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OZET

KARADUMAN, Gizem. Psikolojik Sézlesme Teorisi Cercevesinde Ise Alim Siirecinde
Prosediirel Adalet: Bir Alan Calismasti, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2024.

Bu ¢alismanin amaci, bir ise alim siirecinden ge¢mis adaylarin algiladiklar prosediirel adalet
ihlali ile is kabul niyetleri ve Orgiitii tavsiye niyetleri arasindaki iliskiyi ve bu iliskilerde
algilanan Orgiitsel ¢ekiciligin  diizenleyici etkisinin incelenmesidir. Bu baglamda,
arastirmanin 6rneklemini 6zel sektorde calisan ve orgiitlerle bir miilakat siirecinden ge¢mis
283 beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Veriler, amagli 6rnekleme metodu kullanilarak
katilimeilardan gevrimigi anketlerle elde edilmistir. Bu kapsamda anket iceriginde 4 farkli
6l¢ek kullanilmigstir. SPSS 27 ve AMOS 24 programlari kullanilarak veriler analiz edilmistir.
Arastirmanin hipotezleri ise, Process Macro (Model 1) kullanilarak yapilan regresyon
analizleriyle test edilmistir. Elde edilen verilere gore, prosediirel adalet ihlali ile is teklifini
kabul etme niyeti (H1) ve tavsiye etme niyeti (H2) arasinda olumsuz ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki belirlenmistir. Bununla birlikte, prosediirel adalet ihlali ve is teklifini kabul
etme niyeti arasindaki olumsuz iliskide orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici rolii ¢tkmistir (H3).
Buna gore, algilanan orgiitsel ¢ekicilik arttikga olumsuz iliskinin giicii zayiflamistir. Ancak,
prosediirel adalet ihlali ile orgiite tavsiye etme niyeti arasindaki iliskide orgiitsel ¢ekiciligin
diizenleyici roliiniin istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir (H4). Sonuglar,
tartisma boliimiinde detayl bir sekilde degerlendirilmis, arastirmanin kisitlar1 belirtilmis ve

gelecek aragtirmacilara ile yoneticilere faydali olabilecek bir dizi 6neri sunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Prosediirel Adalet /hlali, Psikolojik Sézlesme, Is Kabul Niyeti,
Tavsiye Niyeti, Orgiitsel Cekicilik
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ABSTRACT

KARADUMAN, Gizem. Procedural Justice in Recruitment Selection Through the Lens of
Psychological Contract Framework: A Field Study, Master’s Thesis, Ankara, 2024.

The aim of this study is to examine the relationship between perceived breach of procedural
justice by candidates who have completed a recruitment process and their intentions to accept
the job and recommend the organization. Additionally, the moderating effect of perceived
organizational attractiveness in these relationships is investigated. In this context, the
research sample consists of 283 white-collar employees who have completed interviews with
organizations in the private sector. Data were collected through online surveys using a
purposive sampling method, incorporating four different scales in the survey content. Data
analysis was conducted using SPSS 27 and AMOS 24 programs. The hypotheses of the study
were tested through regression analyses using Process Macro (Model 1). According to the
results, a negative and statistically significant relationship has been identified between breach
of procedural justice and the intention to accept a job offer (H1) and the intention to
recommend (H2) the organization. Furthermore, the negative relationship between breach of
procedural justice and the intention to accept the job offer was found to be moderated by
organizational attractiveness (H3). Specifically, as perceived organizational attractiveness
increased, the strength of the negative relationship weakened. Nevertheless, it was found that
the moderating role of organizational attractiveness in the relationship between procedural
justice violation and the intention to recommend the organization was not statistically
significant (H4). The results have been thoroughly evaluated in the discussion section, study
limitations have been outlined, and a series of recommendations have been presented for the

benefit of future researchers and managers.

Keywords: Breach of Procedural Justice, Psychological Contract, Job Acceptance

Intention, Recommendation Intention, Organizational Attractiveness
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biri, orgiitlerin ¢alisan ihtiyaclarini
karsilamak ve siirdiiriilebilir rekabetini desteklemek amaciyla gergeklestirilen ise alim
stirecidir. Son yillarda yetenek edinme (talent acquisition) olarak da adlandirilan bu siireg
sirasi ile personel ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyacin uygun yontemlerle duyurulmast,
basvurularin alinmasiyla es zamanl olarak ise alim gorevlisinin pasif adaylara ise alim
araglari ile ulagmasi, miilakatlarin gergeklestirilmesi, secilen adaylara is teklifi yapilmasi
ve onlarin ise yerlestirilmesi adimlarini igerir (Erenel, 2012). Orgiitlerin dogru zamanda
dogru adaylar1 elde etmesini saglamak, se¢mek ve yerlestirmek insan kaynaklari
fonksiyonunun en onemli ve zorlu goérevlerinden biri olarak goriilmektedir (Luecke,
2002). Bu 6nemli atfin en temel nedenlerinden biri, igse alim siirecinde yapilacak hatalarin
orgiit icin gelecekte sorun yaratma potansiyeli tasimast ve bu durumun Orgiitiin
basarilarini dogrudan etkileme ihtimalidir (Kogak, 2019). Buna 6rnek olarak, 2014 yilinda
Virgin Mobile sirketi, orgiite bagvurular1 sirasinda deneyimlerinden memnun olmayan
adaylar nedeniyle her yil yaklasik 5,4 milyon dolar kaybettiklerini belirtmislerdir
(McCarthy vd., 2018). Ozellikle ¢alisan bilgisinin, becerilerinin ve yeteneklerinin drgiitsel
performansa katkisinin giderek daha fazla tanindig: (Breaugh ve Starke, 2000) giiniimiiz
isgiicii piyasasinda bir kisinin aday deneyimi (candidate experience) 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bir ¢alisanin sahip oldugu yetenekleri ve becerileri
ile oOrgiitiine cok kritik projeler (6rnegin Tesla arabalarini tasarlayan miihendisler,
ChatGPT yapay zeka uygulamasini gelistiren yazilimeilar) kazandirdigi gériilmektedir.
Bu nedenle ise alim lizerine pek ¢ok makale, kitap yazilmis ve ¢ok sayida kapsaml
incelemeler yapilarak literatiire 6nemli katkilar yapilmistir (Ryan ve Ployhart, 2000).
Personel se¢imine iligkin literatiir arastirmas: genellikle yoneticiler ve ise alim uzmanlari
tarafindan ise uygun olabilecek adaylarin daha iyi secilmesi ve yerlestirilmesi i¢in ise alim
tekniklerinin ve araglariin gelistirilmesine odaklanmistir (Harris ve Fink, 1987). Ancak

son zamanlarda, arastirmacilar adaylarin ise alim siirecinde sergiledikleri tepkilerin



Oonemini artan bir sekilde fark etmektedirler (Boudreau ve Rynes, 1985; Ployhart vd.,
2005). En iyi adaylar1 cezbetmemenin ve ise alamamanin bir se¢im siirecinin basarisinda
onemli diislislere yol agabilecegine dair kanitlar g6z Oniine alindiginda, bu konu
giiniimiizde daha da dnemli hale gelmektedir (Murphy, 1986). Ozellikle giiniimiiz rekabet
kosullarinda yetenek kitliginin (talent shortage) etkileri nedeniyle de birgok 6rgiit ihtiyaci
olan personeli zamaninda ve etkin bir sekilde temin edememektedir. Buna 6rnek olarak,
ManpowerGroup’un yayinladig1 en giincel raporda, 41 iilkede faaliyet gosteren 40,077
igverenin ilk ¢eyrek (Ocak-Mart 2024) ise alim niyetleri, ihtiya¢ duyduklar1 yetenekleri
bulma zorluklar1 ve 2024 yilinda insan kaynaklar1 yonetiminin 6ncelikleri hakkindaki
sorularin yanitlar1 yer almaktadir (ManpowerGroup, 2023). Buna gore, rapordaki en
carpict kisim, igverenlerin %75’1 ihtiya¢ duyduklar1 becerilere sahip yetenekleri bulma
konusunda zorlanmaktadirlar (raporda 2014 yilinda bu oran %36 iken 2023 yilinda
%77°dir). Tirkiye cephesinde ise %76 oraninda yiiksek bir yetenek kitligi analiz
edilmistir. Raporda genel olarak bulmakta en ¢ok zorluk ¢ekilen beceriler sirasi ile biligim
teknolojileri ve veri, mithendislik, satis ve pazarlama, operasyon ve lojistik ve son olarak

ise imalat ve Uretimdir.

Gliniimiiz is diinyasinda, dijitallesme ve internet olanaklarinin artmasi, bir¢ok yetenekli
calisanin hem alternatif is imkanlarin1 degerlendirmesine hem de kisisel nedenlerle aktif
is arayisinda olmasina olanak tanimaktadir. Ayrica, aktif bir is arayisinda olmayan
caliganlar dahi ise alim uzmanlari tarafindan gelen is tekliflerini degerlendirme niyetinde
olmaktadirlar. Bunun nedeni nitelikli ve yetenekli calisanlarin 06zellikle LinkedIn,
Kariyer.net gibi ¢esitli kariyer siteleri ve sosyal platformlar araciligi ile isletmelerin ise
alimcilar veya yoneticileri tarafindan is teklifi almalaridir. Nizamoglu'nun 2017 yilinda
ylriittigli calismasina gore, orgiitlerin personel se¢im siirecinde en c¢ok kullandig:
cevrimi¢i aglar arasinda %70,4’liikk oran ile LinkedIn birinci sirada yer alirken, diger
kategoride yer alanlar (Instagram, Kkariyer siteleri vb.) %21,5 orani ile ikinci sirada ve
Facebook ise %4,3 orani ile son sirada bulunmaktadir. Ayn1 zamanda, 6rgiitlerin %85 gibi

yiiksek bir oranla internet iizerinden ise alimi tercih etmelerinin baslica nedeni, igverene



bir¢cok aday arasindan en uygun olani segme imkani saglamasidir (Nizamoglu, 2017). Bu
durum o6zellikle COVID-19 pandemi sonrast donemde uzaktan g¢alisma firsatlarinin
cogalmast ile daha cok gdzlemlenmektedir. Ornek olarak, pandeminin etkisiyle uzaktan
calisma imkan1 saglayan is tekliflerinde %135 oraninda bir artis kaydedilmistir (Thakkar,
2022). Bunlarin da etkisi ile bireyler, bir is teklifini kabul etme veya reddetme niyetlerinde
cesitli kriterleri degerlendirmektedirler. Bu faktorleri orgiit kiiltiirii, maas ve/veya yan
haklar, calisma saatleri, Orgiit icinde kariyer gelisim firsatlari, gorev tanimi, isin
sorumluluklari, bireyin mevcut durumu ve orgiit ¢alisan geri bildirimleri gibi unsurlar

olarak degerlendirebiliriz.

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan 6ne siiriilen “niyet” kavrami, bir davranigin temel
yordayicist olarak kabul edilir ve bu nedenle davranisa yonelik niyet, gergek tercih
eylemini 6n gérmemizi saglar. Bu baglamda, bir kisinin is se¢cimi asamasinda tercihleriyle
iligkili niyetini anlamak, davranisa yonelik tutumu da analiz etmek i¢in dnemli bir unsur
olarak goriilmektedir. Giiler ve Basim (2015) tarafindan ifade edildigine gore, bir bireyin
ise alim siirecinde niyet Olglimlerinin degisebilecegi vurgulanmistir. Bu kapsamda,
bireyler orgiitle daha 6nce bir temasta bulunmamaislarsa ise bagvurma niyeti olarak kabul
edilebilirken, adaylar gercek bir bagvuru siirecinde ise isi kabul etme ya da orgiite katilma
niyeti olarak degerlendirilebilmektedir. Bir adayin, 6rgiitiin sundugu bir is teklifini kabul
etme niyeti, is teklifini kabul etme egilimini veya ihtimalini ifade etmektedir (Chapman
vd., 2005). Literatiirdeki gesitli ¢alismalar degerlendirildiginde (Turban vd., 1995), is
kabul niyeti ile isi ger¢ekten kabul etme davranisi arasinda anlamli bir iligski oldugu tespit
edilmistir. Buna gore, isi1 kabul etme niyeti, adaylarin 6rgiite katilim diizeyini anlamak ve
bu bireylerin orgiite katilma davranisini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla 6nemli
bir kavramdir. Engage2Excel sirketler grubunun "2023 Y1l1 Is Arayanlar Anketi" raporuna
gore, adaylarin is tekliflerini kabul etme nedenleri arasinda son dort yilda (2019-2023)
onemini koruyan ili¢ ana etken tespit edilmistir (Engage2Excel, 2023). Buna gore,
taninma, takdir edilme ve ise alim siirecinde sayg1 gormek en 6nemli faktordiir ve bunu

adil maag (compensation) ve is uygunlugu (job fit) takip etmektedir.



Miilakat slirecinden gecen adaylar, yasadiklar1 deneyimlere dayanarak is teklifini kabul
etme veya etmeme niyetlerinin yani sira, orgiitii baskalarina tavsiye etme niyeti de
gosterebilmektedir. Harrison-Walker’a (2001) gore, tavsiye etme, bir marka, bir tiriin, bir
orgiit veya bir hizmet hakkinda kisiden kisiye yapilan ticari olmayan iletisimi ifade
etmektedir. Ise alim literatiirii cercevesinde tavsiye etme kavramini degerlendirdigimizde,
bir ay i¢inde 41 milyondan fazla kisinin Glassdoor'u kullanarak ilgilendikleri isletmelerle
ilgili yorumlar, CEO degerlendirmeleri, maas bilgileri, diger adaylarin miilakat
deneyimleri gibi bilgiler edinme egiliminde olduklar1 tespit edilmistir (Nikolaou, 2021).
Ozellikle miilakat siirecinde adaylar 6rgiitleri bu gibi web siteler iizerinden anonim olarak
degerlendirmekte ve is goriismelerini olumlu deneyim veya olumsuz deneyim olarak
yorumlayarak baskalarina bilgi aktarmaktadirlar. Bu durum da gelecekte miilakat siirecine
dahil olacak ya da mevcutta miilakat siireci devam eden adaylarin niyetlerini ya da
davraniglarin1 degistirmelerine bile neden olmaktadir. Olumsuz bir deneyim yasayan
basvuru sahiplerinin %72'si, bu deneyimi isveren degerlendirme siteleri, sosyal aglar,
dogrudan meslektaslart veya arkadaslari ile paylasmaktadir (CareerArc, 2016). Bu
nedenle, tavsiye etme slireci yetenek yonetimi departmani i¢in Onemli bir rol
oynamaktadir, ¢linkii bireylerin potansiyel istihdam hakkinda bilgi almasini saglamakta
ve gergek bagvuru kararlarini etkilemektedir (Van Hoye ve Lievens, 2009). Hatta tavsiye
etme sayesinde ise alim ekibi mevcut ¢alisanlarinin baglantilarin1 kullanarak, halihazirda
isin i¢inde olan ve kendi personeli tarafindan onaylanan belirli becerilere ve yeteneklere
sahip kisilere ulasabilmektedirler. Bu durumda, eger tavsiye edilen kisi ise baglamig
olursa, 6rgiit zamaninda personelini temin etmis ve ise alma maliyetlerinden tasarruf etmis
olacaktir (Burks vd., 2015). Dolayisiyla, bir ¢alisan baska bir arkadasini bir isletmeyi
tavsiyede bulunarak bir igverenin ige alim ihtiyacini hizlica gidermesini saglayabilir.
Alanyazininda es-dost tavsiyesi ile igse baslayan kisilerin normatif baglilik gelistirdigi ve
buradan hareketle de ise Oncelik verme, isi benimseme, isi ciddiye almak gibi deger ve
normlara sahip oldugu analiz edilmistir (Uygu¢ ve Cimrin, 2016). Bu nedenle yetenek
savaglarinin (talent war) oldugu giiniimiiz isgiicii piyasasinda ise alim ekipleri “Calisan
Yonlendirme” (employee referral) programi ile ¢ok sayida yetenekli caligani kendi

biinyelerine c¢ekmektedirler. Bu durumdan da anlasilacagi iizere, bireyler memnun



kaldiklar1 zaman olumlu tavsiye etme niyetini géstermektedirler. Memnun kalma durumu
ise, genellikle kisilerin beklentilerinin karsilanmasi durumunda ortaya ¢ikar. Bu
beklentilerden biri de bireyin kendisine ise alim siireci boyunca adil davranilmasina
dayanmaktadir. Ciinkli miilakat siirecinde olan adaylar adalet kararlarin1 sadece gergek
deneyimlerine dayandirmakla kalmazlar ayn1 zamanda siirecteki beklentileri ile gercekte
olani karsilagtirirlar (Huy vd., 2020). Bu nedenle bu kisimda psikolojik s6zlesme kavrami

devreye girecektir.

Cihangiroglu ve Sahin'e (2010) gore, psikolojik sozlesme, ¢alisanlar ile Orgiitler
arasindaki karsilikli beklentilere dayanan agikca ifade edilmemis bir anlagmadir. Bagka
bir deyisle, orgiitlerle bireylerin uygun is iliskilerinin temelini olusturan, yazili olmayan
ve konusulmamis beklentilerin toplamini igeren bir anlasma seklidir. Adaylar da ise alim
stirecinin adil yiiriitiilecegine dair bir beklentiye girer. Bu beklentinin karsilanmamasi
kisilerde hayal kirikligina yol agar. Dolayisiyla adaylarda intikam duygusuyla birlikte
orgiitsel adalet algilar1 zedelenir. Orgiitii tavsiye etme ve isi kabul etme oranlar1 azalir ve
bu nedenle drgiitlerin insan kaynagi gibi degerli olan bir “kaynag:1” ellerinden kagirmasina
neden olur. McCarthy ve arkadaglarinin (2018) bagvuru sahiplerinin tepkileri {izerine
yiriittiigii bir caligmada, se¢im siirecinde olumsuz bir deneyim yasayan bir adaym hem is
teklifi kabul etme niyetinin hem de orgiitii baskalarina tavsiye etme niyetinin disiik
oldugunu kesfetmiglerdir. Bu baglamda degerlendirildiginde, Orgiitler sonug¢ olarak
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde edemez konumuna gelebilirler. Bu nedenle, bir
adayin miilakat siireci sonunda bir is teklifini kabul etme niyetinin ve orgiitii tavsiye etme
niyetinin sekillenmesinde “drgiitsel adalet” kavrami biiyiik bir énem tagimaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin personel se¢gme ve yerlestirme siireclerine onemli bir katki
saglayan Orgilitsel adalet kavrami, basvuru sahiplerinin/adaylarin personel se¢im
stireclerinde adalet algilar1 ve bu algilarin sonraki sonuglarina odaklanmaktadir (Gilliland,
1993; Ryan ve Ployhart, 2000; Bell vd., 2004; Ployhart ve Harold, 2004; Wang vd., 2020;
Huy vd., 2020). Gilliland (1993), adaylarin se¢im sirasinda sahip olduklar1 bilgileri

istihdam durumlar1 hakkinda ¢ikarimlar yapmak i¢in kullandiklarint ve bu bilgilerin de



adaylarin tutumlarini, inanglarin1 ve davraniglarini etkiledigini 6ne siirmiistiir. Ryan ve
Ployhart’in (2000) calismasinda da ayni sonuglara varilmistir: Aday tepkileri iizerine
yapilan arastirmalar bir bireyin ise alinma siireciyle ilgili sahip olabilecegi tutumlari,
etkileri veya biligleri icermektedir. Personel se¢im siirecinde adaylarin algilar1 belli bash
unsurlardan etkilenmektedir. Bunlar, se¢im siirecinde uygulanan kurallar ve prosediirler,
bireylere gosterilen duyarlilik, saygi ve bireylere verilen gegerli bilgilerdir. Bu unsurlar
Gilliland’in (1993) calismasinda prosediirel adalet olarak adlandirilmaktadir. Bell ve
arkadaglar1 (2004), bireylerin adalet beklentilerini, personel se¢im sonuglarinin adilligini
degerlendirmek i¢in bir referans noktasi olarak gordiiklerini 6ne siirmiislerdir. Benzer
sekilde, atif tepki teorisi (Ployhart ve Harold, 2004) aday tepkilerinin, adaylarin
beklentileri ile gozlemlerinin uyumu temelinde sekillendigini 6ne siirmektedir. 2020
yilinda Wang ve arkadaslar1 tarafindan yapilan giincel bir calismada, bireylerin adalet
beklentilerinin, kisisel ozellikleri ile prosediirel adalet deneyimi arasindaki iliskide
arabulucu bir rol oynadig1 bulunmustur (Wang vd., 2020). Yapilan 6nceki aragtirmalar da
bu aciklamalar1 gecerli kilmistir. Bu calismalara gore, personel secim siirecindeki
adaylarin adalet algis1 ile is teklifi kabulii, gelecekteki is performansi, is ve Orgiitsel
cekiciligi ve Orgiitii tavsiye arasindaki pozitif iligkiyi dogrulamistir (Huy vd., 2020).
Bauer vd. (1998) ve Slaughter vd. (2005) de adalet algilar ile is kabulii arasinda 6nemli

bir baglanti oldugunu 6ne stirmiiglerdir.

Bununla birlikte yapilan baska aragtirmalara gore ise, adaylarin orgiitii ¢ekici bir yer
olarak degerlendirmesi de bireylerin hem orgiite katilmay1 kabul etme niyeti (Aiman-
Smith vd., 2001; Highhouse vd., 2003; Chapman vd., 2005) hem de 6rgiitii tavsiye etme
niyeti sergilemesine neden oldugu analiz edilmistir (Wiesner vd., 1991). Highhouse ve
arkadaglar1 (2003), bir orgiitiin ¢ekiciliginin, bireyin veya is arayanlarin, orgiitli calismak
icin iyi bir yer olarak algilamasiyla iligkili oldugunu ifade etmistir. Bireylerin orgiitii
tavsiye etmesini ve is teklifi halinde orgiite katilmay: kabul etme niyeti gostermesini
saglayan faktorler hem kisisel hem de orgiitsel 6zelliklerden kaynaklanabilmektedir.

Ornek olarak, bir birey érgiitii ¢aligmak igin prestijli (Schmitz vd., 2021; Van Hoye, 2008)



ve kendisine avantaj saglayacak bir yer olarak degerlendiriyorsa bu durum bireyin hem is
kabul hem de tavsiye niyetini olumlu yonde etkileyecektir. Dolayisiyla “gekici” bir orgiit,
rekabet halindeki organizasyonlara yetenekli bireyleri cezbedip elinde tutarak iyi bir
yatirim getirisi saglayacaktir (Lievens ve Slaughter, 2016). Bu nedenle, personel se¢im
siirecinde bireylerin bu siireci adil olarak algilamasi ve oOrgiitii ¢ekici bir yer olarak

degerlendirmesi Orgiit basaris1 bakimindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alisma ii¢ temel boliimden olusmaktadir. 11k boliimde, is kabul niyeti ve tavsiye etme
niyeti sonu¢ degiskenlerinin tanimlamalar1 yapilmis, temel ¢alismalara yer verilmis ve
ilgili teoriler ayrintili bir sekilde agiklanmigtir. Daha sonra, prosediirel adalet kavrami
incelenmis ve degiskenler arasindaki iliskiler Psikolojik S6zlesme Teorisi baglaminda ele
alimmistir. Bu cercevede, prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti ve tavsiye niyeti
arasindaki iliskiyi inceleyen literatiir calismalarina detayl bir sekilde yer verilmistir. Daha
sonra, ¢aligmanin modelini olusturan diizenleyici degisken olan orgiitsel ¢ekicilik tizerine
tanimlamalar ve agiklamalar sunulmustur. Orgiitsel cekicilik, prosediirel adalet ihlali, is
kabul niyeti ve tavsiye niyeti arasindaki iliskiler de aciklanmis ve ilk bdliim
tamamlanmustir. Ikinci boliim, arastirma ydntemi ve bulgularini icermektedir. Bu kisimda
Olcekler, analizler ve katilimcilarin demografik Ozellikleri detayli bir sekilde
aciklanmistir. Ardindan, hipotez testleri ve elde edilen sonuglar sunulmustur. Son olarak,
ticlincii boliimde ¢alismanin sonuglar1 degerlendirilmis, kisitlar belirtilmis ve gelecekteki

caligmalar i¢in birtakim &neriler sunulmustur.

1. BOLUM: LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu bolimiinde, is kabul niyeti, tavsiye niyeti, prosediirel adalet ihlali ve

orgiitsel ¢ekicilik kavramlari literatiiriine detayl bir sekilde yer verilecektir.



1.1. iS KABUL NIYETI

Is kabul niyeti “eger bir is teklifi yapilmissa, bir basvuranin is teklifini kabul etme
niyetinin kapsami1” olarak tanimlanmaktadir (Stich, 2021). Giiler ve Basim (2015) ise,
bireylerin bir orgiite katilma niyetini, bir is teklifi aldiginda bu teklifi kabul etme
olasiligini ya da egilimini gostermesi olarak ifade etmislerdir. Diger bir ifade ile, miilakat
stirecinden gegmis bir adayin (ya da bagvuru sahibinin) goristiigii pozisyon igin teklif
almast durumunda is teklifini kabul etmeyi degerlendirmesi olarak tanimlanabilir. Bu
asama is bagvuru silirecinin son adimidir ve buna is teklifi kabul asamasi denir (Barber,
1998). Bu siire¢ bireyin, isin tanimi ve sorumluluklari, maas ve/ya yan haklar, orgiit
kiiltiirt, birlikte galisacagi ekip ve kariyer-gelisim firsatlari gibi bir dizi faktorii iceren bir

degerlendirme siirecini igerir.

LinkedIn'de (Fowler, 2022) yayinlanan bir yaziya gore, adaylarin %49'u maag ve yan
haklar nedeniyle bir is teklifini kabul etmektedir. Adaylarin %33"i profesyonel gelisim
saglamak i¢in ve %29'u ise ig-yasam dengesini iyilestirmek i¢in kabul etmektedir. Bu
konu ile ilgili literatiirde yapilmis caligmalar da bunu desteklemektedir (Behling vd.,1968;
Chapman vd., 2005; Boswell vd., 2003; Highhouse vd.,1999). isletmeler tarafindan
sunulan maas teklifi, bir kisinin isteki degerini ve becerilerini yansitabilmektedir. Bu
nedenle isletmeler, isi kabul etmeye tesvik etmek ve yetenekli adaylar1 ¢cekmek igin

rekabetci bir maas teklif etmeye ¢alismaktadirlar.

Is giivencesi de adaylarin is kabul niyetlerini etkileyen onemli faktdrlerden biridir.
Forbes'un (Marr, 2023) yayinladigi yazida belirtildigi iizere, COVID-19 (pandemi)
sonras1 donemde Google, Meta, Microsoft, Amazon gibi bir¢ok biiylik ve prestijli orgiit,
diinya c¢apindaki ekonomik biiylimenin yavaslamasi nedeniyle maliyetleri diigiirme
ihtiyaglar1 dogrultusunda toplu isten ¢ikarma (layoff) siiregleri yasamislardir. Bu donem

oncesinde de 6nemli olan is giivencesi 6zellikle bu toplu isten ¢ikarma siireci sonrasi daha



onemli hala gelmistir. Adaylar 6zellikle miilakat asamasinda goristiikleri isletmenin is
giivencesini analiz etmek icin bdyle bir isten ¢ikarma silirecini deneyimleyip

deneyimlemedigini sorma egilimindedirler.

Literatiirde siklikla is kabulii ve is se¢imi (job choice) ayni1 anlamlarda kullanilmaktadir
(6rnegin Cable ve Judge, 1996; Harris ve Fink, 1987). Is se¢imi arastirmast, siras1 ile ise
alim igerigi, is baglami veya is se¢imi kararlarini nihai olarak etkileyen siireglerle ilgilidir
(Barber, 1998). Bu kapsamda, bireyler, 6rgiite basvurup bagvurmama, bagvuru statiisiinii
koruma veya ise alim siirecinden ¢ekilme ve nihayetinde is teklifini kabul edip etmeme
kararlar1 ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Schwab ve arkadaslar1 (1987), bireyin karar
stireclerini tahmin etmede is niteliklerinin (6rnegin iicret, ¢alisma kosullari) altini

¢izmistir.

1.1.1. is Kabul Niyetine iliskin Teorik Perspektifler

Bireylerin is kabul niyetlerini etkileyen faktorleri arastiran ¢alismalarin sinirli olmasina
ragmen, cesitli teorilerle adaylarin ise ve orgiitsel niteliklere iligkin algilarinin, ayn1 zamanda
oOrgiitiin ise alim uygulamalarinin da kisilerin is kabuliinii etkiledigi bilinmektedir (Turban
vd., 1995). Is kabul niyetine iliskin arastirmalarda karsimiza iki énemli teorik perspektif
cikmaktadir. Buna gore ilki, is kabul niyetlerini etkileyen “igerige” odaklanirken ikincisi ise,

-

is se¢imi kararlarinin verildigi “siirelere” odaklanmaktadir (Schwab vd., 1987).

1.1.1.1.  Is Kabul Niyetine iliskin Igerik Teorileri

[k olarak, Behling ve arkadaslar1 (1968) tarafindan ortaya atilan is kabuliine iliskin &nde
gelen igerik teorileri ile baslarsak “Is Kabuliine Iliskin Ortiik igerik Teorileri”nde ii¢ ana

temanin oldugu sonucuna varmiglardir: (1) nesnel faktorler teorisi, (2) 6znel faktorler teorisi
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ve (3) kritik temas teorileri. Nesnel faktorler teorisi, is kabul kararlarini tahmin etmede ticret,
isletmenin konumu, ¢aligma programi veya kariyer gelisim firsatlar1 gibi 6zelliklerin roliini
arastiran arastirmalari tanimlamak i¢in kullanilmistir (Behling vd., 1968). Bu faktorler nesnel
olarak adlandirilir ¢iinkii nesnel olarak olgiilebilmektedirler. Bir basvuru sahibinin bu
faktorlerden herhangi birine atfettigi deger degisebilse de 6rnek olarak A orgiitiiniin 35.000
TL’lik maas teklifinin B orgiitiiniin 30.000 TL’lik maas teklifinden daha yiiksek oldugunu
nesnel olarak degerlendirebilir. Behling ve arkadaslar1 (1968), is arayanlarin bir is teklifiyle
ilgili maliyet ve faydalari nesnel faktorlere dayali olarak degerlendirdiklerini varsaymaktadir.
Bu degerlendirmeler, hangi is teklifinin en ¢ok arzu edilen oldugu konusunda genel bir bilgi
sunmaktadir (Behling vd., 1968). Bu yazarlar, is arayanlarin isi kabul etme niyetleri ve
kararlar1 konusunda rasyonel bir siire¢ izleyip izlemedikleri konusunda siipheleri olmasina
ragmen, isin ve Orgiitlin nesnel i¢eriginin bireylerin karar siireclerinde etkili olacagi sonucuna

varmiglardir.

Oznel faktorler teorisi altinda toplanan arastirmalar ise, is arayanlar/basvuranlar i¢in nesnel
faktorlerin daha az 6nemli oldugunu ve belirli bir rgiitte ¢aligmanin sagladigi psikolojik
ihtiyaclarin kargilanmasinin daha onemli oldugunu gostermektedir (Behling vd., 1968).
Oznel faktorler teorisine gore, adaylarin se¢im kararini etkileyen faktorler, genellikle
cocukluktan kaynaklanan bireysel duygular ve psikolojik ihtiyaglardir. Birey c¢alisabilecegi
bir orgiit ararken, hangi orgiitin kendi ihtiyaglarin1 en iyi sekilde karsilayabilecegini
belirlemek i¢in dikkatlerini ilk olarak orgiitiin imajina odaklamaktadirlar (Collins, 2007).
Oziinde basvuru sahipleri drgiitle uyumlar: hakkinda degerlendirmeler yapmak icin goriintii
yani imaj bilgilerini kullanmaktadirlar (Yaniv ve Farkas, 2005). Yani bir bagvuru sahibi, bir
is teklifinin nesnel faktorlerini géz dniinde bulundurabilse de bunlar bir 6rgiitiin imajina ve
imajin bagvurana sunduklarryla uygunluk algilarina gore ikincil Snemdedir. Oznel faktorler
teorisinin savunuculari, 6rgiit imajinin bagvuranin aktif olarak is arayisina baglamadan 6nce
gelismeye basladigini (Collins, 2007; Willness vd., 2009) ve orgiitiin tiriinleri veya hizmetleri
hakkindaki diger izlenimlerinden genellenebilecegini iddia etmektedirler (MacMillan vd.,

2005). Oznel faktorler teorisi merceginden, Behling ve ark. (1968), is secimini “derinlere
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yerlesmis ve tam olarak anlagilamayan duygusal ihtiyaclar ile orgiitiin yetenegi veya daha
dogrusu imaj1 arasinda algilanan yiiksek derecede uyumun sonucu olarak, bireysel ihtiyaglari
olan bagvuran i¢in bu ihtiyaglar1 tatmin etme” olarak Gzetlemektedirler. Bu tanimdan
hareketle, kararin son derece kisisel ve duygusal bir temelde verildigi yorumu

yapilabilmektedir.

Is teklifinin kabul edilmesiyle ilgili nesnel ve 6znel dncelleri ele alan uluslararasi calismalara
genel bir bakis sunacak olursak, bu konuda yapilan yaymlanmis tek meta-analiz ¢calismasi,
Chapman ve ark. (2005) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu ¢alisma, is se¢cimi, maas ve yan
haklar, kariyer firsatlari, 6deme, is tiirli, ise alim gorevlisinin kisilik 6zellikleri, ise alim
beklentileri, is ve orgiit cekiciligi ve is kabul niyetleri gibi faktorlerin is teklifi kabuli
lizerinde 6nemli dlciide etkili oldugunu gostermistir. Onciiller ile i se¢imi arasindaki iliski,
15/0rgiit ¢ekiciligi ve kabul niyetlerinin etkisi araciligiyla aracilik etmektedir. Bu ¢alismaya
gore, kabul niyetlerinin en gii¢lii yordayicilart arasinda algilanan ¢alisma ortami, kariyer
gelisim, performans firsat1 ve is tiirii vardir. Is teklifini kabul etme asamast igin is ve drgiitsel
ozelliklerin roliinii daha fazla destekleyen Rynes ve ark. (1991) ise, ise alma dongiisiiniin iKi
noktasinda (is arama siirecinin baslarinda ve teklif kararin1 verdikten sonra) 41 is arayana
anket yapmislardir. Ikinci goriismelerinde, basvuranlarin kabaca %56’s1 (41 kisiden 23’ii),
baslangigta ¢alismay1 arzulamadig1 ya da disiinmedigi bir orgiitten gelen is teklifini kabul
etmislerdir (ilk goriismelerinde belirtildigi gibi). Bu 23 katilimcinin 19'u, is ve oOrgiitsel
ozelliklerin orgiitler hakkindaki goriislerini degistirmede 6nemli oldugunu ifade etmistir.
Benzer sekilde, ilgisini kaybeden ve baslangicta calismay1 arzuladigr bir orgiitten aldig is
teklifini kabul etmemeye karar veren adaylar arasinda is ve organizasyon 6zellikleri belirgin

cikmustir.

Boswell, Roehling, LePine ve Moynihan (2003) arastirmalarinda, aktif olarak is arayan 96
mezun dgrenciyle boylamsal nitel bir ¢aligma yiiriitmiislerdir. Igerik analizine dayanarak elde

edilen bulgulara goére, basvuranlarin is teklifini kabul etme nedenleri arasinda en fazla
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vurgulanan unsurlar isin dogasi, 6rgiitiin konumu, ilerleme firsatlar1 ve orgiit kiiltiiriidiir. Bir
is teklifini reddetmek i¢in en sik belirtilen nedenler ise, isin dogasi, parasal tazminat ve
orgiitiin konumu olmustur. Bir teklifi kabul etme ve reddetme sebeplerinde ortiisme olsa da

sebepler tamamen ayni ¢itkmamustir.

Turban ve arkadaglari (1995) ise, is niteliklerinin ve saha ziyaretine verilen tepkilerin
tiniversite mezunlarinin is kabul kararlar {izerindeki etkisini incelemislerdir. Biiylik bir
petrokimya isletmesinde ise alman iiniversitelilerle anket yapilmistir. is ve organizasyonla
ilgili nitelikler baglaminda, Turban ve digerleri (1995), 6rgiit konumunun is se¢iminde
onemli bir faktor oldugunu tespit etmislerdir. Sicak kanli is arkadaglari ve destekleyici

amirlerle ilgili ¢alisma tiirii ve algilari, geleneksel 6nem diizeylerine yaklagmistir.

Cable ve Judge (1996) ise, arastirmasinda is teklifi kabul kararlarinda uyumun roliinden
bahsetmislerdir. Is arayanlar ve yeni ¢alisanlar tarafindan kisi-orgiit uyumuna iliskin 6znel
algilar1 arastirmak i¢in, 96 aktif is arayan kisileri, ilk is arama faaliyetlerinden baslayip is
teklifini kabul ettikleri ve isten ayrilmay1 planladiklart zamana kadar ii¢ zaman diliminde
incelemislerdir. Sonuclar, is arayanlarin kisi-orgiit uyumu algilarinin, demografik
benzerlikleriyle orgiit temsilcileri arasinda degil, kendi degerleri ile ise alim yapan kisilerin
degerleri arasindaki uyuma dayandigini géstermektedir. Ayrica kisi-orgiit uyumu algilarinin,
is Ozelliklerinin ¢ekiciligi kontrol edildikten sonra bile hem is kabul niyetlerini hem de is
tutumlarimi ongordigiinii ortaya ¢ikarmistir. Buna gore, kisi-Orgiit uyumu ile is teklifinin

kabulii arasinda 6nemli bir iki degiskenli iliski oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Resick, Baltes ve Shantz (2007), yaz stajyerlerini, onlar1 staja kabul eden kisilerle ¢aligmay1
kabul edip etmeme konusunda karar verirken izlemislerdir. Sonugclar, algilanan kisi-Orgiit

uyumu ile vicdanh stajyerler i¢in is teklifinin kabuliiyle pozitif olarak iligkili ¢ikmustir.
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Vicdanlilik konusunda daha diisiik puan alan stajyerler i¢in kisi-orgiit uyumu, is teklifini

kabul etme ile negatif iliskili ¢ikmustir.

Son olarak, Behling ve arkadaglarinin (1968) kritik temas teorisine gore, bagvuranlar, nesnel
ve Oznel faktorler temelinde istihdam firsatlar1 arasinda ayrim yapamayacaklardir. Kritik
temas teorisini destekleyenler, (1) basvuranlarin, farklilasan nesnel ve 6znel bilgileri
toplayabilmek i¢in herhangi bir ise alim siireci ile yeterli bir temasin olmayacagini ve (2) ise
alim yapan Orgiitlerin olumlu bir imaj ve tekliflerinin nesnel 6zelliklerinin olduk¢a benzer
olma egiliminde olacagini savunmaktadir (Behling vd., 1968). Bunun yerine, teori, bagvuru
sahiplerinin siire¢ sirasinda gordiikleri muamele, ise alim yapan kisinin davranisi, orglitiin
fiziksel goriiniimii ve miilakat siirecinin giincelligi gibi “ise alim siirecinin kendisi”yle ilgili
yonlerine odaklanacagini 6ne siirmektedir (Behling vd., 1968). Samimi olmayan bir ige alim
gorevlisi, bir bagvurunun islenmesindeki uzun gecikmeler veya kotii tesisler, basvuran kisi
icin olumsuz bir sekilde gbze carpacak ve potansiyel olarak onun ise alimdan ¢ekilmesine
veya nihayetinde bir is teklifini reddetme niyetinde olmasina neden olacaktir (Behling vd.,
1968). Ornek olarak, Harris ve Fink (1987)’in yiiriittiigii caligmasinda ise alimcinin
ozellikleri, bir is teklifini kabul etme niyetiyle 6nemli dlciide iliskili bulunmustur. Barber
(1998) ise, organizasyona ait nesnel 6zelliklerin, 6znel imajin ve ise uygunlugun yani sira ise
alim stire¢lerinin 6zelliklerinin her birinin, bagvuranin is se¢imi niyetlerini ve kararlarini ayni

anda tahmin edebildigine dikkat cekmektedir.

Is teklifinin kabul edilmesi literatiiriinde kritik temas teorileri altinda yiiriitiilen arastirmalar,
gercekei 13 On izlemelerinin, ise alimciin etkilerinin, is teklifi zamanlamasi veya
gecikmelerinin yani sira saha ziyaretlerine ve ig gorlismelerine verilen tepkilerin roliinii
incelemistir (Wiesner vd., 1991; Rynes vd., 1991; Saks vd., 1996; Chapman vd., 2005).
Sonuglar genellikle ise alim siireclerinin is teklifi kabuliinii tahmin etmedeki roliini
desteklemektedir. Saks ve arkadaslar1 (1994, 1996) tarafindan yapilan bir dizi ¢alismada ise,

gercekei is On izlemelerin geleneksel is On izlemeleri ile is teklifinin kabulii iizerindeki
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etkisini karsilastirmislardir. Arastirmalarindan elde edilen sonuglar genel olarak, is teklifleri
arasinda bir se¢im yapildiginda, bireylerin gercekei is on izlemeleri saglayan bir orgilitten
ziyade gelencksel is On izlemeleri saglayan bir teklifi segmeye daha yatkin oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, bir gercekei is On izlemeleri daha yiiksek bir iicretle
eslestirildiginde, gercekei is On izlemenin is teklifinin kabulii iizerindeki olumsuz etkileri
azalabilmektedir ¢iinkii bireyler daha yiliksek maasl gercekgi is On izlemeleri daha diisiik
maasli geleneksel is 6n izlemelerine tercih etmektedirler (Saks vd., 1996). Ayrica Meglino
ve arkadaslar1 (1997), gergekgi is 6n izlemelerin is teklifi kabulii tizerindeki roliine iliskin
arastirmalarinda, basvuranlarin gercekgei bir is On izlemelerine tepkilerinin, ise daha 6nce
maruz kalmalarma bagli oldugunu bulmuslardir (6rnegin, daha 6nce bu pozisyonda olup
olmadiklar1 gibi). Onceden maruz kalan adaylarin, gercekei is on izlemeleri saglandiginda
pozisyonu kabul etme olasihigi daha diisiik ¢ikmistir. Bunun tersine, daha dnce maruz

kalmamis adaylar i¢in, gercekei is 6n izlemeleri saglamak ise kabul oranlarini arttirmigtir.

Saha ziyaretlerine verilen tepkiler, is teklifi zamanlamasi ve gecikmeler, bagvuranlar
tarafindan bir is teklifini kabul etme veya reddetme nedenleri olarak gosterilmektedir. Rynes
ve ark. (1991), 41 is arayandan, ilk karar setlerinde olmayan bir orgiitteki bir pozisyonu
nihayetinde neden kabul ettiklerini tartigmalarimi istemislerdir. Oncesinde c¢alismay1
arzulamadig1 bir isletmenin teklifini kabul ettigini belirten 23 bagvurandan 14’1 saha
ziyaretlerinin kararlarmi etkiledigini belirtmislerdir. Bagvuranlar 6zellikle, ziyaretler
sirasinda  0zel muamelenin, tanisabildikleri kisilerin profillerinin, ziyaret sirasindaki
calisanlarin profesyonellik diizeylerinin ve planlama sirasindaki esnekligin kararlarin
etkiledigini belirtmislerdir. Oncesinde favorileri olan &rgiitiin neden reddedildigine iliskin
olarak ise, 20 bagvuru sahibi/aday orgiit temsilcileri ve ise alim uygulamalartyla ilgili

olumsuz deneyimlerden ve 9 kisi verilen bilgilerin gecikmesinden bahsetmislerdir.

Backer ve arkadaslari (2010) bir Fortune 500 isletmesine basvuran 3.012 kisinin arsiv

verilerini  kullanarak is teklifi zamanlamasinin is teklifi kabulii tizerindeki etkisini
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incelemislerdir. Bulgular: ise, daha hizli tekliflerin hem is arayan 6grenciler hem de daha

deneyimli bagvuranlar i¢in daha yiiksek kabul oranlart ile iligkili oldugunu gostermektedir.

Boswell ve arkadaslarmin (2003) boylamsal nitel analizi, kabul veya ret kararlari igin benzer
nedenler oldugunu ifade etmistir. Bagvuranlarin ¢ogu, ise alim silirecindeki davranis ve
iletisim bi¢iminin, is teklifinin kabul edilmesini etkiledigini belirtmistir. Bagvuranlar i¢in
olumsuz 6rnek olarak 6ne ¢ikan 6rnek davranislar arasinda, kendi kalacak yerlerini (6rnegin
ucak bileti) 6nceden ddemek zorunda kalmalari, etkileyici olmayan miilakat planlamalari,
orgiitlenmemis saha ziyaretleri, bilgisiz ve Orgiitlenmemis goriismeciler ve oOrgiitiin takip
eksikligi yer almaktadir. Bagvuranin kararlarini olumlu etkileyen 6rnek davraniglar arasinda,
saha ziyareti sirasinda kendisine benzer kisilerle ve orgiitte daha iist diizeylerdeki kisilerle
tanigma firsati, etkileyici miilakat planlamalari, kisinin 6nemli bir bagkasini getirmesine izin

verilmesi ve Orgiitiin miilakat takip stirecleri gibi olumlu muameleler yer almaktadir.

Maas miizakerelerinin is se¢imi lizerindeki etkilerini inceleyen bir ¢alisma olan Porter,
Conlon ve Barber (2004) ¢alismasi, varsayimsal bir ig miizakeresi baglaminda maas teklifinin
cesitli seviyelerini, Orgiit duyarliligini, miilakat asamasinda asagilayici yorumlarin
kullanimin1 ve patlayan ikramiyeleri (exploding signing bonuses) ele almaktadir.
Katilimcilara (166 MBA 6grencisi) 16 farazi maas teklifi kosulundan biri atanmis ve is
miizakeresi agiklamalari saglanmigtir. Tipik bir tanimda, bir MBA &grencisi ulusal bir
bankadan teklif almig gibi tasvir edilmistir. Katilimcilardan s6z konusu teklifi kabul edip
etmeyeceklerine karar vermeleri istenmistir. Sonuglar, yalnizca maas seviyesinin ve orgiitiin
duyarhilik (responsiveness) yeteneginin is teklifi kabuliinii ongérdiigiinii géstermektedir. Bu
degiskenler arasinda ayrica bir etkilesim tespit edilmis olup, maas teklifleri diisiik oldugunda,
ancak Orgiitiin duyarliligi yliksek oldugunda ise kabul oranlarmin en diisiik oldugu

gorilmiistiir.
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1.1.1.2.  Is Kabul Niyeti Siire¢ Teorileri

Is kabuliine iliskin icerik teorileri, basvuranlarin is kabul kararlar1 vermek icin kullandiklar
bilgi tiirlerine odaklanirken, siire¢ teorileri, adaylarin kararlara varmak igin bilgiyi nasil
kullandiklariyla ilgilenmektedir (Bazerman vd., 1994; Highhouse vd., 1999). Bu kapsamda
Vroom (1966)’un “Beklenti Teorisi” ve Soelberg’in (1967) “Genellenmis Karar Siireci
Modeli” modeline odaklanarak, is arayanlarin is se¢imi Kkararlarii nasil verdigi

arastirilmistir.

Vroom’un (1966) beklenti teorisi, is arayanlarin istihdam firsatlarii {i¢ kritere gore
degerlendirecegini 6ne siirmektedir: (1) is teklifini alma olasilig1 (beklenti), (2) is teklifinin
ticret (aragsallik) gibi belirli sonuglar saglama olasilig1 ve (3) is arayanin bu sonuglarin her
birine verdigi deger (degerlik) gibi belirli sonuclar saglayacaktir. Belirli bir is teklifi i¢in, bu
sonuclarin degerliligi, ilgili aragsallifiyla carpilarak ve capraz iriinler tiim ciktilarda
toplanarak degerlendirilir. Ortaya ¢ikan deger, Vroom’un “motivasyon giicii” dedigi seye
ulagsmak icin bir ig teklifi alma beklentisiyle de carpilir. Motivasyonu en yiiksek olan
pozisyon, is arayan tarafindan segilmektedir. Matematiksel olarak, is segiminin [Beklenti* >
(Valence * Aragsallik)] bir fonksiyonudur (Vroom, 1966). Buradan yola ¢ikarak, beklenti
teorisinin rasyonel bir karara dayandig1 analiz edilmektedir. Ayrica is se¢iminin telafi edici
bir tarzda (compensatory model) ilerledigi seklinde beklenti teorisinin altinda yatan bir
varsayim vardir. Beklenti teorisine gore telafi edici modeller, bir 6zellikteki diigiik degerlerin
digerindeki yiiksek degerlerle dengelebilecegini 6ne siirmektedir. Yani, basvuru sahibi daha
yiiksek bir maas i¢in tercih ettigi ¢alisma programindan (working schedule) vazge¢cmeye
istekli olabilir veya bunun tersi de olabilir.

Alternatif siire¢ teorileri ise, is se¢iminin rasyonel olmadigini ve ig arayanlarin telafi edici
karar stratejilerini kullanmadigimni 6ne siirmektedir (Osborn, 1990). Ornegin, Osborn’un 96

1§ arayanla yaptig1 boylamsal ¢aligmasi, cogu katilimeinin bir pozisyonun dikkate alinmasi
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i¢in asgari nitelik gereksinimlerine sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Osborn, 1990). Buna
gore asgari sart1 kargilamayan igler, diger nitelikler agisindan yiiksek olsa bile bagvuranin
karar kiimesinden ¢ikarilmaktadir. Dolayisiyla, beklenti teorisinin aksine, bagvuranlar telafi
edici olmayan Kkarar stratejilerini kullanmiglardir. Bir 6zellikteki yiiksek degerler,
digerlerindeki diisiik degerleri telafi etmemistir. Siklikla atifta bulunulan sinirh rasyonellik,
telafi edici olmayan, karar siireci teorisi, Soelberg’in (1967) Genellenmis Karar Siireci
Modeli’dir. Soelberg, “bireylerin dnemli, zor ve son derece yargilayici kararlar aldig1” siireci
tamimlayan bir ¢er¢eve olarak Genellenmis Karar Siireci Modelini tanmitmustir (Soelberg,
1967). Bu modelin genel bir karar alma ¢ercevesi amaglanmis olsa da dogrulama ve hipotez
testleri i secimi baglaminda gergeklesmistir. Simon’in (1947) calismasindan yararlanan
Soelberg, karar vericilerin (yani is arayanlarin) kriterleri en {ist diizeye ¢ikaran bir is bulmak
icin karmasik ¢arpimsal bilgi isleme siirecine girdigi fikrine kars1 gikmaktadir. Bunun yerine,
bireylerin tatmin edici is stratejilerini benimsediklerini, sinirh kriterlere dayali olarak ortiilii
favorileri sectiklerini ve secimlerini dogrulamak i¢in onay siireglerine girdiklerini ileri

surmustir.

Soelberg (1967), is arayanlarin, ilk aramadan gergek is se¢imine kadar takip ettikleri alt1 adim
onermektedir. Soelberg'in arastirma ekibi, arastirmalarinda ve nihai is kabul kararlarinda
bireylerin bilgileri nasil kullandiklarin1 belirlemek igin isletme fakiiltesi yiiksek lisans ve
doktora mezunu 20 6grenciden olusan bir grupla kapsamli gortismeler (yaklagik 100 kisi)
gerceklestirmislerdir. Igerik analizlerinin sonuglari, is arayanlarin siirecin baslarinda
genellikle sikca kullanilanlart biliyiik oOl¢iide sinirli nitelik bilgilerine dayali olarak
belirlediklerini gdstermektedir. Ortiilii secimlerini desteklemek igin, is arayanlar bir "onay"
stirecine girmektedirler. Soelberg, bu noktada is arayanlarin zimni sec¢imlerini alternatif
tekliflerle karsilastiracaklarin1 savunmaktadir; baska teklifleri olmayan bagvuru sahipleri,
favorilerini karsilagtirmak igin baska bir gecerli alternatif elde etmeye calisabilmektedirler.
Ortiik favoriler, sinirli dzniteliklere dayali olarak secilmesine ragmen, dogrulama islemi
sirasinda, gizli favorinin i  Oznitelikleri, alternatiflerle kapsamli bir sekilde

karsilagtirilmaktadir. Bu asamay1 bir onay siireci olarak adlandirirken 6nerilebilecegi gibi,
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isleri karsilagtirma pratigi, is arayan i¢in yeni segenekleri agiklamay1 amaglamamaktadir.
Aksine, kisinin Ortiikk tercihini acik¢a se¢me (yani kabul etme) konusundaki biligsel
uyumsuzlugu azaltmayir amaglamaktadir. Bu nedenle, Soelberg'e gore is se¢imi siireci

rasyonel degil, olduk¢a sinirli bilgilere dayali olarak bir karar1 rasyonellestirme siirecidir.

Bagvuru sahiplerinin is teklifi kararlar1 verirken bilgileri nasil kullandiklarini aragtiran bilgi
stireci teorisi kapsamindaki arastirmalar, alternatif ig firsatlarinin rolii, sunulan nitelikler
araligindaki degiskenlik ve dengeleyici olan ve olmayan karar verme gibi konulara
odaklanmistir. Bazerman ve arkadaglar1 (1994), basvuru sahiplerinin bilgiyi kullanma
bi¢imlerinin alternatif i tekliflerinin varligina gore farklilik gosterebilecegini 6ne stirmiistiir.
Yazarlar, MBA 6grencileriyle yaptiklar: simiilasyonda, alternatif teklifleri olmayan adaylarin
sosyal karsilagtirma bilgilerine giivendiklerini, oysa birden fazla teklife sahip adaylarin, her
bir teklifin degerini belirlemek icin rakip tekliflerdeki o6zellikleri karsilagtirdiklarini

gostermislerdir.

Highhouse, Luong ve Sarkar-Barney (1999) ise, kariyer fuarinda bagvuru sahiplerine (dar ve
genis) iki 6zellik aralig1 olan varsayimsal is teklifleri sunmuslardir: maas ve terfi. Ornegin,
bir kosuldaki bagvuru sahipleri, maas tekliflerinin biiyiik farklilik gosterdigi ancak terfi
siiresinin daha az degiskenlik gosterdigi bir dizi is teklifi almistir. Bagka bir kosulda ise, maas
araligi dar, terfi siiresi ise genis bir dizi teklif sunulmustur. Arastirmanin sonuglari, 6zellik
araliginin is tekliflerinin kabul edilmesini etkiledigini gostermistir. Buna gore, basvuru
sahipleri, daha dar bir maas dagilimiyla birlikte genis bir terfi siiresi dagilimina maruz
kaldiktan sonra daha yiiksek maash bir teklifi kabul etmeye daha meyilli olmuslardir. Ancak
daha genis bir maas teklifi dagilimina ve dar bir terfi siiresi dagilimina maruz kalan bagvuru
sahipleri, terfi siiresi daha kisa olan bir pozisyonu ve buna eslik eden daha diisiik maash bir
teklifi kabul etmeye daha meyilli olmuslardir. Bu nedenle, yazarlarin hipotezleriyle uyumlu
olarak, daha dar bir deger alt kiimesinden gelen 6zellikler, daha genis bir deger araligina

sahip Ozelliklerden daha iyi nihai ig tercihlerini Sngdérmduistiir.
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Slaughter, Richard ve Martin (2006), is teklifinin kabul edilmesini tahmin etmede “dogrudan
tahmin (direct estimate)” (DT incelemeleri, katilimcilarin is niteliklerinin O6nemini
degerlendirmelerini veya dnemlerine dayali olarak niteliklere puan vermeleri veya niteliklere
puanlar dagitmalaridir) tekniginin ve “politika yakalama (policy capturing) ” (PY, c¢esitli
diizeyler veya tiirler agisindan farklilik gdsteren ¢ok sayida nitelikle tanimlanan uyaricilara
katilimcilar, bir Likert 6lceginde uygunluk degerlendirmeleri saglarlar. Ardindan, uygunluk
degerlendirmeleri nitelik degerlerine regresyon uygulanarak, her niteligin her katilimcinin
uygunluk derecelendirmeleri {izerindeki etkisi belirlenebilir) yonteminin goreceli
dogrulugunu karsilastirmiglardir. Ayrica, Slaughter ve arkadaslar1 (2006), dogrudan tahmin
veya politika yakalamanin etkinliginin, kullanilan karar stratejisine bagli olarak degisecegini
One siirmiislerdir; boylece politika yakalama, bireylerin telafi edici olmayan Kkarar
stratejilerini kullandigi durumlarda se¢imin daha etkili bir 6ngdriiciisii olacaktir, ancak
dogrudan tahmin, bireyler telafi edici bir karar stratejisi kullandiginda daha etkili olacaktir.
Zaman 1'de, 316 lisans 6grencisi, 14 is ve Orgiitsel 6zelligi tasvir eden bir dizi politika
yakalama senaryosunu okumustur ve ayni 6zelliklerin 6nemini dogrudan tahmin kosulunda
degerlendirmislerdir. Ug¢ hafta sonra, katilimcilar, 2-3 varsayimsal isi her bir sette
karsilastiran bes is secimi setini iceren bir paketi okumuslardir. Isler, ilk asamadan 6zellikler
icermektedir ve olumlu ve olumsuz 6zellikleri igermesi agisindan dengelenmistir. Her set igin
katilimeilar tercih ettikleri isi segmislerdir. Slaughter ve arkadaslari (2006), telafi edici
olmayan ve telafi edici karar stratejilerine dayanarak katilimeilar igin oOrtiik tercihleri
belirlemek igin bir dizi adim1 izlemislerdir. Sonuglar, telafi edici bir strateji kullanildiginda
politika yakalama yaklagimi is secimini daha iyi 6ngérmiistiir. Ayrica, dogrudan tahmin
tekniginin is teklifinin kabul edilmesini daha iyi bir sekilde tahmin edecegi yoniindeki
yazarlarin hipotezi i¢in kismi destek saglanmistir, bu durum telafi edici bir strateji

kullanildiginda gecerli bulunmustur.
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Sonug olarak is teklifinin kabul edilmesi literatiirii, is 6zelliklerinin, is Uyumunun ve ise alim
stireclerinin bagvuranlarin nihai kararlarini1 6ngérmede roliine destek saglamaktadir. Caligsma
tiird, ticret, terfi, konum ve kiiltiir (Boswell vd., 2003; Chapman vd., 2005), is teklifinin kabul
edilmesinin 6zellikle etkili nesnel ve 6znel faktorleridir. Ayrica, is teklifinin zamanlamasi
(Becker vd., 2010), saha ziyareti sirasinda yasanan deneyim (Boswell vd., 2003; Rynes, vd.,
1991; Turban vd., 1995) ve ise alim uzmaninin &zellikleri (Chapman vd., 2005), nihai is

secimi kararlarinin kritik temas ongoriiciileridir.

Yukarida agiklanan igerik ve siire¢ teorilerine ek olarak, is kabul niyetini etkileyen faktorleri
aciklamada bagka teoriler de yardimci olmaktadir. Buna gore sosyal kimlik teorisinden gelen
Onermelere gore, bireylerin benlik kavrami, calistiklart isin ve ait olduklari Orgiitiin
Ozelliklerinden etkilenmektedir (Dutton vd., 1994). Bu nedenle, basvuranlarin ise ve
organizasyona iliskin niteliklere iligskin algilarinin, isi kabul etme niyetiyle olumlu bir sekilde
etkili olmas1 beklenmektedir. Ciinkii bagvuranlarin ise ve orgiite olumlu bir bakis agisina
sahip olduklarinda, isi kabul etme niyetleri daha yiiksek olacaktir. Bu durum, olumlu bir
benlik kavrami gelistirmelerine veya siirdiirmelerine katkida bulunabilecektir. Bu kapsamda
aday ile paylagilan is tanim1 ya da is ilani, adaylarin isin gereksinimlerinin ne oldugunu
anlamalarin1 saglamaktadir. Boylece adaylar, is tanimina dayali olarak isin kendilerine uygun
olup olmadigini belirleyebilmekte ve bu da kisilerin is kabul niyetlerini olumlu ya da olumsuz
olarak etkileyebilmektedir. Is ilaninda adaylara érgiit ve galisma baglami hakkinda detayli
bilgilerin sunulmasi, adaylarin kendilerini ise uygunlugunu degerlendirmelerine, is ilanin
daha gercekei bulmalarina ve bu sayede is ilanina ve orgiite karsi tutumlarini 6nemli Slgiide

pozitif yonde etkilemesine olanak tanidigi analiz edilmistir (Feldman vd. 2006).

Sinyal verme teorisi ise, bireylerin ise alim siirecinde yasadiklari deneyimleri orgiitteki
calisma kosullarinin sinyalleri olarak algiladiklarini 6ne siirmektedir (Rynes, 1991). Boylece
Orgiitiin ise alim uygulamalar1 adaylarin is kabul niyetlerini etkilemektedir. Bu nedenle,

adaylarin miilakat asamasinda is yerini gozlemlemesi ve bu ziyareti koordine etmeye
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yardimei1 olan ev sahibi/ise alimcilar hakkindaki algilarinin, is kabul niyetleriyle olumlu bir
iliskisi olmas1 beklenmektedir. Ornek olarak, profesyonel olmayan bir is yeri ziyareti, adaylar
tarafindan Orgiitiin ¢alisanlarint umursamadiginin bir isareti olarak yorumlanabilir. Benzer
sekilde, Barber ve Roehling’in (1993) belirttigi gibi, basvuru sahipleri, ilgili bilgilerin
yoklugunu, orgiitin  kendilerine isle 1ilgili dogru bilgileri saglamay1 yeterince
onemsemediginin bir gostergesi olarak yorumlayabilmektedirler. Yani bu teoriye gore kisiler
aldig1 baz1 sinyalleri yorumlama egilimindedir ve bu da kisilerin sonuglara giden yoldaki
niyetlerini etkilemektedir. Cesitli ¢alismalardan elde edilen kanitlar da basvuru sahibine
saglanan bilgi miktarinin, o Orgiitlin bir isveren olarak c¢ekiciligini olumlu yo6nde
etkilemektedir. Adaylar, is kabul siirecinde igverenlerle dogru ve net bir sekilde iletisim
kurmak istemektedirler. Iyi bir iletisim, is kabul niyetlerini artirabilmektedir. Ornek olarak,
Gatewood, Govan ve Lautenschlager (1993), bir is reklamindaki toplam bilgi miktarinin,
kisilerin Orgiitii takip etme niyetiyle iligkili oldugunu bulmuslardir. Ayn1 sekilde Rynes ve
Miller (1983), ise alim gorevlilerinin sagladigi bilgi miktarinin basvuranlarin orgiite olan
ilgisini etkiledigini bulmuslardir. Ulusal literatiirden Alniagik ve Erat’in (2015) yirittigi
calismasinda ise, is ilanlarinin igeriginin, bilgi miktarinin, inandiriciliginin, algilanan kisi-is
uyumunun ve is ilanina yonelik tutumun, iiniversite oOgrencileri tiizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu saha arastirmast sonucunda, is ilanindaki bilgilendiricilik, isin
gereksinimleri ile adayin 6zelliklerinin uyumu ve ilana yonelik genel tutumun, is bagvurusu
yapma niyetini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Daha ayrintili bilgi igeren is
ilanlarinin adaylar arasinda kisi-orgiit uyumu konusunda olumlu algilamalara yol agtig1 ve
bu durumun isin kisinin beklentilerine uygun olup olmadigini degerlendirmelerine katki

sagladig1 belirlenmistir.

Chatman’in (1989) kisi-¢evre uyum teorisine gore, bireyler 6nemli gordiikleri degerlere ve
normlara sahip olan orgiite ilgi duyduklarini belirtmektedirler. Bu nedenle, bireylerin olumlu
olarak degerlendirdikleri 6zelliklere sahip orgiitlerden gelen is tekliflerini kabul etmeleri
muhtemeldir. Buna 6nemli kanit olarak, bagvuranlarin ig ve orgiitsel nitelik algilarinin bir is

teklifini kabul etme niyetleriyle iligkili oldugunu gostermektedir (Harris ve Fink, 1987).
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Ayrica isin tiirli, adayin birlikte ¢alisacagi calisanlar, maas ve yan haklar gibi “bos pozisyon
ozellikleri” (Rynes, 1991) ile ilgili bagvuranlarin algilarinin, isi kabul etme niyetleri ile
olumlu bir sekilde olmasi beklenmektedir. Cok az ise alim aragtirmasi, ise alim gorevlileri
disindaki oOrgiit {iiyelerini incelemesine ragmen, basvuranlarin birlikte calisacaklar
calisanlarin is kararlar1 {izerinde 6nemli etkilere sahip oldugu disiiniilmektedir (Rynes,
1991). Kisi-¢cevre uyumu teorisine dayali olarak, bagvuranlarin orgiitte ¢alisanlara iliskin
algilarinin, onlarin orgiitteki uyum algilarin1 etkilemesi ve dolayisi ile igi kabul etme
niyetlerini etkilemesi beklenmektedir. Ayrica buradan hareketle, bireylerin, 6nemli ancak
bilinmeyen orgiitsel 6zellikler i¢in sinyal gorevi gorerek is kabul niyetlerini etkileyebilecegi
muhtemel olarak diisiiniilmektedir (Harris ve Fink, 1987; Rynes, 1991). Buna 6rnek olarak
ise, arkadas canlist gozilkmeyen calisanlar, arkadasca olmayan bir is ortami izlenimi
yaratabilmektedir. Bu da dogal olarak, miilakat siirecindeki bireyin is teklifi halinde
niyetlerini de etkilemektedir. Ayrica, gorevdeki kisiler orgiit/isletme hakkinda ise alim
yapanlardan daha giivenilir bir bilgi kaynagi1 olarak algilandiklarindan (Fisher, Ilgen, ve
Hoyer, 1979), basvuranlarin algilarinin isi kabul niyetlerini etkilemesi muhtemel
goriinmektedir (Rynes ve Miller, 1983). Bu nedenle, bagvuranlarin ¢alisanlar hakkinda
olumlu algilara sahip olduklarinda is tekliflerini kabul etme olasiliklarinin daha yiiksek

olmas1 beklenmektedir.

Turban ve arkadaglarmin (1995) iki yil yiiriittiigii ¢aligmasinda biiylik bir petrokimya
isletmesini ziyaret eden {iiniversite adaylarmin is kabul kararlarini etkileyen faktorler
arastirilmistir. Buna gore, saha ziyaretinin genel degerlendirmeleri, is yeri algis1 ve ev
sahiplerinin begenisi, is kabul kararlariyla olumlu bir sekilde iliskili ¢ikmistir. Turban’in
(1995) arastirmasinin sonuclarina gore, is kabul niyetlerinde basvuran adaylarin saha
ziyaretlerinden onemli bir Olgiide etkiledigini gostermektedir. Ayrica, kisilerin orgiitiin
konumu ve ev sahibi/ise alimcinin begenisinin isi kabul etme kararlariyla olumlu bir sekilde
iligkili oldugu analiz edilmistir. Bu tiir bulgular, saha ziyareti sirasindaki faaliyetlerin
orgiitteki caligma kosullarina iliskin sinyaller olarak algilanmasina ve saha ziyaretlerinin iyi

ele alindigin1 diisiinen bagvuru sahiplerinin c¢aligma kosullarinin daha iyi olacagini
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diisiindiiklerini 6ne siiren sinyal teorisine kismen destek saglamaktadir. Diger bir 6nemli
nokta da site ziyareti sirasinda eslik eden “the host” 6nemli bir rol oynamistir. Ancak bu
arastirmada sasirtic1 bir sekilde, ev sahibinin yardimseverligi, isi kabul etme niyetleri ile
negatif iliskili ¢ikmistir. Ev sahiplerini asir1 derecede yardimsever bulan veya saha ziyareti
sirasinda isle ilgili ¢cok fazla bilgi alan basvuru sahipleri, ise bu kadar vurgu yapilmasina
ragmen yanlis bir sey hissetmis olabilirler. Bu yorumu desteklemek i¢in Turban ve Doughery
(1992) ise alim gorevlilerinin is hakkinda konusmak i¢in harcadiklari siire ile bagvuranlarin
ise yonelik cekiciligi arasinda negatif bir iliski bulmuslardir. Ozetle alindiginda, bu tiir
sonugclar, isi tartismak icin ¢ok fazla zaman harcamanin is hakkinda olumlu izlenimlere yol
acmayabilecegini, bunun nedeninin adaylarin ¢ok fazla bilgiyi “potansiyel sorunlara” isaret
ediyor olarak yorumlamasi olabilmektedir (Turban, 1995). Bagvuranlarin 6rgiit konumuyla
ilgili algilar isi kabul etme niyeti ile pozitif bir iliskili ¢ikmistir. Daha 6nceki arastirmalar
(Barber ve Roehling, 1993) belirli yerlerin basvuranlar i¢in daha ¢ekici oldugunu 6ne
siirmesinin yaninda bu arastirma da bunu desteklemistir. Ozellikle, konumun kiiltiirel ve
eglence faaliyetlerine daha fazla erisim ve sosyal yasam i¢in firsatlar sagladigini diisiinen
adaylar i¢in is teklifini kabul etme olasiliklar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Bu tiir sonuglar, is dist
faaliyetlere iligkin algilarin isi kabul kararlarini etkiledigine dair yayilma teorisi ile (spillover
theory) (Staines, 1980) tutarlidir. Ancak burada konumun etkisi basvuru sahipleri i¢in
farklilagabilmektedir. Ornek olarak, ¢ocugu olan bir basvuru sahibi icin kaliteli okullara
yakinlig1r 6nemli bir faktor olabilirken, bekar bireyler sosyal yasam firsatlarina yakinlikla
daha fazla ilgilenebilmektedirler. Adaylar, orgiite ulasim, trafik ve konaklama maliyetleri
gibi faktorleri dikkate alacaktir (Turban, 1995)

Son olarak, basvuru sahibinin kisisel 6zellikleri, kisilerin miilakat deneyimleri, dnceki is
deneyimleri, isgiicli piyasasi, beklenen is tekliflerinin sayist gibi faktorler de kisilerin is
teklifi niyetlerini yordamaktadir. Ornek olarak kisiler, zayif bir isgiicii piyasas1 ile karst
karsiya kaldiklar1 zaman aldiklar1 teklifi hemen kabul etme niyeti gosterebilmektedirler.
Kisinin cinsiyeti de is kabul niyetleri tizerinde 6nemli bir etken olabilmektedir. Frimmel ve

arkadaglar1 (2023) yaptig1 caligmada kadinlarin erkeklere gore hem riskten daha fazla
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kagindiklarin1 hem de gelecekteki is teklifleri hakkinda daha az iyimser inanglara sahip

olduklart i¢in teklifleri ¢ok erken kabul etme niyetinde olduklarini belirtmislerdir.

1.2. TAVSIYE NIYETI

Harrison-Walker (2001) tavsiye etme kavramini, bir marka, bir {irlin, bir orgiit veya bir
hizmetle ilgili olarak ticari olmayan bir kaynak ile bir alic1 arasindaki gayri resmi, bireyler
aras1 iletisim olarak tanimlamistir. Bone (1995)’e goére ise, Orgiitiin pazarlama
faaliyetlerinden, oOrgiitsel Oziinden ve {riinlerinden bagimsiz olarak Kkisilerarasi bir
iletisimdir. TDK (2023a)’ye gore tavsiye etme kavrami ise, “bir seyin yapilmasini veya
yapilmamasinin ¢giitlenmesi veya salik verilmesi”dir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak, tavsiye
kavramu bir kisinin veya orgiitiin, baska bir kigiye veya orgiite, bir hizmeti, deneyimi, tiriinii
veya bir konu hakkindaki bilgiyi olumlu veya olumsuz 6nermesi olarak tanimlanabilir. Alan
yazininda “tavsiye” ve “agizdan agiza iletisim (word of mouth)” terimleri ¢ogunlukla ayni
anlamda kullanilir ve ayn1 seyi ifade eder (6rnegin East vd., 2005). Her ikisi de bir kisinin
veya Orglitiin bir iirlini, hizmeti veya deneyimi bagka bir kisiye veya orgiite aktarmasi yani
onun hakkinda bilgi vermesi anlamina gelir. Ornek olarak, hastalar bir doktor segerken
(Feldman ve Spencer, 1965) veya bireyler yeni bir iiriin veya hizmet satin alirken (Brown ve
Reingen, 1987) biiyiikk dlglide agizdan agiza iletisime yani tavsiyeye giivenmektedirler.
Agizdan agiza iletisim (burada “tavsiye” anlaminda), “iletisimin en eski bi¢imidir ve
bicimsel olmayan, orgiitiin kontrolii disinda gerceklesen bir iletisim seklidir” (Avcilar, 2010).
Arndt 1967°de tavsiyeyi (gayri resmi grup etkisi) “bir marka, iiriin veya hizmetle ilgili olarak
iki veya daha fazla kisi arasinda ticari olmayan bir temelde yapilan sozel iletisim sekli” olarak
tanimlanmaktadir (Woodside ve Delozier, 1976). Helm ve Schlei (1998) ise tavsiyeyi, “iiriin
saglayicilar, orglitten bagimsiz uzmanlar, aile iiyeleri ve arkadaslar, gercek ve potansiyel
misteriler gibi gruplar arasinda olumlu veya olumsuz soézel iletisim” sekli olarak

tanimlamiglardir.
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Son otuz yildir arastirmacilar icin Onemli olan tavsiye niyeti, baslangicta sikayet
davraniglarina odaklanmigken daha yakin zamanlarda, odak, olumlu tavsiyeler ve miisteri
savunuculuguna kaymistir (Keiningham vd., 2007). Reichheld (2003), tavsiye niyetinin
sadece miisterilerin tavsiye davraniglarini degil, ayn1 zamanda satin alma davranislarini da
en iyi Oongéren bir kavram oldugunu savunmaktadir. Yapilan detayl literatiir taramasi
kapsaminda, tavsiye etme veya agizdan agiza iletisim kavramlarinin en ¢ok pazarlama
alanina konu oldugu analiz edilmistir. Ciinkii modern tiiketiciler, {iriinleri veya hizmetleri
secerken benzer diislinen sosyal ¢evrelerinden etkilenirler ve genellikle en uygun, en samimi,
en etkili ve en dogru seceneklere yonelirler (Yilmaz ve Vahidli, 2020). Bu baglamda
tiikketiciler, bir liriin veya marka secerken aileleri ve arkadaslarinin deneyimleri ve dnerilerini
onemsemektedirler. Ayni sekilde kendileri de deneyimledikleri seyleri yakin c¢evrelerine
aktarmaktadirlar. Bu sebeple, bireylerin deneyimledigi bir {iriinii veya hizmeti tavsiye etme
davranisi, sadakat tutumunun giiglii bir isaretidir (Reichheld, 2003). Arastirmalar, tavsiye
etme durumu ve memnuniyet arasinda ayni yonde anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir
(Leverin ve Liljander, 2006; Yilmaz ve Vahidli, 2020; Karasin ve Oztirak, 2023). Buna 6rnek
olarak, Lindberg-Repo (1999) arastirmasinda sadik miisterilerin iigiincii veya daha fazla
ziyaretlerinde arkadaslari, akrabalar1 ve i arkadaslariyla agizdan agiza iletisim kurma yani
tavsiye etme bigimlerinin, ilk kez gelen miisterilerin tavsiye etme bigimlerine kiyasla 6nemli
Olclide farklilik gosterdigini kesfetmistir. Sadik miisteriler, artan fiyatlarin mantigini
aciklamanin ve arzu ettikleri destinasyona yaptiklar1 ziyaretlerin  ardisikligim
gerekgelendirmenin bir yolu olarak tavsiyeyi kullanmiglardir. Ancak bu davranis ilk kez
gelen ziyaretcilerde gozlenmemistir. Lindberg-Repo (1999), sadik miisterilerin, bir dahaki
sefere kendilerine katilmalar1 i¢in arkadaslarina ve is arkadaslarina tavsiye etme isteklerini

vurgulayan gii¢clii "savunuculuk baglarina" sahip oldugundan bahsetmistir.

Tavsiyenin genellikle olumlu bir deneyime dayanarak yapilan, baskalarina faydali
olabilecegi diisiiniilen bir 6neri oldugu diisiiniiliir ancak tavsiye ayni zamanda olumsuz bir
deneyimin bagkasina aktarilmasi olarak da karsimiza ¢ikar. Cilinkii i¢inde yasadigimiz sosyal

medya ¢ag1, agizdan agiza ve 6zellikle olumsuz agizdan agiza iletisim firsatlarini artirmigtir



26

(Roth vd., 2016). Konaklama yerleri, restoranlar ve triinler gibi (6rnegin, booking.com,
amazon.com), is arayanlar da giderek artan bir sekilde orgiitler hakkinda diger insanlarin
diistincelerini degerli bulmaktadir (Stockman, 2020). Gegmiste, is arayanlar i¢in temel bilgi
kaynag1 resmi is siteleri olarak kabul edilirken, giiniimiizde giderek daha fazla is arayan,
potansiyel isverenlerle ilgili bilgileri toplamak ve ayn1 zamanda bilgi paylasmak amaciyla
orgiitiin dogrudan kontrol altinda olmayan ¢esitli kaynaklara erisebilmektedir. Glassdoor ve
Indeed gibi popiiler ¢evrimigi platformlar, ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz 6rgiit hakkindaki
goriislerini potansiyel isverenlerle kolayca ve hizla paylagsmalarina, iiretmelerine ve
erismelerine imkan taniyan giderek artan bir popiilerlige sahiptir (Dineen ve Allen, 2016;
Dineen ve ark., 2019). Ornegin, is arayanlarin yaklasik %70'i arkadaslarina ve ailelerine
danismakta ve %80'i gevrimigi orgiit aramakta ve is arama siirecinin bir pargasi olarak sosyal
medyay1 (6r. Facebook, LinkedIn, Glassdoor ve Indeed) kullanmaktadir (Stockman, 2020).
Ayrica, bu tiir kaynaklarin orgiitlerin igveren marka degeri tizerindeki etkisine ve yeterli

kalite adaylarin1 ¢gekme becerilerine dair ampirik kanitlar vardir (Dineen vd., 2019).

1.2.1. ise Ahm Kaynag Olarak Tavsiye Niyeti

Ise alim kaynag: olarak tavsiye niyeti veya agizdan agiza iletisim, bir 6rgiitiin ise alim
faaliyetlerinden bagimsiz olarak, bu 6rgiitiin kendisi veya bunun belirli isleri hakkinda kisiler
arasl iletisim olarak tanimlanmaktadir (Van Hoye ve Lievens, 2007-2009; Bone, 1995). Bu
tanmim tavsiyenin ise alim cercevesinde ii¢ temel 6zelligini vurgulamaktadir. Ilk olarak,
agizdan agiza iletisim yani tavsiye sosyal bir olgudur ¢iinkii insanlar arasinda, gayri resmi
bir sekilde gerceklesir (Cable vd., 2000). Istihdama iliskin bilgilerin resmi kaynaklari, is
ilanlari, reklamlar, ise alim ajanslari gibi aracilar1 kullanmay1 igerirken, gayri resmi
kaynaklar, arkadaslar veya akrabalar gibi 06zel aracilarin (Saks ve Ashforth, 1997)
kullanildig1 kaynaklar1 ifade eder. Ikincisi, bilgi transferine odaklandigindan, tavsiye belirli
bir tiir bilgilendirici sosyal etkiyi temsil eder (Van Hoye, 2013). Bilgilendirici sosyal etkiler,
baskalar1 tarafindan sunulan bilgileri gerceklikle ilgili kanit olarak kabul etmeyi ifade eder

ve problem ¢6zme veya cevreleriyle basa ¢ikma arzularindan motive olurlar (Van Hoye,
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2013). Bu tiir etki igsellestirme yoluyla isler (Cohen ve Golden, 1972). Son olarak, tavsiye
niyeti, dogrudan organizasyonun kontrolii altinda olmayan orgiitten bagimsiz bir kaynaktir
(Cable ve Turban, 2001). Reklam gibi orgiit bagimli kaynaklarin aksine, tavsiye, orgiiti
tanitma konusunda ticari bir ¢ikar1 olmayan kisiler tarafindan olusturulur (Buttle, 1998). Bu
nedenle, ise alim uzmanlarindan gelen bilgiler agizdan agiza bilgi yani tavsiye olarak kabul
edilmez (Fisher vd., 1979). Bu ayrica orgiitlerin, kampiis ise alimi, onemli kisiler ve fikir
liderleriyle iligkiler kurma (6rnegin, kariyer danismanlart veya smif baskani gibi), calisan
referans programlar1 (6rnegin, basarili referanslar i¢in para odiilleri saglama) veya staj gibi
diger ise alim faaliyetleri aracilifiyla agizdan agiza ise alimi dolayl olarak etkilemeye

caligabilecegi anlamina gelir (Van Hoye, 2013).

Tavsiye kavrami potansiyel adaylar da dahil olmak ilizere ise alimin tiim asamalarinda
uygulanabilmektedir (Barber, 1998). Yukaridaki tanimlayic1 6zelliklere ek olarak, tavsiye
tipik olarak yliz yiize iletisimle iligkilendirilse de telefon veya internet gibi her tiirlii medya
araciligiyla saglanabilmektedir (Herr vd., 1991). Ozellikle, son yillarda kisiler aras1 orgiit
bilgileri e-postalar, web giinliikleri, sohbet odalari, elektronik biilten panolari ve sosyal ag
siteleri (Dellarocas, 2003; Kluemper ve Rosen, 2009) araciligiyla yayilmaktadir. Ayrica
orgiitle bagimsiz bir sekilde faaliyet gosterdikleri siirece, herkes isle ilgili tavsiye kaynagi
olabilir; bu arkadaslar, aile liyeleri, tanidiklar ve hatta tamamen yabancilar da olabilir (Brown
ve Reingen, 1987). Bununla birlikte, tavsiye kaynagin (6rnegin, memnuniyetsizlik) yani sira
alicinin (6rnegin, belirsizligin azaltilmasi) giidiilerine dayanabilir veya hatta tesadiifen
olusabilir (Mangold vd., 1999). Bu, potansiyel bagvuru sahipleri tarafindan bazen aktif olarak
agizdan agiza iletisim aransa da talep edilmeden de alinabilecegi anlamina gelir. Son olarak,
tavsiye, orgiitii tanitmak gibi agik bir amaci olmayan Orgiitten bagimsiz bir kaynak
oldugundan hem olumlu hem de olumsuz bilgiler i¢erebilmektedir (Cable ve Turban, 2001;
Bone, 1995). Bu nedenle, etkilerini dl¢erken tavsiyenin degerini hesaba katmak 6nemlidir
(Van Hoye ve Lievens, 2009). Bu 6zellikler, tavsiyenin daha 6nceki ise alim arastirmalarinda
kullanilmis olan diger iki kavramla nasil iliskili oldugunu netlestirir: ¢alisan yonlendirmeleri

(employee referrals) ve ag (network) olusturmak. Ilk olarak, tiim sosyal bireyler agizdan
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agiza kaynaklar olabilirken, ¢alisan yonlendirmeleri orgiitiin mevcut ¢alisanlar tarafindan
saglanan bilgileri igerir (Ullman, 1966). Degerlik acisindan, c¢alisan tavsiyeleri ya da
yonlendirmeleri, orgiit baskalarina 6nerildigi i¢in genellikle olumlu bilgiler igerir. Ek olarak,
calisan yonlendirmelerinin, ¢alisanlarin zaten baskalarini orgiite "tavsiye ettigini" ima ettigi
g0z online alindiginda, bu terim tipik olarak yeni ise alinanlar1 ve basvuranlar1 tanimlamak
icin kullamlmstir (Zottoli ve Wanous, 2000). Ise alim dncesi bakis acisina gore, galisan
tavsiyeleri bagvuru havuzunun niceligine ve kalitesine fayda saglayabilir ve yeni ¢alisanlara,
organizasyona daha iyi uyum saglamalarina yardimci olabilecek ise alim Oncesi bilgiler
sunabilirler (Sun vd., 2013). Ise alim sonras1 bakis agisina gore ise, tavsiye araciligiyla ise
aliman calisanlarin, ¢alismaya basladiklar1 orgiitte daha {istiin is performansi (Kirnan vd.,
1989), daha uzun gorev siiresi (Kirnan ve digerleri, 1989) ve daha yiiksek mesleki tatmin
diizeyleri (Breaugh, 1992) oldugu analiz edilmistir. Ikincisi, ag olusturma, "is arayan kisinin
is bulma konusunda bilgi, ipucu veya tavsiye almak amaciyla yonlendirildigi arkadaslar,
tamidiklar ve diger kisilerle iletisim kurmaya yonelik bireysel eylemler" olarak
tanimlanmistir (Wanberg vd., 2000). Genel olarak, tavsiye durumu, kaynak veya alici
tarafindan baslatilabilir ve ¢esitli nedenlerle tetiklenebilirken, ag olusturma (networking)
sadece is arayanlar tarafindan isle ilgili bilgi toplama amaciyla baslatilan agizdan agiza ise
alimdan olusur (Van Hoye vd., 2009). Is arayanlarin network kullanim, alian is tekliflerinin
sayisint (Van Hoye vd., 2009) ve is bulmay1 (Wanberg vd., 2000) olumlu bir sekilde tahmin
eder. Van Hoye ve ark. (2009), ag kuran is arayanlarin, aglarindaki diger kisilerin egitim ve
mesleki durumlar1 daha yiiksek oldugunda is bulma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu

bulmuglardir.

Sonug olarak, ise alma baglaminda, tavsiye durumunun orgiitten bagimsiz bir sosyal kaynak
rolii oynadigini ifade edebiliriz. Yapilan literatlir taramasinda agizdan agiza iletisimin
kapsadig1 bilgilerin genellikle istihdam sorunlar1 hakkinda oldugu analiz edilmistir (Cable ve
Turban, 2001; Cohen ve Golden, 1972). ise alim kaynag: ile ilgili tavsiyenin etkisi,
biciminden (0rnegin, yiiz yiize veya telefon), kaynaktan (6rnegin, akrabalar ya da hig

taninmayan yabancilar), giidiilerden (6rnegin, kaynagin olumsuz izlenimine karsi rastgele



29

fikirler) ve degerlikten (6rnegin, olumluya kars1 olumsuz) (Cable ve Turban, 2001; Mangold

ve digerleri, 1999; Herr ve digerleri, 1991; Brown ve Reingen, 1987) etkilenebilmektedir.

1.2.2. Tavsiye Niyetinin Belirleyicileri

Tavsiyenin ise alim sonuglar {izerindeki oldukg¢a biiyiik etkileri goz 6niine alindiginda, bir
ise alim kaynagi olarak kullanimini belirleyebilecek bireysel ve durumsal degiskenleri
anlamak onemlidir. Bununla birlikte, bir ise alim baglaminda tavsiye niyeti iizerine sinirh
sayidaki literatiirde, ¢ogu ¢alisma, belirleyicilerini biiyiik 6l¢tide g6z ardi1 ederek sonuglarina
odaklanmuistir (Shinnar vd., 2004). Bu dogrultuda, Van Hoye ve Lievens (2009), ise alimla
ilgili tavsiye niyetinin olast belirleyicilerini belirlemek ve incelemek igin pazarlama
literatiiriindeki alici-kaynak cercevesini uygulamustir. Tavsiye niyetinin bir kaynak (yani
gonderen) ve bir alici (yani alict) arasindaki ikili bir iletisim olarak kavramsallastirilabilecegi
g6z Oniine alindiginda (Gilly vd., 1998), bu gergeve onun olusumunun su sekilde oldugunu
varsayar: alicinin 6zellikleri, kaynagin 6zellikleri ve karsilikli iliskileri tarafindan belirlenir

(Van Hoye ve Lievens, 2009).

Ilk olarak, alici-kaynak ¢ercevesi, kisilik 6zelliklerine ve diger dzelliklerine bagli olarak, bazi
kisilerin istthdam bilgilerini digerlerine gore tavsiye etme olasiliginin daha yiiksek oldugunu
ileri stirmektedir. Bu varsayimi destekleyen Van Hoye ve Lievens (2009), disadoniikliige
sahip potansiyel adaylarin orgiit hakkinda daha yiiksek diizeyde ve daha olumlu tavsiyeler
aldiklarim1 belirtmislerdir. Ek olarak, daha disadoniik kisilikteki is arayanlarin daha sik ag
kurdugu bulunmustur (Van Hoye vd., 2009; Wanberg vd., 2000). Daha disadoniik insanlarin
daha sosyal, konuskan ve aktif olduklari (Goldberg, 1990) ve diger insanlarla daha sik
etkilesime girdikleri géz oniline alindiginda, istihdamla ilgili tavsiye alma olasiliklar1 daha
yuksektir. Van Hoye ve Lievens (2009) ayrica, vicdanliligi daha yiiksek olan potansiyel
adaylarin, tavsiye yoluyla daha yiiksek diizeyde olumlu ve olumsuz istihdam bilgileri

aldiklarin1 goézlemlemistir. Benzer sekilde, Wanberg ve arkadaslar1 (2000), daha vicdanl
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insanlarin ig aramalarinda ag olusturmaya daha fazla giivendiklerini bulmustur. Daha yiiksek
vicdanli bireyler daha motive ve daha 1srarc1 olma egiliminde olduklarindan (Judge ve llies,
2002), reklam gibi orgiite bagli ise alim kaynaklarina ek olarak Grgiitten bagimsiz orgiitiin
daha eksiksiz ve dengeli bir resmini elde etmek amaciyla tavsiye elde etmek i¢in daha gok
cabalamaktadirlar (Caldwell ve Burger, 1998). Literatiir arastirmasina gore, ag olusturma ve
calisan tavsiyeleri tizerine yapilan aragtirmalar, alic1 6zelliklerinin tavsiyenin belirleyicileri
olarak roliine biraz daha destek saglamaktadir. Birincisi, daha yiiksek ag kurma rahatligina
sahip is arayanlar (yani, ag kurmay1 bir ig arama yontemi olarak kullanmaya y6nelik olumlu
tutum, Wanberg vd., 2000) ve profesyonel iliskiler agi gelistirme ve siirdiirme hedefiyle daha
fazla motive olan is arayanlarin (Van Hoye ve Saks, 2008) bir istihdam bilgisi kaynagi olarak
ag olusturmay1 daha fazla kullandiklar1 bulunmustur. Ek olarak, daha genis bir sosyal aga ve
aglarinda daha giiglii baglara sahip is arayanlarin ag olusturmaya daha fazla zaman
harcadiklar1 g6z dniine alindiginda, bireylerin sosyal aglarinin 6zellikleri, is aramalarinda ag

olusturmaya ne 6l¢iide giivendiklerini gostermektedir (Van Hoye vd., 2009).

Ikinci olarak, resmi olmayan ise alim kaynaklari iizerine yapilan arastirmalar, calisan
yonlendirmeleri de dahil olmak tizere desteklenen bireysel farkliliklarin, is arayanlarin
ozelliklerinin belirli ise alim kaynaklarini kullanma egilimlerini etkiledigini gostermektedir
(Williams vd., 1993). Ornegin, daha yiiksek benlik saygisina (Ellis ve Taylor, 1983) ve daha
yiiksek is arama Oz-yeterlik inanclaria (Saks ve Ashforth, 2000) sahip is arayanlarin, is
firsatlarin1 belirlemek i¢in resmi olmayan kaynaklara giivenme olasilig1 daha yiiksektir. Bu
bilgiyle tutarli olarak, Van Hoye ve Lievens (2009), kaynagin algilanan uzmanliginin
(kaynagin is veya ise alim Orgiitiiyle ilgili sahip oldugu bilgi ve deneyim derecesi olarak
tanimlanir) hem olumlu hem de olumsuz sonuglar almanin en gii¢lii yordayicisi oldugunu
bulmuslardir. Bu durum, is arayanlarin daha bilgili kaynaklardan tavsiye talep etme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir ¢linkii is arayanlarin bu kaynaklari
degerli ve dogru istihdam bilgileri saglayabilen kaynaklar olarak algiladiklar1 seklinde
yorumlanmaktadir (Fisher vd., 1979). Ek olarak, ise alan orgiitle kisisel deneyimleri olan,

Ornegin mevcut veya eski ¢alisanlar gibi kisiler, muhtemelen daha fazla istenmeyen agizdan
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agiza iletisim saglamaktadirlar ¢iinkii is veya oOrgiitle daha yiiksek diizeyde ilgilenmislerdir
(Mangold vd., 1999). Tavsiyenin gercek kaynaklarina odaklanan Van Hoye (2011),
calisanlarin igverenleri hakkinda baskalarina olumlu ve olumsuz agizdan agiza bilgi yayma
giidiilerini arastirmistir. Bulgular, olumlu tavsiye saglamak igin en giiglii giidiiniin, diger
insanlara uygun isler bulmalarina yardim etme yoniindeki toplum yanlist istek oldugunu,
bunu ¢alisanlarin kendi is tatmini ve daha az bir dl¢iide de organizasyonun uygun isleri
bulmasina yardim etme istegi izledigini ve digsal ddiiller oldugunu gostermektedir. Olumsuz
tavsiye, cogunlukla is tatminsizliginden ve ayni zamanda is arayanlarin uygun olmayan
islerden ka¢inmasina yardimeir olma arzusundan kaynaklamaktadir (Van Hoye, 2011).
Ayrica, Van Hoye ve Lievens (2009), potansiyel basvuru sahiplerinin daha gii¢lii baglardan

olumlu tavsiye alma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gézlemlemistir.

Yukaridaki agiklamaya gore, tavsiyenin yiiriitilmesinde iki motivasyon kategorisi vardir:
icsel ve digsal (Sun vd., 2013) motivasyon. igsel motivasyon, “maddi veya sosyal ddiiller
elde etme amaciyla degil, kendi iyiligi igin gergeklestirilen bir davranig” olarak
tanimlanmaktadir (Pinder, 2014). Meslegine karsi olumlu tutumlari olan bireylerin, i¢sel
motivasyona dayali olarak agizdan agiza konusma davranisinda bulunma olasiliklar1 daha
yiiksektir (Sun vd., 2013). Isverenleri hakkinda olumlu izlenimlere sahip olan calisanlarin,
dis baskilar olmadan yapici tavsiyelerde bulunma konusunda icsel olarak motive olmalari
daha olasidir. Bu davranig, Dbirbirinden bagimsiz olmayan ¢  sekilde
gerekgelendirilebilmektedir (Shinnar vd., 2004): Ilki, kisisel katilimdir, yani calisanlar,
orgiitlerine kars1 olumlu duygulara sahip olduklari icin agizdan agiza iletisim kurarlar. Ikinci
aciklama, kendini onaylamadir. Tavsiyeler yaparak, ¢alisanlar kendilerini miimkiin olan en
iyi ortamda istihdam ettiklerini kendilerine onaylayabilmektedirler. Ugiincii aciklama, diger
katilimdir. Calisanlar, orgiite katilmanin faydalarini akranlariyla paylasma veya yardim etme
arzusuna sahip olduklari igin tavsiye ile mesgul olabilmektedirler. Dichter'in ¢alismasinda
(1966), iriin veya hizmet tavsiyelerinin, kisisel katilimi kanalize etmek ve kendini
onaylamay1 gelistirmek i¢in bir ara¢ olarak hizmet ettigi kanitlanmistir. Ayrica, bir¢ok orgiit,

mevcut c¢alisanlarina igverenlerini baskalarina tavsiye etmeleri icin tesvikler (genellikle
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maddi odiiller) saglayan galisan tavsiye programlarini uygulamaktadir (Shinnar vd., 2004).
Bu tiir programlarin etkinligini desteklemek icin Van Hoye (2011), olumlu tavsiyelerde
bulunmak i¢in parasal ikramiye saglayan bir orgiitteki ¢alisanlarin, ¢calisan tavsiye programi
olmayan benzer bir 6rgiitteki ¢alisanlara gore isverenleri hakkinda daha olumlu agizdan agiza
haber yaydiklarini bildirmistir. Bununla birlikte, daha 6nce de belirtildigi gibi, is tatmini ve
is arayanlarin kendilerine uygun isler bulmalarina yardim etme arzusu gibi diger giidiiler,
calisanlarin tavsiye davraniglarini bu digsal 6diillerden daha fazla tahmin etmistir. Sonug
olarak, bir sirketi tavsiye ettiyseniz, bunun nedeni muhtemelen onun {iriiniinii veya hizmetini
gercekten begendiginiz ve bu iirlin veya hizmetin bagka birine yardimci olabilecegini
diisinmenizdir. Bir orgiitii/isletmeyi bir bagkasina 6nermek genellikle baska birisinin fayda

saglayabilecegini diisliniip diisiinmedigimize baghdir.

Ozet olarak, alict 6zellikleri agisindan simdiye kadarki ampirik bulgular, is arayanlarin
disadontikliik, vicdanlilik ve ag olusturma rahatliginda daha ytiksek oldugunu gostermektedir
(Wanberg vd., 2000; Van Hoye vd., 2009). Daha yiiksek 6z-degerlendirmeler ve ag
olusturma gidiileri ile (Van Hoye ve Saks, 2008; Saks ve Ashforth, 2000) ve daha giiglii
baglar igeren daha biiyiik sosyal aglarla (Van Hoye ve digerleri, 2009), istihdam bilgilerini
agizdan agiza alma olasilif1 daha yiiksektir. Ise alim organizasyonunun &zelliklerine iliskin
arastirmalar, giiglii bir igveren markasinin (Van Hoye, 2008), yiiksek orgiitsel adaletin
(Hausknecht vd., 2004; Posthuma ve Campion, 2005) ve olumlu ¢alisan tavsiyeleri i¢in
ikramiyeler veren bir tesvik edici programin (Van Hoye, 2011), bagvuranlarin ve ¢alisanlarin
baskalarina olumlu sbzler yayma isteklerini artirabilecegini savunmaktadirlar. Is tiirii,
calisma ortam1 ve Orgiitsel imaj gibi potansiyel adaylar i¢in en énemli olan is ve Orgiitsel
ozellikler hakkinda bilgi sagliyorsa, agizdan agiza iletisim muhtemelen daha biiyiik bir etkiye
sahip olacaktir (Chapman vd., 2005). Ayrica, atif teorisi, agizdan agiza mesajlarin yiiksek
fikir birligi, yiiksek ayirt edicilik ve yiiksek tutarlilik ile karakterize edilmeleri durumunda
daha ikna edici olacagini one siirmektedir (Laczniak vd., 2001). Buna 6rnek olarak, Van
Hoye (2008), saglik kuruluslarinin isveren markasinin (kuruluslarin bir igveren olarak

imajinin aragsal ve sembolik boyutlar1 olarak islevsellestirilmis, Lievens ve Highhouse,
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2003) hemsirelerin organizasyonlar1 hakkinda agizdan agiza olumlu haber yayma niyetlerini
onemli dl¢iide yordadigini bulmustur. Spesifik olarak, calisanlar, orgiitlerini gorev ¢esitliligi
ve insanlara yardim etme olasilig1 sunan, yetkin ve prestijli olarak algiladikga, isverenlerini

baskalarina tavsiye etmeye daha istekli olmuslardir.

Bu ¢alismalara ek olarak, bagvuru sahiplerinin tepkileri lizerine yapilan aragtirmalar, 6rgiitiin
secim prosediirleri ve kararlar1 hakkinda (6rnegin adalet agisindan) daha olumlu bir goriise
sahip olan bagvuru sahiplerinin, 6rgiitli bir igveren olarak baskalarina tavsiye etmeye daha
istekli olduklarini (meta-analitik bir ¢alisma i¢in) tutarl bir sekilde bulmustur (inceleme, bkz.
Hausknecht, Day ve Thomas, 2004). Bu nedenle, bagvuru sahiplerine adil davranildig: seffaf,
tutarli ve isle ilgili bir se¢cim sisteminin, bagvuru sahipleri tarafindan iretilen olumlu
tavsiyeyi artirmasi muhtemeldir. Ek olarak, Posthuma ve Campion (2005) hemsirelerin
igsyerlerinde ne kadar prosediirel adalet deneyimi yasarlarsa, isverenlerinin “calismak i¢in
harika bir yer” ifadesini desteklemek i¢in ise alim reklamlarinda isimlerini kullanmalarina
izin vermeye o kadar istekli olduklarini bulmuslardir. Spesifik olarak, ¢alisma programlarina
itiraz etme hakkinin daha yiiksek algilanmasi ve is atamalart i¢in yeterli agiklamalar, kiginin

igsverenini alenen destekleme konusundaki daha yiiksek istekliligiyle iliskilendirilmistir.

Sonug olarak, tavsiye niyetini hem de is kabul niyeti hem etkileyen faktorler arasinda orgiitsel

adaletin ¢cok 6nemli bir yeri vardir.

1.3. ORGUTSEL ADALET

Haklilik ve dogrulugun temsili olarak goriilen “adalet” kavrami, giindelik dilimizde, bir
eylemin adalete uygunlugu ve bireylerin diiriistliigiinii belirtmek amaciyla kullanilmaktadir
(Icerli, 2010). Yonetim ve organizasyon literatiiriinde orgiitsel adalet kavramu ise, “bir

organizasyondaki uygulamalarin dayandig: ilkelerin net olmasini, bireyden bireye farkli
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uygulamalarin olmamasini, olsa bile bunun nedenlerinin seffaf bir sekilde agiklanmasini
ongoren bir kavram” olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2018). Colquitt ve Rodell (2015) ise
orgiitsel adalet kavramini, bir kisinin orgiitiin veya {ist yonetiminin karar baglamlarinda
tutarli, esit, saygili ve dogru bir sekilde hareket etmesi olarak tanimlanmaktadirlar. Bunun
en biiyiik nedeni bireylerin yoneticilerini elestirel bir sekilde degerlendirmesi olup onlarin
eylemlerinin ve kararlarinin, ¢alisanlar i¢in 6nemli ekonomik ve sosyal sonuglara sahip
olmasidir (Colquitt, 2001). Adalet, etik, din veya hukuk standartlarina uygun olarak
yoOnetimin calisana kars1 gosterdigi baglilik ve eylem varliginda ortaya c¢ikar (Greenberg,
1990). Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgilitsel adalet, temel olarak g¢alisanlarin Grgiitsel
otoriteler tarafindan nasil muamele gordiikleri konusundaki algilar1 olarak tanimlanir

(Whitman vd., 2012).

19601 yillarin sonlarindan itibaren 6ne ¢ikan orgiitsel adalet kavrami, etkileri agisindan
detayli bir sekilde incelenmis ve dagitim, prosediirel, etkilesimsel ve bilgisel adalet olmak
tizere cesitli boyutlara ayrilmistir. Bauer vd. (2012) prosediirel ve dagitim adaletini su
sekilde aciklamistir: Prosediire iliskin adalet kurallari, kararlarin nasil alindiginin adilligine
odaklanirken (yani, karar1 adil kilmak i¢in atilan adimlar m1?), dagitim adaleti ise alinan
sonuclarin algilanan adaletine odaklanir (yani, kararin kendisi adil mi?). Etkilesimsel adalet
ise, calisanlarin Orgiitte alman kararlarin ve prosediirlerin temsil edilme siirecinde
deneyimledikleri kisileraras1 davranislara odaklanmaktadir (Bies, 1986). Bu, yoneticilerin
calisanlara sayg1 ve anlayisla yaklastigi ¢esitli eylemleri igermektedir (6rnegin, kararlar igin
yeterli agiklamalarin saglanmasi, bir calisganin endiselerine dikkat edilmesi ve(ya)
durumuna duyarlilik gosterilmesi). Greenberg’e (1990) gore, bu adalet boyutu prosediir
adaletinin sosyal unsurlarin1 temsil etmektedir. Son adalet boyutu olan bilgisel adalet ise
calisanlara verilen agiklamalarin 6zgiinlik, zamanindalik ve dogruluk ac¢isindan

yeterliligini icermektedir (Colquitt, 2001).
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Asagidaki tablo Colquitt ve Rodell’in (2015) makalesinden Tiirkge’ye ¢evirerek

olusturulmustur:

Tablo 1: Adalet Kurallar:

Tiir Kavram Tanimlama
Siireg Kontrolii Pr?sedurler s0z sdyleme icin firsatlar
saglar
Karar Kontrolii Prosediirler, sonuglar iizerinde etki saglar
Tutarhlik Prosediirler kisilere ve zamana gore
tutarlidir
Onyarg1 Bastirma Prosediirler tarafsizdir
Prosediirel Dogruluk Prosediirler dogru bilgilere
dayanmaktadir
Diizeltilebilirlik Prosediirler sonuglarin itirazlari i¢in
firsatlar sunar
Temsil edilebilirlik P‘rosedurler, alt gruplarm endiselerini
dikkate alir
Etik Prosediirler ahlak standartlarini1 destekler
Esit Paylagim Sonuglar katkilara gore dagitilir
Dagitimsal Esit Temelli Paylasim Sonuglar esit olarak dagitilir
Ihtiyag Sonuglar ihtiyaca gore dagitilir
Prosediirlerin kabul edilmesi samimi ve
Saygi .
. kibar
Etkilesimsel
Uygunluk Uygunsuz ifadelerden kaginir
Dogruluk Prosediirlerle ilgili agiklamalar diiriisttiir
Bilgisel . oo
Gerekge Prosediirlerle ilgili agiklamalar

eksiksizdir
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Bu calisma tasarimimiz kapsaminda orgiitsel adaletin islevlerinden biri olan prosediirel

adalet konusuna odaklanilacaktir.

1.3.1. Prosediirel Adalet

Prosediir adaletine yonelik arastirmalarin ve ilginin ¢ogunu iic ana model baslatmistir
(Thibaut ve Walker, 1978; Leventhal, 1980; Gilliland, 1993): Thibaut ve Walker, prosediir
adaletine yasal bir perspektiften yaklagmis ve hakkaniyet algilarinda siire¢ kontroliiniin
veya bireyin "sesi" nin roliinii vurgulamistir. Temel bulgulari, etkilenen bireylerin karar
stirecini etkileme veya girdi sunma firsati bulduklarinda prosediirlerin daha adil olarak
algilanmasidir. Prosediirel adaletin stire¢c-kontrol modelinin aksine, Leventhal (1980)
bireylerin 6diil dagitim karar siirecine iligkin biligsel kavramlastirmalarinda var oldugu
diistiniilen yapisal bilesenleri belirleyerek konuya yaklagsmistir. Gilliland (1993) tarafindan
prosediirel adaletin aslinda, bazi prosediirel kurallarinin ne 6l¢iide yerine getirildigi veya

ihlal edildiginin bir islevi oldugu ileri stiriilmiistiir.

Personel se¢imi baglaminda, Konradt ve arkadaslar1 (2016) prosediirel adaletin en 6nemli
boyut oldugunu 6ne stirmektedir. Gilliland (1993), yaptig1 calismasinda prosediirel adaletin
tic bilesenden olustugunu One slirmiistiir: prosediirlerin resmi 6zellikleri, prosediirlerin ve
karar vermenin agiklanmasi ve kisilerarasi davranis. Gilliland’in bu modeli, se¢im
sisteminin adaletinin aday tutumlarmi (6r. Orgiitsel gekicilik), niyetleri (6r. Segim siirecini
bagkalarina tavsiye etmek) ve davraniglar1 (6r. Miilakat performansi) etkileyebilecegini
ongormektedir (Bauer vd., 2012). Prosediirel onciillerin bu ti¢lemesiyle tutarli olarak, 10
prosediir kurali olusturulmustur. Secim sisteminin bigimsel 6zellikleri arasinda, is iliskisi
(1), gergeklestirme firsat1 (2), yeniden degerlendirme firsati (3) ve idarenin tutarliligi (4)
yer alir. Bagvuranlara geri bildirim (5), se¢im bilgisi (6) ve davranista diiriistliik (7) seklinde
sunulan agiklama veya bilgiler bir sonraki kategoriyi olusturur. Son ii¢ kural, yoneticinin

kisileraras1 etkililigi (8), iki yonlii iletisim (9) ve sorularin uygunlugu (10) bagvuranlarin
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kisileraras1 muamelesiyle ilgilidir (Gilliland, 1993). Bu 10 kural asagidaki gibi
Ozetlenebilmektedir (Bauer vd., 2012):

Tablo 2: Maddelerin Gelistirilmesinde Kullanilan Segim Prosediirel Adalet Boyutu
Tanimlari

Madde Tanimlar

1 Sistemin igle ilgili olmasini saglanmasi

2 Adaylara performans gosterme firsati verilmesi

3 Adaylara sonuglarina itiraz etme firsat1 verilmesi

4 Prosediirlerin tiim adaylarda tutarli olmasinin saglanmasi

5 Adaylara bilgilendirici ve zamaninda geri bildirim saglanmasi

6 Prosediirler veya kararlar igin agiklamalar ve gerekgeler saglanmasi

7 Yoneticilerin adaylarla iletisim kurarken diiriist olmalarinin saglanmasi
8 Yoneticilerin adaylara sicak ve saygili davranmasinin saglanmasi

9 iki yonlii bir iletisim siirecinin desteklenmesi

10 Sorularin yasal olmasindan ve ayrimci olmadigindan emin olmasi

1.3.1.1.  Psikolojik S6zlesme Teorisi Kapsaminda Prosediirel Adalet ihlali

Calismamiz kapsaminda iligkileri agiklarken psikolojik sozlesme teorisinden
yararlanilanacaktir. Bu nedenle oOncelikle psikolojik sozlesme kavramini anlamamiz

Onemlidir.
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Cihangiroglu ve arkadaglar1 (2016), Kotter’n (1973) psikolojik sozlesme kavrami
konusundaki ¢alismasini, “kisi ve i¢inde bulundugu orgiit arasinda sozle ifade edilmeyen,
kapali, taraflarin is iligkileri icerisinde birbirlerine vermeyi ve birbirlerinden almay1
bekledikleri psikolojik yonii bulunan anlasma” olarak 6zetlemislerdir. Bir birey, yaptigi
katkilarin Orgiitii karsiliklilik i¢in zorunlu kildigini (veya tam tersi) algiladiginda,
psikolojik bir sézlesme ortaya ¢ikar (Rousseau, 1989). Rousseau, bu kapsamda psikolojik
sO0zlesmeyi bireysel diizeyde incelemistir ve karsilikli yiikiimliiliikklere olan inang ile adalet
arasinda onemli baglantilar oldugunu belirtmistir. Eccles'in (1985) one siirdiigii gibi,
"Sozlesmeye dayali baglamlarda adalet, taraflarin sézlesmenin ne Olgiide yerine
getirildigine iliskin algilarina atifta bulunur" (Rousseau, 1989). Ancak Rousseau
adaletsizlik kavramini, 6z sermaye durumunda oldugu gibi, mutlaka bir s6zlesmenin ihlal
edildigi anlamina gelmedigini sdyler. Buradaki esas vurgu, ihlal algis1 yaratan karsilikli
bir yiikiimliiliige olan inangla ¢elisen eylemlerdir. Sozlesme, gliven odakli yapisi
nedeniyle oldukga siibjektiftir ve birey, bu sahsi inanci diiriistliik, giiven, adil paylagim
gibi tutumlarla degerlendirerek, sozlesmeyi taraflar arasindaki iligkinin bir unsuru olarak

benimsemektedir (Giiripek ve Giizel, 2020).

Anderson ve Schalk’mn (1998) calismasinda da belirtildigi gibi psikolojik sézlesmelerin

ozellikleri su sekilde 6zetlenebilir:

e Psikolojik sozlesme, bireyler arasinda degisen 6znel algilara dayanan bir
kavramdir.

e Psikolojik sozlesme dinamiktir ve igveren-calisan iligkisi siiresince zaman
i¢inde degisebilir.

e Sozlesme, karsilikli taahhiitleri igerir ve taraflar, iliskilerinden olumlu bir
sonug bekleyerek bu taahhiitleri yerine getirir.

e Psikolojik sozlesmeler, iligkinin baglamina baglidir ve taraflar arasindaki

etkilesimin kaginilmaz bir sonucu olarak gelisir.
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e Bireyler arasinda (ortiik) bir fikir birligi vardir ki psikolojik sozlesme,
nadiren agik¢a tartisilsa da calisanlarin davranis ve tutumlarinin 6nemli bir

belirleyicisidir.

Giincel arastirmalar, psikolojik s6zlesmenin esas olarak sosyallesme siirecinin karsilasma
asamasinda olusturuldugunu gostermektedir (Tomprou ve Nikolaou, 2011). Insanlar ise
alim siirecinde baz1 beklentilere sahip olurlar ve buna bagl olarak siireci ya adil algilarlar
ya da adaletsiz olarak algilarlar. Ornek olarak, psikolojik sdzlesmenin olusturulmasinda
giris oncesi beklentilerin 6nemli rolii genis ¢apta kabul edilmistir (Welander vd., 2020).
Yani adaylar 6rgiite girmeden 6nce, 6rgiitiin hiikiim ve kosullar1 hakkinda bazi giris 6ncesi
beklentilerine sahip olmaktadir. Welander ve arkadaslart (2020) da psikolojik bir
sOzlesme olusturmanin giris Oncesi beklentilerle bagladigini 6ne slirmiistiir. Tim bu
literatiir arastirmasina bagli olarak, is arayanlarin ise alan Orgiitler hakkinda bilgi
topladiklart ve mevcut bilgilere dayanarak prosediirel adaletle ilgili beklentiler
gelistirdikleri sonucuna varilabilir. Bireyler, bulunduklar1 6rgiitle ilgili kendi beklentileri
temelinde psikolojik baglar kurarak, 6rgiitiin kendilerine olan taahhiitleri ve kendilerinin
orgiite olan taahhiitleri arasinda bir bag olustururlar (Cihangiroglu ve Sahin, 2010). Bu
kapsamda psikolojik s6zlesme teorisi, bagvuru sahiplerinin, 6rgiit kanallarindan toplum
ve endiistri normlari, ge¢mis deneyimler ve bu tiir edinilen bilgilere dayanarak,
bagvurduklar1 Orgiitteki personel se¢iminde kendi prosediirel adalet beklentilerini
gelistirme egiliminde olduklarini varsaymaktadir (Huy vd., 2020). Iliskide taraflardan biri,
kendi sorumluluklarini yerine getirmediginde ihlal meydana gelmektedir (Giiripek ve

Giizel, 2020).

Topaloglu ve Arastaman’nin (2016) yapmis oldugu ¢alismada, psikolojik ihlal algisinin
personel segme siireclerinde ortaya ¢ikmasi bakimindan isin niteligi, geribildirim ve yanlis
bilgilendirme kavramlar1 prosediirel adalet ile iligkilendirilebilecegini sOylemislerdir.

Bagvuru sahiplerinin olasi bir igverenle psikolojik bir s6zlesme gelistirmeleri gereken ilk
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firsat, ise alim ve se¢im siirecidir (Hausknecht vd., 2004). Isverenlerin isin niteligi,
gorevler ve ¢aligma sartlar1 konusunda c¢alisanlar1 yeterince bilgilendirmemesi ihlale
neden olabilmektedir. Geri bildirim agisindan, bireylerin geri bildirim alamamalari veya
gecikmeli alislari, ¢ikar kaybina yol agarak bir ihlal olarak degerlendirilebilir. Waung ve
Brice (2000), bir pozisyon i¢in se¢ilmeyen basvuru sahiplerinin, isverenle goriismek igin
zaman harcadiktan sonra bir red mektubu almazlarsa, psikolojik bir sdzlesmenin ihlal
edilmis gibi hissedebileceklerini bulmustur. Sonug¢ olarak, gelecekte bu isverenle bir
istihdam iliskisine girme olasiliklar1 daha distiktiir. Yanlis bilgilendirme durumunda,
igverenin yeni baslayan calisanlara diger ¢alisanlarin mesleki yeterlilikleri, konumlar1 ve
algilanmalar1 konusunda eksik veya yanlig bilgi vermesi, psikolojik sozlesme ihlali
algisin1 giiclendirebilir. Bu kapsamda yanlis bilgilendirme konusu ise alim ve yerlestirme
stirecinden de degerlendirilebilmektedir. Buna goére, bagvuru sahiplerinin se¢im siirecinde
kotii muamele gordiiklerini hissetmeleri halinde bir orgiite yeniden basvurma veya
Orgiitiin iirlinlerini satin alma olasiliklarinin daha diisiik olmas1 miimkiindiir (Hausknecht

vd., 2004).

Vietnam literatiiriinde yazilmis ve giincel olan Huy ve arkadaslarinin (2020) makalesi,
psikolojik sozlesmenin, ise alim siirecinde basvuru sahiplerinin tepkisini anlamak i¢in
bizlere teorik bir ¢ergeve sagladigini sOylemektedir. Buna gore ilk olarak teori, ise alim
siirecinde basvuranlarin adalet beklentilerinin énemini kabul etmektedir. Tkinci olarak,
beklentiler ve algilar arasinda algilanan tutarsizliklarin, bagvuranlarin prosediirel adaleti
konusundaki genel degerlendirmesini sekillendirmedeki roliinii vurgulamaktadir. Ugiincii
ve sonug olarak teori, adalet beklentilerini karsilamamanin, basvuru sahiplerinin ige alim
stireclerine yonelik olumsuz tepkilerine yol agacagmi varsaymaktadir. Bu caligsma,
personel secme ve yerlestirmede, ise basvuranlarin sadece adalet kararlarmi gercek
deneyime dayandirmadiklarini, ayni zamanda ne oldugunu ve ne beklediklerini de
karsilastirdiklarini vurgulamistir. 232 is arayan 6rnekleminden elde edilen veriler, 6nceki
i deneyimlerinin ve aday kaynaklarinin adalet beklentileriyle énemli olgiide iligkili

oldugunu gostermistir. Ayrica, algilanan karsilanmamis beklentilerin prosediirel adalet
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ihlalini yordamis ve bunun da is kabul niyetini ve tavsiye niyetini olumsuz yonde
etkiledigi bulunmustur. Genel olarak, bagvuru sahibi adalet algilari, davranigsal
niyetleriyle (yani, isi kabul etme niyetleri, yeniden bagvuru niyetleri ve tavsiye niyetleri)
iligkilidir (Nerskov vd., 2020). Buna istinaden arastirmamizin birinci ve ikinci hipotezi

asagidaki gibi kurulmustur:

H1: Prosediirel adalet ihlali ve is teklifini kabul etme arasinda olumsuz bir iliski vardur.

H2: Prosediirel adalet ihlali, orgiitii tavsiye niyeti arasinda olumsuz bir iliski vardir.

1.4. ORGUTSEL CEKIiCIiLiGiN DUZENLEYiCi ROLU

1.4.1. Orgiitsel Cekicilik

Orgiitsel ¢ekicilik kavramini agiklamadan dnce, “cekicilik” kavramina deginmekte fayda
vardir. Cekicilik kavrami TDK’ye (2023b) gore “albeni, alimlilik, caziplik” seklinde
tanimlanmaktadir. Ak¢ay (2017) ise ¢ekiciligi, “insan iizerinde olumlu etki yaratan, insanda
begenme ve hosa gitme gibi duygularin olusmasina yol agan bir ozellik” olarak
tammlamustir. Orgiitsel ¢ekicilik kavramu ise, “bireylerin potansiyel bir istihdam yeri olarak
orgiit hakkindaki genel tutumlar” (Wilhelmy vd., 2019) olarak tanimlanmistir. Highhouse
ve arkadaglar1 (2003), bir 6rgiitiin ¢ekiciliginin, bireyin veya is arayanlarin, orgiitii ¢alismak
i¢in 1yi bir yer olarak algilamasiyla iligkili oldugunu tanimlamistir. Ehrhart ve Ziegert
(2005) ise, is arayan kisinin, orgiitii calisilacak en iyi yer (the best place to work) olarak
gorme siireci olarak ifade etmisledir. Bununla birlikte orgiitsel ¢ekicilik ayni zamanda
istthdam deneyimi ve istthdam siiresince elde edilen faydalar olarak da tanimlanmaktadir
(Berthon vd., 2005). Akman (2017) ise orgiitsel ¢ekicilik terimini, 6rgiitiin mevcut personel
ve olasi ¢alisanlar tarafindan cazip goriilmesi, takdir edilmesi gibi olumlu diisiincelerin

orgiite yonelik hissedilmesi olarak ifade etmislerdir. Bir Orgiitiin potansiyel adaylar
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acisindan "calismak i¢in ¢ekici bir yer" olarak goriilmesi, literatiirde 6rgiitsel ¢ekicilik veya
isveren ¢ekiciligi terimleriyle agiklanmakta ve orgiitlerin kendi biinyelerine g¢ekmek

istedikleri bireyleri elde etmek i¢in temel bir kosul olarak goriilmektedir (Akgay, 2017).

Orgiitsel cekicilik, erken ise alim asamalarinda &lgiilebilen ve daha sonraki asamalarda
gercek bagvuru ve ig secimi kararlariyla iliskili oldugu tespit edilen tutumsal bir yapiy1
temsil etmektedir (Collins ve Stevens, 2002). Yapilan literatiir taramasina gore, onceki
calismalar Orgiitsel ¢ekiciligi orgiitsel diizeye ve bireysel diizeye gore tanimlamistir.
Orgiitsel baglamda, orgiitsel prestij veya algilanan itibar, orgiitsel gekiciligin bir bileseni
olarak diigiiniilmekte; bu da orgiitiin miikkemmel bir isveren olarak itibara sahip oldugunu
gostermektedir (Highhouse vd., 2003). Bireysel diizeyde ise orgiitsel cekicilik, orglitte
calismak isteyen ve c¢alismak i¢in biiylikk ¢aba gosteren adaylar1 ifade etmektedir
(Highhouse vd., 2003). Orgiitsel ¢ekicilik, literatiirde dissal bir hedef olarak isveren markasi
kampanyasinin bir sonucu olarak kabul edilir, ¢linkii ayn1 zamanda potansiyel ¢alisanlarin

organizasyonu iyi bir ig yeri olarak algilamasi olarak distiniliir (Caputo, 2023).

Orgiitsel ¢ekicilik, is arayanlar tarafindan bireylerin amaglarma, ihtiyaclarina,
beklentilerine ve kisiligine bagli olarak degisen ¢esitli niteliklerle karsimiza ¢ikmaktadir
(Berthon vd., 2005; Cable ve Turban, 2001). Bu nitelikler dogasi geregi soyuttur ve bir
orgiiti digerinden daha iyi ayirt etmeye olanak saglamaktadir (Van Hoye ve Saks, 2011;
Lievens ve Highhouse, 2003; Slaughter vd., 2004). Kisi-orgilit uyumu teorisine gore, is
arayan kisinin kisiligine benzer olarak algilanan isveren, olmayana gore daha cekicidir
(Lievens ve Highhouse, 2003; Slaughter vd., 2004). Bu nedenle, soyut nitelikler is
arayanlarin ilgisini ¢ekmede yardimci olur ¢iinkii is arayanlar kendilerini prestij,
yenilik¢ilik, diiriistliik vb. gibi dogas1 geregi soyut olan kurumsal 6zelliklerle iliskilendirir
(Slaughter vd., 2004). Buradan hareketle oOrgiitiin somut (maas, isyeri konumu, Orgiit
buytkligt gibi “aragsal” bkz. Lievens vd., 2001) dzelliklerine kiyasla soyut (yenilik¢i ve

heyecan verici gibi “sembolik” bkz. Lievens ve Highhouse, 2003) o6zellikleri birincil
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cekicilik faktorleri olarak karsimiza ciktigin1 sdyleyebiliriz. Organizasyonla dogrudan
deneyimi olmayan is arayanlar i¢in bile organizasyonun degerlerine uyum algisinin (yani
deger uyumu “value congruence”), orgiitiin g¢ekiciligiyle baglantili oldugunu bulmustur
(Uggerslev vd., 2012). Bu baglamda, bir birey, kendisiyle daha ¢ok ortiisen bir kisi veya
isletmeyi daha ¢ekici bulabilmektedir. Turner’in (1982) savundugu sosyal kimlik kurami
da bu durumu desteklemektedir. Bu kurama gore basvuru sahipleri, orgiitiin 6zellikleri,
hedefleri ve degerleri kendisininkine benzerse bir orgiite katilmayi tercih eder ve bu orgiitii

cekici olarak degerlendirirler.

Ehrhart ve Ziegert (2005) ¢ekicilik arastirmasinin temelini olusturan ve bireylerin orgiitlere
neden ilgi duydugunu gostermek igin {i¢ kapsayici "ana teori" gelistirmistir: Her ana-teori,
ortak bir odaga sahip bir grup teori kategorisini temsil etmektedir. Bagka bir deyisle, her
ana-teori, belirli bir fenomene (burada “¢ekim”) iliskin kendi 6zel agiklamalarinda bir araya
gelen bir dizi teoriyi icermektedir. Bunlardan ilki, “Cevresel Islem Ana Teorisi” olarak
adlandirdirilan, bireylerin g¢evrenin Ozelliklerine iliskin bilgileri islemesine odaklanan
teorileri icermektedir. Cevresel islem teorilerinin ayirt edici 6zelligi, bireylerin, orgiitsel
cevreye iliskin algilar1 gelistirmek i¢in gercek cevre hakkindaki bilgileri nasil islediklerine
ve bunun da gekicilige yol agmasina odaklanmasidir. Ikincisi ise, gekime katkida bulunmak
amaciyla bireyin kisisel ozellikleri ile ¢evre kosullart iliskisinde uyumu birlestiren
"Etkilesimsel Islem Ana Teorisi"dir. Bu teori, bireylerin uyum degerlendirmelerine katkida
bulunan bilgilerin benlik ve ¢evre hakkinda oldugunu ve bu bilgilerin ¢ekim
degerlendirmelerini 6ngdrdiigiinii ifade etmektedir. Bu nedenle, ¢ekiciligin belirlenmesinde
bireysel ve ¢evresel 6zellikler arasindaki uyumun 6n planda oldugunu iddia ederek gevresel
islem ana teorisinin sinirlarin1 agmaktadir. Son olarak, bireylerin kendi kisisel 6zelliklerine
iliskin bilgileri islemesine odaklanan “Oz-islem Ana Teorisi”dir. Bu teori, bireyin kendi
benligi hakkindaki bilgilerin, 6znel uyum ve orgiitsel ¢ekicilik algilar1 arasindaki iliskiyi

hangi sekillerde etkiledigine odaklanmaktadir.
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1.4.2. Orgiitsel Cekiciligin Onciilleri

Yapilan alanyazin taramasina gore orgiitsel ¢ekiciligi etkileyen birgok unsur oldugu analiz
edilmistir. Bunlardan baslicalar1 6rgiitiin biiylkligi, orgiitiin/igletmenin konumu, orgiitiin
ticret sistemi, sundugu kariyer firsatlari, is-yasam dengesine yonelik gelistirdigi politikalar
vs. gibi Orgiite ve ise iliskin 6zellikleri igeren ¢alismalardir (Ateg vd., 2009; Chapman vd.,
2005; Lievens vd., 2001; Breaugh ve Starke, 2000; Barber, 1998; Turban ve Keon, 1993;
Rynes vd., 1983). Ampirik arastirmalarda (6rnegin, Kaplan vd., 1991; Saks vd.,1996), is
ilanlarinda maas ve yan hak bilgileri saglamanin bir igveren olarak orgiitiin ¢ekiciligini
artirabilecegi bulunmustur. Bununla birlikte, is ilanindaki bilginin inandiriciliginin ve bu
bilgi miktarinin orgiitsel ¢ekicilik izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (bkz.
Acar ve Bilgig, 2013). Ali ve arkadaglar1 (2021) ise, kurumsal ige alim web sitelerinin estetik
ozelliklerinin (tasarim, stil, renk vb.) orgiitsel cekicilik ve basvuru niyetleri lizerindeki
etkilerini aragtirmis ve orglitiin web sitesi 6zelliklerinin bagvuranlarin algilanan orgiitsel
cekiciligini pozitif etkiledigini analiz etmislerdir. Baska bir benzer sonug ise, Scmitz ve
arkadaslarinin (2021) calismasinda ortaya ¢ikmistir. Bu galigmaya gore, Y kusaginin orgiitsel
cekicilik algisiin, is ilanlarindaki yeni is O6zelliklerinin uygulanmasin1 ve bu yeni is
niteliklerinin, algilanan genel ¢ekicilik, takip etme niyeti ve Orgiit prestiji ile Slgtilen
algilanan Orgiitsel ¢ekiciligi olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Benzer bir sekilde,
Thomas ve Wise (1999) is arayan adaylarin orgiitleri ¢ekici bulma faktorlerini belirlemis ve
“is” ozelliklerinin orgiitsel gekiciligi en fazla etkileyen faktor oldugu sonucuna ulagmislardir

(isveren Ozellikleri en diisiik etkiyi gostermistir).

Orgiitsel ¢ekiciligi etkileyen baska bir konu ekseni de “kisi-orgiit uyumu” galismalar
etrafinda geligmistir. Bu caligmalarda bireylerin degerleri ile orgiitsel degerler arasinda
uyumdan yola ¢ikarak orgiitsel ¢ekicilik faktorlerine deginilmistir. Buna 6rnek olarak, Arbak
ve Yesilada (2003) bireylerin basar1 giidiisii ve benlik saygis1 baglaminda 6rgiit-liye uyumu
ile orgiitsel ¢ekicilik arasindaki iligkiyi incelemis ve sonug olarak, benlik saygis1 diisiik olan

bireylerin bir orgiitte is giivencesine daha fazla 6nem verdigini, basar giidiisii yiiksek olan
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bireylerin ise kisisel gelisimi destekleyen ve daha yenilik¢i orgiitleri ¢ekici buldugunu ve
tercih ettigini tespit etmislerdir. Bagka bir ¢alismada ise Mazhar (2019), bireylerin kisisel
ozelliklerinin (Bes biiyiik faktor) ve orgiit ozelliklerinin (biiyiikliik, {icret sistemi, ¢ok
uluslulagsma, merkezilestirme) orgiitsel ¢ekicilik tizerindeki etkisini incelemis ve disa doniik
bireylerin ¢ok uluslu firmalar1 ¢ekici buldugunu analiz etmistir. Bes biiylik faktor kisilik
ozellikleri ile bireylerin ilgi duydugu orgiitiin 6zellikleri arasinda Judge ve Cable (1997) da
uyum oldugu sonucuna ulagmistir. Yildiz’in 2015 yilinda yiiriittiigii ¢alismasinda, kisi-Orgiit
uyumunun algilanmasi, imaj ve tanimirlik terimlerinin orgiitsel ¢ekicilik algisini1 olumlu bir
sekilde etkiledigini ve bu durumun i bagvuru niyetini artirdigina dair bir bulguya ulagilmistir
(Y1ldiz, 2015). Kisi-orgiit uyumu konusuna paralel ¢alismalar olarak kabul edilen orgiitsel
imaj, Orgiitsel tanmirlik, kurumsal sosyal sorumluluk gibi konular da orgiitsel ¢ekiciligi
etkileyen faktorlerdir (Gatewood vd., 1993; Turban ve Greening, 1997; Albinger ve
Freeman, 2000, Aiman-Smith vd., 2001; Ozdemir ve Okur, 2020).

Bu calismalarla birlikte, literatiirde orgiitsel cekicilik ile ilgili yapilan arastirmalarda, bir
orgiitii ¢ekici yapan unsurlarin sembolik ve aragsal 6zellikler olarak siniflandirilabilecegi 6ne
stiriilmiistiir ve sembolik 6zellikler kavrami son zamanlarda biiyiik bir 6nem kazanmistir
(Slaughter vd., 2004; Lievens ve Highhouse, 2003). Van Hoye ve Saks (2011) 6rneginde,
orgiitsel ¢ekicilik ile Orgiitsel imaj arasindaki iligkiyi aragsal ve sembolik Ozellikler
perspektifinden incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore aragsal imaj o6zelliklerinin
(gelisim firsatlari, sosyal aktiviteler vs. gibi) ve sembolik imaj 6zelliklerinin (itibar, heyecan,
samimiyet ve saglamlik duygular1) potansiyel bireyler agisindan orgiitsel ¢ekicilige yonelik
artan degiskenligi ortaya koydugu belirlenmistir. Schreurs ve arkadaslari (2009) ise,
bireylerin sembolik ozellikleri ile orgiitsel gekiciligi arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Arastirma sonuglari, yiiksek vicdanlilik diizeyine sahip katilimeilarin samimiyet duygulari
ile orgiitsel cekicilik algis1 arasinda olumlu ve anlaml iligkiler bulmustur. Ayrica, daha
tecriibeli katilimeilarin heyecan ve orgiitsel cekicilik algilar arasinda olumlu yonde anlaml

farkliliklar gozlemlenmistir.
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Yukaridaki ¢alismalara ek olarak, isletmelerin i¢ ve dis mekanlarina odaklanan bazi
calismalar da fiziksel ¢evrenin orgiitsel ¢ekicilik tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur (bkz. Brewer vd., 2007). Bununla birlikte, bireylerin 6rgiite dair adalet algisinin,
1g arayanlarin Orgiitlin ¢ekici bir yer olarak degerlendirmelerini etkiledigini ve hatta 6rgiitsel
itibarla da iliskili oldugunu bulmuslardir (Zakaria vd., 2020). Ozellikle internetin aktif
kullanim1 ile sosyal medyadaki bilgiler, is arayanlarin algiladigi kurumsal itibar1 ve
organizasyonun ¢ekiciligini de etkileyebilmektedir (Frasca ve Edwards, 2017; Carpentier
vd., 2017).

1.4.3. Orgiitsel Cekiciligin Sonuclari

Orgiitsel cekicilik kavrami ise alim literatiirii kapsaminda énemli bir konu olmustur. Bunun
en biiyiik nedeni ise, son yillarda rekabetin hizla artmasinin etkisiyle, orglitler sadece yeni
kiiresel rakipler ve ¢esitlenen {irlinlerle basa ¢ikmakla kalmamis, ayni zamanda Onem
verdikleri ¢aliganlari elde tutma ve yiiksek nitelikli potansiyel iggorenleri gekme konusunda
da ¢aba sarf etmek zorunda kalmislardir (Gok, 2006). Dolayisiyla gekici bir orgiit, yetenekli
is arayanlar1 cezbedip elinde tutarak iyi bir yatirim getirisi saglamaktadir (Lievens ve
Slaughter, 2016). Ust diizey yetenekleri cekebilen orgiitler, genis bir aday yelpazesinden
secim yapabilme olanag1 sayesinde rekabet avantaji elde edeceklerdir (Turban ve Greening,
1997). Gkorezis vd., (2021) basvuru sahiplerinin tepkilerinin sonuglarinin 6rgiitlerin yalnizca
ise alim siire¢lerinin etkinligini etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda “igveren markalarini” da
giiclendireceginden orgiitleri ilgilendiren bir konu oldugunun altin1 ¢izmistir. Smither ve
arkadaglarina (1993) gore, isverenler potansiyel bagvuranlarin tercihlerini bilmeli ve anlamali
ve buna gore de kisilerin beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilayan uygulamalari hayata
gecirmelidir. Eger bu yapilmaz ise bu durumda daha az nitelikli bagvuru sahibine neden
olabilecegini vurgulamaktadir. Orgiitsel ¢ekicilik baska bir nedenden dolay1 da énemlidir;
isglicii demografik 6zelliklerinde ongoriilen degisiklikler (Johnston ve Packer, 1987), yeterli
sayida nitelikli is bagvurusu yapan kisinin ilgisini ¢ekmeyi ve ise almayr giderek

zorlastirabilmektedir (Smither vd., 1993). Ozet olarak, isgiicii piyasasindaki rekabet



47

yogunlastikga ise alim ve segme siireci boyunca gekiciligini koruyan orgiitler avantajl

konumda olmaktadirlar.

1.5. PROSEDUREL ADALET IHLALI VE IS KABUL NIYETi ARASINDAKI
ILISKiDE ORGUTSEL CEKICIiLiGiN DUZENLEYiCi ROLU

Prosediirel adalet ihlali degiskenine deginmeden dnce oOrgiitsel ¢ekicilik ve is kabul niyeti
arasindaki iliskilerin incelendigi ¢alismalara 6rnek verecek olursak, kamu yiiksekdgretim
kurumlarina bagvuran 6grenciler iizerinde yapilan bir ¢alismada (Giiler ve Basim, 2015),
orgiitsel itibarin ve cekiciligin, 6grencilerin orglite katilma niyetini olumlu etkiledigi
gbozlemlenmistir. Ayrica, Orglitsel ¢ekiciligin, orgiitsel itibar ve oOrglite katilma niyeti
iligkisinde kismi bir aracilik rolii oynadigi belirlenmistir. Benzer sekilde, Giiler ve Basim'in
(2018) yaptig1 bagka bir calisma, orgiitsel ¢ekicilik, isveren markasi ve orgiite katilma niyeti
arasindaki iligskiyi incelemistir. Bu ¢alismada da orgiitiin ¢ekiciliginin, adaylarin Grgiite
katilma niyetini sekillendirmede manevi yani sembolik faydalarin 6nemli bir etken oldugunu

ortaya koymaktadir.

Tsai ve arkadaslarinin (2016) yiiriittiigii bir arastirmada, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS)
uygulamalarinin ve ige alim prosediir adaletinin bireylerin hem kariyer basaris1 beklentilerini
hem de orgiitiin ¢ekiciligini olumlu yonde etkileyip etkilemedigini ve bunun da sonug olarak
is teklifinin kabuliinii etkileyip etkilemedigini incelemislerdir. Bu arastirmada kariyer basari
beklentisi ve orgiitiin gekiciligi aract degisken olarak ele alinmigtir. Bu arastirmanin
hipotezleri, Tayvan'daki yiiksek teknoloji endiistrisi i¢in 1yi bilinen {i¢ kariyer fuarinda is
basvurusunda bulunan 337 kisiden alinan veriler kullanilarak ampirik olarak test edilmistir.
Test sonuglari, is uygulamalarinin KSS katilim1 ve ise alim prosediir adaletinin hem kariyer
basaris1 beklentisini hem de firmanin gekiciligini olumlu yonde etkiledigini ve bunun da

sonug olarak is teklifi kabuliinii etkiledigini gostermektedir.
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Chapman ve Webster (2006) yaptig1 arastirmasinda ise, bir basvuran tepkisi (applicant
reaction) ve is secimi modeli dnermis ve test etmistir. Ise alim gorevlisinin sicak kanli
olmasi, adayin is se¢imini ii¢ ise alim mekanizmasi iizerindeki etkileri yoluyla dngdrecegini
One siirmiislerdir: adalet, beklenti ve sinyal verme. Bulgular, ise alim gorevlisinin sicak
kanliliginin bir teklif alma beklentisi, prosediirel adalet algilar1 ve orgiitsel ¢ekicilik ile pozitif
yonde iligkili oldugunu gostermistir. Yani, miilakat¢inin arkadas¢ca davranisit ve prosediir
adaleti, miilakattan sonra kurumsal ¢ekiciligi etkilemis ve bu da sonrasinda miilakattan

sonraki niyetleri ve ardindan is se¢imini etkilemistir.

Alanyazii incelendiginde prosediirel adalet ihlali, is kabul niyeti ve oOrgilitsel g¢ekicilik
degiskenlerinin bir arada incelendigi caligmalara rastlanmamistir. Cogunlukla Orgiitsel
cekicilik ve orgiite katilma niyeti/is kabul niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Bu calismada
prosediirel adalet ihlali ve is kabul niyeti arasindaki iligskide algilanan orgiitsel ¢ekiciligin
diizenleyici rolii Mantikli Eylem Teorisi’nden (the theory of reasoned action, Fishbein ve
Ajzen, 1975) yardim alarak agiklanmaya calisilmistir. Mantikli Eylem Teorisinin temel
ilkesi, bir bireyin davramisinin bir dizi rasyonel bilissel siirecinin sonucu oldugunu
ongormektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975). Genel olarak, mantikli eylem teorisi, davranigin
en yakin belirleyeni olarak kisinin o davranisa katilma niyetini ve niyetin, davranisa ve 6znel
normlara yonelik tutumun bir yansimasi oldugunu ileri stirmektedir (Highhouse vd., 2003).
Bireyin bir davranisa yonelik tutumunun, bu davranisi gergeklestirme niyetini olusturup
olusturmayacagini etkilemesi beklenir (Chapman vd., 2005). Dolayisiyla tutumlar, o
davranis1 gergeklestirme niyetlerini etkiledigi Ol¢lide davranisi da etkiler. Personel secim
baglamina uygulandiginda, mantikli eylem teorisi, bagvuranin Orgiite karsi tutumunun
(6rnegin Orgiite olan ilginin) bir is teklifini kabul etme niyetini etkileyecegini ongdrmektedir
(Chapman vd., 2005). Mantikli eylem teorisindeki tutum boyutu, orgiitsel ¢ekicilikle rtiisen
bir kavram olarak kabul edilir; orgiitsel ¢ekicilik, bireyin belirli bir 6rgiitiin ¢calismak i¢in iyi

bir yer olduguna dair tutumunu yansitmaktadir (Giiler ve Basim, 2015). Buna gore alanyazini



49

incelendiginde orgiitsel ¢ekiciligin is kabul niyeti tizerinde olumlu bir etkisini oldugunu
(Chapman vd., 2005; Highhouse vd., 2003; Giiler ve Basim, 2015; Giiler ve Basim, 2018)
sOyleyebiliriz. Fishbein ve Ajzen (1975) teorisinden yola ¢ikarak, bireylerin 6rgiitli ne kadar
cekici bulduklarina yonelik sahip olduklari tutumlar1 onlarin orgiite katilma niyetlerinin
sekillenmesinde 6nemli bir unsurdur. Bu kapsamda bir birey ne kadar prosediirel adalet ihlali
yasarsa yasasin eger bir orgiitii ¢ekici olarak degerlendiriyorsa is kabul niyeti yiiksek

olacaktir. Buna gore;

H3: Prosediirel adalet ihlali ve is teklifini kabul etme arasindaki olumsuz iliskide orgiitsel
cekiciligin diizenleyici rolii vardir. Soyle ki orgiitsel ¢ekicilik arttik¢a olumsuz iliskinin giicii

zayiflayacaktir.

1.6. PROSEDUREL ADALET iHLALI VE TAVSIYE NIYETI ARASINDAKI
ILISKIDE ORGUTSEL CEKICIiLiGIN DUZENLEYIiCi ROLU

Ik olarak orgiitsel cekicilik ve tavsiye niyeti iizerine calisilmis makaleleri inceleyecek
olursak, Gkorezis ve arkadaglari (2021) yaptigi calismasinda, sinyal teorisine dayanarak, ise
alim siirecinde iki degerlendirme yoOnteminin bagvuru sahiplerinin tepki sonuglarimi
karsilastirdig: tespit edilmistir. Buna gore, gamifikasyon ile desteklenmis bir degerlendirme
yonteminin (yani, oyunlastirilmis bir durumsal degerlendirme testi) basvuru sahiplerinin
orgiitsel ¢ekiciligi ve buna bagli olarak tavsiye niyetleri lizerindeki etkisini geleneksel bir
degerlendirme yontemi ile karsilastirmiglardir. Bulgular, oyunlastirilmis degerlendirme
testlerinin Orgiitsel ¢ekicilik ve bununla birlikte tavsiye niyetleri iizerinde olumlu etkisi
oldugunu desteklemektedir. Ayrica, bu etkilerin daha ¢ok video oyun tecriibesine sahip
basvuru sahipleri i¢in daha giiglii oldugu da analiz edilmistir. Bagka bir ¢aligma olan Wiesner,
Saks ve Summers (1991) yiiriittiigii is se¢imi arastirmasinda, gergekgi is 6n izlemesi verilen
adaylarla geleneksel bir is On izlemesi verilen adaylar arasinda 6énemli 6l¢iide farkliliklar

bulunmamistir. Ancak, katilimcilar geleneksel is O6n izlemesi sunan bir Orgiitten gelen is
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teklifini, gercekei is On izlemesi sunan kurulustan gelen teklife kiyasla daha fazla tercih
etmislerdir. Reddedilen is tekliflerine karsi kabul edilen is teklifi bakimindan ise, katilimcilar
orgiitii daha yeterli bilgi sagliyor olarak algilamiglar ve kisinin orgiitii daha ¢ekici olarak

algilamasina ve arkadaslarina tavsiye etmelerine imkan saglamstir.

Smither ve arkadaslarinin (1993) yiiriittigli ¢alismasinin ikinci kisminda ise, bagvuranlarin
(sinavdan hemen sonra degerlendirilen) giris seviyesinden profesyonel seviyeye kadar olan
cesitli kamu hizmeti sinavlarina verdikleri tepkiler, (prosediirel ve dagitici) adalet algilar ve
orgiitii bagkalarina tavsiye etme istekleri ile pozitif iligkilendirilmistir (sitnavdan bir ay sonra
degerlendirilen, n = 460). Bagvuranlarin siavlara verdikleri tepkiler, orgiitsel ¢ekicilik ile
iligskilendirildigi gibi bireylerin adalet algilar1 ve igvereni baskalarina tavsiye etme istekleri
ile de iliskilendirilmistir. Ayrica, ikinci calismada, ylizey gegerlilik algist ile Orgiitlin
cekiciligi arasindaki iliski giiclii bir sekilde desteklenmistir. Ek olarak, 6ngdriilen gecerligin
algilanan bir "tasma (spillover)" etkisinin (yani, bir bagvuranin 6rgiitii bagkalarina isveren

olarak tavsiye etme istegi) belirleyeni oldugunu bulmustur.

Bir diger ¢alismada da Van Hoye ve Lievens (2007), ise alim siirecinde tavsiyenin hangi
kosullarda 6nemli oldugunu incelemislerdir. Sonuglar (N = 171), agizdan agiza iletisimin
yani tavsiyenin orgiitsel ¢ekicilik tizerinde giiglii bir etkisi oldugunu ve olumsuz tavsiyenin
ise alim reklam etkilerini engelledigini gostermektedir. Giiclii bir baglantidan gelen
tavsiyenin daha giivenilir algilandigi ve orgiitsel gekicilik tizerinde daha olumlu bir etkisi

oldugu belirlenmistir.

Bagvuru sahiplerinin 6rgiitsel ¢ekicilik algilarinin ise alim siireci boyunca nasil degistigi ve
orgiitsel cekiciligin bir kez kaybedildikten sonra geri kazanilip kazanilamayacagi pek

arastirilmamis bir konudur. Bu nedenle Krys ve Kondradt (2022) yiirtittigii caligmasinda,
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orgiitsel adalet ve sinyal verme teorilerinden yararlanarak, davranisin (adil ve adil olmayan),
yeniden degerlendirmenin (olumlu ve olumsuz) ve sonucun (is teklifi ve reddedilme) orgiitsel
cekicilik iizerindeki etkilerini incelemisglerdir. Cok boliimlii faktoriyel bir 6rnek ¢aligmanin
(N = 193 calisan) sonuglari, bagvuru sahiplerine adil olmayan bir sekilde davranilmasinin
ardindan orgiitsel c¢ekicilikte %67 oraninda bir azalma oldugu tespit edilmistir. Sonraki
asamalarda adaylarin olumlu degerlendirilmesi ve is teklifi yoluyla bu kaybin %24'e varan
orani geri kazanilmistir. Sonuglar ayni zamanda adil davranilan ancak deneyimlerini olumsuz
olarak yeniden degerlendiren ve reddedilen basvuru sahiplerinin 6rgiitsel ¢ekicilik oraninda
da (%52) bir azalma oldugunu gostermistir. Bu nedenle, iyi bir deneyim, basvuru sahiplerini
¢ekmek i¢in yeterli olmayabilir ve deneyimlerin birlesik etkisini anlamak, tek bir deneyimin

etkisini anlamaktan ¢ok daha 6nemlidir.

Arastirmamizin diger bir sonu¢ degiskeni olan tavsiye niyeti ile prosediirel adalet ihlali ve
orgiitsel cekicilik arasindaki iligki sinyal verme teorisinden (signaling theory, Spence 1973)
yararlanarak agiklanmaya c¢aligilmistir. Bu teoriye gore, bir iletisim durumunda génderici ve
alic1 arasinda bilgi asimetrisi olmas1 durumunda, gonderici tarafindan iletilen bir bilgi alic1
tarafindan bagka bir seyin sinyali olarak yorumlanmaktadir (Connelly vd., 2011). Bu teori,
bireylerin igi kabul etmeden 6nceki asamada orgiitlerin onlar1 nasil etkiledigini arastirmistir
(Rynes, 1991). Bu durumda, adaylar orgiit hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadiklarinda,
orgiitsel 6zelliklerin aktardig: bilgileri degerlendirmektedir (Cable ve Turban, 2001). Yani
bilginin yoklugunda, basvuru sahipleri ise alim Ozelliklerini sinyaller olarak
yorumlayabilmektedirler (bkz. Spence, 1973). Buradan hareketle adaylar, bir orgiitii ¢ekici
olarak degerlendirirken ve bagkalarina tavsiye ederken, c¢esitli sinyalleri dikkate
almaktadirlar. Bu sinyaller, orgiitiin disaridan goriinen yonlerini ve Orgiitiin kiiltiiriinii,
degerlerini ve is yapma seklini yansitmaktadir. Bu nedenle, sinyal teorisi, basvuru
sahiplerinin ise alim goérevlisinin davranislarini bir organizasyondaki ¢alisma kosullarinin
sinyalleri olarak yorumladiklarini &ne siirmektedir (Rynes, 1991). Ornegin, ise alim
uzmaninin davraniglary, basvuru sahipleri tarafindan bilinmeyen is ve organizasyonel

niteliklere yonelik sinyaller olarak yorumlanabilmektedir; 6yle ki, arkadas canlis1 olmayan
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bir ise alim gorevlisi, iyi olmayan bir ¢alisma ortaminin sinyalini vermektedir (Rynes vd.,
1980; Taylor ve Bergmann, 1987). s ilanlar1 baglaminda ise sinyal teorisi, dogrudan bilginin
yoklugunda, is arayanlarin bir orgiitiin bilinmeyen 6zellikleri hakkinda ¢ikarimlar yapmak
i¢in diger bilgileri kullandigini1 6ne siirmektedir (Celani ve Singh, 2011). Ciinkii is ilanlar1,
pozisyonlarin gereksinimlerini ve avantajlarmni agiklar. Iyi bir is ilani, is basvurularini ve
basvuru yapma niyetini artirabilir. Is imkanlar ise adaylarin kariyerlerini 6rgiit i¢inde nasil
gelistirebilecegini gosterir. Ornegin, Cable ve Graham (2000) bir saha arastirmasi yaparak
ve politika belirleme metodolojisi kullanarak, daha yiiksek maag diizeyine sahip bir orgiitiin
daha iyi bir itibara sahip olarak algilandigini gdstermistir. Bu ¢ikarimlar, is arayanlarin
orgiitle algiladiklari uyum tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Celani ve Singh, 2011). Bagka
bir deyisle sinyal teorisi, ig arayanlarin, hakkinda ¢ok az dogrudan bilgi bulunan veya hig
dogrudan bilgi bulunmayan unsurlar hakkinda ¢ikarimlar yapmak i¢in mevcut her tiirlii
bilgiyi kullanacaklarini1 belirtmektedir. Sinyal teorisinden hareketle bireyler bir orgiite dair
olumlu sinyaller aldiklarinda bu 6rgiitii bir baskasina tavsiye edeceklerdir. Ise alim siirecinde
olumsuz deneyim yasasalar bile Orgiitii aldiklar1 sinyalleler ile ¢ekici olarak
degerlendiriyorlarsa tavsiye niyetleri devam edecektir. Buna gore arastirmamizin son

hipotezi ise asagidaki gibi kurulmustur:

H4: Prosediirel adalet ihlali ve orgiitii tavsiye etme arasindaki olumsuz iliskide orgiitsel
¢ekiciligin diizenleyici rolii vardir. Soyle ki orgiitsel ¢ekicilik arttikca olumsuz iliskinin giicii

zayiflayacaktir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel Cekicilik

Prosediirel i ) Is Teklifini Kabul
Adalet Ihlali Etme Niyeti

Tavsiye Etme
Niyeti

2. BOLUM: ANALIZ

Aragtirmanin bu asamasinda, ¢calismanin metodolojisi ve elde edilen sonuglar ele alinmstir.

2.1. YONTEM

Bu kisimda, arastirmanin 6rnekleminin 6zellikleri, kullanilan veri toplama yontemi, veri
toplama araclar1 ve elde edilen verilerin analizi i¢in kullanilan teknikler hakkinda detayl
bilgiler sunulmustur. Calismada, prosediirel adalet ihlali ile kisilerin is tekliflerini kabul etme
ve Orgiitii tavsiye etme niyetleri arasindaki iligkide orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici etkisinin

analiz edilmesi hedeflenmistir.
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2.1.1. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin  6rneklemini, 0Ozel sektorde faaliyet gosteren beyaz yakali adaylar
olusturmaktadir. Calisma i¢in hazirlanan anket amagli 6rneklem yontemi kullanilarak
internette ¢evrimigi olarak paylasilmistir. Ankete toplamda 314 kisi katilmis olup, sonug
olarak arastirma G6rnegi ile uyumsuz ve 6n veri analizi sirasinda ¢ikarilan verilerle birlikte,

nihayetinde 283 katilimcinin verileri iizerinden arastirma hipotezleri test edilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2019) 6rneklem sayisinin hesaplanmasi i¢in n>8m+50 (m: degisken
sayist, n: drneklem sayis1) formiiliiniin kullanilmasi 6nerilmektedir. Bu ¢aligmada prosediirel
adalet ihlali tek boyut, 6rgiitsel gekicilik tek boyut, is kabul niyeti tek boyut ve son olarak is
tavsiye niyeti tek boyut olarak ele alindiginda toplam dort degisken bulunmaktadir. Buna
gore, degisken sayist Orneklem tespit formiiliine yerine konuldugunda, 82 katilimciya
ulasmanin &rneklem igin yeterli oldugu durum ortaya ¢ikmaktadir ((8x4) + 50= 82). Ote
yandan, AMOS analizlerinin gerceklestirilebilmesi i¢in en az 200 katilimciya ihtiyag
duyulmaktadir (Kline, 2011). Bu kriterler g6z oniline alindiginda, ¢alismanin 6rneklem

sayisinin yeterli oldugu sonucuna varmak miimkiindiir.

2.1.2. Katihmecilari Ozellikleri

Veriler farkli sektorlerde ¢alisan beyaz yakali 283 katilimcidan elde edilmistir. Katilimcilarin
demografik dzelliklerine Tablo 3’te sunulmustur. Orneklemin %59.7’sini erkekler (n=169)
olustururken, %40.3’iinli (n=114) ise kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilarin %12.4’{inii
(n=35) 18-25 yas araligi, %70.3inii (n=199) 26-35 yas aralig1, %15.5’ini (n=44) 36-45 yas
araligi, %1.8’ini (n=5) ise 46 ve lizeri yas aralig1 olusturmaktadir. Calisanlarin %1.8’1 (n=5)
lise, %4.6’s1 (n=13) 6n lisans; %60.4’i (n=171) lisans; %33.2’si (n=94) yiiksek lisans

seviyesinde egitim durumuna sahiptir. Calismaya katilan bireylerin %5.3’t (n=15) 0-1 yil;
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%41.7°si (n=118) 2-5 yil; %30.4’ii (n=86) 6-10 y1l; %14.5°i (n=41) 11-15 yil; %8.1’i (n=23)

16 yil ve lizere y1l mesleki deneyime sahiptir.

Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 169 %59.7
Kadin 114 %40.3
Yas Arahig:
18-25 35 %12.4
26-35 199 %70.3
36-45 44 %15.5
46 ve lizeri 5 %1.8
Egitim Diizeyi
Lise 5 %1.8
On Lisans 13 %4.6
Lisans 171 %60.4
Yiiksek Lisans 94 %33.2
Toplam Calisma Siiresi
0-1 Y1l 15 %5.3
2-5Y1 118 %41.7
6-10 Y1l 86 %30.4
11- 15 Yu 41 %14.5
16 yil ve lizeri 23 2%8.1
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2.1.3. Veri Toplama Aragclari

Bu kisimda, veri toplama siirecinde kullanilan Olg¢eklere dair bilgiler sunulmaktadir.
Arastirma i¢in hazirlanan anket, toplamda 4 farkli 6l¢egi iceren 5 boliimden olusmaktadir.
Katilimcilardan, anketin ilk béliimiinde kimligi agiga ¢ikartici bilgileri olmadan cinsiyet, yas,
egitim gibi demografik bilgileri doldurmalar1 istenmistir. Anketin ikinci boliimiinde
kullanilan Slcekler sirasi ile Prosediirel Adalet Olgegi, Orgiitsel Cekicilik Olgegi, Is Kabul
Niyeti Olgegi ve Tavsiye Niyeti Olgegi’dir. Anket formunun basinda, goniillii katilim
formuna yer verilmis, katilimcilara ¢alisma hakkinda bilgi verilmis ve ¢alismaya katilim
onaylar1 almmustir. Ayrica, veri toplamadan ©nce Hacettepe Universitesi Etik
Komisyonu'ndan izin alinmis ve Etik Komisyon Onay Formu'na ekler boliimiinde (Ek 1) yer

verilmigtir.

Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler, orijinal dili olan Ingilizce'den Tiirkce'ye cevrilmis ve
bu ceviri siireci, standart olarak kullanilan uluslararasi yontemlere uygun olarak aragtirmaci

ve danigman tarafindan gergeklestirilmistir:

1. Iki farkli terciiman tarafindan élgegin orijinal dili olan ingilizce'den Tiirkge'ye

¢evrilmesi,

2. Tirkge gevirilerin birlestirilmesi ve lizerinde anlasilan bir ¢eviri stirlimiiniin

olusturulmasi,

3. Uzerinde uzlasilan cevirinin uzman bir kisi tarafindan Ingilizceye geri

cevirisinin yapilmas,
4. Olgegin geri cevirisi olan Ingilizcesinin orijinal siiriimii ile karsilastiriimasi

5. Geri ve ileri ¢geviri metinlerindeki sorunlu maddelerin tizerinde goriisiilmesi ve

uzlasiya varilmasi.
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2.1.4. Prosediirel Adalet Olgegi

Anket formunun ikinci bolimiinde bireylerin algilanan prosediirel adalet ihlalini 6lgmek
icin kullanilan 6l¢ek Bauer ve arkadaslari (2001) tarafindan gelistirilmistir. Olgek tek boyut
ve ii¢ maddeden olusmaktadir. Olgegin kullanimi i¢in Bauer’den gerekli izinler alinmustir.
Uc¢ maddelik 6lgek igin 6rnek madde su sekildedir. "Genel olarak, orgiit tarafindan
yonetilen se¢im siireci, is ic¢in kisileri se¢gmenin adil bir yolu olmustur". Yanitlar, ters
kodlanmig 5'li Likert tipi skala ile 6l¢tilmiistiir; burada 1 "Kesinlikle katiliyorum" u ve 5
"Kesinlikle katilmiyorum"u temsil etmektedir, dolayisiyla daha yiiksek puan, daha giicli
adalet ihlali algisin1 temsil etmektedir. Orijinal Glgegin Cronbach's alpha giivenirlik
katsayist o = .89 iken, bu c¢alismada Olgegin giivenirlik katsayisi a = .86 olarak

hesaplanmustir.

2.1.5. Orgiitsel Cekicilik Olcegi

Anket formunun tgiincii boliimiinde bireylerin goriistiikleri orgiitii ¢ekici bulup bulmadigini
dlgmek icin Highhouse ve arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Cekicilik
Olgegi” kullamlmistir. Olgegin kullanimi igin Highhouse’dan gerekli izinler almmustir.
Orijinal 6l¢ek 15 madde ve 3 alt boyuttan (isletmenin genel ¢ekiciligi, isletmeye yonelik niyet
ve isletmenin prestiji) olusmaktadir. Bu ¢alismada ise 6lgegin yalnizca orgiitsel gekicilik
boyutunu 8lgen 5 madde kullanilmistir. Olgek maddeleri arasinda “Bu 6rgiitte bir is bana cok
cekici geliyor” bulunmaktadir. Olgekteki ifadeler, 5°1i Likert tipi skala (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum)
tizerinden degerlendirilmistir. Ancak maddelerden biri olan “Son ¢are olmadik¢a bu orgiitle
ilgilenmem” cilimlesi olumsuz ciimle yapisi nedeniyle 1 “kesinlikle katiliyorum” ve 5
“kesinlikle katilmiyorum” olacak sekilde ters kodlanmistir. Orijinal ¢aligmada uygulanan
giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayis1 o= .88 “dir. Tiirk¢eye

uyarlama ¢aligmasinda ise a =.83 olarak bulundugu bildirilmektedir (Ak¢ay, 2017). Mevcut



58

arastirmada orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin giivenirlik katsayisinin o =.90 oldugu tespit edilmis

ve iyi seviyede oldugu analiz edilmistir.

2.1.6. Is Kabul Niyeti Olcegi

Anket formunun dérdiincii boliimiinde bireylerin is kabul niyetini 6l¢gmek i¢in Harris ve Fink
(1987) tarafindan gelistirilen ve Huy (2020) tarafindan kullanilan “Is Kabul Niyeti Olcegi”
esas alinmustir. Olgek tek boyut ve iki maddeden olusmaktadir. Olgegin kullanimi igin
Huy’dan gerekli izinler alinmistir. Maddeler su sekildedir: "Is teklifi edilmis olsaydi, kabul
eder miydin?" ve "Is teklif edilmis olsaydi hemen kabul ederdim". Yanit format1 5°1i Likert
Olgegi olup 1 “hig olas1 degil” ve 5 “son derece olas1” y1 temsil etmektedir. Orijinal ¢alismada
uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayis1 o = .75
iken bu calismada a = .90 ¢ikmistir. Giiler ve Basim (2018)’1n yaptig1 kesfedici faktor
analizinde iki maddenin tek boyutlu bir yapida oldugu ve agikladiklar1 varyans oranin
%71,76 oldugu tespit edilmistir. Giiler ve Basim’in bu arastirmasinda dlgegin giivenirlik
katsay1s1 0=.60 olarak bulunmustur. Glivenirlik degerinin nispeten diisiik olmasinin 6lgegin
iki maddeden olugsmasindan kaynaklandigi, bu haliyle dlcegin gegerli, giivenirliginin ise

asgari yeterli diizeyde oldugu degerlendirilmistir.

2.1.7. Tavsiye Niyeti Olcegi

Anket formunun besinci boliimiinde, ankete katilan bireylerin orgiitii tavsiye niyetlerini
Olcmek i¢in Konradt, Warszta ve Ellwart (2013) tarafindan gelistirilen “Tavsiye Niyeti
Olgegi” kullanilmistir. Olgek tek boyut ve ii¢ maddeden olusmaktadir. Olgegin kullanimi
i¢in Konradt’tan gerekli izinler alinmigtir. Ornek dgeler arasinda “Bu orgiitii baskalarina
tavsiye ederim” bulunmaktadir. Olgekteki ifadeler, 5°1i Likert tipi skala (1: Kesinlikle

katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum)
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tizerinden degerlendirilmistir. Orijinal calismada uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda

Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisi1 o = .87 iken bu ¢alismada o = .90 ¢ikmustir.

2.2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu boliimde, anket katilimcilarindan elde edilen veri setinin kontrolii, temizlenmesi ve
analize uygun hale getirilmesi siireci baglayarak, dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik ve
korelasyon analizleri gibi analizlere odaklanilmistir. Ayrica, arastirma kapsaminda
gelistirilen hipotezlerin ve diizenleyici iliskinin varliginin tespit edilmesine yo6nelik
gerceklestirilen analizlere ve elde edilen bulgulara yer verilmistir. Calismada kullanilan
analizler i¢cin IBM SPSS 27 ve AMOS 24 programlar tercih edilmistir. Diizenleyici iliski

testleri ise Process Makro (Model 1) kullanilarak analiz edilmistir.

2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Bu caligmada, prosediirel adalet ihlali, orgiitsel cekicilik, is kabul niyeti ve tavsiye niyeti
degiskenleri lizerinde istatistiksel analizlere gegmeden dnce Tabachnick ve Fidell’in (2019)
oOnerileri sirastyla dikkate alinmistir. Elde edilen anket veri seti IBM SPSS 27 programu ile
incelenmis ve analize uygun hale getirilmistir. Ters kodlu maddelere yonelik gerekli
kodlamalar yapildiktan ve Ornekleme uyumlu olmayan katilimcilar veri setinden

c¢ikarildiktan sonra, 6n analize baglanmistir.

Ik asamada, veri setinin dogrulugu iizerinde bir inceleme yapilmistir. Degiskenlerin ve dlgek
maddelerinin tek degiskenli betimsel istatistikleri ve grafik gosterimleri analiz edilerek aykir
degerlerin varlig1 belirlenmis ve deger araliklari kontrol edilmistir. Verilerin internet
ortaminda toplandig1 ve SPSS programina dogrudan aktarildig1 i¢in herhangi bir hata tespit

edilmemistir. Ardindan, her 6lgek maddesinin ortalamalar1 ile standart sapmalarinin uyumu
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kontrol edilmistir. Ortalamanin standart sapmadan biiyiik olmas1 gerektigi kuralini ihlal eden

bir deger tespit edilmemis, bu nedenle veri seti i¢cin bu kurala uyulmustur.

Veri temizleme siirecindeki ikinci adim ise, tek degiskenli aykir1 degerlerin incelenmesidir.
Tek degiskenli aykir1 degerlerin belirlenmesi, katilimcilarin verdigi cevaplar i¢in "Z degeri"
(Z-Score) hesaplanarak ve histogram ile kutu grafigi (box-plot) incelenerek
gerceklestirilmistir. Her bir ifade i¢in Z degerlerine bakilmis ve |3.29] (+3.29 ile -3.29

arasinda) kritik degerlerinin disinda deger olup olmadigi1 kontrol edilmistir.

Uciincii asamada, veri setinde eksik veri olup olmadigi kontrol edilmis ve eksik veri
bulunmamistir. Dordiincii agsamada ise, aykir1 degerlerin tespiti gergeklestirilmistir. Aykiri
deger, bir degiskende (tek degiskenli aykir1 deger) veya iki veya daha fazla degiskende (¢ok
degiskenli aykir1 deger) normal olmayan bir deger kombinasyonunun, istatistigi ¢arpitacak
u¢ degere sahip olmasi durumu olarak tanimlanir (Tabachnick ve Fidell, 2019). Veri setinin
dogrulugu asamasinda, tek degiskenli aykir1 deger ve ¢oklu aykiri deger bulunmamis ve

herhangi bir miidahalede bulunulmamastir.

Besinci asamada, 6lgek maddelerinin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek
amacityla normallik testleri gerceklestirilmistir. Ilk olarak, degiskenlerin ve &lcek
maddelerinin basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri incelenmistir. Buna gore,
carpiklik (Skewness) ve basikligin (Kurtosis) dnerilen aralikta (+/- 3) oldugu ve veri setinin

normal bir dagilim gosterdigi dogrulanmustir.
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Son evrede, arastirmanin degiskenleri arasindaki ¢oklu baglanti ve teklik sorunlar1 kontrol

edilmistir. Bu cercevede, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari analiz edilmis ve

hedeflenen degerin .70'in lizerine ¢ikmadig1 belirlenmistir.

Tablo 4: Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

N Ort. SS Skewness Kurtesis

I i i i SH i SH
Prosediirel Adalet Ihlali 283 2.10 0.94 0.72 0.14 0.23 0.29
Orgiitsel Cekicilik 283 3.87 085 -0.78 0.14 0.45 0.29
Is Kabul Niyeti 283 402 088 -092 014 084 0.29
Tavsiye Niyeti 283 378 087 -036 014 -020 0.29
Gegerli N 283

Not: 1 : Istatistik, Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma, SH: Standart Hata

Tabachnick ve Fidell'in (2019) 6nerdigi talimatlara uygun olarak, veri setinin kontrolii ve

diizenlenmesi asamali bir sekilde test edildikten sonra, aragtirma kapsaminda kullanilacak

Olceklerin her biri dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

2.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu aragtirmanin hipotezlerini test etmeden dnce veri setinin daha 6nce kurgulanmis olan

Ol¢tim araglari ile faktor yapilarinin ile uyumlu olup olmadigini ortaya koymak, bir diger

ifade ile yap1 gecerliliklerine bakabilmek i¢in “Dogrulayici Faktor Analizi” yapilmistir. Bu

dogrultuda “Prosediirel Adalet ihlali”, “Orgiitsel Cekicilik”, “Is Kabul Etme Niyeti” ve

“Tavsiye Etme Niyeti” degiskenleri i¢in kullanilan 6lgeklerin tamami tek boyutludur. Bu
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nedenle, olgekler ilizerinde yapilan dogrulayici faktdr analizlerinin anlamli olabilmesi igin
dort degiskenin ortiik degisken olarak modellendigi ve ayn1 anda analize dahil edildigi dort
faktorlii bir model olusturularak dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilmistir. Dogrulayict
faktor analizi i¢in olusturulan modelde ortiik degiskenler arasinda kovaryans tanimlanarak

analizler yapilmistir. (Sekil 3).

Dogrulayici faktor analizinde, 6lgegin veri ile uyumlu olup olmadigi analiz sonucunda tespit
edilen uyum indekslerinin incelenmesi sonucunda elde edilmektedir. Alan yazininda uyum
indekslerinin degerlendirilmesi ve uyum indekslerinin raporlanmasi konusunda farkli deger
araliklar1 ve olciitler bulunmaktadir. Bu calisma kapsaminda. “Ki-kare (x?) / Serbestlik
derecesi (df) (x%/df)”, “Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index- CFI)”, “Iyilik
Uyum Indeksi (Goodness of Fit Index- GFI)”, “Normlastiriimamis Uyum Indeksi (Tucker-
Lewis Index- TLI)”, “Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of
Approximation- RMSEA”, uyum indekslerinin kullanilmasina karar verilmistir. Karar

verilen uyum indekslerine ait referans araliklar1 Sekil 2’deki gibidir:



Sekil 2: Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Indeks Degerleri

Uyum istatistigi iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu

x2 uyum testi Anlamli olmamasi -

x?/df <3 <4-5

Karsilastirmah Uyum indeksleri

RMSEA <0.05 0.06 —0.08
NFI >0.95 0.94 —0.90
CFI >0.97 >0.95
IFI >0.95 0.94 —0.90
Mutlak Uyum indeksleri

GFI >0.90 0.89 - 0.85
AGFI >0.90 0.89 —0.85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015, s. 37

63
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Sekil 3: Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli
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Dogrulayicr faktor analizi yapildiktan sonra, ilk olarak model uyum iyiliklerine bakilmasi

gerekmektedir. Model uyum degerleri incelendiginde, Ax?/df oraninin istenildigi gibi 3’den
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kiigiik (Carmines ve Mclver, 1981) oldugu (Ax?/df = 2.784) gériilmektedir. Karsilastiriimali
uyum indekslerinin ise GFI = .916, CFI = .960 ve TLI = .947 oldugu, degerlerin kritik deger
diizeylerinin tizerinde oldugu goriilmektedir. RMSEA degeri ise, kabul edilebilir uyum olan
.08 ile ayn1 degerde ¢ikmistir (RMSEA = .080). Elde edilen model uyum kriterleri sonucuna
gore, modelimiz kriteri saglasa da modelin RMSEA bakimindan daha iyi uyum saglamasi

amaciyla bazi diizeltmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Diizenleme oOncesinde faktor yiiklenimlerini gosteren Olgeklerin standardize edilmis
regresyon katsayilari (f), regresyon katsayilari (B) ve iligkilerin istatistiksel anlamlilig1 (p)
incelenmistir. Dogrulayic1 faktoér analizinde yer alan tiim maddelere ait yol kat sayilari
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Standardize edilmis regresyon katsayilari
(p) incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin .40’tan biiyiik oldugu gorilmektedir

(Ford vd., 1986), bu sebeple herhangi bir madde analizden ¢ikarilmamustir.

Model uyum indekslerinin iyilestirilmesi amaciyla modifikasyon indeksleri incelenmis,
yapilan oneriler dogrultusunda dokuzuncu ve on birinci maddelerin hata terimleri arasinda
kovaryans yapisi olusturulmustur. ilgili yap1 olusturulup model yeniden ¢dziimlendiginde
elde edilen revize edilmis modelin uyum indeksleri Tablo 5°te goriildiigii gibi Ax?/df = 2.179,
GFI =.935, CFI = .974 ve TLI = .965, RMSEA = .065 olarak bulunmustur. Revize edilen

modelin tim uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir.
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Tablo 5: Olceklerin DFA Sonuglari

Uyum indeksleri Ax2 df 24/1;, GFI CFlI TLI RMSEA
Esik Deger <5 >.85 >.90 >.90 <.08
Orijinal Model 164.256 59 2.784 916 .960 .947 .080
Revize Edilmis Model 126.372 58 2.179 935 974 .965 .065

Modelin revize edilmesi ile regresyon katsayilari yeniden incelenmistir. Tablo 6’da revize
edilmis regresyon kat sayilarina dair metin ¢iktilarina yer verilmistir. Standardize edilmis
regresyon katsayilari () incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin 0.32’den biiyiik
oldugu goriilmektedir. Standartlastirilmis katsayilar incelendiginde Prosediirel Adalet Ihlali
tizerinde en fazla etkiye sahip maddenin “madde 3” oldugu (5 = .897), is kabul niyeti {izerinde
en fazla etkiye sahip maddenin “madde 1” oldugu (f = .953), tavsiye niyeti {izerinde en fazla
etkiye sahip maddenin “madde 2” oldugu (f = .883), orgiitsel ¢ekicilik {izerinde ise en fazla

etkiye sahip maddenin “madde 1” oldugu (8 = .900) analiz edilmistir.

Tablo 6: Olgeklere Ait Regresyon Kat Sayilar

B S.H. Y p
Prosediirel Adalet Thlali Madde 1 1.000 .709 <0.001
Prosediirel Adalet Thlali Madde 2 1.181 .090 .865 <0.001
Prosediirel Adalet Thlali Madde 3 1.222 .092 .897 <0.001

Is Kabul Niyeti Madde 2 1.000 .864 <0.001
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Is Kabul Niyeti Madde 1 916 .061 .953 <0.001
Tavsiye Niyeti Madde 1 1.000 .856 <0.001
Tavsiye Niyeti Madde 2 1.062 .055 .883 <0.001
Tavsiye Niyeti Madde 3 .929 .051 .849 <0.001
Orgiitsel Cekicilik Madde 5 1.000 751 <0.001
Orgiitsel Cekicilik Madde 4 .876 .081 .642 <0.001
Orgiitsel Cekicilik Madde 3 1.098 .058 .847 <0.001
Orgiitsel Cekicilik Madde 2 1.098 .079 .808 <0.001
Orgiitsel Cekicilik Madde 1 1.182 .075 .900 <0.001

Not. = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B= Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari,

S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.3. Givenilirlik Analizi

Calismada kullanilan olgeklere yonelik gercgeklestirilen faktér analizlerinin ardindan,
giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu baglamda, her bir 6lgek i¢in Cronbach Alpha (o)
giivenirlik degerleri, Tablo 7°de sunuldugu gibi elde edilmistir. Olgeklerin giivenirlik
degerlerinin, Nunnally (1978) tarafindan Onerilen .70 referans degerini karsiladig

belirlenmistir.



Tablo 7: Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri
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Olcek Adi Cronbach Alpha
Prosediirel Adalet Olgegi .86
Orgiitsel Cekicilik Olgegi .90
Is Kabul Niyeti Olgegi .90
Tavsiye Niyeti Olcegi .90

Tablo 8: Prosediirel Adalet Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca o

Madde Atilinca Diizeltilmis Madde
Olcek Ortalamasi Toplam Korelasyonu
Prosediirel Adalet
Prosediirel Adalet
ihlaliZ 4.25 g7
Prosediirel Adalet

87

.78

.76

Tablo 9: Orgiitsel Cekicilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Diizeltilmis Madde

Olgek Ortalamasi Toplam Korelasyonu

Madde Atilinca o

Orgiitsel Cekicilik1 15.45 .80

Orgiitsel Cekicilik2 15.28 73

.86

.88



Orgiitsel Cekicilik3 15.51 84
Orgiitsel Cekicilik4 15.54 .63
Orgiitsel Cekicilik5 15.54 74

.86

.90

.88

Tablo 10: is Kabul Niyeti Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Diizeltilmis Madde

Olcek Ortalamasi Toplam Korelasyonu

Madde Atilinca o

is Kabul Niyetil 3,87 0,824

is Kabul Niyeti2 4,18 0,824

Tablo 11: Tavsiye Niyeti Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Atilinca Diizeltilmis Madde
Olgek Ortalamasi Toplam Korelasyonu

Madde Atilinca o

Tavsiye Niyetil 7.54 81
Tavsiye Niyeti2 7.66 .82
Tavsiye Niyeti3 7.47 .76

.84

.83

.88

2.2.4. Korelasyon Analizi

69

Prosediirel adalet ihlali, orgiitsel cekicilik, is kabul niyeti ve tavsiye niyeti degiskenleri ile

Pearson Korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12°de sunulmustur.



Tablo 12: Korelasyon Tablosu
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Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7

1 Cinsiyet 1

2 Yas 229" 1

3 Egitim Durumu .039 177 1

g oplam Calisma 333" 716" 029 1

o Prosedirel Adalet g5 013 088 .06l 1

6 Orgiitsel Cekicilik 002 010  .025 014  -296™ 1

7 is Kabul Niyeti .006 .004 .008 .043 -241" 5457 1

8 Tavsiye Niyeti .012 .054 .013 .018 -.348™ 790" .390™

* Korelasyon .05 diizeyinde anlamli, ** Korelasyon .01 diizeyinde

anlamli,

Not: Cinsiyet: (1=kadin, O=erkek), Yas: (1= 18-25, 2= 26-35, 3= 36-45, 4= 46 ve iizeri), Egitim Diizeyi: (1=
Lise, 2= On Lisans, 3= Lisans, 4= Yiiksek Lisans), Toplam Calisma Siiresi: (1= 0-1 Y1il, 2=2-5 Y1l, 3=6-10

Yil, 4= 11-15 Y1il, 5= 16 y1l ve iizeri)

Bu boliimde, arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin ortaya konmasi amaciyla

korelasyon analizi gergeklestirilmis ve Pearson korelasyon katsayist kullanilmagtir.

Korelasyon analizine dair bulgular, yukaridaki Tablo 12°de sunulmustur. Degiskenler

arasindaki iligki, O ve + .1 arasinda bir deger ise zay1f bir iligkiyi; + .1 ve + .3 arasinda degerler

orta diizeyde bir iliskiyi; .5 ve £ 1.0 arasinda yer alan degerler ise giiclii diizeyde bir iliskiyi

temsil etmektedir (Field, 2009; Cohen, 1988). Bu calismada, degiskenler arasindaki

korelasyon katsayilar1 degerlendirilirken Cohen (1988)’in belirledigi kriterlere gore

degerlendirme yapilmistir.
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Pearson korelasyon analizinden elde edilen sonuglara gore, orgiitsel ¢ekicilik ve prosediirel
adalet ihlali arasinda negatif yonde anlamli iligki r = -.296, p < .01 tespit edilmistir. Yine ayni
sekilde prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti (r = -.241, p < .01) ve tavsiye niyeti (r = -
348, p < .01) arasinda negatif yonde anlamli bir korelasyon oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuca gore, bireyin adalet ihlali arttik¢a orgiitsel ¢ekiciligin, is teklifini kabul etme niyetinin
ve Orglitii tavsiye etme niyetinin azalacagi ifade edilebilmektedir. Yas, cinsiyet, egitim
durumu ve toplam galisma siiresi gibi demografik degiskenler ile is kabul niyeti ve tavsiye
niyeti arasinda anlamli bir korelasyonun olmadig: tespit edilmistir. Orgiitsel cekicilik ve is
kabul niyeti arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski r = .545, p <.01 tespit edilirken; 6rgiitsel
cekicilik ve tavsiye niyet arasinda da gii¢lii diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski vardir (r =
790, p < .01). Is kabul niyeti ve tavsiye niyeti de kendi iginde pozitif ve anlamli bir iliskiye
sahiptir (r =.390, p <.01).

2.2.5. Hipotez Analizleri ve Diizenleyicilik Etkisinin Analizleri

Bireylerin bir is gorligmesi sirasinda algiladiklar1 prosediirel adalet ihlalinin is kabul
niyetlerine ve Orgiitii tavsiye etme niyetlerine olan etkisinde orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici
etkisi, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen regresyon analizi ve bootstrap yontemini temel
alan bir yaklasimla test edilmistir. Analizler i¢in Process Macro (Model-1) kullanilmistir.
Arastirma hipotezlerinin desteklenebilmesi i¢in bootstrap yontemi ile gerceklestirilen
diizenleyici analiz sonuglari, tespit edilen %95 giiven araligindaki degerlerin +/- ya da -/+
degerleri arasinda yer almamasi, yani sifir degerini kapsamamasi gerekmektedir (MacKinnon

vd., 2004).

Calismanin birinci ve ikinci hipotezini test etmek {tizere dogrusal regresyon analizi
yapilmistir ve analizin sonuglarina Tablo 13 ve 14’te yer verilmistir. Gergeklestirilen
regresyon analizinde prosediirel adalet ihlali bagimsiz degisken, is teklifini kabul etme niyeti

ve Orgiitii tavsiye etme niyeti ise bagimli degisken olarak bulunmaktadir. Daha sonra
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prosediirel adalet ihlalinin is teklifini kabul etme ve Orgiitii tavsiye etme niyetlerine etkisinde

algilanan orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici rolii incelenmistir.

Tablo 13: Prosediirel Adalet Ihlali ve Is Teklifini Kabul Etme Niyeti Arasindaki Iliski

B SH B t p
Sabit 450 A3 35.96 .00
Prosediirel Adalet Thlali -.23 .05 -.24 -4.17 .00

Bagimli degisken: Is Teklifini Kabul Etme Niyeti

Basit regresyon analizinin sonucuna gore prosediirel adalet ihlali ile is teklifini kabul etme
niyeti arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmis ve boylelikle H1

desteklenmistir. (F=17.37, R?>= .05, R=-.24, p < .05).

Tablo 14: Prosediirel Adalet Ihlali ve Tavsiye Etme Niyeti Arasindaki Iligki

B SH B t p
Sabit 4.46 A2 37.35 .00
Prosediirel Adalet Thlali -.32 .05 -.35 -6.23 .00

Bagimli degisken: Tavsiye Etme Niyeti

H2 hipotezinde prosediirel adalet ihlalinin tavsiye etme niyeti ile iliskisi test edilmistir.
Gergeklestirilen basit regresyon analizinin sonuglarina gore prosediirel adalet ihlali ile
tavsiye niyeti arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (F= 38.84,
R>=.12, R=-.35, p <.05).
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Calismanin t¢tincti hipotezinde ise prosediirel adalet ihlali ile is teklifini kabul etme niyeti

arasindaki iliskide orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici roliinde olup olmadig test edilmistir.

Tablo 15: Orgiitsel Cekiciligin Prosediirel Adalet Thlali ve Is Kabul Niyeti iliskisinde
Diizenleyicilik Analiz Sonuglari

Sonug (bagimli) degisken: IKN

R R-sq MSE F dfl df2 p

.56 31 .54 42.73 3.00 279.00 .00
Model B SE t p LLCI ULCI
Sabit 3.21 .58 5.53 .00 2.06 4.35
PAI -.56 .23 -2.41 .02 -1.02 -.10
e]® 27 14 1.98 .04 .00 54
Etkilesim terimi A2 .06 2.11 .04 .01 .23

PAI: Prosediirel Adalet Thlali, OC: Orgiitsel Cekicilik, IKN: s Teklifini Kabul Niyeti, Etkilesim terimi:
Prosediirel Adalet Thlali x Orgiitsel Cekicilik
N=283, ***p<.001. Bootstrap drneklem sayis1 5000. CI Giivenilirlik araligi. %95 giivenilirlik araligi

Diizenleyicilik rolii analizi Process Makro (Hayes, 2018) iizerinden test edilmis ve analiz
sonuglart Tablo 15’te verilmistir. Gergeklestirilen analizde etkilesim teriminin istatistiki
olarak anlamli ortaya ¢ikmis ve prosediirel adalet ihlali ile is teklifini kabul etme niyeti
arasindaki iligkide orgiitsel g¢ekicilik degiskenin diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir
(B=.12,t=2.11, p =.04, [.01 .23]). Bu sonug ile, Hipotez 3 kabul edilmistir.



Tablo 16: Orgiitsel Cekiciligin Prosediirel Adalet Thlali ve Tavsiye Niyeti Iliskisinde

Diizenleyicilik Analiz Sonuglar

Bagimli degisken: TN

R R-sq MSE F dfl df2 p

80 .64 .28 164.45 3.00 279.00 .00
Model B SE t p LLCI ULCI
Sabit 1.38 42 3.31 .00 .56 2.19
PAi -.26 17 -1.57 12 -.59 .07
OC .69 .10 7.01 .00 .50 .88
Etkilesim terimi .04 .04 .89 37 -.04 A2

PAI: Prosediirel Adalet Thlali, OC: Orgiitsel Cekicilik, TV: Tavsiye Niyeti, Etkilesim terimi:

Prosediirel Adalet Thlali x Orgiitsel Cekicilik

74

Gergeklestirilen analizde etkilesim teriminin istatistiki olarak anlamli olmadig1 ortaya ¢ikmig

ve prosediirel adalet ihlali ile tavsiye niyeti arasindaki iligkide orgiitsel ¢ekicilik degiskenin

diizenleyici rolii olmadig: tespit edilmistir (B =.04, t = .89, p =.37, [-.04 .12]). Bu sonug ile,

Hipotez 4 reddedilmistir.
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Sekil 4: Prosediirel Adalet Ihlali ile Is Kabul Niyeti Arasi Iliskide Orgiitsel Cekiciligin
Diizenleyici Etkisi

Cekicilik
— 1,00
00
450 100
4,25
°
2
=z
5 400
3
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3,50 \

I 1 I
1,00 2,00 3,00

Adalet ihlali

Yukaridaki grafikten yola ¢ikarak, orgiitsel ¢ekicilik anlamli bir sekilde prosediirel adalet

ihlali ve is kabul niyeti arasinda diizenleyici iliskisini giiglendirmektedir.



Tablo 17: Hipotez Degerlendirmeleri
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Hipotezler Sonuglar
Prosediirel adalet ihlali ve is teklifini kabul etme niyeti arasinda olumsuz bir iligki Kabul

H1  vardimr. edildi.
Prosediirel adalet ihlali ve orgiitii tavsiye etme niyeti arasinda olumsuz bir iligki Kabul

H2  vardir. edildi.

H3 Prosediirel adalet ihlali ve is teklifini kabul etme niyeti arasindaki olumsuz iliskide Kabul
orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici rolil vardir. $Soyle ki orgiitsel ¢ekicilik arttikga edildi.
olumsuz iligkinin giicli zayiflayacaktir.

Prosediirel adalet ihlali ve orgiitii tavsiye etme niyeti arasindaki olumsuz iliskide
H4  orgiitsel ¢ekiciliginin diizenleyici rolil vardir. Syle ki orgiitsel ¢ekicilik arttik¢a Reddedildi.

olumsuz iliskinin giicli zayiflayacaktir.

2.2.6. Ek Analizler

Is kabul niyeti, tavsiye niyeti ve prosediirel adalet ihlali degiskenlerinin demografik

degiskenlerle olan iligkileri, ek analizlerle degerlendirilmistir. Bu ek analizlerde, iliskilerin

SPSS programi iizerinden T testi ve tek yonlit ANOVA testi kullanilarak incelenmistir.

Tablo 18: ANOVA Testi Bulgular

Standart
Degiskenler N Ortalama Standart Hata F p
Sapma
18-25 Yas Arasi 35 4.13 .89 A5
26-35 Yas Arasi 199 4.00 .85 .06
IKN 3645 vas Aras1 44 3.99 1.01 15 95 42
46 ve lzeri 5 4.60 .55 .24

Total 283 4.02 .88 .05



TN

PAI

IKN

TN

PAI

18-25 Yas Arasi

26-35 Yas Arasi

36-45 Yas Arasi
46 ve lizeri

Total

18-25 Yas Arasi

26-35 Yas Arasi

36-45 Yas Arasi

46 ve lizeri

Total

Lise
On Lisans

Lisans

Yiiksek Lisans

Total

Lise
On Lisans

Lisans
Yiksek Lisans

Total

Lise

On Lisans

35

199

44

283

35

199

44

283

13

171

94

283

13

171

94

283

13

3.96

3.75

3.79

3.60

3.78

2.05

2.13

1.96

2.73

2.10

4.70

3.77

4.00

4.07

4.02

3.67
3.79

3.80

3.75

3.78

1.73

2.03

94

.84

.93

.06

.87

.83

.96

91

.86

94

45

75

.89

.89

.88

1.62
.62

.86

.89

.87

72

.80

.16

.06

14

48

.05

14

.07

14

.39

.06

.20

21

.07

.09

.05

72

A7

.07

.09

.05

.32

22

.67

1.18

51

.09

g7

7

57

32

21

.96

51



IKN

TN

PAI

Lisans

Yiiksek Lisans

Total

0-1 Y1
2-5Y1
6-10 Y1l
11- 15 Y1

16 yil ve tizeri

Total

0-1 Yl
2-5Y1

6-10 Y1l
11- 15 Y1l

16 yil ve iizeri

Total

0-1 Yl
2-5Y1
6-10 Y1l
11- 15 Y1

16 y1l ve lizeri

Total

171

94

283

15

118

86

41

23

283

15

118

86

41

23

283

15

118

86

41

23

283

2.06

2.21

2.10

4.57

3.94

4.06

4.05

3.91

4.02

4.16

3.65

3.96

3.72

3.64

3.78

2.38

2.19

1.99

1.81

241

2.10

.95
.94

94

.46

.93

81

91

.93

.88

.64

.88

.81

91

.95

.87

1.34

.93

.87

.85

.92

.94

.07

.10

.06

A2

.09

.09

14

19

.05

A7

.08

.09

14

.20

.05

.35

.09

.09

13

19

.06

1.82

254

251

78

13

.04

.04

IKN: Is Kabul Niyeti, TN: Tavsiye Niyeti, PAI: Prosediirel Adalet Thlali
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Tablo 19: T Testi Bulgular

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma  Standart Hata t p

K 114 4.03 .96 .09

IKN -.09 93
E 169 4.02 .82 .06
K 114 3.77 .88 .08

TN 20 84
E 169 3.79 .86 .07
K 114 2.16 .95 .09

PAI 90 .37
E 169 2.06 .92 .07

IKN: Is Kabul Niyeti, TN: Tavsiye Niyet, PAI: Prosediirel Adalet Thlali, K:Kadm, E:Erkek

Bu analizlere gore bireylerin is kabul niyetleri, tavsiye niyetleri ve prosediirel adalet ihlali
yas gruplarina, cinsiyete ve egitim seviyesine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
Bireylerin 1s kabul niyet diizeyleri, toplam c¢alisma siliresinde anlamli bir farklilik
gostermezken, tavsiye niyeti diizeylerinde “0-1 Y11” toplam tecriibelerinin (ort.= 4.16) diger
tecriibe siirelerine gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (p<.05). Ayrica bireylerin
prosediirel adalet ihlali diizeylerinde “16 yil ve lizeri” tecriibeye sahip olan kisilerde (ort.=
2.41) daha yiiksek diizeyde bir farklilik analiz edilmistir (p<.05) (Tablo 18 ve Tablo 19).
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3. BOLUM: SONUC, KISITLAR VE ONERILER

Bu ¢alismanin amaci, bir ise alim siirecinden ge¢mis bireylerin algiladiklar1 prosediirel adalet
ihlali ile is kabul niyetleri ve oOrgiite yonelik tavsiye niyetleri arasindaki iliskiyi ve bu
iliskilerde orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici etkisini incelemektir. Arastirmanin verileri, anket
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Calismanin kapsamina dahil edilen veriler, 6zel
sektorde faaliyet gosteren beyaz yakali ¢alisanlardan olusan ve bir is goriismesi siirecinden
gecmis adaylardan toplanmustir. Ileri siiriilen iliskileri analiz etmek amaciyla, Hayes'in
(2018) gelistirdigi Process Makro (Model 1) kullanilarak diizenleyici hipotezler test

edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak, algilanan prosediirel adalet ihlali ile bireylerin is kabul
niyetleri arasindaki dogrudan iliski incelenmistir. Prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti
arasindaki iliski beklenildigi gibi negatif yonde anlamli bulunmus ve aragtirmanin birinci
hipotezi (H1) dogrulanmistir. Bagka bir deyisle, bireyler, bir is bagvurusunda bulunmadan
once ig ve Orgiit hakkinda beklentiler gelistirme egilimindedirler. Bu beklentiler, personel
secim siire¢lerinin adil olacagina dairdir (Huy vd., 2020). Adaylar, ise alim siireci boyunca
gercek deneyimleri ile beklentilerini karsilastirirlar. Beklentilerin kargilanmamis oldugu
hissi, adaylarin ger¢cek deneyiminin beklentilerinden daha az olumlu oldugunu
algiladiklarinda ortaya cikar. Bu tiir karsilanmamis beklentiler, olumsuz tutumlar ve
davraniglar dogurabilir. Sonug olarak, biiyiik bir tutarsizlik, nihayetinde adaylarin tepkilerini
etkileyen bir prosediirel adalet ihlali algisina yol agabilir. Bu durum, adaylarin is teklifi kabul
niyetlerini ve tavsiye niyetlerini etkiler. Cropanzano ve Wright (2003) ¢alismasinda da
personel se¢im siirecinin olumsuz adalet algis1 durumunda bagvuru sahibinin bir is teklifini
kabul etme olasiliginin azalmasina neden oldugunu vurgulanmistir. Huy ve arkadaslarinin
(2020) calismasinda da prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti arasinda anlaml1 ve negatif

yonde bir iliski oldugu tespit edilmis, bu ¢alisma ile benzer bir sonuca ulagilmistir.
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Literatiirde prosediirel adalet ile tavsiye niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalarin
sayisinin oldukga sinirl oldugu gézlemlenmistir. Bu nedenle tavsiye niyetine yakin oldugu
varsayllan hatta bircok zaman “agizdan agiza iletisimle” iliskilendirilmis caligsmalar
incelenmistir. Prosediirel adalet ihlali ile tavsiye niyeti arasindaki iliski ise beklenildigi gibi
negatif yonlii olarak anlamli bulunmustur ve arastirmanin ikinci hipotezi (H2) de kabul
edilmistir. Bir diger ifade ile giris 6ncesi beklentiye sahip olan adaylar, personel se¢im
stirecinde beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda prosediirel adalet ihlali algisina sahip
olacaklardir ve bu da bireylerin 6rgiitii bagkalarina tavsiye etme niyetini olumsuz yonde
etkileyecektir. Bauer ve digerinin (2012) g¢alismasinda da bireylerin personel segim
sistemlerini olumsuz algiladiklarinda mesleki ve sosyal aglarindaki bireylere olumsuz
bilgileri aktardiklar1 yorumu yapilmistir. Aday tepkisi arastirmalarinda, algilanan adilligin
sonraki sonuglar tizerindeki olumlu ya da olumsuz dogrudan etkisini destekleyen kanitlar
vardir. Bu sonuglar, algilanan orgiitsel ¢ekicilik, is teklifi kabul niyeti, tavsiye niyeti gibi
sonuglara etki etmektedir (McCarthy vd., 2017; Konradt vd., 2013-2016). Huy ve
arkadaglarinin (2020) arastirmasinda da prosediirel adalet ihlali ve tavsiye niyeti arasinda
anlaml1 ve negatif yonde bir iliski oldugu bulunmus ve bu ¢alisma ile benzer bir sonug elde

edilmistir.

Aragtirma boyunca degiskenler arasindaki dogrudan iliskiler analiz edildikten sonra,
diizenleyici iliskilerin varligina odaklanilmustir. ilk olarak prosediirel adalet ihlali ile i kabul
niyeti arasindaki iligskide orgiitsel cekiciligin diizenleyici rolii incelenmistir. Arastirma
bulgular1 prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti arasindaki olumsuz iliskide orgiitsel
cekiciligin diizenleyici bir roliiniin oldugunu ortaya koymustur ve ilgili hipotez (H3) kabul
edilmistir. Bir diger ifade ile orgiitii ¢ekici olarak degerlendiren bireyler personel se¢im
stirecini adaletsiz olarak algilasalar bile orgiitten bir is teklifi gelmesi halinde is teklifini kabul
etme niyeti gostereceklerdir. Bunun nedeni ise, bireylerin 6rgiitii ne kadar ¢ekici bulduklarina
yonelik sahip olduklar1 giris Oncesi tutumlarimin onlarin Orgiite katilma niyetlerinin
sekillenmesinde Onemli bir unsur olusturmasidir. Literatiirdeki c¢alismalar da oOrgiitsel

cekiciligin is kabul niyeti izerinde olumlu bir etkisini oldugunu (Chapman ve Webster, 2006;
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Highhouse vd., 2003; Giiler ve Basim, 2015; Giiler ve Basim, 2018) desteklemektedir.
Bireylerin bir orgiitle personel se¢im siirecinde olumsuz deneyimler yasadiktan sonra bile bir
is teklifi halinde is teklifini kabul etme niyeti gostermeleri, orgiitsel ¢ekicilik kapsaminda
farkli nedenlere dayanabilir. Bunlardan ilki Giiler ve Basim’m (2018) da belirttigi gibi
Orgiitiin bireye saglayacagi manevi/sembolik faydalarin, yani adayin o Orgiitiin bir pargasi
olmaktan kaynakli sahip olacagi psikolojik ve duygusal tatminin, dnemli bir etkiye sahip
olmasi seklinde yorumlanabilir. Eger birey orgiitii ¢alismak i¢in prestijli ve “caligmak i¢in
iyi bir igveren (the best place to work)” olarak degerlendiriyorsa is teklifini kabul etme niyeti
sergileyebilir. Bu baglamda, birey, Ozellikle taninmis ve prestijli bir organizasyonda is
tecriibesine sahip olmanin, gelecekteki is firsatlar tizerinde olumlu bir etki yaratabilecegini
g6z oniinde bulundurarak is teklifini degerlendirebilir. Literatiirde tizerinde durulan bir konu
olan birey-is uyumunun da (Carless, 2005) is kabul niyetinin dogrudan ve etkili bir
belirleyeni oldugu gostermektedir (Chapman vd., 2005). Buradan da su yorum yapilabilir,
eger birey, personel se¢im slirecinden bagimsiz, orgiit ve isle uyumlu oldugunu diisiliniiyorsa,
miilakat siirecinde yasadigi olumsuz deneyimi goz ardi edip, orgiitii ¢ekici bir yer olarak
degerlendirerek is teklifini kabul etme niyetinde olabilir. Is arayis1 siirecinde, adaylar
genellikle igverenlerinin kendileri ve potansiyel igverenleri tarafindan baglatilan aktivitelerin
bir kombinasyonu araciligiyla orgiit-kisi uyumu algilar1 olustururlar (Beenen ve Pichler,
2014). Ornegin, adaylar potansiyel isverenler hakkinda dis kaynakli bilgi kaynaklari,
brostirler, web siteleri, is gorlismeleri ve igveren temsilcileri araciligiyla bilgi edinmektedirler
(Cable ve Judge, 1996; Cable vd., 2000; Rynes vd., 1991). Bu aktiviteler araciligiyla daha
gliclii giris Oncesi orgiit-kisi uyumu algilar1 olusturan adaylar, isverene daha fazla ¢ekilirler
ve daha giiclii is kabul niyetleri ve davranislar sergilerler (Cable ve Judge, 1996; Chapman
vd., 2005). Bu hipotezimizin desteklenmesinin bir baska nedeni ise, ekonomik faktorler
olabilir. Bireyler, is teklifini kabul etmenin finansal ag¢idan kendileri i¢in daha avantajh
oldugunu diistinebilirler. Eger bir birey, is piyasasindaki {icret politikalarina hakimse, bir
Orgiitlin cazip bir maas paketi sunmasindan etkilenerek, is teklifini kabul etme niyeti
tastyabilir. Ozellikle Tiirkiye gibi ekonomik dalgalanmalarin yasandig1 iilkelerde, bireyler
oOrgiitiin piyasa kosullarinin iizerinde bir maas sunma olasiligin diisiinerek bu 6rgiitii ¢ekici

bulabilirler. Baska bir etken de orgiitiin sunabilecegi potansiyel kariyer firsatlar1 (Beenen ve
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Pichler, 2014) olabilir. ise alim siirecinde bireyler olumsuz deneyimler yasayip siireci
adaletsiz degerlendirse bile orgiite katildiktan sonra kariyer hedeflerine ulasabileceklerine
inanabilirler. Eger birey, orgiitiin kariyer gelisimini destekleyecegine dair bir algiya sahipse,
bu, bireyin Orgiitii ¢ekici bir yer olarak degerlendirmesine neden olabilir ve bdylece orgiit

tarafindan gelecek is teklifini kabul etme niyetini giiclendirebilir.

Son olarak, algilanan prosediirel adalet ihlali ve tavsiye niyeti arasindaki iligkide algilanan
orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici bir roliiniin olmadig: belirlenmis ve arastirmanin dérdiincii
hipotezi (H4) reddedilmistir. Orgiitsel gekiciligin algilandig1 durumlarda, iliskinin giiciiniin
zayiflamasi beklenmistir. Ancak, gergeklestirilen diizenleyicilik testi sonucunda istatistiki
olarak anlamli bir sonu¢ elde edilememistir. Bireylerin bir orgiitii ¢ekici buldugu halde
prosediirel adalet ihlali algist nedeniyle orgiitii baskalarina tavsiye etmeme niyetinde
bireylerin ¢esitli kisisel ve etik faktorleri bu niyetin sekillenmesinde rol oynayabilir.
Bunlardan ilki sorumluluk duygusundan kaynaklanabilir. Bireyler, organizasyona katilmanin
faydalarin1 akranlariyla paylasma veya yardim etme arzusuna sahip olduklar i¢in agizdan
agiza iletisim ile mesgul olabilirler (Shinnar, Young ve Meana, 2004). Bununla birlikte
bireyler, kendi yasadiklar1 zorluklar veya negatif deneyimler nedeniyle baskalarinin benzer
bir deneyim yasamasindan kaginmak isteyebilirler. Bireyler is teklifini kabul etmeleri
durumunda kisisel bir sorumluluk iistlenirler, ancak orgiitii bagkalarina tavsiye etmek daha
genis bir sorumlulugu icerebilir. Bu nedenle, prosediirel adalet ihlali yasayan bir birey,
digerlerine Orgiitii tavsiye etme konusunda tereddiit edebilir. Bununla birlikte, tavsiye etme
niyeti, duygusal ve rasyonel diisiinceyi icermektedir. Bireyler rasyonel olarak 6rgiitii ¢ekici
bulabilirler, ancak baskalarina tavsiye etme konusunda daha duygusal bir diisiince siireci
izleyebilirler. Farkli bir perspektif ise, H4 hipotezinin desteklenmemesinin sadece iyi niyet
eksikliginden kaynaklanmayabilecegi, ayn1 zamanda algilanan rekabetin bireylerin bilgi
saklama (knowledge hiding) egilimlerine neden olabilecegi de goz Oniinde
bulundurulmalidir. Ozellikle isgiicii piyasas1 kosullarmin etkisiyle rekabet algis1 yiiksek olan
bireyler, deneyimlerini ve bilgilerini paylagsmaktan kaginabilirler (Boz Semerci, 2019). Bu

sebeple bir birey, ise alim siirecinde olumsuz bir deneyim yasasa bile 6rgiitii ¢ekici buluyorsa,
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meslektaslartyla yasadigi olumsuz deneyimi paylasmama egiliminde olacaktir. Ozellikle
bireyci kisisel degerlere sahip adaylarin (toplulukgu degerlere sahip olanlara kiyasla) bilgi

saklama egilimlerinin daha yiiksek olmasi muhtemeldir (Boz Semerci, 2019).

Bu noktaya kadar, arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler detayl1 bir sekilde incelenmis,
One siiriilen hipotezler kapsamli bir analiz silirecinden ge¢mis ve elde edilen sonuglar
kapsaminda degerlendirilmistir. Gelistirilen dort hipotezden {igii dogrulanmus, is teklifi kabul
niyeti ve tavsiye niyeti ile prosediirel adalet ihlali arasindaki dogrudan iligkiler belirlenmis
ve orgiitsel cekiciligin bu iliskilerdeki diizenleyici rolii incelenmistir. Ardindan, ¢aligmanin
literatiire sagladig1 katkilardan bahsedilmis ve son olarak ¢alismanin elde ettigi bulgulardan

tiiretilen ¢esitli Oneriler sunulmustur.

3.1. KISITLAR VE ONERILER

Algilanan prosediirel adalet ihlali ve is kabul niyeti ile algilanan prosediirel adalet ihlali ve
tavsiye niyeti iligkilerinde orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici roliiniin incelendigi bu ¢alisma,
diger arastirmalara benzer sekilde bazi kisitlar igermektedir. ik olarak ¢aligmanin
ornekleminde sadece 6zel sektor calisanlari degerlendirilmeye alinmistir. Bu nedenle kamu
sektorii calisanlarini da i¢ine alan genel bir sonuca ulasilmamistir. Huy ve digerlerinin (2020)
yaptig1 calismada, Kamu lktisadi Tesebbiislerinde (KIT'ler) daha once is tecriibesine sahip
basvuranlar, 6zel sektdr ¢alisanlarina gore adaletsizlige daha toleransli oldugu ve prosediirel
adalet konusunda daha diisikk beklentilere sahip olma egiliminde oldugu hipotezi
dogrulanmistir. Bu nedenle Tiirkiye kapsaminda da arastirmaya katilanlarin 6rneklem
bakimindan bu demografik 6zellikleri de yansitacak kisilerden secilmesi arastirmayi daha
genis kapsamda ele alabilir. Ayrica bu ¢alismada katilimcilarin kisilik 6zellikleri ile personel
secim siirecine karst adalet algilamalar1 arastirmanin sinirlarini ¢izmek bakimindan bir
hipoteze baglanmamistir. Ancak yapilan c¢alismalarda kisilik o6zellikleri bakimindan

disadoniik ve icedoniikliik gibi karakter ozelliklerinin de Orgiitsel adalet algilamasini
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etkiledigi dikkat ¢cekmistir (Nerskov vd., 2020). Kisilik 6zellikleri bakimindan da konu ele
aliarak arastirmanin kapsami genisletilebilir. Yine ayni sekilde arastirmanin sinirliliklart
nedeniyle personel secim siirecinde kullanilan yontemlerin adaylarin orgiitsel adalet
algilamas1 konusunda hipotez verilmemistir. Ancak yapilan literatiir taramasinda se¢im
yontemlerinin de bagvuranlarin adalet algilamalarini farkl sekillerde etkiledigi gorilmiistiir.
Ornek olarak, Hausknecht ve digerlerinin (2004) yaptig1 calismada secim araglarindaki yiiz
ylize miilakatlar ve c¢alisma Ornekleri bilissel yetenek testlerinden daha olumlu
degerlendirilmis ve biligsel yetenek testleri, kisilik envanterlerinden, biyo verilerden,
diirtistliik testlerinden ve grafolojiden daha olumlu degerlendirilmistir. Bu nedenle

Tiirkiye’deki personel se¢im yontemlerine karsi adaylarin adalet algilamalar1 incelenebilir.

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin belirli bir siire diliminde tek seferde toplanmasi,
ortak yontem varyansi sorununa neden olabilecegini géz oniinde bulundurmak 6nemlidir
(Podsakoff ve digerleri, 2003). Bu nedenle, gelecekte gerceklestirilmesi planlanan
aragtirmalar i¢in veri toplama islemini zaman iginde tekrarlayan boyutsal bir yaklasimi
benimsemek Onerilmektedir. Bu sekilde, bireylerin personel se¢im siirecinde beklentilerinin
nasil degistigini ve bu degisen durumlarin tutumlarini nasil etkiledigini analiz etme firsati

saglayacaktir.

Bu ¢alisma, ise alim siirecinde genellikle gbz ardi edilen adalet algisinin aslinda adaylar
icin ne kadar Onemli oldugunun vurgulanmasi, aday beklentilerinin anlasilmasi,
sergilenecek niyetlerin ve davraniglarin 6ngoriilmesi, insan kaynaklar1 uzmanlarinin ve
yoneticilerin dikkatinin ¢ekilmesi ve buna uygun aksiyonlarin alinmasi amacim
tasimaktadir. Bu sayede ise alim siirecindeki adalet algisinin daha iyi anlasilmasi ve
yonetilmesi hedeflenmektedir. Konunun ve elde edilen bulgularin 6zellikle yetenek
yonetimi gergevesinde ¢ok kritik oldugu ve zaten kit bir kaynak olan kritik yeteneklerin ise
aliminda dikkat edilmesi gereken bir konu oldugu asikardir. Bulgularimiz dikkate alinarak,

ise alim siirecinde uygun prosediirler islenirse, bireylerin ¢alisan degerlemesi saglanmis
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yani orgiitleri adil olarak algilamis olacaklardir. Bu nedenle kendilerini rakiplerinden farkli
kilmak isteyen orgiitler, ise alim siirecine zaman ayirmali ve son derece bilgili, iletisimi
kuvvetli ve duygusal zekasi yiiksek ise alim gorevlilerinin Orgiiti temsil etmesi
saglanmalidir. Ise alim siirecini ydnetecek uzmanlara ve teknik yoneticilere gerekli
egitimler verilmelidir. Bununla birlikte, arastirmada bireylerin bir oOrgiitii gekici
bulmalariin is kabul niyeti ve orgiitii bagkalarina tavsiye etme niyetleri tizerindeki etkileri
de analiz edilmistir. Bu analiz, bireylerin personel se¢im ve yerlestirme asamalarinda
oncelik verdikleri faktorleri anlama konusunda bir perspektif sunmaktadir. isverenler ve
insan kaynaklar ekipleri, orgiitlerini nitelikli personelle gii¢clendirebilmek adina 6zellikle
“igsveren markast (employer branding)” konusundaki algiy1 iyilestirecek ¢aligmalara ve
projelere odaklanmalidir. Isveren markalasmasinin amaci, cekicilik ve itibar araciligiyla
orgiitlerin rakiplerine tercih edilebilme yetenegidir (Caputo, 2023). isveren markas:
sayesinde orgiitler, yetenek savaslari rekabetinde istiin bir konuma gelerek nitelikli
calisanlar1 kendilerine ¢ekebilirler. Bu nedenle ise alim siireci boyunca hem prosediirel
adaletin saglamas1 hem de oOrgiitii ¢ekici kilacak politikalarin veya yontemlerin izlenmesi

igverenlere bir avantaj saglayacaktir.

Ikinci olarak, Tiirkiye kapsaminda ise alim siirecine karsi adaylarin prosediirel adalet
algilamalar1 konusunda yapilan spesifik bir ¢alismaya rastlanmamistir. Genellikle biitiinciil
olarak insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ¢ercevesinde ele alinmustir. Tiirkiye acisindan bu
konuyu incelemek ve literatiire katki saglamak amaglanmistir. Ciinkii Tirkiye, literatiire
gore gorece toplulukgu bir kiiltiir olarak kabul edildiginden bu tilkede yasayan vatandaslar
sosyal baglama 6nem vermektedir. Bu da onlarin ise alim siirecinde prosediirel adalet
algilamalarmi etkilemektedir. Bu nedenle bu arastirmanin Tiirkiye literatiiriine teorik
katkilar saglayacagi disiiniilmektedir. Bu c¢alisma, Tiirkiye Ornekleminde, algilanan
prosediirel adalet ihlali ile is kabul niyeti ve tavsiye niyeti arasindaki dogrudan iligkiyi ilk
kez incelenmistir. Ardindan, bu iliskilerde orgiitsel ¢ekiciligin diizenleyici rolii analiz
edilmistir. Bu tiir iliskilerin tiimiiniin ilk kez incelenmesi hem ulusal hem de uluslararasi

literatiire 6nemli bir katki saglayacagina inanilmaktadir.
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EK 2. ORiJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITOSD

FRM-YL-15 00
Yiiksek Lisans Tezi Orijinallik Raporu
Master's Thesis Dissertation Onginality Report
HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 08/01/2024

Tez Baghgi™: PSIKOLOJIK SOZLESME TEORISI CERCEVESIMDE ISE ALIM SURECINDE PROSEDUREL
ADALET: BIR ALAN CALISMASI

Yukanda bashd verilen tezimin a) Kapak sayfasi, b) Giris, c) Ana balimler ve d) Sonug kisimlanndan olusan
toplam 120 sayfalik kismina iligkin, 03/01/2024 tarihinde sahsim/ftez danigmamim tarafindan Turnitin adlh intihal
tespit programindan asagida isaretlenmis filirelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gare,
tezimin benzerik orani % 14 “dir.

Uygulanan filtrelemeler*:
1. O KabuliCnay ve Bildirim sayfalan harig
[ Kaynakca haric
O Alintilar harig
[ Alintilar dahil
[ 5 kelimeden daha az drtiisme iceren metin kisimlan harig

;o

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Tez Calismasi Crijinallik Raporu Alinmasi ve Kullaniimas
Uygulama Esaslan’ni inceledim ve bu Uygulama Esaslan’nda belirtilen azami benzerlik oranlanna gore tezimin
herhangi bir intihal igermediini; aksinin tespit edilecedi muhtemel durumlarda dogabilecek her tiri hukuki
sorumlulugu kabul ettidimi ve yukanda vermis oldugum bilgilerin dodru oldugunu beyan ederim.

Geredini saygilanmia arz ederim.

030172024
Ad-Soyad Gizem Karaduman
Ogrenci No MN18137499
Enstitii Anabilim Dal isletme
Programi Yanetim Organizasyon Orgiitsel Davrams

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Prof. Dr. PINAR BAYHAN KARAFPINAR



