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OZET: Bu calismanin amaci, Highhouse vd. (2003) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Cekicilik Olgegini (OCO) Tiirkge’ye kazandirmak ve gegerlik ve giivenirlik
analizlerini yapmaktir. Olgek, dncelikle arastirmacilar ve bir dil uzman tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilmis, ardindan ifadeler iki dilli 15 uzmanm goriisiine basvurularak
dil ve anlam uygunlugu bakimindan degerlendirilmistir. Oneriler dogrultusunda son
seklini alan Tiirkge form iki asamada uygulanmustir. Ilk asamada, test-tekrar test
giivenirligini sinamak amaciyla dlgek iki hafta ara ile 50 6grenciye uygulanmistir.
Test tekrar-test giivenirlik katsayisi birincil degerlendirme icin 0,85, ikincil
degerlendirme i¢in 0,89 olarak bulunmustur. Uygulamanin ikinci agamasinda anket
257 dgrenciye uygulanarak dlgegin i¢ tutarlilik katsayisi 0,89 olarak bulunmustur.
Yapilan analizler sonucunda OCO’niin 6zgiin dlgekte oldugu gibi ii¢ faktorlii bir
yapi gosterdigi belirlenmistir. Higbir madde atilmadan 15 madde ile ii¢ boyutu 6lgen
gegerli ve giivenilir bir 6lgek elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Cekicilik; Olcek Uyarlama; Gegerlik; Giivenirlik; DFA

ABSTRACT: The purpose of the study is to investigate the validity and reliability of
the organizational attractiveness scale which is developed by Highhouse et al.
(2003) in Turkey. The 15 item scale was first translated into Turkish by researchers
and one language expert, and then, translated sentences evaluated by 15 bilingual
experts in terms of expression and linguistic suitability. In compliance with
suggestions, the Turkish form was finalized and implemented in two stages. In the
first stage, in order to analyze the reliability of test re-test, the scale was
implemented with 50 students twice within two weeks and the reliability coefficient
was found as 0,85 and 0,89 respectively. In the second stage, the scale was
implemented with 257 students and the Cronbach Alpha was found as 0,89. As a
result of the analysis, it was determined that Organizational Attractiveness Scale
has a three dimensional structure as it is in the original form. Without excluding any
items, a valid and reliable scale which consists of three dimensions and fifteen items
were obtained.
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1. Giris ve Literatiir

21. ylizyilda yasanan hizli degisim ve doniisiimlerin, piyasalar, is giicii ve istihdam
trendlerinde dramatik farklilasmalara yol agtiklart bilinmektedir. Bu baglamda,
ozellikle teknoloji alaninda gergeklesen yeniliklerin ¢iktilarindan biri  olan
kiiresellesmenin (Giddens, 2008:84), diinya iizerinde sosyo-ekonomik ve sosyo-politik
alanlarda 6nemli degisimleri beraberinde getirdigi ifade edilmektedir. fletisim, bilisim,
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ulasim gibi alanlardaki gelismelerin, potansiyel ve mevcut is giicliniin muhtemel is
olanaklarini arastirmada ve degerlendirmede, gecmise kiyasla daha bilingli ve secici
olunmasma neden oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda, isverenlerin hem rekabet
avantaji kazanmak hem de Orgiitlerine deger katmak igin en nitelikli is giiciini
istihdam edebilme gayreti icinde olduklar1 anlasiimaktadir. Isverenlerin, kol giiciiniin
geri planda kalmas1 ve beyin giicliniin 6nem kazanmast ile 6rgiit varliginin devamliligi
icin entelektiiel sermayeye yapilan yatirimlarin hayati 6nem tasidiklarini fark ettikleri
goriilmektedir. Ancak isgiicii deviniminin fazla oldugu ve c¢ok sayidaki firmanin
igsgéren icin calisma alternatifi (olanagr) yarattigi bu kaygan zeminde, nitelikli is
giiciinii firmaya ¢ekebilmenin ve s6z konusu isgorenlerin firmadaki devamliliklarini
saglayabilmenin olduk¢a giiclestigi ifade edilmektedir. Firmalarin, ise alim
stireglerinde nitelikli elemanlart kendilerine ¢ekebilmek ve istihdam edilen isgdrenleri
biinyelerinde barindirmak icin katlandiklar1 maliyetlerin, belli bir zaman sonra katma
deger olarak kendilerine geri donmelerini bekledikleri anlagiimaktadir. Hem isgdrenin
hem de isverenlerin menfaatlerini koruma ydniinde hareket etme giidiisiinde olan
firmalar g6z 6niinde bulunduruldugunda, kazan-kazan ilkesinin gerceklesmesinin ne
denli zor oldugunu anlamak miimkiin goziikmektedir. Bu baglamda, firmalarm ve
isgérenlerin (mevcut ya da potansiyel) birbirlerinden karsilikli olarak beklentilerini
acik, seffaf ve gercekei bicimde ortaya koymalarmin, bireysel ve orgiitsel basarinin
anahtar1 seklinde kabul edildigi ifade edilmektedir. Karsilikli saglanan séz konusu
beklentiler ile sergilenen olumlu davraniglarin, birey ve orgiit agisindan gekici, cazip
olundugu sonucuna varilmasina imkan verdikleri goriilmektedir.

Son yillarda sik¢a tartigilan, akademi ve is ¢evrelerinin dikkatini ¢eken, odagi
oldukga genis bir kavram olan orgiitsel ¢ekiciligin; ise alim, nitelikli isgiicii, firma
degeri, etkililik ve siirdiirebilirlik gibi pek c¢ok Onemli faktorii kapsadigi
belirtilmektedir. Akademisyenler tarafindan orgiitsel ¢ekicilik ile ilgili yazinda yer
alan dikkat ¢ekici tanimlardan bazilarinin; bir 6rgiite karsi olusan tutum ya da ifade
edilen genel pozitif duygu (Aiman-Smith vd., 2001:221), bireylerin belirli firmalar1
potansiyel is yeri olarak gormelerini duygularina, diigiincelerine ve tutumlarina
yansitmalart (Highhouse vd., 2003:989), adayin o isi takip etme ve bir
organizasyondaki is tekliflerini kabul etme arzusu (Tsai ve Yang, 2010:49) veya
isverenlerin, isgoérenleri ¢ekmek igin kendi giiclerini stratejik olarak kullanma
girigimleri (Gomes ve Neves, 2011:684) seklinde ifade edildigi anlagilmaktadir.

Firmalar agisindan, ¢ok sayida, istenilen ozelliklere ve de performansa sahip isgoren
adaymi etkilemenin, orgiitsel basar1 saglamak i¢in hayati onem tasidigi belirtilmektedir
(Jiang ve Iles, 2011:101). Baska bir deyisle, nitelikli iggiiciiniin firmaya katacagi degerin
vurgulandigi  goriilmektedir.  Firmanm,  siirdiiriilebilir ~ rekabet  avantaji
kazanabilmesindeki en biiyiik katkinin, maddi olmayan varliklar ile saglandigi g6z
oniinde bulunduruldugunda, firma icin nitelikli is giicli istthdam stratejisinin dnemi
anlagilmaktadir. Firma agisindan kisi-orgiit uyumunun, istenilen 6zellikteki nitelikli ig
giiciiniin istthdam edilmesi kadar 6nemli oldugu da ifade edilmektedir. Firma igindeki
kigi-orgiit uyumunun, iki tarafin 6zelliklerinin ¢ok iyi eslestigi durumlarda ortaya ¢iktig1
(Kristof-Brown vd., 2005:281) baska bir deyisle, orgiitiin ve isgorenlerin normlar1 ve
degerleri arasindaki uyum seklinde tanimlandigi (Chatman, 1989:339) goriilmektedir.
Buna ek olarak, bireylerin, dnemsedikleri degerlere ve normlara sahip olan orgiitlerden
etkilenmelerinin de kisi-Orgiit uyumuna hizmet ettigi belirtilmektedir.

Orgiitsel cekicilik kavraminim, yonetim literatiiriine yeni yaklasimlarin girmesi veya
literatiirde halihazirda varolan diger bazi kavramlarla iligkilendirilmesi ile incelenme
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alaninin  giderek genisledigi anlagilmaktadir. Ornegin; ise alim ilanlart
(Thorsteinson ve Highhouse, 2003; Hoye ve Lievens 2005, Blackman, 2006; Braddy
v.d., 20006), kurumsal sosyal performans (Turban ve Greening, 1996; Greening ve
Turban, 2000; Albinger ve Freeman, 2000; Luce vd., 2001;.Backhaus vd., 2002;
Wood, 2010), kurumsal sosyal sorumluluk (Kim ve Park, 2011), itibar (Cable ve
Graham, 2000; Turban ve Cable, 2003; Caligiuri vd., 2010; Williamson vd., 2010),
kigilik ozellikleri (Turban ve Keon, 1993; Thomas ve Wise 1999; Slaughter ve
Greguras, 2009; Schreurs vd., 2009), imaj (Aiman-Smith vd., 2001; Lievens ve
Highhouse 2003; Devendorf ve Highhouse, 2008; Van Hoye ve Saks, 2011) gibi
kavramlarin literatiirde orgiitsel ¢ekicilik ile birlikte irdelendikleri goriilmektedir.

Cekicilik kavrami ve dayandirildig: teorilerle ilgili genis bir ¢ergevenin, Ehrhart ve
Ziegert'in (2005) ¢alismalarinda verildigi ifade edilmektedir. Cekicilik ile kavramsal
olarak iligkilendirdikleri c¢esitli teorileri ele aldiklar1 g¢aligmalarinda, ozellikle
bireylerin orgiitleri ¢ekici bulma mantigini, varsayimmi ve kisi-orgiit iligki
sentezlerini, ¢ekicilige vurgunun yapildigt (her bir teorinin g¢ekicilik fenomenine
odaklanan bir grup teoriden olustugu) 3 meta teori ile gelistirdikleri goriilmektedir.

Cevre isleme meta teorisinde (5dz konusu meta teorinin iginde tartisilan teoriler
arasinda, imlegsim teorisi/signaling theory, imaj teorisi/image theory, beklenti
teorisi/expectancy theory yer aldigi ifade edilmektedir), bireylerin g¢evreye dair
bilgileri islemelerine ve ¢evre ile ilgili algi olugturmalarina vurgunun yapildig:
anlagilmaktadir. Cevre isleme meta teorisi basligmin altinda tartisilan teorilerde,
bireylerin, aym fiili ¢evreyle ilgili farkli algilara da sahip olabileceklerinin ileri
stiriildiigti belirtilmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005:905). Etkilesimci isleme meta
teorisinde (s6z konusu meta teori icerisinde; ihtiyag-baski teorisi/need-press theory,
is uyumu teorisi/theory of work adjustment, ¢ekicilik-se¢im-bicimlendirme
teorisi/attraction-selection-attrition theory baghklarimin oldugu goriilmektedir) ise
cekiciligi belirleyenin, kisi ile ¢evre 6zelliklerinin karsilikli uyumlu olmasinin ve
O6zne uyumunun, nesne uyumu ve c¢ekicilik iligkisine aracilik etmesinin altinin
c¢izildigi ifade edilmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005:908). Kendini isleme meta
teorisi (s6z konusu meta teori i¢inde tartisilan teoriler; sosyal 6grenme teorisi/social
learning theory, tutarlilik teorisi/consistency theory, sosyal kimlik teorisi/social
identity theory seklinde swralanmaktadir) kapsaminda, bireyin kendine dair
bilgisinin, uyum ve c¢ekicilik iliskisini etkiledigine ve 6zne uyumu ile g¢ekicilik
iligkisinin, bireyin kendisi ile ilgili tutumundan kaynaklandigmna vurgu yapildigi
savunulmaktadir (Ehrhart ve Ziegert, 2005:909).

Highhouse vd. (2003)’nin orgiitsel g¢ekiciligi dlgtiikleri ¢aligmalarinda, arastirmanin
baskin teorik ¢ergevesinin, Fishbein ve Ajzen’in Mantikli Eylem Teorisi'nin (Theory
of Reasoned Action) tlzerine kuruldugu goriilmektedir. Mantikli Eylem Teorisi
(MET) kapsaminda, tutum ile davranis arasindaki iliskinin irdelendigi, o giine kadar
yapilan g¢aligsmalarda, tutum ile davranig arasindaki korelasyonun zayif olmasimin
nedenlerinin belirtildigi ve gergeklestirilen ampirik c¢alismalarda kaydedilen en
biiyiik hatanin, inanglar, tutumlar ve niyetler arasindaki ayrimin iyi yapilamamis
olmasindan kaynaklandig: ifade edilmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975:51). Soz
konusu teori cergevesinde yer alan kavramlarin (tutum, inang, niyet, davranis)
tanimlarinin; futum, bireyin duyussal ya da degerlendirme boyutundaki konumu,
inang, bireyin bir obje ile bir O6zelligi birbirine baglayan olasilik boyutundaki
konumu, niyet (buradaki baglantinin, birey ve objeye yonelik eylem ile ilintili
oldugu vurgulanmaktadir) olasiligin bir boyutu ve son olarak davramis, bireyin
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kendine mahsus (kendine yonelik) gozlemlenebilir tepkileri seklinde yapildig:
goriilmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975:53). Kiginin davranislarini, séz konusu
davranislara iligkin niyetlerden anlamanin miimkiin oldugu belirtilmektedir. Buna ek
olarak niyetlerin, kisinin tutumlarinin, kisisel (subjektif) normlarin ve sosyal
normlarin kabuliinii yansittiklart anlagilmaktadir. Ajzen’e (1991:181) gore, bir
davranig1 sergileme niyetinin giiciiniin yiiksekligi ile s6z konusu davranigin
gergeklesme olasiliginin artirlldig1 savunulmaktadir.

Highhouse vd.’nin (2003), ¢ekicilik 6l¢ek gelistirme ¢aligmalarinda, genel ¢ekicilik alt
boyutu ile bireylerin belirli bir firmaya kars1 duyussal ve tutumsal diisiincelerine isaret
ederek, Fishbein ve Ajzen’in teorisindeki tutum Ogesine atifta bulunduklart
anlagilmaktadir. Buna ek olarak, genel ¢ekicilik boyutunun, firma ile ilgili fiili bir
davranig1 gerektirmemesi nedeniyle, dogasi geregi pasif oldugunun One siiriildiigii
goriilmektedir. Takip etme niyeti alt boyutuna ait maddelerin ise bunun tam tersine,
fiili bir davranisla ilgili diisiincelere isaret ettikleri belirtilmektedir. Prestij boyutunun
maddelerinin, Mantikli Eylem Teorisi'ndeki sosyal normlar 6gesine dayandirildig
vurgulanirken, sosyal referansin, firma prestijini olusturmada temel teskil ettigi ifade
edilmektedir (Highhouse vd., 2003:989). Verilen tiim bilgiler 1s51ginda, mevcut orgiitsel
¢ekicilik dlgek uyarlama galigmasi araciligiyla, ise alim, orgiit segimi, vb. alanlar ile
ilgili yiiriitiilen arastirmalara katki saglanacagi diisiiniilmektedir.

2. Yontem

2.1. Arastirmanin Orneklemi

Soru formlar1 kolayda 6rnekleme metodu ile bir vakif ve bir devlet iiniversitesinde
Ogrenim gormekte olan 300 lisans son smif Ogrencisine uygulanmisg, eksik
doldurulmus, ¢eliskili yanitlar igeren ve diger gegerlilik durumlarini tagimayan 43
katilimemin anket formlar1 gecersiz sayilarak degerlendirme dis1 birakilmigtir.
Boylece, arastirmanin 6rneklemini, 152°si devlet ve 105°i vakif {iniversitesinde
Ogrenim gormekte olan 257 6grenci olusturmustur. Katilimcilarm 96’s1 (%37,4)
erkek, 161°1 (%62,6) kiz 6grencidir. Katilimcilarin yas ortalamasi 23,52 (ss= 1,48)
ve s0z konusu dagilimdaki en diigiik deger 21, en yiiksek deger ise 32°dir.

2.2. Orijinal Ol¢ek

Highhouse vd., (2003), psikoloji dersi alan lisans diizeyinde 305 &grenciye dlgme
aracini uygulamuglardir. Katilimcilarin %75°1 kadin ve yas ortalamasi 19’dur.
Katilimeilar, rassal bir sekilde bes firmaya atanmigtir. Firma tanimlari, iiniversitenin
kariyer merkezlerinde bulunan, firmalarin ige alim materyallerini igeren
brosiirlerden elde edilmistir. Buna ek olarak, s6z konusu firma tanimlarinin, lisans
seviyesinde bulunan genis bir 6grenci kitlesine uygulanabilirligi géz Oniinde
bulundurulmustur. So6zii edilen firmalar hakkinda yapilan tanimlarin degiskenlik
gosterdigi fakat her bir firmaya ait bilgilerin ise alim odakli ve ayn1 diizeyde oldugu
anlagilmistir. Arastirmacilarin amaci olarak, bahsi gegen firmalara iliskin ¢ekiciligin
Olciilmesinden ziyade, orgiit c¢ekiciligine odaklanilmasinin, gézden kagirilmamasi
gereken Onemli bir nokta oldugu kabul edilmektedir. Katilimcilarin, firma
tanimlarint incelemelerini takiben, s6z konusu firma ile ilgili sorulara yanit
vermeleri istenmistir. Katilimcilardan, firmalarin; staj, yar1 zamanli ve tam zamanh
is firsatlarma dair kendileri ile iletisime ge¢melerinin istenildigi durumlarin
olugmasina karsi, soru formunun son boliimiine; isim, e-posta adresi ve okuldaki
6grenim yillarini not etmeleri talep edilmistir.
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Highhouse, Lievens ve Sinar’in (2003:992) orgiitsel ¢ekicilik ile ilgili 6lgegi
strastyla; genel ¢ekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlarini icermekte ve her bir
boyut bes maddeden meydana gelmektedir. Orgiit secimi ile ilgili daha 6nceki
calismalarin icerigini (Fisher vd., 1979; Turban ve Keon, 1993) kapsayan bes madde
tasarlanarak genel c¢ekicilik boyutu olusturulmustur. Genel c¢ekicilik boyutu,
katilimeilarin firmay1 potansiyel is yeri olarak goriip géormedigiyle iliskilidir. Takip
etme niyeti boyutu, katilimcilarin firmaya dair davranissal niyetlerine odaklanmakta
ve ileriye doniik ilgilerini aragtirmaktadir. Maddeler daha 6nceki ¢alismalar (Rynes
ve Miller, 1983; Schwoerer ve Rosen, 1989; Ployhart ve Ryan, 1998) gz oniinde
bulundurularak olusturulmustur. Prestij boyutu, ¢esitli kaynaklardan (Highhouse vd.,
1998; Turban vd., 1998) yararlanilarak, itibar, popiilarite ve statii gibi sosyal etkilere
odaklanarak adapte edilmistir. Olgegin tim boyutlarinda i¢ tutarhilik katsayilari
sOyledir: Genel Cekicilik 0,88, Takip Etme Niyeti 0,82, Prestij 0,83.

S6z konusu uyarlama caligmast i¢in orijinal dlgek oncelikli olarak test-tekrar test
giivenirliginin stnanmas1 amactyla 50 katilimciya uygulanmustir. ikinci asamada ise
ilgili 6lcek 257 katilimer ile test edilmistir. lerleyen béliimlerde detaylandirilacak
olan analizler sonucunda, gegerli ve giivenilir olarak tespit edilen 15 soruluk 6lgek
elde edilmistir.

2.3. islem

Orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin orijinal dili Ingilizce’dir. Olgegin Tiirk¢e’ye
uyarlanmasi sirasinda belli basamaklar takip edilmistir. Oncelikle aragtirmacilar
ve bir ceviri uzmani tarafindan 15 maddelik 6lcek, Ingilizce aslindan Tiirkge’ye
cevrilmigtir. Yapilan o6l¢ek c¢evirisindeki dil ve anlam uygunlugunun
karsilagtirilmasi icin, iki dilli 15 uzmanm goriisiine bagvurulmustur. Uzmanlar,
Olcekte yer alan her bir madde ¢evirisinin uygunlugunu, Likert tipi 7’li 6lgek
kullanarak degerlendirmislerdir (1= Hi¢ Uygun degil, 7= Tamamen uygun). Her
bir madde puanlanmis, 5’ten diisiik puan (olduk¢a uygun) verildigi durumlarda,
uzmanlardan kendi Onerilerini not etmeleri istenmistir. Bulgular kisminda
agiklanan analizlerin ardindan, orgiitsel ¢ekicilik 6lgek formu son halini almustir.
Hazirlanan 15 maddelik Tiirkge anket formu iki asamada uygulanmstir. ilk
asamada hazirlanan forma 6grenciler tarafindan rastgele belirlenen bes firma ismi
atanmis ve bu firma isimleri de anketlere rastgele yazilarak 6grencilere 10 dakika
igerisinde 5°li gruplar halinde uygulanmustir. iki hafta sonra ayni &grencilere
tekrar 5’li gruplar halinde anket uygulamasi yapilmistir. Bu uygulama sonucunda
(test-tekrar test) Pearson Momentler Carpimi korelasyon katsayist hesaplanmistir.
Uygulamanin ikinci asamasinda anket formu bir devlet ve bir vakif {iniversitesinde
lisans son smif diizeyinde 6grenim gérmekte olan 300 6grenciye uygulanmustir.
Orneklemin bu sekilde secilmesindeki amag, lisans son smif Ogrencilerinin
iiniversiteden kisa siire sonra mezun olacak olmalaridir. Bu baglamda 6grencilerin,
s6z konusu anket sorulariyla ilgilenmeleri ve daha gercekg¢i yanit vermeleri
beklenti dahilindedir. Eksik ya da hatali doldurularak gecersiz olarak atfedilen 43
anket formu degerlendirme dis1 birakilmis ve toplamda 257 anket formu analize
dahil edilmistir.

3. Bulgular

3.1. Ceviri Gegerliligi

Orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin Tiirkge uyarlama calismas1 kapsaminda ele alman
maddeler, orijinal halleri ile birlikte Tablo 1'de belirtilmektedir. Buna ek olarak sz
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konusu 6lgek, Tiirkge ve Ingilizce dillerinde olmak iizere ayri bir sekilde
tablolastirilarak, ¢aligmanin referanslar boliimiinii takip eden ekler boliimiinde yer
almaktadir (Bkz. Ek 1 ve Ek 2). Degerlendiriciler tarafindan her bir madde icin,
maddelerin uygunluguna iligkin olarak verilen ortalama puanlar ve standart
sapmalar, Tablo 2 i¢inde gosterilmektedir.

Tablo 1. Orgiitsel Cekicilik Olcek Maddeleri (Organizational Attraction Items)

Madde Maddeler
No
Ml Benim i¢in, s6z konusu kurum ¢aligmaya elverisli bir yerdir.
2 For me, this company would be a good place to work.
v % M2 Son ¢arem olmadig: siirece, s6z konusu kurumda ¢aligmak istemezdim.
% £ I would not be interested in this company except as a last resort.
- D
3 g M3 Bana gore soz konusu kurum, ¢aligmak i¢in cazip bir yerdir.
% = This company is attractive to me as a place for employment.
5 § M4 S6z konusu kurum hakkinda daha fazla bilgi edinmek isterdim.
5 1 am interested in learning more about this company.
O
~ M5 S6z konusu kurumda olasi bir pozisyon benim igin ¢ok ¢ekicidir.
A job at this company is very appealing to me.
M6 S6z konusu kurum tarafindan yapilacak is teklifini kabul ederdim.
- I would accept a job offer from this company.
D
<3 Bir igveren olarak, s6z konusu kurum ilk tercihlerimden biri olurdu.
> = M7 R .
=8 I would make this company one of my first choices as an employer.
°E’ S M8 S6z konusu kurum, beni i goriismesine ¢agirsaydi, giderdim.
=2 E If this company invited me for a job interview, I would go.
2z L . -
g E MO S6z konusu kurumda ¢alismak i¢in biiyiik caba sarf ederdim.
ft E I would exert a great deal of effort to work for this company.
M10 S6z konusu kurumu, i arayan bir arkadagima tavsiye ederdim.
I would recommend this company to a friend looking for a job.
S6z konusu kurumda caligan kisiler, muhtemelen burada g¢alistyorum
Mi11 demekten gurur duyuyorlardir.
Employees are probably proud to say they work at this company.
S6z konusu kurum, ¢aligmak i¢in saygin bir yerdir.
M12 This is blec Py
— »a is is a reputable company to work for.
22 S6z konusu kurum, muhtemelen ¢ok iyi igveren olarak anilmaktadir.
23 M13 K ; R
~ & This company probably has a reputation as being an excellent employer.
M14 S6z konusu kurum, ¢aligmak igin prestijli bir yerdir.
1 would find this company a prestigious place to work in.
MI5 S6z konusu kurumda ¢alismak isteyecek muhtemelen pek ¢ok kisi vardir.
There are probably many who would like to work at this company.

Kaynak: HIGHHOUSE, S., LIEVENS, F., SINAR, E.F. (2003). Measuring attraction to organizations.
Educational and Psychological Measurement, 63 (6), 986-1001. ss.

Tablo 2 incelendiginde 5 numarali maddenin ortalama puanmin 4,93 oldugu
goriilecektir. Makalenin yontem kismina ait islem boliimiinde ifade edildigi iizere,
likert tipi 7°li dlgek ile uzmanlar tarafindan degerlendirilen ve 5’in (olduk¢a uygun)
altinda puan alan maddeler i¢in degerlendirmeyi yapan uzmanlardan, konu ile ilgili
Onerileri talep edilmistir. Uzmanlarin, 5’ten diisiik puanladiklari madde hakkinda
yapmis olduklar1 ¢eviri 6nerileri incelenerek, s6z konusu madde i¢in gerekli geviri
degisikligi gergeklestirilmistir.
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Tablo 2. Degerlendiricilere Gore Orgiitsel Cekicilik Olgek Maddelerinin
Ortalama ve Standart Sapmalar

Madde Maddeler Ortalama Standart
No Sapma
M1 Benim i¢in, s6z konusu kurum ¢aligmaya elverisli bir yerdir. 5,73 1,58
M2 Son carem olmadig1 siirece, s6z konusu kurumda g¢alismak 6 131
istemezdim.

M3 Bana gore séz konusu kurum, calismak i¢in cazip bir yerdir. 5,8 1,08

M4 S6z konusu kurum hakkinda daha fazla bilgi edinmek isterdim. 5,93 1,33

M5 S6z konusu kurumda olasi bir pozisyon benim i¢in ¢ok ¢ekicidir. 4,93 1,67

M6 Soz konusu kurum tarafindan yapilacak is teklifini kabul 647 0,74
ederdim.

M7 Bir igveren olarak, s6z konusu kurum ilk tercihlerimden biri 6 1,19
olurdu.

M8 S6z konusu kurum, beni is goriismesine ¢agirsaydi, giderdim. 6 1,69

M9 S6z konusu kurumda ¢alismak i¢in biiyiik ¢aba sarf ederdim. 6,47 0,83

M10 S6z konusu kurumu, i arayan bir arkadagima tavsiye ederdim. 6,47 0,91

M1 S6z konusu kurumda c¢alisan kisiler, muhtemelen burada 5.53 1.55
calistyorum demekten gurur duyuyorlardir.

M12 S6z konusu kurum, ¢alismak i¢in saygin bir yerdir. 6,07 0,96

M13 S6z konusu kurum, muhtemelen ¢ok iyi igveren olarak 5.93 1,49
anilmaktadir.

Mi14 S6z konusu kurum, ¢alismak i¢in prestijli bir yerdir. 5,53 1,36

M5 Sp; konusu kurumda g¢aligmak isteyecek muhtemelen pek ¢ok 5,79 1.48
kigi vardur.

Not: Degerlendirmede maddelerin yanit kategorileri; 1= Hi¢ uygun degil, 2= Pek uygun degil (Cok az
uygun), 3= Biraz uygun, 4= Uygun, 5= Olduk¢a uygun, 6= Cok uygun 7= Tamamen uygun

Degerlendiriciler arasi tutarlilig1 incelemek amaciyla, simif i¢i korelasyon katsayist
(intraclass correlation coefficient) hesaplanmistir. Sinif i¢i korelasyon, ayni seyi
Olgen ii¢ veya daha fazla yargiya iligskin verilen derecelendirme ya da puanlamanin
tutarliligiin hesaplanmasi iglemi olarak ifade edilmektedir (Fagot, 1991; Cramer ve
Howitt, 2004; Field, 2009). Buna gore, katsayist 0,60 (%95 giiven araligi=,20-,85)
olarak bulunmustur. S6z konusu deger, degerlendiricilerin c¢eviriye yonelik
tutarliliklarinin istatistiksel olarak anlamli olduguna isaret etmektedir (F(13,182) =
2,47, p<,01) (Field, 2009:348-355-390-391). Buna ek olarak, s6z konusu tutarliligin,
gevirilerin uygunlugu yoniinde olup olmadigin belirlemek iizere, degerlendiricilerin
ortalama uygunluk puanlarinin istatistiksel olarak 5’ten biiyiik olup olmadig: test
edilmistir. Tek Orneklem t-test sonucunun, yapilan tim degerlendirmelerin,
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde 5’ten biiylik oldugunu gosterdigi goriilmiistiir
(#(14) = 4,10, p<,01) (Bartko, 1976). Elde edilen iki bulgu sonucunda, 15 uzmanin
yapilan g¢eviriyi tutarli ve uygun bulduklari anlagilmustir.

3.2.Yapi Gegerliligi

Amaci 6nceden belirlenmis (a-priori) iligki oriintlilerinin (madde—faktor iliskileri
gibi), veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini ortaya koymak olan Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA), 6nceden yapisi belirlenmis bir 6lgme aracinin, baska bir
kiiltiire uyarlanmasi siirecindeki yap1 gegerliliginin test edilmesi icin giiglii bir
yontem olarak degerlendirilmektedir. Stapleton (1997:7), Floyd ve Widaman
(1995:287) galismalarinda 6nemle belirttikleri iizere, DFA, arastirmacilar i¢in yapi
gegerliligini  degerlendirmede daha uygulanabilir bir ydntem olarak kabul
edilmektedir. Hair ve digerlerine gore (2010:708) DFA’nin baslica amaglarindan
birinin, onerilen 6l¢gme modelinin yap1 gegerliligini degerlendirmek oldugu ifade
edilmektedir. Bu nedenle, Highhouse vd. (2003) tarafindan orgiitsel ¢ekiciligin
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Olciilmesine iliskin gelistirilen {i¢ faktdrlii modelin, Tiirk 6rnekleminden elde edilen
veri ile uyumunu test etmek amaciyla DFA yapilmustir.

Highhouse vd. (2003) tarafindan orgiitsel ¢ekiciligi 6lgme amaciyla gelistirilen 3
faktorli yapi, 15 gozlenen ve 3 gizil degiskeni igeren dlgme modeli kapsaminda test
edilmistir. Baglandiklar1 faktor ile yiiksek diizeyde iligkiye sahip 3 madde, model i¢cin
referans degiskenleri olarak atanmustir: Genel Cekicilik ortiik degiskeni i¢in Madde 5,
Takip Etme Niyeti ortiik degiskeni icin Madde 8, Prestij ortiik degiskeni i¢in Madde
12. Bu 6lgme modeli LISREL 8.8 (Joreskog & Sérbom, 2006) ile analiz edilmistir.

Elde edilen uyum indeksi degerleri, model ile 6rneklemden elde edilen verinin orta
derecede bir uyuma sahip olduguna isaret etmektedir (Bkz. Tablo 3). Uyum
indekslerinden bazilari; Ki-Kare Iyilik Uyumu (x* (87)) = 185,78, Normlastirilmis Ki-
Kare (NC) = 2,13, Karsilastrmali Uyum indeksi CFI = 0,97, Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii (RMSEA) = 0,07, Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI) = 0,95,
Normlagtirtimanis Uyum Indeksi (NNFI) = 0,97, Artirmahi Uyum indeksi (IFT) = 0,97,
Iyilik Uyum indeksi (GFI) = 0,91, Diizenlenmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI) = 0,88
olarak bulunmustur. Modifikasyon indeksleri temelini, gosterge ve gizil degiskenler
arasindaki kovaryanstan alarak, hata matrislerine gore olusturuldugu belirtilmektedir. Bu
baglamda modifikasyonun arastirmaciya, modelde, orijinal Olgekte Ongoriilmeyen,
eklenmesi ya da ¢ikarilmas: durumunda modele kazandirilacak y* degerini gosterdigi
ifade edilmektedir (Cokluk vd., 2010:273). LISREL modifikasyon indeksleri
incelendiginde, 12 ile 14. maddeler arasinda yapilacak olan modifikasyonun, Ki-Kare
(x> degerinde 21,2 oraninda anlamh bir diisiise neden olacagi anlagilmaktadir. Bu
nedenle, sdz konusu maddelerde yapilan modifikasyonlar sonucunda elde edilen bazi
uyum indeksi degerleri; Ki-Kare Iyilik Uyumu %* (86) = 161,04, Normlastirilmig Ki-
Kare (NC) = 1,87, Karsilastirmahh Uyum Indeksi (CFI) = 0,98, Yaklastk Hatalarin
Ortalama Karekokii (RMSEA) = 0,058, Normlastiriimis Uyum indeksi (NFI) = 0,96,
Normlastiriimanus Uyum indeksi (NNFI) = 0,98, Artrrmali Uyum Indeksi (IFI) = 0,98,
Iyilik Uyum indeksi (GFI) = 0,92, Diizenlenmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI) = 0,89
olarak bulunmustur. Benzer sekilde 6 ile 8. maddelerde yapilacak modifikasyonun,
degerinde 10,7 oraninda anlamli bir diisiise neden olacagi anlagilmaktadir. Ancak s6z
konusu maddeler arasinda modifikasyon yapilarak Ki-Kare Iyilik Uyumu (x*(85)) =
149,14 degeri elde edilmis olmasina ragmen Normlastirilmis Ki-Kare (NC) = 1,74,
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) = 0,054, lyilik Uyum indeksi (GFI) =
0,93, Diizenlenmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI) = 0,90 degerlerinde kiiciik degismeler
diginda, diger degerlerin ayni kaldig1 ve bu nedenle ikinci bir modifikasyon yapmanin
gerekli olmadigma karar verilmistir. Bu baglamda, madde 12-14 arasinda yapilan
modifikasyon neticesinde veri ile model arasindaki uyum iyilestirilmistir.

Olgme modeli ve modele iliskin standardize edilmemis sonuglar Tablo 4’te ve
standardize edilmis sonuglar Sekil 1’de sunulmustur. DFA sonuglarina gére madde
yapt iliskisinin gecerliligi, herhangi bir madde degisikligi yapilmadan, orgiitsel
¢ekicilik dlgeginin 3 alt boyut ve 15 maddesi ile desteklenmistir. Yapt gegerliligi
kapsamida ayrica alt boyutlar arasi iligkileri incelemek amaciyla korelasyon
katsayilarindan yararlanmilmistir. Buna gore; genel gekicilik ile takip etme boyutlar
arasindaki korelasyon 0,91, takip etme niyeti ile prestij boyutlar arasindaki korelasyon
0,81, ¢ekicilik ve prestij boyutlar1 arasindaki korelasyon ise 0,69 olarak bulunmustur.
Ayirt edici gecerliligin, gostergelerin farkli setleri tarafindan hesaplanan faktorlerin
aywriciligr ile ilgili oldugu ifade edilmektedir (Cokluk vd., 2010: 277). Calismada,
dogrulayici faktor analizi baglaminda, orgiitsel cekiciligi tanimladigi disiiniilen g
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faktorin DFA araciligi ile dogrulanmasi, ayrica faktorler arasindaki korelasyon
kestirimlerinin asir1 yiiksek olmamasi, ayut edici gegerliligin teyit edildigini
gostermektedir (Campbell ve Fiske, 1959; Erdogan, 2007; Hair vd., 2010). Yakinsak
gecerlilik ise (Lehmann, 1988; Hair vd., 2010), 3 faktorlii yapida her bir faktorii ifade
ettigi diisiiniilen birbirleri ile iligkili maddelerin, s6z konusu faktorlerin altina yiiksek
yiiklerle dagilmalari ile dogrulanmustir.

Tablo 3. Uyum indeksi Kriter Degerleri ile Analiz Degerlerinin
Karsilastirnlmah Tablosu

. Uyum Modifikasyondan Madde 12-14 Madde 6-8
Indeksi Kriter Once Modifikasyon Modifikasyon
Degerler Degerler Sonrasi Degerler | Sonrasi Degerler

x p>0,05 x> (87)=185,78 X (86)=161,04 | ’(85)=149,14
Zg) o | = 2’5=ur;131;1°mm61 2,135 1.872 1754
CFI >0,90= iyi uyum 0,97 0,98 0,98
RMSEA 50’05:11;‘1‘11‘6‘“‘“61 0,067 0,058 0,054
NFI > 0,90= iyi uyum 0,95 0,96 0,96
NNFI 1= “:f;‘ﬁ;nmel 0,97 0,98 0,98
IFI >0,95 0,97 0,98 0,98
GFI >0,90 0,91 0,92 0,93
AGFI >0,90 0,88 0,89 0,90

08 _> 0.65 Genel

0.96 _> 0,20 Cekicilik

043 —> 0,75

0,75 —> 0,49

033 —» 0.82

0 = ol Takip Etme

0,47 —p-| Madde 8 0,73 Niyeti 0,69

0,51 —» | Madde 9 0,70

0,66 — 0.59

0,52 —» 0,70 IESI:I

0.57 —p 0,65

0,43 —> 0,76

0.71 —> 0,54

Sekil 1. Olgme modeline iliskin elde edilen standardize sonuglar
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Tablo 4. Standardize Edilmemis Katsayilar, t-Degerleri, R? Degerleri ve Madde
Toplam Korelasyonlar:

Olgek Standardize t—degeri Madde Toplam R?

Maddeleri Edilmemis Korelasyonu
1 73 11,60 49 A4
= & 2 40 3,11 14 ,04
52 3 .90 12,75 ,53 51
°3 4 73 8,81 39 28
5 1,00 3 ,64 ,70
. 6 1,07 13,44 ,66 ,50
E = 7 1,16 11,34 ,64 ,52
s 8 1,00 B 68 52
3 ~ 9 121 11,55 63 54
10 1,01 9,19 ,53 34
11 98 11,18 .62 51
- 12 1,00 B 72 ,63
z 13 90 9,91 62 40
A~ 14 86 12,16 65 Al
15 83 9,45 47 37

3.3. Giivenirlik

Orgiitsel gekicilik dlgeginin giivenirligi, madde toplam korelasyonu ve ig tutarlilik
katsayilar1 hesaplanarak incelenmistir. Olgcegin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach
Alpha) 0,89 olarak hesaplanmistir. Tablo 4’te madde-toplam korelasyonlari
gosterilmigstir. Genel Cekicilik, Takip Etme Niyeti ve Prestij alt boyutlart icin i¢
tutarlilik katsayilar1 sirasiyla: 0,64, 0,83 ve 0,82 olarak hesaplanmustir. Orgiitsel
cekicilik 6lgeginin 3 alt boyut ve 15 maddesi i¢in madde-yapr iliskilerinin giivenilir
oldugu tespit edilmistir. Genel Cekicilik faktoriinii tanimlayan 5 maddeden
ikincisinin madde toplam korelasyonu ve R? degeri standart degerlerin (Durmus vd.,
2011:144-145) altinda olmasma ragmen, t degerinin anlamli oldugu (t > 2,56, p=
0,01) ve bu nedenle orijinal Olgege sadik kalinmasi bakimindan maddenin
¢ikarilmamasina yazarlar tarafindan karar verilmistir.

4. Yorum / Tartisma

Giliniimiiz oOrgiitlerinin, ¢agin gereklerine ayak uydurabilmek ve zorlu piyasa
kosullarinda rekabet edebilmek i¢in katma deger yaratabilecek nitelikli isgiiciinii
etkilemek arzusunda olduklari anlagilmaktadir. S6z konusu isgiiclinii kendilerine
cekebilen orgiitlerin, dinamik pazar kosullarinda yalnizca rekabet avantaji degil,
ayn1 zamanda siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 kazanabileceklerine inanilmaktadir.

Bu calismanin amaci, Highhouse, Lievens ve Sinar (2003) tarafindan gelistirilen
orgiitsel c¢ekicilik dlgegini Tiirkge’ye uyarlamak ve Olcegin gecerlilik giivenirlik
analizlerini inceleyerek, olgegi ulusal yazina kazandirmaktir. Olgek uyarlama
calismasi sirasinda yapilan analizler sonucunda, 3 boyutlu (genel ¢ekicilik, takip
etme niyeti ve prestij) orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin Tirk drnekleminden elde edilen
veri ile uyum i¢inde oldugu ortaya konulmaktadir. Bu baglamda, dlgegin ulusal
yazinda kullanilmas1 ve orgiitsel ¢ekicilik kavraminin iliskili gorildigi diger
kavramlarla galigilmasi bakimindan bir sakinca bulunmadigi ifade edilmektedir.
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Orgiitsel cekicilik kavranminin; isveren agisindan kalifiye elemanlar1 orgiite
kazandirmak, isgoren agisindan kendine uygun buldugu igyerinde ¢alismak, orgiit-
kisi uyumunun saglanmasi gibi birgok farkli perspektiften degerlendirildigi
bilinmektedir. Mevcut calismanin, orgiitsel ¢ekicilik konusunda yapilmig bir 6lgek
uyarlama calismasi olmasi agisindan ulusal literatiirde 6nemli olarak kabul edilecegi
diistiniilmektedir. Ulusal yazinda orgiitsel cekicilik dlgeklerinin yer aldigi diger
calismalar (6lgek uyarlama harici ¢aligmalar) géz oOniinde bulunduruldugunda
(Arbak ve Yesilada, 2003; Akcay vd., 2013; Yildiz, 2013; Akgay, 2014),
kullanildig1 gériilen 6lgeklerin, orijinal 6lgegin tiim boyutlarini igeren sekilde ele
alinmadigi ve bu baglamda, 6l¢ek madde sayilarinin, séz konusu arastirmada
kullanilan dlgegin maddeleri toplamindan daha az oldugu anlagiimaktadir. Ornegin;
Akgay vd.’nin (2013), calismalarinda yer verdikleri orgiitsel ¢ekicilik dl¢eginin, s6z
konusu uyarlama calismasinda kullanilan 6l¢egin sadece bir boyutu olan genel
cekicilik boyutundan alinan maddeleri igerdigi goriilmektedir. Boyut (genel
cekicilik, takip etme niyeti ve prestij) ve madde (toplam 15 madde) biitiinligiiniin
saglandig1 bu calisma ile oOrgiitsel cekicilik kavraminin detayli analizinde ileriki
caligsmalar igin arastirmacilara fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Ileride yapilacak ¢alismalarda arastirmacilarin, 6lgme aracma yeni maddeler
eklemeleri ile (Tiirk kiiltiiriine 6zgii ¢ekicilik unsurlari; ornegin; isverenin babacan
tavirlary, igyerindeki enformel gruplarin etkinligi) sdz konusu araci gelistirebilecekleri
diisiiniilmektedir. Olgegin zenginlestirilmesinin yaninda, mevcut isgérenlerin,
orgiitlerini ne denli ¢ekici bulduklarina dair algilariin dlgiilmesinin, yeni yapilacak
caligmalarin konusunu olusturabilir nitelikte oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda,
Olgegin, farklt oOrneklem gruplarinda uygulanmasinin da 6nemli bulundugu
anlagilmaktadir. Ornegin, profesyonel is yasaminda yer alan bireylerin érneklem grubu
olarak segilmesi ile daha farkli sonuglarin elde edilebilecegi diistiniilmektedir. Buna ek
olarak, nitelikli isgiiciiniin Orgiitsel ¢ekicilik kavrami algismi kesfedilmesinin,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren firmalarin, ileride yapilacak s6z konusu arastirmalart
referans almalar1 ile miimkiin olacag1 vurgulanmaktadir.

Bu arastirmanin 6rneklemi olarak segilen iiniversite dgrencileri yerine, ¢alismakta
olan bireylerin (isgorenlerin) dikkate alinarak yiiriitilmesinin, ¢alismanin drneklem
secimi ile ilgili kisitin1 ortadan kaldirilabilecegi diisiiniilmektedir. Calismanin, bir
vakif ve bir devlet {iniversitesinde dgrenim gdren lisans son smif Ogrencilerine
yonelik yapilmasi da arastirma kisitlarindan biri olarak ifade edilebilmektedir. Bu
baglamda, arastirma yapilan {iniversite sayisinin genisletilerek (sadece vakif veya
sadece devlet olarak ele alinabilir ya da tiim iiniversiteler seklinde kurgulanabilir),
daha farkli sonuglarin elde edilebilmesinin miimkiin olabilecegi savunulmaktadir.
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Ekler
Ek 1. Degerlendiricilere Gore Orgiitsel Cekicilik Olcek Maddeleri

Maddeler

Genel Cekicilik

Benim i¢in, s6z konusu kurum ¢aligmaya elverisli bir yerdir.

Son ¢arem olmadig siirece, s6z konusu kurumda ¢aligmak istemezdim.

Bana gore s6z konusu kurum, ¢aligmak i¢in cazip bir yerdir.

S6z konusu kurum hakkinda daha fazla bilgi edinmek isterdim.

[ N NN SR

Soz konusu kurumda, olasi bir pozisyon benim i¢in ¢ok ¢ekicidir.

Takip Etme Niyeti

S6z konusu kurum tarafindan yapilacak is teklifini kabul ederdim.

Bir igveren olarak, s6z konusu kurum ilk tercihlerimden biri olurdu.

S6z konusu kurum, beni i goriismesine ¢agirsaydi, giderdim.

o0

Soz konusu kurumda c¢alismak i¢in biiyiik caba sarf ederdim.

[
>

S6z konusu kurumu, is arayan bir arkadasima tavsiye ederdim.

Prestij

11

S6z konusu kurumda g¢alisan kisiler, muhtemelen burada ¢alistyorum demekten gurur
duyuyorlardir.

12

S6z konusu kurum, ¢aligmak i¢in saygin bir yerdir.

13

S6z konusu kurum, muhtemelen ¢ok iyi igveren olarak anilmaktadir.

14

S6z konusu kurum, ¢aligmak i¢in prestijli bir yerdir.

15

S6z konusu kurumda ¢alismak isteyecek muhtemelen pek ¢ok kisi vardir.

Ek 2. Organizational Attraction Items

Items

General Attractiveness

For me, this company would be a good place to work.

1 would not be interested in this company except as a last resort.

This company is attractive to me as a place for employment.

I am interested in learning more about this company.

[ N E IR SR

A job at this company is very appealing to me.

Intentions to Pursue

1 would accept a job offer from this company.

I would make this company one of my first choices as an employer.

If this company invited me for a job interview, I would go.

o |0 ||

I would exert a great deal of effort to work for this company.

[
>

I would recommend this company to a friend looking for a job.

Prestige

11

Employees are probably proud to say they work at this company.

12

This is a reputable company to work for.

13

This company probably has a reputation as being an excellent employer.

14

1 would find this company a prestigious place to work.

15

There are probably many who would like to work at this company.

Kaynak: HIGHHOUSE, S., LIEVENS, F., SINAR, E.F. (2003). Measuring attraction to organizations.
Educational and Psychological Measurement, 63 (6), 986-1001. ss.




