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Son yillarda 6nemi gittikge artan isveren cekiciligi kavrami, yetenekli ¢alisanlar1 ¢ekmek ve
elde tutmak igin Kkilit bir rol oynamaktadir. Gliniimiiz is diinyasinda bilginin en Onemli
sermaye oldugunun bilincinde olan isletmeler, {irlin ve hizmetlerinin yaninda i¢ misterilerine
de odaklanmaya baslamisladir ve bu nedenle isveren g¢ekiciliklerini arttirmaya
calismaktadirlar. Bu baglamda, potansiyel calisanlarin is veya isletme tercihlerini bilmek,
igsletmelerin stratejilerini olusturmalarinda ve diizenlemelerinde Oonemli bir role sahiptir.
Potansiyel calisanlarin tercihleri kisilikleriyle baglantili oldugundan belli kisilik 6zelliklerine
sahip olanlarin ¢ekicilik unsurlarindan hangilerine énem verdigini bilmek kisi-orgiit uyumu

acisindan 6nem arz etmektedir.

Bu c¢alismada literatiirdeki bes faktor kisilik tipleri ve isgveren cekiciligi arasindaki iliski
incelenerek belli kisilik dzellikleri sergileyen insanlarin cekicilik unsurlarindan hangilerini

daha fazla goz 6niinde bulundurdugunun belirlenmesi amaglanmistir.

Aragtirma yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Kisilik tiplerini belirlemek igin
gecerliligi ve giivenilirligi tespit edilmis olan “Bes Faktor Kisilik Olgegi”, cekicilik
unsurlarini belirlemek amaciyla da “Isveren Cekiciligi Olgegi” kullanilmustir. Elde edilen
veriler SPSS 21.00 istatistik programi kullanilarak faktor, giivenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Analiz sonuglari, kisilik boyutlart ile isveren gekiciligi

boyutlar arasinda iliski oldugunu ve birbirlerini etkiledigini gostermektedir.
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The concept of employer attractiveness which has been become increasingly important in
recent years plays a key role in attracting and retaining talented employees. In today’s global
world, businesses which are aware of the fact that knowledge is the most important wealth
start to focus on employees as well as products and services. Therefore, businesses are trying
to increase their attractiveness as much as possible. In this context, taking the organization or
organization’s preferences of potential employees into account plays a significant role in
establishing and regulating their strategies. Because of the fact that potential employee’s
preferences are related to their personalities, considering which attractiveness factor are
valued in terms of a person-organization fit by some people who has certain characteristics

features become more crucial.

In this study, the relationship between five factor personality types and employer
attractiveness will be investigated. Hence, it is aimed to determine which of the attractiveness

elements have been considered by some people who have certain personality characteristics.

The survey method was used as the research method. In order to determine personality
characteristics, Five Factor Personality Scale of which reliability and validity are proven has
been used, whereas Employer Attractiveness Scale has been selected to measure the
perception of attractiveness. The factor, reliability, correlation and regression analyses have
been carried out by using acquired data with the help of SPSS 21.00 software package. The
result of analyses indicates that there is a significant relationship between personality

characteristics and the perception of attractiveness available and they affect each other.

Keywords: Employer Attractiveness, Personality Characteristics, Big Five Personality Model




GIRIS

Giliniimiizde kiiresellesmenin artmasi, teknolojik ve ekonomik anlamda yasanan
degisimler, isgiicliniin yapisinda degisiklikler yasanmasina neden olmustur. Son
zamanlarda egitim imkanlarinin artmasi, hizli bir sekilde yasanan yenilik ve gelismeler
ve bu gelismelerden kolaylikla haberdar olunmasi gibi etkenler, isgiicliniin niteliklerini
arttirmakla birlikte beklentilerinin de artmasina neden olmustur. Yasanan bu gelismeler,
sadece kisileri degil isletmeleri de etkilemis ve isletmelerin kiiresel piyasada yasanan
yogun rekabet kosullar1 karsisinda ayakta durabilmesini zorlagtirmistir. Bu rekabet

kosullar1 karsisinda isletmeler, ¢esitli stratejilerle rekabet etme giiglerini arttirmaktadir.

Isletmelerin izledigi stratejilerden biri de nitelikli ve yetenekli insan kaynagma sahip
olmaktir. Ancak yetenekli ¢alisanlarin isletmeler tarafindan elde edilmeye ve isletme
blinyesinde tutulmaya caligilmasi, isletmeler arasinda yetenek savaglarinin yasanmasina
neden olmaktadir. Yasanan bu savas, isletmelerin sadece iirettikleri iiriin ve hizmetler
konusunda marka olmalarin1 degil ayn1 zamanda calisanlar agisindan da birer marka
olmalarin1 zorunlu hale getirmektedir. Isletmelerin ¢alisanlar gdziinde marka olmalari

ise isveren markasi yoluyla olmaktadir.

Bir isletmenin gii¢lii bir isveren markasina sahip olabilmesi i¢in etkili insan kaynaklar
stratejileri olusturmasi gerekmektedir. Isveren markasinin insan kaynaklari agisindan
onem tasimasinin nedeni dogru kisilere ulasiimasinda dnemli bir ara¢ olmasidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin etkili ve verimli kullanilmasi gii¢lii bir igveren markasinin
olusmasina temel olusturmaktadir. Isveren markasi sayesinde bir isletmenin sahip
oldugu kiiltiir, degerler ve calisanlarina neler sundugu agikca ifade edildiginden ¢ok

fazla adaydan ziyade dogru adaylara ulagmak miimkiin olmaktadir.

Isletmelerin dogru adaylara ulasabilmek icin izledigi stratejiler isletmelerin
cekiciliklerini arttirmaktir. Ancak her isletmenin sunmus oldugu duygusal (prestij, imaj
vs.) ve fonksiyonel (iicret, fiziksel c¢alisma kosullar1 vs.) faydalar degisiklik
gostermektedir. Isletmelerin sunmus oldugu duygusal ve fonksiyonel faydalar, farkli
kisiler i¢in farkli 6nem derecesine sahip oldugundan belli kisilik 6zellikleri gosteren
kisilerin gekicilik algilar1 hakkinda bilgi sahibi olmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Cilinkii

potansiyel calisanlarin ¢ekicilik unsurlarindan hangilerine 6nem verdigini bilmek,



isletmelerin dogru strateji olusturmalarina ve daha dogru kisilere ulagsmalarina yardimci
olmaktadir. Bu kapsamda mevcut tez calismasinda, bireylerin kisilik 6zelliklerinin
igsveren ¢ekiciligi unsurlarindan hangilerine 6nem verdiklerinin  belirlenmesi

amaclanmistir.
Calismamin Kapsam

Isveren cekiciligi, isletmelerin yetenekli calisanlari cekebilmesi icin dnemli stratejiler
arasinda yer almaktadir. Isveren cekiciligi sayesinde daha fazla ve dogru adaya ulasmak
miimkiin olmaktadir. Bu noktada, mevcut ve potansiyel c¢alisanlar goziinde isletme
uygulamalarindan hangilerinin daha ¢ekici oldugunu bilmek isletmelerin stirdiiriilebilir

rekabet avantaji elde edebilmeleri agisindan 6nem arz etmektedir.

Bu c¢alisma kapsaminda birinci bdliimde konuyla alakali kavramsal cerceve ele
alinmistir. Bu kapsamda, 6ncelikle isveren cekiciligi kavrami incelenmistir. Oncelikle
igveren ¢ekiciliginin 6n kosulu olan igveren markasi kavrami ve insan kaynaklar ile

iliskisi ele alinmis, daha sonra ise igveren ¢ekiciligi kavrami incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde kisilik kavraminin tanimi1 ve 6nemi, kisiligin olusmasina
etki eden faktorler, kisilik kavramiyla ilgili kuramsal yaklasimlar ve kisilik modelleri,

son olarak ise kisiligin isletmeler agisindan tasidigi 6nem incelenmistir.

Calismanin son boliimiinii, aragtirmanin amaci, aragtirmanin evreni ve Orneklemi,
arastirma siiresince kullanilan Olgekler ve olusturulan hipotezlere yonelik yapilan
analizler olusturmaktadir. Arastirma, sonu¢ ve Oneriler kisminda yer alan bulgular,

degerlendirme ve onerilerle sonlandirilmistir.
Cahsmanin Onemi

Yetenekli calisanlart ¢gekmek ve elde tutmak ve bdylece rekabet avantaji elde etmek
biitiin isletmeler i¢in Onemli bir konudur. Yetenekli ¢alisanlara sahip olmak igin
yasanan rekabet, nitelikli isgiiciinii elinde tutmak isteyen igletmeleri, mevcut ve
potansiyel c¢alisanlarin goziinde c¢ekici kilmayr zorunlu hale getirmistir. Yetenekli
calisanlar1 bir isletmeye ceken kriterleri bilmek ve anlamak isletmeler ve insan
kaynaklar1 yoneticileri i¢in 6nemli bir gorilis saglamaktadir. Bu kriterlerin bilinmesinde

ve belirlenmesinde ise isveren cekiciligi dnemli bir rol oynamaktadir. Isveren cekiciligi



boyutlarinin is deneyimine sahip olan ve olmayan potansiyel calisanlar i¢in 6nem
derecesinin  bilinmesi isletmelerin isveren markast olma yolunda strateji
belirlemelerinde bir yol haritast1 gorevi gormektedir. Ancak, isveren c¢ekiciligi
unsurlarina verilen 6nemin kisilik 6zelliklerine gore farklilasip farklilagsmadigini bilmek
ozellikle istthdam konusundaki sorunlarla basa ¢ikmayi kolaylagtirmaktadir. Tiim bu
nedenlerden dolayi, isletmelerin tercih edilmesinde etkili olan faktorlerin bilinmesi

gerekmektedir.

S6z konusu arastirma ile potansiyel calisanlarin kisilik 6zelliklerine bagli beklentileri ve
isveren cekiciligi boyutlarina verilen 6nem dereceleri belirlendigi icin isletmelerin
cekiciliklerini arttirmasi ve igveren markasi olusturmalart konusunda oldukc¢a Snemli
oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢alismanin yetenekli calisanlar1 ¢ekmek ve elinde tutmak
isteyen ve marka olmak isteyen bir¢cok isverene 151k tutacagi umulmaktadir. Literatiirde
kisilik ozellikleri ile igveren c¢ekiciligi arasindaki iligkiye yonelik sinirlt sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Bu calisma, literatiirdeki konuyla ilgili eksiklikleri gidermeye yonelik

oldugundan 6zgiinliik ve 6nem tasimaktadir.
Calismanin Amaci

Giliniimiizde artan rekabet ortami, isletmeleri ¢alisanlar1 tanimaya ve onlarin tercihleri
dogrultusunda hareket etmeye zorlamaktadir. Yetenekli calisanlarin is hayatina iliskin
tercihlerini bilmek isletmelerin degerlerine ve kiiltiirlerine iliskin en dogru kisiyi elde

etmelerine yardimci olmaktadir.

Bu baglamda calismanin amacini, bireylerin kisilik o6zelliklerinin igveren cekiciligi
algis1 ile iliskisi ve etkilerinin incelenmesi olusturmaktadir. Bireylerin kisilik
ozelliklerinin isveren ¢ekiciligi boyutlarindan hangileri iizerinde anlamli etkisinin

oldugu sorusuna yanit aranmistir.
Calismanin Yontemi

Aragtirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda veriler anket yontemi
ile elde edilmistir. Arastirmada, katilimcilarin igveren cekiciligi algilarint 6lgmek

amactyla Berthon vd., (2005) tarafindan gelistirilen “Isveren Cekiciligi Olgegi”



kullanilmistir. Kisilik tiplerini belirlemek amaciyla ise John, Donahue ve Kentle (1991)

~ 199

tarafindan gelistirilen “Bes Faktor Kisilik Ol¢egi” kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi IBM SPSS (StatisticalPackage for
the Social Sciences) 21 programi vasitasiyla faktor, giivenilirlik, korelasyon ve

regresyon analizleri kullanilarak gerceklestirilmistir.



BOLUM 1: iSVEREN CEKICIiLiGi KAVRAMI

Isveren ¢ekiciligi kavrami, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin bir isletmeyi “calismak
icin arzu edilen bir yer” olarak gormesi seklinde tanimlanmaktadir (Anderson ve
Bryson, 2012: 5). Mevcut ve potansiyel calisanlarda bu algimin olugmasi yani igveren
cekiciliginin meydana gelmesi i¢in 6n kosul giiclii bir isveren markasina sahip olmaktir.
Ciinkii giiclii bir igveren markasina sahip olan isletmelerin ¢alisanlarina sundugu
duygusal ve fonksiyonel faydalar, isletmenin ¢ekiciligini arttirmaktadir. Bu nedenle, tez
calismasimin bu boliimiinde oncelikle isveren cekiciliginin 6n kosulu olan igveren

markasi1 kavramina deginilecek, daha sonra ise isveren cekiciligi kavrami ele alinacaktir.

1.1.  isveren Markasi Kavram ve Onemi

Marka bir {iriinii, bir hizmeti ya da bir kurumu digerlerinden farkli kilan her seye verilen
addir ve bir marka, miras1 ve kalic1 gelenekleri, karakteristik davranis tarzi ve kiltiiri,
gelisiminin devamliliginin saglanmasi olmak iizere ii¢ bilesenin iriiniidiir (Bruce ve
Harvey, 2010: 5). Marka, tiiketiciler tarafindan marka kimliginin kurulmasinda ve belli
bir marka se¢imi araciligiyla tiiketicilerin kendilerini temsil etmesinde temel bir rol

oynamaktadir (Jones ve Kim, 2011: 334).

Markanin sadece iiriin pazarlamasinda degil ayn1 zamanda isletmelerin ise alim siirecleri
de dahil olmak iizere bircok Orgiitsel faaliyette Onemli bir etkisi bulunmaktadir.
(Sivertzen vd., 2013: 473). Bu nedenle isletmeler, giiclii bir marka kimligine sahip
olmak icin markalasma yoluna gitmektedirler. Bunu da isveren markasi yoluyla

gerceklestirmektedirler.

Isveren markasi, belli bir isletme tarafindan tanimlanan ve istihdam yolu ile saglanan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar paketidir (Ambler ve Barrow, 1996: 187).
Isveren markas1 kavrami, dncelikle 1990’11 yillarda ortaya atilan bir kavramdir. Yetenek
savaslarinin yasanmaya basladigi yillarda, demografik, teknolojik ve ekonomik anlamda
yasanan degisimler iggiicii trendlerini yonlendirmeye baslamigtir. Bu baglamda yasanan
en biliylik sorun ise nitelikli isgiicliniin sayisinda ve etkinliginde azalma meydana
gelmesidir. Yetenek kithig1 olarak adlandirilan bu azalma sorunu ig¢in uzun vadeli

coziimlerden biri de isveren markasi olarak goriilmektedir (Dogru ve Cakir, 2015: 676).



Isveren markasi, mevcut ve potansiyel calisanlara isletmenin kimligini tanimlayarak
(McLean vd., 2007: 1) yetenekli isgiliciiniin ¢ekilmesi, bagliliginin saglanmast ve
kurumlarin bir isveren olarak rakiplerinden farklilagmasi1 konusunda tutarlt bir ¢erceve

saglamaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502)

Target Training International White Paper’da (2010), 1y1 bir isveren markasina sahip
olan isletmelerin secilebilir bir isveren olarak algilandigi, sektorde ve bolgede bilindigi
ve insanlarin bu isletmelerde calismak i¢in biiyiik Olgiide istekli oldugu ifade
edilmektedir. Bu nedenle isveren markasi, kaliteli calisanlarin oOrgiite ¢ekilmesi ve
isletmelerin rekabet giicii kazanmasi agisindan son yillarda fazlasiyla 6nem kazanmaya

baglamistir.

Isveren markasimin son yillarda bu kadar énem kazanmasinin temelde ii¢ sebebi vardir.
Oncelikle iyi bir isveren markasina sahip olan isletmeler, yetenekli ¢alisanlar1 ¢cekerek
ve elde tutarak onlarin baglihgim1i ve sadakatini kazanabilmektedirler. Boylece
calisanlar, daha fazla motive olmakta ve yeteneklerini en iyi sekilde sergilemektedirler.
Ikinci olarak isveren markasi, dogru insanlari ise almak ve orgiitte kalmalarii saglamak
icin insan kaynaklar1 ve kurum igi iletisim arasinda bir koprii gorevi gormektedir. Son
olarak, calisanlarin bagliligimin ve sadakatinin itici giicii olan igveren markasi, is
diinyasinda bir deger olusturarak Orgiitlerin rekabet¢i pazarda hayatta kalmasini

saglamaktadir (Barrow ve Mosley, 2005a: 163-164).

Bruce ve Harvey (2010) ise, isveren markasinin 6nem kazanmasina neden olan

etmenleri su sekilde siralamislardir:

» Gilin gectikce daha rekabetci olan bir pazarda, hemen hemen her isletme
kendisini is arayanlar tarafindan tercihe deger bir isveren olarak gdérmek
istemektedirler.

> Insan Kaynaklar1 boliimleri kuruma olan katkilarini artirmak istedikleri igin,
igveren olarak bir marka olma kavraminin fonksiyonlarmin dogal bir uzantisi
haline gelmesinde araci bir rol oynamaktadir.

» Bilgi caginda insan kaynagi, isin gelisimi i¢in 6nemli bir rol oynadigindan
isletmelerin performanslarin1 artirabilmelerinin yollarindan birisi de isveren

olarak bir marka olabilmekten ge¢gmektedir.



> Isveren olarak tercih edilen bir marka haline gelen isletmeler, ¢alisanlarinin

bagliliklarinin ve motivasyonlarinin artmasina katkida bulunmaktadir.

Gtglii bir igveren markasina sahip olan isletmeler, ise alim siirecinin etkili bir sekilde
gerceklestirilmesi, mevcut ¢alisanlarin elde tutulmasi ve bagliliklarinin saglanmasi, is
giici devrinin minimum diizeye indirilmesi gibi isletmenin gelecegini etkileyen
konularda avantaj saglamaktadirlar. Bu nedenle isletmeler nasil mevcut ve potansiyel
miisterilerine yonelik markalar olusturma g¢abasi igindeyseler, kendi calisanlarina ve
potansiyel ¢alisanlarina yonelik de giiclii bir igveren markasi olusturmalidirlar (Barrow

ve Mosley, 2005a: 13).

Chunping ve Xi (2011)’ya gore isveren markasi olusturmanin isletmeler agisindan
stratejik bir 6nemi vardir. Cilinkii isveren markasit yetenekli potansiyel calisanlar
arasinda isletmeyi goriiniir yaparak yeteneklerin ilk tercihi olmasinmi saglamaktadir.
Daha iyi isveren markasina sahip olan isletmeler, daha fazla yetenekli aday1 ¢ekmekle
birlikte potansiyel calisanlarin igveren se¢imi ve degerlendirme ¢abalarini da
azaltmaktadir. Ayrica basarili isveren markasi, yetenekli insanlarin ¢ekilmesini ve elde
tutulmasini saglamasinin yaninda {iriin ve hizmetlerin kalitesini ve verimliligini

arttirmak i¢in ¢alisanlar1 desteklemekte ve motive etmektedir.

Bu baglamda isletmeler, yetenegi ¢ekmek ve elde tutmak, uzun vadede iiretkenligi ve
verimliligi arttirmak istiyorlarsa, igveren markasi c¢alismalarma agirlik vermelidirler.
“Calismak ic¢in en iyi yer” olarak algilanmak ve marka olmak isteyen isletmeler ise

isveren markasi olusturma siirecine odaklanmalidirlar.

1.2.  Isveren Markasi Olusturma Siireci

Isveren markas1 olusturma siireci, bir kurum tarafindan isletmenin “calisilabilecek en iyi

yer” olarak algilanmasini saglamak amaciyla (Bas, 2009: 53);

> Isveren markasinin &ziiniin tanimlandigi,

> Isletmelerin ¢alisanlarma neler sundugu ve galisanlarin bunun karsiliginda neler
beklediginin belirlendigi,

> Isletmeyi rakiplerinden farklilastirmak amaciyla farkli ve ayricalikli bir sekilde

konumlandirmak i¢in yiiriitiilen kapsamli bir siirectir.



Isveren markasi olusturma siireci ile ilgili literatiirde yapilmis net bir siniflandirma
bulunmamaktadir. Ancak, cesitli yazarlarin siire¢ ile ilgili yapmis oldugu farklh
siiflandirmalar dikkate alindiginda isveren markasi olusturma siirecini bes adimda

aciklamak mimkiindiir:

Isveren_Marka Degerlendirmesi: Isveren markasi olusturma siirecinin ilk adimini

olusturan isveren marka degerlendirmesi, isletmenin sahip oldugu markaya yani
isletmenin vizyon ve degerlerine iliskin agik ve net bir bildirimi ifade etmektedir. Bu
asamada, igverenin sahip oldugu markanin mevcut ve potansiyel c¢alisanlar tarafindan
nasil algilandig1, onlar i¢in en ¢cok neyin énemli olduguna iliskin titiz bir degerlendirme
yapmak gerekmektedir. Boylece, en dogru ve ilham verici igsveren markasi tanimi

yapilabilmektedir (Bruce ve Harvey, 2010: 175).

Isveren _Marka _Kimliginin _Tamimlanmasi: Marka kimligi, isletmenin marka

degerlendirmesi sonucu ne durumda oldugunu gordiikten sonra nasil bir isveren olmak
istedigini tanimladigi asamadir. Marka kimliginden bahsedilirken cinsiyet, yas,
samimiyet ve duygusallik gibi 6zellikler kullanilmaktadir. Isletmelerin segtigi marka
kimligi de bu ozellikler gibi ayirt edici olmalidir. (Aaker, 1996: 174). Ciinkii yapilan
arastirma sonuglari, kisilerin kendi kimlik 6zelliklerini yansitan isletmelerde ¢alisma
egiliminde oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, kendi marka kimligini olusturacak
isletmelerin degerlerinin ve niteliklerinin olusturulacak kimlikle uyumlu ve tutarh
olmas1 gerekmektedir. Bunu yapmayan isletmelerin olusturdugu kimlik gercegi

yansitmamakta ve aksine isletmeye zarar vermektedir (Bas, 2011: 55).

Calisan Deger Onerisinin Hazirlanmasi: Calisan deger onerisinde isletmeler dncelikle

Orgiit kiiltiirii, yonetim tarzi, mevcut calisanlarin niteligi, istihdam imaj1 gibi konular
hakkinda bilgileri kullanarak c¢alisanlarina hangi degerleri sunduguyla ilgili bir konsept
gelistirmektedirler. Isletmelerin calisanlarina ne sunduklarini gdsteren bu konsept,
marka tarafindan bir mesaj iletilmesini saglayan calisan deger Onerisini olusturmaktadir

(Backhaus ve Tikoo, 2004: 502).

(Calisan deger Onerisi, mevcut ve potansiyel calisanlara bir isletmede calismak i¢in bir
sebep vermekte ve isletmenin rekabet avantaji elde etmesini saglamaktadir. Calisan

deger Onerisini etkili bir sekilde yonetebilen isverenlerin yetenek havuzlarinda artis ve



maliyetlerinde de azalma meydana gelmektedir. Ornegin, daha az cekici olan isverenler,
marka degeri yiiksek olan isletmelere nazaran nitelikli ¢alisanlara daha fazla iicret
odemek zorunda kalmaktadirlar. Isverenler, isveren markasini etkileyen faktorleri
belirleyerek ve giiclii bir calisan deger Onermesi olusturarak cekici ve benzersiz bir

igveren markasi olusturabilmektedirler (Umarani, 2013: 20).

Konumlandirma: Isletmeler giiclii bir isveren markas1 olusturmak istediklerinde

oncelikle rakiplerinden “farklilasmayr” saglamalidirlar. Mevcut ve potansiyel
calisanlarin zihinlerinde farkli olmay1 basaramayan isletmeler tercih edilmemektedirler.
Bu nedenle bu asamada amag, hedef kitlenin zihnindeki marka kimligi ile isletmenin
marka kimligi arasindaki uyumun saglanmasi olarak ifade edilebilir. Konumlandirma
asamasinda, igveren marka kimligi ya da ¢alisan deger Onerisinde yer alan 6zellikler 6n
plana ¢ikartilmalidir. Bu o6zellikler ise igletmeyi bir igsveren olarak ayricalikli bir

konuma ytikseltecek nitelikte olmalidir (Bas, 2011: 56).

Uygulama ve Olcme: Isveren markasi olusturma siirecinin en son asamasini uygulama

ve Olgme olusturmaktadir. Bu asamada, calisan deger Onerisinde belirtilen s6z ve
vaatlerin yerine getirilip getirilmedigini Olgmek icin standartlar gelistirilerek, bu
standartlar1 desteklemek ve giiclendirmek i¢in kurumdaki biitiin uygulamalar bu siirece
uygun sekilde diizenlenmektedir (Ritson, 2002’dan akt. Berthon vd., 2005: 154).
Isveren markasinin etkinligi ise genel is giicii iiretkenligi, is tatmini, drgiitsel baglilik,
yoneticilerin tatmin diizeyi, ise alim siirecinin etkinligi ve is giicli devri gibi ol¢iitlerle

test edilebilmektedir (Bas, 2009: 56).

Isveren markas1 olusturma siireci incelendiginde, ozellikle uygulama ve o6lgme
asamasinda is glicii iiretkenligi, is tatmini, orgiitsel baglilik, ise alim siirecinin etkinligi

ve ig gilicli devri gibi insan kaynaklari dl¢iitlerinin 6nemi dikkat cekmektedir.

Isletmelerin rakiplerinden farklilasmasi, mevcut calisanlarin muhafaza edilerek
potansiyel calisanlar gbziinde ¢ekici isveren olarak algilanmasi insan kaynaklart i¢in
hayati 6neme sahiptir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 293). Bu nedenle, isveren markasinin

olusturulmasinda insan kaynaklarinin 6nemini incelemek yerinde olacaktir.



1.3.  Isveren Markasimin Olusturulmasinda insan Kaynaklarimm Onemi

Isletmelerin rekabet giiciinii korumak i¢in kurumsal markalasmaya olan ihtiyaci insan
kaynaklarinin isveren markasiyla ilgilenmesine neden olmustur. Edwards’a (2005) gore
insan kaynaklarinin igveren markasiyla ilgilenmesinin nedenlerini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 292-293):

> Isveren marka yonetimi uygulamalari, galisanlarin kalitesini ve orgiite olan
baghliklarin1 arttirmaktadir. Bu da sonug¢ olarak isletme performansinin
tyilesmesine, isletmenin karmi ve pazar paymni arttirmasina ve miisterilerin
goziinde isveren marka degerinin artmasina yardimci olmaktadir.

> Isgiicii piyasasinda potansiyel ¢alisanlarin ve yeni mezunlarin belirli degerlere
sahip bir isletme i¢in ¢alismaya daha istekli olmasi1 isveren markasina daha fazla
Onem verilmesini gerektirmektedir.

> Insan kaynaklari ozellikle tepe yOnetimi tarafindan “mesru olamama”
elestirisiyle karsilagmaktadir. Insan kaynaklari daha strateji odakli oldugu zaman
bu tiir elestirilerin gelmesini engelleyebilmektedir.

> Isletmenin deger ve amaglarini kabul eden ¢alisanlara sahip olmak, insan
kaynaklarinin amagclarindan biri olan kuruma bagli ¢alisanlar elde edilmesine

yardimci olmaktadir.

Mosley’e (2007) gore ise insan kaynaklar1 baglaminda igveren markasini kullanmanin
amaclarindan biri ise alim siirecini daha etkili hale getirmektir. Bir isverenin ne
sundugunu agikca belirtmesi daha kaliteli bagvurularin olmasini saglamaktadir. Burada
amag, miimkiin oldugunca ¢ok aday1 cekmekten ziyade, isletme i¢in en uygun adaylarin
basvurmasini saglamaktir. Bu noktada isveren marka stratejilerini kullanarak isletmeler,
kendi degerleriyle ayni1 degerleri tasiyan bireyleri daha kolay secebilmektedirler.
Boylece isletmeler hem zamandan hem de maliyetten tasarruf edebilmektedir. Giiglii bir
isveren markasi ile yiiksek calisan bagliligi, sadakati saglanabilmekte ve ¢alisanlar elde

tutmak kolaylasabilmektedir (Jonze ve Oster, 2013: 23).

Tiim bunlar dikkate alindiginda bir igverenin marka olabilmesi i¢in insan kaynaklari
yonetim stratejilerini etkili ve verimli kullanmas1 gerektigini sdylemek miimkiindiir.

Etkili insan kaynaklari1 yonetimi ile ¢aliganlarin motivasyonu ve orgiite olan baglilig
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artmakta, hem isletmeyi hem de c¢alisanlar1 zarara ugratan personel devri azalmakta ve

sonug olarak isveren markasi ortaya ¢ikmaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012: 40).

Alanyazin incelendiginde isveren markasinin insan kaynaklari fonksiyonlarindan ise
alim, oOrgiitsel bagllik, is tatmini, ¢alisan memnuniyeti ve performans: ile iligkileri
iizerine cesitli ¢alismalar yapildigr gorilmektedir. Giiglii bir igsveren markasinin insan

kaynaklar ile iliskisini ise su sekilde agiklamak miimkiindiir:

Isveren Markast_ve Personel Secim ve Temin: Isveren markasi iizerine yapilan

caligmalar, yetenekli calisanlari ¢cekmede personel se¢im ve temin siirecinin ilk ve en
onemli asamay1 olusturdugunu gostermektedir. Giiglii bir isveren markasi, yetenekli
calisanlarin bagvuru yapmasini saglamakta ve yetenekli ¢alisanlarinda yer aldigi bir
aday havuzunun olusturulmasina imkan vermektedir. Kurulan bu aday havuzu
sayesinde, personel se¢im ve temin siirecinde en 1iyi potansiyel deger elde
edilebilmektedir (Carlson, 2002: 465). Bu baglamda, nitelikli adaylarin bagvurularinin
saglanmas1 ve basarili personel se¢im ve temin siirecinin gergeklestirilmesi biiyiik
ol¢iide igveren markasinin giiciine bagl olmaktadir.

Isveren _Markasi_ve Calisan _Memnuniyeti: Giiclii bir isveren markasma sahip

isletmelerde, c¢alisanlarin memnuniyetinde artis meydana gelmektedir. Isletmelerin
pazarda iyi bir konumda olmasi1 ve uluslararasi pazarda iyi bir markaya sahip olmasina
gore calisan memnuniyeti artmakta ve isletmeler daha avantajli hale gelebilmektedir.
Markaya 6nem veren igletmelerde, egitime yapilan yatirimlar artmakta, ¢alisan iliskileri
daha olumlu olmakta ve isletmelerin saglamig oldugu izin, is glivenligi ve emeklilik gibi
olanaklarda artis yasanmaktadir. Bu gibi olanaklarin artmasi da ¢alisanlarin isine daha
fazla odaklanmalarini, daha verimli c¢alismalarini, ellerinden gelenin en 1iyisini
yapmalari i¢in ugrasmalarini, ise daha hevesli gitmelerini yani islerinden ve calistiklari

kurumdan memnun olmalarini saglamaktadir (Demir, 2014: 64).

Isveren Markasi ve Orgiitsel Baghlik: Bas (2009)’a gore orgiitsel baglilik, isveren

markasi ile ¢alisanlar arasindaki en dnemli sonucu olusturmaktadir. Calisanlar, sirketini
“calisilabilecek en iyi yer” olarak gordiikleri zaman bagka bir yerde calismay1
diisiinmezler ve bu da calisanlarin baglilik diizeyinin artmasini saglar. Edward (2005)’a
gore ise, igveren markasi ile Orgiitiin amaglarmi ve degerlerini kabul eden calisanlar

saglanarak orgiitsel baglilik olusturulabilmektedir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2010: 296).
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Isveren markasinin bir diger rolii de, is tatmini olusturmak ve bu tatmini
giiclendirmektir. Isveren markasi sayesinde orgiitsel baglilik ve is tatmini pozitif bir
sekilde etkilenmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan galisanlarm is tatmini de yiiksek
olmaktadir. Ayrica, isveren markasinin isgdéren devir hizinda da belirgin bir etkiye sahip
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Baglilig1 ve tatmini yiiksek olan ¢alisanlar ¢alistiklar
isletmeyi terk etmemekte ve baska isletmelerden gelen 1is tekliflerini kabul
etmemektedirler. Dolayisiyla marka haline gelmis isletmelerde yiliksek nitelikli
calisanlar, ise devam etmekte ve isgéren devir oram1 azalmaktadir (Lelono ve

Martdianty, 2013: 5; Oren ve Yiiksel, 2012: 48).

Isveren Markasi_ve Calisan_Performansi: lyi bir isveren markasma sahip olan

isletmeler, licret ve Orgiit kiiltiirii gibi etkenler aracilifiyla ¢alisanlarin maddi manevi
ihtiyaclarimi karsilamakta ve calisanlarin daha siki calismasini, isgdren devrinin
diismesini saglamaktadir. lyi yonetilen bir isveren markasi, ¢alisan memnuniyetinin
olusmasini saglamakta ve bu da calisanlarin performansina olumlu bir sekilde
yansimaktadir. Hewitt Associates, yaptig1 bir calismada “en iyi igveren = en 1iyi calisan
= en 1yl performans” oldugunu belirterek, 1yi bir isveren markasinin iyi bir performans
sagladigini ortaya koymustur (Xia ve Yang, 2010: 537). Sonug olarak, iyi bir markaya
sahip olan isletmelerin calisanlar1 daha yiiksek baglilik gdstererek daha iyi performans

sergilemektedirler (Vijayalakshmi ve Uthayasuriyan, 2015: 213).

1.4. Isveren Markasi ve isveren Cekiciligi Arasindaki liski

Isveren markasi, mevcut ve potansiyel calisanlarin isletmeleri daha ¢ekici bulmalarini
saglayan bir yontemdir (Berthon vd., 2005: 154). Giiglii bir igveren markasina sahip
olan isletmelerin sunmus olduklari duygusal ve fonksiyonel faydalar, isletmelerin
cekiciliklerinin artmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Boylece nitelikli calisanlar
isletmelere ¢ekilmekte ve isletme ile ilgili algilart olumlu yonde degismektedir

(Highhouse vd., 2003: 989).

Love ve Singh (2011)’e gore, kisilerin isletmelerden beklentileri ve isveren markasinin
sunmus oldugu faydalarin birbirleriyle uyusmasi, o isletmeyi mevcut ve potansiyel

calisanlar goziinde daha ¢ekici kilmaktadir.
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Judge ve Cable (1997), isletmelerin sunmus oldugu farkli duygusal ve fonksiyonel
faydalardan etkilenen kisilerin, kendi amaclar1 ve degerlerine uygun olan isletmeleri
daha cekici buldugunu ve tercihlerini bu isletmelerden yana kullandigini belirtmistir.
Dolayisiyla, igveren markast tarafindan sunulan farkli duygusal ve fonksiyonel
faydalarin isletmelerin ¢ekiciliklerini ve tercih edilirliklerini etkiledigi belirlenmistir.
Kaliprasad’in (2006) yilinda yapmis oldugu ¢alismada da isveren markasinin potansiyel
calisanlarin igletme tercihlerini nasil etkilediginin ve bu tercihleri yaparken hangi
kriterleri goz oniinde bulundurdugunun cevaplanmasi gerektigi ortaya konmustur. Yani,
igveren markasinin igletme ¢ekiciligi i¢cin sundugu faydalarin ne 6l¢iide etkili oldugunu

ve tercihleri nasil etkiledigini bilmek gerekmektedir.

Isveren ¢ekiciliginin olusturulmasinda isveren markasi kavrammin igini dolduran;
degerler sistemi olusturmali, orgiit kiiltiirii ve orgilit kimliginin igsellestirilmesi i¢in
cesitli politikalar diizenlenmelidir. Ancak bu politikalar olusturulurken potansiyel
calisanlarin beklentileri ve tercihleri goz Oniine alinmalidir. Bu bilgiler 1s18inda 6rgiit
kiiltirtinii ve degerler sistemini olusturmak daha saghkli bir yol ¢izilmesini
saglamaktadir. Bu ¢alismalarin sonucunda ise etkili ve dogru bir imaj olusturulmakta ve
isverenlerin ¢ekicilikleri artmaktadir (Unal, 2010: 43). Isveren markasini olusturan bu

sistemi asagidaki sekille agiklamak miimkiindiir.

isveren Markasi
Basarili bir isveren marka stratejisi, potansiyel calisanlarin nigin belli bir isletmeyi
secmesi gerektigini soylemektedir.

Orgiit Kiiltliri
Davranis Faktorleri: Degerler Sistemi, politikalar

— | i¢sel Gelisim

Orgiit Kimligi
Calisanlar arasinda kabullenilmis kltar

L

Etkili ve Dogru imaj

: Dis . Caliganlarin
‘ lletisim Konumlandirma Tercihleri

isletme Cekiciligi

Sekil 1: isveren Markasinin Yapisi

Kaynak: Thomas, H. (2008: 15). Employer Branding of Consultancies. Yiiksek Lisans Tezi. University of
Halmstad, School of Business and Engineering, Isveg.

13



Sekil 1°de isveren markasi kavramini olusturan kavramlar ifade edilmektedir. Orgiit
kiltiri ve orgiit kimliginin olusturulmas: orgiitiin igsel stratejilerini olusturmaktadir.
Orgiit kiiltiirli, potansiyel calisanlara isveren markas: ile ilgili mesaj vermektedir.
Calisanlar tarafindan benimsenen orgiit kiiltiirii sonucunda orgiit kimligi olugsmaktadir.
Orgiit kiiltiirii ve kimligi sonucu olusan isveren imajmin dogru ve etkili bir sekilde

potansiyel ¢alisanlara aktarilmasi sonucu ise igveren cekiciligi meydana gelmektedir.

Isveren cekiciligi, isveren markasi yoluyla sunulan duygusal ve fonksiyonel faydalar ile
pozitif yonde bir iligkiye sahiptir. Yani bir isletme, mevcut ve potansiyel calisanlar
tarafindan ne kadar cekici algilanirsa isveren marka degeri de o kadar giiclii olmaktadir
(Berthon vd., 2005: 156). Berthon vd. (2005)’nin yaptiklar1 calismada, potansiyel
calisanlar acisindan igveren cekiciligi bilesenlerinin neler oldugu belirlenmistir. Bu
dogrultuda, caligsma kapsaminda belirlenen ¢ekicilik bilesenleri, sosyal deger, ekonomik
deger, gelisim degeri, basvuru degeri ve fayda degeri olmak lizere bes kisimdan
olusmaktadir. Bu ¢ekicilik bilesenlerini su sekilde agiklamak miimkiindiir; Sosyal deger,
bireylerin eglenceli ve mutlu bir ¢alisma ortamu, iyi takim arkadaglarinin bulundugu bir
ortam saglayan isletmeleri; ekonomik deger, bireylerin ortalamanin iizerinde iicret ve
yan haklar paketi sunan, is glivencesinin ve terfi firsatlarinin oldugu isletmeleri; gelisim
degeri, bireylerin itibar saglayan, 6z saygi ve gliven kazandiran, kariyer anlaminda
ilerleme saglayabilecek deneyimler kazandiran ve gelecekte olusabilecek is olanaklari
icin sigrama tahtasi niteligi tasiyan isletmeleri; fayda degeri, bireylerin heyecan verici
bir ¢aligma ortam1 saglayan, yenilik¢i is uygulamalarina 6nem veren, yliksek kalitede,
yenilik¢i iirlin ve hizmetler iiretmek ic¢in ¢alisanlarin yaraticiligindan faydalanan
isletmeleri; basvuru degeri, bireylerin baska bir isletmede 6grendiklerini bagkalarina
Ogretme firsati sunan, hem miisteri odakli hem de insancil olan bir g¢evre sunan

isletmeleri degerlendirmeye aldig1 boyuttur (Berthon vd., 2005; 159-162).

1.5.  Isveren Cekiciligi Kavram ve Onemi

Isletme bazinda cekicilik, bir isletmenin calisilmak istenen bir yer olarak nitelendirilme
derecesini ifade etmektedir. Buradan hareketle, isveren cekiciligi bir isletmenin
miisterileri tarafindan tercih edilmesi degil, potansiyel calisanlar tarafindan begenilmesi
ve tercih edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Potansiyel calisanlar tarafindan bir

isletmenin diger isletmelere oranla daha fazla begenilmesini ve tercih edilmesini
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saglayan unsurlar, o isletmenin c¢ekiciligini olusturan unsurlar olarak karsimiza

cikmaktadir (Diindar Akgay, 2012: 13).

Highhouse vd. (2003) igveren ¢ekiciligini, bireylerin istihdam i¢in potansiyel yerler olan

belli isletmeler hakkindaki duygusal ve tutumsal diislinceleri olarak ifade etmislerdir.

Berthon vd. (2005) isveren cekiciligini potansiyel c¢alisanlarin belli bir kurum ig¢in
calisgmanin sonucunda elde edecegi Ongoriilmiis faydalar olarak tanimlamislardir. Bir
isletme potansiyel calisanlar tarafindan ne kadar g¢ekici algilanirsa igletmenin igveren

marka degerinin de o kadar giiclii olacagini ifade etmislerdir.

Literatiirde isveren ¢ekiciligi ile ilgili birgok yazar tarafindan farkli tanimlar yapildigi
goriilmektedir. Genel olarak bir tanim yapilacak olursa igveren cekiciligi, kisilerin

calismak icin sececekleri igsveren ve ise yonelik ¢ekicilik unsurlarini algilama seklidir.

Isveren cekiciligi konusuyla ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda, calisanlarin
igveren ve is yeri se¢imi yaparken tipki farkli markalar arasindan kendilerine en uygun
olanlar1 segtikleri gibi karar verdikleri belirlenmistir (Adigiizel vd., 2014: 623-624).
Calisanlar, bu se¢imi yaparken sahip olduklar1 degerler, amaclar, kisilikleri ve tutumlari
gibi ozellikleri ile Orgiitiin kiiltiir, iklim, degerler ve normlar gibi 6zellikleri arasinda
uyum aramaktadirlar (Chatman, 1989: 339). Bu nedenle isveren c¢ekiciligi, potansiyel
calisanlarin kendilerine uygun ve ¢ekici bulduklar isletmeleri takip etmelerini ve bu

isletmelerden gelen is tekliflerini kabul etmelerini daha kolay kilmaktadir.

Isveren cekiciligi ile ilgili bircok arastirmada, kisilerin bir isi degerlendirdiginde farkl
faktorlere daha fazla 6nem verdigi goriilmiistiir. Thomas ve Wise (1999), adaylar
gbziinde ise dair bilgilerin diger oOrgiitsel faktorlerden daha 6nemli oldugunu ele
almiglardir. Moroko ve Uncles (2008), adaylarin demografik, cografik ve davranigsal
ozelliklere gore gruplara ayrildigina ve ise alim siirecinde bu bilgilerin kullanilmasi
gerektigine dikkat cekmektedir. Bu nedenle, belli tipteki potansiyel ¢alisanlar i¢in hangi
kriterlerin en 6nemli oldugunu isletmelerin belirlemesi gerekmekte ve isletmelerin sahip
olduklart hem fonksiyonel hem de soyut ve duygusal 6zelliklerini karsilastirmasi bu

noktada daha saglikli bir yol izlenmesini saglamaktadir (Hieronimus vd., 2005: 13).

15



Isveren ¢ekiciliginin bir¢ok yarar1 olmasima ragmen olumsuz sonuglarmin da oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bireylerin bir isletmeyi cekici bulmalarindaki en biiyiik etken
kisilerin kendilerini bu isletmelerle bagdastirmasidir. Bu noktada, belli isletmeler
bireylere ¢ekici gelmekte ve bdylece isletmelerin tercih edilmesi s6z konusu olmaktadir.
Ancak genellikle ayn1 6zelliklere sahip olan kisiler belli isletmeleri tercih etmekte ve bu
kisiler isletme igerisinde ¢ogunluk durumuna gelmektedirler. Bunun sonucunda ise
farkli Ozelliklere sahip kisiler, durumdan rahatsizlik duyabilmekte ve isten
ayrilabilmektedirler. Bu da isgdéren devrinin yiikselmesine neden olarak isletmelerin
uzun vadede zarar gOrmesine sebebiyet vermektedir (Ergin, 2002: 68). Bu tiir
olumsuzluklarin 6niine gegebilmek icin isletmelerin farkl fikir ve goriislere destek

veren bir kiiltlir benimsemesi gerekmektedir.

Isveren gekiciliginin saglamis oldugu yararlar, yaratmis oldugu olumsuzluklardan daha
fazladir. Rekabetci is ortaminda belli bir yer edinmek isteyen isletmeler, rakiplerinden
ayirt edilmek amaciyla isveren cekiciligi c¢alismalarina 6nem vermek zorundadir.
Mevcut ve potansiyel ¢alisanlar goziinde g¢ekici olarak algilanan isletmelerin mevcut
pazarda tutunmalar1 ve en 6nemli sermaye olan nitelikli ¢alisanlar1 blinyelerine ¢ekerek
basariya ulasmalar1 kolaylasmaktadir. Bu nedenle isletmeler, ¢ekici olarak algilanmak
icin kendilerine 06zgii ¢ekicilik faktorlerini belirlemeli ve bu dogrultuda stratejiler

gelistirmelidir.
1.6.  Isveren Cekiciliginin Kuramsal Altyapisi

Potansiyel ¢alisanlarin bir isletmeye basvurma niyeti, iki temel 6zellige (fonksiyonel ve
duygusal 6zellikler) dayandirilmaktadir. Fakat konunun teorik ag¢idan hangi temellere
dayandigin1 belirlemek, konuyu daha anlasilir kilmaya imkan vermekte ve daha uygun
cikarimlar yapmayi kolaylastirmaktadir. Ancak, konuyla ilgili ortak olarak kabul
edilmis bir teori bulunmamakta ve konuyla ilgili ¢cok fazla calisma yapilmadigi da

dikkat cekmektedir (Unal, 2010: 18).

Isveren cekiciligini incelemeye ydnelik yapilan ilk calismalarda Vroom’un beklenti
teorisi (Connolly ve Vines, 1977; Greenhaus, Sugalski, ve Crispin, 1978; Vroom, 1966)
veya karar verme teorisi (Herriot, Ecob, ve Hutchison, 1980; Hill, 1974; Soelberg,

1967) temel alinmistir. Vroom, isveren cekiciligi ve isletmelerin algilanan aragsal
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Ozellikleri arasinda (yliksek {icret, kariyer firsatlar1 vb.) gliclii bir iliski oldugunu

belirtmistir (Lievens vd., 2001: 31).

Behling ve digerleri (1968), is secimi ile ilgili teorileri nesnel faktorler, 6znel faktorler

ve kritik temas teorileri olmak tizere ii¢ kisimda incelemistir. Nesnel faktorler teorisi,

adaylarin 1§ kararlarinin somut is ve Orgiit Ozelliklerine dayali oldugunu ileri
sirmektedir. Adaylar bir Orgiitiin avantaj ve dezavantajlarin1i somut tekliflere gore
degerlendirmekte ve bu degerlendirme akabinde adaylarin ¢ekicilik algilari, kabul ve
nihai se¢cim kararlari gibi onemli ¢iktilar hakkinda bilgi sahibi olmalarina yardimeci

olmaktadir. Oznel faktér teorisi, adaylarm kisilikleri, degerleri ve ihtiyaglari

bakimindan o6rgiitle ne kadar uyumlu oldugunu degerlendirmek i¢in Orgiit ¢cevresini ele
aldigini ileri siirmektedir. Cekicilik, egilim ve sec¢im, kisinin psikolojik ihtiyaglarini
karsilayabilen, kisilik ve degerleriyle uyumlu olabilen bir orgiit bulmasi sonucunda

gerceklesmektedir. Kritik temas teorisi, adaylarin is ve orgiitle ilgili yeterli bilgiye sahip

olmadigin1 ve bu nedenle kisinin isle ilgili karar verecegi zaman orgiitii genellikle
istihdam siireci ve ise alimcinin 6zelliklerine gore degerlendirdigini ileri siirmektedir

(Harold ve Ployhart, 2008: 191-192).

Isveren cekiciliginin kuramsal altyapisini agiklayan smirli ¢alismalardan biri de Ehrhart
ve Ziegert (2005)’in calismasidir. Isveren ¢ekiciligini aciklamaya yonelik farkli odak
noktasina sahip farkli teorilerin ilgili kisstmlarini bir araya getirerek ii¢ ana kuram one
stiriilmiistiir. Bu dogrultuda, igveren cekiciligi ile iliskili olan ve literatiirde en fazla
alinti yapilan cevresel siireg, etkilesimsel siire¢ ve kisisel siirec olmak {lizere {ig

metateori tanimlanmustir. Cevresel siirec metateorisi, gercek cevre (Orgiitiin gercek

ozellikleri) ve algilanan cevre (kisilerin orgiitle ilgili ulasabildigi bilgiye dayanan 6znel
yorumlar) arasindaki farki gostermektedir. Cevre oOzelliklerinin algilanmasi sonucu
gercek cevre Ozelliklerinin birey tarafindan nasil yorumlandigini ve islendigini ve bu
yorumun sonug olarak cekicilikle nasil sonuglandigini inceleyen teoriler, sinyal teorisi,
imaj teorisi, sezgisel-sistematik model, maruz kalma tutumu teorisi, beklenti teorisi,
genellenebilir karar verme siireci modeli olmak {izere alt1 tane alt teoride ele alinmustir.

Etkilesimsel siirec_metateorisi, kisilik ozellikleri ile ¢evre Ozelliklerinin (yani Orgiit

ozellikleri) uyumlu olmasi sonucu ¢ekiciligin meydana geldigini ileri siirmektedir. Bu

metateori, bireyler ve ¢evreleri arasindaki uyumun ¢ekicilige katkida bulundugunu ileri
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siirerek yine bireylerin ve c¢evrelerinin 6zelliklerini birlestirmektedir. Boylece, bir kisi
ve Orgiit arasindaki uyum, bu metateoriye gore Onemli bir rol oynamaktadir.
Etkilesimsel silire¢ metateorisinde bireyler ve orgiitler arasindaki uyum, ihtiyag-baski
teorisi, etkilesimsel psikoloji, is uyumu teorisi, ¢ekme-se¢cme-yipranma teorisi olmak

tizere dort tane alt teoride ele alinmistir. Kisisel siire¢c metateorisi, sosyal psikolojiden

yararlanmaktadir ve kisilik ozellikleriyle iligkili tutumlar ve goriisleri igermektedir.
Bireylerin kendileri hakkindaki algilarmin ve tutumlarinin (6z saygi, 6z yeterlilik,
sosyal kimlik vb.) cekicilik ile iligkisini inceleyen temel teoriler, “sosyal 6grenme”,
“tutarlilik” ve “sosyal kimlik” olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenmistir (Ehrhart ve

Ziegert, 2005: 903-909).

Mevcut tez ¢alismasinda, Ehrhart ve Ziegert (2005)’in ¢alismalarinda yer alan isveren
cekiciligi ile ilgili etkilesimsel siire¢ teorilerinden “cekme-se¢me-yipranma” teorisi ve
cevresel silireg teorilerinden “beklenti teorisi” baz alinmistir. Asagida bu teorilere

ayrintili sekilde yer verilmistir.

Cekme, Secme, Yipranma Teorisi: Bu teoriye gore, benzer tipteki insanlar benzer

kisilik 6zelliklerine sahip olduklari, benzer davrandiklari gibi yine belli tiirdeki orgiitleri
cekici bulmaktadirlar. Bu teoride ana tema, orgiit yapisi, orgiitsel davranigin temel
belirleyicileri, dis c¢evre gibi etkenlerden ziyade insanlarin tutumlaridir. (Schneider,

1987: 442).

(Cekme-segme-yipranma teorisine gore, ¢ekme siireci bireylerin kisisel ozellikleri ile
isletmelerin Ozellikleri arasinda uyum yakalamalart sonucu tercih etme kararini
vermelerini ifade etmektedir. Segme siireci, ise alim siirecinde isletmelerin bi¢imsel
veya bigimsel olmayan yontemlerle belirli 6zellikleri tasiyan kisileri sectigini ifade
etmektedir. Yipranma asamasi, insanlarin isletme ile uyum yakalayamamasi sonucu isi
birakacag fikrini ifade etmektedir. Is goren devri siireci ile ilgili literatiirde orgiitle
uyumlu olmayan insanlarin isi birakma egiliminde oldugu gercegini acik bir sekilde

gostermektedir (Schneider vd., 1995: 749).

Schneider’in kigi-orglit uyumu iizerine gelistirdigi bu model, bireyler ve Orgiitler
arasinda olusan c¢ekimin nasil meydana geldigini ifade etmektedir. Bu model

cergevesinde kisi-Orgiit uyumu teorisi, farkli 6zelliklere sahip bireylerin farkli tipteki
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orgiitlerden etkilendigini sdylemektedir. Yani, bireyler kendi degerleri ve kisiligine
uygun Orgiit arayisindadirlar ve bu tarz oOrgiitleri tercih etmektedirler (Yildiz, 2013:
156). Bireyler kendi inanglarina, kisiliklerine uygun orgilitler tarafindan tercih
edildiklerinden bireylerin ¢alistiklar1 isletmelerde bulunmalari tesadiif degildir. Ayni
sekilde, isletmeler de kendi kurum kiiltiirlerine ve degerlerine uygun 6zellikli bireyleri
secerek kisi-orglit uyumunun gergeklesmesini saglamaktadirlar (Arbak ve Yesilada,
2003: 24). Bu teoriye gore kisiler, degerler ve tutumlar bakimindan kendilerine benzer
orgiitlere ¢ekilmekte, orgiitler, bilgi ve yetenek bakimindan kendi iiyelerine benzeyen
kisileri segcmekte ve birbirine benzemeyen ¢alisanlar zamanla orgiitten ayrilmaktadirlar
(Schneider vd., 1998: 463).

Bircok yazara gore cekiciligin olusmasindaki en 6nemli unsurlardan biri, kisi ve nesne
arasinda algilanan benzerliktir (Arbak ve Yesilada, 2003:25). Literatiirde kisi ve orgiit
uyumu algis1 cergevesinde is arayanlarin amaglari, kisilikleri, degerleri ve ihtiyaglarini
orgiitlerin kiiltiirleri ve degerleri gibi bilesenlerle karsilastirdigi goriilmektedir. (Cable

ve Judge, 1996: 295; Judge ve Cable, 1997: 359).

Kisi-orgiit uyumunun meydana gelmesi icin ise bazi kosullarin gerceklesmesi
gerekmektedir. Kristof (1996)’a gore gerceklesmesi gereken kosullar1 su sekilde

siralamak mimkiindiir:

o Kisiler ve orgiitlerin karsilikli olarak birbirlerinin beklentilerine cevap vermesi
gerekmektedir.

e Kisi ve orglitlerin beklentileri ayn1 anda ve miktarda gergeklesmelidir.

Kristof (1996), kisi ve orgiit uyumunu tanimlarken konuyu iki tiirlii yaklasimla ele
almistir. Oncelikle, kisi ve orgiit arasinda uyumun meydana gelmesi igin degerler,
amaglar ve tutumlarin arasinda bir benzerligin var olmas1 gerekmektedir. Ikinci olarak
orgiitiin istekleri veya ihtiyaclar1 saglamasi sonucu kisi-Orgiit uyumu meydana
gelmektedir. Kisacasi bu teoriye gore kisiler, kendi kisiliklerine ve degerlerine uygun

orgiitlere yonelmektedirler.

Beklenti Teorisi: Vroom’un (1964) beklenti kuramina dayanan bu teori, adaylar1 gekme

konusunda 6nemli bir teorik temel olusturmaktadir. Bunun sebebi ise bireylerin bir

isletmeden istedikleri seye ve isletmelerin bu isteklerine cevap verip veremeyecekleri
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algisina bagl olarak farkli isletmeler aramasina yani beklentilerine gore hareket
etmelerine baglanmistir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 905). Oliver (1974)’a gore ise bu
teori, bireyin bir beklenti ile ilgili olusan ¢ekicilikten dolayr motivasyona sahip oldugu
ve bu motivasyonun bireyin se¢imleri, davranislari, kararlar1 gibi bir dizi davranigsal

faaliyetini belirledigini iddia etmektedir.

Beklenti teorisi, dort varsayima dayanmaktadir. Ilk varsayim, insanlarm orgiitlere,
ihtiyaglari, motivasyonlar1 ve ge¢mis yasantilariyla ilgili deneyimler vasitasiyla
katildigint ileri stirmektedir. Bu ise bireylerin orgiitlere kars1 nasil tepki gosterecegini
etkilemektedir. ikinci varsayim, bireylerin davranislarinin bilingli bir se¢imin sonucu
oldugunu soylemektedir. Yani, insanlar kendi beklentileri sonucunda bu davranislar
se¢mekte 6zgiirdiir. Ugiincii varsayim, insanlarin 6rgiitlerden farkli seyler (iyi iicret, is
giivenligi, kariyer vs.) istemesini ileri siirmektedir. Ddordiincli varsayima gore ise
insanlar, belli sonuglar1 kendileri i¢cin en 1iyi hale getirmek istemektedirler ve

alternatifler arasinda se¢im yapmaktadirlar (Lunenburg, 2011: 1-2).

1.7.  Isveren Cekiciligini Etkileyen Faktorler

En yetenekli ¢alisanlar isletmeye ¢cekmek ve elde tutmak isletmenin basarisi ve hayatta
kalabilmesi i¢in son derece dnemlidir. Bu nedenle, is arayanlarin hangi faktorlerden

etkilendigini bilmek hayati 6nem tagimaktadir.

Isveren ¢ekiciligini etkileyen faktorlerle ilgili bircok farkli calisma mevcuttur.
Kampiiste yapilan etkinlikler ve ise alim c¢alismalari (Turban, 2001), ise alim
gorevlilerinin/goriismecilerin iletisim tarzi ve adayin goriisme memmuniyeti (Ralston,
1993), goriismelere iliskin iletisim tatmini (Ralston ve Brady, 1994), ise alim
stratejileri/uygulamalar: ve ise alim gorevlilerine iliskin izlenimler (Rynes vd., 1991),
ise alim gorevlisinin davramglar: (Turban vd., 1998), kurum kiiltiirii (Burke ve Deszca,
1982), kisi ve kurumun degerlerinin benzerligi (Judge ve Bretz, 1992), kisi ve orgiit
uyumu (Cable ve Judge, 1996; Judge ve Cable, 1997; Rentsch ve McEwen, 2002),
kurum imaj1 ve kurumun istihdam imaji1 (Belt ve Paolillo, 1982; Gatewood vd., 1993;
Lemmink vd., 2003; Lievens vd, 2005; Tsai ve Yang, 2010), kurumsal itibar (Cable ve
Turban, 2003; Lievens vd, 2005), taninirlik (Lievens vd, 2005; Luce vd., 2001), olumlu
agizdan agiza iletisim (Van Hoye ve Lievens, 2007), kurum hakkinda bilgilendirmeler
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(Kanar vd., 2008), ¢evre konusunda proaktif tutumlar (Bauer ve Aiman—Smith, 1996),
kurumsal sosyal performans/kurumsal vatandaslik (Turban ve Greening, 1997; Albinger
ve Freeman, 2000; Greening ve Turban, 2000; Luce vd., 2001; Tsai ve Yang, 2010) gibi
konularin &rgiitsel cekicilikle iliskisinin oldugu tespit edilmistir (Oksiiz, 2012b: 21).

Bir igveren olarak isletmenin g¢ekiciligini etkileyen faktorleri asagidaki gibi siralamak

mumkundir:

Kisi-Orgiit Uyumu: Kisi-orgiit uyumunun isveren cekiciligi ile iliskisini incelemek igin

bir¢ok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalarda, kisilik 6zelliklerinin igveren g¢ekiciligi
algis1 tizerine etkisi belirlenmeye caligilmistir. Burke ve Descza (1982)’nin A tipi kisilik
Ozelligine sahip insanlarin isletme tercihlerini inceledigi calismada bireylerin kendi
davranigsal ve tutumsal oOzellikleriyle eslesen isletmeleri daha ¢ekici bulduklari
belirlenmistir. Schein ve Diamante (1988), belli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin
kendi kisilik Ozelliklerini yansitan isletmelere, aymi kisilik 6zelligini gostermeyen
bireylerden daha fazla ¢ekildigini, bireylerin kisilikleri ile isletme 6zellikleri arasinda
algilanan uyum sonucunda isveren cekiciliginin meydana geldigini tespit etmistir. Bretz
vd. (1989)’nin basar1 ihtiyact ve 6zsaygi lizerine yaptigi calismada ise, performansin
odiillendirilmesinin basar1 ihtiyaci yiiksek bireyleri daha fazla etkiledigi saptanmistir.
Orgiitsel dzelliklerin dzgiiveni ve basarma ihtiyaci yiiksek bireyler iizerindeki ¢ekicilik
etkisini inceleyen Turban ve Keon (1993)’un c¢alismasinda, 6zgiliveni ve basarma
duygusu yiiksek bireylerin merkezi olmayan ve performansa dayali 6diil sistemlerinin

oldugu isletmeleri daha ¢ekici buldugu ortaya konmustur.

Judge ve Cable (1997), adaylarin 6rgiit kiiltiirii tercihlerini ve bu tercihlerin isveren
cekiciligi bakimindan 6rgiit kiiltiirii ile arasindaki iligskinin nasil oldugunu inceleyen bir
calisma yapmislardir. Bu arastirmayi bes biiyiik kisilik 6zelliginin kiiltiir boyutlarini
kullanarak gergeklestirmislerdir. Orgiit kiiltiirii ile adaylarin kiiltiir tercihleri arasindaki
uyumun igveren cekiciligi algis1 lizerinde etkisi oldugunu saptamislardir. Yazarlar, bu
uyumun nesnel ve 6znel olmak {izere iki yonlii oldugunu ve isveren cekiciligi ile

baglantili oldugunu belirlemislerdir.

Ise Alim_Faaliyetleri: Ise alim faaliyetleri, potansiyel galisanlari isletmelere ¢ekmede

ve aday havuzuna dahil etmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Thomas ve Wise, 1999:
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375). Is ilanlarinda calisanlara sunulan olanaklar hakkinda bilgi verilmesinin ve bu
bilginin ayrintili olmasinin adaylarin is ilanlarina olan tutumlarini ve ise basvuru yapma
niyetlerini etkiledigi belirlenmistir (Almagik, 2016: 161). Miilakat siirecinde ise
alimcinin davranislarinin adaylar iizerinde olusturdugu algi da igveren ¢ekiciligi algisini
etkilemektedir. Goriisme siiresince ise alimci tarafindan verilen bilgi, adaylardaki is ve
isletme oOzellikleri bilgisini etkileyerek isletmenin c¢ekiciligini etkilemektedir. Bu
nedenle, adaylara is hakkinda dogru bilgileri iletmek i¢in ise alimcinin egitimi son
derece 6nemlidir (Turban vd., 1998: 38-40). Isveren cekiciligini arttirmak igin ise alim
siirecinde, belirli bir kanal veya kaynak vasitasiyla hedeflenen potansiyel ¢alisanlara
isletme hakkinda dogru bilgiler iletmek gerekmektedir. Bu da ise alimla ilgili bilgi
kaynaklarmin igveren cekiciliginde énemli bir dnciil oldugunu gostermektedir. Biiyiik
olglide isletmenin kontrolii altinda olan i¢ ise alim kaynaklarma ek olarak potansiyel
calisanlar, isletmenin kontrolii altinda olmayan dis kaynaklardan da bilgi almaktadirlar
(Van Hoye ve Lievens, 2007: 2025). Bu nedenle isletmeler, potansiyel calisanlarin bilgi

edindikleri kaynaklara da 6nem vermelidirler.

Kariver_Imkinlari_ve Ilerleme Fursatlari: Kariyer imkanlari, potansiyel calisanlarm

igveren c¢ekiciligi algilarim etkilemektedir. Potansiyel calisanlara, esnek kariyer yollari
sunan isletmeler daha cazip gelmekte ve bu tiir isletmeler daha ¢ok tercih edilmektedir..
Ayrica, dengeli bir kariyer ve aile hayatina sahip olan bireyler, hem ¢ift kariyer hem de
geleneksel kariyer imkani sunan igletmeleri daha fazla tercih etmekte ve bu tiir

isletmeler daha ¢ekici bulunmaktadir (Honeycutt ve Rosen, 1997: 272).

Ucret ve Ek Faydalar: Calisanlar icin {icret dnemli bir etken olmakla birlikte isveren

cekiciligi konusunda ve is secimi iizerinde de belirgin bir etkiye sahiptir. Isveren
cekiciligi ve tlicret sistemleri arasindaki iligki lizerine yapilan aragtirmalarda, {icret
seviyesinin bu iligkide belirgin bir rol oynadig1 tespit edilmistir. Ancak ticret diizeyi
kadar ticret sistemleri bilesenleri de potansiyel calisanlari isletmeye ¢ekmede etkili
olabilmektedir. Ornegin, bireysel basariya dayali bir &diil sistemi/tesvik plani, kideme

dayal1 tesvik planindan daha etkili olabilmektedir (Cable ve Judge, 1994: 349)

Is ve Ozel Yasam Dengesi: Yapilan ¢esitli calismalarda (Bretz & Judge, 1994; Casper
& Buffardi, 2004; Honeycutt & Rosen, 1997; Rau & Hyland, 2002) is ve 6zel yasam

dengesi politikalarinin (¢ocuk bakimi, dogum izni, esnek zaman gibi) isveren ¢ekiciligi
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algisim etkiledigi belirlenmistir. Ozellikle ailesinde sorumluluklara sahip olan ¢alisanlar
icin 1§ ve 6zel yasam dengesi, isletme ¢ekiciligini arttirarak potansiyel ¢alisanlarin bir

isi kabul etme ihtimalini arttirmaktadir (Carless ve Wintle, 2007: 395).

Isletme Biiyiikliigii: Biiyiik isletmelerde ¢alisanlara sunulan imkanlarin ve calisanlara

yapilan yatirimlarin, insan kaynaklarina daha fazla 6nemin verildigi diisiincesi, isletme
bliytikliginii cekicilik bakimindan bir avantaj olarak karsimiza ¢ikarmaktadir (Diindar
Akcay, 2012: 49). Potansiyel calisanlar tarafindan orta ve biiyiik 6lgekli isletmeler,
kiigiik 6lcekli isletmelere nazaran daha c¢ekici olarak algilanmaktadir (Lievens, 2001:
45). Ornegin, genelde finansal anlamda daha gii¢lii olduklar1 icin biiyiik isletmelerin
daha fazla gelisim firsatina sahip oldugu distliniilmektedir. Bu nedenle, biiyilik
isletmelerle kiyaslandiginda kiigiik isletmeler, bir isveren olarak daha olumsuz bir
degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Bunlara ek olarak, calisan sayist az olan
isletmelerin amaglarini gergeklestirmede insan sermayesini giiclendirmek icin gerekli
cabayr gostermedigi ve ileri insan kaynaklari uygulamalarina daha az 6nem verdigi
diistiniilmektedir (Isenhour vd., 2014: 2). Bu sebeple, biiylik isletmeler daha iyi bir

imaja sahip olmakta ve potansiyel calisanlar tarafindan daha cazip karsilanmaktadir.

Isletmenin Tanmuwrligi, Imaji ve Itibari: Is arayanlarin potansiyel bir isveren olarak bir

isletmeye asinalik veya isletmeyi tamiyabilme yetenegi olarak tanimlanan isletme
tanmirlhigl, potansiyel c¢alisanlarin ise bagvurma niyetlerini etkilemektedir. Ciinkii
insanlar daha bilinir igletmeleri bilinmeyenlere oranla daha fazla tercih etmektedirler.
Ayrica potansiyel ¢alisanlar, higbir itibar1 olmayan veya olumsuz bir itibara sahip olan
isletmelerin aksine olumlu itibara sahip olan isletmeleri daha ¢ok tercih etmektedirler
(Collins (2006)’ den akt., Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 296-299). Ayn1 zamanda, son
yillarda pazarlama alanindaki kurumsal imajla ilgili ¢aligmalar, sadece mevcut ve
potansiyel miisterilere degil mevcut ve potansiyel calisanlara da uygulanmaktadir.
Uluslararas1 diizeyde yapilan caligmalar, isletmenin sahip oldugu imajin potansiyel
calisanlarin igveren degerlendirmesinde ve bir isletmeyi ¢ekici bulmasinda 6nemli bir

faktor oldugunu gostermektedir (Anderson ve Bryson, 2012: 5).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk: 1yi bir kurumsal sosyal sorumluluk {iniine sahip olan

isletmeler, pek c¢cok nitelikli aday1 etkileyip isletmelerine kazandirabilmektedir. Bu

nedenle kurumsal sosyal sorumluluk c¢alismalar1 isveren ¢ekiciligine katkida
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bulunmaktadir (Ersoy ve Aksehirli, 2015: 514). Greening ve Turban (2000), kurumsal
sosyal performansin isletme cekiciligini pozitif bir sekilde etkiledigini belirlemistir.
Kurumsal sosyal performans arastirmalarinda konuyla ilgili en c¢ok kullanilan bes
boyutun calisan iligkileri, dogal cevre, iirlin kalitesi, azinliklara ve kadinlara olan
muamele ve toplumsal iligkiler oldugu saptanmistir. Bu boyutlara verilen onemle
birlikte isletmeler rekabet avantaji kazanabilmektedirler. Ayrica potansiyel ¢alisanlarin,
pozitif kurumsal sosyal performans sonucu isletmelere ¢ekilmesinin yaninda bu gibi
isletmelerdeki isleri takip etme ve gelen is tekliflerini kabul etme orani da artmaktadir
(Greening ve Turban, 2000: 276). Sonug¢ olarak, potansiyel calisanlarin iyi bir KSS
programina sahip olan isletmeleri tercih ettigi ve bu tiir isletmelerin bagvuru niyetlerini

etkiledigi goriilmektedir (Kim ve Park, 2011: 649-650).

Sosyal Medya: Sosyal medyanin artisindan ve diinya genelindeki kullanimindan dolayz,
isletmeler yetenekli ¢alisanlar1 ¢gekmek icin sosyal medyay1 kullanmaktadirlar. Sosyal
medya, isletmelerin c¢ekiciliklerini arttirmak i¢in bir iletisim araci olarak
kullanilmaktadirlar. Walker, Field, Giles, Bernerth ve Short (2011) iletisim icin sosyal
medya kullaniminin isletmeler hakkinda elde edilen bilgiye erisimi arttirdigini iddia
etmektedirler. Arastirmalar, isletmelerin markalarini tesvik etmek ve iyi bir igveren
olarak yetene8i cekmek i¢in kurumsal web sitelerini kullandigini gostermektedir.
Isletmeler sosyal medyanin farkli tiirlerini (Twitter, Facebook vb.) daha fazla asinalik
olusturmasi ve ¢ekiciliklerini arttirmast amaciyla kullanmaktadirlar. Bu durum,
potansiyel c¢alisanlarin belli bir isletme hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmasini
saglamaktadir. Bu nedenle sosyal medyanin kullanimi yetenegi ¢ekmede onemli bir

aractir (Buren, 2012: 3).

Is Cevresi: Ts gevresi, calisanlar igin hayati bir rol oynamaktadir. Giiniimiizde galisanlar
cok fazla is alternatifine sahiptir. Bu nedenle, is yerindeki gevre, bir isi kabul etmede ve
caligsanlar1 tutmada 6nemli bir faktordiir (Leblebici, 2012: 47). Pek ¢ok basarili isletme,
kendilerinin ¢alisanlar goziinde ¢alismak i¢in heyecan verici ve ¢ekici bir yer oldugu,
iriin ve hizmetlerinin yaninda yenilik¢i ve yaratici oldugu izlenimini vermek igin
yaratici bir ¢alisma ortami olusturmaktadir (Earle, 2003: 251). Is ¢evresinin isveren
cekiciligi ile iliskilerine yonelik yapilan ¢alismalarda Barber (2000), Earle (2003), Ateg
(2009), 15 ¢evresinin ¢ekiciligi etkiledigini belirtmis, Chapman vd. (2005), Slaughter vd.
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(2009) ve Ateg (2009) ise is ¢evresinin degiskenlerinden olan isletmenin cografi
konumunun igveren c¢ekiciligini etkileyen unsurlardan biri oldugunu ifade etmislerdir

(Diindar Akgay, 2012: 53).
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BOLUM 2: KiSILIK KAVRAMI

2.1. Kisilik Kavram ve Kisilige Etki Eden Faktorler

Kisilik kavram, literatiirde ve gesitli disiplinlerde ¢ok fazla inceleme alani bulan bir
konu olmakla birlikte birgok tanimi bulunmaktadir. Kisilikle ilgili en ¢ok kullanilan

tanimlarin bazilar1 asagida siralanmistir.

> Kisilik, bir bireyin fiziksel ve sosyal ortamlarda duygu, diisiince ve
davramislarinin tanimlanmasina yardimct olan ozellikler biitiiniidiir (Smith vd.,
2003: 454).

» Kigsilik, bireylerde dogustan var olan ve daha sonra kazanmis olduklar
duygusal, bedensel ve zihinsel ozelliklerdir (Is¢i, 1996: 136).

» Kisilik kavrami, bireyi diger bireylerden aywan kalici ozelliklerdir (Veccohio,
1988: 85).

» Kisilik, bir bireyin tutumunu, giinliik hayattaki konusma bi¢imini ve giyimini,
beden dilini, yeteneklerini ve aliskanliklarini kapsayan bir kavramdwr (Giinel,

2010: 44).

Kisilik konusuyla ilgili tanimlar incelendiginde sosyal bilimcilerin kisiligin bazi
Ozelliklerini géz Oniinde bulundurarak ortak bir tanim yaptigi goriilmektedir. Bu
tanimlarda kullanilan ortak o6zellikleri ise su sekilde siralamak miimkiindiir (Giiney,

2015a: 188):

» Kisilik dogustan gelmekte ve sonradan elde edilen ozelliklerden meydana
gelmektedir.

» Kisilik, bireylerin sosyal bir ortamda sergiledikleri davranislardir.

» Kisilik, planli bir bi¢imde olusturulan ortam sonucu ortaya ¢ikan bir olgudur.

» Kisilik, fiziksel, ruhsal ozelliklerin ve davranislarin toplamindan meydana
gelmekte ve davraniglara yon vermektedir.

» Her kisilikte dogustan gelen bir miza¢ vardir ve bu mizag kisiligin ayrilmaz bir
parcasidir.

» Kisilik, bireysel denge sonucu meydana gelen bir biitiindiir.
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Kisiligin olusmasinda bircok faktér rol oynamaktadir. Kalittm ve bedensel yapi
faktorleri, sosyal ve kiiltiirel faktorler, aile faktorii, sosyal sinif ve sosyal yapi faktor,
cografi ve fiziki faktorleri kisiligin olusmasinda etkili olan temel faktorler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Bu faktorleri asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir:

Kaliim ve Bedensel Yapr Faktorleri: Kalitimsal ve bedensel oOzellikler, kisiligin

olusmasinda etkili olan en &nemli faktorlerdendir. Insanlarda yer alan kalitimsal
farkliliklar, bireyler arasinda bazi degisikliklere neden olmaktadir. Bunun sonucunda ise
her birey, insan Ozelliklerine ait kalitsal faktorlerin yaninda, kendisinin soyuna ve

ailesine 0zel kalitsal 6zellikleri de tasimaktadir (Eroglu, 2013: 221).

Sosyal Swnif ve Kiiltiirel Faktorler: Bireylerin kisiliklerinin olusmasinda etkili olan bir

diger faktor, sosyal ve kiiltiirel faktorlerdir. Toplumun sahip oldugu kiiltiirel yapi,
bireylerin kisiliklerin olusmasina etki etmektedir. Aymi1 sekilde, bireyler hayatlari
boyunca bir¢cok sosyal smifin i¢inde bulunduklarindan biitiin yasamlarin1 bu sosyal
siniflara gére belirlemektedirler. Ornegin bireyler, oyun, takim ve ¢alisma arkadaslarini
bu sosyal smif oOzelliklerine gore se¢mektedirler. Biitiin bu etkenler, kisiligin
olusmasinda ve degerlendirilmesinde Onemli unsurlar olarak karsimiza g¢ikmaktadir

(Giiney, 2015b: 304-305).

Aile Faktorii: Kisilik olusurken meydana gelen ¢ogu 6zellik, bilingli ya da bilingsiz aile
ortamindan elde edilen 6zelliklerdir. Bireylerin duygularini anlatma sekli, insanlardan
beklentilerinin niteligi, duygusal sorunlarini ¢dzme sekli, amaclarinin niteligi ve
derinligi, suc¢luluk duygularinin siddeti gibi ozellikler aile ortamindaki iligkiler ve

yetistirilme sekli sonucunda olusan kisilik unsurlaridir (Eroglu, 2013: 228).

Cografi ve Fiziki Faktorler: Bireylerin dogup biiylidiigli cografyanin kisiligin

olusmasinda etkisi bulunmaktadir. Yasanilan cografyadaki iklim, doga ve fiziki
kosullar, bireylerin kisiliklerinin olusmasinda etkilidir. Ancak, toplumlarin yasadiklari
mekanin konumu, enlem ve denizden yiiksekligi gibi kosullar insan kisiligini dolayli
yolda etkilemektedir. Cilinkii cografi ve fiziki faktorler, daha ¢ok kisilik olusumunda
etkili olan kiiltiir ve antropolojik yap1 {lizerinde etkisi bulunmaktadir (Zel, 2006: 16;
Eroglu, 2013: 229-230).
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2.2. Kisilik Kavramina iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Insan, beden, duygu, diisiince ve inan¢ bakimindan farkli 6zelliklere sahip oldugu igin
insani inceleyen psikologlar bir¢ok kisilik kurami gelistirmistir. Bu kuramlarin bir kismi
kisiligin olusum kismi1 ele alinarak, bir kismi ise gelisim kismi ele alinarak
olusturulmustur (Giiney, 2015a: 199). Calismanin bu kisminda, kisiligin daha iyi
anlasilmasi i¢in ortaya c¢ikan ve iizerinde en fazla durulan Sigmund Freud’un, Carl
Gustav Jung’in, Alfred Adler’in, Hans Jurgen Eysenck’in ve Karen Horney’in kisiligin

olusumu ve gelisimiyle ilgili 6ne siirdiikleri kuramlar ele alinmistir.

Sigmund _Freud’un _Psikanalitik Kurami: Freud’a gore, bilincalti davranislarin

olusmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Freud’a gore, kisiligi id, ego ve siiper ego
belirlemektedir. Id, kalitimsal olarak saglanmakta, dogustan gelmekte ve iggiidiileri
blinyesinde barindirmaktadir. Ego, id’den gelen Onerileri, ¢evreden gelen bilgilerle
yeniden diizenlenmekte ve kabul etmektedir. Siiper ego ise, kisiye uzak ve yakin
cevresinden gelen ahlak, dogruluk, vicdan gibi degerleri yansitmaktadir. Erdemli ve
soyut olan kavramlar siiper egoda meydana gelmektedir. Aralarinda hiyerarsik bir
diizenin oldugu bu ii¢ sistemin sonucunda ise davranis olusmaktadir. Yani, id egoya,

ego ise sliper egoya sekil vermektedir (Usal ve Kusluvan, 2002: 89-90).

Carl _Gustav_Jung’un _Analitik _Psikoloji Kurami: Insanlarin iki genel tutuma

(icedoniikliik-disadoniikliik) sahip oldugunu ileri siiren Jung, yine insanlarin dort temel
isleve (diistinme, hissetme, duyum, sezgi) sahip olarak meydana getirilen sekiz kisilik
tipinden birine yerlestirilebilecegini belirlemistir. Kisisel farkliliklar, bireyin genel
tutumlarina ve dort temel islevden hangilerinin daha fazla olduguna gore degisim
gostermektedir. Disadoniik diisiinen tip, icedoniik diislinen tip, disadoniik hisseden tip,
icedoniik hisseden tip, disadoniik duyumsal tip, icedoniik duyumsal tip, disadoniik
sezgisel tip, igedontik sezgisel tip olma lizere sekiz kisimdan olusan kisilik tipleri, ayni
Ozelliklerden ziyade benzer 6zelliklere sahip olan kisilerin baglh oldugu gruplar1 ifade

etmektedir (Inang ve Yerlikaya, 2014: 79).

Alfied Adler’in Ustiinliik Arama Kurami: Adler’e gore, insanlarin elde etmek istedigi

temel giic Ustlinlik duygusudur. Bu duyguyla insan, kendisini diger insanlarla

kiyaslamakta ve daha iistiin veya daha asagi olarak bir tanimlamada bulunmaktadir.
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Asagilik duygusu, bebeklik doneminde aciz ve yardima ihtiya¢ duyarken gelismektedir.
Daha sonraki yillarda ise birey, bu duygudan kurtulma cabasi icerisindedir ve iistiinliik
kurmak ve daha baskin olmak i¢in ¢abalamaktadir (Ciiceloglu, 2015: 416). Fakat bazi
cevresel faktorler, bireylerde iistlinliik kurma hissinin olugmasina engel olmaktadir. Bu
da, bireylerin asagilik hissine kapilmasina neden olmaktadir. Adler, bireylerin iistiinliik
kurmasimi engelleyen faktorleri fiziksel (zayiflik, ¢irkinlik), sosyal (yetersiz egitim) ve
ekonomik (fakirlik) unsurlar olmak iizere ii¢ kistma ayirmis ve bireylerin bu faktorler
karsisinda sergiledigi tutumlart inceleyerek kisiligi agiklamaya ¢alismistir (Zel, 2006:
33).

Hans Jurgen Eysenck’in_Faktor_Analitik_Aywrict_Ozellik Kurami: Eysenck, kisilik

kavramini hiyerarsik olarak ele almis ve kisiligi olusturan faktorleri dort kategoride
aciklamistir. Birinci diizey, kisiligin en alt diizeyini olusturmakta ve bireylerin vermis
oldugu biyolojik tepkileri ifade etmektedir. Ikinci diizey, bireylerin cevreleri vasitasiyla
elde etmis oldugu aliskanliklarini ifade etmektedir. Ugiincii diizeyde birey, elde ettigi
aligkanliklarini ve davraniglarini diizenlemektedir. Son diizey ise kisiligin son agsamasini
olusturmaktadir. Bu diizeyde bireylerin kisilik tipleri belirginlesmektedir (Usal ve
Kusluvan, 2006: 99-100; Zel, 2006; 34-35).

Karen Horney’in Kisilik Kurami: Horney’e gore, bireyin kisiliginin belirlenmesinde

kaygi ve korku Onemli bir role sahiptir. Bunun nedeni ise, bireyin davranislarini
yonlendirmede kaygi ve korkunun yonlendirici bir rol oynamasidir. Bu kayginin
iistesinden gelebilmek i¢in ise Horney, insanlarin baskalariyla olan iligkilerinde iig¢
temel tarzdan birini kullanmalar1 gerektigini ileri siirmiistiir. Bu tarzlar, “insanlara
yonelme, insanlara karst olma ve insanlardan uzaklagma”dir. Normal insanlar,
baskalariyla olan iliskilerinde bu {i¢ tarzi da kullanmakta, nevrotik insanlar ise bu
tarzlardan sadece birini kullanmaktadirlar. Bireylerin sergilemis oldugu bu tepki ve
davraniglara  bakarak bireylerin hangi kisilik  6zelliklerine sahip  oldugu

belirlenebilmektedir (Zel, 2006: 34; Inang ve Yerlikaya, 2014: 90).

Kisilik kuramlari, kisiligin daha iyi anlasilmasi ve kisiligin belli boyutlar altinda daha
iyi incelenebilmesi gelistirilmistir. Ancak, kisiligin 6l¢iilmesi i¢in belli bash 6zellikler

sergileyen bireylerin kisilik 6zelliklerinin kategorilere ayrilmasi ve orgiitsel kararlarda
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kullanilabilir hale getirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, kisilik modellerine ihtiyag

duyuldugu séylemek miimkiindiir (Ozsoy, 2013: 22).

2.3. Kisilik Modelleri

Kisilik o6zelliklerinde meydana gelen farkliliklarda i¢ ve dis ¢evrenin etkisi biiyiiktiir.
Kisilik modelleri belirlenirken belirli 6zelliklere sahip insanlar, benzer kisilik teorileri
cercevesinde  degerlendirilmistir.  Bu  baglamda,  kisilerin  davranislariin
anlamlandirilmas1 ve aciklanmasinda kisilik kaliplar1 olusturularak (ice doniik ve disa
doniik gibi) analiz yapilmasi kolaylastirilmistir (Ozdevecioglu, 2002: 116). Kisilikle
ilgili c¢alisan aragtirmacilarin biiyilk bir kismi, kisilik 6zelliklerini belirleyerek bu
ozellikleri tasiyan Kkisileri, belirli kaliplar ve modeller seklinde gruplandirmay1
amaclamistir. Bu kapsamda, calismanin bu boliimiinde ¢esitli kisilik modelleri ele

alinmustir.

2.3.1. Freidman ve Rosenman’in A ve B Tipi Kisilik Modelleri

A tipi ve B tipi kisilik, iki kardiyolog Freidman ve Rosenman tarafindan ortaya
atilmigtir.  Ofislerinin bekleme salonlarinda yer alan sandalyeleri tamire gelen
dosemecinin, sandalyelerin sadece 6n kisimlariin asindigini sdylemesi iizerine konu ile
ilgili ilk arastirmanin baslangi¢c noktasini olusturmaktadir. Bunun iizerine yapilan
aragtirmalar sonucunda, iki kardiyolog, kalp hastalarinin bir¢ogunun endiseli olduklarini
ve beklerken zor zaman gegirdiklerini gozlemlemislerdir. Bunun sonucunda, Freidman
ve Rosenman, hastalarin sergiledikleri farkli davramiglarin kisilikten kaynaklandigini
ileri stirerek iki farkli kisilik tipini, A tipt ve B tipi kisilik olarak tanimlamiglardir
(Durna, 2004: 198). A tipi ve B tipi kisilik modellerinin 6zellikleri ise sdyledir:

A Tipi Kisilik: A tipi kisilige sahip bireyler, cok fazla is odakhidirlar ve kisa siirede

hemen basar1 elde etmek isterler. Zamanlarini bosa harcamaktan nefret ederler ve ayni
anda bir¢ok is yapmak isterler. Cok yavas ¢alisan kisilere kars1 sabirsizdirlar (Pelit vd.,
2010: 11). Hareketli insanlardir, hizli yiiriir ve hizli yemek yerler (Soysal, 2008: 8).
Cogu isletme, A tipi davranig gosteren kisileri odiillendirmektedir. Ayni zamanda
isletmeler, yoneticilerinden de A tipi davranis 6zellikleri sergilemelerini istemektedir.
Bu nedenle, her ne kadar fiziksel ve ruhsal saghig etkilese de ¢alisanlar, A tipi davranis

gosterme egiliminde olmaktadirlar. Ancak yapilan arastirmalar, A tipi kisilerin tepe
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yonetiminde yer alamadiklari belirlenmistir. Bu duruma karsilik; bagkan, baskan
yardimcilar1 ve orta kademelerde baskanlik edenlerle yapilan kiyaslama sonucunda

birka¢ neden bulunmustur (Karaa, 2013: 70-71):

> A tipi davranis sergileyenler, dogru seyleri yapmak yerine baska islerle
ilgilenebilmektedirler.

» A tipi kisiler, yonetim kademelerine gectikleri zaman olgunlasarak B tipi
davranis sergileyebilmektedirler.

» A tipi kisilikler, zirveye ulasmaya calisirken hayatlarini kaybedebilmekte ve en

giiclii olanlar hayatta kalmay1 bagarabilmektedir.

B Tipi Kisilik: B tipi davranis sergileyenler, kendilerini 6vmeyi sevmezler ve kazanmak
yerine eglenmek icin calisirlar. Acele etmezler ve yumusak huyludurlar (Soysal, 2008:
8). Zaman konusunda hassas degillerdir. Sabirhidirlar ve bir is yapacaklar1 zaman
kendilerini sikmazlar. Bu nedenle, yetkilerini ¢aligma yasaminda yetkilerini devrettikleri

goriiliir (Tokat ve Giderler, 2006: 62).
2.3.2. Myers-Briggs Tipi Kisilik Modeli

Myers-Briggs tipi kisilik modeli, Jung’un teorisi temel alinarak olusturulmustur. Bu
teoriye gore kisiler, belli durumlar1 veya olaylar1 algilama ve yorumlama tiirlerine gore
kendi “kisilik tip”lerini elde etmektedirler. Boylece, kisilik tipine gore ilgi alanlari,
istekleri ve deger yargilar1 gibi kendi gruplarina ait belirli 6zellik ve yetenekler

meydana gelmektedir (Karakaya, 2013: 50).

Myers-Brigss tipi kisilik modeli, diinyada en ¢ok kullanilan kisilik degerlendirme
modellerinden birisidir. Belirli durumlarda insanlarin nasil hissetiklerini ve nasil hareket
ettiklerini inceleyen modelin temeli 4 ana sorudan gii¢ almaktadir. Bunlar; “Enerjinizi
yonelttiginiz ilk kaynak neresidir? Disadoniik, icedontik”, “Bilgiyi ne sekilde islemeyi
segersiniz? Duyusal olasiliklar, sezgisel “gercekler”, “Kararlarinizi alirken hangisini
kullanirsiniz? Diigiince odakli ve his odakli”, “Yasaminizi ne sekilde diizenlemeyi tercih
edersiniz? Yargilayici, algisal”. Kisiler, disadoniik veya icedoniik, duyumsal veya
sezgisel, diislinen veya hisseden, yargilayan veya algilayan seklinde siniflandirmaktadir.
Yapilan bu siniflandirmalarla, her bir bireyin bu dort ciftteki 6gelerle birlestirilmesi

sonucu toplamda 16 kisilik tipi belirlenmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 137; Soysal,
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2008: 16). Bu kisilik 6zelliklerini ise su sekilde siralamak miimkiindiir (Tutar, 2015:
291-292):

Disadoniik veya Icedoniik: Ice doniikliik ve disadéniikliik kalitsaldir ve olusumlarinda

cevrenin etkisi yoktur.

Duyusallik ve Sezgisellik: Bireyin cevresini algilama bicimiyle ilgili kisilik tipidir.

Duyusal algilara sahip kisiler, bes duyuyla algilarlar ve somut gerceklerle iizerine

yogunlasirlar.

Diistinme ve Hissetme: Bireylerin, karar alacaklari zaman nesnelligi veya 6znelligi baz

almalaryla ilgilidir.

Yargilama ve Algilama: Bireylerin yasam tarzlartyla ilgili tercihlerini belirleyen kisilik

tipidir.
2.3.3. Bes Faktor Kisilik Modeli

Kisiligin ac¢iklanmasinda kullanilan boyutsal modellerden en 6nemlilerinden birisi bes
faktor kisilik modelidir. Bes faktor kisilik modeline gore, diinyada kullanilan biitiin
dillerde kisisel farkliliklarin kodlanabilecegi, bu kodlanan kelimelerin konusma diline
yansiyacagl ve bu kelimelerle insanlarin kisilik yapilarinin kapsanabilecegini farz
edilmektedir. Bu modelde, kisilik bes genel boyutta incelenmekte ve bu boyutlar kisilik
ozelliklerini hiyerarsik bir sekilde siralamaktadir (Tatlilioglu, 2014: 943-944).

Bes faktor kisilik modeli, kisilik 6zelliklerinin merkezi teorisidir. Bu kisilik 6zellikleri,
disa dontikliik, deneyime aciklik, uyumluluk, sorumluluk ve nevrotikliktir. Bu
ozellikler, insanlarin sergilemis olduklar1 temel boyutlardir ve bu o6zelliklerin alt
bilesenleri, her bir 6zelligin i¢indeki belirli yonleri temsil etmektedir. Bes faktor kisilik
modeli, kiiltlirleraras1 kanit destegi sayesinde temel kisilik yapisini ifade etmede 6nem
kazanmistir. Bu model, kisileri bir biitiin olarak tanimlamada anlamli ve giiglii bir arag

olarak kullanilmaktadir (McCabe vd., 2013: 698).

Bes faktor kisilik modeli, kisilik 6zelliklerini kapsamli bir sekilde kapsayan bir model
oldugu i¢in ¢ok fazla dikkat ¢eken bir modeldir. Bu modelin, kisiligin temel boyutlarini
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temsil ettigi iddiasi, temelde dort temel sebebe ve kanita dayanmaktadir (Costa ve

McCrae, 1992: 653):

e Bes faktor, davranis kaliplarini acik¢a gosteren egilimleri ifade etmektedir.

e Her bir faktorle iligkili olan 6zellikler, her dilde ve cesitli kisilik sistemlerinde
bulunmaktadir.

e Faktorler, farkli kiiltiirlerde farkli bir sekilde ifade edilse de farkl cinsiyet, yas,
irk ve dil gruplarinda karsilik bulmaktadir.

e Kalitsallik kaniti, biitlin faktorlerin baz1 biyolojik temellere sahip oldugunu ileri

surmektedir.

Bes faktor kisilik modelinin siniflandirilmasinda ¢ogu arastirmact ayni fikirde olsa da
farkli goriislerde olan arastirmacilarin da oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
arastirmacilara gore, kisilik karmasik bir yapiya sahip oldugu i¢in bes faktor, kisiligi
aciklamada yetersiz kalmaktadir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2011: 32). Bu tiir kars1 goriiglere
ragmen son yillarda en ¢ok kullanilan model olan bes faktor kisilik modelinin boyutlar

su sekildedir:

Disadoniikliik: Disadontik kisilik tipleri, sempatik, girisken, sosyal, farkli konulara

kars1 merakl kisilerdir. Diger insanlarla birlikte vakit gecirmekten hoslanirlar, enerjik
ve hareketlidirler (Mount vd., 1998: 145; Loveland, 2004: 27). Bu kisilik tipleri, diger
insanlarla iletisim halinde olmayr bir gereksinim olarak algiladiklar1 i¢in kapali
ortamlardan rahatsizlik duyarlar (Hedges, 1997: 19). Bu nedenle sosyal anlamdaki
iliskilerinde yogun bir hareketlilik s6z konusudur. Disa doniik bireyler, cok fazla hevesli
ve istekli olduklarindan farkli alanlardaki igleri ve gorevleri rutin olsalar bile denemeye
meraklidirlar. Problemlerden kagmak yerine ¢6ziim aramayi tercih ederler ve
problemleri daha orijinal yollardan ¢6zme egilimindedirler. Bu da disa doniik bireylerin
yaraticiliklarimin artmasina yardimci olmaktadir (Sung ve Choi, 2009: 944). Ayrica
Judge vd. (1997), iicret ve terfi gibi etkenlerin disa doniik kisiler i¢in motivasyonel
etkenler oldugunu ileri slirmiislerdir. Raja vd. (2004) ise disadoniiklerin sosyal
iligskilerinde statii ve maddi gii¢ pesinde olmalarini hirsli yapilarindan kaynaklandigini
belirtmistir. icedoniik bireyler ise, disadoniiklerin aksine daha utangag ve sikilgandirlar.
Sessiz olmay1 ve dis diinya ile ilgilenmemeyi tercih ederler. (Robbins ve Judge, 2015:

138; Inang ve Yerlikaya, 2014: 288).
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Sorumluluk: Sorumluluk sahibi bireyler, diizenli, sabirli ve disiplinli bir hayat siiren
kisilerdir. Etik ilke ve degerlere baglidirlar. Basar1 odakli olan sorumlu bireyler, isleri
organize etme becerileri yliksek, yaptiklar isleri gergeklestirmede kararli, 6grenme ve
sosyallesmeye aciktirlar (Costa ve McCrae, 1995: 30; Liebert ve Spiegler, 1990: 220).
George ve Zhou (2001) ise sorumlu bireylerin, kendilerine verilen gorevleri zamaninda,
planli ve etkili bir sekilde yerine getirme cabasi i¢inde olduklarimi ve bu sorumlu
hareketlerinden dolayr yaptiklar1 isin karsiligini almak istediklerini belirtmistir.
Sorumluluk sahibi bireyler, isletme igerisinde sorumlu davranislar sergiledigi zaman
ticret ve terfi gibi maddi imkanlarla 6diillendirilmekte ve bu 6diillendirilme sonucunda
da sorumlu davranislar1 artmaktadir. Ayrica, ise ve isletmeye olan bagliliklari, gérev
bilin¢leri de artmaktadir (Karakaya, 2013: 69). Sorumluluk degeri diisiik olan kisiler ise,
dikkatsiz, dagmik ve isten kagan kimseler olarak nitelendirilmektedir (Robbins ve

Judge, 2015: 138; Inang ve Yerlikaya, 2014: 288).

Uyumluluk: Uyumlu insanlar, fedakar, giiven dolu, yardimsever, isbirligine ve
uzlasmaya yatkin, hosgoriilii insanlardir (Bono vd., 2002: 318). insanlarla daha rahat
iletisime gegme 6zelligine sahiplerdir. Bu nedenle, karsilikli etkilesimin gerekli oldugu
isleri daha fazla tercih etmektedirler ve bu da uyumlu insanlarin islerinde yiiksek
performans gostermelerini saglamaktadir (Mount vd., 1998: 145). Bu kisilik tipine sahip
kisiler, insanlarla yasayabilecekleri catismalardan uzak durmaya c¢alisan, catigmaya
girse bile var olan iliskilerini devam ettirme adina hemen ¢6ziim arayan kisilerdir (Sung
ve Choi, 2009: 944). Uyumluluk seviyesi diisiik bireyler ise, elestirici, cabuk kizan ve
diismanca insanlar arasinda yer almaktadir. Kisisel ¢ikarlari 6n plandadir ve isbirligine

kapali kisilerdir (Robbins ve Judge, 2015: 131; Inang ve Yerlikaya, 2014: 288).

Nevrotiklik: Duygusal dengesiz olarak da nitelendirilen nevrotik bireyler, daha c¢ok
sinirlilik, hiiziin, suc¢luluk gibi olumsuz duygular yasamaktadirlar. Bu nedenle, ¢cok fazla
kaygi ve endise duyarlar. Bu da nevrotik kisilerin i¢ine kapanik ve insanlara karsi
giivensiz olmalarina neden olmaktadir (Liebert ve Spiegler, 1990: 220). Bruck ve Allen
(2003), nevrotik bireylerin yasadiklar1 bu olumsuz duygularin kisileraras iliskilerinin
sagliksiz ve kisa siireli olmasina neden oldugunu, Bolger ve Schilling (1991) ise
nevrotik kisilerin hayal kirikligina sebep olabilecek olaylara dahil olmak istemedigini

belirtmislerdir. Barry ve Friedman (1998)’a gore nevrotikler, ¢oziilmesi gereken bir
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problem oldugunda, ya problem ¢ozme stratejilerini daha az kullanmakta ya da bu
problemlerden kagma egilimi gostermektedirler. Bu kisilik tipleri i diinyasinda, sosyal
olan ve risk almay1 gerektiren islerde giliven eksikligi hissetmektedirler. Bu nedenle,
gorev ve sorumluluklarmin neler oldugu ve islerin nasil yapilmas: gerektigi konusunda
baskalar1 tarafindan yonlendirilmeye gereksinim duymaktadirlar (Sung ve Choi, 2009:
945). Nevrotik bireyler, uzun doénemli sorumluluklar, sosyal iliskiler ve inisiyatif
gerektiren islerden kagma egilimi gostermektedirler. Bu nedenle, yiiksek performans
gerektirmeyen, daha ¢ok maddi cikarlara dayali islerde calismay1 tercih etmektedirler
(Raja vd., 2004: 351). Sahip olduklar1 olumsuz duygulardan dolayr belli bir isi
sirdiirmede giicliik ¢ekmektedirler. Kendilerine olan giivenleri ve basar1 duygulari
diisiik oldugu i¢in yeni bir is arama ya da kariyer yapma egiliminde degillerdir (Barrick
ve Mount, 1991: 5-6). Duragan yani dayanikli olan kisiler ise daha sakin, kendine
giivenen, yasam doyumu yiiksek kisilerdir (Robbins ve Judge, 2015: 138; Inang ve
Yerlikaya, 2014: 287).

Deneyime_Aciklik: Deneyime acik kisiler, hayal giicli yiiksek olan, zeki ve merakh

olarak tanimlanmaktadir. Diger kisilik tiplerinden farki, analitik zekasi olan, kiiltlir ve
sanat meraklisi, Ozgiirlik duygusu yiiksek, yaratici, orijinal gibi ozelliklere sahip
olmasidir (Zel, 2006: 26; Church, 1993: 10). Entelektiiel anlamda merakli olan
deneyime acik kisiler, ¢evrelerinde meydana gelen olaylar1 takip etmeyi severler
(Stevens, 2001: 500). Ehrler (2005), deneyime acik olan kisilerin olmayanlarla
kiyaslandiginda duygularini yorumlama ve anlamlandirmada daha basarili oldugunu
ifade etmistir. Deneyime kapali olan insanlar ise, basmakalip ilgilere sahip, otoritye itaat
eden ve maceralardan hoslanmayan tiplerdir (Robbins ve Judge, 2015: 138; inang ve

Yerlikaya, 2014: 288).

2.4. Kisiligin isletmeler Acisindan Onemi

Isletmelerin basar1 ya da basarisizliklar1 genelde calisanlarin kisiliklerine bagl olarak
degismektedir. Yoneticilerin biiyilkk bir kismi, dogru ise dogru kisinin alinmasi
gerektiginin bilincindedirler ve bu nedenle kisilik konusuna fazlasiyla Onem
vermektedirler (Hogan, 2009: 16). Insanlarin kisilikleri is ortamindan etkilenmekte,
ayn1 zamanda insan kisiligi de is ortamini etkilemektedir. Ornegin, kariyerinde iyi bir

konuma gelmek isteyen kisiler, ilerleme saglayabilmek icin gesitli firsatlar aramakta ve
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bu firsatlar1 en dogru sekilde degerlendirmek istemektedir. Sonucta iyi bir statii elde
eden veya edemeyen kisiler, isten ya tatmin ya da tatminsizlik duymaktadir (Ozkalp ve

Kirel, 2001: 50).

Hangi tiir kisilige sahip olanlarin hangi alanlarda basarili olacagini belirlemek igin,
calisanlarin kisiliklerinin belirlenmesi son derece 6nemli bir konudur. Her insan, kisilik
anlaminda farkli 6zelliklere sahiptir ve bu yoniiyle diger insanlardan farklilasmaktadir.
Kisilik, belirli davranis kaliplarin1 ortaya koydugundan secilen isle kisilik arasinda bir

iliskinin oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Y1lmazer ve Eroglu, 2013: 88).

Kisilik ve is birbirleriyle uyumlu olduklarinda is tatmininde artis ve is giicii devir
oraninda azalma meydana gelmektedir. Orgiitler agisindan yasanan bu olumlu sonuglara
bakildiginda ise kisi-Orgiit uyumunun gergeklestigini sdylemek miimkiindiir. Burada en
onemli nokta, orgiite secilen kisilerin karakteristiklerinin orgiit degerleriyle uyumlu
olmasi gerektigidir. Bu nedenle, ise alim esnasinda orgiit kiiltiirii ile en 1yl uyumu
yakalayan kisilerin belirlenmesi gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 152). Cesitli
kisilik modelleri ve kisilik tipleri {izerine yapilan arastirmalarin ise bu agamada 6nemli
bir rol oynadigini sdylemek miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii ve degerlerine uygun kisilerin
ise alim esnasinda degerlendirmeye alinarak secilmesi isletmenin ve kisilerin yararina

olmaktadir.

Isletmelerde uyumlu, baskalarini1 motive edebilen, iletisimi iyi olan kisilerin ¢alismasi
isletmelerin etkinligini ve verimliligini arttirmaktadir. Ayn1 sekilde, devamli kendi
cikarlarinin pesinde olan, isbirligine yanasmayan, karamsar ve umutsuz kisiler de
isletmeleri olumsuz etkilemektedir (Pelit vd., 2010: 10). Bu nedenle, belli kisilik
ozelliklerine sahip olan kisilerin sayica fazla olmasi isletmelere zarar vereceginden

kisilige dayali ise alimlarin dikkatlice yapilmasi gerekmektedir.

Insanlarin kisilikleriyle is hayatlar1 arasinda uyumun gerceklesmesi sonucu elde edilen

ciktilar1 agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Erdogan, 1997: 266):

> Insanlarin bagh olduklar érgiitle biitiinlesmesi sonucu 6rgiit baghilig1 artmakta

ve kisinin davraniglar ile orgiit davraniglar1 ayn1 amaca hizmet etmektedir.
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Insanlarin beklentileri ve orgiitlerin amaglari arasinda olusan bag, orgiitiin
sirdiiriilebilirligi i¢in 6nem arz etmektedir. Bu bagin olusmasi da insanlarin
kisiliklerine baglidir.

Insanlar, calistiklar orgiitte, kisiliklerine uygun baska insanlarla anlastigi ve bu
insanlarla iligkileri orgiitiin belirlemis oldugu kaliplar dahilinde ilerledigi zaman
orgiitsel etkinlik saglanmaktadir.

Kisilik sayesinde, insanlardaki liderlik davranisi ortaya g¢ikabilmektedir. Bir
liderin ortaya ¢ikmasi ait oldugu grubun 6zelliklerine bagli oldugu gibi, liderin
kendisine ve kendisine bagli olan insanlarin kisilik 6zelliklerine de bagh
olmaktadir. Liderlerin kisilik 0Ozellikleri, bagli olduklar1 gruplara da
yansimaktadir. Hirsli ve yikict 6zellikler grupta yer alan insanlar tarafindan
benimsendigi zaman, grubun olumsuz 6zellikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitte calisan insanlarin isten ayrilmalar, is tatminsizliginden kaynaklandigi
i¢in kisinin beklentileri ve orgiit isleyisi arasinda uyumsuzlugun var oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu tatminsizligin yasanmamas1 kisilik 6zellikleriyle
orgiit degerleri arasindaki uyumun olmasi sonucu gerceklesmektedir.

Orgiit calisanlar1 arasindaki haberlesmenin saglikli bir sekilde gerceklesmesi
calisanlarin kisiliklerine gore degisiklik gostermektedir. Benzer uyaricilara
calisanlarin gosterdigi farkli tepkiler kisilik 6zelliklerine gore farklilasmakta ve
ayn1 mesajlara farkli tepkiler verilebilmektedir. Mesajlarin yanlis yorumlanmast
ise catismalara neden olmakta ve oOrgiit verimliliginde azalmaya neden

olmaktadir.

Kisiligin degerlendirilmesi, isletmelerin faaliyetlerinde 6nemli bir yere sahiptir. Is

performansi, egitim basarisi, is giicli devir oraninin az olmasi, kariyer gelisimi ve etkili

liderlik gibi alanlarda kisiligin rolii oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Lee ve Wu, 2011:

6417). Bahsedilen bu orgiit faaliyetleri de orgiitiin basarisinda ve siirdiiriilebilirliginde

hayati bir oneme sahiptir.

Insanlarin kisiliklerini anlamada ve degerlendirmede bir sorun yasandiginda veya kisi

bu konuda yetersiz kaldiginda, kisiligin degerlendirilmesi kiginin kendi yorumlamasina

kalmaktadir. Ozellikle kisilik, degerlendiren kisinin goriislerine ve degerlerine ters

diistiigli zaman kinama ve yargilama ka¢inilmaz olmaktadir. Bu nedenle, herkesi oldugu
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gibi kabul etmek ve kimseyi elestirmemek i¢in kisilik 6zelliklerinin dogru anlasilmast
gerekmektedir. Ozellikle is hayatinda yasanan c¢atismalarin ve zitlasmalarin nedeni

kisilik 6zelliklerinin dogru yorumlanmamasindan kaynaklanmaktadir (Soysal, 2008: 9).

Kisilik 6zellikleri hakkinda yeterince bilgi sahibi olunmasi, yoneticiler acgisindan da
onemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii calisanlarinin kisiligini dogru yorumlayabilen
yoneticiler, orgiitte ve islerinde daha etkin olabilmektedirler. Sonug¢ olarak, kisiligin
dogru yorumlanmasi ile isletmeler, ise alimdan performansa, kariyer yonetiminden

egitime kadar biitlin orgiitsel faaliyetlerde basarili olabilmektedirler.
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BOLUM 3: BIREYLERIN KIiSILIK TIiPLERININ ISVEREN CEKICILiGI
ALGISINA ETKIiSi UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde, oncelikle arastirmanin amaci, yontemi, hipotezleri ve kisitlar1 ele
almacaktir. Daha sonra ise calismada kullanilan analiz tekniklerine ve elde edilen

bulgulara yer verilecektir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Isletmeler agisindan ¢ekicilik, son zamanlarda {izerinde fazla durulmaya baslayan bir
konu olmustur. Bu konu 0ziinde, yetenekli c¢alisanlar1 ¢ekebilmek ve onlarda ise
basvurma istegi olusturabilmekle ilgilidir. Yetenekli calisanlara sahip olmak ig¢in
yasanan rekabet, nitelikli isgiiciinii elinde tutmak isteyen isletmelerin mevcut ve
potansiyel c¢alisanlar géziinde ¢ekici kilinmasini zorunlu hale getirmistir. Ancak, mevcut
ve potansiyel calisanlarin g¢ekicilik algisinin nasil degistigi {lizerine yapilan ¢ok fazla
calisma bulunmamaktadir. Bu tez calismasinda da, isveren ¢ekiciligi algisi, kisilik
ozellikleri baglaminda degerlendirilerek kisilik 6zelliklerinin igveren ¢ekiciligi algisina

etkisinin olup olmadiginin test edilmesi amacglanmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ¢alisma evreni, bir devlet {iniversitesi biinyesinde faaliyet gdsteren Isletme
Fakiiltesi 3. ve 4. siifta 6grenim gérmekte olan 6grenciler olusturmaktadir. 2015-2016
egitim-6gretim yilinda 6grenim gormekte olan 3. ve 4. sinif 6grenci sayisinin yani ana
kiitlenin 732 oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, ana kiitleyi temsil eden 6rneklem
bliyiikliigliniin 345 oldugu belirlenmistir (Altunisik vd., 2007: 127). Arastirmaya 3. ve
4. smif 0grencilerinin dahil edilmesinin nedeni, bu 6grencilerin igletme diinyasina daha
yakin olmalari ve daha dogru cevaplar alinabileceginin diisliniilmesidir. Ana kiitle
elemanlarinin  6rnekleme dahil edilmesinde ise basit tesadiifi ornekleme yontemi

secilmistir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu bolimde, arastirmanin hangi yontemle hazirlandigi, arastirmanin temel
degiskenlerini 6lgmek amaciyla kullanilan 6lgekler ve bu olgeklere iliskin 6zelliklere

deginilmistir.
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Anket Formunun_Hazirlanmasi: Arastirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi

kullanilmis ve arastirma yontemi olarak nicel arastirma yoOntemi benimsenmistir.
Arastirmada kullanilan anket formlar1 iki ayr1 dlgekten olusmaktadir. Ik béliimde
katilimcilara iliskin demografik sorular, ikinci boliimde isveren cekiciligi bilesenlerine
verilen dnem derecesini Olgen sorular, son boliimde ise kisilik 6zelliklerini 6lgmeye
yonelik sorular yer almaktadir. Olgeklere iliskin ifadeler, likert tipi Olcekleme
yontemine gore derecelendirilerek katilimcilarin cevaplart “1.Kesinlikle Katilmiyorum,
2. Katilmiyorum, 3.Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4.Katiliyorum ve 5.Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde diizenlenmistir. Anket formunun bir O6rnegi Ek-1’de yer

almaktadir.
3.3.1. Kullanilan Olgekler

Isveren_Cekiciligi Olcegi: Arastirmada isveren cekiciligi bilesenlerine verilen 6nemi

olemek iizere “Isveren Cekiciligi Olcegi” kullamlmistir. Berthon vd. (2005) tarafindan
gelistirilen O6lgek, Ambler ve Barrow’un (1996) isveren cekiciliginde kullandiklar:
fonksiyonel, psikolojik ve maddi faydalar boyutlarindan esinlenilerek gelistirilmistir.
Olgek, sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri, basvuru degeri ve fayda degeri
olmak iizere bes boyutludur ve 25 ifadeden olusmaktadir. Isveren gekiciligi dlgegi,
belirli bir isletmeden ziyade genel olarak isletmeler tarafindan sunulan c¢ekicilik
unsurlarina yonelik algiyr Olgtiigii i¢in tercih edilmistir. Ancak, Olgegin Tiirkge
uyarlamasi olmadigi icin, tez c¢alismasi kapsaminda oOl¢ek uyarlamasi c¢alismalari

gerceklestirilmistir.

Isveren Cekiciligi Olcek Uyarlamasi: Olgegin orijinal hali, Berthon vd. (2005)

tarafindan Ingilizce olarak hazirlanmistir. Olgek uyarlama c¢alismalar1 kapsaminda
oncelikle 6l¢ek sahiplerinden izin alinmistir. Gerekli izin alindiktan sonra dlgekte yer
alan ifadeler, Ingilizce ders veren ii¢ 6gretim elemam ve bir ceviri sirketi tarafindan
Tiirkceye cevrilmistir. Daha sonra ise Tiirkgceye gevrilen ifadeler, ilk asamada yer
almayan ve Ingilizce ders veren ii¢ dgretim eleman1 ve bir geviri sirketi tarafindan
birbirinden bagimsiz olarak Ingilizceye gevrilmistir. Yapilan ceviriler sonrasinda dil ve
anlam uygunlugu goéz Oniinde bulundurularak 6lgege son hali verilmistir. Hazirlanan
anket formu ise pilot bir uygulama yapmak amaciyla bir vakif iiniversitesinde 6grenim

gormekte olan 300 6grenciye uygulanmistir.
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Alanyazinda, Tirkce uyarlamasi yapilmis isveren cekiciligi Olgegi olmadigi icin,
aragtirma kapsaminda uyarlama caligmasi1 yapilan isveren cekiciligi Olgeginin yapi
gegcerliligi test edilememis, sadece faktor yapisina bakilmistir. Faktor yapisini test etmek
amaciyla faktor analizi yapilmistir. Analiz sonrasinda igveren cekiciligi 6lgegine iligkin
aciklanan toplam varyans; %61,386 olarak bulunmustur. Isveren cekiciligi 6lgegi
boyutlarindan sosyal degerin varyansi %15,030, faktor yiikleri 0,862-0,673; ekonomik
degerin varyansit %12,981, faktor yiikleri 0,775-0,684; gelisim degerinin varyansi
%14,545 faktor yiikleri 0,809-0,543; basvuru degerinin varyansi %10,158, faktor
yiikleri 0,853-0,774; fayda degerinin varyanst % 8,672 faktor yikleri 0,708-0,535
arasinda degismektedir. Isveren cekiciligi dl¢eginin Cronbach’s Alpha degerinin ise
0,868 oldugu tespit edilmistir. Boyutlara iligkin Cronbach’s Alpha degerleri ise su
sekildedir: sosyal deger 0,867, ekonomik deger 0,804, gelisim degeri 0,841 basvuru
degeri 0,826 ve fayda degeri 0,727.

Bes Faktor Kisilik Olcegi (BFKO): Katilimcilarin kisilik tiplerini 6lgiimlemek igin

kullanilan ve John, Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilen ve Alkan (2007)
tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan “Bes Faktor Kisilik Olgegi” dir (Ercan, 2014: 70).
Bu c¢alismada o6l¢egin Tiirkge ¢evirilerinin bulundugu Ercan (2014) ve Giimis
(2009)’tin  ¢alismalarindan  yararlanilmistir. Bu  0Ol¢egin  secilmesinin  nedeni,
kiiltiirleraras1 gegerliliginin stnanmis olmasi ve diger kisilik dlgeklerine gore daha fazla
kabul gormesidir (Giimiig, 2009: 50). Bes faktor kisilik 6lgegi, 44 sorudan olugsmaktadir.
Olgegin boyutlari, disa déniikliik, sorumluluk, uyumluluk, deneyime agiklik,

nevrotikliktir.

Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,86 olarak saptanmustir. Boyutlara iliskin degerlere
bakildiginda ise disa doniikliik boyutu 0,70; sorumluluk boyutu 0,67; uyumluluk boyutu
0,55; deneyime agiklik boyutu 0,70; nevrotiklik boyutu 0,57 olarak bulunmustur (Ercan,
2014: 71).

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin bagimh degiskenini isveren cekiciligi ve alt boyutlar1 olan fayda degeri,

sosyal deger, ekonomik deger, gelisim degeri ve basvuru degeri olusturmaktadir.
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Bagimsiz degiskenler ise bes faktor kisilik Olcegi ve sorumluluk, uyumluluk, disa

dontikliik, nevrotiklik ve deneyime agiklik alt boyutlaridir.

BAGIMSIZ DEGISKEN BAGIMLI DEGISKEN
Bes Faktor Kisilik Isveren Cekiciligi
Boyutlar Boyutlari

e  Sorumluluk — e Sosyal Deger

e  Uyumluluk e Ekonomik Deger
e Disa doniikliik e Gelisim Degeri

e Nevrotiklik e Bagvuru Degeri
e Deneyime Agiklik e Fayda Degeri

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmanin Hipotezleri:

Isveren ¢ekiciliginde etkili olan isle ve orgiitle ilgili birgok faktor (ik uygulamalari,
maas, i ve 6zel yasam dengesi, isletme bilinirligi vs.) vardir. Ancak bireylere gore de
igveren cekiciligi farklilasabilmektedir. Ciinkii bireylerin degerleri, beklentileri ve
kisilik ozelliklerine gore hangi faktorlerin orgiliti daha ¢ekici kilacagr degisiklik
gostermektedir. Yazin kisminda da vurgulandigi gibi cekicilik algisint etkileyen
faktorler arasinda kisi-orgiit uyumu da yer almaktadir. Kisilerin degerleri ve beklentileri
ile orgiitlerin kiiltiir ve degerleri gibi faktorler arasinda uyumun gergeklesmesi sonucu
belli orgiitler daha ¢ekici algilanmaktadir. Kisilerin ve orgiitlerin sahip oldugu degerler
farklilik gostermektedir. Bu degerler arasindaki uyumun meydana gelebilmesi igin
kisisel farkliliklarin neler oldugu ve kisilerin tercihlerini nasil etkiledigini bilmek
gerekmektedir (Chatman, 1989: 341). Bu kavramin temelini ¢ekme, se¢me ve yipranma
teorisi olusturmaktadir. Bu teoriye gore, benzer kisilik 6zelliklerine sahip olan insanlar
yine benzer sekilde davranis sergilediklerinden belli tiirdeki isletmeleri daha ¢ekici
bulmaktadirlar (Schneider, 1987: 442). Ayrica beklenti teorisine gore bireyler, bir
isletmeden istedikleri seye gore yani beklentileri dogrultusunda hareket etmektedirler

(Ehrhart ve Ziegert, 2005: 905).

Elektronik ortamda yapilan incelemeler neticesinde kisilik 6zellikleri (bes faktor kisilik

modeli kapsaminda) ile igveren ¢ekiciligi arasinda ¢ok fazla calismaya rastlanmamastir.
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Bu sebeple, bes faktor kisilik ozellikleri ile igveren cekiciligi arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in bu ¢alisma kurgulanmistir. Bu kapsamda, arastirmanin sorusu ve temel

hipotezi asagidaki gibi sekillenmistir:

Arastirma Sorusu: Bireylerin kisilik 6zelliklerinin igveren g¢ekiciligi algilari iizerinde

nasil bir etkisi vardir?

Temel hipotez: Bireylerin kisilik ozelliklerinin igveren ¢ekiciligi algilart tizerinde

anlaml1 bir etkisi vardir.

H1: Bireylerin sorumluluk diizeyi algilarinin igveren g¢ekiciligi algis1 iizerinde anlaml

bir etkisi vardir.

H2: Bireylerin uyumluluk diizeyi algilarinin igveren g¢ekiciligi algisi lizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H3: Bireylerin disa doniikliikk diizeyi algilarimin isveren cekiciligi algist {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H4: Bireylerin nevrotiklik diizeyi algilarinin igsveren cekiciligi algisi lizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

HS: Bireylerin deneyime aciklik diizeyi algilarinin igveren cekiciligi algis1 lizerinde

anlamli bir etkisi vardir.
3.5. Arastirma Bulgular

3.5.1. Katihmecilara iliskin Demografik Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya katilan 342 kisinin yas ve cinsiyete ait demografik bilgilerine

yer verilmistir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Frekans ve Yiizde Analizleri

Degiskenler Kategori Frekans (n) Yiizde (%)
Kadin 216 63.3
Cinsiyet
Erkek 125 36.7
18-25 321 93.9
Yas
26-30 17 5.0
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31-35 3 0.9
36-40 1 0.3

Tablo 1’de katilimcilara iligkin demografik bilgiler yer almaktadir. Arastirmaya katilan
342 katillmcidan 216’s1 kadm, 125’1 ise erkektir. 1 katilimer ise cinsiyetini
belirtmemistir. Katilimcilarin ylizdelik oranlarina bakildiginda ise kadinlar 6rneklemin
%63,3’1linii, erkekler ise %36,7’sini olusturmaktadir. Yas degiskenine bakildiginda ise
18-25 yas araliginda olan katilimcilarin sayis1 321°dir ve tiim katilimeilarin % 93,9 unu
olusturmaktadir. Dolayisiyla katilimcilarin  biiyiik cogunlugu, 18-25 yas grubuna
dahildir. 26-30 yas grubundaki 17 kisi, tim katihmeilarin % 5’in;, 31-35 yas
grubundaki 3 kisi, tiim katilimcilarin %0,9’unu; 36-40 yas grubundaki 1 kisi ise tiim

katilimcilarin % 0,3’{inii olusturmaktadir.

3.5.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, bir dlgekte yer alan ¢ok sayida degiskenin gruplandirilmasi sonucu elde
edilen temel degiskenlerin veya faktorlerin tanimlanarak degisken sayisinin azaltilmasi
amaciyla yapilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 281). Bu boliimde de, arastirmada
kullanilan 6lgeklerin faktor yapisini test etmek amaciyla faktor analizi uygulanmstir.
Oncelikle, isveren cekiciligi 6lgeginin daha sonra ise bes faktor kisilik dlgeginin faktor

analizleri yapilmistir.

Isveren Cekiciligi Olceginin Faktor Analizi:

Arastirmada faktor analizi yapmadan once degiskenlerin faktor analizine uygunlugunu
test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve degiskenler arasinda
korelasyon olup olmadigini belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testi yapilmistir. Bu

testlere iliskin degerler Tablo 2°de gdsterilmistir.

Tablo 2: Isveren Cekiciligi Olcegine Iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,895
Yaklasik Ki Kare 4082,816
Bartlett Kiiresellik Degeri Serbestlik Derecesi 231
Anlamlilik 0,000
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Tablo 2’de gorildiigii gibi, isveren cekiciligi olgeginin faktor analizine uygunlugunun
testi icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi yapilmis ve KMO degerinin 0,895 oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgu, Olcege faktor analizi yapilabilecegini gostermektedir
(Altunigik vd., 2007: 226). Barlett Kiiresellik degerinin ise 0,05 diizeyinden diisiik
olmasi, degiskenler arasinda faktor analizinin yapilabilecek diizeyde bir iligki oldugunu
gostermektedir (Sipahi vd., 2008: 79). Elde edilen analiz sonucu da beklenen diizeyde

oldugu i¢in 6l¢egin faktor analizi i¢in uygun oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3: isveren Cekiciligi Olcegi Degiskenlerinin Faktor Yiikleri

Sosyal Ekonomik | Gelisim Fayda Basgvuru
Deger Deger Degeri Degeri Degeri

Aciklanan Toplam Varyans:

% 58,598 12.74 14.64 12.16 10.19 8.84

Sosyal 1 ,769

Sosyal 3 , 745

Sosyal 5 ,706

Sosyal 4 ,694

Sosyal 2 ,581

Ekonomik 4 ,891

Ekonomik 2 ,872

Ekonomik 1 ,832

Ekonomik 3 ,809

Ekonomik 5 ,687

Gelisim 3 , 744

Gelisim 1 ,729

Gelisim 2 , 719

Gelisim 4 ,704

Geligim 5 ,612

Fayda 5 ,821

Fayda 4 , 789

Fayda 3 ,604

Fayda 2 ,580
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Bagvuru 2 775

Bagvuru 3 ,758

Basvuru 4 ,683

Isveren cekiciligi 6lgegi igin yapilan faktdr analizi sonucunda biitiin ifadelerin faktor
yiklerinin .500 degerinden yiiksek oldugu belirlenmistir. Burada varimax faktor
dondiirmesine bagvurulmustur. Olgek, toplamda bes boyuttan olusmaktadir. Olgek,
boyut zorlamasina gidilmeden sosyal, ekonomik, gelisim, basvuru ve fayda boyutlarina
ayrilmistir. Ancak, “Fayda 17, “Bagvuru 1” ve “Basvuru 5” ifadelerinin kendi faktorii
disinda baska bir faktore daha c¢ok yiiklendikleri belirlenmis ve analiz disina
cikarilmalarina karar verilmistir. Bu ifadelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi sonucu elde edilen

degerler ise Tablo 3’te yer almaktadir.

Ayrica, isveren g¢ekiciligi 6l¢eginin faktor analizine uygunlugunu tespit etmek amaciyla
yapilan analiz sonuglari, 6l¢egin Tiirk¢e uyarlama calismasinda elde edilen bulgularla

benzerlik tagidigini gostermektedir.

Bes Faktor Kisilik Olceginin Faktor Analizi:

Bes faktor kisilik dlgegi icin faktor analizi yapmadan Once boyutlara ilisgkin KMO ve
Barlett Kiiresellik testi uygulanmis ve test sonuglarinin anlamli oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen degerler Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4: Bes Faktor Kisilik Olcegine iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,826
Yaklasik Ki Kare 5239,536
Bartlett Kiiresellik Degeri Serbestlik Derecesi 253
Anlamlilik 0,000

Bes faktor kisilik 6l¢egi icin yapilan KMO ve Barlett Kiiresellik testleri sonuglarinin
anlamli oldugu tespit edilmistir. Bes faktor kisilik Olgegine iligkin faktdr analizi

sonuglar1 Tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo 5: Bes Faktor Kisilik Olcegi Degiskenlerinin Faktor Yiikleri

Sorumluluk

Disa
Doniikliik

Nevrotiklik

Uyumluluk

Aciklanan Toplam Varyans: % 60,27

17.5

16.33

14.66

11.74

Sorumluluk 3

0,892

Sorumluluk 6

0,890

Sorumluluk 2

0,851

Sorumluluk 4

0,745

Sorumluluk 1

0,684

Sorumluluk 5

0,619

Disa Doniikliik 8

0,824

Disa Doniikliik 6

0,770

Disa Doniikliik 7

0,755

Disa Doniikliik 2

0,693

Disa Doniiklik 3

0,601

Disa Doniiklik 5

0,568

Nevrotiklik 6

0,858

Nevrotiklik 7

0,845

Nevrotiklik 8

0,833

Nevrotiklik 2

0,562

Nevrotiklik 3

0,548

Nevrotiklik 5

0,516

Uyumluluk 4

0,762

Uyumluluk 3

0,745

Uyumluluk 1

0,707

Uyumluluk 5

0,670

Uyumluluk 2

0,657

Bes boyuttan olusan bes faktor kisilik Olcegi, yapilan faktor analizi sonucunda dort
boyuta diigmiistiir. Ciinkii deneyime agiklik degiskenini temsil eden sorular, faktor
analizinde diger degiskenleri temsil eden sorularin arasinda dagildigindan ve faktore

diismediginden deneyime agiklik degiskeni faktor analizinden ¢ikarilmistir. Degiskeni
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temsil etmesi gereken minimum iki adet soru sayisina ulasilamadigi icin deneyime

aciklik boyutu degerlendirmenin disinda tutulmustur.
3.5.3 Giivenilirlik Analizi

Calismanin bu boliimiinde, arastirma kapsaminda kullanilan 6lg¢eklerin giivenilirlik
katsayilar1 hesaplanmigtir. Boyutlarin giivenilirligini hesaplamak amaciyla Cronbach’s
Alpha yonteminden yararlanilmistir ve sosyal bilimlerde genel olarak kabul goren
Cronbach Alpha degerinin 0,70’in iizerinde olmasi gerekmektedir (Morgan vd., 2004:
124). Olgeklere ve boyutlara iliskin elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri de 0,70’in

uzerindedir.

Tablo 6: isveren Cekiciligi Olcegi Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri

Isveren Cekiciligi Olgegi Boyutlar Cronbach's Alpha Degerleri
Isveren Cekiciligi 0,890
Sosyal Deger 0,864
Gelisim Degeri 0,854
Ekonomik Deger 0,878
Fayda Degeri 0,793
Bagvuru Degeri 0,781

Isveren ¢ekiciligi olcegi boyutlarina iliskin yapilan giivenilirlik analizinde madde
cikarimi sonucu boyutlarin Cronbach’s Alpha katsayilarinda kayda deger bir artis

olmadigindan herhangi bir madde ¢ikarilmamastir.

Tablo 7: Bes Faktor Kisilik Olcegi Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri

Bes Faktor Kisilik Olgegi Boyutlar Cronbach's Alpha Degerleri
Disa Doniikliik 0,839
Sorumluluk 0,901
Nevrotiklik 0,843
Uyumluluk 0,780

Bes faktor kisilik olcegi iliskin yapilan giivenilirlik analizinde madde ¢ikarimi sonucu
boyutlarin Cronbach’s Alpha katsayilarinda kayda deger bir artis olmadigindan

herhangi bir madde ¢ikarilmamistir.
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3.5.4. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Faktor ve giivenilirlik analizleri sonrasinda yapilan olceklere ve boyutlara iliskin

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 8 ve Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 8: Isveren Cekiciligi Olcegi ve Boyutlarma iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Degiskenler n Ortalama Standart Sapma
Isveren Cekiciligi Olcegi 342 4,1809 0,40800
Sosyal Deger 342 4,4468 0,55789
Ekonomik Deger 342 3,4880 0,61676
Gelisim Degeri 342 4,4274 0,57822
Basvuru Degeri 342 4,2964 0,53261
Fayda Degeri 342 4,3324 0,52213

Tablo 8’de goriildiigii iizere, isveren ¢ekiciligi dlgeginin ortalama degeri 4,18, standart
sapmast 0,40 olarak hesaplanmistir. Ortalama deger, bireylerin isveren cekiciligi
degiskenlerine verdigi cevaplarin “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” etrafinda
yogunlastigini gostermektedir. Standart sapma degeri ise verilen cevaplarin birbirlerine
yakin oldugunu gostermektedir. Isveren ¢ekiciligi degiskenlerinden ekonomik deger en

diisiik ortalamaya (3,48), sosyal deger ise en yiiksek ortalamaya (4,44) sahiptir.

Tablo 9: Bes Faktor Kisilik Olcegi Boyutlarmna Iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Degiskenler n Ortalama Standart Sapma
Bes Faktor Kisilik Olcegi 342 3,7950 0,38913
Sorumluluk 342 3,4602 0,71705
Uyumluluk 342 4,1726 0,50292
Disa Déniikliik 342 3,7362 0,55712
Nevrotiklik 342 3,7527 0,51957

Tablo 9’da ise bes faktor kisilik 6l¢egi boyutlarina iliskin ortalama ve standart sapma
degerleri gosterilmektedir. Buna gore, bes faktor kisilik 6lgeginin ortalama degeri 3,79,

standart sapmasi 0,38 olarak hesaplanmistir. Ortalama deger, farkli kisilik 6zelligine
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sahip bireylerin cevaplarimin “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” ve “Katiliyorum”

etrafinda yogunlastigin1 gostermektedir. Standart sapma degeri ise verilen cevaplarin

birbirlerine yakin oldugunu gostermektedir.

Kisilik  o6zelliklerinden

sorumluluk

degiskeninin, en diisiik ortalamaya (3,46), uyumluluk degiskeninin ise en yliksek

ortalamaya (4,17) sahip oldugu goriilmektedir.

3.5.5. Korelasyon Analizi

Tablo 10: isveren Cekiciligi ve Bes Faktor Kisilik Olceklerine

Analizi Sonuclari

Iliskin Korelasyon

o — —
2l 8 E =8| « |22«
‘TR = ') = Q) - = = =)
= a2 a = a = ) =S =)
&5 & 2 | 5| =2 z | B | 2
=Sl = | E (2|12 |2]|] 5 |%]|cg]¢%
2ol = =} (23 =] = = ~ =
—82| 2 z = >~ > & < 2 | =
o) S = « @y 2 s | B |5
7] M T = é =
=
ISVEREN Pearson 1
CEKICILIGI |Korelasyon
SOSYAL Pearson | 3o |
Korelasyon
EKONOMiK | Fearson | s 0= | 135° 1
Korelasyon
GELISiM Pearson | 35 | 6677 | 123" | 1
Korelasyon
FAYDA Pearson | 350 | s90™ | 0,019 | 522] 1
Korelasyon
BASVURU Pearson | 500 | 599 | 0,020 [,523"| 487" | 1
Korelasyon
SORUMLULUK | Fearson | soe= | o005 | 363" | .112° | 135 [0.013] 1
Korelasyon
DISA Pearson o * o *
DONUKLUK | Korelasyon 0877 | 133" | ,395™ | 0,061 | 0,058 |0,014] ,391 1
NEVROTIKLIK | T€arOn | 230" | 0013 | 359" | 0.076 | -0.004 | 0,004 | 378" |.504™| 1
Korelasyon
UYUMLULUK | Fearson | so0= 1 1o1* | 303" 0,021 [-0.073|.123" | 320" | 280" | 300" | 1
Korelasyon
#%p<0,01
*p<0,05

Tablo 10’da isveren ¢ekiciligi 6lcegi boyutlar1 ve bes faktor kisilik 6lgegi boyutlarinin

birbirleriyle iliskili olup olmadigina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir. Elde edilen verilere ait sonuglar asagida yorumlanmustir.
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Sorumluluk

Sorumluluk boyutu ile ekonomik deger boyutu arasinda (r=0,363; p<0,01) anlaml1 bir
iliski s6z konusudur. Elde edilen bu deger, sorumluluk ile ekonomik deger boyutlar
arasinda istatistiksel agidan pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Sorumluluk boyutu ile aralarinda istatistiksel olarak anlamli iligki
oldugu belirlenen diger boyutlar ise gelisim degeri (r=0,112; p<0,05) ve fayda degeri
(r=0,135; p<0,05) boyutlaridir. Ancak sorumluluk boyutu her iki isveren c¢ekiciligi

degiskeni ile de zayif kuvvette iliskilenmistir.

Tablo 10’da goriildiigli tizere sorumluluk boyutu, sosyal deger ve basvuru boyutu ile

istatistiki agidan anlamli iligki sergilememistir.

Disa Doniikliik

Tablo 10°da goriildiigii izere disa doniikliik boyutunun sosyal deger (r=0,133; p<0,05)
ve ekonomik deger (r=0,395, p<0,01) boyutlar1 ile arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ancak sorumluluk boyutu ile sosyal deger

boyutu arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 10’da goriildiigii gibi disa doniikliik boyutu ile gelisim degeri, bagvuru degeri ve

fayda degeri boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamastir.
Nevrotiklik

Nevrotiklik boyutu ve ekonomik deger boyutu arasindaki iliski degerlendirildiginde, her
iki boyut arasinda pozitif yonli (r=0,359, p<0,01) anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 10°da goriildiigii iizere nevrotiklik ile sosyal deger, gelisim degeri, bagvuru degeri

ve fayda degeri boyutlar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Uyumluluk

Tablo 10°da goriilecegi ilizere, uyumluluk boyutu ile sosyal deger (r=0,121, p<0,05),
ekonomik deger (r=0,303, p<0,01) ve basvuru degeri (r=0,123, p<0,05) boyutlar ile
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arasindaki 1liskilerin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde oldugu tespit
edilmistir. Fakat sorumluluk boyutu, sosyal deger ve basvuru degeri boyutlari ile zayif

kuvvette iliskilenmistir.

Uyumluluk boyutunun igveren ¢ekiciligi boyutlarindan gelisim degeri ve fayda degeri

ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir.

Sonug olarak, sorumluluk boyutunun, ekonomik deger, gelisim degeri ve fayda degeri
boyutlariyla; uyumluluk boyutunun, ekonomik deger, sosyal deger ve basvuru degeri
boyutlariyla; disa doniikliik boyutunun, sosyal deger ve ekonomik deger boyutlariyla;
nevrotiklik boyutunun, sadece ekonomik deger boyutuyla aralarinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iligki oldugu belirlenmistir.
3.5.6. Regresyon Analizi

Tablo 11°de isveren cekiciligi ve bes faktor kisilik 6l¢egi boyutlarina iligskin regresyon
analizi sonuclart yer almaktadir. Bagimsiz degisken olan bes faktor kisilik boyutlarinin
bagimli degisken olan igveren cekiciligi boyutlarina etkisi incelenmis ve akabinde
sonuglar degerlendirilmistir.

Tablo 11: Kisilik Ozellikleri ve Isveren Cekiciligi Iliskisi ve Coklu Regresyon
Analizi Sonuclari

- = Uyarlanm F
DE]EgII(DéI;;ZER DE(B%IIXSG}(I}?;LIER Standart B Anlamhhk Y ’
R2 Degeri
Sosyal Deger -,025 ,644 -,002 214
Ekonomik Deger ,363%* ,000 ,137 58,072
Sorumluluk Gelisim Degeri ,112% ,039 ,010 4,310
Basvuru Degeri ,013 ,807 -,003 ,060
Fayda Degeri ,135% ,012 ,015 6,311
Sosyal Deger J21% ,028 ,012 5,480
Ekonomik Deger ,303%* ,000 ,089 34,376
Uyumluluk Gelisim Degeri ,021 ,692 -,002 ,158
Basvuru Degeri ,123%* ,025 ,012 4,834
Fayda Degeri -,073 ,179 ,002 1,810
Disa Déoniikliik Sosyal Deger ,133% ,014 ,018 5,458
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Ekonomik Deger ,395%* ,000 ,153 63,015
Gelisim Degeri ,061 ,260 ,001 1,271
Basvuru Degeri ,014 ,800 -,003 ,065
Fayda Degeri ,058 ,283 ,000 1,158
Sosyal Deger ,013 ,813 -,003 ,056
Ekonomik Deger ,359%* ,000 ,126 50,398
Nevrotiklik Gelisim Degeri ,076 ,158 ,003 2,006
Basvuru Degeri ,004 ,945 -,003 ,005
Fayda Degeri -,004 938 -,003 ,006

Bes faktor kisilik 6zelliklerinin isveren ¢ekiciligi boyutlari iizerine etkilerini incelemeye
yonelik yapilan regresyon analizinde, kisilik boyutlarinin isveren ¢ekiciligi
boyutlarindan bazilarini etkiledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla arastirmanin temel hipotezi
olan “Bireylerin kisilik ozelliklerinin isveren cekiciligi algilar: iizerinde anlamli bir

etkisi vardwr” hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 11°de goriildiigii gibi sorumluluk boyutunun, ekonomik deger {izerinde pozitif bir
etkisi (Beta=0,363; p<0,01) bulunmaktadir. Ayn1 sekilde sorumluluk boyutunun gelisim
degeri (Beta=0,112; p<0,05) ve fayda degeri lizerinde (Beta=0,135; p<0,05) pozitif bir
etkisi bulunmaktadir. Bu sonuglara gore “bireylerin sorumluluk diizeyi algilarinin
isveren c¢ekiciligi algist tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde olusturulan H1

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11°de goriildiigii gibi, uyumluluk boyutu sosyal deger (Beta=0,121; p<0,05),
basvuru degeri (Beta=0,123; p<0,05) ve ekonomik deger boyutu lizerinde pozitif
(Beta=0,303; p<0,01) bir etkiye sahiptir. Sonug¢ olarak “bireylerin uyumluluk diizeyi
algilarinin igveren ¢ekiciligi algisi tizerinde anlamly bir etkisi vardir” seklinde kurulan

H2 hipotezi kabul edilmistir.

Disa dontikliik boyutu Tablo 11°de de goriildiigii iizere sosyal deger iizerinde
(Beta=0,133; p<0,05) ve ekonomik deger boyutlar1 iizerinde (Beta=0,395; p<0,01)
pozitif bir etkiye sahiptir. Bu sonuglara gore “bireylerin disa doniikliik diizeyi
algilarimin isveren c¢ekiciligi algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde

olusturulan H3 hipotezi kabul edilmistir.

53



Tablo 11°de belirtildigi gibi, nevrotiklik boyutunun ekonomik deger iizerindeki etkisi
(Beta=0,359; p<0,01) pozitif yondedir. Bu sonug, “bireylerin nevrotiklik diizeyi
algilarimin igveren ¢ekiciligi algist tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde kurulan

H4 hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

“Bireylerin deneyime aciklik diizeyi algilarimin igveren ¢ekiciligi algisi tizerinde anlamli
bir etkisi vardir” seklinde olusturulan HS hipotezi, deneyime agiklik boyutunun faktor

analizinde analiz dis1 birakilmas1 nedeniyle test edilememistir.
3.6. Arastirma Bulgular: ve Degerlendirmeler

3.6.1. Hipotezlere iliskin Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen hipotezlere iliskin bulgular, kisilik 6zellikleri ile
isveren cekiciligi boyutlar1 arasinda iliski oldugunu ve birbirlerini etkiledigini
gostermektedir. Arastirmanin amacina yonelik hazirlanan hipotezleri test etmek igin
oncelikle korelasyon analizi ve birbirlerini etkileyip etkilemedigini gormek amaciyla ise

regresyon analizi yapilmistir.

Yapilan analiz sonuglari, bes faktor kisilik o6zellikleri olan sorumluluk boyutu ile
igveren cekiciligi boyutlarindan ekonomik deger ile aralarinda pozitif yonde anlamli bir
iliski bulundugunu gostermektedir. Gelisim degeri ve fayda degeri boyutlar arasinda ise
istatistiksel olarak pozitif yonde ancak zayif kuvvette iliskiler oldugu ve sorumluluk
boyutunun ekonomik deger, gelisim degeri ve fayda degerini etkiledigi goriilmektedir.
Yani sorumluluk sahibi insanlar, {icret ve terfi gibi imkanlara 6nem vermekte, gelisim
firsat1 sunan isletmeleri, yaraticilia 6nem veren, yenilik¢i ve kaliteli tirtin ve hizmet
iireten isletmeleri tercih etmektedirler. Nitekim sorumluluk sahibi bireylerin 6grenme ve
gelisime acik olmalar1 (Costa ve McCrae, 1995: 30; Liebert ve Spiegler, 1990: 220) ve
isletme igerisindeki sorumlu davranislari sonucu iicret ve terfi ile Odiillendirilmek

istemeleri (Karakaya, 2013: 69) elde edilen sonuglar1 destekler niteliktedir.

Arastirmada uyumluluk boyutunun ekonomik deger boyutu ile arasinda pozitif yonde,
sosyal deger ve bagvuru degeri boyutlari ile aralarinda pozitif yonde ve zayif kuvvette
anlaml iliskiler oldugu belirlenmistir. Ayrica, uyumluluk boyutu ekonomik deger,

sosyal deger ve basvuru degeri boyutlarini etkilemektedir. Elde edilen sonuglara gore,
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uyumlu insanlar, igletmelerin saglamis olduklar1 iicret ve terfi gibi maddi imkanlara,
yoneticileri ve is arkadaslar ile iyi iligkilere, ¢alistiklar1 kurumun sosyal sorumluluk
sahibi olmasina ve toplumsal konulara karst duyarli olmasma, c¢alisanlarin
desteklenmesine ve aidiyet hissinin yiiksek olmasmna O6nem vermektedir. Yazin
kisminda da belirtildigi gibi uyumlu insanlar, yardimsever, fedakar, hosgoriilii
insanlardir (Bono vd., 2002: 318) ve karsilikli etkilesimin oldugu isleri tercih etmekte,
insanlarla yasayabilecekleri catismadan uzak durmaya ¢alismaktadir (Mount vd., 1998:
145; Sung ve Choi, 2009: 944). Bu bilgiler dogrultusunda, bu iliskinin beklenen bir

iliski oldugunu séylemek miimkiindiir.

Disa doniikliik boyutunun ekonomik deger ile pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
iliskilendigi, sosyal deger ile pozitif yonde ancak zayif kuvvette anlamli bir sekilde
iliskilendigi belirlenmistir. Disa doniikliik boyutunun sosyal deger ve ekonomik degeri
etkiledigi goriilmektedir. Buradan hareketle disa doniiklerin iicret ve terfi gibi
imkanlara, eglenceli ve mutlu bir ¢caligma ortaminin varligina, is arkadaslar1 ve tistleri
ile is iligkilerinin iyi olmasina 6nem verdigi goriilmektedir. Disa doniik insanlarin
girisken ve sosyal bireyler olmalari, insanlarla iletisim halinde olmay1 sevmeleri, sosyal
etkilesimlerinde yogun bir hareketliligin olmas1 (Hedges, 1997: 19), yine disa doniik
insanlar icin ticret ve terfi firsatlarinin motivasyonel etkenler olmasi (Judge vd., 1997)

elde edilen sonuclar1 desteklemektedir.

Nevrotiklik boyutunun ise sadece ekonomik deger ile aralarinda pozitif yonde anlaml
iliski oldugu, nevrotiklik boyutunun ekonomik deger boyutunu etkiledigi belirlenmistir.
Bu sonuca gore nevrotik bireyler, igveren ¢ekiciligi unsurlarindan sadece iicret ve terfi
gibi maddi firsatlara onem vermektedirler. Literatiirde de belirtildigi gibi nevrotik
bireyler, uzun donemli sorumluluklar, sosyal iliskiler ve inisiyatif gerektiren islerden
ka¢ma egilimi gostermektedir. Bu nedenle, yliksek performans gerektirmeyen, daha ¢ok
maddi ¢ikarlara dayali islerde ¢alismay1 tercih etmektedirler (Raja vd., 2004: 351). Bu

bilgiler 1s1¢1nda, bu iliskinin beklenen bir iliski oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Deneyime agiklik boyutu, faktor analizinde analiz dis1 birakildigi i¢in, bu boyuta iliskin

hipotez test edilememistir.
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Genel olarak degerlendirildiginde ise, boyut ayrimina gidilmeden kisilik 6zelliklerinin
igveren cekiciligi algisi iizerinde etkisinin oldugu ve yazinda konuyla ilgili yer alan
sinirli sayidaki calismalarla (Erkanli vd., 2015; Anitha ve Madhavkumar, 2012)

benzerlik tagidig1 gortilmektedir.
3.6.2. Arastirmanin Simirhiliklari ve Varsayimlari

Stmirliliklar: Arastirma, Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde dgrenim goren 3. ve
4. smif oOgrencilere uygulanmistir. Arastirmanin yalnizca bu oOrneklem {izerinde
gerceklestirilmesi 6rneklemin daralmasina neden olmaktadir. Elde edilen bulgular,
verilerin toplandigi zaman dilimiyle simurlidir. Veri toplama yontemi olarak anket
yonetiminin kullanilmasi, katilimcilardan kaynaklanan sorunlarin ¢oziimiine engel
olmaktadir. Katilimcilarin is hayatina heniiz dahil olmamis kisilerden olusmasi,
sonuglarin daha genel ve gecerli olmasina engel olmaktadir. Ayrica verilerin analizi
sirasinda bes faktor kisilik 6l¢egi boyutlarindan deneyime agiklik boyutunun analiz dist
birakilmasi, deneyime agiklik boyutu ile ilgili hipotezlerin test edilememesine neden
olmustur. Konuyla ilgili daha sonra yapilacak c¢aligmalarda, deneyime agiklik
boyutunun igveren ¢ekiciligi algisi lizerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesine

gerek duyuldugu soylenebilir.

Varsayimlar: Ankete katilanlarin igtenlikle, diiriist bir sekilde ve baskalarinin etkisi
altinda kalmadan sorular1 cevapladigr diisiiniilmektedir. Anket, istenen bilgilere
ulagmada yeterli bir aractir ve ankette yer alan Orneklem, evreni temsil edecek

niteliktedir. Arastirma vasitasiyla toplanan veriler gegerli ve giivenilirdir.

3.6.3. Gelecek Arastirma Onerileri

Gelecek arastirmalarda;

e Bu arastirmanin bir 6rnegi, orneklem sayisi arttirilarak ve farkli 6lcekler
kullanilarak tekrar yapilabilir ve sonuglar bu aragtirmada elde edilen bulgularla
karsilastirilabilir.

e Bu arastirma da kullanilan yontem, farkli bir sektdrde (6zel/’kamu) ele alinarak
tekrar kullanilabilir ve sonuclarin benzerlikleri ve farkliliklar1 karsilastirilabilir.

Sektor calisanlarinin aragtirmaya dahil edilmesi ve elde edilen sonuclarin
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karsilastirilmas1 daha genel ve gecerli bilgilere ulasilmasini saglayacagindan
anlamli olacaktir.

Ayn1 veya benzer calismalar farkl: lilkelerde de yapilarak sonuclardaki degisim
ve benzerlikler icin uluslararas1 diizeyde karsilastirma firsati elde edilebilir.
Isveren cekiciligi ile ilgili yapilacak diger calismalarda, kesfedici arastirma
yoluyla isveren ¢ekiciligi boyutlarina ek olarak yeni boyutlar bulunabilir.

Sektor calisanlarimin arastirmaya dahil edilerek isveren cekicilik algisinin
calisma siiresine gore farklilik gosterip gdstermedigi belirlenebilir.

En gozde sirketler siralamasinda yer alan isletmelerin neden en ¢ok tercih edilen

isletmeler oldugu belirlenebilir.
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Isveren markas1 son yillarda fazlasiyla 6nem kazanmaya baslayan bir konudur.
Ozellikle yetenekli calisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak isteyen isletmeler, isveren
markas1 c¢aligmalarina agirlik vermeye bagslayarak bunu gergeklestirmektedirler.
Nitekim, isletmelerin basarisinda en biiyiik rolii oynayan yetenekli c¢alisanlardir.
Giliniimiiz i3 dilinyasinda bilginin en biiyilk sermaye oldugunun bilincinde olan
isletmeler, basarmin yetenekli ve nitelikli ¢alisanlar sayesinde gerceklestiginin
farkindadirlar. Bu nedenle, konuyla ilgili c¢alismalar bir¢ok isletme tarafindan
degerlendirilmekte ve Ozellikle Y kusaginin isletmelerden neler beklediginin cevabi
aranmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda marka degerlendirmesi yapan isletmeler, yol
haritalarini belirleyerek marka olusturma, var olan markalarini giiclendirme veya marka

stratejilerini degistirme yoluna gitmektedirler.

Giiglii bir igveren markasina sahip olan isletmeler, sunduklar1 fonksiyonel ve duygusal
faydalar sayesinde mevcut ve potansiyel calisanlar tarafindan ¢ekici olarak
algilanmaktadir. Giiclii bir igveren markasinin sonucu olan ¢ekicilik unsuru, nitelikli ve
yetenekli c¢alisanlarin  bagvurularim1  arttirarak isletmelerin tercih edilirliklerinde
yonlendirici bir rol oynamaktadir. Cekiciligin olugmasinda 6nemli olan nokta ise,
kisilerin beklentileri, degerleri ve yasam bi¢imleri gibi unsurlarin isletmelerin degerleri
ve kiiltiirleri gibi 6zelliklerle uyusmasidir. Bir isletme, mevcut ve potansiyel c¢alisanlar
tarafindan ne kadar ¢ekici algilanirsa, o isletmenin igveren marka degeri de o kadar

artmaktadir.

Her isletmenin kiiltiirii ve degerleri farklilik gosterdiginden bireylerin bir isletmeyi veya
bir isi degerlendirdiginde farkli etkenlere 6nem verdigi goriilmektedir. Yani bir kisi i¢in
onemli olan bir faktor, baska bir kisi i¢cin Onemsiz olabilmektedir. Bu nedenle, belli
tipteki kisiler i¢in hangi faktorlerin 6nemli oldugunu ve hangi faktorlerden etkilendigini
bilmek, isletmelerin hem  fonksiyonel hem de duygusal o6zelliklerini

degerlendirmelerinde hayati bir rol oynamaktadir.

Bu arastirmada da bireylerin kisilik 6zellikleri ile isveren ¢ekiciligi boyutlarindan
hangileri ile aralarinda iliski oldugu ve bu degiskenlerin birbirlerini etkileyip

etkilemediginin belirlenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda, bir anket calismasi
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gerceklestirilmis, toplamda 342 kisi arastirmaya katilmistir. Kisilik 6zelliklerini
belirlemek igin kisiligi bes kisimda inceleyen “Bes Faktor Kisilik Olgegi”; isveren
cekicilik algisim 6lgmek igin de bes boyutlu “Isveren Cekiciligi Olgegi” kullanilmustir.
Kisilik boyutlarmin her biri igveren cekiciligi boyutlarimin her biriyle ayr1 ayri
degerlendirilerek, kisilik ozelliklerinin igveren cekiciligi boyutlarindan hangileri

tizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bulgulara gore, diizenli, disiplinli bir hayati olan, sabirli, calisma konusunda
kararli, organizasyon becerisi yiiksek olan sorumluluk sahibi bireylerin, isveren
cekiciligi boyutlarindan ekonomik deger, gelisim degeri ve fayda degerini 6n planda
tuttuklar1 belirlenmistir. Oz disiplini yani sorumluluk duygusu yiiksek kisiler, basar
motivasyonlu olduklarindan, stirekli bilgi arayisinda olmalarindan, 6grenme ve
sosyallesmeye onem verdiklerinden hedeflerine ulasmak amaciyla isletmelerin saglamis
olduklart gelisim firsatlarina 6nem verdikleri sdylenebilir. Sorumluluk sahibi bireyler,
islerini yapma konusunda biiyiik bir ¢caba gostermekte, sorumluluk yoniinde davranislar
sergilemekte ve calismalarinin karsiligimi aldiklarinda da sorumlu davranislarinda artis
yasanmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda, sorumluluk sahibi bireylerin yenilik¢i is
uygulamalarina 6nem veren, yiiksek kalitede, yenilik¢i tirlin ve hizmetler {iretmek i¢in
calisanlarin bilgilerinden faydalanan ve onlar1 tesvik eden bir ¢alisma ortami saglayan
yani fayda degerine 6nem veren isletmelerde calismak istedikleri sonucuna ulagmak
miimkiindiir. Son olarak, sorumluluk ile ekonomik deger arasinda da iliski oldugu tespit
edilmigtir. Bu kisilik tipleri, islerine fazlasiyla adapte olduklarindan ve isletme
icerisinde sorumlu davraniglar sergilediklerinden bunun karsiligini iicret ve terfi gibi
imkanlarla almak istemektedirler. Sorumluluk sahibi insanlarin ekonomik degere

verdikleri 6nemi bu sekilde a¢iklamak miimkiindiir.

Uyumluluk duygusu yiiksek bireylerin, isveren c¢ekiciligi boyutlarindan sosyal,
ekonomik ve bagvuru degerlerine 6nem verdigi sonuglarina ulagilmistir. Sosyal degerin
calisanlara saglanan eglenceli ve mutlu bir ¢alisma ortamini, iyi takim arkadaslarinin
bulundugu bir isyerini, yoneticiler ve is arkadaslari ile iletisimin iyi olmasini ifade ettigi
gbz Oniinde bulunduruldugunda bu kisilik tiplerinin sosyal degere Onem vermesi
beklenen bir sonugtur. Cilinkii uyumlu bireyler, kisiler arasindaki iliskilerinde diger

insanlara gore daha basarili olan, hosgoriilii, catismalardan uzak durmaya calisan,
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yardimsever kisiler olarak tanimlanmaktadir. Uyumlu insanlarin bu 6zellikleriyle hem
yoneticiler hem de c¢alisanlar tarafindan isletmelerde olmasi beklenmektedir. Sorun
cikarmaktan ziyade ¢6ziim odakli olduklarindan takim calismasi esnasinda herhangi bir
sorunun ve ¢atismanin ¢ikmasina mahal vermemektedirler. Ya da bu ¢atismalarin asgari
diizeyde yasanmasini saglamaktadirlar. Biitiin bu 6zelliklerinden dolayr uyumlu
bireylerin isletmeleri degerlendirirken ve bir tercih yaparlarken isletmelerin sosyal
boyutunu goz oniinde bulundurdugu sonucuna ulasmak miimkiindiir. Ayni sekilde elde
edilen sonuglar, uyumlu insanlarin ¢ekicilik boyutlarindan basvuru degerini de goz
oniinde tuttuklarimi gostermektedir. Ayrica, uyumlu bireylerin ekonomik degere ve
basvuru degerine de Onem verdigi belirlenmistir. Ekonomik degerin ¢ekici olarak
algilanmasinin nedenini Tiirkiye sartlarinda ekonomik durumun diger degiskenlerden
daha once geldigi ve 6nemli goriilmesine baglamak miimkiindiir. Bagvuru degeri boyutu
bir isletmenin topluma kars1 da hizmet etmesini, sosyal sorumluluk ¢aligmalarina yer
vermesini, Ogrenilen bilgileri baskalartyla paylasma firsatinin verilmesini ifade
etmektedir. Buna gore elde edilen sonuglar, kisiler arasi iliskilere 6nem veren uyumlu
insanlarin isletmelerin topluma karsi da hizmet etmesi gerektigini diisiindiiklerini ve

ogrendiklerini uygulamak ve baskalariyla da paylagsmak istediklerini géstermektedir.

Disa doniik bireyler, iletisimde sorun yasamayan, hayat dolu, sempatik, girisken, sosyal,
olumlu duygular yiiksek kisilerdir. Bu kisilik tipleri, daha aktif, enerjik ve iddial
olduklarindan ekip ¢alismalarinda 6nemli rol oynadiklar1 sdylenebilir. Yazin kisminda
da belirtildigi gibi, disa doniik insanlarin sosyal etkilesimlerindeki yogunlugu ve
hareketliligi, farkli alanlardaki isleri ve gorevleri denemeye agik olmalari, isletmelerden
beklentilerinin daha ¢ok sosyal baglamda oldugunu gostermektedir. Ancak, disa doniik
bireylerde, islerin giidiileyici yonleri (licret ve terfi) daha agir basmaktadir. Bu da,
isveren cekiciligi baglaminda tesvik edici unsurlardan birinin ekonomik anlamda
saglanan firsatlar oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, disa doniik bireylerin sosyal ve

ekonomik degerlere 6nem verdigini soylemek miimkiindiir.

Son olarak, duygusal anlamda dengesiz olarak nitelendirilen nevrotik bireyler, daha ¢ok
endise, kizginlik, hiiziin ve sinirlilik gibi olumsuz duygular1 yasama egilimindedirler.
Kisiler arasi iliskiler kurmakta basarisizdirlar. Giliven ve basar1 duygular diisiik olan

nevrotikler i¢in igveren cekiciligi boyutlarindan sadece ekonomik deger onemlidir.
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Giiven konusunda problem yasamalari, bir sorun oldugunda yeni bir is aramamalarina
neden olmaktadir. Hayal kirikligina sebep olacak olaylardan kagmak istedikleri i¢in
yeni deneyimlere agik olmadiklari sonucuna ulasilabilir. Ayrica, problem ¢ézmede
basarisiz olmalar1 veya problemlerden kagmak istemeleri gibi nedenler goz Oniinde
bulunduruldugunda isletmelerin saglamis olduklar1 sosyal ve gelisim imkanlarina
kayitsiz kaldiklar1 sdylenebilir. Nevrotikler uzun donemli sorumluluklar ve yiiksek
performans gerektiren isler yerine temelde maddiyata dayali islerde calismay: tercih
etmektedirler. Analiz sonuglar1 da gostermektedir ki; nevrotik bireyler icin sadece
maddi ¢ikarlar 6nem arz etmektedir. Bu nedenle, isveren ¢ekiciligi boyutlarindan sadece

ekonomik deger boyutu, nevrotikler i¢in tesvik edici ve ¢ekici olmaktadir.

Arastirmanin genel sonucu ise, bireylerin kisilik o6zellikleri ile igveren cekiciligi
boyutlar1 arasinda iliski oldugu tespit edilmis ve boyutlarin birbirlerini etkiledigi
belirlenmistir. Elde edilen bulgular, literatiirde yer alan smirli sayidaki ¢aligmalarin

sonugclari ile (Anitha ve Madhavkumar, 2012; Erkanli vd., 2015) uyusmaktadir.

Bu caligmanin literatiire ¢esitli katkilart bulunmaktadir. Mevcut tez c¢aligmasinda
cekicilik unsurlarinin kisilikle iligkisi ampirik olarak incelenmistir. Bu nedenle, is
tanimi ve is gereklerinde yer alan kisilik 6zelliklerine uygun ise alim yapmak isteyen
isletmeler i¢in yol gosterici bir 6zellik tasimaktadir. Sonug olarak bu calisma, ise ve
isletmeye en uygun adayr secerek kisi-Orgiit uyumunu gerceklestirmek isteyen
isletmelerin ¢ekicilik unsurlarindan hangilerine agirlik vermeleri gerektigi konusunda

bir bakis a¢is1 kazandiracaktir.
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EKLER

Ek 1
Saymn katilimei,

Bu anket ¢alismasi “Bireylerin Kisilik Ozelliklerinin Isveren Cekiciligi Algisia Etkisi
Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilmaktadir.
Verilen cevaplar bilimsel amaclh kullanilacaktir ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Anket
sorularina vereceginiz cevaplar arastirma sonuglarinin dogru analizi i¢in son derece

onemlidir. Katilim ve katkiniz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Kadir ARDIC Emine GUNDOGMUS

Boliim 1

1. Cinsiyetiniz () Bayan () Bay
2. Yasiniz ()17 ve alt1 () 18-25 ()26-30
()40 ve
()31-35 () 36-40 iizeri
3. Okudugunuz Béliim () Iky () Isletme () Saglik Yon.
() Turizm isl. () Ulus. Tic. () Ybs
4. Sinifiniz 01 ()2 ()3 ()4
5. Daha once staj yaptimz mi? | () Evet () Hayir
Boliim 2
Mezun olduktan sonra herhangi bir isletmeye is bagvurusu °
yaparken asagida yer alan isveren cekiciligi bilesenlerinin z
sizin i¢in ne derece énemli oldugunu yandaki segeneklere g g § £
gore degerlendiriniz. £ £ 5 2 E E
= g} g} i) = 2z
= = = = = = = ©
(1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne | 'S E E E E E‘ = _E’
katiiyorum Ne katilmiyorum, 4- Katihyorum, 5-| & =& s | w & = $ =
M X | Z x o M

Kesinlikle Katiliyorum)

1 Yonetim tarafindan tanimmmak ve takdir edilmek
* | benim i¢in 6nemlidir.
) Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim
* | i¢in iyi bir basamak olmalidir.
Bilinen bir isletmede ¢aligmanin sonucunda iyi
hissetmek benim igin 6nemlidir.
4 Bilinen bir isletmede ¢alismanin sonucunda kendime
* | glivenimin artmasi benim igin 6nemlidir.
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Calistigim isletme kariyerimi gelistirecek deneyimler

> kazandirmalidir.
6 Eglenceli bir ¢alisma ortaminin varligi benim igin
* | onemlidir.
- Ustlerle iyi iliskilere sahip olmak benim igin
* | dnemlidir.
8. | Mutlu bir ¢alisma ortamim olmalidir.
9 Is arkadaslariyla iyi iliskilere sahip olmak benim iin
* | dnemlidir.
10 Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarina sahip
* | olmak benim i¢in 6nemlidir.
1 Heyecan verici bir ortamda calismak benim igin
* | onemlidir.
12 Isverenim yeni is uygulamalarinda acik ve ileri
* | goriislii olmalidir.
13 Calistigim isletme hem yaraticiliga deger vermeli
* | hem de bundan faydalanmalidir.
14 Calistigim isletme yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler
* | sunmalidir.
15 Calistigim  isletme yenilik¢i {irlin ve hizmetler
* | sunmalidir.
16 Calistigim isletme insani degerlere 6nem vermeli ve
* | bunu topluma yansitmalidir.
Baska bir isletmede Ogrenilen bilgileri calistigim
17. |isletmede uygulama firsatinin verilmesi benim ig¢in
Onemlidir.
18 Ogrenilen bilgileri bagkalarina ~ 6gretme/aktarma
* | firsatinin verilmesi benim i¢in 6nemlidir.
19 Benimsenme ve aidiyet hissinin olmasi benim igin
* | 6nemlidir.
20. | Calistigim isletme miisteri odakli olmalidir.
21 Isletme igerisinde terfi firsatlarinin iyi olmasi benim
* | igin dnemlidir.
22. |lIsletmede is giivencesi olmalidir.
23 Departmanlar arast deneyim elde etme imkaninin
| olmas1 benim i¢in 6nemlidir.
24 Isletmenin ortalamanin iizerinde iicret sunmas1 benim
* | icin dnemlidir.
25, Cazip ve kapsamli 6deme paketi (Yemek iicreti,

bireysel emeklilik, prim vs.) olmalidir.
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Bolim 3

Asagidaki ifade}ere katilim derecenizi yandaki segeneklere

gore belirtiniz. [fadeleri basina “Ben” kelimesini getirerek

cevaplayiniz. E s
1
S =

=

(1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne E 2 =4

katilyorum Ne katilmiyorum, 4- Katihyorum, 5-| = £ £ =

Kesinlikle Katiliyorum) é = 2 g = g
) s §> 5| B )
= =z | £z s =
) < = = )
¥ 2 | ZE| ¥ ¥

Ben;

1. | Konugkan biriyim.

2. | Baskalarinin hatasini bulmaya yatkinim.

3. | Birisi eksiksiz yaparim.

4. | Karamsar, hiiziinli biriyim.

5. | Orijinal biriyim, yeni fikirler tiretirim.

6. | Igine kapanik biriyim.

7. | Yardimseverim.

8. | Bazen dikkatsiz davranabiliyorum.

9. | Rahatim, strese girmem.

10. | Pek ¢ok farkli konuda merakim vardir.

11. | Enerjik biriyim.

12. | Kavgaci biriyim.

13 Bir gorevin (Calisma, 6dev, is) verilmesi i¢in

* | giivenilir biriyim.

14. | Gergin olabilirim.

15. | Zeki, derin diisiinebilen birisiyim.

16. | Diger insanlar1 heveslendirebilirim.

17. | Bagislayiciyim.

18. | Daginik olmaya yatkin biriyim.

19. | Endiseli biriyim.

20. | Hayal giicii yiiksek biriyim.

21. | Suskun biriyim.
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22. | Giivenilir biriyim.

23. | Tembel olmaya egilimliyim.

24. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz
olmam.

25. | Yaraticiymm.

26. | Kendine giiveni olan biriyim.

27. | Baska insanlara karst soguk ve ilgisizim.

28. | Bir isi bitirene kadar azimle ¢aligan biriyim.

29. | Ruhsal durumu ¢abuk degisen biriyim.

30. | Sanatsal ve estetik seyler benim i¢in onemlidir.

31. | Bazen utangag ve ¢ekingenim.

32. | Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliyim.

33. | Verimli ¢alisan biriyim.

34. | Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim.

35. | Rutin, tek diize isleri yapmayi tercih ederim.

36. | Disa doniik, sosyal biriyim.

37. | Bazen diger insanlara kaba davranirim.

38. | Plan yapar ve bu planlari uygularim.

39. | Kolayca sinirlenen biriyim.

40. Fikirler .ﬁ.ze'rinde diistinmeyi ve onlar1 dile getirmeyi
seven biriyim.

41. | Sanata kars1 pek ilgili degilim.

42. | Isbirligi yapmay1 seven biriyim.

43. | Dikkatim ¢abuk dagilir.

44, Sanat, miizik ve edebiyat alanlarinda kendimi

gelistirmis biriyim.

Anketimize katildiginiz icin tesekkiir ederiz.
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