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OZET

Bu caligmanin temel amaci, is goériismeleri siirecinde adaylarin yasadiklari olumlu
ve olumsuz deneyimleri ortaya ¢ikararak, bu siirecte yasananlarin aday bakis agisi
ile degerlendirilmesine yonelik &zgiin bir “Aday Memnuniyeti Olgegi’nin
olusturulmasi ve simanmasidir. Calismada, aday memnuniyetini 6lgebilmek igin,
ilgili yazindaki bulgulardan yararlanilarak, “gériismeci(ler)den” ve “kendinden”
memnuniyet boyutlar1 ayr1 ayri incelemeye dahil edilmistir. Gergek is goriismesi
deneyimi yasamis kisilerden toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucunda
gelistirilen iki boyutlu dlgegin, istatistiksel olarak anlamli, gegerli ve giivenilirlige
sahip oldugu ve de kuramsal beklentiler dogrultusunda sonuglara ulastirabildigi
anlasilmistir.

Anahtar Sézciikler: Is goriismeleri, isgdren secimi, aday memnuniyeti.
ABSTRACT

The purpose of this study is to establish an original “applicant satisfaction scale”
evaluating the experiences during the interviewing process through the viewpoint of
applicants, and to test this scale. In order to measure the applicants’ satisfaction
level, based on the related literature, two dimensions, satisfaction level from the
interviewers and satisfaction level of applicants’ themselves from their performance
are included in the study. After the statistical analysis of the data of this research,
which is based on the real experiences of the job applicants, it was understood that
this two-dimensional scale is statistically meaningful, valid, and reliable, and also
leads to results parallel to theoretical expectations.

Keywords: Employment interview, personnel selection, applicant satisfaction.

* Bu caligmanin bir kismi “Is Gériismeleri Siirecinde Aday Memnuniyeti: Bir Olgek
Gelistirme Denemesi” adi ile XI. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi’'nde
sunulmustur. Katkilarindan dolay1 kongre katilanlarina, editore ve anonim hakemlere tesekkiir
ederiz.
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Kuruluslar agisindan “maliyet” unsurunun 6nem tasimasi, bireyler agisindan
“igsizlik” seviyesinin gittik¢e artmasi, kurulus bakis agis1 ile “iggdren se¢im
sireci,” bireylerin bakis acisiyla “is bulma siireci” olarak adlandirilan
“secme ve degerleme” siireglerinin giderek daha fazla 6nem kazanmalarina
yol agmaktadir. Segme ve degerleme siirecinde her iki tarafin ortak amaci
hem “segmek” hem de “segilmek” olmaktadir. Kuruluslar, bir yandan
kendilerini amaglarina ulastirmada katki saglayabilecek en uygun elemani
bulabilmek i¢in se¢im yapmakta, 6te yandan, kurulus i¢in uygun oldugunu
diisiindiikleri adaylar tarafindan se¢ilmek istemektedirler. Bir bakima hem
uygun adaylarin kuruluslarina bagvurmalarimi hem de adaylara is teklifi
sunduklarinda kabul etmelerini arzulamaktadirlar. Siirecin diger tarafi olan
adaylar ise, bir yandan, kendi kisilikleri, yeterlilikleri ve beklentileri ile
bagdasacak en uygun kurulusu bulmak igin se¢cim yapmakta, 6te yandan,
kendilerine uygun oldugunu diisiindiikleri kurulus tarafindan segilmeyi, is
teklifi almay1 istemektedirler.

“Se¢me ve degerleme siirecinin” en Onemli kisimlarindan biri, is icin
basvuran adaylar ile kurulus temsilcileri arasinda gergeklesen “gériisme”
asamasidir. Goriisme, aday ve goriismeci taraflarin segme ve secilme
amaglar1 dogrultusunda bilgi aligverisinde bulunduklari bir “karar verme” ve
“sosyal etkilesim” siireci olarak hizmet etmektedir (Ralston ve Kirkwood,
1995; Kirkwood ve Ralston, 1999; Marshall, Stone ve Jawahar, 2001;
Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002). Bu nedenle de, yapilan
aragtirmalara gore, goriisme, se¢cme ve degerleme siirecinde en fazla
kullanilan araglardan biri olmaktadir (Kirkwood ve Ralston, 1999; Breaugh
ve Starke, 2000; Kristof-Brown, Barrick ve Franke, 2002).

Ozellikle son 30 yildir eleman se¢im siireci ve asamalarini incelemeye
yonelik aragtirmalarin sayisinda 6nemli artiglar olmustur (Breaugh ve Starke,
2000). Ancak, arastirma sayisindaki artisa ragmen, bu siireg ile ilgili olarak
yapilan c¢aligmalarin pek ¢ok agidan eksiklikler tasidigi ve bu konuda
incelenilmesi gereken daha c¢ok konu oldugu bir ¢ok arastirmact ve
uygulamaci tarafindan vurgulanmaktadir (Rynes, 1991; Barber, 1998;
Breaugh ve Starke, 2000). ilgili yazinda belirtilen eksiklikleri biraz olsun
giderebilmek i¢in bu ¢alismada, is goriismeleri siirecinde ‘“adaylarn”
yasadiklar1 olumlu ve olumsuz deneyimleri ortaya ¢ikararak, bu siirecte
yasananlarin aday bakis acisi ile degerlendirilmesine yonelik 6zgiin bir
“Aday Memnuniyeti Olgegi”nin olusturulmast ve smanmasi amaci
benimsenmistir. Se¢gme ve degerleme siirecinin ¢esitli asamalarina yonelik,
dogrudan 6l¢ek gelistirme ile ilgili baz1 aragtirmalar da bulunmasina ragmen
(6rnek: Gilliland ve Honig, 1994; Bauer vd. 2001) ilgili yazinda daha farkl
6lgeklerin gelistirilmesi gereksinimi bulundugu (bakiniz: Ryan ve Ployhart,
2000) da belirtilmektedir. Bu ¢alismanin, bu gereksinimi gidermeye yonelik
katkida bulunabilecegi umulmaktadir.
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Genel anlamda goriisme siirecinin iki tarafi bulunmasina (aday ve kurulus
temsilcileri) ve bu iki tarafin da siire¢ iizerinde cgesitli sekillerde etkisi
olmasina ragmen isletme yazininda olaya daha ¢ok kuruluslar agisindan
bakilmakta ve se¢im siirecinin kuruluslar agisindan tasidigi onem iizerinde
durulmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni, bu konudaki arastirmalarin daha
¢cok gelismis iilkelerde yapilmigs olmasidir. Kuruluslarin iginde faaliyet
gosterdikleri ¢evrenin makro ekonomik kosullari se¢im siirecini yakindan
etkilemektedir. Ekonomik krizlerin ¢ok fazla yasanmadigi gelismis
iilkelerde, igsizlik oranlar1 daha diisiik diizeylerde oldugu i¢in “en uygun
elemanin aranmasi, bulunmasi ve kurulus kadrolarina dahil edilmesi siireci”
kuruluslar agisindan ¢ok Onem tasimaktadir. Cilinkii iggdren arzi isgéren
talebinden daha diisiikk diizeyde bulunmakta, baska bir deyisle uygun
nitelikteki igsiz insan sayisi aranan eleman sayisindan daha az olmaktadir.
Bu az sayida aday arasindan en uygun olanini se¢gmek veya isi olan adaylar
kendi firmalarima ¢ekmek icin kurulus yetkililerinin hayli ¢caba harcamasi
gerekmektedir (Ferris, Berkson ve Harris, 2002). Bir anlamda, bu tiir
toplumlarda gii¢li konumda olan, segme giiciinii elinde bulunduran taraf,
iktisadi anlamda bir “kit kaynak” olarak algilanabilen “adaylar” olmaktadir
ve bu adaylar kurulusa kazandirmak icin kurulus temsilcileri tarafindan ¢ok
¢aba harcanmaktadir. Bu cergevede adaylar {izerine odaklanan arastirmalar
anlamli hale gelmektedir. Iste, isletme yazinindaki bir cok calisma, bu
cabalarin iiriinii olarak ortaya ¢ikmustir (Clark, 1993; Steiner ve Gilliand,
1996).

Oysa, Tiirkiye gibi, sik sik krizlerin yasandigi, ekonomik gelisme agisindan
bir ¢ok sorunun yasanmakta oldugu gelismekte ve az gelismis iilkelerde
igsizlik oranlar1 da, is arayan kisilerin sayis1 da ¢ok yiiksek olmaktadir. Cok
fazla aday, se¢im yapmak zaman gerektirse de, en uygun adayin bulunmasi
agisindan bir avantaj saglamaktadir. Ustelik dogru adaya ulasilamadig
takdirde bu adayin degistirilmesinin maliyeti ¢ok fazla olmamakta, yerine
uygun nitelikteki bir baska aday rahatlikla bulunmaktadir. Bu iilkelerde
secim siireci agisindan gii¢lii konumda olan taraf “kuruluslar” olmaktadir.

Secim siireci agisindan kuruluslarin giiglii konumda olduklari ortamlarda ve
de iilkemizde ¢ogu zaman adaylarin tutumlarini, egilimlerini ve
davraniglarini incelemeye yonelik c¢aligmalar goéz ardir edilebilmektedir.
Ancak, lilke olarak Avrupa Birligi’ne dahil olma konusundaki isteklerimiz,
baska iilkelerle is yapma istegi ve ihtiyact duyan kuruluslarimiz galigma
kosullarii ve ¢aligma hayat: ile ilgili tiim siirecleri iyilestirme yoniinde hizl
adimlar atmak zorunda kalmaktadir. Ulkemizin iginde bulundugu ekonomik
kosullar, iilke icinde faaliyet goOsteren kuruluslara bir anlamda serbest
hareket etme hakkini tanisa bile, ¢esitli kurumsal baskilar nedeni ile kendi
ekonomik ve sosyal kosullarimiza has davramig kaliplarimizin hizli bir
sekilde yetersiz kalacagi ve eleman se¢im sistemlerimizde {ilkemizdeki
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kuruluslarla is yapan gelismis tilke kuruluglarinin kabul edebilecegi kurallara
uymamiz gerekliligi ortaya c¢ikacaktir. Bu nedenle, dogrudan adaylara
yonelik, adaylarm beklentilerini, egilimlerini ortaya ¢ikarma amacina hizmet
eden caligmalarin  iilkemizde de yapilmasi ve bu g¢ercevede
kuruluslarimizdaki insan kaynaklar1 siireglerinin  gelistirilmesi  ve
gerekiyorsa yeniden yapilandirilmasi kagmilmaz goriinmektedir. Caligma,
bir anlamda bu yondeki arastirmalara bir baslangi¢ olarak kabul edilebilir.

Goriigmecilerin stireg ile ilgili olarak adaylarin bakis agisinin ne oldugu
konusunda daha fazla bilgiye sahip olmalari durumunda, gériisme siirecinin
her iki tarafin amacina daha fazla hizmet edebilecek etkinlikte olmasina daha
cok katkida bulunabilecekleri sdylenebilir. Bu nedenle, ¢alismada adaylar
iizerinde odaklanilarak, siire¢ ile ilgili tutum ve davraniglart ve goriisme
stireci lizerindeki etkileri sorgulanmaya ¢aligilmistir.

GORUSME SURECININ BOYUTLARI

Her iki tarafin davranis ve tutumlarindan dogrudan etkilendiginden, goriisme
stirecinin hem “goriigmecilerin davraniglar’” hem de “adaylarin davraniglart”
acisindan incelenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu gereksinim nedeni
ile, calismada adaylarin hem “goériismecileri” hem de “kendilerini”
degerlendirmeleri gdriigme siirecinin iki boyutu olarak incelenmektedir.
Goriismecileri degerlendirme adaylarin se¢me islevi acisindan, adaylarin
kendi kendilerini degerlendirmeleri de adaylarin seg¢ilme islevi agisindan
o6nem tasimaktadir. Bu boliimde, ilgili yazinda yer alan, “goriismeci(ler)” ve
“adaylar” ile ilgili bulgular 6zetlenmektedir.

Goriismeciler ile ilgili Bulgular

Gorlisme silirecinin 6nemli bir boyutu olarak siire¢ iginde goriismecilerin
tavir ve davraniglarinin ortaya ¢ikmasi arastirmacilarin ¢ok ilgisini ¢eken bir
inceleme alani olmustur. Bir ¢ok akademisyen ve uygulamaci, goriismeci
davraniglarmin  adaylarin  davramislarini  etkileyip etkilemedigi konusu
iizerinde durmus ve pek ¢ok arastirmada siire¢ iizerinde goriismecilerin ¢ok
onemli etkileri oldugu vurgulanmistir. Goriismecilerin siire¢ {izerindeki
etkisini inceleyen calismalar ¢ogunlukla ya goriisme siirecinde yapilan ige
odaklanmakta ya da goriisme siirecinde aday ve goriigmeci arasinda olusan
iliskiye odaklanmaktadir. Asagida, siire¢ iizerinde ve dogal olarak adaylar
lizerinde gorlismecilerin etkisini vurgulayan bazi ¢aligmalarin sonuglar1 yer
almaktadir.

Bazi aragtirmalarda, goriisme siirecinde yapilan ise odaklanilarak,
goriismecilerin siire¢ i¢cinde adaylara sunduklari bilgilerin siire¢ iizerindeki
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O6nemi vurgulanmaktadir. Arastirma bulgularma gore, is goriismesi
stirecinde, goriismecilerin is ve pozisyon hakkinda yeterli bilgi sunmalari
(Campion, 1982; Harris 1989; Powell, 1991; Breaugh, 1992; Maureri, Howe
ve Lee, 1992) adaylarin kurulus hakkindaki diisiincelerini olumlu olarak
etkilemekte ve kendilerine is teklifinde bulunuldugunda kabul etme
olasiliklar1 artmaktadir. Benzer sekilde, goriismecilerin kurulusta calisan
diger kisilerin kariyerleri hakkinda adaya bilgi vermeleri adaylarin iizerinde
olumlu etkiler birakmaktadir (Schmith, 1976). Bu bilgilendirme siireci
kapsaminda, adaylar, kurulus hakkinda daha 6nceden bilmedikleri 6zellikler
konusunda goriismecilerden bilgi edinebilmektedirler (Connerley ve Rynes,
1997).

Bir grup arastirmada ise, siire¢ i¢cinde aday ve goriismeci(ler) arasinda olusan
iliskiye odaklanilip, goriismecilerin silire¢ igindeki genel davraniglari,
adaylara yonelik gosterdikleri davranislar, ilgi ve alaka diizeyleri ve bunlarin
stire¢ tizerindeki etkileri incelenmis bulunmaktadir. Arastirma bulgularina
gore, gorlismecilerin kisilik ve konusma tarzlari (Campion, 1982), adaylara
kisisel ilgi ve alaka gdstermeleri (Schmith, 1976), gbz temast kurmama ve
giilimsememe gibi soguk davraniglari (Liden, Martin ve Parsons, 1993) ve
goriisme tarzlari (Maureri, Howe ve Lee, 1992) veya bu konularda adaylarin
algilamalar1 (Turban ve Dougherty, 1992) adaylarin tepkilerini ve goriigme
siirecinin sonucuna yonelik beklentilerini ¢ok yakindan etkilemektedir.
Ciinkii bu tiir davranislar, o kurulusta bir ¢alisan olundugu takdirde kisiye
nasil davranilabilecegi (Connerley ve Rynes, 1997), bir baska deyisle
igveren, is ve kurulus konusunda ip ucglari (Posthuma, Morgeson ve
Campion, 2002) olarak degerlendirilebilmektedir.

Biitiin bu ¢alismalarda elde edilen bulgulara gore goriismecilerin adaylar
iizerinde olumlu veya olumsuz olarak dnemli bir etkiye sahip bulunduklar
anlagilmaktadir (Rynes, 1991). Hatta bazi arastirmalarda, goriismecilerin
davraniglart veya bu davraniglarin adaylar tarafindan algilanmalan ile
adaylarin is teklifi alma beklentileri veya adaylara kurulus tarafindan is
teklifinde bulunuldugunda kabul etme egilimleri arasinda anlamli ve olumlu
iligkiler oldugu vurgulanmaktadir (Schmith, 1976; Turban ve Dougherty,
1992). Bu, adaylarin goriismecilerin siire¢ ic¢indeki davraniglarindan
memnuniyet orani arttikga, kendilerine sunulacak is teklifini kabul etme
olasiliklarinin artacag: anlamina gelmektedir. Ote yandan, adaylar, goriisme
siirecinde goriigmeciler ile aralarinda olusan sosyal etkilesim ve iletisimin
kalitesinden memnun olmadiklari; gériisme siirecinde kendilerini rahatsiz
hissettikleri zaman bir is teklifi alma beklentilerinin daha diisiikk oldugu
anlasilmaktadir (Turban ve Dougherty, 1992).

Goriigme siirecinde aday ve goriigmeciler arasinda olusan sosyal etkilesim ve
iletisimin kalitesinin bir baska olumlu sonucu da, nitelikli kisilerin kurulugun
basvuru havuzunda kalmaya devam etmeleridir. Bu sayede, daha sonraki
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donemlerde yeniden elemana ihtiyag duyuldugunda bu kisilere rahatlikla
ulagilabilmekte, bdylece yeni aday havuzu olusturma  siireci
kisaltilabilmektedir. Bir bagka deyisle, kuruluslarin secilme islevine hizmet
eden goriisme siireci “kurulusu adaylara satmanin” en etkin yollarindan biri
olmaktadir (Martin ve Nagao, 1989; Kirkwood ve Ralston, 1999).

Ozetlemek gerekirse, adaylar, goriisme siirecinde kendilerine sunulan
bilgiler ve o kurulusta ise basladiklar takdirde yagamlarinin nasil olabilecegi
konusunda elde ettikleri ¢ikarimlar (Jablin, 1987; Jablin ve Krone, 1987;
Rynes, 1993b) ile kendilerine is teklifinde bulunuldugu takdirde kabul edip
etmeme kararmmi1 verebilmektedirler. Goriisme siirecinde aday ve
gorlismeciler arasinda olusan sosyal etkilesim ve iletisimin kalitesi, adaylarin
kurulus ve kurum kiiltiirii hakkindaki diistincelerini olusturmakta, daha
onceden degisik nedenlerle olusmus diigiinceleri olumlu veya olumsuz yonde
degistirebilmektedir (Ralston ve Kirkwood, 1995; Kirkwood ve Ralston,
1999). Biitin bu nedenlerle, hem kuruluslarina uygun adaylarn
kazandirabilmek hem de adaylar tarafindan segilebilmek i¢in gériismecilerin
stirec iizerinde ¢ok dnemli etkileri oldugu soylenebilir.

Adaylar ile ilgili Bulgular

Is goriismesine katilan adaylarin siirec icinde sergiledikleri tavir ve tutumlar
da sonucu etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Ancak, ilgili
yazinda, genellikle “goriismecilerin siire¢ lizerindeki etkileri” ve “adaylarin
siire¢ ve goriismeciler ile ilgili algilamalar1” (Salgado, 1999; Robertson ve
Smith, 2001; Rynes, 1991) konularina odaklanilmis olundugu halde, siire¢
iginde adaylarin tutum ve davraniglarini ve de bunlarin siirecin sonucu
iizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalara daha az rastlanmaktadir.
Ustelik, adaylar iizerine odaklanan incelemeler daha ¢ok “gdriismecilerin
ve/veya arastirmacilarin ¢esitli yontemler ile adaylarin tutum ve
davraniglarini ortaya c¢ikarmak” konusuna odaklanmaktadir. Sire¢ iginde
adaylarin  kendi kendilerini degerlendirmeleri, yani 0zdegerlendirme
yapmalari ile ilgili ¢aligmalara pek rastlanmamaktadir. Bunun en 6nemli
nedeninin, bu c¢aligmanin giris kisminda da vurgulandigi gibi, bu konuda
yapilan arastirmalarin ¢ogunlukla ekonomik agidan gelismis iilkelerde
yapilmasi ve bu iilkelerde issizlik oranlar1 diisiik oldugu i¢in adaylarin siire¢
iginde kendi tutum ve davraniglarini sorgulamaya pek fazla ihtiyag
duymamalaridir. Oysa, Tirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde, aday
sayisinin ¢ok oldugu ve dogal olarak uygun bir ige kabul edilmenin zorlu bir
yaris haline geldigi ortamlarda, adaylarin siire¢ i¢inde sergiledikleri tavir ve
tutumlar sonucu etkileyen en 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Bir
baska deyisle, uygun bir isi bulabilme yarisinda basarili olabilmek ve
istedikleri teklifleri alabilmek ic¢in adaylarin da c¢aba harcamasi
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gerekmektedir. Gorligme siireci  iginde adaylarin  kendi tutum ve
davraniglarimi da incelemeleri bu cabanin bir gostergesi olarak kabul
edilebilir. Adaylarin elde ettikleri veya bekledikleri sonuca bagli olarak
kendi 6zdegerlendirmelerini yapmalar kisisel gelisimlerine katkida bulunup
daha sonraki gorlisme siireclerinde daha basarili bir performans
sergilemelerine yol agabilir. Bu diislince dogrultusunda, calismada aday
memnuniyetinin bir boyutu olarak adaylarin siire¢ igindeki kendi
davraniglarimi da degerlendirmeleri incelemeye dahil edilmistir. Daha 6nce
ilgili yazinda bu konu {izerinde ¢ok fazla durulmamis olmast nedeniyle de,
bu ¢alismanin ilgili yazina 6nemli katkilarda bulunacag diisiiniilmektedir.

Adaylar ile ilgili yapilmis olan ¢aligmalarin bulgular dikkatle incelendiginde
genel olarak adaylarin siirece hazirlanmalar1 ve adaylarin siire¢ iginde
kendilerini gosterebilmeleri ile 1ilgili bulgularin 6n plana ¢iktig1
anlasilmaktadir. Asagida, siire¢ i¢inde adaylarin etkilerini vurgulayan bazi
caligmalarin sonuglar1 6zetlenmektedir.

Stiphesiz ki adaylarin basvuru siirecinde “kurulusa sunduklar1 6zgegmisleri”
ve de “kurulusa nicin basvurduklart konusundaki agiklamalar1” onlarin
goriismeye davet edilip edilmeyeceklerini belirleyen énemli unsurlar olarak
karar verme siirecinde etkili olmaktadir. Ancak, goriisme siirecinde adayin
gosterdigi performans, goriismecilerin aday hakkinda karar verebilmelerinde
cok daha fazla 6nem tagimaktadir (Dipboye, 1992; Kristof-Brown, Barrick
ve Franke, 2002). Ciinkii, gérligme asamasi, aday hakkinda baska yerlerden
elde edilemeyecek bilgilerin toplanmasini saglayarak (Kirkwood ve Ralston,
1999) kurulus igin en uygun adayin secilmesi (Posthuma, Morgeson ve
Campion, 2002) siirecine yardim etmektedir.

Arastirma bulgular1 gostermektedir ki, adaylar, yazinda “etki yonetimi”
taktikleri olarak adlandirilan ¢esitli yontemler ile goriigmeciler iizerinde
olumlu bir imaj birakmaya ¢aligmakta, boylece goriigme siirecinin kendileri
icin olumlu sonuglanmasia yoénelik caba harcamaktadirlar (Gilmore ve
Ferris, 1989; Kacmar, Delery ve Ferris, 1992; Kristof-Brown, Barrick ve
Franke, 2002). Gorlismeciler iizerinde istenilen olumlu etkiyi biraktiklar
takdirde adaylarin is teklifi alma olasiliklar1 veya beklentileri artmaktadir.
Adaylarin goriisme siirecinde kendi tutum ve davraniglart ile ilgili
algilamalari / diislinceleri olumsuz ise gériismenin sonucuna yonelik olumlu
bekleyisler de azalmaktadir.

OLCEK GELISTIiRME SURECI: BULGULAR VE TARTISMA

Calismanin bu bolimiinde olgek gelistirme siirecinde izlenen adimlar
aciklanarak, onerilen dlgegin gegerli, genis kapsamli ve temsil giicii yiiksek
bir ifadeler toplulugu oldugunun gosterilmesi amaglanmaktadir. Boliimde ilk
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olarak, 6lgekte yer alan ifadelerin nasil tiiretildigi, daha onceki ¢aligmalarda
kullanilan 6l¢eklerden nasil ve ne derecede yararlanildigi agiklanmakta, bir
baska deyisle, dlcekteki ifadelerin yazinda belirtilen kurallara uygun bir
sekilde tiiretildigi kanitlanmaya calisilmaktadir. Ardindan, Olcegin nasil
indirgendigini (6l¢ek rafinasyonu) gosterebilmek i¢in 6nce betimleyici faktor
analizi sonuglar1 dzetlenmekte, ifade indirgeme siireci ayrintili bir sekilde
tartisilmakta ve oOlgek giivenilirligi vurgulanmaktadir. Son olarak, dlgek
gecerliligi, geleneksel psikometri yazinina uygun bir sekilde sinanmaktadir.

Alan Tanimlamasi

Is goriismesi degerlendirmesinin gerisinde yatan kavramsal cergeve,
gozlemlenmesi olanakli, ancak dogrudan olgiilmesi olanaksiz oldugundan
geleneksel psikometrik yaklasim araciligiyla, gizli (latent) degiskenler
kullanarak bu yapinin ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir (Fayers ve Hand,
2002). Bu nedenle, dogrudan odlgiilemeyen kavramsal ¢ergevenin Ol¢iilebilir
hale getirilebilmesi igin, Oncelikle kavramsal ¢erceveye yonelik veri
toplanmasi gerekmistir.

Is goriismeleri ile ilgili diisiinceleri ve egilimleri ortaya ¢ikarmay1 amaglayan
caligmalarin bir kisminda gergekten is goriismesi deneyimi yasamis
kigilerden (6rnegin, Chapman ve Rowe, 2001) veri toplanirken,
aragtirmalarin ¢ogunda Ogrencilere aday ve/veya goriismeci rolleri
oynatilarak bir sonuca ulasilmaya c¢alisilmaktadir (6rnegin, Parsons, Cable
ve Wilkerson, 1999; Bauer, Truxillo, Sanchez, Craig, Ferrara ve Campion,
2001; Kristof-Brown, Barrick ve Franke, 2002). Bazi ¢alismalarda rol yapan
ogrenciler ile gercekten ig goriismesi yapan kisilerin diisiinceleri/ egilimleri
arasinda pek 6nemli farkliliklar olmadig1 vurgulanmasina ragmen (Arvey ve
Campion, 1982), diger bazi c¢alismalarda &grenciler ve gercek kisiler
arasinda onemli farliliklar oldugu belirtilmektedir (6rnegin, Harris, 1989).
Ogrenciler ve gergek adaylar arasinda farkliliklar olabilecegi goriisii ile, bu
calismada, gergek is goriismesi deneyimi yasamis kisilerden veri toplanmasi
yontemi benimsenmistir.

ifadelerin Tiiretilmesi ve On-sinama

Goriisme siirecini adaylar agisindan degerlendirmeye calisan ve gercek is
arayan adaylarin deneyimlerinden yararlanan bu arastirmanin veri toplama
siireci, ‘“kesfedici-bulgulayic1” arastirma modelinin ve “tanimlayici-
dogrulayic1” arastirma modelinin kullanildigr iki asamada tamamlanmigtir.
[k asama, arastirma konusu ile ilgili &n bilgilerin toplanmasini
amaglamaktaydi. Bu asamada Istanbul’daki en biiyiik devlet
iiniversitelerinden birinde, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” dersini alan lisans
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son siif dgrencilerine', donem sonunda agik uglu sorulardan olusan bir soru
formu dagitilmis” ve is arayan adaylar olarak, yaz donemi iginde
yasayacaklar1 is goriismesi deneyimlerinin ardindan bu formu doldurup
dersin dgretim iiyesine iletmeleri rica edilmisti. Ilgili yazindaki bulgular
dikkate alinarak olusturulan soru formu, veri toplamada esbicimliligi
saglamak amaciyla, {ic temel béliimden olusmaktaydi: Ik boliimde
gorligmeyi tanitmaya yonelik sorular (goriisme yapilan kurumun adi,
gorlisme tarihi ve yeri, goriisiilen kisiler, goriisme tipi, adayin bu goriismeyi
yapmaktaki amaci) yer almakta ve gorlismenin kisaca Ozetlenmesi
istenmekteydi. Soru formunun ikinci bdliimiinde, belirtilen kurum ile
yasanan goriigme siirecinde adayr en cok ‘rahatsiz eden/sikan/iizen”
unsurlarin neler oldugu (olumsuz deneyimler); son boliimde ise yasanan
goriisme silirecinde aday1 en ¢ok “mutlu eden/sevindiren” unsurlarin neler
oldugu (olumlu deneyimler) sorulmaktaydi. Yanitlayicilarin ikinci ve ti¢lincii
boliimlerde istenen olumlu ve olumsuz deneyimleri goriismeyi yapanlarin
genel davranislari, goriisme esnasinda adaya sorulan sorular, goriisme
sirecinde adayin genel davramiglari, goriisme esnasinda adayin
goriismecilere  yonelttigi sorular, goriisme baslamadan Onceki ve
goriismeden sonraki siirecler acisindan ayri ayr1 degerlendirmeleri
istenmekteydi. Bir bagka deyisle, hem se¢me hem de segilme konumunda
olan adaylarin, bu siiregte hem goriismecileri hem de kendilerini
degerlendirmeleri beklenmekteydi. Boylece, goriisme siireci ile ilgili olarak
hem goriismeciden hem de kendilerinden ne kadar memnun kaldiklarinin
ortaya ¢ikarilmasi amaglanmisti.

Soru formunun 6grencilere dagitilmasindan sonra gecen iki aylik siire icinde,
e-posta ile adaylara iki kez hatirlatmada bulunulmus ve sonug olarak toplam
42  mezundan’® yanit alinabilmistir (yanitlanma  orani:  %51,8).
Katilimcilardan elde edilen bulgular icerik agisindan incelenerek ve ilgili
yazindan elde edilen bulgularla beraber degerlendirilerek degisik ifadeler
olarak gelistirilmistir. Boylece is goriismelerinin “gdriismeci” ve “aday”
boyutlarinin  adaylar tarafindan  degerlendirilmesine ve adaylarin
memnuniyet diizeylerini [goériismeci(ler)den memnuniyet ve kendinden
memnuniyet] ortaya ¢ikarmaya yonelik bir dlgek olusturulmustur. Ozgiin
olarak olusturulan 6l¢ek, yanitlayicilarin miimkiin oldugunca az zamanini
almak, ifadeler arasinda tutarlilig1 saglamak ve giivenilirligini artirmak igin
(Bauer, Truxillo, Sanchez, Craig, Ferrara ve Campion, 2001) 5°1i Likert

! Istanbul Teknik Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme Miihendisligi Bolimii, 2000-2001
egitim ve 6gretim yili 6grencileri.

2 Soru formu hem son derste dgrencilere kagit ¢ikti olarak dagitilmus, hem de dgrencilerin e-
posta adreslerine gonderilmisti.

? Dersi basari ile tamamlayan 92 &grenci olmasina ragmen, bunlarin sadece 81°i o dénemde
programi tamamlayarak mezun olabilmisti.
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Olcegi seklinde yanitlanmasi gereken (1: Hi¢ katilmiyorum, 5: Tamamen
katiliyorum) ifadelerden olugsmaktadir.

Olgegin “gdriismeciyi degerlendirme” [goriismeci(ler)den memnuniyet]
boyutunda 39, “adaylarin kendi kendilerini degerlendirme” (kendinden
memnuniyet) boyutunda 23 ifade bulunmakta idi. Goriigme siirecinin
boyutlart ile ilgili kisimda verilen kuramsal agiklamalar nedeniyle, 6lgegin
“goriigmeci(ler)den memnuniyet” boyutunun “siire¢ icinde yapilan is
(gorev)” ve “goriismeci(ler) ve aday arasinda olusan iligkiyi” sorgulamaya
yonelik iki faktdrde toplanmasi beklenmekteydi. Benzer sekilde, 6lgegin
“kendinden memnuniyet” boyutunun da “adaylarin siirece hazirlanmalar1” ve
“dogrudan siire¢ icinde kendilerini ifade edebilmeleri” ile ilgili ifadelerin
yer aldig1 iki faktorde toplanmasi beklenmekteydi.

Ifadelerin miimkiin oldugunca kisa, basit, anlagilir bir dille yazilmis
olmasina dikkat edilmis ve yanitlayicilarin ifadeler {izerinde yeterince
diisiinmeden yanitlamalarin1 engellemek i¢in ifadelerin bir kismi olumlu, bir
kismi1 olumsuz olarak dlgekte yer almigtir (Hinkin, 1998).

Olusturulan Olgegin sinanmas1 ve gerekiyorsa ifade indirgenmesinin
yapilabilmesi (rafine edilebilmesi) i¢in, kapali uglu sorulardan olusan bir
soru formu olusturulmustur. Ayni {iniversitede ilgili konularda g¢aligan iki
ayr1 akademisyenin soru formunu incelemesinin ardindan, pilot bir ¢alisma
gerceklestirebilmek icin, bir baska iiniversitenin bir sertifika programinda
ogrenci olan 28 kisinin soru formunu yanitlamalari istenmistir. Pilot calisma
icin bir sertifika programi Ogrencilerinin secilmis olmasinin en O6nemli
nedeni, belirtilen 6grencilerin ¢ogunun is arama siirecinde olmalar1 veya
halen bir “ig”leri bulundugu i¢in is goriismelerinin degerlendirilmesine
yonelik bir arastirmaya daha bilingli yaklasacaklar1 diigiincesiydi.
Ogrencilerden gelen yanitlar dogrultusunda, anlasilmayan ifadelerde bazi
degisiklikler yapilarak soru formu son haline ulastirtlmistir.

Olcek Gelistirme Orneklemi

Veri toplama siirecinin ikinci agamasinda kullanmak amaciyla olusturulan bu
yeni soru formu, hem daha ¢ok adaya ulasabilmek hem de adaylardan gelen
yanitlardan daha kolay bir veri bankasi olusturabilmek i¢in arastirmacilar
tarafindan olusturulan bir internet adresine aktarilmistir
(http://www.iky.itu.edu.tr). Soru formu, bir 6n yazi ile, aragtirmacilarin
faaliyet gosterdikleri {iniversitenin mezunlarmin olusturdugu dernegin
tiyelerine (istanbul Teknik Universitesi Mezunlar Dernegi), Tiirkiye’ deki
iiniversite Ogrencilerinin istege bagli olarak iiye olduklar1 bir S6grenci
grubunun  tyelerine (Universiteogrencileri@yahoogroups.com)  ve
Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve is bulma agisindan yogun faaliyetleri olan bir
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insan kaynaklart sitesinin (RecruitmenTurkey@yahoogroups.com) iiyelerine
e-posta adresleri aracilig1 ile ulagtirilmustir.

Gonderilen 6n yazi ile aragtirmanin amaci hakkinda bilgi verilerek “son alti
ay” icinde is goriismesi yapmis olan kisilerin belirtilen web adresi {izerinden
soru formuna ulasarak yanitlamalar1 istenmekteydi. Arastirmaya
katilabilecek kisileri “son alt1 ay i¢inde is gdriismesine katilmis olmak™ ile
kisitlamanin en 6nemli nedeni, katilimcilarin is goriigmesi deneyimlerinin
cok eski olmamasi, boylece unutkanliktan kaynaklanabilecek sapmalarin
azaltilmasiydi.

Universitelerin kapandigi, dolayisiyla is gdriismesi siireglerinin yogun olarak
yasandig1 Mayis-Temmuz 2002 dénemlerinde veri toplanmaya g¢alisilmistir.
Belirtilen donemin sonunda 267 adaydan yanit alinabilmistir. Ancak gelen
yanit formlarindan bir kismi, yanitlayict kisiler hi¢ is goriigmesine
katilmadiklar1 veya belirtilen siireden daha 6nceki donemlerde bu deneyimi
yasamis olduklart igin, bir kismi1 da ¢ok fazla yanitlanmamis soru icerdigi
icin degerlendirmeye dahil edilmemistir. Sonu¢ olarak, 244 katilimcinin
yanitlart bu aragtirmanin 6rneklemi olarak kabul edilmis ve analizler bu 244
soru formu iizerinden gerceklestirilmistir®.

Olcegin indirgenmesi (Rafinasyonu)

Olgegin her iki boyutu icinde yer alan ifadeler hem betimleyici faktor
analizi’ araciligiyla hem de ifadeler ile ait olduklari ileri siiriilen faktorler
arasindaki korelasyon yapisina bakilarak incelenmis ve bazi ifadeler
elenmistir. Bu analiz sirasinda bazi temel psikometrik Olgek gelistirme
kurallarindan  yararlamilmistir.  Klasik psikometrik  olgek  gelistirme
caligmalarinda ifadelerin faktor yikiiniin 0,60’tan yiiksek bir degerle
yalnizca bir faktor iizerine yliklenmis olmasi, ayn1 zamanda, ifadelerin 0,40
degerindeki faktor yiikiiniin altina diismemesi beklenmektedir. Nunnally’ye

* Aragtirmanin baginda, ilgili grup tyelerine, arastirmanin amacim belirten kisa bir yazi ile
sadece son alt1 aylik siirede is gériismesine katilip katilmadiklari ve arastirmaya yardimci olup
olamayacaklar1 sorulmustu. Bu siirecin amaci, is goriismesine katilmig ve arastirmanin daha
sonraki kisimlaria katilmay1 arzu eden adaylardan veri toplamak ve de yanitlanma oranini
hesaplayabilmekti. Ancak, ilk duyurular yapildiktan sonraki 20 giin i¢inde geri doniis orant
diisiik oldugu i¢in ikinci duyuruda soru formunun yer aldigi web adresi biitiin iiyelere
gonderilmis, ayrica is gorligmesi siirecine katildiklarii bildikleri tanidiklarma da soru
formunu yonlendirmeleri rica edilmisti. Bdylece daha ¢ok kisiye ulagilarak, elde edilen
bulgularm gegerliliginin artirilmasi amaglanmusti. Ilgili dénemlerde belirtilen ii¢ gruptaki iiye
sayist belli olmasina ragmen, hem belirtilen 6 aylik siire i¢inde kag {iyenin ig goériigmesine
katildigr ile ilgili bilgilere ulasilmasi miimkiin olmadigindan, hem de bu gruplara iiye
olmayan pek ¢ok kisiden yanit alindigindan burada yanitlanma orami ile ilgili bir sey
sOylenememektedir.

> Analizler SPSS (Statistical Packages for Social Sciences) 11.X aracihgi ile
gerceklestirilmigtir.
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gore (1978) bu degerin altina diisen ifadeler Ol¢iimlenmeye calisilan
kavrama katkida bulunmadigi i¢in olgek taslagindan silinmeleri gerekir.
Ancak, bu degerlerin ¢ok esnek oldugunu diisiinerek daha muhafazakar
sinirlar belirleyen arastirmacilar da bulunmaktadir (Hair ve digerleri, 1998).
Bu c¢alisma bir Olgek Onerisi igerdiginden, muhafazakar kosullarin
kullanilmasinin  6lgek indirgenmesi anlaminda daha yararli olacagi
diisiiniilmiis ve analizler bu diisiince gercevesinde gerceklestirilmistir.

Olgegin her iki boyutuna da [“gdriismeci(ler)den memnuniyet” ve
“kendinden memnuniyet”] varimax dondiirme yontemi kullanilarak temel
bilesenler faktdr analizi uygulanmistir. Analiz sirasinda faktdr sayisina bir
kisit dayatilmamis, 6zdegeri 1’in lizerindeki bilesenler secilmistir.

“Goriismeci(ler)den memnuniyet” boyutunu olusturan 39 ifadeden® ikisi 0,40
iist kosulunu saglamadigindan, 14 ifade de 0,40 degerinden daha yiiksek bir
yiikle birden ¢ok faktdre atandigi i¢in analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Bu
eleme kararinda matematiksel boyut disindaki unsurlarin anlamliligi da rol
oynamistir. Daha sonraki asamada kalan ifadelerin, kuramsal kisimdaki
bulgular dogrultusunda, “Ifadelerin tiiretilmesi ve &n-sinama” kismindaki
aciklamalarda belirtilen, beklenen iki faktorii olusturup olusturmadig:
kontrol edilmistir. Bunun i¢in ifadeler ile ait olduklari ileri siiriilen faktorler
arasinda hesaplanan diizeltilmis korelasyon katsayilarindan yararlanilmistir.
Bu katsayilarin 0,40 degerinin iizerinde olmasi ve s6z konusu korelasyonun
diger faktorlerle olan korelasyondan daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu
yaklagimla birinci faktérden bir degisken elenmis ve 10 ifadeden olusan bir
batarya elde edilmistir. Ikinci faktdrii olusturan ifadelerin tiimii s6z konusu
faktorle yliksek korelasyona sahip olmasina ragmen ifade sayist anlaminda
dengeli ve kompakt bir batarya olusturmak amaciyla en diisiik faktor
korelasyonuna sahip iki ifadenin elenmesine karar verilmistir (Buamgartner
ve Jan-Benedict, 1996). Sonu¢ olarak, “goriismeci(ler)den memnuniyet”
boyutu, onar ifadeden olusan ve kuramsal beklentiler dogrultusunda
“goriigme siirecindeki isten duyulan memnuniyet (GM-F1)” ve “goriisme
siirecindeki iliskiden duyulan memnuniyet (GM-F2)” olarak adlandirilan iki
faktorle tanimlanmistir (ifadeler i¢in bakiniz: Cizelge 2).

8 ifadeler, istendigi takdirde arastirmacilardan elde edilebilir.

7 Faktorlere verilen isimler konusunda su konuya dikkat edilmelidir: Olgek icinde yer alan
ifadeler olumsuz oldugu halde, katilimcilarin memnuniyet diizeyleri ile ilgili yorumlar
olumsuzluk ifadelerini belirten “memnuniyetsizlik” kavrami {izerinden degil, olumlu bir
anlam tastyan “memnuniyet” kavrami {izerinden agiklanmaya ¢aligilacagi i¢in dlgek isimleri
olumlu ifadelerden segilmistir. Bu durumda, ifadeler “1: Hi¢ katilmiyorum, 5: Tamamen
katiltyorum” ifadelerine goére yanitlandigr halde, “memnuniyet” ile ilgili incelemeler “1:
Tamamen katiliyorum, 5: Hi¢ katilmiyorum” durumuna goére yapilacaktir. Yani, ifade
ortalamalar1 1’e yaklastikca “memnuniyet” diizeyi, 5’e yaklastikca “memnuniyetsizlik”
diizeyi artmaktadir.
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Olgegin “kendinden memnuniyet” boyutundaki 23 ifadeden hig biri 0,40
degerindeki faktor yiikiiniin altina digmemistir. Ancak, 4 ifade 0,40
degerinden daha yiiksek bir yiikle birden ¢ok faktdre atandigi ve iki ifade de
kavramsal biitlinliigli bozdugu i¢in elenmistir. Benzer sekilde ifade-faktor
korelasyonlar1 hesaplandiginda birinci faktorden {ig, ikinci faktorden ise iki
ifadenin ¢ikarilmasina karar verilmistir. Boylece “kendinden memnuniyet”
boyutu altigar ifadeden olusan ve kuramsal beklentiler dogrultusunda
“stirece hazirlanmadan duyulan memnuniyet (KM-FI1)” ve “goriisme
sirasinda kendini ifade edebilmeden duyulan memnuniyet (KM-F2)” olarak
isimlendirilen iki faktorle tanimlanmustir (ifadeler igin bakiiz: Cizelge 3).

Cizelge 1 olcegin gerek “goriismeci(ler)den memnuniyet” boyutu gerekse
“kendinden memnuniyet” boyutu igin yapilan istatistiksel analizleri
(bulgulayict faktor analizi) Ozetlemektedir. Veriye faktér analizinin
uygulanabilirligini siamak i¢in 6nce analiz kapsamina alinacak degiskenler
aras1 korelasyon matrisinin determinanti hesaplanmis ve ne derece sifira
yakin oldugu kontrol edilmistir. Ikinci olarak Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)
orneklem uygunluk Olgiitii olarak hesaplanan degerlerin yazinda kabul
gormiis araliklar arasinda olup olmamasina gore verinin analize uygunlugu
belirlenmistir. Son uygunluk 6lgiitii olarak da Bartlett kiiresellik sinamasina
bakilmigtir. Bu sinama ile “korelasyon matrisinin birim matrise esit oldugu”
sifir 6nsavi, “esit degildir” almasigia karsi sinanmakta ve sifir dnsavinin
reddedilmesi durumunda verinin faktér analizi yapmaya uygun oldugu
sonucuna varilmaktadir. Cizelge 1’den de goriilebilecegi gibi, veri, her ii¢
Olciit agisindan da analize uygunluk kosullarii saglamaktadir.

Olgegin “goriismeci(ler)den memnuniyet” boyutunda iki faktorlii ¢oziim,
veri setindeki toplam degiskenligin yaklasik %56’lik bir bdoliimiini
aciklarken, ‘“kendinden memnuniyet” boyutunda iki faktorlii ¢6ziim yaklagik
9%350’lik bir agiklama giiciine sahiptir. Degerler ilk bakista diisiik gibi goziik-

CIZELGE 1: Olgeklerin Uygunluk Olgiitleri ve Faktdr Yapilar: (Bulgulayict
Faktor Analizi Sonuglart)

Goriismeci(ler)den Kendinden
Memnuniyet Memnuniyet

Korelasyon Matrisinin Determinanti 5,843 x 10°® 5,379 x 1073
KMO Uygunluk Olgiitii 0,921 0,879
Bartlett Kiiresellik Sinamasi

Barlett Test Degeri 2584,796 1152,177

p-dederi < 0,001 < 0,001
Ayni Kokenlik (Communality)

En disiik 0,250 0,342

En yiiksek 0,771 0,650
Faktdr Sayisi 2 2

Aciklama Glicl (Agiklama yiizdesi) % 56,43 % 49,23
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se de, yazinda bu degerlerden daha yiiksek agiklama giiciine sahip sonuclar
bulmak ¢ok da olas1 degildir.

Bulgulayic1 faktdr analizinin ardindan 20 ifadeli “goriigmecilerden
memnuniyet” Olcegi ile 12 ifadeli “kendinden memnuniyet” O&lcegi
dogrulayici faktdr analizi (DFA) ile incelenmistir®. S6z konusu boyutlarda
faktorlerin iligkisiz olmasi varsayimi ¢ok kati bulundugundan bu analizler
sirasinda  iligkili iki faktor yapisi tanimlanmigtir. “Goriismeci(ler)den
memnuniyet” lgegi i¢in 169 serbestlik derecesindeki y* degeri 427,02, GFI
degeri 0,84, CFI degeri 0,90 ve NNFI degeri ise 0,89 olarak bulunmustur.
“Kendinden memnuniyet” 6lgegi icin 53 serbestlik derecesindeki y* degeri
138,69, GFI degeri 0,91, CFI degeri 0,90 ve NNFI degeri ise 0,88 olarak
bulunmustur. ki faktdrlii modellerin uyum iyiligi degerleri bazi istatistikler
icin tatmin edici goriinmese de bir soruna isaret etmemektedir. Bunun geri
planinda yatan ana neden uyum istatistiklerinin modelin karmasikligindan
olumsuz olarak etkilenmesidir (Bollen, 1989; Bone ve digerleri, 1989).
Ayrica bulgular gesitli simiilasyon g¢alismalarinin gosterdigi degerlerle de
uyumludur (Anderson ve Gerbing, 1984).

Tahmin edilen standardize edilmis faktor yiikleri incelendiginde (bakiniz:
Cizelge 2 ve 3), hepsinin 0,4 degerinin iizerinde oldugu goriilmektedir ki bu
Olgegin yakinsaklik gegerliligine (convergent validity) sahip oldugunu
kanitlar. Modifikasyon indeksleri, hicbir ifadenin ait oldugu iddia edilen
faktoriin disinda bir faktdre yiiklenmesi gerektigini gostermemektedir.
Ayrica beklenen katsayr degisimlerinin higbiri 0,2 degerinin {izerine
¢ikmamaktadir.

Her iki memnuniyet boyutunu olusturan faktorlerin iliskili oldugunu daha
once belirtmistik. “Goriismeci(ler)den memnuniyet” boyutunun goriigme
siirecindeki isten duyulan memnuniyet (GM-F1) ve goriisme siirecindeki
iliskiden duyulan memnuniyet (GM-F2) faktorleri arasindaki korelasyon
katsayist 0,39, “kendinden memnuniyet” boyutunun siirece hazirlanmadan
memnuniyet (KM-F1) ve goriisme sirasinda kendini ifade edebilmeden
memnuniyet (KM-F2) faktorleri arasindaki korelasyon katsayisi ise 0,62
olarak hesaplanmistir. Her iki durumda da korelasyon katsayilari igin
hesaplanan %90 giiven aralig1 1,0 degerini icermedigi i¢in 6l¢eklerin ayirici
(discriminant) gegerliligini de sagladigi sdylenebilir.

Olcek Giivenilirligi

Olgek degerlendirmelerinde bir baska onemli unsur “dlcek giivenilirligi”
olmaktadir. Giivenilirlik 6l¢iitii, Cronbach-Alpha en sik kullanilan arag olma

¥ Dogrulayici faktor analizleri LISREL 8,5 ile gergeklestirilmistir
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ozelligindedir. Cizelge 2 ve 3°de temel bilesenler faktor analizi ile belirlenen
gorlisme siireci degerlendirme faktorlerinin  hesaplanmis giivenilirlik
katsayilar1 yer almaktadir. Nunnally (1978) yeni gelistirilen Slgekler igin
giivenilirlik 6lgiitii alt smirmin 0,60 olarak alinabilecegini belirtmesine
ragmen, bu caligmada daha onceki muhafazakar yaklasim izlenerek, bu
deger 0,70 olarak kabul edilmektedir. Bu acgidan degerlendirildiginde, aday
memnuniyeti Ol¢eginin her iki boyutunun da giivenilirlik smir degerini
gectigi goriilmektedir.

Olgek Kararhhg:

Olgek gelistirme siireci ile ilgili dikkate alinmasi gereken bir baska konu ise
bulgulayic1 (betimleyici) faktor analizinin temel kisiti olarak karsilagilan
“0leek kararliligi”dir. Yas, cinsiyet, egitim, sosyo-ekonomik durum vb.
Olciitlere dayali olarak olusan farkli katilimei gruplart 6lgekte yer alan
ifadeleri anlambilimsel olarak ¢oziimlerken farkli sonuglara varabilirler.
Faktor analizinin s6z konusu potansiyel farkliliklar1 yakalayamamasi veya
dikkate almamasi anlaminda kisitli oldugu belirtilebilir. Bu nedenle, 6l¢egin
bulgulanan faktorlerinin genellestirilebilirligini sinamak ve farkli ortamlarda
kullanilabilirligini ~ belirlemek amaciyla 6lgek kararlilign  analizleri
yapilmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, varolan bir modelin baska Orneklemlerde
genellenebilir olup olmadigin1 ortaya g¢ikarmak yerine sadece olusturulan
Olcegin sinanmasi oldugundan anakiitle icinde yer aldigi halde yanit
vermeyen kisilerin varligmin olusturacagi sapma Onemsenmeyebilir
(Morgan ve Hunt, 1994). Buna ragmen ornegin temsil edebilme giiciinii
sinamak amaciyla, baska bir deyisle Olgek kararhiligini gosterebilmek
amaciyla, Osgood ve arkadaslar1 (1957) tarafindan Onerilen yontemin bir
cesitlemesi bu incelemedeki veri setine de uygulanmistir. Bu asamada, ilk
adimda oldugu gibi, varimax dondiirme yontemi uygulanmis ve faktor
sayisina herhangi bir kisit dayatilmamistir. Osgood ve digerleri (1957), nitel
ve nicel olmak lizere iki ana karar kriteri grubu tanimlamaktadirlar. Nicel
incelemede benzer faktorler arasindaki korelasyonlarin tek tek hesaplanmasi
onerilmektedir. Ancak, bu ¢ok zaman aldig1 i¢in yazinda pek
kullanilmamaktadir. Bu ¢alismada da, belirtilen nedenden 6tiirii, nitel sinama
ile yetinilmistir. Tekrarlanan temel bilesenler faktoér analizi sonuglarinin
“nite]” incelemesinde Olgegin saglamasi gereken kosullar su sekilde
siralanabilir: Tiim iterasyonlar sonucunda elde edilen (1) faktor sayisinin, (2)
faktor yapismin ve (3) faktor yiklerinin ayni kalmasi. Faktor yiiklerinin
kararlilig1 i¢in mutlak esitlik gerekmemekte, asag1 yukar1 benzer olmasi da
yeterli sayilmaktadir. Bunlarin yanmi sira, faktdr yapisinin agikladigi
degiskenligin de degismemesi sik kullanilan bir gosterge olmaktadir (benzer
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CiZELGE 2: Aday Memnuniyetinin “Goriismeci(ler)den Memnuniyet”
Boyutu I¢in Standardize Edilmemis Faktor Yapist (Dogrulayict Faktor
Analizi Sonuglari)

Faktor Std. t-

Faktor / ifade Yiikii Hata degeri

GM-F1: Goriisme Stirecindeki Isten Duyulan Memnuniyet (0,9118)

E5- Goruismeci(ler), goriisme yapma konusunda isteksiz bir gorinim

|sergiledi(ler) L e -
E10- Gorligsmeci(ler) programlanmis bir robot gibi hareket etti(ler) 1,06 0,06 16,40
E14- Gorlisme, goriismeci(ler) igin sanki “angarya” bir isti 1,03 0,07 15,74

E13- Gorlismecinin / goriismecilerin yliziinde “yorgunluk” ve “bikkinlk”

ifadesi vardi 095 0,06 1554

E7- Gortismeci(ler) islerini gok mekanik bir sekilde yapiyorlardi 1,06 0,07 14,84

E9- Goriismeci(ler) souk davranarak adeta kendisinin (kendilerinin)

secici oldugunu hissettirdi(ler) 113 0,07 1505

E1- Benimle goriisme yapan kisi(ler) / gériismeci(ler) bana yeterince

lilgi ve alaka gostermediler g 7 N

E4- Gorlismecinin / goriismecilerin “goriisme siireci” ve “goériisme

lyontemleri” konusunda bilgi diizeyleri disiikti 0,92 0,08 11,11

E16- Gorlismeci(ler), kuruma daha 6nce vermis oldugum bilgilerden

habersiz idiler 075 0,08 9,80

Eiltﬁq-egi:iaig?édlijriun bir gériisme stireci yasandi ki, bir an 6nce 0,44 0,07 6,56
GM-F2: Gériisme Stirecindeki Tliskiden Duyulan Memnuniyet (0,9019) ¥
E28- Gorlismeye baglangig sorusu profesyonellikten uzak idi 1,00 - -

E35- Bazi sorularda yanitimi tam olarak bitirmemi beklemediler 0,94 0,09 10,60

E29- Daha 6nceden tasarlanmis ve beni daha iyi tanimaya yonelik

1,24 0,11 11,62
sorular sorulmadi

E37- Hakkimda karsimdaki kisiye yeterli bilgiyi verebilecek kadar soru
Isorulmadi

E42- Gorligsmeci(ler) sirekli sézlerime miidahale etti(ler) 0,62 0,07 9,22

1,22 0,10 12,31

E34- Goriisme siirecinde ayni sorulari bir kag kez yanitlamak zorunda

kaldim 0,78 0,09 8,77

E32- Bana yoneltilen sorularin dogru seyi 6lgtiigiine inanmiyorum 1,25 0,10 11,89

E46- Goriismeci(ler) goriisme stirecinde bana bazi konularda bilgi

” 0,95 0,10 9,49
lvermediler

E26- Gorlismecinin / gdrismecilerin bu isi isteksizce yaptiklari

izleminime kapildim 0,93 0,08 11,64

E50- Benimle gergekten ilgilendiklerini hissettim ® 0,77 0,08 9,10
* Cronbach Alpha degeri, ® Ters kodlanmig ifade
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bir uygulama icin bakiniz: Aaker, 1997). “Nicel” olarak yapilan incelemede
ise gerek kosul, olusan benzer faktorler arasindaki ortalama korelasyonun
0,90 degerinin iizerinde olmasidir (Everett, 1983).

Bu calismada oOlgek kararliligini smmamak igin tiim olast demografik
kirihmlar yerine rastsal alt 6rneklemlerin secgilmesi yoluna gidilmistir. Bu
yolun secilmesinin nedeni $0yle agiklanabilir. “Goriismeci(ler)den
memnuniyet” ve “kendinden memnuniyet” oOlgekleri sirasiyla 20 ve 12
ifadeden olugmaktadir. Faktor analizi, p-boyutlu uzayda birbiri ile iligkili
degiskenleri bir araya getirerek az sayida yeni iliskisiz degisken bulmak igin,
genellikle ifade sayisinin ii¢ veya dort kati kadar gézleme ihtiya¢ duyar (Hair
ve digerleri, 1997). Tiim olas1 demografik kirilimlarda bu kuralin saglanmasi
olanakli degildir. Bu nedenle, secilen rastsal alt drneklemlerin biiyiikliigii, en
az li¢ kat1 kurali gozetilerek, yaklasik %75 degerine sabitlenmis ve 100 alt

CIZELGE 3: Aday Memnuniyetinin “Kendinden Memnuniyet” Boyutu i¢in
Standardize Edilmemis Faktor Yapisi (Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari)

] Faktor Std.  t-
Faktorler / Ifadeler Yiikki Hata degeri

|kn1-F1: Siirece Hazirlanmadan Duyulan Memnuniyet (0,7863)

F11- Gorusme igin daha iyi hazirlanmaliydim 1,00 = =
F15- Bazi sorulara énceden hazirlanmis olsaydim daha iyi olabilirdi 0,94 0,08 11,74
F8- Gorlisme sirasinda gok heyecanli idim 0,56 0,08 6,97
F13- Bazi sorulara yanit verme siiresini uzattim 0,62 0,07 8,48
F10- Kurum hakkinda 6nceden bilgiye sahip olsaydim daha basaril

olabilirdim 0,64 0,07 9,25
F14- Gereksiz detaylar {izerinde durarak fazla konustum 0,44 0,06 6,99

KF-2: Goriisme Sirasinda Kendini Ifade Edebilmeden Duyulan
Memnuniyet (0,7891)*

F23- Basarisiz bir goriisme deneyimi yasadim 1,00 - -

F17- Bu goriisme siirecinde is ile ilgili gergek bilgi, yetenek ve
niteliklerimi gésteremedim 1,21 0,11 10,85

F20- O isi istedigimi ve is icin uygun oldugumu yeterince anlatabilme
olanagim olmadi 0,95 0,10 9,52

F21- Kendimi goriisme stirecinde iyi ifade edebildigimi diisltinliyorum
® 0,79 0,10 8,20

F2- Gorlismeciye / goriismecilere hig soru sorma ihtiyaci duymadim 0,61 0,10 6,41

F7- Gorlismeyi kisa kesmek igin elimden geleni yaptim 0,55 0,08 7,22

* Cronbach Alpha degeri, ® Ters kodlanmig ifade
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orneklem segilerek tiimiine temel bilesenler faktér analizi uygulanmstir.
Yapilan analizler sonucunda “gériismecilerden memnuniyet” boyutunda da,
“kendinden memnuniyet” boyutunda da faktor sayisinin tam olarak kararl
oldugu bulunmustur. Olgegin her iki boyutu da faktor sayisi agisindan kararl
oldugu gibi faktér yapisi olarak da tutarli kalmakta, faktor yikleri ise
onemsiz (ihmal edilebilir) bir dalgalanma sergilemektedir. Kararli faktor
yapilart ilk temel bilesenler faktor analizi ile agiklanan degiskenlik
oranindan kii¢lik sapmalar yaparak dalgalanmaktadir.

Olcek Gecerliligi

Olgek gecerliligi belki de bu tiir ¢aligmalarin en énemli asamasidir, ¢iinkii
bir 6lgegin etkinliginin kanitlanamamasi halinde, ¢alisma hi¢bir anlam ifade
etmez (genis bir tartisma i¢in bakimiz: Peter, 1981; Fayers ve Hand, 2002).

Bu aragtirmada gelistirilmeye c¢alisilan Olgek icinde yer alan ifadeler
tamamiyla, ig goriismesi yapmis olan kisilerin deneyimlerini standart bir
soru formu araciligi ile paylasmalari sonucunda ve konu ile ilgili yazinda yer
alan aragtirma sonuglarindan yararlanilarak olusturuldugundan, 6l¢egin her
iki boyutunun da igerik agisindan gecerli oldugu diisiiniilmektedir (Gerbing
ve Anderson, 1988; Bagozzi ve digerleri, 1991; Ahire ve digerleri, 1996).
Ancak, istatistiksel yontemler ile de 6lgegin gecerliligini gostermek uygun
olacaktir. Yazindaki istatistiksel yontemler, degiskenler-arast veya olcekler-
arasi korelasyon yapisina dayanmaktadir. Bu ¢alismada onerilen 6lgegin her
iki boyutunun da mantiksal (nomological) gegerliligi bazi 6nsav sinamalari
yapilarak gosterilmektedir.

Olgegin mantiksal gegerliligini gostermek amaciyla kuramsal bulgular
dogrultusunda beklenen sonuglarin  dlgekte  yansimalarini =~ gosterip
gostermedigi incelenmektedir. Bu incelemede, bazi 6nsav sinamalar ile
Olcegin beklenen sonuglart dogurup dogurmadigi kontrol edilir. Mantiksal
gecerlilik analizi i¢in bu c¢aligmada “gdriigmeci(ler)den memnuniyet”
boyutunun arka planinda yatan unsurlarla ilgili beklentiler igin dort
aciklayict degisken kullanilmistir. Bunlar, sirasiyla, (i) kurulusun biiyiikligii,

CIZELGE 4: Olgek Kararlihig:

Goriismeci(ler)den Kendinden
Memnuniyet Memnuniyet
Faktor sayisi kararlilk orani %100 %100
Faktor sayisi Kararl Kararlh
Faktor yapisi Tutarli Tutarl
Faktor yiikleri Onemsiz dalgalanma Onemsiz dalgalanma

Aciklanan degiskenligin kararliligi Ihmal edilebilir sapmalar ihmal edilebilir sapmalar
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(i1) kurulus ile dnceden iletisim kurulup kurulmadigs, (iii) adaym is arama
siirecinde deneyimli olup olmadig1 ve (iv) gerceklesen sonu¢ veya sonug
beklentisi olarak belirtilebilir. Bu degiskenlerin kullanilma gerekgeleri ve
sinama amaciyla tiiretilen Onsavlar soyle agiklanabilir: Biyik ve
kurumsallagma siirecini tamamlamis kuruluglarda goriismeci pozisyonunda
olan kisilerin gorevlerini profesyonel bir bicimde yapacaklar1 ve goriisme
siirecinde adaylarin siirecin yOnlendirilmesi konusundaki beklentilerini
karsilayacaklar1 i¢in bu tiir kuruluslarda adaylarin goriismecilerden
memnuniyet diizeylerinin yiiksek olmasi1 beklenebilir. Oysa, kiigiik
kuruluslarda goriismeciler is goriigmesi siirecini olmasi gereken kurallar
cergevesinde yiiriitmektense kendi bilgi ve birikimlerine baglh olarak daha
sezgisel yontemlerle yiiriitebilirler. Bu durumda, adaylarin siirece yonelik
beklentileri karsilanamayacagi, hatta silire¢ icinde bir ¢ok hata olarak
degerlendirilebilecek unsur On plana ¢ikabilecegi i¢in goriigmecilerden
duyulan memnuniyet diizeyi diisiik olabilir. Bu diisiincelere bagli olarak
kurulusun biiytkligi ile goriismecilerden memnuniyet arasinda anlamli
iliskiler olabilecegi varsayilmistir. Onceden iletisim kurulan isletmelerde
adaylar ile kurulus temsilcileri arasinda olumlu bir iletisim saglanmis olacagi
ve buna baglh olarak adaylar kurulusa is icin basvuracaklari (Turban ve
Dougherty, 1992; Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002) igin goériisme
stirecinde adaylarin goriismecilerden memnuniyet diizeylerinin yiiksek
olacag: diisiiniilmektedir. Is arama siireci konusunda deneyimli olan
adaylarin goriisme siirecinde goriismecileri etkilemeleri ve siireci kendileri
lehine g¢evirmeleri daha kolay olabileceginden goriisme siireci sonucunda
gorlismecilerden duyulan memnuniyet diizeyinin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Ayrica, goriisme siirecinin kendileri agisindan iyi gectigini
diisiinen ve buna bagli olarak is teklifi almay1 limit eden adaylarin goriisme
stirecinde goriismecilerin sergiledikleri performanstan memnuniyet diizeyleri
de yiiksek olabilir.

Yapilan sinamalarda, kurulusun biiylkligi degiskeni haricindeki tiim
degiskenler igin belirlenen Onsavlar istatistiksel olarak anlamli sonuglar
vermistir. Bu sonuglar su sekilde ozetlenebilir: Gorligme yaptigi kurumla
daha oOnceden kurulmus bir iliskiye sahip adaylarin, digerlerine oranla,
“goriisme siirecindeki isten duyulan memnuniyet” dlizeyleri daha yiiksek
olmaktadir (t=1,769, df=236, p<0,078). Is arama siireci konusunda
deneyimli olan adaylarin, deneyimi az olan veya hi¢ olmayan adaylara
kiyasla “goriisme siirecindeki isten duyulan memnuniyet” dizeyleri
(t=2,093, df=237, p<0,037) ve “goriisme sirasinda kendilerini ifade
edebilmekten” duyduklart memnuniyet (t=1,706, df=226, p<0,089) daha
yiksek diizeyde bulunmaktadir. Goriismenin gergeklesen veya beklenen
sonucu olumlu olan adaylarin hem ““gériisme siirecindeki isten duyulan
memnuniyet” (t=-4,813, df=226, p<0,000), hem de siire¢ sirasinda
“kendilerini ifade edebilmekten” duyduklari memnuniyet (t=-2,377, df=226,
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CIZELGE 5: Aday Memnuniyetinin Gérismeci(ler)den Memnuniyet Boyutu
Ifade Ortalamalar1

Standart

Faktor / ifade Ortalama Sapma
ES5- Gorugmeci(ler), gorigsme yapma konusunda isteksiz bir goriniim
sergiledi(ler) 1,873 0,967
E10- Goriismeci(ler) programlanmis bir robot gibi hareket etti(ler) 1,914 1,056
E14- Gorlisme, goriismeci(ler) igin sanki “angarya” bir isti 1,959 1,050
E13- Gorligmecinin / gdriigsmecilerin yiiziinde “yorgunluk” ve “bikkinlk”
ifadesi vardi 1,902 0,976
E7- Gorusmeci(ler) islerini gok mekanik bir sekilde yapiyorlardi 2,131 1,129
E9- Gorlismeci(ler) soguk davranarak adeta kendisinin (kendilerinin) segici
oldugunu hissettirdi(ler) 2,123 1,186
E1- Benimle gorisme yapan kisi(ler) / goriismeci(ler) bana yeterince ilgi ve
alaka gostermediler 1,902 1,018
E4- Gorismecinin / goriismecilerin “goriisme siireci” ve “goriisme
yontemleri” konusunda bilgi duizeyleri dusukti 2,357 1,197
E16- Gorlismeci(ler), kuruma daha dnce vermis oldugum bilgilerden
habersiz idiler 1,996 1,067
E12- O kadar uzun bir goriisme siireci yasandi ki, bir an énce bitmesini
istedim 1,770 0,879
GM-F2: Gdriisme Stirecindeki Tliskiden Duyulan Memnuniyet 2,283 0,819
E28- Gorlismeye baslangig sorusu profesyonellikten uzak idi 2,213 1,100
E35- Bazi sorularda yanitimi tam olarak bitirmemi beklemediler 2,091 1,079
E29- Daha dnceden tasarlanmig ve beni daha iyi tanimaya y6nelik sorular
sorulmadi 2,780 1,312
E37- Hakkimda karsimdaki kisiye yeterli bilgiyi verebilecek kadar soru
sorulmadi 2,571 1,220
E42- Gorlismeci(ler) suirekli sézlerime mudahale etti(ler) 1,837 0,814
E34- Gorlisme strecinde ayni sorulari bir kag kez yanitlamak zorunda
kaldim 2,267 1,076
E32- Bana yo6neltilen sorularin dogru seyi 6lgtiigline inanmiyorum 2,568 1,286
E46- Gorligsmeci(ler) goriisme stirecinde bana bazi konularda bilgi
lvermediler 2,419 1,224
E26- Gorlismecinin / goriismecilerin bu isi isteksizce yaptiklari izieminine
kapildim 1,911 0,981
ES50- Benimle gergekten ilgilendiklerini hissettim ® 2,094 1,023

® Ters kodlanmis ifade
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p<0,018) diizeyi goriigmenin sonucu veya sonu¢ beklentisi diisiik olan
adaylara kiyasla daha yiiksek bir diizeyde bulunmaktadir.

“Kendinden memnuniyet” boyutundaki faktorlerin bagimli degisken oldugu
sinamalarda da dort tip aciklayici degisken kullanilmistir: (1) goriismenin
sonucu belli ise bunun olumlu olup olmadigi, (2) goriisme sonucu belli
degilse adayin goriisme sonucu ile ilgili beklentisi, (3) adayin daha once
gorliisme deneyimi yasayip yasamadigi ve (4) adayin is arama siirecinde
deneyimli (bilgili) olup olmadig1. Yukarida belirtilen aciklayic1 degiskenlere
bagli olarak kuramsal beklentiler dogrultusunda gesitli Gnsavlar sinanmustir’.
Bu degiskenlerden tiiretilen Onsavlar soyle agiklanabilir: Goriisme sonucu
olumlu ise adaylar goriigme siirecinde sergiledikleri performanstan memnun
olduklarini, yani hem goriismeye iyi hazirlandiklarini hem de goriisme
sirasinda kendilerini iyi ifade edebildiklerini ve buna bagli olarak olumlu bir
sonucla kargilagtiklarimi, is teklifi aldiklarmi disiinebilirler. Gorlisme
sonucunun belli olmadigi ancak adaylarin sonug ile ilgili beklentilerinin
olumlu oldugu durumlarda da aymi iliski s6z konusu olacaktir; sonug
konusunda olumlu diisiincelere sahip olan adaylarin siire¢ iginde
sergiledikleri tutum ve davraniglardan memnuniyet diizeyleri de yiiksek
olacaktir. Daha onceden goriisme deneyimi yasamig ve goriisme siiregleri
konusunda bilgi birikimine sahip olan adaylarin bu deneyimlerinden yola
cikarak goriisme siirecinde sergiledikleri performans daha yiiksek olacak,
dolayisiyla kendilerinden memnuniyet diizeyleri de artacaktir. Benzer
sekilde is arama siireci ile ilgili deneyimi (Rynes et. al., 1991) olan adaylar
dogrudan is ve kurulus ile ilgili bilgiler iizerine odaklanacaklarindan (Larsen
ve Phillips, 2002) ve siire¢ i¢inde kendilerinden kaynaklanabilecek hata
kaynaklarin1 en aza indirgeyebilmek igin ¢aba harcayacaklarindan goriisme
stirecinde kendi tutum ve davranislarindan memnun olma diizeyleri diger
adaylardan daha yiiksek diizeylerde olabilecektir.

Yapilan sinamalarda, ikinci (goriisme sonucu belli degilse adayin goriisme
sonucu ile ilgili beklentisi) ve ti¢lincii degisken (adaym daha once goriisme
deneyimi yasayip yasamadigi) ile ilgili Onsavlar igin istatistiksel olarak
anlamli sonuglara ulasilabilmistir. Saha caligmasi sirasinda heniiz goriisme
sonucu belli olmayan adaylar digerlerine oranla kendilerini ifade
edemediklerini diislinmekte, goriisme swrasinda kendini ifade edebilmekten
duyulan memnuniyet diizeyleri diisiik olmaktadir (t=-2,917, df=75, p<0,005).
Goriisme deneyimine sahip olmayan veya deneyimi kisitli olan adaylarin
deneyimli olanlarla karsilastirildiginda siirece hazirlanmaktan duyduklar
memnuniyet daha diisiik diizeyde bulunmaktadir (t=1,898, df=226, p<0,059).
Incelemeye dahil edilen birinci (gdriismenin sonucu belli ise bunun olumlu
olup olmadig1) ve dordiincii degisken (adayin is arama siirecinde deneyimli /

® Bu adimda gergeklestirilen sinamalarda her gozlem igin 6lgek boyutlarmi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinmistir.
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bilgili olup olmadigi) ile ilgili olarak sinama yapilan hi¢ bir Onsavin
istatistiksel olarak anlamli sonuglar vermemesi olasi moderatdr degiskenlerin
varligindan kaynaklantyor olabilir.

Onsav sinamalar1 sonucunda elde elde edilen bulgulara gore, gelistirilen
Olcegin kuramsal beklentiler dogrultusunda sonuglar verdigi, dolayisi ile
gegerli olarak kabul edilebilecegi ortaya ¢ikmaktadir.

SONUC VE ONERILER

Bu calismanin amaci, adaylarin goriisme siireci ile ilgili memnuniyetlerini
ortaya ¢ikarmaya yonelik bir dlgek gelistirebilmektir. Aday memnuniyetini
Olcebilmek icin, kuramsal bulgulardan yararlanilarak, “goriismeci(ler)den”
ve “kendinden” memnuniyet boyutlar1 ayr1 ayri incelemeye dahil edilmistir.
Gelistirilen iki boyutlu 6lgegin istatistiksel olarak anlamli, gegerli ve giiveni-

CIZELGE 6: Aday Memnuniyetinin Kendinden Memnuniyet Boyutu Ifade

Ortalamalari
Ortalam |Standar
Faktor / ifade a t Sapma
KM-F1: Strece Hazirlanmadan Duyulan Memnuniyet 2,211 0,762
F11- Gorusme igin daha iyi hazirlanmaliydim 2,259 1,170
F15- Bazi sorulara énceden hazirlanmis olsaydim daha iyi olabilirdi 2,425 1,202
F8- Gorlisme sirasinda gok heyecanli idim 2,335 1,167
F13- Bazi sorulara yanit verme siiresini uzattim 2,262 1,065
F10- Kurum hakkinda 6nceden bilgiye sahip olsaydim daha basaril
olabilirdim 1,961 1,029
F14- Gereksiz detaylar (lizerinde durarak fazla konustum 1,970 0,914
KM-F2: Gériisme Sirasinda Kendini Ifade Edebilmeden Duyulan
Memnuniyet 2,146 0,731
F23- Basarisiz bir goriisme deneyimi yasadim 1,923 1,031
F17- Bu goriisme siirecinde is ile ilgili gergek bilgi, yetenek ve niteliklerimi
gosteremedim 2,335 1,192
F20- O isi istedigimi ve is igin uygun oldugumu yeterince anlatabilme
olanagim olmadi 2,276 1,090
F21- Kendimi gériisme siirecinde iyi ifade edebildigimi disiiniiyorum ® 2,240 1,068
F2- Gorlismeciye / goriismecilere hig soru sorma ihtiyaci duymadim 1,751 0,840
F7- Gorlismeyi kisa kesmek igin elimden geleni yaptim 2,330 1,041

® Ters kodlanmis ifade
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lirlige sahip oldugu ve de kuramsal beklentiler dogrultusunda sonuglara
ulastirabildigi bir dizi istatistiksel analiz ile gosterilmistir. Olgegin hem
goriismeci(ler)den memnuniyet hem de kendinden memnuniyet
boyularindaki faktorlerden de belirgin bir memnuniyetsizlik olmamasina
ragmen (bakiniz: Cizelge 5 ve 6), memnuniyet diizeylerinin de pek yiiksek
olmadig1 ve birbirine yakin diizeylerde bulunduklar1 anlagilmaktadir.

Her ne kadar, bu ¢alismada gelistirilen 6l¢egin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ortaya cikarildi ise de, dlgegin smnanmasi i¢in sadece bir kez veri
toplanmigtir. Bundan sonra yapilacak bir aragtirma ile tekrar veri toplanarak
Olcegin gecerlilik ve giivenilirlik derecelerinin yeniden sinanmasi ile hem
isletme yazinina, hem gelistirilen dl¢egi kullanarak adaylarin is goriismesi
stirecindeki egilimlerini ve beklentilerini 6grenmek isteyen uygulamacilara,
hem de ig goriigmesi siireglerinde adaylarin genel tutum ve egilimlerini
anlamak isteyen ve bu cercevede kendini daha fazla tanimak isteyen
adaylara daha fazla katkida bulunulabilecektir.

Bu arastirmada, ilgili yazindaki bir ¢ok incelemede oldugu gibi (Bauer ve
digerleri 2001; Posthuma, Morgeson ve Campion, 2002) ogrencilere
goriismeci ve aday rolleri oynatilarak veri toplanmayip, gergek is goriismesi
deneyimi yasamis kigilerden veri toplanmasi yontemi benimsenmistir.
Boylece elde edilen sonuglar dogrudan gercek adaylar ile ilgili bulgular
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu 6zelligi ile arastirmanin ilgili yazindaki bir
boslugu gidermeye katkida bulunacagi umulmaktadir.

Arastirma verilerinin toplandigr donem, Tiirkiye acisindan ekonomik
belirsizliklerin yiiksek oldugu, buna bagli olarak kuruluglarin {iriin ve
hizmetlerine olan talep daralmasi nedeni ile isgdren sayilarini azalttiklari,
dolayisiyla issizlik oraminmn yiiksek oldugu'® bir dénem olma &zelligini
tasimaktadir. Issizlik oranmin yiiksek oldugu dénemlerde, kuruluslar,
calistirmak istedikleri sayr ve nitelikteki iggorene daha rahatlikla
ulasabilmektedirler. Eleman se¢cme ve is gdriismesi siireclerinde de, adaylara
kolayca ulasabilme rahatliginin getirdigi bir yansima olabilir. Oysa, igsizlik
oraninin diisiik oldugu {ilkelerde iyi elemanlar1 kurulusa ¢ekme konusunda
daha biiyiik bir rekabet yasanmakta, dolayisi ile kuruluglar i¢in eleman
segme siireclerine daha fazla 6nem verilmektedir (Ryan ve Ployhart, 2000;
Ferris, Berkson ve Harris, 2002). Ayrica, iilkelerin ekonomik 6zelliklerinin
yaninda sosyal ve kiiltiirel 6zellikleri de eleman se¢me siiregleri iizerinde
etkili olmaktadir. Nitekim, Ryan ve arkadaslar1 da (1999), 20 farkl: iilkede
gercgeklestirdikleri arastirmanin sonucunda, iilkelerin eleman segme siirecleri
konusunda farkliliklar oldugunu ortaya ¢ikarmislardi. Bu nedenlerle,
arastirmanin giiclii yonlerine ve gelistiren 6l¢egin istatistiksel olarak anlamli,

9 Devlet statistik Enstitlisi’ntin Hane Halki Isgiicii Anketi 2002 verilerine gore Tiirkiye’deki
igsizlik oran1 %10,6’dir (DIE, 2003).
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giivenilir ve gecerli olmasina ragmen, elde edilen bulgularin
genellenebilirligi konusunda dikkatli olunmalidir. Bu iilke kosullarinda
gelistiren Olgegin, issizlik oranlart daha diisiik olan, dolayisi ile istenen
nitelikteki adaylara ulasabilmenin daha gii¢ oldugu donemler ve/veya iilkeler
igin de gecerli olup olamayacaginin, benzer arastirmalarin bagka kiiltiir ve
ekonomik kosullarda veya ekonomik belirsizliklerin daha diisiik oldugu
donemlerde sinanmasi ile ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Arastirmanin elestiriye agik bir bagka yonii de, ozellikle 6l¢egin kendi
kendini degerleme boyutu ile ilgili verilerin adaylarin kendilerinden elde
edilmesidir. Ancak, benzer arastirmalarda bu yontemin, bagkalarinin
degerlendirmesinden daha az sapmali sonuglar verebilecegi konusundaki
gortislere katilarak bu yontem tercih edilmistir (Hogan, 1991; Stevens ve
Kristof, 1995; Kristof-Brown, Barrick ve Franke, 2002).

Bundan sonra, aday memnuniyeti boyutlarina etki eden unsurlarin ve de
siirecin olumlu ve olumsuz sonuglarinin birlikte degerlendirildigi, neden-
sonug iligkisini yansitan bir model olusturularak sinanmalidir.
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