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YAPISAL ESITLIK MODELLEMESI iLE INCELENMESI
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Ozet

Giiniimiizde igletmeye rekabet avantaji kazandiran insan sermayesini gelistiren onemli faali-
yetlerden biri etkin segme ve ise alma siirecidir. Insan kaynagi secme ve ise alma siireci yetenekli
calisanlarin drgiite kazandirilmasindaki en 6nemli faaliyettir. Yetenekli ¢alisanlart orgiite ¢eke-
bilmek, onlarda ise basvurma istegi yaratabilmek adayin algiladig érgiitsel ¢ekicilik diizeyine ve
orgiitle uyumlu oldugu algisina bagl olarak degismektedir. Bu arastirma kurum imaji, tanimirlik,
algilanan kigi-6rgiit uyumu, orgiitsel ¢ekicilik ve adayin ige basvurma niyeti arasindaki iliskileri
incelemektedir. Literatiirden gelistirilen arastirma modeli 352 tiniversite son sinif 6grencisi iizerin-
de test edilmig ve kabul edilmistir. Bu baglamda isletmeler nitelikli insan kaynag i¢cin modeldeki
degiskenleri goz oniine alan se¢me-ise alma siireci ve tanitim faaliyetleri siirdiirmelidirler. Calls-
manin bulgularindan hareketle; tanmirlik, imaj, algilanan kigi-orgiit uyumu, orgiitsel cekiciligin
ise basvurma niyetini dolayli ve dolaysiz olarak etkiledigi ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Orgiit Uyumu, Tammirhik, Orgiitsel Cekicilik, Ise Bagvurma Niyeti,
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INTENTIONS THROUGH STRUCTURAL EQUATION MODELLING

Abstract

In today's business environment, human capital is one of the most valuable assets a company
can have, and recruitment serves the important function of bringing the necessary talent into the
organization. This paper examines the relationship between corporate image, familiarity, percei-
ved person-organization fit, organizational attractiveness and the application intention. The sur-
vey of this study is conducted on 352 graduate students. Based on the findings, image, familiarity,
person-organization fit and organizational attractiveness might affect the intention to apply a job.
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1. Giris

Insan kaynaginin dneminin giderek artt1g1 is diinyasinda nitelikli ve yetenekli calisanlari islet-
meye ¢ekebilmek 6nemli bir rekabet avantaji yaratmaktadir.! Bagka deyisle, orgiitsel basari sagla-
mada isletme i¢in 6nemli faaliyetlerden biri nitelikli caliganlari ise alabilmektir.? Bu nedenle ilgile-
ri ve begenileri siirekli degisen ve gelisen yeni nesil ¢aliganlarin ise bagvurma niyetlerini etkileyen
temel degiskenleri belirlemek de giderek 6nem kazanmaktadir. Orgiitler artik nitelikli calisanlara
cekici ya da itici gelen 6zelliklerin ya da isaretlerin farkina varmaya ¢aligmaktadirlar.® Ciinkii 6r-
giitsel ¢ekicilik personel se¢iminin etkinligini ve verimliligini dolayisiyla da ¢alisan performansini
ve basarisini etkilemektedir.*

Orgiit nitelikli potansiyel adaylar igin nasil daha gekici hale getirilebilir? sorusuna literatiirde-
ki 6nerilerden biri; adaylarin ise bagvuracaklari orgiit segiminde kendi degerleriyle, algiladiklar
kadariyla orgiitiin degerleri arasindaki uyumuna dikkat ettiklerinin farkina varmalari gseklindedir.’
Is arama siirecinde bireyler, uyumlu olduklarim diisiindiikleri érgiitlerden daha fazla etkilenmek-
tedirler.® Literatiirde kigi-orgiit uyumun saglandigi durumlarda ¢aliganlarin, is tatmini ile baglilik
diizeylerinde artig ve isten ayrilma niyetlerinde de bir azalma gozlemlenmistir. Kristof-Brown ve
arkadaslarinin (2005) yaptig1 meta analiz sonuglarina gore; kisi-6rgiit uyumu, ¢aliganlarda en ¢ok
tatmin ve Orgiitsel giiven yaratmaktadir.” Ayrica kisi 6rgiit uyumunun orgiitler i¢in 6nemi; igten ay-
rilma orani,® orgiitsel vatandashk davranisi,” takim ¢alismasi,'” etik davranislar, stres'' ve is tatmi-
ni, ig performansi'? ile arasindaki iliskilerle goriilmektedir.!* Turban’a (2001) gore orgiitler; potan-

' Daniel B. Turban and Daniel W. Greening, Corporate Social Performance and Organizational Attractiveness to

Prospective Employees, The Academy of Management Journal, June 1997, 40(3): 658-672.

M. Susan Taylor, Christopher J. Collins, Organizational recruitment: Enhancing the intersection of research and
practice, 2000, [Electronic version], http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/568

Wanda J. Smith, Richard E. Wokutch, K. Vernard Harrington, Bryan S. Dennis, Organizational Attractiveness
and Corporate Social Orientation: Do Our Values Influence Our Preference for Affirmative Action and Managing
Diversity? Business and Society, 2004, 43(1): 69-96.

4 Edwin A. J. Van Hooft, Marise Ph. Born, Toon W. Taris, Henk Van der Flier, Ethnic and Gender Differences
in Applicants’ Decision-Making Processes: An Application of the Theory of Reasoned Action, International
Journal of Selection and Assessment, June 2006, 14(2): 156-166.

Daniel M. Cable, Timothy A. Judge, Pay Preferences and Job Search Decisions: A Person-Organization Fit
Perspective, Personnel Psychology, 1994, 47: 317-348; Chatman, J. A., Improving Interactional Organizational
Research: A Model of Person-Organization Fit, Academy of Management Review, 1989, 14, 333-349; Judge, T.A.,
Cable, D.M., Applicant Personality, Organizational Culture, and Organization Attraction, Personnel Psychology,
1997, 50: 359-394; Schneider, B., The People Make The Place, Personnel Psychology, 1987, 44: 763-792.
Kristin B. Backhaus, Brett A. Stone, Karl Heiner, Exploring the Relationship Between Corporate Social
Performance and Employer Attractiveness, Business and Society, 2002, 41: 292-318.

Amy L. Kristof-Brown, Ryan D. Zimmerman, Erin C. Johnson, Consequences of Individuals’ Fit at Work:
A Meta-Analysis of Person-Job, Person-Organization, Person-Group, and Person-Supervisor Fit, Personnel
Psychology, 2005, 58: 281-342.

Kristy J. Lauver, Amy Kristof-Brown, Distinguishing between Employees’ Perceptions of Person—Job and Person—
Organization Fit, Journal of Vocational Behavior, 2001, 59: 454-470; Daniel M. Cable, Scott D. DeRue, The Convergent
and Discriminant Validity of Subjective Fit Perceptions, Journal of Applied Psychology, 2002, 87: 875-884.

9 (Cable ve DeRue, 2002.

Barry Z. Posner, Person-Organization Values Congruence: No Support for Individual Differences as a
Moderating Influence, Human Relations, April 1992, 45(4): 351-361.

Michael T. Matteson, John M. Ivancevich, Controlling Work Stress: Effective Human Resource And Management
Strategies, San Francisco: Jossey-Bass, 1987.

Aharon Tziner, Congruency issue retested using Fineman’s achievement climate notion, Journal of Social
Behavior and Personality, February, 1987, 2(1): 63-78.

James W. Westerman, Linda A. Cyr, An Integrative Analysis of Person—Organization Fit Theories, International
Journal of Selection and Assessment, September 2004, 12(3): 252-261.

154



siyel adaylarda olumlu kurum imaj1 yaratan reklam, halkla iliskiler, segme ve ise alma etkinlikleri
gibi orgiitsel faaliyetlerden yiiksek diizeyde etkilenmis adaylar istihdam ettirmek istemektedirler.'*
Cable ve Graham (2000) ile Lievens ve arkadaglart (2005) galismalarinda kurumsal imaj1 orgiitsel
cekiciligin onciillerinden biri olarak degerlendirmislerdir. Ayrica Lemmink ve arkadaslart (2003)
ve Gatewood ve digerleri (1993) imajin ise bagvurma niyetini etkiledigini ispat etmislerdir. Turban
& Greening (1997) ile Stevens, Dragoni & Collins (2001) arastirmalarinda taninirlik ile orgiitsel
cekicilik arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Taninirlikla ise bagvurma niyeti arasinda
dogrudan bir iliski incelenmemistir. Ancak Cable & Graham (2000) ve Cable & Turban (2001)
taninirlikla imaj arasinda dogrudan bir iliskili oldugunu 6ne siirmektedirler. Bu baglamda drgtitsel
cekici hale getirerek ise basvurma niyeti yaratan degiskenler arasinda kisi-orgiit uyumu yani sira
imaj ve taninirlik kavramlari da 6nem kazanmaktadir.

Bu calismanin temel amaci kisi-orgiit uyumu, kurum imaji, kurumsal tanmirlilik, orgiitsel ce-
kicilik ve ise bagvurma niyeti degiskenleri arasindaki iliskiler biitliniiniin incelenmesidir. Baska de-
yisle; algilanan kisi-orgiit uyumu, taninirlik, imaj ve orgiitsel ¢ekicilik degiskenlerinin birbirleriyle
ve adayin igse basvurma niyeti ile aralarindaki iliskilerin yapisal esitlik modellemesi yardimiyla test
edilerek degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

2. Kuramsal Cerceve ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Aragtirma amact dogrultusunda ise basvurma niyeti, orgiitsel cekicilik, algilanan kisi-orgiit
uyumu, kurumsal imaj ve taninirlik olmak {izere bes degisken ele alinmaktadir. Belirtilen degis-
kenler arast iliskiler dogrultusunda 6ne siiriilen arastirma hipotezleri asagidaki basliklar altinda
incelenmektedir:

2.1. ise Bagvurma Niyeti ve Orgiitsel Cekicilik

Orgiitsel performans etkileyen en énemli unsurlardan biri nitelikli insan kaynagiin ise alin-
masidir. Adaylarin orgiit ile ilgili algilarimi ve ise bagvurma niyetlerini etkileyen egitim, iicret ve
terfi avantajlari vb. faaliyetler orgiitii daha cekici hale getirmektedir.”® Literatiirde adaylarin ise
bagvurma niyetini etkileyen bir¢ok degisken oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerden bazilar
orgiitsel itibar, imaj, taniirlk, orgiitsel ¢ekicilik, kisi-is ve kisi-orgiit uyumu seklinde siralanmak-
tadir.'®

Orgiitsel cekicilik, kisinin orgiite kars1 gelistirdigi, orgiitte calismak isteyebilecegi ya da isten
ayrilmayi tercih etmeyecegi kadar etkili olan pozitif yonlii genel tutumlar ya da izlenimlerdir.!”
Bagka deyisle kisinin orgiite kars1 duydugu ilgi ve begeni derecesidir. Tanimdan yola ¢ikildiginda
orgiitiin ¢ekiciligi kisinin algisina gore degisen bir kavramdir. Rynes ve arkadaslari (1991) tarafin-
dan algilanan orgiitsel ¢ekicilik kavrami, “bireyin orgiitii ¢alisabilecegi bir yer olarak degerlendir-
me derecesi”'® seklinde 6zetlenmektedir.

Daniel M. Turban, Organizational Attractiveness as an Employer on College Campuses: An Examination of the
Applicant Population, Journal of Vocational Behavior, 2001, 58:293-312.

Quinetta M. Roberson, Christopher J. Collins, Shaul Oreg, The Effects Of Recruitment Message Specificity on
Applicant Attraction to Organizations, Journal of Business and Psychology, Spring 2005, 19(3): 319-339.

16" Van Hooft ve digerleri, 2006.

17 Lynda Aiman-Smith, Talya N. Bauer, Daniel M. Cable, Are You Attracted? Do You Intend to
Pursue? A Recruiting Policy-Capturing Study, Journal of Business and Psychology, 2001, 16:
219-237.

Sara L. Rynes, Robert D. Bretz Jr, Barry Gerhart, The Importance of Recruitment In Job Choice: A Different
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Bazi calismalar gostermektedir ki, orgiitiin sahip oldugu &6zellikler adaylar i¢in onu daha ge-
kici hale getirmektedir. Turban ve Greening (1996) 6rgiitiin sosyal faaliyet performansinin orgiitii
daha gekici hale getirdigini 6ne stirmiistiir.'” Turban ve Keon (1993) adaylarin kararlara katilmay1
merkezilestirdigi ve kidem yerine performansa dayali iicretlendirme yaptig1 orgiitleri daha ¢ekici
buldugu sonucuna varmistir.”® Lievens ve arkadaslarina (2001) gore, orgiitsel ¢ekicilik igin ka-
rakteristik 6zelliklerine;?! Cable & Judge (1994) ve Albinger & Freeman (2000) tarafindan yapi-
lan ¢aligmalara gore de orgiitsel 6zelliklere bagli olarak degigsmektedir. Schwab, Rynes, ve Aldag
(1987), Cable ve Judge (1996), Turban, Forret, ve Hendrickson (1998)* arastirmalarina gore, ise
bagvurma niyeti ile orgiitsel ¢ekicilik arasinda iliski oldugu tespit etmislerdir. 2 Bu dogrultuda
aragtirma hipotezi su sekildedir:

Hipotez 1: Orgiitsel cekicilik ile ise basvurma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

2.2. Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-6rgiit uyumu, kisinin kendisi ve orgiitiin birbirlerine kars1 beklentilerin kargilanmasi ya da
ikisinin de benzer karakteristik dzelliklere sahip olmasidir.?* Carless’e (2005) gore; kisinin orgiitle
ve is ¢evresiyle kendisi arasinda algiladigi benzerliktir.® Baska deyisle kisinin orgiitle kendisi-
nin benzerlik gosterdigini diisiinmesidir. Birey, kendi kisiligi, davranislari ve degerleri ile orgiitiin
degerleri, amaglari, stirecleri ve kiiltlirii arasindaki uyumu ya da uyumsuzlugu hakkinda tahmin
yuriitmektedir.?®

Kisi-6rgiit uyumu Schneider’m (1987) Cekicilik-Se¢im-Pismanlik (Attraction-Selection-Att-
rition/ASA) modelinden gelistirilmistir. Bu ¢ergeveye gore; kisi-orgiit uyum teorisi, temelinde
farkli tipte ¢alisanlarin farkl tipte orgiitlerden etkilendigini ifade etmektedir.?’” Baska deyisle; Sch-
neider temelli kisi-Orgiit uyumu teorisi gore aday, kendi degerlerine, ihtiyaclarma ve kisiligine
uygun Orgiitleri aramaktadir.”® Chatman (1989) kisi-orgiit uyumu ¢alismalarinda deger kavraminin
6nemli oldugunu vurgulamistir. Tom (1991) ise bireylerin kisilik 6zelliklerine benzer orgiitlerde

Way of Looking, Personnel Psychology, September 1991, 44(3): 487-521.

Turban ve Greening, 1997.

Daniel B. Turban, Thomas L. Keon, Organizational Attractiveness: An Interactionist Perspective, Journal of
Applied Psychology, 1993, 78(2): 184-193.

Filip Lievens, Christoph Decaesteker, Pol Coetsier, Organizational Attractiveness for Prospective Applicants: A
Person-Organization Fit Perspective, Applied Psychology: An International Review, 2001, 50(1): 30-51.

20
21

22 Daniel B. Turban, Monica L. Forret, Cheryl L. Hendrickson, Applicant Attraction to Firms: Influences of

Organization Reputation, Job and Organizational Attributes, and Recruiter Behaviors, Journal of Vocational
Behavior, 1998, 52: 24-44.
2 Van hooft ve digerleri, 2006.
24 Amy L. Kristof, Person-Organization Fit: An Integrative Review of Its Conceptualizations, Measurement, and
Implications, Personnel Psychology, March 1996, 49(1):1-49.
Sally A. Carless, Person—Job Fit Versus Person—Organization Fit As Predictors of Organizational Attraction
and Job Acceptance Intentions: A Longitudinal Study, Journal of Occupational and Organizational Psychology,
2005, 78: 411-429.
26 Schneider, B., Goldstein, H. W., Smith, D. B., The ASA Framework: An Update. Personnel Psychology, 1995,
48, 747-773.
Schneider, 1987; Daniel M. Cable, Timothy A. Judge, Person—Organization Fit, Job Choice Decisions, and
Organizational Entry, Organizational Behavior and Human Decision Processes, September 1996, 67(3): 294—
311.
28 Schneider, 1987; Derek S. Chapman, Krista L. Uggerslev, Sarah A. Carroll, Kelly A. Piasentin, and David A.
Jones, Applicant Attraction to Organizations and Job Choice: A Meta-Analytic Review of the Correlates of
Recruiting Outcomes, Journal of Applied Psychology, 2005, 90(5): 928-944.
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daha basgarili oldugunu 6ne siirmistiir.? Chatman (1989) ¢alismalari sonucunda, orgiitle degerleri
uyusan yeni c¢alisanlarin bireysel degerleri orgiitle benzesmeyen calisanlardan daha hizli uyum
sagladiklarini, tatmin oraninin daha yiiksek oldugu ve isten ayrilma niyetinin de daha diisiik ol-
dugu tespit etmistir.® Ayrica kigi-Orglit uyumu; orgiitsel baglilik, is tatmini ile pozitif yonli ve
isten ayrilma niyetiyle de negatif yonlii olarak iliskidir.>' Kigi-orgiit uyumu ¢aligmalarinda en ¢ok
kabul goren yaklasim, kavramin deger temelli ele alinarak 6lgtilmesidir.> Cable ve Judge’a (1996)
gore, Orgiit ve birey i¢in dogrudan ve en anlamli olarak dlciilebilecek kavram degerlerdir. Ciinkii
degerler insanlarin tutumlarina, yargilarina, davraniglarina ve kararlarma yon vermektedir.’* Ya-
pilan birgok calismada deger temelli kisi-orgiit uyumu ve orgiitsel ¢ekicilik arasinda iligki oldugu
goriilmektedir. Kristof (1996), Chatman (1991), Judge ve Bretz (1992), Tom (1971), Rentsch ve
McEven (2002), Turban (2001) ve Lyons & Marler (2011) ¢aligmalari sonucunda da kisilerin ken-
di degerleriyle benzer algiladiklari orgiitleri daha g¢ekici bulduklari tespit edilmistir.** Turban ve
meslektaslari (2001)* Cin’de yaptiklari bir ¢alismada, kisi-6rglit uyumunun orgiitsel ¢ekiciligin
olduk¢a 6nemli onciillerinden biri oldugunu vurgulamislardir. Literatiire bagli olarak bu konuda
One siiriilen arastirma hipotezi su sekildedir:

Hipotez 2: Aday tarafindan algilanan kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel ¢ekicilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir.

Birgok ¢aligma gostermektedir ki kisi-orgiit uyumunun oldukea etkili ¢iktilart bulunmaktadir.®®
Verquer ve arkadaslar1 (2003) ile Kristof-Brown ve meslektaslarimin (2005) yaptiklart meta analiz
calismalarina gore; kisi-orgiit uyumu, isten ayrilma oranini ve is tatmini diizeyini etkilemekte-
dir.¥Ayrica Verquer ve arkadaslar1 (2003) kisi-orgiit uyumuyla performans ve 6rgiitsel vatandaglik
davraniginin da iliskili oldugu tespit etmislerdir.’® Cable ve Judge (1996), Judge ve Bretz (1992),
Judge ve Cable (1997) yaptiklari aragtirmalarda ise basvurma niyeti ile kisi-6rgiit uyumu algisi ara-
sinda iligski oldugunu 6ne stirmiistiir. Kristof-Brown ve arkadaglarinin (2005) meta analiz ¢alismasi
sonucunda da ¢ekicilik ve uyum arasinda iliski oldugu vurgulanmistir. Carless’a (2005) gore, ise

2 Tom, V. R., The Role of Personality and Organizational Images in The Recruiting Process,

Organizational Behavior and Human Performance, 1971, 6: 573-592.

Chatman 1991; Joan R. Rentsch, Alicia M. McEven, Comparing Personality Characteristics, Values, and Goals

as Antecedents of Organizational Attractiveness, International Journal of Selection and Assessment, September

2002, 10(3): 225- 234.

31 OReilly, C. A., J. Chatman and D. Caldwell, People and Organizational Culture: A Profile
Comparison Approach to Assessing Person—Organization Fit, Academy of Management
Journal, 1991, 34: 487-516.

32 Kristof 1996; Chatman, 1991; Judge ve Bretz, 1992.

33 Cable ve Judge, 1996.

3 Tom, 1971; Rentsch ve McEven, 2002; Turban, 2001; Brian D. Lyons, Janet H. Marler, Got Image? Examining

Organizational Image in Web Recruitment, Journal of Managerial Psychology, 2011, 26(1): 58-76.

Daniel B. Turban, Chung-Ming Lau, Hang-Yue Ngo, Irene H.S. Chow, Steven X. Si, Organizational

Attractiveness of Firms in the People’s Republic of China: A Person-Organization Fit Perspective, Journal of

Applied Psychology, 2001, 86(2): 194-206.

36 Carless, 2005.
37

30

35

Brian J. Hoffman, David J. Woehr, A Quantitative Review of The Relationship Between Person—Organization
Fit and Behavioral Outcomes, Journal of Vocational Behavior, 2006, 68: 389-399; Anthony R. Wheeler,
Vickie Coleman Gallagher, Robyn L. Brouer, Chris J. Sablynski, When Person-Organization (Mis)Fit and
(Dis)Satisfaction Lead to Turnover: The Moderating Role of Perceived Job Mobility, Journal of Managerial
Psychology, 2007, 22(2): 203-219.

Verquer, M.L., Beehr, T.A., Wagner, S.H., A Meta-Analysis of Relations between Person-Organization Fit and
Work Attitudes, Journal of Vocational Behavior, 2003, 63: 473-489.

38
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basvurma niyetinin 6nemli dnciillerinden biri 6rgiitsel ¢ekicilik, digeri ise kisi-6rgiit uyumudur. Bu
baglamda Onerilen aragtirma hipotezi su sekildedir:

Hipotez 3: Aday tarafindan algilanan kisi-6rgiit uyumu ile ise basvurma niyeti arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardr.

2.3. Kurum imaj

Insanlar; markalar, iiriinler, hizmetler ve orgiitler hakkinda olumlu ya da olumsuz fikirlere
sahiptir. Literatiirde genel kabul gérmiis bir imaj tanimi1 olmamasiyla birlikte genel bakis acisiyla
“imaj, tirlinlerin, hizmetlerin, markalarin ya da orgiitlerin detayli olarak degerlendirilmesi sonucu
olusturulan genel izlenimler™* olarak tanimlanabilir. Kurum imaj1 i¢in ayn1 anlama gelen o6rglitsel
imaj ya da kurumsal imaj kavramlari da kullanilmaktadir.* Kurum imaj1, halkin orgiitle ilgili dene-
yimleyerek 6grendigi 6zelliklerden olusan imajdir.*! Daha genis bir tanimla, kamuoyunun orgiitii
algilama bi¢imi ya da halkin 6rgiitiin 6zelliklerini degerlendirdikten sonraki izlenimlerinin toplam1
olarak da adlandirilabilir.

Adaylar icin orgiitii cekici hale getiren kavramlardan biri imajdir. Orgiitler yiiksek nitelikli
calisanlar1 cezbedebilmek i¢in yeni yontemler ararken kurum imajlarinin énemini de fark etmis-
lerdir.*2 Tyi olarak nitelenebilecek bir kurum imajinin ya da itibarmin en énemli avantajlarindan
biri daha kalifiye ¢alisan adaylarini 6rgiite gekebilmektir.** Cable & Graham (2000), Highhouse ve
digerlerinin (1999), Turban (2001), Cable & Turban (2001), Leivens ve arkadaglarinin (2005)* ve
Backhaus ve meslektaglarinin (2002)* calismalar1 gostermektedir ki, kurum imaj1 orgiitsel ¢eki-
ciligi etkilemektedir. Chapman ve digerlerinin (2005) ¢aligma sonuglarina gore, ¢ekiciligin orgiite
dair ozellikler arasindaki en etkili 6nciilii kurum imajidir. Turban ve Greening (2002) calismasinda
ozellikle imajin orgiitiin adaya ¢ekicilik derecesiyle iliskili oldugunun altini ¢izmistir. *° Bu durum-
da ¢gekiciligin 6nemli 6nciillerinden biri olan imaj ile ilgili olarak 6ne siiriilen hipotez su sekildedir:

Hipotez 4: Kurum imaju ile orgiitsel ¢ekicilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardwr.

Ayrica kurum imaj1 (ya da orgiitle ilgili genel izlenimlerin) ise basvurma niyetini etkiledigi
bir¢ok hipotetik aragtirmada da tespit edilmistir.*’ Gatewood ve arkadaglarinin (1993), Lemmink
ve digerlerinin (2003), ve Fombrun & Shanley (1990)* yaptiklar1 caligsmalara gore de kurum imajt,

3 Jos Lemmink, Annelien Schuijf, Sandra Streukens, The Role Of Corporate Image and Company Employment

Image in Explaining Application Intentions, Journal of Economic Psychology, 2003, 24: 1-15.
40" Bu ¢alismada kurum imaj1 kavrami kullanilacaktur.
Edmund R. Gray, John M.T. Balmer, Managing Corporate Image and Corporate Reputation, Long Range
Planning, October 1998, 31(5): 695-702.
Lemmink ve digerleri, 2003.
Charles Fombrun, Mark Shanley, What’s in a Name? Reputation Building and Corporate Strategy, 1990,
33(2):233-258.
Filip Lievens, Greet Van Hoye, Bert Schreurs, Examining The Relationship Between Employer Knowledge
Dimensions and Organizational Attractiveness: An Application in A Military Context, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 2005, 78: 553-572.
4 Backhaus ve digerleri, 2002.
4 Turban ve Greening, 1997.
47" John A. Belt, Joseph G.P. Paolillo, The Influence of Corporate Image and Specificity of Candidate Qualifications
on Response to Recruitment Advertisements, Journal of Management, 1982, 8: 105-112.

Stevens, Dragoni, Colins, 2001.
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adaylarin ise basvurma niyetini de etkilemektedir.** Stevens, Dragoni & Colins’e (2001) gore;
kurumsal imaj, yeni mezunlarin ise bagvurma niyetinin onciillerinden biridir. Ryan ve arkadaslari
(2005)°' imaj ile ise basvurma niyeti arasinda dogrudan bir iligki tespit etmistir. Bu baglamda da
kurum imajinin dogrudan ise basvurma niyetini etkiledigi yoniinde gelistirilen hipotez de su se-
kildedir:

Hipotez 5: Kurum imaj ile ise bagvurma niyetini arasinda bir iligki vardir.

2.4. Orgiitsel Tammirhk

Orgiitsel taninirlik, Cable ve Turban’a (2001) gére, adayin drgiitii farkindalik derecesini ifade
etmektedir.>

Son calismalar gostermektedir ki isletme ne kadar taniniyorsa orgiitsel olarak daha g¢ekici
hale gelmektedir. Turban ve digerlerine (2001) gore; sosyal kimlik teorisi baglaminda, isletmenin
taninirlihigr gekiciligini arttirmaktadir. Sosyal kimlik teorisine gore; insanlar sosyal kimliklerini
olusturmada hangi isletmede calistiklari, dahil oldugu sosyal sinifi belirlemesi agisindan oldukga
O6nem kazanmaktadir.?® Taninirlik 6rgiitsel ve bireysel diizeyde ele alinabilir. Literatiirde bireysel
diizeyde taninirlik ile ¢ekicilik iligkisine dair ¢aligma olmamasina ragmen orgiitsel diizeyde tani-
nirlikla gekicilik arasinda iliskiyi degerlendiren ¢aligmalar bulunmaktadir.** Gatewood ve arkadas-
lar1 (1993)% ile Turban ve Greening’e (1997)% gore; daha taninir 6rgiitler, adaylar tarafindan daha
cekici olarak algilanmaktadir. Turban (2001) taninirlikla ¢ekicilik arasinda, 6nceki ¢alismalarin
aksine, dogrudan ve pozitif yonde bir iligki oldugunu 6ne siirmiistiir.’” Ayrica Stevens, Dragoni
ve Collins (2001)* de gekicilikle taninirlik arasinda bir iliski tespit etmislerdir. Cable & Graham
(2000) Gatewood, Gowan, & Lautenschlager (1993) ve Turban & Greening (1997) calismalari-
nin sonuglar1 gostermektedir ki, orgiitsel seviyede tanmirligi yiiksek isletmeler, adaylar tarafindan
daha ¢ekici olarak algilanmaktadir. Turban ve arkadaslar1 (2001)* Cin’de yaptiklari ¢alismala-
rinda taninirhigin adayin algiladigi orgiitiin ¢ekicilik diizeyinin 6nemli dnciillerinden biri oldugu
vurgulamislardir. Literatiirdeki agiklamalar dogrultusunda tanimirligr yiiksek isletmelerin, adaylar
tarafindan daha ¢ekici olarak algilanacagi varsayimiyla kurulan aragtirma hipotezi su sekildedir:

Hipotez 6: Orgiitsel tamnirlikla érgiitsel ¢ekicilik arasinda bir iliski vardur.

4 Gatewood, Gowan ve Lautenschlager, 1993; Lemmink ve digerleri, 2003.

Stevens, C.K., Dragoni, L., Collins, C.J., Familiarity, Organizational Images, and Perceived Fit as Antecedents
to The Application Decision of New Graduate, Paper presented at the 16th Annual Meeting of the Society for
Industrial and Organizational Psychology, 2001, San Diego, CA.

50

ST Ann Marie Ryan, Micheal Horvath, S.David Kriska, The Role of Recruiting Source Informativeness and

Organizational Perceptions in Decisions to Apply International Journal of Selection and Assessment, December

2005, 13(4): 235-249.

Daniel Gomes, Jose” Neves, Organizational Attractiveness and Prospective Applicants’ Intentions to Apply,

Personnel Review, 2011, 40(6): 684-699.

33 Jan E. Stets, Peter J. Burke, Identity Theory and Social Identity Theory, Social Psychology Quarterly, 2000, 63:
224-237.

> Turban, 2001.

55 Robert D. Gatewood, Mary A. Gowan, Gary J. Lautenschlager, Corporate Image, Recruitment Image, and Initial

Job Choice Decisions, Academy of Management Journal, 1993, 36(2): 414-427.

Turban ve Greening, 1997.

57 Turban, 2001.
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Stevens, Dragoni ve Collins, 2001.

59 Turban ve digerleri, 2001.
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Gatewood ve arkadaglari (1993) “taninirlikla imaj arasinda gii¢lii bir iligski oldugunu 6ne siir-
miistiir. Cable & Graham (2000)*' ¢aligmalarinda ise adaylarin isletmeyi tanmirhk diizeyleriyle
kurum imaj1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir. Cable & Turban’a (2001)
gore, tanmirlik, adayin firmaya karsi pozitif duygular yaratacak ve bu durumda kurumsal imajt
olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica taninirlik olmadan ige bagvurma niyetinde olan adayin islet-
meyle ilgili bilgi edinmesinin ya da isletmeyi fark etmesinin de miimkiin olmadig1 vurgulanmakta-
dir. © Bu durumda bu iki degiskenle ilgili olarak arastirma hipotezi de su sekildedir:

Hipotez 7: Orgiitiin tammirhk ile kurum imaji arasinda pozitif yonlii bir iliski vardur:

3. Metodoloji

Bu baslik altinda arastirma modeli, 6rneklem se¢imi, gegerlilik ve giivenilirlik, arastirmada
kullanilan dlgekler, yapisal esitlik modeli ve analiz sonuglari ele alinacaktir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Kuramsal ¢ergeve basliginda ele alinan bilgiler ve olusturulan hipotezler dogrultusunda aras-
tirmada test edilmek istenilen yapisal esitlik modeli Sekil 1°de goriildiigii gibidir:

Sekil 1. Aragstirmanin modeli

Orgiitsel
Cekicilik

Kisi- Orgiit
Uyumu

Ise
Basvurma
Niyeti

Tannirhik Kurumsal

Imaj

Modelde goriilen degiskenler yani sira arastirmada cinsiyet, yas, sinif, is deneyimi ve okul
ortalamasi, benzer ¢alismalardaki®gibi, kontrol degiskenleri olarak kullanilmistir. Bu 6zelliklerin
orgiitsel cekicilik tizerinde etkisi oldugu diisiiniildiigi i¢in kontrol degiskeni olarak ele alinmistir.
Omnegin, yiiksek okul ortalamasina sahip adaylar diisiik ortalamali adaylara gore orgiitiin daha
diisiik ¢ekiligi oldugunu ifade edebilirler.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket iki bdliimden olusmaktadir. Birinci

boliim demografik sorular cinsiyet, yas, sinif, okul ortalamasi, fakiilte-boliim, daha 6nce baska bir
iste calisip caligmadigi (tam zamanli/yart zamanli/stajyer/¢aligmadim) ve eger ¢alistiysa ne kadar

%0 Gatewood ve digerleri, 1993.

Daniel M. Cable, Mary E. Graham, The Determinants of Job Seekers’ Reputation Perceptions, Journal of
Organizational Behavior, 2000, 21: 929-947.

Daniel M. Cable, Daniel B. Turban, Establishing The Dimensions, Sources and Value of Job Seekers’ Employer
Knowledge During Recruitment, Personnel and Human Resources Management, 2001, 20: 115-163.

% Turban, 2001; Cable ve Judge, 1994 - 1996; Judge ve Bretz, 1992; Chatman, 1991.
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siire calistigina dair acik uglu toplamda 7 sorudan olusmaktadir. ikinci boliimde ise toplamda 20
soru (2 isletme i¢in ayr1 ayr1 20’ser soru) olacak sekilde degiskenlerle ilgili 6l¢ekler yer almaktadir.

Ankette degerlendirme icin adaylarin sektorel ilgi alanlarinda farklilik olmamasi icin tek bir
sektdrde (bilisim sektoriinde) yer alan ve Tiirkiye’de genel merkez olarak da faaliyet gosteren,
oldukgea bilinen 2 kiiresel isletme segilmistir. Degerlendirilen firmalar her adaya hitap edebilmesi
acisindan yiikseliste olan bilisim sektoriinden secilmistir. Ozetle degerlendirme igin bilisim sektd-
riinde 2 kiiresel isletme adaylar tarafindan degerlendirilmistir. Arastirma verileri SPSS 18 ve Amos
6.0 paket programlari kullanilarak analiz edilmistir.

3.2. Orneklem

Arastirmada kolayda 6rnekleme kapsamida Marmara Universitesi Isletme, Iktisat ve Siyasal
Bilimler Fakiiltesi’nde 3. ve 4. Simf 6grencilerine anket yapilmstir. Ise bagvurma niyeti degiske-
nine uygun olarak mezun olmak {izere olan 500 6grenciye yapilan anketlerden 90 tanesi eksiksiz
doldurulmadigr i¢in 58 tanesi ise dogru doldurulmadigs, {istiin korii dolduruldugu diisiincesiyle
calismanin giivenilirligi agisindan degerlendirme dig1 birakilmistir. Analizler 352 anket iizerin-
den yapilmistir. Orneklem sayis1 yapisal esitlik modellemesi i¢in dnerilen en az 200% sayisina
ulasmaktadir. Ayrica 6rneklem biiylikligiiniin modeldeki degiskenler ve faktor sayistyla iliskisi
nedeniyle toplam soru sayinin en az 10 kat1 olmas1 beklenmektedir.®® Calismada 6rneklemle ilgili
yukarida belirtilen biitiin kosullar saglanmistir. Arastirma 6rnekleminin demografik 6zellikleri tab-
loda gortldigi gibidir:

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet % n Sinif % n
Erkek 56,8 200 Uciincii Sunif 40,3 142
Kadin 432 152 Dérdiincii Stmif 59,7 210

Yas % n Boliim % n
20-21 246 87 Iktisat 19,9 70
22-23 55,7 196 Isletme 34,4 121
24-25 16,5 58 Kamu Yonetimi 8,2 29
26 - 27 2 7 Maliye 0,9 3
28 - 30 1,2 4 Ingilizce Isletme 13,9 49

Ekonometri 7,4 26
Calisma Ekonomisi 15,3 54

I
Calismug 76,1 268
Calismamig 23,9 84

Toplam 100 352 Toplam 100 352

Tablo 1’deki verilere ek olarak, ankete katilanlarin yas ortalamasi 22,53, medyani1 22 ve modu
22’dir. Ankete iiniversitenin 3. ve 4. sinif 6grencilerinin katildig1 diistiniildiigiinde dogru bir yas
dagilimi oldugu goriilmektedir. Ogrencilerin not ortalamasi 2,4, medyani 2,38 ve modu 2’dir. Ka-

% Kevin Kelloway, Using LISREL for Structural Equation Modeling, Sage: London, 1998, 5.20; Omer Faruk
Simsek, Yapisal Esitlik Modellemesine Giris, Ekinoks: Istanbul, 2007.

J.S. Tanaka, How Big Is Big Enough? Sample Size and Goodness of Fit in Structural Equation Models with
Latent Variables, Child Development, 58(1): 143.
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tilimcilarin ortalama ¢aligma siiresi 8,14 aydir ve modu 3’tiir. Baska deyisle katilimcilarin ¢ogu bir
isletmede ortalama 3 ay boyunca ¢aligmistir.

3.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Arastirmada kullanilan 6l¢egin kapsam gecerliligi; anketin 5 akademisyen, 5 6grenci ve 5
calisan tarafindan okunup cevaplanarak kontrol edilmis ve anlam ya da anlatim bozukluklar: dii-
zeltilerek saglanmuistir.

Tirkgeye uyarlamasi yazar tarafindan yapilan 6l¢eklerin yapr gegerlilikleri i¢in agimlayict ve
dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Agiklayicr faktdr analizi sonucunda 5 farkli 6lgegin tek
faktorlii yapilar tespit edilmistir. Ankette yer alan ifadeler ve agiklayici faktor analizi faktor yik-
leri Ek1’de yer almaktadir. Tim 6lgeklere yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari 6lgeklerin
mevcut soru sayistyla tek faktorlii yapisii dogrulamistir. Olgeklerin her biri igin yapilan dog-
rulayict faktor analizi uyum iyiligi degerleri arastirmada kullanilan Slgekler basliginda ayri ayr
belirtilmistir.

Arastirmadaki biitiin degiskenler daha dnceden kullanilan ve kabul edilen dl¢ekler olduklart
i¢in giivenilirdir. Buna ragmen igsel tutarlilik i¢cin hesaplanan Cronbach-Alpha giivenilirlik katsa-
yist degerleri Tablo 2’de goriilmektedir:

Tablo 2: Degiskenlerin Cronbach Alpha Degerleri

.. Cronbach Alpha
?egt;’kenler (@)
Ise Bagvurma Niyeti 0,898
Orgiitsel Cekicilik 0,898
Kisi-Orgiit Uyumu 0,920
Taninirhik 0,775
Kurum Imaji 0,816

Goriildiigi gibi 6lgeklerin tiimiiniin Cronbach Alpha (o) kat say1 degerleri bir degisken harig
hepsi 0,80’nin iizerindedir. Boylece arastirmada kullanilan 6lgegin gegerli ve giivenilir oldugu
goriilmektedir.

3.4. Arastirmada Kullamilan Olcekler

Ise basvurma niyeti degiskeni icin Turban & Greening (1996), Aiman-Smith ve digerleri
(2001),%" Turban (2002)*® ve Herdman & Carlson (2009)® tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanil-
mistir. Bu dlgek 4 ifadeden olusmaktadir. ifadelerden biri “Bu isletme kampiise calisan segme
amactyla tanitima gelirse onlar1 dinlemek isterim” seklindedir. 1:Kesinlikle katilmiyorum ve 6:
Kesinlikle katiliyorum seklinde 6-11 6lgekle degerlendirilmistir. Yapilan DFA sonucunda dlgegin
5 soruluk tek faktorlii yapist dogrulanmistir (X?/ss= 2,492; RMSEA= 0,045; NFI= 0,991; CFI=
0,995; GFI=0,989).

Turban ve Greening,1996.
Aiman-Smith ve digerleri, 2001.
% Turban, 2002.

Herdman ve Carlson, 2009.
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Orgiitsel ¢ekicilik igin Rau & Hyland (2002) 7 tarafindan ortaya atilan Cable & Judge (1994)
ve Honeycutt & Rosen (1997) tarafindan gelistirilip test edilen dlgek kullanilmistir. 5 sorudan olu-
san Olgek 6-l1 (1:Kesinlikle katilmiyorum ve 6: Kesinlikle katiliyorum) olarak degerlendirilmistir.
“Bu isletme benim sahsen ¢aligmak isteyebilecegim bir yer gibi goziikiiyor.” dlgekte kullanilan
sorulardan biridir. Agimlayici faktor analizi ardindan yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA) so-
nuglart birbirini dogrulamaktadir. Yapilan DFA sonucunda &lgegin 5 soruluk tek faktorlii yapisi
dogrulanmustir (X*/ss= 0,506; RMSEA= 0,000; NFI= 0,999; CFI= 1,000; GFI= 0,998).

Taninirlik 6lgegi olarak Turban (2001)"' tarafindan gelistirilen bir soruluk 6lgek kullanilmustir.
Ancak Olgekte bir sorunun yetersiz olacagi diisiincesiyle 2 soru daha eklenmistir. Boylece tani-
nirlik degiskeni 6-1i Likert kullanilarak 3 soru ile dlgiilmiistiir. Olgekteki sorular “Bu isletmenin
ismini duydum, Bu isletmeye genel olarak asinayim, Bu igletmeyi genel olarak taniyorum” sek-
lindedir. Ek 1°de goriildiigii lizere, agimlayici faktor analizi sonucunda tanmirlik degiskenine ait
3 soru tek faktor altinda toplanmistir. Ancak Cronbach Alpha katsayist da 3. soru ¢ikartildiginda
0.648’den 0.775’e yiikselmektedir. Ayrica ilgili soru ¢ikartilinca 2 soruyla faktoriin agiklayicilik
orant % 60°dan %77’¢ yiikselmektedir. Yapilan DFA sonucunda 3 soruluk tek faktorlii yap: dog-
rulanmazken, 2 soruluk tek faktorlii yapt dogrulanmistir (X?*/ss= 1,455; RMSEA= 0,040; GFI=
0,991; NFI=0,986; CFI= 0,958). Boylece taninirlik dlgegindeki son soru ¢ikartilmis ve analizlerde
kullanilmamustir. Bu durumda taninirlik degiskeni toplamda 2 soru ile dlgiilmistiir.

Kisi- érgiit uyumu igin Cable, Judge & Person (1996)" ve Cable & DeRue (2002)7 tarafin-
dan gelistirilen ve Netemeyer (1997)™ tarafindan gelistirilen 6lgekler birlestirilerek kullanilmistir.
Toplamda 5 sorudan olusan &lgek 6-I1 (1:Kesinlikle katilmiyorum ve 6: Kesinlikle katiliyorum)
olarak degerlendirilmistir. Agimlayici faktdr analizi ardindan yapilan dogrulayici faktdr analizi
sonucunda 6lgegin 5 soruluk tek faktorlii yapist dogrulanmustir (X*/ss= 1,619; RMSEA= 0,000;
GFI=0,993; NFI= 0,996; CFI= 0,998).

Kurumsal imaj dl¢egi de Lemmink ve digerleri (2003)” tarafindan kullanilan kisa dénemli
deneyimlerin dl¢iimlenmesine yonelik olarak sorulan 3 sorudan olusmaktadir. Ifadeler 1:Kesinlik-
le katilmiyorum ve 6: Kesinlikle katilryorum seklinde 6’11 6l¢ekte degerlendirilmistir. A¢cimlayici
faktor analizi ardindan yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgegin 5 soruluk tek faktorli
yapist dogrulanmigtir (X?/ss= 3,268; RMSEA= 0,040; GFI= 0,985; NFI= 0,995; CFI= 0,982).

3.5. Yapisal Esitlik Modeli ve Sonuclar

Kolmogorov-Smirnov testi sonucu verilerin normal dagilimi kontrol edilmistir (p= 0,210 >
0,05; Sig=0,000). Onerilen arastirma modelinin test edilebilmesi igin yapilan yapisal esitlik mo-
dellemesinde ise bagvurma niyeti, orgiitsel ¢ekicilik, kisi-orgiit uyumu, tanmirhk ve kurum imaji
olmak iizere 5 degisken s6z konusudur. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri Tablo 3’de goriildiigi gibidir:

70 Rau ve Hyland, 2002.

"' Turban, 2001.

2 Cable, Judge ve Person, 1996.
73 Cable ve DeRue, 2002.

7 Netemeyer, 1997.

> Lemmink ve digerleri, 2003.

163



Dr. Miige Leyla YILDIZ

Tablo 3: Arastirma Degiskenlerinin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama STt 2 3 4 5
Sapma

1. Ise Bagvurma Niyeti ~ 4,7731 1,1948 1

2. Orgﬁtsel Cekicilik 49879 1,1702 ,684%* 1

3. Kisi-Orgiit Uyumu 4,2890 , 7827 ,601%**  S88** 1

4. Tanmirlik 52165 12371 354%F 3710 302 |

5. Kurum 1maj1 49134 1,064 AR2**  ATI** 623%*  A24** ]

*p<,05, **p<,01

Yapisal esitlik modelinde kurulan modelin toplanan verileri ne kadar iyi ve dogru agikladig
uyum iyiligi endeks degerleriyle belirlenir. Ancak bu degerlere bakmak i¢in oncelikle modelin
kabul edilmesi gerekir. Tahmin degerleri kabul ediliyorsa model kabul edilmis anlamina gelir ve
uyum iyiligi degerleri ve model fit verileri kontrol edilir.

Arastirma modeli degiskenler arasi standartlastirilmis tahmin (estimates) degerlerine daya-
nilarak test edilmistir. Verilerin analizi sonucunda, modelin anlamlilik diizeyi p=0,000 ve uyum
iyiligi endekslerinin tamami kabul edilebilir sinirlarda ¢ikmistir. Tablo 4’de modelin uyum endeks
degerleri goriilmektedir:

Tablo 4: Model Uyum Endeksleri

Model Uyum Endeksleri Degerler
Ki-kare (Chi Square- X2) degeri 282,057
Serbestlik derecesi (df) 139
Anlamlilik diizeyi ,000

Parametre sayist 352

CMIN/df 2,029

Goodness of fit index, GFI (Uyum iyiligi endeksi) 921

Incremental fit index, IFI (Artirimli uyum iyiligi endeksi) ,969

Comperative fit index, CFI (Karsilastirmali uyum iyiligi

endeksi) ,969

Normed fit index, NFI (Normlastirilmis uyum iyiligi endeksi) ,941

Relative fit index, RFI (Goreceli uyum iyiligi endeksi) 927

Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA

(Yaklagim Hatasinin K6k Ortalama Karesi) 45

Modelde degiskenler arasinda kabul edilen iliskilerin regresyon agirliklart Tablo 5’de goriil-
diigii gibidir:

164



Tablo 5: Model Regresyon Agirliklar

. Standart
Tahmin Hata t p

Ise Bagvurma < Kurumimaji  ,052 041 1271 ,004
Niyeti
Orgiitsel Cekicilik  <--- Kurum Imajl ,244 ,082 2,980 ,013
Orgﬁtsel Cekicilik  <---  Tanmirhk ,240 ,136 1,757 ,002
Kurum imajl <---  Tammurlik ,845 ,143 5,896 kK
Orgiitsel Cekicilik < <1$1-OTEUL 540 ,052 10,558 **x

Uyumu
I$§ Ba}svurma - Kisi-Orgit 136 037 3.693 sk
Niyeti Uyumu
Ise Bagvurma Orgiitsel s
Niyeti =T Cekicilik 485 058 8,409

Goriildigi gibi biitiin degiskenler arasi iligkiler p<,05 kosulunu sagladigi i¢in kabul edilmistir.
Bu durumda gizil degisken olan imajdaki 1 birimlik artis; ise bagvurma niyetinde 0,052 ve orgiitsel
cekicilikte 0,244 birimlik artis yaratmaktadir. 1 birim taninirhik artigi; orgiitsel cekicilikte 0,240
birimlik ve kurum imajinda 0,845 birimlik artig yaratmaktadir. 1 birimlik kisi-6rgiit uyumunda
artis; 0,548 birimlik &rgiitsel cekicilikte ve 0,136 birimlik artis yaratmaktadir. Orgiitsel cekicilikte
1 birimlik artis ise bagvurma niyetinde 0,485 birimlik artis yaratmaktadir.

Uyum iyiligi endekslerine gore, model iyi uyum gostermektedir. Algilanan kisi-orgiit uyumu,
taninirlik, imaj, orgiitsel ¢ekicilik ve ige bagvurma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayl iliskilerin
6l¢iilmesine yonelik diizenlenen yapisal esitlik modeli Sekil 2°de goriildigi gibidir:

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli

Tan: Taninirlik, K-O: Kisi-Orgiit Uyumu, IM: imaj, OC: Orgiitsel Cekicilik, IBN: ise Basvurma Niyeti
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Analiz sonuglar1 dogrultusunda (Tablo 5) orgiitsel ¢ekicilikle ise bagvurma niyeti iliskisini
oneren H, hipotezi kabul edilmistir (3=0,485, p < 0,00). Ayn1 sekilde kisi-orgiit uyumuyla orgtitsel
cekicilik arasinda iliski oldugunu ne siiren H, ($=0,548, p < 0,00) ve kisi orgiit uyumu ile ise bas-
vurma niyeti iliskisini 6ne siiren H, (=0,136, p < 0,00) hipotezleri de kabul edilmistir.

Kurum imajiyla orgiitsel cekicilik iliskisini 6ne siiren H, (=0,244, p < 0,013) ve imajla ise
bagvurma niyeti arasindaki iliskiyi 6ne siiren H, ($=0,052, p < 0,004) hipotezleri de kabul edil-
mistir.

Orgiitiin taminirlikla orgiitsel gekicilik iligkisini éneren H, hipotezi (=0,240, p < 0,002) ve
tanimirlikla kurum imaji arasinda iliski oldugunu iddia eden H. hipotezi kabul edilmistir (=-0,845,
p <0,00).

4. Sonuc ve Tartisma

Nitelikli ve potansiyel is giiciinii istihdam ettirebilmek uygun adaylar1 6rgiite ¢ekebilmekle
miimkiindiir. Bagka deyisle, orgiitler daha biiyiik aday basvuru havuzlart olusturabilmek i¢in daha
fazla nitelikli adaya ¢ekici gelmeye ¢alismaktadirlar. Béylece segme ve ise alma siirecinin insan
sermayesi yaratabilecek kadar etkin sekilde gergeklesmesi ve dolayisiyla potansiyel rekabet avan-
taj1 saglanabilir.”

Aragtirmanin temel amaci, son sinif iiniversite 6grencileri olan potansiyel insan kaynaklarinin
ise basvurma niyetlerini etkileyen unsurlari incelemektir. Kisi-orgiit uyumu, taniirlik, kurumsal
imaj ve orgiitsel ¢ekicilik degiskenlerinin birbirleriyle etkilesimi ve ise bagvurma niyeti iizerindeki
etkisi biitiinciil bir modelde incelenmistir. Literatiir dogrultusunda olusturulan hipotezler yapisal
esitlik modellemesiyle test edilmis ve model kabul edilmistir.

Orgiitsel cekicilik ile ise bagvurma niyeti arasindaki iliskiyi test etmeye yonelik dnerilen H,
hipotezi kabul edilmistir. Bu durum, Turban (2001), Cable ve Judge (1996), Turban, Forret &
Hendrikson (1998) calismalarinda da orgiitsel cekiliginin ise bagvurma niyetini etkiledigi yoniin-
deki sonuglartyla uyumludur. Kisi-6rgiit uyumunu ise bagvurma niyeti ile iliskisini 6ne sitiren H,
hipotezinin kabul edilmesi de Lyons & Marler (2011), Rentsch & McEven (2002), Kristof-Brown
ve arkadaslarinin (2005) s6z konusu degiskenler arasi iligki oldugunu ifade eden sonuglarla ben-
zerdir. Kisi-orgiit uyumuyla ise basvurma niyeti arasinda iligki oldugunu test etmeye yonelik H,
hipotezi de kabul edilmistir. Arastirmanin bu sonucu Cable & Judge (1996), Turban (2001), Kris-
tof-Brown ve arkadaslariin (2005) kisi-orgiit uyumuyla ise bagvurma niyeti arasinda pozitif yonlii
bir iliski oldugu seklinde sonuglariyla uyumludur. Bu baglamda kisi-6rgiit uyumunun ve drgiitsel
¢ekiciligin, ise bagvurma niyetinin 6nciilii oldugu tespit edilmistir. Kisi-orgiit uyumu dogrudan ve
dolayli olarak ige bagvurma niyetini etkilemektedir.

Kurumsal imajla 6rgiitsel gekicilik iliskisi yoniindeki hipotez (H,) kabul edilmistir. Formbrun
(1990) ile Lemmink ve arkadaslarinin (2003) calisma sonuglarina benzer olarak, yliksek kurum
imajmin orgiitsel ¢ekiciligi arttirdigi tespit edilmistir. Kurumsal imajla ise basvurma niyeti ara-
sindaki dogrudan iliskinin varligi da kabul edilmistir (H,). Bu arastirma sonucu, Gatewood ve
arkadaslarinin (1993), Lemmink ve digerlerinin (2003), Fombrun & Shanley (1990) ve Stevens,
Dragoni & Colins’in (2001) ¢alismalarinin 6ne siirdiigii imaj ile ise basvurma niyeti arasindaki
dogrudan iliskinin varlig1 sonucuyla uyumludur.

76 Turban ve Greenings, 1997.
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Gomes ve Neves (2011) ise basvurma niyeti ve orgiitsel ¢ekicilik ¢aligmalarinda tanmirlik ve
imajin dnciil olarak eklenmesini dnermislerdir. Bu ¢aligmada orgiitsel taninirlikla ¢ekicilik arasin-
da iligkiyi test etmeye yonelik kurulan H, hipotezi de kabul edilmistir. Turban (2001) ve Turban
& Greening (1997) sonuglariyla benzer sekilde taninirlikla ¢ekicilik arasinda hem dolayli hem de
dogrudan bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel taninirlikla imaj arasinda bir iliski oldugunu
one stiren H. hipotezi de kabul edilmistir. Gatewood ve arkadaslari (1993) Cable & Graham (2000)
ve Cable & Turban’a (2001) sonuglarina benzer sekilde taninirlikla imaj arasinda pozitif yonlii bir
iligki s6z konusudur. Taninirligin ise bagvurma niyeti ile dogrudan bir iligkisi tespit edilememistir.
Ancak modelde taninirligin, orgiitsel ¢ekiciligin ve imajin 6nctilii olarak dolaylt bir iliskisi goriil-
mektedir. Ryan ve arkadaslar1 (2005) sonuglarina benzer sekilde, taninirlik ise bagvurma niyetinde
dolayl iligkilidir.

Adaylarin ise basvurma niyeti oldukca farkli degiskenlerden etkilenmektedir. En ¢ok kabul
goren degiskenlerden biri olan cekiciligin saglanmasi igin gerekli dzelliklerin tespit edilmesi ada-
yin algisina bagli oldugu i¢in olduk¢a zordur. Bu ¢alisma ¢ekicilik ve dolayisiyla ise bagvurma
niyeti yaratan dnciillerin tespiti ve dneminin anlasilmasi a¢isindan 6nemli bir arastirmadir.

Calisma Tiirkiye’de faaliyet gosteren isletmelerin nasil daha fazla potansiyel nitelikli insan
kaynagina ulagabilecegine dair yol gostermeyi amaglamaktadir. Goriilmektedir ki, karmasik bir
stire¢ olan ve isletmenin kontrolii altinda degilmis gibi goziiken adayin ise bagvurma niyeti, islet-
menin kontroliinde olan tanitim, reklam gibi faaliyetler sonucunda gelisen imaj, taninirlik, kisi-6r-
giit uyumu ve gekicilik kavramlarina bagh olarak sekillenmektedir. Isletmelerin imaj ve taninirlik
calismalarinin yani sira kisi-orgiit uyumunu algilamalarini saglayacak orgiitsel degerlerine ve kiil-
tirtine dair de tanitimlar yapmasi gerekliligi goriilmektedir. Algilanan kisi-orgiit uyumu isletmeyi
daha gekici hale getirmekte bu durumda ise bagvurma niyetini dolayli olarak tanmirlik ve imajla
birlikte etkilemektedir. Ozellikle Tiirkiye’de faaliyette bulunan isletmeler, potansiyel insan kay-
naklarina daha cekici hale gelebilmek i¢in se¢gme ve ise alma, halkla iliskiler ve hatta tanitim faa-
liyetlerini belirtilen kapsamda yeniden gézden gecirerek genisletme konusunu gézden gegirebilir.

Caligmanin yalnizca bir tiniversitenin iktisadi ve idari bilimler alaninda okuyan 500 6grenci
tizerinde yapilmisg olmasi aragtirma kisitlarindan biridir. Arastirma yapilan tiniversite ve hatta fa-
kiilte sayis1 genisletilerek de daha kapsamli sonuglar elde edilebilir.

Gelecek calismalarda test edilen modelden farkli olarak taninirlik ve imaj kavramlari alt bo-
yutlarla ele alinarak daha detayli bir model incelenebilir. Arastirmada ngoriilen literatiirden farkls
baz1 hipotezlerin reddedilmesi durumda Gatewood ve digerlerinin (1993) kullandig1 ise alma imaj1
(recruitment image) ve Lemmink ve arkadaglarinin (2003) kullandig1 isletme ¢alisan1 imaji (com-
pany employment image) gibi alt degisken boyutlariyla incelenmesi aragtirmada farkli sonuglar
elde edilmesini saglayabilir.
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EK 1. Arastirma Olciim Araclari ve Faktor Yiikleri

Orgiitsel Cekicilik AFA Sonuclart

Madde Faktor Yiikii
Bu isletmede is miilakat1 yapmak i¢in kayit olurum. ,910

Bu igletmedeki is imkanlariyla ilgilenirim. ,867

Bu isletme benim sahsen ¢alismak isteyebilecegim bir yer gibi 849
%%Z}lslfé?{ﬁé'yle ig miilakat1 yapmak icin onlarla dogrudan iletisime $29
gegerim. ’

Bu isletmede nasil ise bagvuracagima dair bilgi almay1 isterim. ,806
Aciklanan Varyans Yiizdesi 72,722

Ise Bagvurma Niyeti AFA Sonuglart

Madde

Faktor Yiikii

Bu isletmede calisabilmek i¢in ¢aba sarf ederim.
Bu isletmede is bagvurusu miilakati yapabilmek i¢in ¢alisirim.

Bu isletme bir is fuarma katilirsa onlarin standini arar, bulurum.

Bu isletme kampiise ¢alisan segme amaciyla tanitima gelirse onlart

dinlemek isterim

,911
,875
,854
,813

Aciklanan Varyans Yiizdesi

74,619

Taninwrlik AFA Sonuclart

Madde

Faktor Yiikii

Bu isletmeye genel olarak asinayim.
Bu isletmenin ismini duydum.

Bu isletmeyi genel olarak iyi tantyorum.

,890
,745
,692

Aciklanan Varyans Yiizdesi

60,830

_Taninirlik AFA Sonuclari (3.madde ¢ikartildiktan sonra)

Madde Faktor Yiikii

Bu isletmeye genel olarak aginayim.

Bu isletmenin ismini duydum.

,900
,888

Aciklanan Varyans Yiizdesi 77,013
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Kisi-Orgiit Uyumu AFA Sonuclart

Madde

Faktor Yiikii

Bence benim kisiligim bu isletmeyle iyi bir uyum i¢indedir.

Benim kiiltlirliim bence bu isletmenin kiiltiiriine benzerdir.

Bence bu isletmeyle benim adalet anlayigim benzerdir.

Bence bu isletme benim sahip oldugum degerlerle uyumludur.

Bence bu isletmeyle benim diiriistliik anlayigim benzerdir.

,903
,891
,885
,867
,863

Aciklanan Varyans Yiizdesi

77,763

Kurum Imaji AFA Sonuclar

Madde

Faktor Yiikii

Bu isletme yiiksek kalitede iiriin/hizmet i¢in ilk
se¢imimdir.

Bu isletmeyle ilgili olumlu seyler duydum/
deneyimledim.

Bu isletmenin tiriin/hizmetlerinde dikkat ¢ekici
reklamlart vardir.

,845

,817

,004

Aciklanan Varyans Yiizdesi

60,780
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