0zZGUN ARASTIRMA/ORIGINAL ARTICLE Yiiksekdgretim ve Bilim Dergisi/Journal of Higher Education and Science
DOI: 10.5961/jhes.2017.183

Orgiitsel Cekicilik ve Algilanan Birey-Orgiit Uyumu iliskisi:
Universite Ogrencileri Uzerine bir Arastirma

Organizational Attraction and Perceived Person-Organization Fit:
A Study Among University Students

Hilal BUYUKGOZE, Sefika Sule ERCETIN

0z

Bu aragtirmada, iiniversite &grencilerinin lisans egitiminin ardindan galismak istedikleri kuruma iligkin orgiitsel gekicilik algilar: ile
algilanan birey-6rgiit uyumu iligkisine odaklamlmistir. Caligmaya, 161 kadin ve 92 erkek olmak tizere 253 tiniversite 6grencisi katilmistir.
Katihmecilarin yag araligs 19 ile 28 arasinda degismektedir (aralik =9, 2 =21.26,Ss=1.619). Katihmcilarin 106’s1 (%41.9) 3. sif 6grencisi
ve 147’si (% 58.1) ise dordiincii simf 8grencisidir. Universite dgrencilerinin drgiitsel cekicilik algilarini 8l¢mek iizere Rau ve Hyland'in
‘Orgiitsel Cekicilik Olgegi’ kullanilmugtir. Katiimcilarin algilanan birey-6rgiit uyumu ise Cable ve DeRue’'nun ‘Algilanan Birey-Orgiit
Uyumu Olgegi’ ile incelenmistir. Calisma kapsaminda kullanilan veri toplama araglarinin giivenirligi Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist ile
gegerligi ise LISREL yaziliminda gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi ile incelenmistir. Bulgular, katilimer tiniversite 6grencilerinin
lisans egitiminin ardindan galismak istedikleri kuruma iligkin 6rgiitsel gekicilik algilar1 ile birey-6rgiit uyumu algilari arasinda orta diizeyde
ayni yonlii bir iligki oldugunu gdstermistir (r = .615). Ogrencilerin ¢alismak istedikleri kuruma yénelik birey-érgiit uyumu algilarinin,
o kuruma yénelik orgiitsel ¢ekicilik algilarindaki varyansin %38’ini agikladig1 gézlenmistir. Calisma sonucunda, 6grencilerin galismak
istedikleri kurum ile aralarinda olduguna inandiklar1 uyumun, o kuruma iligkin algiladiklar1 gekiciligin anlamli bir yordayicis1 oldugu
belirlenmistir. Aragtirma sonuglar, ilgili kuramlar ve literatiir gercevesinde tartigilmugtur.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel cekicilik, Algilanan birey-6rgiit uyumu, Universite dgrencisi

ABSTRACT

The current study focuses on the relationship between organizational attraction perceptions and perceived individual-organization
compatibility of university students toward the organizations they would like to work after university graduation. The participants
consisted of 253 university students including 161 females and 92 males. Participant age ranged from 19 to 28 years (range = 9, X =
21.26, SD = 1.619). Of the participants, 106 were juniors (41.9%), and 147 were senior year students (58.1%). The ‘Applicant Attraction
Instrument’ of Rau and Hyland was used to measure the organizational attraction perceptions of the university students. Participants’
perceived individual-organization compatibility was assessed with the ‘Perceived Person-Organization Fit Instrument’ developed by Cable
and DeRue. While the reliability of the scales used in the study was examined by the calculation of Cronbach alpha internal consistency
coefficients, the validity was investigated by conducting confirmatory factor analysis on LISREL software. Findings indicated a positive and
moderate correlation between organizational attraction perceptions and perceived individual-organization compatibility among university
students toward the organizations they would like to work after graduation (r = .615). Further, participants’ organizational attraction
perceptions were found to explain 38% of the variance in their perceived individual-organization compatibility. Results suggested that
stronger perceived organizational attraction of an aimed organization relates to greater perceived individual-organization compatibility for
undergraduate students. The results of the study are discussed with the relevant theories and literature on the issues.
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GIRIS
Bireyin, orgitlu calisabilecegi bir yer olarak degerlendirme
derecesini yansitan orgitsel cekicilik kavrami genel olarak
kisinin 6rglt hakkindaki pozitif yonli duyussal izlenimleri ya da
tutumlari olarak tanimlanmaktadir (Aiman-Smith et al., 2001;
Rynes et al., 1991). Baska bir ifadeyle, bireyin 6rgite doniik
ilgi ve begeni derecesini ifade eder (Yildiz, 2013). Tanimdan da
gorilebilecegi gibi 6rgitiin gekiciligi oldukga subjektif ve kisinin
algisina gore degisebilen bir kavramdir. Orgiitsel cekicilik, esa-
sen bireyin orgite yonelik niyetlerini de etkilemektedir (Diin-
dar-Akcay et al., 2013). O nedenle orgltler blnyelerine dahil
etmeyi planladiklari potansiyel ¢alisanlarin kendilerine yonel-
mesi icin orgltlerini bu bireylere gekici hale getirebilmelidirler.

Orgiitlerin sahip oldugu farkli 6zelliklerin, aday calisanlar tara-
findan nasil algilandig ve orgiitte ne gibi nitelikler aradiklarina
iliskin bircok calisma yuritilmastir. Ornegin, Kim ve Park
(2011) ile Turban ve Greening (1997) orgltiin sosyal faaliyet
uygulamalarinin 6rgiitli aday calisanlar agisindan daha gekici
hale getirdigini rapor etmistir. Dindar-Akcay (2014) ise benzer
ozelliklere sahip ve benzer ¢alisma kosullarini sunan érgitler-
den daha saygin, daha duyarli ve daha prestij sahibi olaninin
adaylar tarafindan tercih edildigini belirtmistir. Pozitif ayrimci-
lig1 benimseyen orgitlerin de tercih sebebi oldugu bulgulan-
mistir (Martins & Parsons, 2007; Smith, et al., 2004; Williams
& Bauer, 1994). Benzer sekilde, Seijts (2002) bebek emzirmeye
olanak taniyan kurumlarin hem kadinlar hem de erkekler tara-
findan daha adil ve ¢ekici bulunduklarini belirtmistir.

Orgiitlerin personel alim yollari ve siireci de érgiitsel gekicilik
algisi Gzerinde etkisi olan faktorler olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir. Aday calisanlarin basvuru ve alim silrecinde sirasiyla yuz
ylze miilakat, 6zge¢mis degerlendirmesi ve referans sunulmasi
yollarini tercih ettigi gézlenmistir (Anderson et al., 2012). Bu
baglamda, Williamson ve ark. (2003) ise web sitesinin kulla-
nisliiginin adaylari etkiledigini ifade etmistir. Bu siiregte gizlilik
ihlalinin gergeklesmesi ise, 6rgitiin daha az gekici hale gelme-
sine neden olmaktadir (Stanton & Lin, 2003).

Bazi calismalar ise orgutsel cekiciligin is ozellikleri ile iliskili
oldugunu gostermistir (6rnegin, Gomes & Neves, 2011; Han-
non, 1996; Nadler et al., 2010). Hannon (1996), ¢cok sayida ¢ali-
sani olan orgutlerin isglict buyukluga araciligiyla gekici olarak
algilandiklarini rapor etmistir. Dlindar-Akgay ve ark. (2013) ise
is Ozelliklerinin timinin orgitsel cekiciligi etkiledigini, ancak
Ucret, prim ve esnek ¢alisma saatleri gibi aragsal is 6zelliklerinin
dogrudan bir etkisinin oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde,
Nadler ve ark. (2010) da esnek galisma saatlerinin etkisinden
bahsetmistir.

Lievens ve ark. (2011)'nin ¢alismasi, bilylk ya da orta olgekli,
adem-i merkeziyetci yénetimi benimseyen ve ¢ok uluslu 6rgit-
lerin aday c¢alisanlara daha cgekici geldigini saptamistir. Paralel
sekilde, Turban ve Keon (1993) da adem-i merkeziyetci ve
kidem yerine performansa dayali icretlendirme yapan orgt-
lerin tercih edildigini tespit etmistir. Newburry ve ark. (2006)’
nin aragtirmasi da Lievens ve ark. (2001)'nin bulgularina benzer
sekilde ¢ok uluslu yapilarin tercih edildigini ortaya koymustur.
Spitzmiller ve ark. (2008)'nin arastirmasi ise aday calisanlarin
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kariyer planlamasina yonelik nitelikli rehberlik hizmeti sunan
orgutleri daha gekici buldugunu géstermistir.

Aday calisanlarin kisilik 6zellikleri de bu siregte etkili olabil-
mektedir. Ornegin, 6zsaygl diizeyi diisiik olan bireylerin is
glivencesi saglayan kurumlari, buna karsin yiiksek 0Ozsaygisi
olan bireylerin ise yenilikgi ve yaratici diislinceye imkan taniyan
orgutleri tercih ettigi saptanmistir (Arbak & Yesilada, 2003).
Turban ve Keon (1993) ise 6zgliveni ve basarma hissi daha
yuksek olan bireylere performansa dayali 6deme sisteminin
daha cekici geldigini vurgulamistir. Bes faktor kisilik modeli
ile adaylarin tercihlerini inceleyen arastirmalardan Lievens ve
ark. (2001)’'nin ¢alismasi, deneyime aciklk kisilik 6zelligi baskin
bireylerin ¢ok uluslu orgitleri tercih ettigini, 6z-disiplin ya da
sorumluluk kisilik ozelligi baskin olanlarin ise biiyik o6lgekli
orgutleri benimsedigini ortaya koymustur. Schreurs ve ark.
(2009) ise 6z-disiplin 6zelligi baskin olanlarin 6rgit 6zelligi ola-
rak samimiyeti, deneyime aciklk 6zelligi baskin olan bireylerin
ise Orgutte heyecani tercih ettigini saptamistir.

Thomas ve Wise (1999) adaylarin is 6zellikleri yerine 6rgit 6zel-
liklerini daha ¢ok dikkate aldigini 6ne sirmustir. Bu baglamda,
orgut calisanlarinin dis imajinin (Tsai & Yang, 2010), agizdan agi-
za yayilan pozitif yondeki reklamin (van Hoye & Lievens, 2005)
ve kurum imajinin (Guler, 2015) adaylarin 6rgitin gekiciligine
iliskin algilarini etkileyerek ise basvurma niyetlerinde belirleyici
oldugu saptanmistir (Gomes & Neves, 2011; Jiang & lles, 2011).

Bazi galismalar ise bireyin is gevresi ile kendisi arasinda algiladi-
g1 uyumun ya da benzerligin de 6rgiitli daha gekici olarak algila-
masina katki sagladigini rapor etmistir (6rnegin, Turban, 2001).
Luce ve ark. (2001) bireylerin 6rgiti tanidikga kendisi igin
uygun olup olmadigina daha net bir sekilde karar verebildigini,
bunun ise uyumu artirarak orgiitsel ¢ekicilige destek oldugunu
bildirmistir. Paralel olarak bireyin degerleri, kisiligi ve demogra-
fik 6zellikleri ile 6rgitin 6zelliklerinin ortistigi durumlarda da
orgutlerin adaylara daha cgekici geldigi saptanmistir (Umphress
et al.,, 2007). Baska bir ifadeyle, galismalar birey tarafindan
algilanan birey-orgiit uyumunun orgitsel cekiciligi etkiledigini
gostermistir (Rentsch & McEwen, 2002; Turban, 2001). Bu dog-
rultuda, mevcut arastirma kapsaminda algilanan birey-orgit
uyumu ile orgiitsel ¢ekiciligin etkilesimi incelenmistir.

Birey ile 6rgiitiin beklentilerinin 6rtiismesi ya da benzer 6zellik-
ler gostermesi durumu olarak ifade edilen birey-6rgit uyumu
da kisiden kisiye degisebilen bir karakteristige sahiptir (Judge
& Cable, 1997; Lauver & Kristof-Brown, 2001). Carless (2005)
ise birey-6rgit uyumunu ‘kisinin orgitiyle ve is cevresiyle
arasinda oldugunu varsaydigi ya da algiladigi benzerlik’ olarak
tanimlamaktadir. Bir bakima birey ile 6rgiit arasindaki benzer-
lik derecesi olarak da nitelendirilebilir. Birey, kendi degerleri,
kisilik ozellikleri ve beklentileri ile 6rgitin baskin degerleri,
ybnetim suregleri, kiltirt ve iklimi arasinda algiladigi uyum
cercevesinde davranis ve tutumlarina yon vermektedir (Cable
& Judge, 1996). Bu uyum algisi, farkl kisilik ya da gegmise sahip
bireylerin farkli 6rgit tiplerini tercih etmesi ya da benimsemesi
seklinde 6rgiit ve yonetim alanina yansimaktadir (Cable & Jud-
ge, 1996).
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Birey-0rglit uyumu cergevesinde yuritilen arastirmalar, bu
yapinin hem bireysel hem de o6rglitsel dizeyde giktilarinin ve
etkilerinin oldugunu rapor etmistir (6rn: Kristof-Brown et al.,
2005; Piasentin & Chapman, 2007; van Vuuren et al., 2007;
Verquer et a.,2003). Algilanan birey-6rgit uyumunun bireysel
duzeydeki yansimalari incelendiginde, orgiti ile daha yiksek
diizeyde uyum algilayan bireylerin, digerlerine gore is doyumu
diizeylerinin daha yiksek oldugu (Cooper-Thomas et al., 2004;
Lauver & Kristof-Brown, 2001; Liu et al.,, 2010; Piasentin &
Chapman, 2007; Ulutas et al., 2015; Wheeler et al, 2007), buna
bagh olarak is performanslarinin da olumlu yonde etkilendigi
(Goodman & Svyantek, 1999; Hoffman & Woehr, 2006) ve
bu durumun ise maas zammi, ikramiye ya da terfi gibi kari-
yerlerine dogrudan katkisinin oldugunu gostermistir (Bretz &
Judge, 1994; Cable & Judge, 1996, 2006). Bireysel degerleri ile
orgutsel degerleri arasinda etkilesimi ylksek olan bireylerin ise
ve orglte baghhklarinin arttigi (Cooper-Thomas et al., 2004;
Piasentin & Chapman, 2007; Ulutas et al., 2015; Unal, 2013;
van Vianen, 2000), orgiitsel vatandaslk davranislarinin arthgi
(Hoffman & Woehr, 2006; Polatgi et al., 2014), isten ayriima
niyetlerinin azaldigi (Chang et al., 2010; Hoffman & Woebhr,
2006; Lauver & Kristof-Brown, 2001; Liu et al., 2010; Piasentin
& Chapman, 2007; van Vianen, 2000; Wheeler et al., 2007),
Uretim karsit1 is davranisi sergileme sikliklarinin (Polatcl et al.,
2014) ve tikenmislik sendromu deneyimleme olasiliklarinin
azaldigi (Yildirim Bulut, 2006) rapor edilmistir. Benzer sekilde,
yuksek diizeyde uyum calisanlarin is stresinin de azalmasina
yardimci olmaktadir (Hoffman & Woehr, 2006; Yildirim Bulut,
2006).

Arastirmalar, 6rgitin entelektliel sermayesini kendisine uygun
bulan calisanlarin uyum algilarinin gelistigini ve bu ¢ercevede
orgultlerini daha gekici bulmaya basladiklarini gostermistir (6rn:
Kayadibi, 2015). Orgiite yeni katilan bireylerin &rgiitsel sos-
yallesmelerinin saglanmasi adina orgutsel diizeyde yuritilen
taktiklerin de birey tarafindan algilanan uyuma pozitif yonde
katki sagladigi belirlenmistir (Kim et al.,2005). Aday c¢alisanlar
acgisindan incelendiginde ise algilanan birey-6rgit uyumunun
is ve orgit tercihi niyetlerinde etkin oldugu tespit edilmistir
(Cable & Judge, 1996).

Cable ve Judge (1996) bireylerin sahip oldugu degerlerin onlarin
algilarina, tutumlarina, davranislarina ve kararlarina yon vere-
bilen glicli birer etmen oldugunu vurgulamistir. Bu baglamda,
bircok arastirma bulgusu bireylerin kendi degerleriyle ortiisen
orgutleri daha cekici olarak gordiklerini ortaya koymustur
(Carless, 2005; Judge & Cable, 1997; Rentsch & McEwen,
2002). Bu galismalarda, birey tarafindan algilanan birey-6rgit
uyumunun o6rgitsel cgekicilik algisinin 6lgtilmesinde glicli bir
yordayici oldugu bildirilmistir. Bu baglamdan hareketle, mev-
cut arastirma kapsaminda Universite 6grencilerinin gorislerine
gore birey-6rgit uyumuile érgitsel gekicilik iliskisine odaklanil-
mistir. Yakin zaman igerisinde lisans egitimini tamamlayip ilgili
isglcline katilacak olan lniversite 3. ve 4. sinif 6grencilerinin
gorislerine basvurulmustur. Literatlr incelemeleri esnasinda,
bu iki yapi arasindaki olasi iliskiyi 6gretmen adaylarinin bildi-
rimlerine gore inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu
acidan da mevcut calismanin ilgili literatlire degerli bir katkisi-
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nin olacag gbzlenmektedir. Bu kapsamda, arastirma asagidaki
sorulara yanit aramak Uizere desenlenmistir:

- Universite 3. ve 4. sinifta 6grenim gdérmekte olan égrenci-
lerin lisans egitimi sonrasinda ¢alismayi istedikleri kuruma
yonelik birey-6rgit uyumu algilari ile 6rgitsel cekicilik algi-
lari arasinda nasil bir iliski vardir?

- Universite 3. ve 4. sinifta 6grenim gérmekte olan dgrenci-
lerin lisans egitimi sonrasinda ¢alismayi istedikleri kuruma
yonelik birey-6rgiit uyumu algilari, o kurumun algilanan
cekiciliginin anlamh bir yordayicisi midir?

YONTEM

Kamuya ait bir Universitede 6grenim gérmekte olan 3. ve 4.
sinif 6grencilerinin lisans egitimlerini tamamladiktan sonra
calismak istedikleri kuruma iliskin orgutsel cekicilik algilar
ile algilanan birey-6rgiit uyumu arasindaki iliskiye odaklanan
bu nicel ¢alisma ‘iliskisel tarama’ modelinde desenlenmistir
(Heppner et al., 2008).

Katilimcilar

Arastirmanin katilimcilari tabakali 6rneklem yoluyla belirlen-
mistir. Arastirmaya, 2015-2016 akademik yilinda bir devlet
Universitesinde 6gretmenlik formasyon derslerini alan 6gren-
cilerden bolimlerine ve sinif diizeylerine gore orantili olarak
secilen Universite 6grencileri katilmistir. Verilerin toplandigi
akademik donemde 6gretmenlik formasyon dersleri 3. ve 4.
sinif 6grencilerine sunulmaktaydi. Buna gore, arastirmaya 106
(% 41.9) 3. sinif 6grencisi ve 147 (% 58,1) 4. sinif 6grencisi
katilmistir. Katihmcilar, 161 kadin (% 63.6) ve 92 erkek (% 36.4)
olmak lzere 253 6grenciden olusmaktadir. Katiimcilarin yas
aralig1 19 ile 28 arasinda degismektedir (ranj=9, = 21.26, ss =
1.619). Calismaya ilkdgretim Matematik Ogretmenligi (n = 57),
Sinif Ogretmenligi (n = 68), Fen Bilgisi Ogretmenligi (n = 50),
Okuléncesi Ogretmenligi (n = 43) ve Beden Egitimi Ogretmenli-
gi (n = 35) 6grencileri katilmistir. Katilimci 6grencilerin ¢cogunlu-
gu (n =178, % 70.4) yasamlarinin biyik bir bolimiini sehirde
gecirdigini belirtirken, 39'u (% 15.4) kasabada ve kalan 36’si (%
14.2) ise yasamlarinin blylk bir bolimini kéyde gecirdigini
belirtmistir. Ogrenciler algiladiklari basari diizeyine gére ince-
lendiginde ise 6grencilerin 82'sinin (% 32.4) kendilerini yiksek
basarili, 107’sinin (% 42.3) orta dlizeyde basarili ve 64’Unin (%
25.3) ise duslik basaril olarak algiladiklari belirlenmistir.

Veri Toplama Araglari
Algilanan Birey-Orgiit Uyumu Olgegi

Katiimcilarin Universiteden mezun olduktan sonra calismayi
disundukleri kuruma iliskin algiladiklari uyum dizeyi Cable
ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlama,
gecerlik-gtivenirlik calismalari, Yildiz (2013) tarafindan gercgek-
lestirilen ‘Algilanan Birey-Orgiit Uyumu Olgegi (ABOUOY ile
dlctilmistiir. ABOUO, ‘hic katilmiyorum (1)’ ile “‘tamamen kat-
liyorum (6)’ arasinda puanlanan altili Likert tipi ve tek boyuttan
olusan bir dlcektir. Olcekte yer alan maddelere 6rnek olarak
‘Bence bu kurum benim sahip oldugum degerlerle uyumludur’
ve ‘Bence benim kisiligim bu kurum ile iyi bir uyum icerisinde-
dir’ verilebilir. ABOUO’de ters madde bulunmamaktadir. Olge-

53



Yiksekégretim ve Bilim Dergisi/Journal of Higher Education and Science

gin ingilizce formunun Cronbach alfa degeri .92 olarak rapor
edilmistir. Bu arastirmada kullanilan 6lgegin glvenirligi igin
ictutarlk degerlerinden Cronbach alfa incelenmis ve .91 olarak
hesaplanmistir. ABOUQ’niin yapi gegerliginin test edilmesi igin
LISREL programinda dogrulayici faktoér analizi (DFA) yapilmistir.
Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeksleri su sekilde
ortaya gtkmistir: (x>= 25.7 df = 5; x> = 5.14; sSRMR = .04; AGFI =
.89; NFI =.96; CFl = .97; IFI = .97; GFI = .93). Browne ve Cudeck
(1993), standartlastiriimis hata kareleri ortalamasinin karekoki
(Standardized Root Mean Square Residual; sRMR) degerinin
.05 ile .10 arasinda olmasinin kabul edilebilir uyuma ve .05’ten
kiicik olmasinin ise mikemmel uyuma isaret ettigini belirt-
mektedir. Kline (2005) ise ki-karenin (x?) serbestlik derecesine
(“degree of freedom; df”) olan oraninin 5.0’ten kiglik degerler
almasinin veri ile kullanilan veri araci arasinda iyi bir uyum
olduguna, 3.0’ten kiiclik olmasinin ise ¢ok iyi diizeyde uyum
olduguna kanit olarak kabul edilebilecegini ifade etmektedir.
DFA ile elde edilen uyum iyiligi indekslerinin, toplanan veri ile
kullanilan veri toplama aracinin tek boyutlu yapisi arasinda
iyi diizeyde bir uyuma isaret ettigi belirtilebilir. Bu durumda,
ABOUO’niin Universite dgrencilerinin birey-6rgiit uyumu algi-
larini 6lgmek icin yeterli psikometrik 6zelliklere sahip oldugu
soylenebilir.

Orgiitsel Cekicilik Olcegi

Katilimci Ogrencilerin lisans egitimini tamamladiktan sonra
calismayi duslndakleri kurumun gekiciligine iliskin algilar,
Rau ve Hyland (2002) tarafindan gelistirilen ve Tirkce gegerlik-
glvenirlik ¢calismalari, Yildiz (2013) tarafindan gergeklestirilen
‘Orgutsel Cekicilik Olgegi-OCO’ ile incelenmistir. OCO, hig katil-
miyorum (1) ile tamamen katiliyorum (6) arasinda puanlanan
altili Likert tipi bir aractir. Tek boyuttan olusmaktadir. 0CO’de
ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Olgekte yer alan
maddeler arasinda ‘Bu kurumdaki is imkanlariyla ilgilenirim’ ve
‘Bu kurum benim sahsen calismak isteyebilecegim bir yer gibi
gdziikiiyor’ yer almaktadir. Olgegin orijinal formuna ait giive-
nirlik katsayisi .96’dir. Bu g¢alisma kapsaminda ise Cronbach alfa
degeri .91 olarak hesaplanmistir. Veri toplama aracinin yapi
gecerligi DFA ile sinanmistir. DFA ile elde edilen uyum iyiligi
degerleri su sekildedir: [x*=29.69 df = 6; x> = 4.94; SRMR = .03;
AGFI =.87; NFI =.97; CFl = .98; IFI =.98; GFI = .96]. Uyum iyiligi
degerleri, kullanilan 6lgegin tek boyutlu yapisinin dogrulandi-
gin1 géstermektedir. OCO’niin, katilimci iiniversite dgrencileri-
nin orgitsel cekicilik algilarinin 6lgilmesinde yeterli diizeyde
gecerli ve glivenilir bir arag oldugu gorilmustdr.

islem

Arastirma kapsaminda 285 6l¢ek formu dagitilmis ve 258 6lgcek
formu katilimcilar tarafindan gonillilik esasina dayal olarak
doldurulmustur. Bu dogrultuda, dlgek formlarinin dénis orani-
nin % 90.52 oldugu gorilmustiur. Calisma kapsaminda toplanan
Olcek formlarindan 253’Unin analize uygun sekilde doldurul-
dugu belirlenmistir. Her iki 6lcege ait veri setine ait basiklik ve
carpiklik puanlari hesaplanmis ve veri setinin normal dagihm
gosterdigi belirlenmistir. Veri setindeki ug¢ degerler, z puani ve
Mahalanobis uzaklik degeri ile incelenmis, veri setinde tek yon-
10 ve ¢ok yonli ug degerlere rastlanilmamistir.
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Verilerin analizinde betimsel istatistiklerden aritmetik ortala-
ma, standart sapma, ranj, frekans ve ylizdeden yararlaniimistir.
Analizler SPSS programinin 23.0 sidriminde yuratalmustar.
Katiimcr 6grencilerin birey-6rgiit uyumu algilari ile orgitsel
cekicilik algilari arasindaki olasi iliski Pearson Momentler Carpi-
mi Korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Universite dgrencileri-
nin birey-6rgiit uyumu algilarinin érgitsel gekicilik algilarindaki
varyansin ne kadarini acikladigini belirleyebilmek igin linear
regresyondan yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda kullani-
lan 6lgeklerin guvenirligi Cronbach alfa ictutarlilik katsayisi ile
incelenmistir. Veri araglarinin gegerligi ise LISREL programinda
yuritilen DFA ile sinanmistir (Joreskog & Sorbom, 1996).

BULGULAR

Arastirmaya katilan 3. ve 4. sinif 68rencilerinin 6rgutsel gekici-
lige iliskin algilari incelendiginde, 6lcek maddelerinden en ¢ok
‘Bu kurumdaki pozisyonlar icin nasil ise basvuracagima dair
bilgi almayi isterim’ maddesine katildiklari gozlenmistir (X=
5.05/ 6.00). Katilimcilarin birey-6rgiit uyumunailiskin algilarina
iliskin ise en ¢cok ‘Bence benim kisiligim bu kurumla iyi bir uyum
icindedir’ maddesine katildiklari g6zlenmistir (X=4.69/ 6.00).

Katiimcilarin orgitsel cgekicilik algilari ile birey-6rgiit uyumu
algilari arasindaki iliskiyi belirlemek (izere yapilan Pearson
Momentler Carpimi Korelasyonu sonucunda elde edilen katsa-
yilar Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1'den gorilebilecegi gibi katilimcilarin lisans egitimini
tamamladiktan sonra c¢alismayi istedigi kurumun o6rgitsel
cekiciligine yonelik algilarinin gérece yiksek oldugu (X= 4.89/
6.00), bu kuruma iliskin algilanan birey-orgiit uyumu dizeyinin
ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir (X= 4.59/ 6.00). Bununla
birlikte, korelasyon katsayilari incelendiginde katilimci tiniversi-
te 6grencilerinin ¢alismayi istedikleri kurumun orgiitsel ¢ekicili-
gine yonelik algilari ile birey-6rgiit uyumu algilari arasinda orta
diizeyde, ayni yonli ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldu-
gu belirlenmistir (r. =.61; p<.01).

orgutselgekicilikxalgilananbirey-6rgiituyumu -
Katilimci Universite 6grencilerinin lisans egitimlerinin ardindan
calismayi istedikleri kuruma iliskin algilanan birey-6rgiit uyumu
dizeylerinin, o kuruma iligkin 6rgutsel gekicilik algilarindaki
varyansin (degisimin) ne kadarini agikladigini belirlemek Gzere
dogrusal regresyon analizi yurttilmastar. Dogrusal regresyon
analizi sonuglari Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2’den de izlenebilecegi gibi Universite 6grencilerinin
orgutsel cekicilik algilarinin birey-6rgit uyumu algilarn ile
orta diizeyde ve istatistiksel agidan anlaml bir iligki gosterdigi
saptanmistir (R = .615; AR? = .378; p < .01). Paralel sekilde,
katihmcilarin algilanan birey-6rgiit uyumunun orgitsel gekicilik
algilarindaki varyansin yaklasik % 38’ini agikladigl gozlenmistir.
Dogrusal regresyon analizi ile elde edilen regresyon katsayi-
larinin anlamhhginin tespit edilmesine iliskin t testi sonuglari
incelendiginde, katihmci 3. ve 4. sinif 6grencilerinin lisans
egitimlerini tamamladiktan sonra ¢alismak istedikleri kuruma
iliskin birey-6rgit uyumu algilarinin, o kuruma iliskin orgitsel
cekicilik algilarinin istatistiksel agidan anlaml bir yordayicisi
oldugu gozlenmistir.
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Tablo 1: Orgiitsel Cekicilik ile Algilanan Birey-Orgiit Uyumu iliski
Tablosu

Degisken ﬂﬂﬂ-ﬂ
1 Orgiitsel cekicilik 253 |4.895| .914 -

2 Algilanan birey-orgit
uyumu

253 |4.589| .960 |.615™ =

“p<,01.

Tablo 2: Algilanan Birey-Orgiit Uyumunun Orgiitsel Cekicilik Algisi
Uzerindeki Etkisi

e e
Sabit 2.207 9.932

Algilanan birey-orgiit
uyumu

.586 | .047 | .615 |12.363 | .000

R=.615R?=.378

Fliasy = 152.844
p =.000
“p<.01.
TARTISMA ve SONUC

Bu calismada, kisa slre sonra lisans egitimini tamamlayip
isglicine katilacak olan Universite 3. ve 4. sinifta 6grenim
gormekte olan 6grencilerin algilarina gore birey-6rgit uyumu
ile orgutsel cekiciligin etkilesimine odaklanilmistir. Bulgular,
katihmci 6grencilerin gelecekte ¢alismayi disindigi kuruma
iliskin en ¢ok, ise basvuru ve alim siregleri hakkinda bilgi
sahibi olmayi istediklerini gdstermistir. Bu durum, 6grencilerin
potansiyel kurum ve kuruluslara iliskin tanitici bilgiye ya da
etkinliklere yeterince ulasamadigindan kaynaklaniyor olabilir.
Bu baglamda, ylzylize gergeklestirilebilen etkinlikler kadar
medya ve internetin de etkili oldugu bir gercektir. Williamson
ve ark.(2003) o6rgutlerin web sitelerinin kalitesinin ve iceriginin
de aday ¢alisanlarin 6rgutsel gekicilige yonelik algilarini etkile-
digini belirtmistir.

Arastirma sonucunda ulasilan bir diger bulgu ise katiimci
Ogrencilerin birey-6rglit uyumunu en fazla orgutle kisiliklerinin
ortlismesi durumunda algiladiklarinin ortaya ¢tkmasi olmustur.
Literatirde yer alan galismalar, bireylerin sahip oldugu deger-
lerin uyum konusunda daha ¢ok 6n plana ¢iktigini gdstermistir
(Cable & Judge, 1996; Carless, 2005; Judge & Cable, 1997;
Lauver & Kristof-Brown, 2001; Rentsch & McEwen, 2002).
Bireylerin kisilik 6zelliklerinin ise genellikle 6rgutii gekici olarak
algilamalarinda daha etkili oldugu gozlenmistir (Arbak & Yesi-
lada, 2003; Lievens et al., 2001; Schreurs et al. 2009; Turban &
Keon, 1993). Ornek vermek gerekirse, konuyu bes faktor kisilik
modeli cercevesinde inceleyen Lievens ve ark. (2001) deneyi-
me agcik kisilige (“openness to experience”) sahip bireylerin ¢ok
uluslu orgltleri tercih ettigini, 6z-disiplin kisilik 6zelligi (“consci-
entiousness”) yonelimli bireylerin ise isglict blyukligine dik-
kat ederek genis 6lgekteki 6rgitleri tercih ettigini belirtmistir.
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Baska bir ¢alisma ise 6zgliveni ve basarma hissi daha yiiksek
olan adaylarin performansa dayali 6deme sisteminin uygulan-
dig1 orgitleri daha cekici buldugunu gostermistir (Turban &
Keon, 1993).

Ulasilan bir diger bulgu ise katihmcilarin algilanan birey-orgit
uyumu ile orgitsel cekicilik algilari arasinda ayni yonli orta
dizeyde bir iliskinin oldugunu gostermistir (r = .615). Bu bulgu,
bircok arastirma sonucu ile paralellik gbstermektedir (Judge
& Cable, 1997; Luce et al., 2001; Rentsch & McEwen, 2002;
Turban, 2001; Umphress et al., 2007; Yildiz, 2013). Turban ve
Greening (1997) bu durumu sosyal kimlik kurami ile agikla-
maktadir. Kurama gore, bireylerin iginde bulunduklari sosyal
gruplar, onlara ayni zamanda birer sosyal kimlik de kazandirir.
Bu sosyal kimlikler ise bireyin 6zbenlik taniminin birer pargasi
haline gelir. O nedenle, birey 6zbenlik tanimina olumlu yonde
katkisinin olacagini diisiindtigl orgitlere katilmayi tercih eder.
Benzer sekilde, sosyal baskinlik kurami da bireyin eylemlerin-
de azami fayday! saglayabilecegi gruplara yoneldigini ve bu
gruplarin benzerleri lizerinde baskin olmasini tyelerinin hakl
buldugu varsayimi ile temellendirilir (Sidanius & Pratto, 1999).
Boylelikle, birey kendi degerleri, yargilari, tutumlari ve gegmisi
ile uyumlu orgitleri kendisine daha yakin gorme egiliminde
olmaktadir. Baska bir ifadeyle, bireyin kendisi ile 6rgit arasinda
algilanan uyumu arttikga, orgutiin cekiciligi de artmakta ve
calisma istegi ve niyetine katki saglamaktadir.

Arastirma bulgulari, katilimci Gniversite 6grencilerinin algilanan
birey-6rgit uyumu dizeylerinin, érgutsel gekicilik algilarindaki
varyansin yaklasik % 38’ini acikladigini gostermektedir. Algila-
nan birey-6rglit uyumunun, orgitsel ¢ekiciligin gligll bir yorda-
yicisi oldugu gozlenmistir. Luce ve ark. (2001), Turban (2001),
Umphress ve ark. (2007) ve Yildiz'in (2013) arastirma sonuglari
da bu bulguyu destekler niteliktedir. Birey-6rgit uyumunun
orgutsel cekicilik Gzerindeki etkisini psikoloji alanindaki ben-
zerlik-gekicilik normuiile iliskilendirmek mimkindir. Bu norma
gore benzerlik, gekicidir. Bunun yani sira, Spence’in (1973)
sinyal teorisi ile de uyumun cekicilik Gzerindeki etkisini agikla-
mak mimkiindiir. Bu teoriye gore bireyin bir ajan ya da aktor
hakkinda dogru karar verebilmesi ya da tepki gosterebilmesi
icin yeterli diizeyde bilgi sahibi olmasi gerekir. Bu baglamda,
aday calisanlar is basvurusunda bulunmayi disindGgi 6rgute
iliskin ayrintili bilgi sahibi olursa kendisini o is cevresi icerisinde
degerlendirip bu dogrultuda eylem gelistirebilecektir. Orgiite
iliskin tatmin edici diizeyde bilgi sahibi olan adayin, o 6rgitle
uyum dizeyini 6ngorebilecegi belirtilebilir.

Arastirma sonuglari dogrultusunda gerek uygulamaya donik
gerekse arastirmaya dontik birkag 6neri gelistirilebilir. Arastirma
bulgulari, katilimci 6grencilerin 6rgutsel gekicilik baglaminda
calismak istedikleri kurumda herhangi bir pozisyona nasil bas-
vurulacagina iliskin bilgi almaya istekli olduklarini gostermistir.
Bu dogrultuda, sektoriin 6nde gelen kurum ve kuruluslarinin
tanitiminin yapildig1 etkinlik ve fuarlarin caziplestiriimesi ve
hem nitel hem de nicel anlamda yayginlastirilarak potansiyel
isglicline ulasiimasi saglanabilir.

Arastirmaya donilik olarak ise farkli karakteristiklere sahip
devlet ve vakif Universitelerinden veri toplanarak bulgularin
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genellenebilirligi artirilabilir. Universite 6grencilerinin hangi
nitelikteki kurumlari tercih ettiklerinin daha net bir sekilde
anlasilabilmesi icin 6rgit tiirleri Gzerinden 6grencilerin gorus-
leri incelenebilir. Literatir i1siginda, 6grencilerin kisilik 6zellik-
leri ile 6rgltleri tercih nedenleri arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmalar desenlenebilir. Bununla birlikte, is deneyimi olan
ve is deneyimi olmayan Universite 6grencilerinin gerek cekici-
lik gerekse uyuma iliskin algilari karsilastirmali bir yaklasimla
incelenebilir.

Bu calisma sonucunda elde edilen bulgularin degerlendi-
rilmesinde ve genellenmesinde sinirhliklarin varhgi dikkate
alinmalidir. Oncelikle, bu arastirmada vyalnizca bir kamu (ini-
versitesinden veri toplanmistir. Veri seti, vakif Gniversitelerin-
deki 6grencileri kapsamamaktadir. O nedenle, bulgular sadece
devlet Universitesinde 6grenim godrmekte olan 6grencilerin
algilarini yansitmaktadir. Verilerin 6z-bildirim formlari aracihigi
ile toplandigi da g6z ardi edilmemelidir. Ayrica, katihmcilarin
hi¢ ya da ¢ok az is deneyimine sahip olan Universite 6grencileri
oldugu gbz onlinde bulunduruldugunda, arastirma bulgulari-
nin 6grencilerin deneyimlerinden ziyade, beklentilerine dayal
sonuglar Urettigi soylenebilir.
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