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Oz: isletmelerin basarili olabilmeleri icin gereken en énemli faktériin insan kaynadi
oldugu diisiintildiigiinde, kendini gelistirebilen, kariyerinde karsilasacagi engellerle basa
cikabilen, degisimlere uyum saglayabilen, belirsizliklerle basa ¢ikabilen ve gelecege iliskin
olumlu bakis agisina sahip potansiyel calisanlari cekebilmek, isverenler agisindan oldukg¢a
6nemli bir hale gelmistir. Calismada, kariyer gelecedi algilamalarinin, isveren ¢ekiciligi
algisina etkisini 6lgmek amaglanmistir. Bu amagla, 361 katilimciya anket uygulanmistir.
Kariyer gelecegi algisinin él¢iimiinde Rottinghaus vd. (2005) tarafindan olusturulan
“kariyer gelecedi 6lcegi”’nden, isveren gekiciligi algisinin 6l¢iimiinde ise Berthon vd.
(2005) tarafindan olusturulan “isveren ¢ekiciligi 6lgegi”nden  yararlaniimistir.
Arastirmanin bulgularina gére kariyer gelecedi algisinin, isveren ¢ekiciliginin ézellikle
gelisim degeri, sosyal deder ve fayda degerini pozitif yonde etkiledigi, ekonomik degeri
ise negatif yonde etkiledigi ortaya konmustur. Ayni zamanda cinsiyet, kusak, ¢calisma
durumu ve 6grenim durumuna gére kariyer gelecedi algilamalari ve isveren c¢ekiciligi
algilamalarinda farkliklar oldugu saptanmustir.

Effect of The Career Future Perceptions on Employer
Attractiveness Perceptions

Abstract: When considering the human resource is the most important factor to be
successful for the companies today, attracting the potential employees who are able to
improve themselves, cope with the obstacles that will meet along with his or her careers,
adapt to changes, struggle with uncertainties, have a positive perspective for future has
become rather important. In the study, it was aimed to measure the effect of the levels
of perception of generations career future on employer attractiveness. For this purpose,
a survey was conducted with 361 participants. In the measurement of career future
perception, “career future scale” developed by Rottinghaus et al. (2005) was used and
in the measurement of employer attractiveness, the “employer attractiveness scale”
developed by Berthon et al. (2005) was used. According to the results obtained by the
conducted research, it is realized that the perception of career future affects especially
improvement value, social value, and benefit value of employee attractiveness positively
and affects economic value negatively. It was also found that there are differences in
career future perceptions and employer attractiveness according to gender, generation,
employment status, and education level.
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Kariyer Gelecegi Algilamalarinin isveren Cekiciligi Algisina Etkisi

1. Giris

Birbirlerine yakin niteliklerde ve benzer kaynaklara sahip olan isletmeler rakiplerinden, nitelikli insan
kaynaklari aracihgi ile farklilasabilirler. Bu nedenle gerek mevcut calisanlari elde tutmak gerekse potansiyel
¢alisanlarin isletmeye ¢ekmek siirdiiriilebilir basari igcin 6nem kazanmistir. Nitelikli ¢alisan bulmanin zorlugu,
isletmeleri calisanlar icin cekici bir yer olmaya zorlamaktadir. isletmeler nitelikli is gliciinii cekebilmek icin
potansiyel calisanlarda isveren cekiciligi algisi yaratmalidir. Bu nedenle isletmeler icin potansiyel calisan
durumunda olan Y ve Z kusagindaki bireylerin isverenlere yonelik beklentilerinin, degerlerinin ve amaglarinin
bilinmesi ve bunlar dogrultuda bir isveren markasi olusturulmasi gereklidir. Potansiyel calisanlari cekmek ve
mevcut calisanlarin organizasyona baghhgini saglamak icin basarili bir isveren markas yaratmak
gerekmektedir (Barrow ve Mosley, 2011: 164). isveren markasinin en énemli ciktilarindan biri de isveren
cekiciligidir (Backhaus ve Tikoo, 2004). isveren markalasmasi siirecindeki faaliyetlerin potansiyel ¢alisanlarda
fonksiyonel ve sembolik ¢agrisimlara sebep oldugu ve bu durumun isveren imajini gizdigi belirtilmistir. Bu
cagrisimlar isveren tarafindan kontrol edilemeyen bilgi kaynaklarindan elde edilebilecegi gibi isveren markasi
tarafindan tasarlanan ve kontrol edilen mesajlar da olabilmektedir. Bu ¢agrisimlar sonucu olusan olumlu
isveren imaji da isveren gekiciligine yol agmaktadir. Bununla birlikte, adaylar; nitelikleri, bilgileri, glglii-zayif
yonleri, ilgi alanlari ve is firsatlari dogrultusunda kariyerlerini planlarlar. Bireylerin ¢alisma hayatinda basarili
olabilmeleri; kariyerlerini etkili bir sekilde yonetebilme, siirekli olarak kendilerini gelistirebilme, is hayatinda
olusabilecek degisimlere uyum saglayabilme, is dlnyasindaki degisen taleplerini karsilayabilme ve
belirsizlikleri tolere edebilmeleri gibi bircok faktore baghdir (Rottinghaus vd., 2005). Kariyer gelecegine iliskin
olumlu bakis agisi olan potansiyel g¢alisanlarin hem kendi kariyerlerinde basarili olmasi hem de calistigi
isletmenin basarisina katki saglayacak olmasi muhtemeldir. Bu nedenle olumlu kariyer gelecegi algisina sahip
potansiyel ¢alisanlari, isverenlerin ortaya koymus oldugu izlenimler etkileyecektir.

Calismada yakin zamanda ¢alisma hayatina girecek olan Universite 6grencileri ile calisma hayatina
baslayan yeni mezunlarin kariyer gelecegi algilarinin isveren cekiciligi algisina etkisi arastiriimistir. Calismanin
teorik bolimiinde kariyer gelecegi algisi ve isveren cgekiciligi kavramlarina deginilmis, uygulama bolimiinde
ise calismanin amaci ve arastirma modeli kapsaminda yapilan nicel arastirmaya deginilmistir. 361 katilimci ile
gercgeklestirilen anketten elde edilen veriler dogrultusunda, kariyer gelecegi algisinin isveren cekiciligi algisina
etkisi ve degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi incelenmistir. Sonug¢ kisminda ise elde edilen bulgulara iliskin
tartismalara yer verilerek, calismanin sinirlarindan ve onerilerden bahsedilmistir.

2. Kavramsal Cergeve

Bu boélimde, calismanin degiskenleri olan kariyer gelecegi algilamalari ve isveren cekiciligi algis
kavramlari ile bu kavramlarin iliskisine dair incelemelere yer verilmistir.

2.1. Kariyer Gelecegi Algisi

Kariyer gelecegi algisi, Rottinghaus vd. (2005) tarafindan bireylerin gelecekteki kariyer planlamalarina
yonelik tutumlarini iceren bir kavram olarak tanimlanmistir. Kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve is
piyasasina iliskin algilanan bilginin, bu kavrami olusturan ve dlciimlerde kullanilan 6nemli kavramlar oldugu
bilinmektedir. Kariyer uyumlulugunun temellerini Super (1955), Super ve Knasel (1981)’in calismalarinin
olusturdugu ve kariyerimiz hakkinda neye ihtiyac duydugumuzu agiklayan bir yapi oldugunu séylemek
mimkdnddir. Bu agidan kariyer uyumlulugunun; kariyer dayanikliligi, kariyer gelisimi, kariyer olgunlugu gibi
kavramlardan farkhliklari bulunmaktadir. Kariyer iyimserlig§inde de Scheier ve Carver (1985)'in ortaya
koydugu gibi iyimserligin, kariyer planlama stratejilerini etkiledigi ve bu sayede daha iyi kariyer yonetimi
sagladigl ortaya cikmistir. is piyasasi ile degerlendirmelerde de, isten ve isletmeden beklentiler ile elde
edilecek faydalar incelenmistir.

2.1.1. Kariyer Uyumlulugu

Kariyer uyumlulugu kavrami ilk olarak Super (1980) tarafindan kariyer olgunlugu ifadesi, kariyer
gelisimi ile ilgili calismalarda kullanilmistir. Kariyer uyumu, bireylerin sahip oldugu meslekler arasindaki
gecislerin kolayhgl anlamina gelen bir ifadedir. Diger bir deyisle, bireyin kariyerine katki saglayacak gorevleri
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yaparken, ayni zamanda calisma kosullarindan ve is hayatindan kaynaklanan zorluklarin Ustesinden
gelebilmesi anlamina gelir (Savickas, 1997: 254). Super ve Knasel (1981: 196) mesleki ilgi ve yeteneklerin
kesfedildigi ergenlik donemi ile kariyer basarisinin devam ettigi yetiskinlik dénemini incelemisler ve kariyer
uyumunu bu evreler arasinda mesleki hayatta karsilasilan degisikliklerle bas etmeye hazir bulunma olarak
tanimlamislardir. Savickas (1997: 254) kariyer uyumu kavramini, bireyin kariyerine hazirlanirken karsilasmasi
muhtemel gorevlerle ve is hayatindan kaynaklanan siirpriz degisimlerle basa ¢ikma giicli olarak tanimlamustir.
Kariyer uyumu kavrami yapilan sonraki ¢alismalarda gelistirilmis ve genellikle bireyin meslek hayatinda
beklenen durumlarla ve beklenenden iyi veya koti olasi durumlarla bas edebilmesi olarak ifade edilmistir
(Savickas ve Porfeli, 2012: 661). Rottinghaus vd. (2005: 4) kariyer uyumunu degisimle basa ¢ikma ve bundan
yararlanma, tahmin edilemeyen olaylar oldugunda ise bununla basa ¢cikma olarak tanimlarken; Rottinghaus
ve Van Esbroeck (2011: 35) bu tanimi bireysel farkliliklari destekleyen, uyum ve mesleki gelisim igin etkin bir
sureg olarak giincellemistir. Kariyer uyumu ilgi, kontrol, merak ve gliven olmak lzere dort temel tutumdan
olusmaktadir (Savickas ve Porfeli, 2012: 663).

2.1.2. Kariyer lyimserligi

Pozitif psikoloji alaninda 6nemli katkilari olan Seligman (2006) iyimserlik kavramini, kisinin gelecekte
kendi yasaminda iyi seyler olacagina dair inanci olarak tanimlamistir. iyimserlik, karsilagilan olumsuz olaylar
gegcici, digsal ve durumsal sebeplere baglayan, olumlu olaylari ise kalic, i¢csel ve genel sebeplere baglayan bir
bakis agisi olarak gériilmektedir (Seligman, 1998: 43). iyimser bireyler, islerin yolunda gidecegini umarlar ve
genellikle kot seylerden ziyade iyi seylerin olacagini distnurler. Kétimser bireyler ise islerinin yolunda
gitmeyecegini diistiniirler ve kétii sonuclar bekleme egiliminde olurlar (Scheier ve Carver, 1985: 219). iyimser
bireyler 6niine engeller ¢iktiginda bile hedefe ulagsmak icin ¢abalarini stirdirirken, kétliimser bireyler pes
etme egilimi gbstermektedir (Crane ve Crane, 2007: 15).

Kariyer iyimserligi kavramiise bireyin gelecekteki kariyer gelisimi ile ilgili olumlu sonuglar elde edecegi
beklentisi icinde olmasi ya da olaylarin en olumlu yonlerine vurgu yapmasi ve kariyer planlama siirecinde
kendini rahat hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Kalafat, 2012: 171). Scheier vd. (1994: 1063)’e gére kariyer
iyimserligi, bireyin mesleki hayatinda olusan problemler karsisinda olumlu sonuglar alacagina iliskin olumlu
bir beklenti icinde olmasidir. Rottinghaus vd. (2005: 5-6) ise kariyer iyimserligini bireylerin gelecekte
kariyerleri icin en iyi durumu beklemeleri, olumsuz duygulardan kaginmalari olarak tanimlamaktadirlar.
Kariyer iyimserligi, kisinin gelecekteki kariyer gelisimiyle ilgili siirekli olumlu sonuclar elde edecegi beklentisi
icinde olmasi veya olaylarin en olumlu yonlerine vurgu yapmasi bu nedenle de kariyer planlama siirecinde
kendini rahat hissetmesi seklinde ifade edilmektedir (Kalafat, 2012: 171). Kariyer uyumunda basarinin
yakalanmasi icin en 6nemli kaynak etkin bir kariyer iyimserligidir (Rottinghaus vd., 2005: 5). Kariyer
iyimserligini yakalamis kisilerin benlik saygilarinin daha yiiksek oldugu, problem ¢6zme becerilerinin
bulundugu, kariyerleri hakkinda 6zglivene sahip olan hedef odakli ve psikolojik sorunlari olmayan kisilerdir
(Aspinwall vd., 2001: 218).

2.1.3. is Piyasasina iliskin Algilanan Bilgi

is piyasasina iliskin algilanan bilgi, bireyin is piyasasi ve istihdam egilimlerini ne kadar iyi anladig
konusundaki algidir (Rottinghaus vd., 2005: 8). Bireyin isten ve isletmeden beklentilerinin, isletmenin
bireyden beklentilerinin, isin ekonomik getirisinin, sosyal yasamina uygunlugunun ve bireye saglanacak
katkilarin bilinmesi bireyin alacagi karara dogrudan etki etmektedir. Bu cercevede is piyasasindaki egilimlerin
farkinda olunmasi, teknolojik degisimlerin takip edilebilmesi, kariyer firsati yaratabilecek ekonomik
gostergelerin ele alinmasi, ilgi ceken bir meslek veya sektériin varhgl gibi konular 6n plana ¢ikmaktadir
(Rottinghaus vd., 2012: 130). Genel olarak, is piyasasiyla ilgili yeterli bilgi sahibi olan bireylerin, kariyerleri ile
ilgili daha iyi karar verebildikleri gértilmustir (Gunkel vd., 2010: 521).
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2.2. isveren Cekiciligi Algis

Literattirde ilk olarak Ambler ve Barrow (1996: 187) kullanilan isveren markasi kavrami; “bir isletme
tarafindan istihdam vyoluyla saglanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar butinid” olarak
tanimlanmistir. Fonksiyonel faydalar (kariyer gelisimi, egitim gibi) ve ekonomik faydalar (lcret, yan haklari,
odul vs.) somut kavramlari igerirken, psikolojik faydalar ise ¢alisanlarin herkesten saygi gormeleri, yénetimin
objektifligi, 6zgir ifade ortami, olumlu iliskiler kurabilme, kendini ifade edebilme, mutlu bir calisma ortaminin
olmasi gibi soyut kavramlari icermektedir. Backhaus ve Tikoo (2004: 502) isveren markasini, “bir isletmenin
kendini isveren olarak en gekici yapan 6zellikleriyle ilgili net bir algi meydana getirmek igin kurum iginde ve
disinda sirdirilen cabalar” olarak tanimlamistir. isveren markalasmasi yoluyla uygulanan faaliyetler
sonucunda, potansiyel calisanlar (izerinde olusan pozitif izlenimler isveren cekiciligi saglamaktadir (Oksiiz,
2012: 24). Nitelikli galisanlarin, calisacaklari isletmeleri ve ne kadar siire galisacaklarini belirleyen taraf olmasi
ile isletmelerin potansiyel c¢alisanlara karsi isveren cgekiciligi saglamasi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir
(Kaliprasad, 2006: 22). isletmelerin giicli bir isveren markasi yaratabilmeleri sonucunda, sunduklari duygusal
ve fonksiyonel faydalar artacak ve potansiyel galisanlarin isletmeyi ¢ekici olarak algilamasina yol agacaktir
(Berthon vd., 2005: 154).

Potansiyel ¢alisanlarin isletmeye basvurmaya ve katilmaya yonelik isteklerinin olusumunda 6ne ¢ikan
en dnemli faktérlerden biri isveren cekiciligidir (Highhouse vd., 2003: 9). isveren markalasmasi sonucunda
“calisilabilecek en iyi yer” olarak algilanan isletme, potansiyel ¢alisanlara bilyiik 6l¢liide ¢ekici gelecektir. Bu
nedenle adaylar, isveren cgekiciligine sahip olan isletmelerin is tekliflerini daha kolay kabul edeceklerdir
(Berthon vd., 2005: 154). Highhouse vd. (2003: 989), isveren gekiciligi kavramini “bireylerin potansiyel olarak
istihdam edilecegi sirketlere karsi duygusal ve tutumsal dislincelerinin yansimasi” olarak tanimlamistir.
Berthon vd. (2005: 156) ise, isveren cekiciligini, “potansiyel bir ¢alisanin belirli bir organizasyonda galismasi
durumunda 6ngérdigi faydalar” olarak tanimlamistir. isveren cgekiciliginin, isveren markasi degerinin bir
Oncisi oldugu ve potansiyel ¢calisanlarin isvereni ne kadar ¢ekici algilarlarsa marka degerinin de o kadar giiglii
olacagini belirtmislerdir. Jiang ve lles (2011: 106), isveren cekiciligini basvuranlarin dikkatini bir isveren
markasina odaklamak ve mevcut ¢alisanlari kalmaya tesvik etmek olarak tanimlayip, i¢ cekicilik ve dis gekicilik
olmak lizere iki boyuta ayrildigini ifade etmislerdir. i¢ cekicilik mevcut calisanlarin algilari, duygulari ve
nitelikleriyle iliskiliyken, dis gekicilik ise potansiyel ¢alisanlarin algilari, duygulari ve niteliklerinden meydana
gelmektedir. Sullivan (2004) organizasyonlarin ¢alisanlar tarafindan cekici ve “calismak icin harika bir yer”
olarak gorilebilmesi icin cesitli yonetim ve insan kaynaklari uygulamalarinin ortaya konulmasi gerektigini
savunmustur.

GUnumuzde dinyanin doért bir yanindaki Glkeler, tGniversiteler ve sirketler, cesitli alanlardaki yiksek
vasifli calisanlari kendilerine ¢cekebilmek icin birbirleriyle rekabet etmektedirler (Mahroum, 2000: 29). Ambler
ve Barrow (1996: 186), en kalifiye adaylarin basvurularini ¢cekebilen isverenlerin en iyi insan kaynaklarina
sahip olacagini ve en iyi insan kaynaklarinin da en iyi Grlin ve hizmetleri ortaya ¢ikartarak rekabet GstinlGg
saglayacagini dile getirmislerdir. isletmeler, nitelikli insan kaynaklarina olan ihtiyacin artmasiyla kalifiye
potansiyel calisanlari cekebilmek icin daha gok kaynak ayirmaya baslamislardir. insan kaynaklari biitelerinin
blylk bir kismini ise alim ve calisani elde tutma faaliyetlerine ayirmaktadirlar. Daha nitelikli ¢calisanlari
cekebilen isverenler, ise alim siirecinde daha bliyik bir potansiyel calisan havuzuna sahip olacagindan hem
ise alim maliyetleri disecek hem de kendisine uygun nitelikte calisan bulmasi kolaylasacaktir (Turban, 2001:
293).

Berthon vd. (2005) yaptiklari galisma sonucunda, potansiyel calisanlar icin isveren gekiciligi saglayan
bes boyut belirlemislerdir. Bu bilesenler; sosyal deger boyutu, fayda degeri boyutu, ekonomik deger boyutu,
gelisim degeri boyutu ve uygulama degeri boyutudur.

e Sosyal Deger Boyutu: Eglenceli ve mutlu bir ¢alisma ortaminin varligi, calisma arkadaslari ve
yoneticiler ile iyi iliskileri, uyumlu ¢alisma atmosferini kapsayan bir boyuttur.

e Fayda Degeri Boyutu: isverenin potansiyel calisanlarin heyecan verici ¢alisma ortami ve yeni
calisma uygulamalari saglayan, yenilik¢i Griin ve hizmetler iretmek icin ¢alisanin yaraticiligindan
yararlanan orgltlere iliskin gekicilik algisinin olustugu boyuttur.
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o Ekonomik Deger Boyutu: Potansiyel ¢alisanlar tarafindan ortalamanin Gzerinde bir maas, yan
haklar, terfi imkanlari ve is glivencesinin ¢ekici olarak degerlendirildigi boyuttur.

o Gelisim Degeri Boyutu: Calisanlara kendini gelistirme, gelecekteki kariyer hedeflerine ulagmayi
saglama, taninma ve deneyim kazanma imkani sunulan boyuttur.

e Uygulama Degeri Boyutu: isverenin misteri odakl ve insancil bir ¢alisma ortami sunmasi,
¢alisanlara o6grendiklerini uygulama ve baskalarina 6gretme imkani vermesini iceren boyuttur
(Berthon vd., 2005: 159-162).

isveren cekiciligi algilamalarinin tespitinde bu boyutlar degerlendirmeye alinacak olup, bununla
birlikte demografik farkliliklar incelenecektir. Manpower Yetenek Acigl 2020 arastirmasinda, cekicilik
unsurlari olan licret, esnek ¢alisma saatleri, rekabetgi bir is, kariyerde ilerleme imkani, yetenekleri gelistirme,
ideal bir is yeri gibi unsurlarin siralamasinin kusaklara, cinsiyete ve egitim durumuna gore degistigi ortaya

konmustur.

2.3. Kariyer Gelecegi Algisina iliskin Calismalar ve isveren Cekiciligi Algisi ile iliskisi

Kariyer gelecegi algisi kavramini ele alan g¢alismalardan bazilari kariyer uyumlulugu ve kariyer
iyimserligi degiskenlerini ayri ayri ele alirken, bazilar ise kariyer gelecegi algisi boyutlarini birlikte ele alarak
farkh degiskenlerle arasindaki iliskileri incelemislerdir. Yapilan ¢alismalara Tablo 1'de yer verilmistir.

Tablo 1. Kariyer Gelecegi Algisina iliskin Calismalar

Yazar/Yazarlar

Calismanin Konusu

Rottinghaus vd. (2005)

Bireylerin kariyer planlamalarina iliskin tutumlarini degerlendirmek Uzere
yapilan galisma 690 lisans 6grencisi ile gergeklestirilmis ve 25 soruluk “kariyer
gelecegi 6lgedi” olusturulmustur. Bu o6lgcek; kariyer uyumu, kariyer algisi ve
algilanan bilgi olmak lzere ¢ boyuttan olusmaktadir.

Mcllveen vd. (2013)

529 (niversite 6grencisinin kariyer iyimserligi ve memnuniyet diizeyleri
arasindaki iliski incelenmistir. Kariyer iyimserliginin o6lgimiinde “kariyer
gelecedi 6lcedi” (Rottinghaus vd., 2005) kullanilmistir. Ogrencilerin akademik
memnuniyet dizeyleri ile kariyer iyimserligi algilari arasinda pozitif yonde bir
iliski tespit edilmistir.

Kalafat (2014)

Arastirma 555 Universite 6grencisi ile yapilmis olup, “kariyer gelecegi 6l¢egi”
(Rottinghaus vd. 2005) kullanilmistir. Kariyer iyimserligi ve kariyer
uyumlulugu kavramlarinin, deneyime agiklik ve sorumluluk ozellikleri ile
pozitif ydonde pozitif iliski icinde oldugu gorilmustdr.

Zorver ve Owen (2014)

iki farkli calisma grubundan olusan Universite son sinif 6grencileri ile yapilan
calismada okuldan ise gecis strecindeki bireylerin kariyer uyumu ve kariyer
ivimserligi 6lcen “kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi éicedi (KUiO)”
gelistirilmistir.

Tladinyane ve Merwe
(2015)

Kariyer uyumlulugu ve ise tutkunlugun yas ve irk acgisindan farkhlik gosterip
gostermedigini arastirmak amaciyla 131 c¢alisan ile yapilan arastirmada veri
toplama araci olarak “Kariyer Uyum Olgegi” (Savickas ve Porfeli, 2012)
kullanilmistir. Yas ve irk degiskenlerinin calisanlarin kariyer uyumlulugunu ve
tutkunlugu arttirmada 6nemli faktorler oldugu ortaya konulmustur.

Zacher vd. (2015)

Kariyer uyumu ve calisanin orgitte kalma niyeti (yeni kariyer firsatlarini takip
etme algisi yetersizligi veya isteksizligi) arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma Brezilya’daki 404 calisan ile gergeklestirilmistir. Kariyer gelecegi
algisiile 6rgltten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugu ortaya
konmustur.
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Tablo 1. Kariyer Gelecegi Algisina iliskin Calismalar (Devami)

italya ve isvicre’de 12-16 yas arasindaki 1259 genc iizerinde yapilan ¢alismada
kariyer uyumlulugu, umut, iyimserlik ve yasam memnuniyeti arasindaki
iliskiler incelenmistir. Veri toplama araci olarak “Kariyer Uyum Olcegi”
(Savickas ve Porfeli, 2012) kullanilmistir. Kariyer uyumlulugunun yasam
memnuniyeti Uzerinde etkisi oldugu ve gelecege karsi yonelimin araci
degisken oldugu tespit edilmistir.

Universite &grencilerinde kariyer uyumlulugu ve Kkariyer iyimserligi ile
toplumsal cinsiyet algisi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmaya 2255
dgrenci katilmistir. Veri toplama araci olarak “Kariyer Gelecegi Olcegi”
(Rottinghaus vd. 2005) kullanilmistir. Kariyer uyumlulugu ve kariyer
iyimserligi ile toplumsal cinsiyet algisi arasinda pozitif yénde anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

Kariyer gelecegi algisinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisi
arastinlmigtir. Arastirma orneklemi kamu isletmesinde galisan 196 kisiden
Sokmen ve Aydintan olusmaktadir. “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Rottinghaus vd., 2005) kullaniimistir.
(2016) Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserliginin is tatmini Uzerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif bir etkisi
oldugu gorilmastar.

Hemsirelik 6grencilerinin kariyer planlamaya iliskin gorislerini arastirmak
amaglanmistir. Arastirma verileri “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Kalafat, 2012) ile
Karadas vd. (2017) toplanmistir. Hemsirelik 6grencilerinin  kariyer uyumlulugu ve kariyer
iyimserligi dizeylerinin yUksek, is piyasasina iliskin algilanan bilgilerinin ise
orta diizeyde oldugu ortaya ¢cikmistir.

Lisans egitimi almakta olan 402 6gretmen adayi ile yapilan arastirmada
adaylarin 6zyeterliliklerinin kariyer iyimserligi ve kariyer uyumluluguile iliskisi
arastinlmistir. Veri toplama araci olarak; “Kariyer Uyumu Olcegi” (Savicaks ve
McLennan vd. (2017) Porfeli, 2012) ve “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Rottinghaus vd., 2005)
kullanilmistir. Ogretmen adaylarinin dzyeterliliklerinin kariyer iyvimserliklerini
dogrudan etkiledigi, kariyer uyumlulugunun (zerinde ise araci etkisi oldugu
ortaya ¢ikarilmistir.

Arastirmada Ogrencilerin kariyer uyumlulugu ve Kkariyer iyimserligi ile
psikolojik dayaniklihk ve Ozyeterlilik arasindaki iliskiler incelenmistir.
Arastirmaya yaslari 21-30 arasinda degisen 177 kisi katilmistir. Cinsiyetin
kariyer uyumlulugunda bir farkhlik gostermezken, kariyer iyimserligi
konusunda kadinlarin daha pozitif bir tablo ¢izdigi gortlmdstir. Psikolojik
dayanikliik, kendini begenme ve Oozyeterlilik kavramlarinin kariyer
uyumlulugunu pozitif yonde etkiledigi, kariyer iyimserliginin ise yalnizca
ozyeterlilik kavrami ile pozitif bir iliski icinde oldugu ortaya konulmustur.

Santilli vd. (2016)

Siyez ve Belkis (2016)

Kalafat (2018)

Tablo 1'de yer alan calismalarda da desteklendigi lizere cinsiyet, egitim, yas ve ¢alisma durumuna
gore, kariyer gelecegi algilamalarinin ve boyutlarinin da farklilastigi gérilmustdr.

Bu calismada, kariyer gelecegi algilarinin isveren cekiciligi algisina etkisinin incelenmesi
amaclanmaktadir. Tiim bu degerlendirmeler neticesinde, asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Kariyer gelecegi algilari isveren gekiciligi algisini etkilemektedir.

H1la: Kariyer uyumlulugu, isveren cekiciligi algisini etkilemektedir.

H1b: Kariyer iyimserligi, isveren cekiciligi algisini etkilemektedir.

Hic: is piyasasina iliskin algilanan bilgiler, isveren cekiciligi algisini etkilemektedir.

Bu hipotezlerle birlikte farkli demografik 6zelliklere gore (cinsiyet, kusak, calisma durumu ve 6grenim
durumu gibi) kariyer gelecegi algisi ve isveren cekiciligi algisindaki farkhliklar da arastirma sorusu olarak ele
alinmustir.
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3. Arastirma Yontemi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

insan kaynaginin isletmeleri birbirinden farklilastiran bir kavram haline gelmesiyle birlikte, nitelikli
potansiyel ¢alisanlarin ise alimi konusunda isverenler birbirleriyle rekabete girmeye baslamiglardir. Calisanlar
goziinde “calisilabilecek bir yer” olarak algilanmak ve ¢ekici bulunmak, isletmeleri rakiplerinden avantajli hale
getirecektir. Calisanlarin isveren cekiciligi boyutlarina verdikleri 6nem gerek bireysel gerekse orgitsel bircok
faktorden etkilenmektedir. Arastirma, bireysel faktoérlerden biri olan ve bireyin kariyerini etkili bir sekilde
yonetebilmesini, kendini gelistirebilmesini ve degisimlere uyum saglayabilmesini etkileyen kariyer gelecegi
algisinin isveren gekiciligi algisina etkisini arastirmaktadir. Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda, kariyer
gelecegi algisi kavramina iliskin insan kaynaklari alaninda yapilan galismalarin az olusu ve bu kavram ile
isveren cekiciligi arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismaya rastlanilmamis olmasi nedeniyle galismanin
literatlire katki saglayacagi distinlilmektedir.

3.2. Arastirma Modeli

Arastirmada, kariyer gelecegi algilarinin, isveren gekiciligi algisina etkisi incelemistir. Kariyer gelecegi
algisi bagimsiz degisken iken, isveren gekiciligi algisi ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Arastirma
modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kariyer Gelecegi H1 isveren
Algis " Cekiciligi Algisi

3.3. Orneklem

istanbul’da tniversite 6grenimi gérmekte olan ve 6grenimini tamamlayip ¢alisma hayatina baslayan
408 kisiye anket dagitilmis, eksik birakilan ve hatali doldurulan 47 anket, arastirma kapsamina alinmamistir.
Toplamda 361 anket degerlendirmeye alinmistir. Anket, internet lizerinden ¢evrimici olarak anket olusturma
imkani sunan “surveymonkey.com” internet sitesi araciligiyla uygulanmis ve veriler 2019 sonu itibariyle
toplanmaya baslamis ve 2020 yilinin ilk yarisinda veri toplama islemi tamamlanmustir. Ogrencilere kartopu
drnekleme yoéntemiyle, calisanlara ise kolayda drnekleme yéntemiyle ulasiimistir. Ogrencilerin tamami tek
bir devlet Gniversitesinden olup, calisanlar ise hem kamu hem de 6zel sektdrde yer almaktadir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Degiskenler Sayi (n) Yizde (%)
Cinsiyet Kadin 189 52,4
Erkek 172 47,6
cusak Y Kusagi (1980-1999) 315 88,2
Z Kusagi (2000-2018) 42 11,7
Calisan 56 15,5
Galisma Durumu dgrenci 305 84,4
On lisans 34 9,4
Ogrenim Durumu Lisans 282 78,1
Lisansusti 45 12,5
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Katihmcilarin 189’'u (%52,4) kadin, 172’si (%47,6) erkektir. Kusak ayrimlarina bakildiginda 315’
(%88,2) Y kusagi, 42’si (%11,7) Z kusagidir. Katihmcilarin galisma durumu ele alindiginda, 56’s1 (%15,5) ¢alisan,
305’i (%84,4) ise 6grencidir. Katilimcilarin 6grenim durumlari incelendiginde; 34’Gnin (%9,4) 6n lisans,
282’sinin (%78,1) lisans ve 45’inin (%12,5) lisansisti egitime sahip olduklarn gérilmektedir.

3.4. Olgme Araci

Veri toplama araci olarak anket kullaniimistir. Anketin ilk béliminde katilimcilara demografik
bilgilerini 6lgmek amaciyla cinsiyet, dogum vyili, ¢alisma durumu ve 6grenim durumlar ile ilgili sorular
sorulmustur. Bu sorularin ardindan “isveren cekiciligi” ve “kariyer gelecegi algisi” ile ilgili sorular
yoneltilmistir.

Isveren Cekiciligi Algisi Olgedi: Katilimcilarin isveren cekiciligi algilamalarini 6lgmek icin Berthon vd.
(2005) tarafindan gelistirilen “isveren cekiciligi dlcegi” (EmpAt) kullanilmistir. Olgek, Ardi¢c ve Giindogmus
(2016) tarafindan Turkceye uyarlanmis olup, yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
alpha degeri 0,895 olarak hesaplanmistir. isveren cekiciligi dlcegi sosyal deger, ekonomik deger, gelisim
degeri, basvuru degeri ve fayda degeri boyutlari hakkinda 25 ifadeden olusmaktadir. 5’li Likert Olcegi
kullanilmis olup, katilimcilara maddeleri hig 6nemli degil (1)’den ¢ok 6nemli (5)’ye dogru uzanan segenekler
ile yanitlamalari istenmistir.

Kariyer Gelecegi Algisi Olgegdi: Bireylerin olumlu kariyer gelecegi algilarini 8lgmek icin Rottinghaus vd.
(2005) tarafindan tasarlanan “kariyer gelecegi algisi 6lcegi” kullamimistir. Olgek, Kalafat (2012) tarafindan
Tirkgeye uyarlanmis olup, yapilan gegerlilik ve glivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s alpha degeri 0,870
olarak hesaplanmistir. 23 maddeden olusan 6lgek, 3 alt boyuta ayrilmaktadir. Kariyer uyumlulugu alt boyutu
11 maddeden, kariyer iyimserligi alt boyutu 10 maddeden ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi alt boyutu 2
maddeden olusmaktadir. Ankette 5’li Likert o6lgegi kullanilmis olup, katimcilara sorulari kesinlikle
katilmiyorum (1)’dan kesinlikle katiliyorum (5)’a dogru uzanan segenekler ile yanitlamalari istenmistir. 10.,
11., 14., 15. ve 19. ifadeler ters kodlanmis olup, bu maddelere verilen cevaplar ters cevrilerek
puanlandiriimistir. Olgege iliskin ifadelerin toplami kariyer gelecegi algisi puanini vermektedir. Kariyer
gelecegi algisindan alinacak en yiksek toplam puan 115, en disik toplam puan ise 23’tlr. Elde edilen
puanlarin yiksek olmasi katilimcinin kariyer uyumlulugu ve kariyer algisinin olumlu oldugunu belirtmektedir.

3.5. Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 istatistik programi kullanilmistir. Olgek ve
verilerin glvenilirligini test etmek amaciyla faktor analizi ve givenilirlik analizi yapilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskiyi, iliskinin yonin, siddetini ve anlamhihgini 6lgmek icin korelasyon analizi kullaniimistir.
Bagimsiz degiskenlerin, bagimh degisken Uzerindeki etkisini 6lgmek icin regresyon analizi yapiimistir.
Demografik degiskenlere gore farkliliklari anlamak i¢in bagimsiz gruplar t-testi ve Anova testi yapilmistir.

4. Bulgular

Bu bolimde, arastirma degiskenleri olan kariyer gelecegi algisi ve isveren cekiciligi algisina iliskin
analizlere yer verilmistir. Olgeklerin faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmis, degiskenler arasindaki iliskide
korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglarina deginilmis ve demografik degiskenlerin farkliliklarina iliskin
analizlere yer verilmistir.

4.1. Olgme Araglari ile ilgili Faktor ve Giivenilirlik Analizi Bulgulari

4.1.1. Kariyer Gelecegi Algisi Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgulari

Kariyer gelecegi algisi olgegi 24 ifadeden olusmaktadir. Yapilan faktér analizi sonucunda kariyer
iyimserligi alt boyutundaki dérdiinct “isle ilgili yeni gorevler denemekten zevk alirnm” ve sekizinci “kariyer
basarilarimi kendi ¢cabalarimla belirlerim” ifadeleri, birden fazla faktor altinda yer almasi nedeniyle 6lcekten
cikartilmistir. Olgek ti¢ faktdre ayrilmis olup, bu faktérler Rottinghaus vd. (2005) tarafindan tasarlanan ve
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Kalafat (2012) tarafindan Tirkgeye uyarlanan ¢alismalarda oldugu gibi kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi
ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi seklinde ifade edilmistir.

Kariyer gelecegi algisi Olcegindeki ¢ faktor toplam varyansin %52,49'unu acgiklamaktadir. Kariyer
gelecegi algisi olcegine iliskin glvenilirlik degeri 0,898'tir. Faktorlerin glvenilirlik degerleri ise; kariyer
uyumlulugu igin 0,891, kariyer iyimserligi icin 0,856 ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi igin 0,695tir.
ifadelere iliskin faktér yikleri, aciklanan varyanslar ve giivenilirlik analizi sonuglari Tablo 3’te detayli olarak
gosterilmistir.

Tablo 3. Kariyer Gelecegi Algisi Olcegine iliskin Faktér ve Giivenilirlik Analizi

Faktor ifade Faktor Agiklanan Cronbach
Adi Yuki Varyans a
Kariyer planlamadaki degisimlere uyum
M . 0,721
saglayabilirim.
is dinyasindaki degisime uyum saglayabilirim. 0,721
Kariyerimde olusabilecek engellerin Ustesinden
e 0,713
B gelebilirim.
g Kariyerimin kontroll nadiren benim elimdedir. 0,697
E Yeni is ortamina uyum saglama konusunda iyiyim. 0,683
% Kariyer planim iyi gitmediginde kendimi toparlama 0670 31,26 0,891
5 egilimindeyimdir. !
=z Cevremdekiler kariyerimdeki degisimlere uyum
S . . P 0,668
~ saglayabilecegimi soylerler.
Kariyer basarimi kontrol edemem. 0,662
Kariyer basarilarimi kendi ¢abalarimla belirlerim. 0,657
iste degisen taleplere kolayca uyum saglarim. 0,640
isle ilgili yeni gérevler denemekten zevk alirim. 0,640
Kariyerimi diistinmek ilham veriyor. 0,785
5::0 Kariyerim hakkinda disiiniince heyecanlaniyorum. 0,713
§ Kariyerimi diistinmek bende hayal kirikligi yaratiyor. 0,702
3 Kar!yer'ha'yaller|m| surdur.me.k.konuvsunqa |ste'k||y|r'n. 0,691 14,05 0,862
5 Kariyerimi planlamak benim icin dogal bir faaliyettir. 0,691
=3 Kariyerimle ilgili dogru kararlar verdigimden eminim. 0,687
S Gelecekteki kariyer basarimdan eminim. 0,657
is ile ilgili beklentilerimin farkindayim. 0,604
=5 A . s 0,835
© ‘c" Gelecekteki istihdam egilimlerini dngérmek kolaydir.
E s 7,18 0,695
]
Sw |
& < | s piyasasinin egilimlerini anlama konusunda iyiyim. 0,827
Uh
KMO Katsayisi = 0,898 Barlett Kiiresellik Testi Ki-Kare = 2904,838 p=0,00

4.1.2. isveren Cekiciligi Algisi Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

isveren gekiciligi algisi 6lcegi 25 maddeden olusmaktadir. Faktér analizi sonucunda uygulama degeri
alt boyutundaki doérdiinci “calistigim isletmede kabul gérmem ve aidiyet hissetmem” ve besinci “calistigim
isletmenin misteri odakl olmasi” ifadeleri, birden fazla faktor altinda yer aldigindan olgekten gikartilmistir.
Analiz sonucunda 6lgek 23 madde ve 5 faktérden olusmus olup, faktorler Berthon vd. (2005) tarafindan
tasarlanan “isveren cekiciligi 6lcegi” ile benzerlik gbstermektedir.

Analiz sonucunda, isveren gekiciligi algisi olgeginde olusan faktorler toplam varyansin %61,33
aciklamaktadir. Olgegin giivenilirlik degerine iliskin KMO katsayisi 0,838’dir. Faktorlerin giivenilirlik degerleri
ise; kariyer uyumlulugu icin 0,891, kariyer iyimserligi icin 0,856 ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi icin
0,695’tir. Maddelere iliskin faktor yikleri, aciklanan varyanslar ve glivenilirlik analizi sonuglari Tablo 4’te
detayli olarak gosterilmistir.
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Tablo 4. isveren Cekiciligi Algisi Olgegine iligkin Faktér ve Givenilirlik Analizi

Faktor ifade Faktor Agiklanan Cronbach
Adi Yuki Varyans a
N is arkadaslarimla iyi iliskilere sahip olmam 0,845
K Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarina sahip 0.809
S | olmam : 24,49 0,865
_g_ Mutlu bir galisma ortamimin olmasi 0,780 ! ’
§ Ustlerle iyi iliskilere sahip olmam 0,742
Eglenceli bir galisma ortamimin olmasi 0,731
isletmede ¢alismam sonucunda kendime giivenimin 0817
- artmasi ’
’§° Calistigim isletmenin gelecekteki kariyer hedeflerim 0812
(] icin iyi bir basamak olmasi ’
£ — - —————— 12,21 0,826
= Calistigim isletmenin bana kariyerimi gelistirecek
iy 0,772
< deneyimler kazandirmasi !
© YOnetim tarafindan taninmam ve takdir edilmem 0,733
Bilinen, taninan bir isletmede ¢alisiyor olmam 0,651
Calistigim isletmenin yenilikgi Griin ve hizmetler 0.806
sunmasi ’
Calistigim igsletmenin hem yaraticihiga deger vermesi 0786
s hem de bundan faydalanmasi ’
’g? Calistigim isletmede yiiksek kalitede Griin ve 0753 9,70 0,824
‘B hizmetler sunulmasi ’
= isverenimin yeni is uygulamalarina agik ve ileri 0.665
gorisli olmasi !
Heyecan verici bir ¢galisma ortamimin olmasi 0,652
Cazip ve kapsamli 6deme paketi (yemek ucreti, 0765
5 bireysel emeklilik, prim vs.) sunulmasi !
’g? isletme icerisinde terfi firsatlarinin iyi olmasi 0,761
E Calistigim isletmede is glivencemin olmasi 0,759 9,28 0,777
S Calistigim isletmenin ortalamanin Gzerinde lcret 0721
o sunmasi !
w Calistigim isletmede departmanlar arasi deneyim 0633
elde etme firsatimin olmasi !
Calistigim isletmenin sosyal sorumluluk sahibi bir 0.750
© kurum olmasi !
E‘, 5 | Calistigim isletmede 6grendiklerimi baskalarina 0747
) ’é? 6gretme / aktarma firsatimin olmasi ! 5,64 0,693
>
=] Calistigim isletmede 6grendiklerimi uygulama firsati 0713
verilmesi !
KMO Katsayisi = 0,838 Barlett Kiiresellik Testi Ki-Kare = 3255,101 p=0,00

4.2. Olgme Araglarina iliskin Betimsel istatistikler ve Degiskenler Arasi Korelasyon

Kariyer gelecegi algisi ve isveren cekiciligi algisi boyutlarina iliskin betimsel istatistikler Tablo 6’da yer
almaktadir. Kariyer gelecegi algisina ait ortalama deger 3,89 (std. sapma: 0,44) olarak hesaplanmistir.
Katihmcilarin “katiliyorum” ifadesine yakin cevaplar verdikleri goriilmektedir. Kariyer gelecegi algisinin alt
boyutlarina bakildiginda; kariyer uyumluluguna iliskin ortalama degerin 3,92 (std. sapma: 0,54) ve kariyer
iyimserligine iliskin ortalama degerin ise 3,97 (std. sapma: 0,58) oldugu goértlmektedir. Katilimcilarin kariyer
uyumlulugu ve kariyer iyimserligine iliskin “katillyorum” ifadesine yakin cevaplar verdikleri gériilmektedir. is
piyasasina iliskin algilanan bilgi boyutunun ortalama degerinin 3,33 (std. sapma: 0,83) oldugu ve katilimcilarin
“kararsizim” ifadesine yakin cevaplar verdikleri gérilmektedir.

isveren cekiciligi boyutlarina bakildiginda; sosyal deger ortalamasinin 4,21 (std. sapma: 0,69),
ekonomik deger ortalamasinin 4,21 (std. sapma: 0,60), gelisim degeri ortalamasinin 4,11 (Std. Sapma: 0,69),
fayda degeri ortalamasinin 4,24 (std. sapma: 0,58) ve uygulama degeri ortalamasinin 4,35 (std. sapma: 0,61)
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oldugu anlasiimaktadir. Katilimcilarin isveren gekiciligi boyutlarina “6nemli” segenegine yakin cevaplar verdigi
gorilmektedir (Tablo 5).

Tablo 5. Olcme Araglarina iliskin Betimsel istatistikler Tablosu

Degiskenler ve Alt Boyutlari n Ortalama | Standart Sapma
Kariyer Gelecegi Algisi 361 3,89 0,44
Kariyer Uyumlulugu 361 3,92 0,54
Kariyer lyimserligi 361 3,97 0,58
is Piyasasina iliskin Algilanan Bilgi 361 3,33 0,83
isveren Cekiciligi Algisi

Sosyal Deger 361 4,21 0,69
Ekonomik Deger 361 4,21 0,60
Gelisim Degeri 361 4,11 0,69
ilgi Degeri 361 4,24 0,58
Uygulama Degeri 361 4,35 0,61

Kariyer gelecegi algisi ile isveren gekiciligi algisi boyutlari arasinda dogrusal bir iliski olup olmadiginin
tespit edilebilmek ve iliski olmasi durumunda bu iliskinin yoni ve siddetini belirlemek icin korelasyon analizi
yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliski, korelasyon katsayisinin 0,30°dan kii¢lik olmasi durumunda zayif, 0,31
ile 0,70 arasinda olmasi durumunda orta ve 0,71’den biliylk olmasi durumunda glicli olarak
yorumlanmaktadir (Cokluk vd., 2016, 35). Veriler normal dagilima sahip olmadigindan Spearman korelasyon
analizi kullanilmistir. Korelasyon degerleri Tablo 6'da gosterilmektedir.

Tablo 6. Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Kariyer Gelecegi 1,00
Algisi
Kariyer ) 0,81%* 1,00
Uyumlulugu
Kariver 0,78** | 0,37** | 1,00
lyimserligi

Algilanan Bilgi 0,40%** 0,19*%* 0,21** 1,00
isveren Cekiciligi

o 0,28** | 0,30** | 0,16** | 0,06 1,00

Sosyal Deger 027** | 033** |012* | 003 0,69** | 1,00

Ekonomik Deger | -0,38** | -0,24** | -0,45** | 009 | 0,37** | 0,09 1,00

Gelisim Degeri | 0,40%* | 0,32** | 035%* | 0,10+ |o066** |031** | 0,03 1,00

ilgi Degeri 0,34** | 031** | 025%* | 0,12* |067** |039** | 0,05 031** | 1,00
gzg:'r?ma 021** | 0,12* | 020%* | 011* | 061** |0,26%* |0,18** |036** | 045* | 1,00

** 0,01 6nem seviyesinde korelasyon vardir.
* 0,05 6nem seviyesinde korelasyon vardir.

Kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi algisi boyutlariyla iliskisi incelendiginde; gelisim degeri ile
orta derecede (%40,8) ve pozitif yonli bir iliskisi oldugu gorilmektedir. Kariyer gelecegi algisinin fayda degeri
(%34,9), sosyal deger (%27) ve uygulama degeri (%21,2) ile zayif derecede ve anlaml bir iliskisi varken,
ekonomik deger ile orta derecede (-%38,7) negatif yonde anlamli bir iligkisinin bulundugu gorilmektedir.
Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer uyumlulugunun, isveren cekiciligi boyutlarindan sosyal deger
(%33,4), gelisim degeri (%32,8), fayda degeri (%31,4) ve uygulama degeri (%12,7) ile zayif derecede ve anlamli
(p<0,05) bir iliskisi varken, ekonomik deger ile zayif derecede (-%24,5) negatif yonde anlamli (p<0,05) bir
iliskisinin bulundugu gorilmektedir. Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer iyimserliginin, isveren
cekiciligi boyutlarindan gelisim degeri (%35,8), fayda degeri (%25,7), uygulama degeri (%20,1) ve sosyal deger
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(%12,8) ile zayif derecede ve anlamh (p<0,05) bir iliskisi varken, ekonomik deger ile orta derecede (-%45,7)
negatif yonde anlaml (p<0,05) bir iliskisinin bulundugu gorilmektedir. Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan
is piyasasina iliskin algilanan bilgi, isveren cekiciligi boyutlarindan gelisim degeri (%12,7) ve uygulama degeri
(%11,6) zayif derecede ve anlamli (p<0,05) bir iliskisi varken, sosyal deger, ekonomik deger ve gelisim degeri
boyutlariyla anlaml bir iliskisi bulunmamaktadir (p>0,05).

4.3. Kariyer Gelecegi Algisinin isveren Cekiciligi Algisi Boyutlarina Etkisine iliskin Regresyon
Analizleri

Arastirmada katilimcilarin kariyer gelecegi algilarinin isveren c¢ekiciligi algisini etkiledigi ©6ne
surdlmastlr. Arastirma hipotezini test etmek amaciyla bagimsiz degisken olan kariyer gelecegi algisinin,
bagimli degisken olanisveren gekiciligi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir.
Regresyon analizinin yapilabilmesi icin ilgili varsayimlarin testi yapilmistir. Buna gore; degiskenler arasinda
dogrusal iliski vardir, veri serilerinde 6nemli ug degerler yoktur, varyanslarin esitligi varsayimi s6z konusudur,
kalinti degisken yaklasik olarak normal dagiimistir ve ¢oklu regresyon analizinde de bagimsiz degiskenler
arasinda 6nemli bir ¢oklu dogrusallik yoktur.

Kariyer gelecegi algisinin isveren gekiciligi algisina olan etkisine iliskin yapilan regresyon analizi
sonucunda, kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi algisina etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorulmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algisi, isveren cekiciligi algisini %95 given araliginda (p<0,05, B:
0,295) pozitif yonli olarak etkilemektedir.

Tablo 7. Kariyer Gelecegi Algisinin isveren Cekiciligi Algisina Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: isveren Cekiciligi Algisi

Bagimsiz Degisken Beta t p
Kariyer Gelecegi Algisi 0,295 5,81 0,00
R=0,295 R2?=0,087 F=33,761 p=0,00

Bununla birlikte kariyer gelecegi algisinin ve kariyer gelecegi algisi boyutlarinin isveren cekiciligi
boyutlari (zerine yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi
boyutlarindan sosyal degere etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmektedir (p=0,00). Kariyer
gelecegi algisi sosyal deger boyutunu %95 glven araliginda (p<0,05, B: 0,349) pozitif yonli olarak etkilemekte
olup, sosyal degerdeki degisimi %12,2 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 8. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Sosyal Deger Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Sosyal Deger Boyutu

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

Bagimsiz Degiskenler Beta t p
Kariyer Uyumlulugu 0,422 8,120 0,00
Kariyer lyimserligi 0,023 0,437 0,66
Is Piyasasina lliskin Algilanan Bilgi -0,062 -1,244 0,21
R=0,420 R2=0,177 F=25,515 p=0,00

Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer uyumlulugunun, sosyal degeri %95 giiven araliginda
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi gérilmektedir (p<0,05, B: 0,422). Kariyer uyumlulugu, sosyal degerdeki
degisimi %17,7 oraninda aciklamaktadir. Kariyer iyimserligi (p=0,66) ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi
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(p=0,21) boyutlarinin, sosyal degeri istatistiksel acidan anlamli bir sekilde etkilemedigi anlasiimistir (p>0,05)
(Tablo 8).

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

Tablo 9. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Ekonomik Deger Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon

Analizi
Bagimlh Degisken: Ekonomik Deger Boyutu
Bagimsiz Degisken Beta t p
Kariyer Gelecegi Algisi -0,425 -8,890 0,00
R=0,425 R2=0,180 F=79,027 p=0,00
Bagimsiz Degiskenler Beta t p
Kariyer Uyumlulugu -0,094 | -1,882 0,06
Kariyer lyimserligi -0,453 -9,091 0,00
Is Piyasasina lliskin Algilanan Bilgi 0,003 0,065 0,95
R=0,493 R?=0,243 F=38,238 p=0,00

Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer iyimserliginin, ekonomik degeri %95 giiven araliginda
anlaml ve pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir (p<0,05, B:-0,453). Kariyer iyimserligi, ekonomik degerdeki
degisimi %24,3 oraninda agiklamaktadir. Kariyer uyumlulugu (p=0,06) ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi
(p=0,95) boyutlarinin, ekonomik degeri istatistiksel acidan anlaml bir sekilde etkilemedigi anlasiimistir
(p>0,05) (Tablo 9).

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

Tablo 10. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Gelisim Degeri Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken: Gelisim Degeri Boyutu
Bagimsiz Degisken Beta t p
Kariyer Gelecegi Algisi 0,455 9,675 0,00
R=0,455 R2=0,207 F=93,609 p=0,00
Bagimsiz Degiskenler Beta t p
Kariyer Uyumlulugu 0,312 6,162 0,00
Kariyer lyimserligi 0,259 5,106 0,00
Is Piyasasina lliskin Algilanan Bilgi -0,020 -0,412 0,68
R=0,465 R2=0,217 F=32,890 p=0,00

Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer uyumlulugu (p<0,05, B:0,312) ve kariyer iyimserliginin
(p<0,05, B:0,259), gelisim degerini %95 giiven araliginda anlamli ve pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir.
Kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi, gelisim degerindeki degisimi %21,7 oraninda acgiklamaktadir. is
piyasasinailiskin algilanan bilgi boyutunun, gelisim degerini istatistiksel acidan anlamli bir sekilde etkilemedigi
anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 10).
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Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi boyutlarindan fayda
degerine etkisinin istatistiksel olarak anlamh oldugu gorilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algisi fayda
degeri boyutunu %95 gliven araliginda (p<0,05, B: 0,347) pozitif yonli olarak etkilemekte olup, fayda
degerindeki degisimi %12,1 oraninda aciklamaktadir.

Tablo 11. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Fayda Degeri Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Fayda Degeri Boyutu

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

Bagimsiz Degiskenler Beta t p
Kariyer Uyumlulugu 0,253 4,723 0,00
Kariyer lyimserligi 0,149 2,778 0,01
Is Piyasasina lligskin Algilanan Bilgi 0,040 0,784 0,43
R=0,349 R2=0,122 F=16,546  p=0,00

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

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer gelecegi algisinin, isveren cekiciligi algisi boyutlarindan
uygulama degerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gérilmektedir (p=0,00). Kariyer gelecegi algisi
uygulama degeri boyutunu %95 gliven araliginda (p<0,05, B: 0,169) pozitif yonli olarak etkilemekte olup,
fayda degerindeki degisimi %2,8 oraninda a¢iklamaktadir.

Tablo 12. Kariyer Gelecegi Algisinin ve Boyutlarinin Uygulama Degeri Boyutuna Etkisine iliskin Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken: Uygulama Degeri Boyutu
Bagimsiz Degisken Beta t p
Kariyer Gelecegi Algisi 0,169 3,241 0,00
R=0,169 R?=0,028 F=10,507 p=0,00
Bagimsiz Degiskenler Beta t p
Kariyer Uyumlulugu 0,017 0,299 0,76
Kariyer lyimserligi 0,153 2,730 0,01
Is Piyasasina lliskin Algilanan Bilgi 0,085 1,571 0,12
R=0,199 R?=0,039 F=4,887 p=0,00

Kariyer gelecegi algisi boyutlarindan kariyer iyimserliginin, uygulama degerini %95 giiven araliginda
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi gortilmektedir (p<0,05, B:153). Kariyer iyimserligi, uygulama degerindeki
degisimi %3,9 oraninda agiklamaktadir. Kariyer uyumlulugu (p=0,76) ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi
(p=0,12) boyutlarinin, uygulama degerini istatistiksel acidan anlamli bir sekilde etkilemedigi anlasiimistir
(p>0,05) (Tablo 12).
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4.4. Demografik Degiskenler Agisindan Farkhliklar

4.4.1. Cinsiyete Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisina iliskin Farkhilklar

Cinsiyete gore kariyer gelecegi algisi agisindan istatistiksel olarak anlaml bir farklilik oldugu
anlasilmistir (p=0,02). Kariyer gelecegi algisinin alt boyutlari incelendiginde, kariyer uyumlulugu agisindan
cinsiyete gore anlamh bir farkhlik oldugu gorilmektedir (p=0,01). Kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin
algilanan bilgi boyutlarinin cinsiyete gére anlamh bir farklilik géstermedigi anlasiimistir (p>0,05).

Tablo 13. Cinsiyete Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Agisindan t-Testi Sonuglari

n Ort. ss p
K 1 4
o Eu Kariyer Gelecegi Algis Efl?elrlz 132 2::2 8:; 0,02
g :% Kariyer Uyumlulugu Effelz 132 :Zg; 8:23 0,01
% ;o Kariyer lyimserligi E::lelz 132 2:33 8:?2 0,59
¥ = K 1
< Algilanan Bilgi Efl:lelrlz 132 zji 8:2? 0,93
. 1 2
isveren Cekiciligi Algisi Eflirlz 132 i: 152’ 8:3: 0,00
é Sosyal Deger Efl?;E 132 i:ig 8:32 0,00
;é, TE; Ekonomik Deger E:;;E 132 i:ii 8:?2 0,39
?E; n% Gelisim Degeri E:;;E 132 21:(2)(1) 8:3431 0.22
ETN: == = 2 =K.
Ulamadeteri i aa | os | O

Cinsiyete gore isveren cekiciligi algisi agisindan anlamli (p=0,00) bir farkhlik oldugu anlasiimistir.
Cinsiyete gore farkhliklara isveren cekiciligi boyutlari acgisindan bakildiginda, sosyal deger (p=0,00) ve
uygulama degeri (p=0,04) acisindan cinsiyete gore anlamli bir farkhlik oldugu goéziikmektedir. Ekonomik
deger, gelisim degeri ve uygulama degerinin cinsiyete gére anlamli bir farklilik olmadigi anlasiimistir (p>0,05)
(Tablo 13).

4.4.2. Kusaklara Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisina iliskin Farkliliklar

Kusaklara gore kariyer gelecegi algisina iliskin yapilan analizler sonucunda, Z kusagindaki bireylerin
kariyer gelecegi algisi boyutlarina iliskin ortalamalarinin, Y kusagindaki bireylere gére daha yliksek olmasina
ragmen bu farklihgin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlasiimistir (p>0,05).
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Tablo 14. Kusaklara Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Agisindan t-Testi Sonuglari

n Ort. Ss P
) .. Z Kusagl 42 3,92 0,48
- Kariyer Gelecegi Algisi - 0,56
W B Y Kusagi 315 3,88 0,44
35 Z Kusag 42 3,93 0,55
2 2 | Kariyer Uyumlulug > ’ ’ 0,92
g g | Terverynmien YKusag | 315 3,92 0,54
- - Z Kusag 42 4,02 0,59
v > y ’
s Kariyer lyimserligi - 0,54
2z yerly & YKusag | 315 3,96 0,58
¥ 2 Z Kusag 42 3,46 0,72
< Algilanan Bilgi usa%l 0,24
Y Kusagi 315 3,30 0,85
. N Z Kusagl 42 4,09 0,31
[ kiciligi Al 0,04
sveren Cekiciligi Algist 3 (o | 315 4,23 0,39
= i} Z Kusag 42 4,10 0,54
2] 7 7
= Sosyal Deger YKusag | 315 4,22 0,71 0,29
w5 . Z Kusag 42 4,06 0,62
b0 @© y 1
I k D 0,11
T3 onomik beger YKusagl | 315 4,22 0,60
<
s o Z Kusag! 42 3,91 0,76
O @ | Gelisim Degeri g g 0,05
c g | Cesmbeser YKusagl | 315 414 0,68 '
] L Z Kusagl 42 4,17 0,56
2 Fayda D 0,45
K ayaa Deger! YKusag | 315 4,24 0,59
L Z Kusag 42 4,31 0,60
D
Uygulama Degeri YKusagl | 315 436 0,61 0,59

Kusaklara gore isveren cekiciligi algisi agisindan anlamli (p=0,04) bir farklihk oldugu anlasiimistir.
Kusaklara gore farkliliklara isveren gekiciligi boyutlari agisindan bakildiginda, gelisim degeri agisindan anlamli
(p=0,05) bir farkhlik oldugu goértlmektedir. Sosyal deger, ekonomik deger, fayda degeri ve uygulama degeri
acisindan kusaklara gére anlamli bir farkhilik bulunmadigi anlasiimistir (p>0,05) (Tablo 13). Diger kusaklarda
yer alan katilimcilar (X kusagindan 3, sessiz kusaktan 1 katilimci) sayilarinin az olmasi nedeniyle yapilan
analizde degerlendirmeye alinmamistir.

4.4.3. Calisma Durumuna Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisina iliskin Farkliliklar

Calisma durumuna gore kariyer gelecegi algisinin ve boyutlari agisindan anlamli bir farkhlik olmadig
gorilmektedir (p>0,05). Katilimcilarin isveren c¢ekiciligi boyutlarina “6nemli” ifadesine yakin cevaplar
verdikleri ve c¢alisma durumu gore isveren cekiciligi ve boyutlari agisindan anlamh bir farkhlik olmadigi
anlasilmistir (p>0,05) (Tablo 15).

Tablo 15. Calisma Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Acisindan t Testi

Sonuglari
n Ort. 3 p
o E Kariyer Gelecegi Algisi .Cozlzirli 35065 i::g 8:2151 0,54
% g Kariyer Uyumlulugu .Cozlzirli 35065 i:zg 8:22 0,24
z>’. g Kariyer lyimserligi .Cozlzir;i 35065 3'23 g'gg 0,87
T b0 ! .
¥ Algilanan Bilgi (';Oaéltl'iirli 35065 i:ig 8:3§ 0,74
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Tablo 15. Calisma Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Agisindan t Testi
Sonuglari (Devami)

n Ort. Ss P

- N Calisan 56 4,20 0,39

Isveren Cekiciligi Algisi Ogrendi 305 221 038 0,79
[J]
> . Calisan 56 4,17 0,71
& | Di = 4
2 Sosyal Deger Ogrenci 305 4,22 0,67 0,49
< _ Calisan 56 4,17 0,58
o0 5 Ek ik Deg = 2 4 0,44
23 onomik Beger Ogrenci 305 4,22 0,61
= > . . Calisan 56 4,17 0,63
@ © | Gelisim Deg > ’ 2 0,20
o @ | Belsim Peger Ogrenci 305 4,08 0,73
[J]
o L Calisan 56 4,21 0,61
o Fayda D >
3 ayda Degeri dgrenci 305 4,25 0,57 0,58

.. Calisan 56 4,34 0,62
lama D >
Uygulama Degeri Ogrenci 305 435 0,61 0,85

4.4.4. Egitim Durumuna Gore Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisina iligkin Farkhiliklar

Katilimcilarin egitim durumuna goére kariyer gelecegi algisi (p=0,01) ve alt boyutu olan kariyer
uyumlulugu (p=0,00) agisindan anlamli bir fark oldugu anlasilmaktadir. Tukey testi, farklihgin lisansisti egitim
durumuna sahip olan katilimcilarin kariyer gelecegi algilarinin 6n lisans egitim durumundakilerden, kariyer
uyumluluklarinin ise lisans ve 6n lisans egitim durumundaki katilimcilardan fazla olmasi nedeniyle ortaya
ciktigini gostermektedir. Egitim durumunun kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin algilanan bilgi agisindan
anlaml bir farkliliga neden olmadigi anlasilmistir (p>0,05).

Tablo 16. Egitim Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Agisindan ANOVA Testi

Sonuglari
n Ort. ss p
On lisans 34 3,70 0,42
Kariyer Gelecegi Algisi | Lisans 282 3,88 0,45 0,01
Lisansustl 45 4,02 0,32
= On lisans 34 3,64 0,62
§ E Kariyer Uyumlulugu Lisans 282 3,93 0,53 0,00
& 2 Lisanststu 45 4,05 0,40
g 9 On lisans 34 3,89 0,46
§ ?n Kariyer lyimserligi Lisans 282 3,95 0,61 0,05
Xz Lisansiisti 45 4,16 0,44
On lisans 34 3,29 0,68
Algilanan Bilgi Lisans 282 3,33 0,84 0,91
Lisanslstl 45 3,29 0,86
On lisans 34 4,16 0,37
isveren Cekiciligi Algisi | Lisans 282 4,21 0,39 0,65
F Lisansiisti 45 4,23 0,36
S On lisans 34 4,09 0,72
2 Sosyal Deger Lisans 282 4,22 0,70 0,55
g Lisanstisti 45 4,18 0,58
a On lisans 34 4,26 0,45
3 Ekonomik Deger Lisans 282 4,20 0,63 0,80
2 Lisansiisti 45 4,17 0,50
% On lisans 34 4,05 0,70
Lé“ Gelisim Degeri Lisans 282 4,09 0,71 0,19
g Lisansiisti 45 4,29 0,59
o On lisans 34 4,10 0,59
Fayda Degeri Lisans 282 4,24 0,57 0,39
Lisansisti 45 4,26 0,63
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Tablo 16. Egitim Durumuna Gére Kariyer Gelecegi Algisi ve isveren Cekiciligi Algisi Agisindan ANOVA Testi
Sonuglari (Devami)

n Ort. ss p
g Eo 2 On lisans 34 4,35 0,66
?1;: 2 ?o Uygulama Degeri Lisans 282 4,36 0,59 0,84
2 8= Lisansisti 45 4,30 0,67

Katilimcilarin egitim durumlarina gore isveren cekiciligi ve boyutlari agisindan anlamli bir farkllik
olmadigi anlasiimistir (p>0,05) (Tablo 16).

5. Sonug

Kariyer gelecegi algilamalarinin isveren cekiciligi algisina etkisi belirlemek amaciyla yapilan bu
calismada kariyer gelecegi algisinin isveren cekiciligini etkiledigi anlasiimis ve arastirma hipotezi kabul
edilmistir. Kariyer gelecegi algisinin, isveren gekiciligi boyutlarindan gelisim degeri, sosyal deger, fayda degeri
ve uygulama degerini pozitif yonde, ekonomik degeri ise negatif yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Kariyerini
yetenekleri dogrultusunda planlayabilen, kariyeri hakkinda iyimser tutum sergileyen, karsilastigi kot
durumlar karsisinda kendini kolaylikla toparlayabilen, yeni gérevler denemekten zevk alan ve bu gorevlere
kolaylikla adapte olabilen bireylerin ¢alisma hayatinda basarili olmalari kaginilmazdir. isverenlerin, calisanlara
kendilerini gelistirme ve deneyim kazanma imkanlari sunmalarinin, isletme icerisinde mutlu bir ¢alisma
ortami saglamalarinin, topluma faydal olacak iriin ve hizmetler iretmelerinin ve teorik olarak 6grenilen
bilgileri is hayatinda uygulama firsati vermelerinin kariyer gelecegi algisi diizeyi yliksek olan potansiyel
calisanlarn isletmeye cekebilmek agisindan olduk¢a 6nemli oldugu anlasiimaktadir. O’Cass vd. (2011)’nin
¢alismasinda da saptandigi icin isveren gekiciligi agisindan ekonomik boyut pozitif bir 6ncil veya sonug
olmayabilir. Bunun sebeplerinden biri de isveren markasinin esas anlaminin psikolojik degerlerde yer almasi
olabilir.

Kariyer gelecegi algisi boyutlarinin isveren cgekiciligi algisina etkisini incelemek amaciyla yapilan analiz
sonucunda, “kariyer uyumlulugu, isveren cekiciligini etkilemektedir” seklinde ifade edilen hipotez kabul
edilmistir. Kariyer uyumlulugunun, isveren cekiciligi boyutlarindan sosyal deger, gelisim degeri ve fayda
degerini pozitif yonde etkiledigi goriilmistir. Destekleyici ve tesvik edici ¢alisma ortamina sahip olan,
calisanlara kendilerini gelistirme imkani veren ve yenilik¢i olan isletmelerin, degisime ayak uydurabilen,
karsilastigi engelleri kolaylikla asabilen, kariyer iyimserligi diizeyi yiksek potansiyel calisanlari isletmeye
cekebilmeleri miimkin olacaktir. Kariyer gelecegi algisinin diger bir boyutu olan kariyer iyimserliginin, isveren
cekiciligini etkiledigi goriilmekte olup, “kariyer iyimserligi, isveren cekiciligini etkilemektedir” seklinde ifade
edilen hipotez kabul edilmistir. Kariyer iyimserliginin, isveren cekiciligi boyutlarindan gelisim degeri,
uygulama degeri ve fayda degerini pozitif yonde, ekonomik degeri ise negatif yonde etkiledigi
anlasilmaktadir. Karsilastigi sorunlar karsisinda ¢6zim odakli olan, ¢abalarinin karsiligi alma inanci ve olumlu
sonuglar elde etme beklentisi ile ¢alisan bireylerin, isveren seciminde kendini gelistirme imkani taniyan,
ogrendigi bilgileri is hayatinda uygulamasini saglayan ve yenilikci bir yaklasima sahip isletmeleri tercih
edebilecekleri soylenebilir. Kariyer iyimserligi yiksek bireylerin verilen Ucret, statli ve is glvencesi gibi
ekonomik cekicilik boyutlarini daha az dnemsedikleri sdylenebilir. is piyasasina iliskin algilanan bilgi
boyutunun, isveren gekiciligine anlamli bir etkisinin bulunmadigi anlasiimistir. Bu nedenle “is piyasasinailiskin
algilanan bilgi, isveren cekiciligini etkilemektedir” seklinde ifade edilen hipotez reddedilmistir.

isverenlerin, calisan seciminde potansiyel calisanlarin hangi isveren cekiciligi boyutlarina énem
verdiklerini bilmeleri, ise alim sirecinin isletmeler acgisindan verimli ve etkin gecmesini saglayacaktir.
Arastirma dogrultusunda, kariyer gelecegi algisi yiiksek olan bireylerin; yliksek Ucret, is glivencesi, yiikselme
gibi ekonomik unsurlardan ziyade, calistig isletmede ve is ortaminda kendisi iyi hissedebilecekleri, yaptig
islerin karsiliginda Ustleri tarafindan takdir edilecekleri, calisma arkadaslari ve yoneticileri ile iyi iliskilere sahip
olacaklari, kendini gelistirebilecekleri ve 6grendigi bilgileri calisma hayatinda uygulayabilecekleri isletmeleri
cekici bulduklari gértlmektedir.
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Kariyer gelecegi algisi agisindan kusaklar arasinda bir farkhilik bulunmadigi anlasilmigtir. Ancak isveren
cekiciligi acisindan Y kusaginin, calisma hayati siiresince kendini gelistirmeye, Ustleri tarafindan takdir
edilmeye ve kariyer gelisim hedefleri dogrultusunda isveren tercih etmeye daha cok O6nem verdigi
gortlmektedir. Y ve Z kusaklari, calismayi tercih edecekleri isletmelerde en fazla 6nemi, fayda degeri ve
uygulama degerine vermektedirler. Y ve Z kusaklarinin galisma hayatindaki roltinln glin gectikce arttigi
disindldiginde, isletmelerin  ¢alisanlarinin  yaraticiligina o6nem vermeleri, yenilikgi uygulamalar
gelistirmeleri, c¢alisanlara 6grendigi bilgileri uygulama firsati sunmalari ve ¢alisanlara aidiyet hissi
saglayabilmeleri, bu kusaklara dahil olan potansiyel calisanlarin isletmeye cekilmesi adina olduk¢ca 6nem
tasimaktadir. Arastirmada, cinsiyete gore kariyer gelecegi algisi ve isveren gekiciligi agisindan anlamli bir
farklihk oldugu gorilmustir. Kadinlarin kariyer gelecegi algisi ve alt boyutu olan kariyer uyumlulugu
duzeylerinin erkeklere gore daha yiksek oldugu anlasilmistir. Kadinlarin ¢alisma ortamina erkeklere gore
daha ¢abuk uyum saglayabilmeleri ve degisime acik olmalari bu farkliligin nedeni olarak gorilebilir. Kadinlarin
sosyal deger boyutuna erkeklerden daha fazla 6Gnem vermesi bu duruma kanit niteligindedir. Diger bir farkhlik
ise, kadinlarin uygulama degeri boyutlarina erkeklere gore daha fazla 6nem vermesidir. Sosyal sorumluluk
faaliyetleri gergeklestiren, misteri memnuniyetine 6nem veren, ¢alisma arkadaslari ve yoneticiler arasinda
iyi iliskilerin bulundugu isletmelerin kadin galisanlari gekme konusunda daha basarili olacagi sdylenebilir. Bu
acidan birgok calismada da potansiyel adaylarin cinsiyetlerine gére de beklentilerinin incelenmesi ve dikkate
alinmasi vurgulanmistir (Terjesen vd., 2007). Katiimcilarin kariyer gelecegi algilarinin egitim seviyelerine
paralel olarak arttigi goriilmektedir. Egitim seviyesi arttikga; degisimlere adapte olma, yeni talepleri
karsilayabilme, kétli durumlarda kendini toparlayabilme gibi tutumlarin arttigi anlasilmistir.

Arastirma agirlikh olarak bir devlet Universitesinde 6grenim gérmekte olan 6grenciler lzerinde
gercgeklestirilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda; arastirma evreni ve 6rneklemi genisletilerek, kariyer
gelecegi algisinin farkh kiltlrel 6zelliklerde incelenmesi ve bireylerin kariyer gelecegi algilarini gelistiren
faktorlerin incelenmesi onerilmektedir. Bununla birlikte katilimcilara, ¢calismayi arzu ettikleri ideal isveren
degerlendirmesi yaptirilarak bu cercevede isveren gekiciliginin dlglilmesi s6z konusu olabilir.
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