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0z
Isletmelerinin insan kaynagini temin ettikleri isgiicii piyasasindaki rekabetin artmasiyla birlikte nitelikli isgiiciinii
organizasyona ¢ekme ve tutundurma sorunsaliyla basa ¢ikma yollar1 da 6nem kazanmaktadir. Bu arastirmada bu sorunsalin
anlasilmasina ve ¢oziimiine yonelik olarak igveren markasi kavramina odaklanarak isveren markasi, orgiitsel gekicilik ve
organizasyona katilma niyeti iliskisi incelenmistir. Giivenlik alanindaki bir kamu yiiksekdgretim kurumuna bagvuran 539
adaydan anket yontemiyle toplanan nicel veri, yapisal esitlik modeli analizi kullanilarak incelenmistir. Yapilan ¢alisma
sonucunda; organizasyonun ¢ekici olarak algilanmasinda ve adayin kuruma katilma niyeti gostermesinde, kurumun adaya

saglayacagi manevi (sembolik) faydalarin yani o kurumun bir ferdi olmanin bireye saglayacagi duygusal ve psikolojik
tatminin 6nemli bir etkisinin olduguna y6nelik bulgulara ulasilmistir. Elde edilen bulgular yazin baglaminda tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isveren markasi, orgiitsel gekicilik, organizasyona katilma niyeti, manevi (sembolik) fayda.

ABSTRACT

By the increasing competition in the labor market, where the business enterprises’ provide human resources from, the ways
of coping with the problematic of attracting and retaining the qualified employees in the organization have come into
prominence. In this research, the relationships between employer brand, organizational attraction and intention to join
organization have been examined by focusing on the concept of employer brand. The structural equation model analysis was
conducted with the quantitative data which was collected by the questionnaire method from 539 applicants, who had applied
to a public higher education institution in the field of security. As a result of the study, the intangible (symbolic) benefits
which would be provided by the organization to the applicant, namely the emotional and psychological satisfaction that
would be felt when being a member of the organization were found to have a meaningful effect on the applicants’ perception
of the organization as attractive and their intention to join the organization. The findings discussed in the context of
literature.

Keywords: Employer brand, organizational attractiveness, intention to join organization, intangible (symbolic) benefit.

1.GIRIS

Organizasyon igerisinde ihtiya¢ duyulan en uygun ve nitelikli ¢alisan adaylarinin isgiici piyasasindan
cekilebilmesi ve tutundurulabilmesi, gerek kamu kurumlar1 gerekse ozel isletmelerinin verimliligi ve
etkinligi igin kritik bir husustur. Yapilan arastirmalar, ¢alisan adaylarinin ise bagvurma ve organizasyona
katilmay1 kabul etme davranigini sergilemesinin, orgiitiin ¢ekiciligiyle 6nemli bigimde iligkili oldugunu 6ne
siirmektedir (Highhouse vd., 2003; Carless, 2005; Aiman-Smith vd., 2001). Son yillarda ise c¢alisan
adaylarmin orgiitii gekici bir yer olarak degerlendirmesi iizerinde etkili kavramlardan biri olarak isveren

1 Bu makalenin bir boliimii birinci yazarin doktora tezinden tiiretilmistir.
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markasinin 6ne ¢ikmaya basladigi goriilmektedir (Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, vd., 2007;
Bondarouk, Ruel ve Weekhout, 2012). Calisan adaylar1 ve mevcut calisanlar igin isverenin sagladigi veya
saglamay1 vaat ettigi fonksiyonel ve sembolik faydalar biitiinii, organizasyonun igveren markasini ifade
etmektedir (Ambler ve Barrow, 1996). Isveren markasi kavraminin organizasyonun neden calisan adaylari
icin ¢ekici ve calismak i¢in uygun bir yer olarak degerlendirildiginin anlasilmasina katki saglayabilecek
potansiyele sahip olabilecegi, isletmelerin isgoren tedariki politikalarinin olusturulmasinda, isgiicii
piyasasindaki rekabette konumlarin1 belirlemelerine ve  gelistirmelerine yardimci1  olabilecegi
diistiniilmektedir.

Ne var ki, isveren markasmin orgiitsel gekicilikle ve adaylarin organizasyona katilmasiyla iliskisinin nasil
sekillendigini ag¢iklayan bilimsel nitelikli ¢alismalarin heniiz kapsamli bir anlayis gelistirilmesi i¢in yeterli
bir seviyeye ulasamadigi sdylenebilir. Mevcut arastirmada; inang, tutum, niyet ve davranig iliskisini
agiklayan mantikli eylem teorisine (Fishbein ve Ajzen, 1975) dayanan bir model gergevesinde, isveren
markasi, oOrgiitiin cekiciligi ve adaylarin organizasyona katilma niyeti iliskisinin incelenmesi ve ulasilan
bulgularla alan yazinina ve isgoren tedariki uygulamalarina katki saglayabilmek amaglanmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Mantikli eylem teorisi, temel olarak insanlarin davranislarinin bir dizi mantikli zihinsel aktivitenin sonucu
olarak ortaya ¢iktiginm1 kabul etmektedir. Bu anlamda, insanin belirli bir davranisini o davranisi yapmaya
niyetinin olmasinin belirledigini, bu niyetin birincil olarak o davramisa karsi tutumun ve ikincil olarak da
oznel normlarin bir fonksiyonu oldugunu, bu tutumlarinda bireyin inanglari tarafindan sekillendigini 6ne
stirmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975; Highhouse vd., 2003). Ajzen (1987) ayrica, tutumun davranisa
yonelik niyet tizerindeki etkisinin 6znel normun etkisinden daha fazla bulundugunu belirtmektedir.
Organizasyonda ¢alismaya yonelik tutumu gosteren orgiitsel gekiciligin ve organizasyonun iyesi olunmasi
ile elde edilecegine inanilan fonksiyonel ve sembolik faydalarin bu tutuma yonelik inanglar olarak ele
almdigi bir model ¢ergevesinde, mantikli eylem teorisinin bir organizasyona katilma davraniginin
agiklanmasi i¢in uygun bir kuramsal altyapi saglayabilecegi disiiniilmiistir. Mevcut arastirmaya benzer
bi¢imde katilma niyetinin yordanmasinda orgiitsel ¢ekiciligin davraniga yonelik tutum olarak, ¢evrenin
kolektif degerlendirmesini yansitan kurumsal itibarin 6znel norm olarak etkileri, Giiler ve Basim (2015)
tarafindan incelenmis, Orgiitsel ¢ekiciligin kurumsal itibardan daha fazla bir yordayici etkisinin oldugu
belirtilmistir. Yiiriitilen bu arastirmada katilma niyetinin yordanmasinda en 6nemli etken olarak goriilen
orgiitsel ¢ekiciligin ve onun iizerinde de belirleyici oldugu diistiniilen isveren markasiyla olan iligkilerin
incelenmesine odaklanilmustir.

2.1. Isveren Markasi

Marka (damga), bir saticin mallarini veya hizmetlerini belirtme ve rakiplerinden ayirt etmeye yarayan, isim,
iz, simge, tasarim, sekil veya bunlarin birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Olug, 2006: 142). Marka, {iriin
veya hizmetin kokenini kanitlayan ve rekabette farklilastiran bir igaret veya isaretler seti (Kapferer, 2008),
bunlar1 birbirinden ayirt etmek igin kullanilan sozlii ya da gorsel unsurlardan meydana gelen bir gosterge
(Koktirk vd., 2008), tiriin veya organizasyonla ilgili miisterinin zihninde bulunan tiim imajlarin toplamidir
(Gamble, Tapp, Marsella ve Stone, 2007). Marka iriin veya hizmet hakkinda bir degerin s6z verilmesi
(Odabas1 ve Oyman, 2005), fonksiyonel veya sembolik fayda vaadidir (Gamble, Tapp, Marsella ve Stone,
2007). Markanin miisteri i¢in en 6nemli 6zelligi, miisterinin piyasadaki iiriin veya hizmetin dogru olanini
segmek icin harcayacagl zamani ve alacagi riski azaltmasidir. Algilanan risk, ekonomik, fonksiyonel,
psikolojik veya sosyal olabilir. Marka alicilar1 etkileme giicii olan bir isimdir. Bir ismi gergek anlamda marka
yapan Ozellikler, bu cagrisimlarin dikkat ¢ekici, etkileyici, farklilagtirabilen ve giivenilir olmasidir (Kapferer,
2008).

Isveren markas1 kavrami yazinda ilk defa Ambler ve Barrow (1996) tarafindan “isveren tarafindan saglanan
ve igveren firma tarafindan tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar paketi” olarak
tamimlanmustir. Isveren markasinin temel islevi ise “yonetime, onceliklerini sadelestirmek ve odaklanmak,
iiretkenligi artirmak, personel alimi siirecini gelistirmek, ¢aliganlar1 elde tutmak ve bagliliklarini artirmak
icin tutarli bir cerceve saglamak” olarak &ne siiriilmiistir (Ambler ve Barrow, 1996: 187). Isveren
markasiin kuramsal altyapisin1 gelistirmek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada Backhaus ve Tikoo (2004),
igsveren markasinin organizasyonun bir igveren olarak diger rakiplerinden farklilasan niteliklerini
gosterdigini, organizasyonun is teklifinin veya is ortaminin benzersiz yonlerini One ¢ikardigini
belirtmislerdir. Ayrica kavramin anlagilmasi i¢in kaynak-temelli yaklasim (Barney, 1991), psikolojik
sozlesme teorisi (Hendry ve Jenkins, 1997) ile birlikte marka degeri konseptinin (Aaker,1991)
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kullanilmasinin biitiinctil bir teorik bakis ag¢isi saglayabilecegini 6ne siirmiislerdir (Backhaus ve Tikoo,
2004).

Isveren markasi kavrammin gelisimine bakildiginda, esasinda pazarlama kavram ve ilkelerinin insan
kaynaklar1 alanma uyarlanmasi ile ortaya ¢iktigini sdylemek miimkiindiir (Cable ve Turban, 2001). Isveren
markasinin piyasada konumlandirilmasinda iiriin markasinda oldugu gibi temel pazarlama tekniklerinden
yararlamlmaktadir. Uriin veya kurum markasinda hedef kitle mevcut veya potansiyel miisterilerdir. Isveren
markasindaki farklilik hedef kitlenin miigteriler yerine mevcut ve potansiyel galisanlar olmasidir. Ayrica
iirlin markasinda mevcut miisterileri korumak ve yeni miisterileri cekmek olan amag, isveren markasinda
mevcut ¢alisanlart korumak ve yeni calisanlari isletmeye cekmek olarak degismistir (Bas, 2011). Isveren
marka yonetiminde fonksiyonel ve ekonomik o6zellikler, igveren kurumun g¢alisanlarina sagladigi fiziki
caligma sartlari, ticretler, ilave 6demeler, sosyal imkanlar gibi maddi unsurlar1 igermektedir. Bu unsurlar
calisanlarin elde ettikleri/edebilecekleri somut faydalari tanimladigi i¢in bunlardan faydalanan galisan veya
faydalanmay1 isteyen adaylarin tercihlerini etkileyebilmektedir (Bas, 2011). Psikolojik veya sembolik
faydalar, insanlarin 6z kimliklerini ve kisisel imajlarin1 korumalari, gelistirmeleri, kendilerini ifade etmeleri,
gibi psikolojik ihtiyaclarmi karsilamaya yénelik faydalardir. Ornegin aym ozelliklere sahip olmalarina
ragmen bazi otomobiller arasinda tercih yaparken heyecan verici veya prestijli olmasi gibi psikolojik kriterler
tiiketicilerin kararlarini etkileyebilmektedir (Bas, 2011). Psikolojik faydalar en az fonksiyonel faydalar kadar
calisanlar i¢in Onemli olabilmektedir. Zira insanlarin islerini segerken sadece fiziksel ihtiyaglarini
karsilamay1 g6z oniinde bulundurmadiklari, organizasyonun amaci, sahip oldugu degerleri, kalitenin ne
derecede 6nemli goriildigii, sayginligr gibi psikolojik kriterlerin de 6n planda tutmaktadirlar. Bu nedenle iyi
bir igveren markasina sahip olmak isteyen isletmelerin ¢alisanlarinin ve calisan adaylarinin zihinlerinde
organizasyonu rakiplerle kiyaslandiginda farkli ve ¢alisilmaya deger bir yer kilan duygusal 6zelliklerine dair
net bir algi olusturmalar1 gerekmektedir (Bas, 2011).

Isveren markasinin 6lgiilmesine yonelik yapilan ilk gorgiil arastirmalarin basinda gelen ve Belgika ordusu
calisanlartyla yapilan bir arastirmanin bulgularina gore, isveren markasinin fonksiyonel ve sembolik
ozelliklerin her ikisiyle orgiitsel cekiciligin iliskili oldugu bildirilmektedir. Ayrica sembolik 6zeliklerin,
fonksiyonel oOzelliklerin orgiitsel c¢ekicilikte agikladigi varyansin iizerinde ve daha fazla varyansi
aciklayabildigi bildirilmektedir. Bu bulguya gore, organizasyonlarin geleneksel olarak kabul edildigi sekliyle
fonksiyonel ve orgiitsel 6zelliklere odaklanmalari, organizasyonu neyin ¢ekici kildiginin biiyiik boliimiinii
gormezden gelmelerine neden olabilecegi one siiriilmektedir (Lievens vd., 2007). Isveren markasinin temel
hedefi c¢aligsanlarini elde tutmak ve yeni ¢alisanlar1 gekmektir. Bu nedenle yazinda igveren markasina yonelik
arastirmalarda islenen konularin basinda igveren markasi ile orgiitsel cekicilik arasindaki iliski gelmektedir.
Gorgiil aragtirmalar isveren markasi ile orgiitsel gekicilik arasinda ayn1 yonde anlamli bir iligkili oldugunu
gostermektedir (Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, vd., 2007; Bondarouk, Ruel ve Weekhout, 2012).
Organizasyon tarafindan ¢alisanlara, ayn1 zamanda potansiyel calisan olan adaylara vaat edilen faydalar,
organizasyonun ¢ekiciligi ile dogrudan iligkili goriilmektedir (Chapman vd., 2005).

2.2. Orgiitsel Cekicilik

Belirli bir organizasyonun calisilabilecek potansiyel bir yer olup olmadigina dair bireylerin duygu ve
diistinceleri ve organizasyonun hakkinda algilanan ozellikler biitiinii orgiitiin gekiciligini belirlemektedir
(Highhouse vd., 2003). Orgiitsel cekicilik, organizasyonun kendisini ve ayn1 zamanda onunla kurulacak
herhangi bir iligkiyi degerli bulmak yoniindeki tutum, disa vurulan olumlu bir arzuyu ifade etmektedir
(Aiman-Smith, Bauer ve Cable., 2001, Ziegert ve Ehrhart, 2004). Organizasyonlar oOrgiitsel ¢ekicilik
faaliyetlerini organizasyondaki bos pozisyonlar1 doldurmak amaciyla yiiriitiirler (Rynes ve Barber, 1990).
Isgoren tedariki siirecinde adaylarin orgiite cekilmesi dnemli bir asamadir. Bu asama ne kadar etkili bir
bicimde yiiriitiiliirse, daha sonra yapilacak olan personel secme igsleminin 6nemi azalacaktir. Zira zayif bir
aday ¢ekme islemi ve ardindan iyi bir se¢im islemine nazaran, iyi bir aday ¢ekme islemi ve ardindan zayif bir
secme metodu kullanilmasi, organizasyona ekonomik faydasi agisindan daha iyi bir strateji olarak
gorilmektedir (Smith ve Smith, 2005).

Orgiitsel ¢ekicili§in organizasyonlar igin onemi yazinda sikhikla dile getirilmesine ragmen kavramin
aciklanmasima yonelik biitiinciil bir kuramin eksikligi de elestirilen bir konudur. Orgiitsel cekicilik
kavraminin agiklanmasi i¢in birgok kuramsal yaklasimdan faydalanma imkani bulunmasina karsin, yapilan
caligmalarin birgogunda kisa bir teorik acgiklamadan sonra agirlikla yapilan gorgiil arastirmanin
aciklanmasina yer verilmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005). Ehrhart ve Ziegert (2005) orgiitsel ¢ekiciligin
kuramsal altyapisini ortaya koymak lizere farkli kuramlarin orgiitsel ¢ekicilikle iligkilendirdikleri kisimlarini
birlestirerek birbirinden farklilasan odak noktalarina sahip {i¢ ana kuram 6ne siirmektedirler. Diger yandan
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Rynes ve arkadaslar1 (1991) da isaret verme teorisinin (Spence, 1973) isgbren tedariki arastirmalarinda
gorgiil olarak desteklendigini belirtmektedirler. Buna gore, ¢alisan adaylari, is tercihlerini yaptiklar1 eksik
bilgi ortaminda, se¢im siirecindeki deneyimleri ve organizasyon hakkinda edindikleri kisitli bilgileri,
organizasyonun bilinmeyen yonleri hakkinda isaretler olarak degerlendirmektedirler (Rynes vd.,1991).
Isgoren tedarikine yonelik arastirmalarda isaret verme teorisinin agirlikli olarak, adaym organizasyon
icerisinde bir c¢alisan olmanin ne olduguna dair yeterli bilgiye sahip olmamasi nedeniyle isveren
organizasyonun ve igin bilinen yonlerini isaretler olarak kullandigi bi¢iminde yorumlandigi goriilmektedir
(Da Motta Viega ve Turban, 2014). Highhouse ve arkadaslar1 (2003) ise inang-tutum-niyet-davranis iliskisini
inceleyen mantikli eylem teorisinin (Fishbein ve Ajzen, 1975) ¢ekicilik aragtirmalari i¢in uygun bir kuramsal
altyapr sagladigin1 ve ¢ekicilik ¢aligmalarinda kullanilabilecegini 6nermektedirler (Highhouse vd., 2003).
Mevcut aragtirmanin modelinin olusturulmasinda da sadeligi, arastirmanin amacina uygunlugu ve nicel
analizlerle sinanabilirligi bakimindan mantikli eylem teorisinden faydalanilmistir.

Yukarida belirtilen igveren markas1 ve orgiitsel cekicilige yoOnelik kavramsal agiklamalar ve isveren
markasinin orgiitsel ¢ekicilikle iliskili olduguna yonelik gorgiil arastirma bulgular: (Lievens ve Highhouse,
2003; Lievens vd., 2005) goz oniinde bulundurularak, adaylarin kurumu ¢aligilabilir uygun bir yer olarak
degerlendirmelerinde igveren organizasyonun sagladigi fonksiyonel ve sembolik faydalarin etkili olabilecegi
degerlendirilmistir. Arastirmanin birinci hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H-1. Isveren markas: ile érgiitsel ¢ekicilik arasinda ayni yonde bir iliski vardur.
2.3. Katilma Niyeti

Adaymin is teklifini kabul etme ve organizasyona katilma niyetiyle Orgiitii cekici bir yer olarak
degerlendirmesi kavramlar1 birbiriyle iliskili olmasinin (Carless, 2005) yaninda, ayn1 zamanda birbirinden
farkli yapilardir (Aiman-Smith vd., 2001). Highhouse ve arkadaslar1 (2003) da orgiitsel ¢ekiciligin, orgiitsel
itibarin ve Orgiitte calisma niyetinin birbirlerinden farkli ayn1 zamanda da birbirleriyle iliskili olduklarimi
belirtmektedirler. Bir ¢alisan adaymin bir organizasyondaki isi kabul etme (organizasyona katilma) niyeti,
organizasyonda c¢alismasi ig¢in bir is teklifi aldiginda bu teklifi kabul etme egilim ve ihtimalini
gostermektedir (Chapman vd., 2005). Diger yandan organizasyona katilma niyeti kavrami, yapilan bir
isgéren se¢imi siirecinin sonunda adaylarinin orgiite katilmasinin ne derecede saglanabildigi, katilma
davranig1 iizerinde hangi faktorlerin etkilerinin oldugunun ortaya g¢ikarilmasi amaciyla kullanilabilmesi
bakimindan 6nemlidir. Yapilan farkli aragtirmalarda, isi kabul niyeti ile isi gercekten kabul etme davranisi
arasinda ayni yonde anlamli bir iligki (r = .50 ile r = .54 arasinda, p<.001) oldugu belirtilmektedir (Beenen ve
Pichler, 2014: 10; Turban, Campion ve Eyring, 1995: 202).

Katilma niyeti bir degisken olarak, gerg¢ek katilma davraniginin dlgiilebilmesi imkaninin olmadigi aragtirma
kosullarinda 6nem kazanmaktadir. Yapilan ¢aligmalar katilma niyetinin gergek is tercihi davramisi yerine
kullanilabilecegini, is tercihini yordayan diger farkli degiskenlerin agikladiklar1 varyansin ¢ogunda isi kabul
etme niyetin aracilik roliiniin oldugu goriilmektedir (Chapman vd., 2005). Diger yandan, elde edilen bulgular
degerlendirilirken algi ve niyetlerin, ger¢ek davranis ve tercihlerden temel bazi farkli yonleri oldugu g6z ardi
edilmemelidir. Is arayan veya ise basvuran adaylar icin algi ve niyetler tamamen maliyetsizken, bunun
aksine gergek bir is tercihi yapildiginda ciddi firsat maliyetleri s6z konusu olabilir. Zira adayin bir is teklifini
kabul etmesi diger isleri kabul etmesini engellemektedir (Rynes, 1989).

Kuruma katilma veya isi kabul etme niyeti kavraminin yaninda arastirmalarda benzer amagla kullanilan diger
bir kavram ise bagvurma niyetidir. ise basvurma niyeti, potansiyel adaym belirli organizasyondaki bir isle
ilgilenmesini ve bu ise bagvurma istegini tanimlamaktadir (Aiman-Smith vd., 2001). Isi kabul etme veya
kuruma katilma niyeti ise, gergek bir se¢im siireci i¢indeki gercek bir adaymn cevaplayabilecegi bir soru
ifadesidir. Diger yandan is arama niyeti organizasyona veya ise girmek i¢in herhangi bir faaliyet icine
girmemis potansiyel bir adayin isle ilgili niyetini 6l¢mektedir. Bagvuru niyeti ile ilgili olarak, isin
karsiliginda sagladigi ticret ve diger maddi olanaklara yonelik bulgularin farklilik gosterdigi sdylenebilir.
Potansiyel bir adayin ise bagvuru niyeti {izerinde en etkili orgiitsel degiskenin igin karsiliginda 6nerilen ticret
oldugunu, bundan sonra énem sirasina gore isten ¢ikarma uygulamalari, terfi firsatlar1 ve son olarak drgiitiin
ekolojik goriiniimiiyle ilgili degerlendirmenin geldigi 6ne siiriilmektedir (Aiman-Smith vd., 2001). Buna
karsin Chapman ve arkadaslar1 (2005) ise, lcretin, tazminatlarin ve ilerleme imkanlarinin diger orgiitsel
ozelliklerin yaninda is basvurusu iizerinde oldukca diisiik etkilerinin oldugunu belirtilmektedirler. Isin
karsiligindaki tcretlerin, alternatifler arasinda fazla farklilik gostermeyen ve 6nem verilmeyen bir 6zellik
olarak gozlenmesi durumunun, adaylarin kendileri i¢in kabul edilemez diizeyde iicreti olan isleri en basindan
eleyerek hi¢ bagvurmayi diisinmemelerinden kaynaklanmis olabilecegi ileri striilmektedir (Chapman vd.,
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2005). Diger bir husus, cekiciligin pasif, basvuru niyetinin ise daha aktif bir durum oldugudur. Is arayan bir
adayin Orgitii ¢ekici bulmasina ragmen, kendini aranan niteliklerden daha diisiik seviyede gormesi
durumunda basvuru yapmayi diislinmeyecegi belirtilmektedir (Dineen ve Soltis, 2011). Yukarida
aciklanmaya calisilan kuramsal ve gorgiil arastirma bulgularima dayanarak asagida belirtilen hipotezler
gelistirilmistir:

H-2. Isveren markasi ile kuruma katilma niyeti arasinda aym yéonde bir iliski vardir.
H-3. Orgiitsel ¢ekicilik ile kuruma katilma niyeti arasinda ayni yonde bir iliski vardir.

Yazinda igveren markasi ve katilma niyeti arasinda nedensel iliskinin aciklanmasina yonelik bir aragtirmaya
rastlanilmamasina ragmen, isveren markasiin orgiitsel g¢ekicilikle (Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens
vd., 2005), orgiitsel ¢ekiciligin de katilma niyetiyle anlamli bigimde iliskili olduguna (Highhouse vd., 2003;
Carless, 2005; Chapman vd., 2005) yonelik arastirma bulgular1 géz 6nilinde bulunduruldugunda, isveren
markas1t ve katilma niyeti iliskisi iizerinde oOrgiitsel cekiciligin aracilik roliiniin olabilecegi giindeme
gelmektedir. Bu dogrultuda olusturulan aragtirmanin son hipotezi de asagida ifade edilmistir.

H-4. Isveren markasi ve katilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel cekiciligin aracilik rolii vardr.
2.4. Aday Ozellikleri

Aragtirma kapsaminda incelenen igveren markasi, orgiitsel cekicilik ve katilma niyeti arasindaki iligkilerde
adaylarin ozelliklerinin muhtemel etkilerini de model igerisine dahil etmek amaciyla, yapilan analizlerde
katilimeilarin cinsiyeti, sosyo-ekonomik seviyeleri ve akademik bagari seviyelerinin kontrol degiskeni olarak
kullanilmas1 uygun goriilmistiir. Zira isgoren tedarikine yonelik yazinda kadinlarin erkeklere gore is
Ozelliklerine (Chapman vd., 2005; Thomas ve Wise, 1999) ve organizasyonun c¢ekiciligine daha fazla 6nem
verdiklerine dair bulgular bildirilmektedir (Almagik ve Alniagik, 2012). Kadinlarin isin bulundugu yer, ticret
gibi is Ozellikleri hakkindaki bilgileri isin ¢ekiciligini degerlendirirken erkeklerden daha fazla
kullanmaktadirlar. Bu durum bayanlarin es ve anne olarak hayatlarindaki diger rollerle ¢atismalarini en aza
indirecek isin yeri veya diger faydalan erkeklerden daha fazla arastirmalarindan kaynaklanabilecegi seklinde
aciklanmaktadir (Chapman vd., 2005). Rynes (1989), adaylarin bir isle ilgili tercihlerinin, alternatif bagka bir
isle ilgili tepkilerden bagimsiz olarak incelenmesinin uygun bir yaklasim olmayacagini 6ne siirmektedir.
Chapman ve arkadaslari (2005) da, algilanan alternatiflerin kabul niyeti iizerinde aksi yonde bir etkisi oldugu
belirtilmektedir. Ayrica fazla is tecriibesi, yiiksek akademik basari gibi yiiksek niteliklere sahip ve bu
nedenle piyasada daha fazla alternatife sahip adaylar alim siirecinde karsilagtiklar1 olumsuz bilgilere daha
cok 6nem vermekte ve oOrgiitle ilgili daha ¢ok olumsuz degerlendirme yapmaktadirlar (Rynes ve Cable,
2003). Akademik basarisi yiiksek bireyler zorlayici isleri daha tatmin edici bulurlar. Diger taraftan sosyal
olarak basarili bireylerin iste tutunmalarinin saglanmasi digerlerine gore daha zordur. Sosyal olarak basarili
olan bireyler, zorlayici isler ve hizli terfilerden baska yliksek {icret ve daha fazla performans odiilii
beklemektedirler. Ayrica sosyal olarak basarili bireylerin yeni islerine digerlerine gére daha diisiik seviyede
baglilikla baglarlar ve beklentileri karsilanmadiginda da daha ¢abuk is degistirmeye yonelirler. Akademik ve
sosyal agidan yetenekli ve basarili bireylerin organizasyona g¢ekilmesinde ise farkli 6zelliklerin 6ne ¢iktigi
goriilmektedir. Buna gore nitelikli adaylar igin kendisinin ¢ekici oldugunu diisiinen bir isverenler aslinda
yetenekli calisanlari ¢ekme rekabetinde dezavantajli durumda olabilirler (Trank, Rynes ve Bretz, 2002).
Rynes ve arkadaglar1 (1991) yiiksek akademik basar1 seviyesine sahip olan adaylarin is arama stratejilerinde
kendilerine daha fazla giiven gosterdiklerini dne siirmektedirler. Ornegin yiiksek akademik basarili adaylarin
is goriismesini daha gec bir zamanda yaptiklari, yasanan gecikmelerin orgiitsel dzelliklerden kaynaklandigini
diisiindiikleri ve gec cevap veren organizasyonlara karsi daha fazla olumsuz tepki verdikleri, personel alim
faaliyetlerini ise daha az 6nemli bulduklari belirtilmektedir (Rynes vd., 1991). Son olarak akademik
basariyla anlamli bi¢imde ayni yonde iligkili bulundugu bildirilen (Lane, Lane ve Kyprianou, 2004) 6z-
yeterlilik seviyesinin arttikca bireylerin daha ciddi bigimde genis kariyer seceneklerini degerlendirdikleri,
bunlara daha fazla ilgi duyduklari, kendilerini bu farklt meslek firsatlarina daha iyi hazirladiklar ve daha
basgarili olduklar belirtilmektedir (Bandura, 1994).

3. YONTEM

Bu arastirmada, adaylarin organizasyona katilma niyetleri ile organizasyonun isveren markasi ve orgiitlin
cekiciligi arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla anket yontemiyle toplanan verilerin nicel analizine dayali
aciklayici nitelikte bir arastirma yontemi uygulanmistir. Arastirma Ankara’da bulunan giivenlik alanindaki
bir kamu yiiksekégretim kurumunda yiiriitiilmiistiir. Bu yiiksekdgretim kurumuna girenlerin kurumun
personeli olarak sayilmaya baslanmalart ve mezunlarinin da dogrudan kamuda giivenlik alaninda istihdam
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edilmeleri nedeniyle adaylarin bu kuruma katilma niyetleri ayn1 zamanda galisacaklar1 organizasyonlarina
katilma niyeti olarak degerlendirilmistir.

3.1. Katilimcilar

Aragtirmanin katilimcilart, 2014 yilinda arastirmanin yiritildigi yiiksekdgretim kurumuna girmek icin
bagvuruda bulunmus adaylar arasindan kendilerine e-posta ile gonderilen anket formunu dolduranlardan
olusmaktadir. Kurumdan alinan izin dogrultusunda, adaylar arasindan rastgele seg¢ilen 7500 adaya e-posta ile
gonderilen anket formundan goniilliiliik esasina gore doldurulan 557 adedi geri donmiistiir. Tekrar eden ve
uygun doldurulmamis formlarin ayiklanmasi sonucunda arastirmada 539 adet anket verisi kullanilmustir.
Katilimeilarin % 81,41 erkek (n=439), % 18,6’s1 kadindir (n=100).

3.2. Ol¢iim Araclar
3.2.1. isveren Markasi Ol¢cegi

Organizasyonun sagladig1 maddi ve manevi faydalarin adaylarin tercihlerini ne derecede etkiledigini 6lgmek
lizere mevcut ¢aligma kapsaminda gelistirilen isveren markasi 6l¢egi kullanmilmustir. Yazinda da yapilan
caligmalar kapsaminda arastirilan organizasyona Ozgii isveren markast Olgeklerinin gelistirildigi
goriilmektedir (Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, 2007; Unal, 2010). Ambler ve Barrow’un (1996)
tamimina ve kavramin gorgiil uygulamalarina (Lievens ve Highhouse, 2003; Unal, 2010) gore, kurumun
isveren markasinin fonksiyonel faydalar ve psikolojik/sembolik faydalar boyutunu 6l¢ebilen bir 6lgek
gelistirilmesi hedeflenmistir. Isveren markasimin fonksiyonel-sembolik fayda alt boyutlarindan olusan &lgek
yapisiyla dl¢lilmesinin kullanigh oldugu (Lievens, 2007: 62, Lievens vd., 2007: 54) ve Tiirkiye baglami i¢in
genellenebilir oldugu onceki arastirmalarda dogrulanmustir (Hoye vd., 2013). Olgek gelistirilirken ilk
asamada Ol¢cek maddelerinin belirlenmesi ve madde havuzunun olusturulmasi, ikinci asamada maddelerin
degerlendirilmesi ve Olgekte nihai olarak bulunmasi gereken maddelerin belirlenmesi amaciyla lisansiistii
egitim almis ve kurumu taniyan 9 kisilik bir grupla odak grup g¢alismasi yapilmistir. Zira bir 6lgegin
tasarrminda odak gruplardan faydalanilmasi sik¢a kullanilan bir ydntemdir (Kumtepe, 2013: 48). Olgek
gelistirme calismasi sonucunda iki boyut altinda toplam 36 maddelik organizasyona o6zgii olarak isveren
markas1 6l¢egi elde edilmistir. Pilot uygulama yapma imkani bulunamadigindan 6l¢ek dogrudan uygulanmis,
uygulama verilerine dayali olarak istatistiksel olarak uygun bulunmayan maddeler analiz agamasinda
¢ikarilmistir. Olgegin uygulanmasinda katilimcilardan kuruma basvurma tercihlerini yaparken, kurumun
sagladigi oOzellik/faydalarin tercihlerini etkileme derecesini isaretlemeleri istenmistir. Ornek olarak
“Mezuniyet sonrasinda iyi bir maasla is garantisinin olmasi tercihimde etkilidir”, “Ulkemi diismanlara ve
tehditlere kars1 koruma arzusu tercihimde etkilidir” gibi ifadeleri “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Tamamen
Katiliyorum” arasinda degisen bir siklik araliginda 5°1i Likert tipi 6l¢ek {izerinden cevaplamalari istenmistir.

Isveren markasiin  boyutlar1 olarak “Fonksiyonel Fayda” kavrami yerine “Maddi Fayda”,
“Psikolojik/sembolik Fayda” kavrami yerine “Manevi Fayda” kavraminin kullanilmasi uygun goriilmiistiir.
Zira bir pazarlama kavrami olan marka, koéken olarak bir mali, iiriinii isaretlemek amaciyla kullanilmaktadir.
Miisteriler bir iirtinii satin alirken o lirtinden bir fonksiyon gérmesini beklemektedirler. Ayn1 zamanda bu
maddi islevin yaninda miisteri o iriiniin sosyal ve psikolojik olarak sagladigi sembolik yararlardan da
istifade etmektedir. Marka kavramin insan kaynaklar1 alanina uyarlanirken ve tanimlanirken ayni bigimde
kullanilan fonksiyonel fayda boyutunun anlam olarak igveren i¢in de kullanilmasinin uygun olmayacagi
diistiniilmiistiir. Zira ¢alisanlarin isverenden bekledikleri fiziki elle tutulur faydalari, bir tiriinden beklendigi
gibi fonksiyonel fayda olarak tamimlamayacaklari, daha ¢ok maddi fayda, kazan¢ gibi ifadelerle
tamimlayacaklar1 diigiiniilmektedir. Bu gerekceyle igverenin ¢alisanlarina sagladigi ekonomik ve fiziki
faydalarin karsiligi olan igsveren markasinin “fonksiyonel faydalar” boyutunun “maddi faydalar” olarak,
“sembolik faydalar” boyutunun ise diger boyutla uyumlu bir anlamlilik igermesi i¢in “manevi faydalar”
olarak isimlendirilmesi uygun bulunmustur.

Arastirma Orneklemine ait verinin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve
Bartlett Kiiresellik Testi ile incelenmistir. KMO degerinin 0,947 bulunmasi ve Bartlett Kiiresellik testinin
anlamli (p<.000) bulunmasi, veri matrisinin analiz i¢in uygun oldugunu gostermistir (Biiyiikoztiirk, 2010:
126). Yapilan kesfedici faktor analizi neticesinde, madde sayis1 27’ye diisiiriilmiis ve toplam %59.59 varyans
oranini agiklayan dért faktorlii bir yapisinin oldugu belirlenmistir. Iki faktdr baslangicta amaglanan maddi
faydalar ve manevi faydalar boyutlari, diger iki faktor ise agirlikli olarak gelecekte elde edilecek faydalarla
ilgili maddeleri igerdiginden potansiyel maddi faydalar ve potansiyel manevi faydalar boyutlar1 olarak
tammlanmustir. Olgegin dért boyutlu yapisini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Tablo 1’de goriildiigii tizere 6lcegin dort faktdrli birinei diizey modelinin uyum indeks degerlerinin iyi uyum
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kriterlerini (Meydan ve Sesen, 2011: 32-37) sagladigi, modelin kabul edilebilir oldugu degerlendirilmis ve
olgeginin yapisal olarak gecerli oldugu kabul edilmistir. Isveren markasi dlgeginin “maddi faydalar”
boyutunun giivenirlik katsayis1 a=0,88; “potansiyel maddi faydalar” boyutunun giivenirlik katsayis1 o=.69;
“manevi faydalar” boyutunun giivenirlik katsayis1 a=.93, “potansiyel manevi faydalar” boyutunun giivenirlik
katsayis1 a=.70 olarak tespit edilmis ve Olcegin giivenirlik diizeyinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
degerlendirilmistir.

3.2.2. Orgiitsel Cekicilik Olcegi

Orgiitsel cekiciligi, lgmek amacityla, Highhouse ve arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilen 5 maddelik
Likert tipi 6lcek kullanilmistir. Organizasyon disindaki adaylarin orgiitii ne kadar g¢ekici bulduklart tek
boyutlu olarak &lgiilmektedir. Olgekten alinan puanlar arttikga orgiitsel gekiciligin  de  arttig1
diisiiniilmektedir. Olgegin yapisal gegerligini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmustir.
Tablo 1’de goriilen analiz sonucuna gore tek boyutlu 6lgegin uyum iyilik degerlerinin oldukga iyi seviyede
oldugu ve 1iyi uyum kriterlerini sagladigi, dolayisiyla Olgegin yapisal olarak gecerli oldugu
degerlendirilmistir. Orijinal Ol¢egin gilivenirlik katsayis1 0=.88"dir. (Highhouse vd., 2003: 995) Tiirk¢eye
uyarlama c¢alismasinda ise a =.83 olarak bulundugu bildirilmektedir (Akgay, 2012: 217). Mevcut
arastirmada orgiitsel cekicilik 6l¢eginin gilivenirlik katsayisinin o =.84 oldugu tespit edilmis ve iyi seviyede
oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 1. Dogrulayict Faktor Analizi Bulgular

Model Ay? sd Ay?/sd RMSEA CFl GFI
Isveren Markasi
Birinci Diizey Cok Faktorlii Model 781.27* 281 2.78 .06 .93 .90
Orgiitsel Cekicilik
Tek Faktorlii Model 8.71 5 1.74 .04 99 .99
Arastirma Modeli
Iliskili Model 1213.59* 516 2.35 .05 .92 .89
Nedensel Model 1282.37* 533 241 .05 .92 .88

RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; GFI=Goodness of Fit Index; sd=Serbestlik Derecesi, * p< .001
3.2.3. Katilma Niyeti Ol¢egi

Katilimeilarin organizasyona katilma niyetleri iki madde ile dl¢iilmiistiir. ilk madde, Harris ve Fink (1987)
tarafindan gelistirilen iki maddelik “Is Kabul Niyeti” 6lcegindeki bir maddenin uyarlanmis hali olan
“secimde basarili olsam diisinmeden hemen kayit yaptirirdim” maddesidir (Carless, 2005). Katilimcilar
maddeyi “Kesinlikle Katilmiyorum” (1) segenegi ile “Tamamen Katiliyorum” (5) segenegi arasinda degisen
5’li Likert tipi siklik 6l¢egi iizerinden degerlendirmislerdir. Highhouse ve arkadaslarinin (2003) ise basvuru
niyeti 6l¢limiinde kullandiklari, katilimcilarin organizasyonu tercih etme siralamasina benzer bigimde, ikinci
maddede katilimcilara diger yiiksekdgretim kurumlariyla karsilagtirdiklarinda organizasyonu kaginci sirada
tercih ettikleri “ilk tercihim” ile “altinc1 ve daha sonraki tercihim” arasinda 6 cevap segenegiyle sorulmustur.
Ikinci madde ters kodlanarak bu iki madde puaninm toplami katilimeilarin organizasyona katilma niyeti
puani olarak degerlendirilmistir. Yapilan kesfedici faktor analizinde iki maddenin tek boyutlu bir yapida
oldugu ve agikladiklar1 varyans oranmn %71.76 oldugu tespit edilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis1 a=.60
olarak bulunmustur. Giivenirlik degerinin nispeten diisiik olmasinin 6lgegin iki maddeden olusmasindan
kaynaklandigi, bu haliyle 0&lgegin gecgerli, gilivenirliginin ise asgari yeterli diizeyde oldugu
degerlendirilmistir.

3.2.4. Aday Ozellikleri

Katilimeilarin -~ sosyo-ekonomik seviyeleri, biyiik 6l¢iide Kalaycioglu ve arkadaslarinin  (2010)
caligmasindaki kriterlere gore, anket formunda sorulan anne egitim durumu, baba egitim durumu, anne
meslegi, baba meslegi ve ailenin aylik toplam geliri puanlarinin toplanmasi ile belirlenmistir. Hesaplanan
SES puanlariin yiiksekligi sosyo-ekonomik seviyenin de yiiksek oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin
akademik basar1 puani, tek madde ile Yiiksekogretim Gegis Simavi (YGS) tiirlerinden aldiklart en yiiksek
simav puani ile Ol¢iilmistir ve anket formunda kendilerinin beyan ettikleri YGS puant kullanilmistir.
Katilimeilarin cinsiyetleri kadin= 1, erkek= 2 olarak kodlanmistir.

4. BULGULAR

Arastirmada kullanilan Olglim araglarindan alinan puanlarin ortalama ve standart sapma degerleri ve
degiskenler arasindaki iligkileri goérebilmek amaciyla IBM SPSS 22 programindan faydalanarak hesaplanan
Pearson korelasyon katsayilart Tablo 2’de verilmistir. Katilma niyetiyle; akademik basari (r = -.36) ve SES (r
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= -.17) arasinda aksi yonde anlamli (p < .01) iligski goriliirken, cinsiyet ve maddi fayda arasinda anlamli bir
iliski gortilmemis, potansiyel maddi faydalar (r = .19), manevi faydalar (r = .58), potansiyel manevi faydalar
(r = .32) ve orgiitsel ¢ekicilikle (r =.74) ayni1 yonlii anlamli (p < .01) iligkiler tespit edilmistir.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Betimleyici Istatistikleri ve Korelasyonlar

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Cinsiyet 1.81 .39 1
2. Akademik Basar1 266.33 62.11 -.14** 1
3. SES 11.90 583 -.18** 25%* 1
4. Maddi Fayda 3.38 1.14  -.06 -.03 10* 1
5. Pot. Maddi Fayda 1.90 61 -11** -04 .06 B7** 1
6. Manevi Fayda 4.80 .69  -.03 17 - 11F% 20%% 48** 1
7. Pot. Manevi Fayda 3.96 .72 .01 -12**  -.06 SIx* 41x* 75 1
8. Orgiitsel Cekicilik 455 78  -.01 =22%* L 17** 09*  33F*  74** 40** 1
9. Katilma Niyeti 5.04 .92 .02 -36** - 17** 01 A9**  BgFk 32xx T4**

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

Arastirma modeli kapsaminda degiskenler arasindaki nedensel iliskileri gorebilmek amaciyla AMOS 22
programi kullanilarak yapisal esitlik modeli (YEM) analizi yapilmistir. Cinsiyet, akademik basari, SES ve iki
maddeyle Olciilen katilma niyeti toplam puani gozlemlenen degisken, faktor yapilart dogrulanmis olan
orgiitsel cekicilik tek faktorle, igveren markasi dort ayr faktorle gizil degisken olarak analize dahil
edilmistir. Modeldeki degiskenlerin birbirinden farkli yapilar olup olmadigini, modelin veri ile desteklenip
desteklenmedigini gdrmek tizere iliskili model i¢in hesaplanan uyum iyilik degerleri Tablo 1°de arastirma
modeli alt bashiginin altinda ilk satirda goriilmektedir. (Ay*>= 1213.59, sd= 516, Ay*sd= 2.35, RMSEA=
.05, CFI= .92, GFI= .89). Modelin uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir uyum kriterlerini (Meydan ve
Sesen, 2011: 37) sagladig1 degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki Sekil 1°de goriilen nedensel iligkilere
gore hesaplanan ve Tablo 1’de son satirda verilen uyum iyilik degerlerinin de kabul edilebilir uyum
degerlerini sagladigi, verinin model ile uyumlu oldugu degerlendirilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli

YEM analizinde etki degerlerinin anlamlilig1 6n yiikleme (Bootstrap) yanlilig1 diizeltilmis (% 95) giliven
araligl (YD %95 GA) yontemiyle degerlendirilmis, bdylece ayni analizle dogrudan etkilerin yaninda dolayli
etkilerin anlamlilig1 da incelenebilmistir (Shrout ve Bolger 2002; Preacher ve Hayes 200). Tabloda YD %95
GA siitunu altinda, %95 giiven aralifinda etki degerlerinin alabilecegi alt ve iist sinirdaki etki degerleri
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verilmistir. Bu sinir araliginda “0” degerinin yer almamasi, incelenen etkinin anlamli bigimde sifirdan farkli
oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. Yapisal Esitlik Modeli Analizi Parametre Tahmin Degerleri

. YD %95 GA

Incelenen Yol B S.H. B Alt Stmir  Ust Sinir
Orgiitsel Cekicilik  <---- Maddi Faydalar -0.06 0.04 -.09 -0.139 0.015
Orgiitsel Cekicilik ~<---- Potansiyel Maddi Faydalar 0.07 0.08 .06 -0.079 0.246
Orgiitsel Cekicilik <---- Potansiyel Manevi Faydalar -0.17 0.10 -17 -0.403 0.006
Orgiitsel Cekicilik <---- Manevi Faydalar 0.91 0.14 8O*** 0.664 1.205
Katilma Niyeti <---- Maddi Faydalar -0.07 0.08 -.05 -0.237 0.095
Katilma Niyeti <---- Potansiyel Maddi Faydalar -0.13 0.17 -.05 -0.482 0.202
Katilma Niyeti <---- Potansiyel Manevi Faydalar -0.06 0.17 -.03 -0.410 0.297
Katilma Niyeti <---- Manevi Faydalar 0.47 0.24 19* 0.006 0.976
Katilma Niyeti <---- Orgiitsel Cekicilik 1.28 0.18 5gHH* 0.957 1.655
Katilma Niyeti <---- Cinsiyet -0.02 0.14 -.00 -0.066 0.054
Katilma Niyeti <---- Akademik Basar1 -0.01 0.01 - 25%** -0.332 -0.173
Katilma Niyeti <---- Sosyo-Ekonomik Seviye -0.002 0.013 -.01 -0.094 0.072

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, B = Standardize edilmis regresyon katsayisi, S.H.= Standart hata, n=515 (5.000 Bootstrap
orneklemi), YD %95 GA =Yanlilig1 Diizeltilmis % 95 Giiven Araligi (BC 95% CI), *p< .05, **p<.01, ***p<.001

Analiz sonucunda elde edilen ve Tablo 3’de sunulan etki degerleri gore; orgiitsel ¢ekicilik {izerinde sadece
isveren markasinin manevi faydalar boyutunun ayni yonde anlamli etkisinin (§ =798, p <0.001, YD %95
GA 0.664< B < 1.205) oldugu, katilma niyeti lizerinde manevi faydalarin (f =.47, p<0.05, YD %95 GA
0.006< B < 0.976) ve orgiitsel gekiciligin ayn1 yonde (p =.58, p <0.001, YD %95 GA 0.957 < B < 1.655),
akademik basarinin ise (f = -.25, p <0.001, YD %95 GA -0.332 < B <-0.173) aksi yonde anlaml etkisinin
oldugu bulunmustur. Arastirma sonuglari model {izerinde anlamli yollar vurgulanarak Sekil-2’ de
sunulmustur. Bu bulgulara goére, adaylarin organizasyonun sagladigi manevi faydalari daha yiiksek diizeyde
algilamas1 6rgiitii daha fazla cekici olarak degerlendirmesine, organizasyonu daha cekici degerlendirmesi de
daha fazla organizasyona katilma niyeti gdstermesine neden olmaktadir. Orgiitiin ¢ekiciligine dair tutumdan
bagimsiz olarak adaylarin igveren organizasyona katilmanin saglayacagi manevi fayda ve tatminin
organizasyona katilma niyetini belirli dl¢iide etkiledigi de anlagilmaktadir.

Diger yandan adaylarin akademik basarilar1 yiikseldikce daha az katilma niyetine sahip olduklari
anlasiimaktadir. Isveren markasinin sadece manevi faydalar boyutun cekicilik ve katilma niyeti iizerinde
etkili goriilmesinden dolay1 aragtirmanin birinci ve ikinci hipotezlerinin kismen, orgiitsel ¢ekiciligin katilma
niyeti iizerinde etkili bulunmasi nedeniyle arastirmanin ii¢lincii hipotezinin tamamen dogrulanmasina yonelik
bulgulara ulasildigi sOylenebilir. Aday oOzelliklerinin katilma niyeti iizerinde etkili olup olmadigina
bakildiginda ise incelenen dzelikler arasindan sadece adaylarin akademik basar diizeylerinin organizasyona
katilma niyetleri {izerinde etkili oldugu ileri siiriilebilir.

Isveren Markasi

Maddi
Fayda

Pot. . SR
Maddi el 1T R RBREEE
Favda T —— it

""""

Cinsiyet ik SES
Basan

Sekil 2. Anlaml1 Etkilerin Model Uzerinde Gésterimi
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Isveren markas1 ve katilma niyeti arasindaki iliski iizerinde &rgiitsel cekiciligin aracilik roliiniin olup
olmadigini belirlemek iizere yanliligi diizeltilmis (% 95) gliven araligi yontemiyle dogrudan ve dolayl etki
degerlerinin anlamliligi incelenmistir (Tablo 4). Manevi faydalarin orgiitsel cekicilik araciligi ile katilma
niyeti lizerinde anlamli dolayh etkisinin (f=.46, p<.001, YD %95 GA 0.786< B < 1.657) bulunmasi,
orgiitsel c¢ekiciligin aracilik roliiniin oldugunu gdstermistir. Manevi faydalarin, katilma niyeti {izerinde
orgiitsel cekiciligin yaninda dogrudan etkisinin (B=.19, p<.05, YD %95 GA 0.006< B < 0.976) anlamli
bulunmasi ise bu aracilik roliiniin kismi olduguna isaret etmektedir. Buna gdre organizasyonun iiyesi
olmanin saglayacagi manevi faydalarin organizasyonun daha cekici degerlendirmesine neden olmasi yoluyla
biiyilk oranda katilma niyetini olumlu ydnde etkiledigi, bununla beraber manevi faydalarm oOrgiitiin
cekiciliginden bagimsiz olarak katilma niyeti iizerinde anlamli etkisinin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 4. Aracilik Etkisi Analizi Sonuglari

Incelenen Yol YD %95-- GA
B S.H. B Alt Stnir ~ Ust Sinir
Katilma Niyeti <--- Cekicilik<--- Manevi Faydalar
Toplam Etki (c) 1.63*** 0.24 .65*** 1210 2.175
Dogrudan Etki (¢’) 047 0.24 .19* 0.006 0.976
Dolayl Etki (axb) 1.16*** 0.23 A6*** (0,786 1.657

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, B = Standardize edilmis regresyon katsayisi, YD %95 GA= Yanlilig:
Diizeltilmis % 95 Giiven Araligi (BC 95% CI), n=515 (5.000 Bootstrap 6rneklemi), a= yordayicinin arac1 degisken tizerindeki etkisi, b= araci
degiskenin yordanan tizerindeki etkisi, c= yordayicinin yordanan tizerindeki etkisi, ¢’= araci degisken modele dahil edildikten sonra yordayicinin
yordanan tizerindeki etkisi.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu aragtirmada, bir organizasyona basvuran adaylarin organizasyona katilma niyetlerinin {izerinde,
organizasyonun isveren markasiin ve Orgiitsel gekiciliginin nasil etkilerinin oldugunu agiklayabilmek
amaglanmistir. Ayrica adaylarin bazi bireysel Ozelliklerinin katilma niyetlerini etkileyip etkilemedigi
aragtirllmistir. Ulasilan sonuglar; igveren markasinin bir boyutu olan, kuruma katilmanin sonucunda
faydalanilacak manevi faydalarin 6rgiitiin ¢ekici bir yer olarak degerlendirilmesini etkiledigi, orgiitii daha
fazla gekici goriilmesinin de organizasyona katilma niyetini artirdigini gostermistir. Adaylarin cinsiyetlerinin
ve sosyo-ekonomik seviyelerinin katilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi goriilmemis, akademik basar1
seviyelerinin yiiksek olmasi ise katilma niyetlerinin daha diisiik olmasi ile iligkili bulunmustur.

Kurumun iiyesi olunmasi ile sahip olunacag: diisiiniilen psikolojik tatmin ve faydalarin, adaylar tarafindan
kurumun daha cazip olarak algilanmasinda etkili oldugu goriilmiistiir. Isveren markasmin potansiyel manevi
faydalar, maddi faydalar ve potansiyel maddi faydalar boyutlarinin ise anlamli etkisi tespit edilmemistir.
Yazinda sembolik (manevi) fayda boyutunun fonksiyonel (maddi) fayda boyutundan daha fazla bigimde
orgiitsel ¢ekicilik tizerindeki degisimi agiklayabilecegi belirtilmektedir (Lievens ve Highhouse, 2003;
Lievens vd., 2007; Hoye vd., 2013). Unal (2010) tarafindan mevcut arastirmadakine benzer bir kurumda
yapilan ¢alismada da igveren markasinin duygusal tercih (sembolik/manevi fayda) 6zelliklerinin gekicilik
iizerindeki etkisinin fonksiyonel Ozelliklerden daha yiiksek oldugu bildirilmektedir. Mevcut arastirmada
maddi faydalarin ¢ekicilik tizerinde diisiik de olsa anlamli bir etkisinin goriilmemesi diger gorgiil
caligmalardan farklilasan yoniidiir. Chapman ve arkadaslart (2005), is karsiligindaki ticret, tazminat gibi
maddi unsurlarin is basvurulari {izerinde oldukca diisiikk etkisinin goriildiigiinii, bu durumun maddi
ozelliklerin 6nemsiz olmasindan ziyade adaylarin baslangigta kendileri i¢in kabul edilemez seviyedeki isleri
elemeleri nedeniyle kalan alternatifler arasinda ticret gibi 6zelliklerin fazla farklilik géstermeyen bir 6zellik
olarak degerlendirilebilecegini One siirmektedir. Mevcut aragtirmadaki katilimcilarin kuruma gercekten
bagvuruda bulunmus bireyler oldugu géz 6ntinde bulunduruldugunda, kurumun sagladigi maddi 6zellikleri
yetersiz gorenlerin en bastan kuruma basvurudan kaginmis olabilecegi ve basvuran adaylar arasinda maddi
fayda beklenti diizeyinin farklilasmadigi, bu yiizden orgiitii ¢ekici olarak degerlendirmelerinde maddi fayda
beklentisinin farkliliga neden olmadigr ileri siiriilebilir. Bu yaklasim ayni zamanda organizasyonlart
digerlerinden ayiran oOzelliklerinin, sagladiklar1 manevi faydalar yani c¢aliganlarinin organizasyonda
bulunmaktan dolay1 hissedecegi duygusal tatmin duygusu oldugu diisiincesini giiglendirmektedir. Yazinda da
isveren markasinin sembolik (manevi) faydalar boyutunun organizasyonu digerlerinden farklilastiran ve
cekici kilan yonii oldugu dile getirilmektedir (Lievens vd., 2007; Bas, 2011). Organizasyonu digerlerinden
farklilastirarak, stirdiirtilebilir rekabet avantaji (Barney, 1991) saglamada isveren markasimin 6zellikle
manevi faydalar yoniiniin adaylar ve c¢aligsanlar i¢in deger verilen, nadir, diger kurumlar tarafindan taklit
edilemeyecek, bagka sekilde ikame edilemeyecek 6zellikleri igerdigi ileri siiriilebilir. Ayrica, organizasyonu
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gekici goren adaylarin, kurumun manevi Ozelliklerine Onem veren adaylar oldugu go6z Oniinde
bulunduruldugunda, adaylarin manevi 6zelliklere verdikleri 6nemin ve tercihlerini etkileme derecelerinin
secim siirecinin basinda 6Slgiilerek katilma niyeti yiiksek adaylarin baglangigta belirlenmesinin isgéren
tedariki siireglerinin etkinliginin artirilmasi agisindan uygulamacilara faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

Aragtirmada ulasilan bir diger temel bulgu, kurumun ne kadar ¢ekici bir yer olduguna dair tutum ve
diisiinceleri arttik¢a, adaylarin organizasyona katilma niyetlerinin de artmasidir. Mantikli eylem teorisinin
(Fishbein ve Ajzen, 1975) temel onermelerinden biri olan davramigsal niyetin en bariz yordayicisinin
davranisa yonelik tutum oldugu, mevcut arastirmada da desteklenmis goriinmektedir. Ayrica, adaylarin
kuruma bagvurma veya katilma niyetleri tizerinde orgiitsel ¢ekiciligin ayn1 yonde etkisinin bulunduguna
yonelik yazinda bildirilen benzer gorgiil arastirma bulgulari da desteklenmistir (Carless, 2005; Highhouse
vd., 2003; Chapman vd., 2005). Arastirmanin diger degiskenlerine gore orgiitsel ¢ekiciligin katilma niyeti
tizerinde yordama giicii en fazla olan degisken olarak One ¢iktigi goriilmektedir. Diger yandan, bir
organizasyonda igse bagvurmakla, o isi kabul ederek organizasyona katilmak birbirlerine yakin kavramlar
olarak goriilmesine ragmen Rynes’in (1989) belirttigi iizere aralarinda temel bir farklilik bulunmaktadir. Bir
organizasyona is i¢in bagvuruda bulunmak diger organizasyonlara bagvuru yapmayi engellememektedir, yani
aday igin bir katlanilacak bir maliyeti yoktur; bir organizasyona katilmak ise artik diger alternatiflerden
vazgecmeyi ve bir firsat maliyetini géze almay1 gerektirmektedir. Basvuran adaylarinin yarisi ilk goriigmede
(Rynes vd., 1991), isi kabul agsamasina gelenlerin ise tigte biri bu sathada ayilmaktadir (Barber vd., 1994).
Organizasyonun ¢alismak icin potansiyel iyi bir yer olduguna dair bir tutumu ifade eden orgiitsel ¢ekicilik
adayin iggiicii piyasasindan organizasyona ¢ekilmesinde dnemli bir arag olmasina ve katilma niyeti tizerinde
de biiyiik bir oranda etkili goriilmesine ragmen kuruma katilma asamasindan 6nce ayrilan adaylarin neden
ayrildiklarinin anlasilmasina yeterli bir agiklama getirememektedir. Bu durumda bagka hangi faktorlerin
etkilerinin olabilecegi sorusu giindeme gelmektedir. Rynes’e gore (1989) se¢im siirecinde ayrilanlar
genellikle en nitelikli adaylardir. Gerek arastirmanin yapildigi yerin bir kamu yiiksekogretim kurumu olmasi,
gerekse kamu kurumlarina girmenin belirli bir akademik egitim seviyesine ve akademik bilgi diizeylerinin
o0lciildiigii personel segme sinavlarina tabi olmasi, en 6nemli aday niteligi olarak akademik basari seviyesini
one ¢ikarmaktadir.

Arastirma kapsaminda oOlgiilen akademik basari seviyesinin organizasyona katilma niyetiyle aksi yonde
iliskili bulunmasi daha basarili adaylarin organizasyona katilmaya daha az istekli olduklarin1 gostermektedir.
Adayin niteliklerinin yiiksek olmasinin, girebilecegi potansiyel organizasyonlarin sayisini ve bdylece tercih
yapabilecegi alternatiflerini artirmasinin, genel olarak adayir daha segici ve daha disiik seviyede
organizasyona katilma niyetinde olmasina neden oldugu diisiiniilmektedir. Zira akademik basariyla ilisikli
bir kavram olarak goriilen 6z-yeterlilik (Bandura, 1994) seviyeleri arttik¢a bireylerin daha ciddi bigimde
genis kariyer se¢eneklerini degerlendirdikleri, bunlara daha fazla ilgi duyduklari, kendilerini bu farkli meslek
firsatlarma daha iyi hazirladiklar1 ve daha basarili olduklar1 belirtilmektedir. Rynes ve Cable (2003) yiiksek
nitelige sahip olan ve bu nedenle piyasada daha fazla alternatife sahip adaylarin personel alim siirecinde
organizasyon hakkinda daha olumsuz degerlendirme yaptiklarini, Chapman ve arkadaslari (2005) da
algilanan alternatiflerin kabul niyeti {izerinde aksi yonde bir etkisinin oldugunu belirtmektedirler. Akademik
basar1 seviyesinin yiiksek olmasinin adaylarin kurama katilmaya daha az niyetlerinin olmasina yol agtigina
yonelik mevcut aragtirmada elde edilen bulgularin yazinda bildirilen bulgularla tutarli oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Diger yandan bu bulgunun aragtirmanin yapildigi baglamla sinirli olabilecegi unutulmamalidir.

Sonug olarak, organizasyonun ihtiya¢ duydugu en uygun nitelikteki adaylarin kuruma katilmaya istekli
olmalart i¢in adaylarin organizasyonu cazip bir yer olarak degerlendirmelerinin 6nemli bir etken oldugu
sOylenebilir. Ancak kurumu cazip bir yer olarak gdérmek ile kuruma katilmayr istemek ayni anlama
gelmeyebilir. Adaylar1 kuruma basvuru yapmasi i¢in ¢eken etmenlerin adaylarin kuruma katilma niyetini
olusturmasi igin yeterli olamayabilir. Mevcut arastirmanin yapildigi giivenlik alanindaki kamu
yiiksekogretim kurumunda daha yiiksek nitelige sahip olan adaylarin kuruma daha az katilma niyetinde
olduklart goriilmiistir. Kurumun isveren markasi, adaylarin organizasyona ¢ekilebilmesi ve katilma
niyetlerinin yiikseltilmesi i¢in 6nemli bir unsur olabilir. Zira organizasyonun g¢ekici olarak algilanmasinda ve
adayin kuruma katilmak istemesinde, kurumun adaya sagladigi manevi faydalarin yani o kurumun bir ferdi
olmanin bireye saglayacagi duygusal ve psikolojik tatminin biiyiik bir etkisinin olduguna yonelik bulgulara
ulagilmistir. Organizasyonun isveren markasinin, Ozellikle manevi faydalar boyutunun organizasyonu
digerlerinden farklilagtiran bir yonii oldugu, en uygun adaylarin cekilebilmesi ve tutundurulabilmesinde
faydalanilacak dnemli bir potansiyeli barindirdig1 diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin dikkate alinmasi gereken bazi kisitliliklarr da bulunmaktadir. Bunlarin basinda arastirmanin tek
bir yliksekogretim kurumunda yapilmasi ve ulasilan bulgularin genellenebilirliginin sinirli olmasidir. Verinin
katilimcilarin kendi beyanlarimi ve 6z-degerlendirmelerini yansitmasi nedeniyle, ortak yontem varyansi,
sosyal begenilirlik etkisi olusabilecegi goz Onilinde bulundurulmahidir. Ayrica, aragtirmanin boylamsal
olmamasi, adaylarin se¢im asamalarindaki tutum ve niyetlerinde meydana gelebilecek degisimlerin
belirlenmesini ve nedensel iliskilerin tespitini sinirlamaktadir. Diger yandan, arasgtirmanin ornekleminin
potansiyel adaylar yerine kuruma gergekten bagvuru yapmis adaylardan olugmasi ve verinin se¢im siireci
bittikten sonra toplanmasindan dolay1, cevaplarin daha gergekgi olacaginin diisiiniilmesi arastirmanin giiglii
yani olarak degerlendirilmektedir. Gelecekte yapilacak aragtirmalarda, farkli 6zelliklerdeki kurumlarda ve
isgdren tedariki siirecinin biitiiniinii kapsayan boylamsal veri toplama ydntemlerinin kullanilmasinin,
degiskenler arasindaki neden sonug iligkilerinin daha saglikli bigimde incelenmesini saglayabilecegi
diistiniilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYER BRAND ORGANIZATIONAL ATTRACTION
AND INTENTION TO JOIN ORGANIZATION: AN EMPIRICAL RESEARCH

The ability to attract and retain the most suitable and qualified employees from the labor market is a critical
issue for the efficiency and effectiveness of both public institutions and private enterprises. The previous
research results suggest that job pursuit or job acceptance behaviors of applicants are strongly related to the
attractiveness of organizations (Highhouse et al., 2003; Carless, 2005; Aiman-Smith et al., 2001). In recent
years, employer branding has emerged as one of the most influential concepts in evaluating the organization
as an attractive place (Lievens and Highhouse, 2003; Lievens, et al., 2007; Bondarouk, Ruel, and Weekhout,
2012). The functional and symbolic benefits that the employer has promised for potential and existing
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employees represent the organization's employer brand (Ambler and Barrow, 1996). It is considered that the
employer brand concept has the potential to understand why an organization is more attractive than others
and help to identify and improve the competitive position of the organization in the labor market.

The aim of this current research study was to examine the relationship between employer brand,
organizational attractiveness and applicants’ intention to join the organization in a model based on reasoned
action theory (Fishbein and Ajzen, 1975). It has also been researched whether some individual characteristics
of the applicants effect their intention to join the organization. For this purpose quantitative analyses were
conducted with the data which was collected by questionnaire method from 539 applicants, who had applied
to a public higher education institution in the field of security.

Main findings of the study showed that first, the intangible (symbolic) benefit dimension of employer brand
is the basic predictor of applicants’ evaluation of the organization as an attractive place (f = .80, p < .001).
Second, applicants’ attitudes and considerations about the attractiveness of the organization positively effect
(B = .58, p < .001) their intention to join the organization. The intangible (symbolic) benefit dimension of
employer brand also directly and positively effect intention to join the organization (f = .19, p < .05).
Organizational attractiveness partially mediates the effect of intangible (symbolic) benefits of employer
brand on applicants’ intention to join organization. The academic achievement levels of applicants
negatively effect their intention to join the organization (f =-.25, p < .001), on the other hand their gender
and socio-economic status do not have any significant effect on joining intention.

Also the findings indicated that, the other dimensions of employer brand, tangible (functional) benefits,
potential tangible benefits, and potential intangible (symbolic) benefits, don’t have any significant effect on
organizational attraction. Previous studies also suggest that the symbolic benefits dimension may explain the
variance in organizational attractiveness more than the functional benefits dimension of employer brand
(Lievens and Highhouse, 2003; Lievens et al., 2007; Hoye et al., 2013). Considering the participants of the
current study are actual applicants, it can be argued that similar to Chapman et al. (2005), applicants who see
the insufficient financial and functional characteristics of the organization may have avoided from applying
to the organization at the very beginning and among the residual applicants the level of tangible benefit
expectation does not differ so much. At the same time, this approach strengthens the idea that the features
distinguish organizations from others are their employee's emotional satisfaction experiences in the
organization. It is also stated in the literature that the symbolic benefits dimension of employer brand
distinguishes the organization from the others and makes it attractive (Lievens et al., 2007; Bas, 2011).

The research also has some limitations. The research was conducted in a single higher education institution
so the generalizability of the findings is limited. The study is crossectional and the causal relationships
depend on the theoretical foundation. Future studies may investigate employer brand, organizational
attraction, intention and also the behavior of joining to organization relations in different organizational
contexts and be designed longitudinally to see causal relations specifically.
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