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Oz: Hayali is ilanlari, yani isverenlerin gercekte istihdam etmeyi
planlamadiklart pozisyonlar i¢cin yayimladiklar ilanlar, modern isgtict
piyasasinda giderek yayginlasan ancak yeterince arastirtlmamis bir olgu
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu ilanlar, isgiicii talebine dair yanls bir
algt olusturarak is arayanlar Uzerinde ciddi duygusal ve ekonomik
yukler olusturmaktadir. Profesyonel iliski aglari siurli bireyler,
orantisiz bir sekilde dezavantajli duruma sokarak sosyal esitsizlikleri
derinlestirirken, aymi zamanda isglicti piyasasindaki giic dengesizligini
de yogunlastirmaktadir. Etik bakimindan ele alindiginda bu
uygulamalar, isverenlerin istihdam stratejileri ile is arayanlart yaniltmak
arasindaki sinirt bulaniklastirarak sirketler icin itibar riskleri de
dogurmaktadir. Ise alim siireclerinin dijitallesmesi ve LinkedIn gibi
platformlarin  yayginlagsmasi, hayali is ilanlarinin  artmasina  ve
etkilerinin daha da kritik hale gelmesine neden olmustur. Ayrica, bu
ilanlar isglicti piyasast verilerini ¢arpitarak, piyasadaki tiim aktorler icin
karar alma sireglerini zotlastrmaktadir. Bu calisma, Kaynak
Bagimhligi ve Islem Maliyetleri teorileri perspektifinden hayali is
flanlarinin  neden ve nasidl yaygmlastigini ve sonuglarini  analiz
etmektedir. Tartismalar, is arayanlari korurken isverenlerin yetenek
havuzlarini - yonetme esnekligini de saglayacak dizenlemelerin
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gerekliligini vurgulamaktadir. Hayali is ilanlarinin isglici piyasasindaki
gincel kavramlarla ve glivencesizlikle iligkisi tartistlmakta ve bu
konuya yonelik gelecek arastirmalara zemin hazirlamaktadir.

Anahtar Kelimeler: hayali is lanlari, LinkedIn, giivencesizlik, hayali ilanlar

Ghost Ads: A Source of Precariousness for Job Seekers
Abstract: Ghost job postings, advertisements for positions that
employers do not genuinely intend to fill, have become an increasingly
prevalent yet underexamined phenomenon in modern labor markets.
These deceptive postings mistepresent labor demand, imposing
significant emotional and economic burdens on job seekers. By
disproportionately disadvantaging individuals with limited professional
networks, ghost job postings reinforce social inequalities while
exacerbating job insecurity. Ethically, such practices blur the
boundaries between proactive recruitment strategies and intentional
deception, posing reputational risks for employers. The rise of e-
recruitment, particularly on platforms such as LinkedIn, has further
contributed to the prevalence of ghost postings. Additionally, these
misleading advertisements distort labor market data, complicating
policy decisions that rely on workforce trends. This study explores
ghost job postings through the lenses of Resource Dependence Theory
and Transaction Costs Theory while situating them within broader
labor market trends. The discussions highlight the necessity of
regulatory frameworks that protect job seekers while preserving
employers' hiring flexibility and include recommendations for future
research aiming to investigate the long-term impacts of these deceptive
postings on precarious employment and labor market transparency.
Keywords: Ghost job ads, LinkedIn, precariousness, ghost ads

Giris

Guntmiizde isgiicti piyasalarinda artan giivencesizlik, yalnizca ¢alisanlarin istthdam
kosullarint degil, ise alm streglerini de kokla bir sekilde dontstiirmektedir. Bu
doniigimiin  6nemli bir yansimast olarak ortaya cikan hayali is ilanlart hem
isverenlerin hem de ¢alisanlarin dinamiklerini etkileyen kritik bir olgu haline gelmistir.
Bu calisma, ise alim siireclerinde giderek yayginlasan hayali is ilant trendini ve bu
uygulamanin is arayanlar, isletmeler ve isglicii piyasalart tzerindeki etkilerini
incelemektedir.

Hayali is ilanlart olgusunun sosyal medya ve is diinyasini ele alan haber
kaynaklarinda ilgi gérdiigh bir dénem olmus ve bu ilgi devam ediyorsa da bu ilgi,
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akademik yazinda aynt oranda olusmamugtir. Hayali is ilanlarina dair mevcut bilgilerin
buyik bir kismi, is arayanlarin  sosyal medya platformlarina  paylastiklar
deneyimlerden, is diinyas: haberlerinden ve internet topluluklarindan gelen bireysel
anlatilardan olusmaktadir. Bu kaynaklar, is arayanlarin stirecte karsilastiklart zotluklar
ve ise alm uzmanlarmin hayali is ilanlarini kullandiklarna dair  anekdotlart
vurgulamaktadir. Ancak butiin bunlar, bu uygulamanin ardindaki motivasyonun, is
arayanlar Uzerindeki etkileri veya isgiicti piyasalart Gizerindeki daha genis yansimalari
hakkinda sinitlt bir tartisma sunmaktadir.

Hayali is ilanlarinin (ghost job ads) akademik alanda yeterince incelenmemis
olmasi, bu konunun derinlemesine aragtirilmasi icin 6nemli bir firsat sunmaktadir.
Calismanin hazirlandidy tarih itibariyle Google Scholar, Dergipark ve YOK Tez veri
tabanlarinda ilgili Ingilizce ve Tirkge anahtar kelimelerle yapilan taramalarda
herhangi bir sonuca ulaslamamustir. Bu calismada hayali is ilanlart olarak Tirkeeye
kazandirdigimiz ghost job ads kavrami, dijital pazarlama literatiiriinde yer alan ghost
ads teriminden farkhdir. Dijital pazarlama baglaminda ghost ads, reklamlarin belirli
gruplara gosterilmeden etkilerinin 6l¢tldigh bir kontrol yontemi olarak kullaniirken;
insan kaynaklart ve ise alim baglaminda ghost job ads, gercekte ise alm amact
tasimayan ya da ise alm niyeti sipheli olan ilanlar ifade etmektedir. Ayrica,
literatiirde zaman zaman fake ads ifadesiyle de karsilasilan ve Tirkeeye sahte is ilant
olarak ¢evrilebilecek kavram ise, ise bagvuran kisilerin kisisel bilgilerini ve kaynaklarini
haksiz yollardan elde etmeye ya da onlart manipile etmeye calisan dolandiricilik
amaclt ilanlar1 kapsamaktadir. Bu nedenle, fake job posting literatiirii bu ¢alismanin
kapsami diginda brrakilmistur.

Dijitallesen ise alim siireclerinin yayginlagsmasiyla birlikte, hayali is ilanlarnin
etkisi, kavramin ¢ikis yeri olan ABD’de ve ardindan tim beyaz yaka calisanlarin
yogun oldugu ekonomilerinde giderek belirginlesmektedir. Literatiirde tespit edilen
bu boslugun doldurulmasi, hayali is ilanlannin  artisint  tetikleyen  faktdrlerd,
organizasyonlarin bu uygulamayr neden benimsedigini ve nasil vazgecilmez hale
getirdigini; ayrica i3 arayanlar Uzerindeki etkilerini ve isglici piyasalarimin
dinamiklerine olan genis ¢aplt yansimalarint tartismaya imkan tantyacaktir.

Hayali is ilanlari, yalnizca glivencesiz calisma kosullarinin bir sonucu olarak
ortaya ¢itkmakla kalmayip, ayni zamanda bu kosullar1 derinlestirip yayginlastiran bir
uygulama  olarak da degerlendirilmektedir. Ozellikle egitimli beyaz yaka
profesyoneller, calisma hayatina yeni atilan mezunlar, ¢alisma hayatina ara vermis
bireyler ve is degistirmek isteyenler gibi gbrece kirilgan gruplar, is arama stireglerinde
farkinda olmadan bu olguyla karsilasmaktadir. Hayali is ilanlarinin yaygin kullanimu,
isgtict piyasasindaki belirsizligi artirarak bireyleri giivencesiz, gegici veya diigiik Gcretli
pozisyonlar icin daha yogun bir rekabete sokmakta ve béylece daha genis kapsamh
bir glivencesizlesme stirecini tetiklemektedir.
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Hayali is ilanlarinin yalnizca ise alim streclerine dair bir olgu olmadigi, aynt
zamanda giderek yayginlasan giivencesiz c¢alisma kogullarinin bir yansimast oldugu
ileri siiriilebilir. Is arayanlar ve calisanlar, bu ilanlarin etkisiyle giderek daha fazla
rekabete zotlanmakta, strekli olarak becerilerini glincelleme ve kendilerini
profesyonel platformlarda daha goriiniir hale getirme baskist hissetmektedir.
Ozellikle dijital ise alim siireglerinin yayginlagmasi, LinkedIn gibi platformlar
araciligtyla bireylerin profesyonel kimliklerini sergileme bicimlerini déniistiirmiis,
istthdam edilebilirlik arttk yalnizca becerilere degil, aynmi zamanda kisisel marka
yonetimine baglt hale gelmistir.

Bu calisma kapsaminda, Kaynak Bagimliligi Teorisi ve Islem Maliyetleri
Teorisi cercevesinde hayali is ilanlarinin yaygin olarak benimsenmesi ele alinacaktir.
Bu teorik cerceve, isverenlerin belirsizlik kosullarinda neden stirekli is ilant
yayimladiklarini ve bu uygulamanin nasil bir stratejik ara¢ olarak kullanildigint
actklamaktadir. Ayrica, isgiicli piyasasinda giivencesizlik ve dijitallesmenin birleserek
is arama stireglerini nasil etkiledigi detayh bir sekilde tartisilacaktir.

Bu c¢alismanin amact, hayali is ilanlarin artan kullanimini tetikleyen faktorleri
ortaya koymak, organizasyonlarin bu uygulamayir neden benimsedigini ve nasil
vazgecilmez hale getirdigini aciklamak ve bu ilanlarin is arayanlar ile isglci
piyasalarinin dinamiklerine olan genis ¢aplt yansimalarini tartismaktir. Bu dogrultuda,
hayali is ilanlarmin yalnizca bireysel kariyer kararlarim degil, aymi zamanda is
diinyasindaki yapisal degisimleri nasil etkiledigini anlamak adina kapsamlt bir ¢erceve
sunmay! amaglamaktadir.

Hayali is ilanlarinin Tanimi ve Baglami

Hayali is ilanlari, organizasyonlarin aslinda ise alim niyeti olmadan yayimladiklart is
ilanlarim ifade etmektedir. Son yillarda ise alim streglerinin dijitallesmesi, hayali is
flanlarinin  artistna 6nemli Slciide  katki  saglamistir. Cevrimici is  platformlari,
organizasyonlara is ilanlarim distik maliyetle ve genis kitlelere ulastirma imkan
sunarken, bu durum hayali is ilanlarinin daha yaygin hale gelmesine yol a¢mustur.
Ayrica, is ilanlarnin cogunlukla denetim dist kalmast, bu tiir ilanlarin fark edilmesini
zotlagtirmaktadir.

Bu ilanlar genellikle 6zgegmis toplamak, yetenek havuzu olusturmak, piyasanin
bir ilana ilgisini test etmek, sirket imajin1 gliclendirmek ya da yasal gereklilikleri yerine
getirmek gibi amagclarla kullandmaktadir. Hayali is ilanlarini tespit etmek, ¢ogu
gbzlemci icin oldukca zordur. Bunun baslica nedenleri arasinda, ilanlarin minimum
diizeyde denetime tabi tutulmast veya tamamen denetimsiz olmast yer almaktadir.
Ayrica, bu ilanlar genellikle is arayan adaylara gercekei gériinmek tizere dikkatli bir
sekilde tasarlanmaktadir. Bu nedenle, bir is arayanin bu ilanlarin hayali oldugunu
anlayabilmesi neredeyse imkansiz hale gelmektedir. Bununla birlikte, dikkat edilmesi
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gereken belirgin bazi isaretler ve bu ilanlarda sik¢a goriilen kaliplar, hayali is ilanlarint
tespit edebilmeyi kolaylastirmaktadir.

Hayali is ilanlarinda yer alan is tanimlari, ya cok genel ya da agirt genis
kapsamlidir. Tsverenler, calistlacak pozisyonun sorumluluklart ve beklentileri hakkinda
spesifik ayrintilar vermekten kaginmaktadir (Rumage, 2024). Bu muglak yapi, daha
fazla adayt ilana basvurmaya tesvik etmeyi amaglamaktadir. Cok spesifik
gereksinimlerin aday havuzunu daraltmast ve bagvuru sayisint diigtirmesti ihtimali, bu
yaklasimin temel nedenlerinden biridir. Bunun yant sira, bazi ilanlar yan haklar ve
tesvikleri 6n plana cikarirken, rolin gerektirdigi caba, yetenek veya egitim gibi
nitelikleri oldugundan az gdsterme egilimindedir (Paradis, 2024). Bu strateji,
pozisyonun zorluklarii ve gerekliliklerini gizleyerek daha fazla adayin ilgisini gekmeyi
hedeflemektedir.

Hayali is ilanlarinin igerik ve idslubu, genellikle ayni sirketin diger ilanlarina
veya farklt sirketlerin ilanlarina benzer nitelikler tasimaktadir. Bu tiir ilanlar, uzun
streler boyunca aktif kalabilir veya siirekli olarak yenilenebilir, bu da gercek bir ise
alm niyeti olmadigim disiindirebilir. Bazi hayali is ilanlar, is ilan sitelerinde veya
sosyal medya platformlarinda yayinda goérinmesine ragmen, sitketin resmi web
sitesinde ya da ise alim portalinda yer almamaktadir (Shibu, 2025). Ayrica, ise alm
stirecindeki belirgin eksiklikler de bu ilanlarin hayali oldugunu gosterebilir. Ornegin,
adaydan Ozgegmiste verdigi bilgileri tekrar iletmesinin istenmesi ya da ise alm
personeliyle herhangi bir etkilesim gerceklesmeden Once testler, portfdy veya is
ornekleri talep edilmesi siiphe uyandirabilir.

Basvuru yapildiktan sonra da bazi sinyaller hayali is ilanlarinin varhgini ortaya
ctkarabilmektedir. Ornegin, bagvurunun alindigina dair bir teyit verilmemesi, basvuru
durumu hakkinda herhangi bir bilgi ya da glincelleme paylasilmamast ve adayin bilgi
talebine ragmen geri donilis olmamast bu ilanlarin giivenilirligini sorgulatan durumlar
arasinda yer almaktadur.

Dijital ise Alim Platformlarinin Rolii

Dijital ise alim platformlari, isverenlerin yalnizca is arayanlarla baglantt kurmasina
degil, aynt zamanda bu platformlar yetenek havuzlarini beslemek icin bir veri tabant
olarak kullanmasina olanak tanimaktadir. Bu platformlar, is arayanlarin is firsatlarina
erisimini artirmus ve basvuru sureglerini  kolaylastirmus olsa da, is arayanlar
basvurularint  gonderdikten sonra siirecin  detaylart  genellikle  belirsizligini
korumaktadir. McDonald ve dig. (2022), ise alim uzmanlarinin aday bilgilerini nasil
kullandigint incelemis ve stirecin buyiik 6lgiide gizlilik ihlallerine ve ayrimeciliga agik
oldugunu 6ne stirmistir. Ajunwa ve Greene (2019) ise ise alim platformlarinin, bilgi
akisini  isverenlerin ihtiyaglarini  6nceleyecek sekilde yeniden yapilandirdigint
vurgulamaktadir.
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Bu platformlarin  temel amaclarindan biri, genis bir basvuru havuzu
olusturmak ve aday verileri {izerinde ileri diizey algoritmalar calistirmaktr. Ts
platformlarinin  yaplandirdmis  veri toplamaya odaklanmasi, is arayanlarin
basvurularint  kontrol etme ve kendilerini ifade etme  yetkinliklerini
stnirlayabilmektedir. Yapiandirilmis formatta veri toplamak, sirketlerin format
degistirme ve veri isleme maliyetine katlanmayarak bu yiikiin is arayan aday tzerine
yikilmasina yol agmaktadir. Adaylarin kendilerini ifade edici bilgi sunumlarini belirli
formatlara indirgemesi, isverenlere asimetrik bir bilgi avantaji sunmakta ve genellikle
adaylarin aleyhine bir glic dengesizligi yaratmaktadir.

Is platformlari, amaglart ve islevlerine gore birkag kategoriye ayrilabilir. Indeed
ve Monster gibi genel is ilani platformlari, genis kitleyi hedefleyen is ilanlarinin
yayimlanmast i¢in kullanilmaktadir. ABD’de yaygin olan bu platformlar, Tiirkiye’de
de faaliyet gostermekte; Kariyernet ve Yenibiris gibi benzer platformlar da ayni
kategoride yer almaktadir. Bu platformlar genellikle yitksek hacimli ise alimlar, mavi
yaka isler ve giris seviyesi pozisyonlar icin tercih edilmektedir. Ancak ¢ogunlukla
glincel olmayan veya aktif olmayan ilanlar da listelenebilmektedir (Jattuso ve Sinar,
2003). LinkedIn ve 6zellikle Almanca konugulan ekonomilerde Xing gibi platformlar
ise sosyal ag olusturma islevlerini is ilanlariyla bitlestirerek, beyaz yakal profesyonel
rollere odaklanmaktadir. Bu tir platformlar, profesyonellerin uzmanliklarini
sergilemelerine ve ise alim uzmanlar ile diger profesyonellerle baglantt kurmalarina
imkan tantyarak, hem aktif hem de pasif is arama sireglerini desteklemektedir
(Nikolaou, 2014). Sirketler ayrica is ilanlarim dogrudan kendi web sitelerinde de
yaytmlayabilir. Is ilanlart ister bir is ilan platformunda, bir sosyal ag platformunda
veya bir sirketin web sitesinde yayimlanmus olsun, herhangi bir kaynaktaki ilanlar
adaylart ya bir kariyer portalina ya da Workday, SAP SuccessFactors veya Oracle
HCM Cloud gibi kéklii bir Insan Kaynaklart Yénetimi platformuna yonlendirebilir.
Bu platformlar, sirketlerdeki ise alim dénglistinii ugtan uca yonetmekte ve genellikle
genel is ilan platformlart ve profesyonel ag platformlar ile entegre ¢aligmaktadir.
Stack Overflow Jobs gibi yaziim gelistiricilere yonelik, Dribbble gibi tasarimcilara
yonelik ve Angellist gibi start-up olusumlara yonelik olan platformlar, belili
sektorler  veya roller icin ideal olup, bu alandaki yetenckleri kendine
cekebilmekteditler. Ancak, bunlar daha kisitlt bir erisime sahip olduklarindan, genel is
ilan panolarina kiyasla is ilanlarinin gorintirligini sinurlayabilmektedir. Son olarak,
Upwork, Fiverr ve Uber gibi gig ekonomisi ve serbest ¢alisma platformlari, calisanlart
kisa vadeli, proje bazli veya gig tabanli firsatlarla bulusturmayr amaglamakta; esnek ve
geleneksel olmayan istthdam modellerini desteklemektedir.

Ise alm siireclerinin dijitallesmesi ile ilgili c¢alismalar 2000’li  yillarin
ortalarindan itibaren hiz kazanmis ve bilgi teknolojileri araglart ile bu streglerin
entegrasyonu literatiirde yerini almaya baglamustir. LinkedIn de benzer sekilde bu
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sirecten payint almus; bilgi teknolojileri, pazarlama ve insan kaynaklari alanlarinda
literatiirde bu dénem ve sonrasinda belirmeye baslamistir (Appleby, 2012; Kluemper
ve Rosen, 2009; Ollington, Gibb ve Harcourt, 2013; Zide, Elman ve Shahani-
Denning, 2014; Landers ve Schmidt, 2016).

Geleneksel is arama platformlart gegmiste yaygin bir sekilde kullandmus
olmakla bitlikte, LinkedlIn, is ilant platformlarinin islevselligini sosyal ag 6zellikleriyle
birlestirerek dijital ise alim streglerinde 6énemli bir konuma ulasmustir. Bu platform,
kullanicilara profesyonel profiller olusturma, baglantilar kurma, portfSylerini
sergileme ve kariyer odaklt icerikler paylasma imkan saglamaktadir. Bu &zellikler,
LinkedIni is ilant siteleri arasinda farklt bir konuma yerlestirmektedir (Brown ve
Vaughn, 2011; Karaoglu, Hargittai ve Nguyen, 2021).

Platformun modern ise alm siireclerindeki rold, is basvuru Ozelliginin
cklenmesiyle daha da giiclenmistir. LinkedIn, yalnizca is ilanlarini yayimlama ve
basvuru toplama siirecini desteklemekle kalmamus, aynt zamanda is arayanlarin sosyal
ag tzerinden baglantida kalmasint saglayan bir ara¢ haline gelmistir (Hensel, 2008).

Isverenler acisindan bakildiginda LinkedIn, cesitli islevleriyle cok yonlii bir
platform sunmaktadir. Ozellikle, markalasma amaciyla vitrin sayfast olusturma,
profesyonel adaylarla dogrudan mesajlarla iletisim kurma ve ise alm siireclerini
kolaylastirma gibi islevler 6ne ¢tkmaktadir. Bunun yant sira, LinkedIn’in sundugu
avantajlardan birisi de isverenlerin adaylara yalnizca basvurulan ve &zgecmisleri
tzerinden degil, aynt zamanda profesyonel aglari, ilgi alanlart ve sergiledikleri
portféyler Gizerinden de ulasabilmesidir (Nikolaou, 2014; Sharone, 2017). Bu durum,
isverenlerin adaylart daha genis bir perspektiften degerlendirmesine olanak tanimakta
ve LinkedIn’i stratejik bir ise alim araci haline getirmektedir.

Neden Hayali is ilanlari Sorun Teskil Ediyor?

Bir organizasyonun yetenekli adaylara ulasabilmesi icin 6ncelikle onlarin ilgisini
cekmesi gereklidir. 2000’1 yillardan itibaren isverenler, is ilanlarint internette ve is ilan
panolarinda yayimlamay: tercih etmis ve bu platformlarin kullanimi énemli Slgiide
artmistir (Dineen ve dig., 2007). Internet tizerinden ise alimin avantajlarindan biri,
kisa stirede genis bir aday kitlesine ulasma imkidmi sunmasidir. Ancak bu durum,
sitketlerin yonetemeyecegi kadar fazla basvuru almasina da neden olabilmektedir
(Lievens ve Harris, 2003).

Internet tizerinden ise alm siireglerinin bir diger avantaji, maliyet ve zaman
tasarrufudur. Cappelli’ye (2001) gbre stiregleri internet Uzerinden yurlterek birini ise
almak, geleneksel yontemlere kiyasla yirmide bir oraninda maliyet olusturmakta ve
ilanlarin yayimlanmast, basvurularin alinmast ve islenmesi icin gereken siire 43
ginden 10 gine digmektedir. 2000 yilina ait bu veriler bile ¢evrimigi ise alimin
sagladig verimlilik artiglarint ortaya koymakta ve sirketlerin ise alim siireclerini dijital
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platformlara tagimalarina zemin hazirlamaktadir.

Bununla birlikte, ¢evrimici ise alim platformlarinin sundugu bu avantajlar,
“hayali is ilanlart” gibi etik olmayan uygulamalarin yayginlasmasina da neden
olmaktadir. Bu tiir ilanlar, her zaman gercek ise alim amaglarini yansitmayabilir ve
genellikle isverenlerin uzun vadeli stratejilerine hizmet etmektedir.

LinkedIn’in Etkisiyle Hayali is ilanlarinin Yiikselisi

LinkedIn’in genis kullanict kitlesi, arama filtreleri, hedefli is ilanlar ve mesajlagsma gibi
Ozellikleri, platformu ise alim uzmanlar icin vazgecilmez bir arac haline getirmistir.
Gintimtzde Kuzey Amerika piyasasinda ise alim streglerinin %801 LinkedIn gibi
cevrimigi platformlar Gzerinden gerceklesmektedir (Coverdill ve Finlay, 2017). Bu
durum, LinkedIn’ in ise alimdaki roliint gliclendirmekle kalmamis, hayali is lanlarinin
yaylmasina da katkida bulunmustur.

Hayali is ilanlarmin ortaya ¢ikmasindaki temel faktotlerden bird, LinkedIn’in is
modelidir. LinkedIn, bireysel kullanicilardan ziyade Oncelikli olarak ise alm islevi
konusunda kurumsal kullanicilara hitap etmektedir. LinkedIn’in gelir modeli, bireysel
kullanicilara yonelik opsiyonel premium abonelikleri hari¢, biyiik 6l¢tide kurumsal
aboneliklere dayanmaktadir (Laukkarinen, 2023; Coverdill ve Finlay, 2017). Bu is
modeli, ise alim uzmanlarini platformda stirekli bir varlik gostermeye ve platformun
tim Ozelliklerini kullanmaya tesvik etmektedir. Adaylarin ilgisini ¢ekmek ve firma
guvenilitligini artirmak amactyla ise alim uzmanlarinin profilleri genellikle baglantilardan
almmis Gvgiiler ve olumlu referanslarla doldurulmaktadir. Bunun yam sira, ise alm
uzmanlari, sicak ve yakin bir imaj sergileyerek ulasiabilirlik sinyali vermeyi
hedeflemektedir. Goriniirligh artirma ve ag genisletmeye yonelik bu faaliyetler, hayali
is ilanlar ile 6zgeemis toplama pratiginin devamliligina katkida bulunmaktadir.

LinkedIn’in hedef kitlesi de hayali is ilanlarinin yayginligini etkileyen
faktotlerden biridir. LinkedIn, éncelikli olarak profesyonel, beyaz yakali ¢alisanlar ve
yiksek beceri gerektiten denetim pozisyonlarina hitap etmektedir. Platformun
gelismis arama araclarinin sundugu kolaylik, bireylerin aktif olarak is aramasalar bile is
firsatlarim kesfetmelerine olanak tanimaktadir. Profil olusturma ve platformda aktif
bir vatlik gdsterme gibi aktivitelerin, kullanicilar icin profesyonel faydalar sagladig
bilinmektedir (Nikitkov ve Sainty, 2014). Kuruluslar, 6zellikle yiksek tcretli ve
yuksek beceri gerektiren pozisyonlar icin gizli yetenek havuzlarna ulagma
yeteneklerini pazarlayarak bu durumdan faydalanmaktadir. Bu uygulama, mevcut bir
iste calistyor oldugu halde diigik seviyede ve diistik yogunlukta is arayan, aktif olarak
tam zamanl is aramayan kisiler olarak ifade edilebilen pasif adaylara erisim
saglamaktadir. Ozellikle LinkedIn gibi platformlar, pasif adaylarin ise alinmasint
meslek alanlarmin daha genis bir yelpazesinde yayginlastirmaktadir (McDonald,
Damarin, Lawhorne, ve Wilcox, 2019).
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Ise alim sireglerinde ortaya koydugu faydalarna ragmen, LinkedIn’in is
modeli ve uygulamalari hayali is ilanlarinin devamliligina katkida bulunmaktadir.
Sirketteki bir pozisyon doldurulduktan sonra yayinda birakilan ya da gercek bir ise
alim niyeti olmaksizin olusturulan bu ilanlar, ise alim uzmanlarinin gérinirliklerini
arttirma ve iliski aglarini koruma ihtiyaciin bir yan tirind olarak ortaya ¢tkmaktadir.
Bu tir pratikler, is arayanlarin gercek is firsatlarini yaniltict ilanlardan ayirt etmesini
zotlagtirmaktadir. LinkedIn modern ise alim uygulamalarini sekillendirmeye devam
ederken, bu zotluklarin ele alinmasi, platformun givenilirligini ve kullanimin
gelistirmek acisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Hayali is ilanlari ile ilgili Mevcut Kanitlar

ResumeBuilder.com' un (2024) yakin zamanda ise alm alaninda ¢alisan
profesyoneller ile yaptig1 bir ¢alisma, birgok sirketin hayali is ilanlari yayimladigini
ortaya koymaktadir. 1.641 ise alim yOneticisinin katildigt ankete gore, sirketlerin %4071
6nceki yil icerisinde hayali bir is ilant yayimlamus, %30u ise mevcut durumda gergek
bir pozisyonla iliskili olmayan aktif hayali is ilanlari yayimlamaya devam etmektedir.
Bu ilanlarin %311 bir ay boyunca yayinda kalirken, %9u bir yil veya daha uzun stre
yayinda tutulmustur (Forbes India, 2024). Calisma, bu tir ilanlarin genellikle
calisanlarin is yukii endiselerini hafifletmek veya sirketin  biylime algisin
gliclendirmek gibi ice dénik hedefletle yapildigini 6ne stirmektedir. Dikkat ¢ekici
olan bir husus ise, 10 ise alim y6neticisinden 7°si bu uygulamayt ahlaki acidan kabul
edilebilir bulmus ve bunu artan motivasyon ve verimlilik gibi olumlu sonuglatla
gerekeelendirmistir.

Anket, orgiitsel metrikler Uzerindeki cesitli etkileri de ortaya koymaktadir.
Sirket gelirleri s6z konusu oldugunda, katiimecilarin %681 olumlu etkiler
gozlemlediklerini ifade ederken, %230 herhangi bir degisiklik gbrmemis ve %7’si
olumsuz sonuglar bildirmigtir. Calisanlarin motivasyonu bakimindan katiimeilarin
%0651 iyilesme gozlemledigini belirtilitken, %211 herhangi bir etki g6rmedigini,
%12’si ise motivasyonda dists yasandigint ifade etmistir. Verimlilik ise en olumlu
sonug olarak dikkat cekmektedir; kattimcilarin %77°si pozitif etkiler bildirmistir. Bu
bulgular, hayali is ilanlarinin ise alim stratejilerinin bir parcasi olarak giderek daha
fazla normallestigini géstermekte ve bu uygulamanin is arayanlar ile isglict
piyasasindaki verilerin dogrulugu tzerindeki etkileri hakkinda 6nemli stipheler
dogurmaktadur.

MyPerfectResume tarafindan 2024 yilinda 753 ise alim uzmant katilimiyla
gerceklestirilen bir bagka calisma, hayali is ilanlarinin arkasindaki motivasyonlart daha
da netlestirmektedir. Calismaya gore, ise alim uzmanlari gercekte meveut olmayan ya
da c¢oktan doldurulmus pozisyonlara iligkin is ilanlart yayimladiklarini itiraf
etmektedir. Bu motivasyonlar, LinkedIn gibi platformlarin sagladigi stratejik
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faydalarla uyumlu goriinmektedir. Ise alim uzmani pozisyonundaki katilimcilara
bunun arkasinda yatan motivasyonlar soruldugunda, gesitli organizasyonel hedefler
vurgulanmistir. Sirketlerin %3874, is ilanlarint platformlarda bir varlik gdstermek ve
isveren marka farkindaligint artirmak icin yayimlamaktadir; bu durumda, dogrudan ise
alim ihtiyact ikinci planda kalmaktadir. Ek olarak, sirketlerin %36’s1 ilanlarda yer alan
is tanimu ifadelerini iyilestirmek icin bu ilanlart deneme amactyla kullanirken, %626’s1
ise gelecekteki potansiyel faydalart olabilecek yetenek havuzlart olusturmayt
hedeflemektedir. Benzer bir oranda katiimer (%26), rakipleri izlemek ve piyasay1
yoklamak gibi stratejik amaclarla hayali is ilanlarindan faydalandiklarini belirtmistir.
Bu motivasyonlar, hayali is ilanlarinin ¢cogunlukla gercek ise alim niyeti yerine stratejik
planlama araglart olarak kullaniddigini gstermektedir (Escalera, 2024).2

Teorik Cergeve

Hayali is ilanlarimin yikselisi, Kaynak Bagimliligt Teorisi (Pfeffer ve Salancik, 1978) ve
Islem Maliyetleri Teorisi (Williamson, 1979) cercevesinde incelenebilir. Kaynak
Bagimlihgr Teorisi, organizasyonlarin belirsizlik kosullarinda kritik kaynaklart nasil
giivence altina aldigint ele alirken, Islem Maliyetleri Teorisi kurumlarin attiklart
adimlarda islemletle ilgili maliyetleri en aza indirme ve siire¢ optimizasyonunu ele
almaktadir. Bu iki teori, hayali is ilanlarinin yaygin olarak benimsenmesini ve ¢agdas
isglict piyasalarindaki roltinii anlamak adina kapsamli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Hayali is ilanlarina Yonelik ihtiyacin Arkasindaki
Faktorler

Kaynak Bagimlilig: Teorisi, sirketlerin istikrar saglamak ve rekabetci kalabilmek icin
kritik kaynaklar1 glivence altina almast gerektigini 6ne siirmektedir. Hayali is ilanlari,
isglicti piyasalarindaki kaynak bagimliliklarimi yénetmek icin bir ara¢ islevi goriir.
Sirketler is ilanlarim strekli yayinda tutarak, potansiyel adaylardan olusan genis bir
aday havuzu olusturmakta ve bu, 6zge¢mislerin sisteme dizenli olarak akmasini
saglamaktadir. Boylece yetenek arzindaki dalgalanmalara karsi bir koruma
mekanizmast olugsmakta ve sirtketler operasyonlarinda esneklik kazanmaktadir.
ResumeBuilder tarafindan yapilan ankette, sirketlerin bu ilanlart calisanlarin is yikiing
hafifletmek ve biiylime goriintiisii olusturmak gibi i¢sel motivasyonlarla da kullandig
ortaya konulmustur.

Sirketler, is ilanlarint hem icsel hem de dissal beklentilerini yénetmek igin

2 Hayali is ilanlarina iliskin akademik calismalarin hentiz olusmamast nedeniyle eldeki
kanitlarin medya organlarinda ¢ikan haberler ve sektér temsilcilerinin anekdot niteligindeki
gorislerinden olustugunu hatirlatmak gerekmektedir.
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kullanir, Tgsel beklentiler baglaminda, bu ilanlar ¢alisan algilarini sekillendirmeye
yardimct olmaktadir. Calisanlar, is ilanlarint gérdiklerinde yeni bir ise almin is
yiklerini azaltacagt umuduna kapilabilmekte ve bu durum, tikenmisligi azaltarak
genel olarak calisan devir oranint distirebilmektedir (Paradis, 2024). ResumeBuilder
(2024) arastirmasina gore ise alim yoneticilerinin %62’si, ¢alisanlarin kendilerini daha
kolay vazgecilebilir hissetmeleti igin hayali is ilanlar1 yayimladiklaring itiraf etmistir. Bu
strateji, calisanlarin iglerini kaybetme korkusuyla performanslarini artirma yoniinde
motive olabilecedi varsayimina dayanmaktadir.

Hayali is ilanlari, yalmizca sirket ici stiregleri degil, dis paydaslara yonelik algt
yonetimini de etkilemektedir. Ornegin, Paradis’in (2024) belirttigi gibi bazi ilanlar,
yalnizca yasal yikiimlilikleri yerine getirmek veya icerideki adaylart degerlendirmek
icin yayimlansa da bu ilanlar ayni zamanda sirketin dis paydaslara yonelik stratejik
iletisiminde de rol oynayabilir. ResumeBuilder (2024) verilerine gére, bircok sirket is
ilanlarint yalnizea ise alim amactyla degil, potansiyel yatirimeilar, rakip firmalar ve
kamuoyu nezdinde bir biiyiime ve dinamizm mesajt vermek i¢in kullanmaktadir. Bu
baglamda, is ilanlarinin sayisindaki artis, dis gézlemciler tarafindan sirketin biiytime
sirecinde oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu tiir bir algt yonetimi, sirketin piyasa
degerini olumlu etkileyebilir ve mesruiyet algisini gliclendirebilir (Celani ve Singh,
2011). Ayrica, is arayanlar da aktif ilanlan bir sirketin organizasyonel canlihgr ve
guvenilitligi agisindan olumlu bir g6sterge olarak degerlendirme  egilimindedir
(Dineen ve dig, 2007). Dolayisiyla, hayali is ilanlart sadece igerideki stratejik ihtiyaclara
degil, disaridaki algt yonetimine de hizmet etmektedir.

Isverenler ile is ilan1 platformlart arasinda karsilikli ticari bagimlilik iliskisi
bulunmaktadir. Sirketler, ise alim siireclerinde bu platformlari degerli araglar olarak
goriirken, platformlar da igerik Giretimi ve platformlarinin kullanim etkinligi acistndan
da sirketlere bagimhdir. Bu karsihkli bagimliligin bir yan trtini olarak, hayali is
ilanlarnin ortaya ¢iktgr goriilmektedir. Profesyonellere ve yoneticilere yonelik bir
platform olarak Linkedln, yalnizca aktif ve pasif is arayanlart organizasyonlara
cekmek icin etkili bir iletisim kanali sunmakla kalmamakta, aynt zamanda mevcut ve
potansiyel calisanlarla etkilesimi de kolaylastirmaktadir (Bonsén ve Bednarova, 2013).

Hayali ilanlarin Yaygin Bir Uygulama Haline Gelmesi

Islem Maliyetleri Teorisi, ise alim siireclerindeki dijital doniisiimiin hayali is ilanlarint
operasyonel olarak nasil mimkin kildigini agiklamak icin gl bir ¢erceve
sunmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki yenilikler, bilgi islemenin ve iletisimin
stresini ve maliyetini buyiik 6lctide azaltmistr (Malone ve dig., 1987). Modern ise
alim platformlari, sirketlerin ¢6zim arama, pazatlk ve uygulama maliyetlerini
disirmesine olanak tanimakta (Cordelia, 2000) ve genellikle abonelik paketleri
araciligtyla birden fazla is ilanini en diigik maliyetle yayimlama imkant saglar. Bu
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durum, yeni ilanlarin yayimlanmast ve bagvurularin toplanmast siirecinin ekonomik
risklerini  azaltir. Platformlar ayrica, karar vericiler arasindaki koordinasyon
maliyetlerini ve bilgi islemenin maliyetlerini en aza indirir (Benjamin ve Wigand,
1995). Ise alim siireglerinde aday eleme ve basvurular yonetme gibi islemleri
otomatiklestirerek hem islem maliyetlerini distriir hem de ise alm personelinin is
yikint azaltir (Andreu ve Ciborra, 1996).

Hayali is ilanlar, isverenler icin 6zgecmisleri toplamak, bagvuran adaylart 6n
elemeden gecirmek ve sirket icin aday veritabanlari olusturmak icin diigik maliyetli
bir yontem olarak 6ne ¢ikar. Bu strateji, gelecekteki ise alim maliyetlerini diigtiriir ve
organizasyonlarin olasi yetenek kisitlarina hizh ve ¢evik bir sekilde yanit vermesine
olanak tanir. Ek olarak, bir is ilanin1 belirli bir pozisyon agigt olmaksizin uzun siire
yayinda birakmak, olagantistii adaylart belirlemek amaciyla kullanilan genis kapsamh
bir yetenek ¢ekme mekanizmasidir. Ozellikle uzmanlik gerektiren pozisyonlar ve st
diizey adaylar icin sirketler bu yontemi tercih edebilir. Bu yaklasim, sirketlerin
karmastk ise alim siireclerine girmeden piyasadaki en yetkin bireyleri tespit etmelerine
olanak tanir.

Sirketlerin bu yaklasimdan temel beklentisi, olaganiisti bir aday ortaya
ctktiginda, sirkette belirli bir mevecut agtk pozisyon olmasa bile yetenegi giivence
altina almaktir. Adayin organizasyona uygun bir profil sergilemesi durumunda,
sitketler bazen o kisi i¢in 6zel bir pozisyon yaratmayt tercih edebilir (Rumage, 2024).
Bu durum, hayali is ilanlarinin yalnizca distik maliyetli bir ise alim aract degil, ayni
zamanda stratejik bir yetenek yonetimi mekanizmasi olarak islev gérdiigini ortaya
koyar.

Dijital platformlar, is arayanlar i¢in de basvuru sitireglerini basitlestirerek yeni
bir is basvurusu yapmanin hem marjinal maliyetini hem de katlanilan yiiki
azaltmistir. Bagvurunun sonucu belirsiz olsa bile, tek tikla kolay bagvuru yapilmasina
olanak tantyan platform 6zellikleri, is arayanlar hayali is ilanlarina bagvurmaya tegvik
eder. Bu durum, hayali is ilanlarmin ise alm sireclerinde etkili araclar olarak
kullantlmasint destekler.

Hayali is ilanlarinin baska bir potansiyel nedeni, organizasyon icindeki gerekli
onay streglerini devre dist birakarak piyasa taleplerine daha hizli yamt verebilme
arzusudur. Bazt durumlarda, ise alim uzmanlart veya TK departmanlari, ise alim
ihtiyaglart ortaya ¢iktiginda hizli hareket edebilmek icin ihtiya¢ olmasa dahi 6nceden
ilan yaymmlayabilir. Bu yontem, personel almi icin gerekli onaylar ya da biitce
tahsisleriyle ilgili gecikmeleri asmak amaciyla kullandir. Ts ilanlarinin siirekli aktif
olarak platformlarda yer almasi, organizasyonlarin proaktif ve ise alma hazir
gorinmesini saglar. Ozellikle hizli degisen sektétlerde veya ekonomik belirsizlik
dénemlerinde bu strateji, ise alim kararlarinin hizla alinmasina olanak tanir.
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Hayali is ilanlari, 6rgutsel verimliligi artirma potansiyeline sahip olmalarina
ragmen, is arayanlar tizerinde 6nemli gizli maliyetler yaratmaktadir. Tslem Maliyetleri
Teorisine (Williamson, 1979) gore, piyasa aktorleri karar alirken sadece acik
maliyetleri degil, bilgiye erisim, zaman kayb: ve belirsizlik gibi islem maliyetlerini de
dikkate alirlar. Bu baglamda, hayali is ilanlart is arayanlar icin islem maliyetlerini
artirmakta ve piyasada rasyonel karar almayt zotlastirmaktadir. Bunlar arasinda boga
harcanan zaman, sonugsuz kalan bagvurular nedeniyle olusan duygusal ytkler ve ise
alim streclerindeki belirsizligin tetikledigi psikolojik maliyetler yer almaktadir.

Diger yandan, Kaynak Bagimhligi Teorisi (Pfeffer ve Salancik, 1978)
cercevesinde degerlendirildiginde, sirketler cevresel belirsizlikleri yonetmek ve dis
kaynaklara olan bagimliliklarini azaltmak icin stratejik araglar gelistiritler. Hayali is
ilanlart da bu baglamda, sirketlerin isglicti piyasasindaki konumlarini gliclendirmek,
gorinirlik kazanmak ve potansiyel aday havuzunu canli tutmak gibi amaclarla
kullanilan araglar haline gelmektedir. Ancak bu tiir stratejik davranslar, piyasada bilgi
asimetrisini artirarak genel isgiicti verimliligini distirebilir. Hayali is ilanlarinin agirt
kullanimi, sadece piyasa seffafligini azaltmakla kalmaz; ayni zamanda is arama
sirecinde zaten dezavantajli durumda olan gruplar icin esitsizlikleri daha da
derinlestirebilir.

Hayali ilanlar ve Calisma Hayatindaki Yeni
Geligsmelerin Guvencesizlesme ile lligkisi

Hayali is ilanlarinin yikselisi, isglicii piyasasindaki daha genis capli degisimlerle
birlikte degerlendirilmelidir. Ozellikle beyaz yakalt ¢alisanlarin galisma kosullart son
dénemde gittikce artan giivencesizlesme ve ticret duraganligs sorunlar ile olumsuz
seyir izlemektedir.

Bu degisimlere ek olarak, is diinyasinda Biiyiik Istifa (Great Resignation),
Sessiz Istifa (Quiet Quitting), Biiyik Isten Cikarma (Great Layoff), Sessiz Isten
Cikarma (Quiet Firing) ve uzaktan calismaya gecis gibi 6nemli olgular ortaya
ctkmistir. Son yillarda bu gelismeler, isveren-calisan dinamiklerini  yeniden
sekillendirmis ve ise alim ile ¢alisan baglilig stratejileri izerinde baski yaratmustir.

Hayali is ilanlari, bu degisimlerin bazilarina stratejik bir yamit olarak ortaya
ctkmis ve taraflarin birbirinden beklentilerinin degismesi ile, bozulan c¢alisma
ortamlarinin  bir uzantist haline gelmistir. Bu baglamda, hayali is ilanlar,
glivencesizlesen is piyasasinda igverenler tarafindan yetenek havuzlarini genisletmek,
is giicti dinamiklerini yonlendirmek ve calisanlart dolayli yoldan rekabetci kalmaya
zotlamak icin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Isglicii piyasalart hizla degisirken, is arayanlar yalnizca isin gereklerini
karsilamakla kalmayip, giderek daha fazla asir1 nitelikli olma durumunda kalmaktadir
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(Vaisey, 2000). Bunun yani sira, is arayanlar ve mevcut calisanlar, kisisel markalarint
gorintir kilmaya, yeteneklerini cesitli platformlarda sergileyerek 6ne ¢ikmaya tesvik
edilmekteditler. Ozellikle beyaz yakali islerin giderek giivencesiz hale gelmesi,
profesyonellerin kariyerlerini algilama bi¢imlerini ve niteliklerini sunma yontemlerini
onemli Olciide degistirmistit. Bu dontstim, 6zellikle LinkedIn gibi profesyonel
aglarda belirgin hale gelmektedir.

LinkedIn, bireylerin kariyerlerini idealize edilmis bir bicimde yansitmalarina
olanak tantyan bir ortam sunmaktadir. Kullanicilar, profillerini hakim normlara
uyacak sekilde stratejik olarak diizenlemekte ve bu siirecte, kiiresel kurumsal
terminolojiyi yansitan is unvanlart kullanmaktadir (Giirblzdal, 2022). Hayali is
flanlarmin  varligi, LinkedIn gibi  platformlarda  profesyonel — kimliklerin
bicimlendirilmesi strecini de etkilemekte, bireyleri daha gérintr hale gelmeye
zotlamaktadir.

Is giivencesinin her anlamda azalmasi, uzun siireli géniillii fakat bulmast zor
stajlar, Gcretsiz deneme siiresi ¢alismalari ve kisa vadeli sézlesmelerle bitlestiginde,
geng profesyonellerin rekabetci kalabilmek icin siirekli olarak yeni beceriler edinme
ve ¢k egitimler tamamlama, sertifikalar alma zorunlulugu hissetmelerine neden
olmustur (Bora, 2011). Kismen hayali is ilanlari nedeniyle bu siirekli gelisim ¢abast bir
belirsizlik icinde gerceklesmekte, is arayanlar hem basvurduklart pozisyonlarin gercek
olup olmadigint bilememekte hem de ise alim siireglerinde hayali is ilanlari ile
manipiile edilmis rekabetci bir ortamin icine ¢ekilmektedir. Bu durum, stirekli beceri
gelistirme ve egitim alma baskistnin yarattil endise ve belirsizligi gbzler Ontine
sermektedir (Kozanoglu, 1993, aktaran Gurbtizdal, 2022).

LinkedIn gibi platformlarda artan nitelik taleplerinin yam sira  dijital
kimliklerini giiclendirme ve idealize edilmis bir profesyonel imaj yaratma baskistyla
karst karstya kalmaktadir (Goffman, 2014, aktaran Gurbiizdal, 2022). Bu siireg, artik
yalnizca bir is arama pratigi degil, aynt zamanda bir "dijital varlik yonetimi" pratigine
déntismistiit.

Sirketler, siirekli olarak yeni yetenekleri gekmek amactyla gercek olup olmadig
belirsiz ilanlar yayimlarken, bireyler bu ilanlara bagvurabilmek ve artan yetkinlik
taleplerini  karsilamak icin kendilerini gelistirme baskist hissetmektedir. Bunun
sonucunda bireyler, somut kariyer faydalari sinurh olsa bile, niteliklerini artirmaya
yonlendirilmektedir. Surekli artan yetkinlik kazanimi ve bunu sergileme beklentisi,
istthdam edilebilirlik adina sembolik bir ekonomi yaratmaktadir. Bu siirecte bireylerin
gercek beceri kazanimi kadar, hatta bazen daha fazla, kendilerini nasil sunduklart da
onem kazanmaktadir. Bu durum, istthdam edilebilitlik adina bir tir sembolik
ekonomi yaratmakta ve bireylerin gercek beceri kazanimi kadar, hatta bazen bundan
daha fazla, kendilerini nasil sunduklari da 6nem kazanmaktadir (Erdogan, 2011).
Heniiz isgiictine tam anlamiyla dahil olamamis Ogrenciler ve yeni mezunlar, is
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piyasasinin beklentilerine uyum saglamak icin 6zgecmislerine stirekli yeni icerikler
ekleme baskist hissetmekteditler. Bu egilim, bireylerin yalnizca kagit tizerinde dahi
olsa kendilerinden beklenen vasiflart edinmeye c¢alismalariyla paralel bir motivasyon
yaratmaktadir (Bora, 2011).

Erdogan (2011), otomasyonun beyaz yakali emegine olan talebi azaltarak
issizlige yol agtigint ve icinde bulundugumuz dénemde beyaz yakalilarin kendilerine
yatirim yapma zorunlulugu ile karst karsiya brrakidigini vurgulamaktadir. Kendine
yatirim yapmak erdemli bir davranis olsa da, bu durum issizligin sistemik sorunlarini
bireysel bir yiik haline getirebilir ve kisi ne kadar kendini gelistirirse gelistirsin, issizlik
veya givencesizlik riski tamamen ortadan kalkmayacaktir. Bu baglamda issizlik,
bireysel bir yetersizlik olarak ele alinmakta ve sistemik bir sorun olarak
gorilmemektedir. Boylece, bir sekilde istthdam edilen beyaz yakali ¢alisan, sadece
calisma hayatinda degil, 6zel yasaminda ve bos zamanlarinda da calisma hayatinin
taleplerine uygun sekilde hareket etmeye zorlanmaktadir. Isini korumak isteyen
calisan, tcret artiglart aynt hizda gergeklesmese de, kendisinden beklentilerin ve
kendini gelistirme taleplerinin stirekli arttigint fark etmekte ve bu performansi, kendi
hayatindan 6diin vererek sergilemek zorunda kalmaktadir.

Beyaz yakali calisanlarin kendilerini ayricalikh ve vasifi gérmesi giderek
zorlasirken, gercekte diisiik vasif gerektiren ve tatmin edici olmayan gérevler, cazip
ve prestijli gérinen unvanlarla 6rtilmektedir (Erdogan, 2011). Béylece, isin gergek
degeri ile ona atfedilen statii arasinda belirgin bir kopukluk olusmaktadir.

Ekonomik olarak, beyaz yakallar egitim yoluyla elde ettikleri goreli
ayricaliklarini ~ kaybetmektedir. Ancak buna ragmen, kendi sosyo-ekonomik
konumlarint degerlendirirken kendilerini hald daha yetkin ve ayricalikh gérmeye
devam etmeleri geliskili bir durum yaratmaktadir. Bu celiski, beyaz yakalilarin sosyal
kimliklerini ve sembolik pratiklerini nasil sekillendirdigi acisindan Gnemli bir
paradoks olusturmaktadir.

Ironik bir sekilde, bu durum, issizlik oranlarmnmn arttigi, maas artislarinin
durgunlastigt ve is-yasam dengesi kaygilarmin  yikseldigi bir déneme denk
gelmektedir. COVID-19 pandemisinin ardindan, is arayanlar yalnizca finansal istikrar
degil, aym zamanda kisisel tatmin ve esneklik sunan roller aramaktadir. Sessiz istifa ve
Biyiik Istifa trendleri iizerine yapilan tartismalar, calisanlarin  Snceliklerinin
degistigini, mevcut islerinden memnun olmayanlarin daha iyi firsatlar aradigint ya da
islerine baglanmaktan geri durduklarini géstermektedir.

Pandemiyle hizlanan, bazt sektotlerde belirgin sekilde yayginlasarak streklilik
kazanan uzaktan calisma, stirecin pandemi 6ncesi eski haline dénmesi tartigmalarinin
arasinda calisma hayatini ve ise alim uygulamalarint kokten degistirmistir. Cografi olarak
daginik bir is giict arzi olusmus ve LinkedIn gibi platformlar, organizasyonlarin bu
yeteneklere ulasmasinda vazgecilmez bir ara¢ haline gelmistir. Hayali is ilanlari,
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genisleyen yetenek havuzunu yénetmek icin sirketlerin kullandigi 6nemli bir ara¢ haline
gelmis ve hem aktif hem de pasif is arayanlari bagvurmaya tesvik etmistit.

Uzaktan calismanin ve pandeminin bir diger dikkate deger sonucu, sessiz istifa
kavraminin yiikselmesidir. Bu kavram, ¢aliganlarin isten tamamen kopmadan yalnizca
isin asgari gereklerini yerine getirmeye odaklanmasint ifade eder (Agarwal, Kaur, ve
Budhwar, 2024; Harter, 2022). Sessiz istifa genis bir ilgi uyandirsa da aslinda yeni bir
olgu degildir (Christian, 2022). Arastirmacilar, bu geri ¢ekilme davramslarini farkls
adlar altinda uzun siiredir incelemektedir (Talukder ve Prieto, 2024). Sessiz istifa
olgusunun yeni bir isimle kazandigi farkindalik, ¢alisanlarin is hayatinda karst karsiya
oldugu baskilarin yogunlastigiin bir gostergesidir (Harris, 2024). Ttrkee yazinda ise
sessiz istifa (Cimen ve Yilmaz, 2023; Yildiz ve Ozmenekse, 2022; Caliskan, 2023;
Demirkaya, Yildiz, Ozalcin ve Oztiirk, 2023) ve biiyiik istifa (Bastiirk, 2024; Giiveng,
2021; Berber ve Erdem, 2024) kavramlarina iligkin tartismalar son yillarda artmakla
birlikte, bu konular hentiz bulgulara dayanan ampirik arastirmalarla degil, daha ¢ok
genel degerlendirmeler ve kavramsal cerceveler Gzerinden ele alinmaktadur.

Isverenler ve is platformlari, bu trendi firsata cevirerek hayali is ilanlart ile sézde
is olanaklarim artirmakta, islerinden kopma egilimindeki calisanlan cezbetmekte ve
daha genis bir aday havuzuna ulasmaktadir. Mevcut is giivenli gériinse bile, piyasada
dolasan ilanlarin sayisindaki artis, calisanlara secim yapabilecekleri bir ortam saglamakta
ve bu da geri ¢ekilme davraniglarini tetikleyebilmektedir.

Pandemi sirasinda ve sonrasinda gonilli isten ayrilmalarda belirgin bir artis
yasanmistir. Ozellikle Kuzey Amerika ve Bati Avrupa gelismis ekonomilerinde diisiik
tcretli ve esneklikten yoksun pozisyonlardaki calisanlar, uzaktan calisma firsatlart ya
da daha iyi ticret ve kariyer gelisimi sunan rollere yonelmistir (Parker ve Horowitz,
2022). Biwyiik Istifa (Great Resignation) ve Biiyik Isten Cikarma (Great Layoff)
sureclerinde ciddi is glicti kayiplart yasayan organizasyonlar, hayali is ilanlarint bir
istikrar ve biiyiime imaji yaratmak icin kullanmistir (Bindman, 2024). Biiyiik Istifa
streciyle eszamanlt olarak, sessiz isten ¢tkarma (quiet firing) egilimi ortaya ¢tkmugtir.
Bu stiregte, ¢alisanlar destek veya firsat cksikligi gibi dolayll yontemletle isten
ayrilmaya  tesvik edilmektedir. Sessiz isten ¢tkarma, ekonomik belirsizlik
donemlerinde organizasyonlarin galisan sayisini yeniden diizenleme gabalarinin bir
yanstmasidir (Anand, Doll, ve Ray, 2023; Formica ve Sfodera, 2022; Fox, 2022;
Gilbert, 2022; Jackson, 2022; Wigert, 2022). Bu baglamda, hayali is ilanlart yalnizca
aday akistn1 diizenlemekle kalmaz, aynt zamanda calisanlara dolaylt yoldan "yetlerinin
degistiilebilit oldugu" mesajint iletmeye hizmet eder.

Sonug ve Gelecekteki Galigmalar igin Oneriler

Hayali is ilant uygulamasi, is arama strecinde is arayanlarin karsilastigi stres ve
belirsizligi artiran Onemli bir faktSr olarak incelenebilir. Bir is ilaninin gercek olup
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olmadigint anlayamama durumu, adaylarin ¢aresiz ve degersiz hissetmesine neden
olabilir. Bu belirsizlik ortami, 6zellikle ekonomik istikrarsizlik yasayan bireylerde is
arama surecine baglt tikenmislik duygularini tetikleyebilir.

Bu uygulama, profesyonel iliski aglarina hali hazirda erisimi olan ya da avantajl
konumlart nedeniyle bu aglara erisim saglayabilen bireyleri orantisiz sekilde avantajli
hale getirerek sosyal esitsizligi pekistirmektedir. Ozellikle yeni mezunlar, yeni
sektorlere gecis yapmak isteyenler veya farkli lokasyonlarda is arayanlar gibi kirllgan
kesimler, bu avantajlara sahip olmadiklari i¢in bu uygulamanin etkileri dolayist ile
dezavantajli konuma diismektedir (Kroll, Veit ve Ziegler, 2021). Bu durum, informal
baglantilar1 kullanarak is arayanlar ile yalnizca geleneksel basvuru streglerine
giivenmek zorunda kalanlar arasindaki ugurumu derinlestirmektedir (Weber ve
Kwoh, 2013).

Is arama, yalnizca 6nemli bir zaman yatirimi degil ayni zamanda duygusal
emek gerektiren bir siirectir (Higham, 2024). {s arayanlar, ilan edilen bir pozisyonun
gercek olup olmadigl ya da doldurulup doldurulmayacag konusundaki belirsizlige
ragmen, basvurularint bu ilanlara yine de yapmak zorunda kalmaktadir (Bindman,
2024). Adaylarin bu stirecte karsilastigi belirsizlik, zamanla is arama siirecine duyulan
gliveni ve devam etme motivasyonunu ciddi sekilde zayiflatabilir. Uzun vadede bu
durumun etkileri yalnizca bireysel diizeyle sinirlt kalmayip, nitelikli adaylarin isglict
piyasasina katthmini topluca azaltma potansiyeli tagtyabilir ve is arayanlarin karsi
karstya oldugu mevcut ekonomik engelleri daha da derinlestirebilir. Bu noktada,
hayali is ilanlarinin etkilerinin tim adaylar tzerinde esit sckilde dagilmadigr ve
bireylerin sahip oldugu sosyal sermaye diizeyine gore farklilasabilecegi gbz 6ntinde
bulundurulmalidir. Ornegin, gelecekteki ¢alismalar; sosyal sermayesi daha yiiksek olan
bireylerin is glicti piyasasinda daha giivenli ve istikratli pozisyonlara daha kolay erisim
saglama olasiligini, buna karsin diger bireylerin daha fazla belirsizlik ve giivencesizlik
iginde kalma riski tastyabilecegini ele alabilir.

Hayali is ilanlarinin, is ilami sayilarinda yarattil yapay artis, is glicii piyasast
verilerinin giivenilirligini de sorgulamir hale getirmektedir (Higham, 2024). Karar
vericiler, istihdam trendlerini analiz etmek ve is giicii arzindaki sorunlara ¢oziimler
gelistirmek icin verilerin dogruluguna givenmek durumundadir. Ancak, hayali is
ilanlarimin - carpittigl veriler, etkili karar almayr zorlastrabilit ve gercek isgiicti
sorunlarina yonelik ¢6ztimlerin gecikmesine neden olabilir.

Hayali is ilanlarin yarattig dinamik is glicli piyasast yanilsamasi, is arayanlarin
sistemik sorunlar dolayistyla degil, kisisel basarisizlik veya yetersizlikleri nedeniyle
firsatlara erisemediklerini diisiinmelerine yol acabilir. Bu algt, bireyleri piyasanin
sundugu firsatlara erisebilmek icin, maliyetli egitim programlarina katilmaya, beceri
gelistirme ¢abalarina girismeye ya da alglanan talep dogrultusunda farkh bolgelere
gb¢ gibi finansal acidan riskli kararlar almaya itebilir. Bu tiir yanls yonlendirilmis
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kararlar, bireyler, aileleri ve toplum tizerinde uzun vadeli olumsuz etkiler yaratabilir.

Sirketler, aday havuzlari olusturmayi proaktif bir strateji olarak savunabilse de
bunu hayali is ilanlan yoluyla gerceklestirmek, stratejik 6ngoriiye gore hareket etmek
ile is arayanlari acik¢a aldatmak arasindaki sinirt bulaniklagtirmaktadir. Bu baglamda,
hayali is ilanlarin kullamimi, seffafliktan bilingli bir sapma olarak algilanabilir. Yaniltict
bir kurumsal biylime veya ise alim faaliyeti algist yaratan bu ilanlar, isverenler ile
isguicti arasindaki toplumsal sézlesmeye zarar verebilir. Bu yalnizca bireysel adaylart
degil, ise alim ekosistemine ve is piyasast dinamikletine olan gliveni de sarsmaktadir.

Doldurulmayacak roller icin is ilanlarmin yayimlanmasi, is arayanlarin
umutlarindan faydalanarak, onlart bagvuru yapmaktan baska secenekleri olmadigina
inandiran bir siirece dayanir. Burada ortaya ¢ikan giic asimetrisi, etik bir dengesizligi
ortaya ctkarir. Sirketler yandtict bir uygulamadan piyasada fayda saglarken, is arayanlar
ve is basvurusu yapanlar sirecteki tim maliyetlere hichir karsilik almaksizin
katlanmaktadir.

Ise alim faaliyetleri, is atayanlart ilanlara cekmek ve onlarin bagvuru
davranglarini etkilemek amaciyla tasarlanmustir (Acarlar ve Bilgic, 2013; Acikgoz,
2019). Ancak, etik sorunlarin 6tesinde hayali is ilanlan yandtict reklamcihk
kategorisine dahil edilebileceginden, bu anlamda dizenleyici kurumlarin yetki alanina
girebilir. Is arayanlart korumak ile sirketlerin operasyonel esnekligini saglamak
arasinda bir denge kuracak mevzuat gelistirmek ise énemli zorluklari beraberinde
getirmektedir (Vigliarolo, 2024). Bu tiir diizenlemelerin etkili olabilmesi i¢in, 6ncelikle
hayali is ilanlarmna iliskin net tanimlamalar yapidmali ve yaptirtm mekanizmalar
olusturulmalidir.

Etk tartismalar ayni zamanda kurumsal marka imajini da etkilemektedir
(Intindola, Lewis, Flinchbaugh ve Rogers, 2017). Nasil ki tiiketim alaninda yanlis
yonlendiren reklamcilik yasal sonuclara veya tiiketicilerin tepkilerine yol acabiliyorsa,
hayali is ilanlart da benzer sekilde bir sitketin itibarini zedeleme riski tagir. Ancak,
titketicilerin aksine is arayanlarin bu tiir uygulamalara karst harekete gecebilecek giicti
ve mekanizmalari genellikle bulunmamaktadir; bu da yasal koruma ihtiyacit daha
kritik hale getirmektedir. Bu noktada Glassdoor gibi platformlar, adaylarin ise alim
strecleriyle ilgili deneyimlerini paylasarak bir miktar seffaflik saglasa da (Higham,
2024; Sockin ve Sojourner, 2023), bu tir mekanizmalar genele yaygin degildir. Ayrica,
olumsuz deneyimlere yalnizca bir kez maruz kalmak bile bir sirketin ise alim
¢abalarina zarar verebilir ve algilanan adaleti zedeleyebilir.

Hayali is ilan uygulamasi, ise alim siireclerinde oOrgiitsel stratejiler ile is
kolaylagtiricilarin - etkilesimini  6rneklemektedir. Kaynak Bagimlihigt Teorisi, bu
ilanlarin belirsizlikleri hafifletme ve kaynak bagimliliklarint yonetme konusundaki
rollerini anlamayt saglar. Islem Maliyetleri Teorisi ise hayali is ilanlarin operasyonel
verimlilik ve Olceklenebilirlik ile iliskisini aciklamaktadir. Ancak, bu teotrik
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petspektifler etik boyutlart g6z ardi etmeyi hakli gbstermez. Bu uygulama 6zellikle is
arayanlar ve is giicli piyasast seffafligr tizerindeki etkileri acisindan etik endiselere yol
acmaktadir.

Gelecekteki aragtirmalar, hayali is ilanlarinin giivencesiz istthdam tizerindeki
uzun vadeli etkilerini, sirketlerin ise alim stratejileri ile nasil baglantili hale geldigini ve
isglicti piyasalarinin bu manipiilasyonlara nasil tepki verdigini incelemelidir. Ayrica,
dijital platformlarin bu siirece nasil katkida bulundugu ve is arayanlarin korunmast
icin nasil diizenlemeler yapilabilecegi de kapsamlt bir sekilde ele alinmalidir. Hayali is
ilanlarinin giivencesizlikle nasil i¢ ice gectigini anlamak, is piyasasinda daha adil ve
seffaf ise alim stirecleri tasarlamak icin kritik bir adimdur.

Extended Abstract

Ghost job postings refer to advertisements for positions that employers do not
genuinely intend to fill, a phenomenon that is becoming increasingly common but
remains largely underexplored in modern labor markets. These potentially deceptive
ads may contribute to a false perception of labor demand, placing emotional and
financial burdens on some job seckers. Individuals with limited professional
networks may be disproportionately affected by this practice, potentially deepening
social inequalities and exacerbating existing power imbalances in the job market.
Ghost job postings may make it more difficult for individuals to find employment
and could pose long-term reputational and legal risks for companies. Therefore, the
issue of ghost job postings requires analysis from both economic and ethical
perspectives.

The proliferation of ghost job postings is closely tied to the role of digital
platforms in modern recruitment. With the rise of information technologies, digital
solutions for recruiting personnel have become more common, and vatious job
posting and job search platforms have emerged. Platforms like LinkedIn provide
employers with easy access to a broad pool of candidates. However, limited
regulation and monitoring, coupled with user-friendly features, may have contributed
to the rise of ghost job postings. These types of ads are often used by companies to
expand their potential applicant pools, collect data on market conditions, or simply
boost their employer brand awareness. While these practices may offer short-term
benefits for employers, they lead to various negative consequences both at the
individual and macroeconomic levels.

For job seckers, ghost job postings can result in significant frustration and
wasted time. Job search processes are already stressful and time-consuming, and
when candidates invest their time and energy in responding to ads only to discover
that the positions are not real, their efforts are wasted. Such experiences may reduce
some job seekers’ motivation and contribute to eroding trust in the hiring process.
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Ghost job postings may mislead candidates, leading to unnecessary time and
financial losses. This undermines job seekers' confidence in the labor market and
negatively affects their career planning. Over time, diminished trust in the labor
market could discourage job-secking behavior, which may, in turn, influence
unemployment trends. Therefore, ghost job postings represent not only a form of
deception but also an economic barrier for job seckers.

From the perspective of employers, the long-term effects of ghost job
postings can also be detrimental. At first glance, such ads may seem like an attractive
way for companies to expand their candidate pool and analyze market conditions.
However, over time, this strategy may damage a company’s reputation and erode
trust among job seekers. Additionally, in light of potential legal regulations, these
practices may expose employers to legal challenges. If job seekers and other
stakeholders become aware of a company’s lack of honesty and transparency, it can
weaken the company’s employer brand and make it more difficult to attract qualified
candidates in the future. This may undermine a company’s competitive advantage,
given that trust is often considered central to maintaining an attractive employer
brand in the labor market.

This study addresses the prevalence of ghost job postings from the
perspectives of Resource Dependence Theory and Transaction Costs Theory,
exploring the underlying causes and dynamics of this practice. Resource Dependence
Theory posits that employers seek to control resources in order to gain an advantage
in the market and attract the best talent. In this context, ghost job postings can be
viewed as a strategy to attract potential candidates and enhance an employer’s ability
to manage its workforce. Transaction Costs Theory suggests that companies may use
ghost job postings strategically to reduce the uncertainty and costs associated with
recruitment, with the increasing prevalence of such practices being linked to broader
economic conditions.

The rise of ghost job postings is not only the result of employers’ strategic
needs but can also be traced to structural problems within the labor market. The
growing imbalance between employment opportunities and the number of job
seckers affects how companies manage labor supply and demand. In times of crisis,
economic uncertainty, and reduced employment, ghost job postings may increase as
companies try to hedge their recruitment strategies. However, this practice also
provides important insights into the overall health of the labor market. It signals the
need for more regulation and transparency in recruitment practices.

In conclusion, the spread of ghost job postings may result in various negative
outcomes for both job seckers and employers. For job seckers, these postings create
emotional and economic burdens, while for employers, they pose risks of
reputational damage and legal liabilities. Given the role of digital platforms in
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facilitating the spread of ghost job postings, it is crucial to develop and implement
more effective monitoring mechanisms. Moreover, employers need to place greater
emphasis on their responsibilities concerning honesty and transparency to reduce
power imbalances in the labor market and address social inequalities. Preventing
ghost job postings may contribute to a more equitable and transparent labor market.
In this context, the challenges faced by job seckers are not only individual issues but
also reflect the structural problems within the labor market. Addressing this issue
could serve as a critical step toward ensuring that the labor market operates more
reliably and sustainably.

Beyanlar

Cikar GCatismasi Beyani
Herhangi bir ¢ikar ¢atismast bulunmamaktadir.
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