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perception of employer attractiveness.

Methods: In this context, the data collected from 344 students who study at a well-known state
university have been used. As a research method, the questionnaire technique has been utilized. In
order to determine personality characteristics, Five Factor Personality Scale of which reliability and
validity are proven has been used, whereas Employer Attractiveness Scale has been selected to measure
the perception of attractiveness. The factor, reliability, correlation and regression analyses have been
carried out by using acquired data with the help of SPSS 20.00 software package.

Results: The result of analyses indicates that there is a significant relationship between personality
characteristics and the perception of attractiveness available and they affect each other.

Originality This study has guiding principles for some organizations which desire to attract and retain
the talented employees and to be leading brand.
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Amag: Bu calismada, bireylerin kisilik ozelliklerinin isveren cekicilik algisina etkisinin incelenmesi

amaglanmustir.

Tasarim/Yéntem: Bu baglamda, bir kamu tiniversitesinde dgrenim goren 344 ogrenciden toplanan
veriler kullanilmistir. Arastirma yontemi olarak anket yontemi segilmistir. Kisilik tiplerini belirlemek

S

icin gecerliligi ve gtivenilirligi tespit edilmis olan “Bes faktor kisilik olcegi”, cekicilik unsurlarmi
belirlemek amaciyla da “Jsveren Cekiciligi Olgegi” kullalmustir. Elde edilen veriler SPSS 20.00
istatistik programi kullanilarak faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Sonuclar: Analiz sonuclari, kisilik ozellikleri ile isveren cekiciligi algis1 arasinda iliski oldugunu ve
birbirlerini etkiledigini gostermektedir.
Ozgiin Deger: Bu galisma, yetenekli calisanlar: gekmek ve elinde tutmak isteyen ve marka olmak
isteyen isletmeler igin yol gosterici bir 6zellik tasitmaktadir.
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1. Giris

Isveren markasi son yillarda 6nem kazanmaya baslamis bir kavramdir. [sveren marka kavrami en genel tanimiyla
“calismak igin iyi bir yer” algisini olusturma cabasidir. Gliniimiizde yetenekli insan profilinin az olmas, isletmeleri
yetenekli calisanlari cekmeye ve elde tutmaya zorlamaktadir. Ciinkii yetenekli calisanlarin varligi isletmelerin
rekabet edebilirliklerinde onemli bir rol oynamaktadir. Isveren markasinin kuramsal temellerini de bu anlays
olusturmaktadir. Oncelikle isveren markasinin kaynak temelli yaklasimdan etkilendigini soylemek miimkiindiir.
Stirdiirtilebilir rekabet avantajinin isletme kaynaklarina bagli oldugunu ileri siiren bu yaklasima gore isletmeler,
rekabet avantaji olusturmak icin degerli, nadir ve taklit edilemez kaynaklara sahip olmalidir (Barney, 1991, s. 106).
Dolayisiyla taklit edilmesi zor yeteneklere sahip olmak igin giiglii bir isveren markasina sahip olmak gerekmektedir.
Isveren markasiin teorik temelleri ayrica isaret teorisine de dayanmaktadir. Isaret teorisine gore, potansiyel
calisanlar, isletme hakkinda tam bir bilgiye sahip olmadiginda gerek duydugu bilgiyi, isletmelerin 6zelliklerini isaret
olarak degerlendirdiginde elde etmektedir (Turban, 2001, s. 295).

Isletmeler, mevcut ve potansiyel galisanlarin degerlerini, amaglarm ve isteklerini goz oniinde bulundurarak
kendi degerleri ve amaglariyla uyumlu olmasi yontinde stratejiler olusturmaktadirlar. Bu stratejiler sonucunda gtiglii
bir isveren markasina sahip olan isletmeler, mevcut ve potansiyel calisanlar tarafindan gekici olarak
algilanmaktadirlar. Isletme cekiciligi kavrammin teorik temellerine baktigimizda, beklenti teorisi karsimiza
cikmaktadir. Beklenti teorisine gore bireyler, bir isletmeden istedikleri seye ve istedikleri seyi elde edip
edemeyeceklerine gore fakli beklentilere girmekte ve bu beklentilere gore hareket etmektedirler (Ehrhart & Ziegert,
2005, s. 905).

Kisilik kavrami, bireylerin sahip oldugu ve onu digerlerinden farkl: kilan kendine 6zgti 6zelliklerin tamamidir.
Kisilik, belli davranis kaliplarini ortaya koydugundan bireylerin kisilikleri ile se¢mis olduklar: is arasinda baglanti
oldugunu soylemek miimkiindiir (Tutar, 2015, s. 273; Yilmazer & Eroglu, 2013, s. 88). Isletmelere secilen kisilerin
orgiit degerleriyle uyumlu olmas: da kisi-orgiit uyumunun gerceklesmesi agisindan temel olusturmaktadir. Bu
baglamda belli kisilik 6zellikleri sergileyen insanlarin gekicilik unsurlarindan hangilerine daha fazla 6nem verdigini
bilmek, kisi ve isletme arasindaki uyumun gerceklesmesini saglayarak isletmelerin nihai hedeflerine ulasmalarina
imkan vermektedir. Ancak, her isletmenin sundugu fonksiyonel ve duygusal faydalar farklilik gosterdiginden
cekicilik unsurlar: da bireylerin kisiliklerine gore degisiklik gostermektedir.

Bu kapsamda calismanin amacin, kisi-orgiit uyumu kurami baz alinarak kisilik tipleri, isveren markasi ve isveren
cekiciligi kavramlari ve bu kavramlarin birbirleriyle iliskisi olusturmaktadir. Calismanin ilk kisminda bu kavramlar,
genel bir cerceveyle ele alinacaktir. Yontem kisminda ise kisilik tiplerini ve isveren gekicilik unsurlarina verilen 6nem
derecesini belirlemek amaciyla kullanilan clgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilacaktir. Daha sonra ise
arastirma dahilinde olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilacak, son

boliimde ise elde edilen bulgular degerlendirilerek sonug ve tneriler kismiyla galisma sonlandirilacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Isveren Markas: Kavrami

Marka, bir iirtinii, hizmeti veya orgiitii digerlerinden farklilastirmaya yarayan bir olgudur. Marka araciligiyla
marka kimligi kurulmakta ve belli bir marka se¢imi yoluyla da tiiketicilerin kendilerini temsil etmesi saglanmaktadir
(Bruce & Harvey, 2010, s. 5; Jones & Kim, 2011, s. 334).

Marka, sadece tiriin pazarlamasinda degil ayn1 zamanda orgiitlerin ise alim stiregleri de dahil olmak {izere birgok
orgiit faaliyetinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Sivertzen, Nilsen, & Olafsen, 2013, s. 473). Bu nedenle orgiitler, giicli
bir marka kimligine ve imaja sahip olabilmek i¢in markalasma yoluna gitmektedirler. Bunu da isveren markalagmasi
yoluyla gerceklestirmektedirler.
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Isveren markasi, bir isletme tarafindan tanimlanan ve istihdam yoluyla saglanan fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik faydalar biitiintidiir (Ambler & Barrow, 1996, s. 187). Isveren markasi kavrami, 1990'l1 yillardan sonra
ozellikle yetenek savaslarinin basladig1 zamanlarda literatiire girmis bir kavramdir. Nitelikli calisanlarin sayisinin
az olmast ve calisanlarin etkinliginde yasanan azalma orgiitleri uzun vadede ¢6ziim bulmaya zorlamaktadir. Bu

sorunun ¢oziimiine ise isveren markasimin olusturulmasi ile ulagilmaktadir (Dogru & Cakair, 2015, s. 676).

Isveren markasi olusturmanmn orgiitler icin stratejik 6nemi buytiktur. Giiglii bir isveren markas: sayesinde,
yetenekli calisanlarin orgiitleri tercih etme ihtimali artmaktadir. Calisanlarin tiretkenligi ve verimliligi artmakta
boylece tirtin ve hizmetlerin kalitesinde de artis yasanmaktadir (Chunping & Xi, 2011, s. 2088)

Isveren markasimin son yillarda bu kadar 6nem kazanmasinin ve gelismesinin temelde {i sebebi vardir. Oncelikle
orgiitler, yetenekli calisanlar: cekmek ve elde tutmak icin onlarin baghiligini ve sadakatini kazanmak zorundadir.
Isveren markasinin giicii sayesinde bunu gerceklestirebilen orgiitlerde, calisanlar daha fazla motive olmakta ve
yeteneklerini en iyi sekilde sergilemektedirler. Ikinci olarak isveren markasi, dogru insanlar1 ise almak ve 6rgiitte
kalmalarim saglamak icin insan kaynaklar1 ve kurum ici iletisim arasinda bir koprii gorevi gormektedir. Son olarak,
calisanlarin baglhiliginin ve sadakatinin itici giici olan isveren markasi, is diinyasinda bir deger olusturarak
orgiitlerin rekabetci pazarda hayatta kalmasini saglamaktadir (Barrow & Mosley, 2005, s. 163-164).

Isveren ve calisanlar arasinda psikolojik bir bag olusmasini saglayan isveren markasi ile ¢calisanlar orgiite karsi
olumlu tutum sergileyerek calisan ve isveren arasinda olumlu sosyal ve ekonomik iliskilerin gelismesine yardimci
olmaktadir. Bunun sonucunda ise orgiitlerin diger orgiitler karsisindaki cazibesi ve cekiciligi artmaktadir (Oren &
Yiiksel, 2012, s. 38-39).

Isveren markasi, mevcut ve potansiyel calisanlar agisindan tasidigi dnemin yaninda uzun vadede isletmelerin
rekabet avantaji elde etmelerine de imkan vermektedir. Mitchell, Holtom, Lee & Graske (2001)’a gore, isletmelerin
calisilabilecek iyi bir yer olarak algilanmasi verimlilik artis1 saglayarak ekonomik anlamda getiriler elde edilmesine
yardimcr olmaktadir. Ayni sekilde, isletmelerin hedeflerini kabul eden ve bu hedefler dogrultusunda hareket eden
calisanlarda orgiitsel bagllik olusarak is tatmin duygusu gelismekte ve boylece is giici devir oranuinda azalma
meydana gelmektedir. Boylece isletmeler yeni calisan bulmak igin ekstra maliyetlerle karsi karsiya
kalmamaktadirlar. Glicli bir isveren markasi sayesinde artan calisan bagliligl, isletmelerin finansal
performanslarinin artmasinda da dnemli bir etkiye sahiptir (Oren & Yiiksel, 2012, s. 46; Barrow & Mosley, 2005, s.
91). Ayrica, giiglii bir isveren markasinin sonucunda artan ¢alisan performansi, miisteri memnuniyetinin artmasini
saglayarak (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 510) {iirtin/hizmet markasinin da giiclenmesine yardimci olmaktadir.
Edwards (2005) ise, isveren markasi sayesinde isletmelerin mevcut pazardaki paylarinin ve itibarmin artacaginm
belirtmistir.

2.2. Isveren Markas: Olusturma Siireci

Bakanauskien, Bendaravi, & Lydeka (2011, s. 12)'ya gore, isveren markasinin temelinde isveren marka imaji ve
calisan deger onermesinin olusturulmasi yatmaktadir. Calisan deger onerisiyle bir orgiitiin misyonu, stratejileri,
inanglari, sahip oldugu kiiltiir ve degerler ¢calisanlara aktarilmaktadir.

Insan kaynaklari literatiiriine gore, isveren markalamasi ti¢ asamadan olusmaktadir. Ik olarak, orgiitler, sahip
olduklar1 markalarmi somutlastirmak zorundadirlar. Bu nedenle, calisan deger 6nerisi gelistirmek zorundadirlar.
Bu deger onerisini olustururken, orgiitiin kiiltiirti, yonetim tarzi, istihdam stratejileri gibi bilgiler hakkinda fikir
sahibi olunmas1 saglanmaktadir. Daha sonra, olusturulan deger onerisi, 6rgiitiin hedeflemis oldugu potansiyel
calisanlarin orgiite katilmalarmi saglamak amaciyla bir arag olarak kullanilmaktadir. Isveren markalama siirecinin
son agsamasi ise, Orgiitiin amaglarina, hedeflerine bagh ve bu hedeflerle uyumlu olan ¢alisanlari ise alarak uzun
vadede orgiitte kalmalarini saglamaktir (Backhaus & Tikoo, 2004, s. 502-503).

Bas (2011, s. 54-57)’a gore isveren marka yonetimi bes asamada gerceklesmektedir. Oncelikle isletmenin mevcut

ve potansiyel calisanlar tarafindan nasil algilandigina dair isveren marka degerlendirmesi yapilmaktadir. Mevcut
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degerlendirme yapildiktan sonra isletmenin ileride nasil bir isveren olmak istedigine dair marka kimligini
tanimlamas1 gerekmektedir. Daha sonra ise calisan deger nermesi hazirlanmaktadir. Calisan deger 6nermesi ile
isletmenin ¢alisanlarina sundugu duygusal ve fonksiyonel faydalar ve bunlarin karsiliginda calisanlardan neler
bekledigi ifade edilmektedir. Bir sonraki asamay1 olusturan konumlandirma ile isletmeyi bir isveren olarak diger
isletmelerden farkl kilan 6zellikler belirlenmektedir. En son asama olan uygulama kisminda ise isletme tarafindan

verilen s6z ve vaatlerin yerine getirilip getirilmedigi test edilmektedir.

2.3. Isveren Cekiciligi Kavrami

Isveren cekiciligi kavrami, isveren markalamasinin en son asamasini olusturmaktadir. Bir kisinin, herhangi bir
isletme icin calismak isteyip istememesine yonelik algilarini ifade eden isveren cekiciligi kavramu ile ilgili gesitli
tanimlamalarin yapildig1 gortilmektedir. Berthon, Eving, & Hah (2005, s. 156) isveren c¢ekiciligini, potansiyel
calisanlarin bir isletmede calismasi sonucunda elde edecegi faydalar seklinde tanimlamustir. Highhouse, Lievens, &
Sinar (2003, s. 988)’a gore isveren gekiciligi insanlarin belirli isletmeler hakkinda sahip olduklar: genel tutumlardir.

Yetenekli calisanlarin isletmelere gekilmesi ve bu galisanlarin elde tutulmasi isletmelerin gelecegi agisindan hayati
bir 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, kisilerin is se¢cimi yaparken hangi orgtitsel faaliyetleri daha gekici buldugunu
bilmek 6nemlidir. Bu 6rgtitsel faaliyetleri ise “isle ilgili” ve “orgtitle ilgili” olmak tizere iki baslik altinda incelemek

miimkiindiir.

Isle ilgili cekicilik faktorlerinin basinda ise alim faaliyetleri gelmektedir. Ciinkii ise alim stirecinin etkinligi, en
nitelikli calisanlar1 isletmelere kazandirarak se¢im stirecinin daha saglikli gerceklesmesine olanak vermektedir
(Turban, Forret, & Hendrickson, 1998, s. 25). Kariyer firsatlarinin saglanmasi (Honeycutt & Rosen, 1997), is ve 6zel
yasam dengesinin kurulmas1 (Carless & Wintle, 2007), ticretlerin piyasa ortalamasinin {izerinde olmasi (Cable &
Judge, 1994) isle ilgili cekicilik faktorlerindendir.

Orgiitle ilgili gekicilik faktorlerinin basinda ise kisi-orgiit uyumu gelmektedir. Schein & Diamante (1988, s. 170)’a
gore, belirli kisilik 6zelliklerine sahip insanlar, aym 6zelliklere sahip orgtitleri daha fazla cekici bulmaktadir. Diger
onemli faktorlerden biri ise isletmelerin sahip olduklari imajdir. Mevcut ve potansiyel calisanlarin isveren
degerlendirmesi yaparken iyi bir imaja sahip olan isletmeleri daha fazla tercih ettigi goriilmektedir (Anderson &
Bryson, 2012, s. 5). Orgiit biiytikliigii (Lievens, Decaesteker, Coetsier, & Geirnaert, 2001), kurumsal sosyal
sorumluluk (Bir, Suher, & Altinbasak, 2009; Greening & Turban, 2000), sosyal medya (Kaur, Sharma, Kaur, &
Sharma, 2015) da isletmelerin ¢ekiciliklerini etkilemekte ve arttirmaktadir.

Bu calismada da isveren ¢ekiciligini 6lgmek amaciyla Berthon vd. tarafindan (2005) yilinda isveren gekiciligine
yonelik yapilan calisma baz alinmistir. Isveren cekiciligi toplamda bes boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar, sosyal
deger, ekonomik deger, gelisim degeri, basvuru degeri ve fayda degeridir. Sosyal deger, isletmelerin sosyal anlamda
sunmus olduklar1 imkéanlari, eglenceli ve mutlu bir calisma ortamini, ekonomik deger iyi bir ticret ve terfi imkaninin
olup olmadigini, gelisim degeri, calisanlara yonelik gelisim ve egitim firsatlarini, basvuru degeri bir isletmede
calisildiginda 6grenilen bilgilerin baska bir isletmeye basvuru yapildiginda énemli olup olmadigini, fayda degeri
isletmelerin iirtin ve hizmetlerinin yenilik¢i ve kaliteli olmasini, heyecanl bir ¢alisma ortamini ifade etmektedir. Bu
boyutlar, Ambler ve Barrow’un (1996) isveren cekiciligi calismasinda yer verdigi fonksiyonel, psikolojik ve maddi
faydalar boyutlarindan esinlenilerek gelistirilmistir.

2.4. Isveren Markas: Ile Isveren Cekiciligi Arasindaki Tliski Ve Insan Kaynaklar: Agisindan Onemi

Isveren markasi, mevcut ve potansiyel galisanlarin rgiitleri daha cazip algilamalarini saglayan ve 6rgiitlerde
calisma istegi uyandiran bir kavramdir. Isveren markasmin olusturulmast ile orgiitler, sunduklar1 duygusal ve
fonksiyonel faydalar: giiclendirerek mevcut ve potansiyel calisanlar goziinde giiclii bir imaja sahip olmaktadirlar.
Gigcli bir imaja sahip olan orgiitlerin ise yetenekli calisanlar tarafindan cekici olarak algilanmasi kaginilmaz
olmaktadir (Berthon, 2005, s. 154; Highhouse, 2003, s. 989).
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Yapilan gesitli calismalarda, isletmeler tarafindan sunulan cesitli fonksiyonel ve duygusal faydalarin isletmelerin
tercih edilirlik oranlarim dolayisiyla cekiciliklerini arttirdig1 belirlenmistir. Ornegin, isletmelerin sunmus olduklari
farkli faydalarin, kisilerin onceliklerine ve degerlerine gore degistigi ve cekiciligin de bunlardan etkilendigi yapilan
calismalar arasindadir (Judge & Cable, 1997, s. 359).

Giuglu bir isveren markasiyla bir isletme, potansiyel ¢alisanlar tarafindan calismak icin iyi bir yer olarak
algilandig: icin iyi bir isveren imajina sahip olmakta ve gekiciligi de aym1 oranda artmaktadir. Boylece nitelikli
potansiyel calisanlarin aday havuzunda yer almasi kolaylasmaktadir (Joo & McLean, 2006, s. 235). Sonug olarak,
glicli bir imaja sahip olan isletmelerin daha fazla aday1 ¢ekmesi ve aday havuzunun kalitesini arttirmasi daha kolay
olmaktadr.

Isveren markasi, son yillarda diinya genelinde insan kaynaklari alaninda farkindalik olusturmaya baglamis bir
kavramdir. The Economist’'in yapmis oldugu isveren markas: anketi sonuglarina gore, isveren marka kavraminin
insan kaynaklar1 profesyonelleri arasinda %61, insan kaynaklar1 profesyoneli olmayanlar arasinda ise %41 oldugu
belirlenmistir. Ulkeler agisindan degerlendirildiginde, ingiltere’de farkindalik oraminin %36, en yiiksek farkindalik
oraninin ise ABD (%42) ve Asya-Pasifik’te (%45) oldugu ortaya ¢ikmistir. The Conference Board’in 2001 yilinda 138
onde gelen isletme ile gerceklestirdigi calismada ise isletmelerin %40'1nin isveren markasiyla bir sekilde ilgilendigi
belirlenmistir (Barrow & Mosley, 2005, s. 14).

Bir isletmenin marka haline gelebilmesi icin insan kaynaklari stratejilerini etkili bir sekilde kullanmas:
gerekmektedir. Insan kaynaklari fonksiyonlarinin etkili bir sekilde kullanilmasi, 6rgiit calisanlarinin motive olmasini
saglayarak baghliklarini arttirmakta, boylece isgiicti devir orani azalarak verimlilikte artis yasanmaktadir. Kisacasi,
etkili ve verimli kullanilan insan kaynaklari uygulamalar1 giicli bir isveren markasinin olusmasina zemin
hazirlamaktadir (Oren & Yiiksel, 2012, s. 40).

2.5. Kisilik Kavram

Bes faktor kisilik modeli, bireylerin kisilik 6zelliklerinin merkezi teorisini olusturmaktadir. Bes faktor kisilik
modeli, temel kisilik yapisini ifade ettigi icin uluslararas1 diizeyde 6nem kazanmus bir modeldir ve bu nedenle en
fazla tercih edilen kisilik modellerinden biridir. Bu modele ait boyutlar, kisilerin sergiledikleri temel boyutlardir ve
disa dontiklitk, uyumluluk, sorumluluk, deneyime agiklik ve duygusal dengesizlik olmak tizere bes boyuttan
olusmaktadir (Mccabe, Yperen, Elliot, & Verbraak, 2013, s. 698).

Disa dontikliik boyutu, insanlarla iliskilerinde daha rahat olan, konuskan sosyal iliskilerinde basarili olan
insanlar1 ifade etmektedir. Uyumluluk boyutu, insanlarla olan uyumluluk derecesini ifade etmektedir. Uyumlu
insanlar, kibar, kolaylikla uzlasmaya varan ve hosgorii sahibi insanlardir. Sorumluluk boyutu, ¢evrelerince zeki ve
glvenilir olarak taninan, basar1 odakli, etik kurallara bagl ve islerine 6nem veren insanlar1 ifade etmektedir.
Deneyime aciklik boyutu, yeniliklere ve farkli deneyimlere agik olan, sorgulayici tipleri ifade etmektedir. Duygusal
dengesizlik (nevrotiklik) boyutu, kendine giiveni olmayan, ¢ok fazla stres yapan kisileri ifade etmektedir (Robbins
& Judge, 2015, s. 138; Inan¢ & Yerlikaya, 2014, s. 287-288).

Kisilik ve isveren cekiciligi ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde ise, Burke ve Descza (1982), Schein ve
Diamante (1988)'in yaptiklar1 ¢alismalarda, belirli kisilik 6zellikleri sergileyen insanlarin kendi davranigsal ve
tutumsal 6zellikleriyle uyumlu olan isletmeleri daha fazla gekici buldugu belirlenmistir.

Bretz Jr, Ash, & Dreher (1988), Turban & Keon (1993), basarma duygusu ve 6zsaygis1 yliksek olan kisilerin
performansa dayali 6diil sistemlerini daha fazla cekici buldugunu belirlemislerdir. Benzer sekilde Cable & Judge
(1994, s. 25)'a gore, farkli kisilik 6zellikleri sergileyen kisiler “kisiye gore ticret” sistemlerine sahip olan isletmeleri
daha fazla gekici bulmaktadir. Judge & Cable, (1997) ise, bes biiytik kisilik 6zelliginin kiiltiir boyutlarini kullanarak
orgiit kiiltirii ile adaylarin kiiltiir tercihleri arasindaki uyumun nesnel ve 6znel olmak tizere iki yonlii oldugunu ve
isletmelerin gekiciliklerini etkiledigini belirlemislerdir.
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3. Yontem
3.1. Orneklem

Arastirmada bireylerin kisilik 6zelliklerinin isveren gekiciligi algilar1 tizerinde etkisinin olup olmadiginin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu baglamda, Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi nde 6grenim goren 344 dgrenci
orneklem olarak belirlenmistir. 3. ve 4. smifta 8grenim goren ogrenciler, is diinyasina daha yakin olduklar1 ve
potansiyel calisanlar olduklari igin secilmislerdir.

3.2. Prosediir

Katilimcilara, kisisel bilgi formunun yaninda, isveren ¢ekiciligini 6l¢gmek {izere Berthon vd. (2005) tarafindan
gelistirilen “Isveren Cekiciligi Olgegi” verilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi olmadigindan arastirma kapsaminda
uyarlama ¢alismalart yapilmistir. Yapilan analizler sonucu elde edilen veriler, &lgegin Tiirkge olarak
kullanulabilecegini gostermektedir. Isveren cekiciligi 6lgegi, toplam 25 ifadeden ve 5 alt boyuttan olusmaktadir.

Olgege iliskin alt boyutlar, sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri, fayda degeri ve bagvuru degeridir.
3.3. Olcekler

Kisilik tiplerini belirlemek amaciyla ise John, Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilen ve Stimer vd.
tarafindan Tiirkce'ye cevrilen “Bes Faktor Kisilik Olgegi” kullamlmistir (Aydogmus, 2011, s. 174). Toplam 44
ifadeden olusan 6lcegin disa doniikliik, sorumluluk, uyumluluk, deneyime aciklik ve duygusal dengesizlik olmak
tizere 5 alt boyutu bulunmaktadir. Sonuglar SPSS programinda analiz edilmistir.

3.4. Hipotezler

Arastirma kapsaminda kisilik 6zelliklerinin isveren gekiciligi ile iliskisinin oldugu ve gekicilik algis1 tizerinde
etkisinin bulundugundan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir. Elde edilen regresyon sonuglari ise Tablo
6’da yer almaktadir.

Hipotez 1. Bireylerin sorumluluk kapasitelerinin isveren cekiciligi algisi tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 2. Bireylerin uyumluluk kapasitelerinin isveren ¢ekiciligi algis1 tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 3. Bireylerin disa dontiklik kapasitelerinin isveren gekiciligi algis1 tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 4. Bireylerin duygusal dengesizlik kapasitelerinin isveren cekiciligi algis1 tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 5. Bireylerin deneyime agiklik kapasitelerinin isveren ¢ekiciligi algisi tizerinde etkisi vardir.

4. Bulgular

Arastirmada bireylerin kisilik 6zellikleri ile isveren cekiciligi boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunup
bulunmadig ve aralarinda anlamli iliski bulunan boyutlarin birbirlerini etkileme derecesi arastirilmustir. Likert tipi
Olcekleme yonteminin kullarildigr arastirmada oncelikle faktor analizi yapilmus ve faktorlerin giivenilirligini
belirlemek i¢in Cronbach Alpha degerleri hesaplanmustir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla person korelasyon testi yapilmis, etki ise regresyon analizi ile 6lgtilmiistiir.

Isveren cekiciligi 6lcegine iliskin Tiirkge uyarlama galismalari daha énceden yapilmadigindan, dlgege iliskin
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri calisma kapsaminda gerceklestirilmistir. Isveren cekicilik diizeyini olgen ve
toplam 25 ifadeden olusan isveren cekiciligi 6lgeginin faktdrlesmeye uygunlugunu belirlemek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testi yapilmstir. Isveren cekiciligi 6lgegine iliskin KMO degerinin (0,895)
diizeyinde oldugu ve Barlett kiiresellik testi sonucunda da degiskenler arasindaki iliskilerin anlamh diizeyde
bulundugu (Ki kare=4082,816, p<0,05) tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda 25 ifadeden 3 tanesi aym
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anda iki boyutu birden acikladig igin 6lgekten ¢ikarilmalari uygun goriilmiistiir. Kalan 22 ifade 5 faktore dagilmistir.

Elde edilen sonuglara gore isveren gekiciligi 6l¢eginin gecerli oldugu belirlenmistir.

Kisilik tiplerini belirlemek amaciyla kullanilan Bes faktor kisilik olceginin KMO degeri (0,826) ve Barlett
Kiiresellik degerinin (Ki kare=5239,536, p<0,05) oldugu belirlenmis ve test sonuglarinin anlamli oldugu goriilmiistiir.
Bes boyuttan olusan bes faktor kisilik 6lgegi, yapilan faktor analizi sonucunda dort boyuta diismdiistiir. Deneyime
aciklik boyutuna ait ifadelerin baska boyutlara diismesinden ve faktor yiiklerinin 0,500"tin altinda kalmasindan
dolay1 olcekten c¢ikarilmasina karar verilmistir. Toplam 44 ifadeden olusan olgek, deneyime aciklik boyutunun
cikarilmasindan ve diger boyutlara ait bazi ifadelerin faktor ytiklerinin 0,500"tin altinda kalmasindan dolay: 23 ifade
ile son halini almistir. Arastirmada kullanilan ve faktor analizine tabi tutulan 6lgekler, faktor yiikleriyle birlikte Tablo
1 ve Tablo 2'de gosterilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin giivenilir bir sekilde olciiliip 6lgiilmedigini kontrol etmek amaciyla
olgeklere ait her bir boyutun giivenilirlik degerleri hesaplanmustir. Isveren cekiciligi 6lcegi boyutlarindan ekonomik
deger boyutuna ait bir ifadenin ¢ikarilmasiyla boyuta iliskin gtivenilirlik degerinde artis yasandigindan s6z konusu
ifade gikarilmistir. Aymi sekilde, bes faktor kisilik olgegi boyutlarindan sorumluluk boyutuna iliskin bir ifade
silindiginde gilivenilirlik degeri yiikseldiginden bu ifade ¢ikarilmustir.

Isveren Cekiciligi Olgegi boyutlarindan sosyal deger boyutunun giivenilirlik degeri (0,864), ekonomik deger
boyutunun gtivenilirlik degeri (0,889), gelisim degeri boyutunun giivenilirlik degeri (0,854), fayda degeri boyutunun
giivenilirlik degeri (0,793) ve basvuru degeri boyutunun gtivenilirlik degeri (0,781) olarak belirlenmistir. Bes Faktor
Kisilik Olgegi boyutlarindan sorumluluk boyutunun giivenilirlik degeri (0,913), uyumluluk boyutunun giivenilirlik
degeri (0,780), disa doniikliik boyutunun gtivenilirlik degeri (0,839) ve duygusal dengesizlik boyutunun giivenilirlik
degeri (0,843) olarak belirlenmistir. Isveren Cekiciligi ve Bes Faktor Kisilik Olgeklerine iliskin giivenilirlik degerleri
0,70’in tizerindedir. Cronbach Alpha katsayilari, Nunnally'nin (1978) ifade ettigi gibi 0,70 degerinin tizerinde ise
giivenilirdir ve Cronbach Alpha katsayilari, bu deger goz oniinde tutularak degerlendirilmistir. Dolayisiyla

olgeklerin gtivenilir ve degiskenlerin igsel tutarliliga sahip oldugunu soylemek mtimkiindiir.

Korelasyon analizi yapilirken, bes faktor kisilik dlgegine ait her boyut isveren cekiciligi 6lcegine ait her bir boyutla
ayr ayr1 degerlendirilerek aralarinda anlaml iliski olup olmadig: tespit edilmistir. Yani, bes faktor kisilik boyutu
olan sorumluluk boyutunun isveren cekiciligi boyutlarindan sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri, fayda
degeri ve basvuru degeri ile arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Bu analiz, kisilik boyutlar1 olan disa donitikliik,
uyumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlar: igin de tekrarlanmistir. Deneyime agiklik boyutu, faktér analizi
sirasinda analiz dist birakildig1 igin korelasyon ve regresyon analizlerine dahil edilmemistir. Yapilan analiz
sonuglari, sorumluluk boyutunun ekonomik deger, gelisim degeri ve fayda degeri boyutlar1 ile; uyumluluk
boyutunun ekonomik deger, sosyal deger ve basvuru degeri boyutlari ile; disa dontikliik boyutunun ekonomik deger
ve sosyal deger boyutlari ile; duygusal dengesizlik boyutunun sadece ekonomik deger boyutu ile aralarinda p<0,01
ve p<0,05 diizeyinde anlaml bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir. Analizlere ait sonuglar Tablo 5’te

gosterilmistir.
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Tablo 1.
Isveren Cekiciligi Olgegi Degiskenlerinin Faktor Yiikleri

Sosyal Ekonomik Gelisim Fayda Basvuru

IFADELER Deger Deger Degeri Degeri Degeri

Eglenceli bir calisma ortaminin varligt benim icin 0,769
onemlidir.
Mutlu bir calisma ortamim olmalidir. 0,745

Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarina sahip 0,706

olmak benim i¢in énemlidir.

Is arkadaslariyla iyi iliskilere sahip olmak benim 0,694

icin 6nemlidir.

Ustlerle iyi iligkilere sahip olmak benim igin 0,581

onemlidir.

i@letmenin ortalamanin tizerinde {icret sunmasi 0,891
benim i¢in 6nemlidir.

Isletmede is giivencesi olmalidir. 0,872

Isletme icerisinde terfi firsatlarinin iyi olmasi 0,832

benim i¢in 6nemlidir.

Departmanlar arasi deneyim elde etme 0,809

imkaninin olmasi benim i¢in 6nemlidir.

Cazip ve kapsamli deme paketi (Yemek Ucreti, 0,687

bireysel emeklilik, prim vs.) olmalidir.

Bilinen bir isletmede calismanin sonucunda iyi 0,744

hissetmek benim icin énemlidir.

Yonetim tarafindan taninmak ve takdir edilmek 0,729

benim i¢in 6nemlidir.

Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim 0,719

i¢in iyi bir basamak olmalidir.

Bilinen bir igsletmede ¢alismanin sonucunda 0,704

kendime gtivenimin artmasi benim igin

onemlidir.

Calistigim isletme kariyerimi gelistirecek 0,612

deneyimler kazandirmalidir.

Calistigim isletme yenilikgi tirtin ve hizmetler 0,821
sunmalidir.

Calistigim isletme ytiiksek kalitede tiriin ve 0,789
hizmetler sunmalidir.

Calistigim isletme hem yaraticiliga deger vermeli 0,604
hem de bundan faydalanmalidur.

Isverenim yeni is uygulamalarina acik ve ileri 0,580
goriisli olmalidir.

Baska bir isletmede 6grenilen bilgileri calistigim 0,775
isletmede uygulama firsatinin verilmesi benim

icin 6nemlidir.

Ogrenilen bilgileri bagkalarina 6gretme/aktarma 0,758
firsatinin verilmesi benim icin 6nemlidir.

Benimsenme ve aidiyet hissinin olmasi benim 0,683
icin 6nemlidir.
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Tablo 2.
Bes Faktdr Kisilik Olcegi Degiskenlerinin Faktor Yiikleri

Duygusal

IFADELER Sorumluluk Disa Doniikliik . .
Dengesizlik

Uyumluluk

Bir gorevin verilmesi i¢in gtivenilir biriyim. 0,892
Bir isi bitirene kadar azimle calisan biriyim. 0,890
Bazen dikkatsiz davranabiliyorum. 0,851
Dagmik olmaya yatkin biriyim. 0,745
Bir isi eksiksiz yaparim. 0,684

Tembel olmaya egilimliyim. 0,619

Disa doniik sosyal biriyim. 0,824

Kendine giiveni olan biriyim. 0,770

Bazen utangag ve ¢ekingenim. 0,755

igine kapanik biriyim. 0,693

Enerjik biriyim. 0,601

Suskun biriyim. 0,568

Ruhsal durumu ¢abuk degisen biriyim. 0,858

Gergin durumlarda ortamlarda sakin kalabilirim. 0,845

Kolayca sinirlenen biriyim. 0,833
Rahatim, strese girmem. 0,562
Gergin olabilirim. 0,548

Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz 0,516
olmam.
Bagislayiciyim. 0,762

Kavgaci biriyim. 0,745
Baskalarinin hatasini bulmaya yatkinim. 0,707
Gtvenilir biriyim. 0,670

Yardimseverim. 0,657

Tablo 3.
Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Iliskin Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8

Sosyal

Ekonomik ,135*

Gelisim ,667" ,123*

Fayda ,570™ -0,019 ,522

Bagvuru ,599™ 0,029 ,523™ A87

Sorumluluk -0,025 ,983™ 1127 135" 0,013

Disa doniikliik /133" ,395™ 0,061 0,058 0,014 ,391™

Duygusal dengesizlik 0,013 ,359* 0,076 -0,004 0,004 378" ,504™

Uyumluluk ;1217 ,303™ 0,021 -0,073 ,123* ,320™ ,280™ ,300™
*p<0,01;*p<0,05

O O NN N G s W
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Tablo 6.
Kisilik Ozellikleri ve Isveren Cekiciligi Iliskisi ve Regresyon Analizi Sonuclar:
Bagimsiz Bagiml Standardize Diizeltilmis
Degiskenler Degiskenler B p R? F
Sorumluluk -,025 ,644 -,002 214
Uyumluluk ,121* ,028 ,012 5,480
Sosyal Deger
Disa Doniikliik ,133* ,014 ,018 5,458
Duygusal
Dengesizlik ,013 ,813 -,003 ,056
Sorumluluk ,983*%* ,000 ,966 9837,836
Uyumluluk ,303** ,000 ,089 34,376
Disa Déniiklitk Ekonomik Deger ,395%* ,000 ,153 63,015
Duygusal 359+ ,000 126 50,398
Dengesizlik
Sorumluluk ,112* ,039 ,010 4,310
Uyumluluk ,021 ,692 -,002 ,158
Disa Déntiklitk Gelisim Degeri 061 260 ,001 1,271
Duygusal 076 158 003 2,006
Dengesizlik
Sorumluluk ,013 ,807 -,003 ,060
Uyumluluk ,123* ,025 ,012 4,834
Disa Déniiklitk Bagvuru Degeri 014 ,800 -,003 ,065
Duygusal ,004 ,945 -,003 ,005
Dengesizlik
Sorumluluk 135+ 012 015 6,311
Uyumluluk -073 179 1002 1,810
Disa Doniiklik Fayda Degeri 058 283 ,000 1,158
Duygusal -,004 938 -,003 1006
Dengesizlik

Kisilik tiplerinin isveren gekiciligi tizerine etkisi regresyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore,
belirli kisilik tiplerinin isveren gekiciligi tizerinde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Oncelikle, bagimsiz degisken olarak
belirlenen sorumluluk boyutunun, bagiml degisken olan isveren ¢ekiciligi boyutlarindan ekonomik deger, gelisim
degeri ve fayda degeri tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (ekonomik deger icin =,983 p<0,01; gelisim degeri icin
=112 p<0,05; fayda degeri i¢in p=,135 p<0,05) goriilmektedir. Elde edilen veriler, h1 hipotezinin kabul edildigini
gostermektedir.

Tablo 6’da goriildiigii tizere uyumluluk boyutu, sosyal deger, ekonomik deger ve basvuru degerini anlaml bir
sekilde etkilemektedir. (sosyal deger igin p=,121 p<0,05; ekonomik deger icin p=,303 p<0,01 ve basvuru degeri icin
=,121 p<0,05). Bu sonuglardan hareketle, kisilik tiplerinden uyumluluk boyutunun isveren gekiciligi algisi tizerinde
etkisi olduguna yonelik gelistirilen H2 hipotezi kabul edilmistir.

Disa doniikliik boyutunun bagimsiz degisken olarak belirlendigi asamada ise, disa doniikliik boyutunun sosyal
deger ve ekonomik deger tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. (sosyal deger i¢in p=,133 p<0,05 ve

10
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ekonomik deger icin p=,395 p<0,01). Dolayisiyla bireylerin disa donitikliik kapasitelerinin isveren gekiciligi algisi

tizerinde etkisi vardir seklinde olusturulan H3 hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak duygusal dengesizlik boyutunun, isveren gekiciligi boyutlarindan sadece ekonomik deger iizerinde
etkisinin oldugu (ekonomik deger icin p=,359 p<0,01) belirlenmistir. Sonug olarak, bes faktor kisilik tiplerinden
duygusal dengesizlik boyutunun isveren cekiciligine etkisi ile ilgili gelistirilen H4 hipotezi desteklenmistir.
Deneyime aciklik boyutu, faktor analizi sirasinda analiz dis1 birakildig: icin korelasyon ve regresyon analizlerine
dahil edilmemistir. Bu nedenle deneyime aciklik boyutuna iliskin hipotez test edilememistir.

Elde edilen sonuglara gore ise genel arastirma modeli asagidaki gibi sekillenmistir.

Sosyal deger
Sorumluluk
Ekonomik Deger
Uyumluluk
Gelisim Degeri
Disa Doniikliik
Fayda Degeri
Duygusal Dengesizlik
Bagvuru Degeri

Sekil 1.Genel Aragtirma Modeli

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calismada, bireylerin kisilik tiplerinin isveren gekiciligi algisi tizerine etkisi incelenmistir. Degiskenlere ait
boyutlar arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen bulgulara goére bes
faktor kisilik 6lgegi boyutlar: olan sorumluluk, uyumluluk, disa doniiklikk ve duygusal dengesizlik boyutlar: ile
isveren cekiciligi boyutlar1 olan sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri, fayda degeri ve bagvuru degeri
boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda sorumluluk boyutu ile ekonomik deger, gelisim degeri ve fayda degeri
arasmndaki iligkilerin anlaml diizeyde oldugu belirlenmistir. Uyumluluk boyutunun sosyal deger, ekonomik deger
ve bagvuru degeri ile arasinda anlaml bir iligki tespit edilmistir. Ayni sekilde disa doniiklitk boyutunun sosyal deger
ve ekonomik deger ile duygusal dengesizlik boyutunun sadece ekonomik deger ile arasinda anlaml iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin yoniinii tespit etmek ve hipotezleri test etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglar1 ise yukarida bahsedilen boyutlar arasinda pozitif bir etkinin oldugunu

gostermektedir.

11
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Aragtirma bulgulari, isletmeler icin yol gosterici nitelikte sonuglar icermektedir. Sorumluluk duygusu yiiksek
kisiler, basar1 motivasyonlu olduklari i¢in 6grenme ve gelisime agik olduklar: s6ylenebilir. Arastirma sonuglar: da
sorumluluk sahibi bireylerin isletmelerin saglamis olduklari gelisim firsatlarina ve fayda saglayabilecek imkanlara
onem verdiklerini gostermektedir. Kendilerine verilen isleri zamaninda yapan ve islerine fazlasiyla adapte olan
sorumlu insanlar i¢in, departmanlar aras: deneyim elde etme imkaninin olmasi ve ekonomik anlamda getirisi de
olan terfi firsatlarinin sunulmasi isletmeleri ¢ekici bir yer olarak algilamalarini saglamaktadir. Basar1 ve hedef odakl
olan, sorumluluk seviyesi yiiksek potansiyel ¢alisanlar1 ¢ekmek isteyen isletmeler, ekonomik anlamda sunduklar1

firsatlara 6nem vermeli ve calisanlarina gelisim firsatlar1 sunmahidirlar.

Arastirma sorular1 kapsaminda elde edilen veriler uyumlu insanlarin eglenceli ve mutlu bir is ortaminin varligimn,
kurumsal iletisimin gitiglii oldugu calisma ortamini, aidiyet duygularini giiclendiren is iliskilerinin varligimi 6n
planda tuttugunu gostermektedir. Kisilerarasi iligkilere 6nem veren uyumlu insanlar i¢in ¢alisma arkadaslariyla iyi
iligskilere sahip olmak, iist yoneticilerle giiclii bir iletisimin varlig1 isletmelerin tercih edilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Buradan hareketle uyumlu insanlarin isletmeler tarafindan sunulan sosyal imkénlara énem verdigini
soylemek miimkiindiir. Ayni sekilde, insan iliskilerine bu denli tnem veren uyumlu insanlarin cgekicilik
boyutlarindan basvuru degerini, isletmelerin topluma karsi da hizmet etmesi gerektigini diistindiikleri ve
ogrendiklerini baskalariyla da paylasmak isteyebileceklerinden yola ¢ikarak gz 6ntinde tuttugu soylenebilir. Bu
nedenle, ekip calismasi gereken ve insani iliskilerin temel olusturdugu isler gibi alanlarda uyumlu bireylerin
istihdam edilmesi yerinde olacaktir.

Disa doniik bireyler, sosyal, pozitif, girisken ve olumlu duygular1 yiiksek kisiler olduklarmdan takim
calismalarinda basarili olmaktadirlar. Disa doniik insanlarin sosyal etkilesimlerindeki yogunlugu ve hareketliligi,
orgiitlerden beklentilerinin daha g¢ok sosyal baglamda oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda, elde edilen
sonuglar disa doniik bireyler igin {iicret ve terfi gibi ekonomik anlamda saglanan imkanlarin bu tip kisiler icin
gidiileyici 6zelligi daha fazla olan imkédnlar oldugunu gostermektedir. Bu baglamda isletmeler, bireysel anlamda
inisiyatif kullanmaya imkan veren, iletisimin yogun oldugu, liderlik gibi alanlarda istihdam saglamak istiyorlarsa
disa doniik bireyleri tercih etmelidirler.

Isletmelerin calisan secimi yaparken potansiyel adaylarin is seciminde hangi faktorleri goz oOntinde
bulundurdugunu bilerek hareket etmeleri, ise alim stirecinin etkili ve verimli bir sekilde gerceklesmesini
saglayacaktir. Bu baglamda belli isler i¢in dogru kisilik 6zelliklerine sahip kisileri bulabilmek, isletmelerin stratejik
hedeflerini gerceklestirmelerinde ve devamliliklarimi saglamalarinda hayati bir ¢neme sahiptir. Bu nedenle
isletmeler, kisi orgiit uyumunu gerceklestirmek icin caba gostermeli ve bunu saglamak icin isveren gekicilik
unsurlarina odaklanmalidir.

6. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgekler Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi’'nde Ogrenim goren 3. ve 4. sinif
ogrencilerden elde edilen bulgulardan olusmaktadir. Orneklem sayisinin az olmasi ve heniiz is diilnyasina atilmamis
kisilerden olugmasi arastirmanin kisitlarindandir. Ayrica elde edilen bulgular verilerin toplandig1 zaman dilimiyle
stnirhidir. Veri toplama aract olarak anket yonetiminin kullanilmasi, katiimcilardan kaynaklanan sorunlarin
¢oziimiine engel olmaktadir. Konuyla ilgili yapilacak olan diger arastirmalarda, sektor galisanlarinin arastirmaya
dahil edilmesi ve elde edilen sonuglarin karsilastirilmas: daha genel ve gecerli bilgilere ulasilmasini saglayacagindan
anlamli olacaktir. Ayrica verilerin analizi sirasinda bes faktor kisilik olgegi boyutlarindan deneyime aciklik
boyutunun analiz disi birakilmasi, deneyime aciklik boyutu ile ilgili hipotezlerin test edilememesine neden
olmustur. Konuyla ilgili daha sonra yapilacak calismalarda, deneyime aciklik boyutunun isveren cekiciligi algisi
tizerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesine gerek duyuldugu soylenebilir.
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