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OZET

Karagiizel, E. S. (2023) Orgiitsel Cekicilik Algisimin Bireysel Ve Kiiltiirel Ozelliklere
Gore Karsilastirlmasi:  Tiirkive-Almanya Ornegi. (Yayimlanmamis doktora tezi).
Sakarya Universitesi.

Firmalara en iyi ¢alisanlar1 ¢cekmek ve elde tutmak insan kaynaklar1 uygulamalarinin en
temel hedeflerindendir. Orgiitsel gekicilik ise calisanlari bir drgiitte ¢alismaya tesvik eden
ve mevcut calisanlar1 o Orgiitte ¢alismaya devam etme yoOniinde motive eden tiim
faydalardir. Orgiitsel cekicilik firmalarin bu énemli hedefinin 6nemli bir ifadesidir. Bu
sebeple firmalarin orgiitsel ¢ekicilik diizeylerini artirmalari son derece kritik bir konudur.
Orgiitsel ~ ¢ekicilik algis1  bireysel faktorlerden ve baglamsal faktorlerden
etkilenebilmektedir. Kisisel faktorler olarak demografik o6zelliklerin ve kisilik
ozelliklerinin etkisi ile baglamin etkisi olarak da iilke faktorii bu ¢alismanin konusunu
olusturmaktadir.

Bu tezin amaci orgiitsel ¢ekicilik algisini sekillendiren faktorlerden kisilik 6zellikleri ve
tilke baglaminin etkilerini analiz etmektir. Boylece oOrgiitsel c¢ekicilik literatiiriine
akademik katki yapilmasi ve uygulamacilara katki saglayacak sonuglara ulagilmasi
hedeflenmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda baglamsal yapiyr olusturmak iizere birbirinden kiiltiirel ve
ekonomik olarak Onemli farkliliklar1 bulunan iki {ilke olarak Almanya ve Tiirkiye
secilmistir. Aragtirma yontemi nicel yontemlerden kesitsel tarama yontemidir. Veriler her
iki iilkeden toplam 589 denekten toplanmustir. Orneklem is tecriibesi olan kisilerden
secilmistir. Veri toplama araclar1 6rgiitsel ¢ekicilik 6l¢egi, psikolojik dayaniklilik dlgegi
ve kolektivizm dlgegidir. Istatistiksel yontemlerden Bagimsiz rnekler t testi ve ANOVA
ile farklilik analizleri gergeklestirilmis, kisisel ozelliklerin orgiitsel ¢ekicilige etkisi
korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleriyle yordanmistir. Araci etki analizi i¢in de
(SPSS) Process macro model 4 kullanilmistir.

Arastirma bulgularina gore bu iki lilkede genel orgiitsel ¢ekicilik algis1 ve alt boyutlarinin
degerlendirilmesi farklilik gostermektedir. Genel Orgiitsel c¢ekicilik diizeyi ile alt
boyutlarin tamami Tiirk katilmecilar tarafindan Alman katilimcilara gore yiiksek
degerlendirmistir. Orgiitsel gekicilik algisinda cinsiyete, yasa ve egitim diizeyine gore
farklilik bulunmakla beraber, calisan gruplarina, medeni duruma, yonetici olma
durumuna ve ¢alisma yilina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Orgiitsel cekicilik kolektivizm ve psikolojik dayaniklilik ile iligkili bulunmus olup bu iki
kisisel oOzelligin orgiitsel ¢ekicilik algisint  etkiledigi bulunmustur. Son olarak
kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilik algisina etkisinde de psikolojik dayanikliligin araci roli
bulunmaktadir.

Arastirma sonuglart dogrultusunda, isveren markasi c¢alismalarinda isletmelerin
bekledikleri calisan 6zelliklerine uygun aragsal ve sembolik faydalar1 adaylara sunmalari
Onerilmektedir. Cok uluslu isletmelerin isveren markalamalarimi kiiresel bir marka
olusturmak kadar iilkelere gore ve hedef calisan kitlesinin demografik ve kisilik
ozelliklerine gore de uyarlamalar1 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Cekicilik, Kiiltiirleraras1 Arastirma, Psikolojik
Dayaniklilik, Kolektivizm
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ABSTRACT

Karagiizel, E. S. (2023) Comparison of Perception of Organizational Attractiveness According
to Individual and Cultural Characteristics: The Case of Turkey-Germany. (Unpublished doctoral
thesis). Sakarya University

Attracting and retaining the best employees is one of the most fundamental goals of human
resources practices. On the other hand, organizational attractiveness is all the benefits that
encourage employees to work in an organization and motivate existing employees to continue
working in that organization. Organizational attractiveness is an essential expression of this vital
goal of companies. For this reason, it is a critical issue for companies to increase their
organizational attractiveness levels. Organizational attractiveness perception can be affected by
individual and contextual factors. The effect of demographic characteristics and personality traits
as personal factors and the country factor as the effect of context constitute the subject of this
study.

This thesis aims to analyze the effects of personality traits and country context, among the factors
that shape the perception of organizational attractiveness. Thus, it is aimed to make an academic
contribution to the organizational attractiveness literature and to reach results that will contribute
to the practitioners.

For this purpose, Germany and Turkey were chosen as two countries that have cultural and
economic differences from each other in order to create the contextual structure. The research
method is the cross-sectional survey method, one of the quantitative methods. Data were collected
from a total of 589 subjects from both countries. The sample was selected from people with work
experience. Data collection tools are organizational attractiveness scale, resilience scale, and
collectivism scale. Difference analyzes were performed with Independent samples t-test and
ANOVA from statistical methods, and the effect of personal characteristics on organizational
attractiveness was predicted by correlation and multiple regression analyzes. Process macro
model 4 was also used for mediator effect analysis (SPSS).

According to the research findings, the general perception of organizational attractiveness and the
evaluation of its sub-dimensions differ in these two countries. Overall organizational
attractiveness level and all sub-dimensions were rated higher by Turkish participants than by
German participants. Although there is a difference in the perception of organizational
attractiveness according to gender, age and education level, there is no statistically significant
difference according to employee groups, marital status, being a manager and working year.

Organizational attractiveness was found to be associated with collectivism and resilience, and
these two personal characteristics were found to affect the perception of organizational
attractiveness. Finally, psychological resilience has a mediating role in the effect of collectivism
on the perception of organizational attractiveness.

In line with the results of the research, it is recommended that businesses offer instrumental and
symbolic benefits in accordance with the employee characteristics they expect in employer
branding studies. It is recommended that multinational enterprises adapt their employer branding
according to countries and demographic and personality characteristics of the target employee
group and create a global brand.

Keywords: Organizational Attractiveness, Crosscultural Research, Resilience, Collectivism
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GIRIS

Yirminci yiizyilda isletmecilikte yasanan devrimsel ilerleme ikinci Diinya Savasi
sonrasinda biliylime hizim1 artirmis olup bu doniisiimler is yasamindaki algilari,
beklentileri ve uygulamalari da farklilastirmistir. Bu siiregte isletmelerin yiiksek kalitede
profesyonellere duydugu ihtiyag¢ artarken calisanlarin da isletmelere dontik algilar1 ve
calistiklar1 isletmelerden beklentileri doniisiime ugramistir. Bu doniisiim isletmelerin
insan kaynaklar pratiklerini degistirmelerini zorlayici bir baski yaratmaktadir. Nitekim
glinlimiiz isletmelerinde yiiksek kalitedeki ¢alisanlar1 kendilerine ¢gekme ¢abalar igveren
markasi adiyla bagl basina bir uzmanlik haline gelmistir. Calisan tarafinda ise yaptigi isi
hayatinin tamami olarak gérmeme ve parasal kazanglardan daha Otesini isletmelerden
bekleme gibi egilimler bu dénemde hizla artmaktadir. Is piyasasindaki bu arz ve talep
beklentiler iizerinden ilerledigi icin gerek isletmelerin gerekse calisanlarin is iliskisinden
neler bekledigi akademik arastirmalarin odagna girmektedir (Chapman vd., 2005;
Lievens ve Slaughter, 2016; Theurer vd., 2018). Bu arastirmanin da konusu olan
calisanlarin mevcut ve muhtemel isverenlerinden beklentilerinin neler oldugu ve bu
beklentilerin hangi faktorlerden etkilendiginin tespiti isletmelerin ise alim faaliyetlerinin

etkinligi acisindan kritik 6nem arz etmektedir.

Isletmeler aday tercihinde bulunurken kendi kurum kiiltiirlerine uygun &zelliklere sahip
adaylara ulagsma cabasindadir. Bazi isletmeler teknik bilgiye (hard skills) sahip adaylari
oncelerken diger bazilart gii¢lii psikolojik ozellikleri (soft skills) 6nemsemektedir
(Sheridan, 2015). Bu sebeple isletmelerin stratejileri, kurum kiiltiirleri, calistiklar1 sektor
ve biyilklikleri gibi birgok etmene bagli olarak adaylarda aradiklari ozellikler
degisebilmektedir. Ancak calisanlar agisindan 1yi 6zelliklere sahip ve bunu bir imaj olarak
adaylara aktarabilen isletmeler ¢ekici olarak algilanmaktadir. Isletmeler bekledikleri bu
ozelliklere sahip adaylar1 ¢ekebilmek icin insan kaynaklari boliimlerinin olagan
faaliyetlerinin Gtesinde isveren markalama birimleri kurmakta hatta bazi uzmanlar
gelecekte insan kaynaklari boliimiiniin rutin islerden ayrilarak sadece igveren markasi

hizmeti veren bir birim olmas1 yoniinde dngériilerde bulunmaktadir.

Isletmelerin beklentilerinin yaninda c¢alisanlarin da isletmelerden beklentilerindeki
wsrarlar1 ve bu beklentilerdeki degisim uzun siiredir dikkat ¢ekici diizeydedir. Giiniimiizde
calisanlarin is hayatindan beklentileri dnceki nesillere gore farklilastigi genel gecer bir

kabul durumuna gelmistir. Oyle ki calisanlarin beklentileri karsilanmadiginda is

1



tatminleri, bagliliklar1 ve performanslar1 azalmaktadir. “Hayatta isten baska seyler de var”
mantigryla hareket eden yeni nesil, ig-yasam dengesine Oonem vermekte ve anlaml
buldugu islerde ¢alismak istemektedir. S6z konusu beklentiler ¢ok ¢esitli faktorlerden
etkilenmektedir. Bu faktorler adayin kendisinden ve iginde bulundugu ortamdan
kaynaklanabilmektedir. Adaylar 6ncelikle kendi bireysel tercih ve 6zelliklerine gore karar
verip isletmelere karsi tutum ve algt gelistirebilirler. Bireysel degiskenlerin yaninda
icinde bulunduklari sektor ve iilke gibi ¢cevresel degiskenler ¢cok ¢esitli agilardan ¢alisanin
algt ve beklentilerini sekillendirebilmektedir. Ornegin calisanlarin isletmelerden
beklentileri lilkeden tilkeye degisebildigi icin ¢okuluslu veya ¢ok kiiltiirlii sirketler etkili
uluslararasi istihdam stratejilerini gelistirmeye calismaktadirlar. Bu dogrultuda adaylarin
beklentilerini 6grenmek farkli lilkelerden gelen yetenekli ¢alisanlara ulagma faaliyetlerini

daha nitelikli ve isabetli yapmalarini saglamaktadir (Walk vd., 2013).

Bireylerin hangi igverenleri tercih ettigine baktigimizda, bireylerin kendi 6zellikleriyle
basvurmayi diistindiikleri orgiitlerin 6zellikleri ortlistiiglinde o sirketlere daha fazla ilgi
duydugunu goérmekteyiz. Bir¢cok arastirmada ortaya koyuldugu iizere orgiitsel ¢ekicilik

algis1 adaylarin kisisel 6zelliklerinden ve iginde bulunduklar: sartlardan etkilenmektedir.

Is arayan adaylarin 6rgiitleri gekici bir isveren olarak algilamalar1 kendi kisisel ve mesleki
Ozelliklerine bagli oldugu kadar iginde bulunduklari ortam ve sartlara da baghdir.
Yasadiklar iilkenin ve kiiltiirtin 6zellikleri ¢alisanlarin igverenlere iliskin algilarini da
belirlemektedir. Bu anlamda iilke karakteristikleri (zenginlik, genis refah devleti
politikalari, sendikalasma ve ¢alisma zamani diizenlemeleri) bireylerin igverenlerden

beklentilerini degistirebilmektedir.

Orgiitsel ¢ekicilik algisma etki eden kisisel ve iilkesel faktdrlerin incelendigi bu
arastirmanin birinci bdliimiinde konunun teorik ¢ergevesi tartisilmaktadir. Bu amacla
caligmanin konusunu olusturan orgiitsel gekicilik ile iliskili iki kavram olan igveren
markas1 ve kariyer tercihi incelenmektedir. Ardindan orgiitsel ¢ekicilik kavraminin
kuramsal temelleri ortaya konularak alt boyutlar1 incelenmektedir. Son olarak orgiitsel
cekicilik algisina etki eden faktorler tartisilmaktadir. Bu faktorler literatiirde genel olarak
bireysel, isle ilgili ve i¢inde bulunulan {tilke/kiiltlirle ilgili faktorler olmak iizere ii¢
baslikta incelenmektedir. Orgiitsel ¢ekicilik algisini sekillendiren &nciillerden {ilke
degiskeni, demografik degiskenler, psikolojik dayaniklilik ve kolektivistlik bu iligki

cercevesinde agiklanmaktadir.



Ikinci béliimde arastirmanin problemi ve sorular1 yer almaktadir. ilk olarak arastirmanin
problemi genisce tartisilmaktadir. Aragtirmanin baglami arastirmaya konu tilke 6zellikleri
aciklanarak bu dilkelerin tercih edilme sebepleri ortaya koyulmustur. Ulkelerin
farkliliklarin1 olusturan iki temel neden olan kiiltiir ve ekonomik yapinin &nemi
aciklanarak orgiitsel davranigin farkli cephelerine etkisi izah edilmektedir. Bu bolimde
son olarak arastirmanin probleminin ¢6ziimii amaciyla yedi temel hipotez

olusturulmustur.

Uciincii bolim arastirmanin ydntem kismini olusturmaktadir. Bu béliimde oncelikle
aragtirmanin  Orneklemi tanitilmig veri toplama yontemi belirtilmektedir. Ardindan
arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler agiklanarak oOlceklerin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapildi. Bu boliimde son olarak arastirmanin bulgular
aciklanmaktadir. Tanimlayici istatistiklerle baslayan bulgular boliimiinde, fark analizleri,

korelasyon analizleri ve regresyon analizleri ile araci degisken analizi yapildi.

Tartisma ve sonu¢ boliimiinde arastirma bulgulart yorumlanarak literatiirle ve gegmis
arastirmalarla karsilastirilmistir. Yine bu boliimde uygulamaya katkilar, smirliliklar ve

gelecek arastirma Onerileri verilmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci orgiitsel ¢ekicilik algisini sekillendiren 6nciil faktorleri
degerlendirmektir. Orgiitsel cekicilik algis1 iilke, kisilik ve kisisel ozellikler gibi
faktorlerden etkilenmektedir. Isletmeler ve calisanlariyla ilgili iilkelerarasi ve iilke
diizeyinde kiiltiirleraras1 calismalar son yillarda genis dlgiide ilgi gérmektedir. Ulkeler
aras1 farkliliklar her tiirlii yonetim ve organizasyon faaliyetini etkilemektedir. Her bir
yontem, yaklagim, kavram ve hatta kuralin etkisi kurumsal heterojenlik nedeniyle iilkeden
iilkeye degismektedir (Yang vd., 2023). Orgiitsel ¢ekicilik algisiin da iilkeler arasinda
farklilagsmalara ugrayacag: ¢ikarimiyla aragtirmanin birinci alt amaci bu farklilagmay1

Almanya Tiirkiye baglaminda ortaya koymaktir.

Arastirmanin bir diger amac1 orgiitsel ¢ekicilik algisim etkileyen bireysel 6zellikleri
degerlendirmektir. Bu dogrultuda bireysel ozellikler demografik farkliliklarin yani sira
kisilik 6zellikleri baglaminda degerlendirilmektedir. Bu arastirmada orgiitsel ¢ekiciligin
boyutlarini, birer kisilik 6zelligi olan psikolojik dayaniklilik ve kolektivizm birlikte
degerlendirerek  Orgiitsel  cekicilik  literatiirtine  teorik  katkilar  saglamayi

amaglanmaktadir. Yonetimsel acidan ise sirketlerin ¢alisanlar isletmeye cekmek icin



tilkeler aras1 farkliliklart m1 yoksa kisisel farkliliklar: m1 dikkate almasi gerektigini veya

her ikisini birlikte mi degerlendirmesi gerektigiyle ilgili ¢gikarimlar sunmaktadir.
Arastirmanin Problemi ve Sorular:

Orgiitsel ¢ekicilik son yirmi yilda iizerinde ¢okg¢a arastirma yapilan konulardan biridir.
Birgok acidan arastirmalara konu edilen orgiitsel cekicilik, iilke ve kisilik farklilig
baglamindaki arastirmalar tutarsiz sonuglar ortaya koymuslardir. Ornegin, “Orgiitsel
cekicilik algis1 bireysel degiskenlere gére mi belirlenmektedir yoksa cevre sartlari
tarafindan m1 sekillendirilmektedir? Ulke faktoriiniin etkisi ne diizeydedir?” gibi sorulara
farkli ve bazen zit cevaplar verilmistir. Bu durum konunun yeterli incelenmedigini ve
daha fazla arastirilma gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda bu arastirmada {i¢

soruya cevap vererek yazina katki sunmaktadir.
i) Orgiitsel ¢ekicilik algst iilke kiiltiiriine gore farklilasmakta midir?

ii) Orgiitsel cekicilik algisi cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, calisan sinifi, ydnetici

olma ve is tecriibesi gibi demografik 6zelliklere gore farklilasmakta midir?

iii) Orgiitsel cekicilik algisii psikolojik dayamiklilik ve kolektivist kisilik 6zelligi

etkilemekte midir?
Arastirmanin Onemi

Gilintimiizde isletmeler iy1 ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekmek i¢in yogun c¢aba icerisindedirler.
Isveren markalamas faaliyetleri bu ¢abalarin somutlasmis halidir. Hangi tiir calisanlarin
ne tiir isletmeleri tercih edecegi isletmeler icin stratejik bir bilgi kaynagidir. Iyi ¢alisan
cekmek kadar isletme biinyesine ve kiiltliriine uygun calisanlar1 ¢ekmek de onemlidir.
Biitiin bu faaliyetlerin odaginda muhtemel adaylarin ¢ekici bir igvereni nasil gordiigiinii
anlayabilmek vardir. O sektorde ve o iilkedeki hedef aday kitlesinin digerlerinden farkl
olarak ne bekledigi ve hangi tiir isletmeleri ¢gekici olarak algiladigini anlamak isletmeler
acisindan kritik dnemdedir. Ornegin kisisel gelisim olanaklarinin galisanlarin nezdinde
onem kazandigi bir sektorde faaliyet goOsteren bir isverenin, isveren markasi
faaliyetlerinde ticret konusunu 6n plana ¢ikartilmasi tedarik faaliyetlerinin etkinligini
azaltacaktir. Dolayisiyla calisanlar icin en fazla/en az c¢ekici olan faktorlerin
anlagilmasinin, onlar1 "tanimlama ve organizasyona c¢ekmenin" anahtar1 oldugu
sOylenebilir (Harold ve Ployhart, 2008). Buna paralel olarak son zamanlarda yapilan
arastirmalarda  tedarik  faaliyetlerinin  potansiyel isgiiciiniin  bakis agisindan

incelenmesinin 6nemi vurgulanmaktadir (Slaughter vd., 2006; Kristof-Brown vd., 2005;
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Carless, 2005). Ayrica bireylerin is ve kariyer secimlerini nasil yaptiklarina iligkin
iilkemizde yapilan arastirmalarin sayisinda da bir artis gdzlenmektedir (Ornek: Aycan ve

Fikret-Pasa, 2003; Ozbilgin vd., 2005; Ding ve Karakaya, 2008).
Bu dogrultuda arastirmanin orgiitsel ¢ekicilik literatiiriine ti¢ katkis1 beklenmektedir.

Ik olarak &rgiitsel cekicilik literatiiriinde iilkeler aras1 farkliliklar1 arastirmis olan ¢ok
sayida caligma bulunsa da bu calismalarda Tiirkiye lizerine yapilan karsilastirmali
calismalar sinirh sayidadir. Tiirkiye i¢inde yapilmis isveren markasi ve orgiitsel ¢ekicilik
arastirmalart  bulunsa da Tirkiye’nin diger iilkelerle kiyaslandigi ¢alisma
bulunmamaktadir. Giiniimiiz global is piyasasinda orgiitsel ¢ekicilik kavramini anlamak
ve aciklamak i¢in farkl: kiiltiirel ve iilkesel baglamlarda ¢aligmalar yapmanin yaninda bu
iilkelerin kiyaslanmasi da bir zarurettir. Bu ¢alismada ekonomik, kiiltiirel ve yapisal
olarak Tiirkiye’den farklilik gosteren Almanya ile karsilastirmali bir degerlendirmesi

yapilmustir.

Ikinci olarak orgiitsel ¢ekicilik kavrami mikro bir bakis acisiyla kisilik ve bireysel
degiskenler agisindan incelenerek bunlarla olan etkilesimi secili kavramlarla ortaya
konulmustur. Bu dogrultuda orgiitsel ¢ekiciligin alt boyutlar1 ile pozitif psikolojik
sermayenin psikolojik dayaniklilik boyutu, kolektivist kigilik 6zelligi iliskilendirildi. Bu
bireysel 6zellikler de iilke baglami ile birlestirerek orgiitsel gekicilik literatiiriine teorik

katkilar saglanmaktadir.

Son olarak literatiirdeki arastirmalar ¢ogunlukla is tecriibesi olmayan 6grenciler iizerine
yogunlagsmaktadir. Bu c¢aligmada arastirma konusu olan her iki iilkeden ulasilan
orneklemler is tecriibesi olan mavi ve beyaz yakali ¢alisanlardan segilerek arastirmaya
dahil edilerek gergek calisma hayatina dair daha isabetli ¢ikarimlar ve katkilar saglanmis

bu yOniiyle literatiire 6nemli bir katki sunulmustur.
Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma nicel arastirma yontemlerinden Kesitsel tarama modeli ile ve anket veri
toplama teknigiyle gergeklestirildi. Arastirmada orgiitsel ¢ekicilik, kolektivist kisilik
ozelligi ve psikolojik dayaniklilik 6lgekleri kullanildi.

[lk olarak orgiitsel gekicilik algisi 8lgmek igin Ambler ve Barrow (1996) un gelistirdigi
Olcegin diizenlenip genisletilmesiyle olusan Berthon ve digerlerinin (2005) olusturdugu
Olgek kullanildi. Bu 6lgek ¢esitli galismalarda test edilmis olup (Eger vd., 2019) 6rgiitsel

cekicilik arastirmalarinda farkl kiiltiirler tizerine yapilan aragtirmalarda yogun bir sekilde

5



kullanilmaktadir (Alniagik ve Alniagik, 2012; Biswas ve Suar, 2013; Reis ve Braga, 2016;
Rietz vd., 2015; Roy, 2008).

S6z konusu 6lgek Almancaya Rietz ve digerleri (2015) tarafindan uyarlanarak gecerlik
giivenilirlik caligmalar1  yapilmistir. Almanya’dan toplanan verilerde bu Olgek
kullanilirken Tiirkiye’de Ardi¢ ve Giindogmus (2016) tarafindan terctime edilen Tiirkce

versiyonu kullanildu.

Ikinci olarak arastirmada katilimcilarin kolektivizm diizeyi Singelis ve digerleri (1995)
tarafindan gelistirilen 6lgekle belirlendi. Bu &lgegin Ozbek (2010) tarafindan uyarlanan
Tiirkce versiyonu ile Zhou (2020) tarafindan Almancaya uyarlanan versiyonu kullanildu.
Olgek 16 ifadeden olusmaktadir. Kolektivizm dlgegindeki yatay ve dikey kolektivizm
ayriminin sosyolojik sonuglari olsa da kariyer tercihleri agisindan 6nemi olmadigi
diistiniildiiginden olgek tek faktor olarak degerlendirilmistir. Bu haliyle kolektivizmi

6l¢mek i¢in arastirmadan kullanilan 6l¢ek 8 ifadeden olusmaktadir.

Uciincii olarak psikolojik dayaniklilig1 6lgmek icin Smith ve digerleri (2008) tarafindan
hazirlanan ve 6 ifadeden olusan 6zet psikolojik dayaniklilik 6l¢egi kullanildi. Bu
aragtirmada Dogan (2015) tarafindan yapilan Tiirk¢e uyarlamasi ve Chmitorz ve digerleri

(2018) tarafindan yapilan Almanca uyarlamasi kullanildi.

Daha sonra orneklem olarak iki iilkede niifus, ekonomik gelismislik ve sanayilesme
acisindan yeterli biiytikliikte ve iilke ortalamasinin {izerinde, temsil yetenegi giiclii oldugu
diisiiniilen iki sehir (Sakarya ve Duisburg) secilmistir. Orneklem tek is grubundan degil
farkli mesleklerden ve is tecriibesi olan kisilerden segilmistir. Bir¢ok ¢alismada isaret
edildigi gibi orgiitsel ¢ekicilik aragtirmalarinda yogunlukla kullanilan 6grenci 6rneklemi
yerine c¢alisma tecriibesi olan kisilerden 6rneklemin olusturulmasi 6nemli olup hig is
tecriibesi olmayanlara nispetle daha saglikli sonug verecegi degerlendirilmektedir (Baum
ve Kabst, 2013; Froese vd., 2010; Lievens vd., 2001; Van Hoye vd., 2013; Van Hoye ve
Lievens, 2007; Walk vd., 2013; Wilden vd., 2010). Bu kriterler dogrultusunda daha

nitelikli bir 6rneklem tercih edilmistir.

Veri toplama siirecinde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edildi. Anketlerin ciddiyetle
doldurulup doldurulmadig ters sorularla kontrol edilmis olup analize uygun olduguna

kanaat edilen 589 anket degerlendirmeye alindi.
Arastirmanin Kisitlari

Bu aragtirmanin kisitlarini alt1 baslikta toplayabiliriz.
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Ik olarak veri setimiz 589 kisilik bir 6rneklemden olusmaktadir. Veri seti daha biiyiik

orneklemle daha yiiksek kesinlikte sonuglar verebilir.

Ikinci olarak iilke tercihindeki bir diger faktor de ulasilabilirliktir. Nitekim yogun kaynak
ve zaman harcamasi gibi zorluklar dolayisiyla iilkelerarasi arastirmalarda daha ulasilabilir
tilkelerin tercih edildigi goriilmektedir (Sekaran, 1983). Bu aragtirmada da Almanya ve

Tiirkiye tizerinden bir 6rneklem segildi.

Ucgiincii olarak literatiirdeki egilimle de paralel olarak (Evertz ve Sii, 2017) bu ¢alisma

ise alimin sadece ilgi ve bagvuru siiregleriyle sinirlandirildi.

Dordiincii olarak bu aragtirma psikolojik dayaniklilik ve bireysel kolektivistlik kisilik
ozellikleriyle sinirlandirildi. Bu nedenle 6z yeterlik, 6z inang, risk alma, kisisel tutumlar,
6znel normlar ve pozitif psikolojik sermayenin diger boyutlarin1 kapsayan bir kisilik

ozellikleri dizisi dikkate alinamada.

Besinci olarak bu arastirmada herhangi bir sektor kisitlamasina gidilmedi. Bu nedenle
ayn1 sektdrde derinlemesine bir ¢ekicilik algisi incelenememis ve sektore 6zgli bir

¢ikarim yapilamamistir.

Son olarak bu arastirma kesitsel bir arastirma deseniyle gerceklestirildi. Diger bir ifadeyle
orgiitsel cekicilik algisinin bir anlik incelemesi yapildi. Bu nedenle ayni baglamlarda

yillara gore degisimine yonelik bir agiklama sunulamamustir.



BOLUM 1. TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

Isletmeler her zaman zor doldurulabilir dzellikte kadrolara sahip olmaktirlar. En yetenekli
adaylar ¢alisacaklar isletmeleri en ¢ok arastirma ve degerlendirme kapasitesine sahip
calisanlar olmaktadir. Ekonomik ve demografik veriler her gecen giin iyi adaylar ise
almanin daha da kritik olacagini gostermektedir.(Van Hoye ve Lievens, 2007) Bu durum
islerin ve igletmelerin ¢alisanlarca ¢ekici bulunmasini isletmeler i¢in bir zorunluluk haline

getirmektedir.

Calisanlar agisindan isler yalnizca bir gelir kaynag1 olmayabilmektedir. Isinden anlam
bekleyen, prestij veya duygusal tatmin bekleyen calisanlar artan refah diizeyiyle beraber
arayislarini bu yone kaydirmaktadir. Ekonomik refahin yiiksek seviyelerde oldugu 1981-
1982 yillarinda sekiz iilkede (Belgika, Ingiltere, Almanya, Israil, Japonya, Hollanda,
ABD ve Yugoslavya) 15.000 katilimciyla yapilan arastirmanin sonucuna gére, ekonomik
olarak ihtiya¢ duymasalar bile katilimcilarin ¢ogu yine de calismak istemektedirler
(Vecchio, 1989).

Isletmeler ve galisanlar hakkindaki yukarida belirttigimiz iki olgu érgiitlerin ¢aliganlarca
begenilen isletme olma ¢abalarini giindeme tasimistir. Ancak adaylar agisindan igletme
secimi planlanabilen bir karar degildir. Az sayida faktore gore degerlendirme yaptiktan
sonra eger bu kriterleri isyeri sagliyorsa, adaylar buna gore karar vermektedirler (Lievens
vd., 2001). Bu durum orgiitsel ¢ekiciligin daha ortiik ve yonetilmesi gii¢ bir degisken

olduguna isaret etmektedir.

Orgiitsel gekicilik literatiirde farkl sekillerde tanimlanmistir. Birgok arastirmada orgiitsel
cekicilik yerine “is takip niyeti” ve “igveren ¢ekiciligi” gibi kimi zaman kismi farkliliklar
barindiran kavramlar da kullanilmistir (Berthon vd., 2005; Evertz ve Suf, 2017,
Highhouse vd., 2003). Bu arastirmada literatiirdeki genel egilimlere uygun olarak
orgiitsel ¢ekicilik kavrami kullanilmigtir. Turban ve Greening (1997) orgiitsel ¢ekiciligi
potansiyel bir is arayan kisinin bir kurulusu isveren olarak takip etme seviyesi ve/veya
firmay1 yakin bir is arkadasina tavsiye etme seviyesi olarak tanimlanmigtir. Farkli bir
aragtirmada Berthon ve digerleri (2005) ise potansiyel bir ¢alisanin belirli bir kurulus igin
caligmakta gordiigii ongodriilen faydalar: 6rgiitsel ¢ekicilik olarak nitelemislerdir. Bununla

birlikte adaylarin 6rgiitii degerlendirmeleri sonucu verdikleri tepkiler (Cable ve Turban,



2001) ve bir markanin ¢ekiciligine dair siibjektif degerlendirmeler (Collins ve Kanar,
2014) seklinde tanimlar da yapilmistir. Orgiitsel cekiciligi isveren markasimin
boyutlarindan yiizeysel marka baglantis1 boyutuna dahil eden yazarlara gore orgiitsel
cekiciligin, is ve oOrgiitsel oOzelliklerden farkli sebeplere ait bir sonug¢ olmasi da
miimkiindiir. Bu dogrultuda orgiitsel ¢ekicilik muhtemel adaylari isveren markasina
¢eken gii¢ oldugu kadar mevcut ¢aliganlar1 da kalmaya tesvik eden bir faktordiir (Jiang
ve lles, 2011).

1.1. Orgiitsel Cekicilikle iliskili Kavramlar

Kavramlar kendileriyle benzer alanda iiretilen ve kullanilan diger kavramlar
anlasildiginda ve aralarindaki niianslar ortaya konuldugu zaman daha net bir ifade gliciine
kavusurlar. Bu boliimde orglitsel ¢ekicilik kavramina benzer ve uygulamada da yakin

kavramlar incelenecektir.

1.1.1. Isveren Markasi

Isveren markasi kavrami pazarlama literatiiriinde var olan markalasma kavraminin insan
kaynaklari uygulamalarinda kullanilabilecegi fikri lizerine dogmustur. Ambler ve Barrow
(1996) oncii caligmalariyla kavramin insan kaynaklari yonetiminde uygulanabilirligini
gostermigler ve isveren markasinin nasil calistigini agiklayan bir model ortaya
koymuslardir. Yazarlara gore iyi bir isletme olmak daha da iyiye dogru tasiyan bir
dongiliyii baslatmaktadir. Bir isletme eger iyi c¢alisanlara sahip ise, o zaman sirket
hakkinda iyi sOylentiler ve kanaatler yayilacak ve bunun sonucu da en iyi adaylar
isletmeye bagvuracaktir. Bu da isletmeyi ¢ok daha iyi seviyelere ¢ikaraktir (Ambler ve
Barrow, 1996).

Isveren markas ile isveren gekiciligi cok yakin kavramlar olup isveren ¢ekiciligi isveren
markasinin Onciilii olarak diistiniilebilir (Berthon vd., 2005). Bir orgiit potansiyel
calisanlar i¢in ne kadar ¢ekici ise onun igveren markasinin da o kadar gii¢lii oldugu kabul
edilir (Berthon vd., 2005). Yine gii¢lii bir igsveren markasi isveren ¢ekiciligini ve ¢alisan
elde tutma giicinii olumlu yonde etkiler (Eger vd., 2019). Bu dogrultuda orgiitsel
cekiciligin igveren markasinin bir ¢iktist oldugu (Theurer vd., 2018) ve orgiitsel ¢ekiciligi

belirleyen temel unsurlardan biri oldugu da soylenebilir (Sokro, 2012).

Kimi zaman isveren sohreti de (employer reputation) olarak da kullanilan (Eger vd.,

2019) isveren markasinin degisik yazarlara gore tanimlari asagidaki tabloda verilmistir.



Tablo 1

Isveren Markas: Tanimlar

Ambler ve Barrow "Istihdam ile elde edilen ve sirketle dzdeslesen islevsel, ekonomik ve
(1996) psikolojik faydalar paketi"

Ewing ve digerleri "Potansiyel isgiicii piyasasinin zihninde sirketin her seyden 6nce ¢aligmak

(2002) i¢in harika bir yer oldugu imajim olusturmak"

Lloyd (2002) Bir slrket.m, calismak icin arzu edllfn bir yer oldugunu mevcut ve olasi
personele iletme ¢abalarinin toplami

Backhaus ve Tiko  "Tanimlanabilir ve benzersiz bir isveren kimligi olusturma siireci. .. sirketi

(2004) rakiplerinden ayiran firma konsepti"

Knox ve Freeman "Bir igveren olarak olusturulan benzersiz bir imaj"

(2006)

Kimpakorn ve N . . - S
Tocquer (2009) Bir organizasyonun gergek ve potansiyel ¢alisanlarinin goziindeki imaji
Edwards (2010) Mevcut ve potansiyel ¢alisanlara yonelik 6zellikle markalasma olmak

iizere pazarlama ilkelerinin kullamldig1 Insan Kaynaklari faaliyetleri”
Kaynak: Kaur ve Shah (2020)

Marka bilinirligi ve kimliginin adaylarin isi takip niyeti lizerine dogrudan etkisi

bulundugu gibi (Alkire ve Avey, 2013) birgok arastirmada giiglii isveren markasinin
giiclii bir orgiitsel ¢ekicilik algisina (Alniagik vd., 2014; Cable ve Turban, 2001; Lievens,
2007) ve mevcut ¢alisan isyerinde tutmaya (Gittell vd., 2010) sebep oldugu bulunmustur.

Isveren markasi, emek piyasasinda bir kalite gdstergesi olarak is goriir. Potansiyel
calisanlar giiclii sirketlerin vaatlerini glivenilir bulurlar. Prestijli bir firmada c¢alismak
yiiksek motivasyon ve moral saglar. Isveren markasi personeli elde tutma giiciinii artirir,
diger firmalara kars1 6ne ¢ikmay1 saglar. Nitekim potansiyel ¢alisanlar is bulma kurum
ve ajanslarindan daha cok sirketlerdeki mevcut calisanlarin fikirlerini, o sirketi
degerlendirme agisindan daha giivenilir bulmaktadirlar (Wilden vd., 2010). Dolayisiyla
orgiitsel ¢ekicilik igin igsel olarak gekici bir orgiit kurmak (Berthon vd., 2005) ve bunu
isletme disina da tasimak gerekmektedir. Orgiitsel cekiciligi saglamak igin isveren
markas1 gerekmekte giiclii bir isveren markasi i¢in de gii¢lii bir orgiitsel ¢ekicilige sahip

olmak gerekmektedir.

1.1.2. Kariyer Tercihi

Orgiitsel cekicilikle yakindan iliski bir diger kavram da kariyer segimidir. Kariyer
seciminde bir tercih s6z konusu olsa da bu tercih daha ¢ok kisinin gelecekte faaliyet
gosterecegi meslek kolunu segmesidir. Calisma hayatinin baginda ve devaminda insanlar
dis cevrelerinde bulunan bilgilere kolayca erismelerine yardime1 olmak ve mesleki uyum

saglamaya yonelik kararlarii dogru ve etkili vermek amaciyla kariyer arastirmasi
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yaparlar (Blustein vd., 1989). Arthur ve digerleri (1989)’ne gore kariyer bir kisinin is
hayatindaki deneyimlerinin siirekli olarak gelisen serisidir. Ancak Kkariyer nesnel

yollardan ve se¢imlerden daha fazlasini ifade eder.

Kariyer; 6z kimligi, bireylerin kim olduklarin1 ve kim olmak istediklerini yansittig1 gibi
umutlaria, hayallerine, korkularina ve hayal kirikliklarina iliskin duygularin1 da
yansitabilir (Young ve Collin, 2000). Goffman’in (1959) nispeten erken zamanlarda ifade
ettigi gibi kariyer kavraminin bir 6zelligi onun iki yanl olmasidir. Bir taraf, benlik imgesi
ve hissedilen kimlik gibi, ictenlikle ve siki sikiya tutulan i¢sel meselelerle baglantilidir;
diger taraf resmi makamlar, hukuki iligkiler ve yasam tarz1 ile ilgilidir ve halka agik bir
kurumsal kompleksin pargasidir. Goriildiigii gibi kariyer se¢imi de orgiit se¢imiyle benzer
dinamiklere sahip olan bir kavram ve eylemdir. Yine isveren markasinda gordiiglimiiz
sembolik ve aragsal 6zellikler ayrimina ¢cok benzer bir ayrimi objektif ve subjektif kariyer
ayriminda gorebiliyoruz (Young ve Collin, 2000). Dolayisiyla isveren markasindaki
sembolik 6zellikler ile siibjektif kariyer ve aragsal 6zellikler ile objektif kariyer arasinda

bir paralellik olduguyla ilgili bir ¢ikarim yapilabilir.

Yine kariyer literatiirii kisilik ile kariyer tercihi arasinda bag kurar. Bazi aragtirmacilar
kisilikle ilgili biyolojik 6zelliklerin varligina ve devamliligina odaklanarak farkli cevresel
sartlara kismi bir uyumun oldugunu iddia etmislerdir. Diger bazilar ise kisiligin istikrarh
yonlerine vurgu yapmakla beraber, kisiligin degisebilecegini ve tamamen biyolojik ve
cevresel faktorler tarafindan sekillendirilmedigini savunmuslardir. Bu gorlise gore
kariyer gelisimi, kisilerle ¢evreleri arasindaki dinamik etkilesimin bir yan triiniidir
(Brown ve Hirschi, 2013). Bunlara ek olarak kariyer tercihi uluslararasi etkilere agik ve
cokkiiltiirlii ortamlarda gelisip sekillenen bir kavram olarak da ortaya ¢ikmaktadir (Leong
ve Hartung, 2000). Ozetle 6rgiitsel gekicilik, literatiirde kariyer tercihi kavramiyla yakin
anlamda kullanilmaktadir. Ayrica her iki kavram kisilik ve uluslararasi faktorlerden
etkilenmektedir. Ancak bu arastirmanin odagi orgilitsel g¢ekicilik oldugu i¢in kariyer

tercihi kavramini inceleme disinda tuttuk.

1.2. Orgiitsel Cekiciligin Kuramsal Temelleri ve Boyutlari

Bu béliimde orgiitsel ¢ekicilik kavraminin kuramsal temelleri incelenmistir. Oncelikle
kavramin alt boyutlarinin degisik yazarlarca nasil degerlendirildigi ortaya konulmus,
sonrasinda bu arastirmadaki boyutlandirma yontemi ve gerekgeleri sunulmustur. Daha

sonra Orgiitsel ¢ekicilik kavraminin temellendirildigi teoriler incelenmistir.
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1.2.1. Orgiitsel Cekiciligin Incelendigi Teoriler

Is se¢imi literatiirii incelendiginde bireyin davranisinin dinamiklerini aciklamaya calisan
cesitli teorilerin oldugu goriilmektedir. Bu teorilerden bazilar1 is se¢imini isyerinin
ozellikleri ve isin vaat ettigi faydalarla iliskilendirirken (Behling vd., 1968; Carpenter ve
Foster, 1977) diger bazilar1 adayin kisisel 6zellikleri ve degerlerinin is yerinin 6zellikleri
ile uyumu ile iliskilendirmistir (Behling vd., 1968; Holland, 1959; Sheldon ve Elliot,
1999).

Ik olarak her sirketin her ¢alisana cazip gelmeyecegini, ¢ekicilik unsurunun sirkete ve
adaya gore degistigini ortaya koyan teorileri anmak gerekir. Schneider (1987)’n ¢ekim-
secim-y1ipratma teorisine gore farkli tiirdeki organizasyonlar, farkli tiirden insanlar1 ¢eker,
secer ve elinde tutar. Bu teoriye dayanarak farkli insanlarin kendilerine uygun oldugunu
diisiindiikleri farkli isletmeleri sececegi fikri ¢ok sayida arastirmada ileri siiriilmiistiir
(Firfiray ve Mayo, 2017; Judge ve Bretz, 1992; Judge ve Cable, 1997; Lievens vd., 2001;
Turban ve Keon, 1993).

Ikinci olarak Behling ve digerleri (1968) bir teoriler grubunun 6rgiitsel segim olgusunu
anlamay1 saglayacagini ileri siirdiiler. Yazarlar, orgiitsel secim siirecini Ozetleyen ve
yaygin kabul goriip uygulamalara temel olusturan ii¢ ise alim teorisi ortaya koydular.
Yazarlara gore objektif faktor teorisi orgiitsel se¢im siirecini, iicret, konum, terfi firsati,
egitim firsatlar1 gibi isletmenin sundugu faydalar ve isyerinin 6zellikleri ile iliskilendirir.
Kritik temas teorisi, adaylarin firmalarla temaslarmin ve firmalar hakkinda bilgilerinin
sinirli oldugunu, o6zellikle yeni {iniversite mezunlarinin bunlari degerlendiremeyecek
kadar deneyimsiz oldugunu kabul eder. Bu nedenle adaylar firma secimine ise alim
gorevlisinin gorliinimii ve davranisi, fiziksel tesislerin dogasi ve bagvuru iglemlerinin
verimliligi gibi faktorleri degerlendirerek karar verir. Oznel faktor teorisine gore ise firma
tercihinin ana belirleyicisi adaylarin kisilik yapilart ile firmanin imaji arasindaki
uyumdur. Bu teoriye gore, firma se¢imi, nesnel faktdrlerin veya ise alim islemlerine gore
degil, oldukg¢a kisisel ve duygusal bir temele (sosyal ve psikolojik) dayanmaktadir.
Adaylar kendi kisilik ve degerleriyle uyumlu sirketleri segmektedir. (Tom, 1971).

Ugiincii olarak orgiitsel ¢ekicilik kavrami, kaynak temelli goriis ve psikolojik sézlesme
teorileriyle iliskilendirilmistir. Kaynak temelli goriis bir sirketin, nadir, degerli, taklit ve
ikame edilemez kaynaklara sahip olmasi durumunda rekabet avantajina sahip oldugunu
varsayar (Barney, 1991). Kaynaklar, beseri sermayenin yani sira fiziksel ve finansal
varliklart igerse de beserl sermayenin rekabet avantaji i¢in dnemli bir kaynak oldugu
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yaygin olarak kabul edilmektedir (Grant, 1991). Kaynak temelli goriise gore kaynagin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasi bagka firmalara aktarilmasinin zor olmasina
baghidir. Bu anlamda en kritik ve taklit edilmesi zor kaynak olarak insan kaynaginin
cekilmesi ve elde tutulmasi firma basarisi i¢in kritik 6nemdedir. Psikolojik sdzlesme
teorisi bir igverenin galisanlara ig giivencesiyle birlikte makul ¢aligma kosullari saglamasi
durumunda ¢aliganlarin isverene sadik kalacagini 6ngoriir (Robinson: 1996). Dolayisiyla
calisanlarina adil davranan ve is giivenligi vaat eden isverenlerin, yeni adaylar1 ¢gekerken

mevcut ¢alisanlardan yiiksek verimlilik ve 6zveri bekleyebilecegini varsayar.

Dordiincii olarak bir teorilestirme ¢abasi olarak Ziegert ve digerleri (2004)’nin
teorisinden s6z etmek gerekir. Yazarlar, Behling ve digerleri (1968) gibi bir teoriler
grubunun orgiitsel gekicilik kavraminin anlagilmasinda fayda saylayacagini iddia ederler.
Ziegert ve digerleri (2004) ii¢ meta-teoriye dayali bir yaklasim olusturmuslardir. ilk meta-
teori, biligsel isleme kurami olarak bilinir. Maruz kalma ve sinyal verme teorilerine
dayanan bu teori, temel olarak, bir belirsizlikle karsi karsiya kalindiginda, “bireylerin
daha c¢ok taninan ve bilinen bir seye ilgi duydugunu” savunur. Cekim-secim-yipratma
teorisi ile kisi-organizasyon uyum teorisi kullanilarak ortaya koyduklari ikinci meta-teori
etkilesimci uyum meta-teorisidir. Bu teoriye gore, farkli bireyler, firma ve gevre arasinda
algiladiklar ‘uygunluga’ dayali olarak farkli firmalara gekilecekleridir. Ugiincii teori ise
sosyal psikolojik meta-teoridir. Bu teori, bir oOrgiite duyulan ¢ekimin, c¢evresel
degiskenlerin yaninda kisinin kendine yonelik tutumuyla dogrudan alakali oldugunu 6ne

stirer (Ziegert vd., 2004).

Ozetlemek gerekirse dnceki arastirmalar orgiitsel ¢ekicilik olgusunu literatiirde farkli
teoriler veya teoriler grubuyla mikro-meso ve makro analiz diizeylerinde incelemislerdir.
Bu arastirmada bu teoriler ve teoriler grubu yerine Berthon ve digerleri (2005) tarafindan
kiiltiirler aras1 farkliliklar1 izlemek i¢in farkli kiiltiirlerde igveren cekicilik 6l¢eginin daha

fazla incelenmesi ¢agrisin1 dikkate alarak bu 6l¢ek kullanilmistir.

1.2.2. Orgiitsel Cekicilik Faktorleri

Calisanlarin isten beklentileri ¢ok ¢esitli arastirmalara konu olmustur. Her arastirmaci
ayni konuyu farkli kavramlarla ortaya koyabilmektedir. Bu konuda o6ncii ¢aligmalar
yapmis olan Lievens ve Highhouse (2003) adaylarin 6rgiitlerde aradiklar1 6zellikleri
fonksiyonel ve sembolik olarak ikiye ayirmistir. Yazarlar, somut fayda saglayan yonlere

ilave olarak soyut ve anlamla ilgili 6zelliklerin de calisanlarin isten beklentilerinde bir o
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kadar etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Meaning of the Work Research Team (1987)
isimli aragtirma grubu 1987 yilinda yaymladiklar1 8 iilkede 15.000 katilimer {izerine
yaptiklar1 arastirmada ise yiiklenen anlamlari alti baslhikta kategorize etmistir: 1-
Calismanin statii ve prestij iiretme islevi 2- Calismanin gelir getirme islevi 3- Calismanin
mesguliyet islevi 4- Calismanin kisilerarasi iletisim islevi 5- Caligsmanin toplumsal hizmet

islevi 6- Caligmanin kendini ifade etme islevi.

Bu arastirmalara ek olarak 80 ayr1 faktorii smiflandirdiklart modellerinde Ateg ve
Hedlund (2011) ¢ekici is faktorlerini ti¢ ana grupta toplamustir: 1- Cekici is sartlari:
konum, ¢aligma saatleri, fiziksel ¢evre, yeterli ekipman, liderlik, sadakat, sosyal baglanti,
iliskiler, {icret, 2- Is tatmini: statii, taninma, sonug alma, yaygin etki, beklentiler, 3- Cekici
is: ise aginalik, serbestiyet, fiziksel aktivite, zihinsel isler, uygulamali ¢aligma, ¢alisma

hiz1, esneklik.

Son olarak literatiirde lilkeler arasi galismalarda yaygin sekilde kullanilan Berthon ve
digerleri (2005)’nin bes alt boyuttan olusan orgiitsel ¢ekicilik siniflamasi bulunmaktadir.
Ilk olarak ilgi degeri, yaraticth@ ve yeniligi tesvik eden bir ortamda yenilikci
uygulamalari, triinleri ve hizmetleri ile zorlu ve tesvik edici bir is, heyecan verici bir
calisma ortami, yeni is uygulamalari saglayan ve yiiksek kaliteli, yenilik¢i {iriin ve
hizmetler iiretmek i¢in ¢alisaninin yaraticiligini kullanan bir igvereni ifade etmektedir.
Ikinci olarak sosyal deger, olumlu ve hos bir sosyal ve kisileraras1 ortam, eglenceli, mutlu,
iyi meslektas iligkileri ve takim atmosferi saglayan bir ¢calisma ortami saglayan bir isveren
olarak tanimlanmaktadir. Ugiincii olarak ekonomik deger, ortalamanin {izerinde iicretler,
tazminat paketi, is glivenligi ve terfi firsatlar1 sunan bir igvereni nitelemektedir. Dordiincii
olarak gelisim degeri, calisana prestij, 6zdeger ve giiven, becerilerini ve kariyerini
gelistirecek deneyim firsatlar1 sunan, gelecekteki istihdam igin bir sigrama tahtasi
olabilecek bir igvereni belirtmektedir. Son olarak uygulama degeri, miisteri odakli ve
insani bir igyerinde, sahip oldugu uzmanlik ile bilgiyi uygulama ve baskalarina aktarma
firsat1 saglayan bir isvereni ifade etmektedir. Orgiitsel ¢ekicilikle ilgili farkli siniflamalar
incelendiginde literatiirde pargali tartismalarin yer aldig1 goriilmektedir. Bu tartigsmalarin
kapsamli bir degerlendirmesini yapmak bu tezin amaci disindadir. Bunun yerine
literatlirdeki yaygin kullanimimi dikkate alarak, bu arastirmadaki iilkeler arasi

karsilastirmada Berthon ve digerlerinin (2005)’nin siniflamasini kullandik.
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1.3. Orgiitsel Cekicilik Algisim Etkileyen Faktorler

Isgiicii piyasalarindaki arz ve talep kisitlar1, kurumsal ayrimciliklar, egitim ve tecriibenin
gelecekteki kariyer yolunu kisitlamasi gibi sebeplerle aslinda adaylar, isyeri tercihlerinde
mutlak bir 6zgiir tercihe degil ancak kisithi bir se¢im imkanina sahiplerdir. Bu sebeple
kariyer tercihinin yalnizca kisinin iradesine bagli oldugu vurgusunu yapan teoriler
kiiltiirel ve yapisal faktdrleri aciklamakta yetersiz kalmaktadir (Ozbilgin vd., 2005).
Kariyer literatliriinde kisiye ve baglama bagh etkiler, kariyer se¢iminin onciilleri veya
diizenleyici degiskenleri olarak gorilmektedir. Bu dogrultuda degerlendirildiginde
tercihe etken olan sebepleri kesin ve net olarak kisisel ve baglamsal diye ayirmak her
zaman miimkiin olmamaktadir. Bu iki faktor i¢ ige ge¢mis durumdadir. Kimi zaman
bireysel 6zellikler kimi zaman da baglamsal faktorler baskin olabilmektedir (Bas vd.,

2011; Baum ve Kabst, 2013; Ozbilgin vd., 2005).

Bu dogrultuda orgiitsel ¢ekicilik algisinin da kisisel, kurumsal ve iilke bazinda baglamsal
etkilere agik oldugu sodylenebilir. Bu etkileri arastiran ve baglamsal degisken olarak
kiiltiirii ele aldiklar1 dokuz iilkeyi kapsayan calismalarinda Caligiuri ve digerleri (2010)
hem kiiltiirler aras1 degerlerin (kolektivizm) hem de bireysel farkliliklarin (basar1 ihtiyaci
ve gii¢ ihtiyaci) bir sirketin itibarina verilen 6nemin moderatorleri oldugunu buldular.
Reynolds (2004) ise Amerika ve Avrupa iilkelerini kiyaslayarak ¢alisanlarin ¢alisma
saatleri tercihlerini inceledigi makalesinde isle 1lgili tercihlerin kisi, kurum ve tilke olmak
tizere li¢ ana faktdor grubundan etkilendigini ortaya koymustur. Calisanlarin is
programlarin1 ve ¢aligma saatlerinin {lilkelere gore nasil degistigini inceledigi 21 iilkeyi
kapsayan ¢alismasinda Lyness ve digerleri (2012) bu iki olgunun iilke karakteristikleri
(zenginlik, genis refah devleti politikalari, sendikalagma ve c¢alisma zamani
diizenlemeleri), calisan ozellikleri (erkek, yash ve iyi egitimli olmak) ve is 6zellikleri
(yar1 zamanli ¢alisma, kendi isinde ¢alisma, yliksek gelir elde etme, terfi firsatlarina sahip

olma) ile iliskili oldugunu bulmustur.

Gergekte bu iki analiz diizeyine ek olarak sirketin yapisi da calisanlarin tercihlerini
yonlendirebilmektedir. Kark ve Van Dijk (2007)’a gore bazi organizasyonel ortamlar
calisanlarin1 terfi odakli olduklar1 ic¢in o&diillendirme egilimindeyken, digerleri
calisanlarin1 kuruma odakli olduklar i¢in ddiillendirme egilimindedirler. Kuskusuz bu
yonlendirmeler ¢alisanlarin algilarini da etkilemektedir. Ancak bu ¢alismada 6rgiit/kurum
kiiltiirlintin etkisi dikkate alinmamistir. Bu arastirmada orgiitsel cekicilik algist tilke ve

calisan 6zelliklerine gore incelenmistir.
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1.3.1. Ulke Baglami

Ulkeler aras1 farkliliklarin insan kaynaklar1 pratiklerine etkisi 6zellikle son ¢eyrek asirda
gittik¢e daha ¢ok sayida arastirmaya konu olmaktadir (Hofstede, 1984; House vd., 2004;
Kirkman vd., 2006; Schuler ve Rogovsky, 1998). Alandaki ilk ¢alismalardan itibaren
kiiltiirleraras1 kiyaslamalarda {ilkelerin basta kiiltiir olmak tizere diger unsurlari da
arastirmalara konu olmustur. Ulkenin ekonomik durumu (milli gelir, vergiler vb.), yasal-
politik yapisi, sosyolojik ve egitim diizeyi ile yonetim yapisi gibi faktorlerin de
isletmelerin yonetim pratiklerine etki ettigi ve kiiltiirleraras1 ¢alismalarda dikkate

alinmasi vurgulanmistir (Farmer ve Richman, 1964).

Orgiitsel cekicilik algisi, isten ayrilma niyeti ve is segim kriterleri gibi olgularin farkl
iilkelerde degisik faktorlerden etkilenecegi, bu yilizden farkli iilkelerde arastirma
yapilmasi gerektigi literatiirde sik¢a vurgulanmig (Abrams vd., 1998; Lievens vd., 2005)
ve ampirik calismalarla bu farkliliklar ortaya konmustur (Walk vd., 2013). Ornegin
Hallissey ve digerleri (2000) yaptiklar1 calismada irlandali dis hekimligi fakiiltesi
Ogrencilerinin bu meslegi se¢me kriterlerinin arastirmaya konu diger iilke vatandaslarina
gore anlamli diizeyde farklilagtigini bulmustur. Almacik ve digerleri (2014) Tiirkiye ve
Letonya’y1 kiyasladiklar1 aragtirmalarinda Tirkiye’deki katilimeilarin - Letonyali
katilimcilara gore isverenlerin cekiciligine daha fazla Onem atfettiklerini tespit
etmislerdir. Bu arastirmalar1 dikkate alarak {ilke farkliligin1 kiiltiir ve ekonomi temelinde

iki ana kategoride inceleyebiliriz.

1.3.1.1. Kiiltiir

Kiiltiir tanimlanmas1 zor olan sosyal kavramlardan biridir. Kiiltiir, {ilke, ulus ve toplum
kavramlar1 ayrica Kkiiltiirlerarasi, tilkelerarasi ve uluslararast kavramlar1 akademik
aragtirmalarda ¢ogu kez birbiri yerine kullanilabilmektedir (Sekaran, 1983). Hofstede
(1984)’ye gore kiiltiir bir insan grubunun iiyelerini digerlerinden ayiran insan zihninin
ortak kodlaridir. Meyer (2014) kiltirler arasi1 farkliliklar1 sekiz kategori altinda
siniflandirmistir. iletisim, degerlendirme, ikna, liderlik, karar, giiven, anlasmazlik ve

planlama konularinda kiiltiirlerin farklilastigini iddia etmistir

Bireyler yakin sosyal iliskilerinden bagka i¢ine dahil olduklar1 daha biiyiik sistemler ve
sosyal aglardan, kiiltiirel norm ve degerlerden, toplumsal yap1 ve sistemlerden

etkilenmektedirler (Suffrin, 2017). insanlar igin degerli olan seyler gegmisleri, degerleri

16



ve beklentilerine gore sekillenmektedir (Jamieson ve O’Mara, 1991). Dolayisiyla kiiltiir

insan tercihlerinde sekillendirici ve belirleyici etkiye sahip olmaktadir.

Ulkelerin kiiltiirel dzelliklerine gore is se¢imi davranislar1 da farkliliklar gostermektedir.
Nitekim Hampden-Turner ve Trompenaars (2011) kiiltiirel farkliliklarin 6rgiitsel ¢ekicilik
algisini etkiledigine iligkin ampirik ve teorik temeller sunmustur. Yine bu dogrultuda Bas
ve digerleri (2011)’ne gore batidaki bulgularin kolektivist 6zellikler tagiyan Tiirkiye’de

gecerli olup olmadiginin emik bir bakis acisiyla sorgulanmasi gerekmektedir.

Ornegin kendilerini tanimlamada Batililarin baskalariyla iliskileri nispeten énemsizdir.
Dogu kiiltiirlerinde ise karsilikli bagimliliga vurgu vardir (Abrams vd., 1998). Isle ilgili
konularda da durum benzerdir. Bir calisan i¢in haftalik kirk saatlik ¢alisma calisanin
kendisine, ise, hitkiimet kararlarina ve ekonomik sartlara gore ¢cok farkli anlamlara gelir
ve farkli sonuglar dogurur (Reynolds, 2004). Yine bu dogrultuda Dogu Avrupa
tilkelerinde eski planli ekonominin bir izi olarak is glivencesi ve sabit maas gibi faktorlere
daha fazla onem atfedilirken (Kiriazov vd., 2000) bati kiiltiirlerinde ¢alisanlar igin
basgkalarindan bagimsiz ¢alismak daha 6nemli olabilir. Cin ve Kanada karsilagtirmasi
yapilan farkh bir ¢alismada da (Bu ve McKeen, 2000) Cinlilerin isle ilgili rollerine
Kanadalilara gore daha fazla onem verdigi bulunmustur. Oyle ki Kanadali kadinlar
erkelere gore zamanla isten ¢ok ev islerine zaman ayirmaya egilimliyken Cinli kadinlarda
erkeklerden bu yonde bir farklilagma tespit edilememistir. Arastirmacilar bu farklilig:
gorevi eglenceden lstiin tutan Konfiligyan gelenege ve isi aile mutlulugunun kaynagi

olarak gormelerine baglamaktadirlar.

1.3.1.2. Ekonomi

Ulkelerarast farkliliklar1 olusturan boyutlardan biri olarak ekonomik gelismislik seviyesi
yonetim arastirmalarinda (Kelly ve Worthley, 1981) ve orgiitsel ¢ekicilik literatiiriinde
sik¢a arastirmalara konu olmaktadir. (Roongrerngsuke ve Liefooghe, 2013; Hoang vd.,
2012). Ekonomik gelismislik seviyesi ve yonetim arastirmalari arasindaki iligki bir
tilkenin biligsel, normatif ve diizenleyici kurumlariyla dogrudan alakalidir (Scott, 1995).
[k olarak biligsel kurumlar agisindan farkli gelismislik seviyelerindeki iilkelerde belirli
konular ve bilgi kiimeleri heterojen sekilde kurumsallastirilir (Bosma vd., 2018). Bu
cergevede gelismis ve gelismekte olan tilkelerdeki biligssel kurumlarin orgiitler, bireylerin
orgiitsel cekicilik algisi, yeni isletmelerin kurulmasi etkili oldugunu kabul edebiliriz. Bu

konudaki arastirmalar is diinyasiyla ilgili bilgilerin yaygin oldugu, tesvik edildigi ve
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saglamlastigi gelismis tilkelerde Orgiitlerin isleyisinin daha iyi oldugunu, aksi bir
durumun oldugu gelismekte olan iilkelerde ise nispeten zayif oldugunu gostermektedir
(De Mello vd., 2022). Ikinci olarak normatif kurumlar agisindan da gelismis ve
gelismekte olan tlkelerde farkliliklar bulunmaktadir (Stenholm vd., 2013). Arastirmalar
normatif ve kiiltiirel acidan is diinyasini destekleyen kurumlarin varligimin gelismis
ilkelerde is yapma kolaylig1 sagladigini, gelismekte olan iilkelerde ise goreli olarak is
yapmanin Oniinde engeller bulundugunu ortay koymaktadir (Audretsch vd., 2022; De
Mello vd., 2022). Son olarak diizenleyici kurumlar agisindan iyi finansal kurumlara sahip
tilkelerdeki firmalar (Su, 2021) kaynaklara daha kolay erisime sahiptir Aksine, istikrarsiz
bir finansal sistemden ve yetersiz kurumlardan kaynaklanan sorunlar, orgiitleri ciddi
sekilde etkilemektedir (Wales vd., 2021;). Ayrica gelismis kurumlara sahip ilkelerde,
islem maliyetlerinin diisiik olmas1 beklenir; aksine islem maliyetleri yiiksek olacaktir
(North, 1990). Bu baglamda gelismis ve gelismekte olan tilkelerdeki kurumsal baglamin
genelde orgiitlerin isleyisine, 6zelde ise bireylerin orgiitsel ¢ekicilik algisina yansima

olmasi beklenir.

Orgiitsel cekicilik literatiiriindeki arastirmalar ise ekonomik gelismislik seviyesinin
etkisini kariyer ve sosyal haklar gibi degiskenler acisindan ele almaktadir. Ornegin bir
ekonomide istihdam imkanlari arttikga, alt diizey ihtiyaglar daha kolay karsilanabilir hale
gelir. Bu da bireylerin kariyer firsatlarini kullanmak gibi kendini gergeklestirmeye iliskin
daha st diizey ihtiyaglara odaklanmasina neden olmaktadir (Hauswald vd., 2016).
Sosyal haklarin en fazla oldugu iilkelerdeki insanlar ile yiliksek gelir grubundaki
insanlarin digerlerine gore daha diisiik ¢alisma saatleri talep etmesi de iilke ekonomisinin
orgiitlerden beklentileri nasil etkiledigine iliskin dnemli 6rneklerdir (Lyness vd., 2012).
Buna karsin ekonomik gerileme durumunda galisanlar is bulma giigligi ve disiik
pazarlik giicleri sebebiyle agir is ylikii, sosyal hayati engelleyen is saatleri ve diisiik maag
gibi koti is kosullarina toleransli hale gelmektedir (Annor, 2016). Ekonominin
gelismislik seviyesinin Orgiitsel cekicilige olan bu etkisi géz Oniine alindiginda bati
baglamiyla (western contex) bu iilkelerden soSyo-ekonomik olarak farklilasan diger
diinya iilkeleri arasindaki farklilasma Onemli bir arastirma konusu olarak ortaya
cikmaktadir (Walk vd., 2013). Bu baglamda gelismis bir iilke olarak Almanya ve
gelismekte olan bir lilke olarak Tiirkiye arasinda bireylerin orgiitsel ¢ekicilik algilarinin

farkli olacagini kabul edebiliriz.
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1.3.2. Calisanlarin Demografik ve Kisilik Ozellikleri

Calisanlarin sahip olduklar1 ozellikler ile ise iligkin tercihleri genis bir literatiir
olusturmaktadir. Lyness ve digerleri (2012) yaptiklar1 literatiir incelemesinde erkeklerin
esnek programlara daha fazla sahip oldugunu, genglerin yaslilara goére daha fazla esnek
programlar1 kullandigini, egitimi yiiksek insanlarin esnek is diizenlemelerine, esnek
calisma programlarina ve daha yiliksek algilanan is programina sahip oldugunu tespit

etmisglerdir. Yine evli olan ve ¢ocugu olan calisanlar iste esneklige daha fazla sahiptirler.

Cinsiyetin is tercihi ve orgiitsel ¢ekicilik algisina etkisi de birgok arastirmada anlamli bir
fark ortaya koymustur (Clark, 1997; Lievens vd., 2005; Walk vd., 2013). Bir¢ok
arastirmada kadin c¢alisanlar is tatmini ve 1is degerleri acisindan erkeklerden
farklilasmaktadir. Cesitlilige vurgu yapan is ilanlar1 ve orgiitsel uygulamalar erkekler i¢in
anlamli bir fark yaratmamakta ancak kadin calisanlar i¢in 6nemli olmaktadir (Avery,
2003; Martins ve Parsons, 2007). Ng ve Sears (2010) kadinlar ve azinliklarin is degerleri
tizerine yaptiklart ¢aligmada kadinlarin erkeklerden farkli is degerlerine sahip oldugunu
bulmuslardir. Amerika’da yapilan bir aragtirmada ¢alisma sebebi olarak erkeklerde maas
one ¢ikarken kadinlarda kendini gergeklestirme, bagimsizlik, bagkalarina yardim etmek
ve isten keyif almanin para kazanmaktan daha 6nemli oldugu ortaya konulmustur
(Machung, 1989). Ingiltere’deki 6grenciler iizerine yapilan bir bagka arastirmada da
erkeklere 1y1 maas gibi maddi faktorler cekici gelirken, kadinlara ¢alisanlarin insan olarak
Oonemsenmesi, iglerde cesitliligin olmasi ve arkadas canlis1 bir igletme kiiltiiriine sahip

olma gibi daha ¢ok psikolojik faktorler ¢ekici gelmektedir (Terjesen vd., 2007).

Cinsiyet gibi yas ve isle ilgili degerler arasinda iliski bulunmaktadir (Khilji, 2004).
Ornegin bos zaman faaliyetleri yeni kusaklarda 6nem kazanirken is merkezlilik énem
kaybetme egilimindedir. Para ve statii gibi digsal degerler yeni nesilde 6nem kazanirken
arkadaglik etmek ve sonug¢ odakli isler gibi i¢sel degerlere milenyum kusaginca daha
eskilere gore daha az dnem verilmektedir (Twenge vd., 2010). Bu sonuglar daha geng
yastaki adaylara para ve statii gibi deger onermeleriyle yaklasmanin sirketlerin onlara

daha fazla ¢ekici gelmesini sonug verecektir.

Arastirmalar, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin adaylarin 6rgiite ¢ekilmesinde belirleyici

unsurlardan biri oldugunu ve ¢alisanlarin ¢ekicilik algisin1 dogrudan etkiledigini ortaya

koymustur. (Alkire ve Avey, 2013; Judge ve Bretz, 1992; Kristof, 1996; Mayrhofer vd.,

2005; Slaughter ve digerleri, 2004: 86). Scimago Scientific Journal Ranking (SJR)

indeksinde ilk yiizde yirmibese (Q1) giren dergiler lizerine yaptiklar1 arastirmada Evertz
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ve Sif (2017) Adaylarin ¢ekicilik algilarinin kisisel farkliliklara gore degisimini
inceleyen yaynlarin son kirk yilda siirekli arttigini tespit etmislerdir. Kisisel 6zelliklerle
orgilitsel cekicilik iligkisini inceleyen alanyazina bakildiginda ¢ok genis bir yelpazede
arastirmalar yapildigi goriilmektedir. Lievens ve Highhouse (2003)’a gore bir kisilik
ozelligi olarak agikligin yiliksek oldugu kisiler daha inovatif isletmeleri ¢ekici bulurken

aciklik 6zelligi diisiik olan kisiler daha yasli ve prestijli isletmeleri ¢ekici bulabilmektedir.

Turban ve digerleri (2001) risk ve para egilimli olmanin, Hillen, Dahling ve Dariano
(2018) ise dini egilimin ve manevi degerlerin orgiitsel ¢ekicilik algisina etki ettigini tespit
etmislerdir. Lievens ve digerleri (2001) isine bagli kisilik 6zelligindeki insanlarin biiyiik
organizasyonlart daha c¢ekici buldugunu ayrica yeni tecriibelere agik ¢alisanlarin
uluslararasi igletmeleri daha cekici buldugunu tespit etmislerdir. Farkli bir arastirmada
Turban ve Keon (1993) benlik saygisi ve basar ihtiyaci gibi kisilik 6zelliklerinin orgiitsel
cekicilik algisina etkisini aragtirmis, ve belli kisilik 6zelliklerinin baz1 orgiit 6zellikleri
digerlerine gore daha ¢ekici bulduklarini ortaya koymustur. Caligiuri ve digerleri (2010)
basari ihtiyaci ve gii¢ ihtiyaci gibi kisisel 6zelliklerin sirket bilinirligine verilen 6nemi
diizenleyen bir etki yaptigin1 belirlemislerdir. Kausel ve Slaughter (2011) giiven ve
girigkenlik gibi kisilik ozellikleri diisiik olan kisilerin bu 6zelliklerin baskin oldugu
sirketleri digerlerine gore nispeten daha fazla ¢ekici kabul ettikleri sonucuna varmislardir.
Yani adaylar kendi eksigini tamamlayan yapilara daha fazla ragbet gostermektedir.
Buraya kadar inceledigimiz literatiire dayanarak kolektivistlik ve psikolojik
dayanikliligin, orgiitsel cekicilige etkisine yonelik bir ampirik aragtirmalarin yetersiz
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda bu arastirmada birer kisilik o6zelligi olarak
kolektivistlik ve psikolojik dayanikliligin orgiitsel cekicilige etkisi aragtirmaya konu

edilmistir.

1.3.2.1. Psikolojik Dayamkhlik

Psikolojik dayaniklilik kavraminin iizerinde anlagsmaya varilmis genel gecer bir tanimi
olmamakla beraber, olumsuz duygusal deneyimlerin etkisinden ¢ikabilme ve stresli
deneyimlerin gereklerine esnek bir uyum gosterebilme yetenegi olarak tanimlanabilir
(Tugade ve Fredrickson, 2004). Luthans ve digerleri (2007)’nin tanimina gore psikolojik
dayaniklilik, “bireylerin karsilasabilecegi onemli bir degisiklik, sikint1 ya da risk ile
basarili bir sekilde basa c¢ikabilme yeterligi olup, bu yeterlilik zamanla degismekte;
bireydeki ve ortamdaki koruyucu faktorler tarafindan giigclenmektedir” (s. 702).
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Psikoloji bilimi gercevesinde kotii muamele géren ¢ocuklar iizerine yapilan ¢aligmalarla
baslayan psikolojik dayaniklilik arastirmalari zamanla psikiyatri, sosyoloji ve daha yakin
zamanda genetik, epigenetik, endokrinoloji ve sinirbilim gibi biyolojik disiplinler dahil
olmak tizere (Herrman vd., 2011) cesitli disiplinlerden arastirmacilar tarafindan
incelenmektedir. Yonetim aragtirmalarinda ise bagimsiz bir kavram olarak c¢alisildig: gibi

pozitif psikolojik sermayenin bir alt boyutu olarak da degerlendirilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik kavrami son yillarin 6ncii psikoloji konseptlerinden olan pozitif
psikolojik sermaye ile yakindan ilgilidir. Sheldon ve King (2001) tarafindan “insana 6zgii
olan gii¢c ve erdemlerin bilimsel olarak incelenmesi” (s. 216) olarak tanimlanan pozitif
psikoloji alanindan hareketle pozitif psikolojik sermaye kavrami ortaya konmustur.
Bireyin pozitif psikolojik gelisme durumu olarak tanimlanan pozitif psikolojik sermaye,
bireyin “kim oldugu” ve gelisimsel anlamda “kim olabilecegi” ile ilgilenir (Luthans vd.,
2007). Oz-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlardan olusan
Psikolojik sermayeye sahip insanlarin islerinden memnun olduklari (Luthans vd., 2007)
ve kuruluslarina bagli olduklar1 (Luthans vd., 2008) bilinmektedir. Pozitif psikolojik
sermayenin calisanlarda is tatmini, orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik gibi olumlu
ozelliklerle pozitif iliskisi oldugu ayrica isten ayrilma, sinizm ve is stresi ile de negatif
yonlii iliskisi oldugu olgusundan (Avey vd., 2011) hareketle orgiitsel ¢ekicilik algisi

tizerinde de olumlu ve olumsuz etkileri olabilecegi beklenmektedir.

1.3.2.2. Kolektivistlik

Bireycilik ve topluluk¢uluk kavramlar1 kokleri 1887’lere varan bir kavramsallagtirmanin
Hofstede’nin(1984) isletme ¢alisanlart iizerine yaptigi ve yayimladigi arastirmasiyla
tekrar glindeme gelmis ve ardindan daha ileri bir yontemle yapilan GLOBE arastirmasiyla
da kiiltiirlerarast caligmalarda yaygin kullanim alani bulmus kavramlardir. Hofstede
(1984)’ye gore kolektivizm, insanlarin kendilerini koruyan, giiglii ve birbirine bagli

gruplara sadik olmasidir. Kagitgibasi (1999) na gore ise bireycilik ve kolektivistlik:

Bireycilik, bireyler arasindaki baglarin gevsek oldugu, herkesin sadece kendine
veya cekirdek ailesine bakmak zorunda oldugu kiiltiirler i¢in gecerlidir.
Toplulukguluk ise, insanlarin dogustan itibaren gii¢lii ve siki gruplara bagh
oldugu ve bu bagliligin yasam boyunca, sorgulanmayan bir sadakat karsiliginda

var oldugu toplumlarda vardir (S. 322).
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Kolektivistler grup igi ihtiyaglari, hedefleri ve bakis agilarin1 dnemserken bireyciler,
sosyal davranig, kisisel hedefler, tutumlar ve degerlerle hareket eder. Kolektivistler
grubun refahi i¢in fedakarlik yapmak ve iliskilerin kalitesiyle daha fazla ilgilenme
egiliminde olup genellikle kisilerarasi iligkilere 6nem verirken, bireyciler daha ¢ok ast-

tist iliskilerini tercih etmektedir (Triandis vd., 1984).

Is arayanlar degerlerinin ortiistiigii sirketlere girmek isterler (Vanderstukken vd., 2019).
Kolektivist toplumlarda, bireyler orgiitleriyle daha giiclii bir iliski kurma ve orgiitiin
tiyeleriyle daha giiglii baglar kurma egilimindedir. Bu nedenle calistiklar1 kuruluslara
daha fazla aidiyet hissedebilir ve basarili, saygin ve prestijli bir kurulusta ¢alismaktan
gurur duyabilirler. Bu nedenle mesela kolektivist toplumlarda, piyasada gii¢lii bir itibara
sahip bir kurulusa bagli olmak daha 6nemli olabilir (Caligiuri vd., 2010).

Kolektivist egilimleri tanimlarken dikey ve yatay kolektivizm ayrimi da Onemlidir
(Singelis vd., 1995). Yatay kolektivizm, bireyin kendini grubun bir homojen bir pargasi
olarak gordiigii kiilttirel yapidir. Yani kisi, hepsi birbirine son derece benzeyen grup igi
iyelerle beraber oldugu kanaatindedir. Esitlik bu yapinin 6ziidiir. Dikey kolektivizm ise
bireyin kendini grubun bir pargasi olarak gordiigili, ancak grup i¢i liyelerin birbirinden

farkli oldugu, aralarinda statii farkinin kabul edildigi bir kiiltiirel yapidir.

Kollektivizm bireysel bir 6zellik olarak ele alinabildigi gibi kiiltiiriin bir boyutu olarak da
degerlendirilmektedir. Matsumoto (1999) gibi yazarlarin da vurguladig: gibi kisilerin
ozellikleri her zaman {ilkelerin kiiltiirel boyutlariyla ayn1 olmayabilmektedir. Nitekim
Takano ve Osaka (1999) bireyselciligiyle bilinen Amerika ve Kolektivistligiyle bilinen
Japonya lizerine yapilan 15 arastirmayi analiz ettikleri ¢alismalarda her zaman iilke
kiiltiriiniin bireyleri yansitmadigint belirlemistir. Buradan hareketle bu arastirmada
kolektivizm kiiltiiriin bir boyutu olarak tilkelerin 6zelligi olarak kabul edildigi gibi ayrica

bireysel 6zellik olarak da olglilmiis ve degerlendirmeye alinmistir.

1.3.3. Is Ozellikleri ve Calisan Gruplari

Is yasaminda temel olarak mesleki bilgileri ile is yapanlar ve emekleriyle calisanlar olmak
tizere iki sinifa ayrildiklar1 kabul edilmektedir. Bilginin iretimi, kullanilmasi ve
aktarilmasi ilizerine calisanlara beyaz yakali isciler, bilgiden ziyade beden giiciiyle
calisanlara ise mavi yakalilar denilmektedir. Ilk olarak Drucker (1959)’1n ortaya attif
bilgi iscileri kavrami ile eczacilar, muhasebeciler, miihendisler, mimarlar, avukatlar,

doktorlar, bilim adamlari, finansal analistler ve tasarimcilar gibi diigiinerek iiretim yapan
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calisanlarin i yagamlar1 ve kariyerlerine dair pek ¢ok 6zelligin bedensel iscilere gore
farklilastig1 kabul edilmektedir. Literatiirde altin yakali olarak degerlendirilen bir grup da
bulunmaktadir. Literatiirde bu grup bazi arastirmalarda beyaz yaka altinda, bazilarin da
ise kendi basia bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Bu arastirmada altin yaka

kavrami beyaz yaka kavramiyla ayn1 anlamda kullanilmistir.

Ik olarak &rgiitsel cekicilik arastirmalarinda nispeten daha ¢ok calisilan beyaz yaka
calisanlarin i¢inde bulunduklart iilkeleri tam temsil etmedigi sOylenebilir. Beyaz yaka
caligsanlar, daha cok egitimli ve varlikli sehirli ailelerden gelmis ve iyi iiniversitelerde
egitim gorerek modern sehir hayatina, degerlerine ve yasam tarzina uyum saglamis
kisilerden olusmaktadir. Yiiksek problem ¢dzme becerilerine, yaraticiliga, yetenek ve
zekaya sahip olan bu grup calisanlar, tekrar etmeyen kompleks isleri yapan, yaptiklari
islerin degerlendirilmesi zor olan ve kendi kendilerini yonetmeye istekli ¢alisanlardir

(Wonacott, 2002).

Bilgi iscileri olarak da adlandirilan bu nitelikli ¢alisan grubunun orgiitlere ¢ekilmesi ve
tutulmasi diger ¢alisan tiirlerine gore farkliliklar arz etmektedir. Holland, Hecker ve Steen
(2002)’e gore bilgi iscileri isverenlerinden ziyade kariyerlerine sadiktir. Isletmelerin
ihtiya¢ duydugu yeteneklere sahip olduklar: icin kolaylikla is bulabilen ama sadakatli
olmayan bu ¢alisan grubunu isletmeye ¢ekebilmek isverenlerin ¢ok 6nemli bir sorunudur.
Konvansiyonel tesvik sistemleri bu grup i¢in islememekte is-yasam dengelerine daha ¢ok
onem vermek ve isi hobi olarak gérme arzusu gibi yliksek maas beklentisinin 6tesinde
arayislara girmektedirler. Bu tiir ¢alisanlara isletmeler iyi sartlar sunmaya caligmaktansa
onlarin ne istedigini Ogrenmeye c¢alismalar1 gerekmektedir (Roongrerngsuke ve
Liefooghe, 2013).

Ikinci olarak mavi yakali ¢alisanlar isgiiciiniin dnemli bir bliimiinii olusturduklari halde
lizerine yapilan kariyer arastirmalari simirlidir. Bu durum mavi yakalilarin kariyer
firsatlarinin simirli olmast ile iliskilidir. Mavi yaka meslekler terfi, artan ticret, prestij ve
giic gibi geleneksel kariyer basarisit hedeflerini gerceklestirmeye ¢ok elverisli degildir.
Mavi yakalilarin ¢aligsmalar1 bu kariyer hedeflerinden ziyade genellikle ¢alistig1 ekibin
performansina katkida bulundugu 6l¢iide taninir. Sinirhi kariyer imkanlarina sahip olan
mavi yakalilarin gosterdigi ilerlemeleri disaridan bir gézlemcinin fark etmesi zor oldugu

icin geleneksel basari belirtilerini de gosterememektedirler.

Bununla birlikte, R. J. Thomas (1989)’e gore mavi yakali kariyerler vardir ancak sosyal

arka plan, islerin kuruluslar icindeki durumu ve isgiicli piyasast boliimlenmesi bu
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kariyerleri sinirlandirmaktadir. Mavi yakali c¢alisanlar kidem, bilgi birikimi veya isin
tehlikesi gibi degiskenler aracilifiyla kendi mesleki basari tanimlarini olusturmakta,

onurlarini ve isten aldiklar1 zevki agiklamak i¢in bir meslek kiiltiirii insa etmektedirler.

Hennequin (2007) mavi yakali ¢alisanlarin kariyer beklentileri tizerine yaptigi ¢alismaya
gore bu calisan sinifi, islerinin yukar1 yonlii kariyer saglamadigi gercegini ¢cogunlukla
kabullenmis ve bu sebeple de oncelikle parasal ve ikincil olarak da psikolojik hedeflere
yonelmislerdir. Mavi yakalilar kariyerlerinde hiyerarsik ilerleme imkanlar1 kisitli oldugu
icin gorev zenginlestirme, siirekli egitim ve statii tanima yoluyla bu eksikligini telafi
etmeye ¢alismaktadirlar. Yine is basarisi ve is-yasam dengesi de mavi yakalilarin isten

beklentileri olarak siralanmaktadir.

Meslek gruplari is yapis bigimindeki farklilagmaya paralel olarak isten beklentileri
anlaminda da farklilasmaktadir. Mavi yakali calisanlarin daha ¢ok mali beklentilere sahip
olduklar1 (Hennequin, 2007) beyaz yaka calisanlar ise daha ¢ok psikolojik ve sembolik
ihtiyaclarinin tatmin edilmesi beklentisindedirler. Ornegin yonetim danismanlari iizerine
yapilan bir arastirmada bu ¢alisanlar i¢in inisiyatif, bagimsiz ¢alisma ve tutkulu ¢alisma
ortami gibi isle ilgili tutumlarin 6rgiitii en ¢ok cekici kilan faktdr oldugu tespit edilmistir
(Bullinger ve Treisch, 2015). Yine is degerleri, egitim ve is sinifi (value workers)’nin

igsyerinden c¢aligma saati beklentisini etkiledigi sonucuna varilmistir (Reynolds, 2004).

Tekstil sektoriinde yapilan bir arastirmada mavi yaka c¢alisanlarin orgiitlerde egitim
imkanlarini ¢ekici bulmadigini buna karsin ¢alisma ortami ve 6demelerdeki avantajlarin
isletmeleri bu kisilere ¢ekici kildigin1 bulmustur (Hasan vd., 2020). Hauswald ve digerleri
(2016) ise Almanya’da yaptiklari calismada kotii ekonomik sartlarla igletmelere bagvuru
niyeti arasinda iliski oldugunu tespit etmisledir. Yine beyaz yaka calisanlar ilizerine
yapilan bir baska ¢alismada, mavi yakalarin aksine olarak finansal olmayan odiillerin

algilanan orgiitsel ¢ekiciligi artirmada ana etken oldugu sonucuna varilmistir (Schlechter
vd., 2015).

Bireylerarasi farkliliklarin orgiitsel cekicilik algisi ile iligkisi lizerine yapilan arastirmalari
inceledikleri genis Olgekli ¢alismada Evertz ve Sil (2017) farkli ¢alisan gruplari
arasindaki algi farkliliginin aragtirillmasin1 6nermektedir. Yazarlar, orgiitsel cekicilik
arastirmalarinin ¢ogunun, yiiksek egitimli bireylere odaklandigini, daha az egitimli
bireyler ile daha yiliksek egitimli bireyler arasinda farkliliklar olabilecegine isaret
etmislerdir. Yapilan literatlir arastirmasinda mesleki egitim icin okulu birakmis olan
kisiler gibi diisiik egitim profiline sahip calisanlar iizerine bir aragtirma mevcut
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olmadigint ve bunun bir literatiir boslugu olarak goze carptigim belirtmektedirler. Oyle
ki aragtirma sonuclarina gore dnerdikleri alt1 ana arastirma konusundan biri budur. Bu
arastirma boslugunun 6zellikle Almanya i¢in 6nem arz ettigi yine bu arastirmada dikkat

¢ekilen bir noktadir.

Arastirmamizin kapsamina giren az egitimli mavi yaka ¢aliganlarin isletmelere ¢ekilmesi
Almanya ve Tiirkiye acisindan énemli bir arastirma boslugu olarak géze carpmaktadir
(Evertz ve Siil, 2017). Gerek Tirkiye’deki artan ara eleman problemi gerek
Almanya’daki azalan mesleki yonelim (Sandra Dummert, 2019) bu konunun 6nemini
ortaya koymaktadir. Ayrica mavi yaka calisanlarin diger calisanlardan farkli olan ise
iligkin beklentileri ile bu beklentilerin kiiltiirel farkliliklara gore nasil degistigi calisilmasi

gereken 6nemli bir aragtirma sorusu oldugu literatiirde géze carpmaktadir (Hennequin,

2007).
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BOLUM 2. ARASTIRMANIN ARKA PLANI

2.1. Arastirmanin Problemi

Nitelikli insan kaynagi, giiniimiiziin rekabet ortaminda var olma ve biiyiime ¢abasi veren
isletmelerin en temel rekabet avantajmi olusturmaktadir (Pfeffer, 1994). Ise alim
stirecinde isletmelerin bu 6nemli kaynaga ulasma giiciinii belirleyen en 6nemli unsur
orgiitlerin muhtemel adaylar i¢in ¢ekici bir is yeri olarak algilanmasidir. Bu olgu yerel ve
uluslararas1 isletmeler i¢in Onciilleri ve sonuclariyla ¢ok sayida arastirmaya konu

olmustur (Chapman vd., 2005; Lievens ve Slaughter, 2016; Theurer vd., 2018).

Adaylarin isletmelere bagvururken goz oniine aldiklari kriterler oldugu gibi isletmeler de
kendi strateji ve kurum kiiltiirlerine uygun 6zelliklere sahip adaylar1 ¢gekmek ve ise almak
istemektedir. Kimi kurum kiiltiirleri en giiglii teknik bilgiye (hard skills) sahip adaylar
elde etmeyi hedeflemekteyken kimisi giiclii psikolojik 6zellikleri ve insanlar arasi iligki
yeteneklerini dnemsemekte (soft skills), bu ozellikleri giiclii olan adaylar1 ise almaya

cabalamaktadir (Sheridan, 2015).

Bireylerin kendilerine benzeyen kisileri kendilerinden farkli olanlardan daha pozitif
degerlendirmeleri, kimliklerini korumalarinin bir yoludur. Dolayisiyla bireylerin
kendisine benzer insanlarla iliskilerde olmasi beklenir. Orgiitler séz konusu oldugunda
ise, adaylarin kendi ozellikleriyle ortiistiiglinii diistindiikleri belirli 6zelliklere sahip
orgiitlere daha fazla ilgi duymalar1 beklenir (Schreurs ve digerleri, 2009). Bu ¢ergevede
adaylarin calismak {izere bagvurmayi diisiindiikleri orgiitii degerlendirmeleri sonucu
verdikleri tepkiler (Cable ve Turban, 2001) degerlendirildiginde, bir isletmenin
cekiciligini belirleyen temel faktér de o isletmenin Ozellikleri ve imaj1 olmaktadir.
Calisanlar agisindan iyi 6zelliklere sahip ve bunu bir imaj olarak adaylara aktarabilen
isletmeler cekici olarak algilanmaktadir. Bununla birlikte yapilan bir¢cok arastirmada
orgiitsel cekicilik algisinin is ve orgiit 6zellikleri yaninda adaylarin kisisel 6zellikleri ve

icinde bulunduklari sartlar tarafindan da belirlendigini ortaya koyulmustur.

Ornegin Chapman ve digerleri (2005) yaptiklar1 meta analizde orgiitsel gekicilik algisinin
is ve Orgilit ozelliklerinin yaninda adaylarin kisisel 6zelliklerinden de etkilendigini
bulmusturlar. Reynolds (2004) ise isle ilgili tercihlerin kisi, kurum ve iilke olmak {izere
lic ana faktor grubundan etkilendigini belirlemistir. Calisanlarin is programlarinin ve

caligma saatlerinin tilkelere gore nasil degistigini inceledigi 21 iilkeyi kapsayan ¢alismada
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Lyness ve digerleri (2012) bu iki olgunun ii¢ faktorle iligkili oldugunu bulmustur. Bunlar;
tilke karakteristikleri (zenginlik, genis refah devleti politikalari, sendikalagma ve ¢alisma
zamani diizenlemeleri), calisan ozellikleri (erkek, yasli ve iyi egitimli olmak) ve is
Ozellikleridir (yar1 zamanh ¢alisma, kendi isinde ¢alisma, yiiksek gelir elde etme, terfi
firsatlarina sahip olma). Goriildiigii gibi isletme kaynakli ortaya ¢ikan cekicilik unsurlari
oldugu gibi o isletmeye basvuran adaylarin 6zelliklerine ve ait olduklar iilkeye bagh

olarak da ¢ekicilik algis1 sekillenebilmektedir.

Bu ¢ok yonlii yapi, sosyolojinin temel diisiinme bi¢gimlerinden biri olan aktor-yapi ikilemi
ile degerlendirilebilir. Buna gore bireylerin aldiklar1 kararlara yon veren baslica iki faktor
bulunmaktadir (Turhan ve Danigman, 2016). Birincisi kiginin kendi istegi, giidiileyicileri
ve beseri sermayesi olarak ifade edilebilirken, digeri kisinin i¢inde bulundugu ve
kendisini etkileyen yapilardir (Ozbilgin vd., 2005). Bu dogrultuda degerlendirildiginde is
arayan adaylarin orgiitleri ¢ekici bir igveren olarak gormeleri, kendi kisisel ve mesleki
ozelliklerine ve kendilerini kusatan {iilkenin, kiiltiirin ve Orgiitiin 6zelliklerine gore
sekillendigi sOylenebilir. Yapisal faktorler kisinin hangi 6zellikleri ¢ekici buldugunu
belirlerken adaylarin isletmelerde aradiklari bu ozellikleri isletmelerin de sunmasi
durumunda ise alim ve ise kabul kararlar1 kolaylasmaktadir. Bu dogrultuda is arayanlar
ithtiyaglar1 ve degerleri ile organizasyonun 6zellikleri arasinda bir uyum algiladiklarinda

orgiitsel ¢ekicilik ve bagliligin arttigi tespit edilmistir (Hauswald vd., 2016).

Bu aragtirmada orgiitsel ¢ekicilik  algisim1  sekillendiren  Onciil  faktorler
degerlendirilmektedir. Literatiirdeki tartigmalardan hareketle orgiitsel ¢ekicilik algisinin
iilke, kisilik ve kisisel 6zellikler gibi faktdrlerden etkilendigi sdylenebilir. Isletmeler ve
calisanlariyla ilgili iilkelerarasi ve iilke diizeyinde kiiltilirlerarasi ¢aligmalar son yillarda
genis olgiide ilgi gormektedir. Ulkeler arasi farkliliklar her tiirlii yonetim ve organizasyon
faaliyetini etkilemektedir. Her bir yontem, yaklasim, kavram ve hatta kuralin etkisi
kurumsal heterojenlik nedeniyle iilkeden iilkeye degismektedir (Yang vd., 2023).
Dolayisiyla orgiitsel cekicilik algisinin da iilkeler arasinda farklilasmalara ugrayacagi

varsayilabilir.

Bu baglamda bu arastirma orgiitsel ¢ekiciligin boyutlari, pozitif psikolojik sermayenin
psikolojik dayaniklilik boyutu, kolektivizm ve iilke baglammi birlestirmenin
kazanimlariyla orgiitsel cekicilik literatiiriine teorik katkilar saglamay1 amaclamaktadir.

Yonetimsel acidan ise sirketlerin calisanlart isletmeye c¢ekmek icin {ilkeler arasi
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farkliliklar1 m1 yoksa kisisel farkliliklart mi1 dikkate almasi gerektigini veya her ikisini

birlikte mi degerlendirmesi gerektigiyle ilgili ¢ikarimlar sunmaktadir.

2.2. Arastirmanin Baglami

Bu arastirmada Almanya ve Tiirkiye arasindaki farkliliklar temel olarak iki alan

tizerinden sunulmustur: i) Kiiltiirel boyutlar, ii) Ekonomi.

2.2.1. Kiiltiirel Boyutlar Acisindan Baglam

Oncelikle alanyazinda uzun zamandan beri kullanilan gecerli bir kriter olarak
Hofstede nin (1983) kiiltiirel boyutlarina gére iki {ilke ciddi farkliliklar gostermektedir.
Hofstede (2020)’nin kiiltiirel boyutlar1 giic mesafesi, kolektivistlik-bireycilik, digillik-
erillik, belirsizlikten kaginma, uzun donemlilik ve hosgoridir. Bu alti kriterden
“hosgori” disindakilerde iki {iilke arasinda ciddi farkliliklar goriilmektedir. Bu
arastirmada kiiltiirel boyutlar 6l¢iilmemistir. Sadece iki lilke arasindaki farkliliklari ortaya
koymak ve arastirma baglamlarinin farkliligini tespit etmek i¢in kullanilmigtir. Diger bir
ifadeyle bu aragtirmada dolayli degerler ¢ikarimi (indirect values inference) yaklagimi
(Lenartowicz ve Roth, 1999) ¢ercevesinde Onceki ¢alismalarla o tilke/kiiltiir igin tespit
edilen 6zellikler yeniden 6lgmeye tabi tutulmadan o iilkeye ait oldugu kabul edilmis ve
kiyaslama oOlgiitii olarak kullanilmigtir. Bu tiir bir yaklasim hem orgiitsel ¢ekicilik
literatiiniin ¢ogunda (Baum ve Kabst, 2013; Highhouse vd., 1999) hem de diger iliskili
alanlarda aragtirma baglami1 bu sekilde sunulmustur (Bagis vd., 2022; Gonzales vd., 2018;
Linan ve Chen, 2009). Iki iilke arasinda kiiltiirel boyutlardaki puanlamalar sekil 4’te

verilmistir.
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Sekil 1
Hofstede (2020) 've Gore Iki Ulke Kiiltiiriindeki Farklilasma

B Almanya
B Tirkiye
85 83
66 67 66 65
46 49
i I I i I i I I i I
- 53 . . TS Belirsizlikten Uzun Dénem poo—
Gii¢c Mesafesi Erillik Hoggorii
% iesa s Byl s Ka¢inma Odaklilik W

Kaynak: Hofstede-insights.com (2020)
2.2.1.1. Gii¢ Mesafesi

Bu boyut, “Bir toplumun daha az giiclii iiyelerinin giiciin esit olmayan bir sekilde
dagitilmasini ne dlgiide kabul ettigini ve bekledigini ifade eder. Buradaki temel nokta, bir
toplumun insanlar arasindaki esitsizlikleri nasil ele aldigidir. Yiiksek 6l¢iide glic mesafesi
sergileyen toplumlardaki insanlar, herkesin bir yere sahip oldugu hiyerarsik bir diizeni
kabul ederler. Diisiik giic mesafesine sahip toplumlarda, insanlar giic dagilimim
esitlemeye calisirlar ve gili¢ esitsizliklerinin gerekgelendirilmesini talep ederler”
(Hofstede, 2020). Gii¢ mesafesi seviyesi aile i¢cinde anne babanin ¢ocuklarla iligkisini
belirledigi gibi okulda 6gretmen 6grenci iliskisini ve isyerinde de ast iist iligkilerini
etkilemektedir. Ornegin giic mesafesi diisiik bir kiiltiirde ademi merkeziyetci ve diiz bir
yapida gliciinii tecriibesinden alan yoneticiler var olurken giic mesafesi yiiksek
kiiltiirlerde merkeziyetci, dikey bir organizasyonda giiciinii kurallardan alan yoneticiler
karsimiza ¢ikmaktadir (Hofstede 2021). Hofstede (2020)’nin boyutlara gore {iilke
puanlamasi incelendiginde, Tiirkiye nin 66 puan ile yliksek diizeyde bir giic mesafesine
sahip oldugu goriilmektedir. Almanya’da bu boyut 35 puan ile gorece ¢ok diisiik bir

seviyededir. iki iilke arasinda son derece belirgin bir farklilik géze ¢arpmaktadir.

Kim ve digerleri (2018) Malezyalilar {izerine yaptiklari arastirmada giic mesafesinin
orgiitsel ¢ekiciligi olumsuz etkiledigini, giic mesafesi egilimi yiiksek olanlarin gii¢
mesafesi diisilk Japon sirketlerine daha az ilgi duyacagimi bulmustur. Farkli bir
aragtirmada Kirkman ve Shapiro (1997), yiiksek giic mesafesi kiiltiirline sahip

calisanlarin, yoneticilerin kendilerine liderlik etmesini beklediklerini ve kendilerine
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istege bagli karar verme yetkisi verildiginde veya bir kurulus i¢indeki sorumluluklari
belirsiz oldugunda rahat olmadiklarini bulmustur. Yiiksek gii¢ mesafesine sahip ¢alisanlar
firmaya bagliligi bir erdem olarak goriirken, diisiik glic mesafesi kiiltiiriine sahip
caligsanlar, ast ve iist arasindaki giic paylasimima deger verir ve calisanlara 6zerklik
saglayan kuruluslara daha fazla ilgi duyma egilimindedir (Hui, Au ve Fock, 2004). Stone
ve digerleri de (2006) benzer sonuglara ulagsmistir. Biitiin bu bulgular bize Grgiitsel
cekicilik algisinin giic mesafesi kiiltiiriine gore farklilastigini gosteriyor. Ozellikle giig
mesafesi yliksek toplumlarda unvanlara, statiiye, formaliteye, {istlere sadakate ve firmaya
bagliliga deger verildigi i¢in (Hofstede 2021) drgiitsel ¢ekiciligin sosyal deger boyutuna

da daha fazla 6nem verilecegi beklenebilir.

2.2.1.2. Bireycilik- Kolektivistlik

Bu boyut kapsaminda bireycilik, bireylerin yalnizca kendilerine ve ¢ekirdek ailelerine
bakmalarinin beklendigi gevsek bir sosyal ¢ergeve tercihi olarak tanimlanabilir. Bunun
karsit1 olan kolektivistlik ise bireylerin akrabalarindan veya belirli bir grubun tiyelerinden
sorgusuz sualsiz sadakat karsilifinda kendilerine bakmalarim1 bekleyebilecekleri,
toplumda siki sikiya bagl bir yapiyr temsil eder. Bir toplumun bu boyuttaki konumu,
insanlarin benlik imajlarinin "ben" veya "biz" terimleriyle tanimlanip tanimlanmadigina
yansir” (Hofstede, 2020). Bireyciler kisisel kararlari, iste eglence odakliligt ve is
degistirmeyi daha degerli bulurken, kolektivistler grup kararlarini, iste gorev odaklilig:

ve firmaya sadakati onemsemektedir (Hofstede 2001).

Almanya 67 puanlik bireycilik degeri ile yiiksek bir bireycilik egilimi gostermekteyken
Tiirkiye 37 puanla diisiik bir bireycilik dolayisiyla yiiksek bir kolektivistlik egilimi
gostermektedir. Bu boyut acisindan iki lilkenin belirgin bir sekilde farklilagsmakta oldugu
sdylenebilir. Orgiitsel ¢ekicilik algisinin bu iki kiiltiirel egilime gore farklilagmasi
beklenebilir. Literatiirde kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilik algisina etkisine iligkin ¢ok
sayida ¢alisma mevcuttur (Caligiuri vd., 2010; Dericks vd., 2020; Gardner vd., 2009).
Ornegin Price (2006) bireyselci kiiltiirlerde galisanlarin bireysel basariya ve sorumluluga
deger verdiklerini, buna karsin toplulukgu kiiltiirlerde insanlarin isyerinde istikrarli bir

kariyer yolunun varligint 6nemsedigini vurgulamstir.
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2.2.1.3. Erillik- Disillik

Hofstede (2020)’ye gore erillik, toplumda basari, kahramanlik, giriskenlik ve maddi
odiillerin tercihini temsil eder. Eril toplum daha rekabetgidir. Bunun karsit1 olan disillik,
is birligi, algakgonilliiliik, zayiflar1 6nemseme ve yasam kalitesinin tercih edilmesi
anlamina gelir. Disil toplumlar daha uzlasma odaklidir. Is baglaminda erillik ve disillik
bazen "sertlige kars1 hassas" kiiltiirlerle de iliskilendirilir. Almanya 66 erillik puani ile 45
puana sahip olan Tiirkiye’den farklilasmaktadir. Orgiitsel cekicilik arastirmalarinda
erillik ve disillik daha ¢ok erkek-kadin farkliliklar1 (Clark, 1997; Lievens vd., 2005 ve
maskiilen ig ortam1 (Sagebiel ve Dahmen,2006) gibi degiskenler lizerinden incelenmistir.
Hofstede’nin tanimladig1 sekliyle erillik ve disillik orgiitsel ¢ekicilige etkisi baglaminda
arastirilmamis olmakla beraber cinsiyet ayrimindaki literatiir g6z Oniine alindiginda eril
ve disil kiiltiirlerde insanlarin ¢ok farkli sebeplerle isletmelere cekilecegi beklenebilir.
Ormnegin basar1 ve maddi ddiillerin deger gordiigii eril bir kiiltiirde orgiitsel cekiciligin
ekonomik deger boyutu 6ne ¢ikarken; is birligi, zayiflari Snemseme ve yasam kalitesinin
deger gordigi disil bir kiiltirde orgiitsel ¢ekiciligin sosyal deger boyutunun daha fazla

One ¢ikmasi beklenebilir.

2.2.1.4. Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlikten kaginma Hofstede (2020)’ye gore bir toplumun iyelerinin belirsizlikten
rahatsizlik duyma derecesini ve gelecegin asla bilinemeyecegi gercegiyle nasil basa
ciktigini ifade eder. Giliglii belirsizlikten kaginma sergileyen iilkeler, kati inang ve
davranigs kodlarin1 stirdiiriirler ve alisilmisin disinda davranis ve fikirlere karsi
hosgoriisiizdiirler. Belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu toplumlar ise uygulamanin

ilkelerden daha 6nemli oldugu bir tutum sergilerler.

Almanya’nin 65 puan ve Tiirkiye’nin 85 puan aldig1 belirsizlikten kaginma boyutuna gore
iki tlkenin belirgin sekilde farklilagtig1 sdylenebilir. Belirsizlikten kaginma derecesinin
orgiitsel ¢ekicilik algisini belirledigine iliskin bulgular literatiirde goze carpmaktadir.
Price’a (2006) gore belirsizlikten kaginma derecesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde insanlar
isyerinde istikrarl bir kariyer yolunun varligin1 dnemserler. Kim ve digerleri (2018) de
yaptiklar1 aragtirmada riskten kaginma egiliminin kurumsal g¢ekiciligi olumlu yonde
etkiledigini, riskten kaginma orani yiiksek olan insanlarin yine bu 6zellige sahip oldugunu

diisiindiikleri kurumlar1 daha ¢ekici algiladigini bulmuslardir.
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2.2.1.5. Uzun Donem Odakhhk

Hofstede (2020)’ye gore diisik uzun donem odakliliga sahip toplumlar, toplumsal
degisime slipheyle bakarken eski gelenek ve normlar1 korumayi tercih ederler. Yiiksek
uzun donem odakliliga sahip toplumlar ise daha pragmatik bir yaklasim sergilerler ve
gelecege hazirlanmanin bir yolu olarak tutumlulugu ve ¢abayi tesvik ederler. Uzun donem
odakli toplumlar ¢abayi, tutumlu olmay: ve uyum saglama kabiliyetini 6ncelerken, kisa
donem odakli toplumlar hizli sonu¢ almayi, harcama yapmadaki ustalig1 ve istikrari

oncelemektedir (Hofstede, 2001).

Almanya 83 puan ile uzun dénem odaklilikta 46 puan alan Tiirkiye’den belirgin sekilde
farklilagmaktadir. Literatiirde uzun donem odakliligin orgiitsel ¢ekicilik algisim
etkiledigine isaret eden arastirmalar bulunmaktadir (Stone vd., 2006). Ornegin Kim ve
digerleri (2018) yaptiklar1 arastirmada uzun donem odakliliin orgiitsel ¢ekiciligi olumlu
yonde etkiledigini bulmustur. Uzun donem odaklilig1 yiiksek olan insanlar gelecekteki
basar1 i¢in simdiki odiilleri erteleme egiliminde olduklarindan &rgiitlerdeki ekonomik
degerden ¢ok gelisim degerine 6nem vermeleri beklenebilir. Uzun dénem odaklilig
disiik olan insanlar ise halihazira 6nem verdikleri i¢in hemen-simdi kazanacaklari

ekonomik degerlere onem atfedebilirler.

2.2.1.6. Hosgorii

Hofstede(2020)’ye gore hosgorii, hayattan zevk alma ve eglenme ile ilgili temel ve dogal
insani diirtiilerin nispeten 6zgiirce tatmin edilmesine izin veren bir toplumu temsil eder.
Bunun z1dd1 olan kisitlama, ihtiyag¢larin tatmin edilmesini baskilayan ve bunu kati sosyal
normlar aracilifiyla diizenleyen bir toplumu ifade eder. Hosgorii boyutu agsindan Tiirkiye
ile Almanya’nin farklilasmadigini séylemek miimkiindiir. Almanya 40 puan ve Tirkiye

49 puan ile birbirlerine yakin iki tilke konumundadir.

Bu arastirmada iki iilkenin kiiltiirel farklilasmasinda Hofstede (2001)’nin
boyutlandirmasi temel alinsa da farkli yazarlarca yapilan siniflandirmalarda da Tiirkiye
ve Almanya belirgin sekilde farklilastig1 goriilebilmektedir. Bu olguya iki 6rnek vermekle
yetinilecektir. Ulkeleraras1 farklilasmay: betimleyen c¢alismalarinda Koopman ve
digerleri (1999) olusturduklar1 dokuz boyutun sekizinde Tiirkiye ile Almanya arasinda
anlamli farklilasma bulmuslardir. Nardon ve Steers (2006)’in alti1 farkli arastirmay1

harmanlayarak olusturdugu siniflandirmaya gore de iki iilke bes boyutun {igiinde
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farklilasmistir (Birbirlerinden uzak oldugu bilinen Amerika ile Japonya’nin dahi ancak

bes boyutun dordiinde farkli ¢ikmaktadir).

2.2.2. Ekonomik Gelismislik A¢isindan Baglam

Almanya ve Tiirkiye’nin birbirinden farklilastig1 ikinci temel alan ekonomik gelismislik
seviyeleridir. AlImanya ekonomik biiyiikliik olarak gelismis tilkeler sinifinda ve diinyanin
dordiincii bliylik ekonomisi iken, Tiirkiye gelismekte olan iilkelerden sayilmakta ve 2022
verilerine gore 20. Siradan geriye diismiistiir. (“IMF-GDP,” Mayis 2022) Diinya bankasi
2020 verilerine gore Tiirkiye yiiksek orta gelir Almanya ise yiiksek gelir grubuna dahildir
(World Bank, 2020). iki iilke arasindaki biitiin bu farklilasmalar ortaya koyabilecek bir
gosterge de Diinya Ekonomik Forumu’nun (WEF) rekabetgilik raporlaridir
(Competitiveness Reports). 141 iilkenin puanlamaya ve siralamaya tabi tutuldugu bu
raporlarda iilkeler rekabetci giiclerini temsil edebilecek ¢cok sayida boyut dikkate alinarak
degerlendirilmektedir. Bu boyutlar ekonomik istikrar gibi somut ve maddi gostergelerin
yaninda insan sermayesi gibi somut olmayan ancak iilkenin ekonomik yapisini dogrudan

etkileyecek gostergelerle sosyal bir boyuta da sahiptir.

Bu arastirma i¢in baz alinan 2019 yili (Pandemi belirsizliginin raporlara yansimamasi
amactyla pandemi Oncesi son rapor kullanilmistir.) raporuna gore Tirkiye genel
siralamada 141 iilke arasindan 61. olurken Almanya 7. siradadir. Bir 6nceki sene (2018)
Tiirkiye yine 61. sirada ancak Almanya 3. sirada yer almistir. Sekil 2 ve Sekil 3°te
Almanya ve Tiirkiye’nin 2019 Diinya Ekonomik Forumu Rekabetcilik Raporunda tespit

edilen durumlarmin 6zetleri sunulmustur.
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Sekil 2
Diinya Ekonomik Forumu Rekabetcilik Raporlarinda Almanya
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Sekil 3
Diinya Ekonomik Forumu Rekabetcilik Raporlarinda Tiirkiye
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Genel Toplam  Kurumlar Altyapt Bilisim  Makroekonomik Saghk Yetenekler Urin Piyasalan Emek Finansal Pazar 1 Dinamizmi Inwnym
Teknolojierinin  lstikrar Piyasasi Sistem Bayuklaga Kapasitesi

Kaynak: Global Competiti\znr'gs Report 2019

Iki iilke arasindaki genel siralamadaki biiyiik farkin (Almanya 7.sira —Tiirkiye 61.s1ra)
yaninda sosyo-ekonomik bircok faktdrde biiyiik ayrismalarin oldugu gériilmektedir. ki
tilke pazar buyiikligi (Almanya 86 puan-Tirkiye 79 puan) ve galigmaya hazir insan
sermayesi (Almanya 92 puan-Tiirkiye 87 Puan) acisindan birbirine yakin seviyede
olmalarina ragmen bu yakinlik diger sosyal ve ekonomik faktdrlerde gozlenememektedir.

Rapor incelendiginde 6zellikle makroekonomik istikrar olarak iki iilke arasinda ugurum
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gozlenmektedir. Almanya’nin 100 puan ile diinya birincisi oldugu makro ekonomik
istikrar parametresinde Tiirkiye 61 puanla diinya genelinde 141 iilke i¢cinde 129. Sirada

bulunmaktadir.

Bununla da iliskili olarak kurumsal yap1 ve alt yapi bariz olarak farklilasmaktadir.
Almanya gelismeye elverisli bir ekonomik ortam olusturmada kurumlarin yeterliliginde
72 puanla 18. Sirada yer alirken, Tiirkiye 54 puanla 71. Sirada yer almaktadir. Yine
ekonomik faaliyetleri besleyen altyapi olarak Almanya 90 puanla diinya 8. iken, Tiirkiye
74 puanla 49. siradadir. Insan sermayesi nicelik olarak benzer olsa da nitelik olarak
Tiirkiye’nin nispeten diisiik seviyede oldugu gozlenmektedir. insan kaynaklarinin
yetenek seviyesi incelendiginde Almanya 84 puanla diinya siralamasinda 5. Olurken,

Tiirkiye 61 puanla 78. Sirada yer almigtir.

Bir bagka bariz farklilasma ise iki iilkenin inovasyon kapasitesinde gozlenmektedir.
Almanya inovasyon kapasitesi ile diinyada 1. sirada gelirken, Tiirkiye 49. Sirada yer
almaktadir. Is dinamizmi agisindan da yine arada biiyiik farklarin oldugu gozlenmektedir.
Girisimcilik imkanlari ve etkinligini ifade eden is dinamizmi agisindan Almanya diinya

5. Iken, Tiirkiye 75. sirada olmak itibariyle ciddi bir farklilasma gériilmektedir.

Yukaridaki ekonomik gelismislik, gelir grubu ve rekabetgilik g¢er¢evesinde yapilan
ayrimlara ek olarak Alman ve Tiirk isgiiclinlin 6zellikleri ve tercihleri de farkliklar
gostermektedir. Tirkiye’de son yiizyilla genellenebilecek bir beyin gocii ile nitelikli
calisanlar yurtdisini tercih etmekteyken Alman Ogrenciler, yerli sirketlerde caligmak
konusunda gii¢lii bir tercihe sahiptir; Hem miihendislik hem de yonetim 6grencilerinin en
iyi derecelendirilen on isvereninden dokuzunun merkezi Almanya’dadir (Universium,

2012).

Almanya’da son yillarda giderek artan nitelikli iggiicii sikintis1 kendini yogun bigimde
hissettirmektedir (Fachkrifteengpassanalyse, 2019). Isverenlerin %70’inin nitelikli
insanlar1 ise almakta giiclilk cektigi Almanya’da calisma ¢agindaki niifusun 2060°ta
%32,6’ya diismesi beklenmektedir (Walk vd., 2013). Bunun yaninda son yillarda hizla
yiikselen nitelikli ig¢i talebi ve cok kiiltiirlii isgilicii sayisinin hizla artisi sebebiyle
Almanya orgiitsel ¢ekicilik aragtirmalarinin 6nem arz ettigi bir tilkedir. Tiirkiye ise sahip
oldugu biiylime potansiyeli ile en biiylik yatirim firsatlarinin gelismekte olan tlkelerde
(Meyer, 2017) oldugunu diisiinen sirketlerin odagi konumundadir. Gelismis ekonomilere
nispeten gecis ekonomilerinde insan sermayesinin firsatlar dogdugunda bir sirketten
digerine hizla gecebilecegi beklenebilmektedir. Dolayisiyla gelismis iilkelerde daha az
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hareketli bir kariyer yasami beklense de gecis ekonomilerinde yliksek hareketlilik makul
bir kariyer stratejisi gibi goriilebilir. Biitlin bu faktorler orgiitsel ¢ekicilik unsurlarini da
dogrudan etkiledigi i¢in iki iilkenin farklilasmasi aragtirmaya deger bir Orneklem

oldugunu gostermektedir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Kiiltiirleraras1 yonetim ¢alismalar1 alani giiglii teorilerin olmadig1 bir alan oldugu igin
hipotez testleri ile analitik metotlarin kullanimi Onerilmektedir (Sekaran, 1983).
Aragtirma sorulart dogrultusunda olusturdugumuz hipotezler asagida agiklanacaktir.
Literatiirdeki genel egilime uygun olarak (Evertz ve Sii3, 2017) bu ¢alismada orgiitsel
cekicilik olgusu, ise almada ilgi ve bagvuru siirecleri géz Oniine alinarak arastirmaya konu

edilmistir.

2.3.1. Orgiitsel Cekicilik Algist ile Koken Ulke

Sosyolojik yap1 olarak iilke kiiltiiriiniin orglitsel ¢ekiciligi belirleyen unsurlardan biri
oldugu kabul edilmektedir (Bas vd., 2011). Bir ise bagvuran adaylar mensubu olduklari
iilkelere gore farkli degerlere sahip olabilirler. Degerler ve sosyal kurallar bireylerin
motivasyonlarina etki etmekte ve bir konu hakkindaki tutumlarim1 yonlendirmektedir.
Dolayisiyla adaylarin irksal ve etnik farkliliklar1 sebebiyle farkli orgiitleri ¢ekici
bulduklari tespit edilse bile (Combs vd., 2012) gergekte kiiltiirel arka planlari geregi farkli
motivasyonlarla isletme se¢mekte ve yine isletmelerin 6zelliklerine farkli motivasyonel

tepkiler verebilmektedirler (Baum ve Kabst, 2013).

Calisanlara ¢ekici gelen 6zelliklerin iilkeler arasinda benzer mi yoksa farkli m1 olduguna
iliskin literatiirdeki ¢alismalar heniiz bir sonuca ulasmaktan uzaktirlar. Orgiitsel cekicilik
faktorlerinin tilkeler arasinda degistigini iddia edenler oldugu gibi (Harzing, 2004; Rehu
vd., 2005), iilkeler arasinda belirgin fark olmadigina yonelik sonuglara ulasan (Baum ve
Kabst, 2013) arastirmalar da vardir. Ornegin Walk ve digerleri (2013) ayni1 nesilden farkl:
tilkedeki 6grencilerin farkliliktan ziyade benzerlik tasidigina dair bulgular elde etmistir.
Ayrica bazi arastirmalardaki tilkeler arasindaki farkliliklara iligskin sonuglar kendi iginde
zithiklar da gostermektedir (Baum ve Kabst, 2013; Walk vd., 2013). Hatta bazi
arastirmalarda literatiirdeki genel egilimlerin aksine bulgulara da ulasilabilmektedir.
Ornegin bireyselligiyle bilinen Amerikan c¢alisanlarin  sirketlerine topluluk¢u
ozellikleriyle bilinen Japon calisanlardan daha fazla baglilik duyabildigi tespit edilmistir
(Abrams vd., 1998).

36



Calisanlarin kisisel ihtiyaglar1 orgiit se¢imini etkileyen unsurlardan biridir. Bu ihtiyaglar
kisinin ig¢inde bulundugu ortam tarafindan belirlenebilmektedir (Inglehart, 2008).
Ulkenin i¢inde bulundugu ekonomik durum kisilerin ihtiyaglarindaki 6ncelik siralamasini
degistirebilmektedir. Ekonomik ortamin zorlu oldugu iilkelerde alt diizey ihtiyaglarin
karsilanmasi dahi zordur. Dolayisiyla bu ihtiyaglar kisinin se¢imlerinde giderek daha
belirleyici hale gelebilir. Buna karsilik, ekonominin biiytidiigii ve isgiicii talebinin yiiksek
oldugu ortam ve lilkelerde, is arayanlar kendilerini daha fazla giivende hissederler. Daha
fazla is firsati mevcut oldukca, alt diizey ihtiyaglarin daha kolay karsilanmasi
muhtemeldir, bu da bireylerin kariyer firsatlarin1 kullanmak gibi {ist diizey kendini
gerceklestirme ihtiyaglarina daha yakindan odaklanmasini saglayabilir (Hauswald vd.,
2016). Zorlu ekonomik ortamlarda giivenlik ihtiyac1 baskin oldugu i¢in is arayanlarin

bdyle ortamlarda uzun vadeli istihdam beklentisi daha gii¢lii olacaktir.

Orgiitsel ¢ekicilik algis iizerine etnik kokeni temel alarak yapilan arastirmalar, calisan
cesitliligini saglayan ve aday kimligi belirsiz olacak sekilde ise alim yapan sirketleri,
diger adaylara oranla Afrika kokenli Amerikalilarin daha cekici algiladigini ortaya
koymustur (Highhouse vd., 1999; Williams ve Bauer, 1994). Gowan (2004)’n 6rgiitsel
cekicilik tizerine yaptigi farkli bir aragtirmada ise bireyler kiiltiirel olarak farklilastikga,
isletmelerin deger onermelerini farkli algilayip farkl tepkiler vereceklerini tespit etmistir.
Is-yasam catismasi1 yazininda ise iilkeler arasindaki kiiltiirel, kurumsal, ekonomik ve
politik farklilagmalarin kisilerin beklenti ve ihtiyaglarini sekillendirdigi ve bu durumun
da bireylerin orgiitsel ¢ekicilik algisina yansidigi sonucuna ulagilmigtir (Ollier-Malaterre
vd., 2013; Westman, 2005). Stone ve digerleri (2006) de birer kiiltiir boyutu olarak zaman

yonelimi ve gii¢c mesafesi ile igveren tercihleri arasinda anlamli iliskiler bulmustur.

Bu arastirmalarla birlikte Lievens (2016) iilkeler arasinda yapilan ¢aligmalarda ortaya
cikan farkliliklarin aslinda o tilkelerin kiiltiirlerinden mi yoksa ekonomik, politik,
kurumsal ve siyasi yapilardan mi ortaya ¢iktigini arastirilmamis bir bosluk olarak ifade
ederek (Lievens ve Slaughter, 2016) orgiitsel ¢ekicilige etki eden faktorlerin farkli
tilkelerde arastirilmasi gerektigini belirtmistir (Lievens vd., 2005). Bu konuda Reynolds
(2004)’un Almanya’da calisanlarin is saatleri beklentilerine dair arastirmasina gore giiclii
refah devleti uygulamalari ¢alisma istegini azaltirken, erkek ve kadin arasindaki ise dontik
beklentilerdeki farkliligi artirmaktadir. Zayif refah devleti uygulamalarina sahip
tilkelerde ise bunun tam tersi olmakta, kadin ve erkeklerin isten beklentileri daha az

farklilagmakta ve 6zellikle calisan ebeveynlerin az ¢alisma egilimleri ortaya ¢ikmaktadir.

37



Walk vd., (2013)’in yaptigi arastirmaya gore Almanya vatandaslari, Cinlilere ve
Hindistanlilara gore kendi iilkelerinin yerel firmalarin1 daha ¢ekici bulmaktadirlar. Farkli
bir arastirmada Rehu ve digerleri (2005) Alman ve Amerikan ¢alisanlar1 kiyasladiklari
arastirmada Amerikanlarin tesvik edici O0deme sistemlerine, Almanlarin ise is

kosullarindaki iyilestirmelere daha ¢ok 6nem verdigini bulmustur.

Harzing (2004) 16 Avrupa ilkesindeki Ogrencilerin igverenden beklentilerini
karsilastirdigi ¢alismasinda dogu Avrupa iilkeleri ve Tiirkiye’nin diger iilkelere gore
farklilastigin1 bulmustur. Oksiiz (2019) Tiirkiye’de yaptig1 arastirmada orgiitsel cekiciligi
belirleyen faktorleri en fazladan en aza dogru: “Calisma ortami, maas ve diger maddi
faydalar, kariyer firsatlari/gelisimi, is ve yasam dengesi, isletme oOzellikleri, kurum
kiiltiirdi, Girtin/hizmet markalari, liderlik/yonetim ve kurumsal sosyal sorumluluk™ olarak
siralamistir. Yine Tirkiye ornekleminde Biiyiikgéze ve Ercetin (2017) kisi-orgiit
uyumunun, Akcay (2014) ise seckinlik, duyarlilik ve prestij boyutlarinin oOrgiitsel

cekicilik algisinda belirleyici oldugunu bulmustur.

Yukaridaki aragtirmalarin bulgulari dikkate alindiginda Bat1 baglaminda (western contex)
yiiritiilen arastirmalarin gecerliliginin bu iilkelerden sosyo-ekonomik olarak farklilagan
diger diinya iilkelerinde yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir (Walk vd., 2013).
Yazinda yapilan c¢aligmalarda ¢ogunlukla bati Amerika, Avrupa iilkeleri ve yiikselen
ekonomik birimler olarak Uzakdogu {ilkeleri kiyaslanmaktadir (Baum ve Kabst, 2013;
Froese vd., 2010; Hannon, 1996; Walk vd., 2013). Gelismekte olan bir ekonomi olarak
Tiirkiye’yi (Meyer, 2017) kiiltiirel baglamda inceleyen g¢alismalar olsa da (Aycan ve
Fikret-Pasa, 2003; Van Hoye vd., 2013) Tiirkiye’yi diger iilkelerle kiyaslayan galismalar
yok denecek kadar azdir. Ozellikle érgiitsel gekicilik alaninda bu eksikligin giderilmesi
ve batidaki bulgularin Tirkiye’de gegerli olup olmadiginin sorgulanmasini
gerekmektedir (Bas vd., 2011). Bu boslugu doldurmak amaciyla bu ¢aligmada Tiirkiye,
kendisinden kiiltiir, ekonomi ve kurumlar agisindan ¢ok farkli bir iilke olan Almanya ile
karsilastirilmistir. Boylece orgiitsel cekicilik algisinin iilkelere gore degisiminin
sorgulandig1 hipotez olusturulmustur. Bu dogrultuda arastirmanin ilk hipotezi su sekilde

gelistirilmistir.

H1i: Alman galisanlarla Tiirk ¢alisanlarin 6rgiitsel ¢ekicilik algilar1 farklilasmaktadir.
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2.3.2. Orgiitsel Cekicilik Algisi ve Kisilerin Demografik Ozellikleri

Orgiitsel cekicilik algis1 dissal faktorler kadar adaylarin kendilerinden kaynaklanan
faktorler tarafindan da belirlenmektedir. Bu faktorler ¢ok cesitli simiflandirmalarla
incelenebilir. Genellikle bu siniflandirmalar demografik 6zelliklere, kisilik 6zelliklerine
ve ise yonelik 6zelliklere gore yapilmaktadir. Adaylarin demografik 6zellikleri (Lyness
vd., 2012; Terjesen vd., 2007), kisilik yapisi1 (Alkire ve Avey, 2013; Gardner vd., 2012;
Judge ve Bretz, 1992; Kristof, 1996; Mayrhofer vd., 2005), kisisel egilimleri (Turban vd.,
2001) is tecriibesi (Wilden vd., 2010) ve degerlerinin (Hauswald vd., 2016; Judge ve
Bretz, 1992) orgiitsel gekicilik algisina etkileri literatiirde ¢okca arastirmaya konu

olmaktadir.

Demografik 6zelliklerin etkisinin arastirildigi calismalar bu konuda en yaygin olanlaridir.
Bu kapsamdaki demografik degiskenler cinsiyet, kusak farkliliklari, yas ve is tecriibesi
kapsaminda degerlendirilebilir. Ornegin Newburry ve digerleri (2006) érgiitsel ¢ekicilik
algisinin cinsiyet, 1k, yas ve egitim seviyesi faktorlerine gore ciddi farkliliklar
gosterdigini bulmustur. Reis ve Braga (2016) ise orgiitsel ¢ekicilik algisinin ¢aliganin ait
oldugu kusaga gore farklilastigini tespit etmistir. Albinger ve Freeman (2000) farkli
popiilasyonlarin orgiitsel ¢ekicilik algilarindaki farklilasmayi incelemistir. Porter ve
Steers (1973)’a gore calisani elde tutmaya etki eden kisisel faktorler, yas, ¢alisma yili,
kisilik 6zellikleri, ailenin biiylikligi ve kisinin yiiklendigi sorumluluklaridir. Cinsiyet
faktoriiniin etkilerine iligkin ¢aligmalar incelendiginde Konrad ve digerleri (2000)
yaptiklar1 meta analizde isten beklentiler agisindan kadin ve erkeklerin tercihlerinde
onemli farkliliklar bulurken, Chapman ve digerleri (2005) is 6zelliklerine verilen 6nem
acisindan kadin erkek arasinda diisiik seviyede farklilik tespit etmislerdir. Baum ve Kabst
(2013) ise cinsiyetin Hindistan’da 6nemli bir moderator etkisi oldugunu bulurken diger
ilkelerde (6rnegin Almanya) herhangi bir etkisini bulamamislardir. Literatiirdeki bu
tutarsiz sonuclar gelecek calismalarda cinsiyete iliskin olgularin arastirilmasi gerektigini

gostermektedir.

Literatiirde kusak farkinin oOrgiitsel davranis faktorlerine etkisinin olup olmadigi da
tartismali bir konu olarak durmaktadir. Orgiitsel cekicilikle ilgili kimi arastirmacilar
kusaklar arasinda ¢ok sinirli sayida farkliliklara ulagirken (Highhouse vd., 1999), kimileri
kusak farkiin 6nemli oldugunu tespit etmistir. (Roongrerngsuke ve Liefooghe, 2013)
Nitekim yakin zamanli bir meta-analizde kusak farkinin igle ilgili tutumlara etkisi

incelenmis, aradaki iliski ¢ok kiiciik, kimi vakalarda ise sifir olarak bulunmustur
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(Costanza vd., 2012). Bu arastirmalardaki celiskili sonuglar, kusak farklar1 ve orgiitsel
cekicilik arasindaki iliskinin sorgulanmasini gerektirmektedir. Literatiirde yash
katilimcilarin hayatlarinin daha ¢ok is merkezli oldugu (Vecchio, 1989), 20-35 yas arasi
calisanlarin (millennials) sosyal sorumluluk sahibi firmalar1 daha ¢ok ¢ekici buldugu ve
milenyum neslinin serbest zamanlara, seyahate, is yasam dengesine, aile bakimina ve is
disinda anlamli bir yasama daha ¢ok dnem verdiklerini ortaya koymustur. Geng nesil
caligmak i¢in yasamayr degil yasamak i¢in caligmayr hayatlarinda oncelemektedir
(Alonso-Almeida ve Llach, 2019). Bir diger arastirmada ise 2000 yili ve sonrasi
doganlarin X nesline gore kisi-orgiit uyumuna daha ¢ok Onem verdigi gorilmiistiir

(Firfiray ve Mayo, 2017).

Orgiitsel gekicilik algism belirleyen kisisel etmenlerden biri de is tecriibesidir (Bellou
vd., 2018). Adayin halihazirda bir iste ¢alisiyor olmasinin orgiitsel ¢ekicilik algisina
etkilerini gosteren ¢alismalar (Lievens, 2007) oldugu gibi 6rnegin Highhouse vd. (1999)
uzun is tecriibesine sahip emeklilerin igletme tercih kriterlerinin tecriibesiz genglerden 15
boyuttan sadece ikisinde farklilagtigini bulmustur. Wilden ve digerleri (2010)’nin farkli
iilkelerden is arayan 30 kisi lizerinde yaptiklar1 arastirmanin sonucuna gore is tecriibesi
fazla olan c¢alisanlar isletmenin calisma kiiltiiriinii daha ¢ok Onemsemektedir. Ayrica
tecriibeli calisanlar kariyer ve terfi imkanlarinin ¢ok oldugu sirketleri ¢ekici bulurken is
tecriibesi az ¢alisanlar maas gibi kisa donemli faydalara daha ¢ok cekicilik atfetmislerdir.
Tecriibesiz ¢alisanlar egitim ve mentorluk gibi faktorlere 6nem verirken, CV’lerinde
etkisi gliclii olacak sirketleri ¢ekici bulmuslardir. Bunlarin yaninda is segenegi sinirl
insanlara gekici gelen islerin, daha fazla is segenegi olan insanlara g¢ekici gelmemesi
beklenmektedir (Alkire ve Avey, 2013). Buraya kadar incelenen literatiir baglaminda bu

aragtirmada demografik 6zelliklere gore farklilagmalar incelenmistir.

H2:  Orgiitsel ¢ekicilik algis1  katitlmcilarin -~ demografik  &zelliklerine  gore

farklilasmaktadir.
Ha2a: Orgiitsel ¢ekicilik algis1 katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilasmaktadar.

Hab: Orgiitsel ¢ekicilik algist katilimeilarm  ait olduklar1 caligan gruplarma gére

farklilasmaktadir.
Hac: Orgiitsel cekicilik algis1 katilimeilari medeni durumlarma gore farklilasmaktadir.

Ha2d: Orgiitsel cekicilik algis1  katilimeilarin  yonetici  olma durumlarina  gore

farklilasmaktadir.
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Hze: Orgiitsel cekicilik algis1  katilimeilarmn  ¢alisma  yili - degiskenine  gore

farklilagmaktadir.
Har: Orgiitsel gekicilik algis1 katilimeilarin yasia gore farklilasmaktadir.

Hag: Orgiitsel ¢ekicilik algis1 katilimeilarin egitim durumuna gore farklilasmaktadir.

2.3.3. Orgiitsel Cekicilik ve Psikolojik Dayanikhilik

Orgiitler ise alim faaliyetlerini etkin kilmak igin bireysel 6zellikleri géz dniine almalidir.
Bir isletme, ise almay1 hedefledigi adaylara giiclii sekilde hitap etmezse, stratejilerini
destekleyebilecek ve isletme Kkiiltiirine uyum saglayabilecek adaylar1 1skalama
tehlikesine diiser. Insan sermayesinin yapisini stratejisiyle eslestiren kuruluslar, yiiksek
performans ve rekabet {istiinliigii hedeflerine ulasabilir (Wright vd., 1995). Ornegin,
benzersiz triinler gelistirmeyi ve pazarlamayi amaglayan farklilagsma stratejisine sahip
isletmeler, stratejilerine uygun olarak yliksek diizeyde yaraticilik ve yenilik kapasitesine
sahip adaylar1 ¢ekmelidir. Buna mukabil maliyet liderligi stratejisini izleyen igletmeler,
maliyet bilinci veya verimlilik bilinci gibi islemenin stratejisini destekleyecek diger

ozelliklere sahip adaylar1 ¢ekmek ister (Evertz ve Siil3, 2017).

Kisilik ozelliklerinin orgiitsel ¢ekicilik algisina etkisi ¢ogunlukla kisi-6rgiit uyumu
cercevesinde incelenmistir (Hauswald vd., 2016). Kisi-orgiit uyumu yaklasimina gore is
arayanlar, isletmenin kendilerine uygunlugunu belirlemek i¢in o isletmenin 6zelliklerini
kendi ihtiyag ve degerleri 1s13inda yorumlarlar. Ihtiyaglar kisinin icinde bulundugu
sartlara gore sekillense de (Inglehart, 2008) degerler nispeten daha kalicidir. Kisi-orgiit
uyumu literatiirli, bir igletmeye uzun vadeli bir taahhiitte bulunma kararin1 verirken is
arayanlarmn bireysel degerlerinin énemini vurgular. Ozellikle, muhafazakarlik, kendini
asma, kendini gelistirme ve degisime agiklik gibi degerler Kisi-orgiit uyumu ve adaylarin

is se¢imlerine dair davraniglarini agiklayici olmaktadir (Hauswald vd., 2016).

Kisi-6rgiit uyumu genellikle iki ayrim altinda degerlendirilmistir. Ik ayrim, tamamlayict
(supplementary) ve biitiinleyici (complementary) uyum ayrimidir. Tamamlayici uyum,
bir kisi bir cevrede “diger bireylere benzer 6zellikler eklediginde, siislediginde veya sahip
oldugunda” olusur. Biitiinleyici uyum ise bir kisinin 6zelliklerinin ¢evreye eksik olani
eklediginde ortaya c¢ikan uyumdur. Ikinci bir ayim da ihtiyaglar-arzlar ve talepler-
yetenekler ayrimudir. Ihtiyag-arz perspektifinden Kisi-orgiit uyumu, isletme bireylerin

ithtiyaglarini, arzularini veya tercihlerini tatmin ettiginde ortaya cikar. Buna karsilik,
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talep-yetenek bakis acisi, bireyin Orgiitsel talepleri karsilayacak yeteneklere sahip
oldugunda kisi-6rgiit uyumunun ortaya ¢iktigini 6ne stirer (Kristof, 1996).

Kisiligin orgiitsel ¢ekicilige etkisine dair yapilan calismalar ¢ogunlukla bu etkiyi
dogrulamistir. Boswell ve digerleri (2012) adaylarin kisisel 6zelliklerinin is arama
davranisi lizerindeki etkilerinin incelenmesini 6nermistir. Zimmerman ve digerleri (2012)
ise kisilik 6zelliklerinin ig arama davranisina etkisini inceledikleri makalelerinde, tutkulu
olma, tikkenmislik ve nevrotiklik ile is arama tercihlerinin iligkili oldugunu ancak bu
ozelliklerin disadoniikliik ile bir iliskisinin bulunmadigini tespit etmislerdir. Slaughter ve
Greguras (2009) bes biiyiik kisilik 6zelligi ile orgiitlere iliskin kisilik algilarinin adaylarin
cekicilik algisint belirledigini, Ranjan ve Yadav (2018) ise bir kisilik 6zelligi olarak
disadontikliigiin orgiitsel ¢ekicilik algisini etkiledigini bulmuslardir. Evertz ve Siif3 (2017)
kisisel 6zelliklerle orgiitsel cekicilik iligkisine iliskin literatiirii inceledikleri arastirmada,

kisisel 6zelliklerin orgiitsel gekicilikle iliskisinin ¢ok az arastirildigini tespit etmislerdir.

Yukaridaki arastirmalar incelendiginde orgiitsel ¢ekicilik algisini etkileme potansiyeli
olan bir kisilik 6zelligi olarak psikolojik sermaye ve bunun bir alt boyutu olan psikolojik
dayaniklilik heniiz ¢ok yeni bir arastirma nesnesi olarak ortaya c¢ikmaktadir. Pozitif
psikolojik sermayenin g¢alisan tercih ve davraniglarina etkileri bu anlamda 6nemlidir.
Ornegin Seligman (1998)’a gore pozitif psikolojik sermayesi gii¢lii olan bireyler kendi
kaderlerinin sorumlulugunu iistlenmeye hazir ve Bandura (1997)’ya gore ise zorlu
cabalara katilmaya kendiliklerinden istekli olmaktadirlar. Bu 6zelliklere sahip olmanin

kisilerin orgiit se¢imlerinde de farkliliklara sebep olabilecegi beklenebilir.

Bu dogrultudaki arastirmalardan biri olan Caligiuri ve digerleri (2010)’nin yaptig1 dokuz
iilkeyi kapsayan calismada basari ihtiyact ve gii¢ ihtiyaci1 gibi kisisel 6zelliklerin sirket
tinline verilen 6nemi diizenleyen bir etki yaptig1 bulunmustur. Avey ve digerleri (2011)
yaptiklar1 kapsamli meta analizde psikolojik sermayenin ¢alisanlarda is tatmini, orgiitsel
vatandaslik ve orgilitsel baglilik gibi olumlu 6zelliklerle pozitif iliskisi oldugunu ayrica
isten ayrilma, sinizm ve is stresi ile de negatif yonlii iliskisi oldugunu tespit etmistir.
Combs ve digerleri (2012)’nin yaptig1 aragtirmada psikolojik sermayenin etnik kimlik ve
is tercihi iliskisinde araci etkisi oldugu bulunmustur Ayrica Bellou ve digerleri (2018) ’nin
gosterdigi O6zsaygi ve kendine gilivenin Orglitsel ¢ekicilik algisina etkileri, pozitif
psikolojik sermayenin bir boyutu olan psikolojik dayanikliligin da orgiitsel ¢ekicilik
algisia etki ettigi beklentisini dogurmaktadir. Bu dogrultuda Ugiincii ve dérdiincii

hipotezler olusturulmustur.
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Hs: Adaylarin orgiitsel ¢ekicilik algilar1 psikolojik dayaniklilik seviyeleri ile iliskilidir.

Hs: Adaylarin  psikolojik dayaniklilik seviyeleri orgiitsel ¢ekicilik boyutlari

etkilemektedir.

2.3.4. Orgiitsel Cekicilik Algist ve Kolektivistlik

Adaylarin  orgiitlerde ¢ekicilik algilarii etkileyen kisisel egilimlerden biri de
kolektivistlik egilimidir. Kisinin bireysel ve topluluk¢u &zelliklerine paralel olarak
isverenin de bu 6zellikte olmasi o igvereni tercih i¢in bir sebep olmaktadir (Trevifo vd.,
2020). Bireyselci bati iilkelerinde basar1 pragmatik normlara gore takdir edilirken, kimi
dogu ve uzak dogu iilkelerinde yaygin olan kolektivizm egilimi geregince, bireyin
basaris1 ahlak¢1 bir bakis agisiyla degerlendirilir. Kolektivist toplumlarda basari maddi
refah nedeniyle degil, topluma hizmet eden davranis ve ahlaki durus nedeniyle takdir
gortr (Wasti, 1998).

Kolektivist kiiltiirlerdeki insanlarin, birbirine daha bagli olup sosyal gruplara ¢ok deger
verdikleri ve grup hedeflerini kisisel hedeflerden daha fazla takip etme egilimleri oldugu
beklenebilir. Triandis ve digerleri (1988)’nin de isaret ettigi lizere kolektivist bireylerin
samimiyet ve prestij gibi sembolik 6zelliklere daha fazla ilgi duyacagi, bunun yaninda
ticret ve kisisel ilerleme gibi aragsal niteliklere ise daha az ilgi duymas1 beklenmektedir.
Ozbilgin ve digerlerine (2005) gdre hane halkinin biiyiik cogunlugu is sahibi olan bir
ilkedeki calisanlar isten beklentilerini bireyselci bir yapida daha bagimsizca
belirleyebilirken, hane halkinin ¢aligma oraninin daha diisiik oldugu iilkelerde hane halki

beklentileri kolektivist bir anlayisla isten beklentileri etkileyecektir.

Aycan ve Fikret-Pasa (2003)’nin arastirmasinda artan bireyselligin, is se¢im kriterlerine
de yansidigi ortaya konmustur. 2003 yilinda Tiirkiye’deki 1213 isletme 6grencisi lizerine
yaptiklar1 arastirma sonuglarma gore katilimcilar kariyer ilerlemelerini destekleyen
istihdam ortamlarini tercih etmislerdir. Artan bireysellik egiliminin bir sonucu olarak,
“ozerklik”, “kisisel ve mesleki gelisim firsatlar1” ve “basart duygusu” en motive edici

faktorler olarak bulunmustur.

Kolektivist egilimlerin orgiitsel ¢ekicilik algisina etkisini gosteren ¢aligmalarin (Caligiuri
vd., 2010; Dericks vd., 2020; Gardner vd., 2009) yani sira bireylerin is tercihleri (Combs
vd., 2012) gibi faktorlerin orgiitsel ¢ekicilige etkisinde de benzer sonuglara ulasilmistir.
Stone ve digerleri (2006) iilkeleraras1 arastirmalarinda, kolektivist bireylerin is

arkadaslariyla giiclii iliskiler kurmak i¢in firsatlar sunan igverenleri tercih ettiklerini
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bulmustur. Ayni arastirmada aileye dnem veren c¢alisanlarin ise igverende licretli izin
haklarinin olmasina 6nem verdikleri sonucuna ulasilmis ancak esnek ¢alisma saatleri ile

aileye onem verme arasinda iliski tespit edilememistir.

Bu etkiler incelenirken kolektivizm Kkiiltiiriin bir boyutu olarak ele alinabildigi gibi
bireysel bir 6zellik olarak da degerlendirilebilmektedir. Bu arastirmada kolektivizm tilke
diizeyinde bir degisken (Hofstede, 1980; 2020) olarak incelenmek yerine, bireysel bir
kisilik 6zelligi (Kirkman vd.,2006; Matsumoto, 1999; McSweeney, 2002; Takano ve
Osaka,1999) olarak kabul edilmistir. Hofstede (2020)’nin kiiltiirel boyutlarina yapilan
elestiriler iilke diizeyinde Olgiilen bir degiskeni, birey diizeyine indirgemenin
sakincalarina vurgu yapmistir (McSweeney, 2002; Kirkman vd.,2006). Bu elestirideki
temel vurgu bireylerin kisisel 6zelliklerinin her zaman iilkelerin kiiltiirel boyutlariyla ayni
dogrultuda olmayabilecegiyle ilgilidir (Matsumoto, 1999). Nitekim 15 arastirmanin
analiz edildigi bir ¢alismanin sonuglari, 14 ¢alismanin bireycilik/kolektivizm konusunda
ortak goriisii  desteklemedigini belirlemistir. Bu calismanin sonuglarina gore
bireyselligiyle bilinen Amerika ve kolektivistligiyle bilinen Japonya’da her zaman iilke
kiiltiiriiniin bireylerin 6zelliklerini yansitmayabilecegi tespit edilmistir (Takano ve Osaka,
1999). Bu sebeple bu arastirmada onceki calismalarda tespit edilen iilke diizeyinde
kolektivistlik degil, bireylerin kisisel 6zellikleri baglaminda bir kolektivistlik egilimi
temel alinmistir. Bu baglamda bireysel bir kisilik 6zelligi olarak kolektivizmin orgiitsel

cekicilige etkisine iliskin besinci ve altinct hipotezler olusturulmustur.
Hs: Adaylarin kolektivistlik seviyeleri orgiitsel ¢ekicilik algilari ile iligkilidir.

Hs: Adaylarin kolektivistlik seviyeleri orgiitsel ¢ekicilik boyutlarini etkilemektedir.

2.3.5. Kolektivistligin Orgiitsel Cekicilik Algisina Etkisinde Psikolojik Dayanikligin

Aract Rolii

Kolektivizm orgiitsel gekicilige giiclii bir etki gostermekle birlikte diger kisisel faktorlerin
de bu iliskiye etkisi dikkate alinmasi1 gereken bir faktér olarak goze c¢arpmaktadir.
Roongrerngsuke ve Liefooghe (2013)‘in de ifade ettigi gibi kiiltiirel 6zelliklerin orgiitsel
cekicilige etkisi psikolojik faktorlere gore degiskenlik gosterebilmekte ve diizenleyici bir
etki yapabilmektedir. Bu baglamda kolektivist bireylerin orgiitlerde ¢ekici buldugu
orgiitsel 6zellikler farklilasmakla beraber bu iligskinin bireylerin psikolojik dayaniklilik

seviyelerinden etkilenmesi beklenebilir.
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Ornegin kolektivistik 6zellikleri giiclii bireyler isletmede saglam bir arkadaslik iliskisinin
oldugu ortamlar1 (sosyal deger) aramalar1 beklense de (Stone ve digerleri, 2006)
psikolojik dayaniklilig1 yiliksek bireyler diisiik olanlara gore giivenli limanlardansa
tecriibelerini hayata gecirebilecekleri (uygulama degeri) igverenleri tercih edebilirler.
Benzer sekilde diisiik kolektivist (yiiksek bireysellik) 6zelligine sahip bireyler iste gelisim
imkan1 (gelisim degeri) veya yiiksek basari ihtiyaci yliziinden yiiksek {icret (ekonomik
deger) beklentisi i¢inde olmasi beklenirken (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003) bu kisiler diistik
psikolojik dayanikliliga sahip iseler, isyerinde giiclii arkadas ortami arayisinda olmasi

(sosyal deger) beklenebilir.

Ayrica agiklik, disa doniikliikk, uyumluluk, igsel kontrol odagi, sosyal baglanma,
maneviyat, uyum yetenegi ve sosyal iliskiler gibi psikolojik ve sosyo-psikolojik
faktorlerin dayaniklilik ile iligkili oldugunu ge¢mis arastirmalar géstermistir (Herrman ve
digerleri, 2011). Bu dogrultuda psikolojik dayanikliligin da kolektivistligin etkilerine

araci etkisinin olmasi beklenebilir.

Biitiin bu sebeplerle c¢alisanlardaki orgilitsel cekicilik algisina kolektivistik kisilik
ozelliginin etkisinin anlasilmasinda psikolojik dayaniklilik belirleyici bir kriter olarak

dikkate alinmalidir. Bu amagla yedinci hipotez olusturulmustur.

H7: Adaylarin kolektivistlik seviyelerinin orgiitsel c¢ekicilige etkisinde psikolojik

dayanikliligin araci rolii vardir.
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BOLUM 3. ARASTIRMA

Bu béliimde oncelikle aragtirmada kullanilan 6rneklem, veri toplama yontemi ve dlgekler
anlatilmistir. Sonrasinda uygulanan istatistiksel yontemler ile bu yontemlerle elde edilen

sonuglar ortaya konularak literatiir ¢ercevesinde tartisilmistir.
3.1. Orneklemler ve Verilerin Toplanmasi

3.1.1. Arastirma Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye ve Almanya’da is tecriibesine sahip c¢alisanlar
olusturmaktadir. Bircok arastirmaci kiiltlirleraras1 ¢alismalarda iilkeyi temsil edecek en
iyi orneklemi tespit etmenin oldukga zor oldugunu kabul etmektedir. Ulkelerarasi
caligmalardaki yogun kaynak ve zaman harcamasi gibi zorluklara literatiirde dikkat
cekilerek iki tilkede benzesen orneklerin segilmesi 6nerilmektedir (Sekaran, 1983). Bu
amagla calismada 6rneklem olarak iki tilkede niifus, ekonomik gelismislik ve sanayilesme
acisindan yeterli biiytikliikte ve iilke ortalamasinin iizerinde, temsil yetenegi giiclii oldugu
diisiiniilen sehirler secilmistir. Bu amagla Tiirkiye’de Sakarya sehri Almanya’da ise
Duisburg sehri ¢evresi (Almanya’da Tiirkiye’deki gibi “il” yapilanmasi olmadigi i¢in bu
sekilde ifade edilmistir) tercih edilmistir. Yine bu dogrultuda tek is grubundan degil farkli
mesleklerden Orneklem toplayarak deneyimin homojenligi problemi asilmaya

caligilmistir (Abrams vd., 1998).

Aragtirmanin 6rnekleminin bir baska 6zelligi ise is tecriibesi olan kisilerin se¢ilmesidir.
Bir¢cok calismada isaret edildigi gibi Orgiitsel ¢ekicilik arastirmalarinda yogunlukla
kullanilan 6grenci orneklemi yerine c¢alisma tecriibesi olan kisilerden Orneklemin
olusturulmas1 6nemli olup hig¢ is tecriibesi olmayanlara nispetle daha saglikli sonug
verecegi degerlendirilmistir (Baum ve Kabst, 2013; Froese vd., 2010; Lievens vd., 2001,
Van Hoye vd., 2013; Van Hoye ve Lievens, 2007; Walk vd., 2013; Wilden vd., 2010).
Literatiirde, gelecek arastirmalarin is tecriibesi olanlardan yapilmasi, is bagvurusunda
bulunan gercek kisiler ile deneysel tasarim katilimcilarinin ¢ekicilik algilarinin farkh
olacagi (Chapman vd., 2005) ve ayrica Ogrencilerin mezuniyet sonrast hemen is
bulamamas1 sebebiyle aradan gegen zamanla isletmeden beklentilerinin degisebilecegi
gibi gerekcelerle (Walk vd., 2013) 6grencilerden olusan 6rneklemin aktif is arayanlar
temsilde eksik kalacagi vurgusu vardir. Yine Lievens ve digerleri (2005)’nin ordu

mensuplar1 i¢in yaptiklar1 tespitin biitiin ¢alisan kesimlerinde gecerliligi oldugu
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diisiiniilebilir. Buna gore ise girmeden Once organizasyon hakkinda ¢ok daha romantize
fikirlere sahip olan ¢alisanlar ise girdiklerinde igin gercekliklerini daha dogru olarak
gormekte ve buna gore orgiitlerin ¢ekiciligi hakkinda eskisine nazaran farkli bir kanaate
ulagmaktadirlar. Buraya kadar siralanan nedenlerle ve yukaridaki kriterler dogrultusunda

daha nitelikli bir 6rneklem tercih edilmeye ¢aba gosterilmistir.

3.1.2. Veri Toplanma Siireci

Veriler toplanmadan 6nce veri toplama araglarmin uygunlugunu belirlemek i¢in Sakarya
Universitesi Etik Kurul’undan onay almmustir. Bu arastirmada kolayda drnekleme tercih
edilmistir. Anketlerin biiyiik cogunlugu basili kagit ile arastirmaci ve goniillii yardimcilar
tarafindan bizzat uygulanmistir. Veri toplama prosediirlerindeki farkliliklardan
kaynaklanan sapmayi en aza indirmek igin tiim kiiltiirlerde tek tip veri toplama prosediirii
uygulanmasi gerekmektedir. (Sekaran, 1983) Her iki dildeki anketlerde ayn1 giris, gorev
talimatlar1 ve yap1 kullanilarak, anketi farkl: iilkelerde dolduran kisilerin motivasyon ve
tutumlarinda denklik saglanmistir. Az sayida anket ise drneklem sayisini artirabilmek
amactyla online form ile toplanmistir. Anketlerin ciddiyetle doldurulup doldurulmadig:
ters sorularla kontrol edilmistir. Bu sorular yardimiyla ve O6zensiz dolduruldugu
arastirmaci tarafindan tespit edilen Tiirkiye ve Almanya’dan toplam 28 anket analizlere
tabi tutulmadan elenmistir. Bu elemelerden sonra analize uygun olduguna kanaat edilen

589 anket degerlendirmeye alinmustir.

3.2. Veri Toplama Araci

Veriler ti¢ 6lgek ve katilimeilarin 6zelliklerinden olusan bir anket formuyla toplandi. Veri

toplama araci asagida kisaca tanitilmigstir.

Anket formunun ilk kismi sosyo-demografik oOzelliklerin tespit edildigi sorulardan
olugmaktadir. Bu bdliimde katilimeilarin cinsiyet, medeni durum, yas, bakmakta oldugu
kisi sayisi, meslek, calistigi isletmedeki pozisyonu, egitim diizeyi ve is deneyimini

belirlemeye yonelik sekiz soru sorulmustur.
Orgiitsel Cekicilik Ol¢egi

Orgiitsel gekicilik arastirmalarinda kullanilan dlgekleri iki kategoride degerlendirebiliriz.
[k olarak Vroom (1966) ve Highhouse ve digerlerinin (2003) élgeklerinden soz edilebilir.
Vroom(1966) tek soruluk olg¢ekle her bir varsayimsal oOrgiitin ne kadar ¢ekici

bulundugunu arastirmistir. Highhouse ve digerleri (2003) ise ¢alisanlarin kendi
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isletmelerine veya varsayimsal olarak olusturulan hipotetik bir isletmeye doniik orgiitsel
cekicilik algisini test edebilecek bir dlgekle orgiitsel cekiciligi dlgmektedir. ikinci olarak
Berthon ve digerlerinin (2005) gelistirdigi dlgek bulunmaktadir. Olgek 5 boyut ve 25
ifadeden olusmaktadir. Olgegin gelisim degeri, sosyal deger, ilgi degeri, uygulama degeri
ve ekonomik deger boyutlar1 5’er ifadeden olusmaktadir. Bu 6lgek birden ¢ok sektorde
calisan ve belirli bir isletme hakkinda degil de gelecekteki muhtemel isletmeye dair genel
kanaatlerini ifade eden caliganlarin algisini 6lgmeyi saglamaktadir ve bu arastirmanin
amaclar1 dogrultusunda bu 6lgegin daha uygun oldugu diisiiniilmiistiir. S6z konusu 6l¢ek
Ambler ve Barrow (1996)’un gelistirdigi Ol¢egin diizenlenip genisletilmesiyle
olusmustur. Bu 6lgekte model {ic boyuttan bese genisletilmistir. Ik olarak bu bes
boyuttan, ekonomik fayda boyutu dlgekte dogrudan kalmustir. ikinci olarak psikolojik
fayda ilgi degeri ve sosyal degeri olarak iki faktore ayrilmistir. Son olarak fonksiyonel
fayda ise gelisim degeri ve uygulama degerine olmak {izere iki ayr faktore ayrilmistir.
Bu olgek cesitli ¢alismalarda test edilmis olup (Eger vd., 2019) orgiitsel ¢ekicilik
arastirmalarinda farkli kiiltiirlerde yogun bir sekilde kullanilmaktadir (Almiagik ve
Alniagik, 2012; Biswas ve Suar, 2013; Reis ve Braga, 2016; Rietz vd., 2015; Roy, 2008).
Olgek Almancaya Rietz ve digerleri (2015) tarafindan uyarlanarak gecerlik giivenilirlik
caligmalar1 yapilmistir. Almanya’dan toplanan verilerde bu oOlgek kullanilirken
Tirkiye’de Ardi¢c ve Glindogmus (2016) tarafindan terciime edilen Tiirk¢e versiyonu

kullanilmistir.
Kolektivizm Olcegi

Aragtirmada katilimcilarin kolektivizm diizeyi Singelis ve digerleri (1995) tarafindan
gelistirilen Slgege gore degerlendirilmistir. Bu dlgegin Ozbek (2010) tarafindan uyarlanan
Tirkge versiyonu ile Zhou (2020) tarafindan Almancaya uyarlanan versiyonu
kullanilmistir. Kolektivizm 6lgegindeki yatay ve dikey kolektivizm ayriminin sosyolojik
sonuglari olsa da kariyer tercihleri agisindan 6nemi olmadig1 diisiiniildiigiinden tek boyut

olarak kullanilmistir.
Psikolojik Dayamklihk Ol¢egi

Psikolojik dayanikliligi 6lgmek i¢in Smith ve digerleri (2008) tarafindan hazirlanan 6zet
psikolojik dayaniklilik Olgegi kullanilmistir. Yaygmn kullanim alami bulan 6lcegin
Almanca, Ispanyolca, Felemenkge, Malayca ve Portekizceye uyarlamalar1 yapilmistir. Bu
aragtirmada 2015 yilinda Dogan (2015) tarafindan yapilan Tiirk¢e uyarlamasi
kullanilmistir. Almancaya ise Chmitorz ve digerleri (2018) tarafindan c¢evrilerek
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gecerlilik ve giivenirlik ¢alismas1 yapilan dlgek kullamilmistir. Olgek 6 ifadeden

olusmaktadir.

Olgeklerde katilimcilarin s6z konusu ifadeye ne derece katildiklarin belirlemek amaciyla
5’1 likert 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgek 1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3)

Kararsizim 4) Katiltyorum 5) Kesinlikle katiliyorum ifadelerinden olusmustur.

3.3. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Bu arastirmada iilkelere ve kisisel ozelliklere gore orgilitsel cekicilik unsurlarindaki
farklilasma ve bu farklilasmaya kisisel 6zelliklerin etkisi arastirilmistir. Cekicilik
unsurlarinin mubhtelif degiskenlere gore farklilasmasi Bagimsiz ornekler t testi ve
ANOVA ile degerlendirilirken kisisel 6zelliklerin iligkisi pearson korelasyon ve ¢oklu
regresyon analizleriyle yordanmistir. Araci etki analizi i¢in de (SPSS) Process macro

model 4 kullanilmistir.

3.3.1. Ol¢ceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boliimde kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerine iliskin dogrulayici

faktor analizleri ile i¢ tutarliliklarina iliskin bilgiler verilmektedir.

Tablo 2’de orgiitsel ¢ekicilik Olgegine ait dogrulayici faktor analizi sonuglart
sunulmustur. Kaizer Meyer Olkin (KMO) degeri (0,906) bulunmus olup anlamli
kiiresellik testi sonuglarina ulagilmistir. Buna gore veri seti faktor analizi i¢in uygundur.
Faktor analizi sonucunda ulasilan biitiin faktor yiiklerinin Karagdz (2017)’e gore kabul
edilebilir deger araliginda oldugu sdylenebilir. Olgegin agiklanan toplam varyansi
%62,507dir. Aciklanan varyansin %17,754°1i ilgi degerine (Ozdeger=38,447), %13,238’i
sosyal degere (Ozdeger=2,039), %12,736’s1 gelisim degerine (Ozdeger=1,370),
%9,420’si ekonomik degere (Ozdeger=1,328) ve %9,359’u da uygulama degerine
(Ozdeger=1,192) aittir. Olgegin giivenilirlik analizi i¢in Cronbach alfa degeri
hesaplanmis olup 0,913 ¢ikmistir. Her bir faktoriin Cronbach alfa degeri 0,7°den biiyiik
oldugu i¢in giivenilirlik seviyesi yeterlidir denilebilir (Biiyiikoztiirk, 2011)
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Tablo 2
Orgiitsel Cekicilik Olceginin Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglar:

Kaiser-Meyer-Olkin 0,906
Ki-Kare 6731,334
Bartlett Kiiresellik Testi df 253
Sig. 0,000
Toplam Agiklanan Varyans %62,507 Cronbach Alfa 0,913
Boyutlar/ifadeler Faktor yiikii Aciklanan Varyans Cronbach Alfa
Tlgi (Ozdeger=38,447) 17,75 0,89
Ifade 14 0,83
Ifade 15 0,80
Ifade 12 0,77
Ifade 13 0,69
fade 11 0,58
Sosyal (Ozdeger=2,039) 13,24 0,79
Ifade 9 0,79
ifade 8 0,69
Ifade 10 0,67
ifade 6 0,66
ifade 7 0,62
Gelisim (Ozdeger=1,370) 12,74 0,78
Ifade 2 0,74
Ifade 4 0,72
ifade 3 0,67
ifade 5 0,63
Ifade 1 0,58
Ekonomik (Ozdeger=1,328) 9,42 0,77
Ifade 24 0,83
ifade 25 0,81
Ifade 21 0,48
fade 22 0,45
Uygulama (Ozdeger=1,192) 9,36 0,75
Ifade 18 0,70
Ifade 17 0,69
ifade 16 0,68
Ifade 20 0,65

Tablo 3’teki psikolojik dayaniklilik 6lgeginin dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore
(KMO) degeri (0,812) bulunmustur. Kiiresellik testi sonuglart anlamlidir. Veri seti faktor
analizi i¢in uygundur. Faktor yiikleri kabul edilebilir degerler arahigindadir. Olgegin
aciklanan toplam varyanst %52,94’tiir. Hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,821 ile
giivenilirlik i¢in yeterlidir (Kalayci, 2014).
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Tablo 3
Psikolojik Dayaniklilik Olceginin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin 0,812
Ki-Kare 1225,304

Bartlett Kiiresellik Testi df 15
p 0,000

Aciklanan toplam varyans 52,94
Cronbach Alfa 0,821
Ozdeger 3,176
[fadeler Faktor yiikii

Ifade 6 0,792

ifade 2 0,737

fade 4 0,730

ffade 1 0,719

Ifade 3 0,692

Ifade 5 0,691

Tablo 4’teki kolektivizm 6lgeginin dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore (KMO)
degeri (0,813) bulunmustur. Kiiresellik testi sonuglart anlamlidir. Veri seti faktor analizi
i¢in uygundur. Faktor yiikleri kabul edilebilir degerler araligindadir. Olgegin aciklanan
toplam varyansi1 %45,511°dir. Hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,826 ile giivenilirlik i¢in

yeterlidir.
Tablo 4
Kolektivizm Olceginin Gecerlilik Ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar
Kaiser-Meyer-Olkin 0,813
Ki-Kare 1788,245
Bartlett Kiiresellik Testi df 28
p 0,000
Agciklanan toplam varyans 45,511
Cronbach Alfa 0,826
Ozdeger 3,641
. Faktor
Ifadeler Yiikii
[fade 8 0,735
Ifade 6 0,712
ifade 7 0,685
[fade 3 0,682
ifade 2 0,678
Ifade 5 0,645
ifade 4 0,637
ifade 1 0,616

Olgeklerin gegerliligini 6lgmek amaciyla yapilan dogrulayici faktdr analizinde son olarak
Olceklerin uyum iyiligi indekslerinin uygun olup olmadig test edilmistir. Tablo 5’da sik
kullanilan uyum indekslerinin standart degerleri ve Olceklerden elde edilen indeks

degerleri goriilmektedir.
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Yapilan dogrulayic1 faktor analizinde sik kullanilan uyum 1iyiligi indeksleri kabul
araliklart dikkate alindiginda Tablo 5°‘te goriildiigii iizere Psikolojik dayaniklilik ve
Kolektivizm i¢gin RMSEA disindaki tiim indekslerde miikemmel uyum gostermistir.
RMSEA indeksleri ise kabul edilebilir uyum diizeyindedir. Orgiitsel cekicilikte ise degerler
daha ¢ok kabul edilebilir uyum araligindadir.

Tablo 5
Stk Kullanilan Uyum Iyiligi Indeksleri Kabul Araliklar: ve Olgeklerden Elde Edilen
Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

_Uyum Kabul Edilebilir Miikemmel Psikolojik Kolektivizm Orgiitsel

Olgiitleri Uyum Uyum dayamkhihik cekicilik
CMIN/DF 3<CMIN/DF<5 0<CMIN/DF<3 4,500 3,087 3,244
GFlI 0,85<GF1<0,90 0,90<GFI<1,00 0,985 0,983 0,907
NFI 0,85<NFI<0,95 0,95<NFI<1,00 0,978 0,978 0,901
TLI (NNFI) 0,90<NNFI<0,95 0,95<NNFI<1,00 0,957 0,967 0,914
IFI 0,90<IFI<0,95 0,95<IFI<1,00 0,983 0,985 0,929
CFI 0,90<CFI<0,95 0,95<CFI<1,00 0,983 0,985 0,929
RMSEA 0,05<RMSEA<0,08  0<RMSEA<0,05 0,077 0,060 0,062
RMR 0,05<RMR<0,09 0<RMR<0,05 0,041 0,031 0,044

3.4. Arastirmanin Bulgular:

Bu béliimde arastirmaya iliskin istatistiksel bulgular verilmistir. ik olarak dlgeklere ait
ortalama degerler sunulmustur. ikinci olarak farkliliklari incelemeye yonelik test
sonuglar1 verilmistir. Uciincii olarak korelasyon analizleri, dordiincii olarak regresyon

analizleri ve son olarak moderator analizi sonuglari sunulmustur.
3.4.1. Tamimlayici Istatistikler

3.4.1.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik verileri Tablo 6’da verilmistir. Buna gore katilimcilarin
%62,5°1 erkek ve %37,5°1 kadin, %60,3’1 evli ve %39,7’si bekardir. Orgﬁtsel cekicilik
arastirmalarinin yogunlastii beyaz yakanin yaninda mavi yaka ¢alisanlarin da goriislerini
aldigimiz arastirmaya %36,3 oraninda mavi yakali ¢alisan katilmistir. Katilimcilarin
%68,1’inin herhangi bir yonetim goérevi olmayip %31,9’u yonetici pozisyonundadir.
Katilimcilarin her yas araligini temsil etmesi amaglanmis olup, %27’si 30 yas alt1, %56’s1
40 yas alt1 ve %75°1 50 yas altidir. Katilimcilarin egitim seviyelerinin homojen dagildig:
sOylenebilir. Lisans mezunlar1 %27,8 ile en ¢ok olmak iizere her egitim seviyesinden
katilimc1 mevcuttur. Nitelikli ¢alisanlar1 da yeter sayida 6lgmek {izere arastirmaya 66

doktorali calisan dahil edilmistir. Orgiitsel cekicilik algisim etkilemesi diisiiniilen
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unsurlardan biri olarak katilimcinin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayist da tespit
edilmistir. Buna gore katilimeilarin %26,5°1 yalniz kendisini ge¢indirmekte iken, 1 kisi
bakanlar % 20,7, 2 kisi bakanlar % 18 ve 3 kisi bakanlar % 17,5 olmak iizere en az ii¢
kisi bakanlarin oran1 toplamda % 82,7°dir.

Tablo 6
Ornekleme lIliskin Demografik Veriler
Sikhik Oran Kiimiilatif Yiizde
) Tiirkiye 301 51,1 51,1
Ulke Almanya 288 48,9 100,0
o Erkek 368 62,5 62,5
Cinsiyet Kadm 221 375 100,0
. Evii 355 60,3 60,3
Medeni Durum Bekar 234 39,7 100,0
Mavi 214 36,3 363
Cahsan Grubu Beyaz 375 63,7 100,0
e e Y onetici 188 31,9 31,9
Yoneticilik Yonetici Olmayan 401 68,1 100,0
<30 159 27 27
31-40 172 29 56
Yas 41-50 113 19 75
>51 145 24 100
[kogretim 122 20,7 20,7
Lise 118 20,0 407
Egitim Lisans 164 27,8 68,6
Yiiksek Lisans 119 20,2 88,8
Doktora 66 11,2 100,0
0 156 26,5 26,5
Bakmakla 1 122 20,7 472
Yiikiimlii Oldugu 2 106 18,0 65,2
Kisi sayis1 3 103 17,5 82,7
>4 102 17,3 100,0
<5 148 25,1 251
6-15 161 273 525
Cahsma yih 16-25 131 22,2 74,7
>26 149 253 100,0

3.4.2. Olgeklere Ait Ortalama Degerler

Biitiin olgeklere verilen cevaplara iligkin ortalama degerleri Tablo 7°de verilmistir.
Orgiitsel cekicilik 6lgegine verilen cevaplardan en yiiksek ortalama 4,41 ile sosyal deger
boyutundadir. Bu durum Almanya (4,34) ve Tiirkiye (4,47) igin de ayr1 ayr1 gegerlidir.
Katilimeilarin en ¢ok deger verdikleri orgiitsel g¢ekicilik unsurunun isyerinin sosyal
ortami1 oldugu sdylenebilir. En ¢ok ortalamaya sahip ifade ise “Mutlu bir ¢aligsma ortamim

olmalidir” ifadesi olmustur.
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Tablo 7
Olceklere Ait Ortalamalar

Ulke TURKIYE ALMANYA TOPLAM

Degiskenler Ortalama Ortalama Ortalama
(")rgiitsel Cekicilik 4,37 3,96 4,17
Gelisim Boyutu 4,34 3,98 4,16
Sosyal Boyut 4,47 4,34 4,41
ilgi Boyutu 4,41 3,74 4,08
Uygulama Boyutu 4,27 3,71 4,00
Ekonomik Boyut 4,36 4,00 4,19
Psikolojik Dayamkhihik 3,55 3,45 3,50
Kolektivizm 4,37 4,00 4,19

Tiirkiye’den verilen cevaplarda ikinci sirada 4,41 ortalama ile ilgi boyutu gelirken,
Almanya verilerinde ikinci siray1 gelisim boyutu (3,98) almistir. Ortalamalarda goze
carpan bir diger nokta da Tiirkler ilgi boyutuna yiliksek 6nem verirken, Almanlarin en az
bu boyutu puanlamasidir. Yine ortalamalar incelendiginde Alman katilimeilarin Tiirk

katilimcilara gore biitlin boyutlar1 daha diisiik puanladig: goriilmektedir.

Psikolojik Dayaniklilik Olgegine iki iilke de birbirine yakin ortalamalara sahip olmakla
beraber Tirkiye’de 3,55 Almanya’da ise 3,45 ortalama olusmustur. Kolektivizm
Olgeginde Tiirkiye’de 4,37, Almanya’da ise 4,00 ortalama olusmustur.

3.4.3. Farkliliklart Incelemeye Yonelik Testler

Arastirmada 6ncelikle orgiitsel gekicilik ve alt boyutlarinin iilke, cinsiyet, medeni durum,
yaka, yonetici olma, yas, egitim, bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayist ve ¢alisma yil

kriterlerine gore farklilasip farklilagsmadig: test edilmistir.

S6z konusu degiskenlerin iilke, cinsiyet, medeni durum, yaka ve yonetici olma durumuna
gore farklilagmalar1 Bagimsiz T Testi ile yas, egitim, bakmakla yiikiimli oldugu kisi
say1st ve ¢alisma yilina gore farklilasmalar da Tek Yonlii Varyans (ANOVA) analizi ile

test edilmistir.

Degiskenlere iliskin Tiirk ve Alman katilimcilarin arasindaki farkliliklar1 belirlemeye

yonelik yapilan t testi sonucu Tablo 8’de verilmistir.

Aragtirmanin biitiin degiskenleri agisindan Tiirk ve Alman katilimcilarin arasindaki
farkliliklar belirlemeye yonelik yapilan t testi sonucu Psikolojik Dayaniklilik digindaki
degisken ve alt boyutlarda %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
saptanmistir. Aradaki farkliligin biyiikliigiinii ve iilke farkliliginin degiskenlere etki
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derecesini istatistiksel olarak belirlemek i¢in Cohen d degerleri hesaplanmustir. ilgili
formiil uyarinca hesaplanan Cohen d degeri 0,862 olup iilke degiskeninin orgiitsel
cekicilik diizeyine etkisinin biiyiik oldugu tespit edilmistir (Cohen, 1988). Etki biiyiikligii
eta kare (n?) yontemine gore hesaplandiginda ise 0,153 ile yiiksek diizeyde etki oldugu
teyit edilmistir (Biiyilikoztiirk, 2011). Bu sonuca gore Hi hipotezi desteklenmektedir. Tiirk
katilimcilarin ortalamalar biitiin boyutlarda ytiksek ¢ikarken, her iki tilkede de en yiiksek
degeri sosyal deger (Almanya: 4,34 Tiirkiye: 4,47) en diisiik degeri ise uygulama degeri
(Almanya: 3,71 Tiirkiye: 4,27) almistir. Tiirkiye’de en yiiksek 2. ortalama ilgi degerinde
goriilirken Almanya’da en diisiik 2. ortalama ilgi degerinde goriilmiistiir. iki iilke
ortalamalar1 arasindaki en biiyiik fark (0,67) yine ilgi degerinde ortaya ¢ikmistir. En az
fark ise sosyal degerde ortaya ¢ikmustir (0,13). Kolektivistlik ortalamasi da beklendigi
gibi Tiirk katilimcilarda daha fazla tespit edilmistir.

Tablo 8

Ulkeye Gore Biitiin Degisken ve Faktorlerin Incelendigi Bagimsiz T Testi

Grup Istatistikleri

[:Jlke _ N Ortalama Std. Sapma t P
Cokielik XTIf;iia 258 332 8;‘?3 10332 0,000
gzlgliﬁn szia gg; g:gg 81223 7,048 0,000
Sosyal Deger ;?ﬁ;ﬁf/a gg; j:gz gzggg 2,670 0,008
flgi Degeri ;?rrgia g’g; g:;‘i gzggg 11,951 0,000
- T
b Almama 265 s0  omo S22 000
lp)ill)lfzcl)lllcl){(ll‘l(k m{;ﬁa gg; 222 8:3?2 1,531 0,126
Kolektivizm ;T:]‘;zia gg; i:;’i 8:23 7,769 0,000

Orgiitsel cekicilik degiskeninin alt boyutlar1 a¢isindan kadin ve erkek katilimcilarin

arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan t testi sonucu Tablo 9’da verilmistir.

Analiz sonucunda gelisim degeri (p=0,284) ve sosyal degerde (p=0,848) anlamli bir
farkliliga rastlanamazken ilgi degeri (p=0,001), uygulama degeri (p=0,000) ve ekonomik
deger (p=0,001) boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmis olup Haa
desteklenmigstir. S6z konusu ortalamalar arasi fark standartlagtirillip boyutlar arasi
farkliligin biiylikliigii incelendiginde ise Cohen d degeri ilgi degeri i¢in 0,293 uygulama
degeri icin 0,415 ve ekonomik deger i¢in 0,279 oldugu hesaplanmistir. Buna gore ilgi
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degeri, uygulama degeri ve ekonomik deger erkeklerde daha 6nemli goriilmiis olup etki

diizeylerinin ortalama seviyelere yakin oldugu soylenebilir.

Tablo 9
Cinsiyete Gore Orgiitsel Celficilik Faktérlerinin Incelendigi Bagimsiz T T esti
Grup Istatistikleri Bagimsiz Orneklem testi

- Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p

Coei  waon 21 e om S oo
S‘éfg‘iﬁn Eﬁi igi jig gggg 1,071 0,284
]S)C;Sg)éarl IIE(LIEEII? gg? jjg 822; 0,192 0,848
flgi Degeri E;'fﬁi gg? géﬁ 8;2‘2‘ 3,422 0,001
BZS;'? " Eﬁi 222 géi 8?22 4,889 0,000
S e Bk am w o

Orgiitsel gekicilik degiskeni alt boyutlar1 agisindan calisan gruplar1 (Beyaz yaka-Mavi
yaka) arasindaki farkliliklari belirlemeye yonelik yapilan t testi sonucu Tablo 10°da

verilmistir.

Analiz sonuglarina gore ilgi degeri (p=0,035) boyutu disindaki alt boyutlarda %95 giiven
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar ~saptanamamis olup  Hoap

desteklenmemistir.

Tablo 10
Calisan Gruplarina Gére Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Bagimsiz
Orneklemler T Testi

Grup Istatistikleri Bagimsiz Orneklem testi
%arlf;jl N Ortalama Std. Sapma t p
ot Gr w5 st osp  OTh 0%
G M a e
Deger o o 05 om0 o
ilgi Degeri E’:g?/\;lz ;%g iig 8;23 2,112 0,035
TR R BT
522? m B'\g?/\:z gig iéi 8:;?2 -0,771 0,441
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Orgiitsel ¢ekicilik degiskeni alt boyutlar1 agisindan evli ve bekar katilimeilar arasindaki

farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan t testi sonucu Tablo 11’de gosterilmektedir.

Analiz sonucuna gore %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak yanlizca ilgi degerinde

(p=0,035) anlaml1 farklilik saptanmis olup Hoc kismen desteklenmistir.

Tablo 11
Medeni Duruma Gére Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Bagimsiz T Testi

Grup Istatistikleri Bagimsiz Orneklem testi
Medeni N Ortalama  Std. Sapma t p

_ Durum

géi?élsﬁt Bi\lilér ggi jﬁg; 8:333 1,561 0,067
S T
Do Bor 2 43 opp LS o2
Dol Bor 234 400 oqep L8800
gzgcl:rl? n?a Bi\lilér 22451 g:gi 8:;6132 1,459 0,145
I A N

Orgiitsel cekicilik degiskeni alt boyutlar1 agisindan yonetici olan ve olmayan katilimcilar

arasindaki farkliliklari belirlemeye yonelik yapilan t testi sonucu Tablo 12°de verilmistir.

Analiz sonuglarina gore %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

saptanamamis olup Hzq desteklenmemistir.

Tablo 12
Yénetici Olma Durumuna Gore Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Bagimsiz T

Testi

Grup Istatistikleri Bagimsiz Orneklem testi
Yonetici Olma N Ortalama  Std. Sapma t p

i} Durunjg

82511(:181611( Yéneﬁg?giiayan éllgi j:gé 8:2%% 0,075 2,024
Detoi  Vonolid Olmayan o1 418 oess 8 0
Deger  VonetciOlmayan 401 4gp ot b 0268
gge%,eri Yéneﬁg?giiayan }1(8)? 3:82 8;% 0,009 0,993
gzggrlia ”.‘a Yéneﬁg?eoti:rllayan igi 2:81 8:;12 -0,582 0,561
F)I::%Z? K Yéne\t(ig?eoti::layan igf j: 12 8:;53 0,080 0,937
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Orgiitsel ¢ekicilik degiskeni alt boyutlar1 acisindan calisma yilma gére katilimeilar
arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan varyans analizi sonucu Tablo 13’te

sunulmustur.

Analiz sonucuna gore %95 giliven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

saptanamamis olup Hze desteklenmemistir.

Tablo 13
Calisma Yili Degiskenine Gore Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Tek Yonlii

Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplam df Kare F P
Oraiitsel Gruplar Arast 10,259 52 0,197
Cel%‘i‘cisﬁk Grup ici 154,389 536 0,288 0,685 0,955
Toplam 164,648 588
Gelisim Gruplar Al.ras1 1,469 3 0,49
Degeri Grup ici 250,888 585 0.42 1,142 0,331
Toplam 252,357 588 '
Sosyal Gruplar Al.ras1 1,440 3 0,48
Deger Grup igi 208,858 585 035 1,345 0,259
Toplam 210,298 588 '
flgi Gruplar Ar.a51 1,166 3 0,38
Degeri Grup igi 336,842 585 057 0,675 0,567
Toplam 338,008 588 '
Uygulama Gruplar Ar.a51 1,411 3 0,47
Degeri Grup igi 317,899 585 054 0,865 0,459
Toplam 319,310 588 '
Ekonomik Gruplar Ar'as1 4,869 3 1,62
Deger Grup igi 300,744 585 051 3,157 0,054
Toplam 305,613 588 '

Orgiitsel gekicilik degiskeni alt boyutlar1 agisindan yas degiskenine gére katilimcilar
arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan Tek Yonlii Varyans analizi sonuglari

Tablo 14°de gosterilmektedir.

Analiz sonuglarina gore orgiitsel ¢ekiciligin alt boyutlarindan yalnizca ekonomik deger
boyutu yasa gore farklilasmis (p=0,020) olup Har desteklenmistir. Eta kare (n?) degeri
hesaplandiginda 0,017 degeri ile kiigiik diizeyde farklilasma ve etkinin bulundugu

gorilmiistiir.
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Tablo 14
Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Tek Yonlii Varyans

Analizi
ANOVA
Kareler Toplami df Ortalama Kare F p
. Gruplar Arast 1,402 3 0,467
Orggt§§1 Grup ici 163,246 585 0,279 1675 0171
Cekicilik ) ,
Toplam 164,648 588
Gelisim Gruplar Afam 2,434 3 0,811
Degeri Grup i¢i 249,923 585 0,427 1,899 0,129
Toplam 252,357 588
Sosyal Gruplar Ar.am 1,874 3 0,625
Deger Grup igi 208,424 585 0,356 1,753 0,155
Toplam 210,298 588
Hgi Gruplar Ar.a51 0,608 3 0,203
Degeri Grup i¢i 337,400 585 0,577 0,351 0,788
Toplam 338,008 588
Uygulama Gruplar Ar.a51 0,197 3 0,066
Degeri Grup i¢i 319,113 585 0,545 0,120 0,948
Toplam 319,310 588
Ekonomik Gruplar Al.ras1 5,102 3 1,701
Deger Grup ici 300,511 585 0,514 3,311 0,020
Toplam 305,613 588

Orgiitsel gekiciligin ekonomik deger boyutunun yasa gore farkliligmin hangi kategoriler
arasinda oldugunun anlagilmasi i¢in tanimlayici istatistiklerin (ortalama deger) ve Scheffe
analizinin sonuglarinin incelenerek yas gruplari arasinda ekonomik degerin istatistiki
olarak nasil farklilastig1 tespit edilecektir. Bu amacla yapilan Scheffe Analizi bulgular

Tablo 15’te verilmistir.

Analiz sonucuna gore yas degiskenine gore orgiitsel ¢ekiciligin ekonomik deger boyutu
30 yas alt1 grup ile 50 yas iistii gruplar arasindadir (p=0,021). Tanimlayict istatistikler
incelendiginde yas arttikca ekonomik degere verilen 6nem azalmaktadir. Ancak aradaki
fark sadece en gen¢ grupla en yash grup arasinda istatistiki olarak anlamli hale
gelmektedir. 30 yas alt1 katilimcilarin ekonomik deger ortalamasi (4,3145), 50 yas isti
katilimcilarin ortalamalarindan (4,0569) 0,25757’lik ortalama deger farkiyla istatistiki
acidan anlamli bir sekilde daha fazladir. Bu iki grup arasindaki farklilik
standartlastirilarak Cohen d degerleri hesaplandiginda ise 0,360 ile yasin ekonomik
degere etkisinin orta biiylikliikte bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 15
Orgiitsel Cekiciligin Ekonomik Deger Boyutunun Yasa Gore Farklilastigim Gosteren
Scheffe Analizi

Scheffe Analizi

Yas Ortalama Fark Std. Hata p

Ekonomik Deger <30 ->51 farki 0,257 0,082 0,021

Orgiitsel gekicilik degiskeni alt boyutlar1 acisindan egitim durumuna gore katilimcilar
arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan Tek Yonlii Varyans analizi sonuglari

Tablo 16°da verilmistir.

Analiz sonuglarina gore sosyal deger hari¢ (p=0,992) biitiin boyutlarda egitim durumuna

gore farklilagsma tespit edilmis olup Hag desteklenmistir.

Tablo 16
Katilimellarin Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Cekicilik Faktorlerinin Incelendigi Tek

Yonlii Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Toplamm df Ortalama Kare F p
Orgiitsel Gruplar {%r'as1 10,259 52 0,197
Cekicilik Grup igi 154,389 536 0288 0,685 0,955
Toplam 164,648 588 '
Gelisim Gruplar {%r'as1 12,020 4 3,00
Degeri Grup igi 240,337 584 041 7,302 0,000
Toplam 252,357 588 '
Sosyal Gruplar Ar'as1 0,092 4 0,02
Deger Grup i¢i 210,206 584 036 0,064 0,992
Toplam 210,298 588 '
Hgi Gruplar Ar.a51 23,985 4 5,99
Degeri Grup i¢i 314,024 584 053 11,151 0,000
Toplam 338,008 588 '
Uygulama Gruplar Ar.a51 14,379 4 3,59
Degeri Grup i¢i 304,931 584 0.52 6,884 0,000
Toplam 319,310 588 '
Ekonomik Gruplar Ar.a51 6,309 4 1,57
Deger Grup i¢i 299,304 584 051 3,078 0,016
Toplam 305,613 588 ’

Orgiitsel cekiciligin alt boyutlarinin katilimcilarin egitim durumuna gore farkliliginin
hangi kategoriler arasinda oldugunun anlagilmasi i¢in tanimlayici istatistikler (ortalama
deger) ve Scheffe Analizinin sonuglar1 incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 17°de

gorilmektedir.
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Tablo 17

Katilimcilarin Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Cekiciligin Dért Alt Boyutunun

Farklilagsmasini gosteren Scheffe Analizi

Egitim Ortalama Std. o
Fark Hata

B . ilkogretim Lisans -0,380 0,076 0,000
Gelisim Degeri Doktora -0,330 0,098 0,024
Lise Lisans -0,248 0,077 0,037
ilkogretim Lisans -0,382 0,087 0,001
Doktora -0,580 0,112 0,000
Ilgi Degeri Lise Lisans -0,358 0,088 0,003
Doktora -0,555 0,112 0,000
Yiiksek Lisans Doktora -0,442 0,112 0,004
Lisans -0,330 0,086 0,006
Uygulama Degeri [Ikogretim  Yiiksek Lisans -0,290 0,093 0,047
Doktora -0,516 0,110 0,000
Lise Doktora -0,351 0,111 0,042
Ekonomik Deger Hkégretim Lisans -0,287 0,085 0,025

Scheffe Analizi bulgular1 incelendiginde katilimcilarin egitim durumlarina gore orgiitsel

cekicilik alt boyutlar1 ortalamalar1 genel itibariyle lise ve alt1 okullardan mezun olanlarin

lisans ve {istii okullardan mezun olanlara gore farklilagtiklar1 gdzlenmektedir.

Demografik degiskenlere gore farklilasmalarin analizi sonucu H» hipotezi kismen

desteklenmistir.

Fark analizleri ile test edilen hipotezlere iliskin toplu sonuclar Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18
Fark Analizlerine Iligkin Hipotezlerin Kabul Durumu

Hipotez Kabul Durumu
Hi: Alman calisanlarla Tirk calisanlarin orgiitsel ¢ekicilik algilar
Kabul

farklilagmaktadir.
Ha: Orgiitsel cekicilik algis1 katilimcilarin demografik ozelliklerine gore Kismen Kabul
farklilagmaktadir.
Hza:  Orgiitsel ¢ekicilik algist  katilimeilarin ~ cinsiyetlerine  gore Kismen Kabul
farklilagmaktadir.
|‘!.2b: Orgiitsel ¢ekicilik algis1 katilimcilarin ait olduklar1 ¢alisan gruplarina Kismen Kabul
gore farklilagmaktadir.
Hze: Orgiitsel cekicilik algis1 katilimeilarin medeni durumlarina gore

Ret
farklilagmaktadir.
Haa: Orgiitsel cekicilik algis1 katilimcilarin yénetici olma durumlarma gore

Ret
farklilagmaktadir.
Hze: Orgiitsel gekicilik algist katilimeilarin galisma yili degiskenine gore Ret

farklilagmaktadir.

Hor. Orgiitsel cekicilik algis1 katilimeilarin yasia gore farklilasmaktadir.

Kismen Kabul

Hag: Orgiitsel cekicilik algis1 katilimeilarin  egitim  durumuna gdre
farklilagmaktadir.

Kabul
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3.4.4. Korelasyon Analizi

Orgiitsel gekiciligin alt boyutlari ile psikolojik dayaniklik, kolektivizm ve iilke degiskeni

arasindaki iliskiler Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo incelendiginde Orgiitsel ¢ekicilik algisi ile psikolojik dayaniklilik seviyesi arasinda
pozitif yonlii ve zayif bir iliski (r=0,164) oldugu, orgiitsel ¢ekicilik algisi ile kolektivistlik
seviyesi arasinda ise pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski (r=0,526) oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel cekiciligin gelisim boyutu disindaki biitiin alt boyutlarinin
psikolojik dayaniklilik seviyesiyle iliskili oldugu bulunmustur (p< 0.01). Bu iliski biitiin
alt boyutlar i¢in pozitif yonlii ancak zayiftir. Yine orgiitsel ¢ekiciligin biitiin alt
boyutlarinin kolektivistlik seviyesiyle de iliskili oldugu tespit edilmistir (p< 0.01). Ancak

bu iligkiler pozitif yonlii ve giicliidiir.

Tablo 199
Orgiitsel Cekiciligin Alt Boyutlar: Ile Psikolojik Dayaniklik, Kolektivizm ve Ulke
Degiskeni Arasindaki Iliski

Orgiitsel ~ Gelisim Sosyal . Uygulama Ekonomik Psikolojik

Cekicilik  Degeri Deger llgi Degeri Degeri Deger Dayaniklilik

Orgiitsel Cekicilik 1

Gelisim Degeri 0,783™ 1

Sosyal Deger 0,740™ 0,527 1

Ilgi Degeri 0,837 0,540™ 0,510™ 1

Uygulama Degeri 0,675 0,370 0,300  0,524™ 1

Ekonomik Deger  0,773™ 0,533" 0,511™ 0,542™ 0,408™ 1
Psikolojik 0,164™ 0074  0136"  0167"  0126"  0,120" 1
Dayaniklilik
Kolektivizm 0,526™ 0,339™ 0,426™ 0,450 0,427 0,366™ 0,164™

** (0,01 Seviyesinde Anlamli Korelasyon
Gortldiigii tizere elde edilen bulgulara gére Hs desteklenmekte ve Hs ise kismen

desteklenmektedir.

3.4.5. Regresyon Analizi

Bu boliimde psikolojik dayaniklilik ve kolektivistlik egiliminin 6rgiitsel ¢cekicilik algisina
ve alt boyutlarina etkisi incelenmistir. Bu etkiyi gosteren regresyon modeli Tablo 20°de
gosterilmistir. Modelde Psikolojik dayaniklilik ve kolektivizm bagimsiz degisken,
Orgiitsel ¢ekicilik ve alt boyutlar1 ise bagimli degiskendir. Model istatistiksel olarak
anlamhdir (Orgiitsel ¢ekicilik icin F= 115,851, p=0,000) Psikolojik dayaniklilik ve
Kolektivizm degiskenlerinin her ikisinin Orgiitsel ¢ekicilik {izerinde anlaml1 etkisi vardir
(p<0.01). Agiklanan toplam varyans (R?) incelendiginde bagimli degisken olan &rgiitsel

cekicilik algisindaki degisimin %28,3 {iniin bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigi
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goriilmektedir. Durbin-Watson otokorelasyon testi sonuglar incelendiginde ise modelde
otokorelasyon sorunu olmadig1 goriilmekte olup Durbin-Watson degeri (1,5<1,778<2,5)
uygun seviyededir. Psikolojik dayaniklilik seviyesi oOrgiitsel ¢ekicilik genel diizeyini
istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemektedir. Bu etki pozitif yonde ve disik
kuvvettedir (p=0,080). Buna gore Hs kismen desteklenmektedir. Kolektivistlik seviyesi
orgiitsel ¢ekicilik genel diizeyini ve istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemektedir. Bu
etki pozitif yonde ve kuvvetli bir etkidir (3=0,513). Buna gore He desteklenmektedir. Alt
boyutlar incelendiginde ise psikolojik dayaniklilik ve kolektivizmin orglitsel ¢ekicilige

etkisinin en ¢ok ilgi degerindeki (R?=0,21) degisimi agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 20
Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Standardize  Standardi

Edilmemis ze
Katsayillar  Katsayilar 2 Durbin-
Std t P R R F Watson
B Hata B
Oreiitse] (530D 2098 0,144 14,573 0,000
Crl‘f]?.j.ek PD 0054 0024 0080 2262 0024 0532 0283 115851 0,000 1,778
exiert K 0,450 0,031 0513 14,478 0,000
. (Sabity 2,580 0,198 13,028 0,000
gzlfgf.“ PD 0015 0033 0019 0470 o063 0340 0115 38215 0000 2005
e K 0,365 0,043 0,336 8535 0,000
(Sabit) 2,499 0,173 14,417 0,000
SDc;séyearl D 0052 002 0068 1811 og71 0432 0186 67053 0000 1844

K 0,411 0,037 0,415 10,986 0,000

(Sabit) 1,470 0,216 6,796 0,000
flgi Degeri  PD 0,092 0,036 0,096 2,584 0,010 0,460 0,211 78,528 0,000 1,650
K 0,545 0,047 0,434 11,674 0,000

Uygulama

(Sabit) 1,670 0,214 7,816 0,000
o D
Degeri

0,054 0,035 0,057 1520 0,129 0,431 0,186 66,815 0,000 1,411
K 0,510 0,046 0,418 11,056 0,000

Eronomie (580D 2206 0,215 10,255 0,000
De?gfm' PD 0,056 0,03 0,061 1580 0,115 0371 0138 46876 0,000 1,782
B K 0425 0,046 0,356 9,165 0,000

* PD: Psikolojik Dayaniklilik K: Kolektivizm

3.4.6. Aract Etki Analizi

Bu boéliimde kolektivistligin orgiitsel cekicilige etkisinde psikolojik dayanikliligin araci
etkisi incelenecektir. Bu etkinin anlasilmasinda oOncelikle kolektivistligin orgiitsel
cekicilige etkisi ile psikolojik dayanikliliga etkisi incelenecek daha sonra psikolojik
dayaniklilik ve kolektivistligin orgiitsel cekicilige beraber etkisi ¢oklu regresyon ile
analiz edilecektir. Son olarak kolektivistligin orgilitsel ¢ekicilige etkisinde psikolojik
dayanikliligin araci etkisi degerlendirilecektir. Bu analizde orgiitsel ¢ekicilik kavrami

biitiin olarak incelenmis alt boyutlar1 analize dahil edilmemistir.
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Kolektivizmin psikolojik dayanikliliga etkisi Tablo 21’deki regresyon modelinde
sunulmustur. Tablo incelendiginde modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu (F=
16,2032; p=0,0001) ve kolektivizmin psikolojik dayanikliliga pozitif yonde diisiik
seviyede etkili oldugu (B =0,2139) goriilmektedir. Modelin ag¢iklanan varyans1 %2,69

olup s6z konusu iligkiye yliksek diizeyde bir agiklama getirmedigi goriilmektedir.

Tablo 20
Kolektivizmin Psikolojik Dayanikliliga EtKisi

Bagimsiz Regresyon Model Ozeti
Degisken B S.H. p LLCI ULCI R2 F p
Sabit 2,604 0,225 0,000 2,162 3,047

Kolektivizm 0,213 0,053 0,000 0,109 0,318 0,026 16,203 0,001

Kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilige etkisi Tablo 22°deki regresyon modelinde sunulmustur.
Tablo incelendiginde modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu (F= 225,0063;
p=0,0000) ve kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilige pozitif yonde orta seviyede etkili oldugu
(B =0,4611) goriilmektedir. Modelin agiklanan varyansi %27,71°dir.

Tablo 21
Kolektivizmin Orgiitsel Cekicilige Etkisi

Bagimsiz Regresyon Model Ozeti
Degisken B S.H. p LLCI ULCI R2 F p
Sabit 2,238 0,130 0,000 1,982 2,494

Kolektivizm 0,461 0,030 0,000 0,400 0,521 0,277 225,006 0,000

Kolektivizm ve psikolojik dayaniklihgin orgiitsel cekicilige etkisi Tablo 23’deki
regresyon modelinde sunulmustur. Tablo incelendiginde modelin istatistiksel olarak
anlaml oldugu (F= 225,0063; p=0,0000) ve kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilige pozitif
yonde orta seviyede etkili oldugu (B =0,4496) goriiliirken, Psikolojik dayanikliligin
orgiitsel ¢ekicilige pozitif yonde diisik seviyede etkili oldugu (B =0,0538)
anlasilmaktadir. Modele gore kolektivizm ve psikolojik dayanikliligin orgiitsel ¢ekiciligi

aciklamada toplam varyans1 %28,34 diir.
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Tablo 22

Kolektivizmin ve Psikolojik Dayanikliligin Orgiitsel Cekicilige Etkisi

Bagimsiz Degisken Regresyon Model Ozeti
S.H. p LLCI ULCI R2 F p
Sabit 2,097 0,144 0,000 1,815 2,380
Kolektivizm 0,449 0,031 0,000 0,388 0,510 0,283 115,851 0,000
0,024 0,007 0,100

Psikolojik dayaniklink 0,053 0,023

Kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilige etkisinde ve psikolojik dayanikliligin aracilik

etkisinin belirlenmesinde Process macro model 4’ten yararlanilmistir. Araci etki Tablo

24’te gosterilmistir. Kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilige etkisi pozitif yonde orta seviyede

iken (B =0,4496) olup psikolojik dayanikliligin etkisi (8 =0,0131) modele dahil

edildiginde toplam etki diisiik diizeyde de olsa artmaktadir (B =0,4611). Araci etki

analizine gore arastirmanin son hipotezi H7 desteklenmektedir.

Tablo 23

Kolektivizmin Orgtiisel Cekicilige Etkisinde Psikolojik Dayanikliligin Araci EXKisi

Direkt Etki Etki S.H. t p LLCI ULCI
Orgiitsel Cekicilik Algisi 0,449 0,031 14,478 0,000 0,388 0,510
Kolektivizm
Dolayh Etki Etki S.H. LLCI ULCI
Lo Orgiitsel
D:\s':ﬂlgﬁllfk Cekicilik 0,013 0,007 0,001 0,029
Kolektivizm Y Algisi
Toplam Etki 0,462 0,0307 15,000 0,000 0,400 0,521
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TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde; arastirma bulgularinin 6zetine, yorumlanmasina, arastirmanin 6zgiinliigiine
arastirmanin kisitlarina, teori ve uygulamaya katkilarina ayrica gelecek arastirma

Onerilerine yer verilmistir.

Bulgularin Ozeti: Arastirma bulgularina gére ¢alisanlarm orgiitsel ¢ekicilik algist mensup
olduklari iilkeye gore farklilik gostermektedir. Bu sonu¢ H;’i desteklemektedir. iki iilke

arasindaki fark incelendiginde, Tiirkiye’de verilen cevaplarin ortalamalar1 biitiin
boyutlarda Almanya’da verilen cevaplara gore yiiksek ¢ikmustir. iki iilke arasindaki fark
en ¢ok ilgi degerinde (0,67) en az fark ise sosyal degerde ortaya ¢ikmistir (0,13). Bununla
beraber her iki iilkede de en yiiksek c¢ikan boyut sosyal deger ve en diisiik ¢ikan deger
uygulama degeridir. Ayrica iki iilke kolektivistlik agisindan da farklilik gostermekte,

Tiirk katilimcilar daha fazla kolektivistik 6zellikler gostermektedir.

Demografik 6zelliklere gore farklilagsma incelendiginde cinsiyete, yasa ve egitime gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriiliirken ¢alisan grubuna (mavi yaka/beyaz
yaka), medeni duruma, c¢alisma yilina ve yonetici olup olmama durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamuistir. Cinsiyetler arasi farklilik ilgi ve
ekonomik degerde saptanirken her iki degiskene de erkekler daha fazla 6nem atfetmistir.
Orgitsel cekiciligin alt boyutlarindan yalnizca ekonomik deger boyutu yas degiskenine
gore farklidir. Buna gore katilimcilarin yaglar: arttikga ekonomik deger boyutuna verilen
onem azalmaktadir. Egitim degiskenine gore fark incelendiginde lise ve alt1 okullardan
mezun olanlarin lisans ve istii okullardan mezunlara gore orglitsel ¢ekicilik faktorleri
ortalamalarinin sosyal deger disindaki boyutlar icin fark oldugu sdylenebilir. Buna gore
lisans ve Ustli okullardan mezun olanlarin orgiitsel cekicilik boyutlarina lise ve alti

okullardan mezun olanlara gére daha ¢ok 6nem verdigi s0ylenebilir.

Yapilan korelasyon analizinde orgilitsel cekiciligin gelisim boyutu disindaki biitlin
boyutlarinin psikolojik dayaniklilik diizeyi ile iliskili oldugu bulunmustur. Ancak bu
iligki diistik seviyede bir iliskidir. Yine arastirma bulgularina gore orgiitsel ¢ekiciligin
biitiin boyutlar1 kolektivistlik seviyesiyle giiclii iligkiye sahiptir. Buna gore Hs kismen
desteklenirken, Hs desteklenmistir. Korelasyon analizinde {ilke degiskeni ile orgiitsel
cekicilik boyutlar1 da iliskili bulunmustur. Bu durum da Hi hipotezinin desteklendigini

gostermektedir.
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Regresyon analizi sonuglarina gore psikolojik dayaniklilik seviyesi orgiitsel ¢ekicilik
genel diizeyini ve biitiin alt boyutlarini istatistiksel olarak anlamli ve diisiik kuvvette
etkilemektedir. Bu bulgu Hs’iin kismen desteklendigini gostermektedir. Kolektivistlik
seviyesi ise orgiitsel ¢ekicilik genel diizeyini ve biitlin alt boyutlarini istatistiksel olarak

anlamli ve giiglii bir sekilde etkilemektedir. Buna gore He desteklenmektedir.
Bulgularin Yorumlanmasi

Bu aragtirmada orgiitsel ¢ekiciligin boyutlari, pozitif psikolojik sermayenin psikolojik
dayaniklilik boyutu, kolektivizm ve iilke baglamini birlestirmenin kazanimlariyla
orgiitsel c¢ekicilik literatiiriine teorik katkilar sagliyoruz. Bu baglamda arastirmanin

bulgular1 birkag baglikta degerlendirilebilir.

Ilk olarak Tiirklerin ortalama puanlarinin genel olarak her faktor icin Almanlardan yiiksek
olmasi Tiirklerin isverenlerinden beklentilerinin yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.
Mevcut calisma ortamindaki mahrumiyetlerin  yiiksek beklentileri tetikledigi
diistintilebilir. Tiirk katilimcilarla Almanlar arasindaki en belirgin fark ilgi degeri ve
uygulama degeri arasinda ortaya ¢ikarken, ekonomik ve sosyal deger faktorlerinde fark
daha azalmaktadir. Yani Alman ¢alisanlar nispi olarak ekonomik ve sosyal degerlere daha
fazla 6nem vermektedir. Ik bakista zaten iyi is imkanlariin genis oldugu bir iilkede bu
faktorlerin 6nemli bulunmasi anlamsiz gibi degerlendirilebilir. Ancak bu bulgular Lyness
ve digerleri (2012) ile uyumludur. Buna gore gelir ve sosyal haklarin yiliksek oldugu
tilkelerin insanlari, iyi ¢aligma sartlarin1 daha fazla talep etmektedir. Rehu ve digerleri
(2005)’nin bulgular1 da Almanlarin is kosullarindaki iyilestirmelere deger verdigini
gostermektedir. Reynolds (2004)’da zayif refah devleti uygulamalarina sahip iilkelerde
az ¢aligma egilimi gibi is konforu egilimlerinin de azaldigina isaret etmektedir. Arastirma
sonuglarimizda da buna uygun olarak Tiirklerin Almanlara kiyasla ekonomik ve sosyal
degerden ¢ok ilgi ve uygulama degerine 6nem verdikleri bulunmustur. Ancak bu bulgular
Harzing (2004) ile kismen celigkili gibi gorinmektedir. Harzing (2004) Tirkleri de
degerlendirdigi arastirmada, Alman adaylarin para ve prestije daha az dnem verdigini
bulmustur. Avrupa ile Asya-Pasifik iilkeleri arasinda kiyaslama yapan Baum ve Kabst
(2013)’a gore de gelisim firsatlar1 ve is atmosferine verilen 6nem bu iki grup tllkede
farklilik arz etmemektedir. Bu durum orgiitsel ¢ekicilik literatiiriindeki uluslararasi
farkliliga dair bulgularin geliskili yapisina bir baska 6rnektir. Orgiitsel ¢ekicilik alaninda
iilkelere gore farklilifa dayali arastirma cabalari temelde bu konudaki belirsizlik ve

tutarsiz arastirma sonuglarindan kaynaklanmaktadir. Farkli kiiltiirel arka plana sahip
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kisilerin orgiitlerden beklentilerinin de farkli olacagi ayrica farkli sosyal kurumlara sahip
tilkelerde farkli orgiit se¢im kriterlerinin olacagi beklentisiyle yapilan arasgtirmalarda
farkliliklara ulasildigi (Gowan, 2004; Ollier-Malaterre vd., 2013; Stone vd., 2006;
Westman, 2005) gibi yiiksek diizeyde benzerliklere de rastlanmistir (Baum ve Kabst,
2013; Ozbilgin vd., 2005; Woodard vd., 2016). Bu arastirmada &rgiitsel cekiciligin her
boyutunda istatistiksel olarak ulagilan anlamli farklilik, literatiirdeki tilkeler arasi farkin
orgiitsel c¢ekicilik algisim1 da farklilagtiracagina iliskin bulgularla uyumludur ve bu
sonuglar1 desteklemektedir (Gowan, 2004; Ollier-Malaterre vd., 2013; Stone vd., 2006;
Westman, 2005). Ancak ayni1 zamanda her iki lilkede de ayn1 boyutlarin en fazla ve en az
degerlendirildigi bulgusu iilkeler arasindaki ortak noktalar1 isaret eden gegmis

arastirmalarla da paralel bir sonug arz etmektedir.

Ikinci olarak demografik 6zelliklere gore farklilik incelendiginde cinsiyete, yasa, egitime
ve ¢alisan grubuna (mavi yaka/beyaz yaka), gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
goriiliirken, medeni duruma, ¢alisma yilina ve yonetici olup olmama durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamustir. Cinsiyete dair birinci bulgular
geemis arastirmalarin ¢oguyla uyumlu bicimde Orgiitsel cekiciligin cinsiyete gore
farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir (Clark, 1997; Konrad vd., 2000; Lievens vd.,
2005; Walk vd., 2013). Ancak bu farklilik ilgi ve ekonomik deger faktorleriyle sinirli
kalmistir. Nitekim Baum ve Kabst (2013) Alman 6rnekleminde cinsiyete dair herhangi
bir farklilik bulamamistir. Spesifik olarak erkeklerin ekonomik degere daha ¢ok dnem
verdiklerine iligkin bulgu bu konudaki literatiiriin ¢ogunluguyla 6rtigsmektedir (Konrad
vd., 2000, Machung, 1989, Terjesen vd., 2007). Ancak literatiirde tersi yonde bulgular da
mevcuttur (Walk vd., 2013). Nitekim genellikle evin gegimini lstlenen taraf olarak
erkeklerin ekonomik degere 6nem vermeleri beklenen bir sonugtur. Ortaya ¢ikan ikinci
bulgu ise erkeklerin kadinlara gore ilgi degerine daha ¢ok 6nem vermesidir. Bu bulgu
literatiiriin  genel egilimiyle ¢elismektedir. Kadinlarda kendini gerceklestirme,
bagimsizlik, baskalarina yardim etmek, insan olarak 6nemsenmek, islerde ¢esitliligin
olmasi, arkadas canlis1 bir isletme kiiltiiriine sahip olma ve isten keyif almanin para
kazanmaktan daha 6nemli oldugu bulgularina rastlanmaktadir (Konrad vd., 2000;
Machung, 1989; Terjesen vd., 2007). Ancak erkeklerin kariyer hedeflerini, para
kazanmanin yaninda bir prestij araci olarak gordiigii icin daha ¢ok dnemseyebilecegi

varsayilabilir.
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Bu arasgtirmada Orgilitsel cekicilik algisinin yasa gore farklilik gdsterdigine iliskin
bulgulara ulasilmistir. Literatiirde de yas farkinin orgiit tercihine etkisini dogrudan ve
dolayli olarak inceleyen sayisiz ¢alisma mevcut olup bunlarin 6nemli bir kismi1 yas ile
orgiitsel ¢ekicilik algisinin iliskili oldugunu bulmustur (Albinger ve Freeman 2000;
Firfiray ve Mayo, 2017; Newburry vd., 2006; Porter ve Steers 1973; Reis ve Braga 2016;
Twenge vd., 2010) Literatiirle olan bu paralellige ragmen arastirma bulgularina goére
orgilitsel ¢ekiciligin alt boyutlarindan yalnizca ekonomik deger boyutu yas degiskenine
gore farklilik gostermektedir. Buna gore katilimcilarin yaslari arttikga ekonomik deger
boyutuna verilen 6nem azalmaktadir. Bu durum ilk yillarindaki parayr 6nemseyen daha
sonralar1 ise yasam kalitesi ve is tatminine daha ¢ok deger verdigi gozlemlenen gilinliik

hayat tecriibeleriyle uyumludur.

Orgiitsel cekicilik algisinin egitim degiskenine gore farklilik gdsterdigi aragtirmanin bir
bagka bulgusudur. Bu durum literatiirdeki bulgularla genel olarak paraleldir (Evertz ve
SiB, 2017; Lyness vd., 2012; Newburry vd., 2006). Egitim degiskenine gore sonuglar
incelediginde lise ve alt1 okullardan mezun olanlarin lisans ve iistii okullardan mezunlara
gore orgiitsel gekicilik faktorlerine genel olarak daha fazla 6nem atfettigi goriilmektedir.
Bu sonuglardan 6zellikle tiniversite egitiminin is hayatina dair yiiksek beklenti ve

farkindalik olusturdugu sonucu ¢ikarilabilir.

Arastirmanin bir baska bulgusuna gore c¢alisan smiflarmin orgiitsel ¢ekiciligin 1lgi
boyutuna gore farklilik gosterirken diger boyutlarda bir farklilik bulunmamistir. Buna
gore beyaz yaka calisanlar mavi yaka c¢alisanlara gore ilgi degerine daha ¢ok Onem
vermektedir. Tlgi degeri g6z 6niine alind1g1 zaman beyaz yaka calisanlarin yaraticilig ve
yeniligi tesvik eden zorlu, heyecan verici bir ¢alisma ortamini ve yeni is uygulamalari
saglayan yenilikgi {irlin ve hizmetler iireten igverenleri daha ¢ekici buldugu sdylenebilir.
Beyaz yaka calisanlar, egitimli ve varlikli ailelerden gelmis ve iyi egitim gorerek yiiksek
problem ¢6zme becerilerine, yaraticiliga, yetenek ve zekaya sahip olduklart igin
kompleks isleri ve degerlendirilmesi zor olan isleri tercih edecegi daha dnce belirtilmisti.
Biitiin bu sebeplerle beyaz yaka g¢alisanlarin is yerinde kendi ilgileri dogrultusunda

tercihte bulunacaklar1 beklenebilir.

Literatiir incelendiginde ise gelen yonelimin bu bulgularla ortiistiigi gézlenmektedir.
Ornegin Hennequin (2007) mavi yakali calisanlarin daha cok parasal hedefler
edindiklerini, mavi yakalilarin beyaz yakalilara gore psikolojik hedefleri ikincil hedefler

olarak gordiigiinii belirtir. Ayn1 yazara gore beyaz yaka calisanlar psikolojik ve sembolik
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ihtiyaclarinin karsilanmasimi oncelemektedir. Isverenlerinden ziyade kariyerlerine sadik
olan bilgi iscilerinin (Holland, Hecker ve Steen 2002) isi hobi olarak gérme arzusu gibi
yiiksek maas beklentisinin 6tesinde arayisinda olduklarindan ilgileri dogrultusunda tercihte
bulunacagi beklenmektedir. Buna benzer sonuglara ulasan ve beyaz yakalarin mavi yaka
calisanlardan farkl olarak ise iliskin ilgileri dogrultusunda tercihte bulunduklarini gésteren

calismalar mevcuttur (Bullinger ve Treisch, 2015; Hasan vd., 2020; Schlechter vd., 2015).

Medeni durumla orgiitsel ¢ekicilik arasinda iliski bulunamamustir. Literatiirde medeni
durumla orgiitsel ¢ekicilik iliskisini bulan arastirmalar bulunmakla beraber (Tetrick,
2012), literatiiriin geneli degerlendirildiginde zayif bir iliski oldugu sonucuna varan

arastirmalar da vardir (Oziigagliyan, 2015).

Arastirmada yasin orgiitsel cekicilik algisini etkiledigi bulunmus ancak is tecriibesi ve
yOnetici olma durumuyla bir iliski bulunamamistir. Dolayisiyla is tecriibesi ve yoneticilik
yapma durumu yastan bagimsiz olarak diisliniildiigiinde orgiitsel ¢ekicilikle iliskili
goriinmemektedir. Bu bulgular Highhouse ve digerleri (1999) ile uyumlu olmakla
beraber, Lievens, (2007) ve Wilden ve digerleri (2010) ile uyumsuzdur. Nitekim
literatiirde bu konuda bir ikilik bulunmaktadir. Kars1 yondeki bulgular da incelendiginde
Cinsiyet, yas ve egitim gibi ¢ok daha yapisal ve kalici etkenlerle olusmus bir Orgiit
beklentisi kiimesinin is tecriibesinin artmasiyla veya yonetici pozisyonuna gelmekle

degismeyecegini beklemek makuldiir.

Ugiincii olarak Korelasyon analizinde katilmcilarm geldigi iilke ile Kolektivistik
egilimlerinin iligkili oldugu bulunmustur. Buna goére Tiirklerin Almanlara gore belirgin
olarak daha kolektivist yapiya sahip oldugu ortaya cikmistir. Bu bulgu literatiirle
uyumludur. Nitekim bu konuda literatiirde yaygin kabul goren Hofstede’nin (Hofstede-
insights.com, 2020) iilke siniflandirmasinda Almanya bireyselci bir yap1 arz ederken,
Tiirkiye kolektivist iilkeler arasinda degerlendirilmistir. Kolektivizm 6zelinde ise Stone
ve digerleri (2006) gibi calismalarda kolektivistlik, iilke ile iligkili bir degisken olarak

bulunmustur.

Korelasyon analizi bulgulan orgiitsel cekicilik ile psikolojik dayaniklilik arasinda bir
iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu sonug literatiirdeki bulgular ile uyumludur (Turban
ve Keon, 1993; Zimmerman vd., 2012; Combs vd., 2012). Bu sonuglara gore psikolojik
dayaniklik seviyeleri arttikga, genel olarak orgiitsel ¢ekicilik boyutlarina karsi daha
yiiksek bir beklentinin olustugu goriilmektedir. Yani daha yiiksek psikolojik dayanikliliga

sahip bireyler isletmenin onlara sunacagi uygulama imkanlarina, sosyal faydaya, ise
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iligkin ilgilerini ger¢eklestirmeye ve ekonomik kazanimlara daha duyarli olmakta ve daha

talepkar olmaktadirlar.

Kolektivizmin orgiitsel ¢ekicilik boyutlariyla iliskisi incelendiginde ise kolektivizm
arttikca orgiitsel ¢ekicilik boyutlarina verilen 6nem artmakla beraber, ekonomik deger ve
gelisim degerine kiyasla, sosyal deger ve ilgi degerine verilen 6nem daha fazla
artmaktadir. Bu bulgu Woodard ve digerleri (2016)’nin kolektivizmi sosyal degerle ve
anlamli bulunan isi yapmakla iliskilendiren bulgulariyla Ortlismektedir. Ayrica
calisanlarin, bireyselligi de para ile iligkili bulmalar1 dikkat ¢ekicidir. Yani daha
toplulukgu 6zellikler gdsteren kisiler para ve kendini gelistirme gibi bireysel hedeflerden
¢ok olumlu ve hos bir sosyal ortam, iyi meslektas iligkileri ve takim atmosferi saglayan

bir igveren beklentisinde olmaktadir.

Doérdiincti olarak regresyon analizi sonuglart kolektivizm egilimi ve psikolojik
dayanikliligin, orgiitsel ¢ekicilik boyutlarina verilen 6nemi etkiledigini gostermektedir.
Bu bulgu Evertz ve Siifl (2017)’lin yaptig1 meta analizdeki kisisel 6zellikler ve orgiitsel
cekicilik iligkisine dair bulgular ile uyumludur. Yine Stone ve digerleri (2006)’nin
kolektivizmin sosyal degeri etkiledigine iliskin bulgular1 arastirma sonuglarimizi
desteklemektedir. Psikolojik dayanikliligin ve kolektivistik egilimlerin artmasi bireylerin

orgiitlerden beklentilerinin de her anlamda daha yiiksek olmasina neden olmaktadir.

Son olarak kolektivistik 6zelliklerin orgiitsel ¢ekicilige etkisinde psikolojik dayanikliligin
araci rolii bulunmustur. Bu etki 6nceki arastirmalarda incelenmemis olmakla beraber
literatiirde buna paralel 6ngoriilerin (Herrman ve digerleri, 2011; Roongrerngsuke ve

Liefooghe, 2013) bu bulgularla desteklendigi sdylenebilir.

Uygulamaya Yénelik Oneriler

Bu arastirmanin yonetimsel Onerileri ii¢ baslikta toplanabilir. Ik olarak isletmeler
calisanlarinin se¢iminde kisilik Ozeliklerini dikkate alarak belli kisilik 6zelligindeki
calisanlar1 isletmelerine ¢ekmek istemektedirler. Arastirmanin sonuglar1 da psikolojik
dayanikliik ve kolektivist kisilik ozelligine bagli olarak bireylerin isletmelere
cekilmelerinin farkli ¢ekicilik unsurlartyla miimkiin oldugunu ayrica kolektivistlik
egilimlerinin isyeri tercihinde psikolojik dayaniklik seviyesinden etkilendigini ortaya
koymustur. Bu dogrultuda isveren markasi ¢aligsmalarinda isletmeler bekledikleri calisan
ozelliklerine uygun aragsal ve sembolik faydalar1 adaylara sunmalidir. Ayrica bireysel

ozellikleri tek tek degil biitiinsel olarak degerlendirerek calisan deger Onermelerini
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olusturmalar1 gerekir. Ikinci olarak farkli ekonomik gelismislik seviyesi ve kiiltiirel
ozelliklere sahip iilkelerde caligsanlarin orgiitsel ¢ekicilik algilarmin farkli olabilecegi
tespit edilmistir. Bu agidan uluslararasilasmanin erken ve ileri asamasindaki firmalarla
¢ok uluslu isletmelerin insan kaynaklari yonetimi siireglerinde bu hususlar1 dikkate
almalar1 gerekmektedir. Cok uluslu isletmeler farkli iilkelerde faaliyetler yiiriitmek igin,
isveren markasi ¢aligmalarinda kiiresel bir marka olusturmak kadar iilkelere gore
uyarlanmig bir isveren markasi ¢esitlemesine de gitmelidirler. Yoneticiler faaliyette
bulunduklar1 iilkelerin kiiltiirleraras1 farkliliklarin1 dikkate alarak ¢alisan deger
onermeleri olusturmalidir. Ugiincii olarak isletmeler orgiitsel cekicilikle ilgili
calismalarini, hedef kitlelerin cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisan sinifi, medeni durum,
is tecriibesi ve yonetici olma durumuna gore farklilagtirmalidir. Hedef calisan Kitlesinin
demografik 6zelliklerine gore orglitsel cekicilik algisi farkli olacagi i¢in isveren markasi

ve imaj1 da farklilagtiriimalidir.
Gelecek Arastirma Onerileri
Bu arastirmada gelecek arastirma onerilerini yedi baslikta toplayabiliriz.

1. Bu arastirmada Almanya ve Tiirkiye {izerinden bir 6rneklem segtik ve arastirma
gerceklestirdik. Gelecek aragtirmalar farkli kurumsal baglama ve ekonomik

gelismislik seviyelerine sahip iilkelerde yiiriitiilebilir.

2. Dabha biiyiik bir 6rneklemle daha yiiksek kesinlikte sonuglar veren bir arastirma
yiiriitiilebilir. Bu nedenle gelecek arastirmalar daha biiyiik bir 6rneklem iizerinde

konuyu test edebiliriler.

3. Literatiirdeki egilimle de paralel olarak (Evertz ve Sii}, 2017) bu ¢alismada
orgiitsel cekicilik, ilgi ve basvuru siirecleri goz Oniine alinarak arastirmaya konu
edilmistir. Gelecek arastirmalarda orgiitsel ¢ekicilik algisinin ise alimin diger

asamalarinda bu sonuglarin ayrica incelenmesi gerekmektedir.

4. Bu arastirmayi kisisel 6zelliklerden bir degisken olarak psikolojik dayaniklilik ve
bireysel kolektivistlikle sinirladik. Gelecek arastirmalarda 6zyeterlik, 6z inang,
risk alma, kisisel tutumlar, 6znel normlar ve pozitif psikolojik sermayenin diger
boyutlarin1 dikkate alarak farkli kurumsal ve kiiltiirel baglamlarda arastirma

sonuclarini tekrarlayabilirler.

5. Bu arastirmada kolektivistligi birey diizeyinde inceledik. Gelecek arastirmalar

Hofstede (2020)’nin kiiltiirel boyutlarindan gii¢ mesafesi, erillik-disillik, uzun
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donemli bakis acisi, hosgorii ve belirsizlikten kaginma boyutlarini 6lgiilebilecek

degiskenler olarak alip orgiitsel ¢ekicilik literatiiriiyle birlestirebilirler.

Tek bir sektorde derinlemesine bir ¢ekicilik algisi incelemek ve sektore 6zgii bir
cikarim yapmak i¢in gelecek arastirmalar farkli sektdrlerden birine odaklanarak

orgiitsel cekicilik algisini inceleyebilirler.

Bu arastirma kesitsel bir arastirma deseniyle arastirmayi gerceklestirilmistir.
Diger bir ifadeyle orgiitsel c¢ekicilik algisinin  bir anhik incelemesini
gergeklestirilmistir. Bu nedenle ayn1 baglamlarda yillara gére degisimine yonelik
bir agiklama yapilamamistir. Gelecek arastirmalar ayni veya farkli baglamlarda

ayn1 orneklem iizerinde boylamsal arastirmalar tasarlayabilirler.
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“olmas1 gerekene gore” degil “su anki diisiincenize gore” degerlendirmede bulununuz.
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Ensar S. KARAGUZEL

ekaraguzel@subu.edu.tr

Demografik Veriler

Cinsiyetiniz: a) Kadin Db) Erkek
Medeni haliniz:  a) Evli b) Bekar
Yasmiz: ...............
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92



© a0k~ 0w N e

Kolektivizm
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Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer,

Diese Umfrage wird im Rahmen einer Doktorarbeit am betriebswissenschaftlichen
Institut der Universitdt Sakarya (Tiirkei) durchgefiihrt und von Prof. Dr. Kadir ARDIC

betreut.

Das Ziel dieser Umfrage ist, die Meinung moglichst unterschiedlicher Arbeitnehmer zu

erfassen und deren Erwartungshaltung an lhren Arbeitgeber zu verstehen.

Die Daten werden nur fiir wissenschaftliche Zwecke erhoben,die Auswertung erfolgt

anonym .

In diesem Fragebogen gelten keine "richtigen” oder "falschen" Antworten. Wir
mochten,dass diese Umfrage lhre Gedanken und Emotionen moglichst genau

wiederspiegelt. Dieses ist sehr wichtig fiir den Erfolg der wissenschaftlichen Arbeit.

(Deshalb ist es sehr wichtig, dass Sie die Fragen nach " lhrem jetzigen Befinden"

beantworten und nicht nach der "von Ihnen erwarteten Antworten™.)
Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre Teilnahme.
Ensar Selman Karagiizel

ekaraguzel@subu.edu.tr
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Ihr Familienstand a) verheiratet b) ledig
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I)Promotion

Ihre Arbeitserfahrung in Jahren ............
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Arbeitgeberattraktivitit Messen

Anerkennung und Wertschédtzung vom Management zu erhalten.

Eine Tatigkeit zu haben, die eine Perspektive fiir zukiinftige Beschéftigungen bietet.
Dass es mir ein gutes Gefiihl gibt, fiir diesen Arbeitgeber zu arbeiten.
Selbstbewusstsein aus der Tétigkeit fiir diesen Arbeitgeber ziehen zu konnen.
Erfahrungen zu machen, die meine Qualifikation verbessern.

Ein Arbeitsumfeld zu haben, in dem es Freude macht zu arbeiten

Ein gutes Verhiltnis zu meinen Vorgesetzten zu haben.

Ein gutes Verhiltnis zu meinen Kollegen zu haben.

Unterstiitzende und ermutigende Kollegen zu haben.

. Akzeptiert zu werden und mich zugehorig zu fiihlen.

. Eine positive Arbeitsatmosphére zu haben.

. In einem anregenden Umfeld zu arbeiten.

. Bei einem innovativen Arbeitgeber zu arbeiten.

. Dass meine Kreativitdt vom Arbeitgeber geschétzt und genutzt wird.

. Dass der Arbeitgeber qualitativ hochwertige Produkte und Dienstleistungen bietet.
. Dass der Arbeitgeber innovative Produkte und Dienstleistungen bietet.
. Abteilungsiibergreifend zusammenzuarbeiten.

. Gute Aufstiegschancen zu haben.

. Einen sicheren Arbeitsplatz zu haben.

. Ein tiberdurchschnittliches Grundgehalt zu haben.

. Eine attraktive Gesamtvergiitung zu haben.

.Dass der Arbeitgeber mit seiner Betriebstitigkeit der Verbesserung der

Lebensbedingungen dient.
Moglichkeiten zu haben, das im Studium/in der Ausbildung Gelernte anzuwenden.
Moglichkeiten zu haben, mein Wissen an andere weiterzugeben.

Bei einem kundenorientierten Arbeitgeber zu arbeiten.
Resillenz Messen

Ich neige dazu, mich nach schwierigen Zeiten schnell zu erholen

Es fillt mir schwer, stressige Situationen durchzustehen

Ich brauche nicht viel Zeit, um mich von einem stressigen Ereignis zu erholen

Es féllt mir schwer zur Normalitét zurlickzukehren, wenn etwas Schlimmes passiert
ist
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Normalerweise iiberstehe ich schwierige Zeiten ohne grofere Probleme
Ich brauche tendenziell lange, um iiber Riickschldge in meinem Leben

hinwegzukommen
Kollektivismus Messen

Falls ein Kollege einen Preis bekdme, wére ich stolz.

Mir ist das Wohlbefinden meiner Kollegen wichtig.

Fiir mich ist es ein Vergniigen, Zeit mit anderen zu verbringen.

Ich fiihle mich gut, wenn ich mit anderen zusammenarbeite.

Eltern und Kinder miissen so eng verbunden bleiben wie moglich.

Es ist meine Pflicht mich um meine Familie zu kiimmern. Auch, wenn es bedeutet,
dass ich dafiir das opfern muss, was ich selbst will.

Egal welche Opfer dafiir gebracht werden miissen: Familienmitglieder sollten
zusammenhalten.

Es ist mir wichtig, dass ich die Entscheidungen meiner Gruppe respektiere.
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Olgek izinleri

Olgek izin istegi @i Gelen Kutusu x

ENSAR SELMAN KARAGUZEL <ekaraguzel@subu edu.ir=
Alict: kadir »

Degerli Hocam,

Sakarya Universitesi isletme Enstitist bnyesinde hazirlamakta oldugum ve drgtsel cekiciligin Glkelere gére degisimi le iigili doktora tezimde Berthon vd. (2005) ait olan isveren cekiciligi Slpeginin sizin tarafinizdan

turkgeye uyarlanmis olan versiyonunu kullanmak igin izninizi rica ediyorum.
Saygilanmia,

Ensar Selman KARAGUZEL N
kadir ardig
Alici: ben ~

Elbetie Kullanabilirsiniz

ENSAR SELMAN KARAGUZEL <ekaraguzel@subu.

ju.tr>, 4 Oca 2022 Sal, 15:15 tarihinde sunu yazd:

Prof.Dr.Kadir Ardig
Sakarya Universitesi
Isletme Fakiiltesi
Istetme Boliimi

Olgek izin istedi Mad eion ot «

ENSAR SELMAN KARAGUZEL «ckaranure) @sunu eou 1=
Alier mfozbek -

Degerii hocam,

ind kullznmak i 2

‘Setamiar eder Iy galigmaiar dierim.

4. Gor. Ensar Selman KARAGUZEL
W ardimers:
‘Sakarya Uyguiamali Bilmier Oniverstesi

2 Seyfetiin Selim MYO

MEHMET FERHAT OZBEK «mfozbespgumushans edur
Alice ben +

Merhaba ENSAR SELMAN;
‘Tabi ki, olvegi kullanabilirsinie.

iyi calismalar dilerim.

Kimden: "ENSAR SELMAN KARAGUZEL" <skaraguzel @isubu.adu.trs
Kime: mfozbek@gumushane edu tr

Ganderilenler: 13 Ajustos Cuma 2021 22:48:59

Konu: Olgek izin istegi

Galon Kutusy x

Permission for your scale

ENSAR SELMAN KARAGUZEL «ekarzguzel@susu.edu ir>
Nicr: Ancrea.Chmitorz »

Dear Prof. Chmitorz

Lam Ensar Selman Karagizel from Sakarya University(Turkey). I s currently doing my PhD. My research focus is orgenizational attractiveness. I will try to examine cultural and personal
Tkindly ask your permission fo use your "Germian version of Brief Resilience scale” for my research. Thank you for your support i advance.

Kind regards. b

O Gér. Ensar Selman KARAGUZEL
Mudur Yardimorst

i Biimler Universitesi
fin Selim MYO

Kaynarca Sey

Chmitorz, Andrea <Ancrea Chmilo

esslingen de>
F Ingilizce v > Tarkee v lletiyi cvir

Dear Ensar Selman Karagiizel,

please fecl free ta use the scale. You can find it in the attachments of the article published i Plos One.

Regards,

Andrea Chmitor?
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Permission for your OA Scale (Harisi) Gelen Kutusu Y BB

ENSAR SELMAN KARAGUZEL <ekaraguzel@subu edu tr> 9 Haziran Gar 21:21 T o~
Alici: daniela.lohaus ~

Dear Prof. Lohaus

I am Ensar Selman Karagiizel from Sakarya University(Turkey). I am currently doing my PhD. My research focus is
organizational attractiveness. I will try to examine cultural and personal antecedents of organizational attractiveness.

I asked you to send the German version of the questionnaire that you translated, and you sent it via “research.net”, thank

you.
+
I kindly ask your permission to use your German translation of organizational attractiveness scale for my research. Thank
you for your support in advance.
Kind regards.
I Ofr. Gor. Ensar Selman KARAGUZEL
Miidir Yardimcisi
- Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi
E Kaynarca Seyfettin Selim MYO
Lohaus, Daniela, Prof. Dr. <daniela lohaus@h-da.de> 11 Haziran Cum 10:56 Yy 4w
a Alici: ben ~
YA ingilizce + > Tiirkge *  lletiyi gevir ingilizce igin kapat x
Dear Ensar Selman KARAGUZEL,
If you cite our scale appropriately, feel free to use the items.
All the best for your Ph D.
Yal Kind regards
ge Daniela Lohaus
<
Yeni t -
Olgek izin istegi @i celen ks x r 8B
G ENSAR SELMAN KARAGUZEL «charagucelmsuby edu lr= 13 AGustos Cum 2234 Y &
aler tayten =
Degeri hocam,
Sakarya Universilesi i i zerine doktora tezi i in gegerllk i koloji Kullanmak igin zninizi rica ediyorum,
Selamiar eder iyl galismalar dilerim.
Egr 6o, Ensar Selman KARAGUZEL
[T p——
Saiarya Uygusman Biimier (niversitesi
Kaynarca Seytettin Selim MYO
Tayfun Dogan <ayfun@izyundogan.net- 10 Ajustos Ct 21:06 gy
A ben v
Merhaba,

Cigedi web siiemden indirerek kullanabilirsiniz.
Iyt galigmatar cierim

13.08.2021, 22:35, "ENSAR SELMAN KARAGUZEL" <EXalaouzs|@sn 60U
Prof, Dr, Tayfun Dogan
Biruni Criversites)

Reehierlk ve Psialcjik Damigmanitk AB.D

‘wuny (ayfungogan net
Twitter: @dntaylundogan
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Evrak Tarih ve Sayisi: 03.02.2022-102750

% T.C.

. SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU x ,W’
/ Etik Kurulu

ARARYA

owl ITES

Sayt [ E-61923333-050.99-102750 03.02.2022
Konu :42/03 Ensar Selman KARAGUZEL

Sayin Ensar Selman KARAGUZEL

Ilgi : Ensar Selman KARAGUZEL 14.01.2022 tarihli ve 0 sayili yazi

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 02.02.2022 tarihli ve 42 sayih
toplantisinda alinan "03" nolu karar ile Ensar Selman KARAGUZEL'in basvurusu uvgun goriilmiis ve
karar ornegi ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Bayram TOPAL
Sosyal ve Beser1i Bilimler Etik Kurulu

Baskam
Ek: Karar Yazis1 (1 Sayfa)
Bubelge, giivenh elekiromk mza ile imzalanmgtir.
Dagrulama Eodu -BSLST5EMIS Pin Kodu :30162 Balge Takip Adresi : hrips:/‘murkive. zov. tr'ebd TeE=5T83 &eD=BSL s TSEM15&e5=102750
Adres:Esentepe Kampiisi 54187 Serdivan SAKARYA /KEP Adresi: Bilgi icin: Hanife Babacan
sakarymmiversitesiawhs01 kep.fr Unvan: Birim Evrak Sorumlusa

Telefon No:0264 293 50 00 Faks No:0264 295 50 31
e-Postacozelkalemiisakarya.edu tr Elektronik Ag:www.sakarya.edu.tr

99



KARAR

3. Ensar Selman KARAGUZEL in “ Orgiitsel Cekicilik Algisinm Ulkeler ve Kiiltiirlere Gore
Degisimi ~ baslikli calismasi goriismeye acgildi.

Yapilan goriismeler sonunda Ensar Selman KARAGUZEL’in *“ Orgiitsel Cekicilik

Algisinin Ulkeler ve Kiltirlere Gore Degisimi ~” baslikli calismasinin Etik agidan uwygun
olduguna oy birligi ile karar verildi.
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