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GIRIS

“Fonksiyonel-Duygusal Faydamin Organizasyonel Cekicilik Algisi ve Is Birakma
Egilimine Etkileri: Istanbul Otelcilik Sektérii Arastirmasi” baslikli bu ¢alismanin birinci
bolimiinde fonksiyonel ve duygusal fayda ile organizasyonel cekicilik konusunda

ikincil veriler tizerinden elestirel literatiir taramas ile teorik arka plan olusturulmustur.

Aragtirmanin ikinci bolimiinde is birakma egilimi hususunda literatiir incelenerek
calismanin bir diger degiskeni ag¢iklanmigtir. Arastirmanmn iigiincii béliimiinde ise
“Fonksiyonel-Duygusal Faydanin Organizasyonel Cekicilik Algis1 ve Is Birakma
Egilimine Etkileri Istanbul bélgesinde otel calisanlari {izerine uygulanan bir dlgekten

elde edilen verilerin analizi ve yorumlanmas: yer almaktadr.

Bu ¢alismanin temel amaci Istanbul ilinde yerlesik otel isletmelerinde igsgorenlerin
“Fonksiyonel-Duygusal Fayda” diizeyinin; “Organizasyonel Cekicilik Algisi” ve
“Isgorenlerin Isten Ayrilma Egilimi”ne etkisini saptamaktir. Mevcut caligmada yer alan
denekler Tirkiye gibi gelismekte olan bir iilkedeki mevcut durumu temsil etmekte
oldugunda isgérenlerin fonksiyonel fayda ve ekonomik getirilerden daha yiiksek oranda
etkilenmekte ve kalkinmus, refah seviyesi daha yiiksek iilkelerin otel ¢alisanlarin temsil

etmeyebilecegi gbz dniinde bulundurulmaktadir.

[sgorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen ihtiyaglarinin iilkeden lilkeye ve kiiltiirden
kiiltiire degisiklik gosterebilecegi agiktir. Gelecekteki yapilacak calismalarda farkl
bolgelerdeki sonuglarin meveut ¢aligma ile karsilastirilmasi konuya daha yiiksek oranda
151k tutulmasim saglayabilecek ve yararli sonuglar ¢ikarilabilecektir. Bunun yaninda
¢aligmada degerlendirmeye tabi tutulan géniillii deneklerin uygulama sirasinda meveut

yonetimden etkilenmis olma ihtimalleri gz 6niinde tutulmalidir.

Bu cergevede arastirmanin temel sorusu su sekilde ifade edilmektedir;
*Fonksiyonel-Duygusal faydamin organizasyonel ¢ekicilik algisi is birakma egilimi
tizerinde etkili midir?

Aragtirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi soru formu ile birlikte giivenirlik ve
gegerliligi daha onceden test edilmis Duygusal ve fonksiyonel tercihler 6l¢egi, drgiitsel
¢ekicilik Slgegi ve isten ayrilma niyeti lgegi kullanilmigtir. Olgekler ile ilgili giivenirlik

ve gegerlilik ¢alismasi tekrar edilmistir.



Duygusal ve fonksiyonel tercihler &lgegi Unal’in (2010) yaptigi arastirma ve ilgili
literatiir aragtirmasindan faydalanilarak olusturulmustur. Olgekteki ifadeler otel
¢aliganlarimin - duygusal ve fonksiyonel tercihlerini belirlemeye yénelik olarak
uyarlanmigtir. Toplam 897 otel ¢alisanina uygulanan anketler sistematik bir sekilde
incelenmis, 63 adet anket diizenli bir sekilde doldurulmadig: igin analiz dis1

birakilmustir.

Olgegin genel giivenirligi alpha=0.963 olarak gok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi
gegerliliginin ortaya koymak i¢in agiklayici (agimlayic1) faktor analizi yontemi
uygulanmgtir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan
degigkenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistit. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.963>0,60) 6rnek biiyiikligiiniin faktér analizi uygulanmast igin yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktérler
arasindaki iligkinin yapisimin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda
degigkenler toplam agiklanan varyansi %62.118 olan 2 faktor altinda toplanmistir.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gére Duygusal ve

fonksiyonel tercihler 6l¢egi Slgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir.

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 21.0 programm kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullamlmustir. Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven

aralifinda, %5 anlamhlik diizeyinde degerlendirilmistir.
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Ortaya koyulan ¢alisma orgiitsel ¢ekiciligin kendisinin gergek ¢alisanlar i¢in duygusal
ve iglevsel faydalarimin neticesi oldugu teorisine dayamr. Ve hem érgiitsel ¢ekiciligin
hem de ger¢ek c¢alisanlarin istifa yonelimleri bu faydalar tarafindan etkilenir.
Orgiitlerin gekiciligi iizerine yapilan gecmis calismalar ¢ogunlukla muhtemel
adaylara odaklanmistir ve genellikle nasil ilgilerini gektigini arastirtlmistir.

| Bu calismanin amaci otel endiistrisi ¢alisanlari icin orgiitsel ¢ekiciligin etkenlerini ve
istifa yonelimlerini, islevsel ve duygusal fayda degiskenlerini inceleyerek ortaya
¢ikarmaktir.Bu amagla konaklama endiistrisinden 834 galisan veri derlemi icin
kullanilmus, gegerliligi ve giivenirligi daha onceden test edilmis olan kisisel bilgi
anketi, Orglitsel cekicilik olgegi (Turban ve Keon tarafindan gelistirilmis), istifa
yonelimi dlgedi (Singht et al. tarafindan gelistirilmis) ve fonksiyonel ve duygusal
fayda olcegiyle (ilgili aragtirma ve literatiirde varolan) incelenmistir. Olgeklerin
gecerlilik ve glivenirlik testi tekrarlanmistir.

Sonuglar fonksiyonal ve duygusal faydalarin, orgiitsel ¢ekicilik ve istifa
yonelimlerinde belirleyici etkileri oldugunu gdsterir. Duygusal ve fonksiyonel
faydalarin arasinda yiiksek pozitif korelasyon vardir (r = 0.838; p = 0.000 < 0,05).
Orgiitsel ¢ekicilik ve islevsel ¢ekicilik (r=0,778; p=0,000<0.05), orgiitsel ¢ekicilik ve
duygusal faydalar (r=0,821; p=0,000 < 0,05) ve aymt zamanda &nemli bir “ istifaya
yonelim ve duygusal faydalar(r = -0 525; p = 0.000 < 0,05).”’

Anahtar Kelimeler: Otel endiistrisi, Organizasyonel ¢ekicilik, Duygusal fayda
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The present study relied on a theory that organizational attractiveness itself is an
outcome of functional and emotional benefits for actual employees. And both the
organizational attractiveness and actual employees intention to quit is effected by
these benefits. Previous research on the attractiveness of organizations has mostly
focused on prospective applicants and has typically investigated how they are
attracted.

The aim of this study is to reveal the determinants of organizational attractiveness and
intention to quit for hotel industry employees by examining the functional and
emotional benefit variables. To his end, 834 employees from Hospitality Industry
were examined with personal information questionnaire, organizational attractiveness
scale (developed by Turban & Keon), intention to quit scale (developed by Singh et
al.), functional and emotional benefits scale (established from related literature and
research), those reliability and validity have been tested previously, used for data
collection. The reliability and validity tests of the scales were repeated.

The results indicate that functional and emotional benefits have determining effects
on organizational attractiveness and intention to quit. there is a significant high
positive correlation between emotional and functional benefits (r = 0.838; p = 0.000
<0,05).

Organizationel attraction and functional benefits (1=0,778; p=0,000<0.05),
organizational attraction and emotion benefits (r=0,821; p=0,000 < 0,05) and also a
significant “intention to quit and emotional benefits (r = -0 525; p = 0.000 < 0,05).

Key Words: Hotel industry, Organizational Attractiveness, Emotional Benefits




BIRINCI BOLUM: iISVEREN MARKASI BAGLAMINDA FONKSIYONEL VE
DUYGUSAL FAYDA UZERINE LITERATUR INCELEMESi

1.1.Marka Kavram

Marka kavrami incelendiginde kokenin antik ¢aglardan giintimiize uzandif
gorlilmektedir. Misirlilarin, Yunanlarin, Romalilarin ve Cinlerin aitlik ve Kkalite
duygusunu belirtmek adina kendilerine ait c¢anak ¢omleklere miihiir vurduklan
gozlemlenmistir. Antik ¢aglardaki bu olusumdan sonra Firincilar Damga Yasasi’min 13.
yy’da Ingiltere’de yasalasmas: ile birlikte ilk kez marka kavraminin vasal hale geldigi

goriilmektedir (Agaoglu, 2003:38).

Kelime anlami olarak marka kavramina bakacak olursak; “bir ticari mali, herhangi bir
nesneyi tanitmaya, benzerinden ayirmaya yarayan ozel ad” seklinde ifade etmek
miimkiindir ( Keller, 2003:2). Bu baglamda marka kavramu ilk olarak ciftcilerin
tirtinlerini diger tireticilerden ayirmak igin kullamlmaya baslanilmis olsa da, kendilerine
verdikleri isimler ya da kullandiklan isaretler sayesinde daha ¢ok tanindiklar ve tercih
edildikleri goriilmiistiir. Boylece marka kavrami da yayginlasmaya baslamustir

(Blackett, 2004:65).

19. yy sonlarinda ¢agdas anlamda iiriinler i¢in marka kavraminin kullamilmasi ortaya
¢ikmugtir. Ozellikle sanayi devrimi ile birlikte pazarlama kavraminin 6nem kazanmasi,
trinlerin tercih edilebilirligini arttirabilmek adina marka adiyla sunulmas: noktasinda
oncelik kazanmistir. Sanayi devriminden sonra niifusun hizla artmas: talep artisim da
beraberinde getirmistir. Bu noktada tirlinlerin de gesitliliginin artmasi noktasinda

tiketicinin iiriinii tammasi noktasinda marka kavraminin da gerekliligini dogurmustur.

Farklilagmay1 yakalayabilmek adina iireticiler; iiriinlerine isim vermeye baslamanin yan
sira, patent alimina bagvurmug ve reklam gibi iletisim araglarin1 kullanma yolunu tercih
etmislerdir. Bu markalasma siirecinin baglamasiyla beraber logo ve amblem kullanimi

da yayginlagsmaya baslamistir (Uztug, 2003:14-16).

Gintimiizde firmalarin marka kavramini kullanmalarindaki en &nemli sebep;
kiiresellegen diinya ve ekonomi sartlarina ayak uydurabilmek ve tiiketiciye ulasabilmek
igin kolaylik saglayarak rakiplerinden ayrilabilmektir (Bakar, 2011: 22). Marka bu

baflamda giiniimiizde sadece pazarlama departmaninin yonetiminde olmaktan ¢ikmaya



baglayarak sirketin biitiin departmanlarina yayilmaya baslanmistir. Bu noktada firmalar
artik marka yaratmamn degil, firmaya ait kurumsal bir marka yaratip gelistirme

¢abasindadir (Hatch ve Schultz, 2011: 32).

Marka anlaminda bilinmesi gereken 5 maddeyi Sartain ve Schumann su sekilde

siralamigtir (Bergstrom ve Blumenthal, 2002: 133).

e Markalar, tiiketicinin se¢imini ve aligverisini kolaylastirir.

e Uriinler iyi ya da kétii olsalar bile her iiriiniin aslinda bir markas: vardir.
e Markalar miisteri deneyimini tammlayarak arttirir.

e Markalarin insanlan etkileme giicii vardir.

e Markalar tiiketici ile duygusal bir bag olusmasini saglar.
1.2.isveren Markas1 Kavram

Miisterilerinin {iriin ya da hizmet tizerinde sahip oldugu diisiinceler, markanin degerinin
olusmasi ve kurumsallagsmas: ile dogrudan alakahdir. Firmanin olusturdugu marka
degeri sayesinde rakiplerinden siyrilmasi ve kendini benimsetmesi kolaylasir (Balmer

ve Gray, 2003: 972).

Bir igverenin markasi ¢ok degerli kaynaklardan olusur. Kurumsal bir markanin belirli

basli 5 belirgin 6zelliginden bahsetmek miimkiindiir (Lundkvist, 2008:17):

Karmagikhk: Isveren markasi kavram olarak; cok boyutlu ve disiplinler arasi1 bir
kavram oldugu i¢in karmagiklik igermektedir. Firmanin igerisinden ve disarisindan bir
¢ok kaynak tarafindan etkilendigi i¢in ve kontrol edilemeyen bir iletisim agmin

olmasindan dolay: kontrol altinda tutabilmek oldukea gii¢ ve karmasiktir.

Somut Gostergeler: Isverenin olusturdugu markalar ayni zamanda somut iiriinlerin ve
gostergelerin birer yansimasi olarak adlandinlir. Cografik konumdan kaynaklanan
avantajlar ya da dezavantajlar, olmasi miimkiin duran firsatlar, performansa dayal
gostergeler, insan kaynaklari siiregleri gibi 6rnekler bu somut durumlara 6rnek

gosterilebilir.

Anlamasi Gii¢ Gostergeler: Bazen markalarin bulundugu iilkeler, iginde yer aldig
sektor gibi etmenler duygusal nedenlerle gii¢lii markalar dogurabilirler. Bu durumlar

anlamasi ve tedbir almasi giic durumlardandur.



Kiiltiirel Yansima: Igveren markasi, firmamin alt kademelerindeki kiiltiirden
etkilenebilir. Bu anlamda personel, organizasyonun temel paydasi oldugu igin fikirleri

veya eylemleri ile bu kiiltiiriin yansitilmasinda en fazla sorumluluga sahiptir.

Baghhk: Orgiitsel baglihg: saglayamams isverenler marka yaratma ya da yaratilan
markay1 gelistirme konusunda sikinti g¢ektikleri goriilmektedir. Bu noktada en tepe
yonetimden en alt kademe ¢alisana kadar herkesin, oncelikle 6rgiite sonra da markaya

bir sadakat duymasi markanin gelecegi ve korunmasi agisindan énemlidir.

Isveren markasim bir kurumun miisteri ile iliskisini saglayan en onemli etken olarak
gormek miimkiindiir. 2011 yilinda igveren markas: ile ilgili yapilan bir arastirmanin

verilerine bakacak olursak (Cag, 2013);

e Polonya’da firmalarn yiizde 82’ si, igverenlerinin tutumunun, yeteneklerini
etkileyen en 6nemli 6zellik oldugunu séylemektedir.

e Giiney Afrika’da firmalarin yiizde 87" si CEO faktériiniin isveren markas
tizerindeki en 6nemli etken oldugunu séylemektedir.

e ABD ve Kanada’da sirketlerinin ytizde 30’ u igveren markalasmasini
arttirmak icin yeni yatirimlar yapilmas: gerektigini séylemektedir.

e Avrupa Birligi Ulkeleri’nde isveren markas: igin en onemli etkenin i¢
kaynaklar oldugunu sdylemektedir.

e Tiirkiye’de sirketlerin yiizde 53’ i isveren markasim etkin kullanabilmek
adina liderlik programlarini kullanmaktadir.

o Birlesik Arap Emirlikleri’nde sirketlerin yiizde 52° si igveren markalasma
stratejisi gelistirmisgtir.

e Rusya’daki firma yoneticilerinin yiizde 24’ i isveren markasi {iizerine

calisarak strateji gelistirmektedir.

Yapilan bu aragtirmadan da goriilebilecegi gibi giiniimiizde yasanan yogun rekabet,
isverenleri markalagmaya itmistir. Isverenler gerekli yﬁnetim sistemini ve donaninu

saglayamazlar ise isveren markalagmas siirecinin basarisiz olmasi kagimlmaz olacaktir.
1.2.1. Isveren Markasinin Temel Ozellikleri

Isletmelerin faaliyet alanlarina, biiyiikliigiine, calisan sayisina bakilmaksizin isveren

markasina sahip olmasi kagimlmazdir. Ne olursa olsun isletmeler ¢alisanlarin goziinde



bir degere sahip olurlar. Bu da beraberinde igveren markasini getirir. Eger isletmeler

birbirlerine rekabette iistiinliik saglama noktasinda igveren markasim olusturmazlarsa,

niteliksel bagliliktan bahsedilemeyecegi gibi 6rgiitsel bagliliktan da séz etmek miimkiin

olmayacaktir.

Isveren markasinin temel 6zellikleri (Bas, 2013: 35-42);

Isveren markasi; insanlarin duygularini etkiler.

Isveren markasi; firsatlar1 ve olanaklar: basitlestirir.

Isveren markasi; isgérenler ile firma arasindaki etkilesim arasinda kopriidiir.
Isveren markasi; yapiskan ozelliktedir.

Isveren markasi; tecriibelerle gelisim gosterir.

Isveren markas: giiglii olusursa, uzun siire varhiklarini gosterirler. -

Isveren markasi; érgiitsel baglilik noktasinda en dnemli etkendir.

Giiglii bir igveren markasmin kuruma saglayacaklar (Bas, 2013: 43-47);

Isgorenler sirkete tam baghlik gosterirler.
Isgdrenlerin performans diizeyinde artis gozlemlenir.
Isgorenlerin motivasyonunda artis gozlemlenir.
Kuruma yapilan is basvurularinda artis gézlemlenir.
Kuruma yapilan is bagvurularinda nitelikli is giicii sayis1 artmaya baslar.
Kar olarak uzun siireli etki gozlemlenmektedir.
Odaklanma artar.

Isgorenlerin referanslarinda artis gdzlemlenmektedir.
Yonetici memnuniyetinde artis gézlemlenir.

Giiglii bir orgiit kiiltiirii dlu§ma51na sebebiyet verir.
Orgiitsel sadakati de beraberinde getirir.

Ise alim maliyetlerinde diisiis gozlemlenir.

Rekabet konusunda rakiplerine iistiinliik saglar.

1.3.isveren Markasmin Temel Faydalan

Giiniimiiz igveren ¢alisan iliskileri artik eskisi gibi ilerlememektedir. Simdi iyi konumda

olan kurumlar nitelikli isgiiciinii kendi yanina ¢ekmek ve bundan sonra da elinde

tutabilmek igin hem kurumu hem de ¢alisanlarimi siirekli gelistirmek zorundadir.



Ekonominin geriledigi donemlerde, is arayanlarin sayisi olduk¢a fazla olsa da yine de
bunlarin arasindan nitelikli i gliclinii segmek ve kurum yararina calismasim saglamak
oldukga giiclesmektedir. Bu bir kurumu hem rakiplerine kars: giiglendirmekte hem de

{iretim anlaminda rekabette ayakta kalmalarim saglamaktadir.

Yapilan arastirmalar tercih edilen igveren olmanin faydalarini; daha iyi ise alim ve ise

adanmighik olarak agiklamislardir (Barrow ve Mosley, 2005: 87).
1.3.1. Daha iyi ise alim siireci

Ise alm faaliyeti isletmelerin rekabet kosullarindaki onemli gelismeler sonucunda
gittikce Gnemli bir hal almaya baglamistir. Ortaya ¢ikan yeni ydnetim ve oOrgltlenme
yaklagimlari, yeni ¢alisma sartlari, bireylerin ve toplumun degisen beklentileri, gelisen
teknolojiyle birlikte gﬁndeme gelen bilgi toplumu ise alim siirecinin etkinligini

arttirmanin gerekliligini arttirmistir.

Gelisen ekonomi ve isletme sermayeleri gelisimi tamamu ile ele alindifinda yeri
geldiginde akademik literatiir yeri geldiginde akademik olmayan literatiirde kurumlar
arasindaki nitelikli adaylar1 kendine ¢ekme konusunda yasanan rekabetin, ‘yetenek

savaglar1’ boyutuna geldigi gézlemlenmektedir (Erdemir, 2007: 27 ).

Nitelikli adaylarin igletmelere ¢ekilebilmesi igin ve daha iyi bir ise alm siirecinin
gerceklesebilmesi i¢in igverenlerin yapmasi gerekenler asagidaki gibidir (Erdemir,

2007: 31-32):

e En temel amag olarak nitelikli elemanlarin igletmeye transfer edilmesi igin,
gerekli biitlin islemlerin, kurumun ilk yapmalari gereken seyler arasinda
bulunmasi ve bu olaydan miimkiin oldugunca insan kaynaklar1 yoneticilerinin
degil tiim yo6neticilerin haberdar ve bilgili bulunmasi gerekmektedir.

e Bu noktada insan kaynaklan planlamasi yapilirken, her ¢alisilacak pozisyonun
ve is tanimlarinin hem kurumun gelecek planlar ile birebir Ortiisen, hem de
nitelikli adaylar1 kuruma dahil edebilecek sekilde etkileyici bir plan olarak
hayata gegirilmelidir.

e Nitelikli elemanlar1 bulma islemleri, eleman ihtiyacinin ortaya ¢ikmasim
beklemeksizin devaml bir olay haline getirilmeli ve siirekli ihtiya¢ dahilinde

yararlanilabilecek bir personel havuzu hazirda bulundurulmalidir.



o [sgorenlerin kendilerini yeterli hissetmedikleri durumlarda, gerekli egitim,
Ogrenme ve degerleme yontemleri uygulanmali, élgiimler yapilmali, ¢ikacak
sonuglara gore hazirda kariyer planlari bulundurulmalidir. Béylece isgorenler de
is doyumuna ulasabilirler.

e Kurumlarin ige alma programlarini gergeklestiren adimlar olabildigince beraber
yuriitilmemeli ve iizerinde uzmanlik gerektiren bir alana doniismelidir.
Gerektifinde tamamen beraber, ¢alisan bulma ve yerlestirme programlarimn
insan kaynaklari biriminden ayri tutulmasi ve pazarlama veya halka iliskilerin

bir kolu olarak programa dahil edilmesi bile faydali olabilir.

Personel alirken geleneksel bakis acisi olarak adaylarm ‘satici’ isletmelerin  ‘alict’
olduklar isgiicti aliminda isler tersine donmeye baglamistir. Bilginin en 6nemli yetenek
haline geldigi miisterilerin yetenekleri &diillendirdigi, farkli nesillerin bir arada
bulundugu ve isyerine sadakat gibi kavramlarin zayifladigi bir yetenek pazarinda

pazarlama odakli ise alim stratejisi gelistirmenin 6nemi artmustir.

Tablo 1: Pazarlama karmasi ve ise alma karmasi elemanlan

Pazarlama Karmasi ise Ahm Karmasi
Uriin [s, unvan
~ Fiyat Ucret, statii, diger olanaklar
Dagitim Personel bulma ¢abalar
Tutundurma Aday iligkileri yonetimi
Katilimcilar Ise alma gorevlileri
Ortam Ise alma ortami
Siireg Ise alma siireci

Kaynak: Erdemir, E., 2007. Ise almada pazarlama bakis agist ve aday odaklilik.
Yonetim/Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, 18(57):26-
43,s. 27



Isletmelerin kurumsal isveren imaji olusturabilmeleri i¢in en 6nemli nokta nitelikli is
giicli olusturarak ismini rakipleri ve sektorii igerisinde duyurabilmekten gecmektedir.
Bu noktada ige alim siireci igveren markasi olusturmanin hem faydalarindandir hem de

marka olugturmaya marka saglar.
1.3.2. ise Adanmishk

Hayatimizin biiytik bir ¢ogunlugunu isyerimizde ge¢irdigimiz igin isyeri ortami birgok
insan igin olduk¢a 6nemli bir konumdadir. Is hayati hem hayatimizi idame ettirecek
maddi kaynag bize sagladig1 igin hem de giinlimiiziin biiyiik bir ¢ogunlugunu orda ki
insanlarla gecirdigimiz i¢in hayatimizin bityiik bir kismma etki eder. Bu nedenle
isyerinde yasadiimiz duygu ve diisiinceler, igin beklentimizi karsilamasi oldukga
onemli bir noktadadir. Yapilan aragtirmalarda galisma hayatinin anlamli ve hedefli
gectifi durumlarda ¢alisanlarin daha saghkl ve daha gii¢lii olduklar1 ortaya ¢ikmistir
(Tiilay, 2011:65).

Modway ve arkadaglarina (1979) gére ise adanmiglik; ¢alisamin sirkete olan ilgisinin
artmasi iken, Allen ve Esenr’e gore (2011); ¢aliganin kurumda bulunma istegini arttiran

psikolojik bir kavramdir (Durna ve Eren, 2005:211).

Isveren markast ile birlikte ¢alisanlarin ise adanmusliklarini arttirmak adina kurumlarin

yapmasi gereken bazi seyler asagidaki gibidir (Garber, 2007:16).

¢ Kurumdaki ¢alisanlarin giinliikk kararlara katilmasina izin verilmelidir.

e (Calisanlarin kendi kendini y6netebilmesine miisaade edilmelidir.

e (Caliganlarin fikirlerine 6nem verilmeli ve statiisiine bakilmaksizin iyi fikri olam
uygulamaya koymaya dikkat edilmelidir.

e Temel kurallar1 agmadan ¢alisanlarin hedef ve amaglarina yardimei olunmalidir.

e Calisanlarin hiinerleri goz ard1 edilmemeli yeri geldiginde ddiillendirilmelidir.

e Ulagilabilir ve anlasilabilir bir yonetim tarzi hakim olmalidir kurumda.

e (Caliganlarin  kendilerini  gelistirmelerine  yardime1  olacak  egitimler
diizenlenmelidir.

e (alisanlarin sosyal alanlarina miidahale edilmemelidir.

e Calisanlarin kurumla karsilikli giiven duymalarina miisaade edilmelidir.



1.4. Fonksiyonel ve Duygusal Tercih Ozellikleri

Bhat ve Reddy’e gore (1998); tiiketiciler ihtiyaglarim karsilarken iki temel seye dikkat
ederler. Satin alma davramisim etkileyenlerden ilki; ‘ekonomik adam modeli’ olarak
adlandirilir. Bu modele gore tiiketiciler toplam kazanglarim maksimum seviyede tutmak
isterler ve ona gore davranirlar. Herhangi bir sey alacaklar1 zaman iirliniin birim fiyat

tiiketici i¢in olduk¢a 6nemlidir ve objektif bir karar alirlar.

Tiiketici tiriinler hakkinda detayl bir aragtirma siireci gegirdikten sonra hangi iiriin daha
ucuz ise onu almaya karar verir. Bu modelin yetersiz oldugunu diisiinen arastirmacilar,
mantik ekolii ile bu durumu agiklayamayacaklarini savunmus ve sadece somut {iriinler
igin ise yarayacagim vurgulamislardir. Oysa tiiketicilerin bazi duygusal ihtiyaglari da
mevcuttur ve ‘ekonomik adam modeli’ bunlar karsilamak konusunda yetersiz kalir.
Ornegin birinin vefat etmis bir aile biiyiigiinde olan bir iiriinii almak isterse bunu

ekonomik adam modeli agiklama konusunda yetersiz kalir.

Bu yiizden mantik ekoliine zit olarak ‘duygusal ekol” ‘zevk ekolii’ olarak adlandirilan
ekol ortaya gikmistir. Bu ekole gore insanlarin satin alma sirasindaki tutumlar: tamamen
duygusal durumlardan kaynaklanir. Bu ekole bagli olarak tiiketiciler bir {iriinii satin
alirken; damak tadi, 6viinme duygusu, macera tutkusu, kendini ifade etme diisiincesi vb.

gibi kisisel ve subjektif 6lgiitlere gore hareket ederler ( Bhat ve Reddy, 1998 :32-33).

Giintimiizde ise iki ekoliin de tek basina yetersiz oldugu kabul gérmektedir. Yani
insanlarin satin alma kararlarim1 verirken hem fonksiyonel hem de duygusal
ozelliklerden etkilendigini sdylemek dogru olur (Lievens ve Highhouse, 2003:78; De
Chernatony, 1999:159). Bunlar goz Oniine alindiinda marka algisi olusturmak
istendiginde hem fonksiyonel hem de duygusal 6zellikler g6z 6niine alinarak ¢alismalar

yapilmalidir (Lievens ve Highhouse, 2003:78).
Lievens ve Highhouse (2003) ‘a gore fonksiyonel 6zellikler;

e Faydaci 6zelliklerdir.

o Uriinle alakalidir. Uriinii; belli bash fiziki, somut ve objektif faydalarimn olup
olmamasina gére degerlendirir.

e Fayday: en biiyilk ve zarari en kiigiik yapma, Uriinden saglanacak fayda birinci

oncelikli tercih sebebidir.



Duygusal 6zellikler;

e Sembolik dzelliklerdir.

e Karaktere dayali 6zelliklerdir.

e Uriinle alakal olmayan &zelliklerdir. Uriinii; somut olmayan, elle tutulup gozle
goriilemeyen ve subjektif bir degerlendirmeye tabi tutar ve (iiriiniin ne

oldugundan ya da ne yaptigindan daha ¢ok kisi i¢in neyi ifade ettigi ile ilgilenir.

Yine Lievens ve Highhouse (2003) ‘a gore; ise bagvuracak olan adaylarin tutumlar
fonksiyonel olarak nitelendirilebilir. Yani isletmenin sahip oldugu veya olmadigi somut ,
gercekei ve objektif ozelliklerdir. Dolayisiyla kazanci en biiyiik ve kaybi en kiigiik
yapma diirtiisii baglangi¢ niyeti i¢in 6nemli olabilir. Bu &zellikler maas, ikramiyeler,
esnek c¢alisma saatleri, ikamet edilen yere yakin olma ve buna benzer kazanimlardir.
Fakat ise bagvurma siirecini de yine sadece fonksiyonel 6zelliklere baglamak yanlis olur

ayn1 zamanda duygusal olarak da etkilenirler.

Bahsedilen bu duygusal ozellikler isletmenin sahip oldugu ya da olmadigi, somut
olmayan ve subjektif 6zelliklerdir. Adaylarin goziinde, bagvuru yapilmas: diisiiniilen
isletmenin nasil goriindiigi ile ilgilidir. Ornegin isletmenin yenilik¢i olmasi veya adayin
o igletmeye girdiginde prestij kanacagim diistinmesi isletmenin sembolik/duygusal
ozellikleridir. Bu anlamda potansiyel adaylar, stz konusu isletmenin calisma ortam,
¢aligsanlarinin halleri, sundugu tirinlerin yaygin olmas1 ve kurum kiiltiirii gibi pek ¢ok

Ozellikten etkilenebilir.

Giinlimilizde firmalarin calisanlarina sunduklari fonksiyonel 6zellikler hemen hemen
birbirinin aynisidir. Bu noktada en ayirt edici 6zellikler bir nebze de ¢alisan isletmeye

¢ekecek olan duygusal fonksiyonlardir.
1.5. Organizasyonel Cekicilige Iliskin Teoriler

Isveren, kuruma bagvurulma siirecinde ¢alisanlarin temelde fonksiyonel ve duygusal
olarak etkilendigini varsaysa da, konu teorik acilardan da incelemeye ac¢iktir. Bu
noktada ortak bir karar baglanmis tek bir teori lizerinde durulmamakla beraber aym
zamanda konu hakkinda yapilan c¢alismalar da olduk¢a kisithdir (Steinkuehler,
2009:78).



1.5.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bu teoride kigilerin i se¢imi yaparken onlan buna iten giidiileri ve temel ihtiyaglan
lizerinde durulmaktadir. Bu teorinin iki temel yaklagimi vardir. Birincisi gosterilen her
davramigin sahip olunan bazi ihtiyaglari gidermeye yonelik olmasi, ikincisi ise bu
ihtiyaclarin bir siraya gore ortaya ¢ikmasi ve bu ihtiyaglarin siddetinin de buna gore
etkilemesidir. Alt kademelerdeki ihtiyaclar giderilmeden iist kademedeki ihtiyaglar bir
motivasyon sebebini olusturmaz (Kogel,2005: 637).

1.5.2. Cevresel Siire¢ Etkilesimci Siire¢ ve Kisisel Siire¢ Teorileri

Kisilerin neden ve nasil ise bagvurduklari konusunda gevreselcsiireg (environmental
processing metatheory), etkilesimci siireg (interactionist processing) ve kisisel siireg

(self prosessing) temel incelenen teoriler arasindadir ( Ehrhart ve Ziegert 2005:910).

Cevresel siire¢ teorilerinin temel 6zellikleri, ¢alisanlarin isveren hakkinda edindikleri
bilgilerdir. Bunlar temelde ikiye aynlir. Ilki; var olan g¢evre ile algilanan cevre
arasindaki iliskinin incelenmesi ile ortaya konur. Cevresel siireci agiklayabilmek igin;
isaret teorisi, imaj teorisi ve sezgisel matematik teorisi kullamlir (Ehrhart ve Ziegert,

2005:911).

Isaret teorisine gore, ise bagvuran adaylar bagvurduklar1 organizasyonlar hakkinda tam
anlamu ile bilgi sahibi olmadiklar i¢in (Backhaus, Stone ve Heiner, 2002:.295) o isletme
hakkindaki ¢esitli sinyallere gore, isaretlere gére ¢ikarimlarda bulunurlar. Ornegin bir
organizasyonun ortaya koydugu sosyal sorumluluk projeleri o organizasyon hakkindaki
olumlu sinyallerden bir tanesidir (Zhang, 2008:215). Benzer sekilde; orgiitsel karakter,
ise alim gorevlilerinin karakter ya da davramslari ve ise alm siirecinin tamami gibi

etkenler de kisiler i¢gin birer sinyal/bilgi kaynagidir (Ehrhart ve Ziegert, 2005).

Imaj teorisine gore, kisiler her hangi bir is veya pozisyon alternatifleri hakkinda, bu
alternatiflerin kendi arzuladiklar imaja uygunluk derecesine goére karar verirler. Bu
anlamda kisilerin bazi 6zellikler hakkindaki bilgileri daha yogun iken dikkatlerini
vermedikleri ya da dnemsemedikleri konular hakkindaki bilgileri daha azdir (Ehrhart ve

Ziegert, 2005:915).

Firmanin gercek durum karakteristiklerinin Kkisiler tarafindan nasil algilandip: ile

ilgilenen teorilerden bir digeri de sezgisel-sistematik modeldir (heuristic-systematic
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model). Bu modele gore kisinin uygulayacag biligsel siirecin sekli, islenecek mesajin
karakterine baglidir. Ornegin, spesifik olan ve kisiyle alakali olan bir mesajin sistematik
yolla (sezgisel yontemin ziddi) islenmesi daha olasidir. Sistematik siire¢ analitik bir
siire¢ olup daha fazla bilgiye ihtiyag duyar. Aksine sezgisel siire¢ ise daha az bilissel

efor gerektirir ve daha az bilgiye ihtiyag duyar (Ehrhart ve Ziegert, 2005:917).
1.6. Kurumsal Itibar

Fombrun®a gore (1998: 327), kurumsal itibar bilesenler toplulugudur ve bu topluluk,
paydaslarin tecriibelerinin birer iiriiniidiir. Bu da pay sahiplerinin o 6rgiit ile olusturdugu
iletisimin aktifligine, hizmetlerinin igerigine, Orgiitiin kaliteyi yansitisina, &rgiite
duyulan ilgi ve begeniye ve bunlarin uzun vadede etkilerine bagl olusur. Bu vesileyle
Orgiitiin  biitin ge¢cmis Uriinlerinin bir ¢iktist olarak olusan itibar, kurumlarin

gergeklestirdikleri faaliyetleri ve becerileri igerir.

Kurumsal itibarin temelinde ise biitiinsellik, tutarlilik, kalicilik ve siireklilik kavramlari
yer almaktadir (Kuyucu 2003: 25). Bu agidan diisiiniildiigiinde itibar, érgiitlerde neyin
nasil yapildifina odaklanan hem i¢ hem de dig paydaglarin algilamalara dayali bir
kavram olarak karsimiza ¢ikar. Bu tamm, o Orgiite yonelik paydaslarin o orgiit
hakkindaki diisiincelerinin toplam degerlendirmesi olarak goriiliir. Bu degerlendirme
orgiite yonelik benzer ve kalic1 eylemlerin uyumu ile yakindan alakalidir (Herbig ve

Milewicz 1993: 5).

Yukarida bahsi gegen pay sahipleri ile anlatilmak istenen, drgiitiin planlarindan, alinan
kararlardan, politikalarindan ya da amaglarindan etkilenen her birey ya da gruptur
(Grunig, 2005: 140). Paydaslar bir kurum igin ne kadar énemli olduklarina, faydalarina
ve o kurumla iliskilerine goére kategorize edilirler (Bromley 2001: 316). Fark
edilebilecegi lizere bu paydaslar isgérenler, miisteriler, tedarik zincirleri, yatirimda
bulunanlar, hiikiimet iyeleri, medya, g¢evre oOrgiitleri, rakipler v.b. olabilirler. Bu
paydaslarin kurumla iletisim kurma ve kurumu etkileme ihtimalleri birbirinden farklidir;
bu nedenle kurum ile ilgili farkl bilgilere ihtiya¢ duyarlar. Bu bilgi gegmiste olan, var

olan ya da planlanan gelecekle ilgili olabilir.

Miigteriler iiriinle (kalitesi, tiriin giivenligi, servis v.b.) ilgili, ¢alisanlar is (is giivenligi,
etigi, aidiyet, yonetim, kurum igi iletisimin igleyisi v.b.) ile ilgili bilgilere ihtiyag

duyarken yatirnmcilar finansal konularla (net kar, ana para, v.b.) ilgili bilgilere
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gereksinim duyarlar (Dentchev ve Heene 2004: 56). Miisteriler ve yatirimecilar bu
bilgileri degerlendirerek kurumun onlar igin ne anlama geldigini ve o kurumla isbirligi
yapmanin temelini olustururlar. Calisanlar ise, o kuruma duyduklan aidiyet ve

inanmiglik ile disaridaki paydaglarin kurum hakkindaki giivenin temelini olustururlar.

Herhangi bir kurumun tirettigi iiriinlere ve hizmete hissedilen giiven, ¢alisanlarin katkis
ve farkindalifi olmadan elde edilemeyen bir olgudur. Isgérenler 6rgiite bagl olarak en
mitkemmel kaynak olarak hizmet ederler ve bu agidan ¢alisanlarin goziinde kurum
itibar1 her zaman &nemlidir. Bu nedenle halkla iliskiler yoneticileri, etkin itibar algis
yaratmak i¢in paydaglari dikkatlice arastirdiktan sonra her birinin kurum iizerindeki

etkisine gore her biri i¢in ayr1 ve kesintisiz iletisim programlar: hazirlamalidir.

Schultz, Mouritsen ve Gabrielsen, Danimarka“da uygulanan kurumsal itibar izleme
anketini inceledikleri ¢aligmalarinda kurumsal itibar1 < yapiskan™ (sticky) daha uygun
bir ifadeyle “kalic’” olarak nitelemislerdir. Bu sozciikle anlatilmak istenen (sticky),
itibarin dayanikh (kalici, kolay degismeyen bir yapida olmasi) ve uzun vadede de
kendini yeniden iretmesidir (Schultz, Mouritsen ve Gabrielsen, 2001:24). Bununla
birlikte bir kurulusun “yapiskan - kalic1” bir itibara sahip olmasi sadece karlilig ya da

basarilariyla agiklanamamaktadir.

Firmalarin kalici bir itibara sahip olmalarm saglayan, onlarin kamuoyu &niindeki
yiksek goriniirliikleridir. Bir baska ifadeyle, sadece toplumun “farkinda oldugu”
kuruluglar (olumlu ya da olumsuz) bir itibara sahip olacaklardir. Bu da ancak
kuruluslarin gesitli iletisim kanallarini kullanarak toplum kargisinda yiiksek goriiniirliik

diizeylerine ulasmalariyla miimkiindiir.
1.7. Kurumsal Marka Imaji

Kurumsal Imaj; bir firmani isgorenleri hedef gruplari (miisteriler, ortaklar vs.) ve kamu
tizerinde kurum kimliginin etkisi sonucunda ortaya ¢ikar. Kurumun kimligi araciligiyla
kigilerde organizasyon hakkinda bir goriis, resim ve diisiince olusmaktadir. Kurulus
hakkinda olusmus olan bu yabanci resim, yalmzca soyut bir izlenimdir (Leitch ve

Davenport, 2007:54).

Kurum markalari, organizasyonlar temsil eder. Organizasyonun iliski i¢inde oldugu
cevreler, ortaklari, ¢ahganlari, merkezi veya mahalli yonetim otoriteleri vb. gibi

olusumlar kapsar. Kurum markasi biitiin bu gevrelere hitap eder. Kurum markasi,
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organizasyonun soyut varliklarindan biridir (De Chernatony, 1999: 164). Miisterilerin
firma hakkindaki algilamalari; genel iiriin ozellikleri, sagladiklar1 faydalar, insan
iligkileri, kurum degerleri ve programlar, firmanin kredibilitesi gibi bir¢ok bilesenden

etkilenmektedir (Syed Alwi ve Da Silva, 2007:219).

Kurumsal itibar ve marka imaji kavramlarinin tiiketicide giiven duygusu yaratma
konusunda i¢ i¢e gegmis ve birbirini tamamlayan iliskileri, etkilesimleri bulunmaktadir.
Giiclii imaja sahip markalar ireticilerinin itibarina olumlu katki yapmaktadir (Dilsiz,

2008:130).

Yiiksek itibara sahip isletmeler de piyasaya yeni bir marka siirerken bundan
yararlanmaktadirlar. Giigli imaja sahip markalarin yaratug itibar tiiketiciye giiven
saflamaktadir. Ttketici de o iiriinle ilgili herhangi bir deneyim yasamasa bile giiven

duydugu isletmenin markalarini tercih etmektedir.
1.8. Organizasyonel Cekicilik

Organizasyonel gekicilik, ise bagvurma agamasinda olan ve &rgiitii arastiran potansiyel
¢aliganlarin Orgiit hakkinda yaptiklari aragtmalar dogrultusunda, adaylarin orgiite
bagvurmasmi saglayan nedenler olarak adlandirilir (Bolton, 2005:112). isletmelerin
organizasyonel c¢ekicilige Gnem vermelerinin nedeni, nitelikli is giiciinii kendine
¢ekmekken, is gorenlerin dikkat ettigi seyler ise isletmeden beklentilerini
kargilayabilmektir (Turban ve Keon, 1993:186). Organizasyon ne kadar cekici ise,
bunlardan etkilenen ve isi kabul eden kitle de o kadar ¢ok olur (Judge ve Cable,

1997:362).

Orgiitsel gekiciligin istenilen niteliklere sahip hedef kitleyi elde edebilmek igin kullanim
seklini Bolton (2005) su sekilde agiklamaktadir: “Bir isletme 6ncelikli olarak nasil bir
aday havuzu elde etmek istedigini belirler. Bu asamadan sonra yapilmas: gereken ise bu
hedef kitlenin kendilerine sunulacak hangi o6zellikleri daha ¢ekici bulacaginin
belirlenmesi ve ardindan bu 6zelliklerin igletmenin kiiltiirel yapisina dahil edilmesi ve
korunmasi gerekmektedir. Son olarak, eger isletme sundugu bu zelliklerden etkisiz

olanlari tespit ederse bu 6zellikleri devre dig1 birakabilir.” (Bolton,2005:113).

Kaliprasad (2006), nitelikli ¢alisanlarin elde edilmesi icin isletmelerin yalnizca
isimlerini duyurmalar1 ya da bir gazete veya televizyona reklam vermelerinin artik

yeterli olmadig1 goriistinii savunmaktadir. Bu anlayisa gore artik isletmelerin reklam
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vererek herkesin kendilerine gelmelerini bekledikleri donem sona ermistir. Gelisen is
sektorleri ve is alanlarmin artisi ile birlikte nitelikli personel bulmakta sikinti
yasanmakta bu da isletmelere yeni roller bigmektedir. Ayrica de§isen yalnizca is alanlan
da degildir. Martin ve Franz (1994), calismalarinda gegmis yillardaki is giicii niteliginin
devaml olarak degismesi nedeniyle isletmelerin de buna uyum saglamalan gerektigini
vurgulamiglardir. Dolayisiyla isletmelerin nitelikli ¢alisanlar etkilemek konusundaki
gecmis yillarda uyguladiklan statik stratejiler artik yerini, zamana uyum saglayan, hedef
kitlenin degisimlerini algilayarak buna gore sundugu ozellikleri yenileyen yeni

stratejilere birakmak durumundadir.

Kaliprasad ( 2006), isletmelerin artik nitelikli bireyleri arayip bulma, onlar etkilemesi,
kendisine ¢ekme ve daha sonrasinda da elinde tutma gibi gérevlerinin oldugu
gorlisiindedir. Havayolu sirketleri agisindan da diisiiniildiigiinde bu anlayisin
yansimalar goriilebilir (Kaliprasad, 2006:236). Orgiitsel ¢ekiciligi etkileyen faktorler
bireylerin onceliklerine gore farklilik gosterebilmektedir. Aym zamanda orgiitlerin
bireylere sundugu fonksiyonel ve sembolik faydalar, bireylerin tercihleriyle etkilesim
gosterebilmekte ve hangi isletmeyi sececekleri konusunda onlara yon verebilmektedir.
Bu konuda Judge ve Cable (1997) sembolik (subjektif) ve fonksiyonel (objektif)
faydalarin, orgiitsel ¢ekicilikle dogrudan baglantili oldugunu ispatlamistir. Ornegin
kigisel egolari yiksek olan daha list seviye Ogrencilerin genellikle daha Ozgiirce
yonetilen, merkezlerinden bagimsiz ve daha biiyiikk ¢aplh orgiitleri tercih ettikleri,
basariya a¢ olan 6grenci kesiminin tecriibeye ve ¢alisma siiresine degil ¢alismaya ve hak
etmeye dayali 6deme sistemleri olan orgiitleri tercih ettikleri gdriilmiistiir (Turban ve
Keon, 1993:188). Orgiitsel ¢ekiciligi belirleyen faktorler orgiitlerin hangi dzellikleri ile

6n plana ¢gikmalar1 gerektigi sorusuna cevap bulmak agisindan énem tagimaktadir.
1.8.1. Organizasyonel Cekiciligin Ana Belirleyicileri

Organizasyonel cekiciligin ana belirleyicileri;  kurumun 6zellikleri, ise alinacak
personelin oOzellikleri, isin ozellikleri, kisi-kurum uyumu gibi etkenlerdir. Kurum
ozellikleri genel belirleyicisinin altinda, kuruma olan asinalik, kurum imaj ve firmanin
konuslu oldugu yer alt bilesenleri bulunmaktadur. s ézellikleri; iicret, saglanan faydalar,
terfi imkanlar1 ve yapilan isin sekli baslangig ticreti, cografi konum, terfi firsatlar1 ve

yapilan isin ¢esidi gibi etkenlerdir (Zhang, 2008:14-19).
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1.8.2. isveren Markasi ve Organizasyonel Cekicilik Arasindaki Iliski

Isveren konumundaki bir firmanin, tercih edilen bir isveren olmas1 yolunda pazarlama
tekniklerine benzer teknikler kullanarak isveren markas siirecinin baglamasidir. Isveren
markasi siireci bu noktada kurumsal kimlik ve kurumsal ¢ekicilik tizerine yogunlasir.
Olusturulan imaj hem mevcut ¢alisanlar hem de potansiyel iggiicii havuzuna sunularak,
kurumun igveren olarak gekiciliginin arttirilmas: hedeflenir (Joo ve McLean, 2006:

235).

Isveren markasinin olusmasinda yardimeci olan her seyin degerler sisteminin
olusturulmasi bu noktada 6nemli noktalardandir. Bu anlamda, belirli bir kitlenin
organizasyona ¢ekilmesi isteniyorsa, o kitlenin diigtinceleri ve ihtiyaglar1 hakkinda bilgi
sahibi olmak ve elde edilen bu bilgilerin 1s13inda kurum kimligini sekillendirmek
mantikl1 olabilir (Thomas, 2008:13). Isveren markasi kavraminda en 6nemli adim imaj
sorgulamadir ve imaj sorgulama hem igverenin imajini sorgularken hem de potansiyel

adaylarin beklentilerini sorgulamaktadir (Lievens, 2007: 52).

Kurum kimliginin olusmasi igin c¢alisanlar tarafindan kabullenilmis bir kurum
kiltiirtiniin var olmasi gerekmektedir. Olusan bu kurum kimligi, kurumunun yasamim
stirdlirdiigti sektor iginde biitiin paydaslariyla beraber net olarak gozlemlenebilen ve
devam ettirilen bir olusumdur. Kurumun imaji bahsedilen kurum kiiltliri i¢inde

olugmaktadir.
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IKINCI BOLUM: iSTEN AYRILMA KAVRAMI UZERINE LIiTERATUR
INCELEMESI

2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrnilmakla ilgili yapilan tammlama c¢aligmalarinda birbirlerine yakin sonuglar

ortaya ¢iksa da bir kag1 asagidaki gibidir.

e Bireylerin orgiitte herhangi bir seyden memnun kalmamalarindan kaynaklanan
151 birakmalarina neden olacak yikici tepkilerdir  (Rusbult ve digerleri,
1998:601-602).

e Bireyin bulundugu orgiitte daha fazla bulunmamak istememeleri durumudur
(Mowday ve digerleri,1974:604).

e Isten ayrnilma niyeti kisinin bilingli olarak isi birakmaya yonelik hareketleridir
(Tett ve Meyer, 1993: 262).

o “Isgérenlerin isi birakma yoniinde bilingli tutum ve davramislaridir” (Aver ve

Kii¢iikusta, 2009: 37).

Biitiin bu kavramlarin diginda isten ayrilma niyeti goniilli ya da goniilsiiz olarak
gerceklesebilir. Kisinin kendi isteyerek ve bilingli bir sekilde kendi aldig: kararla isten
ayrilmak istemesi goniillii isten ayrilma niyeti iken, isletmenin kendisi tarafindan alinan
bir kararla gerceklesiyor ise goniilsiiz isten ayrilma niyeti olarak adlandirilir. Goniilsiiz
isten ayrilma genellikle; kronik hastalik, sakatlanma gibi nedenlerle bireyin is
goremeyecek duruma gelmesinden, ayrica oOrgiit icindeki degisiklikler sonucunda
kiginin isten ¢ikarilma durumundan kaynaklanmaktadir. Goniillii isten ayrilma ise,
¢alisanin isletmeden bekledigini bulamamasi, daha iyi bir konumla ve iicretle baska bir
is bulmus olmasi, isletmenin igerisinde kendini bir yer edinmemis hissetmesi gibi

durumlardan kaynaklanabilir (Cesur, 1998:62).

Yapilan ¢alismalara bakildiginda isten ayrilma ile ilgili en kapsamh aragtirma Mobley
(1997) taratindan yapilmistir ve Mobley, ¢alisanin tatmin olamama durumunun {izerinde
durmustur. Mobley’e gore ¢alisamin tatmin olamamasi durumunda, baska islere ve
kurumlara y6nelme siireci baglar. Caliganin tatmin olma durumuna gére isten ayrilmaya

karar verme ya da isi siirdiirme durumlari ortaya ¢ikar (Ozyer, 2010: 44).
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Kurum igerisinde herhangi bir ¢aligsanin isten ayrilma niyetine girmesi hem kurum i¢in
hem de ¢alisan igin zor bir siiretir. Bu nedenle kurumlarda ilk yapilmas: gereken sey,
¢aliganlar1 isten ayrilma agamasina getiren nedenlerin ne oldugunu saptamaktir. Daha
sonra da kurum igerisinde diizeltilebilecek noktalar diizeltilmeye galisilmalidir (Knapp

ve digerleri, 1993:205).
2.2. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Caliganlar isten ayrilma niyetine iten nedenler, kurum tarafindan iyice arastirilmas: ve
uzerinde durulmasi gereken konularin baginda gelmektedir. Ciinkii galisanlarin
igletmede yarattifi maliyetler olduk¢a biiyiik yer kaplar ve aym zamanda isletmenin

caligana yaptign yatirim, gelecege yaptigi yatinmdir (Alexander ve digerleri, 1994:303).

Genel olarak isten ayrilma niyetine etki eden unsurlari su sekilde siralamak miimkiindiir

(Knapp ve digerleri, 1993:205). :

e Bagska bir is teklifi,

e Daha fazla maas teklifi,

e Yonetim seklinin yetersizligi,

e Isten ayrilan yakin bir arkadas,

e Ogrenime tekrar baglama,

e Emeklilik,

e [s giivencesinin yetersiz olusu,

e (alisma arkadaslariyla olan kotii iliskiler,
e Ailevi sebepler,

e (alisanlar aras1 ayrimcilik yapildigina inanilmasi,
e Saglik sorunlar,

e Diger sosyal problemler.

Biitlin bu etkenler isten ayrilma niyetine neden olsa dahi isten ayrilma niyetinin nihai
karara doniismesi siire¢ dahilinde gergeklesir. Bu siire¢ de bir siirii olaydan etkilenir
(Hom ve digerleri, 1992:96). Deneysel ¢alismalar; isgdren bu niyete girdikten sonra
kurumun tutumunun ve ¢alisma kosullarinin iggoreni iste tutmaya ya da direk ayrilik
karari almaya iter. Isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaminda, bireysel,

fizyolojik ve ruhsal duygularinin yerinde olmasim saglamak, onlarin motivasyonunu
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yukseltmek gerekmektedir. Calisanlarin tatmin edilmeyen istekleri calisanin isyerine

olan bagliligina zarar verir.

Cotton ve Tuttlenin (1986), yaptifi calismalarda iggérenlerin ayni zamanda birgok
dissal faktorden de etkilendigi ortaya konulmustur. Bu etkenler; igsizlik orani, iilkenin
ekonomik durumu, alternatif i olanaklarinin ¢oklugu ya da yoklugu, orgiitiin ySnetim
tarzi, orgitiin kiiltiird, licret ve ddillendirme politikasi, ¢calisanin cinsiyeti, yasi, ailevi
durumu gibi, isin stresli olmasi, is giivencesi eksikligi, ¢ahisamin 6zgiiveni gibi

unsurlardir (Bowen, 1982:208).
2.2.1. Kisisel Etkenler

Caliganin kigisel yasam standartlari ile ilgili sebeplerdir. Bu sebeplerden bazilarl

(Okten, 2008: 40):

e Hayat standartlarindaki gelismeler

e Herhangi bagka bir ise hissedilen ilgi

e Aile hayatindaki degisiklikler

e Yasla ilgili sikintilar ve degisiklikler (emeklilik, maluliyet vb.),

e [Egitim ve 6grenim ihtiyaglari (kendisi veya ¢ocuklari igin),

e (esitli psikolojik veya fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vb.),
e Isle ilgili olan beklentilerin gerceklesmemesi,

o Isgérenin demografik ozellikleri (cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi, yas vb.),
2.2.1.1. Cinsiyet

Isten ayrnlma niyetinin ise son verme davranisina déniismesi belirli bir siireci takip eder
ve bu siire¢ pek cok unsurdan etkilenebilir (Hom ve digerleri, 1992:901). Cotton &
Tuttle (1986) calisanlarin cinsiyet ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi
incelediklerinde, kadinlarin erkeklere oranla daha c¢ok orgiitte kalma egilimi i¢inde
olduklar1 sonucuna ulagmiglardir. Evli ¢alisanlarin bekér olanlara gére isten ayrilma

niyetlerinin daha diisiik oldugunu gozlemlemislerdir (Cotton ve Tuttle, 1986:5570 ).
2.2.1.2. Yas Durumu ve Egitim Diizeyi

Calisanlar tizerinde yapilan arastirmalarda, c¢aligsanlarin yas durumu galistiklari grup
icerisindekilerden ne kadar ¢ok farklihk gosteriyor ise Srgﬁtle iletisimlerinin

diistiiklerini ve isten ayrilma niyetlerinin arttifim1 gostermektedir. Kisilerin egitim

18



diizeyleri arttikga isten ayrilma niyetlerinin arttig1 da yapilan ¢alismalarda ortaya konan
sonuglardandir. Egitimli ¢alisanlarin egitimi daha diigiik seviyedeki ¢alisanlara gore,
gen¢ calisanlarin yash c¢alisanlara gore isten ayrilmalarinin daha kolay oldugu

belirtilmistir (Ozdevecioglu, 2004: 99).
2.2.1.3. Hizmet Siiresi

Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin aym kurum igerisindeki hizmet siiresi arttik¢a ayrilma
egilimlerinin dustiigiinii gostermektedir. Bunda isgdrenlerin emeklilik durumlarim
diistinmeleri, kidem tazminatlanimi diigtinmeleri gibi etkenler de rol oynamaktadir

(Alica, 2008: 48; Ozdevecioglu, 2004: 99).
2.2.2. Orgiitsel Etkenler

Bireyler bir orgiitiin Giyesi olarak iiretime katkida bulunduklari siirece 6rgiitten bunun
karsiligini; maas, tcret, ikramiye, emeklilik hakki, iyi ¢alisma kosullan, is giivenligi,
yetenek ve basarisimi gosterebilme sansi, taminma, yikiimliilik, sayginlik kazanma
statii, yiikselme, kendini gelistirme gibi yollarla beklemektedirler. Orgiite katkida
bulunan ve bunun karsiligin1 alamayan iggérende tatminsizlik ve buna bagli olarak isten

ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. (Lyness ve Judiesch, 2001:1175).

Caliganin iste ayrilma niyetine neden olan Orgiitsel etmenlerden birka¢ madde ile

bahsetmek gerekirse (Simsek ve digerleri, 2008:400-401; Okten, 2008: 38-39).

e Isletmenin kurulus yeri (sehrin merkezinde veya disinda olmasi),

e Ulasim olanaklarn (servisten veya kamu tagitlarindan yararlanabilme, park
yapabilme imkanlari),

o Isin tiirii ve giicliik derecesi (pis isler, agir isler vb.),

e Olumsuz orgiitsel kosullar (iste sik yer degistirme, ¢alisma kosullarinda asir
katiliklar)

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (adil iicretlendirme yapilmamasi
performans degerlendirmenin yapilmamis olmasi vb.),

e Kotii is kosullan (kaza olasiliginin yiiksekligi, is zamanlarinin iyi ayarlanmamis
olmasi),

e Yetersiz gbzetim,

e Bilgi ve iletisim eksikligi,

19



e Isten memnun olmama,

e Isgorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asiri
zorlanmalari,

e Kotii personel yonetimi uygulanmasi (agir ve haksiz davraniglarda bulunulmasi,
gelisme ve ilerleme firsatinin olmayisi),

e I[s yerlerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersizligi,

e Uretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin
calistinlmasi, asinn is yiikii, arag ve gereclerdeki yetersizlikler vb.) gibi

nedenlerdir.
2.2.2.1. is Tatmini

Calisanlarin igten ayrilma niyetlerini ac¢iklamak igin genellikle is tatmini bir ¢ok
arastirmada en onemli unsur olarak belirtilmistir (Gl ve digerleri, 2008: 4). Bireyin
aldig1 tcret, sorumluluklari, yetki alani, fiziksel ¢alisma sartlari, yoneticisiyle olan
iligkisi, yoneticinin destedi, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, monoton is orgiitsel adalet,

orgiit igi disiplin bireyin is tatminini etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2004: 1).

Calisanlarin orgiite olan baghiligini arttiric1 etkenler biri de c¢alisanin yasadigi is
tatminidir. Caliganin kurumda kendini faydali gérmesi isten ayrilma niyeti iizerinde
etkin rol oynar. Is tatmini yiiksek olan birey &rgiitiinii sahiplenmekte, ise baglilig:
artmakta ve isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Erbas, 2008: 79).

2.2.2.2. Ucret

Bireyler bir orgiitiin tiyesi olarak iiretime katkida bulunduklari silirece; maas, icret,
ikramiye gibi katkilar1 da kurumundan beklemektedir. Calisanin emeginin karsiligim
alamamasi durumu isten ayrilma niyeti izerinde etkili olur (Lyness ve Judiesch,

2001:1175).
2.2.2.3. Stres

Emeklilik, 6liim ve isveren tarafindan isten ¢ikarilma disinda isgdrenin kendi istegi ile
isten ayrilmalarmin  biiylik ¢ogunlugu tatminsizlik ve stres durumlarindan

kaynaklanmaktadir (Pehlivan, 1995:86).
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2.2.2.4. Isgorenin Yoneticisinden Etkilenmesi

Orgiitsel bagliligin tam olarak saglanamanms oldugu isletmelerde Isgérenin performansi
ve kuruma olan tutumu ve bagliligi olumsuz etkilenmektedir ve bu da dolayis: ile
Isgorenin ayrilma niyetine etki eder. Isletme igerisinde diisiik kalitede bir iletisim
mevcut ise yonetici ile galisan giliven kaynakli iletisim kurmakta zorlaniyor ise bu

durum isten ayrilma disiincelerini arttirmaktadir.

Yapilan bazi arastirmalarda ise, yOnetici- isgdren etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin dogrusal iligkiden daha ziyade, egrisel bir iliski oldugu ortaya
konulmustur (Haris vd., 2005:368; Morrow vd., 2005:688). Baska bir ifadeyle, bazen
yonetici-iggoren etkilesiminin kalitesinin yiiksek oldugu durumlarda bile calisan isten
ayrilmay: diisinebilmektedir. Genel olarak, yoneticisinden dusiik destek gordiigiinii
diisiinen astlarin, isten ayrilma egilimi gostererek muhtemelen daha fazla destek gérme
umudu i¢inde bagka bir yerde is bulma arayis1 igine girdiklerini ortaya koymaktadir
(Ozutku vd., 2008:198).

2.2.3. Cevresel Etkenler

Cotton ve Tuttle'nin (1986), isten ayrilma niyeti ve buna etki eden unsurlar arasindaki
iligkiyi inceleyen calismalar; gesitli ¢evresel unsurlarin (igsizlik orani, alternatif is
olanaklar1 gibi) bir ¢ok faktdriin ¢alisanin ayrilma niyetine etki ettigini

gozlemlemislerdir.

Ulkenin iginde bulundugu ekonomik durumun sebep olacag issizlik oram durumu
calisanin isten ayrilma niyetine direk etki edecektir. Eger igsizlik sektorel bazda ¢ok
yogunsa, ¢alisan kendi isini kaybetme korkusu yasayacak ve isten ayrilma niyetine son
vermese bile bunu bir miiddet erteleyecektir. Bunun tam tersi ¢alisan agigi varsa ve
calisan da kendi sektoriinde aranan bir nitelikte ise etrafindaki islerin cazibesi ona daha
‘da c¢ekici gelecektir ve kendi olanaklariyla baska kurumlarin olanaklarim

karsilastirdiginda isten ayrilma niyeti iz kazanacaktir (Bowen, 1982:213).
2.2.4. Genel Ekonomik Etkenler

Meyer ve arkadaglarinin (2001) yaptig1 ¢alismaya gore, ekonomik nedenlerle herhangi
bir ise bagh hissetme, ¢aliganlarin kurumdan uzaklastiklari anda sahip olduklar1 maddi

giicleri kaybedeceklerine olan inanglari ve is alternatiflerinin sirli olmasindan

21



kaynaklanan nedenlerle zorunluluktan dolay:r kurumda kalmaya devam etmelerini
saglayan nedenlerdir. Bir galisanin ise baglanma diizeyi yiiksekken, isine bagl kalmay:
stirdiirmek igin zorunluluk hissedebilir. Bagka bir ¢alisan, isinden zevk duyarken, isten

ayrilmanin ekonomik agidan getireceklerini géze almayabilir (Agin, 2010: 29).

Ekonomik ve sosyal tabanl bazi nedenler isgorenlerin isten ayrilmalarinin éniinde engel

olarak goriilmektedir. Bu nedenlerden bazilar (Kesen, 2011: 33);

e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

* Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca bagka islere uyum saglama
ve bagka islere gegme imkénlarinin artmasi,

e Ogzellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢aligma alanlarinin etkisidir.

2.3. Isten Ayrilmanmn Onemi Ve Sonuclan

Caliganin isteyerek ya da mecburen almis oldugu ayrilma karari, kurumlari bityiik bir
maliyet igerisine sokmaktadir. Bu olumsuz etkilere baklldlgxnda calisanin isi birakmasi
hem nitelikli is giicti bulma konusunda sikinti yaratabilirken ayni zamanda da yerine
alinacak caligan1 egitme ve Orgiite adapte etme konusunda sirkete maddi ve manevi
sorumluluklar ve maliyetleri de beraberinde getirir (Bannister ve Griffeth, 1986: 436;
Baysal, 1984:93). Bununla beraber ¢alisamin isten ayrilmasi kurumdaki diger
¢alisanlarin soysal etkilesimini etkilemekle beraber ayni1 zamanda iletisimde kesiklikler

de olusturabilir (Cascio, 1991:14-16).

Kurumlar igin maliyet yaratici ve zaman kaybettirici olan ayni zamanda da ¢alisanlar
arasinda sosyal iligkileri de zedeleyen, ¢alisanlarin moralini bozarak &rgiitsel baghlhga
zarar veren isten ayrilma niyeti, eger kurum tarafindan onceden fark edilirse; galisanin
isten ve kurumdan beklentisini 6grenerek calisanin kurumda kalmasim saglayarak
olumlu bir hale cevrilmesi miimkiin bir durumdur. lyi egitimli ve konusunda
uzmanlagmis birinin kurumdan ayrilmasi demek, kurum igin hem bosa harcanmus bir

zaman hem de maliyet anlamina gelmektedir.

Bu yiizden konularinda yetismis cahsanlann tatmin ve baghliklarimin saglanarak,
ayrilma niyetinin olugmasina engel olmak ve s6z konusu ¢alisanlarin érgiit icerisinde

kalmasim saglamak, 6rgiitiin verimlilik ve etkinliligi agilarindan son derece 6nemlidir
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(Daloglu, 2002:83 ). Isten ayrilma niyeti, belirli bir ustalikla gerceklestirilmesi gereken
igler noktasinda kurum agisindan olduk¢a bilyiikk sorunlara sebep vermektedir.
Bakildiginda isi birakan her deneyimli galiganin yerine getirilen ¢alisanin ise yarar hale
doniisebilmesinin maliyetleri ve tecriibesizlik zamanlarinda yaptigi hatalarin  bir
maliyeti bulunmaktadir. Ilaveten deneyimsizligin ve ise adapte olamamanin da
sebebiyet verdigi performans disiikliigii isten ayrilmanin 6rgiitlere ne &lgiide zararli

oldugunu ortaya ¢ikarmaktir.

Isten ayrilma niyeti bir rgiitiin etkinligini tamamu ile olumsuz yonde etkilemektedir
(Samad, 2006:116). Bununla ilgili olarak, igletmeden ayrilan deneyimli bir isgorenin
rakip isletmeye gegmesi halinde, isletmenin dogrudan maliyetlere katlanmasinin
yaninda, igletme ile ilgili 6nemli bilgilerinde rakip isletmeye tasinmasi da isletmeye

zarar verecektir (Wagner ve Hollenbeck, 1995:215).
2.3.1. isten Ayrilma Niyetinin Orgiit Ag:lsmdan Yarataca@ Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin kuruma bazi olumsuz etkileri vardir. Asagida bunlarin bir kagina

incelenerek yer verilmistir. ( Mobley,1982 :111-113).

Ayrilma Giderleri: Isten aynlan ¢alisanlara o giine kadar yapilan harcamalar, kaynak

israfina neden olacak ve karsiligini bulamayacaktir.

Sirket ici sosyal ve iletisim yapisinin bozulmasi: Calisanlarin kendi arasinda birbirleri
ile kurduklar1 sosyal paylasimlar negatif etkilenecek ve bu da geride kalan ¢alisanlarin

performanslarina olumsuz etki edecektir.

Yeni cahigan alma ve egitme siiresince yasanacak iiretim kaybi: Ayrilan ¢alisanlarin
yerine gelen yeni calisanlarin belirli bir siire egitim almas1 gerekeceginden bu sirkete

hem maddi kayip hem de zaman kayb: yasatacaktir.

Ayrilanlarin yiiksek nitelikte olma riski: Calisanlarin yiiksek nitelikte insanlar olmast,

Orgiitii 1gglicii ve liretim agisindan oldukga biiyiik riske sokacaktir.

Aynilanlarin etkisi ile mevcut ¢ahsanlarmn is tatmininin azalmasi: Calisma ortamm
igerisindeki arkadaglarim kaybeden diger ¢alisanlar, yaptiklan is konusunda siipheler
yasayip, kurumu ve yaptiklari isi sorgulama siirecine girebilirler. Bu da onlar isten
ayrilma niyetine dogru yénlendirebilir. Bu da ¢aliganlarin performansmi etkileyerek

verimliligi etkileyebilir.
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isten ayrilmanin yaygin hale gelmesi: Calisanlarin ¢ogunlugu eger isten ayrilma
niyetine girdi ise, bu durum kendini sorgulayan ¢alisanlari da isten ayrilma niyetine
sokabilir ve bu durum toplu is birakmalara kadar gidebilir. Bu durumda galisanlarin

birbirinden cesaret almasi durumu mevcuttur.

Isten ayrilanlarm orgiit hakkinda negatif propagandada bulunmasi: Kurumdan
ayrilan ¢aliganlarin, kurumla baglarint koparmaya karar verdikleri noktada diisiindiikleri
biitlin negatif diisiinceleri is arkadaslariyla paylasmaya kalkmalari, hem firmanin
itibarin1 zedelerken hem de ¢aligmaya devam edenlerin de kendisini sorgulamaya
baglamasina neden olabilir. Bu da daha fazla g¢aliganin isten ayrilmasina sebebiyet

verebilir.
2.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Birey A¢isindan Yarataca@ Sonuglar

Isten ayrilma niyetinin bireye bazi olumsuz etkileri vardir. Asagida bunlarin bir kagina

incelenerek yer verilmistir. ( Mobley, 1982:113-114).

Is nedeniyle kazamilmis olan saygmhgn yitirilmesi: Calisanlarin marka degeri olan

bir kurumdan ayrilmalari, ¢alisanlarin gevresi tarafindan itibar kaygina neden olabilir.

Heniiz kazamilmamis getirilerin kaybedilmesi: Calisanlarin kurumun baz maddi
olanaklarindan ya da itibarindan faydalanmadan isten ayrilmalar ¢alisanlarin zararina

olacaktir.

Aile ve sosyal yasamin negatif etkilenmesi: Isten ayrilma asamasinda yeni bir is ile
anlagilmamus ise, ¢alisanlar yeni bir is bulana kadar bu durumdan sosyal yasamlar1 da

olumsuz etkilenmektedir.

Daha iyi bir ¢ahsma ortami hayal ederek ayrilanlarin hayal kirikh@ yasamasi:
Disaridan alinan duyumlarla, ya da diger bir kurumun olusturdugu isveren markasinin
imajina giivenerek yepyeni bir kuruma baslamak, ¢alisanlarin umduklarini bulmamalari
noktasinda kayiplara sebebiyet verir. Aslinda ayrildiklar girketin daha iyi oldugunu
anlamalar1 halinde hayal kiriklig1 yasayabilir ve pismanlik nedeniyle yeni islerinde de

basarisiz olabilirler.

Kargi karsiya kalinacak mali 6demeler: Calisma esnasinda maddi kazanglarina
glivenerek yapilan harcamalar ya da alinan krediler, isten ayrilmalari durumunda

¢alisamin hemen is bulamamasiyla beraber ¢alisani oldukga zora sokar.
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Is degistirme stresi: Calisan ayrildiktan sonra hemen is bulsa dahi, yeni is ortaminin
sosyal cevresine, yeni isin niteliklerine alisma siireci, ¢alisan1 olduk¢a zor duruma

diisliriip, strese sokabilir.

Eslerin kariyer yasaminin etkilenmesi: Degistirilen isin yeri eger bagka bir ilde ise,
caliganin aile hayati, eslerinin kariyeri de bundan etkilenmek zorunda kalir.

Kariyerin kitiiye gitme olasih@i: Isten ayrilma amaci ne olursa olsun calisanlar

ayrildiklar: sirketten daha koti sartlara ya da sektérde daha kotii bir {invana sahip bir

sirkette ise baglamalar1 durumunda kariyerleri negatif olarak etkilenebilir.
2.3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Geride Kalanlar Agqisindan Yaratacagi Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin bireye baz1 olumsuz etkileri vardir. Asagida bunlarin bir kagina

incelenerek yer verilmistir ( Mobley,1982 :115).

Sosyal yasam ve iletisimin sekteye ugramasi: Ayrilan ¢alisma arkadaslan ile

kurduklari iletisimin ve arkadas ortamlarinin bozulmasi ¢alisma alanlarina yansiyabilir.

Etkin olarak c¢alisan yardimci personelin kaybi: Omegin takdir toplayan ve
calisanlar arasinda on plana ¢ikmig bir yoneticinin ya da nitelikli bir ekip liderinin isten

ayrilmasi i giicii niteliginde kotiiye gidise yol agacaktr.

Is tatmininin azalmasi: Yukarida da agiklanan bu risk orgiit acisindan gegerli oldugu

kadar geride kalan mevcut galisanlar i¢in de gegerli olabilir.

Yeni cahsanlar gelene kadar artacak olan isi yiikii: Geride kalan calisanlar, isten
ayrilanlarin yerine herhangi biri gelene kadar ya da gelse bile ise adapte olana kadar,

daha fazla mesai harcamak zorunda kalabilirler.

Is yerindeki birlikteligin azalmasi: Arkadas ortaminin bozulmasi ¢alisma ortamindaki

birlikteligi etkileyebilir ve insanlarin arkadas ¢evrelerine olan bagliliklarini azaltabilir.

Ise baghihgin azalmas:: s yerindeki birlikteligin azalmasimin dogal bir sonucu olarak

calisanlarin islerine olan bagliliklan da azalabilir.
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UCUNCU BOLUM: ARASTIRMA VE BULGULAR

Aragtirma iligkisel tarama modelinde tasarlanmustir. liskisel tarama modeli iki ya da

daha ¢ok degisken arasindaki degisimin varligini belirlemeyi amaglamaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

ORGUTSEL
GEKIcILiK

FONKSIYONEL VE
DUYGUSAL
TERCIHLER

ISTEN AYRILMA
NIYETI

Aragtirmada otel calisanlarinin fonksiyonel ve duygusal tercihlerinin karsilanma
diizeyinin Orglitiin ¢ekiciligi ve isten ayrilma niyeti {izerine yordayicihk etkisi

belirlemeye yonelik bir model tasarlanmistir.
3.1 Yintem ve Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama arac1 olarak kisisel bilgi soru formu ile birlikte giivenirlik ve
gecerlilifi daha 6nceden test edilmis Duygusal ve fonksiyonel tercihler 6lgegi, orgiitsel
cekicilik olgegi ve isten ayrilma niyeti Slgegi kullamlmistir. Olgekler ile ilgili giivenirlik

ve gegerlilik ¢alismasi tekrar edilmistir.

Duygusal ve fonksiyonel tercihler 6lgegi Unal’in (2010) yaptigi arastirma ve ilgili

literatiir aragtirmasindan faydalanilarak olusturulmustur. Olcekteki ifadeler otel
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¢alisanlarinin - duygusal ve fonksiyonel tercihlerini belirlemeye yénelik olarak

uyarlanmugtir. Olgek igin giivenirlik ve gegerlilik ¢alismasi yapilmistir.

Duygusal Ve Fonksiyonel Tercihler 6lgegindeki 22 maddenin giivenirligini hesaplamak

i¢in i¢ tutarhilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir.

Tablo 1. Kullamlan Ol¢ekler

Olgek Madde | Cronbach's | KMO Agiklanan
alpha | Varyans
%
Duygusal ve Fonksiyonel | 22 0.963 0.963> 0.60 62.118
Fayda
Organizasyonel Cekicilik 5 - 0.920 0.887>0,60 15.797
Is Birakma Egilimi 4 0.821 0.871>0,60 60.276

Olgegin genel giivenirligi alpha=0.963 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi
gegerlilifinin ortaya koymak i¢in agiklayici (agimlayict) faktoér analizi yontemi
uygulanmustir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan
degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.963>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmas igin yeterli oldugu
tespit edilmistir.

Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin
yapisinin aym kalmasi saglanmistir. Faktdr analizi sonucunda degiskenler toplam
aciklanan varyansi %62.118 olan 2 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore Duygusal ve fonksiyonel tercihler
Olgegi Olgeginin gegerli ve giivenilir bir arag oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan

faktor yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo 2. Duygusal ve Fonksiyonel Tercihler Ol¢egi Faktor Yapisi

Boyut Madde | Faktor Yiikii | Agiklanan Varyans | Cronbach's Alpha
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S21 0,763 32,153 0,944
Duygusal S20 0,750
Tercihler S18 0,747
(Ozdeger=12.513) [ 17 0,719
S19 0,708
S13 0,671
S16 0,670
S22 0,668
S14 0,664
S11 0,636
S12 0,611
S15 0,610
S6 0,802 29,965 0,930
Fonksiyonel S9 0757
Tercihler S8 0,744
(Ozdeger=1.153) [§7 0,718
S5 0,672
S3 0,672
S4 0,665
S2 0,660
S10 0,602
S1 0,593

Toplam Varyans %62.118

Caligtiklar1 oteli ne olgtide ¢ekici bulduklarini belirlemeye yonelik Turban ve Keon
(1993) tarafindan gelistirilen 5 maddelik dlgek kullanilmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.920 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.887>0,60) &rnek biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktér analizi uygulamasinda
varimax yontemi secilerek faktdrler arasindaki iligkinin yapisinin aym kalmasi

saglanmigtir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %75.797
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olan tek faktor altinda toplanmistir.
3.2 Bulgular

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tammlayic1 istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullamlmistir. Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven

aralifinda, %35 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Bu boliimde katilimeilarin tanimlayici 6zelliklerine yonelik ifadeler yer almaktadir.
Buna gore ankete katilanlarin % 60.4°i erkek ve % 39.6 kadinlardan olusmaktadir..
Degerlendirmeye uygun bulunan 834 denegin % 83.7°si 18 yas ve 40 yas araligindadir.
Yine katilmecilarin ¢ogunun (%76) sektdrde yer aldigi sekilde lise veya daha diisiik
seviyede egitim almis olduklar1 ve nerede ise dortte iigiiniin 10 yilin altinda bir mesleki
deneyime sahip oldugu gozlemlenmistir. Genel olarak bu &zellikler Tablo 3’de

gorilecektir.

Tablo 3. Katihmeilarin Tammlayic1 Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Bayan 330 39,6
Erkek 504 60,4
Toplam 834 100,0
Yas 18-30 Yas 370 44,4
31-40 Yas 328 39,3
40 Yas tisti 136 16,3
Toplam 834 100,0
Medeni Durum Evli 424 50,8
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Bekar 410 492
Toplam 834 100,0
Egitim Durumu Ortaokul 422 50,6
Lise 212 254
Lisans 164 19,7
Lisanstiistii 36 4.3
Toplam 834 100,0
Mesleki Deneyim 1-5 Y1l Arasi 334 40,0
6-10 Y1l Arasi 268 32,1
11-15 Y1l Arasi 140 16,8
16 Yil Ve iizeri 92 11,0
Toplam 834 100,0
(Calisma Siiresi 1-5 Y1l Arasi 498 59,7
6-10 Y1l Arasi 240 28,8
11-15 Y1l Arasi 70 8,4
16 Y1l Ve iizeri 26 3.1
Toplam 834 100,0
Otelin Yildiz Sayisi 4 Yildizh 504 60,4
5 Yildizh 330 39,6
Toplam 834 100,0
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Sekil 2. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihler, Orgiitsel Cekicilik, isten Ayriima

isten Ayrilma Niyeti

2,783

Fonksiyonel Tercihler
33 m 3,28

3,258
Orgiitsel Cekicilik

Duygusal Tercihler
3,279

Niyeti Puanlar1 Diyagrami

Aragtirmaya katilan calisanlarin “fonksiyonel tercihler” diizeyi orta (3,280 + 0,980);

“duygusal tercihler” diizeyi orta (3,279 + 0,999); “orgiitsel ¢ekicilik” diizeyi orta (3,258

+ 1,117); “isten ayrilma niyeti” diizeyi orta (2,783 + 1,046) olarak saptanmustir.

Tablo 4. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihler, Orgiitsel Cekicilik, Isten Ayrilma

Niyeti Puanlar Arasindaki Korelasyon iliskisi

Fonksiyonel Duygusal Orgiitsel Isten Ayrilma
Tercihler Tercihler Cekicilik Niyeti
Fonksiyonel (1,000
Tercihler p (0,000
Duygusal r [0,838** 1,000
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Tercihler p 0,000 0,000
. % kk
Orgitsel r [0,778 0,821 1,000
CeRial p [0,000 0,000 0,000
- r [-0,551%** -0,525%* -0,562%* 1,000
Isten Ayrilma
Niyeti
_ p 0,000 0,000 0,000 0,000

Duygusal Tercihler ve fonksiyonel tercihler arasinda yiiksek, pozitif yonde anlaml iliski
bulunmaktadir (r=0.838; p=0,000<0.05). Orgiitsel Cekicilik ve fonksiyonel tercihler
arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamh iliski bulunmaktadir(r=0.778; p=0,000<0.05).
Orgiitsel Cekicilik ve duygusal tercihler arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.821; p=0,000<0.05).

Isten Ayrilma Niyeti ve fonksiyonel tercihler arasinda orta, negatif yonde anlaml iligki
bulunmaktadir(r=-0.551; p=0,000<0.05). Isten Ayrilma Niyeti ve duygusal tercihler
arasinda orta, negatif yonde anlamh iligki bulunmaktadir(r=-0.525; p=0,000<0.05).

Isten Ayrnilma Niyeti ve orgiitsel gekicilik arasinda orta, negatif yonde anlamh iliski
bulunmaktadir(r=-0.562; p=0,000<0.05).

Tablo 5. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisi

Bagimh ) Model 2
) Bagimsiz Degisken | t p F R
Degisken @)
Sabit 0,047 10,621 |0,535
Orgiitsel Fonksiyonel
. 0,344 (8,690 0,000 (974,447 (0,000 0,700
Cekicilik Tercihler
Duygusal Tercihler (0,635 (16,347 |0,000

Fonksiyonel tercihler, duygusal tercihler ile orgiitsel ¢ekicilik arasindaki iliski

belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=974,447;

p=0,000<0.05).

Orgiitsel
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fonksiyonel tercihler, duygusal tercihler degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik

glicliniin) ¢ok gii¢lii oldugu goriilmiistiir(R2=0,700). Calisanlarin fonksiyonel tercihler

diizeyi orgiitsel ¢ekicilik diizeyini arttirmaktadir (8=0,344). Calisanlarin duygusal

tercihler diizeyi orgiitsel gekicilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,635).

Sekil 3. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin Orgiitsel Cekicilik Uzerine Etkisi

FONKSIYONEL
TERCIHLER

DUYGUSAL
TERCIHLER

Sonu¢ Modeli

ORGUTSEL
GEKICILIK

Otel ¢alisanlarimin orgiitii ¢ekici bulma diizeylerindeki toplam degisimin yiizde %70

oraninda Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin kargilanmasi ile agiklandigi sonug

modelinde Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin kargilanma diizeyinin 6rgiitsel

¢ekiciligi arttirdig1 sonucuna ulasilmustir.

Tablo 6. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Bagimsiz Model 5
Bagimh Degisken [ t P F R
Degisken (p)
Sabit 4,819 44,602 10,000
. Fonksiyonel
Isten Ayrilma -0,396 |-7,055 10,000
L Tercihler 192,719 (0,000 0315
Niyeti
Duygusal
-0,225 |-4,091 (0,000
Tercihler
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Fonksiyonel tercihler, duygusal tercihler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=192,719; p=0,000<0.05). Isten ayrilma niyeti diizeyinin belirleyicisi olarak
fonksiyonel tercihler, duygusal tercihler degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiclintin) giiglii oldugu goriilmiistir(R’=0,315). Calisanlarin fonksiyonel tercihler
diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (3=-0,396). Calisanlarin duygusal

tercihler diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini azaltmaktadir (8=-0,225).

Sekil 4. Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi
Sonuc¢ Modeli

TERCIHLER

[ FONKSIYONEL

ISTEN AYRILMA
NIYETI

TERCIHLER

[ DUYGUSAL

Otel calisanlarimin orgiitii ¢ekici bulma diizeylerindeki toplam degisimin yiizde %31,5
oraminda Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin karsilanmasi ile agiklandigi sonug
modelinde Fonksiyonel ve Duygusal Tercihlerin karsilanma diizeyinin isten ayrilma

niyetini azalttigi sonucuna ulasilmistir.

34



SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada fonksiyonel ve duygusal fayda degiskeninden yola ¢ikarak
organizasyonel ¢ekicilik ve isten ayrilma niyetinin belirleyicileri saptanmaya

calisilmstir.

Orneklem kitlesi yilda 12 milyonun iizerinde turist agirlayan Istanbul ilinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarindan olusmaktadir. Arastirma evrenini temsil
etmek lizere 23 farkli otelden 834 calisana ulagilabilmistir. Veri toplama araci olarak
katilimcilarin  tamimlayier  bilgilerini igeren sorularin yaminda, Turban ve Keon
tarafindan gelistirilmis olan ve 0.920 giivenilirlik diizeyine sahip, c¢alisanlarin
organizasyonel ¢ekicilik algisini saptamaya yonelik organizasyonel gekicilik &lgegi,
literatiirden derlenen ve ge¢mis ¢aligmalarda kullanilan duygusal ve fonksiyonel fayda
dlgegi (giivenilirlik 0.963) ve son olarak Singh ve digerleri tarafindan gelistirilen isten

ayrilma niyeti 6l¢egi (giivenilirlik 0.821) kullanilmistir.

Katilimcilarin ¢ogunlugu erkek (60,4%) calisanlardir ve bilyiik kismim 18-40 yas
arah@indaki deneklerden olusturmaktadir. S6z konusu deneklerin %76 sinin ise lise
veya daha diisiik seviyede egitim aldiklari saptanmustir. Yine bu calisanlarin dortte
tigiinden fazlasinin 10 yilm altinda mesleki tecriibeye sahip olduklar1 %60,4 {iniin 4

yildiz 39,6’sin1n ise 5 yildizhi otel ¢alisani olduklar: goriilmiistiir.

Sonuglara gore; Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “fonksiyonel fayda™ diizeyi orta (3,280
+ 0,980); “duygusal fayda” diizeyi orta (3,279 + 0,999); “orgiitsel ¢ekicilik™ diizeyi orta
(3,258 £ 1,117); “isten ayrilma niyeti” diizeyi orta (2,783 + 1,046) olarak saptanmustir.

“Fonksiyonel Fayda” diizeyi ile “Duygusal Fayda” diizeyi arasinda anlamh ve yiiksek
oranda bir korelasyon bulunmaktadir (r = 0.838). Bir diger sonug olarak “Fonksiyonel
Fayda” diizeyi ile organizasyonel gekicilik (r = 0.778) “Duygusal Fayda” diizeyi ile
organizasyonel cekicilik arasinda (r = 0.821) isgiicii profili bazinda korelasyon
bulunmaktadir. Eger bu sonuglara bakacak olursak otel ¢alisanlarinin is tatminine
dogrudan etki etmekte olan “Fonksiyonel Fayda™ diizeyi ile “Duygusal Fayda™ diizeyi

70% oraninda organizasyonel ¢ekicilik algisimi olusturmaktadir.

Herzberg’in (motivator-hygiene) hijyen teorisinde de one siirdiigii gibi is tatmini ve
tatminsizligi sadece aym kavramin iki zit sonucu olmayip her ikisi de sirasi ile tatmin

edilmesi gereken iicret ve olanaklar, taninma ve basar elde etme gibi farkli motivasyon
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kaynaklarinin - sonucudur. Buna paralel olarak ¢alisma verileri incelendiginde
“Fonksiyonel Fayda” diizeyi (r = -0 551),, “Duygusal Fayda™ diizeyi (r = -0 525), ve
“Organizasyonel Cekicilik Alg1” diizeyi (r = -0 562) ile is birakma egilimi arasinda

anlaml1 ve negatif yonde bir korelasyon tespit edilmistir.

“Organizasyonel Cekicilik Alg1” diizeyi ile “Fonksiyonel-Duygusal Fayda” diizeyi”
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere regresyon analizi yapilmis ve sonuglar arasinda
anlaml diizeyde farklihik tespit edilmistir (F = 974.447, p = 0.000 <0.05). Fonksiyonel-
Duygusal Fayda degiskenlerinin Organizasyonel Cekicilik Algi diizeyinin bir
belirleyicisi olarak agiklama giiciiniin olduk¢a yikksek oldugu (R2 = 0.700)
goriilmektedir. Bu degiskenler yapilan diiger c¢alismalarda da goriildiigii iizere
potansiyel isgiiciinlin orgiite nasil ¢ekildigini géstermektedir (6rnek: Berthon vd. 2005;
Lievens ve Highhouse 2003; Slaughter vd. 2004; Lievens vd. 2005). “Fonksiyonel
Fayda™ diizeyi (B = 0.344). ve “Duygusal Fayda” diizeyi (B = 0.635) isgorenlerin
organizasyonel cekicilik algisim, ‘hijyen’ faktorlerine (Calisma kosullari, sirket
politikalar1 ve kokeni, is giivencesi, ¢alisanlarla iliskiler yonetim kalitesi) paralel sekilde

yukseltmektedir.

Yine “Fonksiyonel-Duygusal Fayda” diizeyi ile “Isgérenlerin Isten Ayrilma Egilimi”
arasindaki iligkiyi saptamak {izere yapilan regresyon analizi sonuglarina gére kavramlar
arasindaki iligki istatistiksek olarak anlamli bulunmustur (F = 192.719, p = 0.000
<0.05). Buna goére “Isgorenlerin Isten Ayrlma Egilim Diizeyinin bir belirleyicisi
olarak”, “Fonksiyonel-Duygusal Fayda” diizeylerinin etkisi yiiksek bulunmustur (R2 =
0.315). “Fonksiyonel Fayda™ diizeyi (B = -0.396). “Duygusal Fayda™ diizeyi (B = -
0.225) isten ayrilma niyetini diigiirmektedir. Onceki arastirmalar da gostermektedir ki is
tatmini insanlarin isten ayrilma egilimleri tizerinde oldukga etkilidir (Egan, vd, 2004;
Lambert vd. 2001; Maclntosh ve Doherty, 2010; Schwepker, 2001; Silverthorne, 2004).
Bir diger sdylemle tatmin diizeyi yiiksek igsgorenlerin isten ayrilma iyetleri azalmaktadur.
Bu yiizden de bu tatmini saglayan faktorlerin belirlenmesi énem arz etmektedir (Amold
ve Feldman, 1982; Bluedom, 1982; HoUenbeck ve Williams, 1986) ve birbirleri ile
korelasyon igindedir (6rnek: Bluedom, 1982; Clegg, 1983; Dougherty, Bluedom, &
Keon, 1984).

Arasgtirma sonuglarina gore, otel galisanlarinin organizasyonel g¢ekicilik algismin %
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31,5’ Fonksiyonel-Duygusal Fayda™ diizeyi ile agiklanabilmekte ve bu diizey
“Isgorenlerin Isten Ayrilma Egilimini diisiirmektedir. Brayfield ,Crockett, 1955 ve
Vroom’a goére (1964) is tatmini dogrudan isgéren devir hizi iizerinde etkilidir..
Mobley’e gore (1977) ise is tatmini devir hiz1 ile negatif yonde iliskilidir. Isgérenler
siklikla kendi isyerleri ile digerlerinin durumunu karsilastirmakta ve is degistirmenin

olasi getirilerini g6z éniinde bulundurmaktadir (Blau, 1987, Susskind vd.2000).

Sonuglardan anlasilacag: ve literatiirde destek bulan nitelikte, organizasyonel ¢ekicilik
yetenekli isgdrenlerin firmada tutulmasinda ve ¢ekilmesinde etkin rol oynamaktadir.
Daha gii¢lii bir igveren marka algis1 bir gekicilik unsuru olarak kendini géstermektedir

(Collins ve Stevens, 2002; Slaughter vd. 2004, Livens ve Highhouse, 2003).

Bu caligmamin temel amaci Istanbul Ilinde yerlesik otel isletmelerinde isgdrenlerin
“Fonksiyonel-Duygusal Fayda” diizeyinin; “Organizasyonel Cekicilik Algis1” ve
“Isgorenlerin Isten Ayrilma Egilimi”ne etkisini saptamaktir. Meveut ¢alismada yer alan
denekler Tiirkiye gibi gelismekte olan bir iilkedeki mevcut durumu temsil etmekte
oldugunda iggérenlerin fonksiyonel fayda ve ekonomik getirilerden daha yiiksek oranda
etkilenmekte ve kalkinmus, refah seviyesi daha yiiksek tilkelerin otel ¢alisanlarini temsil

etmeyebilecegi gbz dniinde bulundurulmaktadir.

Isgdrenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen ihtiyaclarinin iilkeden tilkeye ve kiiltiirden
kiiltiire degisiklik gosterebilecegi agiktir. Gelecekteki yapilacak calismalarda farkls
bolgelerdeki sonuglarin meveut ¢alisma ile kargilasgtirilmasi konuya daha yiiksek oranda
1g1k tutulmasim saglayabilecek ve yararli sonuglar gikarilabilecektir. Bunun yaninda
¢alismada degerlendirmeye tabi tutulan goniillii deneklerin uygulama sirasinda mevcut

yonetimden etkilenmis olma ihtimalleri g6z 6niinde tutulmalidir.
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