F

N, BASKENT
(’&’UNi\stiTEsi

1993 TICARI BILIMLER FAKULTESI

Journal of Commercial Sciences

ISSN: 2687-4091
Arastirma Makalesi / Research Article JCS. Volume (9)1

https://dergipark.org.tr/jcsci

Is GicU Beklenti Eslesmesi: insan Kaynaklar

Profesyonelleri ve Adaylar Uzerine Nitel Bir Atif Gosterimi:
incekara, I, Dogan, A. (2025) s

Ara§ilrmd GUcU Beklenti Eslesmesi: insan
. . . Kaynaklarn Profesyonelleri ve

Workforce Expectation Match: A Qualitative Study Adaylar Uzerine Bir Aragtrma,
on Human Resources Professionals and Candidates Baskent Universitesi Ticari Bilmier

Fakultesi Dergisi, (9)1, 1-24.

iper INCEKARA

Aysun DOGAN?

Ozet

Amag: GUnUmuUz is duUnyasinda dijitallesme, kuresellesme ve yeni calisma
modellerinin yayginlasmasi, ise alm sureclerinde hem isverenlerin hem de isgucU
adaylarnnin beklentilerini yeniden sekillendirmistir. Bu dogrultuda calismanin amaci
ise alim sUrecinde insan kaynaklar uzmanlarinin degerlendirme kriterleri ile adaylarin
is gucU piyasasindaki beklentileri arasindaki iliskiyi anlamaktir. Calisma, is gucU
piyasasindaki isveren ve isgoren beklenti uyumunu degerlendirerek beklenti
eslesmesini saglayacak dinamikler Uzerine odaklanmustir.

Yontem: Calismada nitel arastrma yéntemi benimsenmis olup, olgu bilim
(fenomenoloji) deseni kullanilimistir. Arastirma, insan kaynaklari profesyonelleri ve is
glcU adaylanyla gerceklestirilen yarn  yapilandirimis  gérUsmeler  yoluyla
yUrUtulmustar. Gorusme  sorular, insan kaynaklari  profesyonellerinin ise alim
sUreclerinde dikkate aldigi kriterler ile is gUcU adaylannin is yasamina dair

1 Baskent Universitesi, incekara@baskent.edu.ir, ORCID: 0000-0003-4657-7377
2 Baskent Universitesi, aysundogan@baskent.edu.tr, ORCID: 0000-0003-3505-6824

Makale Gelis Tarihi / Received: 07.01.2025 Makale Kabul Tarihi / Accepted: 20.03.2025


https://dergipark.org.tr/jcsci
mailto:iincekara@baskent.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4657-7377
mailto:aysundogan@baskent.edu.tr

Incekara, I, Dogan, A. / Baskent Universitesi Ticari Bilimler FakUltesi Dergisi, 2025, (9)1, 1-24.

beklentilerini anlamaya ydnelik hazirlanmistir. Veri toplama sUrecinde ses kayit
cihazlan ve not alma ydntemleri kullanimis, elde edilen veriler icerik analizi
yontemiyle incelenmistir. Veriler tematik olarak kodlanmis, anlamili kategorilere
ayrilmis ve analiz sUrecinin guvenilirligini saglamak amaciyla iki bagimsiz arastirmaci
tarafindan karsilastirmal degerlendirme yapilmistir.

Bulgular: Arastrma bulgularn, is gUicU adaylannin en ¢ok zorlandigi alanlarin
mulakatlardaki iletisim eksiklikleri, teknik yeterlilik sorgulamalari ve isverenlerin olumsuz
tutumlan oldugunu gdstermektedir. Adaylar, ise alim sUreclerinde isverenlerin
beklentilerini daha acik ifade etmelerini ve is ilanlannda seffaf bilgilendirme
yapimasini beklemektedir. isverenler ise adaylardan iletisim, problem ¢cézme, takim
calismasi ve teknik beceriler gibi yetkinliklerde daha donanimili olmalarini talep
etmektedir. Ayrica, is gucU adaylarnin is hayatina uyum siUrecinde organizasyonel
destek eksikligi, uzun calisma saatleri ve ydnetim sorunlari gibi faktdrlerle karsilastiklar
tespit edilmistir. isverenler, adaylarin teorik bilgiye sahip olmalanna ragmen, pratik
becerilerde vyetersiz kaldiklarini ifade etmektedir. Bu nedenle, yUksekdgretim
kurumlarnin daha fazla uvygulamall egitim modeline yénelmesi, staj olanaklarinin
artinlmasi ve Universite-sektor is birliklerinin guclendiriimesi Sneriimektedir.

Sonuc¢ ve Katkilar: Calisma, ise alm sUreclerinde insan kaynaklari uzmanlarnin
degerlendirme kriterleri ile is gucU adaylarnin beklentilerini karsilastirarak, insan
kaynagina yoénelik uyumu degerlendirmektedir. Bulgular, ise alim sireclerinde
seffafligin artinilmasi, adaylara duzenli geri bildirim saglanmasi ve is dunyasina daha
iyi  hazirlanimasina yoénelik egitim modellerinin gelistinimesi  gerektigini
gbstermektedir. Ayrica, Universitelerin is dUnyasi ile daha yakin is birligi icinde olmasi,
is gucU piyasasinda is gucU adaylannin istihdam edilebilirligini artrmaya ydnelik
oénemli bir adim olarak goérilmektedir. Bu calisma literatire, yUksek ogretim
yontemine ve insan kaynaklar vygulayicilarina ise alim sureclerinin iyilestiriimesine
yonelik uygulamali neriler sunmaktadir.

Sinirhliklar: Arastirma verileri belirli bir zaman diliminde toplanmistir ve sektérler arasi
farklliklarin detayl analizi yapilmamistir. Daha genis capli arastrmalar ile farkl
sektorlerdeki ise alm sUrecleri ve is gucU beklenti uyumlan Uzerine calismalar
yapimasi dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: ise alm sirecleri, insan kaynaklar ydénetimi, is gicU aday
beklentileri

Jel Kodu: M12, J24, C61.

Abstract

Purpose: In today’s business world, digitalization, globalization, and the spread of new
working models have reshaped the expectations of employers and job candidatesin
the recruitment process. Accordingly, the purpose of this study is to understand the
relationship between the evaluation criteria of human resources specialists in the
recruitment process and the expectations of candidatesin the labor market. The study
focuses on the dynamics that will ensure expectation matching by evaluating the
employer and employee expectation matching in the labor market.
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Methodology: The qualitative research method was adopted in the study, and the
phenomenology design was used. The research was conducted through semi-
structured interviews with human resources professionals and job candidates. The
interview questions were designed to understand the criteria that human resources
professionals consider in recruitment processes and the expectations of labor force
candidates regarding their working life. Voice recorders and note-faking methods
were used in the data collection process, and the obtained data were examined with
the content analysis method. The data were thematically coded and divided into
meaningful categories, and a comparative evaluation was made by fwo
independent researchers to ensure the analysis process's reliability.

Findings: The research findings show that job candidates have the most difficulty with
lack of communication in interviews, technical competency inquiries, and negative
aftitudes of employers. Candidates expect employers to express their expectations
more clearly in the recruitment process and to provide transparent information in job
postings. On the other hand, employers demand that candidates be more equipped
in communication, problem-solving, teamwork, and technical skills. In addition, it has
been determined that new graduates encounter factors such as lack of
organizational support, long working hours, and management problems during the
adaptation process to business life. Employers state that candidates have theoretical
knowledge but inadequate practical skills. Therefore, it is recommended that higher
education institutions focus more on applied education models, increase internship
opportunities, and strengthen university-industry collaborations.

Implications: The study evaluates the fit in the labor market by comparing the
evaluation criteria of human resources specialists in the recruitment processes with the
expectations of new graduate candidates. The findings indicate that transparency in
recruitment processes should be increased, regular feedback should be provided to
candidates, and educational models should be developed to better prepare new
graduates for the business world. In addition, closer cooperation between universities
and the business world is seen as an important step towards increasing the
employability of graduates in the labor market. This study offers practical suggestions
for academic literature and improving recruitment processes in the business world.

Limitations: The research data were collected within a specific period, and no detailed
analysis of differences between sectors was conducted. More extensive research on
recruitment processes and workforce expectation compliance in different sectors is
recommended.

Keywords: Recruitment processes, Human resources management, new workforce
candidate expectations

Jel Codes: G32, C02, M41.
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1. Girig

Calisma ortamlanndaisveren ve isgéren arasindaki iliski karsiliklilik ilkelerine gére
sekilenmektedir. isveren beklentisi genel olarak verimlilik ve karlilik gibi geleneksel
Ozellikler barnndinrken is géren beklentileri nesillerin &zelliklerine gore farkllasan daha
dinamik &zelliklere sahiptir. isveren- isgéren beklentileri arasindaki uyumsuzlugun
nedenlerinden biri kusaklar arasi farkliiklar olabilmektedir. Kusaklar arasi sinirlarnn
tanimlanmasi tartismall olsa da kusaklar arasinda is deger, tutum ve davranislannda
farkhlasmalar oldugu bilinmektedir (Goh & Okumus, 2020; Sakdiyakorn et al., 2021; Self
et al., 2019; Sun et al., 2022; Tang et al., 2020). GUnUmUz ¢calisma ortamlarn Baby
Boomer kusagdi (1946-1964), X kusadi (1965-1979) ve Y kusagdi (1980-1998) olmak Uzere
Uc kusagin birlikte calishtgr ve Z kusaginin da (1999-2010) sisteme giris yapmaya
basladigl bir &zellik tasimaktadir. Agirlikli olarak isveren konumunda olan Baby Boomer
ve X kusaklar, Y kusagini anlama ve uyumlanma konusunda yol kat etmisken teknoloji
ile ic ice olan ve beklentileri diger kusaklardan farkli olan Z kusagini anlamalar surec
gerektirmektedir. Elbette sadece isverenlerin degil ayni zamanda ise talip olan Z
kusaginin da diger kusaklan anlamalan, farkliiklarnn bir arada olmasini saglayabilecek
kilit noktalardan biridir.

YUksek &6gretim kurumlar is dunyasinin sGrdUrUlebilir basansinda yetistirdigi insan
gUcUyle dnemli bir yere sahiptir. Is dinyasi ise calisan profilinin sekilenmesinde
belirleyici rol oynamaktadir. is veren ve calisan arasindaki beklenti eslesmesinde
yasanan sorunlarda yuksek é6gretim kurumlannda alinan egitim ile is ortami ihfiyaclarn
arasindaki uyumsuzluk énemli bir faktoér olarak ele alinmaktadir (Lysytsia et al., 2019).
Universite egitimi sirasinda edinilen teorik bilgilerin yeterince pratik ile desteklenmemesi
uyumsuzluk nedenlerinden biri olabilir. Bu noktada yUksekdgretim kurumlarinin sektor
beklentilerini dogru analiz etmeleri ve Universite-sektdr is birliklerinin olusturulmasi gibi
konular 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda sektér beklentilerinin tespit edilmesi, is
go6ren adaylarinin 6z degerlendirmeleri ve hazir olmusluk dUzeylerinin ortaya konmasi
ve uyumsuzluk varsa hangi noktalarda oldugunun belirenmesi istihdam surecleri
acisindan oldukca dnemlidir.

Is dUnyasi ézellikle Kovid19 pandemisi sonrasinda dijitallesme ve hibrid calisma
modelleri gibi koklG degisimler ve dénustimlere kapilanni aralamistir. Bu degisimler
calsma ortamlan ve kosullan gibi konularda is gdren beklentilerini de etkilemistir.
Degisimlerle birlikte daha dinamik 6zellikler kazanan isveren ve is gdren beklentilerinin
derinlemesine incelenmesi  degisimin  etkili ydnetimesi acisindan da &nem
tasimaktadir. Bu baglamda mevcut calismanin amaci isveren ve is gdéren adaylarnin
beklentilerinin  incelenmesidir. Elde edilen verilerle, isverenlerin ve calisanlarn
beklentileri arasindaki uyumsuzluklann is gUcU piyasas Uzerindeki etkisini ve
yUksekodgrenim kurumlarnnin bu surecteki rolUnU ortaya koymak hedeflenmektedir. Bu
dogrultuda Uc¢ temel arastirma sorusuna yanit aranmustir.

Arastirma Sorusu I: Yeni mezun is gicU adaylarnnin isverenlerden beklentileri
nelerdir?

Arastirma Sorusu  2: isverenlerin  (insan kaynaklan uzmanlan) adaylardan
beklentileri nelerdire

Arastirma Sorusu 3: Is gicU adaylannin ve isverenlerin beklenti eslesme durumu
nedire
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2. Lliteratir Taramasi

is veren ve calisanlar arasindaki iliskiyi ele alan kuramlardan biri sosyal
muUbadele kuramidir. Homans, sosyal miUbadeleyi "en az iki taraf arasinda gerceklesen,
maddi ya da maddi olmayan, az ya da ¢cok ddullendirici ya da maliyetli bir faaliyet
degisimi" olarak tanimlamistir (Homans, 1961: 13). MUbadele hem ekonomik hem de
sosyal sonuclara neden olabilecek bir degis tokus iliskisidir (Blau, 1964). Sosyal sonuclar
gelecekte taraflar arasinda karsilikl yokUmlUOlUkler yaratan iyilikleri icermekte ve sUkran
ve guven duygulanni olusturmaktayken ekonomik degis tokuslar karsilikli bir bedel
6denen alisveris iliskisini yaratmakta ve bitme egilimi gdstermektedir (Cropanzano &
Mitchell, 2005:879). Orgit ile is gérenler arasinda hem ekonomik hem de sosyal degis
tokus s&z konusudur ve bu durumun is basarmi, is doyumu, &érgutsel given, érgutsel
dzdeslesme ve drgitsel bagdliiga olumlu etkileri séz konusudur (Blau, 1964: 93). OrgUt
ve is gbérenler arasindaki iliski yuksekdgrenim sUrecindeki stajyerlikten baslayarak ise
alinma ve devam eden sUreclerde varligini koruyan bir &zellk tasimaktadir.
Devamlilikta ise en dnemli olan noktalardan biri calisan ile drgut arasindaki uyumun
varhgidr.

Parsons (1961), kisi-cevre uyumu kuramini; kisi-meslek uyumu, kisi-orgut uyumu,
kisi-is uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-kisi uyumu olmak Uzere bes alt bilesende ele
almistir. Kisi-orgut uyumu; kisinin  degerleri ve beklentileriyle &érgutin deger ve
beklentileri arasindaki uyumu gdstermektedir (Chatman, 1989: 339). Bu uyum bireyin
drgUte dahil olmastyla baslamakta ve devam etmektedir. Orgit ve birey beklentilerin
karsilikl uyumu ise alim sureclerinde oldukca &nemlidir. Karsilikl uyumun ise alm
sUrecinde fark ediimedigi durumlarda ilerleyen sUreclerde 6rgUt ve calisan iliskisi
olumsuz seyir gésterme egiliminde olabilmekte ve is gucU kaybiyla sonlanabilmektedir.
Bu nedenle o6rgUtsel insan kaynaklar ise alim sUreclerini titizlikle sGrdiormektedir.

Dijitallesen is ortamlar insan is gucune olan ihtiyact olumsuz yénde etkilemeye
devam etmektedir. YUksekdgretim mezunlannin istihdam durumlarn incelendiginde
TUIK (2022) verileri genel issizlik oraninin %10,4, yUksekdgretim mezunlan arasinda issizlik
oraninin ise %11,3 oldugunu gdstermektedir. Bu sonuclar yuksekdgretim mezunlannin
daha zor is buldugunu gostermektedir. Diger yandan lisans mezunlarnin ortalama is
bulma sUresi ise 13,9 ay olarak belirtimektedir (TUIK, 2022). TUrkiye issizlik oranlan ve is
bulma surelerinin yUksek olmasi yUksekdgretim ile is dunyas arasindaki beklenti
uyumunda sorunlara isaret etmektedir. Sadece Ulkemizde degdil dUnyanin en lyi
Universitelerinden mezun olan isletme mezunlannin issizik oranlannin  arthig
belirtimektedir (Phillips et al., 2016). Bu sonuclar dzellikle sosyal bilimler alaninda mezun
veren yUksekogretim programlannin gézden gecirimesi  gerektigine  dikkat
cekmektedir.

YUksekdgretim  kurumlan  ve sektdrler arasindaki is  birliginin - saglanmasi
paydaslarn birbirlerinin gereksinimlerini anlamada kritik dneme sahiptir. Degisen is
gUcuU ihtiyacinin iyi analiz ediimesi yUksek &gretim kurumlarnnin yenilenmesi ve
dénUsUmune katki saglayarak mezunlann is gicU piyasasina daha cabuk dahil
olmalarina firsat verecektir. Bu baglamda yUksekdgretim ve sektdr beklentilerini ortaya
koyan arastirmalara gereksinim duyuldugu gériimektedir.
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3. Yontem

Calismada nitel arastirma ydontemi, arastrma  deseni olarak olgu bilim
(fenomenoloji)  kullanilmigtir.  (Moustakas, 1994).  Arastirma, insan  kaynaklar
profesyonelleri ve is gucU adaylann beklenti ve deneyimlerini anlamaya yénelik goru.
Arastirmanin birincil veri toplama yéntemi olarak yan yapilandinimis gérisme formu
kullaniimistir. GérGsme sorular, insan kaynaklarn profesyonellerinin ise alim sUreclerinde
dikkate aldiklan kriterler ile is glcU adaylarnnin is yeri beklentilerini anlamaya yénelik
hazirlanmistir.  Gorismeler sirasinda ses kayit cihazlan ve not alma ydntemleri
katiimcilann onayl dogrultusunda kullaniimistir. Elde edilen veriler, icerik analizi
yontemiyle incelenmistir (Krippendorff, 2013). Bu surecte, veriler tematik olarak
kodlanmis ve anlamli kategorilere aynimistir. Kodlama sUrecinin guvenilirigini ve
tutarliigini saglamak amaciyla, iki bagimsiz arastirmaci tarafindan ayn ayrn analiz
yapilimistir. Daha sonra sonuclar karsilastinlarak, bulgulann dogrulugu kontrol edilmistir.
Tematik analiz sirasinda elde edilen bulgularla, insan kaynaklan profesyonelleri ile is
gUcU adaylarnin beklentileri arasindaki benzerlik ve farkliliklan ortaya konmustur. Bu
yontem, calismanin hedeflerine ulasmak icin uygun bir yaklasim sunmakta ve
bulgulann gUvenilirligini artirmaya ydnelik adimlar icermektedir.

Arastirmanin  katiimcilan, insan  kaynaklan  profesyonelleri ve is gUcU
adaylarndan olusmaktadir. Katiimcilar, insan kaynaklan alaninda aktif olarak calisan
profesyoneller ile ise alm suUreclerinde yer alan adaylardan amach oérnekleme
yontemiyle secilmistir. Arastirmanin drneklemi, farkli sektérlerde ise alim sGreclerini
yUrUten 10 insan kaynaklan uzmani, is gucU adaylar ise Universite son sinifta okuyan
mezun konumunda uzun ve kisa dbdnem staj tecrGbesi olan 14 &grenciden
olusmaktadir. Arastirmada, nitel veri analizinde kullanilan doygunluk kriteri g6z dninde
bulundurulmus ve goérismelerde benzer temalarnn tekrarlandigi noktada veri toplama
sUreci sonlandinimistir.

Katiimcilann demografik bilgileri incelendiginde, insan kaynaklarn alaninda
calsan 9 uzman katiimistir. Katlimcilar, turizm, insaat, perakende, lojistik ve hizmet
sektorU gibi farkll alanlarda deneyime sahiptir. Katiimcilann yaslan 29 ile 41 arasinda
degismekte olup, yas ortalamasi 35'tir. Bes katiimci kadin, dért katiimci erkektir. Egitim
seviyelerine bakildiginda, cogunlugunun lisans ve yuksek lisans mezunu oldugu
go6rUimektedir; bir katiimci ise doktorasini famamlamistir. Mesleki deneyim acisindan
degerlendirildiginde, katiimcilann insan kaynaklan alaninda 1 yildan 20 yila kadar
degisen deneyime sahip oldugu belirlenmistir. Bu calismada, insan kaynaklar
profesyonellerinin yani sira is gucU adaylan ile de gdrismeler gerceklestirimistir.
Universite son sinif 6grencilerinden 8 erkek ve 6 kadin olmak Uzere toplam 14 aday ile
mUlakat yapilmistir. Is gicU adaylannin yaslan 21 ile 24 arasinda degdismektedir.
Katiimeilar 4'0 Sigortacilik, 5'i Turizm isletmecilidi ve 5'i Yonetim Bilisim Sistemleri balomU
ogrencilerinden olusmaktadir.

Gorusmeler, yan yapillandinimis molakatlar  araciigiyla  gerceklestirimigtir.
Sorularla katiimcilann ise alim sGreclerindeki deneyimlerini, karsilastiklan zorluklan ve
beklentilerini detaylandirmalan saglanmistir.  Gorusmeler &ncesinde  katiimcilara
arastirmanin amaci aciklanmis, gizlilik esaslan belirtiimis ve gérismelerin kayit altina
alinacagr konusunda bilgilendirme yapilmistir.  Katlimcilann onayr dogrultusunda
gorUsmeler ses kaydi alinarak gerceklestiriimis ve sonrasinda yazili hale getirilmistir. Her
gorusme 30-40 dakika surmustor.
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Veri analizi sirecinde icerik analizi yéntemi kullanilmistir (Krippendorff, 2013).
Veriler, acik kodlama teknigi ile analiz edilmis ve tUmevarnmsal temalar olusturulmustur
(Leonard & Mc Adam, 2001). ik asamada, milakat verileri dikkatlice incelenerek, sikca
tekrarlanan konular belilenmis ve bir kod-tema listesi olusturulmustur. Verilerin
gUvenilirligini arirmak amaciyla, iki farkl arastrmaci bagimsiz olarak kodlama yapmis
ve kodlar karsilastinlarak temalar belirlenmistir.

Arastirma bulgulannin gecerliligini ve guUvenilirligini saglamak, arastirmacinin
konuya uygun, tutarll ve sistematik bir yaklasim benimsemesi ve elde edilen verileri
anlamli bir sekilde yorumlamasiyla dogrudan iliskilidir. Bu sUrec, derinlemesine analiz
yapmayi, elde edilen verilerin detayl bir sekilde incelenmesini saglamayi ve bulgularnn
dogru ve acik bir bicimde ifade edimesini amaclamaktadir. Ayrica, arastirma
sUrecindeki dnyargilan en aza indirmek ve calismanin guvenilirligini arfirmak icin, strec
ve sonuclar bir akran degerlendiricisi tarafindan gdézden gecirimistir (Patton, 2015).
Arastirma surecinin tekduzeligini ve dogrulugunu saglamak amaciyla, uyarlanabilir ve
yapillandinimis gérusme sorularn gelistiriimis, veri toplama ve analiz asamalannda ayrintili
dokUmantasyon tutulmustur. Calisma surecinde olusabilecek onyargilan ele almak
adina, kodlama ve analiz asamalannda bagimsiz arastirmacilarla is birligi yapilmis ve
veri yorumlama sureci coklu perspekfiflerle desteklenmistir (Guest etf.al, 2011).
Uygulanan ydéntem, bu calismanin arastrma hedefleri ve arastirma  sorulanyla
dogrudan ortUsmektedir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen sdylemler icerik analizi yontemiyle
incelenmis ve belirlenen temalar ve kodlar dogrultusunda yapilandinimistir. Séylem
analizinin kapsami dogrultusunda, katilimcr ifadelerinin tamami yerine, temsili ve 6dne
cikan sdylemler secilerek sunulmustur. Bu sekilde arastirma sorulanni en iyi yansitan,
kodlar arasinda anlam buUtinlUgU saglayan aciklayici nitelikte olan drnekler tercin
edilmistir. Bulgular; (I) is gicU adaylannin karsilastidr beklentiler ve zorluklar ve (Il) iK
profesyonellerinin ise alim kriterleri ve ise alim uygulamalar olmak Uzere iki temel bakis
acisina gére kategorize edilmistir. Bu kapsamda asadida Tablo 1'de isgict Adaylannin
Beklentileri, Tablo 2'de ise insan Kaynaklan Uzmanlannin Dederlendirmelerine yénelik
kod ve tema listeleri paylasilmistir.

Katiimcilarin mdlakatlarda karsilasian zorluklar temasina yonelik olarak katiimcilarn
Isverenin olumsuz tutumlan kodu altinda ifadeleri, ise alim sUrecinde isverenlerin
olumsuz tutumlarnnin adaylar Uzerinde énemli bir baskl yarattigini gdéstermektedir. Yeni
mezunlar isverenlerin 6n yargill ve baskici yaklasimlanna maruz kaimakta, bu durum
adaylarn stres seviyelerini artirarak mulakat performanslarini olumsuz etkilemektedir.

“Universite son sinifta oldugum icin dénem stajinda mdlakat tecribem
oldu. TecrUbem olmamasina ragmen bana cok fazla sorumluluk verildi ve bu
bana acikcasi fazla geldi. O stresle cok fazla ise dahil oldum ve cok kisa zamanda
bircok seyi 6grenip, kisa sirede yapmami beklediler.” (Katilimci 12)
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Tablo 1. isgicU Adaylarinin Beklentileri: Kod Tema Listesi

TEMALAR KODLAR

Isverenin olumsuz tutumian
Teknik yeterlilik sorgulamasi
lletisim eksiklikleri

Ise alim strecindeki belirsizlikler

Teknik Bilgi
Deneyim
Isveren Beklentileri Temel Yetkinlikler

MuUlakatlarda Karsilasilan Zorluklar

Calisma saatleri

Calsma ortami beklentileri
Calisma Kosullar Orgitsel adalet ve cesitlilik
Mesleki bilgi ve deneyim
Orgitsel destek

Kariyer Beklentileri Kisisel gelisim ve yetenek yénetimi
Is Hayatina Hazirlik Eksikligi
Universite Egitiminin Yeterliligi Deneyim Eksikligi
Dil becerileri
Teknik beceriler
Gelistirimesi Gereken Beceriler lletisim ve is birligi

fletisim sorunlarn
Is Hayatinda Karsilasilan Sorunlar Calsma kosullar

Goruldugu gibi Katilimer 12, stajyerlerin ve is gucU adaylannin bir 6grenme strecinde
olduklan gbz ardi edilerek, kendilerinden tam zamanli bir calisan gibi performans
go6stermeleri beklenmektedir. Bu durum, adaylarnn stres seviyelerini artinrken, ayni
zamanda ise uyum sureclerini zorlastirmaktadir.

“Staj mulakati sirasinda epeyce bana mesafeli ényargill  olduklarini
tavirlarindan anladim. Sonrasinda da stajyer sevmediklerini acikca séyledi. Bu da
benim Uzerimde baski yaratiyordu.” (Katilimci 6)

Katiimcer 6 ifadesi, isverenin acikca stajyer istemedigini belirtmesi nedeniyle mUlakat
sUrecini olumsuz bir deneyim olarak yasamasina yol acmistir. MUlakat sUrecinin adil ve
tarafsiz olmasi gerekirken, &nyarglh tutumlar nedeniyle bazi adaylar bastan
dezavantajli duruma diusmektedir.

"Benim icin oldukca olumsuz bir mUlakat deneyimi yasadim. Hani soru
sorarken asagiliyormus gibi bir tavir sergilendigi icin ben de kendimi, kendim
oldugu gibi degil de daha cok pisinkmis gibi g&ziktigim icin kendimi
go6steremedim. Onun o sikinfisini yasadim. GérUsmeyi yapan kisi hem samimi hem
mesafeli olabilir. Bunun yerine daha ezici, iste kUicUmseyici bir tavirla soru
soruldugu icin kisiligimi gosteremedim. Normalde verebilecedin cevaplar
veremiyorsunuz. Bu sefer de hop eleniyorsun." (Katiimci 14)

Katiimcr 14'On ifade eftigi Uzere bu t0r yaklasimlar, adayin 6zguvenini sarsarak,
potansiyelini tam olarak gdstermesini engellemektedir. MUlakat sUreclerinin, adayin
bilgi ve becerilerini degerlendirmek amaciyla yuritilmesi gerekirken, bazi isverenlerin-
bazi isverenlerin futumlannin, aday Uzerinde baski ve stres olusturarak, onlann gercek
yeteneklerini sergilemesine engel oldugu gériimektedir.
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isveren Beklentilerine yonelik tema altinda ise, temel yetkinlikler, teknik bilgi ve deneyim
kodlan yer almaktadir. Bu da isverenlerin ise alim sUrecinde adaylardan beklentilerinin
cesitli boyutlarda sekillendigini gdstermektedir.

“MuUlakatlarda ilk olarak iletisim becerilerime odaklandilar. Teknik
yeterliikten 6nce, ybnetim ve sosyal becerilerime ydnelik  sorular
yonelttiler."(Katilimci 14)

“Bana en cok ybneltilen soru gelecege dair planlarmdi. Calisacagim is
yerinde uzun vadede kalmak isteyip istemedigimi sorguladilar." (Katiimci 5)

"GdOrusme sirasinda teknik becerilerimi sorguladilar. Ancak bazi sorularin,
pozisyon gereKliliklerinden cok daha ileri dUzeyde oldugunu fark ettim." (Katiimci
3)

“Bblge mudirligundeki mulakatta teknik bilgilere ybénelik cok fazla soru
sordular. Ancak calisma sdrecinde bunlarin ¢cogunu zaten &grenecegdimi
disundugim icin sasirdim." (Katihmci 12)

MuUlakat sUrecinde yalnizca teknik becerilere degdil, ayni zamanda iletisim ve ybonetim
becerilerine de odaklanilmasi, adaylarnn cok yoénlu degerlendirimesine olanak
fanimaktadir.  Ancak bazi  durumlarda, isverenlerin adaylara  pozisyonun
gerekliliklerinden daha ileri seviyede teknik sorular ydneltmesi, adaylarnn yeterliliklerini
asin derecede sorgulamalarina ve gereksiz bir baski hissetmelerine neden olmaktadir.

Calisma Kosullanna iliskin degerlendirmelerinde calisma saatlerinin esnek olmamasinin
calsanlar Uzerinde olumsuz etkiler yarattigini géstermektedir.

“Calisma saatleri genellikle esneklik géstermiyor. Sabah sekiz bucuk, aksam
altr bucuk arasinda sabit saatlerde calismam bekleniyor.” (Katiimci 4)

“Mesai saatlerinin dUzenlenmesi gerekiyor bence genellikle &zellikle son bir
saatin zaman doldurmak icin bosa harcandigini dUsunUyorum.” (Katiimci 13)

"GUnde 10 saat calismam bekleniyor ama bu sUrenin cok uzun oldugunu
dusindyorum. isle 6zel yasam dengesi saglanmaili kesinlikle”( Katiimei 7)

Mesai saatlerinin katiimcilann ginlUk programlarnni kisitiarken, verimsiz zaman yéonetimi
ve gereksiz uzun calisma suUreleri is-6zel yasam dengesini bozmakta oldugu
anlasiimaktadir.

Calisma ortami beklentileri temasi altinda katilimci ifadeleri ise, calisma kGltGrindn is
tatmini ve verimlilik Gzerindeki etkisini vurgulamaktadir.

"Calisma ortaminin sicak ve samimi olmasini beklerim. ise gidip gelirken
huzurlu hissetmek benim icin 6nemli." (Katiimci 4)

“Sirket icinde calisma ortaminin iyi olmasi benim icin énemli. Mobbingin
olmadigi, herkesin birbirine Ustten bakmadigi bir yer olmasi gerekiyor."( Katilimci

5)
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"Benim icin en &nemlisi is yerinde bana destek olacak birilerinin olmasi.
Calisma ortami eger yardimlasmaya aciksa adaptasyon sUreci daha kolay
oluyor." (Katiimci 2)

Katiimcilar, samimi, destekleyici ve esitlikgci bir calisma ortaminin  ¢calisanlarin
motivasyonunu artirdigi, buna karsin mobbingin is yerinde huzursuzluk yarattigi ifade
edilmektedir.

Kariyer Beklentileri temasi altinda ise, mesleki bilgi ve deneyim, drgUtsel destek, kisisel
gelisim ve yetenek yonetimi yer alimaktadir. Katiimcilar, is dionyasina adim atmadan
once beliri teknik bilgi ve deneyime sahip olmanin énemine vurgu yapmaktadir.
Ancak is gUcU adaylan icin deneyim kazanmanin zorlayicl bir sGre¢c oldugu
belirtimektedir. Mesleki bilgi ve deneyime koduna yodnelik olarak:

"Stajim sirasinda teknik yeterliligimin eksik oldugunu fark ettim. Bu yUzden
daha fazla deneyim kazanmaliyim." (Katiimci10)

“Ofis programlar ve insanlarla iletisime gecebilme becerim var. Ama dil
becerim eksik maalesef gelistirmem gerekiyor.”( Katiimci 7)

"‘Bu dénem mezun olacagiz ama isverenler bizden is deneyimi bekliyor.
Sektére girmek icin deneyime ihtiyacimiz var ama deneyim kazanamiyoruz."
(Katiimci 5)

Bu bulgular, isverenlerin yeni is gicunden deneyim bekledigi ancak is gucunin
deneyim kazanma firsatlaninin kisitl oldugu bir paradoksu ortaya koymaktadir.

Katiimcilar érgutsel destek kodu altinda ise gelisiminde yalnizca bireysel cabalann
yeterli omadigini, is yerlerinin sagladigr destekleyici ortamin da kritik bir rol oynadigini
belirtmektedir.

‘Motive edilmek benim icin énemli. KUcUk jestler, iyi bir karsiama,
oryantasyon suUreci gibi seyler ise daha iyi uyum yapmami saglar. Dolayisiyla
katkim da artar.”( Katiimci 13)

"is yerinde yd&neticiler calisanlara yardimer olmali, ézellikle de stajyerlere.
Hata yaptiklarinda yol gésterici olmali ve hemen dislamamalilar." (Katiimci 8)

OrgUtsel destek, ozellikle calisanlarn motivasyonu ve ise adaptasyonu acisindan
onemli gdérUlmektedir. Stajyerlerin ve yeni calisanlarn ise entegrasyon surecinde
desteklenmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Universite egitim yeterliligi temasi altinda is hayatina hazrlik eksikligi ve deneyim eksiklidi
kodlan yer almaktadir. Katlimcilar, Universitede aldiklan egitimin gincel sektér
beklentileriyle tam anlamiyla &értUsmedigini ve uygulamali egitimin yetersiz oldugu su
ifadelerle belirtiimistir.

"Universitemizin egitim sisteminde ilk iki yil temel ortak dersleri aliyoruz. iki
yldan sonra ben kendi bdlim derslerimi almaya basladim. Bunun bir eksik
oldugunu dusinUyorum. Iki sene boyunca kendi alnma dair cok bir sey
gbéremedim.” ( Katilimci 5)

10
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“Hocalanmizin verdigi bilgiler elbette ki cok Snemli ve kiymetli. Ancak daha
6ncesinde disaridan sektérden gelen hocalanmiz vardi. Biz onlardan da dersler
aliyorduk. Doktora sarti getinldigi icin gelemiyorlar. Sektér tecrUbelerini
aktarnyorlardi bu da bize sektdrel tecribe katiyordu.” (Katiimci 7)

Sektér deneyimine sahip kisilerin tecrUbelerini paylasmalanna, gincel programlara
erisim ve uygulama odakl egitim ihtiyaci dne cikmaktadir.

Deneyim eksikligi temasi altinda katilimcr ifadeleri is basvurulannda isverenlerin
deneyim beklentisinin  yUksek oldugu icin 6nemli bir engel olusturdugunu
vurgulamaktadir.

"Yeni mezun olacagimizi bildikleri halde tecrUbe istiyorlar. Ama biz nasil
tecrUbe kazanacagize”( Katiimci 14)

“Yaptigim mulakatlarda yeni mezun olacagimi belitmeme ragmen her seyi
bilmem gerektigi dusincesiyle cikiyorum. Ancak zaten bilgiyi, tecribeyi calisirken
edinimeyecek mi. Anladigm kadariyla yetismis personel alarak bir de bizi
yetistirmekle ugrasmak istiyorlar.” ( Katiimci 1)

Bu katiimci ifadeleri, is gucU piyasasina girislerini zorlastirmakta ve deneyim kazanma
firsatlanni sinMadigini géstermektedir.

Gelistirimesi gereken beceriler temasi altinda dil becerileri, teknik yeterlilikler ve iletisim
becerileri ve is birligi kodlan yer almaktadir. Katiimcilar, is hayatinda basaril olabilmek
icin bazi temel yetkinliklerin gelistirimesi gerektigini belirtrmektedir. Dil becerileri ydnelik
olarak &zellikle turizm ve uluslararasi is dUnyasinda dil becerilerinin kritik bir rol oynadigini
ifade etmektedir.

"Ilk olarak zaten turizm sektérde Ingilizce sart, benim Ingilizcem yeterli
oldugunu cok disinmudyorum. Oyle bir eksikligim var." (Katiimei 2)

“Ingilizcemi gelistrmem gerekiyor. Onemini girdigim is ortaminda fark
ediyorum.” (Katiimci 5)

Katiimeilar, ingilizce yeterliliginin is hayatinda énemli bir avantaj sagladidi, ancak bu
alanda eksiklik hisseden bireylerin kendilerini gelistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir.

lletisim becerileri ve is birligi kodu altinda etkili iletisim kurmanin ve geri bildirim
mekanizmalannin is hayatindaki &nemine dikkat ceken katiimci ifadeleri su sekildedir:

"Calisma ortami benim icin &nemli. is birligi icinde olmak daha verimli
hissetmemi sagliyor. insanlara nasil davranmam gerektigini, iletisimim nasil olmasi
gerektigini 5grendim. Daha énce tanismaya, acilmaya zorlaniyordum."( Katiimci
8)

“Ofke anlanmi, biraz daha kontrol edebilmeyi tercih ederim. Is hayatinda

her zaman duygulanmizi gbéstermemiz gerekiyor. Bdyle olunca iletisim sorunlari
yastyorum.” (Katilimci 13)

11
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"Geri bildirim almak motive olmam icin énemli. Ama is ortaminda bazen bu
geri bildirimler gelmiyor. Gelmediginde isin ne kadarni, nasil yaptiginizi
bilmediginiz icin belirsizlikle karsi karsiya kallyorum.” ( Katiimci 5)

Bu bulgular, Efkili iletisim kurmanin ve geri bildirim mekanizmalarnnin is hayatindaki
6nemine dikkat cekmektedir.

is Hayatinda Karsilasilan Sorunlar temasi altinda iletisim sorunlar ve calisma kosullan
kodlan yer almaktadir. Calisma kosullanna yoénelik olarak katiimcilar, is hayatinda
yasadiklan en bUyUk zorluklardan bazlannin insan iliskileri ve calisma ortamina dair
beklentiler oldugunu ifade etmektedir.

“Bir aylik stajimda bir kadin calisan beni o kadar cok korkutmaya calisiyordu
ki... Lavaboya gitme sayilanmizi bile sayiyorlard. izin alip gittigimde “benden cok
korkuyor bdyle devam etmeliyim’ diye sézlerimi duydum arkamdan. Bunlarla nasil
basa ¢cikacagimizi bilmiyoruz..” (Katiimci 12)

"En bUyUk sikinti aslinda stajyer olarak gérUp kUcUk goérllmemek istiyorum.
Mesela bir kelime soylediler. Bilmiyor olabiliriz. Her seyi biliyor olmaniz
gerekiyormus gibi bir beklentiyle...Nasil biimezsin gibi bir séylem oldu...bu da beni
tedirgin etti acikcasl. Zaten ben staja ya da yeni basladigim bir ise bilgimi
tecrObemi arttirarak &grenmek icin gitmiyor muyum...Aslinda bilgi acigini
yakalamaya calisiyorlar...” (Katiimci 10)

"ise yeni baslayan biri sUrekli hata yapmasina ragmen herkes ona destek
olurken, dért yillik bir calisan olarak suclandim. Ornedin, son is deneyimimde,
bizzat ise alinmasini sagladigm ve egittigim bir calisan vardi. Patronlarla birlikte
ise alim surecini yurUttuk ve isi ben &grettim. Ancak, haftada iki gun gitmeme
ragmen surekli hatalar yapan bu calisana defalarca uyanda bulundum. Buna

ragmen, hatalan gérmezden gelindi ve kimse durumu sorgulamad..”" (Katiimci 11)

Bu ifadeler, is yerlerinde deneyim seviyesine bagl olarak adil olmayan muamelelerin
ve iletisim problemlerinin calisma ortamindaki huzuru olumsuz etkileyebilecegdini
géstermektedir. Ozellikle stajyer ve yeni mezun durumunda édrenciler, bilgi eksiklikleri
nedeniyle haksiz degerlendirmelere maruz kaldiklarini ifade etmektedir.

insan kaynaklan uzmanlannin adaylarda aradidi temel ézellikler is alim kriterleri temasi
altinda iletisim becerileri ve takim calismasina uygunluk, teknik bilgi ve yetkinlikler
problem cézebime, duygusal zekd ve is ahlaki olarak siralanmaktadir. Asadida, K
uzmanlarnnin ise alim sureclerinde adaylarda aradigi temel kriterler dikkat ceken
orneklerle detaylandinlmistir:

"lletisim becerisi ve takim calismasina yatkinlk, sektér fark etmeksizin
aradigimiz en énemli nitelikler arasinda yer aliyor. Bir calisanin, is arkadaslaryla
uyum icinde calisabilmesi, acik ve eftkili iletisim kurabilmesi hem isin verimliligini
artinyor hem de ekip icindeki motivasyonu yukseltiyor." (Katiimci 4)

"lyi bir takim oyuncusu olmak, is birligi yapabilmek ve is orfamina uyum

saglayabilmek kritik faktérlerden biri. Calisanlarnin bireysel yetkinlikleri ne kadar
gUclU olursa olsun, ekip icinde etkin bir rol Ustlenemedikleri sUrece uzun vadede
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basarili olmalari zorlasiyor. Bu acidan birlikte calisabilmeyi Snemsiyorum
(Katiimci 7)

"Teknik yeterlilikler énemli ancak adayin organizasyon kdltdrine uyum
saglayabilmesi ve esneklik gésterebilmesi daha bUyUk bir avantgj sagliyor."
(Katiimci 5)

Tablo 2. insan Kaynaklar Uzmanlarinin Degerlendirmeleri: Kod-Tema Tablosu

TEMALAR KODLAR

iletisim becerileri ve takim calismasina
uygunluk

Teknik bilgi ve yetkinlikler

Problem C&zebilme

Duygusal Zeka ve is ahlaki

[se Alim Kriterleri

On eleme ve degerlendirme
Departman mdlakatlar

Ise Alim Sireci Referans kontrold

Karar asamalari

Calisma saatleri

Calisma ortami beklentileri
Acik iletisim

Staj olanaklarinin artinimasi
Kisisel Gelisim

Pratik becerilerin gelisimi

IsgticU Adaylaryla ligili Zorluklar

Isveren-Aday Beklentilerinin Uyumlastirimasi

Bu sdylemler, Is dUnyasinda basanll olmanin temel kosullarindan biri etkili iletisim
kurabilmek ve ekip icinde uyumlu bir sekilde calisabilmektir. Bu nedenle, iK uzmanlarn
ise alim sUrecinde adaylarn yalnizca teknik bilgiye sahip olup olmadigini degil, ayni
zamanda takim icinde verimli calisabilme ve efkili iletisim kurabilime becerilerini de
gelismesini beklediklerini ifade etmislerdir. Benzer sekilde teknik becerilerin tek basina
yeterli olmadigini, organizasyonel uyum ve esnekligin daha kritik hale geldigini ortaya
koymaktadir.

Calisanlarn kriz anlanni ydnetebiime, problem cdzebiime ve degdisen kosullara hizli
adapte olabilime yetenegdini zorunlu hale getirmistir. Bu nedenle, problem ¢cézme ve
adaptasyon yetenedi, ise alim sureclerinde kritik bir faktér olarak asagidaki séylemlerle
degerlendirimistir:

CbzUm odaklh olmak ve hizli disinebilmek, ise alm sUrecinde en cok
onemsedigimiz  noktalardan biri.  Calsanlarin, beklenmedik  durumlarla
karsilastiklarinda hizli ve etkili co6zimler Uretebilmesi, is sUreclerinin aksamasini
Snlemek icin kritik bir beceridir. Ozellikle zaman baskisi altinda calismayi
gerektiren pozisyonlarda, analitik dUsinme ve dogru karar alma yetenedi bUyUk
bir avantaj saglyor." (Katiimci 2)

"is dinyasi cok hizll degisiyor, bu nedenle degdisime uyum sadlayabilen, kriz
anlarini yénetebilen adaylarn tercih ediyoruz. Bir calisanin yalnizca mevcut is
sUreclerine hakim olmasi yeterli dedil; ayni zamanda belirsiz durumlarla basa
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cikabilmesi, kriz anlarnnda sakin kalabilmesi ve ¢6zUm Uretebilmesi de gerekiyor. "
(Katiimci 4)

Ozellikle kriz ydnetimi gerektiren sektérlerde calisanlann stres altinda karar verebimesi,
yaratici cézumler Uretebilmesi ve karmasik problemleri ydnetebilmesi beklenmektedir.
Bu nedenle, ise alm sUreclerinde adaylann yalnizca mevcut bilgi duzeyleri dedil,
o6grenmeye ve degisime acik olup olmadiklan da dikkatle degerlendirimektedir.

ise alim sUrecine yénelik olarak én eleme ve degerlendirmeye ydnelik katilimcilann
sdylemlerinden drnekler asagida sunulmaktadir.

“Ozgecmislerin taranmasi ve cevrimici basvurulann incelenmesi, ise alim
sUrecimizin ilk adimi. Bu sUrecte, adaylarin niteliklerinin pozisyona uygun olup
olmadigi degerlendiriliyor. On gérisme asamasinda, Ankara’da olan adaylaricin
yUz yUze, sehir disinda olan adaylar icin ise cevrimici mulakatlar dizenlenerek
uygunluk andlizi yapiliyor. On gérisme sonucunda elenmemis adaylar, daha
detayll degerlendirme asamalarina ydnlendirilerek mulakat sidrecine dahil
ediliyor" (Katiimci 3)

“Oncelikle 6zgecmisler arasinda ise en yatkin olanlar belirlenerek, detayli
degerlendirme sUrecine alinacak adaylar seciliyor. ihtiyacin belilenmesi veya
talebin alinmasi, adaylarin basvurularini degerlendirmeden &nce net kriterlerin
olusturulmasini gerektiriyor. On eleme asamasinda, yalnizca teknik yeterlilik dedil,
adayin gecmis is deneyimleri ve editim gecmisi de dikkate aliniyor. llgili sektérde
deneyimi olmayan veya temel kriterleri karslamayan adaylar bu asamada
eleyerek sUreci daha verimli hale getiriyoruz." (Katiimci 6)

IK uzmanlan, ise alim sUrecinde zaman yénetimini optimize etmek ve en uygun adaylar
belirleyebilmek icin én eleme asamasini kritik bir adim olarak goérUyor. Bu surecte
adaylarnn yalnizca teknik becerilerine degdil, deneyimlerine ve &zgecmislerinin
pozisyonla ne kadar uyumlu olduguna da odaklandiklan anlasimaktadir.

Ise alim sUrecinde gerceklestirlen milakatlara yénelik katilimeilarn ifadeleri ise sdyledir:

"Departman mdlakatlari sirasinda adaylarin teknik bilgisi test ediliyor ancak
bunun yani sira analitik disitnme ve problem c¢bézme becerileri de
degerlendiriliyor." (Katiimci 5)

"Bireysel performansin yani sira, adayin ekip icindeki uyumu da bizim icin
kritik. Bu yUzden grup muUlakatlan yaparak adaylarnin is birligi yapma yeteneklerini
gobzlemlemeye calisiyoruz." (Katiimci 7)

"Adaylara yalnizca klasik sorular ydneltmiyoruz; gercek is senaryolari
Uzerinden vaka calismalar yaptirarak, farkli durumlara nasil tepki verdiklerini
gobzlemliyoruz." (Katiimci 2)

insan Kaynaklan uzmanlan tarafindan adaylann teknik bilgisi, sektérel deneyimi ve
pozisyon gerekliliklerine uygunlugu degerlendirildigi  anlasiimaktadir.  MUlakatlar,
adaylann yalnizca mevcut teknik bilgilerini degil, is dunyasinda karsilasacaklar
durumlara ne kadar hizl uyum saglayabileceklerini de test etmek amaciyla yapildig
gorUimektedir. Bu surecte teknik vyeterliligin yani sira, adaylann ekip icindeki

14



Incekara, I, Dogan, A. / Baskent Universitesi Ticari Bilimler FakUltesi Dergisi, 2025, (9)1, 1-24.

davraniglan, karar verme mekanizmalan ve problem c¢dzme yetenekleri 6n plana
cikmaktadir.

Yeniis gucU adaylanyla ilgili zorluklarda ¢calisma saatlerine ve calisma ortamina ydnelik
olarak asagida paylasilan sdylemler, isverenler ile adaylar arasindaki beklenti farklarini
ortaya koymakta ve ise alim sUreclerinde yasanan uyusmazliklan vurgulamaktadir.

"Ozellikle hizmet sektérinde fazla mesai zorunlulugu var. Is gicU adaylar,
isin gereklilikleri ile kendi beklentileri arasinda fark oldugunu gérduklerinde hayal
kirikhigr yasayabiliyorlar." (Katiimci 7)

"Calisma saatleri konusunda belirgin kurallar olsa da sektére gbre esneklik
gosterebilmek kritik. Ancak, yeni mezunlarin bUyUk cogunlugu bu duruma hazir
olmadan ise basliyor." (Katiimci 6)

“Yeni mezun ya da tecrUbesiz adaylar genellikle uzaktan calisma veya
esnek calisma saatleri gibi imkanlan talep ediyorlar. Ancak, bu her sektdr icin
mUmkun degil ve bazi adaylar bu gercege hazrlikl gelmiyor." (Katiimci 5)

Yeni mezun adaylar genellikle calisma saatlerinin esnek olmasini beklerken, isverenler
cogu sektdérde sabit ve yogun calisma saatleri gerekliligi Uzerinde durmaktadir.

“Yeni mezun adaylar, is yerindeki sosyal ortamin kendilerini gelistirecek
sekilde olmasini bekliyorlar. Ancak baz sektérlerde is temposu nedeniyle calisma
ortami daha yogun olabiliyor." (Katiimci 2)

"Ofis ortami beklentileri bazen gercedi yansitmiyor. Yeni mezunlar, kurumsal
bir sirkette daha rahat ve 6zgur bir calisma ortami bekleyebiliyorlar, ancak is yUkU
ve sorumluluklar onlari sasirtabiliyor." (Katilimci 6)

"Ozellikle genc calisanlar, calisma ortaminda ilefisimin acik ve samimi
olmasini istiyorlar. Hiyerarsik bir dUzenle karsilastiklannda  zorlanabiliyorlar.”
(Katiimci 4)

Yukardaki séylemlerde ifade edildigi Uzere yeni mezunlar, is yerinde daha sosyal ve
destekleyici bir ortam beklerken, baz sektorlerde hizli is temposu ve hiyerarsik yapilar
onlarnn beklentilerini karsilamadigini géstermektedir.

Isveren-aday beklentilerinin uyumlastinimasina yénelik acik iletisim, staj olanaklarinin
artinlmaisi, kisisel gelisim ve pratik becerilerin gelisimi katiimci sdylemlerine yénelik
orneklerden bazlar:

"isverenler, bu zorluklan asmak icin net is tanimlarn yapmali, oryantasyon ve
mentérlik programlar sunmali, gelisim firsatlanni acikca belirtmelidir. Adaylar ise
daha fazla staj deneyimi kazanmali, iletisim becerilerini gelistrmeli ve ise
baslarken égrenmeye odaklanmalidir. Isveren ve aday beklentilerinin uyumiu
hale gelmesiicin acik iletisim, egitim ve gercekci hedefler belilenmesi Snemlidir."
(Katiimci 9)

"Universitelerin akademik egitiminin yani sra adaylarnn kisisel gelisimlerine, is
dUnyasiyla kurdugu baglara daha fazla énem vermesi faydal olacaktir. Daha
fazla pratik uygulama, ekip calismasina ydnelik projeler ve Universite hayati
boyunca farkli staj imkanlan sunulmalidir.” (Katiimci 8)
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“Adaylan is hayatina hazirlamak icin saglam bir temel sunar, ancak
genellikle teorik bilgiye dayalidir ve pratik beceriler ile is yeri kUItUrGne uyum gibi
konularda eksiklikler olabilir. Bu nedenle, adaylarin staj, génulli calismalar veya
derslerde kisisel gelisimlerini destekleyici faaliyetlere ydnelmeleri yararl olabilir.”
(Katiimci 3)

“Universite egitiminde adirlik teknik becerilerden cok yasam becerilerine
yénelmek olmalidir, is hayati ile iliski icinde olanlar, bir is gérismesinde adaylarda
duygusal zeka kUmesi icinde yer alan empati, dayanikliik gibi sosyal becerilerin,
isbirligi, elestirel dUsince ve yaraticilik gibi &zelliklerinin gelistiriimesi gerektigini
dUsunUyorum. Ancak bu 6zelliklerin hicbiri, Universitelerde beslenen ve gelistirilen
Ozellikler degdildir. Gelen adaylarda ya da ise baslattigimiz adaylarda bunlari
gorebiliyoruz.” (Katiimci 1)

“Daha fazla pratik uygulama, daha fazla ekip calismasina ydnelik projeler
ve JUniversite hayati boyunca farkli staj imkanlari sunulmalidir. Mentérlik
programlarini da énemsiyorum. s dinyasi ile ortaklasa yUrGtdlen projelerin yani
sira iletisim, liderlik, problem ¢&6zUmU, mulzakere, zaman yoénetimi gibi is
yasaminda kritik Sneme sahip ¢cdzUmler gelistiren surecler artinimalidir.” (Katiimci
8)

Bu sdylemler isveren ve aday beklentilerinin uyumlastinimasi icin acik iletisim, stqj
olanaklarnin artinimasi ve is tanimlarda seffaflik kritik unsurlar arasinda yer almaktadir.
Isverenlerin net is tanimlan sunmasi ve adaylarn is dinyasinin beklentilerine daha iyi
hazirlanmasi, ise alim surecinin verimliligini artirabilir. Staj ve mentérlik programlari,
deneyim eksikligini giderirken, iletisim, liderlk ve problem cdzme gibi beceriler is
dUnyasinda teknik bilgi kadar 6nem tasidigini géstermektedir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu calisma, is gucU adaylarnnin beklentileri ile insan kaynaklar profesyonellerinin
ise alm suUreclerinde dikkate aldigr kriterler arasindaki uyumu ve farkliiklan
incelemektedir. Bulgular, isverenlerin ise alim sUreclerinde adaylann teknik ve sosyal
becerilerine dnem verdigini, ancak is gucU adaylarnnin bu beklentileri karsilamakta
zorlandigini ortaya koymaktadir. Adaylann ise giris sUrecinde karsilastiklan en bUyuk
zorluklar arasinda iletisim eksiklikleri, teknik yeterlilik sorgulamalar, isverenlerin olumsuz
tutumlan ve belirsiz ise alm sUrecleri yer almaktadir. Bu bulgular, ise alm strecinde
isveren-calisan uyumunun saglanmasinin kritik bir faktér oldugunu gdsteren dnceki
cahsmalarla paralellik géstermektedir (Rynes, Bretz & Gerhart, 2002; Bauer, et al., 2007).

IsgicU adaylan, isgicU piyasasina girdiklerinde deneyim eksikligi nedeniyle
dezavantajli konumda olduklanni belirtmislerdir. Bu durum, isverenlerin deneyim sahibi
adaylara yénelme egilimiyle birlestiginde, is glcU piyasasina yeni giris yapan bireyler
icin ciddi bir engel olusturmaktadir. isverenlerin yeni mezunlardan teorik bilgilerini hizia
pratige dékebilmelerini ve is ortfamina kolayca uyum saglamalarni bekledikleri, ancak
adaylarnn bu beklentileri karsilamakta zorlandiklan goérUlmektedir. Bu durum,
Universitelerde sunulan egitimin is dUnyasinin  taleplerini ne &lctde karsiladigi
konusunda soru isaretleri yaratmaktadir. LiteratUrde de bu uyumsuzlugun, Universite
egitimi sirasinda uygulamal égrenme firsatlannin yetersiz olmasiyla iliskili oldugu
belirtimektedir (Bridgstock, 2009; Kolb, 2015).
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IsgicU adaylan icin en biyUk sorunlardan biri de ise alim sureclerindeki
belirsizliktir. Adaylar, isverenlerin beklentilerini daha acik bir sekilde ifade etmelerini ve
is lanlannda seffaf bilgilendirme yapimasini beklemektedir. Ozellikle is tanimlan, maas
bilgileri ve kariyer gelisim firsatlan konusunda eksik ya da belirsiz bilgilerin bulunmasi,
adaylarin is secim sUreclerinde zorluk yasamasina neden olmaktadir. Bu durum, is
arayanlar arasinda is guvensizligi duygusunu artinrken, isverenler icin de adaylarn ise
olan baglhigini olumsuz etkileyebilmektedir (Rynes et al., 2002; Breevaart et al., 2016).

Calismada isverenlerin  beklentilerinin ~ farkli  kategorilerde  yogunlastgi
goérilmektedir. isverenler, teknik bilgiye sahip olmanin yani sira iletisim becerisi, takim
calismasina yatkinlik ve problem cézme yetenedi gibi yetkinlikleri de kritik faktorler
olarak degerlendirmektedir. Ancak adaylarnn en cok zorlandigi konular arasinda eftkili
iletisim kuramamak ve mulakat sureclerinde kendilerini yeterince ifade edememek yer
almaktadir. isverenlerin ise alim sUreclerinde adaylarn yalnizca teknik yeterliliklerini
degil, ayni zamanda uyum yeteneklerini de degerlendirmeye calistiklan gértimektedir.
Bu, organizasyonlarn uzun vadeli calisan baglihdr olusturabilmesi icin dnemli bir kriter
olarak 6ne cikmaktadir (Chamorro-Premuzic et al., 2016).

ise yeni baslayan bireylerin is orfamina adaptasyonu sirecinde en dnemli
faktérlerden biri de drgutsel destek mekanizmalannin varigidir. Arastirma bulgularna
gbre, yeni mezun adaylar is hayatina adim attiklannda yéneticiler ve calisma
arkadaslan tarafindan yeterince desteklenmediklerini hissettiklerinde, is tatminleri ve
baglilik seviyeleri dusmektedir. Bu durum, 6zellikle staj deneyimi sinirli olan bireyler icin
daha da belirgin hale gelmektedir. ise yeni baslayan bireylerin oryantasyon strecinde
desteklenmesi, is tatmini ve performansi arirmada efkili olabilir. Bu dogrultuda,
isverenlerin  yeni mezunlan destekleyici yapilandinimis  programlar gelistirmesi
onerilmektedir (Bauer et al., 2007; Allen et al., 2004).

Ote yandan, isverenlerin is gicU beklentileri ile adaylann is piyasasindaki hazirlik
dUzeyi arasinda belirgin bir fark oldugu gérilmektedir. Universitelerde edinilen teorik
bilginin degerli kabul edimesine ragmen, isverenler mezunlar arasinda pratik
becerilerin ve is yeri haziriginin eksikligine dikkat cekmektedir. Bu durum, is dUnyasinda
basarli olmak icin yalnizca akademik bilgiye dedil, ayni zamanda uygulamali
birlikleri, mentorlUk programlan ve uygulamall egditim modelleri, bu acigin
kapatiimasina yardimci olabilir (Bridgstock, 2009; Robles, 2012). Bu baglamda, is glcU
piyasasinin daha sadlikli islemesi icin isverenlerin ise alim streclerinde, adaylara geri
bildirim mekanizmalarn sunmalan ve yeni mezunlann is hayatina adaptasyonunu
destekleyecek yapilandinimis programlar gelistirmeleri gerekliligi ortaya cikmaktadir.
Ayrica, yUksekogretim kurumlannin mezunlann istihdam edilebilidigini artirmak icin
mufredatlanni gincellemeleri ve sektdrel is birliklerini giclendirmeleri gerekmektedir.
Ise alim sureclerinde kanita dayall dederlendirme yéntemlerinin benimsenmesi, hem
isverenlerin daha uygun adaylan secmesine hem de adaylarnn ise giris sUreclerinde
daha adil bir degerlendirme sUreci yasamalarina katki saglayacaktir.
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Extensive Summary

Workforce Expectation Match: A Qualitative Study on Human Resources Professionals
and Candidates

Introduction

In work environments, the relationship between employers and employees is shaped
by the principles of reciprocity. While employer expectations generally include
traditional features such as productivity and profitability, employee expectations have
more dynamic features that differ according to the characteristics of generations.
One of the reasons for the incompatibility between employer-employee expectations
may be differences between generations. Although the definition of generational
boundaries is controversial, it is known that there are differences in work values,
attitudes, and behaviors between generations (Goh & Okumus, 2020; Sakdiyakorn et
al., 2021; Self et al., 2019; Sun et al., 2022; Tang et al., 2020). Today's work environments
have a feature where three generations, the Baby Boomer generation (1946-1964),
Generation X (1965-1979), and Generation Y (1980-1998), work together, and
Generation Z (1999-2010) has started to enter the system. While Baby Boomers and
Generation X, predominantly employers, have made progress in understanding and
adapting to Generation Y, it fakes time for them to understand Generation Z, who are
intertwined with technology and have different expectations from other generations.
Of course, understanding other generations, not only by employers but also by
Generation Z, who are candidates for a job, is one of the key points that can ensure
that differences come together. Higher education institutions have an important
place in the sustainable success of the business world with the human resources they
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train. The business world, on the other hand, plays a decisive role in shaping the
employee profile. In the problems experienced in matching expectations between
employers and employees, the incompatibility between the education received in
higher education institutions and the work environment needs is considered an
important factor (Lysytsia et al., 2019). One of the reasons for the incompatibility may
be that the theoretical knowledge acquired during university education is not
supported by sufficient practice. At this point, issues such as higher education
institutions correctly analyzing sector expectations and establishing university-sector
collaborations gain importance. In this context, determining sector expectations,
revealing the self-evaluations and preparedness levels of job candidates, and
determining where there are any incompatibilities are very important in terms of
employment processes.

The business world has opened its doors to radical changes and transformations, such
as digitalization and hybrid working models, especially after the COVID-19 pandemic.
These changes have also affected employee expectations regarding working
environments and conditions. An in-depth examination of employer and employee
expectations, which have gained more dynamic features with the changes, is also
important in terms of effective management of change. In this context, the current
study aims to examine the expectations of employers and job candidates. The data
obtained aims to reveal the impact of incompatibilities between employers' and
employees' expectations on the labor market and the role of higher education
institutions in this process. In this direction, answers to three basic research questions
were sought.

Research Question I: What are the expectations of newly graduated job candidates
from employers?e

Research Question 2: What are the employers' (human resources experts)
expectations from candidates?

Research Question 3: What is the expectation match status of job candidates and
employerse

Method

The study used a qualitative research method and phenomenology as a research
design (Moustakas, 1994)—the research aimed to understand the expectations and
experiences of human resources professionals and job candidates. A semi-structured
interview form was used as the primary data collection method of the study. Interview
questions were prepared to understand the criteria that human resources
professionals consider in the recruitment process and the workplace expectations of
job candidates. During the interviews, voice recorders and note-taking methods were
used with the participants' approval. The obtained data were examined using the
content analysis method (Krippendorff, 2013). The data were thematically coded and
divided into meaningful categories during this process. In order to ensure the reliability
and consistency of the coding process, separate analyses were conducted by two
independent researchers. The results were then compared, and the accuracy of the
findings was checked. The findings obtained during the thematic analysis revealed
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the similarities and differences between the expectations of human resources
professionals and job candidates. This method provides an appropriate approach to
achieve the study's objectives and includes steps to increase the reliability of the
findings. The study participants consist of human resources professionals and job
candidates. The participants were selected from professionals actively working in the
field of human resources and candidates involved in recruitment processes using the
purposive sampling method. The study sample consists of 10 human resources experts
who carry out recruitment processes in different sectors, and the job candidates
consist of 14 students who are in their final year of university and have long- and short-
term internship experience in the position of graduates. In the study, the saturation
criterion used in qualitative data analysis was considered, and the data collection
process was terminated at the point where similar themes were repeated in the
interviews. When the participants' demographic information was examined, nine
experts working in the field of human resources participated. The participants have
experience in different fields, such as tourism, construction, retail, logistics, and the
service sector. The ages of the participants range from 29 to 41, and the average age
is 35. Five participants are female, and four participants are male. When their
education levels are examined, it is seen that most of them have undergraduate and
graduate degrees; one participant has completed his doctorate. When evaluated in
terms of professional experience, it was determined that the participants had
experience ranging from 1 to 20 years in human resources. In this study, interviews were
conducted with human resources professionals as well as job candidates. A total of 14
candidates, eight male and six female, were interviewed from university seniors. The
ages of the job candidates ranged between 21 and 24. 4 participants were students
in the Insurance Department, 5 in the Tourism Management Department, and 5 in the
Management Information Systems Department.

The interviews were conducted semi-structured. The questions provided the
participants with detailed information about their experiences, difficulties, and
expectations during the recruitment process. Before the interviews, the purpose of the
research was explained to the participants, confidentiality principles were stated, and
they were informed that the interviews would be recorded. With the participants'
approval, the interviews were audio-recorded and then transcribed. Each interview
lasted 30-40 minutes.

The content analysis method was used in the data analysis process (Krippendorff,
2013). The data were analyzed using the open coding technique and created
inductive themes (Leonard & McAdam, 2001). The interview data were carefully
examined in the first stage, frequently repeated topics were identified, and a code-
theme list was created. In order to increase the reliability of the data, two different
researchers independently coded and compared the codes to determine the
themes. Ensuring the validity and reliability of the research findings is directly related to
the researcher adopting an appropriate, consistent, and systematic approach to the
subject and interpreting the obtained data meaningfully. This process aims to conduct
an in-depth analysis and ensure that the obtained data are examined in detail and
that the findings are expressed accurately and clearly. In addition, in order to minimize
biases in the research process and increase the reliability of the study, the process and
results were reviewed by a peer reviewer (Patton, 2015). In order to ensure the
uniformity and accuracy of the research process, adaptable and structured interview
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questions were developed, and detailed documentation was kept during the data
collection and analysis stages.

Conclusion

This study examines the fit and differences between the expectations of job
candidates and the criteria that human resources professionals consider during
recruitment. The findings reveal that employers prioritize candidates' technical and
social skills during recruitment, but job candidates have difficulty meeting these
expectations. The biggest challenges that candidates face during the recruitment
process include lack of communication, technical proficiency inquiries, negative
aftitudes of employers, and uncertain recruitment processes. These findings are
consistent with previous studies indicating that employer-employee compatibility is a
crifical factor in recruitment (Rynes, Bretz & Gerhart, 2002; Bauer et al., 2007). Job
candidates stated that they were disadvantaged when they entered the labor
market due to their lack of experience. This situation and employers' tendency to favor
experienced candidates pose a serious obstacle for individuals new to the labor
market. Employers expect new graduates to be able to quickly put their theoretical
knowledge into practice and easily adapt to the work environment, but candidates
have difficulty meeting these expectations. This raises questions about the extent to
which the education provided at universities meets the business world's demands. It is
also stated in the literature that this mismatch is related to the inadequacy of practical
learning opportunities during university education (Bridgstock, 2009; Kolb, 2015).

One of the biggest problems for job candidates is the uncertainty in the recruitment
process. Candidates expect employers to express their expectations more clearly and
to provide transparent information in job advertisements. In particular, the lack of or
unclear information about job descriptions, salary information, and career
development opportunities causes candidates to have difficulty in the job selection
process. This situation increases the feeling of job insecurity among job seekers and
can negatively affect the commitment of candidates to the job for employers (Rynes
et al., 2002; Breevaart et al., 2016).

The study shows that employers' expectations are concentrated in different
categories. In addition to having technical knowledge, employers also consider
competencies such as communication skills, teamwork, and problem-solving skills as
crifical factors. However, the most challenging issues for candidates include not being
able to communicate effectively and not being able to express themselves sufficiently
during interviews. Employers fry to evaluate not only the technical competencies of
candidates but also their adaptability during the recruitment process. This is an
important criterion for organizations to create long-term employee loyalty (Chamorro-
Premuzic et al., 2016). One of the most important factors in the adaptation process of
new employees to the work environment is the presence of organizational support
mechanisms. According to the research findings, job satisfaction and commitment
levels decrease when new graduate candidates feel that they are not supported
enough by their managers and colleagues when they step into work life. This situation
becomes even more evident for individuals with limited internship experience.
Supporting new employees during orientation can effectively increase job satisfaction
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and performance. In this context, it is recommended that employers develop
structured programs to support new graduates (Bauer et al., 2007; Allen et al., 2004).

On the other hand, it is observed that there is a significant difference between
employers' expectations of the workforce and the level of candidates' preparation in
the job market. Although the theoretical knowledge acquired at universities is
considered valuable, employers draw attention to the lack of practical skills and
workplace preparation among graduates. This situation reveals that to be successful
in the business world, it is necessary to have academic knowledge and practical
experience. University-industry collaborations, mentoring programs, and applied
training models can help close this gap (Bridgstock, 2009; Robles, 2012). In this context,
it is necessary for employers to provide feedback mechanisms to candidates in their
recruitment processes and to develop structured programs that will support the
adaptation of new graduates to business life for the labor market to function more
healthily. In addition, higher education institutions need to update their curricula and
strengthen sectoral collaborations to increase graduates' employability. Adopting
evidence-based assessment methods in recruitment processes will help employers
select more suitable candidates and ensure that candidates experience a fairer
evaluation process during the recruitment process.
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