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Ozet:

Bu calisma, is arama siirecinin belli bir kesiti lizerinde duruyor. Bicimsel is arama
yontemiyle i arayan kimse, is ilanlarinda bildirilen islere bagvurarak, is arama ¢abalarinda
bulunur. Bu yéntemde mutlaka bir is ilam1 vardir. Is arama siirecinin bu asamasi, is
arayanlar tarafindan onemi pek bilinmeyen bir konudur. Is ilan1 ¢dziimlemesi, isletme
tarafindan akilcil yollarla tasarlanan isgdren talep yazisimi (is ilanini) anlamli parcalara
ayirma islemidir. Is arayan ile is ilan1 arasinda eger bir uyum sdz konusu ise, bu durum, is
arayan kimseyi isletmenin ¢agrisina yanit verme yoniinde cesaretlendirecektir. Is ilani
¢Oziimlemesinin ardindan is arayan kendisiyle is ilani arasinda bir uyumsuzluk tespit
ederse, bu durum, is arayan kimsenin is ilaninda belirtilen ise bagvurma arzusunu kirar.
Yeni mezunlar, deneyimli issizler, daha iyi kosullarda c¢alismak amaciyla is arayanlar
agisindan is ilam1 ¢éztimlemeleri, is arama basarilarini etkileyebilecek bir konudur.

Anahtar sézciikler: Is arama siireci, bicimsel is arama ydntemi, is ilan1 analizi, is arayanlar

JEL KODU: M1, J6

JOB AD ANALYSIS IN JOB SEARCH PROCESS AND
PERSON-JOB AD FiT

Abstract:

This study focuses on a specific section of the job search process. Job seekers with formal job
search methods, use job ads in their job search efforts. The importance of this sub-section phase
in the job search process, hardly an unknown subject by job seekers. Job ad analysis designed
with rational way by the employee is like separation of whole parts. if there is person-job fit, in
this case, job seekers will dare to apply for jobs. After job ad analyse, if there is a mismatch
between job seekers with their job, these result breaks job seeker's desire for application. From
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the perspectives of new graduates (people who have zero experices), experienced unemployed,
people who search better work conditions, job ad analyze is an issue that could affect the job
search success.

1. Giris

Calisma, sadece para kazanma ve temel fizyolojik ihtiyaglari gidermenin aract degil; ayn1 zamanda psiko-
sosyal ihtiyaclar1 gidermenin aracidir. insan, bir sosyal organizasyonda belli ¢alisma faaliyetlerine katilarak
yeteneklerini kullanir; kendini gelistirme ve gergeklestirme olanagini bulur (Morin, 2004; Latif ve Uckun,
2004: 13). Caligma faaliyetinden yoksun olma durumu olarak tanimlanabilen igsizlik, kiiresel bir sorundur ve daha
da artacag: 6ngorilityor (ILO, 2014a). Diinya saglik orgiitii’niin “saglik” tammini (World Health Organization, n.d)
inceleyerek, “issizligin saglik sorunlarina yol agabilecegi” yorumunu yapabiliriz. Marmot, 6zellikle geng issizligi,
toplumsal saglig: tehdit eden bir bombaya benzetiyor (World Health Organization, 2013). Tiirkiye’de de issizlik,
saglik boyutu olan sorundur (istanbul Medical Chamber, 2012). Tiirkiye’de aktif olarak is arayanlarin sayisi; Subat
2014 itibariyle 2.825 milyon, oran ise, %10.20 olarak saptanmustir (TUIK, 2014). Bu say1 ve oranin 1/3’ii geng
igsizler, 2/3’1 yetigkin issizlerdir (ILO, 2014b). Cok boyutlu zararli etkileri olan issizlik sorunu (Wanberg, Zhu,
Kanfer ve Zhang, 2012; McKee-Ryan, F. M., Song, Z., Wanberg, C. R., ve Kinicki, A. J., 2005), Tiirkiye’nin
sorunlar arasinda birinci siradadir (Kadir Has Universitesi, 2014).

Is arayan veya daha uygun kosullarda is bulmak amaciyla isini degistirmek isteyen bireyler agisindan is
arama bir siiregtir. Siire¢ boyunca belli bir yontem tek basina veya belli yontemler birarada kullanilir; belli
davramislar ve stratejiler secilir. Siire¢ uzun veya kisa olabilir. Amag is bulmaktir. Is arama siirecinde is
arayan ve/veya i§ degistirmek isteyen bireyin kullandigi is arama yontemi, sectigi ig arama davranis ve
stratejileri, is arama siirecini etkiler. Issiz is arayan ve/veya calisan is arayanlar, siire¢ boyunca, farkl
yontemleri, davranislar1 ve stratejileri segebilirler. Is arama siireci bir is veya arzu edilen is bulundugu
takdirde sona erebilecegi gibi, is arayan/isini degistirmek isteyen tarafindan is bulmadan da
sonlandirilabilecektir.

Bu ¢aligma, is arama siirecinin belli bir kesiti tizerinde duruyor. Amaci, is arayan ve isini degistirmek olan
birey ile is arasindaki uyumu aramak ve bulmak olan is ilan1 ¢dziimlemesinin is arama siireci igindeki
O6nemini ortaya koyuyor; is ilan1 ¢éziimlemesinin is arama siirecinde, is arayan ve/veya daha iyi is bulma
arzusunda olan bireyler agisindan tagimasi gereken stratejik degeri gdzler oniine seriyor.

Ik olarak, is arama siireci kapsaminda, siirecin genel 6zellikleri ve asamalari iizerinde durulacaktir. ikinci
olarak, is arama siirecinin belli asamasinda is arayan veya daha iyi bir i$ bulma amacini tagiyan bireyin
karsisina ¢ikan ig ilan1 ve ig arama siirecinin bir parcasi olarak degerlendirebilecegimiz is ilani ¢6ziimlemesi
ve lgiincli olarak, is ilan1 ¢ozliimlemesinin sonucu niteliginde degerlendirebilecegimiz is ilanina uyum
konusu ele alinacaktir.

Bu ¢alismanin hedef kitlesi, esas olarak, profesyonel yasamlarina yeni baslangi¢ yapacak olan yeni
mezunlar, igsiz konumunda bulunan is arayanlar ve daha iyi kosullarda is arayan c¢alisanlardir. Tiim islevsel
birim yoneticilerini ve 6zellikle insan kaynaklar1 yoneticilerini de bu ¢alismanin hedef kitlesine dahil etmek
miimkiindir.

2. Is Arama Siireci

Is arama siireci, davranissal yoniiyle Tiirkiye’de iizerinde durulmamis bir konudur (Giiler, 2012). Tiirkiye’de
1990’11 yillarin ortalarindan itibaren, diisiince ve pratikte personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis
ile baglayan doneme paralel olarak, isgoren seciminin Onemi artmig; buna karsilik olarak rasyonel is arama
faaliyetleri ve stratejileri ortaya ¢ikmaya baslamistir.
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Insan kaynaklari talebi diisiik, insan kaynaklar1 arz1 yiiksek ise; is arama, is arama siireci ve is bagvurusu dnemli
konulardir ve 6yle goriiniiyor ki, gelecekte bu konularin 6nemi daha da artacaktir. Osberg (1993), is aramayi, belli
avlanma kosullarina sahip balik¢inin, uygun yerde biiyiik bali§1 yakalamak icin zaman gecirmesine benzetiyor. Is
arama, potansiyel isler (Steffy, Shaw ve Noe, 1989) ve is firsatlari hakkinda (Boswell, 2006) bilgi toplamaya
yonelik ¢aba, davranis ve ayrilan zamandir (Green, Hoyos, Li ve Owen, 2011; Blau, 1993; Schwab, Rynes ve Aldag,
1987). Is arama, dinamik bir siirectir (Barber, Daly, Giannantonio ve Phillips, 1994; Saks ve Ashforth, 2000;
Wanberg, Glomb, Song ve Sorenson, 2005; Wanberg, Zhu ve Van Hooft, 2010; Sun, Song ve Lim, 2013). Van Den
Berg’e gore (1990), is arama davranislar: dinamik ve belirsiz bir ortamda cereyan eder. s arayan bir kisi zamanla ve
birgok nedene bagli olarak is arama sikhginda degisiklik yapabilir. isverenin amaci degismis olabileceginden, is
arayan da amacint yeniden diizenlemek veya degistirmek isteyebilir. Amag geciktik¢e yi1lginlik bas gosterebilir ve is
arama c¢abalar1 azalabilir (Borgen & Amundsen, 1987). Is arama, is deneyimi olan ve olmayan Kisiler acisindan is
bulmanmin birincil aracidir (Rogelberg, 2007, p. 414; Kanfer, Wanberg ve Kantrowitz, 2001; Prussia, Fugate ve
Kinicki, 2001; Saks ve Ashforth, 1999). Is arama, amaca yénelik bir davranistir (Van Hooft ve Noordzij, 2009; Van
Hoye ve Saks, 2008). Amag is bulmaktir; amaca ulasiimasiyla, is arama davranisi sona erer (Saks, 2005, p. 157).

Koen ve digerlerine gore (2010) basarili bir is arama, herhangi bir isi bulmay: degil; uygun ve niteliksel manada iyi
ve siirekliligi olan bir is bulmaktir. isin uygunlugu, is arayamin 6zellikleri ile organizasyonun ve isin dzellikleri
arasindaki uyumdur (Saks & Ashforth, 2002; Kristof, 1996).

Is arama siirecini, isgéren secme siireciyle birlikte incelersek, siire¢ ve siirecin asamalarina ait tereddiitlerimizi belli
oOlglide giderebiliriz. Bir tarafta, iggoren ihtiyacim karsilamak isteyen isletme agisindan isgéren arama siireci, diger
tarafta ise, is ihtiyacim gidermek isteyenler agisindan is arama siirecini goriiriiz. Diger ifadeyle; bir tarafta emegini
satanlar, diger tarafta emek satin alanlar vardir. Dikkat edilirse, siirece adim veren, siirecin belli asamalar1 olmustur.
Is arama siireci deyince, akla siirec boyunca &ncekinden tiireyen asamalar, her asamanin kendi basma bir siireg
oldugu, her asamaya uygun etkinlikler, bu etkinliklere uygun davranis ve stratejiler ve tabi ki, her is arama
yonteminin kendine 6zgii etkinlikleri, bu etkinliklere uygun stratejiler gelir. Is arama; siirecin adi, siirecin basindan
sonuna kadar tiim pargalarini igine alan bir biitiin ve ayn1 zamanda siirecin belli bir asamasidir (Bkz. tablo 1). Is
arama siireci, is ihtiyaci veya daha iyi kosullarda bir is ihtiyacinin ortaya ¢ikmasiyla baslar. Bu arada Tirkiye’de,
isletmeler ve isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimleri agisindan, isgdren arama siirecinden ziyade, isgoren se¢gme
stirecinin, daha yaygin bir kullanima sahip oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 1: is arama ve isgoren arama siireci

Is arama siireci Isgoren arama siireci

Is ihtiyaci veya is degistirme ihtiyacinin | Isgéren ihtiyacimin  ortaya  ¢ikmasi

ortaya ¢ikmasi (problemin algilanmasi) (problemin algilanmast)

Amacin belirlenmesi Amacin belirlenmesi

Insan kaynaklar1 talebini izleyerek veya | Insan kaynaklari piyasasim ve arzim

izlemeden, is arama inceleme, isgdren arama

Uygun is ilanlarmi yanitlama (gagriy1 | Is ilan1 yaymlamak, ¢cagri yapmak
yanitlama karari, 0zge¢mis ve aday

mektubu ile ise bagvurmak)

Basvurularin sonucunu bekleme Bagvurularin degerlendirilmesi (eleme)

Miilakata hazirlik Miilakata cagri
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Miilakat (cevaplar, sorular) Miilakat (sorular, cevaplar)

Degerlendirme merkezi v.s Degerlendirme merkezi v.s

Karar Karar

3. Is ilanm1 Coziimlemesi

Is ilanlari, 6zellikle is arayan bireyleri ve daha iyi kosullarda bir is bulmak amaciyla isini degistirmek
isteyen c¢alisanlar1 ¢ok yakindan ilgilendirir. Birinci tabloda is arama siirecini daha iyi anlamak amaciyla,
isgdren arama siireciyle birlikte incelemistik. Bu kez is ilanlarini daha iyi anlamak igin, isletme ve is
arayan/isini degistirmek isteyen calisanlar acisindan birlikte inceleyelim (Tablo 2). 1s ilam
degerlendirmeleri, onemi bugiine kadar maalesef iyi anlasilamamis ve belki de bu nedenle iizerinde
durulmamus, ihmal edilmis bir konu olarak karsimizdadir. Is ilan1 degerlendirmeleri kapsaminda, is ilaninin
isletme Ve is arayan/isini degistirmek isteyen c¢aligsanlar agisindan tasidigi anlamlar farklidir.

Tablo 2. is ilaminin isletme ve is arayan acisindan anlam

Isletme agisindan anlami Is arayan acisindan anlami

Yeterli sayida aday talebi toplamak Dogru firmay1 segmek

Beklentileri (istenenleri) iyi anlatmak | Beklentileri (istenenleri) iyi anlamak

Insan kaynaklar1 arzin1 incelemek Insan kaynaklar1 talebini gérmek

Firmanin reklamini yapmak Bireysel degerlerin reklamini

yapabilme firsati

Dogru yanitlar almak Dogru yanitlar vermek

Dogru insanlar1 bulmak Dogru isi bulmak

Is arayan veya isini degistirmek isteyenler arasinda yaygin egilim, cok sayida is ilanina acele yanit vermek
ve bu yolla bir miilakat olanagini yakalama veya arttirma ydniindedir. Ne yazik ki, boyle bir strateji
¢ogunlukla insanlari amaclarina tagimaz; hatta bunun da 6tesinde, hayal kiriklig: ile birlikte zaman, moral ve
motivasyon kaybi, diger ilanlara yanit verme isteginin kirilmasina neden olabilir. Kuskusuz bir is ilanina
verilen yanitin tek nedeni is aramak degildir. Yeni mezunlar ve yeni is olanaklarina kendini hazirlayan
caliganlar piyasa degerlerini merak edebilir ve is ilanlarin izlerler; uygun goérdiiklerine yanit verirler.

Is ilam1 is onerisi gibidir. Bir is onerisi de, adeta bir birliktelik onerisi olarak diisiiniilebilir. Isletmenin
Onerecek bir igi var ve bu Oneriye uygun birini ariyor. Bunu farkli bir bigimde ifade etmek gerekir ise;
isletme el emegi, bilgi ve beceri gibi gereksinimini karsilamak amaciyla birini veya birilerini ariyor.

Is tanimlar1 (sorumluluklar veya isin etkinlikleri), is nitelikleri tanimlar1 ve konum tanimlari is ilanlarinin temel

girdileridir. Isletme, isin sorumluluklarinin yerine getirilmesinin neleri gerektirdigini bilmez ise, i arayanin kapasite
ve ilgilerinin o ise uygun olup olmadigini yeterince anlayamaz; is nitelikleri tanimlar1 yok ise, is arayanin s6z konusu
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isi yapmak icin gereken egitim, deneyim, bilgi ve beceriye sahip olup olmadigini anlayamaz; konum tanimlar1 yok
ise, is arayanin s6z konusu igin orununa uygun olup olmadigini anlayamaz.

Is ilanlar1 daha ziyade, ideal isgdren adayindan ve ozelliklerinden soz ederler. Isletmenin ideal isgoren
adaymi bulma olasilig1 ¢ok disiiktiir. Dogal olarak is ilanina bagvuru yapacak bireylerin de ideal aday
profiline sahip olamayacaklar1 ortadadir. O halde is ilaninda yer alan firmanin gercek ihtiyaglarini bulmak ve
analiz etmek aday ac¢isindan 6nemli bir konudur.

Is arayanlar genellikle, bireysel degerleriyle ortiisen is ilanlar1 {izerinde durmalar1 gerektigini zannederler.
Ama gergekte, bireysel degerlerle ortiisen is ilant nadiren bulunur. Boylece ¢ok sayida is ilant arasindan
hangi birine yanit verilmesi gereginin énemi daha da artmis olur. s arayan ne istedigini iyi biliyor ise, artik
sira onu ilgilendiren is ilanina gelir. Is ilanina, dogru yanit verebilmenin ilk kosulu onu dikkatli okumak,
anlamak ve incelemektir.

Bir yaziy1 derinlemesine incelemek, temel ve zorunlu unsurlarla birlikte ikincil unsurlar1 ortaya ¢ikarmaktir.
Birincil ve ikincil unsurlar ¢ogunlukla karisiktir. is ilan1 bir biitiindiir. Is ilan1 analizi ise, diger analitik
yontemlerde oldugu gibi biitiinli parcalarina ayirma ve inceleme islemleridir. Analize baslarken biitiin i¢inde
yer alan parcalar1 ortaya koymak gerekir. Bu parcalar yaklagik biitiin is ilanlarinda benzerdir: isletme, is ve
ozellikler

Is arayanlar is arama siirecinde is ilanini incelerken, objektif ve subjektif kriterlere dikkat etmelidir. Objektif
kriterler bir gercegi, bir olguyu yansitir ve gdriisten bagimsizdirlar. Ornegin, bir diplomaya sahip olmak, bir
yabanci dili akici olarak konusmak, siiriicii belgesine sahip olmak. Subjektif kriterler, bireysel algi esasina
dayanan tartigilabilir nitelikte olan kriterlerdir. Bu kriterler farkli bireyler tarafindan farkli olarak
degerlendirilirler. Birka¢ 6rnek sOyle verilebilir: begeniden kaynaklanan yanit verme istegi, diizenli olma,
ekip ¢aligmasini sevme, belli konuda iyi bir deneyim.

Is ilaninda yer alan bilgiler gruplandiktan sonra is ilanina bagvurmayr diisiinen Kimse bazi unsurlar
sorgulamas1 gerekir: objektif ve zorunlu unsurlar hangileridir? subjektif unsurlar hangileridir? telafi
edilebilir olan ve 6zellikle diger ikincil unsurlar hangileridir?

Bir igletmenin belli bir iste 2-3 yi1l deneyim aradigini1 varsayalim. Ayni iste sadece bir yil
deneyim sahibi olan biri diger kriterlere tam olarak uyuyorsa, veya isletmeyi ¢cok yakindan
ilgilendirebilecek bir misteri portfoyiine sahipse veya iiriinlerini ya da iretim araglarini iyi
taniyor ise, bu is ilanina yanit verebilir.

Bagvuru yapilacak is ilaninit segerken sik yapilan hatalar vardir:

- Kiigiik is ilanlarina ancak gdze batacak birini bulmak umuduyla, pasif bir bicimde goz gezdirmek

- Az bilgiler iceren is ilanlarin1 6nemsememek

- Gergekte bulunmasi adeta olanaksiz gibi goriinen ve ancak ideal bir adayda bulunabilir olan yetkinlikler ve
deneyim anlaminda isin tiim gereklerini harfi harfine dikkate almak

- «Siriicii belgesi» vbg. zorunlu olarak kabul edilen objektif gerekleri dikkate almaksizin bir is ilanini
segmek

- ikinci kez yayinlandigi i¢in bir ilani elemek (Bu bagvuru yapan ilk isgéren adaylarinin isletmenin
beklentilerini karsilamadigini gosterebilir. Kuskusuz sonrakiler i¢in durum farkli olabilir.)

- Yanit verirken gecikmek. Is arayan, is ilanin1 okumakta gecikmis olsa bile yanit vermelidir.

Is ilam ¢dziimlemesine, is ilanim1 dikkatli bir sekilde okuyarak baslamalidir. Ilk bakista ilgi ¢eken noktalar
yuvarlak bir daire ¢izerek, tereddiite yol agan ve sorgulama ihtiyaci duyulan noktalara iinlem veya soru
isareti koyarak ortaya cikarilmis olur. Is ilaninin icinde yer alan ¢dziimlenmis bilgileri bir tabloda
gostererek, “yorum” kolonlarinda; “6nemli”, veya “zorunlu”, “ikincil” veya “tercihli” vbg. notlar
¢oziimlemeye yardim eder (Germond, Lafarge ve Robles, 2003). Sonunda ilanin uygun oldugu ya da
olmadigi sonucu ortaya ¢ikacaktir (Bkz. Tablo 3).
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Tablo 3 : is ilaninin yorumlanmasi

Bilgi Objektif unsur Yorum Subjektif unsur Yorum
Isletme Orn. : Orn.
hakkinda « 170 calisani « .. Sektoriinde
olan bir KOBI » lider »
Is hakkinda | Orn. : Orn. :
« Yeni pazarlara.. « Gelismeye agik
» bir is »
Isgdren Orn. : Orn. :
adayi « Lisans « Inisiyatif
hakkinda
diplomasi » yetenegi »

Is ilaninda isletme, {invanina yer vermis olabilir ya da olmayabilir. Az rastlanir olsa dahi baz1 isletmelerin
farkli nedenlere bagli olarak {invanlarina is ilanlarinda yer vermedikleri bilinen gergeklerdir. Bu daha ziyade,
isgdren se¢me siirecinin tamamini veya belli asamalarini isletme adina istlenmis disaridan bir isletmenin
oldugu durumlarda s6z konusu olur. Bu durumda, isletme {invani degil, isletmeye isgéren segme konusunda
disaridan danigmanlik hizmet veren (dis kaynak kullanimi) isletmenin {invani yer alabilir. Nadiren de olsa,
ne dis kaynaktan hizmet saglayan isletmenin adi, ne de isletmenin kendi {invani yer almaz. Is ilanlan
izlenirken isgoren adaylarinin nadiren karsilastiklar: bir diger durum da, is ilanini isletmenin verdigi, fakat
tinvanina yer vermedigidir. Olumlu veya olumsuz, motive edici veya motivasyon kirici potansiyel etkilerden
isgéren adaylarin1 uzak tutmak ya da istenen basvuru prosediiriinii bozmak isteyen adaylarin 6niine ge¢me
diislincesi, isletmeyi boyle bir taktik tercihine yonlendirebilir. Bu tip is ilanlarinda daha ziyade, isletmenin
faaliyet gosterdigi iskolu, sektdrdeki yeri, biiylikligii, yaklasik olarak yer aldigi bdlge, iiriin veya hizmeti
vbg. isletmeyi tanitan kisa bilgiler vardir. Isgéren adayi, bu is ilanim incelerken, isletmenin kim oldugu
konusunda ancak tahminler yapabilir; bununla birlikte verilen kisa bilgiler {izerinden arastirmalar yapabilir
ve bu sayede sektori, iiriinii veya hizmeti tanima firsatini bulur.

Isletme iinvaninin gosterildigi is ilanlarinin is arayanlarin/isini degistirmek isteyenlerin ilgisini daha ¢ok
cekecedi acgiktir. Is arayanlarin/isini degistirmek kimse, iinvanim gordiigii isletmeyi daha yakindan tanima
egiliminde olmalidir. Daha fazlasin1 6grenmek i¢in, isletmenin web sitesine, sektorel yayinlara ve mesleki
kurumlara basvurmak gerekir. Bu arastirmalarin sonucunda isletmenin 6lgegi, cirosu, iiriin veya hizmetleri,
yoneticilerinin isimleri gibi 6nemli bilgiler elde edilebilir. Bu bilgiler, tam bu noktada is ilan1 analizine
yardimei olurken, isgdren adayr ayni bilgilere, is arama siirecinin ileri sathalarinda ihtiya¢ duyacaktir.

Bir ig ilanina yanit verip vermemeye karar vermek igin, bu ilanin igeriginde yer alan bilgileri asagida
gorildigi gibi (Bkz. Sekil 1) ¢6ziimlemek gerekir (Germond, Lafarge & Robles, 2003).
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Sekil 1: is ilam ¢6ziimleme

markalarindan

amactyla

Mgili adaylarin ...
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4. Is Tlamma Uyum

Is ilan1 analizi, kolay uygulanabilir bir islemdir. Diger taraftan bdyle bir islem, isabetli basvuru
yapabilmenin veya isletmenin ¢agrisina (is ilanina) dogru yanit verebilmenin dnemli bir kosuludur. Aday
kendisini ig ilanini olusturan pargalarin kars1 kargiya getirir (Bkz. Sekil 2).

Sekil 2: is arayan - is ilam uyum ahstirmasi

Is arayan kimse

Nitelikler

Is arayan kimse, is ilan1 veren isletmenin dzellikleriyle ve is ilaninda gdsterilen isin 6zellikleriyle, kendi
Ozellikleri arasinda uyumlu yonleri (Edwards, 1991; Yang ve Chang, 2008, Lauver ve Kristof-Brown, 2001;
Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005; Yiiriir ve Mengenci, 2014) ortaya ¢ikarmak i¢in kendisini
sorgulamalidir: daha 6nce aymi is kolunda calisttm mi, daha 6nce aym veya benzer iiriinler iireten bir
isletmede ¢alistim mi, sevdigim ve deneyim edinebilecegim bir isletme mi, 6zelliklerim firma kiiltiiriine
uyum sagliyor mu, firma yonetimiyle uyumlu bir isbirligi yapabilir miyim?

Genellikle, is ilanlarinin tam ortasinda isin sorumluluklar1 ve isgoren adayinda olmasi gereken nitelikler yer
alir. Isin gerektirdigi egitim, deneyim, beceriler ve diger nitelikler isletmenin asgari beklentileri olabilir, ama
bunun yaninda tercihli beklentiler de is ilaninda yer alabilir. Is arayan bu kez isin gerektirdigi nitelikler ile
kendi niteliklerini kiyaslayarak uyumunu aragtirmalidir: daha 6nce ayni veya benzer bir iste ¢calighm mu,
ayni veya benzer iste istenilen misyonlar1 yerine getirdim mi, sevdigim veya severek yapabilecegim bir is
mi, aranan asgari nitelikler bende var mi, aranan tercihli nitelikler bende var m1?

Is arayan kimse, adeta bir &zdegerlendirme gibi bireysel degerleriyle ise iliskin unsurlar1 karsilastirp
degerlendirebilir; buna gore, art1 ve eksi noktalarin1 s6z konusu ise iligkin alanlarda 1-10 arasinda puan 6lgiisiinde
degerlendirebilir (Bkz. Sekil 3). Nihayet, is arayan kimse kendisini, istenen insan profiliyle kiyaslayarak
biitiinciil bir degerlendirme yapar. Is ilaninda belirtilen isin kendisini tanimladigini diisiiniir ise, yanit verir
(basvurur) veya aranan kosullar1 karsilayamadigini diisiiniir ise, yanit vermez.
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Sekil 3: Ozdegerlendirme Tablosu

Ise Iliskin Anahtar Alan Puan (1-10)

Is Deneyimi
Egitim
Yetenek

Bilgi ve Beceri

Kisilik

5. Sonug

Bu calisma is arama siirecinin belli bir kesiti veya sathasi iizerinde iizerinde durmustur. Bi¢imsel is arama
yontemi, igsiz is arayan kimseler ve/veya daha iyi kosullarda is arayan calisanlarin tercih ettigi i arama
yontemlerinden biridir. Bu yontemde mutlaka bir is ilan1 vardir. Biz, is ilanin1 bir ¢agriya; isgéren adayinin
is ilanina yaptig1 basvuruyu da, cagriya verilen yanita benzetiyoruz. Isletme belli 6l¢iide isgoren adayimnin
talebini toplamak i¢in bir cagri yapar. “Belli dl¢iide isgdren talebi” diyoruz; ¢ilinkii isletmenin amaci ¢ok
sayida talep toplamak olmaz ve hatta olmamalidir. Isletme beklentileri ile uyumlu isgdren adaylarinin
talebini toplamak ister. Is ilani, isletme agisindan taktiksel 6éneme sahip bir konudur. Is ilan1 siireci bir
problem ¢dzme siirecine benzer bigimde planlanir. Isletmenin insan kaynaklari ydnetimleri agisindan, is
ilaninin belli bir amac1 vardir. Is ilan siireci isletme acisindan belli bir sorunu ¢dzmeye yonelik olarak
tasarlanir ve uygulanir. Bu sorun daha ziyade, ortaya ¢ikan isgéren ihtiyact veya daha nitelikli isgoren
ihtiyacidir. Isgdren arama siireci, rasyonel bir siiregtir. Is arayan veye daha iyi kosullarda is arayanlar de
rasyonel olmadirlar. Is arama siirecinin her asamasinda; davranislar, stratejiler ve taktikler dikkatlice
secilmeli ve uygulanmalidir.

Is ilan1 analizi ihtiyaci, is arama siirecinin belli noktasinda is arayanin karsisina ¢ikar. {s ilan1 var ise, bunun
¢oziimlenmesi kaginilmaz olmalidir. Is ilanina basvurular gelisigiizellikten cikartilmali ve akilcil yollar
izlenmelidir. Onerdigimiz is ilan1 ¢éziimlemesi de akilcil bir yoldur. Tiirkiye’de is basvurularinin rasyonel
kararlar g¢ergevesinde yapilmadigini, cogunlukla gelisigiizel davraniglar izlendigini ve deneme-yanilma
yaklasimlarinin tercih edildigini sdyleyebiliriz. Bunun farkli nedenleri olabilir. Bunlardan biri, Tirkiye’de
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecisin 1990’l1 yillarin ortalarindan itibaren basladigini,
rasyonel ig arama davraniglarinin ve stratejilerinin bunun ardindan miiteakip yillarda ortaya ¢ikmis oldugudur. Bir
diger neden de, Tiirkiye’de bugiine kadar, is arama davranisinin sadece ekonomik boyutuyla incelenmis olmasi; i
arayist igindeki bireyin psikolojisinin genellikle g6z ardi edilmis olmasidir. Tirkiye’de, geng¢ insanlarin is
aramalarina yardimcr olacak kurumsal yapr zayif olmasii da nedenler arasinda gosterebiliriz. Bunlara ek olarak, s
Arama Kurumu’nun i arama ve miilakat becerileri gibi egitim modiillerinin ¢ok yetersiz olmasi, is arama siireglerini
konu edinen arastirmalara kayitsiz durmasini, Tiirkiye’de gen¢ insanlarin is aramasina yardimer olacak kurumsal
yapinin zayif olmasini, geng insanlara insan kaynaklar piyasasi hakkinda bilgi verecek, isleri ve igyerlerini tanitacak,
kendilerine en uygun is se¢iminde yardimc: olacak, isverenle geng issizleri bulusturacak etkin isleyen bir sistemin
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hala olmamasini gostermek miimkiindiir. Gelisigiizel is arama davranislarindan bir tanesi, ig ilanlarina kisa siirede,
acele yanit vererek ve bagvuru sayisin artirarak avantaj elde etme disiincesi ve egilimidir ki, bu hatali bir stratejidir
ve bu strateji, is arayanlari amaclarma ulastirmaz ve bunun da otesinde hayal kirikligi, zaman ve motivasyon
kaybiyla birlikte, diger is ilanlaria yanit verme isteginin kirilmasina yol agabilir.

Is arama siirecinde basarili olmak, herhangi bir isi degil; uygun ve niteliksel manada iyi ve siirekliligi olan bir is
bulmaktir. Isin uygunlugu, is arayanmin 6zellikleri ile isletmenin ve isin 6zellikleri arasindaki uyumdur. Is i¢in insan
kendisini yetkin hisseder ise, is severek yapacag bir is ise, ig ile kendi etik degerleri oOrtiisliyor ise, bu uyum {ist
seviyeye c¢ikmis sayilabilecektir. Maalesef, Tirkiye’de ozellikle nitelik uyusmazlhigr yiiksek ve dolayisiyla is
memnuniyeti oldukga diisilk seviyelerdedir. Avrupa iilkeleri karsilagtirmasinda, en diigsilk is memnuniyeti
Tiirkiye’dedir.

Son olarak is arama siirecinin “karmagik bir siire¢” olduguna dair uyari niteliginde agiklamalara yer verelim ve
calismay1 sonlandiralim. Siire¢, karmagik bir problemi ¢dzme siireci olarak diisliniilebilir. Karmasik bir problemi
¢ozme kapasitesini gelistirmek i¢in, herseyden 6nce uygun ve karmasik bir yonteme ihtiya¢ vardir. Kesin ¢oziimiin
cok nadiren olabilecegi gercegini de pesin kabul etmek gerekir. Amaci, insanin arzuladig: isi bulmak (problem) olan
olan ig arama siirecini bir ¢cok faktdr etkiler. Bu faktorlerden bazilari is arayan kimsenin Oniinii agar; bazilar1 da
amaca yaklagmasindan ali koyar. ilkini artirmak, ikincisini azaltmak is arayan agisindan kolay degildir. Birgcok
faktor, ig arayanin kontrolii disindadir. Bu siireci bikmadan ve usanmadan siirebilmek i¢in, kisilik 6zelligi de
onemlidir. Gelisigiizel davranislardan uzak, akilcil davramslar, problemin ¢dziimiine yardimer olur. Is ilami analizi,
slirecin karmagikligin1 gdsteren 6nemli bir ayrintidir.
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Extended Summary

This study focuses on a specific section of the job search process. Job seekers with formal job
search methods, use job ads in their job search efforts. The importance of this sub-section phase
in the job search process, hardly an unknown subject by job seekers. Job ad analysis designed
with rational way by the employee is like separation of whole parts. If there is person-job fit, in
this case, job seekers will dare to apply for jobs. After job ad analyse, if there is a mismatch
between job seekers with their job, these result breaks job seeker's desire for application. From
the perspectives of new graduates (people who have zero experices), experienced unemployed,
people who search better work conditions, job ad analyze is an issue that could affect the job
search success.

Job seeker should examine jobs properties shown in job ad with his or her characteristics: If I
have worked in the same sector, did | worked at a company that produces the same or similar
products, if I can obtain experience in this company or adapts to the culture of this enterprise, do
a compatible collaboration with company managers? Job analysis is one of the requirements to be
rational.

The job search is a complex process. The process can be thought of as the process of solving a
complex problem. To develop the capacity to solve a complex problem, before eveything else we
must have a complex method. It is necessaire to accept in advance, that the exact solution is very
rarely. in job search process, the main aim is to find the desired job and number of factors affect
the job search process. in terms of job-seekers, some of these factors are advantages, some of
them disadvantages. Many factors are outside the control of job seekers. To continue this process
without being bored and tired, personality trait is also important. Away from hap hasard
behavior, rational behaviors help to solve the problem. Job ad analysis is an important detail
showing the complexity of the job search process.

38



