilgi ve cevaplara iliskin dikkatsiz davranislar ise siirece zarar
vermektedir. Tablo 7, ise alim gorevlisinin olumlu davraniglar: ile demografik
ozellikler arasindaki iliskiyi gosterirken Tablo 8, ise alim gorevlisinin olumsuz
davraniglar1 ile demografik o6zellikler arasindaki iliskiyi gostermektedir.
isverenin davramsi, demografik 6zellikler arasinda kiiciik farklihklar
gostermektedir. 2023’ten 6nce mezun olan katilimcilar, miilakattan o6nce
bekletilmemenin diger iki olumlu davranistan daha az olumlu etkiye sahip
oldugunu disiinmektedir.

s tamimy, is ilanlarindaki organizasyon, is ilanlarinin gorsel tasarimi ve is
ilanlarindaki ifade tarzina iliskin yetersiz ve yeterli bilginin 6nemi, demografik
ozellikler acisindan Tablo 8’de gosterildigi gibi incelenmistir. Is secim siirecinde
zaten 6nemli goriilen, is tanimina iliskin yeterli bilgi igceren is ilanlari, bunlar
gorece daha az onemli bulan erkeklerin aksine, kadinlar, ¢alismayanlar ve
2023’ten sonra mezun olacaklar tarafindan goérece daha 6nemli bulunmaktadir.
is ilanlarinda is tanim1 hakkinda yeterli bilgi verilmemesi, is secim siirecinde
o6nemli bulunurken ¢alismayan kisiler bu faktdrii nispeten daha az 6nemli olarak
degerlendirmistir. Genel olarak etkili ve ortalama olarak neredeyse esit olarak
degerlendirilen is ilanlarindaki kurumlara iliskin yeterli bilgi; calisan, 2023’te
veya dncesinde mezun olmuslar tarafindan gérece daha az etkili, 2023’ten sonra
mezun olacaklar tarafindan ise goérece daha etkili olarak tanimlanmaktadir.
2023’te veya Oncesinde mezun olanlar, bu faktori is secim silirecinde 6nemli
bulmamaktadir.
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Tablo 5
KSP ve KSS Boyutlariyla Demografik Ozelliklerin Karsilastirmasi
iy Egitim .
KSP ve KSS Gonel Cinsiyet Calisma Durumu Durumu Mezuniyet Zamani
Boyutlar: K E E H Mezun  Ogrenci OZHOCZ(; 2023 Sirojjsz
Etkisiz %9 %12 %4 | %11 %5 %7 %10 %8 | %11 %7
Kurumsal Orta Etkili %66 %63 %71 | %64 %69 %78 %60 %76 | %56 %69
Yonetisim Etkili %25 %25 %25 | %24 %26 %15 %30 %16 | %33 | %24
i« veri Etkisiz %10 %ll %8 | %11 %7 %10 %10 %10 | %11 %7
erl

Uygjlamala“ Orta Etkili %62 %61 %65 | %67 %55 %73 %57 %74 | %53 %62
Etkili %28 %28 %27 | %22 %38 %17 %33 %16 | %36 %31
Etkisiz %5 %3 %8 %6 %5 %3 %7 %7 %2 %7
sgiilal Orta Etkili %42 %44 %40 | %48 %31 %55 %35 %40 | %53 %31
Etkili %53 %53 %52 | %46 %64 %42 %58 %53 | %45 %62
Etkisiz %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0
Cegiisel Orta Etkili %59 %59 %58 | %60 %57 %62 %57 %58 | %67 %48
Etkili %41 %4l %42 | %40 %43 %38 %43 %42 | %33 %52
Etkisiz %1 %1 %0 %1 %0 %3 %0 %0 %2 %0
iklim Orta Etkili %71 %69 %75 | %73 %69 %72 %71 %74 | %69 %72

Degisikligi
Etkili %28 %30 %25 | %26 %31 %25 %29 %26 | %29 %28
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Tablo 6
Orgiitsel Ozelliklerle Demografik Ozelliklerin Karsilastirmasi
Cinsiyet Calisma Egitim Mezuniyet Zamani
. R Durumu Durumu
Orgiitsel Ozellikler Genel 2023 2023
K E E H Mezun  Ogrenci Gneesi | 2923 | sonrast
. Etkisiz %13 | %11 %17 | %16 %10 %17 %11 %18 %13 %7
_ASt'USt Orta Etkili %9 %5 %14 %10 %7 %10 %8 %11 %5 %14
ligkileri Etkili %78 | %84 %69 | %74 %83 | %73 %81 %71 | %82 %79
Dike Etkisiz %12 %17 %4 %13 %10 %10 %12 %38 %13 %14
Hi era}ll’ ; Orta Etkili %14 %16 %13 %14 %14 %10 %17 %11 %13 %21
Y 5 Etkili %74 %67 %83 %73 %76 %80 %71 %81 %74 %65
Etkisiz %7 %5 %10 %7 %7 %38 %7 %38 %7 %7
Hgfaetrz};si OrtaEtkili | %12 | %12 %11 | %12 %12 | %17 %8 %16 %9 %10
Etkili %81 %383 %79 %81 %81 %75 %385 %76 %84 %383
B Etkisiz %11 %13 %8 %13 %7 %15 %8 %16 %9 %7
Ogrenme ve
ilerleme Orta Etkili %13 %9 %19 %13 %14 %15 %13 %16 %11 %14
Imkanlar1
Etkili %76 %78 %73 %74 %79 %70 %79 %68 %80 %79
Etkisiz %12 %9 %17 %14 %10 %10 %14 %8 %22 %3
Calisma Orta Etkili %20 %16 %25 %23 %14 %27 %15 %29 %16 %14
Saatleri
Etkili %68 %75 %°58 %63 %76 %63 %71 %63 %62 %383
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Tablo 7
is [1anlarina iliskin Goriislerin Demografik Ozellikler Acisindan Karsilastirmasi
Cinsiyet Calisma Egitim Mezuniyet Zamani
., B . . Durumu Durumu
Is Ilaninin Ozellikleri Genel 2023 2023
K E E H Mezun Ogrenci PR 2023
Oncesi Sonrasi

Etkisiz %10 %8 %12 | %12 %7 %10 %10 %11 %11 %7
) Yeterli Orta Etkili %34 %30 %40 %34 %33 %35 %33 %34 %36 %31
Is Bilgisi Verilmesi Etkili %56 | %62 %48 | %54 %60 | %55 %57 %55 | %53 | %62
Etkisiz %6 %5 %38 %6 %7 %5 %7 %0 %9 %10
o Yetersiz ) Brkili %32 | %34 %29 | %30 %36 %35 %31 %37 | %31 %28

Is Bilgisi Verilmesi
Etkili %62 %61 %63 | %64 %57 %60 %62 %63 %60 %62
Yeterli Etkisiz %17 %15 %19 %21 %10 %25 %13 %26 %20 %0
Sirket Bilgisi Orta Etkili %42 %44 %40 | %42 %43 %40 %43 %37 %47 %41
Verilmesi Etkili %41 %41 %41 %37 %47 %35 %44 %37 %33 %59
Yetersiz Etkisiz %16 %6 %25 %18 %7 %20 %11 %21 %11 %10
Sirket Bilgisi Orta Etkili %39 %53 %33 %43 %48 %43 %46 %39 %44 %52
Verilmesi Etkili %45 %41 %42 %39 %45 %37 %43 %40 %45 %38
Gérsel Etkisiz %22 %23 %19 %21 %21 %22 %21 %21 %20 %24
Tasarim Orta Etkili %38 %36 %41 %32 %50 %28 %44 %29 %38 %52
Etkili %40 %41 %40 | %47 %29 %50 %35 %50 %42 %24
ifad Etkisiz %16 %15 %17 | %18 %12 %17 %15 %18 %16 %14
T;‘rzel Orta Etkili %39 | %44 %33 | %43 %33 %45 %36 %50 | %29 %41
Etkili %45 %41 %50 %39 %055 %38 %49 %32 %56 %45
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Genel olarak is secim siirecinde biraz o6nemli olarak degerlendirilen, is
ilanlarindaki kuruma iligkin bilgilerin yetersiz olmasi durumu, kadinlar,
ogrenciler ve 2023’ten sonra mezun olacaklar tarafindan ortalama 6nemde
bulunmustur. Calisanlar, ¢alismayanlar, mezunlar ve dgrenciler, bu faktoriin
ortalama diizeyde 6nemli oldugunu belirtmistir ancak ¢alisanlar ve mezunlar
icin bu faktériin is secim siirecinde 6nemi gorece daha diisiiktiir. Ayrica erkekler
ve 2023’ten 6nce mezun olmuslar, bu faktoriin etkili olmadigini belirtmektedir
ancak cogu kisi bu faktori is secim siirecinde etkili bir faktor olarak gormektedir.
Genel olarak is secim silirecinde az da olsa etkili oldugu diisiiniilen is ilanlarinin
gorsel tasarimi, ¢alisanlar ve 2023’ten 6nce mezun olmuglar tarafindan is segim
siirecinde daha etkili; ¢alismayanlar, dgrenciler ve 2023’ten sonra mezun
olacaklar tarafindan ise nispeten daha az etkili gérilmektedir. Son olarak, is
secim siirecinde biraz etkili oldugu belirtilmis olan is ilanlarinda kullanilan ifade
tarzi, erkekler, calismayanlar, 6grenciler ve 2023’te mezun olacaklar tarafindan
is secim silirecinde daha etkili, kadinlar tarafindan ise daha az etkili olarak
degerlendirilmistir.

4.2 Kiimeleme Analizi

Simdiye kadar agiklanan betimleyici analize ek olarak, katilimcilarin kag kiimeye
ayrildigin1 belirlemek i¢in Likert o6lceginde olciilen faktorler kullanilarak
Hiyerarsik Kiimeleme Analizi yapilmis, ardindan her kiimede hangi faktorlerin
daha belirleyici oldugunu gérmek icin k-Ortalamalar Kiimeleme Analizi
uygulanmistir. Kiimeleme analizi, farkli {iniversitelerden farkli demografik
ozelliklere sahip katilmcilara ulasildigi, bu yiizden is se¢imine farkli bakis
acilarinin olabilecegi diisiincesiyle uygulanmistir. Hiyerarsik Kiimeleme Analizi
sonucunda elde edilen dendrogram, érneklemin 6-11 kiimeye ayrilabilecegini
gostermistir; ancak kiime sayisini artirmak dengesiz bir kiime ¢dziimiine yol
acabileceginden sadece 6 ve 7 kiimeli ¢éziimler ayrintili olarak incelenmistir. k-
Ortalamalar Kiimeleme Analizi 6 ve 7 kiimeli durumlar i¢in ayr1 ayr1 yapilmis,
kiimelenmeyi daha belirgin ortaya koydugu i¢in 6 kiimeli ¢6ziimle ilerlenmistir.
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Tablo 8
Ise Alanin Olumlu ve Olumsuz Davranislarinin Demografik Ozellikler A¢isindan Karsilastirmasi
Cinsiyet galisma Egitim Mezuniyet Zamani
, N . . Durumu Durumu
Ise Alanin Ozellikleri Genel - 2023 2023
K E E H Mezun Ogrenci < . 2023
Oncesi Sonrasi

Ise Alm Siireci Etkisiz %1 %2 %0 %1 %0 %0 %1 %0 %2 %0
Hakkinda Yeterli Bilgi ~ Orta Etkili %14 %15 %12 %13 %17 %17 %13 %18 %11 %14
Vermesi Etkili %85 %83 %88 %86 %383 %383 %86 %382 %87 %86
) Etkisiz %1 %0 %2 %1 %0 %0 %1 %0 %0 %3
Miilakattan Once Orta Etkili %24 %28 %19 %27 %19 %27 %22 %32 %20 %21

Bekletmemesi .
Etkili %75 %72 %79 %72 %81 %73 %77 %68 %380 %76
Etkisiz %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0
Dikkatlice Dinlemesi Orta Etkili %35 %34 %35 %34 %36 %32 %36 %34 %36 %34
Etkili %65 %66 %65 %66 %64 %68 %64 %66 %64 %66
Etkisiz %97 %97 %98 %99 %95 %97 %97 %97 %100 %93
Ses Tonunun Sert Orta Etkili %2 %2 %2 %1 %3 %3 %2 %3 %0 %4
Olmas1 Etkili %1 %l %0 | %0 %2 %0 %1 %0 %0 %3
ise Alim Siireci Etkisiz %84 %383 %85 %81 %88 %83 %85 %82 %87 %83
Hakkinda Yetersiz Orta Etkili %15 %15 %15 %19 %10 %17 %14 %18 %13 %14
Bilgi Vermesi Etkili %1 %2 %0 %0 %2 %0 %1 %0 %0 %3
Etkisiz %79 %77 %83 %77 %83 %82 %78 %82 %80 %76
Pervasizca Orta Etkili %18 %20 %15 %21 %12 %18 %18 %18 %18 %17
Davranmas Etkili %3 %3 %2 | %2 %5 %0 %4 %0 %2 %7
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Tablo 9’a gore, Kiime 1’in Uyeleri arasinda 6grenciler, 2023’te veya dncesinde
mezun olanlar ve su anda ¢alisanlar bulunmaktadir. Tablo 10’da gosterildigi gibi,
bu kiime, Disadoniiklilk ve Nevrotiklik acisindan orta, Deneyime Agiklik,

Vicdanlilik ve Uyumluluk agisindan diisiik dizeydeki

katilimcilardan

olusmaktadir. Kiime 1’in iyeleri, KSP ve KSS boyutlarini is se¢imi karar
siire¢lerinde orta derecede énemli olarak degerlendirmistir; is ilanlarindaki is

tanimina iliskin yetersiz bilginin ise dnemli oldugunu belirtmistir.

Tablo 9
Kiime boyutlari
. alisma Egitim .
Kiime Katilimci Cinsiyet gurl’jmu Dliumu Mezuniyet Zamam
No. Sayist K E | E H | Mezun  Ogrenci 2023 5023 2023
Oncesi Sonrast
1 24 12 12 | 16 8 9 15 9 9 6
2 20 10 10 | 16 4 10 10 9 8 3
3 14 9 5 6 8 2 12 1 8 5
4 13 9 4 9 4 6 7 6 5 2
5 21 11 10 | 14 7 10 11 10 7 4
6 20 13 7 9 11 3 17 3 8 9
Tablo 10
Kiime merkezleri
. Kiime
Boyut Faktér 7 2 3 P 5 3
Disadéntikliik 7 4 8 9 3 8
. . Deneyime Agiklik 4 6 7 6 8 8
B“ﬁ‘i‘;‘ﬂﬁfs“ Vicdanhlik 4+ 9 7 7 4 9
Uyumluluk 4 5 6 8 7 8
Nevrotiklik 5 7 3 9 8 5
Kurumsal Yonetisim 10 9 8 9 10 12
Is Yeri Uygulamalar1 9 10 9 8 9 14
KSP ve KSS Sosyal Etki 7 7 8 7 7 9
Cevresel Etki 1 11 11 11 11 12
Iklim Degisikligi 15 13 14 14 14 16
Yeterli Is Tanimi Verilmesi 3 3 4 4 4 4
Yetersiz Is Tanim Verilmesi 4 4 4 4 4 3
is [laninin Yeterli Sirket Bilgisi Verilmesi 4 3 3 3 3 4
Ozellikleri Yetersiz Sirket Bilgisi Verilmesi 4 4 3 4 3 3
Gorsel Tasarim 3 4 3 3 3 4
ifade Tarz1 3 4 3 3 3 4
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Tablo 10

Kiime merkezleri (devam)

Boyut

Faktor

2
3
m

is ve Orgiit
Karakteristikleri

Sirket Kiiltiirii

Ogrenme ve Gelisme Firsatlari

Rotasyon Firsatlari

Kiiresel Kariyer Firsatlar:

Terfi Firsatlari

Maas

Yan Haklar

Sirketin Yeri

Tatil Giinleri

Sirketin Fiziksel Giivenligi

Personel Elde Tutma Orani

Sirketin Biyukligi

Yénetici-Calisan iliskileri

Dikey Hiyerarsi

Yatay Hiyerarsi

Sirket Etkinlikleri

Sosyal Firsatlar

Sirketin Fiziksel Durumu

Degisime Yonelik Tavir

Sirketin Yetenek Algisi

Calisanlar Arasindaki Rekabetgilik

Adil Terfi Stireci

Is Yiikii

Sirketin Teknolojiye Verdigi Deger

Calisma Saatleri

ise Ahmcinin
Ozellikleri

Giiler yiizlulik

Duygulari Fazlaca Digsa Vurmak

Miilakattan Once Bekletme

Miilakattan Once Bekletmeme

Sert Ses Tonu

Yumusak Ses Tonu

Cok Fazla Soru Sorma

Cok Az Soru Sorma

Ise Alim Siireciyle Ilgili Yeterli Bilgi Verme

ise Alim Siireciyle Ilgili Yetersiz Bilgi Verme

ise Alm Adimlariyla ilgili Yeterli Bilgi Verme

ise Alim Adimlariyla [lgili Yetersiz Bilgi Verme

Dikkatlice Dinleme
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o Lo 0o | [wo | oo [ oo [ro oo [ o 0o [ [ | o o [ | 0o | oo [wo | o [ o o [ o | o oo [ | o oo [ | 0o [ o s |00
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Kime 2, 2023 mezunlari ile 2023 sonrasinda mezun olacaklardan ve halihazirda

calismakta olanlardan olusmaktadir. Bu kiimedekilerin Disaddniikliik diizeyi

diistik, Nevrotiklik, Deneyime Aciklik ve Uyumluluk diizeyleri orta, Vicdanhlik

diizeyi ise yiiksektir. Kiime 2’nin tliyeleri KSP ve KSS boyutlarini is se¢imi karar
stireclerinde orta derecede énemli olarak degerlendirmislerdir. is tanimi ve is

ilaninda kullanilan ifade tarzi hakkinda yetersiz bilgiyi ise 6nemli faktorler
olarak belirtmislerdir.

292



Endiistri Miithendisligi / Journal of Industrial Engineering 35(2), 269-301, 2024

Kiime 3’lin {yeleri g¢ogunlukla kadinlardan, 6grencilerden ve 2023
mezunlarindan olusmaktadir. Bunlar Disadoniikliik agisindan yiiksek,
Nevrotiklik acisindan diisiik, Deneyime Agiklik, Vicdanhlik ve Uyumluluk
acisindan ise orta diizey kisiliklerdir. Kiime 3’iin tyeleri, is secimi siirecinde
etkili olarak tanimlanan Sosyal Etki boyutu disinda, KSP ve KSS boyutlarini
ortalama diizeyde etkili olarak degerlendirmistir. Is secim siirecinde, is
ilanlarindaki is tanimlar1 hakkinda yetersiz bilgiyi yeterli bilgi kadar etkili
bulmaktadirlar.

Kiime 4’iin iiyeleri kadinlardan, 2023’te veya 6ncesinde mezun olmuslardan ve
¢ogunlukla calisanlardan olusmaktadir. Bu kiimedekilerin Disaddniikliik,
Nevrotiklik ve Uyumluluk diizeyleri yiiksek; Deneyime Agiklik ve Vicdanlilik
diizeyleri ise ortadir. Kiime 4’{in tiyeleri KSP ve KSR boyutunu ortalama diizeyde
etkili olarak degerlendirmis; is ilanlarindaki is tanimlar1 hakkinda yetersiz ve
yeterli bilginin is se¢im silirecinde etkili oldugunu belirtmistir.

2023’ten o6nce mezun olmuslar ve c¢ogunlukla c¢alisanlar Kime 5’i
olusturmaktadir. Bu kiimedekilerin Disadoniikliik ve Vicdanhlik diizeyleri
diistik, Nevrotiklik ve Deneyime Aciklik diizeyleri yiiksek, Uyumluluk diizeyleri
ise ortadir. Bu kiimenin iiyeleri KSP ve KSS boyutlarini ortalama diizeyde etkili
olarak degerlendirmistir. Is ilAnlarindaki is tanimlar1 hakkinda yetersiz ve yeterli
bilgi faktorlerini de is secim siirecinde etkili olarak belirtmektedirler.

Kiime 6'nin tyeleri kadinlardan, 6grencilerden ve 2023’te veya sonrasinda
mezun olacaklardan olusmaktadir. Bu kiimedekilerin sadece Nevrotiklik diizeyi
orta, diger Kkisilik dzellikleri yiiksek diizeydedir. Kiime 6'nin iiyeleri KSP ve KSS
boyutlarini etkili olarak degerlendirmistir. Is ilam ile ilgili hicbir faktériin is
sec¢im stlirecinde etkili olup olmadigini belirtmemislerdir.

Yukaridaki alti kiimenin hepsinde, ise alim gérevlilerinin giiler yiizliiliigii ile
orgiitsel nitelikler olan ast-iist iliskileri, adil terfi stireci ve sirketin yetenek algisi,
is secim siirecinde etkili bulunmustur. Bu yilizden kiimeleri birbirinden
ayirmakta etkili degildirler. Ozel olarak Kiime 4, jrenme ve gelisim firsatlari ile
sirket kiiltiirti faktorlerinin is se¢iminde etkili oldugunu belirtmemis
katilmcilardan olusmaktadir. Sosyal firsatlar, dérdiincii ve besinci kiime disinda
kalanlar tarafindan is secim siirecinde etkili bulunmustur. ikinci kiimedeki
katilmcilar, kiiresel kariyer firsatlar: ile sirketin prestiji faktorlerini digerleri
kadar etkili ggrmemistir. ikinci ve tigiincii kiimede, rotasyon firsatlari faktériiniin
is seciminde etkili oldugu belirtilmemistir. Terfi firsatlari, birinci, dérdinci ve
altina kiimelerdeki katihmailar tarafindan etkili goriilmiistiir. Ise alim gérevlisi
tarafindan dikkatle dinlenmek faktori ile calisanlara verilen izin giinleri
faktoriiniin is se¢iminde etkili oldugu, birinci kiime disindaki tiim kiimelerde
belirtilmistir. Sirketin degisime karst tutumu, birinci ve Tlglncli kiimeler
disindaki, calisma saatleri ise birinci ve ikinci kiitmeler disindaki tiim katilimcilar
icin etkilidir. Sirketin teknolojiye verdigi onem, sadece ikinci ve {lg¢linci
kiimedekiler; sirketin fiziksel durumu, sadece iiciincii ve altinci kiimedekiler;
sirketin fiziksel giivenligi ise sadece dordiincii ve altinci kiimedekiler igin
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onemlidir. Sirketin konumu ve sirkette diizenlenen etkinlikler faktorleri, sadece
Kiime 6’dakiler tarafindan is seciminde etkili oldugu belirtilmistir. Is secimine
etkisi oldugu dusiintilen o6lgiitlerin pek ¢ogu bu profillerin olusmasinda rol
oynarken “Is Ilaninin Ozellikleri” boyutunun altindaki hicbir madde ile “Is ve
Orgiit Karakteristikleri” boyutunun altindaki ¢ok sayida maddenin, kiime
ayrisiminda 6ne ¢ikmadigl gorilmiistiir. Bu, s6z konusu faktérlerin, farkh alt
yapilara ve gecmislere sahip olsalar da ¢alismaya katilanlar tarafindan benzer
Olciide etkili goriildigiini gostermektedir. Bagka bir deyisle, is ilanlarinda is
tanimi ve sirket bilgisinin acik ve net olmasi, is ilaninin gorsel tasarimi ve
benimsedigi ifade tarzi, katilimcilarin is se¢imine bakis agilarinda farkhilik
yaratmamaktadir. Bunlarin hepsi, ¢alismanin katilimcilari tarafindan orta-
yiksek diizeyde etkili goriilmiistiir. Bu ylzden isletmelerin, yeni yetenekleri
rakiplerinden daha 6nce biinyelerine katmalar1 i¢cin bu noktalara o6ncelik
vermesine, eldeki veriye dayanarak gerek olmadig ifade edilebilir.

Go6z oOnilinde bulundurulan faktorlerin, kiime olusumuna istatistiksel agidan
anlaml bir rol oynayip oynamadig1 varyans analizi yapilarak irdelenmistir. Her
bir faktér ortalamasinin bir kiimeden digerlerine degisip degismedigi
incelendiginde, Cevresel Etki, is ildnlarinda kurum hakkinda yetersiz ve yeterli
bilgi, is ildnlarinin gérsel tasarimlari, licret, ¢alisanlara sunulan yan haklar,
sirketin elde tutma orani, sirketin élcegi, sirketteki dikey hiyerarsi, sirketteki yatay
hiyerarsi, calisanlar arasindaki rekabet diizeyi, is yiikii, ise alimcinin giiler
yuzliiltigii ve ise alimci tarafindan dikkatle dinlenilme faktorleri a = 0,05
diizeyinde istatistiksel a¢idan anlamlidir. Dolayisiyla, bu faktérler, kiime
olusumunda 6nemli rol oynamaktadir. Anlamli ¢ikan F testlerini takiben gruplar
arasl ikili karsilastirma igin t-testleri yapilmamistir. Kiimeleme analizi 6znellik
iceren bir tekniktir. Altili ¢ozlim yerine farkli bir ¢dziim iizerinden analiz
yapilsaydi sonuglar degisebilirdi. Bu yiizden F testleri, sadece kiimeleri daha iyi
tanimlamak amaciyla géz dniinde bulundurulmustur.

4.3 Diger Analizler

[s ilgisi, is ilanlarina basvuru sekli, is provalarina yonelik duruslar ve is se¢im
stirecini olumsuz etkileyen faktérler de incelenmistir. Is ilgisi sorularina verilen
yanitlara gore, su anda c¢alismakta olan katilimcilarin (n=70) %38’i ¢alismak
istedikleri bir iste calisip calismadiklarindan emin olmadiklarini, %33’i
¢alismak istedikleri bir iste calismadiklarini, %29’u ise ¢alismak istedikleri bir
iste calistiklarini belirtmistir. Katilimcilarin %43’ (n=49) kariyer ilgi alanlarini
kesfetmek icin calismaktadir; %24’ ¢alismak istedikleri boliimde/sektorde,
%19’u ise licreti nedeniyle su anki islerinde calismaktadir; geri kalan %14’liikk
bolim ise kendi istekleriyle degil, kariyer gegmisleri nedeniyle su anki islerinde
calismaktadir. Ayrica katilimcilara, (1) kariyer ilgi alanlarina daha uygun bir is
teklifi ile (2) kariyer ilgi alanlariyla alakasiz ancak halihazirdaki islerinden daha
ylksek iicretli bir is teklifi almalar1 senaryolarinda tercihlerinin ne olacagi
sorulmustur. Katilimcilarin %831 birinci senaryoyu (kariyer ilgi alanlarina daha
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uygun olan isi) se¢mistir. Bagka bir senaryoda, katihmcilara (1) kariyer ilgi
alanlariyla alakali bir is teklifi ile (2) kariyer ilgi alanlariyla alakasiz ancak issiz
olduklarinda, diger tekliften daha yiiksek maash bir is teklifi almalar
senaryolarinda tercihlerinin ne olacagi sorulmustur. Katilimcilarin %68’i kariyer
ilgi alanlariyla alakasiz ancak daha yiiksek maash bir isi se¢mistir. Bu sonuglar,
insanlarin ekonomik dzgiirliige sahip olduklarinda (veya ekonomik olarak daha
iyi durumda olduklarinda) kariyer ilgi alanlarin1 daha rahatlikla takip ettiklerini
gostermektedir. Is provalar ile ilgili sorulara verilen yanitlara gore, diger
secenekleri igsiz olmakken, kisilerin %92’si GELIP &zelliklerine sahip bir isi,
%88'i ise GERIP o&zelliklerine sahip bir isi tercih etmektedir. Hicbir iste
calismama, GELIP 6zelliklerine sahip bir iste calisma ve GERIP ézelliklerine sahip
bir iste calisma olmak iizere 3 secenekleri varken, Kisilerin %54’ti GELIP
ozelliklerine sahip bir isi, %42’si GERIP 6zelliklerine sahip bir isi, %4’ii ise hi¢bir
iste calismamay1 segmistir. Sonug olarak, ikili senaryolar verildiginde, GERIP ve
GELIP’'in kabul oranlar1 neredeyse aymdir. Uclii senaryo verildiginde ise,
GELIP'in GERIiP’e gore cok fazla olmasa da daha fazla tercih edildigi
goriilmektedir. Is ilanlariyla ilgili sorulara verilen yanitlara gére, katilimcilarin
%93’li is bagvurusu yaparken form doldurmak gibi geleneksel yollar yerine
dijital ortamlar1 tercih etmekte; %89'u ise dijital platformlardan yapilan
basvurularin geleneksel yollara kiyasla daha dogru incelendigine inanmaktadir.

Son olarak, is secim siirecini olumsuz etkileyen faktdrler incelenmistir. Toplam
sekiz faktor arasindan en 6nemli {i¢iinii se¢cmeleri istenen katilimcilarin listede
yer almayan bir faktérii de 6nermeleri miimkiin kilinmistir. isverenlerin
olumsuz tutumlari, ise alim siirecinin asamalari1 arasindaki stirenin uzun olmasi,
kampiisteki aktiflik diizeyinin diisiik olmasi ve yeni mezunlara odaklanilmamasi,
ise alim siireci ve kurum hakkinda yetersiz bilgi, ise alim asamalarinin ¢ok fazla
olmasi, bagvuru siirecinin sadece dijital platformlar iizerinden yiiriitiilmesi, ise
alim siireclerindeki agamalarin siiresinin, sirasiyla, katiimcilarin %93, %60,
%46, %38, %24, %19, %13 ve %7’si tarafindan is se¢cim siirecini olumsuz
etkiledigi belirtilmistir. Buna ek olarak, katilimcilarin %1’i, stres diizeylerini
belirlemek i¢in oldukga zorlayici Olgiitlerin dikkate alinmasinin da siireci
olumsuz etkileyecek bir faktdr oldugunu eklemistir. Bu asamadaki bulgular, is
secimi kararlarini etkileyen en carpici faktoriin ise alimcilarin tutumlariyla ilgili
oldugunu gostermektedir.

5. Sonug¢ ve Tartisma

Bu calismada, bireyin kisisel ve profesyonel yasaminda mihenk tasi olabilecek is
secimi Karar siirecini etkileyen faktdrler incelenmistir. {lgili literatiirde, is secim
siirecini etkiledigine isaret edilen faktorler dikkate alinarak olusturulan anket,
kartopu 6rnekleme yontemiyle, Tiirkiye’deki bir EM programindan son dort yil
icinde (2019-23) mezun olmus veya 2024 yilinda mezun olacak Kkisilere
dagiilmistir. Son simif O6grencileri, genellikle egitimlerinin son yilinda is
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aradiklar1 veya halihazirda uzun dénemli staj yaptiklar: sirketlerden is teklifi
alabilecekleri i¢in 6rnekleme dahil edilmistir.

Is arayan kisinin kisiligi, is secimi karar siirecini etkileyen faktorlerin algilanma
bi¢cimini etkilemektedir. Kisilik boyutlarinin farkli diizeylerindeki kisiler, ayni
durumda genellikle farkli tepkiler vermektedir. Dolayisiyla sirketler, ise alim
siireclerini tasarlarken bunu g6z oniinde bulundurmalidir. KSP ve KSS
boyutlarina verilen yanitlara gore sirketler; insan haklari, toplumsal yatirimlar,
enerji kullanimi, kirlilik gibi sosyal ve cevresel etkileri olan sorumluluklarin
yerine getirmelidir. Sirketlerin bu sorumluluklar1 yerine getirmeleri,
rakiplerinin birka¢ adim 6niine gegmelerine yardimci olabilir.

Demografik 6zelliklere gore orgiitsel 6zellikler ve is ilanlarina yonelik goriisler
arasinda bazi farkhiliklar tespit edilmistir. Ast-iist iligkileri, dikey ve yatay
hiyerarsi, 6grenme ve gelisim firsatlar1 ve ¢calisma saatleri gibi 6rgiitsel 6zellikler
ve is tanim1 hakkinda yeterli ve yetersiz bilgi gibi is ilanlarina iligskin goériisler, bu
calismanin katilimcilari igin kendi kategorilerinde en 6nemli faktorler olarak éne
cikmistir. Sirketler, genc yetenekleri ¢cekmek ve sirketlerini tercih etmelerini
saglamak icin bu faktérlere daha fazla énem vermelidir. Ozellikle 6rgiitsel
nitelikler acisindan bu en 6nemli bes faktor sirketler tarafindan gelistirilmelidir.
Calisanlar, bu o6zelliklerin yayginlastirilmasi i¢in el¢i olarak kullanilabilir.
Adaylarin neye basvurduklarina dikkat ettikleri, is ilanlarinin en o6nemli
faktorleri arasinda sayilabilir. Bu nedenle, is ilanlarindaki is tanimi, pozisyonun
icerigi agisindan net olmalidir.

Isveren davranislarina yoénelik yamitlarin sonuglarina gére, ise alim siireci
hakkinda yeterli bilgi verilmesi, goriisme oncesi bekletiimeme ve dikkatle
dinlenilmenin is se¢im karar siirecini olumlu yonde; miilakat1 gerceklestirenin
sert ses tonu, ise alim siireci hakkinda yetersiz bilgilendirme ve dikkatsiz
davranma ise, genel olarak, olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle, ise alim
gorevlileri adaylara daha dikkatli davranmalidir ¢iinkii tutumlar1 adaylarin is
secimi karar siirecine iliskin kararlarini degistirebilir.

Kiimeleme Analizi'nin sonuglarina gore, ast-ust iliskileri ve adil terfi siireci, is
secimi karar siirecinde etkilidir. Siireci olumlu ydnde etkileyen faktorler
arasinda, ise alim gorevlisinin giiler yiizlii olmasi ve ses tonunun yumusak olmasi
sayilabilir. Faktorlerin 6nem derecesi bir kiimeden digerine farklilik
gostermekle birlikte, bu dort faktoér genellikle 6nemli bulunmustur. Sirketler, is
teklifinin kabul edilme olasiligin1 artirabilecek bu faktorleri géz oniinde
bulundurarak farkli aday tiplerini memnun edebilecek farkli aday yolculuklar:
tasarlayabilir.

insanlara sirkette gercekten ne yapmak istediklerini bulma ve onlara gercekten
yapmak istedikleri seyi yapma sansi vermek, is teklifini kabul ettirme sansini
artirabilir. Bu nedenle, sirketler rotasyon ve isbasi egitimi konularinda esnek
davranmalidir. Katilimcilar, calisiyor olduklar1 varsayildiginda, kariyer ilgi
alanlariyla ilgili bir isi se¢me egilimindedir ancak c¢alismiyor olduklar
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varsaylldiginda, daha yiiksek iicretli isi se¢meleri daha olasidir. Bunun
Tiirkiye’deki sosyoekonomik durumla ilgili oldugu ifade edilebilir ¢iinkii issiz
kalma kaygisi, is arayanlarin, yapmak istemeyecekleri bir isi secmelerine neden
olabilir. Katilimcilar, bir dijital platform tizerinden basvuru yapma egilimindedir.
Bu nedenle sirketler, kullanici dostu ara yiize sahip dijital platformlardan
bagvuru almal ve kolay bagvuru sansini artirmalidir. Is provasi sonuglari,
literatlirdeki 6nceki calismalar: neredeyse desteklemektedir. Katilimcilar, ikinci
secenekleri isgsizlik oldugunda, GERIP veya GELIP’i neredeyse ayni oranda; ii¢
secenek ayni anda sunuldugunda ise, her ne kadar arada biiyiik bir fark olmasa
da GELIP'i GERIP’ten daha fazla tercih etmektedir. ise alimcilarin olumsuz
tutumlari, ise alim siirecinin agsamalari arasindaki uzun zaman araligl, kampiis ici
faaliyetlere yer verilmemesi ve yeni mezunlara odaklanilmamasi, is seg¢imi
kararin1 olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla sirketler, adaylara yaptiklar
tekliflerin reddedilme oraninin artmasina neden olacak bu faktoérleri yanlis
yonetmekten kaginmalidir.

Tiirkiye'de is giiciine yeni katilmis EM mezunlarinin veya katilacak EM mezun
adaylarinin is se¢imini etkileyen faktorleri inceleyerek konuyla ilgili
miithendislik alaninda gorece az arastirma iceren literatiire katkida bulunan bu
calismada 6nemli oldugu belirtilen tiim faktdrlere sirketlerin ise alim siireglerini
iyilestirmek icin veya Universitelerin ders planlarini ve kariyer hizmetlerini
iyilestirmek icin odaklanmalari miimkiin veya pratik olmayabilir. Hem
sirketlerin hem de tniversitelerin yukarida belirtilen bazi1 kritik noktalara
kesinlikle daha fazla dikkat etmeleri gerekmektedir. Sirketlere ayrica yeni
mezunlarin Kkisilikleri, ge¢misleri ve demografik 6zelliklerini géz oOniinde
bulundurarak, ise alim stratejilerini onlarin beklentilerini karsilayacak sekilde
uyarlamalari 6nerilir.

Bu c¢alismanin bulgulari, ilgili literatiirde, Kisilerin cinsiyeti ve Kisiliklerinin,
degerler, kiiltir, iicret, yan haklar ve konum gibi is ve orgiit 6zelliklerinin is
secimi kararlarini etkiledigini savunmus olan calismalar1 desteklemektedir. Is
provalari iizerine yapilan ¢alismalarin sonuglar1 da tekrarlanmis durumdadir.
Literatiirdeki diger ¢alismalardan farkl olarak, is se¢cimine tek ve belli bir bakis
acisiyla degil, farkl bakis agilarini g6z 6niinde bulundurarak yaklasmis olan bu
kesfedici calismanin 6nemli sinirlamalarindan biri, veri kiimesinin goérece kii¢iik
olmasidir. Dolayisiyla gelecekteki calismalarda daha genis bir d6rneklemle
¢alismalar yapilabilir ve farkli analiz yontemleriyle konu daha ayrintili bir
sekilde ele alinabilir. Ozellikle mezun olmus endiistri miihendisleri ile heniiz
mezun olmamis olanlar arasinda, bu calismada goéz 6niinde bulundurulan
Olciitler acisindan is se¢imi yaparken bir farklilik olup olmadig1 arastirilabilir.

Cikar Catismasi

Yazar tarafindan herhangi bir ¢ikar ¢atismasi beyan edilmemistir.
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