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OZET

Bu arastirma; gayrimenkul calisanlarmin orgiitsel cekicilik algilarin1 ve performans
diizeylerini belirlemek, performanslar iizerinde orgilitsel cekiciligin belirleyici etkisini
incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Amag¢ dogrultusunda kisisel bilgi formu,
orgiitsel ¢ekicilik dlgegi ve performans dlgeginden olusan anket formu; Istanbul Anadolu
yakasinda faaliyet gosteren kurumsal gayrimenkul danigsmanlik firmasinda gérev yapan
294 ¢alisana uygulanmistir. Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS

22.0 programi araciligiyla degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda; gayrimenkul sektorlii ¢alisanlarinin yiliksek diizeyde oOrgiitsel
cekicilik algisma ve is performansina sahip olduklar1 belirlenmistir. Is performanslari
tizerinde Orgiitsel cekicilik algilarinin istatistiksel agidan O6nemli etkilerinin oldugu,
orgiitsel c¢ekicilik algis1 arttikga, is performanslarinin da ayni dogrultuda arttigi

saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel cekicilik, is performansi, gérev performansi, baglamsal

performans

SUMMARY

This research; To determine the organizational attractiveness and performance levels of
the real estate employees and to examine the decisive effect of organizational
attractiveness on their performances. A questionnaire form consisting of personal
information form, organizational attractiveness scale and performance scale; 294
employees were employed in the corporate real estate consultancy firm operating on the
Asian side of Istanbul. The data obtained from the questionnaires were evaluated by

means of SPSS 22.0 program.

As a result of the research; It was determined that the employees of the real estate sector
had a high level of organizational attractiveness and business performance. It has been

found that organizational attractiveness perceptions on business performances have



statistically significant effects, and as the perception of organizational attractiveness

increases, business performances increase in the same direction.

Keywords: Organizational attractiveness, business performance, task performance,

contextual performance

1. GIRIS

Ekonomik amach kurulmus olan tiim Orgiitlerin temel hedefi kar elde etmektir. Bu
hedefe ulasabilmek icin, orgiitler en az kaynakla, en yiiksek verimi saglamaya calisirlar.
Orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri igin yararlandiklar1 kaynaklardan en énemlisi ve en
zor saglanani insan kaynagidir. Para, malzeme, zaman, mekan gibi kaynaklar teknolojik
gelismelerle birlikte degisim gosterirken, insan kaynaginda boyle bir degisim 6zelligi
bulunmamaktadir. Bununla birlikte; giiniimiizde teknolojik gelismeler, insan kaynaginin
verimliliginin artirilmasinda etkili olmakta ancak teknoloji tamamen insan kaynaginin
yerine gecememektedir. Nitekim teknolojinin gelismesi de insanin verimliligi ve
uretkenligiyle saglanmaktadir. Bu durum, gelecekte daha da nitelikli insan kaynagina
ihtiyag olacagini gostermekte ve kurumlar agisindan insanin en Onemli kaynak

olabilecegine isaret etmektedir (Tortop vd, 2007: 10-15).

Orgiit ekoloji teorisi, insan kaynaklarmi ydnetmek icin tek bedene uyan bir yaklagim
olmasa da, kurulusun hayatta kalma beklentilerinin, giivenilirligi ve hesap verebilirligi
artiran tutarl isyeri uygulamalar uygulayarak gelistirildigini 6ne siirmektedir (Bartram,
2011; Hannan ve ark., 2006). Uriinlerin ve hizmetlerin birbirine ¢ok yaklastigi modern
ekonomilerde, endiistriler kalabaliklasmakta, rekabet zorlasmakta ve kuruluslar
kendilerini rakiplerinden ayirmak icin farkli isttihdam uygulamalarmma yatirim

yapmaktadir (Lievens ve Highhouse, 2003; Serensen, 2004; Berthon ve digerleri, 2005).

Orgiitlerin insan kaynaklarmi etkin bir sekilde yonetmeleri yeterli olmamakta, dogru
caligsanlart ve yetenekleri cekmek ve elde tutmak icin kendilerini bir igsveren markalasma
stratejisine sokmak zorunda kalmaktadir. Basarili kalabilmek igin organizasyonlarin
biligsel yetenekleri ve teknik becerileri daha yiiksek olan ¢alisanlar1 ¢ekmesi gerekli

goriilmektedir (Greening ve Turban, 2000). Bunun i¢in de orgiitsel ¢ekicilige sahip



olmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel cekicilik, “Potansiyel bir calisanin belirli bir kurulus
icin c¢alisirken gordiigli ongoriilen faydalar1 veya kuruluslari caligmak igin iyi yerler
olarak ne kadar algiladigidir” (Berthon ve digerleri, 2005: 156) Jiang ve Iles (2011)’a
gore mevcut c¢alisanlart diger calisanlarla birlikte kalmaya tesvik eden Orgiitiin i¢
cekiciligi ve potansiyel c¢alisanlari uygulamaya tesvik eden dis cekiciligi ayirt eden
orgiitsel ¢ekicilik anlayisinda marka degeri ve sektor etkili olmaktadir. Wilden ve
ark. (2010), orgiitsel ¢ekiciliginin ¢alisan temelli isveren markasinin bir 6nciisti oldugunu
bulmustur. Ehrhart ve Ziegert (2005: 902) orgiitsel cekiciligi “organizasyonu ¢alismak
icin olumlu bir yer olarak gormek i¢in adaylar elde etmek™ olarak tanimlamis ve ise
basvuranlarin bakis acgilariyla incelemistir. Orgiite dahil olmak igin basvuru yapan
isgorenlerin yiiksek ¢ekici bir ortamda yiiksek performans gostereceklerine iliskin

algilariin oldugunu vurgulamaktadir.

Literatiir incelendiginde, isverenin belirgin bir ¢ekicilik ile kurumun giiglii ve pozitif
yonleri one ¢ikarak, gerekli yetenekleri elinde tutan en 6nemli unsurlardan biri oldugunu
gostermektedir (EB Insights, 2011; Cable ve Turban, 2006). Cazip bir igverenin diger
onemli faydalar1 arasinda verimlilik, karlilik, miisteri sadakati ve giivenlik sayilabilir.
Cekicilik kurumun, calisanin becerilerini ve kiiltiirel esdegerligini tanimlamasina
yardimct olarak giliclii ve uygun aday sayisimi artirir. Dahasi, bir igveren olarak bir
orgiitlin cekiciligi rekabet iistiinliiglinii arttirir, ¢calisanlarin yaraticiligimi ve yenilikgiligi
arttirir (Great Place to Work, 2014). Son olarak orgiitsel ¢ekicilik, kurumun daha tutarh
is ve iletisim gelistirmesine (EB Insights, 2011) ve calisanlarin g¢alistiklar1 Grgiitiin
kiiltiiriine ve stratejisine duygusal bagliligini artirmalarimi saglar (Ambler ve Barrow,
1996; Backhaus ve Tikoo, 2004; EB Insights, 2011). Bundan dolay1 Insan kaynaklari
uzmanlar1 emegi ¢ekmeye daha fazla vurgu yapmaktadir. Cogu orgiit her zaman dogru
calisan tiirlerini cekmek ve segmekle ilgilenmistir (Rynes & Cable, 2003). Orgiitler
cekiciliklerini daha fazla on plana cikartabilmek ve nitelikli is giliciinii kendilerine
¢ekebilmek icin her gegen giin daha maddi kaynak ayirmaktadirlar. Ciinkii goreve, ya da
kuruma uygun olmayan kisilerin istihdam edilmesinin, orgiitte diisiik performans ve

uzun vadede yiiksek maliyetli sorunlara neden olacag: diisiiniilmektedir.

Yiiksek diizeyde is performansinin en onemli oOrgiit amaci oldugu disiiniildiiglinde

orgiitiin ¢ekiciligi de onem kazanmaktadir. Calistiklar1 kurumda yiiksek fayda algilayan



bireylerin kurumlarina her tiirlii destegi verip elinden gelen cabayi gosterecegi kabul

edilmektedir.

Giliniimiizde yiikselen ve O0n plana ¢ikan sektorlerden birisi gayrimenkul sektoriidiir.
Ozellikle son on yilda yaptig1 sektorel biiyiime ve Tiirkiye gayri safi yurti¢i hasilanin
(GSYIH) yaklasik  %8,4’linii  olusturmas: sektore olan ilgiyi artirmistir

(http://www.invest.gov.tr). Bu durum sektdrde profesyonel olarak hizmet danismanlik

sirketlerinin artmasina sebep olmustur. Gayrimenkul danigsmanlik sirketlerinin verdikleri
hizmet ve performanslar1 agisindan nitelikli, iletisimi giiclii calisanlara ihtiyaci
bulunmaktadir. Nitelikli ¢alisanlar1 biinyelerine ¢ekmek icin de orgiitsel gekiciliklerinin

yiiksek olmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda bu arastirma; gayrimenkul ¢alisanlarinin performansin ampirik
gostergelerinden biri olan orglitsel c¢ekicilik algilarin1 ve performans diizeylerini
belirlemek, performanslari lizerinde, orgiitsel cekiciligin belirleyici etkisini incelemek

amaciyla gergeklestirilmigtir.

2. YONTEM

2.1.  Arastirmanin Modeli

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gegmiste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amacglayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 iginde ve
oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlart herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabas1 gosterilmez” (Karasar, 2009,s.77). Arastirmaya iligkin sematik model asagida

verilmektedir.

SEKTOREL CEKICILIK |:> PERFORMANS

Sekil 1. Arastirma Modeli



http://www.invest.gov.tr/

Arastirmada bagimsiz degiskeni oOrgiitsel ¢ekicilik, bagimli degiskeni performans

olusturmaktadir.

2.2. Calisma grubu

Arastirmada ¢alisma grubunu Istanbul Anadolu yakasinda faaliyet gdsteren kurumsal

gayrimenkul danigmanlik firmasinda gorev yapan 294 ¢alisan olusturmaktadir.

2.3.  Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci kisisel bilgi formu, orgiitsel c¢ekicilik Olgegi ve is

performansi dlgeginden olugsmaktadir.

Is Performansi1 Olgegi olarak Goodman ve Svyantek (1999; 261) tarafindan gelistirilmis
olan 25 ifadeli performans 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgegin ilk 16 ifadesi baglamsal
performansi ifade ederken, son 9 ifade ise gdrev performansini ifade etmektedir. Olcekte
4, 8 ve 10. ifadeler ters ifadeler olmasi sebebiyle, analize dahil ederken bu ifadeler ters

cevrilerek analize dahil edilmistir (Polatg1, 2014)

Arastirmada Dural ve arkadaslar1 (2014) tarafindan orgiitsel ¢ekiciligi 6lgmek amaciyla
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Olgek orijinalinde besli likert tipinde (1: kesinlikle
katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum) 15 madde ve her biri 5 maddeden olusan 3

boyuttan olusmaktadir.

2.4.  Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
tanimlayic1 istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama, standart sapma
kullanilmigtir. Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve

regresyon analizi uygulanmistir.



3. BULGULAR VE YORUMLAR

Tablo 1’de arastirmaya katilan gayrimenkul damismanlik firmasi c¢alisanlarinin
tanimlayici 6zelliklerine yer verilmektedir.

Tablo 1. KatihmeillarinTanimlayicr Ozellikleri

Gruplar | Frekans(n) | Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 90 30,6
Erkek 204 69,4
Yas
30 Ve Al 72 24,5
31-40 113 38,4
41 Ve Uzeri 109 37,1
Mesleki Deneyim
5 Y1 Ve Al 70 23,8
6-10 Y1l 120 40,8
10 Y1l Uzeri 104 35,4

Tablo 1°de goriildiigii tizere; galisanlar cinsiyete gore 90" (%30,6) kadin, 204'i (%69,4)
erkek olarak dagilmaktadir. Calisanlar yasa gore 72'si (%24,5) 30 ve alt1, 113G (%38,4)
31-40, 109'u (%37,1) 41 wve izeri olarak dagilmaktadir. Calisanlar mesleki
deneyime gore 70 (%23,8) 5 yil ve alt1, 120'si (%40,8) 6-10 y1l, 104G (%35,4) 10 yil

tizeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 2’de gayrimenkul danismanlik firmasinda calisanlarin orgiitsel ¢ekicilik algilar ve

1§ performanslarina dair veriler yer almaktadir.

Tablo 2. Orgiitsel Cekicilik ve Is Performans1 Puan Ortalamalar

N Ort Ss Min. Max.
Genel Cekicilik 294 | 3918 | 0,358 | 2,800 | 4,800
Takip Etme Niyeti 294 | 4,419 | 0,448 | 2,600 | 5,000
Prestij 294 | 4,410 | 0,436 | 3,000 | 5,000
Genel Orgiitsel Cekicilik 294 | 4,238 | 0,343 | 3,000 | 4,930
Baglamsal Performans 294 | 4,044 0,270 3,190 4,620
Gorev Performansi 294 | 4,293 0,366 2,890 | 5,000




Genel Performans 294 4,134 0,249 3,320 4,680

Tablo 2’deki verilere gore; calisanlarin “genel ¢ekicilik” ortalamasi ytliksek 3,918+0,358
(Min=2.8; Maks=4.8), “takip etme niyeti” ortalamas1 ¢ok yiiksek 4,419+0,448 (Min=2.6;
Maks=5), “prestij” ortalamasi ¢ok yiiksek 4,410+0,436 (Min=3; Maks=5), “genel
orgiitsel ¢ekicilik™ ortalamasi ¢ok yiiksek 4,238+0,343 (Min=3; Maks=4.93), “baglamsal
yiksek 4,044+0,270 (Min=3.19; Maks=4.62),
performansi” ortalamasi ¢ok yiiksek 4,293+0,366 (Min=2.89; Maks=5), ‘“genel
ortalamas1 yliksek 4,1344+0,249 (Min=3.32; Maks=4.68),

performans” ortalamasi “glrev

performans 17 olarak

saptanmistir.

Tablo 3’te katilimecilarin orgiitsel cekicilik algilar1 ve is performanslar1 arasindaki

iliskileri belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizi verileri yer almaktadir.

Tablo 3. Orgiitsel Cekicilik ve Is Performansi Arasinda Korelasyon Analizi

Genel Takip Etme | Genel Orgiitsel
o Prestij
Cekicilik Niyeti Cekicilik 1

Baglamsal r 0,121* 0,376** 0,379** 0,358**
Performans p 0,039 0,000 0,000 0,000
Gorev r 0,123* 0,199**  |0,247** 0,136*
Performans1  |p 0,034 0,001 0,000 0,019

r 0,018 0,366**  |0,393** 0,320**

Genel Performans

p 0,755 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Tablo 3’te yer alan Genel gekicilik, takip etme niyeti, prestij, orgiitsel ¢ekicilik genel,
baglamsal performans, gorev performansi, performans genel, arasinda korelasyon

analizleri incelendiginde;

e Baglamsal performans ile cekicilik arasinda r=0.121

(p=0,039<0.05),

genel pozitif

e Baglamsal performans

(p=0,000<0.05),

ile takip etme niyeti arasinda r=0.376 pozitif



e Baglamsal performans ile prestij arasinda r=0.379 pozitif (p=0,000<0.05),

e Baglamsal performans ile genel orgiitsel ¢ekicilik arasinda r=0.358 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Gorev performansi ile genel ¢ekicilik arasinda r=0.123 pozitif (p=0,034<0.05),

e Gorev performanst ile takip etme niyeti arasinda 1=0.199 pozitif
(p=0,001<0.05),

e Gorev performanst ile prestij arasinda r=0.247 pozitif (p=0,000<0.05),

e Gorev performansi ile genel orgiitsel c¢ekicilik arasinda r=0.136 pozitif
(p=0,019<0.05),

e Genel performans ile takip etme niyeti arasinda r=0.366 pozitif (p=0,000<0.05),

e Genel performans ile prestij arasinda r=0.393 pozitif (p=0,000<0.05),

e Genel performans ile genel Oorgiitsel ¢ekicilik arasinda r=0.32 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Diger degiskenler arasindaki iliskiler istatistiksel olarak anlamli degildir

(p>0.05).

Tablo 4’te orgiitsel ¢ekiciligin, is performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik

yapilan regresyon analizi verileri yer almaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel Cekiciligin Is Performans: Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model

B t p F R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 3,150 (18,429 (0,000
Genel Performans |Genel Orgiitsel 33,361| 0,000 0,099
0,232 | 5,776 (0,000
Cekicilik
Sabit 3,345 |20,416 (0,000
Genel Cekicilik 0,176 |-1,205 (0,154
Genel Performans 27,491| 0,000 |0,213
Takip Etme Niyeti | 0,158 | 3,889 |0,000
Prestij 0,177 | 4,410 (0,000
Sabit 2,998 (16,475 (0,000
Baglamsal —
Genel Cekicilik  |-0,088 |-1,896 |0,059|21,377| 0,000 (0,173
Performans

Takip Etme Niyeti | 0,161 | 3,566 (0,000




Prestij 0,154 | 3,461 |0,001

Sabit 3,962 (15,661 (0,000

Gorev Genel Cekicilik | 0,332 |-4,139 |0,000
15,902 | 0,000 0,132

Performansi Takip Etme Niyeti | 0,153 | 2,437 10,015

Prestij 0,217 | 3,507 |0,001

Genel orgiitsel ¢ekicilik ile genel performans 1 arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=33,361;
p=0,000<0.05). Genel performans diizeyindeki toplam degisim %9,9 oraninda genel
orgiitsel ¢ekicilik tarafindan agiklanmaktadir(R2=0,000). Genel orgiitsel ¢ekicilik genel
performans diizeyini arttirmaktadir (3=0,232).

Genel cekicilik, takip etme niyeti, prestij ile performans genel arasindaki neden sonug
iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=27,491;
p=0,000<0.05). Genel performans diizeyindeki toplam degisim %21,3 oraninda genel
cekicilik, takip etme niyeti, prestij tarafindan agiklanmaktadir(R2=0,000). Genel
cekicilik genel performans diizeyini etkilememektedir (p<0,05). Takip etme niyeti
performans genel diizeyini arttirmaktadir (3=0,158). Prestij genel performans diizeyini
arttirmaktadir (3=0,177).

Genel cekicilik, takip etme niyeti, prestij ile baglamsal performans arasindaki neden
sonug 1iliskisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=21,377; p=0,000<0.05). Baglamsal performans diizeyindeki toplam degisim %17,3
oraninda genel cekicilik, takip etme niyeti, prestij tarafindan
aciklanmaktadir(R2=0,000). Genel c¢ekicilik baglamsal performans diizeyini
etkilememektedir (p=0.059>0.05). Takip etme niyeti baglamsal performans diizeyini
arttirmaktadir  (8=0,161). Prestij baglamsal performans diizeyini arttirmaktadir

(B=0,154).

Genel ¢ekicilik, takip etme niyeti, prestij ile gérev performansi arasindaki neden sonug
iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=15,902;
p=0,000<0.05). Gorev performansi diizeyindeki toplam degisim %13,2 oraninda genel
cekicilik, takip etme niyeti, prestij tarafindan ag¢iklanmaktadir(R2=0,000). Genel
cekicilik gorev performansi arttirmaktadir ($=0,332). Takip etme niyeti gorev
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performansi1 diizeyini arttirmaktadir (8=0,153). Prestij gorev performanst diizeyini

arttirmaktadir (3=0,217).

4. SONUC

Bu arastirma; gayrimenkul calisanlariin orgiitsel cekicilik algilarini ve performans
diizeylerini belirlemek, performanslar iizerinde orgilitsel cekiciligin belirleyici etkisini

incelemek amaciyla gergeklestirilmistir.

Ama¢ dogrultusunda arastirmada Oncelikle calisanlarin  Orgiitsel c¢ekicilik algilart
sorgulanmistir. Calisanlarin orgiitsel c¢ekicilik algilari; genel ¢ekicilik, takip etme niyeti
ve prestij boyutlartyla, birde bu ii¢ boyutun toplamini ifade eden genel orgiitsel ¢ekicilik
olarak incelenmistir. 5 iizerinden yapilan degerlendirmeye gore calisanlarin genel
cekicilik algilart ortalama 3,918, takip etme niyeti ortalamalar1 4,419, prestij ortalamalari
4,410 olup, genel orgiitsel cekicilik algilarinin ortalamasi 4,238 sayisal deger almustir.
Diger bir ifade ile gayrimenkul sektorii ¢alisanlar yiiksek diizeyde orgiitsel g¢ekicilik

algisina sahiptirler.

Katilimcilarin is performanslar1 ise baglamsal performans ve goérev performansi
boyutlarmin yaninda, bu boyutlarin toplamini ifade eden genel performans olarak ele
almmigtir. 5 TUzerinden yapilan degerlendirmeye gore katilimeilarin  baglamsal
performans diizeyleri ortalama 4,044, gérev performansi diizeyleri ortalama 4,293 ve
genel performans diizeyleri ortalama 4,134 sayisal deger almistir. Baska bir ifade ile

katilimcilar yiliksek diizeyde is performansina sahiptirler.

Arastirmada orgiitsel ¢ekicilik ile is performansi arasindaki iliskiler korelasyon analizi
ile incelenmistir. Analiz sonucunda c¢alisanlarin genel performanslar1 ile orgiitsel
cekiciligin genel cekicilik boyutu arasinda anlamli bir iliski saptanmazken, diger
performans boyutlar1 ve Orgiitsel ¢ekicilik boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml
iligkilerin oldugu belirlenmistir. Bu iliskinin ne diizeyde is performansini etkiledigine

dair arastirmada regresyon analizi yapilmig ve analiz sonucunda;
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Orgiitsel ¢ekiciligin genel ¢ekicilik boyutunun baglamsal performans ve genel
performans Tlizerinde etkisinin olmadigi, bunun disinda tiim oOrgiitsel c¢ekicilik
boyutlarinin gérev performansi, baglamsal performans ve genel performans {izerinde
pozitif etkilerinin oldugu belirlenmistir. Baska bir ifade ile genel ¢ekicilik boyutu sadece
gorev performansini artirirken, diger orgiitsel ¢ekicilik boyutlar1 olan takip etme, prestij
ve genel Orgiitsel c¢ekicilik algisinin, c¢alisanlarin gorev performansi, baglamsal

performans ve genel performans diizeylerini artirdig1 sonucuna ulagilmstir.

Bu arastirma Istanbul ili Anadolu yakasinda faaliyet gdsteren kurumsal bir gayrimenkul
danismanlik firmasinda ¢alisan 291 kisi ile sinirhidir. Aragtirma sonuglarindan genelleme
yapabilmek i¢in, bagka gayrimenkul damigmanlik firmasi calisanlari iizerinde de

arastirmanin benzerleri yapilabilir.

Orgiitlerin yiiksek performansl c¢alisanlara sahip olmalar1 icin, 6rgiitsel cekiciliklerini
artirmaya yonelik c¢aligmalar yapmalar1 Onerilmektedir. Boylelikle performanslarini
yiikseltebilirler. Ayrica oOrgiit icinde ¢ok yonlii yapilacak arastirmalarin cekicilik ve

caligsan performansi agisindan faydali olacag: diisiiniilmektedir.
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