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Giliniimiizde nitelikli ¢alisan tercih edecegi sirket anlaminda bolluk yasarken, sirketler
icin de siradan ¢alisan konusunda bir bolluktan soz edebiliriz. Yetenek savaslarinin
yasandig1 konjonktiirde nitelikli ¢alisan sartlarin aksine issizlikle karsilasmaktan cok,
aranan kisi konumundadir. S6z konusu yiliksek nitelikli ¢alisanlar sirket tercihlerini
yaparken cesitli faktorleri goz Oniline almaktadir. Bu faktorleri bir arada biinyesinde
bulunduran sirketler, calisanlarin nezdinde gézde konumunda gelmektedir. Bir sirketi
mevcut ya da potansiyel bir ¢alisanin zihninde g¢ekici kilmak i¢in yapilan faaliyetler
biitiinii giiglii isveren markasi ve oOrgiitsel baglilik kavramlarint meydana getirir. Bu
calisgmanin amaci son donemde trend bir konu haline gelen isveren markast ve
akademik anlamda bir gelenegi olan orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemektedir.
Calismada igveren markasi ve orgiitsel baglilik kavrami detaylica ele alinip, ardindan

aralarindaki iliski bir giyim firmasi {izerinden incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: marka, isveren markasi, orgiit, baglilik, orgiitsel baglilik



ABSTRACT

In today’s world, we can argue that qualified employees have plenty of companies to
choose from while companies have a fullness of ordinary employees. In the cycle where
there is a talent warfare between employees, the qualified is more likely to be the person
of demand instead of being unemployed. These said qualified people take certain factors
into account while choosing a company. Companies that provide these factors all
together become in demand before employees eyes. Activities made in order to make a
company attractive in the eyes of an existing or a potential employee creates a strong
employer brand and organizational commitment. The objective of this study is to
analyze the relationship between a strong employer brand which has become a trend
topic in the last few years and organizational commitment which is a tradition in the
academic sense. In this analysis, the concept of employer brand and organizational

commitment will be approached in detail and examined through a clothing company.

Keywords: brand, employer brand, organization, commitment, organizational

commitment,
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|.GIRIS

Son donemlerde yasanan hizli gelismelerle birlikte giiniimiiz sirketlerinin isleyisi de
farkli bir hal almistir. Eskiden ¢ok fazla ¢alisanin yaptigi isi simdi ise bir makine ya da
basit bir yazilim yapabilmektedir. Bu durum sirketlerin ¢ok sayida ¢alisandan ¢ok, az
ama yiiksek nitelikli ¢calisanlara ihtiyag duymasina sebep olmustur.

Global anlamda issizlik rakamlarina baktigimizda bu c¢alisma ilk bakista anlamsiz
gelebilir. Fakat bir is bulamayan is giiclinliin niteliklerine baktiginizda durum apacik
ortaya c¢ikacaktir. Niteliksiz ya da diisiik nitelikli bir calisan, giiniimiiz sirketlerinin
gbziinde ¢ok siradandir ve onlardan kolayca vazgecilebilir. Kolayca vazgecilmesinin
nedeni hi¢ siiphe yok ki istatistik kurumlarinin periyodik olarak agikladigi igsizlik
rakamlarinda gizlidir. Diger yandan yiiksek nitelikli bir ¢aligana siirekli olarak ciddi bir
talep vardir. Hal bdyle olunca yiiksek nitelikli ¢alisan tercih edilen degil, tercih eden
konumunda bulunmaktadir. Sirketlerin yiiksek nitelikli ¢alisanlara ¢ok fazla ihtiyag
duymasinin sebebi basit bir deyisle iyi bir isin iyi bir ¢alisanla yapilabilmesi seklinde

agiklanabilir.

Sirketlerin talebin yogun oldugu yiiksek nitelikli ¢aligsanlar1 biinyesine ¢ekmek igin
piyasadaki rakiplerinden belirli konularda éne gikmasi gerekir. One ¢iktig1 faktorler,
nitelikli calisanlar i¢in tercih sebebi olacaktir. Eger bir sirket, bu noktalarda ayrisip
calisaninin mutlu edebiliyorsa orgiitsel baglilig: yliksek bir konuma gelir. Yiiksek bir
orgiitsel baglilik isletme icin basar1 anlamina gelmektedir. Basariy1 stirdiirebilir kilmak,
orgiitsel bagliligin devamini saglamak ise giiclii bir isveren markasindan gecger. Giiglii
bir igveren markasi isletmelere hali hazirdaki orgiitiinii olusturan ¢alisanlart memnun
edip, yiiksek nitelikli potansiyel c¢alisanlar1 da biinyelerine kolayca c¢ekmelerine

yardimc1 olur.

Bu calismada da igveren markasi ile orglitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iligki

incelenmektedir.



I1. ALANYAZIN
A. ISVEREN MARKASI KAVRAMI
1. Marka Kavraminin Tarihcesi

Marka kavrami, sadece ¢agimiza ait olan bir unsurdan ¢ok, antik ¢aglardan gliniimiize

kadar siirlip gelen ve insan hayatini etkileyen bir faktordiir. Bununla alakali olarak
karsimiza ilk ¢ikan aragtirmalardan biri sliphesiz Giliney Fransa’da Lascaux
Magaralari’nin duvarlarinda gergeklestirilen kazilar sonunda giin yiiziine ¢ikarilmis olan
ve tarihi M.O. 15 binlere uzanan el izleridir. Bu izlerin aitlikmahiyetinde olduguna
inanilmaktadir. Bu tip bulgularin disinda; Cinliler, Misirhilar, Romalilar ve Yunanlilar
gibi eski medeniyetlerin de sahiplik ve kaliteyigdstermek amaciyla ¢anak-¢omlegin ve
donemin dger esyalarinin iizerinemiihiirlervurduklar1 gézlemlenmistir. Antik caglarda
yasanan marka konusundaki bu ilkel belirtilerin ardindan marka kavrami, 13. yilizyilda
Ingiltere’de Firmcilar Damgalama Yasas ile birlikteilk kez yasal hale gelmistir. S6z
konusu yasaya gore firincilar, pisirdikleri ekmeklerin iizerine iirliniin yapildig1 yeri

gosteren pul veya etiket yapistirmak mecburiyetindeydi. (Agaoglu 2013, s.38).

Uriinlerin markalanmas1 ve marka admin kullamlmasi1 Uztug’a (2003, s.14-16) gore
cagdas anlamda 19.yy. sonlarinda baslamistir. Sanayi Devrimi’nin meydana gelmesiyle
gelisen pazarlama ve reklamcilik teknikleri, irlinlerin pazara daha iyi bir marka adiyla
sunulmasiin 6nemini de beraberinde getirmistir. Yine Sanayi Devrimi’yle birlikte
meydana gelen hizli biiyliyen niifus ile dogru orantili olan talep artisi; pazar yapilarini
degistirip genisletmis ve ayni zamanda perakendeci sayilarinin da artmasma neden
olmustur. Sartlarin bu sekilde olustugu donemin konjonktiirii, elbette iiretim artigina da
sahne olmugtur. Buna ragmen sézkonusu siiregte iireten ile tiilketen arasindaki iletisim
ayni oranda gelismediginden dolayr mevcut diizen, aracilara fayda saglamigtir.
Urettikleri {iriinlerde heniiz marka kullanmaya baslamayan ve herhangi bir iletisim
faaliyetinde bulunmayan iireticiler, dagitim kanallar1 iizerinde kendilerinin aksine s6z
sahibi olan toptancilarin diigiik fiyat talebini kabul etmek durumunda kalmislardir.
Yasanan bu gelismeler iireticilerin kazan kaldirmasina sebep olmus ve markalasma
siirecinin ilk emarelerini ortaya ¢ikarmustir. Ureticilerin hosnutsuzluguna hizli talep

artist ve artik belirgin bir sekilde gelisen teknoloji faktorii de eklenince, iiriinleri
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farklilastirma ihtiyac1 ortaya c¢ikmustir. Ureticiler, iiriinlerini farklilastirmak niyetiyle
tirtinlerine farkli isimler verip, haklarin1 korumak amaciyla patent almaya baslamis ve
donemsel reklamlar ile iletisim siirecine de ilk adimi atmislardir. Boylece tiiketiciyle
direkt olarak iletisim kurabilen {reticilerin gergeklestirdigi tiim bu faaliyetler,
giinlimiize uzanan markalarin dogusu olma o&zelligine sahiptir. Markalama siirecinin
baslamasindan bir siire sonra sonra iireticiler kendilerine iirlinlerini farklilastirirken salt
yaz1 kullaniminin diginda gesitli logo ve semboller segmeye baglamistir.

2. Marka Kavram

Markanin, iirlin ve hizmetleri birbirinden ayirt etmek i¢in kullanilan s6zlii ya da gorsel
ogelerden olugsmus gosterge oldugu sdylenebilir. Genel olarak kabul edilen tanimlamaya
gore marka, iiriin veya hizmetin kokenini kanitlayan ve rekabette farklilagtiran bir isaret
veya igaretler setidir (Kapferer, 2008: s.10). Miisteri perspektifine gore tanimlandiginda
marka, lirlin veya hizmetin algilanan degeri ile birlikte miisterinin zihninde olusturdugu
cagrisimlar setidir. Markanin, biligsel yaninin haricinde duygusal 6geler de barindirdig
belirtilmektedir (Kapferer, 2008: s.10). Marka, iiriin veya firmayla ilgili miisterinin
zihninde bulunan tiim imajlarin toplamidir. Nihayetinde marka, fonksiyonel veya
sembolik fayda vaadidir (Gamble, Tapp, Marsella ve Stone, 2007: 123).Marka, {iriin
hakkinda bir degerin soziiniin verilmesidir (Odabasi ve Oyman, 2005; 374).

Saticilarin, mal veya hizmetten olusan iiriinlerini belirtip pazardaki rakiplerinden ayirt
etmesini saglayan isim,iz, simge, tasarim, sekil veya bunlarin birlesimi marka olarak
tanimlanmaktadir Markalama kavraminin Ingilizce terciimesi olan “branding” kelimesi,
gecmiste koylilerin otlaklarda sigirlarina onlar1 birbirinden ayirt etmek amaciyla
daglamak suretiyle damga basmalarindan gelmektedir. “Branding” kelimesi daglamak

anlamina gelmektedir (Olug,2006: 142).

Marka ismi, telaffuz edileblen ve seslendirilebilen anlamda markay1 ifade etmektedir.
Beko, Coca-Cola, Lassa, Hilton gibi kelime, harf ya da gruplar: olabilir. ideal bir marka
adinin olabildigince kisa ve 6z, akilda kalici, farkindalik yaratabilen, ilgi ¢ekici,
karsilasildiginda kisinin hosuna giden, genelde her dilde kolayca ve tek bir sekilde ifade

edilebilen, her zaman hiincel kalabilen, etiketleme ve paketleme yontemlerine uygun,



yasal anlamda tescillenmis, 6z giin olan, {iriniin yararli taraflarini empoze eden ve

elbette iltisim faaliyetlerinin tiim safhalarina uyarlanabilmesi gerekir (Olug, 2006: 142).

Giliniimiizde miisteri tercihlerinin oldukca zorlastigi, pazar ve rekabet kosullarinin ¢ok
fazla yerel ve uluslararasi firma tarafindan olusturuldugu bir konjonktiiriin igindeyiz.
Boyle bir donemde marka kavrami firrmalar i¢in oldugu kadar tiiketiciler i¢in de ¢ok
bliyik 6nem arz etmektedir. Marka kavrammin kendi i¢inde iki farkli boliime
ayrildigin1 soyleyebiliriz. Bunlardan birincisi firmanin {riiniine 6zglin bir kimlik
kazandirmay1 ve tiiketicide farkindalik yaratip firmayla duygusal bir bag kurmay1 igeren
kismudir. Ikincisi ise daha daha fiziksel olarak, taklit edilmesi kolay olan ve 6nlem

olarak tescile ihtiyaci olan boliimii belirtmektedir (Bakar 2011, s.2-3).

Islek bir sokaga girip etrafimiza baktigimizda bircok siislii kafe oldugunu goriiriiz.
Tiiketiciye iyi hizmet vermek amaciyla ciddi yatirim yapildig: ¢cok belli olan sokaktaki
yerel isletmelerin ici, ayn1 yerde bulunan Starbucks’tan daha bostur. Ustelik ¢ogu
zaman yerel isletme masalariin Starbucks’inkilerden daha temiz oldugunu biliriz fakat
yine de orada oturmak i¢in kirli bir masay1r géze aliriz. Ya da cadde iizerindeki
tuhafiyede satilan bir gomlek yerine onunla bire bir ayni oldugu ¢ok agik olan
AVM’deki Zara magazasinda satilan gomlegi 3-4 kati fazla fiyata satin alinz.
Kendimizi Zara’daki gomlegin daha iyi olduguna inandiririz ve tuhafiyeye gidip
karsilastirma yapma ihtiyaci bile hissetmeyiz. Orneklerin gogaltilabilecegi tiim bu
davranis bicimlerimizin nedeni markalarin zihnimiz {izerindeki psikolojk etkisidir.
Kahvemizi igerken ¢ektigimiz selfienin arka planinda Starbuck logosu, alisverise
ciktigimizda sosyal medya lizerinden yaptigimiz yer bildirimlerinde Zara magazasi
olsun isteriz. Markalarin yiiriittiigli basarili psikolojik iletisim faaliyetleri, bize marka

aidiyetini empoze eder.

Uriiniin tiiketici zihnindeki yeri, degeri, yasam tarziyla arasinda kurdugu bag, olmak
istedigi kisi ve tiiketiciye hissettirdikleri markanmn psikolojik yoniinii ifade eder.
Firmanin tiiketicinin kendi istedigi yonde tepkiler vermesini saglamak, tiiketiciye
irlinin kaliteli ve ulasilabilir hissini asilamak marka sadakatini olusturan faktorler
arasinda ilk siralar1 olusturur. Bu nedenledir ki markalar, ¢ok uzun siiredir kendilerine

tipki bir insan gibi kimlik ve kisilik edinme ¢abasina girismislerdir. Artik herkesin kabul
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ettigi gibi markalar yasayan bir organizmadir ve isimleri telaffuz edilip logolar1
goriildiigiinde insanlarin aklina ilk neyin gelip nasil biretki biraktig1 ¢ok onemlidir. Cok
farkli kesimlerden, ¢ok farkli hayat tarzlarina mensup kisilerin zihninde bile marka, ayni
seyi ifade ediyorsa ve bu yonlendirilmis bir mesaj ise hig¢ siiphe yokki firma bu siiregte

dogru bir yol izlemektedir.

Her bir logonun zihnimizde yarattigi algi elbette farklidir. Bu basit gibi goriinen
simgeler tliketicide ¢ogu zaman adi konulamayan duygularin harekete ge¢cmesine
sebebiyet verir. Zihnimizde olusan algi, firmanin markaya kazandirdigi kimlik ve
kisiligi yansitir. Bu durum bir siire¢ meselesidir ve elbette salt sekillerle alakali degildir.
Firmanin tiiketiciye yaklagimi, {iriinlinlin ya da hizmetinin kalitesi, satig sonrasi
servisleri, ulasilabilirligi, hedef kitlesi, sosyal sorumluluk faaliyetleri gibi bir¢ok etmen
tiiketicide olusan algiyr ve marka kimligini sekillendirir. Olusan algi kimi zaman
olumlu, kimi zaman olumsuz olabilir. Iste bu durumu leh ya da aleyh de degistirmek
markanin kendini tanitan iletisim siiregleri ve dogal olarak operasyonel faaliyetlerindeki

basarisina baglidir.
3. isveren Markasi

Isveren markasi kavramim ilk kez Ambler ve Barrow (1996), isveren tarafindan sunulan
ve igveren firma tarafindan tanimlanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar
paketi olarak aciklanmstir. Isveren markasinin asil fonksiyonu ise ydnetime,
onceliklerini yalinlagtirmak, tretkenligi yiikseltmek, ise alim siirecindeki kaliteyi
artirmak, halihazirda istthdam edilen ¢alisanlar1 firmada tutabilmek ve kurum aidiyetini
gelistirmek igin tutarl bir ortam saglamak olarak belirtilmektedir (Ambler ve Barrow,
1996: 187).

Isveren markasini bir sirketin pazardaki diger sirketlere nazaran farklilagip aralarindan
styrilmasini saglayan bir kavram olarak ele almak miimkiindiir. Sirket, isveren markasi
yonetiminde pazarda kullandigi temek pazarlama tekniklerinden yararlanir. Fakat
burada bildigimiz marka kavramindan farkli olarak hedef, mevcut ve potansiyel
calisanlardir. Giiglii bir igveren markasi olusturulurken amag, sirket biinyesinde faaliyet

gosteren basarimi ¢aliganlar elde tutup kurum aidiyetini artirmanin yaninda disarida
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faaliyet gosteren alanlarinda uzman calisanlar i¢in de sirketi cazip kilmaktir. Giiglii
isveren markasini olusturma siirecinde sirketin vaad ettigi duygusal ve akilci faydalar 6n

plana ¢ikacaktir(Bas 2011,ss.29-30).

Isveren markas1 ile kurumsal marka arasindaki farklar séyle siralanabilir (Sparrow ve
Otaye, 2015): a) Bir oOrgiitte bir isveren olarak One ¢ikarak kosullarin biitlinsel
goriiniimii. b) kurumsal marka sadece dis izleyicilere yonelikken, igveren markasi hem
i¢ miisterileri (¢alisanlar1) hem de dis izleyicileri (adaylar1) ikna etmeyi hedefler. c)

Miisteri ve paydaslar gibi genel kitleye degil belirli bir aday grubuna yoneliktir.

Isveren markasi kavraminin ortaya ¢ikmasi, pazarlama kavram ve ilkelerinin insan
kaynaklar1 alanina uyarlanmasi ile ger¢eklesmistir. Tiiketici markasi nasil ki pazarda
konumlandirilirken konjoktiir baz alinarak temel ya da ileri pazarlama teknikleri
kullaniliyorsa, isveren markasini da insan kaynaklari alaninda konumlandirirken bu
yontemlere bagvurulmaktadir. Tiketici markasinda hedef mevcut ve potansiyel
miisteriler iken igveren markasinda hedef, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar seklinde
evrilmektedir. Bu noktada dogru ve giiclii tliketici markasini olugturmanin yolunun
alanlarinda uzman calisanlardan gectiginin kacinilmaz oldugunu diisiiniirsek, temelde
isveren markasi ve tiiketici markalarinin aslinda belli noktalarda birbirlerini tamamlayan

kavramlar oldugunu s6ylemek miimkiin olabilir(Cable ve Turban, 2001: 121).

Isveren markasinin temelini olusturan fonksiyonel ve ekonomik ozellikler, isveren
sirketin calisanlarina sundugu fiziksel calisma sartlari, ticret, sosyal haklar ve ¢esitli yan
haklardir. Giiglii bir isveren markasinin yapi taslar1 olarak nitelendirebilece§imiz bu
faktorler, hali hazirda kurum calisanlarina ve potansiyel calisanlara vaad ettigi somut
faydalarin biitiinii oldugu icin kurumun tercih edilirlik oranini yiikseltmektedir(Bas,

2011: 30).

Isveren markasini olusturan somut faydalarin yaninda bu kavramin calisanda uyandiran
psikolojik faydalarindan da s6z edebiliriz. Psikolojik vyararlar, kisilerin kendi
kimliklerini koruma ve gelistirme, kisisel imajlarinin insaas1 ve toplum nezdindeki
itibar1 gibi tamamen soyut ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik faydalardir. Bu durumu

basit bir 6rnekle agiklayacak olursak tamamen ayni teknik 6zelliklere sahip iki otomobil



arasinda tercih yaparken, kisiler kendilerine itibar kazandiracak ve sosyal statii
anlaminda kendini iyi hissettirecek olan modeli tercih ederler. Burada yakit-performans
gibi somut faydalarin ¢ogu zaman prestij gibi soyut faydalarin ardinda kaldigimi
goririiz(Bas, 2011: 31).

Psikolojik faydalarin ¢alisanlar i¢in en az fonksiyonel faydalar kadar énemli oldugu,
giinimiiz sartlarinda ¢ok agiktir. Kisiler is tercihleri agsamasinda fiziksel ihtiyaglarini
karsilamanin yaninda dahil olacagi organizasyonun misyonu ve vizyonu, kendisine
saglayacagi sosyal statli, degerleri ve kaliteye bakis acisiyla da oldukca fazla
ilgilenmektedir. Iyi ¢alisanlara sahip olmak isteyen bir kurum onlarm yalnizca madd
anlamda ceplerine degil, ayn1 zamanda zihinlerine, duygularina ve sayginliklarina da
hitap etmelidir. Bu sartlardan Gtiirii ikna edici bir isveren markasi yaratma amaci olan
kurumlarin, mevcut ve potansiyel c¢alisanlarin zihninde ve kalbinde kendisini
rakiplerinden farkli kilan g¢ekici ve net Gzelliklere sahip olmasi gerekmektedir(Bas,

2011: s, 31).

Kiiresel capta yapilan bir arastirmada calisanlarin bir isletmeyi tercih etmelerinden
belirleyici bes etken uzun donemli ig garantisi, rekabet¢i iicret, finansal saglik, calismak
icin huzurlu bir yer ve is iceriginin ¢ekici olmasi olarak belirtilmistir (Figurska ve

Matuska, 2013).
4. isveren Markas1 Anahtar Faktorleri

e Baglilik: Isveren markasi galisanlarin organizasyona olan baglilik seviyelerini

tanimlar.

e Tavir: Baglanmis bir ¢alisan organizasyonuna, onun degerlerine, hedeflerine,
operasyonel prensiplerine karsi pozitif bir tavir takinir. Isveren markasinin
oldugu bir ¢alisma alaninda, calisan ve organizasyonbirbirlerinin degerlerine
saygl duyar ve her iki tarafta bu durumdan fayda saglar. Calisan gelisim

organizasyonun genel objektiflerinin 6nemli bir pargasidir.

e Uyumlastirmak: Onay ve 6diil sistemi adillestirilmeli ve hem ¢alisanin hem de

organizasyonun amagclari ile uyumlu hale getirilmelidir.
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e Iletisim: organizasyon ve calisanlar arasinda etkili, tutarli ve giivene dayali ¢ift

yonlii iletisim olmalidir.

e Amagclar: Baglanmis bir ¢alisan organizasyonun is objektiflerini anlar ve bu

amaglarin basarilmasi icin is arkadaslart ile birlikte ¢alisir.

e Miisteri Odaklilik: Her calisan kendi yontemi ile miisteri beklentilerini ve

ihtiyaclarini karsilamaya kendini adar.

e Adanmighik: Organizsayonun her diizeyindeki c¢alisan miimkiin olan en
iyiseviyede igini performe etmek icin ekstra efor sarf etmeye isteklidir.
Calisanorganizasyonun sadece kisa vadeli hedefleri icin degil uzun vadeli

hedeflerii¢inde kendini adar.

e Sadakat: Baglanmis bir c¢alisan igin sadakat maag almak ve girketin
pargasioldugu i¢in ona saglanan tiim yararlarin Oniine gecer. Calisan
kendisindenne bekleniyor ya da rica ediliyorsa gorevini yapmak zorunda oldugu

icindegil istedigi i¢in yapar.

e Dahiliyetlik: Baglanmis bir ¢alisan organizasyonun ona sagladigi 6diil, onayve
kompanse ettigi seyleri ummaksizin ekstre isler yapar, ekstra efor sarfeder,
duygusallikla ve zekasiyla organizasyona dahil olur. Baglanmis birgalisan
organizasyonun hedef ve objektiflerini kendi pargasi haline getirir.

e Sahiplik: Baglanmis bir ¢alisan organizasyona kendi isiymis gibi sahip ¢ikarVe
her kosulda organizasyonda ayni efor ve baglilig1 gosterir (Giirbiiz 2006, s. 34).

Isveren markasinin  odlgiilerek  kurum icindeki cesitli is degiskenlikleri ile
iligkilendirildigi gorgiil arastirmalarda genel anlamda arastirmanin paydaslarina igvereni

tanimlayan Ozelliklerinin aday nezdinde degerlendirilmesinin istendigi, bagka bir
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deyisle paydaslarin igveren orgiitiiniin kendi kisisel degerleri ile ne kadar uyustugunun
gozlemlendigi ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda g6z Oniline alindiginda isveren markasi
uygulamalarinin birey-0rgiit birlikteligi calismalar ¢ergevesinde ele alinmasinin daha

yararli olabilecegi varsayilmaktadir.

Rynes ve Cable (2003), is ozellikleri ve birey-orgiit birlikteligi ¢alismalarina yonelik
yazinin belli noktalardan ayristigini iddia etmektedirler. Is 6zellikleri literatiiriiniin belli
baslt is Ozelliklerinin adaylarin tercihleri {izerinde etkisi bunlardan ilkidir. Bununla
birlikte uyum kavrami kapsamindaki bazi1 Ozellikler kimi adaylar nezdinde ilgi
uyandirici olurken bazilar icin ise itici bir unsur olabilir. Is dzellikleri esas olarak belli
bagli is seviyesinde oOzellikleri temelinde bulundururken, birey-6rgiit uyumu
literatiiriiniin, orgiitsel 6zellikleri temelinde bulundurmasi diger ayrimli yoniidiir. Son
tahlilde uyum literatiirii kisinin subjektif degerlendirmelerine istinaden agiklanan ilkeler
ve inaniglar gibi 6zellikleri esas aldig1 6ne siiriilmektedir (Rynes ve Cable, 2003: 67).
Uyum ile ilgili yapilan arastirma sonuclari, subjektif bir degerlendirmeyi baz alan uyum
Ol¢mlerinin objektif uyum olglimlerine nazaran daha fazla is ¢iktilarina sahip oldugunu

gostermektedir (Rynes ve Cable 2003: 68).
5. isveren Markasmin Temel Ozellikleri

Isveren markas1 kavramini karakterize eden temel ozellikler vardir.. Bu ozellikler

asagidaki gibi siralanabilir (Oren ve Yiiksel, 2012: 39):

e Schlager, Mareika, Peter, Joel’a gore Kuvvetli bir igsveren markasi, daha fazla
miisteriye erisme olanagl tanimakta, miisteri tecriibesini arttirmakta ve

isgorenlerin isverenlere yonelik olumlu tutum edinmelerine olanak tanimaktadir.

e Davies’e gore isveren markasi, isletmede hali hazirda ¢alisanlar ya da potansiyel
calisanlar vasitasiyla isletmenin isim markas: arasinda saglanan etkileyici
cagrisimlardir. Marka olarak kuvvetli bir igveren daha nitelikli ¢alisanlar
isletmeye ¢ekmekte ve onlarin tmitlerine yanit vermektedir. Firma olarak
farkindalik olusturmak, sadik olmak, baglilik ve memnuniyet saglamak ve firma
ile miisteri arasinda hissi bir bag olusturmak da isveren markasinin belli basl

ozellikleri arasinda yer alir.



e Kurumsal marka ve igveren markasi kavrami, Foster, Khanyapuss ve Ranis’e
gore aym tipik oOzellikleri tasir. Isveren markasi, fonksiyonel, ekonomik,
psikolojik yararlar saglayan orgiitle ic ige gecmis bir yapidir. Is géren ve isveren

arasinda ruhsal bir iligki kurmakta ve is gérenin gereksinimlerini kollamaktadir.

e Backhaus ve Tikoo’ya gore, isveren markasi, hali hazirda bulunan ya da gizil
isgorenlerin ve isverenin farkindaliklarini idare etmek i¢in vizyonlu, uzun siireli
planlardir. Giiniimiizde isletmeler, gizil isgiiclinii isletmeye ¢ekmek ve hali
hazirda bulunan isgiicliniin isletme kiiltiiri ve planlamasiyla i¢c ige oldugu

isveren markasi konseptinioldukga fazla kullanmaktadirlar.

Biitiin kurumlarin varligimnin geregi olarak mutlaka iyi ya da kotii bir igveren markasi
vardir. Firmanin hacmine ve faaliyet gosterdigi alana bakilmaksizin hali hazirda kendi
bilinyesindeistihdam ettikleri calisanlar ve potansiyel calisanlarin zihninde olusturdugu
bir algi vardir. Zihinlerde olusan bu algi isveren markasini olusturan en belirgin
Olciittiir. Calisilan firmanin Oteki firmalarin nezdinde ayrimli 6zellikleri varsa tercih
edilebilir firmalardan biri olma sansi yiiksektir. Kurumda agik olan bir pozisyon igin
verilen is ilanina fazlaca bagvuru gelmesine ragmen basvurulararasinda pozisyonun
gerektirdigi niteliklere sahip potansiyel ¢alisanin elde edilmesinde zorluklara karsilagilir
veya kolay bir is igin bile is¢i sirkiilasyonu oldukga yiiksek olmaktadir. Buradan
hareketle isveren markasi olusturmak, tepe yoneticiden mavi yaka g¢alisanina kadar

biiylik onem arz etmektedir.
Isveren markasinin temel 6zellikleri (Bas 2013, ss. 35-42):

e Marka insanlarin duygularina hitap eder.

e Marka deneyimleri, firsatlar1 ve beklentileri basitlestirir.

e Marka calisanlar ile isletme arasindaki etkilesimi kolaylastirir.
e Marka ¢alisanlarin ,,“Biiyiik Fikirler*“le irtibatin1 saglar.

e Marka yapigkandir.

e Marka algis1 temas noktalarinda yasanan tecriibelerle gelisir.

e  Giiglii markalar uzun siire varliklarini stirdiirtirler.
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Giglii bir igveren markasinin saglayacaklari (Bas 2013, ss. 43-47):

e (alisanlarin baglhlik diizeyinde artisii. Motivasyon ve performans artisi
e Basvurularin say1 ve niteliginde artis

e Uzun donemli etki

e Odaklanma

e Teklif kabul oraninda artis

e Calisan referanslarinda artis

e Yonetici memnuniyetinde artig
e Giglii bir orgit kiiltiirt
e Ise alim maliyetinde diisiis

e Artan rekabet giicli

Iyi bir isveren markas: ortaya cikarildiginda kurum, icinde yer almanin en ¢ok arzu
edildigi kurumlar listesinde iist siralarda kendisine yer bulur. Tabii olarak bu durum,
tilketiciye en iyi sartlarda ve kalitede mal ya da hizmet sunulmasi i¢in gerekli olan
kalifiye is giiclinlin sirkete kazandirilmasina ve mevcutlarinda korunmasini saglar.
Calisilmak istenen sirketler arasinda yer almak, tiiketici markasinin da giiclenmmesine

ve bunun organik bir sonucu olarak da ekonomik anlamda da biiyiimeyi getirir.
6. isveren Markas Tiineli

Isvere markas:i tiineli, alaninda uzman bir ¢alisanin sirkete duygusal anlamda da

baglanip basvurmasi i¢in sézkonusu sirketin 4 temel 6zellige sahip olmasini baz alir.
6.1. Farkindahk

Firmanizin bir “igveren” olarak yetenekler gdzetiminde tanmiyor olmasi, igveren
markas1 yonetiminden s6z edilebilmeniz i¢in ilk adimdir. Firmanizin tiiketici markasi
olarak bilinirliginin yiiksek olmasi isveren markas: acisindan da bilinir oldugunu
gostermez. Firmaniz isveren olarak bilinmiyor olabilir. Bu adimda ulasilabilecek son
nokta, hedef kitleniz olan yeteneklerin tamaminin firmaniz1 bir igveren olarak biliyor
olmasidir. Firma i¢inde ¢ok fazla faaliyet yapan fakat buna ragmen yaptiklarini disar
yansitmayan, i¢e kapanik firmalarin farkindalik puanlar1 olmas1 gerekenden daha diisiik

cikar. Farkindalik yaratmak bilindik is portallarinda is ilan1 ¢ikmanin ¢ok uzaginda bir

11



eylemdir. Dogru EVP’nin olusturulmasi ve hedef yeteneklere ulagmak icin dogru
yerlerde etkili iletisim plani hazirlayip, hazirlanan plani eyleme dokmek farkindalik

yaratmanin yolarmdandir.
6.2. Dikkate Alma

Dikkate alma evresi tiinelde yer alan ikinci adimdir. Firmanizi igveren olarak bilen
yeteneklerin ne kadarlik kismimin firmanizda g¢alismayi tercih edecegini gosterir.
Dikkate alma evresi, farkindaliktan 6te olarak, adayin yani potansiyel ¢alisanin aklinda
firmanizda caligma fikrinin olusmaya baslamasidir. Bu fikir yiliksek bir diizeyde
olmayabilir hatta hi¢ olmayabilir. Dikkate alma evresinde, yetenekler firmanizi
biliyordur ancak rakip firmalar, bilgi kirliligi vb. nedenlerden dolay1 harekete gececek
istege sahip degildirler. Isteksiz olma durumu olumsuz referans, ofis ortam, kiiltiir gibi
sebeplerden olabilecegi gibi yetersiz bilgiden de kaynaklanabilir. Her asamada oldugu
gibi bu agamada da, asil sebebi anlamak maksadiyla gelistirilmesi gereken yerleri

gelistirmek ve arastirma yapmak ciddi 6nem tasir.
6.3. Istek

Tiinelin liclincli asamast “istek” agamasidir. Bu asama firmanizda ¢aligmay1 diislinen
potansiyel adaylarin ne kadarinin firmanizda “istekle” c¢alismak istedigini belirtir.
Cogunlukla yeteneklerle etkilesimi az olan firmalar, istek asamasinda puani diisiik olan
firmalardir. Puan diisiikliigiine sebep olan, firmanin isveren markasi 6zliniin (EVP)

olmamasi veya az olmasi, ya da firma i¢indeki yanlis iletisim gibi nedenlerdir.

Bu asamada puani yiiksege tasimak i¢in, igveren markasi vaadi 6z olmal1 ve iletisime
dogru bir sekilde tasinmalidir. Potansiyel adaylarin zihinlerinde ‘“hangi firmada
caligmak istersin” sorusuna verilen cevapta ilk siralarda yer almak ayri1 bir 6neme

sahiptir.
6.4. Basvuru

Basvuru evresi tiinelin son asamasidir. Bu evre firmanizda caligmayr “isteyen”
yetenkelerin ne kadarinin adim atip, firmanizda ¢aligmak i¢in bagvuru yaptigini belirtir.
Eger firmada “bagvuru” evresindeki puan disiikse, basvuru yollarinin agik olup

olmadig1 bakilmasi gereken ilk yerdir. Hedeflenen yeteneklerin oldugu kanallarda yer
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almak, ise basvuru anlaminda firmaya kolay ulasabilmek gibi etkenler basvuru puanini

etkileyen 6nemli noktalardir.

Etkin bir “igveren markasi stratejisi” beliryebilmek i¢in 6ncelikle firmanin hangi evrede
oldugunu ve nerede durakladigini, bir adimdan digerine gecerken ne kadarlik bir
kaybin oldugunu ve ne kadarlik bir oranin elde tutulabildigini bilmek gereklidir. Geng
niifusun ¢ogunlugu firmay1 biliyor olabilir ancak bu ¢ogunlugun ne kadari bilinirligi
dikkate alma evresine ve onlarin ne kadar istek duyma evresine tagiyor. Bu nokta bize

“doniistlirme oran1” n1 veriyor.

Firmanizda calismak isteyen yetenek sayisint ve bu yetenkelerin kalitesini artirmak i¢in
Isveren Markas1 Tiineli oldukca elverisli bir modeldir. Isveren Markas1 Tiineli
degerlendirilirken arastirmalarla dl¢climleme yapmak, dogru tespitlerle yola ¢ikmak,
tespitlere uygun aktivasyonlar yapmak ve siirekli iletisimde kalmak en onemli konular

olarak one ¢ikar.
7 Isveren Markasi Iletisimi Icin Alt1 Altin Kural

Isveren Markas1 plasmaninizin karsiligini almak icin dogru sinirlanmis bir hareket plani
olusturmak kadar bu hareketleri uygun yerde ve sekilde iletisime tasimak da 6nem arz

eder.
1. Hedef Kitlenizi Siirlayin

Iletiniz, paylasacagmiz hedef kitle ne kadar belirli ise, tesiriniz de o kadar etkili

olacaktir.
2. Kreatif Davranin

Firmanizin kiiltiirii ve yaptig1 isler hakkinda daha ¢ok kisinin konusmasi i¢in kreatif

bir rota gelistirin ve yeni rotalar kulllanin.

3. Opykiiler Olusturun
Yalnizca is odakli olmayin, ¢alisanlarinizin hislerine ve dykiilerine odaklagin.

4. Tletisim I¢in Fon Olusturun

13



Yapim icin sarf ettiginiz ¢abay1 ve biit¢eyi, yapimin iletisimi i¢in de sarf edin.
Unutmayin isi sadece olusturmak degil, duyurmak da bir o kadar ehemmiyetlidir..

5. Imajlardan Yararlanin
Renkli gorseller, fotograflar, grafikler, videolar markaya hayat verir.
6. Dijitalin Kuvvetine Giivenin

Yalnizca klasik mecralarda degil dijital mecrada da igveren markaniz i¢in rotalar

belirleyin. Yenidiinyanin dijital mecralarda ¢izildigini hi¢ unutmayin.
8. Isveren Markasinin Sagladig Yararlar

Isletmenin sundugu deger onerileri, bu deger onerileri arasindan en etkili olaniyla
yapilan konumlandirma caligmalari, dogru mesaji, dogru kisiye dogru kanalla iletme
cabalarimin tiimii basarili bir sekilde tamamlanmissa, bu siirece dahil olan sirket ¢ikti

olarak birgok fayda saglamis olacaktir.

Oncelikle igveren markasi yonetim (IMY) siireci giiglii bir marka degeri yaratmis olur
ki, bu da potansiyel adaylar tarafindan sirketi ‘calisilacak en iyi yer’ olarak
konumlandirma tizerinde son derece etkilidir. Bu sayede yiiksek nitelik sahibi olan
potansiyel adaylarin isletmeye cekilmesi ve mevcut c¢alisanlarin da elde tutulmasi

saglanmis olacaktir.

Isveren markasiyla ilgili olarak ABD’de (2004’te Backhaus ve Tikoo, 2006’da Knox ve
Freeman), Ingiltere’de (2008°de Davies, 2005’te Barrow ve Mosley), Hindistan’da
(2009°da Agraval ve Swaroop, 2008’de Gaddam), Belgikada’da (2007°de Lievens),
Avustralya’da ( 2006’da Archer ve Bussy, 2005’te Berthon, Ewing ve Hah),
Malezya’da ( 2008’de Ariffin), Tayland’da (2009°da Kimpakorn ve Tocquer),
Kanada’da (2009’da McMullan ve arkadaglar1) yapilan arastirma sonuglarinin da

gosterdigi gibi basarili bir IMY ’ne sahip olan sirketler biiyiik 6l¢ciide (Bas, 2011: s, 43);

. Calisan baglilik diizeylerini artiracak,
o Motivasyon ve performanslarini yiikseltecek,

. Yiiksek nitelikli calisanlar1 ¢ekecek,
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o Bagvurularinin say1 ve niteligini artiracak,

o Kritik pozisyonlarin doldurulmasi uzamayacak; ise alim maliyetleri diistirecek,
° Calisanlarin referansi (tavsiyesi) artacak,

. Teklif kabul orani artacak,

o Uzun vadeli etkiler yaratabilecek,

. Rekabet giiclerini artiracaklardir.

Isveren markasma yapilan yatirimm geri doniis oranini Slgmek igin yaygin olarak
kullanilan metriklersunlardir (Figurska ve Matuska): Kisi basina isttihdam maliyeti,
baglilik diizeyi, acik pozisyonlari doldurma siiresi, iste kalma orani, isgiicii devir orani,

devamsizlik, ¢alisan sayisi, verimlilik zamani ve toplam gelire kiyasla emek maliyetleri.

9. isveren Markas: Yonetim Siireci

Lievens’e gore,0ziinde li¢ asamadan olusan igveren markasi, Oncelikle hali hazirda
bulunan ve potansiyel ¢alisanlar i¢in hususi bir deger onerisi gelistirir. Bu deger onerisi,
hali hazirda bulunan ve potansiyel ¢alisanlar igin isletmeyi 'caligilacak en iyi yer' olarak
yerlestirmeyi basarir. Deger Onerisi yaratildiktan sonraki asama, potansiyel c¢alisanlari
yani yetenekleri firmaya cekecek bicimde pazarlamaktir. Uciincii asama da, orgiit
kiiltiirlinlin modiiliinii kapsayan ve vaadi olan bir marka yaratmaktir. ( Tiiziiner ve

Arsun, 2009: 49-50).

Isveren markalama prosesiBarunch'a gére degisik bir gdzden incelenmistir.. Ona gore
isveren markalamasi kariyer diizenegiyle kosutdur. Uglii aktif kariyer sistemini (CAST),
kavramsal bir gergeve halinde betimler. Isveren markasi prosesi de ii¢ orgiitsel ve iic
kisisel faktor ile kosuttur. Kisisel kisimda, bireylerin tutumlar: ile belirlenen kariyer
vizyonlar1 vardir ve bireyler her ikisinden de aksiyon almak igin kariyer etkinliklerini
devam ettirir. Diger kisimda, insan kaynaklar pratiklerini gelistirecek kariyer tatbikleri
olarak tanimlar (Backhaus ve Tikoo, 2004: 511).

Hewitt Associates danigsmanlarina gore, kuvvetli isveren markasi olusturmak igin bes
asama mevcuttur: isletmeyi anlamak, miisteriler i¢in ¢ekici bir marka vaadi olusturmak,

vaad standartlarii gelistirmek, marka vaadine arka ¢ikmak ve onu kuvvetlendirmek
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icin uyum g¢aligmasi yapmak ve bu biitlin prosesi 6l¢lip, prosesin devamliligini saglamak

(Berthon ve dig., 2005: 154).

Isveren Marka Yonetim siireci her isletme igin degisikyaklasimlari gerektirir ve bu
nedenle igveren marka yonetim siirecine baslamadan once yanitlanmasi lazim gelen
belli bash sorular mevcuttur. isveren de bu sorularin yanitlarina gore, isveren marka

yonetimi prosesine hazir hale ulasir. Bu sorular (Bas, 2011: 5.40-51):

e Calistigimiz is ortaminin hangi 6zellikleri, isveren marka yonetimine gereksinim
duymaniza yol agt1?

e isveren Marka Y&netimi planlamalarini neden yapiyorsunuz?

Isveren Marka Yonetimi kavraminm, isgorenlerin kalitesini artirmak, is tatmini ve
kuruma baglilik olusturmak gibi bir gayesi olmalidir. Bu gaye dogrultusunda isveren
marka yOnetimi prosesinin kapsami da smirlanmis olacaktir. Bir diger taraftan, igveren
marka yoOnetimi aksiyonlarindan kimlerin, hangi baglamda yararlanacagi ve prosesin
potansiyel ya da hali hazirda isgorenleri mi kapsayacagi sinirlanacaktir.

Bu sorularin yanitlarina ulasildiginda isveren marka yonetimi siireci belirli esaslar

tizerine kurulacaktir (Bas, 2011: 5.60)

10. isveren Markasi Durum Tespiti

Isveren marka siirecinin ilk adimi, igverenin mevcut marka imajim degerlendirmesiyle
baslamaktadir. Bu degerlendirme, isverenin mevcut ve aday c¢alisanlar ig¢in nasil
algilandigini netlestirmek ve saglikli bir isveren marka stratejisinin temelini olusturmak

amaciyla yapilmaktadir.

Bas’a gore, isletmenin bilingli/bilingsiz yiirlittigli isveren markasi faaliyetlerinin, igverenin
imajina etkileri incelenmektedir. Bu asama, isverenin nerede oldugunu ve isveren markasi
faaliyetlerinin onu nereye gotiirdiigiinii anlamasi acisindan son derece dnemlidir. Boylece
igveren, markasinin bilinirliligini ve bu bilinirliligin insan kaynaklar1 uygulamalartyla ne

kadar desteklendigini net bir sekilde ortaya koyabilmektedir. Isveren markasimin
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degerlendirmesini yapmadan oOnce, firmanin bazi konularda bilgi sahibi olmasi

gerekmektedir. Bu konular (Bas, 2011: 59-60):
e Potansiyel adaylarin isletmeyle ilgili farkindalik diizeyi,
e Mevcut ve potansiyel adaylarin algiladigi isveren imaji,

e Mevcut igveren markasi imajinin, rakiplerden ayiracak 6zellige sahip olup

olmadigi,

e Isletmenin yiiriittiigii iletisim faaliyetlerinin isletme iizerinde etkili olup

olmadigidir.

Bu konular aday c¢alisanlarin i arama siirecinde, isletmeyi ¢aligilacak yer olarak goriip
gormedigi ile ilgilidir. Bu dogrultuda nitelikli ¢alisanlar is arama siirecinde, kararlarini
etkileyen bir dizi inanclar 6ne siirmektedirler. Bu inanglar1 siniflandirmak amaciyla
Cable ve Turban tiiketici temelli marka teorisi ¢er¢evesinde, igveren bilgisini li¢ boyutta
incelemistir: Ik boyut isveren bilinirliligidir. Isverenin bilinirliligi de aday ¢alisanlarin,
isvereni farkindalifi ya da calisilacak bir yer olarak tamimlamasidir. Isveren
bilinirliligine sahip olan isletme, hi¢ bilinmeyen isletmeye gore daha olumlu bir inang
yaratmaktadir. Ikinci boyut isverenin itibaridir. Isveren itibari, toplumun &rgiitii nasil bir
igveren olarak gordiigiine dair algilamalarini ifade etmektedir. Olugan olumlu kurumsal
itibar, olumsuz kurumsal itibara sahip isletmeden daha ¢ok cekicilige sahiptir. Isveren
bilgisinin iiglincli boyutu olan igveren imaji, aday calisanlarin inanclariyla, isvereni
iliskilendirdikleri niteliklerdir. Isveren imaji, kurum hakkinda is ve istihdam ile ilgili
(orgiit kiltirii, degerleri gibi) goriis ve diisiinceleri kapsamaktadir. Bu noktada, kurum
imajiyla isveren imaji karistirrlmamalidir. Kurum imaji kurumun tiim paydaslariyla,
igveren imaj1 ise mevcut ve potansiyel calisanlarla ilgilidir. Highhause ve arkadaslarina
gbre igveren marka imajinin temel bilesenleri; calisanlar1 elde tutma cabalari, reklam,
tanitim, c¢alisma ortami, yayginlik miisteri memnuniyeti, isyerinin cografi konumu,
ticretler, iirlin imaj1, sdylentiler, sayginlik, calisma yogunlu, is arkadaslari, c¢aligma
saatleri ve is cesitliligi olarak belirlenmistir. Isveren marka imajinda en &nemli nokta

rakiplerin imajindan farkli bir imaj yaratarak nitelikli ¢alisanlarin dikkatini ¢ekmektir.
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Ise alim literatiiriindeki bulgulara gore aday calisanlar, sirketle ilgili biitiin inanislardan,
isin kendi Ozelliklerinden ve sirkette calisan kisilerin 6zelliklerinden etkilenmektedir

(Collins, 2006: 5; Yilmaz ve Yilmaz, 2010: 302).

Giliniimiizde dogru mesajin dogru kisilere ulagmasi konusunda yanlis yaklasimlar
kullanilmaktadir. ingilizcede broadcasting olarak ifade edilen yaklasim ilgilenen
herkesin duymasi amacini benimsemektedir. Bu noktada temel problem, ilgili/ilgisiz,
nitelikli/niteliksiz her aday1r ¢ekmekte ve siireci uzatmaktadir. Siirecin uzamasi da
nitelikli adaylarin rakip firmalar1 tercih etmesine sebep olmaktadir. Oysaki mesajlarda
belli smirlamalar ve belli gruplar yetenekli adaylara kisa zamanda ulagmay1
saglayabilmektedir. Bu sekilde hazirlanan 6zellestirilmis mesajlar iletisim maliyetlerini

diistirecek ve aday kalitesini ylikseltecektir (Bas, 2011: 65-66).

11. Calisan Deger Onermesi

Isveren markas1 temel anlamda, bir isletmenin psikolojik, fonksiyonel ve ekonomik
faydalar paketi hakkinda iletisim kurmak isteyen yoneticilerinin igveren marka imgesii
olusturmasiyla baglar. Bu baslangic da, marka vaadi ya da calisan deger Onerisi
olusturma manasini tagir. Marka vaadi ile kurumun itibar1 hem hali hazirda bulunan ve
gizil iggorenleri hem de halkoyunun idrakini etkilemek manasini da tasir. Diger taraftan
isverenlerin deger Onerisini, gizil ¢alisanlar1 ¢ekecek ve hali hazirda bulunan ¢alisanlari
elde tutacak bigimde hazirlamasi gerekmektedir (Martin, 2007: 19-22).Bu durum deger
onerisinin esnek olmasi gerektigi manasini tagir. Hatta her hedef kiimesi igin kisiye 6zel

deger Onerileriyaratabilmek de miimkiindiir (Barrow ve Mosley, 2005: 126).

Vaat anlami tastyan Calisan Deger Onermesi 6rgiit kiiltiirii, yonetim bigimi, hali hazirda
bulunan c¢alisanlarin kaliteleri, yoneticilerin hizmet kalitesi hakkindaki bilgiler
dogrultusunda caligsanlara belli bagh ilkeler sunan bir kavramdir. Calisanlara, isletmeyi
temsil etmesi maksadiyla, markayla verilmek istenen iletiyle deger Onerisi sunulur
(Backhaus ve Tikoo, 2004: 502).

Bas’a gore, calisan deger Onermesi, belli basli beklentilere tekabiil verilen sozleri
belirten bir kavramdir. Bu sozlerin karsilanamamasi durumunda kurumun imajma dair

negatif algilamalar s6z konusudur. Bu baglamda, istenen verilere ulasabilmek
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icingalisan deger Onermesi bliylik bir 6nemle hazirlanmali ve isgorenler kapsaminda
degerlendirilmelidir. Diger bir tafartan da her kurumun kiiltiiriiniin farkli olmasi
acisindan her calisan deger 6nermesinin o kuruma 6zgii olmasi gerektigini belirtmek

gerekir (Bas, 2011: 75-76).

Calisan Deger Onermesi (EVP), sirketin bulunan ve gelecekteki potansiyel
calisanlarina, sirketin duygusunu, varolus sebebini, isveren olarak ne sundugunu

yaristan nasil ayrimlastigini anlatan ctimledir.

Bu ciimle sirketin hedefi, degerleri, is plan1 ruhundan siiziilerek olusturulur. EVP
firmanin adeta ¢imentosudur. Dogrusiirlanmis bir Calisan Deger Onermesi, sirketin
calisanlariyla ilgili olarak alacagi hiikiimlere yol gosterir. Giigliibir Calisan Deger
Onermesi Insan Kaynaklar stratejisine yon verir, sirketin yetenek edinim ve igeride

tutma maliyetini azaltir.
Giiclii Bir Deger Onermesi Yaratmak ve Hayata Gegirmek

1. Firmanin calisanlari, eski calisanlari, yeni baglayanlar, ayrilanlar, yonetim
kademesi gruplarindan olusan ekiplerle yapilacak olan anket ve arastirmalarla,
firman “ne i¢in var oldugu” misyonu belirlenir. Sirketin igveren olarak kuvvetli
ve zayif yonleri, yaristan ayrisan noktalar1 ortaya cikarilir. Firmanin yetenek
ediniminde hangi noktalarda gii¢lii ve zayif oldugu belirlenir. Yani firmanin ham

hali g6z Oniine serilir.

2. Yetenek ediniminde rakip olan sirketlerin ¢alisanlarina sundugu tiim yararlar

degerlendirilir, rekabet analizi yapilr. Benzer ve farkli noktalar netlestirilir.

3. Yarigtan farklilastiran EVP tiimcesi belirlenir. Bu tiimce yeni yetenekleri
firmaya c¢ekecek kadar alimli, yaristan farklilsatiracak kadar farkli, her okuyanin
ayni seyi anlayacagi sekilde net ve tek fikir istiine kurulu, en etkilisifirma

icindeki durumu yansitacak kadar ger¢ek olmalidir.
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4. EVP yaratildiktan sonra bu EVP’ye uygun olarak i¢ iletisim, yetenek edinim
prosesleri, IK stratejisi, prosesleri gdzden gecirilip EVP ile oteki 6gelerin

beraber dogru ¢alistigina giivenilmelidir.

5. EVP gorsel ve sozel 6gelere dontistiiriiliir. (logo, slogan, sdylem, hareket plani)
6. Son evrede deger onermesi detayli bir hareket rotasi ile, biitlin mecralarda
dengeli ve tutarli bigimde iletisime aktarilir. Yetenek edinim ve igeride tutma

baglaminda EVP’yi aksettirecek aksiyonlar hayata gecirilir.

7. Etki yaratacak kadar aksiyon alindiktan sonra neticeler siireli olarak denenir,
yetenek tutma, edinim ve igveren algis1 arastirmalariyla aksiyonlarin basarisi ve

gelistirme noktalar1 belirlenir. Sonuglara gore EVP ve hareket rotas1 gilincellenir.

12. isveren Markasi Olciitleri

Isveren markasinin etkinliginin bir takim 6lgiitlerle test edilmesi miimkiindiir. Bu 6lgiitleri

su sekilde siralamak miimkiindiir (Bas, 2011: 122-125):

Genel Isgiicii Uretkenligi: Bu 6lgciitte, calisanlara yapilan yatirimun isverene gelir olarak ne
kadar yansidig1 iizerinde durulmaktadir. IK’nin mevcut calisanlara fonksiyonel ve
ekonomik yararlar paketi olarak sundugu maaslar, yan haklar, egitim vb. harcamalar ile
sirketin geliri arasinda oranin netlestirilmesi gerekmektedir. Bu oranin sirketin maddi

baglamda yararma sonuglanmasi IMY siirecinin karsiligin1 almas1 anlamina gelmektedir.

Is Tatmini:Cahsilacak en iyi yer olarak tamimladig1 sirkette ¢alisan aday, beklentilerinin
karsilanacagini diisiinerek, vaat edilen degerler paketiyle, sirkete ¢ekilmistir.Vaat edilen

degerlerin ne derece etkin oldugu is tatmin diizeyiyle net olarak degerlendirilebilmektedir.

Orgiitsel Baghlik:Gergek anlamda isveren markasma sahip olan sirketler biiyiik 6lciide
orgiitsel baglilik yaratmaktadir. Clinkii hi¢ kimse ‘calisilacak en iyi yer’ olarak gordiigii
sirketten ayrilmak istemeyecek ve dolayisiyla isgiicli devri, isvereni sevindirecek oranlarda

olacaktir.
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Yoneticilerin Tatmin Diizeyi: 1K departmanmin nitelikli adaylar1 isletmeye kazandirmis
olmasi yoneticilerin memnuniyet diizeyinde artis yaratacak ve tiim calisanlarin
performansini etkileyecektir. Bu baglamda memnuniyet diizeyi yliksek olan ydnetici
sayesinde dolayl1 olarak tiim faaliyetler, tiretkenlik diizeyleri, hedeflere ulagsmadaki katki da

artmis olacaktir.

Ise Alim Gostergeleri:IMY, ise alim siirecinin etkinligini son derece artirmaktadir. Bu

etkinligin arttigini belli gostergelerle anlamak miimkiindiir:

e Ise yeni alinan ¢alisanlarin performansi

e Ise yeni alinanlarin basarisizlik oranlari

e Yeni ise alinanlarin isten ayrilma oranlari

e Personel aliminin zamaninda tamamlanma orani

e Yeni ise alinanlar1 is tatmini diizeyi

e Rakip sirketlere transfer edilenlerle/alinanlarin orani

o Nitelik, yetenek eksikligi yiiziinden yasanan proje gecikmeleri
¢ Yeni ise alinan adaylardan verim saglayana kadar gegen siire

e IMY siireciyle birlikte tanitim ve ilan giderlerinde azalis/artis

Isgiicii Devri:isveren markas1 yonetiminin en énemli gostergelerinden biridir. Orgiitsel
baglilikla iligkili olarak sirketini ‘caligilacak yer’ olarak goren calisan, dolayisiyla isten
ayrilma girisiminde bulunmaz. Isgiicii devri de bu durumda oldukga diisiik olur. Aksi

durum ise, bize IMY siirecinin etkin olmadigmni gosterecektir.
B. ORGUT VE ORGUTSEL BAGLILIK

1. Orgiitiin Tanim

Gegmisten giiniimiize her toplum ihtiyaglarini giderebilmek, ilerleme kaydetmek, kendi
icinde ortaya c¢ikan problemleri ¢6zmek ve yasam kalitesini artirabilmek i¢in bazi
kurumlara ihtiya¢ duyar. Orgiit dedigimiz kavram, toplum icindeki ihtiyaglarin

giderilmesi, sorunlarin ¢éziilmesi anlaminda toplum hedeflerini hayata gegiren birimdir.
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Bireylerin miinferit olarak ¢6zlime kavusturamadigi sorunlari giderebilmek amaciyla

ortaya ¢ikan Orgiitler, toplumun proseslerinde rol oynayan temel aragtir.

Orgiit; insanlardan olusan topluluklarin ortak bir hedefe ulasmak amaciyla is dagilimi
yaparak bir yaptirim giicii ve sorumluluk ¢ercevesinde gerceklestirdikleri aksiyonlarin
senkronizasyonu olarak zciklanabilir. Insanlarin yalniz bir sekilde ulasamadig
hedeflerin gergeklestirilmesinde etkin bir rol oynar. Bu kavram insanlarin es

giidiimlenmis eylemlerinden ve bizzat kendilerinden olusur (ince ve Giil, 2005: 7)

Bir hedef kapsaminda faaliyet gosteren senkronize olmus kisiler topluluguna orgiit
denir. Bir isletme ya da kurum ve kuruluslarin planladigi amaclara yonelik uygulanmasi
gereken planlar1 hayata gecirme gorevi orgiitlerdedir. Insanlar tarafindan meydana
getirilen oOrgiitlerin  komplike yapisinin anlasilmasi i¢in kavramlarin bireysel ve
kurumsal taraflar1 ayr1 ayri incelenmelidir. Modern yaklasimlara bakildiginda orgiit
kavrami, hem insan hem de teknik anlamindaki bazi degerlerin ortak bir potada
eritilmesiyle olusan, mekanik bir sistem olmaktan daha cok sosyal bir sistem olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitlerin biinyesinde bulundugu toplumlarm kiigiik birer parcasi
oldugu disiiniildiigiinde, diinya iizerindeki farkli toplumlarin degerleri ve o yapinin
isleyisi nasil birbirinden farklilik gdsteriyorsa orgiitlerde bu dogrultuda aynm 6zellikleri
tasir. Insanlar modernlesirken iginde bulundugu toplumlarda tiimevarim manti§ia
uygun olarak ayni dogrultuda modernlesir. Toplum i¢inde yasayan bir insanin yasayis
bicimi ve kiiltiirli, aym1 zamanda kiiglik istisnalar disinda toplulum kiiltiiriinii ve
degerlerini yansitir. Orgiit kavraminda da durum bundan farkli degildir. Orgiitii
olusturan kisilerin 6zellikleri ortak bir paydada birlesir ve ortaya orgiit kiiltiirii ¢ikar.
Orgiitiin temel yapitasi insanlar oldugundan miitevellit, insan ele alinmadan orgiit

hakkinda degerlendirilmelerde bulunulamaz.

Orgiit kavramiyla alakali cesitli alanlardan bircok kisi tarafindann farkli tanimlamalar
ortaya atilmigtir. Klasik yonetim kuramina gore orgiitler ¢ok temel anlamda belirlenen
bir i¢i bagarmak amaciyla kisilerin bir araya gelmesiyle olusan sosyal araglar olarak
ifade edilir. Olumsallik kurami ise klasik yonetim kuramindan farkli olarak degisim

proseslerinden ortaya bir uyum koyan organizmalar olarak tanimlarken, sembolik 6rgiit
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kuramina gore sembolik konugma Oriintiileri, biligsel orgiit kuramina gore ise ortak bir

bulut gibi paylasilan bilgi sistemleri seklinde anilmistir (H. Giiglii, 2006, s.6)

Orgiit, kuramsal yaklasimlarin yaninda ayni zamanda biyolojik anlamda da ele
alinmistir. Bu incelemede oOrgiitlerin belirli hedef ve misyonlarinin varoldugu ve bir
organizma gibi hayatin1 devam ettirme hedefi i¢in ugrastig1 ifade edilmistir. Ayrica bu
yaklasimda Orgiitlerin bazen hastaliklara da yakalanabilecegi ve bu durumu gidermek
icin donemsel olarak biinyesine yeni liyeler kattigi da ileri siirilmiistiir. Antropolik
yaklasimda orgiitlerin tipki insanlar gibi bir karaktere sahip oldugu ve bu yonde bazi
ihtiyaclarin viicuda geldigi belirtilmistir. Orgiitlerin diger bir anlamda kiigiik toplumlar
niteligi tagimasi, onlar1 sosyolojik anlamda da ele almayr gerektirmistir. Kiiltiirel
anlamda ise orgiit, onu olusturan insanlarin birbirleriyle paylastigui degerlerin biitlinii

olarak incelenebilir (Ince ve Giil, 2005: 7).

Orgiitler, somut gergeginin Stesinde, genel olarak soyut bir nitelik tasimakta; farkl
kiiltiirel ortamlardan gelmis; farkli sayilti inang, deger ve beklentilere sahip kisilerden
meydana gelmektedir. Yonetici ya da calisan, bir orgiit icinde bulunan kisiler orgiite
katilirken ulusal, loka, etnik, dinsel, mesleksel bazi sayilti, inang ve degerlere sahip
olarak gelmektedirler. Orgiitiin yoneticilerinin, rgiitiin hedeflerini hayata gecirebilmek
ve Orgiitsel senkronizeyi olusturma amaciyla farkli alt kiiltiirlerden olusan bu insanlari,
ortak bir kiiltiir kapsaminda biitiinlestirmesi, yeniden sosyallestirmesi sarttir. Orgiit
icinde bazi farkli yeni alt kiiltiirlerin olusmamasi ve bu yeni kiiltiirler arasinda sorunlar

¢ikmamast i¢in ortak bir kiiltiirlin olusmasinin énemi biiyiiktiir

Kimi orgiitlerde yonetimin farkl: kiiltiirlere bakis1 ve farkli degerleri olan ¢alisanlarin bu
Ozelliklerini degistirip Orgiite uydurmaya calismasi karsimiza biiyiik bir hata olarak
cikar. Bu yaklagim Orgiitii meydana getiren kisiler arasinda istenmeyen durumlarin
yasanmasina ve Orgiit i¢i gruplasmalara yol acar. Boyle bir halde orgiit temel islevini
kaybeder. Zira orgiitiin asil hedefi farkli degerlere sahip ¢alisanlar1 birlestirici bir
davranigla ortak bir paydada bulusturmaktir(H. Giiclii, 2006, s. 5).
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Orgiitiin tamimlamalarinda gordiigiimiiz gibi smiflandiriimasi anlaminda da baz
yaklasimlar mevcuttur. Sundugu iiriine gére mal veya hizmet olarak siniflandirilan
orglitlerden mal iiretene isletme, hizmet iiretene kurum denir. Etzioni, zora, kara-yarara
ve degere dayali olmak iizere ii¢ tiir giicten ve buna bagl olarak ta ti¢ tiir orgiitten s6z
etmistir. Zora dayali gii¢, kisiyi zor kullanarak etki altinda birakmaya ve ona yon
vermeye yoneliktir. Kara-yarara dayali gii¢, maddi kaynak ve ddiilleri baz alan bir
giictiir. Degere dayali gii¢ ise sembolik ya da deger verme, terfi ettirme, riitbe ve unvan

verme, itibar kazandirma yontemlerini esas alan giictiir.

2. Orgiitsel Baghh@m Tanim

Zamanla Orgiitlerin temel tasi olan insan kavramimin esas niteligi olan degisim
yetenegiyle birlikte, orgiitsel baglilik kavraminda da farkli agiklamalar ortaya ¢ikmuistir.
1960’11 yillarda calisanlarin sadece maddi olarak i¢cinde bulundugu orgiitlere aidiyet
hissettikleri ifade edilmistir. Sozkonusu siiregte  Orgiitsel baglilik  yalnizca
maddiihtiyaglardan dolay1 bir kavram olarak dile getirilmistir. 1970’11 yillarda yapilan
arastirmalarda ise calisanlar Orgiitiin ama¢ ve degerlerine duygusal olarak aidiyet
hissetmesiolarak sOylenen oOrgiitsel baglilik kavrami, sadece duygusal yonii ile
incelenmistir. Devam eden siire¢lerde drgiitsel baglilik taniminin anlaminin yetersiz
gelmesi sonucunda birgok arastirmaci yeni tanimlamalar yapmustir. Bunlarin 6nemli bir
boliimii orgiitsel baglilik kavramini ¢alisan ile 6rgiit arasindaki psikolojik bir etkilesim

seklinde agiklamustir. (H. Giiglii, 2006, ss. 7-10)

Siiregelen zaman igerisinde degisime ugrayan insan psikolojisi ayn1 zamanda Orglitsel
bakis agisinin da degi¢imini ortaya koymaktadir. S6z konusu donemlerin orgiitsel yapisi
ve calisanlarin kisisel deger ve hedefleri yine o donemin yapilan tanimlamalariyla
benzerlik gostermektedir.(Ince ve Giil, 2005: 5.9)

Yakin ge¢misten glinlimiize Orgiit ile calisan arasindaki psikolojik etkilesim seklinde
tanimlanan Orgiitsel baglilik kavramimin zamanla degisen diinya paralelinde yeniden

farklilik gosterecegi ¢ok agiktir.
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Insanin &rgiitle i¢ ige olmasmin ve orgiite dahil olmasinin giicii orgiitsel bagliliktan
gecer. Boylesi bir baglhihigin faktorleri ise orgiitiin degerlerine goniil verip onlar
benimseme, Orgiitte kalmak icin ¢aba sarfettiren istek ve orgiit i¢in daha fazla ¢alisma

olarak belirlenmistir(ince ve Giil, 2005: s.9).

Orgiitsel baglilik, orgiitii olusturan bireylerin hedefleri ya da hayatlariyla i¢ ice
geemesidir. Calisanin orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesi, s6zkonusu hedeflere
ulasilmasi noktasinda galismasi, orgiitii kendilerinin bir pargasi gibi gorerek orgiitle bir

beraberlik ortaya koymasidir.

Orgiitsel baglilik, herhangi bir &rgiitiin igcinde bulundurdugu bir bireyden umdugu
beklentilerin biraz daha Otesinde kisinin Orgiit degerlerine bakis agis1 ve bu yonde
gerceklestirdigi faaliyetlerdir. Elbette bu faaliyetler kisiden kisiye farklilik gosterecektir
fakat burada Onemli olan Orgiitin biitin bu farkli davraniglar1 uyum iginde
yonetebilmesidir. Orgiitsel baghligin ifade ettigi kavram asla sadece isverene sadakat
degildir, orgiitiin istikbali anlaminda ortaya koydugu zorunlu ve goniilli ¢abanin

biitiiniidiir(O. Yiiksel, 2000, s. 176).

Orgiitsel baghlik, érgiitiin kendisine ve bunu olusturan diger tiim azalara sadakat ve
saygidir. Orgiitlerin caligma seklini ve bu sistemin gelistirilmesine yonelik ¢aligmalar
ancak insan faktoriiniin dikkatlice ele alinmasiyla miimkiin olabilir. Son tiiketici
nezdinde yiiksek itibara sahip ve ekonomik anlamda tepe noktalarda olan bir kurumu bu
basartya tasiyanlarin kurum igindeki orgiit yapist oldugu unutulmamalidir. Dolayisiyla
bu denli bagar1 getirebilen orgiitler toplulugu, kotii idare edildiginde kurumu felakete
de gotiirebilir. Acik bir pozisyona en yetkin c¢alisanit getirmenin zorlugu, en az
halihazirdaki yetkin elemani kurumda tutabilmek kadar zordur. Calisanin kurumdan
dogan beklentileri; iyi bir iicret, saglikli calisma kosullari, kisisel gelisim imkan1 ve bazi
sosyal haklar seklinde siralanabilir. Tiim bu beklentileri karsilamak her zaman kolay
degildir. Fakat bu beklentiler eksiksiz olarak karsilandiginda dahi g¢alisan kurumda
kendisini mutlu hissetmeyebilir. Burada kurum-calisan iliskisindeki miikkkemmliyeti

saglamanin formiilii 6rgiitsel baglilik kavramidir(Balay, 2000: 239).
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3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Son donemlerde orgiitsel bagliligin 6ziine yonelik teoriler; deger bagliligt ve devam
baglilig1 olarak ele alinmaktadir. Orgiitteki hizmet siiresi, emeklilik getirileri, egitim ve
yasin, devam bagliligi ise; katilma duygusu, hissedilen itibar, ise sarilma ve rol
belirsizliginin deger bagliligi ile daha ileri anlamda iliskili oldugu ortaya c¢ikmustir

(Balay, 2000: 239).

Orgiitler global ekonomide iyi bir sekilde rekabet giicii kazanabilmek amaciyla
yonetmek durumunda olduklar1 birgok karmasik sorunla yiiz yiize durumdadir.Orgiitler
kacinilmaz olarak devamli bir gsekilde maliyetleri azaltarak performanslarin
yiikseltmeli, proses ve trlnleri iyilestirmeli, kalite ve verimliligi artirmalidir. Bu
anlamda orgiitsel baglilik kurum ve isletmeler i¢in daha fazla 6nem arz etmektedir (Ince

ve Giil, 2005: 13).

Globallesme, degisim, rekabet ve bilgi teknolojisindeki ilerlemeleri kesif bir sekilde
deneyimledigimiz bu donemde yoOnetim ve insan faktdrii yeni kurumsal amacg ve
stratejilere dogru yonelmistir. Degisim geciren Orgiit yapilar igerisinde zaten dnemli
olan insan faktorii daha da 6nemli bir hal almistir. Bilginin ve s6zkonusu bilgiye sahip
calisanin 6neminin biiyiik oldugu giinlimiizde orgiitlerin en biiylik sermayesi hi¢ sliphe
yok ki yine insandir. Bundan dolay: orgiitlerin 1yi ¢alisanlarini kurumda tutabilmesi ve
halihazirdaki kalifiye calisanlarini elinde tutabilmesi ¢ok 6nemlidir. Zira pozisyonunda
nitelikli bir ¢alisan, orgiit i¢in verimlilik ve dolayisiyla basarin demektir(Saridede ve

Doyuran, 2004: 1).

Biitiin orgiitler icin, kaynaklarin optimum kullanimi ve maliyetlerin diisiiriilerek
verimliligin artmasi giindem konusudur. Bu kaynaklarin en basinda da yetismis isgiicii
gelir. 1sgiictiniin kendisi kaynak durumunda olmakla beraber hem kendinde var olan
potansiyeli, hem de diger kaynaklar1 kullanacak olan bir giigtiir. Oyle goriiniiyor Ki
iplerin ucu bu bireylerdedir(Cengiz, 2002: s. 513).

Orgiitsel baglilign yiiksek olan isgdrenlerin bulundugu orgiitler daha etkili ve

verimlidirler. Orgiitsel baghilig1 gii¢lii olan isgorenlerin, isten ayrilma, ise ge¢ kalma,
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devamsizlik gibi olumsuz davramslari sergileme olasihi@ diisiiktiir. Orgiitiin amagclarin
benimseyen ve bu amaglar gergeklestirmek igin ¢aba sarf eden isgdrenler oOrgiite
rekabet giicii kazandirirlar. Bu isgorenler olumlu goriis bildirdikleri i¢in 6rgii tkaliteli

elemanlar1 biinyesine katmakta zorlanmaz(Cengiz, 2002: s. 513).

Isin insani yonii daha énemli hale gelirken, bireyin insanlik &zellikleri duygulari, ilgileri
ve giidiileri basta olmak {iizere iste daha ¢ok dikkate alinmaktadir. Bu ylizden ¢agdas
insan, teknolojik imkanlar1 gelismis ve parasal sorunlar1 ¢ozlilmiis olarak is ¢evrelerine,
is ve Orgiitiin desenlenmesine giiclii bir katilim istemektedir. Bu konudaki bulgular,
cagdas bireyin paradan c¢ok Ozerklik, kisisel se¢im ve Ozglirliik istedigini ortaya
koymaktadir (Balay, 2000: s. 11-12). Calisanlarin baglilig1 orgiitsel basariya ulasmada
en kritik faktor olarak goriilmektedir. Her orgiit, liyelerinin orgiitsel bagliligini arttirmak
istemektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik ¢aliGanlar1 problem iireten degil, problem ¢dzen
insanlar haline doniistiiriir (Ince ve Giil, 2005: s. 13). Calisanlarin herhangi bir iiretim
faktorii olmadiginin ve kisa donemde gézden ¢ikarilmalarinin 6rglite zarar getireceginin
anlasilmas1 ve rekabet kosullari ile basa ¢ikabilmek i¢in daha nitelikli ¢calisanlara ihtiyag
duyulmas: Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin arttirilmasi geregini ortaya ¢ikarmistir

(ince ve Giil, 2005: s. 14).

Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii baglilik; calisan i¢in endnemli
ve uyarilmasit en zor olan giidii tarzidir. Boyle bir giidiilenme devamsizlik ve isten
ayrilma davranislarim azaltir, yiiksek verimlilik, sistem basaris1 i¢in {iist diizeyde
calisma ve yaraticilik saglar. Orgiitiin basarisin1 kendi basaris1 olarak algilayan bireylere
sahip bir kurumun basarisiz olma ihtimali yoktur. Bunedenlerden dolay1 giiniimiizde
calisanlarin oOrgiitsel baglhiliklarini arttirmak kurumlar i¢in 6nemli hale gelmistir. Son
yillarda bu goriisleri dogrulayacak arastirma sonuglari elde edilmistir. Meyer ve Allen
(1991), arastirmalarinda 6zellikle duygusal baglilig1 yiiksek calisanlarin gérevleri yerine
getirmede daha ¢ok ¢aba gosterdigini ve isyerindeki verimlilige katkida bulunduklarin
ortaya koymustur. Buna ek olarak orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin orgiitte daha
uzun siire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu bir iligki yiiriittiikleri ifade edilmistir. Bu
calismada ayrica orglitsel baghiligin isten ayrilma niyetini azalttifi ortaya c¢ikmuistir.

Mowday, Porter ve Steers 1979 yilinda yaptig1 ¢alisma sonucunda orgiitsel bagliligin
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calisanlarin isi birakma egilimleri {izerinde etkili oldugunu saptamistir(Saridede ve
Doyuran, 2004: 3).
4. Orgiitsel Baghlik Gostergeleri

Orgiitsel baglilik; calisanlarn orgiitiin basaris1 icin siirekli olarak gayret ettikleri
birsiirectir(Vural ve Coskun, 2007:149). Subjektif bir kavram oldugundan; Kisiye,
zamanave mekana gore degisebilir. Calisanlarin  Orgiitsel baglilik  gdsterip

gdstermedigini belirlemedekullanilan kriterler sunlardir (ibicioglu, 2000: 14-15).

4.1. Orgiitiin Amaclarim Benimseme

Orgiitin  amaglarini  benimseme  orgiite  baglillk duymasmmn 6n  kosuludur.
Calisanlarinorgiite bagliligiin en 6nemli gostergesi Orgiitiin amaglart ile calisanin
amaglarmin ortiismesidurumudur. Bu durumda kendi amacina ulagmak i¢in gayret eden
calisan, Orgiitlin amaglarima da hizmet etmis olacaktir. Bu nedenle orgiitiin amag ve
degerlerini benimseyen c¢alisanin Orgiitsel baglihigi yiiksek olacaktir. Calisanin
beklentileri kendiamaglar1 dogrultusunda sekillenecektir. Orgiit ile galisanin amaglari
ortiistiigiinde orgiitiin ¢alisanlarina sunduklari, ¢alisanlarinbeklentilerini karsilayacaktir.
Calisanin beklentileri ile 6rgiitlin ¢calisana sunduklar1 arasindafarklilik varsa, bu orgiitsel
baglilik diizeyini belirleyecek énemli bir durumdur(ince ve Giil, 2005: 9).

4.2. Orgiit icin Fedakarhk Yapabilme

Isgorenlerindrgiit icin kendilerinden istenenden yiiksek diizeyde fedakarlikta bulunma
durumu, orgiitsel baglihgin farkli bir belrtecidir. Isgorenin bireysel bir beklentide
bulunmadan, yalnica orgiit i¢in fedakarlik yapmasi dikkat edilmesi gereken en temel
noktadir. Bu durumisgérenin kurumunu tamamen benimsediginin gostergesidir. Buna
ornek olarak, Japonya’nin ikinci Diinya Savasi’ndan sonra oldukca biiyiik bir hasara
ugramasina karsin baglilig1 yiiksek diizeyde olan isgdrenleri sayesinde hizli bir sekilde
ekonomisini toplamasi gosterilebilir. (Ince ve Giil, 2005: 10)

4.3.0rgiit Uyeliginin Devam I¢in Giiclii Bir Istek Duyma

Isgdrenin galistig1 isletmeye yonelik pozitif hislerinin sonucu olarak orgiit iiyeliginin
devamlilig1 igin kuvvetli istek duyar. Isverenin isletmeye bagli olmasi, isletmenin de

isgérene baglanmas1 sonucunu dogurur. Isgdrenin isletmeye olan baghlik diizeyi
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diistiikce, isletmenin de baghlik diizeyi azalacagi i¢in isgorene karsi ilgi diizeyi de
diiser. Isgdrenin isletmeye olan bagliligmin 6zii, isletmenin isgdrenin sorunlarina karsi

ilgisi ile direk alakalidir.
4.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, uyma davranisidir. Isgdrenindtekiisgdrenlerle ya da kurum ile arasinda
benzer yonler kesfedip, tutumlarini bu baglamda bi¢cimlendirmesi halidir. Bu kavram
isletmenin biitlin ilkeleri ile i¢ i¢ce ge¢cmistir. Cogunlukla bireyin benligini gdzle goriiliir
bir kurum kimligi baglaminda tanimlamaya hazirdir (Tiziin, Caglar, 2008:1012).
Isgoren bir ortamda etrafindaki insnalara ¢alisigi kurumdan ozgiiven ve gururla
bahsediyorsa kurumla 6zdeslesme hissi de o kadar kuvvetli demektir (Basyigit,
2006:67).

4.5. T¢sellestirme

Bu kavram, isgorenlerin kurum kiiltiiri ile kendi kiiltiiriinii harmanlayip igsellestirme
durumudur. Béylelikle birey sosyallesir ve sosyalleserek 6grenir. I¢sellestirme kavram,
orgiitsel bagliligin son gostergesidir. Isgdren, kurumun gaye ve ilkelerini ne kadar
icsellestirebiliyorsa, kuruma karsi bagliligi da o diizeyde degisiklik gosterir. Kurumun
yonetimiyle alakali davranig ve inaniglar, isgérenlerin kendi gayeleriyle ne kadar

benziyorsa orgiitsel gaye ve inamslar o kadar igsellestirilir (Ince ve Giil, 2005, s.11).

5. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Her kurumun sahip oldugu bir misyonu ve felsefesi vardir. Bu misyon ve felsefeler
kurumun ilkelerine gore yaratilir ve isgdrenlerin tutum ve davraniglarina goére bi¢im alir.
Kurumlarin 6ncelikli var olma nedeni misyonlaridir ve stratejik hedeflerini ne sekilde
aksiyona alacaklarini sinirlayan cerceveyi yaratir (O. Dinger, 1998, s. 51)

Orgiitsel baghlik diizeyleri tiim orgiitlerde biiyiim énem arz etmektedir. Baghlik diizeyi
yiiksek olan orgiitler gayelerini gergeklestirme anlaminda diger kurumlara nazaran daha
fazla basar1 gostermektedirler. Bu anlamda orgiitsel baglilik diizeyleri, diisiik, orta ve

yiiksek olmak iizere ii¢ ana baglik altinda ele alinmaktadir.
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5.1.Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghihk

Isverenin kendisini isletmeye bagl tutan ilkelerden uzak eden &rgiitsel baglilik
diizeyidir. Isletmeye karsi tutum ve davramslar1 olumsuzdur. Yalmzca mecburiyetten
dolayi, ¢alismak durumunda oldugu i¢in isletmede kalmaktadir. Cezbedici bir firsat var
oldugunda kurumu hemen birakmaya hazirdirlar. Bu durum kurum i¢in her ne kadar
olumsuz olsa da yaninda olumlu durumlar da getirir. Baghlik diizeyi diisiik olan
isgorenler, Oniine ¢ikan firsatlar1 degerlendirerek kurumdan ayrilirken fazlaca yaptigi
devamsizliklar, is takipsizligi, oOteki isgorenler ile arasindaki olumsuzluklar
sonlandirmis olur ve bu da isletmeye olumlu bir durum olarak yansir. Ancak yine de
diisiik baglilik diizeyinde negatif sonuclar goz oniindedir. Isgdren sirkiilasyonu, islerin
aksamasi, maliyetlerin yiikselmesi gibi nedenler kurumun nispeten olumsuz bir imaj ile

anilmasina neden olabilir (S. Atay 2006, ss. 89-90).

Baghilik diizeyi diisiik olan isgorenler, farkinda olmadan kurumlarina yarar
saglayabilirler. Kurumun iggorenini takip altina almasini saglayarak uzunca bir zaman
goriilemeyecek yanlislarin fark edilmesini saglamak bu faydalardan bir tanesidir.
Boylece beklenmedik bir zamanda yasanarak biiyiik sorunlara yol agilmasinin Oniine
gecilecektir. Kiiclik bir hata kurumda farkindalik yaratacak ve problem kurum

tarafindan ortadan kaldirilacaktir.

5.2.0rta Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Bu orgiitsel baglilik diizeyi, isgdérenin kuvvetli bir is tecriibesine sahip oldugu ancak
orgiitsel bagliligin tam manasiyla saglanamadigr baglihik diizeyidir. Bu diizeyde
isgorenler kendi fikirleriyle kurumun gayeleri arasinda kalir ve diizenin kendilerini
bicimlendirmesine direnirler. Kendi kisisel degerlerinden 6diin vermek istemezler.
Kurumun bazi ilkelerini kabul edip bir noktadan beklentileri karsilarken, sahsi ilkelerini
de korumaya devam ederler. Bu durumun yarattigi kaos kurumdaki isleyisi olumsuz
yonde etkilyebilir (S. Atay 2006, s. 91)

Egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenler orta diizeydeki orgiitsel baglihigin biiyiik bir

kismint olusturur. Kurumun ilkelerinden farkli olarak kendilerine ait sahsi fikirleri
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vardir.bu diizeydeki isgorenler kurumlarin 6nemli olan hedef kitlesinde yer alir. Bu
baglilik diizeyinde olanlara 6diillendirme ve yiiksek derecede itibar ile olumlu tutum ve

davranislar s6z konusudur.

5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Yiiksek diizeyde baglhlik, isgorenin kendi istegi ile var olup, keni gorevi ile
yetinmeyerek, kendinden de 6diin vererek kurumu icin fayda saglamasi durumudur.
Yiiksek baglilik diizeyindeki isgorenlerle var olan kurumlarda, yonetim ile iyi bir
iletisim kurulur ve isgdrenler arasinda isbirligi, yardimlasma gibi kavramlar soz
konusudur. Bu isgdrenler farkli birgok acidan is anlaminda doyuma erigmis bireylerdir.
Bu baglhilik diizeyindeki isgoérenler, bir arayis i¢inde bulunmadiklari ig¢in, nitelikli
hizmet ve yiiksek derecede is performasi gostererek kurumla olumlu bir iletisim ve

uyum i¢indedir (A. Basyigit, 2006, s. 69-70).

Yiiksek diizeydeki orgiitsel baglilik diizeyi, nitelikli hizmet ve iiretim, yiliksek diizeyde
verimlilik, kuruma karsi sadik olmak gibi faydalar saglar. Ancak bunlarin yaninda
kurumun yarar1 disilinlilerek ahlaki olmayan, yasadisi davraniglarin ortaya c¢ikmasi
gibbinegatif sonuglar da dogurur. Bu diizeydeki isgorenler kendi degerlerini, kurumun
degerlerinden daha {istiin gorebilirler ve bu durum her ne kadar kurumun yarar

diisiiniilerek yapilmis olsa da kuruma zarar verebilir.

6. Orgiitsel Baghhgin Simflandiriimasi

Orgiitsel baglilik kavrammin tanimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramm
siiflandirilmasinda da kendini gosterir. Pek ¢ok aragtirmaci, farkli yaklasimlarin ele
aliabilecegi siniflandirmalar Snermislerdir. Ornek verecek olursak; Atay, baglilikla
ilgili olarak gelistirilen degisik kuramlar1 dort grupta simiflandirmislardir (S. Atay,
2006: s, 12). Bunlar: davranigsal, sosyolojik, moral ve tutumsal baglilik ¢esitleridir.
Baglilikla ilgili birbirinden degisik siniflandirmalar yapmak ne kadar miimkiin olsa da
yazinda Ozellikle {i¢ simiflandirma ¢esidi géz Oniindedir. Bu ii¢ 6nemli siniflandirma;
tutumsal baglilik, davranissal baglilik ve ¢oklu baghliklar seklinde ele almabilir (ince
ve Giil, 2005:26).
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Orgiitsel baglilik i¢in yapilan arastirmalar, bagliligm ya tutumsal yada davramssal bir
esasa dayandigi fikrinde bulusmaktadirlar. isgorenler, tutumsal ve davranigsal bir
sebepten Otiirii orgiit tiyeligini devam ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik, davranigsal
ve tutumsal olmak iizere iki temel baslik altinda ele alinmaktadir (Ince ve Giil, 2005 s,
26). Tutumsal ve davramigsal olarak oOrgiitsel bagliligin iki degisik bigimdeele
alinmasinin nedeni, oOrgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin konuya degisik
pencerelerdenbakmis olmalaridir. Orgiitsel davramiscilar tutumsal baglilik iizerinde
yogunlagmislarken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baghilik tizerinde
durmuslardir. Baglilik; davranigsal, tutumsal ve ¢oklu baglilik yaklagimi olmak tizere {i¢

temel baslik altinda ele alinmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 26).
6.1. Tutumsal Baghhk

Sozciik anlami agisindan tutum, bireyi belli basli davranisa gotiiren egilim manasinda
kullanilir. Tutumlar birelerin egilimlerini, kisinin herhangi bir duruma ya da konuya
kars1 sergiledigi tepkileri yansitirlar (Baysal veTekarslan, 2004; 299).

Davranigsal, bilissel ve duygusal olarak tutumlarin {i¢ esas ilkesi bulunmaktadir. Bir
olay, birey ya da inan¢ ve bilgiyi iceren biligsel dgelerdir. Tutumun bireyle yarattig
hissi tepkiler, duygusal 6gelerdir. Tutum karsisinda aksiyon almayr belli eden,yanit
verme egilimi ise davranigsal 6gedir. Kisinin kendisi ile kurum arasindaki ilisikiyi baz
alan tutumlari, bireyin belirli davraniglarda bulunma durumunu saglar. Bu
davraniglarkuruma devame dip etmeme, ve kurumun faydasi i¢in caba gosterip
gostermeme ile alakali davranislardan ortaya ¢ikmaktadir (Inceve Giil, 2005: 27). Bu
sonuclar bagliligin varyasyonunun olusturan sartlara tesir eder. Kisinin kurum ile olan
iligkisini temel alan tutumsal bagliliktir. Bu baglilik bireysel gayeler ile kurumun
gayelerinin ilerleyen siire¢lerde ayni yolda ilerleyip, biitiin olmasi durumunda var olur.
Tutumsal yaklagima gore baglhlik, kisiyi kuruma baglayan hissi bir tepkidir. (Col, 2004:
S, 4).

Bu baghlik tiiriinde isgorenin kendi deger ve hedeflerinin, kurumun deger ve
hedefleriyle uyum halinde olmasi gerekir. Tutumsal baglilik, {i¢ bilesenden meydana
gelir. Bunlar; kurumun gaye ve ilkeleri ile 6zdeslesme, isle ilgili etkinliklere yiiksek

diizeyde katilim gosterme ve kuruma sadik olma bi¢iminde ele alinir (Bayram, 2005:
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129). Tutumsal baglilik, ¢ogu zaman bireyin kurumla 6zdeslesmesinin ve kuruma
katiliminin kuvveti seklinde ele aliir. Orgiitle 6zdeslesme, kurum ve bireyin gaye ve
degerlerinin siire i¢inde uyum saglamasi prosesidir.Birey, kurumun gayelerinin kendi
gayeleri ile ile uyum sagladigimi goérerek bunlar1  kendine uyarlayip benimser ve

kurumla 6zdeslesmeye baslar(Col, 2004: s, 5).

Yazinda tutumsal bagliligin, duygusal baglilik ismiyle smirlandirildigr goriiliir.
Duygusal baglilik, isgérenini kurumuna hissi yakinlik duyuponunla 6zdeslesmesi olarak
ifade edilir. Tutumsal baglhlikla alakali olarak gelistirilmis bir¢ok sayida degisik
yaklagim yer almaktadir. Tutumsal baglilik kavraminin daha iyi bir sekilde
anlagilabilmesi i¢in bu yaklasimlarin incelenmesi gerekir. Etzioni, Kanter,
O“ReillyveChatman, Penley ve Gould ile Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen

yaklagimlar, tutumsal baglilikla alakali yaklasimlarin en 6nemlileri olarak bilinir.
6.1.1. Penley ve Gould’un Simiflandirmasi

Penley ve Gould orgiitsel baglilik kavraminin birbirinden farkli; ahlaki baglilik, ¢ikarct

baglilik ve yabancilastirici baglilik olarak ti¢ kapsami bulundugunu ifade etmektedirler.

Ahlaki Baghhk: Bu kavram Orgiitsel gayeleri kabul etme ve onlarla 6zdeslesme
temelini esas alir. Bu kavramda bireykendini kuruma adar ve kurumun basari

durumundan yine kendisini mesul tutar (Penley ve Gould, 1988: 46).

Cikarct Baghhk: Bu kavram aligveris temelini esas alir. Cikarct baghlik sisteminde;
isgorenler katkilarina karsilik tesvik ve 6dil beklentisine girerler. Kurum, belli bagh

gayelerine erisme yolunda vasita gérevindedir (Penley ve Gould, 1988: 46).

Yabancilastirict Baghlik: Yabancilastirict baglilik kavraminda birey, kurumdaki
cevresi lizerinde kontroliiniin bulunmadig1 baska bir se¢eneginin olmadigi durumunu
esas alir. Kurumuna bdylesi baglilik gosteren birey,kurumdaki ceza ve odiillerin
rastgele bir sekilde verildigini diisiiniir. Bu durum da haliyle bireyin i¢ ¢evresi lizerinde

kontrolii yokkmus gibi hissetmesine neden olur. Diger bir n baska is seceneginin

33



olmamasi durumu da yabancilsatirict bagliligin gelismesi igin bir sebeptir (Penley ve

Gould, 1988: 47).

Buradan anlasilacag: iizere, yabancilastirict baglilik ve g¢ikarci baglilik arasinda ciddi
fark vardir. Kuruma c¢ikarci sekilde bagli olan birey, verdigi ugrasin karsilgini
goremedigi zaman kurumdan ayrilabiliyorken, yabancilastirict baglilia sahip olan
birey, verdigi ugraslarin karsiligini alamasa bile kurumdan ayrildiginda ekonomik
olarak kayb1 olacagini diisiiniir ve bu nedenle kurumda calismaya devam etmeyi tercih
eder.

6.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Siiflandirmasi

O“Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baglilik, isgorenlerin kimliklerini kurumlarinin
gayeleriyle agiklar. Birey kurumun aldig1 kararlara katilim gdsterir, ugras vermek igin
istek duyar ve kurumun yonetimsel ilkelerini i¢sellestirmistir. Bu siniflandirmaya gore

orgiitsel bagliligin ti¢ kapsami vardir:

Uyum: Balay’ gore (2000), bu kapsamdaki esas gaye, belli bagh odiillere erisim
saglamaktir. Kuruma kars1 uyumlulugunu belli bir seviyeye getirmis kisiler bazi cezalari

gecistirmis ve bazi kazanimlar1 da elde etmistir.

Ozdeslesme: Orgiitsel baghlik kavrammin ikinci boyutudur. Kisi kurumun diger
tiyeleriyle yakin iligki kurar, davranis ve tutumlarini kendisini ifade etmek ve doyuma
ulagmak i¢in diger liyelerle iliskilendirir. Kisi kurumun gaye ve ilkelerini kabullenmistir
ve bunlarla biitiinlesmistir. Bu anlamda o6zdeslesme kavrami, kisinin kurumun

ozelliklerini ne derecede kabul edip, kendisine uyarladiginin gostergesidir.

I¢sellestirme: Orgiitsel baglihigin iigiincii boyutudur. Kisinin, kurumda bulunan diger
kisilerle degerler sistemini ne derecede uyumlu hale getirdiginin sonucu olarak ifade

edilir.
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6.1.3. Kartner’in Siniflandirmasi

Tutumsal baglilik kavrami ile alakali olarak en bilinen yaklasimlardan biri Kanter’e
aittir. Ona gore orgilitsel baglilik kavrami, kisilerin enerjilerini sosyal sistem igin
harcamaya meyilli olma durumu, ihtiyaclarim1i giderecek sosyal iliskileriyle
sahsiyetlerini bir araya getirmeleridir. Kurumlarin belli beklenti ve ihtiyaglar1 vardir.
Isgorenler de bu istekleri pozitif duygularla beraber kendilerini kuruma adayarak

gerceklestirirler (Cengiz, 2001: s, 30).

Kanter’e gore baglilik, iki degisik sistem halinde meydana gelir.bu sistemler, kisilik
sistemi ve sosyal sistemdir. Sosyal sistemde bireylerin bagliliklart grup birligi, sosyal
kontrol ve sistemin devamlilig1 gibi {i¢ esasi temel alir. Kisilik sistemi ise duygusal ve
biligsel dogrulumlardan olusur (S6kmen, 2000: 35). Kanter, kurumun tiyelerine empoze
ettigi davranigsal isteklerin degisik baglilik tiirleri olusturmasina neden oldugunu
belirtir. Bu istekler, devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligi ve kontrol baglilig
gibi ti¢ farkli baglilik tiirii olusturur (Cengiz, 2001: s, 30).

Devama yénelik baghlik: Bireyin iiyeligini devm ettirmesi ve kurumun kalici olmasi
icin kendisini adamasidir. Kurumdan ayrilmanin maliyetinin, kurumda kalma
maliyetinden daha yiiksek oldugu temelini esas alir. Bu baglilikta tiye, kurumda kalmay1
daha karl1 buluyorsa kuruma baglilik gostermeye devam edecektir. Birey, kendi i¢in
karlilik gosteren durumlarin kurum tiiyeliginin devam etmesine dayali oldugunu ve bu
durumlarin mevcut pozisyonunun yakindan ilgilendirdigini anladiginda kurumuna

baglilik gosterecektir (ince ve Giil, 2005: 30).

Kanter, fedakarlik ve yatirim olarak, devama yonelik bagliligin iki maddesi oldugunu
ifade etmektedir. Fedakarlik, kuruma girebilmek adina, kisinin kendi degerlerinden
vazgegebilmesi halidir. Kisi bdylesine bir fedakarligi kabul ederse kurum {iyeligini devam
ettirme anlaminda motivasyonunu artiracaktir. Yatirim ise bireyin kurumu ile bir
aligveris yani c¢ikar birlikteliginde bulunmasidir. Birey kurum {iyeligi i¢in katlanmak
durumunda kaldig1 olaylar karsiliginda bazi kazanimlara ulasma gibi beklentilere girer

(Sokmen, 2000: 36).
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Kenetlenme bagliligi: Kenetlenme bagliligi birlesme anlaminda da gelir.bireyin bir
gruba ve bu grupta var olan iliskilerine olan bagliligmi ifade eder. Kurumlar
isgorenlerinin kenetlenmelerini ve ruhsal baglhiliklarin1 gerceklestirmek maksadiyla
kuruma yeni katilanlarin herkese duyurulmasi, iggéren oryantasyonu gibi prosediirleri
yerine getirirler. Yapilan tim bu prosediirler iggorenlerin birbirine karsi kenetlenme
bagliligin1 artiracaktir. Bu bagliligin var oldugu kurumlarda kikanglik, mobing,
dislanma ve yildirma gibi durumlara az rastlanir. Kenetlenme bagliligi kurum disindan
gelen tehditler igin birlik ve beraberlik derecesini yiikseltmektedir (ince ve Giil, 2005:
31).

Kontrol bagliligi: Kontrol bagliligi kuruma karsi pozitif taraflar1 igerir. Birey, kendi
degerlerine de uyum gosterdigi i¢in, kurumun kendinden istedigi davraniglara gore

hareket etmeyi etige uygun bulmaktadir (Ince ve Giil, 2005 s, 32).

Bu ti¢ baglilik seklinin birbirinden farkli sonuglar1 vardir. Devama yonelik bagliligin
baskin oldugu kurumlarda isgorenlerin kurumda bulunma sanslari daha yiiksektir.
Kenetlenme bagliliginin yiiksek oldugu kurumlarda ise kurumun digaridan gelebilecek
tehlikelere karsi kendisini savunma giicli daha yiiksektir. Kontrol bagliliginin oldugu
kurumlarda iggérenler kendi ilkeleriyle kurumun ilkelerini uyum halinde bulur. Baghlik
cesitlerinin bu sekilde degisik sonuclar1 olmasina karsin Kanter, bu {i¢ baglilik ¢esidinin
birbiriyle iliskili oldugunu belirtmektedir. Kurumlar isgorenlerinin  bagliliklarini
saglamak ve bunu devam ettirmek icin ii¢ yaklasimi da beraber kullanmalidir (Ince ve

Giil, 2005: 32).

6.1.4. Etzioni’nin Siiflandirmasi

Yazma bakildiginda, orgiitsel baglilik ile ilgili ilk arastirmalarin Etzioni tarafindan ele
alindig1 goriilmektedir. Etzioni, orglitsel baglilik yerine “Orgiitsel katilim”kavramini
kullanmustir. Orgiite katilm nicelikleri baglaminda bir siniflandirmada yapmistir.
Orgiitsel baglilik kavrami Etinozi’ye gére, kisinin kuruma kars1 olumlu ya da olumsuz

yoneliminin az seviyede bulunmasi halidir. Kisiler kurumu kuvvet sistemi olarak
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algiladiklar1 i¢in kuruma katilim gésterirler. Orgiitsel baglilik ahlaki, hesapgi/cikarci, ve

yabancilastirict katilim olarak Etinozi tarafindan {i¢ tiirde ele alinir. (Giiglii, 2006: 10).

Ahlaki Katilim: Orgiite baglilik bakis agisina gore degisiklik gostermekle birlikte, kisi
odiillendirildiginde, bu degisimden dolay:1 bir farklilik gdstermediginde, etik yonden

ilkeler i¢sellestirildiginde var olan bir kavramdir.

Hesap¢/Cikarci Kattlim: Kurum ve kisi arasindaki ¢ikar iliskisi baglaminda meydana
gelen bir kavramdir. Kisi, kurum icin verdigi ugrasglarin sonucunda ¢ikarlarina ulasiyor

ve 0diiliinii aliyrsa kuruma o derecede baglilik gosterir.

Yabancilastirict Kanlim: Kuruma karst negatif yonde yonelimi ifade eden ibr
kavramdir. Yabancilagtirict katilim tiirli, isgéren kurumu zararli gordigl takdirde
meydana gelmektedir (Balay, 2000: 16). Bu katilim ¢esidi, segenek azligindan dolay1
ortaya c¢ikar. Bu sekilde katilim gdsteren isgorenler, islerinin kaybetmeleri halinde
maddi kayba ugrarlar. Eger baska bir is secenegine de sahip degillerse bu budurmda

islerine devam etmek durumunda kalirlar.

6.1.5. Allen Mayer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer, orgiitsel baglhiligi duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olmak iizere {i¢ grupta incelerler (Allen ve Meyer, 1990: 6).

Duygusal Baghhk: isgorenin kuruma karst olan duygusal baglililigini, kurumla
biitiinlesmesini yansitan kavramdir. Bu baglilik tiiriinde calisanlarin kurumda olma
nedeni duygusal bagliliklarinin olmast ve bunun kurumla biitiinlesmesidir. Kuvvetli
duygusal bagliliga sahip olanlar, buna ihtiyaglar1 oldugu i¢in degil, sadece bunu
istedikleri i¢in kurumda ¢aligmaya devam ederler (Balay, 2000: s, 21).

Bu baglilik kavraminda isgorenler, kurumun ilke ve degerlerini kabul edip, kurumun bir
parcast olmayi kabul etmislerdir. Bu baglilik tiirii ¢alisanin kuruma gosterdigi bagliligin
en iyl tlirtidiir. Duygusal baglilik gosteren calisanlar her isletmenin istedigi, pozitif

davranis ve tutuma sahip ve lazzim oldugu takdirde fazla ugras vermeye hazir
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calisanlardir(Bayram, 2005: s, 132). Duygusal baghligin kurumun gayeleri ile
uyusmasi, caliganlarin kurumda kalma sebebidir. Duygusal baglhiligi giiclii olan bir
calisan kendisini kurumun bir pargasi olarak addeder ve kendisinin 6nemli bir ¢alisan

oldugunu hisseder (Balay, 2000: s, 22).

Devamhilik Baghhigi: Bu baglilik tiiri ¢calisanlarin kurumlarina yaptiklar1 yatirimlara
istinaden gelisim gosterir. Calisan orgiit i¢in gerektiginden fazla ugras verdigini, buna
karsilik olarak da kurumda g¢alismaya devam etmesinin mecburi oldugu fikrine

kapilmaktadir (Bayram, 2005: 133).

Kurumu terk etmek yiiksek maliyet gerektirecegi icin, kendini kurumda kalmaya
mecburi hisseder. Kisi kendisi i¢in uygun olan is firsatlarinin az oldugunu diisiindiigii
takdirde kuruma kars1 baglilik diizeyi de daha fazla olacaktir (Allen ve Meyer, 1990: 3).
Kurumu terk etmenin finansal tarafin1 kabul etmeyi ve bu durumu goze almay: ifade
eden bir kavram olan devamlilik baghligi, calisanin kurumdaki yatirimlari géz Oniine

alindiginda yiiksek diizeye ¢ikar.

Normatif Baghlk: Calisanlarin, kurumlarina karsi olan sorumluluklarmi ifde eden
kavramdir. Bu baglilik tiirli isgérenin kurumuna bagli olmasin1 bir gorev olarak addeder
ve kuruma bagli olmanin dogru oldugu diisiincesi etrafinda ilerlediginden Oteki iki
baghlik c¢esidinden farklilik gdstermektedir. Normatif baglihik tirli “bu Orgiitte
kalmaliyim” seklinde bir sorumluluk 6gesi barindiriken, duygusal baglilik “bu orgiitte

kalmak istiyorum” ifadesini igerir(ince ve Giil, 2005: s, 41).

Ele alinan {i¢ ¢esit yaklasimda da kisilerin i¢inde kurumda calismayi siirdiirme isteginin
temel oldugu goriilmektedir. Kisilerin orgiitsel baglilik diieylerini belirleyen unsurlarda
sahsi Ozellikler ve var olduklari ortamlar1 da 6nem tasir. Bu anlamda kuruma karsi

baglilig1 artiracak etkenler degerlendirilebilir (Ince ve Giil, 2005: s, 41).

Sonug itibariyle tiim baglilik gesitleri, ¢alisanin bir sekilde kurumuna bagl kalmasini
saglar. Sonucta her baghlik tirii, 1Ggorenin bir Gekilde orgiite baglanmasini

saglamaktadir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar istedikleri i¢in, normatif baglilig
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olan c¢alisanlar mecburi hissettikleri i¢in, siirekli bagliligi kuvvetli ¢alisanlar ihtiyag

duyduklart i¢in kurumda kalmaya devam ederler (Cetin, 2004: 91).
6.1.6. Davramgsal Baghlik Siniflandirmasi

Davranigsal baglilik yaklasimina gore, davranislar isgorenin ise ilk basladigi zamandan
beri gosterdigi davranisalri sonucunda vuku bulur. Bu siire¢ isgdrenin kurumuna
bagliligin olustugu siireci anlatir. Bu davranis tiirlinii gosteren isgorenler, kuruma degil,
kurumdaki islerine baglilik kazanirlar. Bu baghlik tiirii kurumun degil de, isgérenlerin
davranislarina gore gelisim gosterir. Isgoren bir davranis gsterip bunu devam ettirir ve
zaman gegtikce bu davranigina baglanir. Ardindan davranisina uygun tutumlar sergiler

ve davranisin tekrarlanma ihtimali diizeyini artirir. (Bayram,2005:127)
6.1.7. Becker’in Yan Bahis Yaklasin

Bu yaklagim tiirline gore, isgoren istikrarli davranislarini biraktiginda kaybedecegi
yatirimlar1 diisiiniir ve onceki diizenli davranislarim sergilemeye devam eder. Isgoren
kurumuna kars1 duygusal anlamda baglilhik sergileyemez. Fakat baglilik
gostermediginde eksik kalacagi haklar1 gz oniinne aldiginda kurumu i¢in ¢aligmaya
devam eder ve baghilik hissetmeye baslar. Isgdren kurumu icin emek harcar ve
gosterdigi emek ne kadar yiiksek ise kuruma baglilik diizeyi de o kadar yiiksek hale
gelecektir. Bahse girme yaklagimina gore, isgdérenin kurum i¢in yaptigr yatirimlar artis
gosterdikge, baska is firsatlar1 ¢ekiciligini kaybeder. ,Becker’e gore bu tlrdeki
bagliliklar maddi nedenlerden meydana gelir. Kurumu terk etmek, prestij ve para gibi
kayiplara sebep olacagi i¢in iggoren kurumda c¢alismaya ve kuruma baglanmaya mecbur
kalir.Calisanlarin baglilik gdstermesinin nedeni olarak dort adet yan bahis kaynag:

vardir.Bunlar (Ince, Giil, 2005:52),

Toplumsal beklentiler: Isgéren, toplumun yaptirimlar: sebebi ile tutum ve
davraniglarina sinir ¢izebilir. Siirekli is degistiren bireylere toplum nezdinde giivensiz

olarak bakilmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Bu kavrami bir 6rnekle agiklayacak olursak, emekli maasi

icin her ay kesintiye ugrayan kisi isini birakmak istedigi takdirde, senelerce ayligindan
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alian bu iicreti kaybedecegi icin isini birakmak istemeyecektir. Biirokratik diizenleme

durumu bireyi yan bahse sokar.

Sosyal etkilesimler: Bir isgorenin, oteki iggorenlerle olan iliskisi kendisiyle ilgili bir
diistincenin olugmasin1 gerektirir ve bu diisiincenin degismemesi sebebiyle, yerlesen
diisiinceye uygun davranis ve tutumlar gostermek mecburiyetinde kalir. Isgdren
kendisini giivenilir biri olarak gdstermis ise, etrafindaki insanlarla bu sekilde bir kannat
yerlesmistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in birey buna uygun davranmiglar sergilemek

durumunda kalacaktir ve bir siire sonra bu davranigina yonelik baglilik yerlesecektir.

Sosyal roller: Isgdren, calistigi isletmenin sosyal rolleri geregi o kurallar
gerceklestirmeye oldukga alisir ve bu aliskanlik sebeibiyle farkli bir rol i¢cin uyum

gosteremez.

6.1.8.Salancik’in Yaklasim

Bu yaklasima gore isgdrenlerin tutum ve davranislart birbiri ile uyum i¢inde olmalidir.
Salanick’in yaklagimi iggorenin davraniglart vasitasi ile kuruma kars1 inancinda bagliligi
artirmast durumudur. Tutum ve davranislart uyum icinde olmayan isgoérenler panik
halinde olur ve strese sebebiyet verirler. ig¢inde oldugu sartlar sebebiyle isini
birakmayan isgoren isi ile alakali olarka negatif fikirlerini degistirirsei problemlerini de
asmis olacaktir. Her seye ragmen isgdrenin davranisi ve tutumu arasindaki uyum
baglilik yaratacaktir (ince, Giil, 2005: s,52).

6.1.9.Coklu Baghhk Yaklasim

Bu yaklasim tiirline gomre, baglilik diizeyi isgoérenden isgérene gore farklilik
gosterebilir. Bir kisiye gore baglilik kosullart i¢in kurumun mesai saatleri 6enmli olur
iken, bir diger kisiye gore kurumun isgoren igin gosterdigi kiymen Onemlidir. Her
kurumun sahip oldugu farkli degerleri vardir. Bu sebeple kurumlarda degisik seviyelere
baglilik cesitleri meydana gelebilir. Bu nednele ¢oklu baghlik yaklagimi diger baglilik
cesitlerinden ayrigabilir (Balay, 2000: s,26). Kurumun i¢ ve dis ¢evresini var eden

kosullar bagliliklarin toplam1 olmak tizere meydana gelmektedir.
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6.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagllik ile Igili yazin ele alindig1 zaman, arastirmacilarin bu konuda farkli
fikirlere sahip oldugu gozlemlenmektedir. Bu faktorler cogunlukla tic maddede ele
alinmistir. Bunlar kisisel, orgiitsel ve orgiit disi1 faktorler olmak {izere karsimiza ¢ikar.

Bu faktorler isgérenin kurumuna baglilik diizeyini azaltan veya artiran niceliklerdir.

6.2.1.Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler kisiden kisiye farklilik gostermekle birikte orgiliysel baglilik iizerinde
oldukca etkilidir. Bireysel faktorleri isgdrenin kurumunu benimseyip, kurumda devam
etmesi i¢in olduk¢a dnemlidir (ince, Giil, 2005: s, 59) Cinsiyet, yas, medeni hal ve
egitim diizeyinde var olan degisiklikler orgiitsel baglilik tizerinde etkisi olan bireysel
faktorlerdir.

6.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ili ilgili olarak yapilan ¢aligmalar ele alindiginda erkek ve kadin igsgdrenlere ait
ortak bir sonuca ulasildigindan bahsedilemez. Bazi arastirmalarda kadin isgorenlerin,
bazi arastirmalarda ise erkek iggoOrenlerin baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu ifade
edilirken bazi arastirmalarda erkek ve kadin isgorenlerin baglilik diizeyleri degisiklik
gostermemistir. Glinlimiiz sartlar1 kadin ve erkek icin bir kaliba sokulan roller

arasindaki ¢izgileri yok etmistir.

6.2.1.2. Yas

Is yasamina yeni baslayan ve daha iyi sartlara sahip olan bir is bulma umuduyla ¢alisan
genglerin senelerdir calismi ve ¢alismakta olan yash kisilere gore baglilik diizeyleri
daha diisiiktiir. Yillarca ayni kurumda galisan bireyleri kurum kiiltiiriine alismistir ve bu
sebeple yeni bir is bulmak yerine, bulunduklart orgiitte terif alma egilimine girebilirler
(Balay,2000: s, 55) yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel baglilik ile yas arasinda

anlaml bir iligki saptanamamustir.
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6.2.1.3. Medeni Hal

Kisilerin medeni halleri sorumluluk duygularinin gelisiminde etkilidir. Evli olan
isgorenlerin baglilik diizeyleri bekarlara nazaran daha fazladir. Evli olan isgorenler aile
sorumluluguna sahip oldugu i¢in isten ayrilma fikri daha zor yerlesir. Evli kadinlar ise
cocuklart oldugu zaman is yasamlarini bir siireligine dondurabilmektedir. Bu sebepten
otiric evli olan erkeklerin baglhli diizeyinin daha yiiksek oldugunu soylemek
miimkiindiir (Balay,2000: s, 56).

6.2.1.4. Kidem

Kisilerin calistiklan siire arttikca, kurum igin verdigi ugraslar da artacagi i¢in baglilik
diizeyleri de yiikselecektir. gecen siire i¢cinde oOrgiitiin isgorene, isgdrenin de orgiit igin
yaptig1 yatirimlar fazlalasir. Bu sebeple uzun bir siire hizmet veren isgoren yatirimlarini,
kazanglarin1 ve bastan baslamanmn maddi yiikiinii diisiiniir. Isgoren elde ettiklerini
kaybetmek, istemeyecegi icin baglilik diizeyi yiiksektir denebilir. Fakat c¢alisma
stirestiniin fazla olmasi, orgiitsel baglilik diizeyinin her zaman yiiksek olacagi manasini
tasimaz (Balay,2000:55).

6.2.1.5. Egitim

Egitim seviyesi; bireyin is hayatindan beklentilerini etkileyen 6nemli bir etkendir.
Isgdrenlerin egitim seviyesi ve drgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski vardir. Isgdrenin,
egitim seviyesiarttikga Orgiitsel baghligi azalmaktadir. Clinki egitim seviyesi yiiksek
olanlarin daha ¢ok is segenegi vardir(Bayram, 2005: s, 129). Bu sebepten otiirii 6rgiitsel
baglhilig: distiktiir. Egitim seviyesi diisiik olan iggéren, is se¢enekleri sinirli oldugu igin,

orgiitsel baglilig1 oldukea yiiksek seviyededir.

6.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit Yapisina lliskin faktorler, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii, iicret diizeyi ve diiller,

1sin Ozellikler ve takim caligmas1 gibi ana basliklar halinde ele alinacaktir.
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6.2.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, toplumdan topluma degisiklik gosteren bir kavramdir. Her toplumun kendine
0zgl kiltliri mevcuttur. Toplumun sahip oldugu kiiltiir gibi, tolumda var olan o6rgiitlerin
de kendilerine has kiiltiirii vardir. Orgiitlerin kiiltiirleri onlarin bir nevi kimligi gorevini
goriir.insanlarda oldugu gibi &rgiitlerin de kisilikler vardir. Orgiitler yeniliklere acik ya
da kapali, esnek veya kati olabilirler. Bu yaklagim 6rgte yeni bir a-kapsam kazandirir.
Bu bakis agis1 orgiitii yasayan sistemden farkli olarak degerlendirip, bagka hayatlari
barmdiran ayr1 bir organizma olarak algilamamizi saglar. Isverenlar arasinda orgiit

kiiltiirti paylasilmali ve kiiltiire saygi gosterilmelidir(Bayram,2005:s, 130).

6.2.2.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami, bireylerin is hayatindaki basaris1 ve doyuma ulasma seviyesi,
calistigt kurum ile alakali olarak algiladigi esitlik kavramlartyla iliskilendirilir.
Isgorenler kendi caligmalar1 sonucunda kazandiklar1 edinimleri, diger orgiitlerde benzer
pozisyonda olanlarla karsilastirir. Bunun sonucunda da kurumlariyla iligli yaklasimlar
bicim alir. Kurum i¢indeki kurallarin herkese ayni sekilde uygulanmasi, sosyal imkanlar
ve Ozlik haklarindan yararlanmayi, esit is icin esit derecede iicret uygulanmasi
politkasin1 bekleyeceklerdir. Orgiitsel adalet kavrami hem isgdrenlerin bireysel
tatminlerini hem de kurumlarin fonksiyonlarin1 etkin bir bigimde yerine getirmek
acisindan gereklidir.olumsuz yonden ele alindiginda adaletsizlik kavrami Orgiitler
acisindan sorun teskil etmektedir. Adalet olmayan bir is ortaminda, isgorenler
tizerlerinde yoksunluk hisseder ve buna bagl olarak da tatminsizlik olusur. bu durum
isgdrenin orgiitsel baglhilik seviyesinin diisiik olmasina sebep olur (Yalgin ve Iplik,

2005:411).
6.2.2.3 Ucret Diizeyi ve Odiiller

Isgdrenin kurumundan emeginin karsilif1 olan iicreti almasi ve gosterdigi basarilart
sebebiyle odiillendirilmesi isgdrenin orgiitsel bagliligini ve is veriminin artmasinin
saglayacak etkendir. = Bunlarin yaninda hakedilen basar1 odiillendirilmediginde,

kurumun esaas gayesi olan Orglitsel baglilik her giin biraz daha azalacaktir (Yalgin ve
Iplik, 2005: 413).
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6.2.2.4. Isin Ozellikleri

Isgorenler siradan isler i¢in ¢aba harcamak yerine kendilerini zorlayacak isleri tercih
ederler. Isin nasil oldugu bireyin is doyumunun ne kadar oldugunu belirlemektedir. is
doyumunu etkileyen iki temel esas s6z konusudur. Bunlar ¢aligma evrelerinini kontrol
edilmesi ve cesitliliktir. Uygun miktarda is ¢esitliligi isgorenlerdeki motivasyonun
artmasini saglar. Eger bu cesitlilik az miktarda olursa bu isgdrenin motivasyonunun tam
tersi yonde etkiler. Bunlarin yani sira ¢ok fazla c¢esitlilik olmasi durumu da isgérenleri
strese sokar. Isgdrenlere sunulan kismi 6zgiirliik yerleri baglilig1 artiric1 bir unsurdur.
Bunun tersi olarak da iggdrenler iizerindeki fazla baski is tatminsizligine sebebiyet verir

ve motivasyonu diisiiriir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 414).
6.2.2.5. Takim Calismasi

Birden fazla bireyin bir araya gelmesiyle olusan topluluk takim adinin alir. Takim, iist
kidemli is sahibinden en alt isgdrene kadar herkesi kapsami icine almaktadir. Isveren ve
isgiren de takim olarak addedilir. Eger isveren veya isgorenlerden biri takimda yer
almayr reddediyorsa bu zincir tamamlanmamis dememktir. Basarili bir takim
calismasinin yapilabilmesi i¢in amag¢ odakli olunmali, konu {izerinde ¢alisacak yeterli
stirete sahip olunmali, takim tarafindan yonetimin destegi alinmali, kendi iginde
birbirini anlayan etkili bir iletisim kurulmali, veirlen hizmet ya da yapilan isle ilgili

yiiksek derecede bilgi sahibi olunmalidir (Yalgin ve Iplik, 2005: 416).
6.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit Dis1 Faktorler, orgiitsel baglihgi etkileyen ancak orgiitten bagimsiz olan
profesyonellik, alternatif is imkanlar1 faktorleridir. Birey yeni bir ise basladiktan sonra
baglilik diizeyini etkileyen en 6nemli orgilit dis1 faktor farkli is seceneklerinin var
olmasidir. Bu secenekler yalmizca iggdrenlerin bireysel nitelikleri ile degil, kurumun
bulundugu sektor ile de alakali alakalidir. Bagska is seceneklerinin var oldugunun
bilinmesi orgiite olan baglilik duygusunu azaltabilecek diizeydedir. Profesyonellik,
isgorenin kurumdan ¢ok isine bagli olmasiyla ilkili bir etkendir. Profesyoneller, “sahsi
kurallar1 olan ve bu kurallarin gecerli olduguna inanan, baskalarindan bagimsiz aksiyon
alma egilimi gosteren bireyler olarak tanimlanabilir. Profesyonellerin yer aldiklar

kurumlar, mesleki anlamda gelisimlerini destekliyorsa, isgdrenlerin mesleki baglilik
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diizeyleri bu durumdan negatif yonde etkilenirken, orgiitsel baglilik diizeyleri pozitif
yonde etkilenir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 418).
7. Orgiitsel Baghlik Sonuclar

Son zamanlarda Orgiitsel baglilik kavramina biiyiik bir ilgi gosterilmesinin sebebi,
baglilik davraniglarinin performans, isgiicii devri, etkinlik ve is davranislar tistiindeki
pozitif yonde gelisen etkisi gosterilebilir. Fakat bu baglililgin ¢esitleri ya da sonuglari
olumsuz veya olumlu olarak farklilik gosterebilmektedir. Bagliligin biitiin tiirleri yiiksek
performans gostreemeyecegi gibi isgorenlerin kuruma karst yiiksek diizeyde baglilik

gostermeleri de her zaman olumlu yonde sonug vermez.

Keles’e gore yiiksek baglilik diizeyinin olumsuz taraflar1 olabilecegi gibi, diisiin
diizeydeki bagliligin da olumlu taraflar1 olabilir. Diisiik diizeydeki bagliligin
cekinilmesi gereken tarafi ise gereken Ozeni gdstermeme, ise ge¢ gelme ve diisiik
verime sebebiyet vermesidir. Baglhilig1 diisiik olan diizeyin faydali tarafi ise, ¢atisma be
belirsizlik yasanan anlarda bu bagliliga sahip isgorenin orijinal fikirler meydana
getirmesidir. Yiiksek diizeyde bagliligin meydana geldigi anlarda ise, tam tersi olarak
kreatif olmaktan 1rak, diren¢ gosterme, gibi negatif durumlarla karsilagsma hali sz
konusudur. Yiiksek bagliliga sahip olan kisilerin, kurumun faydasi icin etik disi
stiregleri de rahat bir sekilde yiiriitebilecekleri sdylenmektedir. Bagliligin isten ayrilma
istegi, isglicli devir oran1 ve devamsizlik gibi farkli tutum va davraniglara tesir ettigi
baglilik ile alakali yapilmis bircok calismada acikliga kavusmustur. Bunun yaninda
orgiitsel baglilik kavrami demografik unsurlar, rol catismasi gibi degiskenlerden

etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005).

7.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Bireyin faaliyet gosterdigi ya da sorumlu oldugu birimin ya da oOrgiitiin hedeflerine
niceliksel ve niteliksel olarak yaptigi katkilarin 6lgiisii, performans olarak aciklanabilir.
Orgiitsel bagllik seviyesi giiclii olan calisanlarin performans anlaminda da zirveye
cikabilmesi miimkiindiir. Orgiitsel baglilik, bireyin drgiitiin sorunlarini kendi sorunlar1 gibi
gormesi, yiiksek aidiyet duygusuna sahip olmasi, degerlerini benimsemesi ve orgiit ile

bireysel hedeflerin paralellik gostermesidir. Bu nedenle 6rgiitiin hedeflerini gerceklestirmek
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i¢in ¢aba sarfeden c¢alisanin dogal olarak performansinda da bir artis saglanacaktir. Bununla
birlikte orgiitsel bagliligin performans ile iliskisi kesin olarak kanitlanamamistir (Col,

2004: s, 26).

Orgiitsel baglilik ile performans iliskisi, oOrgiite baglilik seviyesine gore degisiklik
gostermektedir. Hedeflere ulasmanin zorlasmasi durumundu orgiitsel baglilik seviyesi
azalip performans da diigiis gostermeye baslayacaktir. Gilivenilir bir otorite tarafindan
deklare edilen hedeflerin ayaginin yere basmasindan dolay1 calisanda daha ¢ok ¢aba
sarfetme istegi uyandirmaktadir. Calisma arkadaslarina olan baglilik, yonetimden gelen
tesvik ile birlikte performansi artirmaktadir. Bunun yaninda davranigsal bagliligin
yonetimden gelen tesviklerden olumlu yonde bir tepki almasi, bu durumun da ¢ok daha

yiiksek bir orgiitsel baglilik ve yiiksek performansla finalize olmaktadir (C6l, 2004: s, 27).

1990 yulinda Mathieu ve Zajac’in yaptiklari meta-analiz arastirmasinin sonuglarina gore
baglilik ve performans 6zelinde diisiik bir iliski bulunmaktadir. Bu durumun iki ana sebebi
vardir. Birincisi, performans ¢alisanin giidiilenme seviyesi, belirgin bir rolii ve dogru yerde
kullanilmasidir. Orgiitsel baglilik, performans iizerinde yalnizca bazi acilardan etkili
olmaktadir. Dolayisiyla iki kavram arasindaki iligki seviyesinin diisiik olmasi normal
karsilanmaktadir. Fakat yine de sevdigi ve aidiyet duygusu hissettigi bir orglitte kalmay1
sirdirebilmek i¢in c¢alisanin daha fazla caba sarfederek bu cabayr performansa
doniistiirmesi de miimkiindiir. Tabii bunun tam tersi de olabilir. Zira kendini orgiite bagh
hissetmeyen bir ¢alisan, sirf yerini ve statiisiinii korumak ve bagka bir orgiite giiclii bir

sekilde gecis yapmak arzusuyla performansini yiiksek tutabilir.

Performansin orgiitsel bagliligin bir sorunuc olarak kabul edilmesine ragmen, bagliligin
tiim boyutlar1 yiiksek performansla sonu¢lanmamaktadir. Orgiitsel baglilik ¢ok fazla
boyuta sahip oldugundan baglilik etmenlerinin performansla alakasi farklilik
gosterebilir. Devam baglilig1 kisinin opsiyonel anlamda bagka bir is firsatinin olmadig:
ya da orgiitten ¢ikmanin pahaliya malolabilece8i endisesidir. Bu nedenle bdyle bir
durumda yiiksek performans saglanmasi miimkiin degildir. Devam bagliliginin aksine
duygusal baglilikta kisiler kendi istekleriyle orgiittelerdir ve mutludurlar. Baska bir is
firsat1 gelse dahi orgiitlerinde kalmay: tercih ederler. Bu tip bagliliklarda elbette yiiksek
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performanstan so6z edilebilir (C6l, 2004: s, 32). Orgiitsel baglilik ve performans

arasindaki ele alan incelemelerden bazilar1 ve elde ettikleri sonuclar asagidaki gibidir:

e Chen (20006), orgiitsel baglilik ve performans arasinda giiclii bir iliski vardir.

e Meyer (2002), gergeklestirdigi meta analiz ¢alismasi sonunda is performansinin,
duygusal baglilikla olumlu, devam bagliligiyla olumsuz bir iliskisi oldugunu 6ne
surmiustr.

e Suliman ve Iles (2006), performansin orgiitsel baglilik bilesenleriyle alakali

oldugunu 6ne stirmiistiir.

Genel anlamda arastirma sonuclari, orgiitsel baglilik ve performans arasinda yiiksek bir
iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Buna mukabil arastirmalar 6rgiitsel bagliligin ne kadar
fazla bilesene sahip oldugunu ve performansin da bu bilesenlerle ayr1 ayn

iliskilendirilebilecegini gdstermektedir.

7.2.Orgiitsel Baghlik ve ise Ge¢ Kalma

Ise ge¢ kalma, isgdrenin mesai saatini kagirarak isine ge¢ gitmesi olarak
tammlanmaktadir. Isgdrenin mesuliyet ve vazifelerini gerektigi sekilde yapmamasi
halinde cesitli aksamalara sebebiyet veren bir tutumdur. Isgorenlerin elinde olmayan
sebeplerden dolay1 ge¢ kalmalar1 disinda, normal sartlarda islerinde vaktinde gelmeleri,
yani ise ge¢ kalma oranlarinin diisiik diizeyde seyretmesi istenir. Ise gecikme oraninini
diisiik diizeyde olmasini kuruma bagliligin bir belirtisi olarak ele alabiliriz. Fakat ise gec
kalma tutumu orgiitsel baghlik diizeyinin diisiik olmasini saglayan tek unsur degildir.
Yapilan arastirmalar baghliklar1 yiliksek derecede olan isgorenlerin ise daha az

geciktiklerini anlatmigtir(Col, 2004: s, 40).

7.3.0rgiitsel Baglhihk ve Devamsizlik

Kuruma olan bagliligin devamsizlik iizerinde direkt bir tesiri oldugunu belirtmektense

ise devamsizliga tesir eden unsur oldugunu belirtmek daha yerind ebir kavramdir. Ise

gec kalma kisiden kisiye farklilik gostren bir aksiyondur ve calisanin denetinden farkl

olarak oldukc¢a ¢ok unsurdan etkilenir (CAl, 2004: s, 41). Kurumu yiiksek diizeyde bagl

olan ¢alisanin devamliliginin da yiiksek olacag: ifade edilebilir. Cilinkii yliksek baglililga
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sahip isgorenler islerine severek gideceklerdir. Yapilan arastirmalarda devamsizlik
olgusu ile ise baglilik arasindaki miinasebet bir paradoks yaratsa da arastirmacilar, orta
yastaki bireylerin devamsiz olma durumunun gen¢ ve yaslilara gore daha az oldugu

kanisinda anlasirlar (Eren 1998: 202).

Cinsiyet faktorii baz alinarak yapilan devamsizlik arastirmalarinda kadinlarin erkeklere
gore daha ¢ok devamsizlik yaptiklar1 sonucuna ulasilmistir. Diger bir taraftan da evli ve
¢ocugu olan kadinlara gére bekar kadinlarin devamsizlik yapma oraninin daha az bir

diizeyde yer alacag ileri siirtilmektedir (Eren, 1993: 203).

Biitiin bunlara ek olarak giinliik ¢aligma siiresi, ¢alisma mevsimi, isletmedeki toplam
calisma siiresi ve maaslarin 6denme sekline gore de devamsiz olma durumu farklilik
gosterecektir. Devamsizlik ile orgiitsel baglilik arasindaki miinasebeti ele alan

calismalar ve elde ettikleri sonuglar asagida yer almaktadir:

e Meyer’in bulgusu yalnizca duygusal baghiligin devamsiz olma durumuyla

olumsuz bir miinasebet ¢inde oldugudur.

e Savery’nin arastirmasina gore ylksek bagliliga sahip olan isgoérenler, diisiik
bagliliga sahip isgorenlere nazaran daha az devamsizlik yapar. Fakat arastirma
bulgularina gore ise bagli olma diizeyi kisinin devamsizligimin kuruma olan

bagliliktan daha kuvvetli olarak tesir eder.

e Isine yiiksek diizeyde bagli olan isgdrenler, kurumda devam etmeye daha

elveriglidir.

7.4 Orgiitsel Baghhk ve Is Giicii Devir Oram ve Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel baglilik kavrammin en 6nemli neticelerinden bir tanesi de isgiicii devri ile
ilgilidir. Bu kavram iggorenlerin her hangi bir sebep ile kurum ile ilisigini kesmesi
anlamin tagir. Kurum ile ilisigini kesen tecriibeli isgorenin kurumda kalifiye duruma
ulagmasi i¢in yapilan yatirimlar kurum icin hatr1 sayilir seviyede maliyet sebebidir.

Ayni sekilde ise yeni basglayacak olan personel ayni siire¢lerden gececektir ki bu da bir
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maliyet undurudur. Diger bir istenmeyen durum ise, isten ayrilma niyeti olan kisinin

kurumdaki isine adapte olamk yerine farkli is firsatlarina kanalize olmasi durumudur.

Orgiitsel baglilik kavraminin, isten ayrilma niyeti ile olumsuz iliskisi s6z konusudur.

Kuruma yiiksek diizeyde bagli olan isgorenlerin isten ayrilma niyetleri daha diisiik

diizeyde yer alirken, baglilig: diisiik diizeyde seyreden iggdrenlerin isi birakma tutumlari

farkli is olanaklarindan yiiksek bi diizeyde etkilenir. Konuyla alakali olarak yapilan

arastirmalarda ulasilan bulgular agsagidaki gibidir:

Addae ve Parboteeah (2006), ti¢ biiyiikk bankada miisteri temsilcileri ve
veznedarlardan meydana gelen 248 kisi lizerinde diizenlenen bir galigma ele
almiglardir. Bu ¢alismanin neticesinde isten ayrilma istegi ve duygusal baglilik

arasinda net bir miinasebet oldugu kanisina ulagmislardir.

Cakar ve Ceylan“m (2005), biri 6zel sektorde bir digeri kamu sektdriinde
faaliyet gosteren iki kurumda iist diizey ve orta 84 kisi iizerinde diizenlenen
calismaya gore,devam bagliligi, duygusal baglilik diizeyleri artis gosterdikge

isgorenlerin isi birakma egilimleri ciddi sekilde azalir.

Uygug ve Cimrin“in (2004), Dokuz Eyliil Universitesi Arastirma ve Uygulama
Hastanesi Merkez Laboratuari’nda isgoren 101 birey ilizerinde diizenledikleri
aragtirmaya gore oOrgiitsel baglilik kavraminin komponenti iggorenlerin isten
ayrilma egilimlerinin siirlayicis1 oldugu anlamini tasimaktadir.Bu bulgulara
istinaden Merkez Laboratuar isgorenlerinin ~ normatif  ve duygusal

bagliliklarinin yiikselmesi ile igi birakma egilimlerinin azalacagi sOylenebilir.

Hochwarter (1999), de otel endiistrisinde Amerikali st ve orta diizey 141
yonetici tizerinde bir ¢alisma diizenlemislerdir. Ulasilan verilere gore orgiitsel
baglhlik ve isi birakma egilimi arasinda olumsuz yonde bir miinasebet soz

konusudur.
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Tecriibe sahibi, nitelikli kurumun faydasi i¢in ugras vermekten ka¢mayan
isgorenler kurumlarin en 6nem verdikleri degerler arasinda yer alir. Bu sebepen otiirii
basartya ulagsmak isteyen kurumlar, calistirdiklart kisilerin kurumda c¢alismayi
siirdiirmesini istemektedirler. Bu baglamda orgiitsel baglilik kavrami da kisilerin
kurumda caligmay1 siirdiirmelerine zemin hazirladigr i¢in kurum yoniinden Snemle
incelenmesi ve lizerinde ¢alisilmast gereken bir konudur. Burada g6z ardi edilmemesi
gereken nokta, her baglilik tiirliniin kisinin kurumda isteyerek yer almasini, kurumsal
gayelerle biitiinlesmesini ve bu gayeleri yerine getirmek i¢in ugras vermeyi
saglamasidir. Isgorenin goniilli olarak kurumun bir parcast olmasini, pozitif is
tutumlarinin - var olmasi1  saglayan kurumdaki giiven ortamudir. Isgdrenlerin,
kurumlarin istedigi gibi kuruma kars1 baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi kurum i¢inde

giiven ortaminin olusturulmasi ile miimkiindiir.

Tayland’da hizmet sektoriinde gerceklestirilen bir aragtirmada (Burawat, 2015) isveren
markasi ile orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlil bir iliski bulunmustur. Goziikara ve
Gil  (2016)’ninigveren  markasinin  Orgiitsel ~ vatandashik  {lizerine etkisini
arastirdiklaricalismada isveren markasmin orgiitsel vatandaslik tlizerinde pozitif bir
etkisinin oldugu hipotezi dogrulanmistir. Vijayalakshmi ve Uthayasuriyan (2015)
kuramsal g¢ercevede isveren markasi ile ¢alisan performansi iligkisini tartismislardir.
Neill (2016), Amerika’da derinlemesine miilakat yontemiyle gerceklestirdigi

caligmadaigveren markasinin ig iletisimdeki islevini arastirmistir.

50



III. YONTEMBILIM

Aragtirmanin bu bdliimiinde, tasarim ve model, drnekleme ve Olcege iliskin

verilerle, veri toplama yontemi, verilerin analiz yontemlerine yer verilmektedir.
A. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmada, uzun yillar perakende sektoriinde yerli bir marka olarak pazarda kendine
giclii bir sekilde yer bulmus, isveren markasi calismalarinin {izerine Tirkiye
ortalamasiin iizerinde diistiiglinii 6ne siiren bir sirketin bu g¢alismalarinin Grgiitsel
baglilik ile iliskisi incelenecektir. Bu anlamda sirket calisanlari i¢in hangi isveren
markasi1 faktorlerinin daha 6nemli oldugu ve bu faktorlerin orgiitsel bagliliga nasil bir

katkida bulundugu arastirilacaktir.
B. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Arastirmada perakende sektoriinde faaliyet gosteren, Tiirkiye’de ve diinyada toplamda
300’den fazla magazasi1 bulunan, ihracatta katma deger yaratan yerli bir giyim
firmasinin genel merkezindeki 200 beyaz yakali calisandan Orneklem olarak
yararlanilmistir. El ile dagitilan dagitilan 200 adet anket formunun tamami
doldurulurken, aragtirma 15 Mart 2017-15 Mayis 2017 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir.

C. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Yapilan arastirmada alan arastirmasindan faydalanilmis, datalar anket yontemi ile elde
edilmistir. Arastirmaya veri saglama prosesinde birincil ve ikincil veri teknigi
uygulanmistir. Uzerinde ¢alisilan sirketin Istanbul’daki genel merkezinde yapilan anket
ile birincil, stireli yaymlardan ve kitaplardan da ikincil veriler toplanmistir. Anket formu
lic boliimden meydana gelmektedir. ik béliimde ankete katilan beyaz yakali ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerini belirlenmistir.

Ikinci boliimde isveren markasi faktorlerine ithafen 24 madde olusturulmustur. Bu 25
madde, isveren markas1 tanimi yapilirken en fazla {izerinde durulan faktorlerden
meydana gelmektedir. Maddeler IK uygulamalarimi, 6rgiit kiiltiiriinii, kurumsal itibar1 ve

kurumsal imaj1 temsil etmesi agisindan 6zellikle segilmistir. Olgegin giivenirliligi olan
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Cronbach Alfa degeri 0,801 seklinde bulunmustur. Bu deger, 0,8-1,0 arasinda yer aldig1

icin Olcegin gilivenilir oldugu sdylenebilir.

Ugiincii béliimde ise, arastirmaya katilan beyaz yakalilarin sirkete duyduklari drgiitsel
baglilig1 6lgmek amaciyla Meyer ve Allen’in tek boyutlu orgiitsel baglilik 6lgeginden
yararlanilmistir. Olgekler aras1 uyum ve korelasyonun saglanabilmesi i¢in 5°1i likert
Olcegine basvurulmustur. 6 ifadeden olusan duygusal oOrgiitsel baglilik Olceginin
Cronbach Alfa degeri ise 0,810 bulunmustur. Degere bakildiginda oOlcek giivenilir
seviyededir.

D. ARASTIRMANIN TASARIMI VE MODELI

Birinci Model

Hip 1

Orgiitsel Baghlik

Isveren Markasi

ikinci Model

Hip 2-2

Orgiitsel
Baglilik

Isveren Marakasini

Olusturan Degiskenler
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E. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu calismanin temel hipotezi “Isveren markas ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski
vardir” seklinde belirlenmistir. Alt hipotezler ise, isveren markasin1 olusturan

degiskenlerle orgiitsel bagliligin iligkilerini test etmektedir.

Ho: Isveren markasi ile 6rgiitsel arasinda iliski yoktur. Ho: py - up =0
Hip 1
H,: Isveren markasi ile 6rgiitsel baglilik arasinda iliski vardir. Hy: py - pp #0

F. ARASTIRMA ANALIZLERI

Arastirma hipotezlerini kontrol etmek amaciyla sosyal bilimlerde ¢ogunlukla kullanilan
faktdr analizi, regresyon, frekans alma ve ortalama ydntemlerine basvurulmustur. ki
Olcekte de sorularin cevaplar1 Likert tipi Olcekleme sistemine gore derecelendirilmis
olup buradan elde edilen bulgular SPSS 24 ile analiz edilmistir. Verilerin normal

dagilimina gore analiz yaparken non-parametrik “Man-Whitney U” ve “Kruskal Wallis

testinden yararlanilmigtir.
G. BULGULAR
1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Aragtirmaya katilan 6rneklemi olusturan beyaz yakal1 ¢alisanlarin % 62,51 erkeklerden,
% 37,51 ise kadinlardan olugmaktadir. Bulgulara bakildiginda sirketin genel

merkezinde erkek calisanlar kadin ¢alisanlara gore cogunluktadir.
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Tablo 1: Yaga gore dagilim

N %
20-25 yas aras1 35 17,5
26-30 yag arasi 59 29,5
31-35 yas arasi 55 27,5
36-40 yas arasi 32 16
40 ve tizeri 19 9,5
Toplam 200 100

Orneklemin egitim durumu goz dniine alindiginda % 2,5’inin lise, % 7,5’inin 6n lisans,
% 72,5’inin lisans, % 13’liniin yiiksek lisans ve % 4,5’inin doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Sirkette calisan beyaz yakalilarin acik ara lisans mezunu oldugu

rahatlikla ifade edilebilir.

Tablo 2: Egitim durumuna gére dagilim

N %
Lise 5 2,5
On Lisans 15 7.5
Lisans 145 72,5
Yiiksek Lisans 26 13
Doktora 9 4,5
Toplam 200 100

Is dis1 alman egitimlere bakildiginda ise yine ilging veriler gbze carpmaktadir. Bu
veriler nitelikli ¢alisan Ozelliklerinden biri olma yolunda son donemde 6ne c¢ikmaya
baslamistir. Arastirmamiza katilan deneklerden % 51,5°1 dil, % 11°1 bilgisayar, % 12,51
kisisel gelisim, % 21’1 hobi egitimi almaktadir. Buradan anlasiliyor ki, sirket ¢alisanlari
hem kendini gelistirme, hem de kendine zaman ayirma noktasinda basarili bir

performans sergilemektedir.
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Tablo 3: Alinan egitime gore dagilim

N %
Dil Egitimi Alanlar 103 51,5
Bilgisayar Egitimi Alanlar 22 11
Mesleki Gelisim Egitimi Alanlar 8 4
Kigisel Gelisim Egitimi Alanlar 25 12,5
Hobi Egitimi Alanlar 42 21
Toplam 200 100

Arastirmamiz i¢in cevaplarini baz aldigimiz beyaz yakalilarin bulunduklar1 pozisyonlar
incelendiginde, % 7,5’inin direktor, % 17,5’inin takim lideri, % 42,5’inin uzman, %
27,5’inin uzman yardimcist ve %5’inin memur oldugu goriilmektedir. Sirkette kritik

cogunlukta olan uzman pozisyonu olarak goze carpmaktadir.

Tablo 4: Pozisyona gore dagilim

N %
Direktor 15 7,5
Takim Lideri 35 17,5
Uzman 85 42,5
Uzman Yardimecisi 55 27,5
Memur 10 5
Toplam 200 100

Calisanlarin hali hazirdaki pozisyonlarinda ne kadar siireden beri durduguna dair
sorulan sorunun cevaplar1 sirket agisindan olumlu olarak degerlendirilebilir. Zira
pozisyonlarda c¢ok wuzun silire kalinmamasi, terfi anlaminda c¢alisanlara umut
vermektedir. Bu durum verimi de beraberinde getirmektedir. Arastirmada ¢alisanlarin %
51,5’1 pozisyonlarinda 1-4 yil, % 33,51 4-7 yil, % 10’u 7-10 y1l, % 5’1 ise 10 y1l ve

uzeri zaman araliklarindan beri bulunmaktadirlar.
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Tablo 5: Pozisyonda kalma siiresine gore dagilim

N %
1-4 y1l 103 51,5
4-7 y1l 67 33,5
7-10 y1l 20 10
10 ve iizeri 10 5
Toplam 200 100

Sirkette ¢alisma siiresine bakildiginda ise ortada bir sonu¢ gérmekteyiz. Calisanlarin %
23,5’1 1-4 y1l, % 25,5’14-7, % 32,5’1 7-10 y1l, % 18,51 ise 10 y1l ve {izeri araliklarindan
beri sirketlerinde ¢alismaktadir. Bu bulgular, ¢alisanlarin yas konusundaki cevaplariyla
harmanlandiginda ortaya daha anlamli bir sonu¢ c¢ikmaktadir. Calisanlarin yas

ortalamasina gore sirkette kalinma siiresinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 6: Sirkette kalma siiresine gore dagilim

N %
1-4 y1l 47 23,5
4-7 yil 51 25,5
7-10 y1l 65 32,5
10 ve tizeri 37 18,5
Toplam 200 100

2. isveren Markasina Ait Bulgular

Calismanin uygulandigi oOrneklemin isveren markasint meydana getiren faktorlere

verdigi 6nem siralamasina yonelik bulgular tablo 7 iizerinde gosterilmistir.
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Tablo 7: Isveren markasi degiskenlerine ait bulgular

% Ortalama
Ozgecmisinize Kattig1 Deger 82,2 4,79
Terfi Firsatlart 79,1 4,75
Marka Degeri 93,0 4,60
Etik Degerleri 78,9 4,54
Yetenek YoOnetimi 88,2 4,49
Caligma Ortami 78,6 4,47
Maas 95,6 4,43
Yan Haklar 97,5 4,40
Misyonu 90,2 4,29
Sosyal Aktiviteler 87,7 4,27
Sosyal Sorumluluk Faaliyetleri 79,8 4,24
Vizyonu 96,4 421
Yenilikgilik Anlayist 98,7 4,17
Caligsanlarin1 Mesleki Anlamda Tatmini 89,8 4,12
Yonetici Profili 90,5 4,08
Uriin/Hizmet Kalitesi 92,5 4,03
Ekonomik Giicii 96,7 4,02
Isyerinin Lokasyonu 79,6 3,97
Gecmisi 87,5 3,95
Pazardaki Rekabet Giicii 96,4 3,83
Biiyiime Hizi 89,5 3,76
Mesai Saatleri 88,7 3,69
Rotasyon imkani 98,5 3,54
Hedef Kitlesi 98,4 3,28

Elde edilen bulgular incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimcilarin igveren
markasin1 olusturan faktorlerden oncelikle sirketin 6zgecmisine kattigi deger, terfi
firsatlari, marka degeri ve etik degerlere Oncelik verdigi tespit edilmistir. Bunlari
sirasiyla yetenek yOnetimi, maas, sirketin misyonu ve vizyonu takip etmektedir.
Buradan anlasildig1 lizere isveren markasi yazininda dabelirtildigi gibi ¢alisanlar eski
donemlere nazaran oOnceligi maasa vermemektedir. Gelecek vaad eden ve soyut

kavramlara da dnem veren sirket, ¢alisan i¢in tercih edilebilir duruma gelmektedir.

Diger yandan genel anlamda bakildiginda isveren markasini olusturan yan haklar,
caligma ortami, sosyal aktiviteler, yonetici profili, ge¢misi, sosyal sorumluluk

faaliyetleri, pazardaki rekabet giicii, ekonomik giicli, hizmet kalitesi, biliyliime hizi,
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yenilikgilik anlayis1 ve ¢alisanlari mesleki anlamda tatmini gibi faktorler de arastirma da

ciddi oranda tercih edilmistir.

Arastirma Orneklemini olusturan calisanlar, arastirmanin uygulandigi sirketi tercih
ederken sirastyla hedef kitle, rotasyon imkani, mesai saatleri, biiyiime hiz1 ve lokasyon
gibi unsurlar1 géz oniinde bulundurmamislardir. Calisanlar i¢in sirketin bu 6zellikleri

cok biiyiik 6nem arz etmemektedir.

Analiz sonuglari, s6z konusu firmanm IK ve isveren markasi uygulamalariyla
calisanlarini tatmin edebilen, bu konuda gelecekte de umut vaad eden bir sirket

oldugunu ortaya koymaktadir.
3. Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin Bulgular

Duygusal orgiitsel baglilik 6l¢eginin gegerlilik ve giinenirlilik sonucu Cronbach Alfa degeri
0,810 olarak bulunmustur. Anket sorular1 5’1i likert 6lgegiyle dl¢limlendirilmis olup 3,75
skorla tatmin edici bir sekilde sonuglanmistir. Bu anlamda skoru géz oniine aldigimizda
aragtirmaya dahil olan genel merkezdeki calisanlarin bireysel ve orgiitsel hedeflerinin
paralellik gosterdigini, ¢alianlarin oOrgiite karsi duygusal bir bag ile bagh oldugunu ve

orgiitte bulunmaktan mutlu olduklar1 sdylenebilir.
4. isveren Markas ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin incelenmesi

Isveren markasin1 meydana getiren faktorlerle drgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi elde
etmek amaciylanon-parametrik Sperman’s RHO korelasyon analizine bagvurulmustur. Bu
analiz iki ya da daha fazla degiskenin birbiriyle alakasinin dozunu ve yoniinii tanimlamakta
kullanilmistir. Degiskenler arasi halihazirdaki iliski korelasyon katsayisi (KKS) seklinde
ifade edilmektedir. Bu katsayinin 1’e yaklagsmasi demek kuvvetli bir korelasyon, 0’a
yaklagmasi demek zayif bir korelasyonun gostergesidir. Katsayinin art1 ya da eksi isaretli
olmasi iligkinin ayn1 yonde mi yoksa farkli yonde mi seyrettigini gostermektedir. Bunun
yaninda korelasyon katsayist 0,00-0,49 araligindaysa zayif, 0,50-0,74 araligindaysa orta ve

0,75-1,00 degerleri arasindaysa gii¢lii bir korelasyondan s6z etmek miimkiindiir.
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Tablo 8: Yas degiskeni ile igveren marka 6l¢egi arasindaki iligki

Sira

Ss

Yas " Ortalamas (*) Ki-Kare P
20-25 Yas 35 3.21 .384
Ozgecmisinize Katt1g1 26-30 Yas 59 3.35 12
Deger 31-35 Yas 55 341 443 3414 .319
36-40 Yas 32 3.11 .836
40 ve Uzeri 19 3.14 714
20-25 Yas 35 3.76 .506
26-30 Yas 59 3.62 547
Terfi Firsatlar 31-35 Yas 55 2.49 977 16.819 .000
36-40 Yas 32 3.80 .383 '
40 ve Uzeri 19 3.47 .584
20-25 Yas 35 341 518
26-30 Yas 59 3.01 .627
Marka Degeri 31-35 Yas 55 341 .641 137 .559
36-40 Yas 32 3.52 .584 '
40 ve Uzeri 19 3.15
20-25 Yas 35 3.15 .667
26-30 Yas 59 3.32 436
Etik Degerleri 31-35 Yas 55 3.66 591 7774 .069
36-40 Yas 32 3.12 .733 '
40 ve Uzeri 19 3.48
20-25 Yas 35 3.74 533
26-30 Yas 59 3.12 714
Yetenek YoOnetimi 31-35 Yas 55 3.01 .623 17210 .024
36-40 Yas 32 3.51 .740 '
40 ve Uzeri 19 3.82 475
20-25 Yas 35 3.81 .832
26-30 Yas 59 3.72 .667
Calisma Ortami1 31-35 Yas 55 2.69 .616
36-40 Yas 32 3.21 5p1 20156 .001
40 ve Uzeri 19 3.75 423
20-25 Yas 35 3.11 575
26-30 Yas 59 3.27 612
Maas 31-35 Yas 55 3.81 .548 8.145 .016
36-40 Yas 32 3.73 469 '
40 ve Uzeri 19 3.25 .855
20-25 Yas 35 3.63 732
26-30 Yas 59 3.43 .745
Yan Haklar 31-35 Yas 55 3.03 747 5923 .156
36-40 Yas 32 3.52 .838 '
40 ve Uzeri 19 3.12 475
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Tablo 9: Yas degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devami 2)

Sira Ss

Yas " Ortalamas &) Ki-Kare P

20-25 Yas 35 3.56 .844
26-30 Yas 59 3.23 .785

Misyonu 31-35 Yas 55 3.45 .355 3.466 131
36-40 Yas 32 3.44 .789 '
40 ve Uzeri 19 3.12 741
20-25 Yas 35 2.65 445
26-30 Yas 59 3.12 .235

Sosyal Aktiviteler 31-35 Yas 55 205 489 17.749 .000
36-40 Yas 32 3.04 .564 '
40 ve Uzeri 19 3.96 .965
20-25 Yas 35 3.32 471

Sosyal Sorumluluk 26-30 Yay 59 3.12 632

Faaliyetleri 31-35 Yas 55 3.45 .632 754 .002
36-40 Yas 32 3.63 475
40 ve Uzeri 19 3.45 632
20-25 Yas 35 242 523
26-30 Yas 59 2.38 .632

Vizyonu 31-35 Yas 55 3.32 744 8.856 .042
36-40 Yas 32 2.32 .333 '
40 ve Uzeri 19 2.21 .236
20-25 Yas 35 2.23 .542
26-30 Yas 59 221 .500

Yenilik¢ilik Anlayist 31-35 Yas 55 2.05 412 10.485 .012
36-40 Yas 32 2.15 222 '
40 ve Uzeri 19 2.12 .365
20-25 Yas 35 2.96 .208

. 26-30 Yas 59 2.32 276
lisanlarim Mesleki

Anlamda Tatmint 31-35 Yas » 241 366 yggg 002
36-40 Yas 32 2.52 412
40 ve Uzeri 19 2.41 141
20-25 Yas 35 3.10 232
26-30 Yas 59 3.03 126

Yonetici Profili 31-35 Yas 55 3.01 741 4456 .042
36-40 Yas 32 3.33 .258 '
40 ve Uzeri 19 3.1 .365
20-25 Yas 35 2.14 .235
26-30 Yas 59 2.34 .695

Uriin/Hizmet Kalitesi 31-35 Yas 55 2.29 a77
36-40 Yas 32 211 g3z %2 126
40 ve Uzeri 19 2.32 778
20-25 Yas 35 3.32 754
26-30 Yas 59 3.96 723

Ekonomik Giicii 31-35 Yas 55 3.47 .674 753 877
36-40 Yas 32 3.14 .769 '
40 ve Uzeri 19 3.89 584
20-25 Yas 35 3.01 .356
26-30 Yas 59 3.23 748

Isyerinin Lokasyonu 31-35 Yas 55 3.51 .935 2 445 123
36-40 Yas 32 3.10 .254 '
40 ve Uzeri 19 3.41 Jq47
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Tablo 10: Yas degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devamu 3)

Sira

Ss

Yas " Ortalamas &) Ki-Kare P
20-25 Yas 35 3.13 747
26-30 Yas 59 3.22 432
Gecemisi 31-35 Yas 55 3.11 .785 3.126 .000
36-40 Yas 32 3.26 .362 '
40 ve Uzeri 19 141
20-25 Yas 35 2.63 .585
26-30 Yas 59 3.32 .962
Pazardaki Rekabet Giicii 31-35 Yas 55 2.78 475 14.236 .001
36-40 Yas 32 3.01 425 '
40 ve Uzeri 19 3.75 .852
20-25 Yas 35 3.01 412
26-30 Yas 59 3.74 .963
Biiylime Hiz1 31-35 Yas 55 3.96 .763 858 .000
36-40 Yas 32 3.56 421 '
40 ve Uzeri 19 3.78 652
20-25 Yas 35 2.25 747
26-30 Yas 59 2.01 .863
Mesai Saatleri 31-35 Yas 55 2.25 .963 6.852 .002
36-40 Yas 32 2.56 475 '
40 ve Uzeri 19 242 421
20-25 Yas 35 3.24 747
26-30 Yas 59 3.63 .963
Rotasyon Imkani 31-35 Yas 55 3.01 785 13.111 .001
36-40 Yas 32 3.42 .365 '
40 ve Uzeri 19 3.63 AT5
20-25 Yas 35 341 212
26-30 Yas 59 3.86 754
Hedef Kitlesi 31-35 Yas 55 2.21 .365 26.171 .000
36-40 Yas 32 3.63 755 '
40 ve Uzeri 19 4.21

Yas degiskeni ile igsveren markasindaki iliskinin incelendigi yukaridaki tabloda

goriildiigii lizere yas ile Ozge¢misinize kattigi deger, terfi firsatlari, etik degerleri,

yetenek yOnetimi, ¢alisma ortami, maas, yan haklar, misyon, sosyal aktiviteler, sosyal

sorumluluk faaliyetleri, vizyon,

tatmini, yonetici profili, iirlin ve hizmet kalitesi, isyerinin lokasyonu, gecmis, pazardaki

yenilik¢ilik anlayisi, calisanlarin mesleki anlamda

rekabet giicli, bliylime hi1zi, mesai saatleri, rotasyon imkan1 ve hedef kitlesi degiskenleri

arasinda yas ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 11 : Egitim degiskeni ile isveren marka 6lgegi arasindaki iligki

Sira

Ss

Egitim N Ortalamast ) Ki-Kare p
Lise 5 3.14 421
Ozgegmisinize Kattig1 O'n lisans 15 3.62 522
Deger Lisans . 145 3.32 .632 2552 .001
Yiiksek Lisans 26 3.62 742
Doktora 9 241 452
Lise 5 3.56 442
Onlisans 15 2.26 325
Terfi Firsatlari Lisans 145 3.54 742 8.521 .001
Yiiksek Lisans 26 2.54 .652 '
Doktora 9 3.12 423
Lise 5 2.33 227
Onlisans 15 2.35 521
Marka Degeri Lisans 145 3.22 471 502 .672
Yiiksek Lisans 26 3.63 11 ’
Doktora 9 2.13 236
Lise 5 3.66 714
Onlisans 15 3.12 .852
Etik Degerleri Lisans 145 3.63 .632 2365 .853
Yiiksek Lisans 26 3.44 .647 '
Doktora 9 2.25 232
Lise 5 3.02 521
Onlisans 15 3.32 .623
Yetenek YoOnetimi Lisans 145 3.11 452 6.452 .765
Yiiksek Lisans 26 3.35 .785 '
Doktora 9 241 144
Lise 5 3.01 520
Onlisans 15 3.07 632
Calisma Ortami1 Lisans 145 2.52 746 13.745 .001
Yiiksek Lisans 26 3.03 .362 '
Doktora 9 3.11 418
Lise 5 3.01 351
Onlisans 15 3.41 678
Maas Lisans 145 3.35 522 7935 .023
Yiiksek Lisans 26 3.47 412 '
Doktora 9 341 .665
Lise 5 3.74 411
Onlisans 15 3.32 231
Yan Haklar Lisans 145 3.02 .665 2544 123
Yiiksek Lisans 26 3.56 A47 '
Doktora 9 3.25 .745
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Tablo 12: Egitim degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devamu 2)

Sira

Egitim N Ortalamast ) Ki-Kare p
Lise 5 2.19 .585
Onlisans 15 2.17 474
Misyonu Lisans 145 2.09 .338 3.421 .000
Yiiksek Lisans 26 3.32 A75 '
Doktora 9 3.12 452
Lise 5 3.41 421
Onlisans 15 2.55 522
Sosyal Aktiviteler Lisans 145 3.44 .657 6.239 .001
Yiiksek Lisans 26 2.55 47 '
Doktora 9 2.63 421
Lise 5 2.23 744
Sosyal Sorumluluk Onlisans 15 2.44 325
Faaliyetleri Lisans ‘ 145 2.23 .965 523 .000
Yiiksek Lisans 26 2.35 442
Doktora 9 3.01 .362
Lise 5 2.32 .646
Onlisans 15 3.74 .964
Vizyonu Lisans 145 2.65 .643 2632 .003
Yiiksek Lisans 26 2.45 .965 '
Doktora 9 3.03 .645
Lise 5 3.32 .562
Onlisans 15 3.41 147
Yenilik¢ilik Anlayist Lisans 145 3.77 .632 8.235 .001
Yiiksek Lisans 26 3.63 .789 '
Doktora 9 3.44 .235
Lise 5 3.56 .652
. Onlisans 15 2.52 .635
lisanlarin1 Mesleki .
pan sl Lisans 145 354645 4545 001
Yiiksek Lisans 26 2.01 .695
Doktora 9 3.14 .954
Lise 5 3.63 .632
Onlisans 15 3.65 541
Yonetici Profili Lisans 145 3.68 .695 2742 .000
Yiiksek Lisans 26 2.42 .632 '
Doktora 9 3.53 .342
Lise 5 3.03 .875
Onlisans 15 3.64 752
Uriin/Hizmet Kalitesi Lisans 145 3.32 .703 4.475 .100
Yiiksek Lisans 26 3.04 .566 '
Doktora 9 3.47 .987
Lise 5 3.01 474
Onlisans 15 3.74 632
Ekonomik Giicii Lisans 145 3.32 547 785 .001
Yiiksek Lisans 26 3.47 742 ’
Doktora 9 3.58 475
Lise 5 3.65 .645
Onlisans 15 3.44 .986
Isyerinin Lokasyonu Lisans 145 3.35 .653 3321 321
Yiiksek Lisans 26 3.66 .546 '
Doktora 9 3.52 .649
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Tablo 13: Egitim degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devamu 3)

Sira

Ss

Egitim N Ortalamast ) Ki-Kare p
Lise 5 3.24 421
Onlisans 15 3.66 .325
Gecemisi Lisans 145 3.64 976 2931 122
Yiiksek Lisans 26 3.63 542 '
Doktora 9 3.69 .695
Lise 5 2.74 522
Onlisans 15 3.23 452
Pazardaki Rekabet Giicii Lisans 145 2.85 .562 685 .000
Yiiksek Lisans 26 3.23 444 '
Doktora 9 3.47 441
Lise 5 3.36 .646
Onlisans 15 3.28 .879
Biiylime Hiz1 Lisans 145 3.63 462 523 .000
Yiiksek Lisans 26 3.61 974 '
Doktora 9 3.45 .643
Lise 5 3.65 .856
Onlisans 15 3.92 .645
Mesai Saatleri Lisans 145 3.46 .965 320 .003
Yiiksek Lisans 26 3.84 .563 '
Doktora 9 3.23 464
Lise 5 3.01 .632
Onlisans 15 3.11 .674
Rotasyon Imkani Lisans 145 3.23 .786 854 .008
Yiiksek Lisans 26 3.52 .964 '
Doktora 9 3.14 .946
Lise 5 2.64 .637
Onlisans 15 2.37 .649
Hedef Kitlesi Lisans 145 2.52 .685 328 .001
Yiiksek Lisans 26 2.10 .621 '
Doktora 9 2.14 .645

Egitim degiskeni ile igveren markasindaki iliskinin incelendigi yukaridaki

tabloda goriildiigii lizere 6zgegmise kattig1 deger, terfi firsatlari, ¢alisma ortami, maas,

yan haklar, misyon, sosyal aktiviteler, sosyal sorumluluk faaliyetleri, vizyonu,

yeniligilik anlayisi, calisanin mesleki anlamda tatmini, yOnetici profili, liriin hizmet

kalitesi, ekonomik giicii, isyerinin lokasyonu, gecmisi, pazardaki rekabet giicii, biiyiime

hiz1, mesai saatleri, rotasyon imkani, hedef kitlesi arasinda anlaml1 bir iligkinin oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 14: Egitim degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki

Egitim N9 rt;ﬁlam (‘15) Ki-Kare p
Dil Egitimi 103 3.12 522
.- . y Bilgisayar Egitimi 22 3.25 425
Ozge(;mll)sggezre RAUE Mesleki Gelisim 8 3.10 545 a0 oo
Kisisel Gelisim 25 3.23 524 '
Hobi Egitimi 42 2.36 .352
Dil Egitimi 103 3.65 233
Bilgisayar Egitimi 22 2.63 584
Terfi Firsatlari Mesleki Gelisim 8 3.53 .669 8.223 .000
Kisisel Geligim 25 2.63 .654 '
Hobi Egitimi 42 3.24 .632
Dil Egitimi 103 2.05 .658
Bilgisayar Egitimi 22 3.23 577
Marka Degeri Mesleki Geligim 8 2.63 .632 532 000
Kisisel Gelisim 25 3.62 .695 ' '
Hobi Egitimi 42 3.62 .654
Dil Egitimi 103 3.22 .658
Bilgisayar Egitimi 22 3.65 .844
Etik Degerleri Mesleki Geligim 8 341 .695
Kisisel Geligim 25 3.69 692 4584 028
Hobi Egitimi 42 3.54 .622
Dil Egitimi 103 3.63 .659
Bilgisayar Egitimi 22 3.69 .695
Yetenek YoOnetimi Mesleki Gelisim 8 3.35 965
Kisisel Geligim 25 3.96 o065 0880 .068
Hobi Egitimi 42 3.65 .632
Dil Egitimi 103 3.63 .865
Bilgisayar Egitimi 22 3.12 .965
Calisma Ortami1 Mesleki Geligim 8 2.92 .695
Kisisel Gelisim 25 3.95 .965 9.521 000
Hobi Egitimi 42 3.25 .362
Dil Egitimi 103 3.30 .695
Bilgisayar Egitimi 22 3.90 .954
Maas Mesleki Gelisim 8 3.68 .695
Kisisel Geligim 25 3.97 495 0651 056
Hobi Egitimi 42 2.56 .695
Dil Egitimi 103 2.16 443
Bilgisayar Egitimi 22 2.94 .555
Yan Haklar Mesleki Gelisim 8 3.22 .654
Kisisel Geligim 25 2.15 663 009 .24
Hobi Egitimi 42 3.12 .654
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Tablo 15: Egitim degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devami 2)

Egitim N9 niﬁlam (is) Ki-Kare p

Dil Egitimi 103 2.16 .388
Bilgisayar Egitimi 22 3.66 225

Misyonu Mesleki Geligim 8 2.64 .640
Kisisel Geligim 25 3.18 73 126231
Hobi Egitimi 42 3.65 .632
Dil Egitimi 103 3.86 .505
Bilgisayar Egitimi 22 2.26 .645

Sosyal Aktiviteler Mesleki Gelisim 8 1.94 279
Kisisel Geligim 25 2.08 634 10279 .000
Hobi Egitimi 42 3.26 .365
Dil Egitimi 103 2.14 .658

Sosyal Sorumluluk Bilgisayar E.gi.timi 22 3.20 577

Faaliyetleri Mesleld Gelisim 8 214 L 43 559
Kisisel Gelisim 25 3.15 294
Hobi Egitimi 42 3.65 .652
Dil Egitimi 103 2.25 767
Bilgisayar Egitimi 22 2.22 .536

Vizyonu Mesleki Geligim 8 1.36 391
Kisisel Geligim 25 2.54 233 0125 009
Hobi Egitimi 42 3.25 .632
Dil Egitimi 103 2.16 513
Bilgisayar Egitimi 22 3.21 .660

Yenilik¢ilik Anlayist Mesleki Gelisim 8 3.05 462 9.820 018
Kisisel Gelisim 25 2.15 .504 ' ’
Hobi Egitimi 42 3.65 .632
Dil Egitimi 103 2.18 .502

Cahsanlarimi Mesleki Bilgisayar E.gi'timi 22 3.26 327

Anlamda Tatmini Mesleki Gelisim 8 263 236 6951 000
Kisisel Gelisim 25 3.30 .681 '
Hobi Egitimi 42 2.36 .695
Dil Egitimi 103 2.20 971
Bilgisayar Egitimi 22 2.20 521

Yonetici Profili Mesleki Gelisim 8 2.18 514
Kisisel Geligim 25 3.37 436 041l 016
Hobi Egitimi 42 3.25 .632
Dil Egitimi 103 2.16 733
Bilgisayar Egitimi 22 3.14 .705

Uriin/Hizmet Kalitesi Mesleki Gelisim 8 3.26 764 2129 136
Kisisel Gelisim 25 3.23 .813 ' ’
Hobi Egitimi 42 3.21 .652
Dil Egitimi 103 2.65 736
Bilgisayar Egitimi 22 3.23 405

Ekonomik Giicii Mesleki Geligim 8 3.14 527 550 .514
Kisisel Gelisim 25 3.36 .627 '
Hobi Egitimi 42 2.36 .365
Dil Egitimi 103 3.57 .325
Bilgisayar Egitimi 22 3.65 417

Isyerinin Lokasyonu Mesleki Gelisim 8 3.45 439 3149 237
Kisisel Gelisim 25 3.96 467 ' ’
Hobi Egitimi 42 2.56 .365
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Tablo 16: Egitim degiskeni ile igveren marka dl¢egi arasindaki iligki (devamu 3)

Egitim N9 niﬁlam (is) Ki-Kare p
Dil Egitimi 103 3.65 .358
Bilgisayar Egitimi 22 3.65 .615

Gecemisi Mesleki Geligim 8 3.02 440
Kisisel Geligim 25 3.16 23 126 132
Hobi Egitimi 42 2.36 .654
Dil Egitimi 103 3.16 .605
Bilgisayar Egitimi 22 3.06 .345

Pazardaki Rekabet Giicii Mesleki Gelisim 8 2.44 .679
Kisisel Geligim 25 3.28 234 10219 .001
Hobi Egitimi 42 3.58 .635
Dil Egitimi 103 3.24 458
Bilgisayar Egitimi 22 3.00 .617

Biiyiime Hiz1 Mesleki Geligim 8 3.1 .631 331 579
Kisisel Gelisim 25 3.03 524 ' '
Hobi Egitimi 42 3.62 .362
Dil Egitimi 103 3.36 .667
Bilgisayar Egitimi 22 3.10 .536

Mesai Saatleri Mesleki Gelisim 8 3.63 .691
Kisisel Geligim 25 3.03 533 105 019
Hobi Egitimi 42 3.54 .632
Dil Egitimi 103 2.16 223
Bilgisayar Egitimi 22 3.31 .500

Rotasyon Imkant Mesleki Gelisim 8 3.15 .262
Kisisel Geligim 25 3.05 604 180 128
Hobi Egitimi 42 3.52 .632
Dil Egitimi 103 2.18 .702
Bilgisayar Egitimi 22 3.17 .827

Hedef Kitlesi Mesleki Gelisim 8 2.66 .536 10.751 .000
Kisisel Gelisim 25 2.02 501 '
Hobi Egitimi 42 3.36 .636

Egitim degiskeni ile igveren markasi arasindaki iligki incelendiginde 6zge¢cmisinize
kattig1 deger, terfi firsatlari, etik degerleri, yetenek yonetimi, ¢alisma ortami, maas, yan
haklari, misyonu, sosyal aktiviteler, vizyonu, yenilik¢ilik anlayisi, ¢aliganlarini mesleki
anlamda tatmini, yOnetici profili, iirlin ve hizmet kalitesi, igyerinin lokasyonu, ge¢mis,

pazardaki rekabet giicii, mesai saatleri, rotasyon imkani, hedef kitlesi arasinda anlamli bir

iligki gorilmektedir.
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Tablo 17: Pozisyon degiskeni ile igveren marka 6lgegi arasindaki iligki

. Sira Ss .
Pozisyon N Ortalamast ) Ki-Kare p
Direktor 15 3.41 .288
Ozgeemisinize Kattig Takim Lideri 35 3.10 325
Deger Uzman 85 3.09 .640 3122 009
Uzman Yardimcisi 55 3.16 .238 '
Memur 10 3.65 452
Direktor 15 3.16 .605
Takim Lideri 35 2.16 .645
Terfi Firsatlari Uzman 85 3.34 .679
Uzman Yardimcisi 55 3.18 334 8.179 001
Memur 10 3.26 .621
Direkt6r 15 2.14 .358
Takim Lideri 35 2.20 577
Marka Degeri Uzman 85 2.24 .751
Uzman Yardimcisi 55 2.25 .694 231 672
Memur 10 2.42 251
Direktor 15 2.15 .567
Takim Lideri 35 3.22 .336
Etik Degerleri Uzman 85 2.26 391
Uzman Yardimcisi 55 2.14 433 6.275 019
Memur 10 3.45 452
Direktor 15 2.16 423
Takim Lideri 35 3.19 .500
Yetenek YoOnetimi Uzman 85 2.05 462
Uzman Yardimcisi 55 2.10 .504 9.180 008
Memur 10 3.45 A75
Direktor 15 3.08 .502
Takim Lideri 35 3.17 227
Calisma Ortami1 Uzman 85 2.16 436
Uzman Yardimcisi 55 3.02 501 11.251 000
Memur 10 241 452
Direktor 15 2.10 577
Takim Lideri 35 3.20 521
Maas Uzman 85 3.18 .384 8.471 .076
Uzman Yardimcisi 55 3.37 .296 '
Memur 10 3.21 .326
Direktor 15 3.16 .673
Takim Lideri 35 3.14 .555
Yan Haklar Uzman 85 3.10 274 5129 176
Uzman Yardimcisi 55 3.2 .583 '
Memur 10 3.26 .654
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Tablo 18: Pozisyon degiskeni ile igveren marka 6lgegi arasindaki iligki (devami 2)

. Sira Ss .

Pozisyon N Ortalamast @) Ki-Kare p
Direktor 15 3.12 .488
Takim Lideri 35 3.21 .625

Misyonu Uzman 85 3.10 .540 4526 .339
Uzman Yardimcisi 55 3.16 .638 '
Memur 10 3.26
Direktor 15 2.85 .605
Takim Lideri 35 3.24 745

Sosyal Aktiviteler Uzman 85 2.92 779 19.979 .001
Uzman Yardimcisi 55 3.03 .834 '
Memur 10 3.65
Direkt6r 15 3.11 .458

Sosyal Sorumluluk Takim Lideri 35 3.19 .657

Faaliyetleri Uzman 85 314 052 57 000
Uzman Yardimcisi 55 3.20 494
Memur 10 3.24 .654
Direktor 15 3.15 757
Takim Lideri 35 3.32 .826

Vizyonu Uzman 85 3.66 .681
Uzman Yardimcisi 55 3.54 .623 5175 079
Memur 10 3.52 .632
Direktor 15 3.66 423
Takim Lideri 35 3.31 .600

Yenilik¢ilik Anlayist Uzman 85 3.15 .662
Uzman Yardimcisi 55 3.25 .604 9.180 008
Memur 10 3.65 .621
Direktor 15 4.18 .702

. Takim Lideri 35 2.27 .627
alisanlarim1 Mesleki

o sl Uzman 85 4.9 S36 621 000
Uzman Yardimcisi 55 3.12 .691
Memur 10 3.25 .621
Direktor 15 3.10 ATT
Takim Lideri 35 3.10 321

Yonetici Profili Uzman 85 3.28 .484
Uzman Yardimcisi 55 3.37 .396 7.671 072
Memur 10 3.65 .362
Direktor 15 3.16 .673
Takim Lideri 35 3.14 .555

Uriin/Hizmet Kalitesi Uzman 85 3.20 574
Uzman Yardimcisi 55 3.12 .813 5.129 106
Memur 10 3.25 .632
Direktor 15 3.28 .716
Takim Lideri 35 3.13 715

Ekonomik Giicii Uzman 85 3.21 .617 920 617
Uzman Yardimcisi 55 3.35 717 ' ’
Memur 10 3.62 .621
Direktor 15 3.27 .365
Takim Lideri 35 3.15 417

Isyerinin Lokasyonu Uzman 85 3.35 429
Uzman Yardimcisi 55 3.16 437 4.541 317
Memur 10 3.26 .632
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Tablo 19: Pozisyon degiskeni ile igveren marka 6lgegi arasindaki iligki (devamu 3)

Sira

Ss

Pozisyon N Ortalamast @) Ki-Kare p
Direktor 15 2.13 .288
Takim Lideri 35 3.22 .325
Gegmisi Uzman 85 211 .340
Uzman Yardimcisi 55 2.26 .538 3.126 239
Memur 10 3.25
Direktor 15 2.66 .615
Takim Lideri 35 3.36 715
Pazardaki Rekabet Giicii Uzman 85 2.14 .739
Uzman Yardimcisi 55 3.18 .834 10.179 001
Memur 10 3.52 .632
Direkt6r 15 2.24 .458
Takim Lideri 35 3.10 577
Biiylime Hiz1 Uzman 85 3.04 551
Uzman Yardimcisi 55 3.15 494 AL 671
Memur 10 3.45 .632
Direktor 15 3.25 767
Takim Lideri 35 3.22 .836
Mesai Saatleri Uzman 85 3.36 .691 7375 .068
Uzman Yardimcisi 55 3.64 .633 '
Memur 10 6.32 .624
Direktor 15 3.16 523
Takim Lideri 35 3.21 .710
Rotasyon Imkani Uzman 85 3.05 .562 6.880 .008
Uzman Yardimcisi 55 3.15 .754 '
Memur 10 3.62 .652
Direktor 15 3.28 .802
Takim Lideri 35 3.17 .617
Hedef Kitlesi Uzman 85 2.36 .656 22 651 .000
Uzman Yardimcisi 55 3.22 591 '
Memur 10 3.52 3.52

Pozisyon degiskeni ile igveren marka 6l¢egi arasindaki iligki incelendiginde 6zge¢cmisinize
kattig1 deger, terfi firsatlari, etik degerleri, yetenek yonetimi, ¢alisma ortami, maas, yan
haklari, misyonu, sosyal aktiviteler, vizyonu, yenilik¢ilik anlayisi, calisanlarint mesleki
anlamda tatmini, yOnetici profili, iirlin ve hizmet kalitesi, igyerinin lokasyonu, ge¢mis,

pazardaki rekabet giicii, mesai saatleri, rotasyon imkani, hedef kitlesi arasinda anlamli bir

iligki gorilmektedir.
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Tablo 20: Sosyodemografik degiskenler ve orgiitsel baglilik 6l¢egi arasindaki iligki

Demografik 0 Sira Ss Ki-Kare D
Degiskenler Ortalamasi (€]
20-25 Yas 35 4.13 478
Yas 26-30 Yas 59 2.22 .615
Orgiitsel Baglihk 31-35 Yas 55 3.21 .530 3.516 .239
36-40 Yas 32 3.46 .628
40 ve Uzeri Yas 19 3.41 541
Esiti Lise 5 3.82 .615
Orgiitsel Baglilik S 6n Lisans 15 3.36 735
Lisans 145 3.84 769 18.989 .002
Yiiksek Lisans 26 3.18 .814
Doktora 9 3.21 712
Dil Egitimi 103 3.24 .538
_— - . Bilgisayar Egitimi 22 3.30 .667
Orgiitsel Baghik | Egitim | ) 84 Geliim 8 3.14 641 412 869
Kisisel Gelisim 25 3.35 514
Hobi Egitimi 42 4,12 425
Direktor 15 3.15 127
—_— - Takim Lideri 35 3.12 .816
Orgitsel Baghlik pozisyon | UZman 85 3.26 651 8365 069
Uzman Yardimcisi 55 3.24 .613
Memur 10 3.14 454
) Pozisyonda 1-4 Y1l 103 3.36 423
Orgiitsel Baglilik Kalma 4-7 Y1l 67 3.11 710 10.210 018
Siiresi 7-10 Y1l . 85 3.15 .552 '
10 ve Uzeri 10 3.35 714
Ongiitsel Baghtik | ST | 47 e 51 gig 215
rgiitsel Baglhilh -7 Y1 b .
cama 1 710 v 65 226 .66 2044l 001
10 ve Uzeri 37 3.02 551

Sosyodemografik 6zellikler ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelendiginde yas,
egitim, pozisyon, pozisyonda kalma siiresi, sirkette kalma siiresi arasinda anlamli bir

iligkinin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 21: Olgekler arasidaki iliskinin korelasyon analizi

Duygusal Ozgecmisinize

Terfi

Marka

Etik

Yetenek  Calisma

Yan

Sosyal

Sos.Sor.

Baglihk Kattigi Deger Firsatlar1  Degeri  Degerleri  Yonetimi  Ortami Maa Haklar Misyonu Aktiviteler Faaliyetleri Vizyonu

Duygusal Baghik | 078 17 A1 140 264%*  324%%  242%%  4BI** 233**  399%*  425%* 305%%  502%*
p 50 00 01 00 01 .00 03 00 .00 00 00 00 .00
Ozgeemisinize r  -.058 25 28%%  235%%  Bol*x  745%%  437%%  GO6** 784 69 41 29 51
Kattig1 Deger p .00 00 00 00 00 .00 00 00 .00 00 .00 00 .00

Torfi Fureatlan r -053 30%* 07  833**  533** 021 52 65  415%*  524%*  478** 650%*  478**
p .00 00 00 00 00 .00 .00 00 .00 00 .00 00 .00
Marka Degeri r 035 41 13%*  904**  452*+ 36 45 47 7457 25 63 58 52
p .00 00 00 00 00 00 .00 00 .00 00 .00 00 .00
Etik Degerler r -34 425 38%*  GO2**  352% 65 69 96 746%*  412%* 23 95 12
p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 .00
Vetonek Yometimi |54 32%* 57%%  815%*  474%*  G58** 51 58 .70 41 521** 569* 63
p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 .00
Calisma Ortam: r -04 40%* 35%% 078 33 4725 47 41 58 69 96 58 74
5 p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 00
Maas r 52 40%* 51 065 51 605%* 63 63 .96 58 874%* 74 41
p .00 00 00 00 00 .00 00 00 .00 00 00 00 .00

r 0l 32%* 03 556** 84 414%* 41 36 23 74 96 63 333%*
Yan Haklar p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 .00 00 .00
Misyons r 2405 425% 210  551** 019 617**  508**  652** 852** 59 ga1** 52 54
p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 .00
- r 083 408> 692%%  B75%x  8bA*x  gr4** 74 553 63 63 96 78 96
Sosyal Aktiviteler 7, 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00
—r 4l 493%* 791%%  914*x  GT9** 52 96 547> 59 45 47 41 41
Sos.Sor.Faaliyetleri = "7, 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 .00

Vizyonu r o .408%* 85 904%*  Bo7*= 3l 84 23 632 63 23 63 53 256%*
p .00 00 00 00 00 00 00 00 .00 00 00 00 .00
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Tablo 22: Olcekler arasidaki iliskinin korelasyon analizi (Devami 2)

Caliganlarin Pazarda
Yenilik¢ilik  Mesleki Yonetici  Uriin/Hizmet Ekonomik Isyerinin Geemisi ki Biiylime Mesai Rotasyon  Hedef
Anlayist Anlamda Profili ~ Kalitesi Giicii Lokasyonu CCMIST Rekabet  Hizi Saatleri  Imkam Kitlesi
Tatmini Gilicii
Yenilikgilik r .54 .85 74 .96 .23 A7 .82 A7 .96 41 .59 .87
Anlayigt p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Caliganlarin r .313** A485** .854** 12 .36 .95 .78 42 14 523** .96 51
Mesleki Anlamda p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Tatmini

Yénetici Profili r 69 552** 524* .145** 24 232%* A12%*  732%*%  230*%*  .632** .884** 23
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Uriin/Hizmet r 41 54 A7 .695** .84 .67 42 11 .695** .73 .23 .23
Kalitesi p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Ekonomik Giicii " 12 369** .66 .54 .62 .65 A1 54 42 .62 .69 .65
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

Isyerinin r 52 56 .69 .54 22 .67 .34 .62 .95 .54 41 .156**
Lokasyonu p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

Geemisi r 96 78 A7 63 .36 12 31 .36 .36 .998** .87 .254%**
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

Pazardaki r 33 695** .69 71 .78 31 .63 75 .52 .88 .63 .362**
Rekabet Giicii p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

Bityiime Hizi r 32 547** .58 .60 .93 .58 586** .96 .69 .96 211%*  362**
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

Mesai Saatleri r A7 63 .69 .89 74 .54 221**  215%* .78 .23 251** 214*
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Rotasyon [mkant r 111 .369** 584** .693** .32 .96 13 662**  962**  741** .36 .63
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Hedef Kitlesi r .53 21 A1 .52 .87 .23 .69 11 .58 .96 .23 14
p .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
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Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktdrlerinden maas ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut caligsanlar
sirkette tutan, potansiyel c¢alisanlar1 ise sirkete ¢ceken maas faktorii, ayn1 zamanda
orgiitsel baglhihig da yukar1 seviyelere ¢cekmektedir. Mathieu ve Zajac’in ifade ettigi
lizere, maasin oOrgiitsel baglhlik ile alakali oldugu (Ince ve Giil, 2005: 57-58) arastirma

sonugclariyla paralel sekildedir.

Arastirmanin konusunu olusturan sirkette igveren markasi faktorlerinden yan haklar ve
orgiitsel baglilik arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut
calisanlar sirkette tutan, potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken yan haklar faktorii, ayni

zamanda Orglitsel bagliligi da yukari seviyelere ¢ekmektedir.

Arastirmanin konusunu olusturan sirkette isveren markasi faktorlerinden ¢aligsma ortami
ve oOrgiitsel baglilik arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.
Mevcut calisanlar sirkette tutan, potansiyel ¢alisanlar ise sirkete ¢eken yan haklar
faktorii, ayn1 zamanda oOrglitsel bagliligi da yukar seviyelere ¢ekmektedir. Sirketin
calisma ortaminda biraz daha iyilesmeye gitmesi, isveren markasini daha giiclii

kilacaktir.

Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktdrlerinden isyerinin lokasyonu
ve Orgiitsel baghlik arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.
Mevcut calisanlar1 sirkette tutan, potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken yan haklar
faktorii, ayn1 zamanda oOrgiitsel bagliligi da yukari seviyelere ¢ekmektedir. Sirketin
lokasyon anlaminda iyilestirmeye gitmesi ¢cok kolay olmadigindan skorun orta seviyede

korunmasina 6zen gosterilmesi daha mantikli olacaktir.

Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markas1 faktorlerinden mesai saatleri ve
orgiitsel baglilik arasinda zayif, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut
calisanlar sirkette tutan, potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken mesai saatleri faktorti,
ayn1 zamanda orgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. Sirketin igveren markasina en biiyiik
zarar1 veren faktorlerden birisinin mesai saatleri oldugu gozlenmistir. Genel anlamda
isveren markast grafigi basarili olan sirketin mesai saatlerinde iyilestirmeye gitmesi,

orgiitsel baglilik grafigini daha da yukarilara tasiyacaktir.
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Sirkette isveren markasi faktorlerinden sosyal aktiviteler ve orgiitsel baglilik arasinda
orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut calisanlar1 sirkette tutan,
potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken sosyal aktiviteler faktorii, ayn1 zamanda orgiitsel
bagliligit da etkilemektedir. Mevcut sosyal aktiviteler iyi bir Orgiitsel baglilik
getirmektedir.

Sirkette igveren markasi faktorlerinden yonetici profili ve orgiitsel baglilik arasinda orta
, anlaml1 ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Mevcut c¢alisanlar1 sirkette tutan,
potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken yonetici profili faktorii, ayn1 zamanda oOrgiitsel
bagliligi da etkilemektedir. Mevcut sosyal aktiviteler iyi bir Orgiitsel baglilik
getirmektedir. Buna gore yoneticilerin niteligi ve calisanlara karsi turumu sirketin
isveren markasini giiclendirmektedir. Meyer ve Allen’a gore de, yoneticinin ¢alisanlariyla

iligkisi ve niteligi orgiitsel baghliga direkt olarak etki etmektedir (Ozdevecioglu, 2003:
116).

Sirkette igveren markasi faktorlerinden hedef kitle ve orgiitsel baglilik arasinda zayif,
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut calisanlar1 sirkette tutan,
potansiyel calisanlar1 ise sirkete ceken hedef kitle faktorli, ayn1 zamanda oOrglitsel
bagliligr da etkilemektedir. Sirketin hedef kitlesini degistirmesi agik¢asi imkansiza
yakin bir durum olduguna gore burada yapilmasi gereken hedef kitleyi calisanlara
sevdirme ¢abasina girisilmesidir. BOylece skor en azindan orta seviyelere ¢ikarilarak

isveren markasi giicii belirli oranda ytikseltilebilir.

Aragstirilan sirkette, mevcut calisanlarin siirekliligini saglayan ve potansiyel caligsanlari
orgiite kazandiran faktorlerden ge¢mis ile Orgiitsel baghilik arasinda orta derecede,
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski saptanmistir. Meyer ve Allen’a gore de, Orgiitiin
giivenilirlik seviyesi, temiz ve basarili bir gegmise sahip olmasi orgiitsel bagliliga etki

etmektedir. (Ozdevecioglu, 2003: 116)

Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktorlerinden vizyon ve drgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut ¢alisanlari
sirkette tutan, potansiyel c¢alisanlar1 ise sirkete ¢ceken maas faktorii, ayn1 zamanda

orgiitsel baglilig1 da yukar seviyelere cekmektedir.
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Arastirmaya konu olan sirkette, igveren markas1 faktorlerinden misyonun oOrgiitsel
baglilik ile arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut c¢alisanlari
sirkette tutan, potansiyel calisanlar1 ise sirkete ¢eken misyon faktorii, firmanin

cazibesini artitiken orgiitsel baglilik seviyesini de yukarilara tasimaktadir.

Sirkette isveren markasi faktorlerinden etik degerler ve orgiitsel baglilik arasinda giiclii,
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut calisanlar1 sirkette tutan,
potansiyel calisanlar1 ise sirkete ¢eken etik degerler faktorii, ayn1 zamanda orgiitsel
baglilig1 da etkilemektedir. Buna gore ¢alisanlarin sirkettin etik degerlerini giiclii bir
sekilde benimsedigi, boylece Orgiitsel bagliliklarini da yukari tasidiklart anlami
cikartilmaktadir.

Arastirmaya konu olan sirkette, isveren markasi faktorlerinden sosyal sorumluluk
faaliyetleri orgiitsel baglilik ile arasinda orta, anlamli ve pozitif yonli bir iliski
bulunmustur. Mevcut ¢alisanlar sirkette tutan, potansiyel calisanlar ise sirkete ¢ceken
sosyal sorumluluk faktorii, firmanin cazibesini artirirken orgiitsel baglilik seviyesini de

yukarilara tagimaktadir.

Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktdrlerinden pazardaki rekabet
giicii ve oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.
Mevcut calisanlan sirkette tutan, potansiyel ¢alisanlart ise sirkete ¢ceken rekabet giicli

faktorii, ayn1 zamanda orgiitsel baglilig1 da yukari seviyelere gekmektedir.

Sirkette, isveren markasi1 faktorlerinden ekonomik giic faaliyetleri orgiitsel baglilik ile
arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut calisanlar
sirkette tutan, potansiyel ¢alisanlar1 ise sirkete ¢ceken ekonomik gii¢ faktorii, firmanin

cazibesini artirirken orgiitsel baglilik seviyesini de yukarilara tagimaktadir.

Aragtirilan sirkette isveren markasi faktorlerinden terfi firsatlar1 ve orgiitsel baglilik
arasinda giiclli, anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Mevcut calisanlar
sirkette tutan, potansiyel calisanlar1 ise sirkete c¢eken etik degerler faktorii, ayni
zamanda Orgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. S6z konusu firma isveren markasini
olusturan unsurlardan terfi firsatlarin1 ¢alisanlarina adil ve comert bir sekilde sunarak
onlarin sadakatini kazanmis durumdadir. Arastirmaya gore sirketin terfi politikasinin

igveren markasina katkis1 ¢cok 6nemlidir.
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Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktorlerinden yetenek yonetimi ve
orgiitsel baglilik arasinda giiclii, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut
calisanlar1 sirkette tutan, potansiyel calisanlar1 ise sirkete ¢eken rekabet giicii faktorii,
ayni zamanda Orgiitsel baghiligi da yukar1 seviyelere ¢ekmektedir. Sonuglara gore
firmanin dogru c¢alisanm1 dogru pozisyonda kullanip Orgiitsel baghiligi artirdig:

gozlenmektedir.

Aragstirilan sirkette isveren markasi faktorlerinden 6zgecmise kattigr deger ve orgiitsel
baglilik arasinda gii¢lii, anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Mevcut
calisanlar sirkette tutan, potansiyel calisanlari ise sirkete ¢eken etik degerler faktorti,
ayn1 zamanda Orgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. Arastirmada sirketin igveren markasi
kapsaminda olusan faktorlerden Orgiitsel baglhiligin artmasma en fazla etki eden
O0zgecmise kattigi deger olmustur. Bunun anlami ¢alisanlarin, sirketin  kendi
kariyerlerine ¢ok olumlu bir etki biraktiklarina inanmalaridir. Bu durum, orgiitsel

baglilik seviyesini zirvelere ¢ikarmaktadir.

Sirkette, isveren markas1 faktorlerinden {irlin/hizmet kalitesi oOrgiitsel baglilik ile
arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut calisanlar
sirkette tutan, potansiyel calisanlar1 ise sirkete c¢eken iriin/hizmet kalitesi faktort,

firmanin cazibesini artirirken orgiitsel baglilik seviyesini de yukarilara tagimaktadir.

Arastirmanin yapildig1 firmada isveren markasi faktorlerinden marka degeri ve orgiitsel
baglihik arasinda giiclii, anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Mevcut
calisanlar sirkette tutan, potansiyel caligsanlari ise sirkete ¢eken marka degeri faktorti,
ayn1 zamanda Orgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. Bu tip arastirmalarda sirketin marka
degerine olan inancin ¢alisanlar nezdinde yiliksek olmasi ¢ok biiyilk Onem arz
etmektedir. Calisilan yerin itibariin kisilerin itibarini etkiledigi giintimiizde, caligilacak
yer anlaminda cazip hale gelinmesi agisindan marka degeri miithim bir faktdr olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Sirketin bu anlamda basarili oldugu sdylenebilir.

Uzerinde arastirma yapilan sirkette isveren markasi faktorlerinden bilyiime hizi ve
orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki bulunmustur. Mevcut
calisanlar1 girkette tutan, potansiyel ¢alisanlar ise sirkete ¢eken biiylime hiz1 faktorii,

ayn1 zamanda Orglitsel bagliligi da yukari seviyelere cekmektedir.
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Sirkette, igveren markas1 faktorlerinden yenilikgilik anlayisi unsuru orgiitsel baglilik ile
arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mevcut calisanlar
sirkette tutan, potansiyel c¢alisanlar1 ise sirkete c¢eken yenilikgilik anlayis1 faktord,

firmanin cazibesini artirirken orgilitsel baglilik seviyesini de yukarilara tagimaktadir.

Sirkette, isveren markas1 faktorlerinden calisanlarin mesleki anlamda tatmini unsuru
orgiitsel baghilik ile arasinda orta, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.
Mevcut calisanlar sirkette tutan, potansiyel ¢alisanlart ise sirkete ¢eken calisanlarin
mesleki anlamda tatmini faktorii, firmanin cazibesini artirirken Orgiitsel baglilik

seviyesini de yukarilara tagimaktadir.

Sirkette igveren markasi faktorlerinden rotasyon imkani ve oOrgiitsel baglilik arasinda
zayif, anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Mevcut calisanlar1 sirkette tutan,
potansiyel ¢alisanlari ise sirkete ¢eken rotasyon imkani faktorii, ayn1 zamanda orgiitsel
bagliligr da etkilemektedir. Sirketin rotasyon politikasinin c¢alisanlar1 yeterince cezp
etmemesi, isveren markasi skor ortalamasina olumsuz etki etmektedir. S6z konusu
politikanin goézden gegirilmesi, genel anlamda gayet iyi seviyede olan isveren

markasinin eksiklerinin giderilmesine yardimei olacaktir.
4.6.5. Hipoteze Iliskin Bulgular ve Degerlendirmeler

Aragtirmanin sonuglarina gore hipotezler anlaminda isveren markasi ile orgiitsel baglilik
arasinda ciddi seviyede bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Hipotezi test etme
asamasinda Spearman korelasyon analizine bagvurulurken, bulgular 6rneklemi
olusturan calisanlarin sirketi tercih ederken gbz Oniinde bulundurduklar1 faktorlerle
orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir sdylemle,
ilgili firmay1 tercih ederken onemsedikleri isveren markasi faktorleri ile orgiite olan

bagliliklar1 arasinda ortalamanin iizerinde bir korelasyon bulundugu goriilmiistiir.

Analizlerin tiimii incelendiginde igveren markasiinbiitiin faktorleriyle orgiitsel baglilik
kavrami arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski goriilmiistiir. Ayrica 6rneklem
grubunu olusturan firmanin genel merkezindeki beyaz yakali ¢alisanlarin sirketi
secerken Ozgegmise kattig1 deger, terfi firsatlari, marka degeri, etik degerler, yetenek
yonetimi, Ucretler, misyon ve vizyon gibi igsveren markasi unsurlarina digerlerine

kiyasla daha ¢ok dnem verdigi yiiksek diizeyde korelasyonlarla kanitlanmistir.
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IV. SONUC

Yapilan aragtirmanin sonucunda oOrgiitsel baglilik ile isveren markasinin birbirlerine
bagimli degiskenler oldugu goriilmiistiir. Isletmenin basarili olabilmesi iyi bir orgiitsel
bagliliktan, iyi bir orgiitsel baglilik ise giiclii bir isveren markasindan ge¢mektedir.
Yiiksek nitelikli ¢alisanlarin sirketler arasinda tercih yaparken ge¢mis donemlerin
aksine arttk sadece maddi konulara odaklanmamasi, duygusal anlamda da
baglanabilecegi bir sirket arayisinda olmasi gii¢lii bir isveren markasini sirketler i¢in
zorunlu hale getirmistir. Ayrica gliniimiizde calisanlar etik degerler ve gelecek vaad
eden firmalar tercihlerinde 6n planda tutmaktadirlar. Bu nedenle tiim bu degerleri

biinyesinde bulunduran igveren markasi lizerine arastirma yapilmistir.

Isveren markasinin en miihim c¢iktilar1 arasinda yer alan orgiitsel baglilik ise bu
arastirmanin diger bir konusu olmustur. Isveren markas: ile orgiitsel baglilik arasindaki

iligki analiz edilmis, bu kapsamda ii¢ asamal1 bir anket hazirlanmistir.

Anketin ilk bolimi 6rneklemin demografik o6zelliklerini tespit etmeye yoOneliktir.
Calisanlart nitelikli isglicii kapsaminda degerlendirmek icin egitim geg¢mislerinin
yaninda okul dis1 egitimleri de sorulmustur. Sonuglar arastirmaya dahil olanlarin
yaklasik yarisinin 20-30 yas aras1 genglerden meydana geldigini, %86 sinin lisans ya da
yiiksek lisans derecesine sahip oldugunu ve %79’unun hobi disinda bilgisayar, dil,

mesleki ve kisisel gelisim alanlarinda egitim aldigini ifade etmektedir.

Anketin ikinci boliimii, érneklem grubunu olusturan beyaz yakalarin sirketi secerken
hangi unsurlara 6nem verdiklerini incelemektedir. Bu anlamda aragtirmaya katilan
calisanlarin sirketi tercih etmesinde 6zge¢mise kattigi deger, terfi firsatlari, marka
degeri, etik degerler, yetenek yOnetimi, maas, misyon ve vizyon faktorleri oncelikli
durumdadir. Bunun yani sira Oncelik verilen bu faktorlerin insan kaynaklarinin
politikalarini olusturmasi, isveren markasi ile insan kaynaklari baglantisini net olarak

ifade etmektedir.

Anketin {igiincii boliimiinde ise arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiite baghilik diizeylerini
belirlemek i¢in Meyer ve Allen’in duygusal orgiitsel baghilik dl¢eginden yararlanilarak 3,75

ortalama yakalanmigtir. Bu ortalama tatmin edici seviyededir.
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Son olarak arastirma hipoteziyle alakali, o6rneklem grubunun {izerinde arastirma yapilan
sirketi segmesine neden olan 6zgegmise kattigi deger, terfi firsatlari, marka degeri, etik
degerler, yetenek yonetimi ve maas gibi faktorler, diger isveren markasi1 faktorlerine

oranla daha yiiksek bir korelasyon saglamistir.
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EKLER

EKA
Sayin Calisan,

Bu anket, Orka Holding’in isveren markasiin orgiitsel baglilikla arasindaki ilgisini
O0lcmek amaciyla olusturulmustur. Anketin ilizerine isim ve soy isim yazmayiiz.
Katiliminiz ve samimi yanitlariniz i¢in miitesekkir oldugumu belirtir, ¢alisma

hayatinizda basarilar dilerim.

Proje Sorumlusu: Nilay Kesoglu  nnilaykesoglu@gmail.com

Proje Danismani: Yrd. Dog. Dr. Osman Bayraktar

Cinsiyet : 0 Bay o Bayan
Yas: 020-25 0 26-30 0 31-35 36-40
0 40 ve lizeri
Egitim: 0 Lise o On Lisans o Lisans o Yiiksek Lisans
o Doktora
Okul disinda aldigimiz egitimleri isaretleyiniz.
o Yabanci dil o Bilgisayar o Mesleki gelisim o Kigisel gelisim 0 Hobi
Hangi pozisyonda oldugunuzu isaretleyiniz.
o Direktor
o Takim lideri
0 Uzman
o Uzman yardimcist
0 Memur
Kag yildir bu pozisyondasiniz? 01-3 0 4-7 0 8-10 o 10 yil ve
lizeri
Kag yildir Orka Holding’desiniz? 0 1-3 0 4-7 0 8-10 o 10 yil ve
lizeri
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Isyeri olarak Orka Holding’i secmenize neden olan faktorleri 6nem derecesine
gore isaretleyiniz (Onem derecesi 1'den 5'e dogru azalmaktadir).

Olmazsa ok | . Az -- .
Olmaz (")Eemli Onemli | &5 o ii | OmEMSIZ
Maas
Yan Haklar
Calisma Ortami

Isyerinin Lokasyonu

Mesai Saatleri

Sosyal Aktiviteler

Y onetici Profili

Hedef Kitlesi

Gegmisi

Vizyonu

Misyonu

Etik Degerleri

Sosyal Sorumluluk Faaliyetleri

Pazardaki Rekabet Giici

Ekonomik Giicii

Terfi Firsatlari

Yetenek Yonetimi

Ozgecmisinize Kattig1 Deger

Uriin/Hizmet Kalitesi

Marka Degeri

Buytime Hizi

Yenilik¢ilik Anlayis:

Calisanlarmmi Mesleki ~ Anlamda
Tatmini

Rotasyon Imkani
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Kendinize uygun buldugunuz cevabi isaretleyiniz.

WNIOAT[IIEY] SI[UISOY

wWnIoAI e

wzisieley|

wWnIOATW e
Lull.lUAlLulllU)l

I UISOM

Kariyerimin geri kalan kismin1 Orka Holding'te siirdiirmek beni
mutlu eder.

Orka Holding'in sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

Orka Holding'e kars1 saglam bir aidiyet duygusu hissediyorum.

Orka Holding ile aramda duygusal bir bag kuruyorum.

Kendimi Orka Holding ailesinin bir pargasi gibi hissediyorum.

Orka Holding sahsen benim i¢in biiylik bir anlam tasiyor.
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