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
Bu çalımada, Türkçe yazında oldukça az aratırılan konulardan birisi olan i aratırma 

süreci ile bu süreçte kullanılan bilgi kaynakları ve söz konusu kaynakların kullanım 
yoğunluğu incelenmitir. Bu çerçevede kasamlı odak grubu çalımaları sonucunda 
oluturulan soru formları, i aratırma sürecinin azırlık aamasında olduğu değerlendirilen 
üniversite son sınıf öğrencileri ile üniversiteden 1 yıl önce mezun olan ve aktif olarak i 
arayan yüksek lisans öğrencilerinden oluan 1.2 kiilik bir örneklemin eosta 
adresine gönderilmi ve 1. kullanılabilir soru formu elde edilmitir. Aratırma 
bulguları mevcut literatür ıığında incelenmi ve Türkiye’deki i aratırma sürecinin, Batılı 
ülkelerdeki uygulamalardan önemli derecede farklılık gösterdiği sonucuna ulaılmıtır. 

Anahtar kelimeler ersonel temini, i aratırma kaynakları, i aratırma yoğunluğu, i 
aratırma strateisi.   

1.iri 
 aratırma, otansiyel i fırsatlarının tanımlanması ve bu fırsatların çeitli 
kriterlere dayalı olarak değerlendirilmesini içeren bir süreç olarak 

görülebilir. Barber ve diğerleri 1) i aratırma sürecinin, bireyin seçim 
yaacağı ilerden oluan fırsat setini ekillendirdiği ve seçim sırasında 
kullanılacak bilginin kalitesini belirlediği için önemli olduğunu ileri 
sürmülerdir. Ayrıca teknoloik gelimelere bağlı olarak ilerin niteliğinin 
değimesi ve küresel ekonomik krizler sonucunda igören devrinin 
yükselmesi, i aratırma sürecinin öneminin gerek i arayanlar gerekse 
iverenler açısından belirgin bir ekilde artmasına yol açmıtır  Saks, 200). 
rneğin sıradan bir Amerikan vatandaı i yaantısı boyunca ortalama 12 i 
değitirmektedir anfer ve diğerleri, 2001). Türkiye’de genç nüfusun 
isizlik oranı  2,’dir anealkı Đgücü Aratırması, Mart 2010). Bu 
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istatistik ülkemizde yaklaık her dört gençten birinin i aradığını 
göstermektedir.  

Sayılan gelimelere paralel olarak özellikle Batı yazınında i aratırma 
konusuna gösterilen ilgi ve akademik yayınların sayısı hızlı bir ekilde 
artmaktadır (Kanfer ve diğerleri, 2001; Werbel ve diğerleri, 2008; Wanberg 
ve diğerleri, 2010). Aratırma sonuçları, i aratırma davranıının, i bulma 
baarısı (Breaugh ve Starke, 2000, Schab ve diğerleri, 1987), igören devri 
(Kirschenbaum ve Weisberg, 199), i kaybı (by ve Buch, 1995), tekrar ie 
alma (Wanberg ve diğerleri, 1996), kiii uyumu (Saks ve Ashforth, 1997), 
üretkenlik (Kristof, 1996), i tatmini (rossley ve Highhouse, 2005) ve 
tükenmilik düzeyi (aslach ve diğerleri, 2001) gibi bireysel ve örgütsel 
çıktılar üzerinde etkisi nedeniyle önemli bir konu olduğunu ortaya 
koymaktadır.  

iğer yandan Türkiye,  ülkeleri arasında isizlik oranı en 
yüksek ülke olmasına rağmen, konunun Türkçe yazında yeterli ilgiyi 
gördüğü söylenemez. Đ aratırma konusunda Türk örneklem üzerindeki en 
kapsamlı çalıma, Taçı (2008) tarafından geçekletirilmitir. Türkiye 
Đstatistik Kurumunun (TĐK) Hanehalkı Đgücü Anketi verilerine dayalı 
olarak yapılan aratırmada, i aratırma yoğunluğunun demografik 
özelliklere göre farklılama durumu incelenmitir. akat çalımada, daha 
önce yapılmı Hanehalkı Đgücü Anketinin verileri kullanıldığı için, söz 
konusu anketteki sınıflandırmaya bağlı kalınmı ve ayrıntılı bir inceleme 
gerçekletirilememitir. Türkçe yazında, Taçı’nın (2008) çalıması dıında 
i aratırma konusunun özel olarak incelendiği herhangi bir aratırmaya 
rastlanmamıtır. Bunun yanısıra i aratırmanın, genellikle i seçimi 
hakkında yapılan çalımalarda ele alındığı gözlenmitir (rnek Aycan ve 
ikretaa, 2003; inç ve Karakaya, 2008). Ancak söz konusu 
aratırmalarda, i seçiminde kullanılan bilgi kaynakları ile i tercihlerini 
etkileyen diğer faktörler bir arada değerlendirilmi ve konu ile ilgili net bir 
ayrıma gidilmemitir. Bununla birlikte; bireylerin i seçimini etkileyen 
faktörler ile bu faktörler hakkında bilgi edindikleri kaynakların ayrı ayrı 
incelenmesinin personel temin sürecinin daha iyi anlaılmasına katkı 
sağlayacağı söylenebilir. alımanın, Türkçe yazındaki bu önemli eksikliğe 
dikkat çekerek, insan kaynakları (ĐK) alanındaki aratırma çabalarının i 
aratırma konusunda yoğunlamasına katkı sağlayabileceği 
değerlendirilmektedir.  

2.Aratırmanın kapsamı ve hipotezleri 
Schab ve diğerleri (1987) gelitirmi oldukları i aratırma 

modelinde, i alternatifleri üretme ve uygun i bulma baarısını; i fırsatları 
hakkında bilgi sağlamada kullanılan kaynakların ve bu fırsatları aratırma 
yoğunluğunun bir fonksiyonu olarak tanımlamılardır. Ayrıca Rees (1966), 
Soelberg (1967) ve Blau’nun (1993) da içinde bulunduğu pek çok teorisyen, 
i aratırma sürecinde kullanılan kaynaklar ile i aratırma yoğunluğunun 
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durağan olmadığını, i aratırma süreci içerisinde değitiğini ileri 
sürmektedir. Buna göre i aratırma faaliyetleri ardıık bir özellik taımakta 
ve kapsamı süreç boyunca sistematik olarak değimektedir. Dolayısıyla i 
arayanlar, ilk önce potansiyel i fırsatları hakkında genel bilgi toplayarak 
çalıabilecekleri iverenleri tanımlamakta, daha sonra ilk aamada belirlemi 
oldukları iletmeler hakkında özel ve ayrıntılı bilgi arayıı içerisine 
girmektedirler.  

Bu çalımada da Schwab ve diğerlerinin (1987) modeline uyumlu 
olarak, i arayan bireylerin i aratırma sürecinde kullandıkları bilgi 
kaynakları ile bu kaynakların kullanım yoğunlukları esas alınmıtır. Ayrıca 
Rees (1966), Soelberg (1967) ve Blau’nun (1993) öngörülerine paralel 
olarak i aratırma süreci hazırlık ve aktif aratırma olmak üzere iki ayrı 
balık altında ele alınmıtır. Bu çerçevede i aratırma sürecinin hazırlık 
aamasında olduğu değerlendirilen üniversite son sınıf öğrencileri ile 
üniversiteden 13 yıl önce mezun olan ve aktif olarak i arayan bireylerin 
kullandıkları bilgi kaynakları ve i aratırma yoğunlukları karılatırmalı 
olarak incelenmitir. 

Bilgi aynakları ve  Aratırma oğunluğuna ilikin hipotezler 
oluturulurken, Taçı (2008), Aycan ve ikretaa (2003) ile Dinç ve 
arakaya’nın (2008) çalımalarına paralel olarak Batı yazınındaki aratırma 
sonuçları temel alınmıtır. Diğer yandan allon (1983) Hindistan’daki aktif 
olarak i arayan bireyler, erbel, Song ve an (2008) Çin ve ABD’deki 
üniversite öğrencileri üzerinde gerçekletirmi oldukları aratırmalar 
sonrasında, Batı yazınıyla çelien sonuçlar elde etmiler ve i aratırma 
teorilerinin dayandığı temel varsayımların Hindistan, Çin gibi gelimekte 
olan ülkelerde geçerli olamayacağını ileri sürmülerdir. Bu çerçevede 
aratırma bulgularının, Batı yazınındaki i aratırma teorilerinin Türkiye için 
ne derece geçerli olduğunu göstermesi açısından önem taıdığı söylenebilir. 


Bilgi kaynakları, i arayanların i fırsatları hakkında bilgi edindikleri 

araçlar olarak görülebilir (Huffman ve Torres, 2001). Schwab ve diğerleri 
(1987) arzulanan büyüklükte i fırsatları havuzu oluturmanın, i fırsatları 
hakkında bilgi toplamak için kullanılan kaynaklara bağlı olduğunu ileri 
sürmektedirler. Breaugh (1981) ve Saks (2006) ise, bilgi kaynaklarını i 
aratırma sürecinin en önemli bileeni olarak tanımlamaktadır.  aratırma 
konusunda yapılan çalımalarda bilgi kaynaklarının genellikle resmi ve 
gayri resmi olarak sınıflandırıldığı gözlenmektedir (Barber ve diğerleri, 
1994; Saks ve Ashforth, 1997, 2000). Resmi bilgi kaynakları ilanlar, 
haberler, kariyer siteleri gibi genel eriime açık kaynakları içerirken, gayri 
resmi bilgi kaynakları arasında arkadalar, aile, öğretim üyeleri gibi daha 
kiisel kaynaklar yer almaktadır.  

onu ile ilgili aratırmalar ağırlıklı olarak, gayri resmi bilgi 
kaynaklarının i arayan bireyler tarafından daha yoğun olarak kullanıldığını 
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(Granovetter, 1974; Schwab ve diğerleri, 1987) ve resmi bilgi kaynaklarına 
göre i teklifi alma ve ie kabul edilme açısından daha etkili sonuçlar 
verdiğini (Holzer, 1988; Straits, 1998; Campell ve Rosenfeld, 1985) 
göstermektedir. Bunun yanında resmi bilgi kaynaklarının farklı grupların 
eriimine açık olması nedeniyle, kullanım oranının daha yüksek olacağını ve 
daha etkili sonuçlar vereceğini savunan aratırmacılar da bulunmaktadır 
(Allen ve Keaveny, 1980; Saks ve Ashforth, 1997). Amerika Birleik 
evletleri (AB) dıındaki ülkelerde gerçekletirilen bir takım aratırma 
sonuçları ise, i aratırma davranıının kültürel ve ekonomik faktörlere bağlı 
olarak ülkeden ülkeye ciddi farklılıklar gösterebileceğini ortaya koymaktadır 
(Werbel ve diğerleri, 2008; Ridder ve van den Berg, 2003; Kulik, 2001). 

Aratırmanın yapıldığı Türk örneklem kültürel özellikler açısından 
incelendiğinde, Batılı toplumlardan, ayrıldığı boyutlardan birinin, bireycilik 
 toplulukçuluk olduğu gözlenmektedir (Hofstede, 1991; Schwartz, 1994; 
Suh ve diğerleri, 1998; iener ve iener, 2009).  aratırma davranıını 
etkileyen önemli kültürel değikenlerden bir olan bireyciliktoplulukçuluk 
boyutu (Cable ve Judge, 1994; Van Hooft ve diğerleri, 2004A), birey, üyesi 
olduğu gruplar ve toplum arasındaki ilikileri tanımlamaktadır (Triandis, 
1995). Bireycilik, “bireylerin kendilerinin ve ailelerinin sorumluluğunu 
yalnız balarına üstelenebilecekleri zayıf sosyal ağları temsil ederken” 
(Hofstede, 1985: 348), toplulukçulukta, “bireyleri akrabalarının ve üyesi 
oldukları grupların koruyup kollayacağı” (Hofstede, 1985: 348) görüü 
hâkimdir. Buna göre bireyci kültürler, kendilerine ait bağımsız bir bakı 
açısına sahipken, toplulukçu kültürler kendilerini çevrelerine bağımlı 
hissederler. Toplulukçular için kiisel ilikiler, baarılı sonuçlar almayı 
sağlayacak temel araçlar arasında yer alır (Earley ve Gibson, 1998). Bunun 
dıında bireyci toplumlarda karar alma ilemi bireyin kiisel istek ve 
arzularına dayalı olarak gerçekleirken, toplulukçu kültürlerde alınan 
kararlarda grup onayı esastır (Aycan ve ikretasa, 2003). Toplulukçuların 
kiisel ilikilere verdikleri önem dikkate alındığında, Türk toplumunda 
bireylerin almı oldukları kararlara yakın çevrelerinin etkisinin, i aratırma 
davranıının yoğun olarak incelendiği AB gibi bireyci toplumlara göre 
daha fazla olacağı söylenebilir.  

Bu çerçevede Türkiyede i arayan bireylerin resmi kaynaklardan daha 
çok üyesi olduğu gruplardaki arkadalarının ve yakınlarının tavsiyelerine 
önem verecekleri ve kiisel ilikiler aracılığıyla daha etkili sonuçlar 
alınabileceğini düünecekleri beklenmi ve aratırma hipotezi aağıdaki 
ekilde ifade edilmitir: 

Hipotez 1: dayların i aratırma sreinde gayri resmi bilgi kaynakları, 
resmi bilgi kaynaklarından daha fazla etkilidir. 

Kadın ve erkeklerin, aile rolleri ve evlilikten beklentileri arasındaki 
farklılıklar ile çocuk ve yalıların bakımı nedeniyle yaanan kariyer 
kesintileri her iki cinsiyet arasında sosyal mesafenin olumasına yol 
açmaktadır (Ely, 1995; Leicht ve Marx, 1997). Blau (1984), ücret 
eitsizliklerinin nedenleri üzerine yaptığı aratırma sonrasında, kadın ve 
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erkeklerin edeğer potansiyel ve becerilere sahip olmakla birlikte, cinsiyetin, 
ailevi sorumluluklar ve ilgi alanları açısından belirleyici nitelik taıdığı ve 
bu durumun kadın ve erkekler arasında belirgin i ve statü farklılıkları 
meydana getirdiği sonucuna ulamıtır. Buna göre kadınlar, onlara atfedilen 
geleneksel rollerle uyumlu olarak daha çok ev ileri ile megul olurken, 
erkekler paralı ilerde çalımaktadır (agly, 1987, Aktaran: Van Hooft ve 
diğerleri, 2004B). Bu rollerin günümüzde de geçerliliğini büyük ölçüde 
koruduğu söylenebilir. Örneğin Bianchi ve diğerlerinin (2000) aratırması, 
ABD’de yaayan evli bir kadının ev ileri için erkeklere oranla iki kat daha 
fazla zaman ayırdığını ortaya koymaktadır. Türkiye’de de ev ileri ile çocuk 
ve yalıların bakımı, kadınların istihdama katılımlarını önleyen en önemli 
engeller arasında yer almaktadır (Sabah, 2011). Bunun sonucunda erkeklerin 
istihdama görece katılım oranı yükselmekte ve bu durum sosyal ağlar 
arasındaki dengeyi bozmaktadır (Hanson ve Pratt, 1991; Brass 1985). Buna 
ilave olarak cinsiyete atfedilen roller nedeniyle arkada çevresi ve kiisel 
ağlardaki farklılama, i arayan bireyleri cinsiyete özel kariyer seçeneklerine 
yönelterek (Hanson ve Pratt, 1991; Leicht ve Marx, 1997; Mencken ve 
Winfield 1999) kadınların daha az prestijli ve daha az ücretli ilerde 
çalımalarına yol açmaktadır (Moore, 1990; Straits, 1998). 

Beggs ve Hurlbert (1997), kadın ve erkeklerin eit oranda temsil 
edildikleri sosyal ağlarda dahi erkeklerin kadınlara oranla daha fazla ie 
yönelik bilgi sağladıklarını belirlemitir. barra (1992, 1997) kadın ve 
erkeklerin kiisel bağlantılarının güç ve etki açısından farklılatığını ve 
bunun sonucunda kadınların i bulma konusunda dezavantajlı bir duruma 
dütüklerini savunmaktadır. Bu görülere paralel olarak Mencken ve 
Winfield (2000) çok geni bir örneklem üzerinde gerçekletirdikleri 
aratırma sonrasında sosyal irtibat noktası erkekler olan kadınların hâkim 
olduğu ilerin dıındaki iler bulma olasılığının, irtibat noktası kadın olan 
adaylara göre daha yüksek olduğunu belirlemilerdir. Hanson ve Pratt 
(1991) i aratırma sürecini, i gücü piyasalarında gözlenen kadın erkek 
eitsizliğinin nedenlerinden biri olarak görürken, Drentea (1998) kadınların 
resmi bilgi kaynaklarını, cinsiyete bağlı olarak ortaya çıkan i yeri 
adaletsizliğini ortadan kaldırmak için daha yoğun olarak kullandıklarını ileri 
sürmektedir. Huffman ve Torres (2001) erkeklerin i aratırma sürecinde 
akraba ve arkada gibi gayri resmi bilgi kaynaklarını kullanırken, kadınların 
i ilanları ve i bulma ajansları gibi resmi bilgi kaynaklarını tercih ettiklerini 
belirlemilerdir.  aratırma konusundaki diğer aratırmalar da 
(Granovetter, 1974; Lin ve diğerleri, 1981; Campbell ve diğerleri, 1986; 
Bridges ve Villemez, 1986) kadın ve erkeklerin kiisel ağlarının birbirinden 
önemli ölçüde farklılık gösterdiğini ve söz konusu farklılıkların kadınları ie 
yönelik bilgi eriimi açısından dezavantajlı bir konuma düürerek i 
fırsatlarını sınırlandırdığını ortaya koymaktadır. 

Bu tartımalar ıığında, kadın ve erkekler arasında bilgi kaynaklarına 
eriim açısından bir eitsizlik olacağı ve bu durumun kadınların gayri resmi 
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bilgi kaynaklarını kullanım oranını düüreceği tahmin edilmi ve aratırma 
hiotezi aağıdaki ekilde tanımlanmıtır 

Hipotez 2: Kadın adayların gayri resmi bilgi kaynaklarını kullanma 
oranları erkek adaylardan daha düüktür.  

Barber ve diğerleri (1994) i aratırma sürecini mevcut alternatiflerin 
belirlenmesi ve belirlenen alternatiflerin derinlemesine incelenmesi eklinde 
tanımlamakta, ilk aamada resmi kaynakların, ikinci aamada ise gayri resmi 
kaynakların ağırlıklı olarak kullanılacağını ileri sürmektedir. Buna göre i 
aratırma sürecinin hazırlık aamasından aktif aratırma aamasına geçerken 
alternatif irketlerin sayısı azalacak ve i arayan bireyler irketler hakkında 
daha ayrıntılı bilgiye ihtiyaç duyulacaklardır (Breaugh ve Mann, 1984). 
Resmi kaynakların gayri resmi kaynaklara göre daha sınırlı bilgi içermesi, 
ayrıntılı bilgi arayıı içinde olan bireyleri gayri resmi bilgi kaynaklarını 
kullanmaya yöneltecektir.  

Ayrıca i aratırma öğrenme modeline göre (Barber ve diğerleri, 
1994), i arayan bireyler süreç boyunca hangi yöntemlerin daha etkili 
olduğunu öğrenmekte ve i aratırma tekniklerini daha olumlu sonuçlar 
alacak ekilde değitirmektedirler. Bu çerçevede gayri resmi i aratırma 
yöntemlerinin daha iyi sonuçlar vermesi (Holzer, 1988; Straits, 1998; 
amell ve Rosenfeld, 198) i arayan bireyleri bu kaynağı kullanmaya 
sevk etmektedir (Schwab ve diğerleri, 1987). Saks ve Ashforth’un (2000) 
üniversite öğrencilerine mezuniyet öncesi ve mezun olduktan dört ay sonra 
yamı oldukları anket sonuçları da, i arayan bireylerin aktif i aratırma 
davranılarının ve gayri resmi bilgi kaynaklarını kullanma oranlarının zaman 
içinde arttığını ortaya koymaktadır.  

Bu çerçevede i aratırmanın hazırlık aamasındaki adayların resmi 
bilgi kaynaklarını, aktif i aratırma aamasında yer alan adayların ise gayri 
resmi bilgi kaynaklarını daha fazla kullanacakları beklenmi ve aratırma 
hiotezi aağıdaki ekilde ifade edilmitir  

Hipotez 3:  aratırmanın haırlık aamasındaki adayların resmi bilgi 
kaynaklarını kullanım oranı akti i aratırma aamasındaki adayların ise 
gayri resmi bilgi kaynaklarını kullanım oranı daha yüksektir.  

..  aratırma younluuna ilikin hioteler 
 aratırma yoğunluğu, belirli i aratırma davranılarını 

(arkadalardan bilgi edinme, kariyer sitelerini izleme vb.) gösterme sıklığı 
olarak tanımlanabilir (Barber ve diğerleri, 1994).  aratırma yoğunluğu, 
alınan i tekliflerinin sayısı ve istihdam durumu ile doğrudan ilikisi (anfer 
ve diğerleri, 2001; Schwab ve diğerleri, 1987) nedeniyle önem taımaktadır. 
onu ile ilgili aratırmalar i aratırmanın yoğunluğu arttıkça i bulma 
olasılığının yükseldiği ve buna bağlı olarak isiz kalma süresinin azaldığını 
ortaya koymaktadır (Jones, 1989, Van Hooft ve diğerleri, 2004B). Ayrıca i 
aratırma yoğunluğunun kiii ve kiiorganizasyon uyumuna ilikin 
algıların belirleyicisi olduğu tesit edilmitir (Saks ve Ashforth, 2002).  
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Taçı (2008) yapmı olduğu aratırmada, erkeklerin i aratırma 
yoğunluğunun kadınlardan daha yüksek olduğu sonucuna ulamıtır. eana 
ve Feldman (1991), Vesalainen ve Vuori (1999) ve Room (2004) da yapmı 
oldukları aratırmalarda, Taçı (2008) ile paralel sonuçlar elde etmilerdir. 
Room (2004) kadınların genel olarak daha düük maalı iler bulabildikleri 
için i aratırma konusunda daha az motive olduğunu savunmaktadır. Bu 
görüe paralel olarak razem ve diğerleri (2003) kadınların i dünyasından 
beklentilerinin erkeklere göre daha düük olduğunu ve bu durumun i 
aratırma çabalarını zayıflattığını ileri sürmektedirler. Room (2004) ayrıca 
erkeklerin i aratırma yoğunluklarının yüksek olmasını, kadın ve erkeklerin 
aile içindeki rolleri ile ilikilendirmektedir. Buna göre erkeklerin ev 
konusunda sorumluluklarının daha sınırlı olması ve evin geçimini sağlama 
sorumluluğu onları daha yoğun aratırma yapmaya yöneltmektedir.  

Bu bulgular, bir önceki bölümde incelenen, cinsiyetin i aratırma 
sürecinde kullanılan bilgi kaynağının türüne etkisini açıklamaya yönelik 
aratırmaların bulgularıyla birlikte değerlendirildiğinde, ABD’de 
gerçekletirilen i aratırma çalımaların büyük ölçüde “kadınların aile, 
erkeklerin ise kariyerler odaklı olma eğilimi göstereceği” (Blau, 1984: 204) 
varsayımına dayandığı söylenebilir. Bununla birlikte son yıllarda yapılan 
aratırmalar kadınların özellikle kariyerlerinin balangıcında bu varsayıma 
meydan okuduklarını ortaya koymaktadır. Örneğin, Nevill (1995) tarafından 
ABD, Avustralya ve ortekiz’de gerçekletirilen aratırma sonuçları, 
eğitimli genç bayanların gerek ilerine, gerekse ev yaantılarına erkeklerden 
daha fazla bağlı olduklarını göstermektedir. Ezell (1993) özellikle eğitim 
düzeyi yüksek bayan ve erkeklerin ie yönelik tutumları ve i değerleri 
arasındaki benzerliklere dikkat çekmektedir. Bu bakı açısına paralel olarak 
Carmen ve Nielsen (1997) kolej öğrencilerinin kariyer hedeflerinin 
cinsiyetlerine bağlı olarak farklılık göstermediğini belirlemilerdir. Kulik’in 
(2000) srail’de gerçekletirdiği aratırma sonuçları, i aratırma 
davranıında kadın ve erkekler arasındaki farklılıkların eğitim düzeyine 
bağlı olarak azaldığını göstermektedir. Kanfer ve diğerleri (2001) yaptıkları 
meta analiz çalıması sonrasında erkeklerin kadınlara oranla daha yoğun i 
aratırma davranıı gösterdiğini fakat söz konusu ilikinin oldukça zayıf (r = 
.05) olduğunu belirlemilerdir. Van Hooft ve diğerleri (2004B), Tziner ve 
diğerleri (2004) ve Kulik’in (2001) gerçekletirmi oldukları aratırmalarda 
ise erkek ve kadınların i aratırma yoğunlukları arasında anlamlı bir fark 
bulamamılardır. anberg ve diğerleri (199) ise, cinsiyetin i aratırma 
niyetinin önemli bir belirleyicisi olduğunu belirlemiler ve kadınların i 
aratırma konusunda erkeklerden daha istekli olduğunu, bu istekliliğin i 
aratırma yoğunluğuna da yansıdığını ileri sürmülerdir. Bu görüe paralel 
olarak, Heaven’ın (1995) Avusturalya’daki üniversite öğrencileri üzerinde 
yapmı olduğu aratırma sonuçları kız öğrencilerin i aratırma sürecinde 
daha fazla kiisel çaba gösterdiklerini ve dı yardıma daha fazla 
bavurduklarını ortaya koymaktadır.   
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Bu çerçevede kadın adayların i bulma konusunda erkek adaylardan 
daha istekli olacakları değerlendirilmi ve aratırma hipotezi aağıdaki 
ekilde ifade edilmitir 

Hipotez 4 adın adaların  aratıra oğnlkları erkeklerden 
daha fazladır. 

Saks ve Ashforth (1999) ve Try (2005) üniversiteden yeni mezun olan 
öğrenciler üzerinde yaptıkları aratırmalarda, akademik baarıyı kontrol 
değikeni olarak almılar ve i aratırma davranıı üzerinde zayıf, fakat 
pozitif anlamlı bir etkiye sahip olduğunu belirlemilerdir. azındaki diğer 
aratırmalarda ise akademik baarının i aratırma yoğunluğu üzerindeki 
etkisinin dikkate alınmadığı gözlenmitir (erbel, 2000; Brown ve diğerleri, 
200). Bununla birlikte, bireysel yeterlilik ile i aratırma yoğunluğu 
arasında bulunacak bir ilikinin, i aratırma yoğunluğunun istihdam 
durumu üzerindeki etkisinin daha sağlıklı yorumlanmasına katkı sağlayacağı 
söylenebilir.   

Bunun için bu çalımada, akademik açıdan baarılı olan öğrencilerin 
beklentilerinin diğer öğrencilere oranla daha yüksek olacağı, beklentilerini 
karılayacak ileri belirleyebilmek için daha kapsamlı bir aratırma 
yapacakları ve buna bağlı olarak i aratırma yoğunluklarının görece yüksek 
olacağı beklenmitir. Bu beklenti çerçevesinde aratırma hipotezi aağıdaki 
ekilde ifade edilmitir. 

Hipotez 5  aratıra renn hazırlık aaaında olan 
ğrenlern  aratıra oğnlkları akadek baarılarına bağlı olarak 
artar.  

Ardıık i aratırma modeline göre, i aratırma yoğunluğu aktif i 
aratırma aamasında, hazırlık aamasına oranla azalmaktadır (Barber ve 
diğerleri, 1994). Buna göre i arayan bireyler hazırlık aamasında girilecek 
ifirma belli olmadığından, çok fazla kaynağı yoğun bir ekilde inceleyerek 
bir fırsat havuzu oluturacaklardır. kinci aamada ise belirlenen fırsatlar 
daha ayrıntılı ve net olarak tanımlanacağından (Osborn, 1990; Blau, 199) i 
aratırma yoğunluğu düecektir. 

Bunun yanı sıra internet teknoloilerindeki gelimeler, i aratırmanın 
hazırlık aamasında ihtiyaç duyulan bilgilere eriimi oldukça 
kolaylatırarak, i aratırma yoğunluğunun dümesine yol açmıtır (uhn ve 
Skuterud, 2000; Stevenson, 2008). Diğer bir ifade ile i arayan bireyler, 
Barber ve diğerleri’nin (1994) altını çizdikleri “fırsat havuzunu” çok kısa 
zamanda oluturabilmekte ve bu durum doğal olarak hazırlık aamasındaki 
i aratırma yoğunluğunu düürmektedir. Bu öngörüye paralel olarak, Saks 
ve Ashforth (2000) üniversite öğrencilerine mezuniyet öncesi ve mezun 
olduktan dört ay sonra yapmı oldukları anket sonuçları, öğrencilerin i 
aratırma yoğunluklarının zaman içerisinde arttığını gözlemlemilerdir.  

Bu çalımada da internet teknoloisindeki gelimelerin Barber ve 
diğerleri’nin (1994) ileri sürmü oldukları modelin geçerliliğini zayıflattığı 
değerlendirilmi ve aratırma hipotezi aağıdaki ekilde ifade edilmitir 
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iote  kti olarak i arayan adayların i aratırma yoğunlukları, 
i aratırma süreinin haırlık aamasındaki adaylardan daha yüksektir.  

3.Yöntem 
Đ aratırma, potansiyel i fırsatlarının belirlenmesi, i alternatiflerinin 

üretilmesi ve bu alternatifler arasından seçim yapılmasını içeren bir süreçtir 
(Barber ve diğerleri, 1994). Bunun için aratırmanın modeli, i seçimini de 
içerecek ekilde tasarlanmıtır. Bu kapsamda öncelikle öğrencilerin 
çalımayı planladıkları üç iverenin ismini listelemeleri sağlanmıtır. aha 
sonra öğrencilerden bu tercihlerine temel tekil eden bilgi kaynaklarını ve bu 
kaynakları kullanım sıklıklarını belirtmeleri istenmitir. Bu ekilde, 
öğrencilerin i aratırmada yararlandıkları bilgi kaynakları ve bu kaynakların 
kullanım yoğunlukları Barber ve diğerleri (1994) tarafından ortaya konulan 
modelde öngörülen sistematiğe uygun olarak tanımlanmıtır.  

Ayrıca aratırma modelinde, lisans öğrencilerinin i aratırmanın 
haırlık aamasındaki bireyleri, yüksek lisans öğrencilerinin aktif aratırma 
aamasındaki bireyleri temsil ettikleri varsayılmıtır. Bunun için yüksek 
lisans öğrencilerine anket uygulaması öncesinde “Aktif olarak i arıyor 
musunu sorusu yöneltilmi ve bu soruya “vet cevabı veren katılımcılar 
aratırmaya dahil edilmitir. 

3.1.Örneklem 
Soru formu, Türkiye’deki 87 farklı üniversitenin Đktisadi Đdari 

Bilimler ve Mühendislik fakültelerinde öğrenim gören 188.523 öğrencinin 
eposta adresine† gönderilmi ve iki aamada gerçekleen geri dönülerde 
45.553 bilgi formu toplanmıtır. Cevaplanan soru sayısı % 90’nın altında 
olan formlar değerlendirme dıı bırakılmı ve bu ekilde 19.894 
kullanılabilir anket formu elde edilmitir. Aratırmaya katılan öğrencilerin, 
% 54’ü bayan, % 46’sı erkektir. % 61’i kamu, % 39’u vakıf 
üniversitelerinde öğrenim görmektedir. % 37’si yüksek lisans, % 73’ü son 
sınıf öğrencisidir. Öğrencilerin fakültelere göre dağılımı ise %  74’ü Đktisadi 
Đdari BilimlerĐletme akültesi, % 26’sı Mühendislik akültesi eklinde 
gerçeklemitir.

3.2. Ölçütler 
Bilgi Kaynakları. Taçı (2008) yapmı olduğu aratırmada anehalkı 

Đgücü Anketi’ndeki sınıflandırmaya bağlı kalarak, i aratırma kanallarını 
iisel aba, Arkadalar, Đ Bulma urumu, Gaeteler, Đ Bulma Aansları 
olarak sınıflandırmıtır. Ayrıca bu sınıflandırmayı aratırmanın sınırlılığı 
olarak tanımlamı ve alternatif aratırma kanallarının kullanıldığı bir 

                                                
† Öğrencilerin eposta adresleri uluslararası bir irket yönetim ve stratei yarıması olan Global 

Management Challenge’ın (GMC) Türkiye temsilciliğini yapan ealta td.ti.’nin veri 
tabanından alınmıtır.  
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çalımanın bu sınırlılığı ortadan kaldırabileceğini belirtmitir. Bu çerçevede 
öğrencilerin iveren seçimlerini etkileyen faktörlerin belirlenmesinde odak 
grubu yöntemi kullanılmıtır. örüme öncesinde öğrencilere, Kirk ve 
Miller’ın (1986) önerileri doğrultusunda bir ön bilgilendirme yapılmı ve bu 
ekilde konu hakkında düünme fırsatı yaratılarak, görümeye zihni bir 
hazırlıkla gelmeleri sağlanmıtır. oplamda 50 üniversite son sınıf öğrencisi 
(15 kiiden oluan 2 grup ve 20 kiiden oluan 1 grup ile toplam 3 seans) 
görümelere itirak etmitir. 30’u kamu, 20’si vakıf üniversitelerinden 
seçilen öğrencilerin, 34’ü Đktisadi Đdari Bilimler/Đletme Fakültesi, 16’sı 
Mühendislik Fakültesinde öğrenim görmektedir.  

örümeler bir ay içerisinde farklı günlerde yapılmı ve her oturum 
yaklaık bir saat sürmütür.  örümeler sırasında öğrencilere mezun 
olduktan sonra çalımak istedikleri iverenler ve bu iverenleri tercih etme 
nedenleri üzerinde serbestçe konuma ve tartıma fırsatı yaratılmıtır. aha 
sonra öğrencilerden seçimlerini etkileyen faktörler ile kararlarına temel 
tekil eden bilgi kaynaklarını kendi cümleleriyle ifade etmeleri ve 
listelemeleri istenmitir. dak grubu seansları insan kaynakları konusunda 
uzman bir öğretim üyesinin yönetiminde gerçekletirilmitir. üm 
görümelerin video kaydı yapılmıtır. örümeler sırasında toplanan 
ifadelerin derlenmesi neticesinde, öğrencilerin iveren tercihlerini etkilediği 
değerlendirilen 85 faktör ve 23 bilgi kaynağı elde edilmitir. ğrencilerin 
tercihlerini etkileyen faktörler ayrı bir çalıma altında incelenmi ve 
sonuçlar kamuoyuna duyurulmutur (Đnce, 2009).   

dak grubu çalıması seanslarında üretilen maddeler, odak grubu 
görümelerini yöneten öğretim üyesi, bir insan kaynakları uzmanı ve iletme 
yönetimi konusunda uzman bir baka öğretim üyesinden oluan üç kii 
tarafından, tekrar eden/örtüen ifadeleri belirlemek amacıyla incelenmitir. 
Bu inceleme sonrasında, örtüen ifadeler birletirilmi (rnek azete 
ilanları, dergi ilanları, televizyon reklamları ifadeleri “ilan ve reklamlar” 
balığı altında toplanmıtır) ve madde sayısı 11’e indirilmitir. yrıca 
görümeler sırasında gündeme gelmemesine rağmen resmi bir kurum olması 
itibari ile ürkiye Đ ve Đçi Bulma Kurumu (ĐK) listeye dhil edilmitir. 
Bu ekilde (1) “ilgili irkette çalıan kiiler”, (2) “üniversitedeki öğretim 
görevlileri” (3) “aile”, (4) “arkadalar”, (5) “sosyal ağlar”, (6) “basında yer 
alan haber ve yazılar” (7) “firmanın sponsorluğundaki etkinlikler”, (8) “ilan 
ve reklamlar”, (9) “firmanın kariyer sitesi”, (10) “kariyer günleri”, (11) 
“kurumsal kariyer siteleri”, (12) “ürkiye Đ ve Đçi Bulma Kurumu” olmak 
üzere altı gayri resmi, altı resmi bilgi kaynağından oluan bir ölçek elde 
edilmitir. 

ratırma kapsamında katılımcıların belli bir bilgi kaynağını kullanma 
durumu “1”,  kullanmama durumu “0” olarak kodlanmı ve söz konusu 
veriler kategorik olarak tanımlanmıtır. Bilgi kaynakları arasındaki 
ilikilerin hesaplanmasında pearman korelasyon katsayısı kullanılmıtır. 
Bilgi kaynaklarının öğrenci tercihlerine etki derecesinin belirlenmesinde ise 
loistik regresyon analizinden yararlanılmıtır.  
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   Đ aratırma yoğunluğunun ölçülmesinde 
aratırmacıların farklı yaklaımlar kullandıkları ve konu ile ilgili bir fikir 
birliğinin olumadığı gözlenmektedir. rneğin Barber ve diğerleri (1994) 
her bir aratırma yöntemi için harcanan zaman ve belli bir dönemde yapılan 
i bavurusu miktarını temel almılardır. Saks ve Ashforth (1999, 2000) i 
arayan kiilerin harcadıkları çabayı derecelendirdikleri bir ölçek 
gelitirmilerdir. riksson ve diğerleri (2002) i aratırma yoğunluğunu iki 
basamaklı bir süreç çerçevesinde incelemilerdir. Đlk basamakta 
katılımcılara kullandıkları her bir aratırma kanalı için 1 puan vermiler, 
daha sonra bu kaynağı son bir ay içerisinde kullanmı olanlara artı 1 puan, 
son bir hafta içerisinde kullanmı olanlara artı 2 puan eklemilerdir. iener 
ve diğerleri (1999) ise, i aratırma yoğunluğunu “alternatif i aratırma 
kanallarının belli bir zaman aralığı içerisinde kullanım sıklığı” olarak 
tanımlamılardır.  

Aratırmamızda einer ve diğerlerinin (1999) yaklaımı ile uyumlu 
olarak katılımcılardan her bir bilgi kaynağını son bir ay içinde kaç kez 
kullandıklarını belirtmeleri istenmi ve i aratırma yoğunluğu ile ilgili 
hipotezlerin sınanmasında bu veri esas alınmıtır. Katılımcıların cinsiyet, 
akademik baarı ve i aratırma sürecinde bulundukları aamanın i 
aratırma yoğunluklarına etki derecesinin hesaplanmasında çoklu regresyon 
analizi kullanılmıtır. 

4.Bulgular ve tartıma 

4.1. Bilgi kaynakları  
Her bir değikene ait ortalama ve standart sapma değerleri ile 

değikenler arasındaki korelasyon ilikileri Tablo 1’de özetlenmitir. 
Tablodaki değerler adaylar tarafından en fazla kullanılan bilgi kaynağının 
“Basında Yer Alan Bilgi ve Yazılar” olduğunu göstermektedir. Kurumsal 
kariyer siteleri ve kariyer günlerinin bilgi kaynağı olarak kullanılma oranı % 
20’nin altında kalmıtır. ĐK’dan bilgi kaynağı olarak yararlanan 
adayların oranı ise % 2’dir. 

Ayrıca Tablo 1’deki korelasyon değerleri adayların farklı bilgi 
kaynaklarını kullanma durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 
iliki olduğunu göstermektedir. Bunlardan özellikle “Sosyal Ağlar” ile 
“Arkadalar” arasındaki ilikinin (Spearman r = .498, p <.01) oldukça güçlü 
olduğu gözlenmitir. Bu bulgu adayların sosyal ağlar üzerinden arkada 
çevreleri ile yoğun bir iletiim içerisinde olduklarını ortaya koymaktadır. 
Benzer ekilde, “Basında ıkan Haberler” ile “Sosyal Ağlar” arasında da 
güçlü olarak nitelendirilebilecek (Spearman r = .96, p <.01) bir iliki 
bulunmaktadır. Đnternet üzerindeki sosyal ağların bir bilgi paylaım 
platformu olduğu düünülürse elde edilen bulguların mevcut yazın (Bryen, 
2006; Van Hoye ve diğerleri, 2009) ile uyumlu olduğu söylenebilir. ĐK 
ile diğer bilgi kaynaklarının kullanım oranları arasındaki ilikilerin son  
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derece düük olması ise (Spearman r = .009, p .05  Spearman r = .065, p 
.01), ĐKR’dan yararlanan adayların diğer bilgi kaynaklarını 
kullanımlarının sınırlı olduğunu göstermektedir. Buna göre ABD gibi 
gelimi ülkelerde diğer bilgi kaynaklarından sonuç alamayan adaylar i 
bulma kurumuna bavururken (Blau ve Robbins, 1990 Gregg ve  
adsorth, 1996), Türkiye’de ĐKR diğer bilgi kaynaklarını kullanmayan 
adayların yararlandıkları bir kurum olarak ön plana çıkmaktadır. 

Bu durum ĐKR’dan yararlanan adayların çok farklı bir profile sahip 
olmaları ya da ĐKR’dan herhangi bir sonuç alamayanların bir daha bu 
kaynağı kullanmamalarının bir sonucu olabilir.  

Bilgi kaynaklarının adayların tercihlerine etki derecesini gösteren 
lojistik regresyon analizi sonuçları Tablo 2’de özetlenmitir. Buna göre 
“Sosyal Ağlar” öğrenci tercihleri üzerinde en fazla etkiye sahip bilgi 
kaynağıdır. Bir irket hakkındaki sosyal ağlar üzerinden bilgi alan bir adayın 
o irketi tercih etme olasılığı, ilgili irket hakkında sosyal ağlar üzerinden 
bilgi almayan/alamayan bir adaya göre 3.14 kat daha fazladır. Basında yer 
alan haberler ise, öğrenci tercihlerini, sosyal ağlardan sonra en fazla 
etkileyen ikinci bilgi kaynağı durumundadır. ĐKR’un öğrenci tercihlerine 
etkisi rastlantısal olarak nitelendirilebilecek düzeydedir.  


Bilgi Kaynaklarının Adayların Tercihlerine Etki Derecesi 

Bilgi Kaynağı B Seçim 
için TO SH  p 

1. Đlgili irkette alıan Kiiler (GR) .524 1.690 .044 .000 
2. Üniversitedeki Öğretim Elemanları (GR) .441 1.554 .037 .000 
3. Aile (GR) .261 1.299 .101 .000 
4. Arkadalar (GR) .376 1.456 .036 .000 
5. Sosyal Ağlar (Facebook, Linkedin vb.) (GR) 1.145 3.144 .034 .000 
6. Firmanın Sponsorluğundaki Etkinlikler (R) .226 1.253 .044 .000 
7. Đlan ve Reklamlar (R) .301 1.351 .041 .000 
8. Basında Yer Alan Haber ve Yazılar (GR) .753 2.124 .033 .000 
9. Firmanın Kariyer Sitesi (R) .720 2.054 .044 .000 
10. Kariyer Günleri (R) .413 1.511 .041 .000 
11. Kurumsal Kariyer Siteleri (R) .158 1.171 .038 .000 
12. ĐKR (R) .059 .943 .055 .284 
R : Resmi Bilgi Kaynağı, GR : Gayri Resmi Bilgi Kaynağı. 

 
Elde edilen bulgular karılatırmalı olarak incelendiğinde, adayların 

iveren tercihleri üzerinde önemli etkiye sahip olan “Sosyal Ağlar”, 
“Basında Yer Alan Haber ve Yazılar” ile “irket alıanlarının” gayri resmi 
bilgi kaynakları içinde yer aldığı, “Firmaların Kariyer Sitelerinin” ise 
adayların tercihleri üzerinde önemli derecede etkiye sahip tek resmi bilgi 
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kaynağı olduğu anlaılmaktadır. Bu çerçevede birinci aratırma hipotezi 
doğrulanmı ve adayların iveren seçimlerinde gayri resmi bilgi 
kaynaklarının, resmi bilgi kaynaklarından daha fazla etkili olduğu sonucuna 
varılmıtır. 

Ayrıca, Tablo 1’deki ortalama değerler, “Đlgili irketlerde alıan 
Kiiler” ve “Firmanın Kariyer Sitesinin” birbirine yakın kullanım oranına 
sahip olduğunu göstermekle birlikte, Tablo 2’de yer alan Beta değerleri 
“Firmanın Kariyer Sitesinin” adayların tercihlerine etkisinin “Đlgili 
irketlerde alıan Kiiler” faktöründen daha fazla olduğunu ortaya 
koymaktadır. Benzer ekilde “Basında er Alan Haberler” faktörünün 
kullanım oranı oldukça yüksek olmasına rağmen, adayların tercihlerini 
ancak “Firmanın Kariyer Sitesi” düzeyinde etkilediği görülmektedir. Bu 
bulgular, “irkette alıan Kiiler” ve “Basında er Alan Haberler” gibi 
iletmenin üzerinde sınırlı kontrole sahip olduğu kaynakların, adayların 
iletme hakkındaki görülerini olumlu olduğu kadar olumsuz yönde de 
etkileyebileceğini ortaya koymaktadır. “Firmanın Kariyer Sitesi”, “Kariyer 
ünleri” gibi bilgi kaynaklarının iveren tercihlerine etkisi ise, bu 
kaynakları kullanım miktarı ile doğru orantılı olarak gerçeklemitir. 
olayısıyla bir iletmenin, üzerinde sınırlı kontrole sahip olduğu bilgi 
kaynakları için izleyeceği strateji ile tümüyle kontrol edebildiği bilgi 
kaynakları için izleyeceği stratejinin birbirinden farklı olması 
gerekmektedir. Bu çerçevede bilgi kaynaklarının resmi ve gayri resmi olarak 
sınıflandırılmasının yanı sıra, iletmenin kaynaklar üzerindeki kontrol 
düzeyini temel alan “Kontrol Edilebilir”,  “Kısmen Kontrol Edilebilir” ve 
“Kontrol ıı” eklindeki bir sınıflandırmanın da yapılabileceği, hatta bu tür 
bir sınıflandırmanın özellikle strateji belirlemeye yönelik çalımalarda daha 
ilevsel olacağı söylenebilir.             

Öğrencilerin kullandıkları bilgi kaynaklarının cinsiyet ve adayların i 
aratırma sürecinin hangi aamasında bulunduklarına bağlı olarak 
gösterdikleri değiim ise (Hipotez 2 ve 3), Tablo 3’de oransal olarak 
özetlenmitir. Tablodaki veriler kadın adayların resmi ve gayri resmi bilgi 
kaynaklarını, erkek adaylara göre daha yüksek oranda kullandıklarını 
göstermektedir. Bu çerçevede kadınların gayri resmi bilgi kaynaklarına 
ulamakta güçlük çekecekleri ve bu nedenle ağırlıklı olarak resmi bilgi 
kaynaklarını kullanacaklarına ilikin aratırma hipotezi doğrulanamamıtır. 
Bunun yanında “Sosyal Ağların” gerek kadın, gerekse erkek adayların 
iveren tercihlerinde en fazla etkiye sahip bilgi kaynağı olarak ön plana 
çıkması, günümüzdeki i aratırma süreçlerinin, aratırma hipotezine temel 
tekil eden çalımaların (Örnek rentea, 199 barra, 1997) yapıldığı 
dönemlerdeki i aratırma süreçlerinden belirgin bir ekilde farklılık 
gösterdiğini ortaya koymaktadır. Bu bulguya paralel olarak Van Rooy ve 
diğerleri (2003) teknolojik gelimelerin geleneksel i aratırma yöntemlerini 
geçersiz kıldığını savunmaktadır. Ng ve Burke (2006) üniversite 
öğrencilerinin i aratırma süreçleri üzerinde yaptıkları aratırma sonrasında, 
internet gibi elektronik kanalların geleneksel kanalların yerini aldığını 
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belirlemilerdir. Cahuc ve Fontaine (2009) ise, internet üzerinden sosyal 
ağların kullanımının kadınların etkili gruplara üye olmalarını ve i için 
doğru kiilere ulamalarını kolaylatırdığını ileri sürmektedir. Bu çerçevede 
internet üzerindeki sosyal ağların, bilgiye eriim konusunda kadın ve 
erkekler arasında gözlenen dengesizliği gidermek için kullanılabilecek güçlü 
bir araç oldukları söylenebilir. Bununla birlikte konu ile ilgili daha sağlıklı 
bir yorum yapabilmek için bilgi kaynağını kullanma oranının yanı sıra, her 
bir bilgi kaynağına eriimin nasıl gerçekletirildiğinin derinlemesine 
incelenmesi gerekmektedir.  

Tablo 3’ün ikinci kısmındaki veriler ise, Öğretim Elemanları ve 
Kariyer Günleri gibi üniversiteye özel bilgi kaynakları dıındaki hemen 
hemen tüm resmi ve gayri resmi bilgi kaynaklarının, aktif olarak i arayan 
adaylar tarafından daha yoğun bir ekilde kullanıldığı göstermektedir. Bu 
bulgu, Berber ve diğerlerinin (1994) i aratırma sürecinin hazırlık 
aamasında ağırlıklı olarak resmi bilgi kaynaklarının, aktif i aratırma 
aamasında ise gayri resmi bilgi kaynaklarının kullanılacağına ilikin 
öngörüsünün Türk örneklem için geçerli olmadığını, adayların her iki bilgi 
kaynağını da aktif i aratırma aamasında, hazırlık aamasına göre daha 
yüksek oranda kullandıklarını göstermektedir. 


Bilgi Kaynaklarının Kullanımım Oranının Cinsiyet ve Đ Aratırma 

Sürecinin Aamasına Bağlı Olarak eğiimi 
Bilgi Kaynağı Kadın Erkek Fark  Hazırlık Aktif Fark 

1. Đlgili irkette alıan Kiiler (GR) 27.1 21.7 5.4**  24.2 28.5 4.3** 
2. Üniversitedeki Öğretim Elemanları (GR) 16.7 14.6 2.1**  17.7 13.8 3.9** 
3. Aile (GR) 16.6 13.9 2.7**  14.2 13.7 0.4 a 
4. Arkadalar (GR) 21.6 15.9 5.7**  17.7 18.2 0.5 a 
5. Sosyal Ağlar (Facebook, Linkedin vb.)(GR) 32.9 33.3 1.6*  26.4 33.8 7.4** 
6. Firmanın Sponsorluğundaki Etkinlikler (R) 9.9 9.7 0.2 a  8.9 8.4 0.5 a 
7. Đlan ve Reklamlar (R) 32.0 24.9 7.1**  25.0 28.9 3.9** 
8. Basında Yer Alan Haber ve Yazılar (GR) 41.3 40.6 0.7 a  40.8 42.6 1.8 a 
9. Firmanın Kariyer Sitesi (R) 22.8 23.9 0.9a  23.2 32.6 9.4** 
10. Kariyer Günleri (R) 19.7 16.3 3.4**  20.2 12.3 7.9** 
11. Kurumsal Kariyer Siteleri (R) 16.1 13.5 2.6**  14.4 15.1 0.7 a 
12. ĐKR (R) 2.6 2.4 0.2 a  1.4 6.0 4.6** 
 a a         a 

  aaa   
Adayların cinsiyet, akademik baarı ve i aratırma sürecinde 

bulundukları aamanın i aratırma yoğunluklarına etki derecesini (Hipotez 
4, 5 ve 6) gösteren çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 4’de 
özetlenmitir. 
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
Cinsiyet, akademik baarı ve i aratırma sürecinde bulunulan aamanın, i 

aratırma yoğunluklarına etki derecesi 
eğiken  B β SH  p 

Cinsiyet .209 .021 .088 .018 
Akademik Baarı .38 .058 .059 .000 
Aama .316 .020 .11 .025 

 
ablo ’deki veriler kadın adayların i aratırma yoğunluklarının, 

farklı bilgi kaynaklarını kullanma durumlarına paralel olarak erkek adaylara 
göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. Bu çerçevede kadın adayların i 
aratırma yoğunluklarının erkek adaylardan daha yüksek olacağına ilikin 
aratırma hipotezi doğrulanmıtır. Bu bulgu anberg ve diğerleri (1996) ve 
Heaven’ın (1995) bulguları ile uyumlu olmakla birlikte açı’nın (2008) 
bulguları ile de çelimektedir. Bununla birlikte açı’nın (2008) çalıması, 
Hanehalkı gücü Anketi verilerine dayandığı için incelenen örneklem 
herhangi bir ya sınırlaması içermemektedir. olayısıyla kendisini i 
dünyasından büyük ölçüde soyutlamı kadınların da açı’nın örneklemine 
dahil olmasının, kadın adayların i aratırma yoğunluklarında suni bir 
düüe yol açabileceği söylenebilir. Bu aratırmanın örneklemine sadece 
üniversite öğrencileri ile yeni mezunların dahil edilmesi ise, cinsiyetin i 
aratırma yoğunluğuna etkisinin daha net bir ekilde tanımlanmasını 
sağlamıtır.   

 aratırma yoğunluğunun akademik baarıya bağlı olarak artacağına 
ilikin 5’inci aratırma hipotezi aratırma verileri tarafından doğrulanmıtır. 
Buna göre akademik açıdan baarılı öğrenciler, baarısız öğrencilere oranla 
daha yoğun bir i aratırması yapmaktadır. Bu bulgu Saks ve Ashforth 
(1999) ve ry’ın (2005) aratırmalarında ortaya çıkan akademik baarıi 
aratırma davranıı ilikisine ait bulguları güçlendirmektedir. 

Son olarak i aratırma yoğunluğunun, i aratırmanın ilerleyen 
aamalarında azalacağına ilikin 6’ıncı aratırma hipotezi aratırma verileri 
tarafından doğrulanamamıtır. Buna göre aktif olarak i arayan adaylar, i 
aratırma sürecinin hazırlık aamasındaki adaylara oranla daha yoğun bir i 
aratırması yapmaktadırlar. Bu bulgu, Soelberg (1967), Osborn (1990), 
Barber ve diğerlerinin (199), i aratırma sürecinin ilerleyen aamalarında 
fırsatların ayrıntılı olarak tanımlanmı olması nedeniyle i aratırma 
yoğunluğunun düeceğine yönelik bulguları ile çelimektedir. Bu çerçevede 
ürkiye’deki i arayan bireylerin belli irketler üzerinde yoğunlamadıkları 
ve her zaman daha iyi bir fırsat yakalanabileceği düüncesi ile hareket 
ettikleri söylenebilir. 

5.Sonuç ve öneriler 
Bu çalımada, ürkçe yazında oldukça az aratırılan konulardan birisi 

olan i aratırma süreci ile bu süreçte kullanılan bilgi kaynakları ve söz 
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konusu kaynakların kullanım yoğunluğu incelenmitir. alımanın Türkçe 
yazına sağlamı olduğu en önemli katkı, i aratırma sürecinde yararlanılan 
bilgi kaynaklarının tümevarımsal bir yaklaımla tanımlanmı olmasıdır. 
eni katılımlı odak grubu çalımaları ile elde edilen verilerin 
sınıflandırılması sonucunda, adayların i aratırma sürecinde yararlandıkları 
bilgi kaynakları 12 temel balık altında toplanmıtır. Türkiye Đstatistik 
Kurumunun (TUĐK) yapmı olduğu sınıflandırmada, bilgi kaynakları 6 
balık altında toplanırken, adayların tercihleri üzerinde en fazla etkiye sahip 
olan, “Sosyal Ağlar”, “Basında Yer Alan Haberler/Yazılar”, “Firmanın 
Kariyer Sitesi” gibi kaynakların, kurumun sınıflandırması içinde yer 
almadığı belirlenmitir. Đ aratırma konusunda Türkçe yazındaki 
aratırmalar incelendiğinde ise, yabancı yazında kullanılan bilgi 
kaynaklarının temel alındığı ya da TUĐK’in sınıflandırmasına bağlı kalındığı 
görülmektedir. Aratırma bulguları yazındaki bu eksikliği gidermesi 
açısından önem taımaktadır. lde edilen çerçevenin, i aratırma konusunda 
Türk örneklem üzerinde bundan sonra yapılacak çalımalara temel 
oluturabileceği değerlendirilmektedir.  

Batı yazınındaki aratırmalar (rnek sborn, 1990 Barber ve 
diğerleri, 1994), resmi bilgi kaynaklarının kullanımının ve i aratırma 
yoğunluğunun i aratırmasının ilerleyen aamalarında azaldığını ortaya 
koymakla birlikte, bu aratırmanın sonuçları söz konusu eğilimin Türk 
örneklem için geçerli olmadığını göstermektedir. Daha açık bir ifade ile, 
hazırlık aamasında resmi bilgi kaynakları ile tanımlanan fırsatların, daha 
sonra gayri resmi kaynaklar kullanılarak derinlemesine incelenmesini içeren 
bir sistematiğin Türk örneklem tarafından kullanılmadığı gözlenmitir. Buna 
göre Türkiye’de bireyler, i aratırma çabalarını bir ie girinceye kadar 
sürdürmekte ve bunu artan bir yoğunlukla gerçekletirmektedirler. Bu 
çerçevede Türkiye’de adayların i aratırma yaklaımlarının, batılı 
toplumlardan farklılamasının altında yatan nedenler bundan sonra yapılacak 
çalımalarda ayrıntılı olarak ele alınabilir.  

Aratırmanın mevcut yazından ayrılan bir diğer bulgusu, Türkiye’deki 
kadın adayların resmi ve gayri resmi bilgi kaynaklarını kullanma oranları ile 
i aratırma yoğunluklarına ilikindir. Batı yazınındaki aratırmalar, 
kadınların i bağlantılarının erkeklere göre daha zayıf olması nedeniyle 
(barra, 1992, 199 cuire ve Reskin,1993) karı karıya kaldıkları 
dezavantajlı durumu, resmi bilgi kaynaklarını daha yüksek oranda 
kullanarak dengelemeye çalıtıklarını ortaya koymaktadır (Drentea, 1998). 
Room (2004) ve Vesalainen ve Vuori (1999) ise kadınların i aratırma 
yoğunluklarının erkeklere oranla daha düük olduğunu belirlemilerdir. 
Bununla birlikte aratırma bulguları kadınların i aratırma yoğunluklarının 
erkeklere göre daha yüksek olduğunu ve kadınların resmi bilgi 
kaynaklarının yanı sıra gayri resmi bilgi kaynaklarını da erkeklere göre daha 
yüksek oranda kullandıklarını ortaya koymutur. Bununla birlikte söz 
konusu farkın kadınların bilgiye ulama konusundaki istekliliklerinin mi, 
yoksa bilgiye ulamada karılatıkları engellerin mi bir sonucu olduğu 
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soruları aydınlatılamamıtır. Dolayısıyla bundan sonra yapılacak 
çalımalarda kadınları erkeklere göre daha yoğun i aratırmaya iten 
nedenler ayrıntılı olarak incelenebilir.  

abancı yazındaki aratırmalar (Örnek Blau ve Robbins, 1990; Gregg 
ve Wadsorth, 199) R ve özel istihdam irketleri gibi kurumsal bilgi 
kaynaklarının, diğer kaynaklardan sonuç alamayan adaylar tarafından 
kullanıldığını ortaya koymaktadır. Bu aratırmanın bulguları da, Run 
bilgi kaynağı olarak kullanımının çok düük olduğunu ve diğer bilgi 
kaynaklarından yararlanmayan adaylar tarafından kullanıldığını 
göstermektedir. Bu çerçevede adayların Ru, kullanma ve kullanmama 
nedenleri ayrı bir aratırma konusu olabilir.  

Aratırma bulguları bir bütün olarak incelendiğinde elde edilen 
sonuçların, Werbel ve diğerlerinin (2008) öngörüleri ile uyumlu olarak, batı 
yazınından büyük ölçüde farklılık gösterdiği göze çarpmaktadır. Bu 
çerçevede Türkiyede i aratırma sürecinin Türkiyeye özel koulları 
olduğu ve konu ile ilgili yapılacak aratırmaların gerek kurumsal gerekse 
uygulamaya yönelik önemli çıkarımlar sağlayabileceği söylenebilir.  

lde edilen güçlü bulgulara rağmen, çalımanın bir takım sınırlılıkları 
da söz konusudur. Bunlardan ilki aratırmanın internet üzerinden yapılmı 
olmasıdır. Ayrıca anket formlarının gönderildiği öğrenciler Realta 
td.ti.nin veri tabanındaki kayıtlarla sınırlıdır. Bu nedenle büyük 
ehirlerdeki üniversitelerin temsil oranı, taradaki üniversitelere göre daha 
yüksek olmutur. Diğer yandan aratırma kapsamında hiçbir tevik 
verilmemesine rağmen katılım oranının yüksek olması, öğrencilerin 
aratırmanın amacını benimsediklerinin ve soruları bilinçli bir ekilde 
doldurduklarının göstergesi olarak kabul edilebilir.  Aratırmanın ikinci 
önemli sınırlılığı adayların bilgi kaynaklarını kullanım durumu ve 
yoğunluğu ele alınmakla birlikte, söz konusu kaynaklardan elde edilen 
bilginin niteliğinin incelenmemesidir. Oysa bilgiye ulamanın yanı sıra, 
ilgili kaynaktan sağlanan bilginin niteliği de o kaynağın kullanımı 
etkileyecektir. Örneğin bazı adaylar, üyesi olduğu sosyal ağlar nedeniyle 
irket çalıanlarından derinlemesine bilgi elde ederken, bir diğer aday son 
derece yüzeysel bilgilerle yetinmek durumunda kalabilir. Dolayısıyla gayri 
resmi bilgi kaynaklarına ulaım ve yararlanmada yaanan eitsizlikler, i 
fırsatları karısında da eitsizliklere neden olabilir (Wielgosz ve Carpenter, 
1987, Blau ve Robbins, 1990; Huffman ve Torres, 2001; Try, 2003). Bu 
nedenle konu ile ilgili yapılacak çalımalarda, adayların i aratırma 
sürecinde kullanacakları bilgi kaynaklarına ulamada sahip oldukları sosyal 
sermayenin rolü incelenebilir. Aratırma örneklem itibari ile üniversite son 
sınıf öğrencileri ve yeni mezunları içerdiği için kullanılan bilgi kaynakları 
ve i aratırma yoğunluğunun, adayın i bulma durumuna etkisi 
incelenememitir. Bundan sonra yapılacak çalımalarda, bu aratırmada 
tanımlanan bilgi kaynaklarının adayların i bulma durumlarına katkısı 
aratırılabilir.  
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

The use of job search strategies among senior 
university students and new graduates 


In this study, job seeking process, pertaining process’s information sources and utilizing intensity 

of information sources, which are the subjects that have been considerably underinvestigated in 
Turkish literature, is examined. By this means, questionnaire forms developed by comprehensive focus 
group sessions distributed via emails to a sample consists of 188.523 students from both subsample of 
senior students of universities that are presumably on the preparation stage of the job seeking process 
and of postgraduate students that are graduated from universities 13 years ago and that are actively 
seeking job as well. At the end of survey, 19.894 usable questionnaire forms gathered. Study findings 
were evaluated in the light of recent literature and job seeking process in Turkey was found to be 
significantly different from these on Western settings. 

Keywords: Recruiting, job serach intensity, job search sources.  

 
Job seeking can be assumed to be a process that includes defining 

prospective job alternatives and evaluation of these alternatives through 
some criteria. Barber et al. (1994) have asserted that job seeking process is 
relatively important; since it draws the frame of “alternatives” set and it 
determines the quality of information that is apt to be used in job choosing 
stage. In addition, changes in job characteristics parallel to technological 
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changes and increase of turnover rates due to global economic crisis, the 
importance of job seeking process has been significantly (clearly) grew up 
for both jobseekers and employers. 

The interest on the job seeking subject and number of academic 
publications has been incrementally rising in Western literature. Results of 
the studies pertaining to job seeking behavior have put forward the fact that 
job seeking behavior (process) is an important subject due to its effects on 
some individual and organizational outputs like job acquiring success rate 
(Breaugh and Starke, 2000, Schwab et al., 1987), turnover rate 
(Kirschenbaum and Weisberg, 1994), job loss (Eby and Buch, 1995), re
engagement (Wanberg, Watt and Rumsey, 1996), personjob balance (Saks 
and Ashforth, 1997), productivity (Kristof, 1996), job satisfaction (Crossley 
and Highhouse, 2005) and employee burnout (Maslach, Schaufeli and 
Leiter, 2001). On the other hand, despite the fact that Turkey has the highest 
ratio of unemployment among the OECD countries, it can’t be said that 
there is adequate interest on this subject. The most comprehensive study on 
job seeking subject in Turkey settings was conducted by Ta (2008). 

Except Ta’s (2008) study, it couldn’t be possible to encounter 
another research that specifically investigates the job seeking process in 
Turkish literature. Nevertheless, it was observed that job seeking is 
generally taken into account by the studies focusing on “job choice”. But in 
these studies, the information sources that are utilized as the basis of job 
choice decisions and the factors that affect the job choice decisions assumed 
to be a single factor and not distinguished clearly as well. At this point, it 
can be said that investigating information sources that are utilized as the 
basis of job choice decisions and factors that affect the job choice decisions 
separately can contribute to a better understanding of employee acquiring 
process. 

In line with this perception, the sources of information that is utilized 
by senior students of universities that are presumably on the preparation 
stage of the job seeking process and of postgraduate students that are 
graduated from universities 13 years ago and that are actively seeking job, 
and job seeking density investigated comparatively. For this purpose, 
questionnaire forms developed by comprehensive focus group sessions 
distributed via emails to 188.523 students which are studying in 
Economics, Administrative Sciences and Engineering Departments at 87 
different universities in Turkey. At the end of survey which is accomplished 
through two stages, 45.553 forms were gathered. In order to increase the 
reliability of data obtained, the forms that had fulfillment ratio lower than 90 
% were excluded, and consequently the sample consisted of 19.894 students. 

When the study findings considered as a whole, results of the study 
revealed significant differences about the subject, compared to Western 
literature. Concisely, results indicate that job seeking process in Turkey has 
different characteristics and prospective researches about the subject can 
help to get important interpretation for both theoretical base and practice. 


