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Tezin Bashg1: Isveren Markasinin Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Katilim Bankacilig1 Ornegi

Tezin Yazari: Mustafa ARAS Damisman: Prof. Dr. Serkan BAYRAKTAROGLU

Kabul Tarihi: 11 Mayis 2016 Sayfa Sayisi: xi (6n kisim) + 143 (tez) + 6 (ek)

Anabilim Dah: Isletme Bilim Dali: Yonetim ve Organizasyon

Bu tezin amaci katilim bankalarinda igveren markasinin Orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini tespit etmektir. Isveren markasi, bir sirketin kendisini
isveren olarak farkli ve cekici kilan ozelliklerine iliskin Orgiit icinde ve disinda
yiriittiigli cabalardir. Rekabetin artmasi ve yetenekli kisilerin azligi nedeniyle bu
yetenekli kisileri bulmak ve oOrgiite bagli olmasini saglayarak elde tutmak orgiitlerin
birinci dnceligi olmustur. Diinyanin neresinde olursa olsun en iyi yetenekleri bulmak ve
elde tutmak i¢in Orgiitlerin giicli ve olumlu isveren markasina sahip olmasi
gerekmektedir. Giiglii igveren markasi ile yetenekli ¢alisanlar 6rgiite ¢ekilebilir, mevcut
calisanlarin ise Orgiitte kalmas1 saglanabilir. Orgiitlerdeki yetenekli insan kaynaginin
orgilitsel baglilik diizeyinin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi ile
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglanabilir.

Literatiir incelendiginde konu ile ilgili yeterince arastirma yapilmadigr gorilmistiir.
Yapilan sinirli sayida arastirmanin ise Bat1 iilkelerinde, 6zellikle yiiksek bireyci kiiltiire
sahip olan Amerika ve Belgika’da yapildigi ve bulgularin benzerlik gosterdigi tespit
edilmistir. Isveren markasi boyutlart olan fonksiyonel ve duygusal faydalarin
toplulukgu kiiltiire sahip {ilkelerde uygulandiginda sonuglarinin ne olacagi heniiz tam
bilinmemektedir. Tiirkiye’de konu ile ilgili yapilan sinirli sayida aragtirmanin ise
Ogrenci Orneklemi tizerinde yapildigi, mevcut ¢alisanlarin ithmal edildigi goriilmiistiir.
Ayrica simdiye kadar yapilan gerek ulusal gerek uluslararasi ¢alismalarda ordu ve
turizm isletmeleri tiizerinde aragtirma yapilmasina ragmen katilm bankalarinda
calisanlar ile yapilmis arastirmaya rastlanmamastir.

Tezin yoOntemi nicel ve nitel arastirma tasarimi iizerine kuruludur. Arastirmanin
orneklemini katilim bankasinda c¢alisan 578 kisi olusturmaktadir.  Arastirmada
katilimcilardan anket yoluyla toplanan veriler AMOS ve SPSS kullanilarak analiz
edilmistir. Ayrica sektordeki farkli katilim bankalarinda calisan 28 kisi ile miilakat
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda isveren markasinin orgiitsel baglilik iizerinde
pozitif, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: isveren Markasi, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti, Katilim
Bankalar
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GIRIS

Genel issizlik oran1 Ekim 2015°te % 10,5 (TUIK, 2016) olmasina ragmen Tiirkiye’de
nitelikli insan kaynagi problemi vardir ve bu durum rekabet etmeyi zorlastirmaktadir.
Uluslararas1 Yonetim Gelistirme Enstitiisii (IMD) Diinya Rekabet Yillig1 2015 raporuna
gore Tiirkiye 61 iilke arasinda 40. Sirada, 2015 Diinya Yetenek raporuna gore Tirkiye
61 iilke arasinda 46. siradadir (www.imd.org, 2016). Bu siralamalar nitelikli insan
kaynagimizin az oldugunu ve diger iilkeler ile rekabet etmenin gii¢ oldugunu bir kez

daha ortaya koymaktadir.

Bilgi ekonomisinde bilgi iscilerinin, oOzellikle “yetenekli ¢alisanlarin™ orgiite
kazandirilmas1 6nem arz etmektedir. Ciinkii gliniimiizde rekabet savasi, iistiin yetenekli
calisanlara sahip olabilmek adina girisilen bir “yetenek savasina” doniigmiistiir. Bu
savasl yetenekli, parlak, {istlin kaliteli insan kaynaklarina sahip olan orgiitler
kazanacaktir. Orgiitler daha iyi ¢alisanlar1 kendilerine cekebilmek ve mevcut calisanlari
orgiitte tutabilmek icin yeni ve etkili yontemler bulmaya calismaktadir (Almagik ve
Alniagik, 2012). Bu yontemlerden biri de insan kaynaklar literatiiriinde son zamanlarda
Oone cikan igveren markasidir. Glglii isveren markasi ile yetenekli ¢alisanlar oOrgiite
cekilebilir, mevcut ¢alisanlarin ise Orgiitte kalmasi saglanabilir. Boyle isgoren tedarik
maliyetleri diiser. Isveren markasi, bir sirketin kendisini isveren olarak farkli ve ¢ekici
kilan ozelliklerine iliskin orgiit icinde ve disinda yiiriittiigii cabalardir (Backhaus ve
Tikoo, 2004: 502). isveren markasi, bir 6rgiitiin aday havuzunda bulunan kisiler ve
orgiitte hali hazirda calisanlar tarafindan nasil algilandigi ile ilgilenir. Potansiyel
adaylarin ve mevcut ¢alisanlarin orgiitii nasil algiladiklarint bilmek hem daha kaliteli
adaylarin se¢ilmesini saglamakta hem de mevcut nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmaya

yardime1 olmaktadir (Unal, 2010).
Cahsmanin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi disiplininde isveren markasi, uluslararas1 literatiirde ¢ok
calisilan bir konu olmasina ragmen Tiirkiye’de nispeten yeni bir konu olarak ele
alinmaktadir ve konu ile ilgili yeterince arastirma yapilmadigi goriilmiistiir. Uluslararast
literatiirde isveren markasi ile ilgili yapilan aragtirma bulgulari birbirini desteklese de bu

arastirmalar Bati iilkelerinde yapilmistir (Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, Van



Hoye ve Schreurs, 2005; Lievens, Van Hoye ve Anseel, 2007; Lievens, 2007; Harold ve
Ployhart, 2008; Lievens, Van Hoye ve Saks, 2011). Batili olmayan ve yiiksek
toplulukcu kiiltiire sahip tilkelerin kiiresel ekonomide 6neminin hizla arttig1 goriillmesine
(Tarique ve Schuler, 2008) ragmen arastirma yapilan iilkeler yliksek bireycilige sahip
iilkelerdir. Isveren markasi boyutlar1 olan fonksiyonel ve duygusal o6zelliklerin
toplulukcu kiiltiire sahip tlkelerde uygulandiginda sonuglarinin ne olacagi heniiz tam

bilinmemektedir (Van Hoye ve digerleri, 2013).
Calismanin Amaci

Isveren markasinin potansiyel adaylar1 rgiite cekme (cezbetme) ve mevcut calisanlar
orgiitte tutma (6rnegin Orgiitsel baglilik) olmak iizere iki temel amaci vardir. Tiirkiye’de
konu ile ilgili yapilan smirli sayida arastirmanin ise 6grenci drneklemi (potansiyel
adaylar) iizerinde yapildig1 (Tiiziiner ve Yiiksel, 2009; Unal, 2010; Van Hoye ve
digerleri, 2013; Alniagik ve digerleri, 2014; Atan ve Gilinaydin, 2015; Narcikara ve
digerleri, 2015) mevcut calisanlarin ihmal edildigi goriilmiistiir. Ayrica yapilan
aragtirmalarda igveren markasi diizeyi Olgiilmiis, igveren markasinin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisine bakilmamistir. Bu c¢alismanin amaci igveren markasinin orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemektir. Bu baglamda yapilan ¢alismanin
hem ulusal hem de uluslararas: literatiire katki yapacagi diisiiniilmektedir. Ayrica
arastirma bulgularinin insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarima yardimci olacagi

diistiniilmektedir.
Calismanin Yontemi

Arastirmada hem nicel hem de nitel yontemden faydalanilmigtir. Arastirmada
ornekleme yontemi olarak, olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin nicel kismina 4 katilim bankasinda
calisan 598 kisi katilmistir. Arastirmada kullanilan igveren markast 6lgegi derleme bir
Olcektir. Fonksiyonel fayda alt boyutu olan asina olma 6l¢egi Lievens, Van Hoye ve
Schreurs (2005) tarafindan, kariyer olanaklari, iicret ve yan haklar, isttihdam giivencesi
ve 1s ¢esitliligi dl¢egi Lievens (2007) tarafindan, is yasam dengesi dl¢egi Hillebrandt ve
Ivens (2012) tarafindan, orgiitsel cekicilik 6l¢egi ise Highhouse, Lievens ve Sinar

(2003) tarafindan gelistirilmistir.



Duygusal fayda alt boyutu olan samimiyet, yenilik¢ilik, saygin olma, dayanikli olma ve
yetkin olma 6l¢egi Lievens, Van Hoye ve Schreurs (2005) tarafindan, dini deger 6l¢cegi

ise Aras ve Bayraktaroglu (2015) tarafindan gelistirilmistir.

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel baghilik 6lgegi Meyer ve Allen (1997) tarafindan, isten
ayrilma niyeti Ol¢egi ise Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilmistir.
Arastirmada katilimeilardan derinlemesine bilgi toplamak amaciyla 28 katilim bankasi

calisani ile miilakat yapilmistir.
Calismanin icerigi
Bu tez calismasi li¢ boliimden olugsmaktadir. Boliimlerin igerigi su sekildedir:

Birinci boliimde; marka, marka imaj1 ve kimligi, yetenek yonetimi, igveren markasi
kavramlar1 tanimlanmis ve igveren markasmin 6nemi iizerinde durulmustur. Ayrica
igveren markasi ile ilgili teoriler, isveren markasi siireci, isveren markasinin olg¢iilmesi

ve giiclii isveren markasinin orgiitlere sagladigi yararlara deginilmistir.

Ikinci boliimde; orgiitsel baghihlk  kavraminin  dnemine, orgiitsel  baglilik
siiflandirmalarina, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlere ve orgiitsel baghiligin orgiite
sagladig1 yararlara deginilmistir. Ayrica ikinci boliimiin icinde isten ayrilma niyeti
kavramina, kavramin Onemine, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlere ve isten

ayrilmanin énlenmesine deginilmistir.

Ucgiincii boliimde; arastirmanin amaci, modeli, yontemi, smirliliklar, degiskenleri ve
hipotezleri belirtilmis; yapilan nicel ve nitel analizler sonucunda elde edilen bulgulara

ve bu bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

Sonu¢ ve oOneriler kisminda ise elde edilen bulgular dogrultusunda sonug¢ ve
degerlendirmeler ortaya konulmustur. Ayrica isveren markast konusu ile ilgili

Onerilerde bulunulmustur.



BOLUM 1: ISVEREN MARKASININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boélimde marka ve marka kisiligine, yetenek yonetimine, isveren markasinin
Oonemine, igveren markasi ile ilgili teorilere, fonksiyonel ve duygusal ozelliklere ve

giiclii bir igveren markasinin orgiite sagladig: yararlara deginilecektir.
1.1. Marka ve Marka Kisiligi

Pazarlama ve iletisim alaninda kullanilan en popiiler kelimelerden biri olan markanin ne
oldugu sorusuna verilen yanmtlar farklilhik gostermektedir. Marka ile ilgili ¢ok sayida
tanim yapilmis olmasimna ragmen Amerikan Pazarlama Dernegi’nin (American
Marketing Asosiaciton-AMA) tanimi en sik kullanilan tanimlardan birisidir (Yakin,
2013). AMA, markayz; bir saticimin tiriin veya hizmetlerini diger saticilarin iiriin veya
hizmetlerinden aywan bir isim, oge, terim, sembol veya herhangi bir ozellik seklinde
tanimlamaktadir (www.ama.org, 2015). Bir ad ve logo olmanin tesinde olan marka, bir
kurulusun miisteriye sadece islevsel degil ayn1 zamanda duygusal ve toplumsal anlamda
markanin simgeledigi seyi verme soziidiir. Marka, sézlinde durmanin da Gtesinde bir
yolculuktur, miisterinin markayla her baglant1 kurdugunda edindigi deneyim ve algilara

dayali olarak gelisen bir iliskidir (Aaker, 2014).

Marka isletmeler i¢in ¢ok onemli bir 6gedir. Marka insanlarin duygularina hitap eder,
¢ok basit fonksiyonel &zellikler markayla anlam ve deger kazanir. Insanlarin ihtiyag ve
isteklerini netlestiren marka, calisanlar ile isletme arasindaki etkilesimi kolaylagtirir.
Akimlara, modalara, ekonomik inis ve ¢ikislara dayanikli olan markanin 6zii, giincel
gelismelere degil degerlere dayanir. Markanin uzun siire var olabilmesi i¢in marka

kisiligi 6n plana ¢ikartilmalidir (Bas, 2011: 36-42).

Barrow ve Mosley’ e gore (2005: 78) marka kisiligi faydali bir metafordur. Kisilik nasil
ki insan iliskilerinde aranan ve beklenen 6zellikleri tanimliyorsa marka kisiligi de farkli
marka tercihlerine aginalik kazanilmasina ve insanlarin onunla 6zdeslesmesine yardimci
olur. Marka kisiligi, bir takim insan karakterlerinin belirli bir markayla iliskilendirmesi
olarak tanimlanmaktadir (Aaker, 1997: 347). Marka kisiligi, bireylerin niteliklerini
belirleyen demografik 6zeliklerden (yas, cinsiyet, gelir, sosyal sinif) daha genis bir
anlam tasimakta, belirgin bir karakter, sembol, aktarimlar, yasam tarzi, kullanici tipleri

gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Aktuglu, 2004: 28).



1.2. Marka imaj1 ve Marka Kimligi

Imaj, bir kisi veya kurum hakkindaki gériisler toplami olarak tanimlanabilir. Kurum
hakkindaki genel diisiince ve goriisler kurum imajini, imajin is ve istihdam sartlarina
iligkin yonleri isveren imajint olusturur (Bas, 2011: 60). Marka imaj1 ise zriin kisiligi,
duygular ve zihinde olusan cagrisimlar gibi tiim belirleyici unsurlart icerecek sekilde
tirtintin algilanmasidir (Odabas1 ve Oyman, 2003: 369). Tiirk Dil Kurumu sozliiglinde
kimlik, herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan ozelliklerin biitiinii olarak
tanimlanmistir  (www.tdk.gov.tr, 2015). Aaker (2014) marka kimligini, marka
stratejistlerinin yaratmak veya stirdiirmek istedikleri essiz marka cagristiricilar kiimesi
olarak tanimlamistir. Marka kimligi, marka imaj1 ile yakin bir iligki igerisinde olmasina
karsin bu iki kavram birbirinden farklidir. (Marguiles, 1977: 66). Aaker (2014), Gl¢lii
Markalar Yaratmak adli eserinde marka imajinin marka kimligi tarafindan yonetildigini
ve giiclii marka yaratmada marka kimliginin gelistirilmesi ve uygulanmasinin kilit role
sahip oldugunu ileri siirmektedir. Aaker marka imajinin, bir markanin nasil algilandigi
ile ilgili oldugunu, marka kimliginin ise istek i¢cerdigini ve nasil algilanmak istendigiyle
ilgili oldugunu diistinmektedir. Bu diisiincede “marka kimligi” orgiitiin, “marka imaj1”
ise hedef Kkitlenin denetimindedir. Orgiitler kimliklerinde degisiklik yaparak
cevrelerinde haklarindaki imaj1 etkilemeye ve gelistirmeye calisirlar (Bas, 2011: 60).

1.3. itibar ve Kurumsal itibar

Itibar, markanin ve kurumun gériinen veya insanlar tarafindan degerlendirilen toplam
sayginlik degeri ve karakteridir (Chaudhuri, 2002: 34). itibar; bir kurulusun
faaliyetlerini, eylemlerini, iirlin ve hizmetleri hakkinda beklentileri ve tepkileri, gelecek
beklentilerini ve ge¢misin yansimalarimi kapsar (Milewicz ve Herbig, 1994: 41).
Kurumsal itibar ise bir kurumun diger onde gelen rakiplerine gore toplam sayginlik
degeridir (Fombrun, 1996: 72). Kurum itibar finansal performans, orgiit biiytkliigii,
medyada goriinme, reklam harcamalar1 ve bulunulan sektor gibi faktorlerden etkilenir
(Cable ve Graham, 2000). Kurumsal itibar1 yliksek olan Orgiitlerin yetenekli ¢alisanlari
kendine cekecegi ve itibar ile yetenekli kisilerin istihdami arasinda iligki oldugu
diisiiniilmektedir (Devine ve Halpern, 2001: 43). Cable ve Turban (2003) yaptiklari
arastirmada kurum itibar1 ile bagvuru sayis1 ve aday kalitesi arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Ayrica Bozkurt ve Yurt (2015) kurumsal



itibar ile baglilik arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ifade etmektedir. Isveren
markasinin yakin gelecekte kurumsal itibarin arttirilmasinda stratejik bir rol oynayacagi

diisiiniilmektedir (Martin, Gollan ve Grigg, 2011).
1.4. Yetenek Yonetimi

Yetenek savast kavrami ilk defa 1998 yilinda Amerika’nin en prestijli ve en biiyiik
yonetim danigmanlik firmasi olan McKinsey raporunda yer almistir. Farkli sektorlerden
yaklagik 6000 yonetici ile yapilan arastirmaya gore gelecek 20 yilda orgiitler yetenekli
calisanlar bulmakta zorlanacaklardir (Chambers ve digerleri, 1998). McKinsey’in 2000
yilinda giincellenen raporunda arastirmaya katilan yoneticilerin %89’unu ge¢mis 3 yila
gore yetenekli adaylar1 6rgiite kazandirmanin; %90’ 1n1in ise yetenekli ¢alisanlar orgiitte
tutmanin daha da zorlastigin1 diisiinmektedir (Axelrod, Handfield-Jones ve Welsh,
2001). McKinsey’in raporundan sonra hem uygulamada hem de akademik olarak
yetenek yonetimi ile ilgili olarak ¢ok sayida arastirma yapilmasina ragmen (Ariss,
Cascio ve Paauwe, 2013: 173) net bir tanim yapmak zordur (Lewis ve Heckman, 2006:
139).

Tiirk Dil Kurumu soézliiglinde yetenek, bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligi, kabiliyet, istidat seklinde tanimlanmistir (www.tdk.gov.tr, 2015). Ulrich’e
(2007) gore yetenek= yetkinlik x baglilik x katkidir. Bu formiilde yetkinligin anlami
bireyin bugiin ve yarin gerekli olan bilgi, kabiliyet ve degere sahip olmasidir. Baglilik,
bireyin siki c¢alismasi, zamani iyi kullanmasi ve islerin basarist icin ekstra g¢aba
harcamasi anlamina gelmektedir. Katk: ise bireyin isine anlam ve amag katarak gercek
katkiyr saglamasimmi ifade etmektedir. Yetenek yonetimi Orgiitlin ihtiyaclar
dogrultusunda dogru ¢alisanlarin, dogru isleri, dogru zamanda yapmalaridir (Mucha,

2004: 99).

Yetenek yonetimi giliniimiizde miikemmel oOrgiitler olusturmak icin kullanilan entegre
bir siiregtir. Bu yonetim yaklagiminda yetenekli kisilerin orgiite ¢ekilmesi, etkin
gelistirme programi sayesinde elde tutularak katma deger yaratacak ortamin saglanmasi
gerekir (Bayraktaroglu, 2015: 88). Yetenek yonetiminin insan kaynaklar1 uygulamalari
ile entegre olmas1 orgiitsel performansi arttirdigindan (Farndale, Scullion ve Sparrow,

2010) yetenekli ¢alisanlar siirdiirebilir rekabet avantajinin kaynagi olarak gortilmektedir



(Scullion, Collings ve Caligiuri, 2010). Yetenekli adaylar1 cezbetmek ig¢in isveren
markas1 deger onermesini dogru konumlandirmak gerekir. Kim, Froese ve Cox (2012)
Vietnam’da faaliyet gosteren Japon Orgiitiine yetenekli adaylar1 c¢eken faktorleri
arastirdiklar1 ¢aligmalarinda ticret, itibar ve orgiit kiiltlirii gibi Orgiitsel faktorler ile is
merkezli olma, para odakli olma, risk almama ve bireyci olma gibi kisisel faktorleri ele
almislardir. Arastirma sonucunda is merkezli, para odakli ve topluluk¢u adaylarin Japon
orgiitiinden etkilendigi tespit edilmistir. Baska bir calismada azinliklarin ve kadinlarin,
farkliliklarin yonetimi uygulamalarma onem verdikleri ve farkliliklara deger veren
orgiitleri tercih edeceklerini ifade ettikleri goriilmiistiir (Ng ve Burke, 2005). Ozellikle
gelismis olan iilkelerde (ekonomilerde) yetenekleri cezbetmek ve elde tutmak ig¢in
ekonomik vaatler geride kalmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk gibi calisanlara gurur
veren faaliyetler calisanlarin elde tutulmasina ve daha verimli calismasina neden

olmaktadir (Tyman, Stumpf ve Doh, 2010; Vaiman, Scullion ve Collings, 2012).

Rekabetin artmasi ve yetenekli kisilerin azlig1 nedeniyle bu yetenekli kisileri bulmak ve
elde tutmak orgiitlerin birinci 6nceligi olmustur (Fegley, 2006). Diinyanin neresinde
olursa olsun en iyi yetenekleri bulmak ve elde tutmak ic¢in orgiitlerin giiclii ve olumlu
isveren markasina sahip olmalar1 gerekir (Brewster, Sparrow ve Harris, 2005). Yetenek
yOnetimi, igveren markasi stratejilerinde onemli bir etmendir ve insan kaynaklar
yoneticilerinin  giindemindedir (HR Focus, 2007). Isveren markasinimn temin
uygulamalar {izerinde etkili oldugu arastirmalarda ortaya ¢ikmustir. Ornegin Lievens,
Van Hoye ve Ansel (2007) orgiitlerin yetenekli adaylar1 ¢ekmek i¢in isveren markasini
gelistirdiklerini vurgulamaktadir. Backhaus ve Tikoo (2004) Orgiitlerin isveren
markalar1 araciligiyla en iyi calisanlar1 orgiite kazandiracagini, Moroko ve Uncles
(2008) igveren markasi ile yetenekli adaylar ve basarili isler arasinda bir iliski oldugunu
vurgulamaktadir. Rusya’da yapilan bir arastirmaya gore katilimcilarin %89°u diisiik
iicret vermesine ragmen isveren markasi olan orgiitte ¢alismak istemektedir. Isveren
markas1 olan Orgiitlerde isgoren devir orani az, egitim ve gelistirme yatirimlar1 fazladir.
Bu da isgdren devir oranim1 azaltmakta yetenekli calisanlar1 elde tutmayi arttirmaktadir
(Kucherov ve Zavyalova, 2012). Cin’de yapilan arastirmada da isveren markasinin
yetenekli adaylarin orgiite kazandirilmast ve iggéren devir oraninin azaltilmasinda
anahtar 6neme sahip oldugu tespit edilmistir (Jiong ve Iles, 2011). Ewerlin (2013)

Almanya ve Ingiltere’de master dgrencileri ile yaptig1 arastirmada yetenek ydnetimi



programi ile isveren markasi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulmustur. Isveren markas:

ile ilgili detayl bilgi sonraki kisimda verilecektir.
1.5. Isveren Markasmin Tanim ve Onemi

Markalama ilkelerinin insan kaynaklar1 yonetimi alanina uygulanmasi igveren markasi
olarak isimlendirilmektedir. Bir¢ok oOrgiit potansiyel adaylarin dikkatini ¢ekmek
ve mevcut calisanlarin1 elde tutmak icin isveren markasmni kullanmaktadir. Isveren
markas1 potansiyel aday, mevcut calisan ve orgiit ile iliskili diger kisilerin orgiitle ilgili
algilarii ve farkindaliklarini uzun vadede yonetme stratejisi olarak kullanilmaktadir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

Isveren cekiciligi ile isveren markas1 bazen birbirinin yerine kullanilsa da bu iki kavram
birbirinden farklidir. Isveren cekiciligi is ve oOrgiit 6zelliklerinin algisal boyutu ile
ilgilidir ve orgiitii ¢ekici kilan unsurlar1 belirleyen daha statik bir kavramdir. Isveren
markasi ise iletisim araglarimi etkin kullanarak adaylara ve isgorenlere ulasmakta onlar1
etkilemektedir. Adaylarda ve mevcut isgorenlerde calisilabilecek en iyi yer algisi
olusturulmaktadir. isveren cekiciligi algilara dayanirken isveren markasi deneyimlere
dayanir. Isveren cekiciligi ile adaylarin dikkati cekilir, isveren markasi ile isgdrenlerin
ilgisi canl tutulur ve isgdrenler elde tutulur. Isveren cekiciligi isveren markasinin bir

onceki asamasidir (Broek, 2015).

Isveren markasi, bir 6rgiitiin isveren olarak diger orgiitlerden farklilasmasini saglayan
bir kavram olarak goriilmektedir. Ambler ve Barrow (1996) isveren markasin1 "igveren
tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi" olarak
tanimlamistir. Backhaus ve Tikoo (2004: 502) ise isveren markasin1 "bir sirketin
kendisini igveren olarak farkli ve ¢ekici kilan 6zelliklerine iliskin orgiit icinde ve disinda
yiiriittiigii ¢cabalar" olarak tammlamustir. Isveren markasi, bir orgiitiin calisanlar
acisindan daha c¢ekici bir yer olarak algilanmasma yonelik cabalar1 igermektedir

(Berthon, Ewing ve Hah, 2005: 152). Isveren markasi ile ilgili tanimlarmn ortak yonii

Orgiitiin imajinin ve buna bagl olarak ¢ekiciliginin vurgulanmasidir.

Isveren markas: {ic asamali bir siiregtir. Birinci asamada 6rgiit “deger 6nermesi” (value
proposition) gelistirir. Deger 6nermesi, orgiitiin bir igveren olarak ¢alisanlara vaat ettigi

fonksiyonel ve duygusal ozellikleri i¢eren bir ifadedir (Bas, 2011: 55). Bu ozellikler



orgiit kiltlirii, yonetim tarzi, mevcut calisanlarin niteligi, tiretilen iiriin ve hizmetlerin
kalitesi ve orgiit imajidir. Ikinci asamada gelistirilen deger Snermesinin potansiyel
adaylar1 c¢ekmesi i¢in digsal pazarlama yapilir. Digsal pazarlama calismalar ile
potansiyel adaylarin gelistirilen deger énermesinden haberdar olmalari saglanir. Ugiincii
ve son asama ise isveren markasmin igsel olarak pazarlanmasidir. I¢sel pazarlama ile
calisanlarin Orgiitiin vaat ettiklerinin farkinda olmasi ve orgiitsel amag¢ ve hedeflere
bagli olmalar1 saglanir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 502-503). Psikolojik s6zlesme ve
genis kapsamli insan kaynaklar1 (IK) politikalari ile i¢sel kimlik kazandirilabilir (Martin
ve digerleri, 2005: 81). Orgiitler sunu bilmelidirler ki ¢alisanlar drgiitte olup bitenleri,
1yi ve kotii taraflar1 sosyal paylasim sitelerinde arkadaslari ile paylasmaktadirlar. Bunun
farkinda olan orgiitler ¢alisanlarina vaat ettiklerini gézden gegirmekte, eksikliklerini
degerlendirmekte (Cascio, 2014) ve beklentileri karsilayacak gerekli diizenlemeleri
yapmaktadirlar (Aggerholm ve digerleri, 2011). Isveren markasi, bir orgiitiin aday
havuzunda bulunan kisiler ve orgiitte hali hazirda ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi
ile ilgilenir. Potansiyel adaylarin ve mevcut c¢alisanlarin orgiitii nasil algiladiklarini
bilmek hem daha kaliteli adaylarin seg¢ilmesini saglamakta hem de mevcut nitelikli
calisanlar elde tutmaya yardimei olmaktadir (Unal, 2010). Gerek potansiyel adaylarin
gerekse de mevcut ¢alisanlarin Orgiitii nasil algiladiklar1 ve orgiitten beklentilerinin
bilinmesinin insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarmin sekillenmesine yardimci

olacag diistiniilmektedir.
1.6. Isveren Markasi ile Tlgili Teoriler

Isveren markasinin yeni bir kavram olmasi sebebiyle hangi teorilerden beslendigini

aciklamak kavramin mesruiyeti a¢isindan dnem arz etmektedir.
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Sekil 1: isveren Markasinin ilgili Oldugu Teoriler

Kaynak: Edwards, M. R. (2010). An integrative review of employer branding and OB theory.
Personnel Review, 39(1), s. 19.

Isveren markasinm ilgili oldugu teoriler Sekil 1°de gosterilmistir. Asagidaki kisimda

teoriler kisaca agiklanacaktir.
1.6.1. Orgiitsel Kimlik

Kurumsal markalamanin kimliklendirme ile basladig1 genel anlamda kabul edilmektedir
(Hulborg, 2006). Pazarlama alaninda kurumsal kimlik kavrami, orgiitsel davranig
alaninda ise orgiitsel kimlik kavrami arastirmacilar tarafindan kullanilmaktadir. Her ne
kadar kurumsal kimlik ile orgiitsel kimlik benzer anlamda kullanilsa da He ve Palmer’a
gore (2007) bu iki kavram arasinda farkliliklar vardir. ilk olarak, kurumsal kimlik daha
somut ve etkileri gdzlemlenebilir iken orgiitsel kimlik daha bilisseldir. Ikinci olarak,
kurumsal kimlikte caligmalar orgiit diizeyinde iken orgiitsel kimlikte caligmalar birey
diizeyindedir. Ugiincii farklilik ise kurumsal kimlik pazarlama ile ilgili iken orgiitsel

kimlik orgiitsel davranig alani ile ilgilidir.

Sosyal bir ortamda nerede c¢alisiyorsun(uz)? sorusu ile karsilasildiginda orgiitiin adi

verildiginde konu degisiyorsa ve sohbet, calisilan orgiit lizerinden devam etmiyorsa bu
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orgiitiin disarida ¢ok saygin olmadigi anlamima gelir. Eger insanlar ¢alisilan Orgiitii
biliyor ve lizerinde konusmaya devam ediyorsa, bu orgiitiin disarida saygin olduguna
isarettir. Orgiit, orada calisanlar ve Orgiit disindakiler tarafindan iyi olarak
degerlendirilirse Orgiit liyelerinin 6zsaygilar: artar ve rgilitsel 6zdeslesmeleri giiclii olur.
Bu durum sosyal kimlik teorisi ile agiklanabilir. Teoriye gore insanlarin kimlikleri ve
Ozsaygilar1 caligilan orgiit gibi sosyal orgiit iiyeliklerinden kismen de olsa etkilenir.
Sosyal kimlik teorisi gruplar arasindaki iliskiyi incelese de orgiitsel kimlik ve

0zdeslesme arastirmalarinda siklikla kullanilmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989).

Orgiitsel kimlik, orgiitiin toplum tarafindan &zellikle de isgorenleri tarafindan fark
edilen (kabul edilen) farkli bir dzellige sahip olmasi fikrine dayanir. Orgiitsel kimlik
teorisi isveren markasin1 anlamaya katki saglayabilir. Orgiitler isveren markalarini
acikladiklar1 ve bunu kamuoyuna sunduklarinda orgiitlerine has, farkli ve siirdiiriilebilir
ozelliklerini gdstermeyi amaclarlar. Orgiitsel kimlik isveren markasmin Ozetini
sunmaktadir. Ornegin, isveren markasi deger dnermesinin bir pargasi olan paylasilan
degerlerin sunulmasi aslinda orgiitiin kimliginin ve Orgiitiin anahtar 6zelliginin etkili

sekilde gosterilmesini saglayacaktir (Edwards, 2010: 11).
1.6.2. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme, isgoren ile igsveren arasinda istihdam iligkisi temeline dayanan,
karsilikli yiikiimliiliiklere dair isgorenin inancidir (Rousseau, 1989: 124). Geleneksel
psikolojik s6zlesmede iggoren istihdam giivencesi karsiliginda ¢cok ¢aligmay1 ve sadakat

vadeder.

Psikolojik sozlesmeleri islemsel ve iliskisel olmak {izere iki boyutta ele alan Rousseau
(1989) degisen orgiit kosullarimi dikkate alarak psikolojik sézlesmeye iki boyut daha
eklemis ve sozlesmeleri dort boyutta ele almistir. Bunlar islemsel (transactional),
iligkisel (relational), dengeli (balanced) ve gecissel (transitional) sozlesmelerdir.
Ekonomik miibadele temeline dayanan islemsel sozlesmeler kisa vadeli ve dissal
performansa dayalidir yani performans gerekleri bellidir (Rousseau, 1995). Islemsel
sOzlesmeye sahip isgorenler sozlesme sartlarinin disina ¢ikmazlar, kendilerine 6denen
ticretin karsiligini 6demek iizere performans sergilerler, fazlasini degil (Rousseau,

2004). 1liskisel s6zlesmeler duygusal faktdrlerin 6n planda oldugu, uzun dénem baglilik
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esasina dayanan ve performans gereklerinin net olmadig1 sozlesmelerdir (Rousseau,
1995; Wade-Benzoni, Rousseau ve Li, 2006). Iliskisel sdzlesmeye sahip isgdrenler
orgiite kars1 yogun sadakat ve giiven duyarlar (Morrison ve Robinson, 1997). Isgéren,
Orgiitliniin er ya da gec cabalara karsilik verecegini diisiinmektedir. Ayrica Orgiite
sayg1 gosteren ve destek olan bu iggorenler isin gerektirdigi ekstra performans rollerini
yerine getirme egilimindedirler. Dengeli s6zlesmeler uzun donemli iliskileri temel alan
ayrica zaman i¢inde degisen performansin yerine getirilmesi esasina dayanir (Rousseau,
1995). Dengeli so6zlesmelerin 6zelligi uzun donemli is iliskisi nedeniyle degisen sartlara
uyum ve esneklige izin vermesidir (Wade-Benzoni, Rousseau ve Li, 2006). Gegissel
sOzlesmeler kisa vadeli, bagliligin olmadig1 ve performans gereklerinin net olmadigi
sozlesmelerdir. Bu sozlesme tiirlinde Orgiitiin ¢evresel sartlarindan dolayr degisim
hizlidir ve higbir garanti yoktur, giivensizlik ve belirsizlik s6z konusudur (Rousseau,

1995).

Yeniden yapilanma, kiiciilme, gecici c¢alismanin artmasi, demografik farkliliklar ve
rekabet gibi etmenler psikolojik sézlesme icerigini degismeye zorlamistir (Morrison,
1994). Nitekim orgiitlerde bu gelismeler karsisinda soézlesme gereklerini yerine
getirmemeye baglamiglardir. Robinson ve Rousseau (1994) yaptiklart arastirmada,
katilimcilar orgiitlerin psikolojik sézlesmeyi ihlal ettiklerini sdylemislerdir. Psikolojik
sozlesmenin ihlal edilmesi oOrgiitiin ya da orgiitiin temsilcilerinin, iggdrenin katkilar
karsiliginda kendi yiikiimliiliikklerini yerine getirmekte basarisiz olmasi seklinde
tammlanmaktadir (Rousseau, 1989: 128). Thlal algisi, hayal kirikligi ve &fke
duygularinin bir birlesimidir (Morrison ve Robinson, 1997: 231).

Psikolojik sozlesme ihlalleri ile ilgili yapilan arastirmalarda ihlalin orgiite giiveni, is
tatminini (Robinson ve Rousseau, 1994) ve ekstra rol davranigini azalttifi sonucuna
ulagilmistir (Robinson ve Morrison, 1995). Ayrica psikolojik so6zlesme ihlal edildiginde
isgorenlerin Ofke, gilivensizlik ve bagliligin azalmasi ile oOrgiitten ayrilma egilimi
artmakta (Lambert, Edwards ve Cable, 2003), isgorenler diisiik performans
gosterebilmekte ve isgorenlerin Orglitsel vatandaslik davranisi zayiflayabilmektedir.
Boyle durumlarda iliskisel sozlesmeler islemsel sozlesmeye doniisebilmekte, ihlal
algisina neden olan durumlar iyi yonetilmezse ihlal algisi giderek derinlesmektedir

(Rousseau, 2004).
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Psikolojik s6zlesme igerigi olan Orgiitten beklentiler, orgiitiin vadettikleri ve gergekten
sunduklari, Ambler ve Barrow’un (1996) isveren markasini tanimlarken kullandig:
islevsel, ekonomik ve psikolojik faydalar ile benzesmektedir. Psikolojik s6zlesme ile
isveren markasi iligkisini anlamak icin psikolojik sozlesme igerigine bakmak gerekir.
Psikolojik sozlesme islemsel ve iligkisel olarak ele alindiginda (Rousseau, 1990)
islemsel s6zlesmelerin ekonomik ciktilar ile ilgili olmasi isveren markasinin ekonomik
boyutunu, iliskisel sozlesmelerin duygusal yonii ise isveren markasinin psikolojik
boyutu ile iliskili olabilecegini akla getirmektedir (Edwards, 2010). Nitekim Martin ve
Hetrick (2006) hem islemsel sozlesmelerin hem de iliskisel sézlesmelerin isveren
markasi ile iligkili oldugunu sdylemistir. Bunu aciklamak igin islemsel sézlesmelerin
performans karsilig: licret gibi ekonomik miibadeleye vurgu yaptigini ve bunun isveren
markasinin 6nemli bir 6zelligi olan ekonomik o6zellik ile ilgili oldugunu, iliskisel
sozlesmenin ise psikolojik fayda, baglilik, deger vurgusundan dolay1 isveren markasiin
psikolojik 6zelligi ile ilgili oldugunu ifade etmistir. Bu durumu biraz daha net anlamak
icin Lievens’in (2007) isveren markast smiflandirmasma bakmak gerekir. Lievens
(2007) isveren markasim1 fonksiyonel ve duygusal boyut olarak ele almaktadir.
Lievens’in smiflandirmasinda islemsel sozlesme ile fonksiyonel ozellikler, iliskisel
sozlesme ile duygusal 6zellikler igerik bakimindan benzerlik gostermektedir. Lievens’in

igveren markasi boyutlar1 daha sonra detaylandirilacaktir.
1.6.3. Kisi- Orgiit Uyumu

Kisi-orglit uyumu, kisinin kendisi ve Orgiitiin birbirlerine karsi beklentilerin
karsilanmas1 ya da ikisinin de benzer Ozelliklere sahip olmasidir (Kristof, 1996).
Schneider'm (1987) Cekicilik-Secim-Pismanlik (Attraction-Selection-Attrition/ ASA)
modelinden gelistirilen kisi-orgiit uyumuna gore adaylar kendi degerlerine, ihtiyaglarina
ve kisiligine uygun orgiitleri aramaktadir (Chapman ve digerleri, 2005; Otken ve Okan,
2015). Kisi-orgiit uyumunda deger kavraminin 6nemli oldugunu sdyleyen Chapman’a
gore (1989) orgiitle degerleri uyusan yeni isgorenler, bireysel degerleri Orgiitle
benzesmeyen isgorenlere gore orgiite daha hizli uyum saglarlar, tatmin oranlar1 daha

yiiksektir ve isten ayrilma niyetleri ise daha diisiiktiir.

Kisi- orgiit uyumu orgiitsel ¢ekicilikte etkili ve 6nemli bir faktordiir (Judge ve Cable,
1997; Yu, 2014). Chapman ve digerleri (2005) yaptiklar1 meta analizde kisi-Orgiit
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uyumunun orgiitsel ¢ekiciligi % 31 oraninda agikladigini bulmustur. Yapilan baska bir
arastirmada kisi-orglit uyumu is ve orgilit Ozelliklerine gore cekicilikte en giiclii

yordayici olarak bulunmustur (Uggerslev, Fassina ve Kraichy, 2012).

Adaylarin ve orgiitte mevcut ¢aliganlarin iicret, ¢aligma saatleri, istihdam giivencesi gibi
fonksiyonel ve prestij, yenilik¢i olma, kurumsal sosyal sorumluluk gibi duygusal
ozellikleri kapsayan genis bir beklenti skalalar1 vardir (Lievens ve Hihghouse, 2003).
Beklentilere ve degerlere gore vaatler gelistirmek ve bunlar1 gegeklestirmek isveren
markasinin temelini olusturmaktadir. Adaylar ve isgorenler orgiit tarafindan gelistirilen
deger onermesine bakarak kisi-orgiit uyumunun gergeklesip gerceklesmedigini kontrol
ederler (Otken ve Okan, 2015). Yenilige acik ve yaratici kisiye dzgiirliik sunmak (Yu,
2013), risk almay1 sevmeyen, istihdam giivencesi isteyen (Edmondson, 1999) kisiye
bunu sunmak isveren markasinda énemlidir. Orgiitiin isveren markast ile adayin ve/veya
isgdrenin degerleri arasinda uyum olmasi igsgorenin bu degerleri igsellestirmesini
kolaylastirir ve marka el¢isi olmasi yoniinde ¢aba gdstermesini saglar (Yaniv ve Farkas,
2005). Kurumsal sosyal sorumluluk c¢alismalar1 orgiitsel c¢ekicilikte ve adaylarin isi
kabul etmesinde etkilidir (Zhang ve Gowan, 2012). Isveren markas1 vaadinde sosyal
sorumluluk vurgulaniyorsa ve bu ydnde bir prestij saglanmak isteniyorsa sosyal
sorumluluk projelerine 6nem veren ve bu yonde beklentileri olan adaylarin oOrgiite

kazandirilmasi hem aday hem de orgiit i¢in olumlu sonuglar dogurur.
1.7. Isveren Markalama Siireci

Isveren markalama siireci hem akademik alanda hem de uygulama alaninda cesitli

arastirmacilar ve uygulamacilar tarafindan ortaya konulmustur.

Backhaus ve Tikoo (2004: 503) tarafindan gelistirilen modele gore potansiyel adaylar
igveren markasimnin sonucu olan marka cagristimi (brand association) ile isveren
hakkinda bir imaj gelistirirler. Isveren imaji adaylarin orgiite cezbedilmesini
etkilemektedir (Turban ve Greening, 1997; Albinger ve Freeman, 2010). Bu etkiyi
anlamaya calisan arastirmacilar bu durumu kisi-orgiit uyumu ile aciklamaktadirlar.
Yapilan arastirmalara gore adaylar isverenin kendilerine sunduklari imaj ile kendi
ihtiyag, deger ve kisiliklerini kiyaslamakta ve uyum oldugu takdirde Oorgiite
cezbedilmektedirler (Cable ve Judge, 1996; Judge ve Cable, 1997).

14



Marka sadakati (brand loyalty) tiiketicinin markaya baglanmasidir (Aaker, 1991 akt.
Backhaus ve Tikoo, 2004: 508). Bir tiiketicinin marka sadakati diisiikse bir bagka
markay1 kolayca tercih eder fakat marka sadakati yiiksek ise o markaya baglilig: artar.
Uriin marka sadakatinde oldugu gibi isveren markasi sadakati isgdreni orgiite baglar.
Marka sadakati orgiitsel kimlik ve orgiit kiiltiirtinden etkilenerek sekillenir. Bu etkilesim
karsihikhidir. Giglii bir orgilit kiltiiri i1sgérenin Orgiite baglanmasimmi ve yiiksek
performans gostermesini saglar (Erkmen ve Bozkurt, 2011: 215; Giilova ve Demirsoy,
2012: 71). Isveren markasini etkileyen ikinci 6nciil rgiitsel kimliktir. Orgiit hakkindaki
olumlu imaj biligsel diizeyde orgiit iiyelerini etkiler ve oOrgiitte kalmalarini saglar.

Isveren marka sadakati isgdren verimliligini etkiler (Backhaus ve Tikoo, 2004: 508)

Isveren Markasi Isveren Markasi Isveren
Cagrisimlari Imaj1 Cekiciligi

Isveren
Markasi

> Orgiit Kimligi

Isveren Markasi s|  Calisan

/ Sadakati Verimliligi

<]  Orgiit Kiiltiirii

Sekil 2: Backhaus ve Tikoo Isveren Markas1 Modeli

Kaynak: Backhaus, K. and Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and researching employer
branding. Career Development International, 9(5), s. 505.

Miles ve Mangold (2004: 70) gelistirdigi modelde psikolojik soézlesmeye vurgu
yapmaktadir. Isverenin igsel ve digsal kaynaklar1 kullanarak isgdrenlere verdigi mesajlar
psikolojik s6zlesmenin temelini olusturur. Psikolojik s6zlesme igveren markasi imajini
etkiler. Giiclii ve basarili bir igveren markasi ise isgdren devir oraninda azalma, ¢alisan

is tatmini ve performansinda artis ve hizmet kalitesinde artig gibi olumlu ¢iktilar saglar.
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Igsel

Resmi Personel devir
-Insan kaynaklari orant

yonetimi

-Halkla iliskiler (HI) Calisan tatmini
Gayri resmi Isveren

-Kiiltiir/is Psikolojik Markasi Hizmet Kalitesi
arkadaginin etkisi So6zlesme Imaji —>

-Lider/Y 6netici Miisteriyi elde
Dassal tutma

Resmi

-Reklam ve HI Agizdan agiza
Gayri resmi iletisim
-Miigteri geri

donusleri

Sekil 3: Miles ve Mangold Isveren Markas1 Modeli

Kaynak: Miles, S. J., and Mangold, G. (2004). A Conceptualization of the Employee Branding
Process. Journal of Relationship Marketing, 3(2/3), s. 70.

Realta danigmanlik tarafindan gelistirilen isveren markalama stireci Sekil 4’te
gosterilmistir. Modele gore isveren psikolojik ve fonksiyonel deger onermeleri gelistirir.
Deger Onermelerini iletisim araglarini kullanarak adaylarin ve mevcut isgoérenlerin
haberdar olmalarini saglar. Olusturulan isveren imaji Orgiitsel cekicilik, katilm ve

baglilig1 etkiler. Boylece orgiitiin istenilen hedef ve ¢iktilara ulagsmasi saglanir.
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-Kurum kiltiiri
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kaynaklari
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-Is garantisi

-Calisma sartlari
-Kisisel gelisim
-Kariyer imkani

KDiger /

Sekil 4: Realta Isveren Markas1 Modeli

Baglilik

Kaynak: www.realta.com.tr, e.t: 30.08.2014
1.8. Isveren Markasmn Olciilmesi ve Gelistirilen Olcekler

Kiiltiirel farklihlk ve orneklemlerden dogan kisitlar1 ortadan kaldirmak igin
aragtirmacilar tarafindan isveren markasini 6lgmek ve boyutlandirmak icin farkli
iilkelerde degisik Orneklemlerle arastirmalar yapilmistir. Ambler ve Barrow (1996)
Ingiltere’de yoneticiler iizerinde yaptiklar1 arastirmada isveren markasinin ekonomik,

fonksiyonel ve psikolojik olmak iizere 3 boyuttan olustugu bulgusuna ulagmistir.

Lievens ve Highhouse (2003) 124 banka calisant ve 275 6grenci tlizerinde yaptigi
arastirmada isveren markasini fonksiyonel (iicret, gelisim imkani, istihdam giivencesi,
yan haklar, esnek c¢alisma alt boyutlarindan olugmakta) ve duygusal (samimiyet,
yenilik¢ilik, sayginlik, rekabetci ve dayanikli) olmak iizere 2 faktérden olustugunu
bulmustur. Benzer sekilde Lievens (2007) Belgika’da 955 kisi (429 potansiyel aday, 392
basvurmus aday ve 134 mevcut ¢alisan) lizerinde Belgika ordusunun igveren markasini
Olemek icin olgek gelistirmis duygusal fayda olarak Lievens ve Highhouse’un (2003)
daha oOnce ortaya koydugu boyutlar1 bulmustur. Fonksiyonel fayda olarak ise
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sosyal/takim aktiveleri, fiziksel aktiviteler, yapi, kariyer, seyahat imkani, ticret ve yan

haklar, istthdam giivencesi, egitim imkani1 ve is ¢esitliligi boyutlar1 bulmustur.

Berthon ve digerleri (2005) Avusturalya’da 683 6grenci iizerinde yaptiklar1 arastirmada
isveren markasinin gelisim, bagvuru, ekonomik sebepler, sosyal sebepler ve ¢ikar olmak
lizere 5 boyuttan olustugunu bulmustur. Tiizliner ve Yiiksel (2009) Tiirkiye’de 475
Ogrenci lizerinde yaptig1 arastirmada isveren markasi boyutlarin1 bulmaya ¢alismis ve 2

boyut bulmustur.

Roy (2008) Hindistan’da 6grenci Orneklemi {izerinde isveren markasi boyutlarini
belirlemek {izere arastirma yapmis ve Berthon ve digerlerinin (2005) buldugu
boyutlardan farkli olarak orgiit kiiltiiri ve etik boyutunu tespit etmistir. Srivastava ve
Bhatnagar (2010) ise Roy (2008) calismasindan farkli olarak Ornekleme yoneticileri
eklemis iggorenlerin refahini 6nemseme, isini iyl yapmaya olanak tanima, kariyer,
giivenirlik ve adillik, esneklik ve etik degerler, iirlin ve markasi imaji, olumlu orgiit

imaj1 ve kiiresel i imkanlarinin nemsendigini bulmustur.

Hillebrandt ve Ivens (2012) Almanya’da 223 isgdren iizerinde yaptiklar1 arastirmada
isveren markasini Olcek igin gelistirdigi dlgekte orgiit kiiltiiri ve iletisim, takim ruhu,
gorevler, uluslararasi ¢evre ve kariyer, yan haklar, sayginlik, is-aile dengesi, egitim ve
gelistirme, cesitlilik, miisteri, otonomi ve kurumsal sosyal sorumluluk olmak iizere 12
boyut bulmustur. Zhu ve arkadaslar1 (2014) batili olmayan {ilkelerde isveren markasi
boyutlarini belirlemek i¢in Cin’de 912 §grenci iizerinde arastirma yapmis iicret ve yan
haklar, ig-aile dengesi, takdir ve ddiil, gelisme imkani1 ve orgiit imaj1 (liderlik, sahiplik,
sayginlik) olmak iizere 5 boyut bulmustur. Bu arastirmada batil1 iilkelerden farkli olarak
ig-aile dengesi bir boyut olarak bulunmustur. Ayrica Cinli 6grencilerin duygusal 6zellik
olan yenilik¢ilik ve dayanikliliga degil liderlik, sahiplik ve saygmliga énem verdikleri
tespit edilmistir.

1.9. isveren Markasimin Bilesenleri Olarak Fonksiyonel ve Duygusal Ozellikler

Tiiketicilerin satin alma davranigini agiklayan iki diisiince okulu vardir. Bu okullardan
birincisi, tiiketicilerin mantikli davrandigi ve faydalarim1 yiiksek tutmak isteyen
ekonomik adam (economic man) okuludur. Bu okula gore tiiketiciler bir {iriinii alirken

objektif kriterlere gore degerlendirme yapar ve en uygun fiyath olan1 almaya calisir.
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Ikinci okul olan duygusal okula (emotional or hedonic) gore ise tiiketicilerin satin alma
davranis1 duygusal temellere dayanir. Bir tiiketici Uriindeki dviinme, macera tutkusu,
kendini ifade etme gibi siibjektif kriterlere bakar ve iirlinii alir (Bhat ve Reddy, 1998:
33). Giiniimiizde bu iki okul da tek basina yeterli olarak kabul gérmemektedir. Herhangi
bir {irlin alinirken fonksiyonel 6zellikleri kadar duygusal 6zelliklerine de bakilmaktadir.

Pazarlama bakis acisiyla fonksiyonel ve duygusal ozellikler asagidaki tabloda

gosterilmistir.
Tablo 1
Pazarlamada Fonksiyonel ve Duygusal Tercih Ozellikleri
Fonksiyonel Ozellikler Duygusal Ozellikler

Esanlanm Faydaci veya fonksiyonel 6zellikler ~ Kendini ifade etme

Icerigi Uriin odaklidir. Uriinii fiziki, somut Uriin odakli olmayan &zelliklerdir.
ve objektif faydasi olup olmamasina Uriinii ~ somut  olmayan, elde
gore degerlendirir. tutulmayan,  gozle  goriilmeyen

stibjektif bir degerlendirmeye tabi
tutar. Uriiniin ne oldugu, ne

yaptigindan ziyade ne ifade ettigi

onemlidir.
Giidii Fayday1 maksimum maliyeti Insanin kendini ifade etme istegi,
minimum yapma. kendini ifade eden imaja sahip olma
kaynag e
. giidiisii.
Uriinden saglanacak fayda oncelikli
tercih sebebidir. Uriiniin  kisinin duygularina hitap
etmesi ve i¢ tatmin saglamasi
oncelikli tercih sebebidir.
Ornek Araba alirken hizli ve konforlu olam1  Araba alirken modaya uygun ve

almak. prestijli olan1 almak

Kaynak: Lievens, F. and Highhouse, S. (2003). A Relation of Instrumental and Symbolic
Attributes to a Company’s Attractiveness as an Employer. Personnel Psychology, 56, s. 78

Pazarlama alaninda kullanilan fonksiyonel ve duygusal tercih 0Ozelliklerini insan
kaynaklar1 alanina uygulayan Lievens ve Highhouse’a gore (2003: 80-81) ise bagvurma

niyetinde olanlarin davraniglar1 fonksiyonel ve duygusal oOzellikler bakis acisiyla
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aciklanabilir. Buna gore adaylar isveren markasini olusturan fonksiyonel ve duygusal
Ozelliklerine gore orgiite cezbolurlar. Fonksiyonel 6zellikler; maas, ikramiyeler, esnek
caligma saatleri, kariyer olanaklar1 ve ikamet edilen yere yakin olma gibi 6rgiitiin sahip
oldugu somut, gercek¢i ve nesnel ozelliklerdir. Is arayanlar orgiitin sundugu
fonksiyonel 6zellikler ile menfaatlerini maksimize maliyetlerini de minimize edecekleri
diisiincesiyle orgiitten etkilenirler. Yine Lievens ve Highhouse’a gore (2003) potansiyel
adaylarin bir drgiite basvurmas: sadece fonksiyonel 6zellikler ile agiklanamaz. Orgiitiin
sahip oldugu soyut ve siibjektif duygusal 6zellikleri de adayin orgiitte caligma niyetini
etkiler. Bu duygusal 6zellikler 6rgiitiin yenilik¢i olmasi, alaninda uzman ve 6ncii olmasi

ve prestijli olmasi seklinde siralanabilir.

Isveren markas1 baglaminda fonksiyonel ve duygusal o&zellikler ile ilgili farkli
orneklemlerde (6grenciler, potansiyel adaylar ve hali hazirda calisanlar) arastirmalar

yapilmuigtir.

Harold ve Playhart (2008: 208) potansiyel adaylar ile yaptiklar1 boylamsal ¢aligmada
ticret ve lokasyon gibi fonksiyonel oOzellikler ile prestij ve uyum gibi duygusal
Ozelliklerin adaylarin oOrgiite bagvurmasii etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Ayrica
yillar gectikce iicret ve uyumun 6neminin arttig fakat prestij ve lokasyonun gorece sabit

kaldigini tespit etmislerdir.

Lievens ve Highhouse (2003) fonksiyonel ve duygusal ozelliklerin isveren markasi
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla, 0grenci ve banka calisanlari Orneklemiyle
aragtirma yapmislardir. Arastirmada O6grenciler icin fonksiyonel 6zelliklerden iicret,
gelisme imkanlar1 ve miisteriler ile yakin diyalog; duygusal 6zelliklerden ise yenilik¢i
ve alanda uzman olma boyutlarinin 6nemli oldugu; ¢alisanlar i¢in ise is glivenligi ve
ikramiyeler gibi fonksiyonel ozelliklerin ve prestij ve yenilik¢i olma gibi duygusal

ozelliklerin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Lievens (2007) tarafindan potansiyel adaylar (6grenciler), hali hazirda bagvuran adaylar
ve mevcut ¢alisanlar (askeri personel) ilizerinde Belgika ordusunun isveren markasinin
etkileri arastirllmistir. Sonug olarak hali hazirda orduya bagvuran adaylarin fonksiyonel
ve duygusal ozellik algilart hem potansiyel hem de mevcut ¢alisanlardan (askeri

personel) daha olumludur. Ayrica her {i¢ 6rneklem i¢in duygusal 6zellikler fonksiyonel
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ozelliklere gore daha etkilidir. Benzer bir arastirma Unal (2010) tarafindan Hava Harp
Okulu i¢in yapilmistir. Arastirma bulgular1 Lievens’in (2007) bulgulari ile paralellik arz
etmektedir. Duygusal 6zellikler her ii¢ 6rneklemde de fonksiyonel 6zelliklere gore daha

etkilidir.

Von Hoye ve Saks (2011) potansiyel adaylar ve onlara is fuarinda eslik edenler ile
yaptig1 arastirmada potansiyel adaylar fonksiyonel 6zelliklerden sosyal aktiviteler, orgiit
yapist ve gelisim imkanlar1 ile duygusal 6zelliklerden sayginlik ve yenilik¢i olmaya
onem verirken onlara eslik edenler egitim imkani, sayginlik ve dayanikliliga (ekonomik
olarak) 6nem vermektedirler. Orgiitsel cekicilikte duygusal ozelliklerin fonksiyonel

ozelliklerden daha etkili oldugu da tespit edilmistir.

Norveg’te mithendislik 6grencileri ile yapilan arastirmada ekonomik deger (licret ve yan
haklar) ile sosyal degerlerin (is arkadaslar1 ile iy1 iliskiler) orgiitsel cekicilikte etkili
olmadig1, yenilik¢i olma (yenilikler yapma), psikolojik deger (bu kurumda calistig1 i¢in
iyi hissetme) ve gelisim degerinin (kariyer ve 0grenme firsatlar1) orgiitsel cekicilikte
etkili oldugu tespit edilmistir. Ozellikle psikolojik degerin &rgiitsel cekicilikte daha
fazla etkili oldugu vurgulanmaktadir (Sivertzen, Nilsen ve Olafsen, 2013). Ucret ve yan
haklar ve is arkadaslariyla iligkiler ile ilgili olan faktorlerin orgiitsel ¢ekicilikte etkili
olmamas1 Norve¢’in ekonomik ve sosyal gelismisligi ile agiklanabilir. Orgiitler

psikolojik faktorlere vurgu yaparak yetenekli adaylar1 orgiitlerine kazandirabilirler.

Isveren markas: ile ilgili calismalar genellikle batili iilkelerde yapilmistir. Farkli sektor
ve orneklemde benzer sonuglara ulagilmistir. Tiirkiye gibi batili olmayan ve topluluk¢u
kiiltiire sahip iilkelerde yeterince arastirma yapilmamistir. Von Hoye ve digerleri (2013)
tarafindan Tiirkiye’de 19,894 6grenci ile yapilan arastirmada {icret, kariyer imkanlari,
caligma sartlar1 gibi fonksiyonel; sayginlik, yenilik¢i olma, alaninda uzman olma ve
dayaniklilik gibi duygusal 6zellikler 6grencilerin énem verdigi etmenlerdir. Ayrica bu
arastirmada da duygusal Ozelliklerin fonksiyonel 6zelliklere gore oOrgiitsel cekicilikte

daha 6nemli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Akcay, Timur ve Ulukan (2013) potansiyel adaylar (Turizm Ogrencileri) ve otel
calisanlari ile yaptiklar1 arastirmada, 6grencilerin ve otel ¢alisanlarinin otel isletmelerini

cekici bir ig yeri olarak algilanmasinda fonksiyonel ve duygusal 6zelliklerin birbirinden
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farkli oldugu bulgusuna ulagmislardir. Calisanlar i¢in fonksiyonel 6zelliklerden kariyer
olanaklari, i Ozellikleri ve miisteriler dogrudan, fiziki ¢evre ve tlicret dolayl olarak
orgiitsel ¢ekiciligi etkilemekte iken ¢aligma ortami ve isletme yapis1 orgiitsel ¢ekiciligi
etkilememektedir. Ogrenciler icin ise fonksiyonel ozelliklerden fiziki gevre, iicret,
caligma ortami ve isletme yapisi1 orgiitsel ¢ekiciligi etkilemekte fakat kariyer olanaklari,
13 Ozellikleri ve miisteriler oOrgiitsel cekiciligi etkilememektedir. Bu arastirmada
yazarlar, duygusal 6zelliklerin orgiitsel ¢ekicilik iizerinde dogrudan etkisinin olmadigi
ve her iki orneklem i¢in dolayli etkinin oldugu bulgusuna ulagmislardir. Alt boyutlar
baglaminda otel calisanlar icin saglamlik ve heyecan, 6grenciler icin ise segkinlik ve
duyarliligin orgiitsel ¢ekicilik tizerinde dolayli bir etkisinin bile olmadiginin bulunmasi
ilging bir bulgu olarak degerlendirilebilir. Zira literatiirde duygusal 6zelliklerin 6rgiitsel
cekicilikte cok onemli oldugu ve bu ozellikler ile diger isletmelerden farklilasilacag:

vurgulanmaktadir.

Isveren markasimi kiiltiirleraras1 karsilastirma seklinde inceleyen Baum ve Kabst (2013)
dort iilkeden (Almanya, Cin, Hindistan ve Macaristan) 56 lniversitede okuyan toplam
1569 miihendislik dgrencisi ile arastirma yapmistir. Isveren markasii ¢alisma ortami
(working atmosphere), kariyer firsatlari, is-yasam konforu, isin ¢ekiciligi (task
attractiveness) ve lcretin cekiciligi alt boyutlar ile ele alan yazarlar ise basvurmada
ulusal baglamin gorece etkisini tespit etmek istemislerdir. Yapilan analizler sonucunda
kariyer firsatlar1 ve ¢alisma ortaminin tiim iilkelerde adaylarin ise bagvurma niyetini
benzer sekilde dnemli 6lgiide etkiledigi bulunmustur. Diger boyutlarda ise farkliliklar
ortaya ¢ikmustir. Is-yasam konforu Hintli 6grenciler i¢in cok dnemli iken Cinli ve Macar
Ogrenciler icin o kadar da 6énemli degildir. Yapilan isin ¢ekici olmasi Alman ve Hintli
Ogrenciler i¢in basvuruda 6nemli iken Macar 6grenciler i¢in diger 6grencilere nazaran
pek onemli degildir. Macar 6grenciler ise diger dgrencilere gore iicretin cekiciligine
daha fazla onem vermektedirler. Bu arastirmada igveren markasi alt boyutlarindan
ticretin ¢ekici olmasi adaylarin bagvuru niyetini en az etkileyen etmendir. Ulusal baglam
iicret ¢ekiciligi, is-yasam konforu ve isin c¢ekiciligi boyutlarinda farkliliga sebep
olmasina ragmen kariyer firsatlart ve calisma ortami dort iilke Ogrencileri iginde
farkliliga sebep olmamustir. Lievens (2007) tarafindan Belgika’da yapilan aragtirmada
da kariyer firsatlar1 ve ¢alisma ortami (takim ¢aligmasi ve takim ruhu gibi) 6nemli tercih

nedenidir. Bu sonuglar farkli ekonomik ve kiiltiirel ¢cevrede bile orgiitsel destek, takim
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ruhu gibi calisma sartlart ve ortaminin isveren markasinda ©onemli oldugunu
gostermektedir. Baum ve Kabst’in (2013) arastirmasi genis katilimli olmasi ve
kiiltiirleraras1 karsilastirma yapmasi agisindan degerli olmakla birlikte isveren markasini
sadece fonksiyonel oOzellikler agisindan ele almasi ve duygusal ozellikleri ihmal

etmesinden dolayi elestirilebilir.

Zhu ve digerleri (2014) batili olmayan {ilkelerde isveren markasi boyutlarini ortaya
koymak ve yeni bakis agis1 ile yeni bir igveren markasi 6l¢egi gelistirmek amaciyla,
onceki calismalara benzer sekilde (Lievens ve Highhouse, 2003; Berthon, Ewing ve
Hah, 2005; Tiiziiner ve Yiiksel, 2009) 912 lisans 0grencisi ile arastirma yapmuslardir.
Cin ornekleminde ¢ikan boyutlar diger calismalar (Sutherland Torricelli ve Karg, 2002;
Lievens ve Highhouse, 2003; Berthon, Ewing ve Hah, 2005) ile benzer sonuglar
gostermektedir. Bu sonuglara gére hem bati kiiltiirtinde hem de Asya kiiltiirlinde maas
ve yan haklar, gelisim olanaklar1 (kariyer ve egitim) ve sayginlik isveren markasi
boyutlarint olusturmaktadir. Cin 6rnekleminde batili {ilkelerden farkli olarak is aile
dengesi ayr1 bir boyuttur. Ayrica yenilik¢ilik ve dayaniklilik degil liderlik, sahiplik ve
sayginlik duygusal fayday1 olusturmaktadir. Cin kiiltiiriinde materyalist degerler igveren
tercihinde daha onemli rol oynadigindan fonksiyonel faydalar sembolik faydalardan

daha fazla 6ne ¢ikmaktadir.

Yapilan aragtirma bulgular1 su sekilde 6zetlenebilir: Hem fonksiyonel hem de duygusal
Ozellikler adaylar tarafindan Onemsenmektedir. Duygusal 06zellikler fonksiyonel
Ozelliklere gore orgiitsel ¢ekicilikte daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Piyasaya yeni giren
orgiitler kisa vadede nitelikli ¢alisanlar1 biinyelerinde toplayabilmek i¢in fonksiyonel
ozelliklerini 6n plana cikarirlar fakat bu strateji, 6zellikle kriz ortaminda, siirdiiriilebilir
degildir. Calisan bagliligi para ile garanti altina alinamaz. Fonksiyonel 6zelliklerin
hangi sektorde olursa olsun kopyalanmasi miimkiindiir bu yiizden orgiitler duygusal

imaj boyutu ile farklilagmalidirlar.
1.10. Giiclii Bir Isveren Markasinin Sagladiklar:

Insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda nispeten yeni bir konu olan isveren markasina
uygulama alaninda (is diinyasi) artan bir ilgi s6z konusudur ve bir¢ok orgiit isveren

markas1 ¢alismalar yiiriitmektedir (Bas, 2011; Otken ve Okan, 2015). Isveren markasi
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ile ilgili ¢ok fazla arastirma olmamasina ragmen konuyla ilgili yapilan arastirmalarin
sonuclar1 giiclii isveren markasinin Orgiitiin finansal performansini yiikselttigini,
isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini azalttigini, Orgiite basvuru sayr ve niteligini
arttirdigini, ise alim maliyetlerini diisiirdliglinii, gili¢lii bir orgiit kiiltiirii olusmasina
destek sagladigin1 ve isgorenlerin oOrgiitsel baghligini arttirdigini  gostermektedir.

Asagida, bahsedilen etkilerin nasil gerceklestigi detayli olarak ele incelenmistir.
1.10.1. Finansal Performans Artisi

Isveren markasinin sagladign orgiitsel baghlik ile giderlerin azaldig1 ve miisteri
memnuniyetinin arttifi ve bdylece finansal performansin yiikseldigi iddiasini ispat
etmek amaciyla arastirmalar yapilmistir. Sears arastirmasinin sonucuna gore isgoren
memnuniyetindeki % 4’lik artis 200 milyon dolardan fazla ilave gelir saglamaktadir.
Ingiltere’de perakende sektdriinde faaliyet gosteren bir drgiitte yapilan arastirmaya gore
isgorenlerin Orgiite bagliliklarindaki bir puanlik artis magaza basma satiglart % 9
attirmistir ve bu artis 200.000 sterline denk gelmektedir. Benzer sekilde isgorenlerinin
yiiksek baglilik gdstermesi sonucu daha fazla gelir elde eden ve daha fazla kar marji ile
bliylime yakalayan orgiitlerin oldugu arastirmalar ile ortaya konmustur (Barrow ve
Mosley, 2005: 91). Bas’a gore (2011: 44) gore kisinin calistign oOrgiit ile ilgili
konusuldugunda olumlu seyler sdyleniyor ve insanlar hayranliklarini ifade ediyorlar ise,
orada calisan kisiler bu orgiitte calistiklar1 i¢in kendilerini sansli hissederler ve bu
durum onlarin motivasyon ve performansini arttirir. iran’da banka ¢alisanlar1 ile yapilan
arastirma sonuglart Bag’in (2011) iddialarim1 dogrulamaktadir. Bu arastirmaya gore
isveren markasi performans artist lizerinde pozitif etkiye sahiptir (Javanmard ve Nia,

2011).
1.10.2. isten Ayrilma Niyetinde Azalma

Isten ayrilma orgiitlerde dogrudan ve dolayli maliyetlere sebep olmaktadir. Yeni bir
kisinin bulunmasi, ige alinmasi ve egitimi gibi faaliyetler dogrudan maliyetlere; geride
kalanlarin is yiikiiniin artmasi1 ve sosyal sermaye kaybi ise dolayli maliyetlere sebep olur
(Yildiz, 2014: 139). Yetenekli ve kaliteli isgorenlerin Orgiitten ayrilmasinin Orgiitii
olumsuz yonde etkiledigi diisiiniildiiglinde, isveren markasi isgorenlerin isten ayrilma

niyetlerini ortadan kaldiracak veya azaltacak bir ¢dziim olabilir. Nitekim konu ile ilgili
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yapilan arastirma sonuclarina gore; isveren markasi isten ayrilma niyeti iizerinde
etkilidir ve giiglii isveren markasi ile isgorenlerin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir
(Priyadarshi, 2011; Kucherov ve Zavyalova, 2012; Winn, 2013; Ito, Brotheridge ve
McFarland, 2013). Terlemez ve Bas’in (2012) pilotlar ile yaptiklar1 arastirmada isten
ayrilma niyeti ile isveren markas1 arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu
bulgular ile paralel olarak Yildiz (2014) antrenorler ile yaptig1 arastirmada isveren
markas1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugu ve isveren

markasinin igten ayrilma niyetini dolayl olarak etkiledigi sonucuna ulagmigstir.
1.10.3. Bagvuru Say1 ve Niteliginde Artis

Turban ve Cable (2003: 745) orgiitsel acidan ¢ekici olan orgiitlerin aday havuzunun
daha genis olacagi ve buradan yiiksek kalitede calisan temin edilebilecegini ifade
etmektedir. Isveren markaniz giiclendikce daha ©nce orgiitiiniizde ¢alismayl
diistinmeyen yiiksek nitelikli adaylarin tercih listesine gireceginiz i¢in aday kalitenizde
artar. Ayrica markanizin bilinirliginin artmasi orgiitiiniize yapilacak basvuru sayisin1 da
arttiracaktir (Bas, 2011: 44). Isveren markasinin aday basvuru say1 ve niteliginde artisa
neden oldugunu gosteren birgok aragtirma vardir (Collins ve Stevens, 2002; Slaughter
ve digerleri, 2004; Agrawal ve Swaroop, 2009; Ong, 2011). Isveren markasmin,
potansiyel adaylarin disinda aktif olarak is aramayan adaylarin dikkatini ¢ekecegi ve
orgiit ile ilgilenmelerini arttiracagi vurgulanmaktadir (Bas, 2011: 45). Bu bilgiler

15181nda isveren markasinin aday bagvurularinda 6nemli bir etmen oldugu sdylenebilir.
1.10.4. ise Alim Maliyetlerinde Diisiis

Markanin deger katmak roliine ek olarak giiglii isveren markast maliyetlerin
azaltilmasina yardimce1 olabilmektedir. Barrow ve Mosley’e (2005: 87) gore maliyetlerin
en ¢ok azaltilabilecegi alan ise alimdir. Isgdrenlerin yerine yenilerinin alinmasinin
maliyeti bir¢ok sektorde hatir1 sayilir derecede yliksektir. Amerika’da yapilan bir
aragtirmaya goOre bir isgdrenin isten ayrilmasi ve yerine yeni kiginin gelmesinin
maliyeti, o isgorenin yillik maasmin yarisina esittir. Orta diizey yoneticiler i¢in bu
rakam yillik maasin bir buguk katina, iist diizey yoneticiler icin ise iki bucuk katina
cikmaktadir. Giiglii isveren markasina sahip orgiitler kritik pozisyonlari doldurmakta

giiclik ¢ekmezler. Bu orgiitlerde elde tutma oranlar1 yiiksek oldugundan yeni ise alimlar
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diisiik diizeyde kalir. Buna bagli olarak temin ve se¢im i¢in yapilan harcamalar azalir

(Knox ve Freeman, 2006; Bas, 2011).

Hastalik veya baska sebepler ile yapilan devamsizlik Orgiitlerin  6nemli
maliyetlerindendir. Bu maliyet hastalik 6demesi gibi direkt maliyetlere ilave olarak
iiretim kayb, islerin aksamasi ve verim kayb1 gibi dolayli maliyetleri igerir. ise alim,
elde tutma ve devamsizlik tasarruf yapilabilecek alanlar olarak goriilmektedir. Orgiitsel
baglilik saglanarak ve igveren markasi ile bu maliyetler azaltilabilir (Barrow ve Mosley,
2005: 88). Ritson’a (2002 akt. Berthon, Ewing ve Hah, 2005) gore giiclii isveren
markasi ise alim maliyetini diigiiriir, calisan1 6rgiitte tutmay1 pozitif yonde etkiler hatta
isveren markas1 zayif olan oOrgiitteki isgorenlere kiyasla daha diislik {icretle isgoren

bulabilir.
1.10.5. Giiclii Bir Orgiit Kiiltiirii Olusturma

Isgorenler orgiitte neleri normal karsiliyor? Hangi tiir davranislar ddiillendirilmekte
veya kinanmaktadir? Orgiitiin deger ve normlar1 nelerdir? Orgiit isgdrenlerine ne vaat
ediyor? sorulart isveren markasin1 tanimlamak ve gelistirmek isteyenler icin faydali
sorulardir (Barrow ve Mosley, 2005: 113). Isveren markasinin temel amaci, isletmenin
varlik nedenine iliskin tutarli bir mesaj olusturmaktir. Orgiit misyon ve vizyonundan
farkli olarak marka sadeligi ve etkileme derecesi ile iletilmek istenen mesaj tiim
isgorenler tarafindan aymi sekilde algilanir ve benimsenir. Boylece oOrgiitiin deger ve
normlarma iligkin uzlasi artar ve Orgiit kiiltiirii giliglenir (Bas, 2011: 46). Yapilan
aragtirmalara gore Orgiitteki calisma ortami, arkadaslik iliskileri, 6grenme ve yenilik¢i
olma gibi oOrgiitsel ozellikler mevcut calisanlar ve hali hazirda is arayanlar tarafindan
orgiitsel ¢ekiciligi etkileyen faktorler olarak degerlendirilmektedir (Berthon, Ewing ve

Hah, 2005; Kusgu ve Yolbulan, 2010).
1.10.6. Orgiitsel Baghlik Artisi

Orgiitsel baghilik; bireyin érgiitiin amaclarim ve degerlerini kabullenmesi, orgiit icin
fazladan ¢aba sarf etmesi ve orgiit tiyeligini devam ettirme konusunda istekli olmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Mowday ve digerleri, 1979). Allen ve Meyer (1990: 3-4)
orgiitsel bagliligr duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere 3
boyutta ele almaktadir. Duygusal baghlik; isgérenin orgiite duygusal bag ile baglanmasi
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ve kendisini orgiit ile 6zdeslestirmesini ifade etmektedir. Devam baghligi; 1sgorenin
isten ayrildigi zaman karsilasacagr maliyetler sebebiyle orgiitte calismaya devam
etmesine dayanmaktadir. Normatif baghlik ise isgdrenin dogru ve ahlaki olduguna
inandig i¢in 6rgiite baglhilik duymasidir. Orgiitler isgdrenlerinin orgiite duygusal olarak

bagli olmasini arzu ederler.

Isveren markas1 uygulamalar1 sonucunda kisi drgiitiinii “calisabilecek en iyi yer (great
place to work)” olarak goriirse bagka bir orgiitte ¢alismay1 diisiinmez bu da isgdérenlerin
baghlik diizeyini arttirir (Bas, 2011: 44). Yapilan aragtirmalar isveren markasinin
orgiitsel baglilik lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir (Unal, 2010;
Javanmard ve Nia, 2011; Priyadarshi, 2011; Vaijayanthi ve digerleri, 2011; Ito,
Brotheridge ve MacFarland, 2013). Isveren markas1 ve orgiitsel baglilik boyutlar
baglaminda ele alindiginda duygusal tercih 6zellikleri ile duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda iligki, fonksiyonel tercih 6zellikleri ile devam baglilig1 arasinda iliski
oldugu tespit edilmistir (Unal, 2010). Vaijayanthi ve digerleri (2011) yaptiklari
arastirmada isveren markasi ile duygusal ve normatif baglilik arasindaki iliskinin devam
baghligina gore daha fazla oldugu sonucuna varmislardir. Ito, Brotheridge ve
McFarland (2013) ise ilk girilen yillarda fonksiyonel 6zelliklerin duygusal 6zelliklere
gore baglilikta daha fazla etkiye sahip oldugunu ama sonraki yillarda bu durumun
tersine dondiigiinii ve duygusal 6zelliklerin duygusal baglilik lizerinde daha fazla etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Duygusal tercih oOzellikleri kisinin degerleri ile
ilgilidir. Kisi-6rgiit uyumunun yiiksek oldugu orgiitlerde duygusal bagllik yiiksek olur
(Chew ve Chan, 2008). Fonksiyonel tercih ozellikleri icinde yer alan iicret ve is
garantisi gibi degiskenler devam bagliliginin olusmasini etkiler. Bu durum duygusal
tercih ozellikleri ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi ve fonksiyonel tercih 6zellikleri

ile devam baglilig1 arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.

2. bolimde orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti kavramlarina detayli olarak
deginilecek, isveren markas: ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iligkisinin

neden ortaya konmasi gerektiginden bahsedilecektir.
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NiYETI

Bu boliimde orgiitsel baglililk kavramina, bagliligin 6nemine, Orgiitsel baglilik
siiflandirmalarina, baglilig1 etkileyen faktorlere ve bagliligin sonuclarina, isten ayrilma
niyetine, isten ayrilmayr etkileyen faktorlere ve isten ayrilmanin Onlenmesine

deginilecektir.
2.1. Orgiitsel Baghligin Tanimi ve Onemi

Calisan-0rgiit baglantisinin bir yonii olan calisan baghiligi hem yoneticiler hem de
davranig bilimciler tarafindan oldukea ilgi gérmiistiir (Mowday, Porter ve Steers, 1982:
19). Bu ilgi sadece teorik diizeyde kalmamis orgiitsel bagliligin onciilleri ve sonuglari
ile ilgili gorgiil arastirmalar da yapilmistir (Kanter, 1968; Steers, 1977; Porter ve
digerleri, 1974; Angle ve Perry, 1981; Meyer ve Allen, 1984; O’Reilly ve Chatman,
1986; Meyer, Allen ve Smith, 1993; Meyer ve digerleri, 2002; Somers, 2009;
Cekmecelioglu, 2014; Gillet ve Vandenberghe, 2014; Celik, Dedeoglu ve Inanir, 2015).
Bu caligmalarda ¢alisanin is davranigini anlamada bagliligin 6nemli bir faktér oldugu

vurgulanmistir.

Orgiitsel bagliligim (OB) tanimi, boyutlar1 ve benzer kavramlar ile iliskisi konusunda bir
netlik yoktur (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Oliver, 1990; Swailes, 2002). Farkl
disiplinlerden olan aragtirmacilar konuya kendi bakis acilarindan anlam yiiklemislerdir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982: 20). Orgiitsel baghlik ile ilgili ¢ok sayida tanim
vardir. Sheldon’a gore (1971: 143) baglilik, kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite
karst takinilan tutum veya yonelistir. Hrebinak ve Alutto (1972: 556) orgiitsel bagliligi,
birey-orgiit etkilesimi ve zaman gegtikce yatirimlardaki degisim sonucunda ortaya ¢ikan
bir olgu olarak tanimlamigtir. O’Reilly ve Chatman’a (1986: 493) gore orgiitsel
baghlik; c¢alisanlarin  kimliklerini orgiitlerinin amacglaryla tanmimlamalar,, orgiit
yvararina fazladan c¢aba gostermede goniillii olmalari, kararlara katilmalar: ve
vonetimlerinin degerlerini igsellestirmeleridir. Awamleh’e (1996: 66) gore orgiitsel
baghlik; ¢alisanlarin orgiite karsi baglanma ve kendilerini adama dereceleridir.
Mowday, Porter ve Steers (1982: 27) érgiitsel bagliligi, kisinin érgiitle biitiinlesmesinin
ve orgiite katiliminin giicii olarak ifade etmektedirler. Bu tanima gore orgiitsel bagliligin

(1) orgiitsel amaglar1 ve degerleri kabullenme ve giiclii sekilde bunlara inanma, (2)
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orgiit icin fazla ¢caba gdsterme istegi ve (3) giiglii bir sekilde orgiitiin iiyesi olarak kalma
arzusu olmak tizere li¢ farkli yonii vardir. Mowday, Porter ve Steers’in tanimi Grgiitsel
baglilik caligmalarinda en yaygin kullanilan tanimlardan birisi olmasina ragmen
elestirilmektedir. Reichers’a gore (1985: 469) orgiitte kalma arzusu bagliligin tanimi
degil baghligin bir sonucudur. Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan tammlamalarin genel
vurgusu Orgiite bagl olan g¢alisanlarin Orgiit yararin1 goz Oniinde bulundurarak orgiit

basarisi i¢in ellerinden gelen katkilari saglamaya calisacaklaridir.

Nitelikli insan giiciiniin kithig ve bu kisilerin orgiitte kalmasinin rekabet {istlinliigi
saglayacagi diislincesi, arastirmacilarin ve yoneticilerin baglilik konusuna olan ilgisini
arttirmaktadir.  Orgiitsel baglhlik kavrammin &rgiit tarafindan degerli bulunmasinin en
onemli nedeni, olumlu ¢alisan davranislar tizerinde yarattig1 diistiniilen pozitif etkidir.
Bagli isgorenlerin performanslarinin, motivasyonlarinin, is tatminlerinin yiiksek
olacag; orgiite yiiksek diizeyde baglilik duyan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin,
isten kagma ve devamsizlik oranlarmin, Orgiite giiclii bir sekilde baglanmayan
isgorenlerden daha diisiik olacagi diisiincesi bu popiilaritenin baska bir nedenini

olusturmaktadir.

Nitekim Karahan (2009) ve Acikalin (2011) yaptiklar1 arastirmada orgiitsel baghlik ile
is tatmini arasinda giiclii bir iligki tespit etmistir. Baglilig1 yiiksek olanlarin is tatmini de

yiiksektir.

Allen ve Meyer’e (1990) gore, duygusal bagliliklar giiglii olan isgdrenler orgiit iiyesi
olmaktan mutlu olduklar1 i¢in performanslar1 yiiksek olacaktir. Devamlilik baglilig
gliclii olan isgdrenler ise yatirimlar1 yiiksek veya baska alternatifleri olmadigi igin
kendilerini orgiitte kalmak i¢in zorunlu hissedeceklerdir. Bu zorunluluk performansin

diismesini saglayici bir neden olabilecektir.

Savery, Travaglione ve Firns’e (1998) gore orgiitsel baglilik devamsizlik iizerinde etki
eden “en Onemli” faktordiir. Onlara gore daha yliksek oOrgiitsel baglilik diizeyi
devamsizlikla negatif yonde iliskilidir ve Orgiitsel baglilik diizeyinin artirilmasi

devamsizligin ve isgiicli devrinin azaltilmasini saglayacaktir.
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Angle ve Perry (1981) calismalarinda orgiitsel baglilik ve ise ge¢ kalma arasinda negatif
yonde giiclii bir iligki belirlemislerdir. Arastirma baglilik diizeyleri yiiksek isgorenlerin

islerine daha az ge¢ kaldiklarin1 géstermistir.

Somers (2009) yaptig1 arastirmada duygusal ve normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti
ve is stresi arasinda negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagsmistir. Cakar ve Ceylan
(2005) yaptiklar1 aragtirmada duygusal, normatif, devamlilik baglilig1 ve ise bagliligin

isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini saptamislardir.

Biitlin orgiitler iggorenlerinin baghlik diizeyinin 6zellikle duygusal ve normatif baglilik
diizeyinin yliksek olmasmi ister. Ciinkii baghiligi yiiksek olan isgorenler problem
iiretmez hatta problemleri ¢6zmek i¢in ¢aba sarf ederler (Savery ve Syme, 1996: 14).
Yilmazer (2010) yaptig1 arastirmada orgiitsel baglilik ile ekstra rol davranisi arasinda,
Cekmecioglu (2006) ise yenilikeilik (inovasyon) ile duygusal baglilik arasinda pozitif
bir iligki oldugunu tespit etmistir.

2.2. Orgiitsel Baghhk Smiflandirmalar:

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda oldugu gibi kavramin siniflandirmasinda
da farkli bakis acilar1 benimsenmistir. Orgiitsel davranis¢ilarin ve sosyal psikologlarmn
konuya farkli acilardan yaklasmis olmalarindan dolay:1 orgiitsel baghlik tutumsal ve
davranigsal olmak iizere iki farkli sekilde incelenmistir. Orgiitsel davranis¢ilar tutumsal
baglilik iizerinde yogun olarak dururken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal
baglilik iizerinde yogunlagmislardir (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 24). Asagidaki
kisimlarda tutumsal, davranigsal ve coklu baglilik yaklagimlari detayli olarak ele

aliacaktir.
2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik, genellikle kisinin orgiitle biitiinlesmesinin ve orgiite katiliminin giicii
olarak ifade edilmektedir (Porter ve digerleri, 1974) ve bu baglilik tiirli, isgbrenlerin
orgiitleriyle olan iligkilerine odaklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Bu baghlik
tiirlinde, isgorenin kendi deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum

gostermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 9).
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Tutumsal baglilikla ilgili farkli siniflandirmalar yapilmistir. Bunlar; Etzioni’nin
Smiflandirmas1 (1961), Kanter’in Simiflandirmasi (1968), O’Reilly ve Chatman
Siniflandirmasi (1986) ile Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilan siniflandirmadir.

2.2.1.1. Etzioni’nin Baghhk Siniflandirmasi

Etzioni Orgiitiin 1ggorenler tizerindeki gii¢c veya yetkisinin igsgdrenleri orgiite bagladiginm
ileri stirmektedir. Etzioni’ye gore (1961: 10) baglilik moral-ahlaki baglilik, hesapgi-

cikara dayali baglilik ve goniilsiiz-yabancilastirict baglilik olmak tizere ii¢ sekilde olur.

Moral baghlk (Moral involvement) isgdrenlerin Orgiitiin amaglarini, degerlerini ve
normlarmi igsellestirmesine dayanan pozitif ve yogun yonelme anlamina gelmektedir
(Etzioni, 1961: 11). Moral baghlikta isgéren orgiitiin amacini ve yaptig isi degerli
gormekte ve her seyden Once ona deger verdigi i¢in yapmaktadir (Mowday, Porter ve

Steers, 1982: 21). Moral baglilik 6rgiit i¢in en olumlu ve istenen baglilik tiirtidiir.

Cikara dayali baglhlik (Calculative involvement) moral bagliliga nazaran daha az yogun
iliskiyi yansitmaktadir ve orgiit ile isgdren arasindaki iligki karsilikli alis veris iliskisidir
(Etzioni, 1961: 11; Swailes, 2002: 157). Isgoren kendisine verilen iicrete karsilik bir is
gilinlinde yapilmasi gereken 1s normuna gore ¢alismaktadir (Mowday, Porter ve Steers,

1982: 22).

Gomiilsiiz  baghlik  (Alienative involvement) bu Dbaghlik tiirlinde isgoérenler
davraniglarinin orgiit tarafindan kisitlandigini diistinerek orgiite tepki olarak olumsuz
duygular beslerler. Goniilsiiz baglilikta iggorenler tiyeliklerini baglilik degil zorunluluk

cercevesinde siirdiirtirler (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 23).

Penley ve Gould (1988: 45), Etzioni’nin (1961) baglhlik yaklasiminda moral baglilik ve
gonllsiiz baghlik tirlerinde karmagiklik oldugunu ifade etmistir. Penley ve Gould’a
gore moral baglilik ve goniilsiiz bagliligin birbirinden tamamen bagimsiz olup olmadig:
veya birbirine zit olup olmadig1 yeterince agik degildir. Yazarlar moral baglilik ve
gOniilsiiz bagliligin birbirine zit olamayacagini1 ve bu sebeple birbirinden bagimsiz ele
alinmasi gerektigini sdylemislerdir. Ayrica Penley ve Gould, Etzioni’nin orgiitte tek bir
baglilik tiiriniin olabilecegi iddiasinin aksine orgiitte birden fazla baglilik tiiriiniin bir

arada goriilebilecegini ileri siirmektedirler (Penley ve Gould, 1988: 45-46).
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2.2.1.2. Kanter’in Baghlik Siniflandirmasi

Kanter’e gore baglilik, bireyin ilgi ve sadakatini sosyal sisteme vermeye istekli olmalari,
istek ve ihtiyaglarini karsilayacak sosyal iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir (1968:
500). Kanter bagliligi devam bagliligi, kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligr olmak

tizere li¢ sekilde incelemektedir.

Devam baghhg: (Continuance commitment), isgorenin pozitif biligsel uyumunu kapsar,
odiil ve maliyeti hesapladiginda kalmanin karli oldugu durumu ifade eder. Devam
bagliliginda iggoéren icin kaldiginda kar gittiginde ise maliyet vardir. Devam bagliliginin
fedakarlik (sacrifice) ve yatirim (investment) olmak iizere iki ogesi vardir (Kanter,
1968: 504). Fedakarlik isgdrenlerin bazi1 seylerden vazgecmesini ifade eder. Isgorenler
fedakarlik yaptiklarinda orgilitte kalmak daha degerli ve anlamli olur. Yatirim isgdrenin
mevcut ve potansiyel kaynaklarini Orgiite vermesi ve gelecekte bundan kazancl
cikmasidir. Bu yatinm goriinen kaynaklardan olabilecedi gibi zaman ve enerji gibi
goriinmeyen kaynaklar da olabilir (Kanter, 1968: 505-506). Kisacas1 isgdren orgiitten

kazang saglamay1 beklemektedir, orgiitten ayrilmak maliyetli olmaktadir.

Kenetlenme baghiligi (Cohesion commitment), Orgiitteki sosyal gruplara baglanmaktan
kaynaklanmaktadir (Swailes, 2002: 158). Kanter’e gore bu baglilik tirii sosyal
iliskilerden feragat veya grubun kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve
torenlere katilim gibi araglar ile sosyal iliskilere baglanma seklindedir. Kenetlenme
bagliliginda c¢atismadan kaginilir, feragat etme (vazgegme) ve paylasma, bir olma-biz

olma diislincesi bu bagliligin temelidir (Kanter, 1968: 507-509).

Kanter’in ileri slirdiigii ti¢iincii baglilik tiirii kontrol bagliligidir (Control commitment).
Kontrol baghiligi isgérenin davraniglarinin orgiitiin istedigi dogrultuda yani orgiitiin
norm ve degerlerine gore sekillenmesidir. Diger bir ifade ile kontrol baglilig1 isgérenin
Orgiit normlarina bagli olmasidir (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 24). Kanter’e gore
kontrol baglilig1 iggérenin Orgiitiin norm, amag¢ ve degerlerinin olumlu davranis i¢in

rehber olduguna inanmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Kanter, 1968: 501).

Etzioni (1961) isgdrenlerin tek bir baglilik tiirinli benimseyecegi ifade etmistir. Kanter
ise  (1968) Etzioni’den fakli olarak isgorenlerin 1ii¢ baghlik tiirlinii de

benimseyebilecegini ama bir tanesinin daha baskin olacagini ifade etmistir.
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2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Baghlik Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’in (1986: 493) baghlik simniflandirmasinda psikolojik baglanma
vurgusu vardir. Yazarlara gore psikolojik baglilik, bireylerin orgiit 6zelliklerini ve orgiit
bakis acisini igsellestirme derecesidir. Bu siniflandirmada tanimlanan ii¢ baglilik sekli

vardir. Bunlar; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme bagliligidir.

Uyum baghhginda amag belli dis odiillere kavusmaktir. Isgorenlerin  baglilik
gostermelerinin ve bu amagla sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel gayesi belli
odiilleri elde etme ve belli cezalar1 bertaraf etmektir. Bu ddiillere ulasma isteginin

derecesi bagliligin giiciinii belirlemektedir (Giil, 2002: 43).

Ozdeslesme iiyenin orgiitiin bir pargasi olarak kalma istegine dayanir (O’Reilly ve
Chatman, 1986: 493). Isgdren rgiitiin amaglarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul eder
ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik gerceklesmektedir. Ciinkii isgérenler orglitiin amag ve

degerlerini kabul ettikleri 6l¢iide orgiitle 6zdesleseceklerdir.

Icsellestirme baghlig: biitiiniiyle kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Bu bagllikta isgorenler uyum
gosteren deger ve amaglar dogrultusunda hareket ederler. O’Reilly ve Chatman (1986)
yaptiklar1 arastirmada uyum boyutu ile ekstra rol davranisi arasinda iliski bulamazken,
icsellestirme ve 6zdeslesme boyutlart ile ekstra rol davranisi arasinda pozitif giiclii bir
iliski tespit etmistir. Bu da orgiitlerin neden baglilik konusuna 6nem verdiginin bir

gerekcgesidir.
2.2.1.4. Allen ve Meyer’in Baghlik Siniflandirmasi

Baglilik Meyer ve Allen (1984) tarafindan ilk once duygusal (affective) baglilik ve
devam (continuance) bagliligi olarak iki boyutta ele alinmis, daha sonra normatif
(normative) baglilik (Allen ve Meyer, 1990) boyutu modele eklenerek kavram fi¢
boyutlu incelenmistir (Meyer ve digerleri, 2002).

Tutumsal baglilik olarak da ifade edilen duygusal baghlik, is ¢evresine iliskin duygusal
tepkilerle yakindan ilgili olup, daha ¢ok ise sarilma, birlikte ¢alisan arkadaglardan, isten
ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iliskilidir (Balay, 2000: 73). Duygusal

baglilik, isgorenin Orgiite karsi hissettigi duygusal bagliligi, orgiitle 6zdeslesmesini ve
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biitiinlesmesini kapsamaktadir. Giiglii bir duygusal bagliliga sahip isgorenler ihtiyag
duyduklarindan degil, istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam edeceklerdir (Meyer ve
Allen, 1991).

Devam  baghligi, isgorenlerin Orgiitten ayrilmanin maliyetlerini géz Oniinde
bulundurmalariyla ilgilidir. Bu boyutta iggorenlerin orgiite baglilik duymalarinin ve
orgiitte kalmak istemelerinin temel nedeni ihtiya¢ hissetmeleridir (Allen ve Meyer,
1990; Meyer ve Allen, 1991). Buna gore isgorenler orgiit iiyeligini sona erdirmenin
maliyetli olmasi durumunda Orgiitlerinde kalmay1 tercih etmektedirler. Devam
bagliliginda, orgiite yapilan yatirimlarin boyutu ve sayisi ile baska alternatiflerin azlig
o6nemli bir rol oynamaktadir (Meyer ve digerleri, 2002). Diger bir ifadeyle, isgorenin bir
orgiitteki yatirimlari, 6rnegin kidemi ve yan haklari, orgiitten ayrilmanin maliyetini
astyorsa, isgoren oOrgiitte kalmaya devam etmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Balay,
2000).

Normatif baghlik, isgdrenlerin orgiitte kalmay: siirdiirme ile ilgili ylikiimliik duygularini
yansitmaktadir. Isgdrenler yiiksek normatif baglilik duygusu icerisinde drgiitte kalmaya
ihtiya¢ duymaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991). Isgdrenlerin normatif baglilik
duymalari, bireysel yarar elde etme isteginden kaynaklanmamaktadir. Bu baglilik hissi,
isgodrenlerin yaptiklarinin  dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli
davranigsal eylemleri sergilemelerine yol agmaktadir (Balay, 2000). Bu kisilerin daha
fazla ise katilim ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gosterdikleri goriilebilmektedir

(Meyer ve Allen, 1997).

Duygusal, devam ve normatif bagliligin ortak yonii, kisi ile orgiit arasinda oOrgiitten
ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin olugsmasina sebep olmasidir. Ancak bu bagin niteligi
baghlik tiirlerine gore degisiklik gostermektedir. Duygusal baglilik kisiler istedikleri
icin, devam baglilig1 ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdigi i¢in, normatif baglilik ise ahlaki

gerekgelerle ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3).
2.2.2. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel davranis arastirmacilarinin tutumsal baglilik yaklasimina karsilik, sosyal
psikologlar davranigsal baglilik yaklagimini kullanmiglardir (Mowday, Porter ve Steers,
1982: 25).
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Davramigsal baglilik daha ¢ok 1sgdrenin ge¢misteki davraniglart nedeniyle orgiite bagh
kalma siiresiyle ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991). Meyer ve Allen’e (1997: 9) gore
davranigsal baglilik, isgdrenlerin belli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu
sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Yazarlara gére, davranigsal baglilik
gosteren isgorenler, Orgiitiin  kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete
baglanmaktadirlar. Diger bir ifadeyle davranigsal baglilik, orgiitten daha ¢ok, bireyin
davraniglarina yonelik olarak gelismektedir. Birey bir davranigta bulunduktan sonra,
baz1 etmenler nedeniyle davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu
davraniga baglanmaktadir. Zaman gectikce soz konusu davraniga uygun veya onu hakl
gosteren tutumlar gelistirmekte bu da davranigin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir

(Meyer ve Allen, 1991: 62).

Literatiirde davranigsal baglilikla ilgili iki yaklagim bulunmaktadir. Bunlar; Becker’in
Yan Bahis Yaklagimi (1960) ve Salancik’in (1977) Yaklagimidir. Asagida bu iki

yaklasim ele alinacaktir.
2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis (Side Bet) Yaklasimi

Becker’in Yan Bahis (side-bet) Yaklagimi isgorenlerin oOrgiitten ayrilmak ig¢in
katlanacaklar1 maliyetler iizerine odaklanmustir. Isgorenler bu yaklasima gore tutarli bir
davranis dizisi stirdiiriirler. Ciinkii iggoren zaman, para ve ¢aba gibi yatirimlart orgiitten
ayrildig1 takdirde kaybedecektir. isgorenler rgiite yapmis olduklari yatirimlart korumak
istemektedir (Becker, 1960: 32: Meyer ve Allen, 1984: 372).

Becker’e gore orgiitsel baglhlik, isgoérenlerin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse
girdikleri bir siirectir. Bagliligin “bahse girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi
bir seyi veya seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek Orgiitiine yatirim yapar.
Ortaya koyduklar1 kendisi i¢in ne kadar degerli ise bagliligi da o derece artar. Becker’in
yan bahis yaklagiminda devam bagliligi ekonomik sebeplere dayanmaktadir. Kisinin
yatirimlar1 zaman igerisinde arttik¢a alternatif is olanaklariin gekiciligi azalmaktadir
(Becker, 1960: 35). Becker’in yaklasimini arastiran Ritzer ve Trice ve Hrebiniak ve
Alutto’ya gore yatirnmlarin say1 ve bliylikliigii arttikca devam baglilig1 da artar. Ayrica
Ritzer ve Trice yatirimlarin zamanla artacagindan yasin devam bagliliginda énemli bir

degisken oldugunu sdylemistir (aktaran Meyer ve Allen, 1984: 373). Meyer ve Allen
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(1984) ise sdylenenlerin aksine yaptig1 arastirmada yas ve kidemin her zaman devam
baglilig: ile iligkili olmadigini, yas ve kidemin duygusal baglilik ile iligkili oldugunu

bulmustur.

Becker’e gore isgéren yaptigi yatirnmlarin farkina varmadigi silirece bagliligi
etkilenmez. Dolayisiyla devam bagliligindan bahsedebilmek i¢in iggorenin yatirimlarin

kaybetmek istememesi ve bunun farkina varmasi gerekmektedir (1960: 38).
2.2.2.2. Salancik’in Baghhk Yaklasim

Salancik’e gore baglilik; isgorenin davramiglarina ve davraniglart aracilifiyla
faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giiclendiren inang¢larina baglanmasi durumudur
(Mowday, Porter ve Steers, 1982: 25). Salancik’in yaklagimi tutumlar ile davraniglar
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin tutumlart ile davraniglart arasindaki
uyumsuzluk kiside, gerilim ve strese neden olmakta, aradaki uyum ise baglilig
getirmektedir. Salancik her davranisa aymi sekilde baglanilamayacagindan soz
etmektedir (Salancik, 1977). Acik, kesin ve siiphe gotiirmeyen, bir kez yapildiktan
sonra iptal edilemeyen ve geri doniilemeyen, baskalar1 6nilinde gerceklesen ve goniillii

olarak yapilan davranislar baglilig: etkilemektedir (Gtil, 2002: 49).

Hem Becker’in baglilik yaklasimi hem de Salancik’in baglilik yaklasimlarinda davranis
vurgusu ortak olsa da Becker’in yaklagiminda isgdrenin davranislarina karsit baglilik
gosterebilmesi i¢in o davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin farkinda
olmast gerekmektedir. Salancik’in yaklasiminda ise davranisa yonelik bagliligin
olusabilmesi i¢in isgoren ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik durumun yani

davranigi devam ettirme isteginin olmasi (Giil, 2002: 49) gerekmektedir.

Tutumsal ve davranigsal baglilik yaklasimlari genel olarak karsilastirildiginda énemli
bir noktada farklilastiklar1 goriilmektedir. Tutumsal baglilik isgorenler ile Orgiit
arasindaki iliskiler stirecine odaklanirken davranigsal baglilik, isgérenlerin orglite nasil

baglandiklaryla ilgili siirece (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 26) odaklanmaktadir.
2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Davranigsal ve tutumsal baglilik yaklasimlari, bagliligin orgiitiin tiimiine duyuldugu

varsayimina dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklagiminda ise isgorenlerin orgiit igindeki
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farkli etmenlere farkli baglilik duyacaklar1 varsayilmaktadir (Balay, 2000; Meyer ve
Smith, 2000).

Coklu baghlik yaklasimi bir kisi tarafindan duyulan bagliligin baskasi tarafindan
duyulan bagliliktan farkli olacagini iddia etmektedir. Yani bagliligin nedenleri farklidir.
Ornegin, bir isgoren orgiitiiniin kaliteli {iriinleri uygun fiyatla piyasaya sunmasindan,
digeri orgiitiin iggorenlerine deger vermesinden, bir bagkas1 yoneticilerin isgorenlere 1yi
yaklagimindan dolay1 orgiite baglilik gosterebilir (Reichers, 1985: 467). Kisacasi

orgiitsel baglilig1 olusturan i¢ ve dis etmenler ¢coklu baglilig1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiitsel baghlik literatiiriinde farkli baglilik tipolojileri olmasina ragmen temelde tiim
baglilik yaklasimlari birbirine benzemektedir. Yaklasimlar arasindaki farkliliklar ise su
sekildedir. Arastirmacilarin ¢alisma disiplinleri baghlik kavramina farkli bakmalarina
neden olmustur. Tutumsal baglilhik oOrgiitsel davramis c¢alisan akademisyenler,
davranigsal baglilik ise sosyal psikologlar tarafindan (Mowday, Porter ve Steers, 1982)
ele alinmistir. Ayrica tutumsal baglilikta davranigsal baghiliga nazaran daha fazla
duygusallik 6n plandadir (Giil, 2002). Tutumsal baglilik yaklasimlar1 bireysel ve
orgiitsel hedeflerin uyumuna, davranigsal baglilik yaklasimlari ise kisilerin Orgiit
iiyeliklerini siirdiirmek icin nasil davranmalar1 gerektigi ile ilgili siirece dayanmaktadir.
Coklu baghlik yaklagimi ise igsel ve digsal birgok faktoriin Orgiitsel bagliligin
saglanmasinda etkili oldugu varsayimina dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik yaklagimlari

ve yaklagimi ortaya atan/gelistiren aragtirmacilar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

37



Tablo 2
()rgiitsel Baghhk Yaklasimlar: ve Katkida Bulunan Yazarlar

Orgiitsel Baghligin Temelleri Yaraticilary/Gelistirenler

Tutumsal veya duygusal baglilik Etzioni (1961): moral baglilik

(Orgiit veya grubun amaglarina Meyer ve Allen (1984): duygusal baglilik
inanma ve kabul etmeye dayanir) Kanter (1986): kenetlenme baglilig

O’Reilly ve Chatman (1986): I¢sellestirme

Devam baglilig1 (Sosyo-ekonomik Becker (1960): yan bahis yaklagimi
faktorlere dayanir) Kanter (1968): devam baglilig1
Meyer ve Allen (1984): devam baglilig
O’Reilly ve Chatman (1986): uyum

Normatif baglilik (Yikiimliiliik veya Allen ve Meyer (1990): normatif baglilik
sadakat gibi duygulara dayanir) Kanter (1968): kontol baglilig1

O’Reilly ve Chatman (1986): 6zdeslestirrme

Davranigsal baglilik (davraniglara Salancik (1977)
dayanir) Becker (1960)

Coklu baglilik Reichers (1985)

Kaynak: Swailes, S. (2002), “Organizational Commitment: A Critique of the Construct and

Measures”, International Journal of Management Reviews, 4 (2), s. 159 ‘dan uyarlanmistir
2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarim1 degisik faktorler farkli diizeyde etkilemektedir.
Orgiitsel baglhilig1 etkileyen faktorler kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak ele
almabilir. Asagida baglilig1 etkiledigi diistiniilen faktorlerin baglilig1 hangi diizeyde ve
nasil etkiledigi detayl sekilde agiklanacaktir.
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2.3. 1. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 hangi kisisel faktdrlerin nasil ve ne yonde etkiledigi sorusu birgok
aragtirmaya konu olmustur (Yilmaz ve Aras, 2015). Cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni durum, caligma siiresi gibi faktorler Orglitsel bagliligi etkiledigi diisiiniilen

kisisel faktorlerdir.
2.3.1.1. Cinsiyet ve Orgiitsel Baghihk

Kadmlarm egitim diizeyinin yiikselmesi, i hayatina katilimlarinin artmas: ve kariyer
basamaklarinda yiikselmek icin c¢ok caligmalar1 gibi etkenler cinsiyetle ilgili
arastirmalar yapilmasina neden olmustur. Orgiitsel baglihgin (OB) cinsiyete gore
farklilagip farklilagtifina dair iki goriis vardir. Birincisi, kadinlar aile sorumluluguna
daha fazla 6nem verirler ve is hayatinda karsilastiklar1 engellerden dolay1r daha az OB
gosterirler. Diger goriis ise kadinlar daha istikrarlidirlar dolayisiyla erkeklere gore daha

fazla baglilik gosterirler (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel baglihigm cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemeye y&nelik
arastirmalarda netlik yoktur. Bazi arastirmacilar yapiklar1 arastirmada Orgiitsel
bagliligin cinsiyete gore farklilastigi (Wahn, 1998; Kwan ve Banks, 2004; Lok ve Craw
ford, 2004; Karcioglu ve Tiirker, 2010; Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011) sonucuna
ulagirken, bazi arastirmacilar ise Orgiitsel bagliligin cinsiyete gore farklilagsmadig
sonucuna ulasmisladir (Chow, 1994; Giimiis, Hamarat ve Erdem, 2003; Cakar ve
Ceylan, 2005; Yalgin ve Iplik, 2005; Chen, Silverthorne ve Hung, 2006, Agca ve Ertan,
2008).

2.3.1.2. Yas ve Orgiitsel Baghhk

Isgorenlerin yasi ilerledikce orgiite yaptig1 yatirimlarda artmakta, orgiitten ayrilma bu
yatirimlarin kaybedilmesi anlamina gelmektedir. Ayrica yas ile birlikte iggdrenlerin aile
sorumluluklar1 da arttifindan iggoren yeni firsatlarin pesinden kosmada tereddiit yasar.
Son olarak gen¢, donanimli ve azimli isgdrenlerin varlig1 yaslari ilerlemis isgdrenler
tarafindan risk olarak algilanmaktadir. Sayilan gerekgelerle yasi ilerleyen isgorenlerin

orgiite daha bagli oldugu diistiniilebilir.
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Yapilan arastirmalarda yas1 daha fazla olan isgdrenlerin duygusal ve normatif baglilik
diizeylerinin yas1 gen¢ olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Durna ve Eren,
2005; Agca ve Ertan, 2008; Karcioglu ve Tiirker, 2010; Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk,
2011). Cinsiyet degiskeninde oldugu gibi yasin orgiitsel baglilikta farklilagmadigini
bulan aragtirmacilar da vardir (Chow, 1994; Kwan ve Banks, 2004; Cakar ve Ceylan,
2005; Col ve Giil, 2005; Keles, 2006; Gtgclii, 2006; Kilig¢ ve digerleri, 2008).

2.3.1.3. Egitim Diizeyi ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghilig: etkiledigi diisiiniilen diger bir degisken egitim diizeyidir. Egitim
diizeyi yliksek olan isgorenlerin alternatif is bulma imkanlarinin ve isten beklentilerinin
yiiksek olmasi, sik is degistirmeleri gibi nedenlerden dolayr bu kisilerin oOrgiitsel
baghiliklarimin diigiik olduguna dair genel bir diisiince vardir. Yapilan arastirmalar bu
diisiinceyi desteklemektedir. Col ve Giil’iin (2005) yaptig1 arastirmada egitim diizeyinin
yiikselmesinin duygusal ve normatif baghligi azalttigi tespit edilmistir. Ayrica
Karcioglu ve Tiirker, 2010 ile Kili¢ ve arkadaslar1 da (2008) egitim ile orgiitsel baglilik

arasinda fark bulmuslardir.

Kwan ve Banks (2004), Cakar ve Ceylan (2005), Giiclii (2006), Agca ve Ertan (2008)
ise yaptiklar1 ¢caligmalarda egitim diizeyinin orgiitsel baglilikta farklilik olusturmadigini

bulmuslardir.
2.3.1.4. Medeni Durum ve Orgiitsel Baghhk

Evli erkek ve kadinlarin aile sorumluluguna sahip olmalar1 6rgiit degistirme konusunda
daha az risk almalarina ve dolayis1 ile Orgiitlerine duyduklart bagliliklar
giiclendirmelerine neden olabilmektedir (Ersoy, 2007). Ayrica ¢iftlerin sahip oldugu
cocuklar orgiitsel baglilig: etkileyecek bir unsur olarak goriilmektedir. Nitekim Kili¢ ve
arkadaglar1 (2008) medeni durum ve orgiitsel baglilik arasinda fark bulmustur. Benzer
sekilde Durna ve Eren (2005) ile Karcioglu ve Tiirker (2010) medeni durum ve orgiitsel
baglilik arasinda fark bulmustur. Evlilerin baghlik diizeyleri bekarlara goére daha
yiiksektir. Yalcin ve Iplik (2005), Giiclii (2006), Keles (2006) ve Agca ve Ertan (2008)
ise yaptiklart aragtirmada medeni durum ile Orgiitsel baghilik arasinda fark tespit

edememistir.
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2.3.1.5. Cahsma Siiresi ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitte gegirilen toplam siirenin artmasiyla yas degiskeninde oldugu gibi yatirimlarin
artacagl ve muhtemelen isgorenlerin oOrgiitte gecirdigi siireyle orantili olarak daha tist
kademelere gelme ihtimalinin artacagi diisiiniilmektedir. Dolayis1 ile ¢alisma siiresinin
coklugu orgiite kars1 duyulan baglilif: artiracaktir. Ancak ayni pozisyonda gegirilen
siirenin artmast ise isgOrenlerin terfi beklentilerinin kargilanmadigi anlamina

geldiginden bu durum da isgdrenlerin OB’larin1 azaltacaktr.

Hrebiniak ve Alutto’ya (1972) gore isgdrenin Orglitteki calisma siiresi yatirimlarin say1
ve biiylkligini arttirdigindan devam bagliligi da artar. Yakin ge¢miste Currie ve
Dollery (2006) tarafindan yapilan arastirmada devam bagliliginin ¢alisma siiresine gore
farklilastig1 tespit edilmistir. Meyer ve Allen (1984) calisma siiresinin her zaman devam
baglilig1 lizerinde etkili olmadigini, ¢alisma siiresinin duygusal baglilik tizerinde etkili
oldugunu soylemistir. Isgdrenin orgiitte gecirdigi zaman fazlalastika isine ve is
arkadaslarina duygusal sebeplerden dolay1 daha bagl olacaktir. Yapilan aragtirmalarda
isgorenlerin duygusal bagliliklarinin calisma siiresine gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (Durna ve Eren, 2005; Samadov, 2006; Agca ve Ertan, 2008). Diger
degiskenlerde oldugu gibi oOrgiitsel bagliligin calisma siiresine gore farklilasmadigini
gbsteren arastirmalarda mevcuttur (Kwon ve Banks, 2004; Yalc¢in ve Iplik, 2005; Col
ve Giil, 2005; Giigli, 2006).

2.3. 2. Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler baglilik diizeyinin 6nemli belirleyicileridir (Awamleh, 1996).
Dolayisiyla OB’1 azaltan ve/veya artiran faktorlerin ydnetim tarafindan bilinmesi
baghlig1 gelistirme konusunda oOrgiite 6nemli bilgiler saglayacaktir. Asagida orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorlerden bahsedilecektir.

2.3.2.1. Isin Niteligi ve Orgiitsel Baghhk

Isgorenlerin yaptig1 isten keyif almalari ve isinin énemli oldugunu diisiinmesi orgiitsel
baglilik géstermesi agisindan dnemlidir. Isin zorlugu, maddi getirisi, sagladig1 beceriler,
onem derecesi, sorumluluk alani ve isin anlamlilig1 gibi 6zellikleri (Ersoy, 2007) OB

diizeyini etkileyen 6nemli etmenlerdir.
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Yapilan isin dinamik olmasi ve genis is alanmna sahip olmasi Orgiitsel baghiligin
saglanmasinda 6nemlidir. Clinkii genis is alan1 daha ¢ok gorev ve sorumluluk gerektirir.
Bu da isgérenlerin deneyimlerinin artmasina ve baghligin gelismesine katki
saglayacaktir. Isin biirokratik ve rutin bir yapiya sahip olmasi baglligi azaltirken,
dinamik ve meydan okuyucu bir is baglilig1 artiracaktir (Maxwell ve Steel, 2003; Dixon
ve digerleri, 2005).

2.3.2.2. Ucret Diizeyi ve Orgiitsel Baghlik

Ucret OB diizeyini etkileme giiciine sahip olan 6nemli faktdrlerden biridir. Ucret
isgorenleri calismak igin motive etmekte ayn1 zamanda OB’ gelistirilmesinde 6nemli

bir rol Ustlenmektedir.

OB ile iicret diizeyi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan arastirmalarda
iicret diizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde iliski oldugu belirlenmistir
(Giigli, 2006). Col ve Gul’iin (2005) yaptig1 arastirmaya gore ticret diizeyi,
akademisyenlerde duygusal baghiligi artiran, ancak devamlilik baghiligin1 azaltan bir
etkiye sahiptir. Diger bir ifadeyle licret diizeyi yiikselen akademisyenler kendilerini
kuruma mecbur hissetmemekte fakat bu iicreti elde etmesini saglayan kuruma duygusal
olarak baglanmaktadir. Idari ¢alisanlarda ise, iicret diizeyi duygusal ve normatif
baglilig1 artiran bir etki gostermektedir. Arastirma sonuglarindan hareketle {icret diizeyi
yiikseldikce isgdrenlerin OB’lar giiglenmekte ve alternatif is olanaklarinin cekiciligi de

azalmaktadir denilebilir.
2.3.2.3. Kararlara Katihm ve Orgiitsel Baghlik

Katilim, karar verme ve bu karari uygulama yetkisinin belli 6l¢iide isi yapanlara
taninmast ve genigletilmesidir. YOnetime katilma, yonetici ve calisanlar arasinda
psikolojik yakinlagma saglayan bir Ozellige sahiptir. Bireyler kendilerine kararlara
katilma olanag1 saglayan oOrgiite ve amacglarina daha fazla baglanma egilimi
tasimaktadirlar. Isgorenlerin yaptiklari islerde sdz sahibi yani otonomiye sahip olmalari
OB’lari1  artirmaktadir. Dolayisiyla isgérenlerin  sorumluluklarini genisleten ve
islerinde sz sahibi olmalarina firsat veren bir ydnetim stili OB’1 pozitif yonde
etkileyecektir. Nitekim Ulutag (2011) tarafindan yapilan arastirmada katilimci yonetim
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde giiclii bir iligki tespit edilmistir.
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2.3.2.4. Liderlik ve Orgiitsel Baghihk

Isgoren degerlerini, diisiincelerini ve &nerilerini 6nemseyen liderler bagliligin
saglanmasinda 6nemli bir rol istlenmektedirler. Bu ozellikleri dikkate alindiginda
liderlerin benimseyecekleri liderlik tarzlarinin, izleyicileri iizerinde saglayacaklari

etkinin giiciinii ve yoniinii belirleyecegi sdylenebilir.

Liderlik ve orgiitsel bagllik arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir (Ozutku, 2005;
Cakinberk ve Demirel, 2010; Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz, 2010; Cekmecelioglu,
2014). Strateji ve vizyon olusturma ile duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baghilik arasinda anlamli iligki tespit edilmistir. Kisisel 6zellikler ile duygusal ve
devamlilik bagliligt arasinda anlamli iligki tespit edilmistir. Ayrica davranigsal
ozellikler ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir

(Karahan, 2008).

Liderlik genis bir konudur ve farkli liderlik tiirleri ile orgiitsel baglilik iliskisi degisik
arastirmalara konu olmustur. Paternalist liderlik ile duygusal baglilik ve devam baglilig
arasinda (Erben ve Giineser, 2008), etik liderlik ile genel orgiitsel baglilik arasinda iligki
oldugu (Celik, Dedeoglu ve Inanir, 2015) yapilan arastirmalarda ortaya konmustur.

Doniistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik iliskisi bircok aragtirmaci tarafindan ele
alinmig, konu farkli o6rneklem ve yontemlerle arastirllmigtir. Yapilan arastirma
sonuglarma gore iggorenlerin doniistimcii liderlik davranisina yonelik algilar ile
orgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig
arasinda pozitif yonlii anlamli iligki vardir (Avolio ve digerleri, 2004; Ceylan, Keskin
ve Eren; 2005; Walumbwa ve digerleri, 2005; Cakinberk ve Demirel, 2010; Hemedoglu
ve Evliyaoglu, 2012; Wang, Ma ve Zang, 2014). Gillet ve Vandenberghe (2014) diger
arastirmalardan farkli olarak doniistiiriici liderlik ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda pozitif iliski, dontstiiriicti liderlik ile devam baglilig1 arasinda ise negatif bir
iligki tespit etmistir. Bu arastirma bulgular1 doniistimcii liderlerin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligmni artirdigi sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Ayrica arastirma bulgularindan
hareketle doniistiiriici  liderlik uygulamalarmin  6zellikle duygusal baglhilhig

giiclendirdigi sOylenebilir.
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2.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk

Orgiit kiiltiirii, bir érgiit i¢inde ortaklasa paylasilan inanglar, tutumlar ve degerler olarak
tanimlanabilir (Mwaura, Sutton ve Roberts, 1998). Orgiit kiiltiirii bir dizi sembol, téren
ve mitten olusur ve bunlar orgiitiin inang ve deerlerini isgdrenlere aktarir. Orgiit
kiiltiirii ¢calisanlarin davraniglarini yonlendiren 6nemli bir orgiitsel faktordiir. Bundan
dolayr Orgiit tiyelerinin paylastigi giiclii bir kiiltiirlin yaratilmas1 isgorenlerin orgiitle

biitiinlesmesini saglar ve bu biitiinlesme sonucunda da OB artar.

OB ve orgiitsel kiiltiir arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan bir arastirmalarda
orgiit kiltiirti ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel baghhigr etkiledigi tespit edilmistir (Balay ve ipek, 2010; Polat ve Meydan,
2011; Demir ve Oztiirk, 2011; K6k ve Ozcan, 2012; Rai ve Lakshman, 2014).

Ekmen ve Bozkurt’un (2011) yaptiklar1 aragtirmanin bulgulari diger arastirma bulgular
ile paralellik gostermekle birlikte farkliliklar s6z konusudur. Arastirma bulgularina gére
isgorenlerin orgit kiiltiiriine yonelik algilar1 ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir
iliski, devam baghilig1 ile olumsuz yonde bir iliski vardir. Giilova ve Demirsoy da
(2012) yaptiklart aragtirmada Ekmen ve Bozkurt ile benzer sonuglara ulagmiglardir.
Yazarlara gore oOrgiit kiltirii ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonli, devam
baghilig1 ile negatif yonlii bir iligki vardir. Bu aslinda istenilen bir durumu ortaya
koymaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin sadece mevcut alternatiflerin siirli olmasi ya da
mecburiyet nedeniyle Orgiitte kalmalar1 kiiltlirlin gelistirilmesi agisindan uygun bir

durum olusturmayacaktir.
2.3.2.6. Rol Belirsizligi, Rol Catismasi ve Orgiitsel Baghhk

Rol stres kaynaklari literatiirde rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi olarak iki farkli bigimde
ele alinmaktadir. Rol belirsizligi isgdrenlerin isiyle ilgili kendisinden beklenenlerin
neler oldugunun agik olmadigi durumu, rol catismasi ise isgorenlerin Orglit iginde
algiladiklari rolleri ile kendilerinden beklenen roller arasindaki uyumsuzlugu ifade eder
(Rizzo, House ve Lirtzman, 1970). Orgiit iginde rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
algilamasmin yiiksek olmasi igsgorenlerde strese neden olur. Bu durum isgorenlerin
gorevlerini istenen diizeyde yerine getirememesine neden olur ve oOrgiit verimliligi

bundan olumsuz etkilenir.
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Yapilan arastirmalarda rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile OB arasinda negatif yonlii
iliski oldugu (Maxwell ve Steers, 2003; Dixon ve digerleri, 2005), baz1 arastirmalarda
ise degiskenler arasinda iligki olmadig1 yoniinde bulgulara ulagilmistir (Kwon ve Banks,

2004; Jaramillo, Nixon ve Sams, 2005).

Akar ve Yildirnm’mn (2008) yaptiklar1 aragtirmaya gore rol belirsizligi ve rol
catigmasinin Orgiitsel baglilik boyutlar1 iizerinde dogrudan etkisi yoktur. Fakat rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasinin orgiitsel baglilik tipleri lizerinde is tatmini araciligi ile
dogrudan etkileri oldugu bulunmustur. Ornegin rol belirsizligi ve rol ¢atisma algilamasi
yiiksek olan bir yonetici daha diisiik bir is tatminine sahip olacak bu da orgiite olan

duygusal baghiligin1 azaltacaktir.

Rol belirsizliginin OB iizerindeki negatif etkisi gdz oniine alindiginda rollerin belirli

olmasinin orgiitsel baglilig1 pozitif etkileyecegi varsayilabilir.
2.3.2.7. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlhik

Isgdrenler orgiitlerin verdikleri kararlarda ve ddiillerin dagitiminda kullanilan kriterlerin
objektif ve adil olmasm beklerler. Isgorenler genellikle kar- maliyet hesab: yaparlar ve

orgilite kattiklar1 deger oraninda karsilik almay1 beklerler (Ersoy, 2007).

Isgorenler bir orgiitin adaletli olup olmadigini ydnetimin uygulamalarina gore
degerlendirirler. Yonetimin uygulamalari hakkinda genel bir kaniya vardiktan sonra
isgorenlerin adalet algis1 olusur (Sahin ve Taskaya, 2010). Isgdrenlerin drgiite yonelik
giiclii bir adalet algis1 olugsmasi durumunda, isgdérenler kendilerini orgiitiin degerli bir
parcast olarak hissettikleri icin bagliliklar1 artar. Ancak isgdrenlerin yonetim uygula-
malarinda, 6zellikle ddiillerin dagitiminda adaletsizlik olduguna inanmalar1 durumunda

orgiitsel baglilik basta olmak iizere oOrglitsel degerlendirmelerinde olumsuzluklar olur

(Skarlicki ve Folger, 1997).

Yiiriir'e gore (2015) Tiirkiye’de orgiitsel davranis ¢aligmalarinda Orgiitsel adalet ve
orgiitsel baglhlik iligkisi en ¢ok arastirilan konulardandir. Yapilan aragtirmalarda genel
olarak oOrgiitsel adaletin Orgiitsel baglilik ile iligskili oldugu ve adaletin bagliligi
etkiledigi bulunmasina ragmen alt boyutlar baglaminda farkliliklar vardir. Konovsky ve

Cropanzano (1991) orgiitsel adaletin devam baglihigi disindaki baglilik boyutlarini
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etkiledigini tespit etmistir. Akgiindiiz ve Giizel’e gore (2014) dagitimsal ve islemsel
adalet OB iizerinde pozitif etkili iken Erkus, Turung ve Yiicel’e gore (2011) sadece
etkilesimsel adalet orgiitsel bagliligi etkilemekte, dagitimsal ve islemsel adalet ise

orgiitsel baghligi etkilememektedir.

Bagci'nin (2013) yaptig1 arastirmada dagitim adaleti, islemsel adalet, kisileraras1 adalet
ve bilgisel adalet algilamalarinin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Isgorenlerin devamlilik bagliligi gdstermelerinde
dagitim adaleti ve islemsel adalet algilamalarinin pozitif yonlii anlamli bir etkisi,
normatif baghilik gostermelerinde ise islemsel adalet ve Kkisilerarasi adalet
algilamalarinin pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur. Yazicioglu ve
Topaloglu (2009) tarafindan yapilan arastirmada da 6nceki ¢alismalara benzer sonuglara
ulagilmistir. Arastirma sonucunda dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel
adalet ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Burada
dikkati ceken husus etkilesimsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
digerlerine gore daha yiiksek ¢ikmis olmasidir. Bu durumun etkilesimsel adaletin maddi
kazanimlardan c¢ok organizasyonlarda bireyler arasi iliskiler iizerine odaklanmis
olmasindan ve kisilerarasi davramiglarda ve iletisimde adilligi 6n plan c¢ikarmis
olmasindan kaynaklanmis olmast muhtemeldir. Bu sonug¢ yoneticilerin maddi
kazanimlarin dagitimi ve bunlara iligkin prosediirlerde gosterdikleri adaletin yani sira
bireyler arasi iligkilerdeki adalete de yiiksek diizeyde 6nem vermeleri geregini ortaya

koymaktadir.
2.3.2.4. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghlik

Isgorenlerin orgiite giiven duymalar1 orgiitsel baglilign olumlu ydnde etkilerken,
giivensizlik duymalar1 ise OB’1 olumsuz ydnde etkilemektedir. Bu olumsuzluk ayni
zamanda calisma huzurunun da bozulmasina neden olmaktadir. Giiven karsilikli olarak
olumlu diisiincelere ve kars1 taraftan kotiilik veya zarar gelmeyecegi yoOniinde
beklentilere sahip olmaktir (Ersoy, 2007). Giivenin bu ozelligi dikkate alindiginda
orgiite giiven duymayan isgorenlerin OB gelistirmelerinin miimkiin olmayacag:

sOylenebilir.
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Orgiitsel giiveninin orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan etkili oldugu yapilan
arastirmalarda tespit edilmistir (Kwon ve Banks, 2004; Dixon ve digerleri, 2005;
Tiirkdz, Polat ve Cosar, 2013). Demirel’e gore (2008) orgiitsel gliven, duygusal baglilik
ve devam bagliligr iizerinde etkili iken normatif baglilik iizerinde etkili degildir. Top
(2012) ise arastirmasinda orgiitsel giivenin orglitsel bagliligin tiim boyutlar1 {izerinde

etkili oldugunu bulmustur.

Orgiitsel bagliligin saglanmasinda giivenin énemli bir faktdr oldugu ampirik bulgularla
da desteklenmistir. Orgiitsel giiven ortammi yaratacak ve siirekliligini saglayacak
uygulamalarin objektif olarak yiiriitiilmesi, orgiitsel bagliligin gelistirilmesine katki

saglayacaktir.
2.3. 3. Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Orgiit Dis1 Faktorler

Isgdrenlerin orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen orgiit disi1 faktorler alternatif is bulma
imkanlar1 ve profesyonelliktir (Yilmaz ve Aras, 2015: 55; Ersoy ve Bayraktaroglu,

2015: 8 ). Bu faktorler asagida detayli olarak agiklanacaktir.
2.3.3.1. Alternatif Is Imkanlar1 ve Orgiitsel Baghhk

Alternatif is imkanlar1 baghlik diizeylerini etkileyen onemli oOrgiit dis1 faktorlerden
biridir. Alternatiflerinin ¢ok oldugunu diisiinen isgoérenler dikkatlerini Orgiit disina
verebilirler (Yilmaz ve Aras, 2015: 55). Alternatif ig imkanlarinin var olmasina ragmen
isgorenlerin hali hazirda calistiklar1 Orgiitte sahip olduklari iicret diizeyi, sorumluluk,
esnek calisma gibi imkanlar1 bagka bir orgiitte bulamayacaklar1 algis1 orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkileyecektir. Ancak isgorenlerin deneyimli ve yetkin olmasi alternatif
islere bakisini etkiler. Sahip oldugu yetkinlikler sebebiyle baska bir orgiitte daha yiiksek
pozisyonda ve iyi sartlarda ¢alisabilecek biri eski Orgiitiine yiiksek baglilik duysa bile

orgiitiinden ayrilabilir.

Isgdrenlerin yetkinliklerinin ve egitimlerinin yiiksek olmasi alternatiflerin artmasimna
neden olmaktadir. Fakat alternatif is imkanlar {ilkenin issizlik orani, ekonomik durumu
ve sektorel kosullardan da etkilenmektedir. Tiirkiye’deki issizlik orani diisiiniildiigiinde
alternatif is imkanlarinin kisith oldugu sdylenebilir. Alternatif is imkanlarinin az

olmasindan dolay1 isgdren orgiitte kaliyor olabilir. Ancak alternatiflerinin olmadigini
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diistinen isgdrenlerin  oOrgilitte kalmaya devam etmeleri, is tatminlerinin ve
performanslarmin yiiksek olacagi anlamina gelmemektedir. Isgorenlerin alternatifsizlik
yoniindeki algilar1 oOrgiitsel bagliliklarinin azalmasina neden olabilmektedir (Ersoy,

2007: 100).
2.3.3.2. Profesyonellik ve Orgiitsel Baghlik

Profesyonellik, bireylerin mesleklerine duyduklari baghlik ile ilgili bir kavramdir.
Profesyonelligine bagli olan bireylerin kendilerine daha yiiksek kariyer hedefleri
koyduklar1 ve bu hedeflere ulasma konusunda profesyonelligine (meslegine) daha az

baglilik duyanlara gore daha ¢ok 1srarci davrandiklari ileri siiriilmektedir (Poon, 2004).

Mesleki baglilik diizeyi yliksek olan isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin diisiik olacagi
ileri siiriilse de isgdrenlerin ayn1 anda hem meslegine hem de orgiitlerine kars1 yliksek
baglilik duyabilecekleri alternatif bir bakis agisidir (Wallace, 1995). Nitekim
akademisyenlerin meslege bagliliklarinin sorgulandig: arastirmada (Ozmen, Ozer ve
Saatcioglu, 2003) akademisyenlerin meslekleri kadar orgiitlerine de bagli olduklarini,
oOrgiitlerini ancak kendilerine daha iyi mesleki kosullar saglandiginda degistirmeyi goze
alacaklar tespit edilmistir. Yapilan diger arastirmalarda mesleki baglilik ile orgiitsel
baglilik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Aslan, 2008; Benligiray ve Sonmez,
2014).

Ozmen, Ozer ve Saatcioglu (2005) arastirmalarinda her ii¢ baglhlik tiiriinde
akademisyenlerin mesleki baglhiliklarinin ¢ok daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Ayrica unvana iliskin farkliligin duygusal baglilik boyutunda
oldugu bulgusuna ulagmiglardir. Elde edilen bu bulguya gore orgiite olan baglilik
yardime1 dogentlerde en fazla olup, dogentlerde daha az, profesorlerde ise en azdir.
Buna karsin meslege olan duygusal baglilik profesorlerde en yliksek, dogent ve
yardimc1 dogentlerde ise hemen hemen ayni diizeydedir. Bu durum akademik yiikselme
ile birlikte Orgiite olan duygusal baghligin azaldigini bunun yerine meslege olan

duygusal bagliligin artifin1 géstermektedir.
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2.4. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerin Orgiitsel bagliligi etkiledigine onceki
kisimlarda deginilmisti. Bu faktorlerin etki derecesi oOrgiitsel baglilik diizeyini
belirlemektedir. Bu durum sonucunda, orgiit icin olumlu veya olumsuz olarak
nitelendirilen tutumlar ve davranislar ortaya ¢cikmaktadir. Bu kisimda orgiitsel baghiligin
orgiitler icin 6nemli olan performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi

degiskenler lizerindeki etkilerine deginilecektir.
2.4.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Orgiitsel baglhilig yiiksek olan isgorenlerin drgiite daha fazla katki saglayacagi beklenir.
Cohen’e gore (2003: 18) fyeleri yiiksek dilizeyde baglilik gosteren oOrgiitlerin
performans ve iiretkenlik seviyeleri daha yiiksektir. Cilinkii yliksek baglilik seviyesine

sahip isgorenler daha iyi performans icin ekstra ¢aba gosterirler.

Yapilan aragtirmalarda orgiitsel baglilik ile performans arasinda iliski oldugu tespit
edilmistir (Uygur, 2007; Yenigeri ve Yiicel, 2009). Ozutku (2008) orgiitsel baglilig
boyutlar baglaminda ele aldig1 ¢alismasinda duygusal, normatif baglilik ve devam

baglilig1 ile 1s performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Allen ve Meyer’e (1990) gore duygusal bagliliklart giiclii olan iggdrenler orgiit iiyesi
olmaktan mutlu olduklar1 i¢in performanslar1 yiiksek olacaktir. Devam baghlig giiclii
olan isgdrenler ise yatirnmlar yliksek veya bagka alternatifleri olmadigi i¢in kendilerini
orgiitte kalmaya zorunlu hissedeceklerdir. Bu zorunluluk performansin diismesini
saglayici bir neden olabilmektedir. Meyer ve arkadaslar1 (2002) yaptiklari arastirmada is
performansinin, duygusal ve normatif baglilik ile pozitif yonde, devam baglilig: ile

negatif yonde iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Arastirma sonuglar1t genel olarak degerlendirildiginde ozellikle yiiksek duygusal
bagliligin performans {izerinde olumlu etkileri oldugu, devam bagliliginin performans
iizerinde etkisinin olumsuz oldugu sdylenebilir. Orgiitsel baglilik diizeyinin farkli
faktorlerden etkilendigi gbz Oniine alindiginda baghligi yiikselten faktorlere dikkat

ederek performans artigi saglanabilir.
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2.4.2. Orgiitsel Baghihk ve ise Ge¢ Gelme

Isgdrenin calistig drgiite kars: hissettigi bagin giiciinii ifade eden &rgiitsel baghlik, ise
gec gelme gibi istenmeyen sonuglart azaltmakta, orgiit i¢in yaratict ve yenilik¢i bir tavir
sergilenmesinde onemli rol oynamaktadir. Ise ge¢ gelme mal ve/veya hizmetlerin
iretiminin aksamasindan dolayr Orgiit verimliligini azaltacak bir eylemdir. Baglilik
diizey1 yiiksek olan isgorenlerin ise ge¢ gelme davranisini daha az sergilemeleri
beklenmektedir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalar ise ge¢ gelmenin baglilikla iliskili
oldugunu gostermektedir. Angle ve Perry (1981) arastirmasinda orgiitsel baglilik ve ise
ge¢ gelme arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu tespit etmistir. Arastirma baglilik

diizeyleri yiiksek isgorenlerin islerine daha az ge¢ kaldiklarini gostermistir.
2.4.3. Orgiitsel Baghlik ve Devamsiziik

Devamsizlik; izin ve tatil giinleri disinda ise gelmesi planlanmis isgorenin ise
gelmemesi durumudur (Bayraktaroglu, 2015: 50). OB’1n iliskilendirildigi devamsizlik
iggorenlerin istegi ile yani herhangi bir zorunluluk olmamasina ragmen ise gelmeme
durumudur. Ciinkii isgorenlerin istegi disinda gelisen 6rnegin bir hastalik veya kaza
nedeniyle yapilan devamsizligin OB tarafindan etkilenmesi s6z konusu degildir (Ersoy,

2007: 107).

Orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek olan isgdrenlerin, baglilig1 diisiik olan isgdrenlere
gore ise devamsizliklarinin 6nemli derecede az oldugu yapilan arastirmalarda tespit
edilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990; Steel ve Rentsch, 1995; Savery, Travaglione ve
Firns, 1998). Tsui, Egan ve O’Reilly (1992) devamsizligin kidemi diisiik, geng, evli,
kadin, az egitimli isgorenlerde daha fazla oldugunu ileri siirmiislerdir. Meyer ve
arkadaglar1 ise (2002) arastirmalarinda duygusal bagliligin devamsizlikla negatif yonde

iliskili oldugu sonucuna ulagsmislardir.
2.4.4. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilan isgdren, orgiit icin yeni bir isgdren secimi ve bu kisilerin drgiite uyumu
icin harcanacak zaman ve para nedeniyle maliyet anlamina gelmektedir. Orgiitsel
baglilig1 yiikksek olan iggdrenlerin isten ayrilma niyetinin diisiik olacagi ve alternatif is

aramak yerine islerinde daha fazla basarili olmayla ilgilenecekleri diistiniilmektedir.
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OB, devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin giivenilir bir belirleyicisi olarak
goriildiiginden (Chow, 1994) OB ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
belirlemeye yonelik bir¢ok aragtirma yapilmistir. Yapilan arastirmalara gore isten
ayrilma niyeti ile duygusal ve normatif baglilik arasinda negatif yonlii iligki, devam
bagliligi ile pozitif yonlii bir iliski vardir (Uygug ve Cimrin, 2004; Sabuncuoglu, 2007,
Yildiz, Yalava¢ ve Meydan, 2013). Baz1 arastirmalarda sadece duygusal baglilik ve
isten ayrilma arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir (Varol, 2010; Aslan, 2013).

Samadov (2006) ise aragtirmasinda isten ayrilma niyeti ile devamlilik baglilig1 arasinda
pozitif yonlii, normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli bir
iliski tespit etmis, duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski

bulamamustir.

Arastirmalarda genel olarak orgilitsel baglhlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Diger bir ifadeyle baglilik arttik¢a isten ayrilma
niyeti azalmaktadir. Isten ayrilma niyetinin neden 6nemli oldugu ile ilgili detayli bilgi

ilerleyen kisimlarda verilecektir.
2.5. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi ve Onemi

Isletmeler rakiplerine gore daha farkli ve iistiin olarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji
elde etmek isterler. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in istihdamin siirekliligi gerekir. Bu
ylizden is ve Orgiit ile uyumlu yetenekli isgorenlerin elde edilmesi ve bunlarin elde
tutulmas1 olduk¢a Onemlidir. Isgdrenleri elde tutmak diger bir ifade ile isten
ayrilmalarint 6nlemek i¢in iggorenlerin isten ayrilma niyetleri tespit edilmeli ve isten
ayrilma niyetini arttiran bireysel ve orgiitsel faktorler ortaya konulup gerekli tedbirler

alinmalidir.

Isten ayrilma niyeti (IAN), isgérenin calisma kosullarindan tatmin olmamalar:
durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Rusbelt ve digerleri, 1988: 599).
Ozdemir ve Ozdemir’e (2015: 337) gére IAN, bireysel ve/veya orgiitsel beklentilerin
karsilanmamasi sonucu isgorenlerde olusan is iliskisini sonlandirma ve orgiitii terk

etme istedigidir.
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Isten ayrilma niyeti isgdren devir oraninmn en 6nemli onciilii olarak goriilmektedir
(Shore ve Martin, 1989: 626). Isgdren devir orani yiiksek olan orgiitlerde gerek orgiit,
gerekse de isgorenler agisindan bircok olumsuzluklar yasanmaktadir. Yetenekli ve
bilgili is gliciinii kaybetme olasiliginin siirdiiriilebilir rekabet avantajini olumsuz yonde
etkilemesi ve yeni igse alinacak olan elemanlara verilecek egitimin yani sira ise alim
maliyetleri orgilite ek maliyet getirir (Loi, Hang-yue ve Foley, 2006; Noble, 2008;
Bibby, 2008). Orgiitte kurumsal hafiza yoksa isgdrenler isten ayrildiklarinda orgiit bu
bilgileri kaybetmis olacaktir. Bunun yaninda, Orgiitte ¢aligmaya devam eden
isgorenlerin 1s arkadaslarimi kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklar: liziintli, verimlilik
kayb1 ve yeni gelenler ile yasanacak iliskinin belirsizliginden dogan endise ortaya ¢ikan
sorunlar olarak sayilmaktadir (Scott ve digerleri, 1999: 401). Yukarida sayilan olumsuz
durumlar g6z Oniine alindiginda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin tespit edilip

gerekli tedbirlerin alinmasi olduk¢a 6nemlidir.
2.6. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktorler kisisel, drgiitsel ve

¢evresel olmak iizere 3 baslik altinda incelenecektir.
2.6.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Kisisel Faktorler

Isgorenlerin hayat standartlariyla ilgili olarak aile iliskilerinde meydana gelen
degisimler (evlilik ve 6liim gibi), emeklilik, egitim 6gretim ihtiyaci, saglik durumu ve
psikolojik nedenler (Hwang ve Kuo, 2006: 255) kisiyi isten ayrilmaya yonlendirebilir.
Yukarida sayilan nedenlerin disinda da bazi demografik faktorlerin isten ayrilma
niyetini etkiledigi ifade edilmistir. Isten ayrilma niyetinin cinsiyete gére farklilasip
farklilasmadig1 {lizerinde birgok arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalarda kadinlarin
isten ayrilma niyetinin erkeklere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir (Onay, 2009;
Sahin, 2011; Uzun, 2011). Uzun’a gore (2011) bu farklilik kadinlarin ailevi
sorumlulugundan kaynaklanmaktadir. Onay (2009) ise cinsiyet ayrimcilig1 nedeniyle
kadinlarin isten ayrilma niyetinin daha yliksek oldugunu ifade etmistir. Azakl (2011)
farkl1 is teklifleri ve alternatiflerinin fazla olmasi nedeniyle erkeklerin isten ayrilma

niyetinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu ifade etse de bagka arastirmacilar isten
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ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilasmadigini bulmuslardir (Griffeth, Hom ve

Goertner, 2000; Giirpinar, 2006; Batili, 2010; Findik, 2011).

Isten ayrilma niyeti gelire gore farklilik gostermektedir. Cift gelirli ailelerde isten
ayrilma diizeyi tek gelirli olanlara gore daha fazladir (Uzun, 2013). Azakli (2011)
yaptig1 aragtirmada lisansiistli egitim diizeyine sahip isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin
lise, On lisans ve lisans egitim diizeyine sahip olan isgorenlerden diisiik oldugunu tespit
etmistir. Yapilan baska bir arastirmada yas ve egitim seviyesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonli bir iliski oldugu bulunmustur (Sahin, 2011). Yani isgorenlerin

yas1 arttikga ve egitim seviyesi yiikseldik¢e isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
2.6.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler isgorenlerin isten ayrilmasinda Onemli rol oynamaktadir. Bu
faktorlerin neler oldugunu bilmek onlem almak acisindan gereklidir. Isten ayrilma
niyetini etkileyen en &nemli faktdrlerden biri is tatminidir. Nitekim Ozdemir ve
Ozdemir (2015) yaptiklar1 arastirmada isten ayrilma niyeti ile is tatmininin Tiirk
orgiitsel davranis alaninda ¢okga c¢alisildigini tespit etmistir. Yapilan arastirmalarda is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir
(Hellman, 1997; Ozdevecioglu, 2004; Cekmecioglu, 2005; Kennedy, 2005; Davis,
2006; Ak, 2007; Yicel ve Demirel, 2013). Yani is tatmini yiiksek olan iggdrenlerin

isten ayrilma niyetleri diistiktiir.

Isten ayrilma niyetinin &nciillerinden bir digeri de drgiitsel bagliliktir. Griffeth, Hom ve
Goertner’a gore (2000) orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetini i tatmininden daha fazla
etkilemektedir. Orgiitsel baglilig1 diisiik olan isgdrenlerin isten ayrilma egilimleri daha
fazla olmaktadir (Ozdevecioglu, 2004; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012; Cakar ve Ceylan,
2005; Cakmake1 ve Cetin, 2012).

Is stresi, tiikenmislik ve psikolojik dengesizligin isten ayrilma niyetini arttirdig1 yapilan
aragtirmalarda ortaya konmustur (Huang, Chuang ve Lin, 2003; Yildiz, Yalavag ve
Meydan, 2013; Kervanci, 2013; Yildirim, 2014; Tastan, 2015). Ayrica is stresinin
yaninda asir1 is yiikii de isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Kim, 2015).
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Yiiksek i¢ motivasyonun (Houkes ve digerleri, 2003), yonetici veya is arkadaslari
tarafindan saglanan destegin (Aggarwal-Gupta, Vohra ve Bhatnagar, 2010) ve algilanan
adalet algisinin artmasimnin (Ozer ve Giinliik, 2010; Solmaz, 2010; Ayhan, 2013) isten
ayrilma niyetini azalttif1 yapilan arastirmalarda tespit edilmistir. Performans ve isten
ayrilma niyeti iliskisinde odiil belirleyici bir etmendir. Isin ucunda &diil varsa
performans ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski, 6diil yoksa performans
ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Griffeth, Hom ve
Goertner, 2000). Yani bagar1 Odiillendirilmiyorsa iggéren Orglitten ayrilma niyeti

tagimaya baslamaktadir.
2.6.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitlerin kontrol edemedigi ve engellemesi zor olan makroekonomik ve/veya sosyal
boyutlu degisimler isgdrenlerin isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Isten ayrilma
niyetini etkileyen orgiit dis1 faktdrlerden bazilar1 asagida siralanmistir (Okten, 2008: 38;
Varol, 2010: 59-60; Ozdemir ve Ozdemir, 2015: 338):

e Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma gibi konjonktiirel etmenler,

e Vergi ylikiiniin artmasi,

e Malzeme yoklugu ve/veya siparis azlig1 nedeniyle pazar degisimi,

e Bazi mesleklerin cazibesini yitirmesi, bazilarmin toplumda daha c¢ekici hale
gelmesi,

¢ Birden fazla yetkinlige sahip olmaktan ve/veya alanda uzman olmaktan dolay1 is
degistirme olanaklarinin artmasi,

e Tarim ve turizm sektorlerindeki mevsimsel ¢aligmanin etkisi,

e Ulkenin ve/veya isbirligi halindeki iilkelerin ekonomik durumu ve bunun isgiicii
piyasasina etkisi,

e Ulkenin egitim ve ekonomik gelismislik diizeyinin isgiicii piyasasina etkisi gibi

etmenler isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
2.7. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniismesi drgiitte bazi olumsuzluklara
neden olabilmektedir. Isten ayrilmalar orgiit i¢in isgdren devir oranmin yiikselmesi

anlamma gelmektedir. Isgoren devir oraninin yiiksek olmas1 orgiitte direkt ve dolayl
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maliyetlere neden olmaktadir. Nitelikli 1§ giiclinli kaybetme rekabet avantajini olumsuz
yonde etkiler, yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek egitimin ve yeni ise alim
maliyetleri Orgiite ek maliyet getirir (Loi, Hang-yue ve Foley, 2006; Noble, 2008;
Bibby, 2008). Ayrica orgiitte ¢aligmaya devam eden isgoérenlerin is arkadagslarini
kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklar1 iiziintii, endise ve verimlilik kaybi maliyete

sebep olmaktadir (Scott ve digerleri., 1999: 401).

Sanderson (2003) isten ayrilmanin 6rgiite getirecegi maliyetleri su sekilde ozetlemistir:
yeniden iggoren segme maliyeti, yeniden egitim ve oryantasyon masraflari, iggérenin
tam kapasite ile ¢alismadiginda digerlerinin fazla ¢aligmasindan kaynaklanan mesai

ticretlerinin maliyeti, iiretim kayb1 maliyetleri.

Isten ayrilmanin orgiite yiikledigi maliyetlere yukarida deginilmistir. Bunlarin diginda
isgoéren devir oranin yiiksek olmasi isgorenler arasinda huzursuzluga neden olmakta,
huzursuz isgoren oOrgiit aleyhine sdylem gelistirebilmektedir. Bu durum orgiitiin isveren

markasina zarar vermektedir.
2.8. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

IAN, isi fiilen birakmanin ve isgdren devir oranmin habercisidir. Orgiitlere rekabet
avantaj1 saglayan kaynaklarin baginda yetenekli isgdrenlerin geldigi diisiiniildiiglinde bu
kisileri Orglite baglamak ve isten ayrilmalarini engellemek 6nem arz etmektedir. Bu
nedenle yoneticiler isten ayrilma gergeklesmeden isgdreninin ayrilma niyetini sezmeli
(Ozdemir ve Ozdemir, 2015: 342) ve bu duruma neden olan faktdr veya faktorleri analiz

ederek gerekli tedbirleri almalidirlar.

Isten ayrilmanim birgok nedeninin olabilecegi &nceki kisimlarda bahsedilmistir. Isten
ayrilma kisisel veya orgiit dis1 nedenlerden dolayr gerceklesiyor ise yapacak c¢ok sey
olmayabilir. Fakat Orgiitsel nedenler isten ayrilmaya sebep olmussa bundan sonra
ayrilmalarin en az olmasi icin gerekli onlemler alinabilir. Bu siirecte insan kaynaklari
yonetimi departmanina biiyiik is diismektedir. IK departmaninin, dogru aday1 se¢mesi
ve yetenek odakli ise alim siireci gelistirmesi, iggorenleri motive etmesi, problemlerin
¢Oziimiine yardim etmesi, kariyer ve gelisme firsatlar1 sunmasi ve 6diillendirmeleri
nesnel ve sistemli sekilde yapmasi isgdrenlerin IANni azaltacaktir. Nitekim kariyer ve

odiilin IAN’ni azalttign yapilan arastirmalarda desteklenmistir (Griffeth, Hom ve
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Goertner, 2000). Ayrica IAN’nin azalmas: i¢in adalet ve giiven ortamimin tesis edilmesi
gerekir. Adalet ve giliven algis1 diisiik i1ggorenlerin Orgiitsel baghliklar1 azalir ve isten
ayrilma niyeti artar, firsat buldugunda ise isgéren isten ayrilma davranigini
gerceklestirir. Orgiitsel destek (Aggarwal-Gupta, Vohra ve Bhatnagar, 2010) saglamak
1ggoreni Orgiitte tutmada bir strateji olabilir. Sonug¢ olarak isgorenlerin Orgiitten
ayrilmas1 bircok maliyete neden olmaktadir. Ozellikle orgiitsel nedenlerden
kaynaklanan isten ayrilmalar onlenebilir durumlardir. Problemler tespit edilip gerekli

diizenlemeler yapilabilir.
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3. BOLUM: KATILIM BANKALARINDA ARASTIRMA

Bu bdliimiinde arastirmanin modeline, 6rneklemine, verilerin toplanmasinda izlenen

adimlara, veri analiz ve bulgularina yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bilgi ekonomisinde bilgi iscilerinin, o6zellikle “yetenekli calisanlarin™ oOrgiite
kazandirilmas1 6nem arz etmektedir. Cilinkii gliniimiizde rekabet savasi, listlin yetenekli
caligsanlara sahip olabilmek adina girisilen bir “yetenek savasina” donligsmiistiir. Bu
savast yetenekli, parlak, istiin kaliteli insan kaynaklarna sahip olan Orgiitler
kazanacaktir. Orgiitler daha iyi ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekebilmek ve mevcut calisanlar
orgiitte tutabilmek icin yeni ve etkili yontemler bulmaya calismaktadir (Alniagik ve
Alniagik, 2012). Bu yontemlerden biri de insan kaynaklari literatiiriinde son zamanlarda

One ¢ikan isveren markasidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi disiplininde isveren markasi, uluslararasi literatiirde ¢ok
calisilan bir konu olmasina ragmen Tiirkiye’de nispeten yeni bir konu olarak ele
alinmaktadir ve konu ile ilgili yeterince aragtirma yapilmadig: gortilmiistiir. Uluslararasi
literatiirde isveren markasi ile ilgili yapilan aragtirma bulgular1 birbirini desteklese de
biitlin bu aragtirmalar Bat1 iilkelerinde, 6zellikle Amerika ve Belgika’da yapilmistir
(Lievens ve Highhouse, 2003; Lievens, Van Hoye ve Schreurs, 2005; Lievens, Van
Hoye ve Anseel, 2007; Lievens, 2007; Harold ve Ployhart, 2008; Lievens, Van Hoye ve
Saks, 2011). Batili olmayan ve yliksek topluluk¢u kiiltiire sahip iilkelerin kiiresel
ekonomide Oneminin hizla arttigi goriilmesine (Tarique ve Schuler, 2008) ragmen
arastirma yapilan iilkeler yiiksek bireycilige sahip iilkelerdir. Isveren markas1 boyutlari
olan fonksiyonel ve duygusal Ozelliklerin topluluk¢u kiiltiire sahip iilkelerde
uygulandiginda sonuglarinin ne olacagi heniiz tam bilinmemektedir (Van Hoye ve
digerleri, 2013). Isveren markasmin potansiyel adaylar1 orgiite ¢ekme ve mevcut
caligsanlar1 orgiitte tutma olmak tizere iki temel amaci vardir. Tiirkiye’de konu ile ilgili
yapilan sinirh sayida arastirmanin ise 68renci orneklemi (potansiyel adaylar) iizerinde
yapildig1 (Tiiziiner ve Yiiksel, 2009; Unal, 2010; Van Hoye ve digerleri, 2013; Alniagik
ve digerleri, 2014; Atan ve Gilinaydin, 2015; Narcikara ve digerleri, 2015) mevcut

calisanlarin ihmal edildigi goriilmiistiir. Ayrica simdiye kadar yapilan gerek ulusal
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gerek uluslararasi ¢alismalarda ordu (Lievens, Von Hoye ve Schreurs, 2005; Lievens,
2007; Unal, 2010), bankacilik (Lievens ve Highhouse, 2003), turizm isletmeleri (Akgay,
Timur ve Ulukan, 2013) {izerinde arastirma yapilmasina ragmen katilim bankalarinda
caliganlar ile yapilmis arastirmaya rastlanmamistir. Bu g¢alismanin amaci isveren
markasinin Orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisini aragtirmaktir. Bu
baglamda yapilan caligmanin hem ulusal hem de uluslararasi literatiire katki yapacagi
diistiniilmektedir. Ayrica aragtirma bulgularinin insan kaynaklar1 politika ve

uygulamalarina yardimci olacag diistiniilmektedir.
3.2. Arastirma Alaninin Tanitilmasi

Arastirma katilim bankasi ¢alisanlar ile gergeklestirilmistir. Katilim bankalari ile ilgili
kisa bilgi vermenin faydali olacag: diisiiniilmiistiir. Iislami Finans kurumlarinin ilk adimi
1963 yilinda Misir’da kurulmus olan Mit Gamr Katilim Bankasi ile atilmistir. 1975
yilinda agirlikli Miisliiman iilkeler tarafindan Islami kurallara uygun bélgesel ekonomik
kalkinmaya yonelik Islam Kalkinma Bankasi kurulmustur. Ayni yil diinyadaki ilk
gercek anlamda Islami prensiplerle donanimli Dubai Islam Bankasi kurulmustur. 1980
ve sonrasinda Korfez ve Ortadogu iilkelerinin hizli ekonomik gelisimleri sonucunda
katilim bankalarinin sayisi énemli bir ivme ile artmis, iiriin ve hizmetlerinde ¢esitlilik
hizla gelismistir. 1990 yilinda kurulan Islami Finansal Kuruluglar Muhasebe ve Denetim
Organizasyonu (AAOIFI) ve 2002 yilinda kurulan islam Finansal Hizmetler Kurulu
(IFSB) gibi bagimsiz diizenleyici ve denetleyici kuruluslarin kurulmasi ile birlikte
katilim bankalarmin belirli standartlar ¢ergevesinde islevlerini siirdiirmeleri saglanmistir

(Deloitte, 2014: 1).

Tirkiye’de faiz hassasiyetinin konvansiyonel bankacilik sisteminden uzak tuttugu atil
kaynaklar Katilim Bankalar tarafindan harekete gecirilmistir. Siire¢ 1984°te Albaraka
Tiirk’iin kurulmasi ile baglamigtir. 1985°te Faysal Finans, 1989’da bir baska Korfez
mengeli kurulus olan Kuveyt Tiirk, sermayesine Vakiflar Genel Miidiirliigii'niin de ortak
olmasiyla sektorde yerlerini almis, 1996’da Asya Finans sektore giris yapmistir. Faysal
Finans sonradan Family Finans’a doniismiis, 1991°de sektore giren Anadolu Finans ile
2005°te birlemis ve Tiirkiye Finans olmustur. Mayis 2015 tarihinde Ziraat Katilim
sektore girmistir. Halen Tiirkiye’de Albaraka Tiirk, Bank Asya, Kuveyt Tiirk, Tiirkiye
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Finans, Vakif Katilim ve Ziraat Katilim olmak {izere 6 Katilim Bankasi1 faaliyet

gostermektedir (http:/ www.tkbb.org.tr, 2016) .

Diinya geneline bakildiginda Islami Bankalarin agirlikli olarak Ortadogu ve Giiney
Asya bélgelerinde bulundugu goriilmektedir. Basta tiim finansal sistemin sadece Islami
kurallara uyumlu oldugu Iran ve Sudan olmak iizere, Kérfez Ulkeleri ve Malezya Islami
finansin ana pazarlar1 olarak sekillenmektedir. Halen gelismekte olan Pakistan, Tiirkiye
ve Endonezya ise gelecekte dzellikle butik Islami finans pazarinda énemli pay almasi

beklenen tilkeler olarak goriilmektedir (Deloitte, 2014: 3).

Diinya’da yaklasik 50 yildir Tiirkiye’de ise 30 yildir faaliyet gosteren Islami bankacilik
ve faizsiz bankacilik diye de bilinen katilim bankalar1 diinya ¢apinda 2012 yili sonunda,
bir y1l Oncesine gore ortalama 20,4% biiyliyerek yaklasik 1,6 trilyon ABD Dolarina
ulasmis bulunmaktadir (Deloitte, 2014: 1). Diinya’da Islami Bankacilik varliklarmin %
36’s1 Iran, % 17’si Malezya, % 14’ii Suudi Arabistan’da bulunmakta olup Tiirkiye
sadece %3,1 paya sahiptir. Tiirkiye’nin niifusu, bankacilik sektorii toplam aktifleri ve
sadece dort katilim bankasi ile 2013 iicilincii ¢eyregi itibariyla % 6,1 pazar payina
ulasmis oldugu diisiiniildiigiinde en az 50 ve iizeri Islami finans kurumunun bulundugu
Malezya, Endonezya ve Korfez iilkelerinden daha fazla gelisme potansiyeli oldugu

degerlendirilmektedir (Deloitte, 2014: 4).
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Tirkiye’de 1984 yilinda ilk katilim bankasi kurulmasindan sonra, 2000°1i yillarin
basinda bankacilik sektorii aktiflerinin % 2’sine ancak ulasirken, 2010 yilinda % 4,3
oranina ulagmig, 2013’iin {i¢iincii ¢eyregi itibariyle bu oran % 6,1 ylikselmistir. 2023
yilinda bankacilik sektoriiniin % 15’ini temsil etmesi beklenen katilim bankalarina olan
ilgi giin gectikge artmaktadir (Deloitte, 2014). Nitekim Universum (2014) tarafindan
yayinlanan Tiirkiye nin En Ideal 100 Isvereni siralamasinda katilim bankalar1 6grenciler

tarafindan calisilabilecek en ideal igverenler arasinda gosterilmektedir.

Hem katilim bankalarinin ekonomik olarak biiyiime egiliminde olmasi hem de
Tiirkiye’nin En Ideal 100 isvereni listesinde yer almasindan dolay1 arastirmanin katilim

bankalar1 ¢alisanlari ile yapilmasina karar verilmistir.
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Aragtirma evrenini 4 katilim bankasinda ¢alisan 16270 kisi olusturmaktadir. Mayis 2015
itibariyle Ziraat Katilm ve Subat 2016 itibariyle Vakif Katilim sektére girmesine
ragmen sube ve personel sayisi istenen diizeyde olmadig: i¢in bu banka calisanlar
arastirmaya dahil edilmemistir. Ana kiitleden % 95 giivenilirlik sinirlar igerisinde %
5’lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiyiikliigii 376 kisi olarak hesap edilmistir
(Sekaran, 1992: 253).

Aragtirmada 6rnekleme yontemi olarak, basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Aragtirmaya 4 katilim bankasinda c¢alisan 598 kisi katilmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin yanitladigi anketlerden 20 tanesi gelisiglizel ve eksik dolduruldugu i¢in

elenmis, analizler 578 anket ile ger¢eklestirilmistir.
3.4. Arastirmanin Yoéntemi ve Kullanilan Olcekler

Bu tez calismasinin arastirma kisminda hem nicel hem de nitel yontem kullanilmaistir.
Nicel veriler elden anket ve online anket ile toplanmistir. Arastirma kapsaminda
kullanilan anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde katilimcilarin
demografik Ozelliklerine yonelik sorular, ikinci boliimde isveren markasini Slgen
ifadeler, tiglincii boliimde orgiitsel baglilig1 6l¢en ifadeler son olarak dordiincii bolimde

isten ayrilma niyetini 6l¢en ifadeler yer almaktadir.

Anketlerin bir kismi elden diger kismi1 online olarak elde edilmistir. Online anket formu
http://anketform.com/a/katilimbankasi adresi araciligi ile sunulmus olup, arastirmanin
amacin1 anlatan bir elektronik posta ile katilimcilar bu internet sitesine anketi
yanitlamaya davet edilmislerdir. 2015 yilinin Mart ayinda baslanan veri toplama stireci
2015 yilinin Haziran ayinda sonlandirilmistir. Nitel veriler ise 20 Ocak-20 Mart 2016

tarihleri arasinda miilakat teknigi ile toplanmustir.
3.4.1. Veri Toplama Araglan

Bu kisimda igveren markasi, orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti dlgmek igin

kullanilan 6lgeklere deginilecektir.

Isveren Markas1 Olgegi: Isveren markas1 olgegi derleme bir &lgektir. Fonksiyonel
fayda alt boyutu olan “asina olma o6l¢egi” Lievens, Van Hoye ve Schreurs (2005)

tarafindan gelistirilmistir. 3 ifadeden olusan 6lgegin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi
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a= 0,81 bulunmustur. 4 ifadeden olusan “kariyer olanaklar1” (a= 0,85), 3 ifadeden
olusan “iicret ve yan haklar” (o= 0,83), 4 ifadeden olusan “istihdam giivencesi” (o=
0,86) ve 4 ifadeden olusan “is cesitliligi 6l¢egi” (o= 0,82) Lievens (2007) tarafindan
gelistirilmistir. 3 ifadeden olusan “is yasam dengesi” (o= 0,74) Hillebrandt and Ivens
(2012) tarafindan, 3 ifadeden olusan “Orgiitsel ¢ekicilik 6l¢egi” (a= 0,89) Highhouse,
Lievens, and Sinar (2003) tarafindan gelistirilmistir. Cevaplar 5’11 likert (1=Kesinlikle

katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) dlgegi ile alinmstir.

Duygusal fayda alt boyutu olan “samimiyet” (o= 0,80), “yenilikg¢ilik” (o= 0,87), “saygin
olma” (a= 0,74), “dayanikli olma” (a= 0,73) ve “yetkin olma 6l¢egi” (a= 0,69) Lievens,
Van Hoye ve Schreurs (2005) tarafindan gelistirilmistir. Olcekte her boyut 3’er ifade ile
Olctlmistiir. Katilim bankaciligi sektoriiyle ilgili oldugu diisiiniilen dini degerleri
Olemek i¢in Aras ve Bayraktaroglu (2015) tarafindan gelistirilen 2 ifadeden olusan™ dini
deger Olcegi” (o= 0,92) kullanilmistir. Cevaplar 5°li likert (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) olcegi ile almmustir. Isveren markasmi fonksiyonel ve
duygusal fayda olarak ele almada Lievens ve Highhouse (2003) bakis agis1
benimsenmistir. Lievens ve Highhouse’a (2003) gore fonksiyonel fayda Orgiitiin
sundugu somut, gercekei ve nesnel 6zelliklerdir. Duygusal fayda ise orgiitiin sundugu
soyut ve siibjektif duygusal 6zellikleri ifade etmektedir. Bu bakis agisindan hareketle

dini degerler duygusal fayda boyutunun altinda ele alinmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Orgiitsel bagliligi 6lgmek icin Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen 18 ifadeli li¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik o6lgegi kullanilmistir.
Olgekte duygusal baglilik, normatif baglihk ve devam baglihg 6’sar ifade ile
Olciilmektedir. Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) 6lgegi ile almmistir. Olgegin Tiirkge gecerlilik ve giivenirligi Wasti (2000)
tarafindan yapilmistir. S6z konusu calismada kamu calisanlarinda 6lgek giivenirligi
duygusal baglilik i¢in 0=0.79; normatif baglilik i¢in 0=0.75; devam baglhilig1 i¢in ise o=
0,58 olarak bulunmustur. Ozel sektor calisanlarinda dlgek giivenirligi duygusal baglilik
icin 0=0.78; normatif baghlik icin 0=0.80; devamlilik baghligi icin 0=0.60

bulunmustur.

| sten Ayrilma Niyeti Olcedi: Calismada kullanilan isten ayrilma niyeti 6lgegi Wayne,
Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilmistir. Bu Slgekte isten ayrilma niyeti 5
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ifade ile 6lclilmekte olup dlgek tek boyutludur ve 6lgek giivenirligi o= 0,89 olarak tespit
edilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlilik ve giivenirligi ise Kiiciikusta (2007) tarafindan
yapilmig ve bu calismada faktdr analizi sonucunda 2 ifadenin faktdr yiikii 0,50’nin
altinda kalmis ve bu ifadeler dl¢ekten ¢ikarilmistir. Son durumda isten ayrilma niyeti 3
ifade ile oOlgiilmiis ve 6lcek giivenilirligi 0,69 olarak bildirilmistir. Cevaplar 5’11 likert

(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) dl¢egi ile alinmigtir.

Nitel Veri Toplama Araci: Arastirmanin nitel verilerle desteklenmesi ve
katilimcilardan derinlemesine bilgi toplamak amaciyla 28 katilim bankasi c¢alisani ile

miilakat yapilmistir. Miilakatlarda katilimcilara 15 agik uclu soru sorulmustur.
3.4.2. Veri Toplama Araclarinin Gegerlik ve Giivenirligine iliskin Bulgular

Olgeklerin yap1 gegerligini belirlemek iizere dogrulayici faktdr analizi yapilmustir.
Isveren markasmin fonksiyonel fayda olcegine iliskin dogrulayici faktdr analizi

sonuglart Sekil 5°te gosterilmistir.
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Sekil 5: Fonksiyonel Fayda Olcegine iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

Yapilan analiz sonucunda Ol¢ekteki 2. madde “Bagkalarindan katilim bankasinda ne
yapildigin1  6grendim” ve 19. madde “Katilim bankas1 esnek c¢alisma saatleri
sunmaktadir” ifadeleri uyum indekslerini diisiirdiigii i¢cin 6lgekten ¢ikarilmis ve tekrar

analiz yapilmustir. Olgegin dogrulayici faktdr analizine iliskin uyum indeksleri, Ki-kare
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(xz) degeri ve istatistiki anlamlilik diizeyleri saptanmistir (x2=707.569, df=186,

p<.01, x?/df=3.804). Bu bilgilere bakarak onerilen modelin toplanan veriye uygun

oldugu soOylenebilir. Ayrica modele iliskin uyum iyiligi indeksleri de (GFI=0.89,
CFI=0.94, AGFI=0.86, NFI=0.92, RMSEA=0.07) olgek i¢in Onerilen modelin kabul

edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Isveren markasinin duygusal fayda

Olcegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Sekil 6°’da gosterilmistir.
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Sekil 6: Duygusal Fayda Olcegine Iliskin Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Yapilan analiz sonucunda 6lcekteki 41. madde “Kurumun erkek egemen olmasi benim

icin dnemlidir” ifadesi uyum indekslerini diisiirdiigli i¢in Olgekten ¢ikarilmis ve tekrar
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analiz yapilmustir. Olgegin dogrulayici faktdr analizine iliskin uyum indeksleri, Ki-kare
(x?) degeri ve istatistiki anlamlilik diizeyleri saptanmustir ( x *=391.095, df=88, p<.01,
x */df=4.444). Bu bilgilere bakarak onerilen modelin toplanan veriye uygun oldugu
sOylenebilir. Modele iligkin uyum iyiligi indeksleri de (GFI=0.92, CFI=0.96,
AGFI=0.87, NFI=0.96, RMSEA=0.07) ol¢ek i¢in Onerilen modelin kabul edilebilir
diizeyde oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2011). Orgiitsel baghlik 6lgegine

iliskin dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Sekil 7°de gosterilmistir.
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Sekil 7: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

Orgiitsel baghlik dlgeginde 2. madde “Bu kuruma kendimi “duygusal olarak baglh”

hissetmiyorum”, 4. madde “Kendimi kurumda ailenin bir parcast gibi hissetmiyorum”,
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6. madde “Kurumuma karsi gii¢lii bir aidiyet hissim yok” ve 7. madde “Mevcut
igverenimle kalmak icin higbir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum” olumsuz ifadeler
oldugundan ters kodlanmistir. Buna ragmen belirtilen ifadeler ve 13. madde olan ”Su
anda kurumumda kalmak istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten” ifadesi uyum
indekslerini diisiirdiigii igin 6lcekten ¢ikarilmis ve tekrar analiz yapilmistir. Olgegin
dogrulayici faktor analizine iliskin uyum indeksleri, Ki-kare ( x %) degeri ve istatistiki
anlamlilik diizeyleri saptanmistir ( x *=297.843, df=61, p<.01, x%/df=4.883). Bu
bilgilere bakarak onerilen modelin toplanan veriye uygun oldugu sdylenebilir. Ayrica
modele iliskin uyum iyiligi indeksleri de (GFI=0.92, CF1=0.92, AGFI=0.88, NFI1=0.90,
RMSEA=0.08) o6l¢ek i¢in Onerilen modelin kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. Isten ayrilma niyeti tek boyutlu oldugu i¢in dogrulayici faktdr analizi

yapilmamistir.

Olgeklerin giivenirligi i¢in Cronbach alpha i¢ tutarlilik degerine bakilmistir. Asagidaki

tablolarda Olceklerin alpha degerlerine iliskin bulgular gosterilmistir.

Tablo 3
Fonksiyonel Fayda Ol¢eginin Giivenirlik Degerleri
Madde Sayisi Cronbach Alpha
Asina Olma 2 78
Kariyer Imkanlar: 4 .94
Ucret ve Yan Haklar 3 .83
Istihdam Giivencesi 4 85
Is Cesitliligi 4 .89
Is Aile Dengesi 2 .84
Orgiitsel Cekicilik 3 .86
Fonksiyonel Fayda 22 93

Yapilan dogrulayic1 faktdr analizi sonucu olgekten 2. ve 19. maddeler c¢ikarilmistir.
Analiz 22 madde ile yapilmistir. Cronbach alpha i¢ tutarlilik analizi 6l¢ek ifadelerinin
bir biitiin olusturdugunu gostermektedir. I¢ tutarlilik icin Cronbach Alpha degerinin
0.70’ten yiiksek olmas1 beklenir. Fonksiyonel fayda dlgeginin alpha degeri 0.93 olarak
bulunmustur. Bu bulguya bakarak fonksiyonel fayda oOl¢eginin giivenilir oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 4
Duygusal Fayda Olgeginin Giivenirlik Degerleri

Madde Sayisi Cronbach Alpha
Dini Deger 2 .87
Samimi Olma 3 .90
Yenilik¢i Olma 3 .96
Yetkin Olma 3 .88
Sayginlik 3 .94
Ekonomik Dayaniklilik 2 .87
Duygusal Fayda 16 95

Yapilan dogrulayict faktdr analizi sonucu Ol¢ekten 41. madde cikarilmis, analiz 16
madde ile yapilmistir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda duygusal fayda ol¢eginin

cronbach alpha 0.95 olarak bulunmustur. Olgegin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5
Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Giivenirlik Degerleri
Madde Sayisi Cronbach Alpha
Duygusal Baglilik 3 81
Normatif Baglilik 9 .85
Devam Baglilig 5 75
Orgiitsel Baghhk 13 .84

Orgiitsel baglilik dlgeginden yapilan dogrulayici faktdr analizi sonuglarina bakarak 2, 4,
6, 7 ve 13. maddeler c¢ikarilmistir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Orgiitsel

baghlik 6lgeginin alpha degeri 0.84 olarak bulunmustur. Olcegin giivenilir oldugu tespit

edilmistir.
Tablo 6
Isten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Giivenirlik Degerleri
Madde Sayisi Cronbach Alpha
Isten Ayrilma Niyeti 3 .92

Isten ayrilma niyeti tek boyutlu olup 3 madde ile dlgiilmiistiir. Olgegin yapilan
giivenirlik anallizi sonucunda alpha degeri 0.92 olarak bulunmustur. Arastirmada
kullanilan tiim 6lceklerin alpha degeri 0.70’ten yiiksek oldugu i¢in dlgeklerin giivenilir

oldugu soylenebilir.
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3.5. Arastirmanin Kisiti

Arastirma 4 katilim bankasi calisanlar1 ile siirlidir. Veri toplama siirecinde yeni
kurulmaya baslandigi ve personel yapist olusmadigi i¢in Ziraat Katilim ve Vakif
Katilim Bankasi c¢alisanlar1 arastirmaya dahil edilmemistir. Bu iki bankanin

caligsanlarinin arastimaya dahil edilmemesi arastirmanin kisitidir.
3.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada igveren markasi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki
olup olmadigini ve eger bir iliski s6z konusu ise de isveren markasinin orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyetini etkileyip etkilemedigini ortaya koymak amacglanmistir. Amaca

uygun olarak aragtirma modeli su sekilde ifade edilebilir;

Fonksiyonel ) Ez}]ﬁi ial
Fayda / Orgiitsel &
Isveren Baglilik Normatif
Duygusal Markas1 Baglilik
Fayda
- Devam
Isten Bagliligt
Ayrilma
Niyeti

Sekil 8: Arastirma Modeli

Isveren markas1 uygulamalar1 nedeniyle drgiitiinii “calisabilecek en iyi yer (great place
to work)” olarak algilayan isgoren baska bir Orgiitte calismay1 diistinmez. Diger bir
ifadeyle isgorenler Orgiitlerine baglilik gosterirler. Nitekim yapilan aragtirmalarda
igveren markasimin orgiitsel baglilik gostermede dnemli bir degisken oldugu bulgusuna
ulusilmistir (Unal, 2010; Javanmard ve Nia, 2011; Priyadarshi, 2011; Vaijayanthi ve
digerleri, 2011; Ito, Brotheridge ve MacFarland, 2013). Isveren markas1 ve orgiitsel
baglilik boyutlar baglaminda ele alindiginda ise duygusal tercih 6zellikleri ile duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda iliski, fonksiyonel tercih 6zellikleri ile devam
baglhilig1 arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (Unal, 2010). Vaijayanthi ve digerleri

(2011) yaptiklar1 arastirmada isveren markasi ile duygusal ve normatif baglilik
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arasindaki iliskinin devam bagliligina goére daha fazla oldugu sonucuna varmislardir.
Ito, Brotheridge ve McFarland (2013) ise ilk girilen yillarda fonksiyonel 6zelliklerin
duygusal ozelliklere gore baglilikta daha fazla etkiye sahip oldugunu ama sonraki
yillarda bu durumun tersine dondiiglinii ve duygusal ozelliklerin duygusal baglilik
iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bu bilgilerden hareketle
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Isveren markasi drgiitsel baglilig: pozitif yonde etkiler.

H2: Isveren markas1 boyutu olan fonksiyonel fayda orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiler.

H2a: isveren markasi boyutu olan fonksiyonel fayda duygusal baglihig1 pozitif yonde
etkiler.

H2b: Isveren markasi boyutu olan fonksiyonel fayda normatif baglihig pozitif yonde
etkiler.

H2c: Isveren markasi boyutu olan fonksiyonel fayda devam baghligii pozitif yonde

etkiler.
H3: Isveren markas1 boyutu olan duygusal fayda 6rgiitsel baglilig: pozitif yonde etkiler.

H3a: Isveren markasi boyutu olan duygusal fayda duygusal baghlig: pozitif yonde
etkiler.

H3b: Isveren markas1 boyutu olan duygusal fayda normatif baghiligi pozitif yonde
etkiler.

H3c: Isveren markasi boyutu olan duygusal fayda devam bagliligmi pozitif yonde
etkiler.

Ekonomik boyut agisindan bireylerin isten ayrilmalar1 yeni ¢alisan bulma ve egitimli
calisanlar1 kaybetme agisindan oOrglite yeni maaliyetler doguracaktir (Mittchel, Holtom
ve Lee, 2001). Bu konuyu Jacobs (2007), yeni ¢alisanlar bulmanin mavcut ¢aliganlari

elde tutmak i¢in harcanacak kaynaklardan daha fazla maliyet getirecegi seklinde
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aciklamistir. Burada galisanlarin isten ayrilma niyetlerini minimum seviyede tutmak

konusunda igveren markasinin sundugu faydalar biiyiik 6nem tasimaktadir.

Berthon, Ewing ve Hah (2005) caligmalarinda etkin bir igveren markasinin hem
isgdrenlerin markaya bakis agisini etkileyecegini hem de ¢aligma siirelerine olumlu
yonde katki yapacagini ve isten ayrilmalarinin dniine gegecegini ifade etmislerdir. Yani
giiclii bir igveren markas1 mevcut c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde

etkileyecektir. Bu bilgilerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
H4: Isveren markasi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

H5: Isveren markas1 boyutu olan fonksiyonel fayda isten ayrilma niyetini negatif yonde

etkiler.

H6: Isveren markasi boyutu olan duygusal fayda isten ayrilma niyetini negatif yonde

etkiler.
3.7. Arastirmanin Bulgulari
3.7.1. Arastirmaya Katilan isgorenlere Ait Demografik Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilan 578 katilim bankasi c¢alisanina ait demografik

ozelliklerden bahsedilecektir.
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Tablo 7
Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

f %

Cinsiyet Kadin 128 22,1
Erkek 450 77,9
Medeni Durum Bekar 195 33,7
Evli 383 66,3

Lise 12 2,1

Egitim On Lisans 27 4,7
Lisans 377 65.2
Lisans Ustii 162 28,0

20-24 47 8,1
Yas 25-29 192 33,2
30-34 235 40,7

35-39 70 12,1

40 ve lizeri 34 5,9
1 yildan az 75 13,0

1-5 262 453
Kurumda Calisma Siiresi 6-10 183 31,7
11-15 42 7,3

16-20 9 1,6

20 ve lizeri 7 1,2
Albaraka 133 23,0
Bank Asya 135 234
Cahsilan Kurum Kuveyt Tiirk 219 37,9
Tiirkiye Finans 91 15,7

Toplam 578 100

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin %77,9’u erkek %22,1°i kadindir. Ayrica
katilimcilarin %66,3’u evlidir. Katilimcilarin %40,7°si 30-34 yas araliginda olup biiyk
bir kismi (%65,2) lisans mezunudur. Banka ¢alisanlarinin %45,3’0 1-5 yil calisma
deneyimine sahiptir. Ararstirmaya katilanlarin %37,9°’u Kuveyt Tiirk’te, %23,4’ Bank
Asya’da, %23,0’1 Albaraka’da ve %15,7’si Tiirkiye Finans’ta calismaktadir.

3.7.2. Arastirmada Kullanilan Degiskenlere Ait Tammlayici Istatistikler

Bu kisimda arastirmada ele alinan fonksiyonel fayda, duygusal fayda, orgtsel baglilik ve

isten ayrilma niyetine ait tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.
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Tablo 8
Degiskenlere Ait Tamimlayia Istatistikler

n En Az | En Cok Ort. S.S | Varyans
Isveren Markasi 578 97 4,87 3,68 ,52 27
Fonksiyonel Fayda 578 1,00 5,00 3,41 ,63 ,40
Asina Olma 578 1,00 5,00 3,39 1,01 1,02
Kariyer Olanaklari 578 1,00 5,00 3,79 ,88 77
Ucret ve yan haklar 578 1,00 5,00 3,12 ,84 ,71
Istihdam Giivencesi 578 1,00 5,00 3,15 ,81 ,66
Is Cesitliligi 578 1,00 5,00 3,08 ,85 72
Is Aile Dengesi 578 1,00 5,00 3,52 .92 ,85
Orgiitsel Cekicilik 578 1,00 5,00 3,89 ,79 ,63
Duygusal Fayda 578 1,00 5,00 4,28 ,63 39
Dini Deger 578 1,00 5,00 4,17 92 ,86
Samimiyet 578 1,00 5,00 4,38 ,72 53
Yenilik¢i Olma 578 1,00 5,00 4,16 ,80 ,64
Yetkin Olma 578 1,00 5,00 4,27 72 ,52
Saygin Olma 578 1,00 5,00 4,31 ,76 ,58
Dayanikli Olma 578 1,00 5,00 4,41 71 51
Orgiitsel Baghlik 578 1,00 5,00 3,26 ,61 38
Duygusal Baglilik 578 1,00 5,00 3,71 ,86 ,74
Normatif Baglilik 578 1,00 5,00 3,39 ,85 72
Devam Bagliligi 578 1,00 5,00 2,86 75 ,57
Isten Ayrilma Niyeti 578 | 1,00 5,00 2,28 1,10 1,23

Arastirma kapsaminda isveren markasi, fonksiyonel fayda, duygusal fayda, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin belirlenmesi i¢in bu 6l¢eklerden elde edilen

toplam puanlar madde sayisina boliinerek ortalama puanlar elde edilmistir.

Tabloda ifade edilen sonucglara gore katilimcilarin isveren markasi algi diizeyinin
(Xmarkaort= 3,68; s.s= 0,52) orta; fonksiyonel fayda algisinin (Xfonkort= 3,41; s.s=
0,63) orta; duygusal fayda algisinin (Xduygusalort= 4,28; s.s= 0,63) yiiksek; orgiitsel
baglilik diizeyinin (Xbaglilikort= 3,26; s.s= 0,61) orta ve isten ayrilma niyeti diizeyinin
(Xayrilmaort= 2,28; s.s=1,10) diisiik oldugu goriilmektedir.

3.7.3. Katihmcilarin Isveren Markas1 Algi Diizeyine iliskin Bulgular

Bu kisimda aragtirmada ele alinan igveren markasi, isveren markasi boyutu olarak

fonksiyonel ve duygusal faydanin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, kurumda
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calisma stiresi degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigi incelenecektir. Farklilik

i¢in t test ve F test analizi yapilacaktir.

Tablo 9
Isveren Markasi Algisinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi
Cinsiyet n Ort. S. S t |
Kadin 128 3,63 45 -1,118 | ,264
Isveren Markas1 | Erkek 450 3,69 ,54

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankas1 calisanlarinin igveren markasi

algisinin cinsiyete gore farklilasmadigr ( t=-1,118; p> 0,05) tespit edilmistir.

Tablo 10
Fonksiyonel Fayda Algisinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi
Cinsiyet n Ort. S.S t P
Kadin 128 3,33 ,57 -1,500 | ,134
Fonksiyonel Fayda | Erkek 450 3,43 ,65
Asina Olma Kadin 128 3,42 91 ,324 | 746
Erkek 450 3,38 1,04
. Kadin 128 3,65 i) -2,055 | ,040
Kariyer Olanaklari Frkek 450 3.83 9
Ucret ve Yan Kadin 128 3,02 17 -1,483 | ,139
Haklar Erkek 450 3,15 ,86
. . . | Kadin 128 3,07 75 -1,235 | ,217
Istihdam Giivencesi Frkek 450 3.7 82
Kadin 128 3,07 ,83 -,224 | ,823
Is Cesitliligi Erkek 450 3,09 ,85
Kadin 128 3,41 ,87 -1,575 | ,116
Is Aile Dengesi Erkek 450 3,55 ,93
Kadin 128 3,81 ,78 -1,235 | ,217
Orgiitsel Cekicilik Erkek 450 3,91 ,79

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin fonksiyonel fayda
algisinin cinsiyete gore farklilasmadigr (t=-1,500; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica
fonksiyonel fayda alt boyutu olan asina olma (t= ,324; p>0,05), {icret ve yan haklar
(t=-1,483; p>0,05), isttihdam gilivencesi (t=-1,235; p> 0,05), is cesitliligi (t=-,224; p>
0,05), is aile dengesi (t=-1,575; p> 0,05) ve orgiitsel cekicilik alg1 diizeyinin (t=-1,235;

p> 0,05) cinsiyete gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Kariyer olanaklarinin ise

73



cinsiyete gore farklilastignr (t=-2,055; p<0,05) erkeklerin kariyer olanaklar1 algi
diizeyinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 11
Duygusal Fayda Algisinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilagsmasi
Cinsiyet n Ort. S. S. t p
Kadin 128 4,27 53 -,194 | ,846
Duygusal Fayda | Erkek 450 4,29 ,65
Dini Deger Kadin 128 4,08 98 -1,125 | ,261
Erkek 450 4,19 91
Samimi Olma Kadin 128 4,39 ,69 ,141 | ,888
Erkek 450 4,38 ,73
e Kadin 128 4,11 ,73 -874 | ,382
Yenilikei Olma = o 450 | 4,18 82
Yetkin Olma Kadin 128 4,29 ,64 232 | 817
Erkek 450 427 74
Saygin Olma Kadin 128 4,35 ,62 , 756 | ,450
Erkek 450 4,30 ,79
Kadin 128 4,40 ,63 -,222 | ,824
Dayanikl Olma =0 o 450 | 442 74

Yapilan analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin duygusal fayda algisinin
cinsiyete gore farklilasmadigi (t=-,194; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin
dini deger (t=-1,125; p>0,05), samimi olma (t=,141; p>0,05), yenilik¢i olma (t=-,874;
p>0,05), yetkin olma (t=,232; p>0,05), saygin olma (t=,756; p>0,05) ve dayanikli olma
alg1 diizeyinin (t=-,222; p>0,05) cinsiyete gore farklilasmadig tespit edilmistir.

Tablo 12
Isveren Markasi Algisinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasmasi
Cinsiyet n Ort. S.S t p
Bekar 195 3,64 ,57 -1,387 | ,166
Isveren Markasi Evli 383 3,70 ,50

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi c¢alisanlarinin igveren markasi

algisinin medeni duruma gore farklilasmadig (t=-1,387; p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo 13
Fonksiyonel Fayda Algisinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Medeni n Ort. S.S t p
Durum
Bekar 195 | 3,40 ,64 -,260 | ,795
Fonksiyonel Fayda | Evli 383 | 3,41 ,63
Asina Olma Bekar 195 | 3,35 95 -, 759 | ,448
Evli 383 | 3,41 1,04
) Bekar 195 | 3,73 92 | -1,177 | ,240
Kariyer Olanaklari i 393 3.8 85
Ucret ve Yan Bekar 195 | 3,19 ,81 1,366 | ,172
Haklar Evli 383 | 3,08 ,86
. . .| Bekar 195 | 3,20 ,76 1,103 | ,270
Istthdam Gilivencesi Evii 383 3.2 4
Is Cesitliligi Bekar 195 | 3,07 ,89 -,296 | ,767
Evli 383 | 3,09 ,83
Is Aile Dengesi Bekar 195 3,49 ,94 -,529 | ,597
Evli 383 | 3,53 91
Orgiitsel Cekicilik Bekar 195 | 3,83 ,81 -1,277 | ,202
Evli 383 | 3,92 .78

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankas1 calisanlariin fonksiyonel fayda
algisinin medeni duruma gore farklilasmadigi (t=-,260; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica
katilimcilarin asina olma (t=-,759; p>0,05), kariyer olanaklar (t=-1,177; p>0,05), iicret
ve yan haklar (t=1,366; p>0,05), istthdam giivencesi (t=1,103; p>0,05), is cesitliligi
(t=-,296; p>0,05), is aile dengesi (t=-,529; p>0,05) ve orgiitsel ¢ekicilik alg1 diizeyinin
(t=-1,277; p>0,05) medeni duruma gore farklilasmadig tespit edilmistir.
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Tablo 14
Duygusal Fayda Algisinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Medeni Durum n Ort. S. S t p
Bekar 195 | 419 | .72 | -2.465| 014
Duygusal Fayda | Evli 383 4,33 ,57
i Deser Bekar 195 | 408 | .95 | -1,556 | .120
cee Evli 383 | 421 | 01
. Bekar 195 | 426 | .87 | -2.892 | .004
amimrma e 383 | 444 | .63
Bekar 195 | 4.06 87 | 2.109 | .035
Yenilikei Ol ’ ’ ’ ’
enilik¢i Olma =7 383 | 421 | .75
, Bekar 195 | 4.19 | .82 | -2.024 | 043
Yetkin Olma Evli 383 | 432 | .66
S N Bekar 195 | 425 | .82 |-1300| .194
a mn ma
e Evli 383 | 434 | .73
Bekar 195 | 432 | 81 |-2232| .026
Dayanikli Olma Vi 383 446 65

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin  duygusal fayda
algisinin medeni duruma gore farklilastig1 (t=-2,465; p<0,05) tespit edilmistir. Evlilerin
duygusal fayda alg:1 diizeyleri bekarlara gore fazladir. Duygusal fayda alt boyutu olan
samimi olma (t=-2,892; p<0,05), yenilik¢i olma (t=-2,109; p<0,05), yetkin olma (t=-
2,024; p<0,05) ve dayanikli olma algisinin medeni duruma gore farklilastig (t=-2,232;
p<0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle evlilerin samimi olma, yenilik¢i olma,
yetkin olma ve dayanikli olma algi diizeyi bekarlardan fazladir. Dini deger (t=-1,556;

p>0,05) ve saygin olma (t=-1,300; p>0,05) alg1 diizeyinin ise medeni duruma gore

farklilasmadig1 goriilmistiir.

Tablo 15
Isveren Marka Algisinin Yas Degiskenine Gore Farkhlasmasi
Yas n Ort. S. S. F p

Isveren 20-24 47 3,73 46 ,683 | ,604
Markas1 | 25-29 192 3,67 57

30-34 235 3,68 ,49

35-39 70 3,72 ,52

40 ve tizeri 34 3,56 ,52

Katilimeilarin igveren marka algisinin yas gruplarina gore farklilagip farklilasmadigini

tespit etmek amaciyla One Way ANOVA testi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz
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farklilasmadig1 (F=,683; p>0,05) tespit edilmistir.

sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin igveren markasi algisinin yas gruplarina gore

Tablo 16
Fonksiyonel Fayda Algisinin Yas Degiskenine Gore Farkhilasmasi
Yas n Ort. S. S. F p
20-24 47 3,61 ,48
25-29 192 3,40 ,66
Fonksiyonel 30-34 235 3,39 ,61 2,368 | 1,052
Fayda 35-39 70 3,46 ,67
40 ve lizeri 34 3,19 ,65
20-24 47 3,47 98
25-29 192 3,35 1,02
Asina Olma 30-34 235 3,43 1,02 434 ,184
35-39 70 3,30 1,04
40 ve tizeri 34 3,47 91
20-24 47 3,99 17
25-29 192 3,75 93
Kariyer 30-34 235 3,78 ,83 1,978 | ,096
Olanaklar 35-39 70 3,93 ,85
40 ve tizeri 34 3,52 99
20-24 47 3,43 ,61
25-29 192 3,14 ,87
Ucret ve Yan | 30-34 235 3,08 ,83 13,872 | ,004
Haklar 35-39 70 3,18 ,96
40 ve tzeri 34 2,71 ,64
20-24 47 3,50 ,56
25-29 192 3,19 ,80
[stihdam 30-34 235 3,09 ;78 13,990 | ,003
Giivencesi 35-39 70 3,16 ,97
40 ve tizeri 34 2,83 ,86
20-24 47 3,15 ,68
25-29 192 3,06 ,88
Is Cesitliligi 30-34 235 3,09 84 | 1,211 | 305
35-39 70 3,20 ,88
40 ve tizeri 34 2,83 ,84
20-24 47 3,78 95
25-29 192 3,51 95
Is Aile 30-34 235 3,51 84 | 1,441 | 219
Dengesi 35-39 70 3,50 99

77




40 ve uzeri 34 3,30 1,06

20-24 47 4,00 72

25-29 192 3,87 ,83
Orgiitsel 30-34 235 3,84 ,78 ,830 | 1,506
Cekicilik 35-39 70 3,98 ,79

40 ve uzeri 34 3,97 ,740

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlariin fonksiyonel fayda
algisinin yas gruplarina gore farklilasmadig (F=2,368; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica
fonksiyonel fayda alt boyutlarindan asina olma (F=,434; p>0,05), kariyer olanaklar
(F=1,978; p>0,05), is ¢esitliligi (F=1,211; p>0,05), is aile dengesi (F=1,441; p>0,05) ve
orgiitsel cekicilik (F=,830; p>0,05) alg1 diizeyi yas gruplarina gore farklilik
gostermemektedir. Fonksiyonel fayda alt boyutu olan iicret ve yan haklar (F=3,872;
p<0,05) ile istihdam giivencesinin (F=3,990; p<0,05) ise yas gruplarina gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Farkliligin hangi yas gruplari arasinda oldugunu goérmek

amaciyla Tukey testi yapilmstir.

Tablo 17
Ucret ve Yan Haklar ile Yas Farkhilasmasi1 Tukey Testi Sonuclari
Yas (I) Yas (J) Ortalama Standart p
Farki (I-J) hata

20-24 25-29 ,29 ,13 ,185

30-34 ,35 ,13 ,070

35-39 25 15 ,476

40 ve tizeri 72" 18 ,001

25-29 20-24 -,29 ,13 ,185

30-34 ,05 ,08 971

) 35-39 -,04 11 ,997
Ucret ve 40 ve iizeri 42 15 ,052
Yan Haklar 730734 20-24 35 13 070
25-29 -,05 ,08 971

35-39 -,09 11 ,930

40 ve lzeri 37 15 ,110

20-24 -,25 15 476

35-39 25-29 ,04 11 997

30-34 ,09 11 ,930

40 ve tizeri ,46 ,17 ,063

40 ve lizeri 20-24 —,73* 18 ,001

25-29 -,42 15 ,052

30-34 =37 15 ,110

35-39 -,46 17 ,063
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Farkhiliklarin hangi yas gruplar1 arasindan kaynaklandigini gosteren Tukey testi
sonuglarma iligkin Tablo 17 incelendiginde farkliligin 20-24 yas ile 40 ve iizeri yas

gruplar1 arasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 18
Istihdam Giivencesi ile Yas Farkhlasmasi Tukey Testi Sonuclar:
Yas (I) Yas (J) Ortalama Standart p
Farka (I-J) Hata

20-24 25-29 ,30 13 ,136

30-34 407 12 ,014

35-39 ,34 15 ,166

40 ve tizeri ,66° ,18 ,002

25-29 20-24 -,30 ,13 ,136

30-34 ,10 ,07 ,680

: 35-39 ,03 11 ,998
Istiigam 40 ve tizeri 36 15 115
Giivencesi 30 34 20-24 _40" 12 014
25-29 -,10 ,07 ,680

35-39 -,06 ,10 971

40 ve lizeri 25 ,14 ,410

35-39 20-24 -,34 15 ,166

25-29 -,03 11 ,998

30-34 ,06 ,10 971

40 ve lizeri ,32 ,16 ,301

40 ve lizeri | 20-24 -,66° ,18 ,002

25-29 -,36 15 115

30-34 -,25 ,14 ,410

35-39 -32 ,16 ,301

Katilimcilarin istihdam gilivencesi algist farkliliklarin hangi yas gruplari arasindan
kaynaklandigin1 gosteren Tukey testi sonuglarma iligkin Tablo 18 incelendiginde
farkliligin 20-24 yas ile 30-34 yas ve 20-24 yas ile 40 ve iizeri yas gruplar arasinda
oldugu goriilmektedir.
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Duygusal Fayda Algisinin Yas Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Tablo 19

Yas n Ort. S. S. F p

20-24 47 4,14 ,67 ,710 , 585
Duygusal Fayda 25-29 192 4,28 ,72
30-34 235 4,31 ,56
35-39 70 4,30 ,55
40 ve lzeri 34 4,28 ,57

20-24 47 4,13 91 ,178 ,950
25-29 192 4,20 ,93
Dini Deger 30-34 235 4,13 ,88
35-39 70 4,19 1,07
40 ve tizeri 34 4,19 ,92

20-24 47 4,16 ,92 1,432 ,222
i 25-29 192 4,39 ,78
Samigegima 30-34 235 | 439 67
35-39 70 4,48 ,59
40 ve lzeri 34 4,36 ,65

20-24 47 4,07 ,82 ,188 ,945
25-29 192 4,16 ,85
Yenilik¢i Olma 30-34 235 4,18 ,73
35-39 70 4,17 ,87
40 ve tlizeri 34 4,13 ,80

20-24 47 4,05 ,79 1,846 ,119
) 25-29 192 4,25 ,82
Yetkin Olma 30-34 235 | 435 65
35-39 70 4,23 ,62
40 ve tizeri 34 431 ,59

20-24 47 4,19 ,78 517 , 723
25-29 192 4,30 ,84
Saygin Olma 30-34 235 4,35 ,70
35-39 70 4,26 ,73
40 ve lizeri 34 4,36 72

20-24 47 427 17 1,062 ,374
25-29 192 4.40 ,82
Dayanikli Olma 30-34 235 4,43 ,64
35-39 70 4,53 ,67
40 ve tizeri 34 4,33 ,57

Yapilan analiz sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin duygusal fayda algisinin yas
gruplarma gore farklilasmadigi (F=-,710; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin
duygusal fayda alt boyutu olan dini deger (F=,178; p>0,05), samimi olma (F=1,432;
p>0,05), yenilik¢i olma (F=,188; p>0,05), yetkin olma (F=1,846; p>0,05), saygin olma
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(F=,517; p>0,05) ve dayanikli olma alg1 diizeyinin (F=1,062; p>0,05) yas gruplarina

gore farklilasmadig tespit edilmistir.

Tablo 20
Isveren Markas1 Algisimin Egitim Diizeyine Gore Farklilagsmasi
Egitim n Ort. S. S. F p
Isveren Lise 12 3,84 39
Markasi On Lisans 27 351 52
- : ; 1,491 | ,216
Lisans 377 | 3,70 51
Lisanstii 162 | 3,66 55
Katilimeilarin =~ igveren marka algisiin  egitim  degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla One Way ANOVA testi yapilmistir.

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin isveren markasi

algisinin egitim diizeyine gore farklilasmadig1 (F=1,491; p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 21
Fonksiyonel Fayda Algisinin Egitim Diizeyine Gore Farklilasmasi
Egitim n Ort. S. S. F p

Fonksiyonel | Lise 12 3,51 ,606

Fayda On Lisans 27 3,32 ,62
Lisans 377 3,42 ,61 393 758
Lisansti 162 3,38 ,69

Asina Olma Lise 12 2,87 1,15
On Lisans 27 3,24 ,85
Lisans 377 3,40 1,00 1,428 | 234
Lisansti 162 3,45 1,03

Kariyer Lise 12 3,56 1,05
On Lisans 27 3,84 ,80
Lisans 377 3,82 ,82 579|629
Lisanstii 162 3,74 1,00

Ucret ve Yan | Lise 12 3,27 ,63

Haklar On Lisans 27 3,17 ,80
Lisans 377 3,13 ,83 397 755
Lisanstii 162 3,07 ,90
Lise 12 3,52 77

[stihdam On Lisans 27 3,02 ,95
Lisans 377 3,14 ,78 1,041 | ,374
Lisanstd 162 | 3,16 86
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s Cesitliligi | Lise 12 3,39 90
On Lisans 27 3,04 .82
Lisans 377 3,11 ,85 964 1,409
Lisanstii 162 3,02 ,85
Is Aile Lise 12 3,62 77
Dengesi On Lisans 27 3,35 ,96
2
Lisans 377 3,53 91 37 773
Lisansti 162 3,52 ,94
Orgiitsel Lise 12 4,16 ,36
Cekicilik On Lisans 27 3,56 .82
2,033 108
Lisans 377 3,90 81 ’ ’
Lisansti 162 3,88 ,76

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi c¢alisanlarinin fonksiyonel fayda
algisinin egitim diizeyine gore farklilasmadigi (F=,393; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica
katilimcilarin asina olma (F=1,428; p>0,05), kariyer olanaklar1 (F=,579; p>0,05), iicret
ve yan haklar (F=,397; p>0,05), istihdam giivencesi (F=1,041; p>0,05), is cesitliligi
(F=,964; p>0,05), is aile dengesi (F=,372; p>0,05) ve orgiitsel c¢ekicilik alg1 diizeyinin
(F=2,033; p>0,05) egitim diizeyine gore farklilagmadig: tespit edilmistir.

Tablo 22
Duygusal Fayda Algisinin Egitim Diizeyine Gore Farkhilagsmasi
Egitim n Ort. S. S. F p

Duygusal Lise 12 4,54 ,40
Fayda On Lisans 27 4,00 ,66

2,689 | ,046

Lisans 377 4,31 ,62 ’ ’

Lisansti 162 4,26 ,63
Dini Deger Lise 12 4,37 ,64
On Lisans 27 3,87 1,08

’ . 1,166 | ,322

Lisans 377 4,18 ,88 ’ ’

Lisanstii 162 4,17 1,01
Samimi Olma Lise 12 4,52 77
On Lisans 27 422 ,83

Lisans 377 4,39 71 625 1,599
Lisansti 162 4,38 ,74
Yenilik¢i Olma | Lise 12 4,44 ,60
On Lisans 27 3,82 1,01

Lisans 377 421 74 2,858 | ,036
Lisanstii 162 | 410 | 87
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Yetkin Olma Lise 12 4,44 43
On Lisans 27 3,90 81
Lisans 377 4,31 71 3,046 1,028
Lisanstii 162 4,24 73
Saygin Olma Lise 12 4,69 ,38
On Lisans 27 4,00 90
’ ’ 2,74 4
Lisans 377 4,33 75 740 | ,043
Lisansti 162 428 17
Dayanikli Olma | Lise 12 4,79 ,39
On Lisans 27 4,25 75
’ ’ 1,52 2
Lisans 377 4,41 72 529 | 206
Lisanstii 162 4,41 ,70

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi c¢alisanlarinin duygusal fayda
algisinin  egitim diizeyine gore farklilastigi (F=2,689; p<0,05) tespit edilmistir.
Duygusal fayda alt boyutu olan yenilik¢i olma (F=2,858; p<0,05), yetkin olma
(F=3,046; p<0,05) ve saygin olma (F=2,740; p<0,05) algisinin egitim diizeyine gore
farklilagtig1 tespit edilmistir. Dini deger (F=1,166; p>0,05), samimi olma (F=,625;
p>0,05), dayanikli olma (F=1,529; p>0,05) alg1 diizeyinin ise egitim diizeyine gore
farklilasmadig1 goriilmistiir. Farkliligin oldugu tespit edilen degiskenlerde farkliligin
hangi egitim diizeyi arasinda oldugunu gérmek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Fakat
p<0,05 olmasina ragmen Tukey testinde fark tespit edilemedigi i¢in LSD testi
yapilmuistir.

Tablo 23
Duygusal Fayda ile Egitim Diizeyi Farklilasmas1 LSD Testi Sonuclar:

Egitim (I) Egitim (J) | Ort. Farki (I-J) Std. Hata p

Lise On Lisans ,53" 21 014

Lisans 23 18 211

Lisanstii 27 18 ,141

On Lisans Lise -53" 21 014

Duygusal Lisans 30" ,12 016
Fayda Lisanstistii 25 ,13 ,049
Lisans Lise -23 ,18 211

On Lisans ,307 12 ,016

Lisanstii ,04 ,05 ,436

Lisanstii Lise =27 ,18 ,141

On Lisans 25 13 ,049

Lisans -,04 ,05 ,436
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Katilimcilarin  duygusal fayda algist farkliliklarin hangi egitim diizeyi arasindan
kaynaklandigini gosteren LSD testi sonuglarma gore Lise ile On Lisans, On lisans ile

Lisans ve Lisansiistii arasinda farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 24
Yenilik¢i Olma ile Egitim Diizeyi Farklilasmasi LSD Testi Sonuclari
Egitim (I) | Egitim (J) | Ort. Farki (I-J) | Stdt. Hata p

Lise On Lisans ,061 " 27 ,026

Lisans 23 ,23 ,318

Lisanstii ,34 ,23 ,151

On Lisans Lise .61 27 ,026

Yenilikei Lisans -,38 15 016
Olma Lisanstii -27 16 ,100
Lisans Lise =23 23 318

On Lisans 38" 15 016

Lisanstii ,10 ,07 ,144

Lisanstii Lise -,34 ,23 ,151

On Lisans 27 ,16 ,100

Lisans -,10 ,07 ,144

Katilimeilarin  yenilik¢i olma algis1 farkliliklarin hangi egitim diizeyi arasindan
kaynaklandigin1 gosteren LSD testi sonuglarma gore On lisans ile Lise ve Lisans

arasinda farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 25
Yetkin Olma ile Egitim Diizeyi Farklilasmasi1 LSD Testi Sonug¢lari
Egitim (I) | Egitim (J) | Ort. Farki (I-J) | Stdt. Hata p

Lise On Lisans 54 25 ,031

Lisans ,13 21 ,535

Lisansti ,19 21 ,366

On Lisans | Lise -,54 25 ,031

Yetkin Lisans 41 14 ,004
Olma Lisanstii .34 15 ,021
Lisans Lise -13 21 ,535

On Lisans A4l 14 ,004

Lisanstii ,06 ,06 ,346

Lisansti Lise -,19 21 ,366

On Lisans 34 15 ,021

Lisans -,06 ,06 ,346
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Katilimcilarin - yetkin  olma algis1

kaynaklandigmni gosteren LSD testi sonuglarma gére On lisans ile Lise, Lisans ve

farkliliklarin  hangi

Lisansiistii arasinda farklilik oldugu gortilmektedir.

egitim diizeyi

arasindan

Tablo 26
Saygin Olma ile Egitim Diizeyi Farklhilasmas1 LSD Testi Sonuclar:
Egitim (I) Egitim (J) | Ort. Farki (I-J) | Stdt. Hata p

Lise On Lisans ,69* ,26 ,009

Lisans ,35 22 ,110

Lisans Ustii 41 22 ,072

On Lisans | Lise -,69" 26 ,009

Saygin Lisans -33 15 ,026
Olma Lisans Ustii -,28 15 ,073
Lisans Lise =35 22 ,110

On Lisans 33 15 ,026

Lisans Ustii ,05 ,07 452

Lisans Ustii | Lise -,41 ,22 ,072

On Lisans ,28 15 ,073

Lisans -,05 ,07 ,452

Katilimeilarin - saygin  olma algis1 farkliliklarin  hangi egitim diizeyi arasindan

kaynaklandigin1 gosteren LSD testi sonuglarma gore On lisans ile Lise ve Lisans

arasinda farklilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 27
Isveren Markasi Algisinin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasmasi
Calisma Siiresi n Ort. S. S. F
1 yildan az 75 3,74 47
1-5 yil 262 3,66 ,01
Isveren | 6-10 yil 183 3,69 ,44 551 | 738
Markas1 | 11-15 yil 42 3,62 37
16-19 yil 9 3,83 ,48
20 y1l ve tizeri 7 3,73 ,37

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi c¢alisanlarinin isveren markasi

algisinin caligma stiresine gore farklilasmadig: (F=,551; p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo 28
Fonksiyonel Fayda Algisinin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Calisma n Ort. S. S. F p
Siiresi
1 yildan az 75 3,51 51
1-5 yil 262 3,39 ,70
6-10 y1l 183 3,40 ,60
Fonksiyonel | 11-15 yil 42 3,31 ,48 L1471 334
Fayda 16-19 y1l 9 3,70 ,68
20 y1l ve tizeri 7 3,22 ,64
1 yildan az 75 3,64 ,85
1-5 yil 262 3,33 1,04
6-10 yil 183 3,39 1,00
Asina Olma | 11-15 yil 42 320 | 1,01 27221019
16-19 yil 9 4,22 ,50
20 y1l ve tizeri 7 3,21 1,34
1 yildan az 75 3,95 ,79
1-5 y1l 262 3,74 ,94
6-10 y1l 183 3,80 ,84
Kariyer 11-15 yil 42 3,74 71 778 | ,566
16-19 yil 9 4,02 ,73
20 y1l ve iizeri 7 3,75 134
1 yildan az 75 3,21 72
1-5 yil 262 3,16 ,88
Ucret ve 6-10 y1l 183 3,09 ,84
Yan Haklar | 11-15 yil 42 2,80 ,76 1,698 1,133
16-19 yil 9 3,29 1,04
20 y1l ve iizeri 7 2,95 55
1 yildan az 75 3,23 72
1-5 yil 262 3,21 ,82
6-10 y1l 183 3,08 81
istihdam [ 11-15 yul 12 | 204 | 76 | 40| 083
16-19 y1l 9 3,50 1,07
20 y1l ve iizeri 7 2,78 ,89
1 yildan az 75 3,10 ,75
1-5 yil 262 3,05 91
6-10 y1l 183 3,13 ,84
Is Cesitliligi | 11-15 yil 42 312 | 60 | D01 | S
16-19 yil 9 3,22 1,02
20 y1l ve tizeri 7 2,39 71
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1 yildan az 75 3,68 ,84

1-5 yil 262 | 3,49 ,99

6-10 yil 183 3,50 82
is Aile 11-15 yil 42 340 | o1 | DB 2
Dengesi 16-19 yil 9 4,05 91

20 y1l ve iizeri 7 3,42 1,30

1 yildan az 75 3,97 ,82

1-5 yil 262 | 3,83 85

6-10 y1l 183 3,88 73
Orgiitsel 11-15 yil 22 | 400 | 5o | M7 A
Cekicilik 16-19 yil 9 4,00 72

20 y1l ve iizeri 7 4,38 ,59

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi c¢alisanlarinin fonksiyonel fayda
algisinin ¢aligma siiresine gore farklilasmadigr (F=1,147; p>0,05) tespit edilmistir.
Ayrica katilimcilarin kariyer olanaklar1 (F=,778; p>0,05), iicret ve yan haklar (F=1,698;
p>0,05), istihdam giivencesi (F=1,946; p>0,05), is ¢esitliligi (F=1,201; p>0,05), is aile

(F=1,231; p>0,05) ve orgiitsel cekicilik alg1 diizeyinin (F=1,147; p>0,05)

dengesi

caligma siiresine gore farklilagsmadigi tespit edilmistir. Fonksiyonel fayda alt boyutu

olan agina olma algisinin (F=2,722; p<0,05) calisma siiresine gore farklilastig tespit

edilmistir.
Tablo 29
Asina Olma ile Calisma Siiresi Farklilasmasi LSD Testi Sonuclari
Cahsma | Calisma Siiresi | Ortalama Standart p
Siiresi (I) @)) Farki (I-J) Hata
1 yildan az | 1-5 yil 31 ,13 ,017
6-10 yil 24 ,13 ,073
11-15 yil 447 ,19 ,022
16-19 y1l -,57 ,35 ,106
20 y1l ve tizeri ,43 ,39 ,278
1-5 yil 1 yildan az 31 ,13 ,017
6-10 yil -,06 ,09 ,479
11-15 yil 12 ,16 ,446
16-19 yil -,89" 34 ,009
20 y1l ve tizeri 11 ,38 , 764
6-10 y1l 1 yildan az -,24 ,13 ,073
1-5 yil ,06 ,09 ,479
11-15 yil ,19 17 ,254
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Asina
Olma

16-19 yil -,82 34 017
20 y1l ve tizeri ,18 ,38 ,634
11-15y11 | 1 yildan az -44 ,19 ,022
1-5 yil -12 16 446
6-10 yil .19 17 254
16-19 yil -1,01° 36 ,006
20 y1l ve tizeri -01 41 977
16-19 y1l 1 yildan az 57 ,35 ,106
1-5 yil 89" 34 ,009
6-10 yil 82" 34 017
11-15 y1l 1,01° 36 ,006
20 yil ve iizeri 1,00° ,50 ,047
20 y1l ve 1 yildan az -43 ,39 278
tizeri 1-5 yil .11 ,38 , 764
6-10 yil .18 38 ,634
11-15 yil 01 41 977
16-19 yil -1,00" ,50 ,047

Katilimeilarin agina olma algis1 farkliliklarin hangi ¢alisma siiresinden kaynaklandigin
gosteren LSD testi sonuglarina gore ¢aligma siiresi 1 yildan az olanlar ile ¢alisma stiresi
1-5 yil, 11-15 yil ve 20 yil ve iizeri olanlar arasinda katilim bankaciligina asina olma
alg1 diizeyi bakimindan farklilik oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢aligma siiresi 16-19 yil
olanlar ile ¢aligma siiresi 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 y1l ve 20 y1l ve iizeri olanlar arasinda

da katilim bankaciligina asina olma algi diizeyi bakimindan farklilik oldugu

goriilmektedir.
Tablo 30
Duygusal Fayda Algisinin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklhilagsmasi
Calisma n Ort. S. S. F p
Siiresi
1 yildan az 75 4,28 ,66
1-5 yil 262 4,25 75
Duygusal 6-10 y1l 183 4,33 ,461 909 | 474
Fayda 11-15 y1l 42 4,28 42
16-19 yil 9 4,25 ,36
20 yil ve tizeri 7 4,67 ,33
1 yildan az 75 4,07 1,05
Dini Deger 1-5 yil 262 4,10 97 1,261 | ,279
6-10 y1l 183 4,25 ,82
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11-15 yil 42 | 428 82
16-19 yil 9 4,50 968
20 y1l ve tizeri 7 4,42 ,44
1 yildan az 75 4,38 ,84
1-5 yil 262 | 4,37 ,82
6-10 y1l 183 | 439 ,58
Samimi Olma | 1-15 yil o | 435 | | 20|07
16-19 yil 9 4,55 37
20 y1l ve tizeri 7 4,61 ,48
1 yildan az 75 4,19 ,80
1-5 yil 262 4,15 ,87
6-10 yil 183 4,20 70
Yenilikei (1-15 y1l n [ a0 | e |70
Ol 16-19 yil o | 381 | 8
20 y1l ve tizeri 7 4,76 Al
1 yildan az 75 4,25 ,85
1-5 yil 262 | 423 83
6-10 y1l 183 | 433 ,54
Yetkin Olma | 11-15 yil 2 | 420 | 51 | 0|08
16-19 y1l 9 4,11 40
20 y1l ve tizeri 7 4,66 43
1 yildan az 75 4,30 76
1-5 yil 262 | 4,27 ,89
6-10 y1l 183 | 435 ,60
Saygn Olma [ 11-15 yil a2 | asa | 55 | D00
16-19 y1l 9 4,18 47
20 y1l ve tizeri 7 4,85 37
1 yildan az 75 4,46 71
1-5 yil 262 435 ,84
6-10 yil 183 4,46 55
Dayanikli 11-15 yil e 447 50 ,759 | ,580
Olma 16-19 y1l 9 4,50 50
20 y1l ve tizeri 7 4,64 A7
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Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin  duygusal fayda
algisinin  kurumda calisma siiresine gore farklilasmadigr (F=,909; p>0,05) tespit
edilmistir. Ayrica katilimcilarin duygusal fayda alt boyutu olan dini deger (F=1,261;
p>0,05), samimi olma (F=,283; p>0,05), yenilik¢i olma (F=1,520; p>0,05), yetkin olma
(F=,919; p>0,05), saygin olma (F=1,040; p>0,05) ve dayanikli olma algi diizeyinin
(F=,759; p>0,05) kurumda ¢alisma siiresine gore farklilasmadig: tespit edilmistir.




3.7.4. Katimeilari Orgiitsel Baghlik Diizeyine iliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmada ele alinan orgiitsel baghilik ve orgiitsel baglilik boyutu olan
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliliginin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, kurumda ¢aligma siiresi degiskenlerine gore farklilasip farklilasmadigi

incelenecektir. Farklilik icin t test ve F test (ANOVA) analizi yapilacaktir.

Tablo 31
Orgiitsel Baghlik ve Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Cinsiyet n Ort. S. S. t p
Orgiitsel Baghlik | Kadin 128 | 3,19 ,61

Erkek 450 3,28 ,01 -1,410 | ,159
Duygusal Baglilik | Kadin 128 3,64 ,82

Erkek 450 3,73 ,87 -1,046 | ,296
Normatif Baglilik | Kadin 128 3,26 77

Erkek 450 3,43 ,87 -1,974 | ,049
Devam Baghligi | Kadin 128 2,85 ,78

Erkek 450 2,86 ,74 -,061 | 951

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankas1 calisanlarinin Orgiitsel baglilik
diizeyinin cinsiyete gore farklilasmadigi (t=-1,410; p>0,05) tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik boyutu olan duygusal baglilik (t=-1,046; p>0,05) ve devam baglilik diizeyinin
(t=-,061; p>0,05) cinsiyete gore farklilasmadigr fakat normatif baglilik (t=-1,974;
p<0,05) diizeyinin cinsiyete gore farklilastigi tespit edilmistir. Erkeklerin normatif
bagliliklar1 kadinlara gore daha fazladir. Bu bulgular daha Once yapilan arastirma
bulgulari ile (Yal¢in ve Iplik, 2005; Chen, Silverthorne ve Hung, 2006, Agca ve Ertan,
2008) paralellik gostermektedir.

Tablo 32
Orgiitsel Baghlik ve Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasmasi

Medeni Durum n Ort. | S.S. t p
Orgiitsel Baghlik | Bekar 195 | 3,19 | .64

Evli 383 | 329 | 60 | 1,880 | .06l
Duygusal Baglilik | Bekar 195 | 3,59 .90

Evli 383 | 377 | 83 | 0 | 014
Normatif Baghilik | Bekar 195 | 3,31 ,90

Evli 383 | 343 | 82 | "1,678 | .,094
Devam Baghligi | Bekar 195 | 2,84 ,78

Evli 383 | 287 [ ;73 | ~#%8 | 669
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Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankas1 c¢alisanlarinin orgiitsel baglilik
diizeyinin medeni duruma gore farklilasmadigi (t=-1,880; p>0,05) tespit edilmistir.
Orgiitsel baghilik boyutu olan normatif baglilik (t=-1,678; p>0,05) ve devam baglilik
diizeyinin (t=-,428; p>0,05) medeni duruma gore farklilagsmadig: fakat duygusal baglilik
(t=-2,456; p<0,05) diizeyinin medeni duruma gore farklilastigi tespit edilmistir.

Evli erkek ve kadinlarin aile sorumluluguna sahip olmalar1 6rgiit degistirme konusunda
daha az risk almalarma ve dolayis1 ile Orgiitlerine duyduklart bagliliklar
giiclendirmelerine neden olabilmektedir (Ersoy, 2007). Yapilan arastirmalarda medeni
durum ile orgiitsel baglilik arasinda fark oldugu vurgulansada (Durna ve Eren, 2005;
Kilig ve arkadaglari, 2008; Karcioglu ve Tiirker, 2010) bu calismada genel oOrgiitsel
baglilik diizeyi ile medeni durum arasinda fark bulunamamis fakat duygusal baglilik ile
medeni durum arasinda fark bulmustur. Evlilerin duygusal bagliliklar1 bekarlara gore

daha fazladir.

Tablo 33
(")rgiitsel Baghlik ve Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore Farkhilasmasi
Yas n Ort. S. S. F ]
20-24 47 3,29 48 | 1,339 ] ,254
Orgiitsel Baghhk 25-29 192 3,20 ,65
30-34 235 3,26 ,60
35-39 70 3,39 62
40 ve lizeri 34 3,31 63
Duygusal Baglilik | 20-24 47 3,60 79 | 2,614 | ,035
25-29 192 3,63 ,96
30-34 235 3,71 81
35-39 70 4,00 77
40 ve lizeri 34 3,78 .70
Normatif Baglilikk | 20-24 47 3,48 64 | 1,319 ] 262
25-29 192 3,34 90
30-34 235 3,35 82
35-39 70 3,58 90
40 ve lzeri 34 3,46 83
Devam Baglilig 20-24 47 2,91 77 , 5950 | ,699
25-29 192 2,80 76
30-34 235 2,90 71
35-39 70 2,84 80
40 ve lzeri 34 2,88 .87
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Katilimcilarin -~ Orgiitsel ~ baglilik  diizeyinin yas gruplarina gore farklilagip
farklilasmadigin1 tespit etmek amaciyla One Way ANOVA testi yapilmustir.
Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankas1 calisanlarinin Orgiitsel baglilik
diizeyinin yas gruplarma gore farklilasmadigr (F=1,339; p>0,05) tespit edilmistir.
Orgiitsel baglilik boyutu olan normatif baghlik (F=1,319; p>0,05) ve devam baglilik
diizeyinin (F=,550; p>0,05) yas gruplarina gore farklilasmadig1 fakat duygusal baglilik
(F=2,614; p<0,05) diizeyinin yas gruplarina gore farklilastigi tespit edilmistir. Bu
bulgular daha once yapilan aragtirma bulgulari ile benzerlik gostermektedir (Durna ve
Eren, 2005; Agca ve Ertan, 2008; Karcioglu ve Tiirker, 2010; Eroglu, Adigiizel ve
Oztiirk, 2011).

Tablo 34
Duygusal Baghlik ile Yas Farklilagsmas1 LSD Testi Sonuc¢lari
Yas (I) Yas (J) Ort. Stdt p
Farki (I-J) Hata

20-24 25-29 -,03 13 ,825

30-34 -,10 13 426

35-39 -39 ,16 ,014

40 ve iizeri -,18 ,19 ,348

25-29 20-24 ,03 ,13 ,825

30-34 -,07 ,08 ,349

35-39 -36° 11 ,002

40 ve iizeri -,150 15 ,346

Duygusal 73034 20-24 10 13 426
Baglilik 2529 07 08 349
35-39 28" 11 014

40 ve lzeri -,07 15 ,647

35-39 20-24 39" ,16 ,014

25-29 36 11 ,002

30-34 28 11 014

40 ve iizeri 21 ,17 230

40 ve tizeri | 20-24 ,18 ,19 ,348

25-29 15 15 ,346

30-34 ,07 15 ,647

35-39 21 17 230
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Katilimcilarin duygusal baghilik farkliliklarin hangi yas grubundan kaynaklandigini
gosteren LSD testi sonuglarina gore farkliligin 35-39 yas grubu ile 20-24 yas,25-29 yas

ve 30-34 yas grubu arasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 35
Orgiitsel Baghlik ve Boyutlarinin Egitim Diizeyine Gore Farkhlasmasi
Egitim n Ort. S.S F p
(")rgiitsel Lise 12 3,60 54
Baghhk On Lisans 27 3,24 ,67
1,581 | ,1
Lisans 377 3,27 ,62 581 1,193
Lisansisti 162 3,21 ,59
Duygusal Lise 12 3,91 ,49
Baghlik On Lisans 27 3,64 ,95
Lisans 377 3,72 ,87 295|829
Lisansiistii 162 3,70 ,83
Normatif Lise 12 3,71 58
Baglilik On Li 2 4
aglil O.n 1sans 7 3,40 ,85 827 | .480
Lisans 377 3,40 ,86
Lisansiistii 162 3,33 ,83
Devam Lise 12 3,31 ,70
Baglilig On Lisans 27 2,85 ,84
1,784 | ,14
Lisans 377 2,87 75 784 | ,149
Lisansiistii 162 2,80 ,73

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarmin oOrgiitsel bagliliginin
egitim diizeyine goére farklilasmadigi (F=1,581; p>0,05) tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik boyutu olan duygusal baghlik (F=,295; p>0,05), normatif baglilik (F=,827;
p>0,05) ve devam baglhihk diizeyinin (F=1,784; p>0,05) egitim dilizeyine gore
farklilasmadigi tespit edilmistir. Kwan ve Banks (2004), Cakar ve Ceylan (2005), Giiglii
(2006), Agca ve Ertan (2008) da yaptiklari ¢aligmalarda egitim diizeyinin orgiitsel
baglilikta farklilik olusturmadigint  bulmuslardir. Arastirma bulgular1  birbirini

desteklemektedir.
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Tablo 36

Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Cahsma Siiresine Gore Farkhlasmasi

Calisma Siiresi n Ort. S. S. F p

1 yildan az 75 3,23 ,54

1-5 yil 262 3,22 ,64

6-10 yil 183 3,30 ,62
Orgiitsel 11-15 y1l 42 3,33 ,53 /652 | ,660
Baghlik 16-19 yil 9 3,40 71

20 y1l ve tizeri 7 3,42 ,63

1 yildan az 75 3,69 ,78

1-5 yil 262 3,63 95

6-10 yil 183 3,74 78
Duygusal 11-15 y1l 42 4,04 ,70 2191054
Baglihik 16-19 yil 9 4,03 73

20 y1l ve tizeri 7 4,00 ,57

1 yildan az 75 3,48 ,79

1-5 yil 262 3,34 ,90

6-10 yil 183 3,40 83
Normatif 11-15 y1l 42 3,45 ,73 575|719
Baglilik 16-19 yil 9 3,60 ,70

20 y1l ve tizeri 7 3,60 ,94

1 yildan az 75 2,70 ,78

1-5 yil 262 2,86 75

6-10 yil 183 2,94 72
Devam 11-15 yil 42 2,78 72 LIST ) 329
Bagliligi 16-19 yil 9 2,82 ,96

20 y1l ve tizeri 7 2,91 1,10

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi calisanlarinin orgiitsel baglhiliginin
caligma stiresine gore farklilagsmadigi (F=,652; p>0,05) tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel
baglilik boyutu olan duygusal baghlik (F=2,191; p>0,05), normatif baglilik (F=,575;
p>0,05) ve devam baglilik diizeyinin de (F=1,157; p>0,05) g¢alisma siiresine gore

farklilasmadigi tespit edilmistir. Bu bulgular daha 6nce yapilan aragtirma bulgular ile

benzerlik gostermektedir (Kwon ve Banks, 2004; Col ve Giil, 2005; Giiglii, 2006).

3.7.5. Katihmcilarin Isten Ayrilma Niyeti Diizeyine iliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmada ele alinan isten ayrilma niyetinin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, kurumda calisma siiresi degiskenlerine gore farklilasip farklilagsmadigi

incelenecektir. Farklilik i¢in t test ve F test (ANOV A) analizi yapilacaktir.
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Tablo 37
Isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Cinsiyet n Ort. S. S. t p
Isten Ayrilma | Kadin 128 | 2,35 1,06
Niyeti Erkek 450 | 2,26 1,12 | ,847 | ,397

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin

cinsiyete gore farklilasmadigi (t=,847; p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 38
Isten Ayrilma Niyetinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Medeni Durum n Ort. S. S. t p
Isten Ayrilma | Bekar 195 | 236 | 1,15 | 1,181 | 238
Niyeti Evli 383 | 224 | 1,08

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin
medeni duruma gore farklilasmadigr (t=1,181; p>0,05) tespit edilmistir. Cinsiyet
ayrimcilifi nedeniyle kadinlarin isten ayrilma niyetinin daha yiliksek oldugu (Onay,
2009) dustniilsede farkli is teklifleri ve alternatiflerinin fazla olmasi nedeniyle
erkeklerin isten ayrilma niyetinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu da (Azakli, 2011)
ifade edilmektedir. Isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilasmadigini bulan

aragtirmalar (Griffeth, Hom ve Goertner, 2000; Giirpinar, 2006; Batili, 2010; Findik,

2011) ile bu aragtirmanin bulgular paralellik gostermektedir.

Tablo 39
Isten Ayrilma Niyetinin Yas Degiskenine Gore Farklilasmasi
Yas n Ort. S. S. F p

20-24 47 2,42 1,14
Isten Ayrilma 25-29 192 2,25 1,11 ,632 | ,640
Niyeti 30-34 235 2,29 1,08

35-39 70 2,16 1,12

40 ve lizeri 34 2,46 1,14

Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin

yas gruplarina gore farklilasmadig (F=,632; p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo 40
Isten Ayrilma Niyetinin Egitim Degiskenine Gore Farklhlasmasi

Egitim n Ort. S. S. F p
Isten Ayrilma | Lise 12 2,47 1,07
Niyeti On Li 2 2,58 1,1
iyeti O.n 1sans 7 s 17 1671 | 172
Lisans 377 2,21 1,10
Lisansiistii 162 2,38 1,10

Azakli (2011) yaptig1 arastirmada lisansiistli egitim diizeyine sahip isgorenlerin isten
ayrilma niyetinin lise, 0n lisans ve lisans egitim diizeyine sahip olan isgdrenlerden
diisiik oldugunu tespit etmistir. Fakat yapilan analiz sonucunda katilim bankasi
calisanlarinin isten ayrilma niyetinin egitim diizeyine gore farklilasmadig (F=1,671;

p>0,05) tespit edilmistir. Arastirma bulgusu Azakli’nin (2011) bulgusundan

farklilagmaktadir.
Tablo 41
Isten Ayrilma Niyetinin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasmasi
Calisma n Ort. S. S. F p
Siiresi
1 yildan az 75 2,11 1,11
. 1-5 yil 262 2,34 1,14
IAStillllma 6-10 yil 83 [ 230 | 107 | |
N{yeﬁ 11-15 yil 2 | 211 | 967 |° ’
16-19 yil 9 2,40 1,15
20 y1l ve tizeri 7 2,52 1,19

Kurumda ¢alisma siiresi fazla olanlarin ¢alisma siiresi az olanlara gore kuruma yaptigi
katki ve yatirimlardan dolay1 isten ayrilma niyetinin daha diisilk olmasi yani arada
farklilik olmasi beklenir. Gergeklestirilen analiz sonucunda katilim bankasi
calisanlarinin isten ayrilma niyetinin kurumda c¢alisma siiresine gore farklilasmadig

(F=,813; p>0,05) tespit edilmistir.
3.7.6. Degiskenler Arasindaki iliskiye Dair Bulgular

Bu kisimda arastirmada ele alinan igveren markasi, fonksiyonel fayda, duygusal fayda,
orgiitsel baglilik ve boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere bakilacaktir.

Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
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Tablo 42
Isveren Markasi, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Isveren 1
Markasi
2.Fonksiyonel 896" 1
Fayda
3.Duygusal 7897 | 436" 1
Fayda
4.0Orgiitsel 5547 | 5697 | 337 1
Baghhk
5.Duygusal 6397 | 5857 | 4887 | 730 1
Baghhk
6.Normatif 5287 | 556 | 3037 | ,875 | 683 1
Baghhk
7.Devam 1457 | 1837 | 042 | ,6437 | 098" | 268" 1
Baghhg
8.isten 23927 | 23607 | 5,298 | 5,318 | 5,509 | -4437 | 1727 | 1
Ayrilma
Niyeti

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli
* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Gergeklestirilen analiz sonucunda isveren markasi ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,554)
pozitif yonlii, isveren markasi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,392) negatif
yonlii bir iliski tespit edilmistir. Isveren markas1 boyutu olan fonksiyonel fayda ile
orgiitsel baglilik arasinda (r=,569), orgiitsel baglilik boyutu olan duygusal baglilik
arasinda (r=,585), normatif baglilik arasinda (r=,556) ve devam baglilig1 arasinda
(r=,183) pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Isveren markasi diger boyutu olan
duygusal fayda ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,337), orgiitsel baglilik boyutu olan
duygusal baglilik arasinda (r=,448) ve normatif baglilik arasinda (r=,303) pozitif yonli
bir iligki tespit edilmistir. Duygusal fayda ile devam baglilig1 arasinda ise istatistiksel
acidan anlamli bir iligki tespit edilememistir. Isveren markasi ile isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-,392), fonksiyonel fayda ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=-,360) ve
duygusal fayda ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=,-,298) negatif yonlii bir iliski tespit
edilmigtir. Katilim bankasi calisanlarinin isveren markasi algist artikga daha orgiitsel

baglilik gosterecekleri ve isten ayrilma niyetlerinin azalacag soylenebilir.
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Unal’in ¢alismasinda (2010) fonksiyonel fayda ve duygusal fayda ile duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam baghiligi arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica
Vaijayanthi ve digerleri (2011) de yaptiklar arastirmada isveren markasi ile duygusal
ve normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
varmiglardir. Terlemez ve Bas (2012) pilotlar ile yaptiklar1 arastirmada isveren markasi
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulmustur. Bu bulgular ile
paralel olarak Yildiz (2014) antrendrler ile yaptig1 arastirmada igveren markasi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligski oldugu ve igveren markasinin isten ayrilma
niyetini dolayli olarak etkiledigi sonucuna ulasmistir. Bu caligmada tespit edilen

bulgular ile yazindaki bulgular birbirini desteklemektedir.
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Fonksiyonel fayda alt boyutlari, orgiitsel baglilik ve boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri belirlemek i¢in korelayon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz
sonucunda asina olma ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,121), orgiitsel baglilik boyutu
olan duygusal baglilik arasinda (r=,181) ve normatif baghlik arasinda (r=,117) pozitif
yonlii bir iligki tespit edilmistir. Asina olma ile devam baglilig1 ve isten ayrilma niyeti
arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit edilememistir. Kariyer olanaklar
ile orgilitsel baglilik arasinda (r=,455), duygusal baglilik arasinda (r=,533), normatif
baglilik arasinda (r=,459) ve devam baghlig1 arasinda (r=,085) pozitif yonli bir iliski,
isten ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,383) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ucret
ve yan haklar ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,433), duygusal baglilik arasinda (r=,377),
normatif baghlik arasinda (r=,422) ve devam baglilig1 arasinda (r=,188) pozitif yonlii
bir iliski, isten ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,241) negatif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Benzer sekilde istihdam giivencesi ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,421),
duygusal baglilik arasinda (r=,392), normatif baglilik arasinda (r=,431) ve devam
baglilig1 arasinda (r=,142) pozitif yonli bir iliski, isten ayrilma niyeti arasinda ise
(r=-,263) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Is ¢esitliligi ile orgiitsel baglilik
arasinda (r=,437), duygusal baglhlik arasinda (r=,386), normatif baglilik arasinda
(r=,414) ve devam baglilig1 arasinda (r=,199) pozitif yonlii bir iligki, isten ayrilma niyeti
arasinda ise (r=-,231) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Is aile dengesi ile drgiitsel
baghlik arasinda (r=,603), duygusal baglilik arasinda (r=,497), normatif baglilik
arasinda (r=,173) ve devam bagliligi arasinda (r=,119) pozitif yonlii bir iliski, isten
ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,288) negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Son olarak
orgiitsel ¢ekicilik ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,538), duygusal baglilik arasinda
(r=,603), normatif baglilik arasinda (r=,497) ve devam baglilig1 arasinda (r=,173) pozitif
yonlii bir iligki, isten ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,348) negatif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Bu durumda fonksiyonel fayda alt boyutlarindaki algi diizeyindeki artigin
orgiitsel baglilik diizeyini arttircagli ve isten ayrilma niyeti diizeyini azaltacagi

sOylenebilir.

100



101

I[WeuE DYSI[T OPUISIATAS NI[IWE[UR SO0>d 4
I[ueue YSIT OPUISIATAS NI[I[WE[UR [()0>d 44

DIKIN
1| Tl | evb™- | 608~ |  8I¢- | _€LT- | 68T~ | ,€5T- | L81- | _LOE- |  OGI"- | eWUAY uSI I
I 89T | .860° | €9 SH0° LSO 1€0° 0€0° €s0- | LTI 131[I[geg WeAdq 01
I L€89° | 618 | _evT | ,6LT | ,LST | ,1ST° | €T | |, TTT Mi[[[Seq JHEUuLIoN"6
I LOELS | LTy | eert | L 0TF | _Tov | L 90% | | €I€ Mirdeq [esnsin(q-g
I .88 | _o91¢ | €8T | ,9LT | _¥TT | ILT Nigeq PSINSIQ"L
I L9T8 | 9L | L €19° | _999° | _ L8¢ eur[Q Ipjiuede(-9
I LET8° | L TL9T | 199 | | 19¢f eui[Q WI3Aeg's
I oL | LTl | pSE ew[Q UDPRX
I LLS9° | 8IEf B[O PYIIWD X "¢
I ,.Ss¢° BuIjQ lwiuesg
I 132 Q1
IT | oI 6 8 L 9 S 14 € (4 I

JIDSI] Diepuiseady PIAIN BWLIAY ud)S| oA Liepniog A fii[Seq [9sIN31Q) 9! Lieniog )V epAe] [esndin(q
vy olqe L




Duygusal fayda alt boyutlari, orgiitsel baglilik ve boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri belirlemek i¢in korelayon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz
sonucunda dini deger ile Orgiitsel baglilik arasinda (r=,271), duygusal baglilik arasinda
(r=,313), normatif baglhlik arasinda (r=,222) ve devam baglhilig1 (r=,112) arasinda pozitif
yonlii bir iliski, dini deger ile isten ayrilma niyeti arasinda ise (r=-,156) negatif yonlii bir
iligki tespit edilmistir. Samimi olma ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,224), duygusal
baglilik arasinda (r=,406) ve normatif baglilik arasinda (r=,223) pozitif yonlii bir iliski,
isten ayrilma niyeti arasinda (r=-,307) negatif yonli bir iliski tespit edilmistir. Samimi
olma ile devam baghlig1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Yenilik¢i olma ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,276), duygusal baglilik
arasinda (r=,401) ve normatif baghlik arasinda (r=,251) pozitif yonli bir iliski, isten
ayrilma niyeti arasinda (r=-,187) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Yenilik¢i olma
ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Yetkin olma ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,283), duygusal baglilik arasinda (r=,410)
ve normatif baghlik arasinda (r=,257) pozitif yonlii bir iligki, isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-,253) negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Yetkin olma ile devam
baglilig1 arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir iligki tespit edilememistir. Saygin
olma ile oOrgilitsel baglilik arasinda (r=,316), duygusal baglilik arasinda (r=,439) ve
normatif baglilik arasinda (r=,279) pozitif yonlii bir iliski, isten ayrilma niyeti arasinda
(r=-,285) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Saygin olma ile devam baglilig
arasinda da istatistiksel ac¢idan anlamli bir iligki tespit edilememistir. Son olarak
dayanikli olma ile Orglitsel baglilik arasinda (1r=,288), duygusal baglilik arasinda
(r=,417) ve normatif baghlik arasinda (r=,249) pozitif yonli bir iligki, isten ayrilma
niyeti arasinda (r=-,273) negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Diger degiskenlerde
oldugu gibi dayanikli olma ile devam baglili1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski tespit edilememistir. Bu durumda duygusal fayda alt boyutlarinda alg: diizeyindeki
artigin Orglitsel baghlik diizeyini arttircagi ve isten ayrilma niyeti diizeyini azaltacagi
sOylenebilir. Ayrica duygusal fayda alt boyutlarindan dini deger algis1 ile oOrgiitsel
baglilik boyutlar1 arasinda pozitif iliski ve isten ayrilma niyeti arasindaki negatif
iliskiden hareketle dini deger algisindaki artisin orglitsel baglilik ve boyutlarinda artisa,

isten ayrilma niyetinde de azalisa neden olacagi sOylenebilir.
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3.7.7. isveren Markasmin Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisine Dair Bulgular

Bu kisimda aragtirmada ele almman isveren markasi, fonksiyonel fayda, duygusal
faydanin orgiitsel baglilik ve boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine
bakilacaktir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini belirlemek i¢in

Regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 45
Isveren Markasimin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi
R’ Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta
Isveren Markasi
,307 51 254,917 ,554 15,966 | ,000

Isveren markasmin orgiitsel baghlik {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik tek
degiskenli regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R? degerinin
0,307 oldugu tespit edilmistir. Yani igveren markas1 orgiitsel baglhiligin %30,7’sini
aciklamaktadir (F=254,917; p<0,01). Ayrca isveren markasmin orgiitsel baglilik
izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (p=,554; p<0,01).
Buna gore igveren markasi algisinin artmasinin orgiitsel baglilig arttirdigi s6ylenebilir.

Tablo 46
Isveren Markasiin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

R? | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta
Isveren Markas1 | ,154 1,02 104,883 -,392 -10,241 | ,000

Isveren markasinim isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik tek
degiskenli regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R’ degerinin
0,154 oldugu tespit edilmistir. Yani isveren markasi isten ayrilma niyetinin %15,4 {inii
aciklamaktadir (F=104,883; p<0,01). Ayrca isveren markasmin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (f=-,392; p<0,01).
Buna gore isveren markasi algisinin artmasmin igten ayrilma niyetini azalttigi

sOylenebilir.
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Tablo 47
Fonksiyonel ve Duygusal Faydanin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

R? | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta
Fonksiyonel
Fayda ,333 ,50 143,699 ,520 13,755 | ,000
Duygusal
Fayda 11 2,927 | ,004

Bagimsiz degisken olarak tanimlanan igveren markasi boyutlar1 olan fonksiyonel fayda
ve duygusal faydanin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini belirlemek i¢in coklu
regresyon analizi yapilmustir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R” degerinin 0,333
oldugu tespit edilmistir. Yani fonksiyonel ve duygusal fayda algis1 orgiitsel bagliligin
%33,3’linii  aciklamaktadir (F=143,699; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda
fonksiyonel faydanin (=,520; p<0,01) ve duygusal faydanin (f=,111; p<0,01) orgiitsel
baglilik {lizerinde pozitif yonlii anlamlhi bir etkisinin oldugu bulunmustur. Buna gore

fonksiyonel fayda ve duygusal fayda algisinin artmasinin orgiitsel bagliligi arttirdigi

sOylenebilir.
Tablo 48
Fonksiyonel ve Duygusal Faydanin Duygusal Baghhk Uzerindeki Etkisi
R? | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta

Fonksiyonel
Fayda 409 | 66 | 199,127 459 12,894 1 000
Duygusal
Fayda 288 8,092 1 000

Bagimsiz degisken olarak tanimlanan isveren markasi boyutlar1 olan fonksiyonel fayda
ve duygusal faydanin duygusal baglilik iizerindeki etkisini belirlemek i¢in ¢oklu
regresyon analizi yapilmustir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R” degerinin 0,409
oldugu tespit edilmistir. Yani fonksiyonel ve duygusal fayda algis1 duygusal bagliligin
%40,9’unu  aciklamaktadir (F=199,127; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda
fonksiyonel faydanin (f=,459; p<0,01) ve duygusal faydanin ($=,288; p<0,01) duygusal

baglilik tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur. Buna gore
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fonksiyonel fayda ve duygusal fayda algisinin artmasinin duygusal baghiligi arttirdigi

sOylenebilir.
Tablo 49
Fonksiyonel ve Duygusal Faydanin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkisi
R’ | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta
Fonksiyonel
Fayda ,314 ,70 131,534 9524 13,646 ,OOO
Duygusal
F ,075 1,946 | ,052
ayda

Bagimsiz degisken olarak tanimlanan isveren markasi boyutlar1 olan fonksiyonel fayda
ve duygusal faydanin normatif baglilik tlizerindeki etkisini belirlemek i¢in ¢oklu
regresyon analizi yapilmustir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R” degerinin 0,314
oldugu tespit edilmistir. Yani fonksiyonel ve duygusal fayda algis1 normatif bagliligin
%31,4’lnii aciklamaktadir (F=131,534; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda
fonksiyonel faydanin (=,524; p<0,01) normatif baglhlik {izerinde pozitif yonlii anlaml
bir etkisinin oldugu, duygusal faydanin ise (f=,075; p>0,05) normatif bagllik iizerinde

etkisinin olmadig1 bulunmustur.

Tablo 50
Fonksiyonel ve Duygusal Faydanin Devam Baghhg Uzerindeki Etkisi
R? | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta

Fonksiyonel

Fayda ,035 74 10,466 203 4,457 | ,000
Duygusal

Fayda -,046 -1,011 | ,313

Bagimsiz degisken olarak tanimlanan isveren markasi boyutlar1 olan fonksiyonel fayda
ve duygusal faydanin devam bagliligi iizerindeki etkisini belirlemek i¢in coklu
regresyon analizi yapilmustir. Gergeklestirilen analiz sonucunda R? degerinin 0,035
oldugu tespit edilmistir. Yani fonksiyonel ve duygusal fayda algis1 devam bagliliginin
%3,5’1ni aciklamaktadir (F=10,466; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda fonksiyonel
faydanin ($=,203; p<0,01) devam baghlig: iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin
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oldugu, duygusal faydanin ise (p=-,046; p>0,05) devam baglilig1 iizerinde etkisinin

olmadig1 bulunmustur.

Tablo 51
Fonksiyonel ve Duygusal Faydanin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi
R’ | Standart F Standardize t p
Hata edilmis Beta

Fonksiyonel

Fayda 154 | 1,02 |52,504 -285 -6,685 | 000
Duygusal

Fayda -, 174 -4,079 1 000

Son olarak bagimsiz degisken olarak tanimlanan igveren markasi boyutlari olan
fonksiyonel fayda ve duygusal faydanin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda
R? degerinin 0,154 oldugu tespit edilmistir. Yani fonksiyonel ve duygusal fayda algist
isten ayrilma niyetinin %15,4’tinii agiklamaktadir (F=52,504; p<0,01). Regresyon
analizi sonucunda fonksiyonel (B=-,285; p<0,01) ve duygusal faydanin (B=-,174;
p<0,01) isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Buna goére fonksiyonel

fayda ve duygusal fayda algisinin artmasinin isten ayrilma niyetini azaltti1 sdylenebilir.
3.7.8. Nitel Arastirmaya Iliskin Bulgular

Arastirmanin nitel verileri 28 katilim bankasi calisani ile yapilan miilakat ile elde
edilmistir. Katilimcilara 15 adet acik uglu soru (Ek- 2) sorulmustur. A¢ik uclu sorulari

cevaplayan 28 katilimciya iliskin demografik 6zellikler Tablo 52°de gosterilmistir.
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Tablo 52

Miilakat Yapilan Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet | Yas Egitim Calisma Siiresi

Katilimer 1 Erkek 29 Yiiksek Lisans 2yl
Katilimer 2 Kadmn 34 Yiiksek Lisans 7yl
Katilhmer 3 Erkek 29 Lisans 3 Yl
Katilimer 4 Erkek 47 Yiiksek Lisans 27 yil
Katilhmer § Erkek 25 Lisans 1 yil
Katilimer 6 Erkek 24 Yiiksek Lisans 2yl
Katilimer 7 Erkek 41 Lisans 11 yil
Katilimer 8 Erkek 39 Lisans 11 yil
Katilimer 9 Erkek 38 Yiiksek Lisans 10 y1l
Katihmer 10 Erkek 32 Yiiksek Lisans 7 yil
Katilimer 11 Kadm 23 On Lisans 2yl
Katihmcr 12 Erkek 27 Yiiksek Lisans 4 yil
Katilimer 13 Kadin 31 Lisans 3,5 yil
Katilimer 14 Kadin 35 Lisans 3yl
Katilimer 15 Erkek 32 Lisans 3,5 yil
Katilimer 16 Kadmn 26 Lisans 3yl
Katilimer 17 Kadm 27 Yiiksek Lisans 4yl
Katilimer 18 Kadin 26 Lisans 2,5 yil
Katilimer 19 Kadin 29 Yiiksek Lisans 3yl
Katilime1 20 Kadin 23 On Lisans 2,5 yil
Katilma 21 Kadm 24 Lisans 2,5yl
Katihmer 22 Kadm 24 On Lisans 3yl
Katilimer 23 Kadin 30 Lisans 3,5 yil
Katihmei 24 Erkek 31 Yiiksek Lisans 3,5yl
Katiima1 25 Kadin 25 On Lisans 2,5 yil
Katilimer 26 Kadm 26 On Lisans 2,5yl
Katihmai 27 Erkek 23 Lisans 4 ay
Katilimer 28 Kadin 28 Lisans 2 yil

Miilakat yapilan katilimcilarin 15 tanesi kadin 13 tanesi erkektir. Katilimcilarin yasi en
diisiik 23 en yiiksek 47°dir ve egitim diizeyi olarak katilimcilarin 13’0 lisans, 10’u
yiiksek lisans, 5 tanesi ise On lisans derecesine sahiptir. Katilimeilarin g¢alisma siiresi 4
ay ile 27 yil arasinda degismektedir. 5 yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip sadece 6 kisi

vardir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu 4 yil ve daha az calisma

stiresine sahiptir.
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Tablo S3
Katilmcilarin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Frekans Analizi

Evet | Haywr | Kismen | Toplam
Katilim bankasinda c¢alismadan once katilim | 11 8 9 28
bankalarin1 hakkinda bilgi sahibi miydiniz? %39,3 | %28.,6 | %32,1 %100
Katilim bankasi gelecekte yiiksek | 25 2 1 28
pozisyonlara gelme sanst sunmakta midir? %89,3 | %7,1 | %3.6 %100

21 5 2 28
Ucret ve yan haklar iyi midir? %75 | %17,9 | %7,1 %100

21 4 3 28
Katilim bankasi is giivencesi sunmakta m1? %75 %14,3 | %10,7 %100
Katilim bankas1 genis is yelpazesi sunmakta | 18 6 4 28
midir? %64,3 | %21,4 | %14,3 | %100
Ailenize zaman ayirmada problem yasiyor | 3 21 4 28
musunuz? %10,7 | %75 | %143 | %100
Katillm  bankasinda c¢alismanizda  dini | 26 2 - 28
degerleriniz etkili midir? %92,9 | %7,1 %100
Katilim  bankasindan ayrilip  geleneksel | 4 24 - 28
bankalarda caligir misiniz? %14,3 | %85,7 %100
Katilim bankalarmmin  yenilik¢i  oldugunu | 22 2 4 28
diisiiniiyor musunuz? %78,6 | %7,1 | %14,3 %100
Katilm  bankalarinin  prestijli ~ (saygm) | 27 - 1 28
oldugunu diisliniiyor musunuz? %96,4 %3,6 %100
Katilim bankalarinda hedefler net ve gergekei | 18 4 6 28
oldugunu diisiiniiyor musunuz? %64,3 | %14,3 | %21,4 %100
Diger katilim bankalarindan teklif gelmesi | 17 11 - 28
durumunda kurumunuzdan ayrilir misiniz? %60,7 | %39.3 %100
Geleneksek bankalardan iyi bir kariyer imkani | 5 23 - 28
gelse katilim bankasindan ayrilip geleneksel | %17,9 | %82,1 %100
bankada caligir misiniz?
Is hayatimzin geri kalanim bu kurumda | 23 5 - 28
gecirir misiniz? %82,1 | %17,9 %100

Miilakat yapilan katilim bankasi ¢alisanlarinin %39,3’i katilim bankasinda ¢alismadan
once katilim bankalar1 hakkinda bilgiye sahiptir. Katilimcilarin %89,3’1 katilim
bankalarinin kariyer olanaklari sundugunu diistinmektedir. ~Katilimcilarin kariyer

imkanlarina iliskin cevaplarindan bazilari;
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“Katilim bankalar: kariyer yapmak icin kisiye bir¢ok alternatif sunuyorlar. Dilerseniz o
birimde kalip yiikselebilir, dilerseniz rotasyon yapip farkli birimlerde de ¢aligsabilirsiniz.

Gelecekte yiiksek pozisyonlara gelme sansi sunuyor” (Katilimei 2).

“Sektore yeni aktorlerin girmesi ile birlikte kariyer olanaklari iceriden degerlendirirse

firsat bulundugunu diigiiniiyorum” (Katilimcei 3).

“Katilm Bankalarinda kariyer firsatlar: diger bankalara nazaran daha fazla ve énii
aciktir. Su anki konjonktiirde de katilim bankalarinda hizli bir biiyiime ve yeni katilim
bankalarimin agilmasi ve katilim bankaciligini yapan / bilen bankaci sayisimin diisiik

olmasi nedeniyle firsatlar artmaktadir” (Katilimei 6).

“Evet, giizel firsatlar sunmakta. Gelecekte yiiksek pozisyonlara gelme sansi vardwr”
(Katilimer 27) seklindedir. Katilimeilarin %75°1 katilm bankalarinda {icret ve yan
haklarin iyi oldugunu diisiinmektedir. Katilimcilarin ticret ve yan haklara iliskin

cevaplarindan bazilari;

“Katilim bankalarinda verilen iticret diger bankalardan daha yiiksek diizeyde. Bunun
disinda yan haklar bakimindan da gayet iyi. Istanbul 'un her yerine servisleri var, yemek
kartlari veriliyor, normal sigortaniz yanminda ézel sigortaniz var. Bazi ozel hastanelerle
indirimli ¢alisiliyyor. Yilda bir kez giyecek yardimi yapilyyor. Bunlarin disinda bazi
magazalarla anlasilip banka personelinin indirimli aligveris yapmasi saglaniyor. Hatta

bir ara ¢alisanlara indirimli devre miilk alma firsati dahi verilmisti” (Katilimcr 2).

“Katilim Bankalarimin personel iicretleri diger bankalardan az degildir. Hatta yeni ise
alimlarda en iyi iicreti katilim bankalar: vermekte ve yan haklary/ ozliik haklar: da tam

anlamiyla mevcuttur” (Katilimci 6).

“Tiim bankacilik sektorii ortalamasinin iizerinde yer aldigini diigiiniiyorum. Kariyer

vast ve performans ta etkili olmaktadir” (Katilimetr 7).

“Diger bankalara kiyasla daha iyi bir iicret politikasi ve yan haklari mevcuttur”
(Katilimer 27) seklindedir. Katilim bankalarinda iicret ve yan haklarin konvansiyonel

bankalara gore daha iyi oldugu diisliniilmektedir. Katilimecilarin %75’1 katilm
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bankalarinin istthdam giivencesi sundugunu diistinmektedir. Katilimcilarin istthdam

giivencesine iliskin cevaplarindan bazilari;

“Diizenli olarak kotii performans ve ya is ahlakina aykiri bir durum igerisinde

bulunulmadig: siirece is giivencesi sunmaktadir” (Katilimei 7).

“Katilm bankalarinin her zaman personel ihtiyaci olmakta ve siirekli is imkani

saglamaktadr” (Katilimei 6).

“Kurumumuz genel olarak sundugu izlenimi vermektedir. Fakat 6zel sektor sartlari

gecerlidir” (Katilimct 3).

“Duiriist ve ¢alisma istegine sahip olan, kendini gelistirebilen ve bunlarin yanm sira
yoneticilerinin akredite ettigi hususlarda uyumlu calisabilen kisiler icin uzun stireli
calisma imkani sunulabilmektedir” (Katilimct 4) seklindedir. Katilimcilarin % 64,3’
katilm bankast genis is yelpazesi sunmakta midir? sorusuna sunmaktadir cevabini

vermigstir. Cevaplardan bazilari;

“Cok farkl departmanlar var. Performansinizda diisiis oldugunda size rotasyonu
onerebiliyorlar. Benim de 6yle olmugstu. Ise ilk girdigimde risk izleme servisindeydim.
Kuruma bor¢ 6demeyenlerin takibi, icra islemlerinin diizenlenmesi, miisterileri borcunu
odettirmeye ¢alismak gercekten sinirleri yoran bir is idi. Miisterilerle fazla muhatap
olmayacagim, telefonla konusmayacagim bir béliime istemistim. Beni dis ticaret ihracat
servisine verdiler. Simdi burada akreditif diizenliyor, yurt disi ¢ek islemlerine bakiyor,
vapanci para transferleri yapiyorum. Burada daha mutluyum. Hem dilimi kullaniyor,
Ingilizce goriismeler yaparak Ingilizcemi canli tutuyorum hem de “sizi icraya verecegiz,
odemezseniz soyle yapariz, boyle yapariz” diye kimseyi tehdit etmiyoruz. Bu da huzurla

calismami sagliyor” (Katilimer 2).

“Katilim bankalarimin biiyiimelerine gore olusmus bulunan birim sayilariyla orantili
olarak farkli nitelikte is yelpazesi mevcuttur. Adaylarin yetkinlik ve uygunluk

kriterlerine gore segim yapilarak ig yelpazesi sunulabilmektedir” (Katilimci 4).

“Bankacilik sektoriiniin dogas1 geregi katilim bankalarinda da genis yelpazesi var”

(Katilme1r 22) seklindedir. Ailenize zaman ayirmada problem yasiyor musunuz?
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sorusuna katilimcilarin %75°1 hayir problem yasamiyorum seklinde cevap vermistir.

Cevaplardan bazilari;

“Katilm bankasinda c¢alistigim icin aileme zaman ayirmada problem yasamiyorum”

(Katilime1 4).

“Diger bankalara gore yogunluk daha az, bu yiizden aileme zaman ayirmada problem

yasamiyorum” (Katilimci 22).

“Bir problem yasama soz konusu degil. Diger bankalara nazaran daha az yogunluk

var” (Katilimer 20).

“Problem yasamadim, diger bankalarla ayni” (Katilimci 1) seklindedir. Genel olarak
katilim bankalarinin yogun olmadig1 ve aileye zaman ayirmada problem yasanmadigi
ifade edilse de ¢alisilan birime gore yogunlugun farkli oldugu ve bu durumda aileye
zaman ayirmada az da olsa problem yasandigi tespit edilmistir. Katilim bankasinda
calisanlarin %92,9’u dini degerlerden dolay1 bu kurumlarda ¢alismayi tercih etmektedir.

Katilimcilarin cevaplarindan bazilari;

“Elbette zaten surf bunun icin bu bankaya girdim. Kapali bir bayansaniz ¢alisma
alanlarimz cok dar. Ozel sektor kapali bayan istemiyor maalesef. Onceki sirketimde
perukla c¢alistyordum. Bu durum bile onlart rahatsiz ediyordu. Terfim verilmesi
gerekirken terfim verilmiyor, her yerden dislantyordum. Namazlar: ise vaktinde
kilmakta cok zorlaniyordum. Isyeri bahcesinde bir aga¢ alti bulup oturarak kimseye
belli etmeden namaz kilmaya ¢alistyyordum. Zor gercekten ¢ok zor. Burada ¢ok siikiir,
bir mescit var. Mola zamanlarimizda namazlarimizi rahatlikla kilyoruz. Hatta
Ramazanda yemekhanemizde yemek molasinda gecen zamant Kuran okuyarak
geciyoruz. Bir arkadas hatim yapiyor biz de takip ediyoruz. Burada ¢alismaktan bu

nedenle ¢ok mutluyum”. (Katilimci 2).

“Benim agimdan en etkili tarafi bu. Hem helal kazan¢ hem de ciddi bir kurumsallik var.

Bunu yagayabileceginiz ¢ok fazla kurum yok” (Katilimer 8).

“Evet, inanglarim geregi diger bankalarda ¢alismam eger faizli islemlere bulastigin

diigtiniirsem isi birakabilirim” (Katilimc1 17).
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“Evet etkilidir. Faiz dinimizde haram oldugu icin diger bankalarda hesabim bile
bulunmamaktadir. Ayrica basortiimle ¢alisabilecegim kurumsal igyerlerinin basinda

katilim bankalar: geliyor” (Katilimci 20).

“Evet, ilk tercih sebebimdir. Kisileri dini diisiincelerinden bagimsiz degerlendirmek;

bedeni ruhsuz gormek gibidir” (Katilime1 21).

“Tamamiyle burada ¢alismam faiz hassasiyetimin olmasindan kaynakhdr” (Katilimcel

3).

“Kesinlikle tek etken dini degerlerimdir. Ibadetler ve muamelat yénleriyle
degerlendirildiginde; piyasada bulunan igyerlerinin ¢ogunda ibadet imkdanlarinin
bulunmadigi bilinmektedir. Ayrica;, bayan ve erkeklerin yasam alanlarinmin dizayni ve

vasam tarzlar: da bu tercihe etki etmektedir” (Katilimci 4).

“Kesinlikle etkili. En basitinden c¢alistigim saatler icerisinde namaz kilma hakk
taminiyor. Bu benim icin en onemli sebep. Isleyisin farkli olmasi da muhakkak faizle

calisan banklara gére hassasiyetime hitap eden farkl bir yonii” (Katilimci 5).

“Etkilidir. Aidiyet duygusu yasiyor olmak, ise daha ozveri ile sahip ¢ikmamiza katk
saglamaktadir. Sadece emegimizin karsiligi iicreti kazandigimiz bir yer olarak
goriilmemektedir” (Katilime1 7) seklindedir. Katilimcilarin  verdikleri cevaplara
bakildiginda dini degerlerin katilim bankalarinda ¢alismada 6nemli bir etken oldugu
goriilmektedir. Ozellikle “faizsiz bankacilik” ve “faizin dinen haram olmasi” siklikla
vurgulanmistir. Ayrica kadmlarin “basortiisii takabilme ozgiirliigii” ve “inanglarina
gore giyinebilme” bu kurumlarda ¢alisma tercihini etkilemektedir. Ibadetlerini yerine
getirebilme (namaz kilma, oru¢ tutma gibi) ortam ve imkanlarinin olmasi da
katilimcilarin katilim bankalarinda calismasinda oncelikli tercih sebebidir. Katilim
bankasindan ayrilip geleneksel bankalarda c¢alisir misiniz? sorusunu katilimcilarin
%85,7’sini hayir ¢alismam seklinde cevaplandirmistir. Calismama gerekcesi olarak dini

sebebleri gosteren katilimcilarin cevaplarindan bazilari;

“Asla kesinlikle ¢caliymam. Hatta ciizdanmimda dahi bir faizli bankanin kredi kartini
tastmam. Faiz zina kadar biiyiik bir giinah. Kesinlikle faizli bankada ¢alismam”

(Katilime1 2).
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“Bahsettigim hassasiyetleri (dini degerleri) saglayana kadar diistinmiiyorum”

(Katilime1 5).
“Katilim bankalar: disinda farklh bankada ¢alismayr diisiinmiiyorum” (Katilimici 16)

“Calismam. Piyasada baska sektorlerde c¢alismayr tercih ederim” (Katilimc1 8)
seklindedir. Miilakat yapilan katilimcilara katilim bankalarinin yenilik¢i ve saygin olup
olmadig1 sorulmus ve katilimcilarin %78,6’s1 katilim bankalarinin yenilik¢i; %96,4u

ise katilim bankalarinin saygin kurumlar oldugunu diisiinmektedir. Cevaplarin bazilari;

“Katilm bankalart yenilik¢i olmak zorundalar ciinkii farkli bir anlayisla islami
degerlerle bir bankacilik yapilyyor bunun sektore uyarlanmasi gerekiyor. Bu bankalarin
prestijli olduklarint diistiniiyorum. Toplumun bakis agisi geregi devletin aktér olarak

girmesi prestiji daha fazla arttiracaktir” (Katilimer 3).

“Yenilik¢i olmasa katilim bankalar: bu kadar gelisemezdi geleneksel bankalara karsi.
Topluma, toplumun hassasiyetlerine, ihtiyaglarina ve ¢agin geregine hitap ederseniz
her zaman kendinizi gelistirir ve yenilige acik olursunuz. Kesinlikle bu kurumlarin
prestijli oldugunu diisiiniiyorum. Prestijli olmasi tabi ki 6nemli. Kim sayginligi olan bir
kurumda c¢alismak istemez. Kurum prestijli olursa sizde prestijli olursunuz, en

nihayetinde kurumun temsilcisi sizsiniz”’ (Katilimci 5).

“Katilim bankalari gerek teknoloji gerekse insan kaynagina verdigi onemle yenilik¢i
olmaya ve kendini geligtirmeye ¢calismaktadir. Prestij konusuna gelecek olursak, katilim
bankalariyla yakindan ilgilenen kisilerin verdigi onem ve sundugu hizmetlerle gerekli
prestiji sagladigin diisiiniiyorum” (Katilime1 12) seklindedir. Bankacilik sektoriinde
calisanlar1 zorlayan konularin basinda hedeflerin net ve/veya gercek¢i olmamasi
gelmektedir. Bu durum gerek mevcut ¢alisanlar1 gerekse potansiyel adaylar1 rahatsiz
etmektedir. Geleneksel bankalarin aksine katilim bankalarinda hedeflerin net ve

gercekei oldugu katilimcilar tarafindan ifade edilmistir. Ornegin;

“Evet hedefler net ve gercekcidir. Sonucta insana deger veren bir yapiya sahip bir
kurumdayim. Elbette olmasi gereken hedefler var. Bu hedefler dogrultusunda kurumlar

gelisiyor ve insanlar bilingleniyor sonugta” (Katilimei 5).
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“Hedeflerin net ve gercek¢i olmast her sektor igin onemlidir. Calisgim Katilim
Bankasinda hedefler lokasyondaki potansiyele ve bir onceki yilki gergeklesmeler baz
alinarak olgiilebilir bir sekilde pay edilmektedir” (Katilime1 7).

“Personelin bagarrya ulagsmast ve kendini daha mutlu hissetmesi i¢in onemlidir.
Kurumlarin  hedef ve baskiyla personellerini ezmemesi gerekmektedir. Katilim
bankalarinda hedeflerin daha gergek¢i ve uygun oldugunu diisiiniiyorum fakat giin
gectik¢e bu durum diger bankalara benzemeye baslamaktadir/baslayacaktir” (Katilimel
6). Burada dikkat ¢eken konu rekabet sebebiyle katilim bankalarinin agresif olmaya
baslamas1 diislincesidir. Katilimcilarin %82,1°1 geleneksel bankalardan iyi bir kariyer
imkanm gelse de katilim bankasindan ayrilip geleneksel bankada ¢alismayacagini,
%60,7°s1 ise diger katilim bankalarindan teklif gelmesi durumunda kurumundan
ayrilabilecegini sOylemistir. Diger katilim bankalarinda ¢alismak i¢in teklifin ¢ok cazip
olmast gerektigi aksi halde mevcut c¢alistigit bankadan ayrilmayacag diisiincsi

katilimcilar tarafindan sikca ifade edilmistir. Cevaplardan bazilari;

“Hayw, faiz enstriimanlarini tercih etmedigimden geleneksel bankada ¢alismazdim
fakat maas ve statii farklihigi olursa diger katuilim bankalarinda c¢alisabilirim”

(Katilimer 1).

“Faizli islem yapan bir kurumda ¢alismak istemem ama diger katilim bankalari olabilir
tabi ki, sonugta ¢alisanlar kendi menfaatleri icin bir kurumda emek sarfetmekteler ve

karsiligini almak istemektedirler” (Katilimci 6)

“Geleneksel bankada ¢alismam. Diger katilim bankalarinda ¢alismak, gelecek teklife ve
pozisyona gore degisiklik gosterebilecek bir konu” (Katilimci 14).

“Inanclarim geregi geleneksel bankalarda c¢alismam. Diger katihm bankalarinda
calismayr  diistiniirtim  ¢iinkii  siirem dolmasina ragmen su anda farkli birime

gecemiyorum” (Katilimer 17).

“Geleneksel bankada calismak istemem. Inancla ilgili bir durum. Iyi bir teklifse diger
katihm bankalarina gitmeyi diisiinebilirim” (Katilime1 18) seklindedir. Is hayatinizin
geri kalanini bu kurumda gecirir misiniz? sorusuna katilimcilarin %82,1°1 evet seklinde

cevap vermistir. Burada dikkat ¢eken husus hem teklif gelmesi durumunda diger katilim
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bankalarinda ¢alismak isteyenlerin hemde is hayatina mevcut kurumunda devam etmek
isteyenlerin oranmin yiiksek olmasidir. Katilimcilar genel itibariyle kurumlarindan
memnun olduklarini, normatif ve duygusal olarak kurumlarina bagli olduklarini ama
profesyonel bir ¢alisan olduklarini ve teklifin i¢eriginin gitme veya kalmada énemli rol
oynadigini vurgulamislardir. Son olarak miilakat yapilan katilim bankasi ¢alisanlarindan
katilim bankalarin1 diger bankalardan ayiran onlara cekici gelen 6zellikleri sdylemeleri
istenmistir. Faizsiz bankacilik, bagortiilii ¢alisabilme, ibadetleri yapabilme, calisma
ortami, insan odakli olmasi, yiiksek sermaye giicii, etik degerler ve samimiyet temalari

one ¢ikmistir.
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SONUC VE ONERILER

Rekabetin arttig1, teknolojik gelismenin hizli oldugu, iligkilerin 6n plana ¢iktigi ve
onemli oldugu bilgi ekonomisinde “yetenekli ¢alisanlarin” orgiite kazandirilmasi 6nem
arz etmektedir. Ciinkii rekabet savasi, iistiin yetenekli ¢alisanlara sahip olabilmek adina
girisilen bir “yetenek savasina” donligmiistiir. Yetenekli insan kaynaklarina sahip olan
orgiitler bu savasta avantajli olacaklardir. Bu yiizden orgiitler yetenekli calisanlar
kendilerine c¢ekebilmek ve mevcut calisanlar1 Orgiitte tutabilmek icin yeni ve etkili
yontemler bulmaya calismaktadirlar. Bu yontemlerden biri de insan kaynaklari
literatiiriinde son zamanlarda 6ne ¢ikan isveren markasidir. Giiglii isveren markasi ile
yetenekli calisanlar Orgiite c¢ekilebilir, mevcut c¢alisanlarin ise oOrgiitte kalmasi
saglanabilir. Boylece isgoren tedarik maliyetleri diiser. Isgoren tedarik maliyetlerinin
diismesi i¢in isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin
ise diisiik olmas1 gerekmektedir. Yazinda igveren markasinin 6nemi, igveren markasinin
boyutlari, temin-se¢imde ve yetenek yonetiminde stratejik bir arag olmasi gibi
konularda kavramsal ve gorgiil arastirmalar olmasina ragmen isveren markasinin
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini sorgulayan arastirmaya
rastlanmamistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi yazininda gorece yeni olan igveren
markasi ile ilgili siirli sayida arastirmanin ise genellikle 6grenciler ile yapildigi ve

mevcut ¢alisanlarin ihmal edildigi goriilmiistiir.

Bu tez ¢alismasinda igveren markasi ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda
bir iliski olup olmadigi, bir iliski olmasi durumunda ise igveren markasinin orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini ortaya koymak amaclanmistir. Bu
kapsamda 4 katilim bankasinda calisan 578 kisiden anket teknigi ile, 28 kisiden ise
miilakat teknigi ile veriler toplanmis ve bu veriler analiz edilmistir. Analiz sonuglarina

gore;

Katilimcilarin biiylik cogunlugunu erkek, evli ve lisans diizeyinde egitime sahip, 30-35
yas araliginda olan ve katilim bankalarinda 1-5 yi1l calisma kidemine sahip calisanlar

olusturmaktadir.

Katilimcilarin isveren markasi 6lgegine verdikleri cevaplar analiz edildiginde; isveren

markasi algi diizeyinin orta, isveren markasi alt boyutu olan fonksiyonel fayda algisinin
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orta, duygusal fayda algisinin ise yliksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Fonksiyonel
fayda alt boyutlarima bakildiginda katilimcilarin asina olma, iicret ve yan haklar,
istihdam giivencesi, is ¢esitliligi ve is aile dengesi algisinin orta; kariyer olanaklar1 ve
orgiitsel c¢ekicilik algilarinin ise yliksek oldugu goriilmiistiir. Duygusal fayda alt
boyutlarina bakildiginda ise biitiin boyutlarda algi diizeyinin yiiksek oldugu
gorilmiistiir. Gelismis olan iilkelerde duygusal faydaya fonksiyonel faydadan daha
fazla 6nem verilecegi gelismekte olan iilkelerde ise fonksiyonel faydaya daha fazla
onem verilecegi vurgulansada Tiirkiye gelismekte olan bir {ilke olmasina ragmen
duygusal faydaya daha fazla 6nem wverildigi tespit edilmistir. Literatiirde isveren
markasi algisinin ve igveren markasi baglaminda fonksiyonel ve duygusal fayanin
topluluk¢u kiiltiirde nasil algilandig1 yeterince bilinmemekte ve bu konuda aragtirma
yapilmas1 gerektigi vurgusu vardi. Yapilan arastirma sonuglarina gore Tiirkiye
toplulukgu kiiltiir ozellikleri gosteren bir lilke olmasinda ragmen fonkiyonel ve
duygusal faydaya verilen onem bireyci kiiltiirlerde yapilan arastirma bulgulan ile
benzerlik gostermistir. Bu durum katilim bankaciligi sektorii ve katilim bankasi
calisanlara has bir durum olabilir. Bu yiizden farkli sektorlerde ve farkli 6rneklemlerde

arastirmalar yapilarak konu hakkinda detayli bilgi elde edilebilir.

Katilimcilarin orgiitsel baghilik 6lcegine verdikleri cevaplar analiz edildiginde genel
orgiitsel baglilik diizeylerinin orta, duysal baglilik diizeyinin yiiksek, normatif baglilik
diizeyinin orta, devam baghlik diizeyinin ise diisiik oldugu goriilmiistiir. Isten ayrilma
niyeti Ol¢egi analiz sonuglarina gore katilimcilarin isten ayrilma niyetleri disiiktiir.
Orgiitlerde calisanlarin duygusal baglilik diizeyinin yiiksek, devam bagliliginin ve isten
ayrilma niyetinin diigiik olmasinin istendigi diisliniildiiglinde katilim bankalarinda
calisanlarin ideal durumu yansittiklart ve bankalar i¢in iyl bir durum oldugu

sOylenebilir.

Yapilan analizlerde katilimcilarin igveren markasi algisinin ve igveren markasi
baglaminda fonksiyonel ve duygusal fayda algisinin cinsiyete gore farklilasmadigi

gorilmiistiir.

Katilim bankasi ¢alisanlarinin igveren markasi algisinin ve fonksiyonel fayda algisinin
medeni duruma gore farklilasmadigir fakat duygusal faydanin medeni duruma gore

farklilastig1 tespit edilmistir. Evlilerin duygusal fayda algi diizeyleri bekarlara gore

117



fazladir. Duygusal fayda alt boyutu olan samimi olma, yenilik¢i olma, yetkin olma ve
dayanikli olma algisinin medeni duruma gore farklilastigi tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle evlilerin samimi olma, yenilik¢i olma, yetkin olma ve dayanikli olma algi

diizeyi bekarlardan fazladir.

Katilim bankasi calisanlarinin isveren markasi, fonksiyonel fayda ve duygusal fayda
algisinin yas gruplarma gore farklilasmadig: tespit edilmistir. Fakat fonksiyonel fayda
alt boyutu olan tiicret ve yan haklar ile istihdam gilivencesinin yas gruplarina gore

farklilastig1 tespit edilmistir.

Medeni durum degiskeninde oldugu gibi katilim bankasi ¢alisanlarinin igveren markasi
ve fonksiyonel fayda algisinin egitim diizeyine gore farklilasmadigi fakat duygusal
fayda algisinin egitim diizeyine gore farklilastigi tespit edilmistir. Duygusal fayda alt
boyutu olan yenilik¢i olma, yetkin olma ve saygin olma algisinin egitim diizeyine gore
farklilastig1 tespit edilmistir. Yapilan LSD testine gore duygusal fayda algisindaki
farklilik Lise ile On Lisans, On lisans ile Lisans ve Lisansiistii arasinda; yenilik¢i olma
algisindaki farklibik On lisans ile Lise ve Lisans arasinda; yetkin olma algisindaki
farklilik On lisans ile Lise, Lisans ve Lisansiistii arasinda; saygin olma algisindaki

farklilik ise On lisans ile Lise ve Lisans arasindadir.

Katilim bankasi ¢alisanlarinin igveren markasi, fonksiyonel fayda ve duygusal fayda

algisinin ¢alisma siiresine gore farklilasmadigi tespit edilmistir.

Katilim bankasi calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyinin cinsiyete gore farklilagsmadig
tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik boyutu olan duygusal baglilik ve devam baglilik
diizeyinin cinsiyete gore farklilasmadigi fakat normatif baglilik diizeyinin cinsiyete gore
farklilastig1 tespit edilmistir. Erkeklerin normatif bagliliklar1 kadinlara gore daha

fazladir. Bu bulgular daha 6nce yapilan arastirma bulgular ile paralellik gostermektedir.

Katilim bankasi c¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik diizeyinin ve orgiitsel baglilik boyutu
olan normatif baglilik ve devam baghlik diizeyinin hem medeni duruma hem de yasa
gore farklilasmadigi fakat duygusal baglilik diizeyinin hem medeni duruma gore hem de
yasa gore farklilastigi tespit edilmistir. Evli ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 bekar
caligsanlara gore daha fazladir. Katilimcilarin duygusal baglilik farkliliklarin 35-39 yas
grubu ile 20-24 yas, 25-29 yas ve 30-34 yas grubu arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Katilim bankasi ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik, baglilik boyutu olan duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam baghlik diizeyinin egitim diizeyine ve yasa gore

farklilagmadig: tespit edilmistir.

Katilim bankasi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin cinsiyete, medeni duruma, yasa,

egitim diizeyine ve kurumda caligma siiresine gore farklilagsmadig: tespit edilmistir.

Arastirmada ele alinan isveren markasi, fonksiyonel fayda, duygusal fayda, orgiitsel
baglilik ve boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
yapilan korelasyon analizi sonucunda isveren markasi ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii, igveren markasi ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iliski
tespit edilmistir. Isveren markasi boyutu olan fonksiyonel fayda ile 6rgiitsel baglilik,
orgiitsel baglilik boyutu olan duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam baglilig
arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Benzer sekilde isveren markasi diger
boyutu olan duygusal fayda ile orgilitsel baglilik, 6rgiitsel baglilik boyutu olan duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Fakat
duygusal fayda ile devam baglilig1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Isveren markas:i ile isten ayrilma niyeti, fonksiyonel fayda ile isten
ayrilma niyeti ve duygusal fayda ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Katilim bankasi ¢alisanlarinin igveren markasi algisi arttikca daha fazla

orgiitsel baglilik gosterecekleri ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagi sdylenebilir.

Fonksiyonel fayday: olusturan alt boyutlar ile orgiitsel baglilik ve boyutlar1 ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucunda asina olma ile oOrgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Fakat asina olma ile devam baglilig1 ve
isten ayrilma niyeti arasinda ise istatistiksel acidan anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Kariyer olanaklari, iicret ve yan haklar, istihdam giivencesi, is gesitliligi,
is aile dengesi ve orgiitsel ¢ekicilik boyutlar ile orgiitsel baglhilik, duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda pozitif; isten ayrilma niyeti arasinda ise

negatif yonli bir iligki tespit edilmistir.

Duygusal fayda alt boyutu olan dini deger ile oOrgiitsel baglilik, duygusal baglilik,

normatif bagllik ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonli bir iligki, dini deger ile isten
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ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Samimi olma,
yenilik¢i olma, yetkin olma, saygin olma ve dayanikli olma ile orgiitsel baglilik,
duygusal baghlik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iligki; isten ayrilma
niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iligki tespit edilmis fakat devam baglilig1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir. Katilim bankalarinda
calisanlarin sektorde geleneksel bankalara gére daha az oyuncu olmasi sebebiyle dini
degerleri gerekce gostererek devam baglilik gosterebilicegi diislinelebilir. Dini deger

algis1 arttikca devam baglilig1 algisi artabilir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda da igveren markasinin orgiitsel baglilik tizerinde
pozitif, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir.
Fonksiyonel ve duygusal faydanin birlikte ele alindig1 ¢oklu regrasyon analiz sonucuna
gore fonksiyonel fayda ile duygusal fayda duygusal bagliligi pozitif etkilemektedir.
Fakat normatif ve devam baglilig1 iizerinde fonksiyonel faydanin pozitif etkisi olmasina
ragmen duygusal faydanin etkisi tespit edilememistir. Bu durum yazinda isveren
markas1 duygusal baglilik lizerinde etkilidir diisiincesini desteklemektedir. Son olarak
fonksiyonel fayda ile duygusal faydanin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Bu durumda isletmelerin igveren markasi baglaminda
fonksiyonel ve duygusal fayda algisini yiikseltmeye yonelik cabalar i¢ine girmesinin

isten ayrilma niyetinin azaltilmasina olumlu katki yapacagi s6ylenebilir.

Nitel arastirma bulgularini 6zetlemek gerekirse; miilakat bulgularinin anket bulgularini
destekledigi goriilmiistiir. Katilim bankasi ¢alisanlariin genel olarak bankanin sundugu
fonksiyonel ve duygusal faydadan memnun olduklar tespit edilmistir. Ozellikle katilim
bankalarinin ¢alisanlara sundugu “faizsiz bankacilik”, “dini degerlere ve maneviyata
sayg1” ve “samimi is ve arkadaslik ortami1” bu bankalar geleneksel bankalardan ayiran
diger bir ifade ile katilim bankalarinda ¢alismay1 cazip hale getiren temel 6zelliklerdir.
Katilim bankas1 ¢alisanlarinin biiylik bir kismi faizsiz bankacilik ve dini degeri gerekge
gostererek eger daha iyi bir kariyer teklifi gelirse diger katilim bankalarinda
calisabileceklerini fakat geleneksel bankalarda “asla” c¢alismayacaklarini ifade
etmislerdir. Bu baglamda katilim bankalar1 dini deger ve faizsiz bankacilik temalarini

daha fazla 6ne ¢ikararak bu temalara 6nem veren yetenekleri kurumlarina ¢ekebilir.
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Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, katilim bankacilig1 sektoriiniin kendine has
yapisindan kaynakli olarak kendine has c¢alisan kitlesi vardir. Bu ¢alisanlarin katilim
bankalarinin sundugu fonksiyonel ve duygusal faydadan memnun ve orgiitlerine baglh
olduklar1 tespit edilmistir. Bu baglamda banka genel yonetimine ve insan kaynaklar

departmanina su 6nerilerde bulunulmustur:

e lsveren markasinin orgiitsel baghilig arttirilmasi ve isten ayrilma niyetinin
azaltilmasi tizerinde etkisi goz Oniine alinmali ve igveren markasi ¢alismalarina
daha fazla 6nem verilmelidir.

e Isveren markasi baglaminda c¢alisan deger Onermesinde deger, Kkiiltiir ve
samimiyet vurgusu yapilmalidir.

e Katilim bankalarinin gelecek yillardaki biiyiime hedefleri kapsaminda yetenekli
calisanlar1 Orgiitte tutarken potansiyel adaylar1 orgiite cekmesi gerekmektedir.
Bu yiizden potansiyel adaylarin isveren markasi ¢alismalarindan haberdar olmasi
icin iletisim kanallar1 ve sosyal medya daha fazla kullanilmali, katilim
bankacilig1 ve 6zelde bankanin farkinda olunmasi saglanmalidir.

e Katilm bankalarimin sundugu fonksiyonel ve duygusal fayda geleneksel
bankalardan az degildir. Bu durumda insan kaynaklar1 departmaninda c¢alisanlar
tiniversite kampiislerinde daha fazla var olarak ve etkinlikler diizenleyerek
potansiyel adaylara kurumlarinin vaatlerini anlatmalidirlar.

e Son olarak isveren markasi yonetiminde sadece insan kaynaklar1 degil
pazarlama ve iletisim departmanlari da aktif rol almali ve igveren markasi

yonetimi birlikte yapilmalidir.

Bu calismada igsveren markas1 orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski ve etkiler incelenmistir. Fakat isveren markasi ile ilgili daha fazla arastirmaya

ihtiyag vardir. izleyen ¢alismalarda;

e Isveren markasi stratejilerinin orgiitsel performans iizerindeki etkisi,

e Isveren markasi arastirmalarinda boylamsal calismalar yapilarak zaman
gectikce aradaki degisim,

e Isveren markasi ve elde tutma iliskisi,

e Isveren markasi, isveren ¢ekiciligi ve sosyal medya kullanimu iliskisi,
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Isveren markasi ve psikolojik sdzlesme iliskisi,

Ise alim stratejisi olarak isveren markas1 dnemi,

Isveren markasinda yeni boyutlar arastirilabilir.

Isveren markasi algisinda kiiltiirler aras1 karsilastirma yapilabilir.

Farkli sektorlerde ¢alisan 6rneklemli arastirmalar yapilabilir.

Bu c¢alismada sadece katilim bankalarinda ¢alisanlar Orneklem olarak
secilmistir. Geleneksel bankalarda calisanlarda arastirmaya dahil edilip,
katilim bankalar1 ve geleneksel bankalar karsilastirmasi yapilabilir.

Baglama 6zgii 6lgek gelistirilebilir.
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EKLER

EK — 1. Anket Formu

Degerli Katilimci;

Bu anket Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde yiiriitiilmekte olan akademik bir

caligma i¢in bilgi toplamak amaci ile tarafiniza ulastirilmistir.

Arastirma tamamen akademik amaglh gergeklestirilmekte olup baska bir alanda veya
baska bir amagla kullanilmayacaktir. Anket formlarina isim, soyad: veya kimliginize

iliskin herhangi bir bilgi yazmaniz gerekmemektedir.

Arastirmanin gergeklestirilebilmesi ancak anket sorularmin dikkatlice ele alinip

cevapsiz birakilmamasina baghdir. Vereceginiz cevaplar i¢in en igten tesekkiirlerimizi

sunariz.
Prof. Dr. Serkan BAYRAKTAROGLU fletisim: Ars. Gor. Mustafa ARAS
Ars. Gor. Mustafa ARAS Tel: 0264 2957131
Mail: maras@sakarva.edu.tr
BOLUM 1

Cinsiyetiniz? ( ) Kadin () Erkek

Yasimiz? ( )20-24 ( )25-29 ( )30-34 ( )35-39 ( )40 ve iizeri

Egitim diizeyiniz? ( )Lise ( )OnLisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

Medeni Durumunuz? ( ) Bekar ( )Evli

Kurumda ¢alisma siireniz? ( )1 yildanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15yil
( )16-19yil ()20 yil ve iizeri
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Cahstigimz banka........................o

BOLUM 2
Asagida verilen ifadeleri dikkatlice okuyup, ne
derecede katilip katilmadigimizi (X) belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum
ne

katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1. Katilim bankasinda ¢alismadan 6nce katilim
bankalar1 hakkinda bilgi sahibiydim.

2. Bagkalarindan katilim bankasinda ne yapildigini
O0grendim.

3. Katilim bankas1 hakkinda bir¢ok sey duymustum.

4. Katilim bankasi bircok ilerleme firsati
sunmaktadir.

5. Katilim bankasi ¢esitli kariyer firsatlari
sunmaktadir.

6. Katilim bankas1 gelecekte daha yiiksek
pozisyonlara gelme sans1 sunmaktadir.

7. Katilim bankasi iyi bir kariyer imkéani
sunmaktadir.

8. Katilim bankasi daha fazla para kazanma imkani
saglamaktadir.

9. Genel olarak katilim bankasinda ticretler
yiiksektir.

10. Katilim bankas1 oldukga iyi yan haklar
saglamaktadir.

11. Katilim bankasi siirekli bir is imkan1
sunmaktadir.

12. Katilim bankasi is giivencesi sunmaktadir.

13. Katilim bankas1 insanlara 6miir boyu i garantisi
sunmaktadir.

14. Katilim bankas1 iyi bir gelecek sunmaktadir.

15. Katilim bankas: farkli igleri yapma imkani
sunmaktadir

16. Katilim bankas1 farkli islerden se¢cim yapma
imkani sunmaktadir

17. Katilim bankasinda ¢alismak bircok ¢esitlilik
saglamaktadir.

18. Katilim bankasinda ¢alismak genis bir is
yelpazesi sunmaktadir.

19. Katilim bankas1 esnek ¢alisma saatleri
sunmaktadir

20. Katilim bankasi is aile dengesine 6nem
vermektedir.

21. Katilim bankasi kisisel ve ailevi konularda da
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ilgilidir.

22. Katilim bankasinda ¢alismamda dini
hassasiyetimin yonlendirmesi etkilidir.

23. Katilim bankasinda ¢alismamda faiz’e olan
olumsuz bakigim etkilidir.

24. Benim i¢in katilim bankasi, ¢alismak i¢in iyi bir
yerdir

25. Istihdam agisindan katilim bankas1 bana cazip
gelmektedir.

26. Katilim bankasindaki bir is benim i¢in ¢ok
¢ekicidir.

27. Kurumun diiriist olmas1 benim i¢in dnemlidir.

28. Kurumdaki samimiyet benim i¢in 6énemlidir.

29. Kurumdaki hedeflerin ger¢ek¢i olmasi benim
i¢in 6nemlidir.

30. Kurumun yenilikler konusunda cesur olmasi
benim i¢in Onemlidir.

31. Kurumun yenilikler konusunda heyecanli olmasi
benim i¢in Onemlidir.

32. Kurumun yenilikler konusunda coskulu olmasi
benim i¢in Onemlidir.

33. Kurumun alaninda yetkin olmasi benim i¢in
Onemlidir.

34. Kurumun kurallarinin net olmasi benim igin
onemlidir.

35. Orgiitiin kurumsal olmas1 benim i¢in 6nemlidir.

36. Kurumun prestijli olmas1 benim i¢in 6nemlidir.

37. Kuruma itibar edilmesi benim i¢in 6nemlidir.

38. Kuruma saygi duyulmasi benim i¢in énemlidir.

39. Kurumun krizlere dayanikli olmasi benim icin
Onemlidir.

40. Kurumun temellerinin saglam olmas1 benim ig¢in
Onemlidir.

41. Kurumun erkek egemen (maskulin) olmasi
benim i¢in Onemlidir.

BOLUM 3
Asagida verilen ifadeleri dikkatlice okuyup, ne
derecede katilip katilmadigimz (X) belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum
ne

katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

1. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

2. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagl”
hissetmiyorum.

3.Bu kurumun problemlerini gergekten de kendi
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problemlerim gibi hissediyorum.

4. Kendimi kurumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.

5.Bu kurumun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir
anlami var.

6. Kurumuma karsi giiclii bir aidiyet hissim yok.

7.Mevcut igverenimle kalmak icin higbir manevi
yukiimliilik hissetmiyorum.

8.Benim i¢in avantajli da olsa kurumumdan su
anda ayrilmanin dogru olmadigin diigiiniiyorum.

9. Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.

10. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

11. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik
hissettigim i¢in kurumumdan su anda
ayrilamazdim.

12. Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

13. Su anda kurumumda kalmak istek meselesi
oldugu kadar mecburiyetten.

14. Istesem de, su anda kurumumdan ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olurdu.

15. Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime
karar versem, hayatim alt iist olur.

16. Bu kurumu birakmay1 diisiinemeyecegim
kadar az se¢enegim oldugunu diisiiniiyorum.

17. Bu kurumdan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitlig olurdu.

18. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermis olmasaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

BOLUM 4
Asagida verilen ifadeleri dikkatlice okuyup, ne
derecede katiip katilmadigimizi (X) belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum

ne
katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1. Ciddi olarak isimi birakmay1 diisliniiyorum.

2. Daha 1iyi bir is bulur bulmaz bu isten
ayrilacagim.

3. Siklikla bu isten ayrilmayi diisiiniiyorum.

Eklemek istedikleriniz?

Anketimize Katildigimiz Icin Tesekkiir Ederiz.
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EK — 2. Miilakat Formu

Yas: Cinsiyet:
Egitim diizeyi: Kurumda caligsma siiresi:
Unvanimiz: Calisilan banka:

1_Katilim bankasinda ¢alismadan 6nce katilim bankalarinin Isleyisi, yapisi, hizmetleri

hakkinda bilgi sahibi miydiniz?

2 Katilim bankalarimin sundugu kariyer firsatlar1 i¢in ne diisliniiyorsunuz? Katilim

bankas1 gelecekte yiiksek pozisyonlara gelme sansi sunmakta midir?
3 Katilim bankasinda verilen iicret ve sunulan yan haklar ile ilgili ne diigiiniiyorsunuz?
4 Katilim bankasi is giivencesi (siirekli is imkan1) sunmakta midir?

5 Katilim bankasinda ¢alismak genis is yelpazesi sunmakta midir? Farkli is yapma

secenegi var midir?

6 Katilim bankasinda c¢alistiginiz i¢in ailenize zaman ayirmada problem yasiyor

musunuz? Diger bankalarla kiyasladiginizda yogunlugunuz nasil?

7 Katilm bankasinda c¢aligmanizda dini degerleriniz (faize olumsuz bakis, dini

hassasiyetler) etkili midir? Agiklar misiniz?

8 Katilim bankasindan ayrilip konvansiyonel bankalarda (geleneksel bankalarda) calisir

misiniz?

9 Bir orgiitiin yenilik¢i olmast sizin i¢in énemli midir? Katilim bankalariin yenilikei

oldugunu diisiiniiyor musunuz?

10_Bir orgiitiin prestijli (saygin) olmasi sizin i¢in énemli midir? Katilim bankalarinin

prestijli (saygin) oldugunu diisliniiyor musunuz?
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11_ Bir orgiitte hedeflerin net ve gercek¢i olmasi sizin i¢in 6nemli midir? Katilim

bankalarinda hedefler net ve ger¢ekc¢i oldugunu diisiiniiyor musunuz?

12 Diger katilim bankalarindan teklif gelmesi durumunda kurumunuzdan ayrilmay:

diisiiniir miisiiniiz? Neden?

13 Geleneksek bankalardan iyi bir kariyer imkani gelse katilim bankasindan ayrilip

geleneksel bankada c¢alisir misiniz? Neden?
14_Is hayatinizin geri kalanin1 bu kurumda gegirir misiniz? Neden?

15 Genel olarak degerlendirdiginizde calistiginiz bankay1 diger bankalardan ayiran,

size ¢ekici gelen 6zellikleri var midir? Varsa bu 6zellikler nelerdir?

16 _Eklemek istediginiz bir sey var mi1?
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