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OZET

ISVEREN MARKASI ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK VE
BIREYSEL PERFORMANSA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Kiiresel rekabet sartlarinin hizlandigi giiniimiizde, isletmeler piyasada var olabilme
gayreti icerisine girmislerdir. Piyasada rekabet edebilmek icin yapilan ¢aligsmalar, gelisen
teknolojik sartlar ile birlikte isletmeleri yeni stratejik yontemlere basvurmaya yoneltmistir.
S6z konusu yontemlerden biri kabul edilebilecek, nitelikli ve donanimli is géren adaylarini
orgiite ¢ekmek ve oOrgiitte tutmak, “marka” adi altinda yapilan c¢alismalar ile yakindan
ilgilidir. Son yillarda hayatimiza giren “igveren markasi” kavrami ile isletmelerin temel
amaci, dogru insan kaynagiin c¢ekilmesi ve calisanlarin Orgiite karst bir baghiligin
olusturulmas1 amaclanmaktadir. Isveren markasi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
performansa etkisinin akademik olarak incelendigi bu ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir.
[k béliimde isveren markasinin kavramsal ¢ercevesi ve markalasmanin isletme igin 6nemi
iistinde durulmustur. ikinci boliimde orgiitsel baghiligin kavramsal cercevesi cizilerek,
literatiirde Orgiitsel bagliliga getirilen farkli bakis agilar1 agiklanmis, orgiitsel bagliligin
gorev ve baglamsal performansa etkisi incelenmistir. Son boliimde ise Canakkale ve Bursa
bolgesinde marka olmus, ekonomiye énemli katkilar saglayan isletmelerde yapilan anket
caligmasi ile isveren markasi ile orgiitsel bagliligin arasindaki iliskinin performansa etkisi

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: isveren Markasi, Orgiitsel Baglilik, Is Performansi
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ABSTRACT

THE IMPACT OF EMPLOYER BRANDING ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND JOB PERFORMANCE

Lately, with the acceleration of global competition, organizations are in endeavour of
existence the market. The operations for being competitive in market has directed
organizations to new strategic techniques along with developing technological conditions.
To charm and hold qualified and equipped worker candidates is closely related to
operations under the “brand”. With “employer brand” term which has come into our lives
in recent years, it is aimed that charming the right human resources and creating a
commitment to organization. The aim of this study is to examine the effect of relationship
between employer brand and organizational commitment to performance academically.
The study consists of three chapters. In first chapter, it is emphasized on topics such as the
conceptual framework of employer brand, the advantages of branding for organization
individually. In second chapter, the conceptual framework of organizational commitment,
explanation of different point of views on organizational commitment in literature and the
effect of work and contextual performance on organizational commitment are examined. In
last chapter, the effect of relationship between employer brand and organizational
commitment on performance is examined with analyze of quastionnaire that is applied on
branded organizations which provide important contributions to economy in Canakkale

and Bursa.

Keywords: Employer Brand, Organizational Commitment, Job Performance
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GIRIS

Giliniimilizde gelisen teknolojik sartlar ve artan rekabet ortaminda isletmeler mevcut
miisterilerini elde tutabilmek, potansiyel miisterilerini ise isletmeye cekebilmek adina
birtakim stratejik ¢alismalar gelistirmektedir. Isletmelerin yaptig1 calismalarda hedef, sadik
bir tiikketici grubu yaratmaktir. Bu yiizden tiiketicinin kendisini 06zel hissettirecek
yontemleri uygulamaktan geri durmamaya calisirlar. Isletmeler gelistirdikleri stratejik
yontemleri sadece miisteri bazinda degil, calisanlar ve aday calisanlar1 da kapsayacak

sekilde diisiinerek hareket etmektedirler.

Glinlimiiz diinyasinda isletmelerin rekabet edebilmeleri ve siirdiiriilebilir bir basari
saglamalar1 belirli calisma plani ¢ergevesinde gergeklesecek olgulardir. isgdrenlerin sadece
bilgi birikimleri yiiksek ve nitelikli bireyler olmalarinin yaninda oOrgiitlerine baglilik

diizeyleri de igletmeler i¢in 6nem kazanmaktadir.

Simon Barrow 1993 yilinda igveren markas: kavramini ortaya koyarken, belki de
ilerleyen yillarda isletmeleri bekleyen biiyiik ¢ikmazlardan kurtarabilecek ongoriilerde
bulunmustu. Isveren markasi kavrami isletmelerin kurumsallasma admna yaptig
caligmalara hiz verirken, diger yandan isletmeyi ve yonetim kademesini farkinda olmadan
yenilemektedir. Bu kavram insan kaynaklarina da yeni bir bakis acisi, yeni bir soluk
kazandirmistir. Is goren adaylari “nerede ve niye calismaliyim?” sorusunu kendisine
sorarken isveren de, “is goren adayir beni niye tercih etmeli?” sorusunu sormaya
baglamigtir. Boylelikle isletmeler son yillarda insan kaynaklar1 alanina yonelmis, eskiden
kisith biitce ayirdiklart veya hi¢ diisinmedikleri insan kaynaklar1 alanina yatirimlar
yapmiglardir. Buna bagli olarak “igveren markasi” adi altinda yapilan calismalar hiz
kazanmistir. Ayrica igveren markasinin orgiitsel baglilig1 arttirici etkisinin, performansa
olan etkisi konusunda yeterince arastirma yapilmamis olmasi literatiirde olusan bir bosluk

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kiiresellesmenin ve artan rekabet ortaminin etkisiyle tiiketici grubu, isletmelerden
kaliteli iiriin ve hizmet beklemektedir. Isletmeler de tiiketicilerden gelen bu talepleri
kargilayabilmek icin bilgi ve kisisel donanimlar1 olan, ¢aligma azmi yiiksek, kisacasi

nitelikli is gorenler ile ¢alismayi tercih etmektedirler.

Son yillarda isletmelerin kurumsallasma adma yapti§i caligmalar, nitelikli is

gorenleri kendi biinyelerinde toplama gayretini de olumlu yonde etkilemistir. Ozellikle



kadro planlamasinda her bir is goreni alaninin uzman isimlerinden olusturma istegi ortaya
cikmistir. Fakat is goren adaylarinin isletmelerin boylesi beklentilerine her zaman karsilik
verebildigini sdylemek giictiir. Isletmeler gerceklestirdikleri kurum igi oryantasyon

egitimleri ile s6z konusu nitelik a¢igin1 kapatmak istemektedirler.

Simon Barrow 1990’11 yillarda isveren marka kavramindan s6z etmesine ragmen,
tilkemizde isveren markas1 ilgili uygulamalar henliz daha yenidir. Tiketici grubunun
bilinglenmesi, liriin ve hizmetleri degerlendirme kriterlerinin degisime ugramaya baslamasi
ve yas olarak Y kusagi diye adlandirilan teknolojiyle i¢ ice olan bir neslin gelmis olmasi
isveren markasi adma yapilan ¢alismalar1 hizlandirmistir. Bunun yani sira isletmelerin bu
talep ve istekleri karsilayabilmek icin nitelikli isgdren adaylarini bulma gayreti,
kurumsallik ad1 altinda yapilan ¢aligmalar, isletmelerin ¢ag1 yakalama gerekliliginin olmasi

kavramin tilkemizde olgunlasmasina zemin hazirlamistir.

Glinlimiiz piyasasinda rekabet edebilmek, kendi sektoriinde lider olabilmek ve
stirdiiriilebilir basar1 saglamak her isletmenin amacidir. Bu kavramlarin isletmelerin web
sitelerinin misyon ve vizyon kisimlarinda kalmamasi i¢in igveren markasina gereken
onemin verilmesi kaginilmazdir. En basit sdylemle isveren markasi “calisilabilecek en iyi
yer” , “en iyi ¢aligma olanaklari saglayan isletme” gibi algilarin olusturulmasi i¢in yapilan
calismalarin timidiir. Bu calismalar1 yaparken hitap ettikleri kesimi de goz Oniinde
bulundurmalar1 zorunluluktur. Ciinkii tiiketiciyken tirliniin nasil sunulduguna dikkat eden,
isgoren iken Onceligi para degil de kariyeri ilk siraya koyan ve en 6dnemlisi teknolojiyle i¢
ice yasayan bir kusak vardir. Dolayisiyla giiniimiiz diinyasina ayak uydurabilmek igin

=6

“insana” yapilan yatirimin karsilig1 “altin” degerinde olacaktir.

Orgiitsel baglilikta amag, is gdrenlerin isletmeye kars1 aidiyet duygularini arttirmak,
orglitte kendilerini rahat ifade edebilmelerine olanak saglamak, huzur ve refah icinde
caliyma hayatna devam etmelerini saglamaktir. Orgiitsel bagllik, isletme ile is gdren
arasinda duygusal ve psikolojik baglarin kurulma siirecidir. Isletmelerde uzun siire
boyunca yapilan isveren marka ¢alismalar1 sonug olarak bir noktaya etki etmek zorundadir.
Bu etki noktas1 orgiitsel baglhliktir. Isletme bu gibi calismalarii yaparken énemli bir
dinamik olan insan kaynaklarii da harekete gegirmek zorundadir. Isveren markasi
uygulamalari ile insan kaynaklar1 departmaninin eksiksiz ve dogru isler yapmasi orgiitsel

baglilig1 da olumlu yonde etkileyecektir.



Performans, belirli bir zaman diliminde ¢alismanin ¢iktis1 veya igletmede calisan
bireylerin iizerine diisen sorumluluklar yerine getirmesidir. Isletmelerin gerek markalasma
adina, gerekse oOrgiitsel baghihigi giiclendirmek adina yapilan c¢alismalarinin nihai
amagclarindan birisi performans iizerinde yapacagi olumlu etkidir. Ciinkii isletmede gorev
yapan uzman kadronun temel amaci, Orgiitiin stratejik hedef ve ideallerini belirlenen
vizyon 1siginda gergeklestirmektir. Dolayisiyla isletmelerin bu hedef ve ideallerini
gerceklestirebilmesi, ortaya koyacagi performans ile dogru orantilidir. Isletmelerin
yaptiklar1 tiim calismalar neticesinde ¢ikti olarak arzu ettikleri performansi almalari,
stirdiiriilebilir bir bagar1 yakalamalar1 i¢cin dnemli bir giiven olusturmaktadir. Organizasyon
icinde kurumsallagsmanin da geregi olarak belirlenmis is tanimlar1 performans kavraminin
altin1 doldurmustur. Bagka bir ifadeyle, ¢alisanin Orgiit icinde yapmasi gereken temel
vazifeleri gorev performansi diye nitelendirirken, ¢alisanin orgiit icerisinde goniilliiliik

esasina dayanarak yaptigi islere de baglamsal performans adi verilmektedir.

Tiirkiye’de sozkonusu alanda yapilan ¢alismalar oldukc¢a sinirhidir. Bu durum,
yapilan c¢aligmanin 6nemini arttirict bir unsur olusturmaktadir. Arastirmanin amaci,
Canakkale ve Bursa’da belirlenen isletmelerin is gorenlerde yarattifi isveren marka

algisinin, bagliliga ve performansa etkisini incelemektir.

Bu baglamda arastirmada, insan kaynaklar1 bakis agisiyla nitelikli is gorenleri orgiite
cekmek ve oOrgiitte tutmak i¢in 6nemli bir ara¢ olan igveren markasinin orgiitsel baglilik ve
performans {izerindeki etkisi incelenecektir. Bu amag¢ dogrultusunda tezin birinci
boliimiinde ilk olarak marka kavrami tizerinde durulmus, igveren markasiin temel amact
ve faydalari, iligkili oldugu kavramlari, isveren markasinin yonetim siireci gibi baglantilar
ele alarak literatiirdeki caligmalar incelenmektedir. Tezin ikinci boliimiinde, oOrgiitsel
baglilik kavraminin 6nemi, Orgiitsel bagliliga getirilen farkli bakislar, orgiitsel bagliligin
siiflandirilmasi, Orgiitsel baglilign etkileyen faktorler incelenmektedir. Tezin ti¢lincii
bolimiinde arastirmanin yontemi acgiklanmakta ve bulgular sunulmaktadir. Sonug
boliimiinde ise bulgular literatiir ile karsilastirilarak tartisilmaktadir ve gelecek calismalar

i¢in Onerilerde bulunulmaktadir.



BOLUM I
ISVEREN MARKASI

1.1. Marka Kavrami

Giliniimilizde artan rekabet kosullar1 isletmelerin ayakta kalabilmesini giiclestirmistir.
Isletmelerin rekabet piyasasina uyum saglayabilmesi ve piyasada var olabilmesi igin
“marka” ya 0nem verme ve markaya yatirim yapma durumu kacinilmaz hale gelmistir.
Isletmelerin markalasma adina yaptig1 girisimler gerek i¢ piyasa entegrasyonu agisindan,
gerekse uluslararasi entegrasyonda ciddi bir rekabet avantaji elde etmelerine imkan

saglayacaktir (Aktas ve Akcaoglu 2005: 4).

Marka kelimesi dilimize Italyanca “Marca” sozciigiinden girmistir. Marka, Tiirk Dil
Kurumu sozliigiinde (TDK Sozliigii); “Bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya,
benzerinden ayirmaya yarayan 6zel isim veya isaret” olarak tanimlanmaktadir. Marka,

sunulan hizmet sirasinda kullanilan ayirt edici isarettir.

Pazarlama alaninda ise marka kavrami; s6z konusu hizmetlerin birbirlerinden
ayirma islevi goren isim, imge, iz veyahut tasarim gibi unsurlarin birlesimi olarak
tanimlanmaktadir. Markalama kavrammnin Ingilizce karsilig1 olan “branding” de daglama
anlamindadir (Olu¢ 2006:142). Pazarlama alaninin, marka i¢in bireylere daha fazla
dokundugu, soyut anlamindan siyrilip somutlastigi bir zemin oldugu sdylenebilir.
Pazarlama stratejisi olarak marka kavramu tiiketicilerin karsisina stratejik bir kimlik olarak
ortaya ¢ikar. Marka kimligi yaratmanin ilk yolu ise, potansiyel miisterilerin istek ve
yonelimlerini iyi bilmek ve onlara cevap verebilmekten gececektir. Burada énemli olan
nokta, belirlenen hedef miisteri kitlesinin, icinde bulundugu sosyal kosullarin
sosyodemografik 6zelliklerinin, hobilerinin ve hatta temsil ettigi kusagin dogru tespit
edilmesidir. Bununla birlikte {inlii pazarlamac1 Don Schultz bir séyleyisin de markanin bir
taktik oldugunu, iyi bir stratejiyle firmalarin istenilen hedefe ulasabilecegini ifade etmistir.
Ayrica, neyin, ne sekilde, nasil yapilacaginin da dl¢lilmesinin sart oldugunu sdylemistir.
Schultz’a gore 21. yiizyilda markalasmaya gidebilmek i¢in firmalarin imaj g¢aligmasi
yapmasi gerektigini ifade etmistir. Dolayisiyla miisterilerin istek ve talepleri ¢ok daha fazla
onemsenmeye baslanmistir (Capital 2003). Diger yandan eski bir marka yoneticisi ve

pazarlama uzmani olan Barrow ise marka kavramina farkli bir bakis acis1 getirmis, marka



konseptinin is gorenler i¢cin ideal bir is tecriibesi yaratmak oldugunu vurgulamistir.

Bununla birlikte Barrow, 1990’larin basinda tecriibenin yonetilme siirecini, igveren

markasi olarak ele almis ve bu kavrami one siirmiistiir (Barrow 2011: 9).

Marka kavrami; isletmelerin birbirleri arasinda farklilik uyandiran, gerek i¢ piyasa

gerekse dis piyasada kendini tanitan ve olumlu bir imaj saglayan, kiiresel rekabette

stirdiiriilebilir bir basar1 saglamak icin elzem olan bir ¢alismadir. Markanin avantajlari

genel olarak soyle siralanabilir (Oren ve Yiiksel 2012: 37):

® [sletmelerin hem krizlere hem de artan rekabet ortamina kars1 hazirlik yapmasina

imkan saglamakta, dolayistyla isletmelerin dayaniklilik esiklerini yiikseltmektedir.

e Yapilan calismalar sayesinde kamuoyu olusturarak olumlu bir marka imaj1 saglar.

e s gorenler arasinda moral motivasyonunu arttirir.

e Uzerinde calisilan marka, sonu¢ vermesi acisindan bahse konu olan firiiniin

piyasada ne kadar merak uyandirdig1 kadar, ayni sekilde talebinde olusmasina ve

dolayistyla da iirlinlerin piyasada kabul gormesine olanak saglamaktadir.

e Marka, diizenli bir sekilde satis1 arttirarak firmaya olumlu geri doniisler saglar.

e Marka, firmanin ve iirliniin piyasada yer edinmesine imkan tanir.

Tablo 1.1. Markanin Gelismesi i¢cin Gerekenler

Isletme tarafindan olusturulan markanin tiiketiciler tarafindan nasil

Marka Kimligi algilanmasi istendigini gosterir.

Marka Kisiligi Markaya tiiketici tarafindan eklenen kisilik 6zellikleridir
. Markanin tiiketiciler tarafindan nasil algilandigini gosterir.

Marka Imaj1

Marka Konumu

Marka kimliginin ve degerlerinin tiiketicilerle iletisimini saglar ve
markanin pazardaki durumunu gosterir .

Kaynak: Islamoglu ve Firat (2011). Stratejik Marka Y&netimi, Beta Basim.

Bununla birlikte literatiirde agiklanan marka unsurlari olduk¢a fazladir. Bu

unsurlardan bazilari; logo, simge, tiiketicinin zihnindeki mesaj, kisisel marka ¢agrisimlari,

degerler sistemi vb. seklindedir. Bu ve bunun gibi unsurlarin birbirlerinden bagimsiz

diistiniilmesi dogru degildir. Her bir deger, marka i¢in énemli bir unsurdur (Tuominen

1999: 68).




Marka tanimlar iiriinlerin markalagma esasina dayandirilmistir. Markalamaya iliskin
kavramlarin insan kaynaklar1 yonetimine dayandirilmasi ve buradan gilic alinmas1 igveren
markasma da ciddi derecede destek olmaktadir (Yilmaz ve Yilmaz 2010:293).
Gliniimiizde pazarlama departmaninin etkisi géz Oniine alindiginda markanin iyi
degerlendirilmesi ve iyi sunulmasi halinde de insan kaynaklari i¢in Onemli bir arag
olacaktir. Bugiin bile kullandigimiz gida, temizlik, eglence sektdrlerinde ki bir takim
kavramlar esasinda bir markanin ne kadar etkin oldugunu gostermektedir. Ornegin;
annelerimizin evlerinde kullandig1 hatta 6nemli bir hediye araci olan “borcam” aslinda
gordiigiimiiz markanin {iriiniidiir. Ancak kayik, ¢ukur seklinde tiim kaplarin adi bu sayede
borcam oldu. “Vileda” da iyi bir {iriin markasidir. Temizlik seti olup kova ve paspasdan
ibaret olan artik herseye “vileda” diyoruz. Bir digeri de “nescafe”, esasinda sadece kahve
veya toz kahve olan Nescafe, tiirk kahvesi veya diger kahveler disinda satilan ve kolay
hazirlanabilen tiim kahvelerin adi olarak gecer. Yani Jacobs veya Cafe Crown’da bir

Nescafe’dir (www.webtekno.com).

Goriildiigi tizere marka olusturmak kadar pazarlama da oldukg¢a 6nemlidir. Etkinlik
pazarlamasi, geleneksel yontemlerden bazi yonleriyle farklilik gostermektedir. Yeni
pazarlama iletisim stratejisi, monolog yerine interaktif diyalog olup yeni iletisim stratejileri
lizerine ¢aligsmalar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Sonug olarak, iirlin markasi isveren markasi ile
iliskili haldedir. Markalarin pazarlanmasi1 bakimindan etkinlik pazarlamasi bir ¢ekme
stratejisi olarak ortaya ¢ikmis ve basarili olmustur (Argan 2009:129).

Marka artik firmalar i¢in sadece bir isaret veya logo olmaktan ¢ok daha fazlasini hak
ediyor. Hatta Onlerine isim alarak farkli alanlarda hizmet etmeye basladilar. Hem tiiketici
markasi, hem de igveren markasi firmalar adina giinlimiizde fazlasiyla 6nem verilen
hususlardandir. Tiiketici markasi, yasadigimiz bolgede gitmek i¢in can attigimiz bir
restoran, tatillere gitmek istedigimizde 6nem verdigimiz isim, logo veya en basit ifadeyle
markete girdigimizde bir gida maddesinin birden fazla marka altinda olmaktayken
gbziimiiziin sadece tek bir markaya odaklanmasi ve ellerimizin ona gitmesidir. Son
zamanlarda tiiketici markasi i¢in ¢alisan sirket stratejileri tatmin etmemektedir. Artik dis
misterilerinin yaninda artan rekabet ortami sebebiyle is gorenlerin de daha fazla secenegi
olmasi igverenleri mevcut ¢alisanlarina karst da ¢ok daha hassas ve onlar1 firma paydasi
etme konusunda calismalar yapmasina yol agmaktadir. Iste tam da bu noktada “isveren

markas1” devreye girmektedir (pazarlamailetisimi.com).



Isveren markas1 olmak, mevcut ¢alisanlarin1 mutlu, rahat ve huzurlu bir ¢alisma
ortami saglayabilmek kadar, potansiyel calisanlarina da isletmeyi daha ¢ekici kilmak igin
siirekli dinamik sekilde bir yap1 sunmay1 gerektirmektedir. Bir firma bunlar1 yaparken
kurumsallagsmasinin geregi olarak yaparken diger yandan da sosyal sorumluluk ilkesini de

yerine getirmek maksadiyla yapmaktadir (Angelhom vd. 2011: 105-123).

Tablo 1.2. Tiiketici Markasi ve isveren Markas1 Arasindaki iliski

Tiiketici Markasi Isveren Markasi
Hedef Kitle Mevcut miisteriler Mevcut ve potansiyel
calisanlar
Mevcut miisterileri Mevcut calisanlari isletmeye
Amag muhafaza ederken yeni ¢ekerken yeni ¢alisanlari da
miisterileri de gekmek isletmeye ¢ekmek

Kaynak: Bas 2011: 30

Tablo 1.2.°de belirtildigi gibi isveren markasinda temel esas mevcut caligsanlari elde
tutmak digerlerinin de isletmeye c¢ekilmesini saglamaktir. Tiiketici markasinda da bu

durum ¢alisanin yerine miisteri almistir (Bas 2011).

1.2. isveren Markas1 Kavramm

Literatiirde isveren markast kavrami ilk kez 1990’11 yillarin baslarinda yetenek
savaglar1 sirasinda ortaya ¢cikmustir (Clarke 2009). Yetenek savasi, teknolojik gelismelerin
toplumsal gelismelere ve is glicii trendlerine yon vermesi ile belirginlesmistir. Bu savas
etkisini, kalifiye eleman bulma etkinliginin ve insan giicii yetkinliginin azalmis olmasiyla
beraber kendini de hissettirmistir. Olusan bu yetenek kitlig1 problemine ¢éziim alternatifi
olusturabilecek hususlardan birisi igveren markasidir. Kavramin yaraticis1 Simon Barrow
igveren markasini “igveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar
paketi” olarak tanimlamaktadir (Mosley ve Barrow 2007). Kapor’a (2010:52) gore ise,
isveren markasi batili bir kavramdir ve lider durumda bulunabilmek igin stratejik olarak

gorevin tanimlanabilmesidir.

Isveren markasinin ilerlemesine ve gelisim gdstermesine katkida bulunan yollardan

birisi stirdiirtilebilir biiylimedir. Siirdiiriilebilir biiyiime icinde, isletmelerin inovasyon,




liderlik, finansal glic ve en Onemlisi de yonetim kademesini olustururken rekabetci
olabilmeleri sarttir. Dikkat edilecek olursa, ifade edilen kavramlarin hepsi insanla ilgili,

dolayisiyla da insan kaynaklar1 yonetimi ile yakindan iligkilidir.

Degisime ve kiiresel sartlara ayak uydurabilen isletmeler pazar igerisinde rekabet
etme ve sektorde var olabilme miicadelesini koruyacaktir. Bu koruyabilme hatta iistiine
c¢ikma noktasinda isveren markasi ayirt edici bir unsurdur. Ayrica igveren markasinin
gelisimine katkida bulunan faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler, demografik degisimler,
beseri sermaye yeterlilikleri ve ise kars1 degismekte olan tutum ve diisiincelerdir. Tiim bu
etkenleri vurgularken, kiiresel piyasanin da bir sonucu olarak ortaya cikan yetenek
yonetimini unutulmamali, rekabet edilebilirlik acisindan igveren markasi kavramina 6nem

kazandirmistir (Sullivan 2004).

Artan kiiresel rekabet ile beraber isletmelerin piyasada kalabilme sartlar1 degisime
ugramaktadir. Bu rekabet ortami isletmelerin diger isletmelerden farkli kilabilecek
ozellikler kazanabilme konusunda c¢alismalar yapmasi gerektigine de ortam saglamistir.
Backhaus ve Tikoo’ya gore (2004), bu rekabet ortaminda isletmelerin diger rakiplerine
kars1 yirittigli farkli olma stratejisinin kilit noktasi, inovasyon sahibi birimlerinin

olmasidir.

Isveren markasinin literatiirde bircok tanimi yapilmistir. Isveren markasmin gesitli

kaynaklarda yer alan tanimlarin1 Tablo 1.2.’de gérmek miimkiindiir.

Tablo 1.3. Isveren Markas1 Tanimlamalar:

Isletmenin ¢alismak istenilen yer olmak i¢in mevcut ve potansiyel

1s gorenleri ile iletisim kurma gayretlerinin toplamidir. (Berthon vd. 2005)

Isletmenin mevcut ve potansiyel is gorenlerini cezbetmek, motive
etmek ve elde tutmak amacina yonelik olarak belirledigi deger, (Erdemir 2007)
sistem, politika ve uygulamalardir

Bir isletmenin kendisini igveren olarak farkli ve ¢ekici kilan

ozelliklerine yonelik kesin bir algi olusturabilmek i¢in isletmenin (Backhaus ve Tikoo
. e 2004)

icinde ve disinda yiiriittiigli ¢abalardir

Ayn1 zamanda, batil1 bir kavram olup “6nde gelen isveren”

(employer of choice) olabilmek i¢in stratejik gorevin (Kapoor 2010)
tanimlanmasidir.

Isveren taraflngn sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik (Bas 2011)

yararlar paketidir.

Tercih edilen isletme olmak, isletmelerin kendilerini “¢alisilacak en

iyi yer” olarak diger isletmelerle karsilastirabilecekleri bilingli bir ig (Martin vd. 2005).




stratejisidir.

Isletme tarafindan belirlenen ve ise alim ile saglanan fonksiyonel, (Ambler ve Barrow
ekonomik ve psikolojik faydalar biitiiniidiir 1996)

Isletme ve is gorenleri arasindaki iki yonlii anlasmadir. (Rosethorn 2009)
Isletmelerin mevcut ve potansiyel is gorenlerine ¢ekici gériinmek

icin gerceklestirdikleri f%aliyetlyerdir.g ¢ (Bach 2005)
Mevcut is gorenlerin, potansiyel is gorenlerin ve paydaslarin

algilamalarini ve farkindaligini yoneten hedeflenmis, uzun donemli | (Sullivan 2004)

bir stratejidir

Isveren markas1, mevcut ve potansiyel is gdrenlerin isletmenin

calismak i¢in harika bir yer oldugu ile ilgili algisini belirten bir (Duc ve To 2013)
kavramdir.

Isveren markas1 mevcut ve potansiyel is gorenlerin, ilgili

paydaslarin belirli bir isletmeye yonelik algilarini ve (Katoen ve
farkindaliklarini yonetmek i¢in hedeflenen uzun soluklu bir Macioschek 2007)
stratejidir.

Isveren markas, isletmeyi ayirt eden -genellikle maddi olmayan- (Walker ve Higgins
nitelikler ve 6zellikler dizisidir. 2007)

Isletmenin mevcut ve potansiyel is gorenlerinin gdziindeki imajidir | (Kimpakorn ve

ve tliketici markasi ile karistirllmamalidir. Tocquer 2009)

Yiiriitiilen stratejiler, isletmelerin siirdiiriilebilir bagartyr yakalamasi acisindan
degerlidir. Diger yandan isletmelerin mevcut calisanlarina ve is goren adaylarina karsi
yuriittiigii  stratejik ¢alismalarin  olumlu katkilar1 oldugunu g6z ardi etmemek
gerekmektedir. Yapilan bu calismalar 1s18inda is gorenleri sadece cezbetmek degil elde
tutmak da onemlidir. Ciinkii ise alinan personelin yetismesi ve yeterli derece de gorev
bilgisine sahip olmasi1 6 ay gibi bir siireyi alirken, iistiine kurum kiiltiirlinii 6ztimsemesi ve
igsellestirmesi uzun yillar alacaktir (Yamak 2006:158).

Isveren markasinin  Onemini arttiran bir diger unsur da yetenek yonetimidir.
Isletmelerin ise alacaklar1 pozisyon igin dogru kisilere ulasmasi ve o kisilerinde &rgiite
uyum saglayabilecegini ifade etmek zordur. Bu baglamda yetenek savaslarinda basariya
ulasmanin en Onemli Olgiiti marka odakli c¢alisip, is gorenin niteliklerinin dikkate
alinmasidir. Ayrica isletmeye ¢ektigin isgdren kadar, duygusal bag kurarak da elde tutmak
onemlidir. Bu unsurlar isveren markasinin 6nemi daha da artmistir (Stokley 2009).

Tim bu aciklamalar dogrultusunda isveren markasini “kurumsal markalasma”
ekseninde isveren firma olarak igeride ve disarida yiiriitiilen c¢abalar1 ifade etmektedir.
Isletmeler, isveren olarak duragan degil dinamik kalarak degisime ayak uydurabilme
konusunda adimlar atabilmeli, isletmelerin siirdiiriilebilir basarty1 ve gelisimi saglamak

amactyla sosyal sorumluluk ilkesini de goz ardi etmeyerek, hem mevcut personeli hem de
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potansiyel is gdren adaylarma net olumlu bir algr olusturabilmesi gerekmektedir (Oren ve

Yiiksel 2012:38).

1.3. Isveren Markasi ile iliskili Kavramlar

Isveren markas1 olusturmada temel amag isletmelerin isgdrenlere ve aday isgorenlere
sundugu olumlu algilar isletme yararina kullanmaktir. Isveren markasi olusturabilmek

icin ise oOrgiitlin itibari, kimligi, imaj1 ve ¢ekiciligi olmas1 gerekmektedir.

1.3.1. Kurumsal itibar

Itibarin sozlilk anlami, bireyin takindigi sdz ve davramissal hareketler hakkinda
arkadas ¢evresinde, calistigi kurumda veya toplum nezdinde olusan genel imajdir (Budd
1994: 11). Itibar1 sadece bireyler icin diisiinmek dogru degildir. Bireylerin itibar1 oldugu
gibi kurum ve kuruluslarin, isletmelerin, orgiitlerin de itibarlar1 vardir. Isletmelerin itibar
kazanmas1 uzun bir siire alirken fakat o itibarin zedelenmesi veya yok olmasi bir o kadar
da kisa bir siirede olabilmektedir. Bu ve bunun gibi konularin giiniimiizde dikkate deger
yiikselen trendi vardir. Oyleyse isletmeler igin “itibar” kavrami igin gerek altyap:
diizeyinde gerekse personel diizeyinde onemli egitimler diizenlemekte, dolayisiyla da
azimsanmayacak biitceler ayirilmaktadir. Isletmelerin altyapisi, is gdrenlerin ve is gdren
adaylarmin isletmeye girdiklerinde ilk gordiikleri alanlardir. Iyi organize olmus ¢alisma
ortamlari, itibar i¢in 6nemli bir basamaktir. Bunun yani sira sunulacak olan imkan ve
hizmetler is gorenlere kendini 6zel hissettirmelidir. Aksi durumda, maddi ve manevi
olanak sunulmadigi takdirde itibardan bahsetmek pek de miimkiin olmayacaktir. Hatta
isletmeler gliniimiiz rekabet piyasasinda diger rakip firmalardan daha iyi sartlar sunabilmek
icin piyasaya hakim olabilmeli ve 6ngoriileri de yiiksek olmalidir (Acar 2012: 12-13).

Itibar gérmek veya begenilmek insanin yaratilis1 geregi hoslandigi, sevdigi bir tutum
olmakla beraber dogal da bir beklentidir. Bireysel itibar, insanlarin yaptiklar1 igin niteligi
ve seviyesi fark etmeksizin kiymet gdrmek istemeleridir. Insanlarin itibarlari, zaman
icerisinde yapmis olduklar1 eylem veya ortaya koyduklar: hizmetlerle ortaya ¢ikarken, yine
ayni sekilde kazandiklar itibar1 da kisa siirede kaybedilebilirler. Esasinda itibara nitel bir
mana yiiklemek ve ona deger kazandirmak ¢ok daha dogru olacaktir (Onmus 2003:13).
Bireysel itibar, bireyin duygu ve diisiincelerine, karakter yapisina gore olusurken, kurumsal
itibar ise kurumun ge¢misine, performansina ve 6zelliklerine iliskin algiya dayanmaktadir

(Koksal 2011: 7).
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Soyut bir kavram olan itibar, bir kurumun faaliyetlerini, performansini, ¢izdigi
vizyonunu, sundugu {iriin ve hizmetlerin geri doniis tepkilerini, gelecege yonelik
ongoriilerle gegmisin  yansimalarin1  kapsamaktadir. Kurumsal itibar; firmanin
hissedarlarina, is gorenlerine ve potansiyel is gorenlerine, ayni zamanda da sivil toplum
kuruluglarinin beklentilerini ve taleplerini nasil ne sekilde karsilayabildigini anlatirken,
kurum hakkinda ise medyada olusturulan enformasyon sonucunda kurum {izerinde
yaratilan ve algilanan degerlerin toplami olarak ifade edilir (Okay-Okay 2001: 452;
Eryilmaz 2008: 160; Ozkan 2009; 76).

Itibar yonetimi konusunda 6nciil bir isim olan Fombrun’a gore itibar, drgiitiin her
kademesinin aktif katilim sagladigi toplam degerlerin gostergesidir (Fomburn 1996: 37).
Ayni zamanda Fomburn itibarin, sadik miisteriler olusturmasini, yeni miisteriler
cezbetmesini, orgiitiin kamu kurum ve kuruluslariyla iyi iliskiler gelistirmesini saglayan bir
kavram olarak belirtmistir (Karatepe 2008: 86). Dolayisiyla itibar, firmalarin i¢ ice oldugu
kisi ve tiizel kisilerin goziinden olumlu bakis agist gelistirmelerini ifade
etmektedir(Ciftcioglu 2009: 5).

Sabuncuoglu’na gore itibar, 6rgiite paydas olan kisi veya kurumlarin goziinde olusan
degeri ifade etmektedir (Sabuncuoglu 2004:73). Kadibesegil’e gore ise kurumsal itibar “
bir Orgiitiin yarattig1 giivenin toplam pazar i¢indeki soyut olan degerlerin karsiligidir”.
Dolayisiyla hi¢bir para birimi ile itibar ol¢iillemeyecektir (Kadibesegil 2006:55). Bu
baglamda kurumsal itibar, zihinde olusan soyut bir algidir. Kurumun itibarin1 yonetenlerin
uygulayacagi yontem, i¢ ve dis pazarda itibar denildiginde kisi veya tiizel kisilerde nasil
algilandigin1 gozlemlemektir. Ayn1 zamanda kendi iginde uygun stratejiler {iireterek,
kurumun itibarin1 korumak ve bunun devamini saglamaktir (Waeraas ve Byrkjeflot 2012:
189).

Fombrun ve Van Riel (2003: 6-7) giinlimiizde kurumsal itibarin bu derece énem
kazanmasinda alt1 ¢cevresel egilimi soyle siralamaktadir:

¢ Globallesme

¢ Bilgiye Ulasma

e Uriin metalasmas1

e Reklamlara yonelimin azalmasi

e Medya
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e Paydas aktivizmi

Ronald J. Alsop ise; kurumsal itibarin en 6nemli iki bileseninin etik anlayis ve sosyal
sorumluluk oldugunu ifade etmistir. Ancak bu ikisinin de yeterli olmayacagini, finansal
veriler, toplumsal etkenler, iiriin veya hizmetin kalitesi, vizyon, misyon, bunlarin yani sira
yoneticinin de niteliginin, itibar1 etkileyen faktorler arasinda oldugunu ifade etmistir
(Alsop 2004:10).

Kuyucu’ya gore kurumlarda basarili ve etkin itibar yonetimi i¢in sunlar yapilmasi

gerekmektedir (Kuyucu 2003:20) :

e Kurumun rakipleri arasinda ki mevcut durumunu ve giivenirliligini reel kosullar

cercevesinde teshis etmek ve degerlendirmek,

e Siire¢ icerisinde kurum igin 6nem tastyan kisilerin kimler olduguna dair saptamalar

yapmak,

e Kurumun uzun vadede yapmis oldugu planlamalara ve hedef Pazar olarak sectigi

bolgelere ulasip ulasmadigini belirlemek,

e Hedef olarak belirledigi potansiyel miisterilerini etkilemek amaciyla giliniimiiz
teknolojisini kullanarak iletisim tekniklerinden faydalanarak miisterilerin kalbine ve aklina

giden yollar1 bulabilmek,

e Son olarak, piyasada kendine yer edinebilmek i¢in isletmelerin kontrol altinda

tuttugu faktorlerin hangisini kullanacagina karar vermesi gerekmektedir.

Gecmiste isletmeler “ne kadar” kazandiklarina odaklanirken, glinlimiizde ise “nasil”
kazanildigina bakilmasi, itibara verilen 6nemi gostermektedir. Kurumsal itibarin bu derece
onem  kazanmasi  sirketleri bu  alanda  c¢alismalar  yapmasina  Oncelik
vermistir(http://blog.milliyet.com.tr/kurumsal-itibar/Blog/?BlogNo=297790, 12.07.2017).
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin da 6n planda olmas1 kaginilmazdir.
Insan kaynaklarinin igeride ve disarida yapacagi calismalar kurumun itibarimni
yiikseltmesinde 6nemli rol oynayacak sirketin itibarin1 koruyacaktir. Tipki kurumsal
itibarda oldugu gibi isveren markasi da insan kaynaklari ile i¢ ice gecmistir. Bu baglamda
insan kaynaklari, itibar1 kurumsal itibarin bir alt unsuru olarak incelemekte, insan
kaynaklari, itibari; gerek oOrgiit calisanlarinin olsun, gerekse potansiyel is goren

adaylariin olsun, insan kaynaklar1 politikalarina iliskin bakisin1 ve degerlendirmelerini
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ifade eder. Bu degerlendirmeler olumlu veya olumsuz olabilecegi i¢in, zaman zaman
degerlendirme araci olarak sunulan ¢esitli dergilerin diizenledigi ““ en begenilen sirket”, “
calisilmasi en keyifli yer” gibi siralamalarda kurumlar1 en {ist siraya tasiyabilecegi gibi
tersi bir durum da her zaman ihtimaller dahilinde olabilecegini goz ardi etmemek gerekir
(Ciftcioglu 2009: 154-155). Bu yiizden isletmelerin, kurumlarin veya kisilerin degisime
ayak uydurmasi ve gelismesi dolayistyla bulundugu konumu da gelistirmesi ¢ok dnemlidir.

Kurumlar meselenin farkina vardiklarinda insan kaynaklarina ayrilan biitceyi de tekrar

revize etmek durumunda kalabilmektedirler.
1.3.2. Kurumsal imaj

Imaj, bir kisi veya isletmenin diger kisilerce veya isletmelerce olumlu veya olumsuz
olarak algilanan, zihinlerinde ¢agrisim yaptiran olgulardir (Giimiis 1995: 124). Kisiler veya
isletmeler imajlarina gore olumlu veya olumsuz tepki alirlar. Yasadiklar1 toplumda olumlu
bir imaj sagladiklarinda toplum tarafindan kabul goriirler. Bu kabul goriiste bizlere
gdsteriyor ki toplum bir bakima onaylayict durumda olmaktadir (Ural 2009: 9). imaj gesitli
alanlarda kullanilmakla beraber, giiniimiiz rekabet piyasasinda toplumsal algilarin
yonlendirilmesinde 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Dolayisiyla kurumun veya
organizasyonun basarisi i¢in kurumsal imaj, zaruriyet olmustur (Erdogan vd. 2006: 56).
Isletmeler bu gibi durumlar1 géz oniine alarak adimlar atmalidir ki, piyasada iyi bir imaj
birakmasi, piyasanin giivenini kazanmasinin isletmeye geri doniisii olumlu sekilde
olacaktir (Karakose 2007: 5).

Teknolojinin ¢ok hizli yayildigr glinimiizde bireylerin veya organizasyonlarin
yaptig1 iyi ve de kotlii uygulamalar ¢ok cabuk sekilde yayilmaktadir. Boylesine hizli
enformasyon ortaminda tercihlerde siirekli degisebilmekte ve rekabet de zorlagsmaktadir.
Orgiitiin yoneticisi hakkinda ¢ikacak olumlu veya olumsuz haberler 6rgiitiin imajin1 direk
etkileyecektir. Bu durumda bireyler tutum ve davranislarina, sozlerine, giyimine, gorgi
kurallar1 gibi kisisel imajin1 olusturan degerlere dikkat ettigi kadar isletmeler de hizmet
kalitesine, iiriin sunumuna, personele karsi tutum ve davramiglari gibi bircok etkeni
diistinmek zorunda kalmakta ve bunlar siirekli kontrol etmek durumundadir (Aydogan
2004: 89-90).

Isveren markasinin temel amaglarindan birisi nitelikli is goren adaylarini isletmeye
cekmektir. Imaj, mevcut is gorenin ve de potansiyel is gdren adaylarmin isletmeye karsi

bakis agisini ortaya koyarken, diger yandan isveren ¢ekiciligini 6l¢gmektedir. Cekici gelen
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Orgiit imaj1 sayesinde, is goren adaylar isletmeye girebilmek icin yarigsmakta, bu durum
isletmenin mevcut olan imajin1 korumakta hatta imajimmi gelistirmektedir. Dolayisiyla
potansiyel is goren algisinda olumlu bir imaja sahip olmak beraberinde bir ¢ok avantaji
getirmektedir (Yilmaz ve Yilmaz 2010: 301; Tikves 2003:15).

Isveren markasiyla imaj arasinda ki iliski oldukca kuvvetlidir. Isveren imaji
yapilandirirken de cesitli stratejik yontemler kullanmaktadir. Nitelikli is goren gliciinii
isletmeye ¢ekme acisindan kurumsal imaj sosyal etkilesimi yani bir bakima kulaktan
kulaga fisilt1 ile olumlu veya olumsuz yansimalari igermektedir. Bahsi gegen sosyal
etkilesim, potansiyel is gorenleri Orgiite ¢ekebilmek ic¢in, is gorenlerin duygularini,
diistincelerini, tutum ve davraniglarini etkileyebilmek i¢in yapilan c¢aligmalarin tiimidiir.
Adaylan da orgiite ¢cekebilmek adina deger olusturmak gerekir. Bununla birlikte sosyal

etkilesimin meydana geldigi {i¢ ortam bulunmaktadir (Sakalli1 2001: 15):

e Medya araciligi ile olusan ortam
e Bireyin isletmeyle arasinda yasadigi iletisim

e s gorenleri se¢im siirecinde ortaya ¢ikan ortamlar.

Van Herden, Cornelius ve Puth’ gore kurumsal imaj silireci li¢ faktorden
olusmaktadir. Bu bilesenler; bilingli davranigsal kimlik isaretleri, liriin ve hizmetler ve
gorsel isaretlerdir(Erdogan vd. 2006: 59). Bilingli davranigsal isaretlerine ornek
gosterebilecegimiz  durum, kurumlarin  olusturmus olduklart sikdyet kutularini
sdyleyebiliriz. Uriin ve hizmet olarak, rekabet ortaminda diger firmadan ayirici bir
Ozellikle insan ihtiyacina cevap vermesi, son olarak da sirketlerin amblemleri, sloganlari
gorsel isaretler icin 6rnek teskil edebilir. Bu anlatilanlardan yola ¢ikarak kimlikler de

yonetilerek imajinda yonetilmesi miimkiin olabilmektedir (Davies vd. 2003: 26).
1.3.3. Kurumsal Kimlik

Her bireyin kendine 6zgii kisiligi ve kimligi vardir. Kimlik insanin “ben kimim”
sorusuna yanit buldugu bir kavramdir (Bilgin 1995: 65). Birey kendine has 6zelliklerini
degistirebilir, diizenleyebilir hatta farkli role dahi biiriinebilir. Bu baglamda kurumsal
kimlik kavrami da , Orgiite ait degerlerin vitrini gibi goriiliir ve Orgiitler kendine 6zgii
unsurlarini belirleyerek bir kimlik ortaya koyarlar.

Kurum kimligi, kurumun kurulusundan itibaren var olan ve yaptigir her eylemden,

s0zde sorumlu olan her sey onun kimligini ifade etmektedir(Olins 1990:108). Bir bakima
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bireyin karakterini gosteren unsurlar oldugu gibi, isletmenin de karakterini ve deger
yargilarini ifade etmektedir(Yi1lmaz ve Yilmaz 2010: 302). Kurum kimligi denilince akla
genellikle logo, simge veya amblem gelmekle beraber bunlarin sadece kendi baslarina
kurumu temsil etme kabiliyeti bulunmamaktadir(Ayla 2003:39). Kurum kimligini
olusturan unsurlar logonun yani sira, sosyal sorumluluk projesi duyurulari, misyonunu ve
vizyonunu, sloganlarini, stratejisini, iletisim ydntemi gibi degerlerini saymak
miimkiindiir(Y1lmaz ve Yilmaz 2010: 302). Bu degerler firmalar acisindan hayati 6neme
sahiptir. Artan kiiresel rekabet ile beraber, firmalarin pazara sunduklar1 malin kalitesi ve
fiyat1 kadar sunum yontemleri de 6nemlidir. Dolayisiyla piyasada ki rekabetin derecesi de
farkl1 bir boyuta taginmaktadir. Kurum kimligi, misterinin ihtiyaglarina en iyi sekilde
cevap vermesi ve bu yapisimi gelistirerek istikrarli bir sekilde hizmet sunmasi isletmeler
i¢in bir ara¢ olmustur(Elden ve Yeygel 2006: 62).

Kurum kimligi, kurumun ge¢misten giinimiize yapmis oldugu tiim faaliyetleri ve
yapilan imaj ¢aligmalarini kapsar(Gorpe 2001: 26). Wally Olins’e gore kurum kimligi dort
noktay1 yansitir(Olins 1990: 108) :

¢ Kim oldugunu

e Ne yaptigini

e Nasil yaptigin

e Kim i¢in yaptigini

Kurumsal kimligin dis ¢evrede yarattifi etki olusturabildigi giiclik kimlik ile
dogrudan baglantilidir. Giliglii kimlik, zamanla yaratilan etkiyle hedef kitlede giiclii bir
“imaj” olusturur. Bu imajin olusabilmesi i¢in i¢ ve dis ¢evrede birbiri ile ¢atismayan
projeler, istikrarli bir gelisimin ve en oOnemlisi de giiclii bir vizyon olusumundan
vazgecilmemesi gerekmektedir. Clinkii iyi olusturulmus kurumsal kimlik belirledikleri
hedef kitle i¢in bir giiven unsuru olusturacak, kitle ile siki iliskiler kuracak, isletmenin
gelecegini de boylelikle garanti altina alacaktir (Ak 1998: 20). Dolayisiyla kimlik ile imaj
arasinda siki sikiya bir iliski vardir. Kimlik ve imaj arasindaki bu iligski isletmelerin
itibarin1 ve kurumsal yapisini giiclendirecektir. Ayni zamanda itibar yonetiminin iki boyutu
olan; kimlik ve imaj arasinda ki bu baga itibar yonetimin katkis1 da bu ikili arasinda ki

uyumu gelistirmektir (Karakose 2007: 5).
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1.3.4. Orgiitsel Cekicilik

Orgiitsel ¢ekicilik, bireyin calisabilecegi isletmeler hakkinda kendisinde olusan
duygu ve diisiincelerin yani sira bu diisiincelere neden olan orgilitsel c¢ekiciligin
isletmelerde var olmasidir (Highhouse vd. 2003: 989). Cekicilik kavramina, sosyal kimlik
acisindan bakildiginda, birey ile orgiitsel topluluklar arasinda olusan ortak noktalarin 6n
plana cikarilarak, farkli yonlerin ise gormezden gelinerek yok kabul edilerek ortaya
cikmasidir (Ceylan ve Ozbal 2008). Orgiitsel cekiciligi dar bir kapsamda degerlendirmek
miimkiin degildir. Ciinkii organizasyonlarin g¢ekiciligi olabilecegi gibi, turistik ve tarihi
bolgelerin cekiciligini de kapsam disina almak dogru olmayacaktir. Bu baglamda orgiitsel
cekiciligin literatiirde tanitimi genis olurken, insan kaynaklari yonetimin de arastirma
konusu haline gelmektedir.

Isletmelerde gerceklestirilen orgiitsel cekicilik faaliyetlerinin temel maksadi acik
olan kadrolar1 doldurmaktir (Rynes ve Barber 1989). Bu nedenle isletmelerin agik olan
kadrolar1, insan kaynaklar1 yonetimi onciiliigiinde personel bulma, segme ve yerlestirme
siirecini uygulamalidirlar. Personel bulma, segcme ve yerlestirme siireci IK planlamasi ile
belirlenen is tanimlar1 yapilmis gorevlere uygun isgorenlerin bulunmasi, se¢im yapilmasi,
gorevin gerektirdigi tcret planlamasinin sunulmasi ve oryantasyona tabi tutulmasi
caligmalarini kapsar. Bir pozisyon ag¢iginin ne gibi gerekliklere, ne gibi yetkinliklere ve ne
gibi sinirlara sahip olacagiin belirlenmesi is analizleri sayesinde olacaktir. Bu
caligmalarin hassas ve isin uzmani kisiler tarafindan yonetilmesi isletmenin igveren marka
algisina katkida bulunacaktir. Ayrica potansiyel is gorenlere, orgiit imaji ve marka algisi
olumlu sekilde yanstyacaktir. Tam tersi durumda ise orgiite alinan isgorenin niteliksiz ve i
tanimia uygun c¢ikmamasi, kurum i¢i yasanabilecek hizmet sikintis1 bir yana, igverene
ekonomik maliyetler de yiikleyecektir (Smith ve Smith 2005: 72).

Orgiitsel ¢ekicilige katki saglayan bazi faktdrler bulunmaktadir. Bu faktdrler
sunlardir (Berthon vd. 2005: 159):

e Ekonomik deger, alacag: iicret, terfi imkanlar1 ve is giivencesinin degerlendirildigi
faktordiir.

e Uygulama degeri, kisilerin orgiit icinde hem 6grenme, hem de 6grendiklerini
baskalarina aktarabilme durumunun olup olmadigin1 dikkate alan bir faktordiir.

e Gelisme degeri, gelecek icin iyi imkanlar sunan, bireyin Orglitte gelisebilme

imkaninin yaratilmasinin amaglandiginin 6nemseyen bir faktordiir.
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eilgi degeri, isverenin is gorenine sagladigi orgiit igindeki ortamini, sundugu
hizmetleri ve iiriinleri dikkate alan faktordiir.

e Sosyal deger, isverenin Orgiitte eglenceli, neseli, 1yi bir takim arkadasligi ortamin
yaratma da ne derece basarili oldugunu dikkate alan bir faktordiir.

Potansiyel is gorenler kurum hakkinda degisik yollarda edindigi bilgi ve tecriibelere
dayali olarak aldig1 kurumsal imaj ve markasin1 arti veya eksi degerler olarak
algilayacaktir. Bu yapacagi degerlendirmeler kisinin 6rgiit hakkinda olumlu veya olumsuz

duygular gelistirmesine imkan saglayacaktir(Aiman vd. 2001: 233).

1.4. Isveren Markasinin Ozellikleri

Isletmelerin hacimsel biiyiikliikleri fark etmeksizin, faaliyet alan1 ne olursa olsun is
gorenler ve potansiyel is gorenler iizerinde olusturdugu bir algi vardir. Isletmelerin diger
isletmelerden farkli olabilmesi ve iistiinliik saglayabilmesi i¢in, isletme icinde ve isletme
disarisinda yaptigi calismalar ile bunu saglamaya calisacak ve geleceklerine 1s1k
tutacaklardir. Isletmeler is goren alimma ciktiklarinda binlerce aday arasindan nitelikli
aday1 segme durumunda veya o nitelikli adayr bulma konusunda basar1 saglayabilmeleri
icin 1yi bir insan kaynaklari organizasyonuna sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda,
en list yonetim kadrosundan en alt kadrosuna kadar igveren markalagsmasini saglamak
olduk¢a onemlidir. Oren ve Yiiksel’e gore (2012: 39) isveren markasmi ozellikleri su
sekildedir:

e Aggerholm, Kryger ve Cristia’ya gore, marka kavrami isveren markasi
kavramindan ayr1 diisliniillemez. Marka kodlarina uygun bir yap1 olarak isveren ve
is goren ile tanimlanmakta, arada ki bag ile birbirleri arasinda uyumu
saglamaktadir.

e Foster, Khanyapuss ve Ranis’e gore, kurumsal marka ile igsveren marka kavrami
benzer karakteristik 6zelliklere sahiptir. Kavram, fonksiyonel, iktisadi ve sosyolojik
artilar saglayan isletme ile 6zdeslesmis bir yapidir. isveren ile is goren arasinda bag
kurulmakta ve is gorenin ihtiyaclar1 giderilmektedir.

e Schlager, Tobias, Bodderas, Maas, Gachelin’ gore; isveren markasi kendi
olusturdugu misterileri disinda, potansiyel miisterilerde olusturma imkani
saglamakta, miisteri tecriibesini arttirarak is gorenlerin igverenlere yonelik olumlu

bakis acis1 kazanmasini saglar.
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Backhaus ve Tikoo’ya gore, isveren markasi, mevcut durumda bulunan calisanlar

ile kuruma yeni katilan personel arasinda bir bag kurmak amaciyla uzun dénemli

stratejik planlardir. Isveren markas1 kavramini potansiyel is gorenleri isletmeye

cekmek, mevcut olan is gorenleri de kuruma kars1 baglilik olusturarak, isletme

kiltiirii ve stratejilerinin birbirlerine ne kadar baglh oldugunu gdstermek icin

kullanirlar.

Davies ve Gary’e gore; isletme olarak ne kadar giiclii bir isveren markasi

olusturursaniz o kadar da nitelikli is gorenleri isletmeye ¢ekecek ve onlarinda

beklentilerine cevap vermis olacaksiniz. Is goren ile isveren markasi arasinda

algisal etkileyici bir ¢agristm olusturacaktir. Isletme olarak siradan olmamak,

memnuniyet olusturmak isletme ile miisteri arasinda duygusal bag kurmasina katki

saglayacaktir.

King’ e gore isveren markasi kavrami, is goren ile isveren arasinda pozitif yonde

iligki kurmasina imkan saglamaktir.

Kucherov, Dimitry ve Zavyalova’ya gore; kavram insan kaynaklar1 yonetimi ile

ilgili olmakta ve is gorenlerin etkin bir sekilde bulunmasi, segilmesi ve

yerlestirilmesi i¢in hedef kitle yonteminden faydalanilmaktadir. Bazi arastirmacilar

igveren markasini i¢ marka kavrami olarak ele alir. Bazilar ise psikolojik s6zlesme

teorisinin  bagska  bir  versiyonu olarak  tanimlamaktadir. Biitin  bu

degerlendirmelerden yola ¢ikilacak olursa, mevcut ve potansiyel i gorenlere karsi

isletmenin diger isletmelere karsi karizmasini ve ¢ekiciligini arttirmaktadir.
Martin’e gore igveren markasinin ozellikleri de su sekilde siralanmaktadir(Martin
272):

Markalanan unsur isletmedir.

Markalanan aktivitelerin yonii i¢gsel ve digsaldir.

Markalamanin hedefi mevcut ve potansiyel is gorenler, kokeni ise insan Kaynaklari

Yoénetimi (IKY) ve pazarlama alanidir.

IKY ve pazarlama aktiviteleri ise alma, se¢me, yerlestirme, reklam, igsel ve dissal

iletisim, kiyaslama seklindedir.

Isverenin amaci nitelikli is goreni cekmek ve orgiite bagl bireyler olusmasini

saglamaktir.
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e Siire¢ sonunda igveren, yetenek savaslarimi kazanmakta, yiiksek performansli,
isletmeye bagl bireyler yaratmaktadir. Ayrica da giiclii bir rekabet silahina sahip
olmaktadir.

Bas (2011) ise, Isveren markasinin temel 6zelliklerini sdyle siraliyor;

e Marka bireylerin duygularina hitap eder.
e Marka tecriibeleri firsatlar1 ve beklentileri basitlestirir.
e Marka isletme ile i goren arasinda iletisimi saglar.
e Marka yapiskandir.
e Marka is gorenlerin “Biiytik fikirlerle” irtibatini1 saglar.
e Marka algis1 zamanla yasanacak tecriibelerle gelisir.
e Giiglii markalar kalic1 olurlar.
e Baglilik, patron ile ¢alisan arasindaki iliskinin en 6nemli sonucudur.
Bu baglamda insan kaynaklar1 departmanlarinin isletmelerin stratejik ortagi

olmasinin en 6nemi ¢alismalardan birisi isveren marka ¢alismasinda gosterecegi basaridir.

1.5. isveren Markasmin Sagladig1 Yararlar

Isveren markalasmasi, mevcut isgorenlerini elde tutmak, potansiyel isgdrenlerini ise
isletmeye c¢ekebilmek adina rakip isletmelerden farkli olarak ortaya koydugu caba ve
emeklerin gosterilmesine denir (Gozen 2016). Bunun yani sira isveren markalagmast “ en
cekici isletme” mesajinit mevcut ve potansiyel igsgérene iletmeye iliskin gosterilen ¢abalarin
tiimiinii ifade eder.

Barrow ve Mosley’e (2005) gore isveren markasinin sagladigi avantajlar sunlardir:

e Maliyeti minimize etmek
e Tiiketici Hosnutlugu
e Ekonomik Basari

Maliyeti Minimize Etmek: Isveren markasinin amaglarindan birisi, isletmeye deger
katmak, diger amaci da maliyeti azaltmaktir. Isletmede maliyet unsurunun kendini
hissettirdigi nokta, isletmeye isgoren alimi ve mevcut isgoreni isletme de tutma siirecidir.
Bir personelin isten ayrilip yerine baska bir personelin alinmasi ¢ok daha zahmetli ve
maliyet getiren siirectir. Bu yiizden isletmede orgiitsel baglilig1 saglamak, kuruma fayda

saglayacak ve en dnemlisi de maliyet avantaji getirecektir (Barrow ve Mosley 2005).
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Tiiketici Hosnutlugu: Ozellikle hizmet sektorii “markalasma” konusuna fazlasiyla
onem vermektedirler. Bu kadar 6nemsemelerinin sebebi, kiiresel pazarda artan rekabet ile
birlikte “siradan olmamak™ ve “farklilik yaratmak™ adina yapilacak c¢alismalarin toplam
kaliteden gectigini, bununda calisanlarin miisteriye davranisi ile ilgili oldugunun tespitidir
(Barrow ve Mosley 2005).

Ekonomik Basari: Isgoren memnuniyetinin ve orgiitsel bagliligm saglandig
kurumlarda maliyet minimize inmektedir. Dolayisiyla ekonomik performansa etkisi de
olumlu olacaktir. Bu baglamda, Ingiltere’de yapilmis olan bir arastirma gostermektedir ki,
calisan bagliliginda 1 puanlik artisin isletmeye geri doniisimii %9 oraninda kar ile
almaktadir. Bu finansal veri de s6zii edilen konularin 6nemini ortaya koymaktadir (Barrow
ve Mosley 2005).

Bas’a (2011) gore isveren markasinin uygulamasinda isletmeler asagidaki alanlardan
yararlanmalari s6z konusudur:

e (alisan referans sayisinda artis,

e Artan rekabette isletmenin tistlinligi,

e Ise alim maliyetlerinde diisiis,

e  Giiclu orgiit kiiltliriniin olusturulmast ,

e Yonetici memnuniyetinde olumlu geri doniisler,

e (daklanma,

e Teklif kabul oranlarinda artis ,

e Uzun donemli etkinin olugmasi,

e Ise basvuran isgdren sayisinda artis ,

e Motivasyon ve performans da olumlu yonde gelismeler,
e [s gorenlerin isletmeye olan baghliklarin artmasidir.

Herman ve Gioia’ya gore hayranlik duyulan ve tercih edilen isletmenin (Yilmaz ve

Yilmaz 2010: 294):

e Kurumun ¢ekiciligi artar.

e Stratejik planlama siireci kolaylasir.

e Nitelikli potansiyel is goren havuzu olusmasi ¢ok daha kolay olur.
e Yiiksek nitelikli is géren firmaya ¢ekilmis olur.

e Etkinlik saglanir.
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e Ise alim ve pazarlama giderleri diiser.
e Isletmede is giicii devri azalacag: i¢in drgiitsel baglilik artmis olur.
Edward’a (Edwars 2005: 266-269) gore ise isveren markasinin yararlari sunlardir:
e Isveren markas1 yonetimi beraberinde orgiitsel cekiciligi getirmenin yaninda
insan kaynaklar1 boliimlerinin de 6nemi anlagilir.
e Insan kaynaklarina stratejik bir bakis acis1 kazandirmaktadir.
e Kurumsal bir zemin yaratma da, o kurumun degerlerini benimsemis is
girenlerin yaratilmasinda insan kaynaklarina yardimer olmaktadir.
e Isveren markasi ile beraber is gdrenlerin performans ve orgiite baglliklarinda
artis olmaktadir.
e Isletmenin kar, pazardaki yeri, itibari, degeri ve gelecekte ki konumu isveren
markasi sayesinde korunmakta hatta artig gostermektedir.
Dolayisiyla isletmeler hem kendi bilinyelerine deger katmak, hem de is gorenleri elde
tutmak ve c¢ekmek konusunda vizyon ortaya koyarak, stratejik gelisimlere acgik

olmalidirlar.

1.6. isveren Markasimin Yénetim Siireci

Marka yonetiminde isletmenin uygulamaya koydugu tiim stratejik ve pazarlama
yontemlerinin Gtesinde, tiiketici ile markanin “iletisim ve etkilesim” igine girdigi her
zeminde olumlu marka deneyimlerinin yagsanmasi etkili olmaktadir (Elden 2009: 102).
Marka yonetiminin temel hedeflerinden birisi, marka farkindaligi olusturarak piyasada
farkli olmak, ardindan marka sadakati saglayarak pazar ortaminda markanin lider konumda
olmasini saglamaktir (Aktuglu 2008: 52-53). Hewitt Associates danismanlarina gore,
giiclii bir igveren markasi olusturabilmek i¢in atilacak adimlar sunlardir:

e Kurumunuzu 6ziimsemek ve i¢sellestirmek,
e Tiiketiciler i¢cin marka vaadini yansitan ¢aligmalar yapmak,
e Etkileyici bir marka olusturabilmek,
e Marka vaadi standartlarin1 gelistirebilmek, gelisime acik olabilmek,
e Marka vaatlerini desteklemek ve giiclendirmek i¢in ¢alismalar yapmak
e Tiim saydiklarimiz1 yiiriitmek ve 6lgmek (Berthon vd 2005:154).
Bu baglamda Aggarwal(2008:3) giiclii bir marka olusturmanin logo veya goriintiiden

ibaret olmadigini, insan kaynaklarinin, CEO’larin, pazarlama yoneticilerinin gorev
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tanimlamalarinin bir pargasi olmasi gerektigini One slirmiistiir. Sadece insan kaynaklari
yonetiminin isveren markasi iizerinde etkinligi oldugunu sdylemek dogru bir yaklagim
olmayacaktir. Ozellikle pazarlama ve isveren markasi farkli birimler olmasina ragmen bir
o kadar da birbiriyle yakin temasi olan disiplinlerdir. Bu baglamda burada c¢alisan yonetici
veya asistan arkadaslarinda bireysel gelisimlerini saglayabilmeleri sart olmakta, kendilerini
yetistirmeleri mutlaktir.

Sullivian ise isveren marka yOnetim siirecini s0yle aciklamaktadir (Akt: Yilmaz ve
Yilmaz 2010: 295-296) :

e Isveren imaji gerek kurumda gerekse diger iiriin markalariyla ahenk icinde
yOnetilecektir.

e Isletme; kurum kiiltiirii, yonetim tarz1 ve gelisim olanaklar1 konusunda imajini
giincellemekte veya mevcut olan1 da giiclendirmektedir.

e Isletmenin is gorenleri bulundugu cevresine orgiitte ¢alismanin nasil bir duygu
olduguna dair Pazar igerisinde c¢alisma yapacak ve inandirici bir sekilde
kurumunu pazarlayacaktir.

e Nitelik sahibi adaylarin isletmede ki agik pozisyonlara bagvurmasi saglanacak,

e Gig¢li bir isveren markasi i¢in isletme hem ig¢eride hem disaridan diizenli olarak
kontrol edilecektir.

Lievens’e gore isveren markasi ii¢ adimdan olusmaktadir. Oncelikle, isletme mevcut
calisanlar ve potansiyel calisan adaylar1 i¢in 6zel bir deger Onerisi gelistirir. Bu deger
oOnerisi isletmeyi “calisilacak en iyi yer” olarak konumlandirmay1 saglayacak mevcut ve
potansiyel is goren adaylarin igveren markasi mesajlarini iletmede rol alacaktir. Sonraki
adim, potansiyel is gorenleri isletmeye cekecek sekilde pazarlamaktir. Bu baglamda
igsveren imaji da onemli olmakla birlikte, isletmenin cezbedici bir konumda olmasi
pazarlama isini kolaylastiracaktir. Son olarak ise orgiit kiiltiiriinlin pargasini i¢eren ve vaat
tastyan bir markay1 olusturmaktir (Tiiziiner ve Arsun 2009: 49-50).

Isveren markasina deger katan diger bir kavram imajdir. Marka imaj1 miisterilerin ve
diger paydaslarin zihninde bulunan markaya iligskin algilamalardir (Keller 1993: 3, Laidler-
Kylander vd. 2007: 258). Marka imaj1 ¢esitli kaynaklardan elde edilen enformasyon
bilgiler ile ve gecmis tecriibelerden kaynaklanan birikimlerin ortak bir biitiinliigiinden
olusmaktadir (Assael 1987: 46). Dolayisiyla marka imaji, o markanin gli¢lii ve zayif

yanlar1 veya ge¢miste yasanan olumsuz veya olumlu olaylarin bir araya gelmesiyle olusur.
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Bu algilar, markayr dogrudan ve dolayli olarak yasanan tecriibeler sonucu zamanla
olusturmaktadir (Perry ve Wisnom III 2004:15).
Bas’a gore ise isletmeler igin “galisilacak en iyi yer” olarak algilanmanin hedefi
dogrultusundan igveren markasi siirecinde yiiriitiilen bir takim esaslar vardir. Bunlar:
e Isveren markasinin 6ziinii tanimlayabilmek
e Isletmelerin is gorenlerden neler bekledigini ve hangi sartlar1 sundugunu agikca
ortaya koymak,
e Isletmeyi farkli kilabilmek adia yiiriitiilen kapsamli bir siirectir (Bas 2011: 53).
Bu baglamda yiiriitiillen bu siirecin amaci, marka farkindalig1r yaratarak, isveren
markasi olusturmak, kiiresel piyasada rekabete girip sektoriinde lider konumda olmay1
istemektedirler. Fakat hedefe giden yolda stratejik yontemler cagimizin gereklilikleri
sebebiyle degisime ugrayabilmektedir. Bas’a(2011) gore bu degisim karsisinda

isletmelerin yapmasi gereken 5 basamak dan olusan degerler sistemi vardir.

1.6.1. Isveren Marka Degerlendirmesi

Hedef kitlenin (mevcut is goren, potansiyel is goren) zihninde ki isveren marka
imajinin tanimlanmasimin yani sira isletmenin siirdiirdiigli isveren marka yonetimi
faaliyetleri ile her bir faaliyetin isveren marka imajina etkileri incelenmektedir ( Bas 2011).
Bas (2011), isveren markasi hakkinda saglikli bir zeminde degerlendirme yapilabilmesi
icin agagidaki sorulara yanit verilmesi gerektigini soylemistir.

1.Isletmede galismak icin aday is gorenlerin mevcut isletme hakkinda farkindalik
diizeyleri nedir?

2. Isletmenin ad1 gectiginde potansiyel is gdren ve mevcut is gérenlerin goziinde
nasil bir isletme imaj1 canlanmaktadir?

3. Isveren marka imaji diger isletmelerden farkli olabilecek niteliklere sahip
midir?

4. Isletmenin gerceklestirdigi iletisim yontemi potansiyel is gérenlerin {izerinde
etkisi nedir?

Bu konular is goren adaylarinin isletmeye karsi bakis agisin1 ortaya koymakta,
kurumda calismak i¢in ne kadar istekli olduklarini belirlemektedir. Bu dogrultuda is géren
adaylar1 is arama stirecin de, karar almalarinda etkili olan bir dizi inanglar oldugunu 6ne
siirmektedirler. Bu inanglar1 da simiflandirmak amaciyla Cable ve Turban isveren bilgisini

{ic boyutta incelemistir. Ilk boyut isveren bilinirligidir. Ikinci boyut isveren itibaridir.
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Ucgiincii boyut ise isveren imajidir. Bu baglamda kuruma cekmek icin ¢alisma yapilan
alanlarda birisi olan igsveren markasi uygulamalar1 ve buna bagl olarak isveren markasi
imaj1 hayati temel basamaklardandir. Isveren markasi imaj1 yapilacak calismalar ile birlikte
baslangicta isletmenin nerede oldugunu ve ileride nerede olunacagini 6ngdrmeyi saglar.
Sektor ¢alismalart ile birlikte kurum hakkinda detayli analizler ortaya konulmakta ve diger
sektorlerle de kiyaslama imkani saglamaktadir. Dolayisiyla igveren markasinin ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin igsveren markasi imajini destekledigi goriilmektedir (Collins

2006: 5; Yilmaz ve Yilmaz 2010: 302; Bas 2011).
1.6.2. isveren Marka Kimligi

Isletmenin ne olmak istedigiyle ilgilidir. Isveren marka kimligi * biz isletme olarak
neyi temsil ediyoruz?, kamuoyunda olusan algimiz nasil?, hedef kitlemize kendimizi
anlatabiliyor muyuz?” gibi sorulara cevap bulmaya c¢alisarak isveren markasia yon verir.
Kimlik, TDK’nin tanimina gore; ‘Toplumsal bir varlik olarak insanin nasil bir kimse
oldugunu gosteren belirti, nitelik ve 6zelliklerin biitiiniidiir (TDK 2017). Marka kimligi
olustururken Oncelikle markanin niteligiyle 6z degerleri arasinda ki uyuma Ozen
gosterilmesi gerekmektedir. Sonrasinda isletmeyi temsil edecek 6zel yani spesifik bilgiler
elde edilmeli bunlarin {izerinde ¢aligmalar yapilmalidir. David Aaker marka kimligi i¢in
cinsiyet, yas, samimiyet, duygusallik gibi kisisel 6zelliklerden s6z etmistir. Secilen 6zellik
diger isletmelere karsi 0zgiin olmalidir. Biitiin bunlar1 sdylerken de belki de en onemli
husus, iletisimdir (Moser 2003: 96-100; Aaker 1996:174). islamoglu ve Firat (2011),
marka kimligi hakkinda yaptig1 genis tanimlamalarda sunlar1 kullanmastir:

e Marka kimligi, isletmelerin birbirinden farkini ortaya koymasi agisindan gerek
vizyonuyla, gerek misyonuyla ve kiiltiiriiyle farkli tiirden ozellikleri
yansitmalidir.

e Marka kimligi, logo, simge veya isminin vermis oldugu cagrisimlarla diger
markalara gore ¢ok daha etkileyici olabilmelidir.

e Marka kimligi bir kiiltiirii yansitmakla beraber, ticari ve toplumsal kiiltiirii de
yansitma Ozelligine sahiptirler. Marka kimliginin altinda, giiven verme, belli bir
grubu veya toplumu temsil etme, teknoloji bakimindan Onciil olmak gibi
kavramlar saklanmaktadir.

e Marka’nin kimligi veya logosu sadece fiziksel bir 6zellik sunmamakta bunun

yant sura psikolojik ve duygusal anlamlarda sunmaktadir.
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Barrow ve Mosley’e(2005) gore ise bir isletmenin marka kimligi hiyerarsisi
igerisinde yer alan farkli durumlara gore ii¢ ana igveren markasi tiiriinden bahsetmektedir.
Bunlar; Biitiin marka, isletme biitiin faaliyetlerinde aymi marka ve logosunu
kullanmaktadir. Ana Marka, ana markalarin iki ¢esidi olabilmektedir. Bunlar; ana
isletmenin markas1 ve operasyon isletme markasidir. Bagh Marka, ana isletmenin bir

altinda bulunan operasyon sirketi diizeyinde olan isletmelerin markasidir.
1.6.3. Cahisan Deger Onermesi Olusturulmasi

Calisan deger onermesi, mevcut ve potansiyel is gorenine bir taahhiit sunarak diger
isletmelere nazaran ¢ok daha giiclii ve farkli igveren markasi imaji énermelidir. Bu imaj,
marka vaadi ya da ¢alisan deger dnermesi anlamina gelmektedir. Markanin imaj ¢alismasi
ile birlikte, mevcut is gorenler isletmeye sadakatini arttiracak, potansiyel is gorenleri de
kuruma c¢ekecektir. Dolayisiyla hedef gruplar i¢in deger Onerisi esnek olmalidir. Hatta
kisiye 6zel deger énerileri de olusturmak miimkiin olmalidir (Otken ve Okan 2015; Martin
2007: 19-22; Barrow ve Mosley 2005: 126).

Calisan deger onermesi, yonetim sekli, mevcut is gorenlerin nitelikleri, 6rgiit kiiltiiri,
yonetici kadrosunun hizmet kalitesi hakkinda bilgileri kullanarak, is gorenlere degerler
sunan bir sistemdir. Is gdrenlere kurumu temsil etmesi maksadiyla markayla iletilen ve asil
mesaj1 saglayan deger Onerisi sunulur (Backhaus ve Tikoo 2004: 502).

Trust’a gore calisan deger Onermesini etkileyen bazi faktorler vardir. Bu faktorler
hedef kitlenin tercihi, kiiresel rekabet, isverenin imaj1 ve {iriin markas1 gibi unsurlardan
olugmaktadir. Bu unsurlardan olusturulacak igveren markasit ¢ok daha giiclii olacaktir.
Trust’a gore calisan deger Onermesi su Ozellikleri tasimalhidir (Akt:Yilmaz ve Yilmaz
2010);

e Global bir rekabette olduklarindan dolayr isletmeler diger rakiplerine gore
mutlaka farkli bir ¢alisan deger 6nerisi mesaj1 tasimalidir.

e Olusturulan ve gonderilen mesajlar calisan deger Onerisini tutarli bir sekilde
yansitmali ve temsil etmelidir.

e Hedef olarak belirledikleri kitleyi isletmeye ¢ekebilecek durumda olmalidir.

e (Calisan deger Onerisi igverenin gerceklestirebilecegi vaatlerden olusmalidir.

e (Calisan deger 6nermesi, licreti, isletmenin kiiltiird, calisilan ortam gibi etkenleri

mutlaka barindirmalidir.
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Bag’a gore ise deger Onerisinin tagimasi gereken Ozellikleri sunlardir (Bas 2011: 77-
81):

e Mevcut ve potansiyel i gorenlere 0zgiir, rahat ve yasam standartlarini da
yiikselten bir ¢calisma ortami sunmalidir.

e (Calisan deger Onerisi, is gorenlere arti imkan ve degerler sunmalidir. Rekabet
ortaminin bir hayli fazla oldugu piyasada fonksiyonel olarak isletmelerin
birbirinden 6n plana ¢ikma durumu azalmistir. Ciinki taklit edilebilme durumu
kolaydir, rekabet avantaji saglayacak olan wunsur duygusal baglilik
olusturmadan gegmektedir.

e Isveren ise vaatlerini karsilayabilecek sekilde calisan deger dnerisi olusturmal,
Orgiitiin itibarin1 ve imajin1 koruyarak, igsveren markasina katkida bulunmalidir.

Calisan deger Onerisi i¢in anlatilanlardan yola ¢ikarak; insan kaynaklarinda ¢alisan
yoneticilerin slirece katkida bulunmalar1 yeterli olmamakta, pazarlama boliimii, kurumsal
iletisim yoneticileri de katkida bulunmasi gerekmektedir. Sonrasin da isletmeler diger
rakipleriyle kiyaslama yaparak onlarinda deger onerilerini takip etmeleri gerekir (Housley

2007; Tiiziiner 2009: 57-58).
1.6.4. Konumlandirma

Konumlandirma, mal veya hizmeti, kurumu veya isveren markasini se¢ilmis olan
pazar boliimlerinde, kurumun imkanlar1 ve markanin degerleri bakimindan en olabilecek
yere yerlestirmek i¢in, miisterinin algilarini, tutumunu ve tiriinii kullanma aligkanliklarina
yon verme siirecidir (Altunisik vd 2002). Trout’a (1981) gore, konumlandirma bir se¢im
ve vazgeemedir. Ries’e (1981) gore ise konumlandirmanin slogani ‘bir kelime al ve onu
marka yap’ olarak belirtmek gerekir ki bu kelime vaat edilen deger 6nermeleri arasindan
secilmelidir. Bu sayede tiiketicinin zihninde marka kavrami yer edecek hatta 6zdeslesmesi
saglanacaktir ( Herman 2006; Bas 2011: 99).

Artan rekabet ortamiyla beraber isletmeler is gorenlerine standart iistii sartlar
sunabilir, bununla birlikte de kapsamli bir ¢alisan deger onerisine de sahip olabilir. Fakat
bunlar giiclii bir is veren markasi olunmasi i¢in yeterli degildir. Bag’a (2011), gére bunun
nedeni, reklam ve iletisim faktorlerinin etkili kullanilmasiyla baglantilidir. Yapilan
arastirmada Ozellikle biiyliksehirler de yasayan insanlar giinde 1000-1500 arasi reklam
mesajina maruz kalmaktadir. Normal kosullarda bu kadar mesaja bir kisinin tepki

vermemesi diisiik bir ihtimaldir. Bu mesajlarin yiizde 99’u aklimizdan ¢ikarken, aklimizda
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kalan yiizde 1’lik dilime giren mesajlarda farkli, duygulu ve kisa olanlardir. Bu
nedenlerden dolay1 reklam ajanslar iletisim organizasyonu olustururken calisanlar ve aday
ig gorenler i¢in degerli, 6zel ve farklilik yaratan metotlar1 géz Oniine alarak kampanyalar
kurmaktadirlar. Bu kampanyalar da verilen mesajlar ise (Bas 2011: 93-94);

e Isletmeyi diger rakiplerinden ayiracak nitelikte olmali,

e Mevcut ve potansiyel is gorenler i¢in anlam tasimali,

e Kisa ve anlagilir ifadeler kullanmali,

e Insan zihni {izerindeki etkiyi arttirmak amaciyla, duygusal bir icerige sahip

olmalidir.

Son olarak, bu saydigimiz mesajlarin dogru iletilmis olmasi1 kadar dogru kanallarla
da iletilmis olmasi ¢ok Onemlidir. Bu durumda giiniimiizde konumlandirma ile ilgili
kullanilabilecek en etkili iletisim araclarindan olan sosyal medya, is goren referanslari,
0zel toplantilar, kurum videolar1 ve diger kurumsal bilgi kaynaklarinin da etkili oldugu

ifade edilmistir (Ayaz 2015).
1.6.5. Uygulama

Backhaus ve Tikoo’ya gore, deger Onerisinin gelistirilmesinin ardindan kurumlar,
hedef grubu olarak belirledikleri potansiyel i1s goéren adaylarina deger Onerisini
pazarlamaktadir. Oncelikle, isveren markasi; dis pazarlama konusunda adimlar atmal,
daha sonra ise, i¢ pazarlamay1 giindemine almasi gerekir. I¢sel ve dissal pazarlama
birbiriyle uyum icinde olmali ve birbirini tamamlayicist roller iistlenmelidir. Igsel
pazarlama ile amag, marka degerini tasiyan bir ¢alisan kitlesi olusturmaktayken, dissal
pazarlamadaki amacimiz, nitelikli ig gorenleri isletmeye ¢ekebilmektir(Backhaus ve Tikoo
2004: 502-503).

Isletmelerin giiclii bir isveren isveren markasi olusturabilmesi icin, isletme
disarisinda ki potansiyel isgéren adaylari tarafindan calisabilecek en iyi isletme olarak
gorlilmeli, sayginlik ve itibar kazanmasi i¢in ¢alismalar yapmasi, diger rakiplerinden farkli
olarak is gdren adaylarina yeni degerler sunmasi gerekmektedir. Isveren markasi is
gorenlerine kurum iginde ¢esitli sozler vererek ve daha sonrasinda bu sozlerin yerine
getirilmesini ongdren kapsamli bir siirectir. Eger ki verilen sozler yerine getirilmez ise
telafisi miimkiin olmayan sikintilar olusabilecektir. Bu ylizden {ist diizey yOneticilerin

isveren markas1 faaliyetlerine katilmas1 beklenir. Isveren markasini bu yonetim kadrosuna
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anlatmak ve harekete ge¢irmek insan kaynaklarinin sorumlulugunda olup, insan kaynaklari

yetkilileri stratejik diistiniip isletme i¢in en iyi adimlar1 atmakla sorumludur (Bas 2011).

1.7. isveren Marka Algisinin Ol¢iimii

Isveren markasmin ne kadar etkin olup olmadigim bir takim 6lgiitlerle test etmek
miimkiindiir. Bu 6lgiitleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Bas 2011: 122-125):

Genel Isgiicii Verimi: Bu olgiitte, is gorenlere yapilan maddi ve manevi yatirrmlarin
isverene ne Ol¢iide yansidigi iizerinde durulmaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin
mevcut is gorenlere islevsel ve iktisadi fayda konsepti olarak sundugu maaslar, yan haklar,
egitim harcamalar ile igletmenin geliri arasinda oranin netlestirilmesi gerekmektedir. Bu
oran eger isletmenin maddi baglamda yararina sonuclanirsa igveren marka yonetimi
stirecinin de karsiligi alinmis olur.

Is Tatmini: Is gorenler ¢alisacag: isletmeleri segerken “calisilacak en iyi yer” olarak
secerler. Isletmeye girdikleri andan itibaren beklentilerinin karsilanacagini diisiinerek,
kendilerine vaat edilen deger Onerisi paketiyle isletmeye ¢ekilmistir. Vaat edilen paketin ve
degerlerin ne derece de etkin oldugu is tatmin dilizeyiyle net olarak
degerlendirilebilmektedir.

Orgiitsel Baghlik: Tam manasiyla isveren markasma sahip olan firmalar biiyiik
Olciide kurumsallagmalarini tamamlamis ve bununla birlikte de Orgiitsel bagliliklarini
yaratmaktadirlar. Clinkii higbir kimse “en iyi ¢alisilacak yer” olarak gordiikleri bir yerden
ayrilmak istemeyecek, kendini mutsuz veya huzursuzluga sevk edecek gelismeler olmadigi
miiddetce o Orgiitlin bir pargast olmaktan mutluluk duyacaktir.

Yoneticilerin Tatmin Diizeyi: Insan kaynaklar1 biriminin isletmeye nitelikli adaylar
kazandirmalar1 yoneticileri memnun edecek boylelikle tiim is gorenlerin de performansini
etkileyecektir. Buna ek olarak memnuniyet seviyesi yiiksek olan yoneticiler sayesinde
isletmenin tiretkenligi artacak ve hedeflere ulasmada ki katki da artmis olacaktir.

Ise Alim Géstergeleri: Isveren markasi yonetimi, ise alim siirecinde oldukea etkin
bir konumdadir. Bu etkinligi belli gostergelerle anlamak miimkiindiir:

- Isletmeye yeni dahil edilmis ¢alisanlarin performansi
- Isletmeye alman is gorenlerin basarisizlik oranlari

- Yeni isletmeye alinanlarin isten ayrilma oranlari

- Personel aliminin zamaninda tamamlanma orant

- Yeni ise alinanlari is tatmin diizeyi
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- Rakip isletmelere transfer olanlarla gelenlerin orani

- Nitelik eksikligi yiiziinden projelerde yasanan gecikmeler

- Yeni isletmeye alinan is gérenlerden verim alinana kadar gecen siire

- lIsveren markasi yonetim siireciyle birlikte reklam ve ilan giderlerinde artis
veya azalig

Is giicii Devri: Orgiitsel baghlig: yiiksek olan isletmelerde is goren kurumdan
ayrilmak istemeyecektir. Isgiicii devri de bu durumda oldukca diisiik olacaktir. Aksi
durumda ise isveren marka yonetim siirecinin etkin olmadigini1 gosterecektir.

Sonu¢ olarak, isletmeler isveren markasina yapilan yatirnmlarin karsiligini
almaktadirlar. Fakat isveren markasina sadece isletmelerin yatirnm yapmasi yetmeyecek,
calisanlarin da markanin gelisimi adina katki da bulunmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda
teknolojik gelismeleri hem bireyler hem de isletmeler takip etmeli ve silirekli kendilerini

giincellemelidirler.
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BOLUM 11

ORGUTSEL BAGLILIK, BIREYSEL PERFORMANS VE
ISVEREN MARKA ALGISI ARASINDAKI ILISKIiLER

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Baglilik, is goren ile isletme arasinda ki karakter uyumudur (Leong vd, 1996).
Bagliligin literatiirde ¢ok ¢esitli tanim1 olmakla beraber fikir birligine varilamamistir. Bu
duruma neden olarak sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli
alanlardan gelen arastirmacilarin  konular1 kendi uzmanhk alanlartymis  gibi
degerlendirmelerinden kaynaklanmaktadir. Isgorenin isletme ile olan 6z yap1 uyumunun
seviyesi ve o Orgiitiin bir pargasi olarak da kalma istegidir. Ayn1 zamanda da is gorenin
kurumdan ayrilma 6lgiisiidiir (Davis ve Newstrom, 1989).

Baglilik kavramini ilk kez one stiren kisilerden birisi olan Harold Guetzkov bagliligi,
bireyi veya toplulugu bir diislinceye ve gruba karsi 6nceden hazirlayan bir davranig olarak
ifade etmektedir. Bu duruma katkida bulunan duygular ve eylemler ile de baghlik sekil
almaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu 2009: 6).

Buradan hareketle Orgiitsel baglilik kavramina gelecek olursak; kavram ilk kez 1956
yilinda Whyte tarafindan ortaya konulmustur. Daha sonra basta Porter olmak {izere
Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi bir¢ok bilim adami tarafindan gelistirilmistir
(Usta ve Kiigiikaltan 2012: 76). Orgiitsel baglilik kavrami i¢in birgok arastirma yapilmis ve
dolayisiyla degisik tanimlamalarda olmustur. Bunlardan bazilarini inceledigimiz de;

» Mowdey, Steers ve Porter orgiitsel bagliligi, is goren ile isletme arasinda duygusal
bir bag oldugunu belirtmisler ve orgiitsel bagliligin, kisinin belirli bir orgiitle
0zdeslesmesinin sonucu oldugunu vurgulamistirlar (Yiiceler 2009: 447).

+ Orgiit mensubunun veya sempatizanin sisteminin biitiiniiyle olan iliskisinin
dogasidir (Grusky 1966: 489).

* Eylemlerinden ve bu eylemlerin vasitasiyla bireylerin inanglarindan sorumlu olma
durumudur (Salancik 1977: 1).

* Sosyal orgiite gosterilen deger ve orgiitsel kimlige gosterilen bagliliktir (Fukami ve

Larson 1984: 367; Biggart ve Hamilton 1984: 540).
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* Cohen’e gore Orgiitsel baglilik, oOrgiit tiyelerinin orgiitte kalma davraniglarini
aciklamaktadir (Cohen 1996: 1147).

* Hall’a gore oOrgiitsel baglilik, orgiitle kisinin uyumunun zaman iginde gelismesi
hatta 6rgiitiin bireyle uyumlasma stirecidir (Ciftgioglu 2009: 90).

« Isgdrenlerin orgiite kars1 davranis ve tutumlariyla sekillenen ve bireylerin orgiitte
stirekli olarak bulunma kararliligini almalarin1 saglayan davranistir (Meyer ve Allen 1977:
11).

» [sgorenleri motive eden en dnemli gereksinim, bireyin orgiite tam bir aidiyet ile bir
biitiin hissedebilmesidir (Mercin 2005: 132),

» Orgiitsel baglilik kisinin 6rgiite kars1 hissettigi giictiir (Nartgiin ve Menep 2010:
290).

Tablo 2.1. Orgiitsel Baghhk Literatiirii

YIL ARASTIRMACI BULGULAR

1956 Whyte Orgiit bagimlis1 bireyin tanimlamasmi yaparak
olusabilecek zararlarini ortaya koymustur.

1958 March & Simon Orgiite  bagliligin  degisimi iizerinde ¢alisma
yapmislardir.

Orgiite kars1 olan bagliligin degisim modeli iizerine

1958 Morris &Sherman
calisma yapmuslardir.

Orglite baglilig kuvvetlendirmek adina
1960 Gouldner kargélhkhhgln gnerr%ine dikkat ¢ektiler.
1961 Etzioni Orgiitsel siniflandirmay yapan ilk kisidir.
1964 Katz Iyi isleyen bir érgiitte bagimliligin dnemini buldu.
1964 Lodahl Sos:yal'cva'tk?lesimlerin orgiite bagliligr olumlu yonde
etkiledigini buldu.
Egitim, cinsiyet ve baglihk iliskileri  gibi
1966 Grusky degiskenlerin is gorenlerin bagliliklar1 {izerindeki

etkisini inceledi

Orgiite asir1 sekilde bagli olanlar1 “fanatik” olarak

1967 Downs niteledi ve Orgiite verdigi zararlari inceledi.

Faydaci orgiitlerin is gorenlerinin  bagliliklarini

1968 Mintzer diisiirdiigiinii buldu.

Orgiitte  6zdeslesme kelimesi ile bagimlilig

1970 Patchen agiklamistir.

Orgiite bagimlilik ile orgiitsel verimlilik arasinda

1970 | Schein iligki kurmustur.

Orgiit ikliminin, drgiit baglilig1 iizerinde bagimsiz bir
1970 Campbell, Dunette Lawlerand & Weick etkisi oldugunu bulmuslardir.
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Pozitif hiyerarsik yapiin orgiite baglilig arttirdigini

1971 Lee
buldu.

1971 Sheldon Hefi?f .deger biitlinliigiin orgiite baglilik lizerindeki
etkisini arastirip ortaya koymustur.

1972 Herbiniak& Alutto Cinsiyet ile orgiitsel baglilik iligkisi iizerinde
calistilar.
Is gorenin orgiit igerisinde kaldigi yillar boyunca
sahip oldugu is deneyimlerini ve kalitesinin orgiite

1974 Buchanan bagliligi belirlemede Onemli bir etken oldugunu
buldu.

1974 Porter ()"rgu.t.sd'bagllllk ile tutumsal yaklasim modelini ileri
surmustur

1974 Modway&Porter&Dubin Performans ile baglilhik arasinda ki iliski {izerine
calismistir.

1974 Herbiniac Yas, kidem ve baglilik lizerine ¢aligsmigtir.

1975 Steers Personel devri ile .ba.ghl.lk. arasinda ki iliskiyi
inceleyerek model gelistirmistir.

1977 Salancik & Staw Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.

1978 Salancik&P feffer {(on‘.[rol 1.1e bag1.1111.< arasindaki iligkiyi is gorenler
izerinde incelemistir.

1978 Kidron Blrgyse} }s.ahlakmm fazla olmasinin orgiite baglilik
ile iligkisini buldu.
Geri bildirim, sorumluluk, gorevin igerigi ve

1978 Koch, Steers otonomi kavramlarinin orgiite baglilikla iliskisini
saptadilar.

1979 Mowday Psikolojiyi 6rgiit bagliligina entegre etti.

1979 Mowday, McDade ?élliilmn orgiit bagliligina katkisinda 6nemine dikkat

1979 Bartol Rol kavramlarimin o6rgiit baglilig ile iliskisini buldu.

1979 Gould Orgiit baglilig1 yerine orgiitsel biitiinlesme kavramini
kullanda.

1979 Morris, Koch Rol Qatlsma51.\./e r01. behvr.sazhgmm orglite baglilik
konusunda etkili olabilecegi lizerine ¢alisti.

1980 Morris, Steers Egitimin baglilik {izerinde etkisini incelemislerdir.
Orgiite baghlikla, rgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol

1980 Morris, Steers alanlar1 arasinda bir iliski i¢inde olmadiklarini ifade
ettiler.

1981 Korman Ozel hayat ve baglilik arasinda ki iliskiyi
arasgtirmistir.

1981 Rowan éslr% sadakatin oOrgiite karsi olusabilecek zararlari
tizerinde c¢aligt1.
Yenilik ve 6zgiinliik i¢in asir1 derecede orgiite baglh

1981 | Angle, Perry Kigilerin nemli oldugunu ifade ettiler,

1981 Scholl Esitlik durumu ve beklentiler s6z konusu oldugunda
bagliligin bagimsiz sekilde var olusunu agikladilar.

1982 Mowday Orgiite bagliligin siire¢ modelini gelistirdi.

1983 Rusbult, Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirdiler
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1984

Allen ve Meyer

Yas ve kidemin, duygusal ve devamlilik boyutu ile
baglilik arasindaki iliskiyi incelemiglerdir.

1986

Williams ve Hazer

Orgiitsel baglilikla liderlik arasinda etkilesimi
buldular.

1988

Penley ve Gould

Orgiitsel bagliligin “aragsal” ve “efektif” olmak
iizere iki baskin yoniiniin oldugunu belirttiler.

1990

Mathieu ve Zajac

Orgiitsel baglhlikla 48 degisken arasinda iliski
oldugu belirlediler.

1990

Meyer ve Allen

Uc boyutlu orgiitsel baglilik modelini gelistirerek
duygusal ve devam bagliligima normatif baglilig
eklediler.

1992

Cohen

Mavi yakalillar arasinda kadmlarin  ve evli
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugunu buldu.

1994

Al-Kahtani

Bireysellestirilmis  terfi  sisteminin  ¢alisanlarin
orgiitsel baghlhigim1 saglamada anlamli sonuglar
verecegini soyledi.

1997

Katz ve Kahn

Is gorenin orgiitteki rollerini yerine getirmesinin
nedeni Orgiitiin sundugu o6diillerden kaynaklandigini
ileri siirdiiler.

1998

Slocombe ve Dougherty

Bagliligin sadece pasif bir orgiite sadakatten te aktif
bir iliskiyi igerdigini ileri siirdiiler.

1999

Kirel

Geng calisanlarin islerini daha eglenceli bulduklari,
daha istekli calistiklar1 ve yasli calisanlara gore
orgiitlerine daha bagl olduklarini tespit etti.

2000

Donald ve Makin

Orgiitsel bagliligi, kisi ile orgiit arasinda kabul
edilmis bir psikolojik s6zlesme olarak tanimladilar.

2000

Beck ve Wilson

Calisanlarin karar alma  slireglerine  katilip
katilmamalar1, orgilitsel bagliliklarinin  diizeyini
etkiledigini buldular

2005

Straiter

Calisanlarin ve Orgiitiin yoneticiye giliveninin i
doyumu ve oOrglitsel baglilik iizerindeki etkilerini
arastirdi.

2006

Albrecht

Orgiitsel giiven ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii
bir iligki oldugunu ortaya koydu.

2010

Johnson, Chang, Yang

Baglilig1 yiliksek olan calisanlarin organizasyonun
motivasyonuna daha fazla katki yapacaklarini ileri
stirdiiler.

Kaynak: (Giinel 2009: 121), Alas, B.(2012).Rotasyona ugrayan okul yoneticilerinin orgiitsel baglilik

diizeylerinin incelenmesi: Istanbul ili Fatih ilgesi 6rnedi, Yiiksek Lisans Tezi, s.11-14.(1983 yili ve &ncesi

almmistir) 1983 yili sonrasi: Bozkaya, E.(2013:37,42,43,44,50,54); Uslu, A. (2012:4), Egriboyun, D.

(2013:88)
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2.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Kiiresel rekabetin arttig1 is diinyasinda, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve global
ekonomik diizen icinde basariyla rekabet edebilmeleri i¢in saglikli ve saglam adimlar
atmalart gerekmektedir. Bu adimlar1 atabilmek adina cesitli dengeleri goz Oniinde
bulundururken, orgiitsel baglilik ihtiyacini ise en 6n planda tutmalidir. Her isletmelerin
amaglart arasinda, maliyetleri diisiik tutmak ve performansi arttirmak vardir. Bunu
yaparken de kalite ve verimlilik ¢izgisinden de kaymamalar1 gerekmektedir. Bu diizlemde
ele almacak olursa orgiitsel baglilik isletmeler i¢in ¢ok daha fazla anlam ifade etmektedir

(Giil 2002:37; Ince ve Giil 2005: 13).

Yasanilan degisim, kiiresel rekabet ve teknolojik faaliyetlerin hiz kazanmasi ile
beraber isletmelerin yonetim ve insan kaynaklar1 da yeni hedef ve stratejilere yonelmek
zorunda kalmistir. Degisime ugrayan en onemli aktor insandir. Bilgiye sahip olan ve
bilgiye hilkkmeden bir pozisyonda olan insan, orgiitlerin en 6nemli degeri olarak kabul
edilmektedir. Bu durumda Oorgiitlerin, is goreni kurumda tutmak istemesi kurumun
oncelikleri arasindadir. Nitelikli is goreni kendi biinyesinde bulunduran isletmeler diger
rakiplerine gore rekabet piyasasinda avantajli duruma gegeceklerdir (Saridede ve Doyuran
2004: 1). Orgiitsel bagliligin is goren ve orgiit acisindan 6nemli hale gelmesinin gesitli

nedenleri vardir (Balay 2000:1):

o Is gorenlerin kisisel ozellikleriyle (yas, cinsiyet, hizmet siiresi, egitim gibi)
yakindan ilgili olmasi,

e [s tatmini, motivasyon, performans gibi tutumsal ve duygusal durumlarla,

e Ozerklik, sorumluluk, kararlara katilma, gérev bilinci gibi bireyin is ve roliine
iliskin 6zelliklerinde,

e Isten ayrilma, ise gec gelme, devamsizlik, geri ¢ekilme, is arama gibi Orgiit
acisindan olumsuz sonuglar yaratabilecek durumlarda hem oOrgiit hem bireyler

acisindan oldukga 6nemlidir.

Tarih, orgiitsel bagliligin 1950’1i yillardan giiniimiize kadar bircok bilim adaminin
cesitli yonlerden ele alinmasina sahit olmustur. Bu caligmalar gliniimiize kadar giderek
artan bir onem kazanmistir (Bayram 2005). 1970’11 yillar itibariyle de isletmeler onemli

derece de koklii stratejik hamleler yapmus ve degisikliklere gitmislerdir. Isletmeler de var
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olan hiyerarsik basamaklar1 olabildigince azaltmaya, kisilerin sahsi sorumlulugundan,
orgiitte ki departmanlarin performans sorumluluguna gecilmistir. Isgorenler icin dénemin
sartlar1 itibariyle yeni terfi basamaklar1 olusturulmus, firmay1 idare edenlerin yetki ve
sorumluluklart genisletilmistir. Bu yapilan stratejik hamleler is gorenlerin isletme i¢indeki
orgiite bagliligini temel alarak olusturulmus, eskisine gore c¢ok daha kapsamli goérev
tanimlamalar1 yapilmis, planda ve uygulamada ortak bir noktada bulusarak o giiniin sartlari

itibariyle diizenlemeler yapilmistir(Walton 1985).

Orgiit ile birey arasinda sik1 sikiya bir bag bulunmaktadir. Orgiit ile birey arasinda
olusan bag her iki tarafin amagclarina ulasabilmesi adina &nem tasimaktadir. Orgiitsel
amaglara baglilik, sadece belirli bir rolii nitelik ve nicelik yoniinden yiikselterek, kalite ve
verimi arttirmakla kalmayip, bununla beraber is gorenlerini sistemsel basarinin en iist
seviyesi i¢in gerekli olan goniillii proje ve eylemlere de istirak etmelerine sebebiyet

vermektedir (Aygtin 2012: 47; Albayrak 2007: 45).

Gelismis iilkelerde isletmeler i¢in yapilan diizenlemeler bizim gibi gelismekte olan
iilkeler i¢in onemli derece de yol gosterici calismalardir. Yapilan ¢alismalar 1s18inda, is
gorenlerin goriis ve diisiincelerine ¢cok daha fazla deger verilmekte, bireylere sorumluluk
verilip giivenilmekte, isletme igerisinde ki hiyerarsik yapiya giin gegtikce ilgi azalirken,
orgiit icinde olusturulan departmanlara 6nem verilmistir. Biirokrasi ve agir hantal yap1
olabildigince ortadan kaldirilirken, kontrol mekanizmalar1 sadelesmistir (Martin ve
Nicholls 1987). Kiiresel olarak isletmelerde yasanan devrim niteliginde ki bu gelismeler
beraberinde kalite ve verimlilikte artis1 getirmis, degisim yasam bi¢imi haline gelmistir
(Bakan 2011). Martin ve Nicholls(1987) ise, orgiitsel bagliligin degerini ve dnemini artiran

dort temel gelismeden bahsetmektedir. Bunlar;

e Bilisim ve iletisimde azimsanmayacak devrimlerin yasanmasi
e Hizmet sektoriiniin biiylik gelisim saglamasi
e Teknolojik gelismelerin ilerlemesi

e Global piyasada iist diizey stratejik rekabetlerin yaganmasidir.

Biitlin isletmeler, isgorenlerinin orgiite olan duyarliliklarini ve baglhiliklarini arttirmak
istemektedir. Clinkii orgiitsel baglilik, calisanlarini sorun ¢ikaran, stirekli sikayet eden bir
konumdan ¢ikarip, sorunlari ¢ozen, inoaktif diistinmeye iten ¢cok daha aktif insan profiline

getirecektir. Isletmeler de siirdiiriilebilir bir basar1 saglamak istiyorlarsa, baglilik
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duyarliliklarin1  saglayacak c¢aligmalar yapmasi, isletmeye is goren alirken, se¢im
noktasinda orgiit kiiltliriine uygun kisileri almada 6zen gostermelidirler (Savery ve Syme
1996: 14). Bunlarla birlikte orgiitsel bagliligi artirmak igin gergeklestirilen faaliyetlerin
amact sadece kalite ve verimliligi artirmak olmamalidir. Yapilan calismalar Orgiit
tiyelerinin kisilik, karakter, deger ve inanglarin1 da on planda tutarak desteklenmesi

gerekmektedir(Bayram 2006: 137).

2.3. Orgiitsel Baghihga Farkh Bakislar

Orgiitsel baglilik konusuna orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji
gibi farkli alanlarin ilgisinin artmasiyla beraber farkli bakis acilar1 ortaya c¢ikmaktadir
(Ciftcioglu 2009). Her farkli bakis agis1 da literatiire katki yapmustir. Literatiirde yer alan

bazi 6nemli siniflandirmalar bu béliimde aciklanmaktadir.
2.3.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Orgiitsel bagliligi smiflandirma ile ilgili yapilan calismalarin birisi de Etzioni’ye
aittir (Balay 2000: 19-20; Bayram 2005:129-130). 1975 yilinda ele aldig1 ¢alismasinda
orglitsel baglilig1 ti¢ baslik altinda incelemistir (Yagc1 2007). Bunlar;

Ahlaki Baghhk: Orgiitiin hedefleri, degerleri ve normlarmi i¢sellestirme ile drgiite
pozitif bir yonelis temeline dayanmaktadir. Is gorenler, toplum icin faydali amaclari takip

ettiklerinde Orgiitlerine cok daha fazla sadakat duymaktadirlar (Dogan ve Kilig 2007: 42).

Hesapg¢1 Baghhk: is goren ile orgiit arasinda ki degis tokus iliskisini ele almaktadir.
Is gorenler orgiite verdikleri katki karsiliginda o6diil elde edeceklerinden dolayr baglilik
duymaktadirlar (Bayram 2006).

Yabancilastiric1 Baghhik: Bireyin davranislarini biiyiik 6l¢lide sinirlandirilmasi s6z
konusudur. Is gorenlerinin davranislarinin sinirlandirildigi ortamda is gorenlerde orgiite
karsi olumsuz bir yonelimde olacaklardir. Isgdren psikolojik olarak orgiite baglilik

duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir (Bayram 2006).

2.3.2. O’ Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi
O’Reilly ve Chatman orgiitsel baglilig iige ayirmiglardir (Balay 2000:22-23):

Uyum Baghhgi: Uyum genellikle bir zorunluluk bildirmekte, birey goérev aldig

noktada severek veya gercekten inanarak degil yapmak zorunda oldugu i¢in yapar
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(Brockner vd, 1992). Dolayisiyla birey yaptiklar1 karsisinda alacagr ddiiliin ¢ekiciligi ve

cezanin iticiligi s6z konusu olacagi i¢in mecburiyet hissederek yapar (Balay 2000).

Ozdeslesme Baghhgi: Is gorenler bir orgiitte kabul gorebilmek adima 6rgiit icindeki
kisilerle yakin iligkiler kurarak, sosyal ortamlarda birliktelik saglayarak ve bu gibi
aktiviteleri devam ettirebilmek i¢cin o kisilerin hareket ve davranislarini benimseme
gereksinimi duyar (Becker vd 1996; Balay 2000). Bu tutum ve davraniglarini karsidaki

bireyin degerlerine gére ayarlamasina 6zdeslesme denir (Ince ve Giil 2005).

I¢sellestirme Baghhg: Calisanlarin i diinyalariyla orgiitteki diger bireylerin uyumu
oldugunda igsler. Calisanlar Orgiit degerlerini tamamiyla artitk kendi degerleri gibi
gormektedirler. Dolayisiyla kisisel degerlerin orgiit degerleriyle uyumu neticesinde

igsellestirme bagliliginin geregi de yerine getirilmis olacaktir.
2.3.3. Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiitsel topluluk da bulunan bireylerin rollerini yerine getirmek igin
ayn1 zamanda Orgiite de baglilik duymasi i¢in sunulan ddiillere dayali sistemin oldugunu
One siirmiistiir. Bununla birlikte is gorenlerin orgiitteki eylemleri, i¢ ve dis ¢evrede olusan
odiillerin birlesiminin bir sonucudur. i¢ ddiillerde anlatimsal devre s6z konusuyken, dis

odiiller de ise aragsal devre s6z konusudur (Bayram 2005).
2.3.4. Mowday’in Siiflandirmasi

Mowday orgiitsel bagliligi tutumsal ve davranigsal olarak iki sekilde tanimlamistir.
Tutumsal baglilik, is gorenin orgiitsel hedeflerle biitiinlesmesini ve bu dogrultuda orgiitte
bulunma istegini ifade etmektedir. Tutumsal baglilikta calisan1 isletmeye baglayan
duygusal bir tepki s6z konusudur. Davranissal baglilik ise kisinin davranigsal etkinliklere
olan baghligimi ifade etmektedir. Calisanin belirli bir orgiitte ¢ok uzun siire kaldigi, bu

durumla nasil basa ¢ikti81 ile ilgili kavramdir. (C61 2004; Dogan ve Kiligc 2007: 40).
2.3.5. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter orgiitsel bagliligi, bireylerin tiim enerjisini, sadakatini ve performansini
orgiitiin hedefleri yan1 sira kisisel hedeflerine de ulasmak i¢in 6rgiit igerisinde olusturmak
istedigi sosyal ag1 ifade etmektedir( ilsev 1997; Uygur 2004). Kanter’e gére baglhilik ii¢
sekilde olugsmaktadir. Bunlar; devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligi ve kontrol

bagliligidir.
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Devama Yonelik Baghhk: Bireyin orgiitten ayrilmasimin maliyet olarak yiiksek
olacag1 dustniilerek, orgiitte siireklilik saglayarak kalmanin isgérenin kendisi igin fayda
saglamasi ve yine orgiit i¢in her tiirlii fedakarliga katlanabilir durumda olmasi ve 6zveride

bulunmasi devama yénelik baglilig: ifade etmektedir (Ince ve Giil 2005).

Kenetlenme Baghhgi: Bireyin bir gruba veya gruptaki kisilere olan bagliligini ifade
eder. Grubun fertleriyle ilgilenmek, iizlintiili ve sevingli anlarinda yanlarinda olmak

kisilere duygusal yonden bir tatmin saglayacaktir (Ilsev 1997: 10).

Kontrol Baghhgi: Bireyin bulundugu orgiite karsi olumlu sekilde diisiinmesi ve
baglanmasi durumudur. Kontrol bagliliginda iiyelerin orgiitiin degerlerini ve normlarini
orgiit igerisinde davranis ve hareket etmede 6nemli bir kilavuz olarak diisiindiiklerinde var

olmaktadir (Giindogan 2009: 45).
2.3.6. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilik konusunda literatiirde en ¢ok kabul gérmiis ¢alismalardan birisi
Allen ve Meyer’in gelistirmis oldugu érgiitsel baglilik modelidir. Orgiitsel baglilik ile ilgili
yapilan ilk aragtirmalar da orgiitsel baglilig1 tek boyutlu olarak nitelese de Allen ve Meyer
orglitsel bagliligin ti¢ farkli bilesene sahip oldugunu ortaya koymustur (Yiiceler 2009: 448;
Allen ve Meyer 1990). Orgiitsel baglilik da yapilan arastirmalarin cogu Mowday, Steers ve
Porter’in (1979) ele aldig1 bicimiyle duygusal bir baglilik olarak tanimlamistir. Diger
aragtirmalar da ise is goOrenlerin Orgiite yaptiklar1 yatirimin sonucunda olusan bagliliktir
(Wasti 2000). Bu yaklasima gore, isgorenin kurumda ¢alistigi zaman diliminde gosterdigi
emek, zaman ve Ozveri ile edindigi statli, para gibi kazanimlarin kurumdan ayrildigi
takdirde, elde ettigi kazanimlar1 kaybetme ihtimaline karsi olusan bagliliktir. Allen ve
Meyer bu iki tip yaklasima baglilig1 iceren bir model Onermistir. Birinci tip bagliligi,
“duygusal baghlik” olarak, ikinci tip baghihg ise “devam baghhig” olarak
tanimlamiglardir. Sonrasinda yaptiklar1 arastirmalar neticesinde normatif baglilig

ekleyerek tli¢ boyuta ¢ikarmiglardir (Wasti 2000, akt. Yildirim 2003:372).

Duygusal Baghhk: Duygusal baghlik, is gorenlerin orgiite karsi olan duygusal
ilgisine ve hassasiyetine, bununla birlikte Orgiitiiyle bazi degerleri ve hissiyatlari
paylasmasin1 temsil etmektedir(Allen ve Meyer 1990). Baska bir ifadeyle, isgdren
zorunluluktan degil, ger¢ekten istedigi i¢in orgiit i¢erisinde yer almaya devam etmektedir

(Meyer ve Allen 1991: 67).



39

Allen ve Meyer duygusal bagliliga etki eden bazi1 faktorler oldugunu savunmusglardir.
Bu faktorler, isin giicliigii, rol aciklifi, Onerilere agiklik amagsal aciklik, amacglarda
belirginlik, amag giicliigii, calisma arkadaslariyla arasinda ki uyum, esitlik ve adalet, bireye

onem, geri besleme, kararlara katilim olarak siralanmaktadir (Dogan ve Kiligc 2007: 44-45).

Devam Baghhgi: Devam baghiligi, is gorenlerin orgiitii terk etmesi durumunda
ortaya ¢ikabilecek maliyetlerin farkinda olunmasidir (Besogul 2014: 60). Isgren ¢alistig
is yerinden ayrilmasi durumunda karsilasacagi maliyetler nedeniyle ( baska bir sehre
tasinmanin giicliigii, gidecegi isletme de uyum sorunu, igsiz kalabilme ihtimali), istese de

ayrilamamaktadir (Kaya ve Selguk 2007:180).
Devamlilik bagliligini etkileyen faktorleri Allen ve Meyer (1990), soyle 6zetlemistir:

Yeteneklerin Transferi: Isgorenin sahip oldugu yetenekleri baska bir drgiite tasiyip

tastyamayacagi,
Egitim: Isgorenin edinmis oldugu egitimi baska bir orgiitte faydali olup olmayacagi,

Kendine Yatirnm: Isgdrenin zamaninin biiyiik bir béliimiinii bulundugu orgiitte

kendini gelistirmek i¢in harcamis olmasi,

Yeniden Yerlesme: Isgorenin kurumdan ayrilmasi halinde baska bir sehir ve kuruma

yerlesmesi ile ilgili goriisleri,

Emeklilik Primi: Isgorenin bulundugu érgiitten ayrilmasi halinde hak ettigi cesitli

kazanimlar1 kaybedecegi korkusu,

Alternatif is Imkanlar: Isgérenin ayrilmasi halinde ¢ok daha iyi bir isi bulup

bulamayacagi ile ilgili diislincesidir.

Normatif Baghlik: Normatif baglilik, is gérenlerin yiliksek derece de orgiite kars1 bir
sadakat olusturmalar1 neticesinde artik kendilerini mecbur hissettikleri i¢in Orgiite
baglanmalarini ifade etmektedir (Allen ve Meyer 1991:67). Normatif baghlik, is gorenin
isverene karsi hissettigi sorumluluk ile sadik kalmasini gerektiginin bilinci ile Orgiitte
hayatina devam ettirmeyi ahlaki ve dogru olarak nitelendirerek inanca dayali bir
sorumluluk duygusunu ifade eder (Ozcan 2011: 58). Bu baglamda, orgiitiin is gdrene
yaptig1 yatirimlar, bireyin orgiite karsi bor¢lu hissetmesine sebebiyet vermekte ve kisiyi de

normatif olarak orgiite baglamaktadir (Allen ve Meyer 1991:72).



40

2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghiligi etkileyen faktdrler konusunda pek cok bilimsel arastirma
yapilmistir. Arastirmacilar Orgiitsel baghiligi etkileyen faktorleri incelerken ¢esitli
yontemler kullanmiglardir. Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baghilikla 48 degisken
arasinda iligki bulundugunu 6ne siirmiis fakat bunlarin bir kacini test edebilmistir. Tekin
(2002) ise arastirmasinda bu etkenleri 3 farkli siniflandirma da toplayarak ele almistir
(Ozcan 2008: 15). Orgiitsel baglilig1 etkileyen cesitli faktdrler vardir. Isgorenlerin drgiite
bagliligin etkileyen bu faktorler soyle siralanmaktadir (Cetin 2004: 99).

e Yas, cinsiyet ve deneyim,

e Orgiitsel adalet ve is tatmini

e Rol belirliligi ve rol ¢atigsmasi

e Yapilan isin ehemmiyeti, alinan destek

e Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma,
e s giivenligi, taninma ve yabancilasma,

e (Caresizlik, mesai saatleri, 6diil ceza sistemi,

e Ucret disinda saglanan haklar

e Ucret olanaklari,

e Liderlik davranislari, disarida ki is olanaklari, is gorenlere gosterilen ilgi.

Bu ¢alismamizda alan yazinindaki genel kullanim dogrultusunda 3’e ayirarak (kisisel
faktorler, orglitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler) incelenmektedir. Northcraft ve Neale’in

(1990) galismasindaki benzer ayrimlar incelenmistir.

2.4.1. Kisisel Faktorler ve Orgiitsel Baghlik

Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi saptamaya iliskin gecmisten
giinlimiize bir¢ok calisma ortaya konmustur. Yapilan arastirmalarin ¢gogunlugunda kisisel
faktorlerle orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir bag oldugu kabul gérmistiir. Kisisel
faktorler; is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel Ozellikler bagliklart altinda

incelenmektedir (Glindogan 2009: 18).
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2.4.1.1. is Beklentileri

Is gorenin ¢alisma amaci, kisisel ihtiyag ve hedeflerini gidermek, bununla birlikte
bulunacagi orgiitiin ihtiya¢ ve amaclarin1 giderme de bir arag¢ olup olmayacagi konusunda
beklentileri olmaktadir. Kiiresel rekabet sartlarinda calisan is goren ile oOrglit arasinda
imzalanan sozlesme orgiitsel baglilik ile iliskilidir. Bu iliskide orgiitler genellikle bireysel
hedeflere varmada bir ara¢ konumundadir. Dolayistyla da is gorenin kapasitesi, ¢aligsma
azmi bu amaglar1 karsilayabilme derecesini dlgecektir. Bu durum ise orgiitsel bagliliga etki
edecektir. Uzun siireli sozlesmeler, iyl tanimlanmis bir gorevin baslangicta kabul edilmesi
anlamini tagimaktadir. Bu durum oOrgiitiin degerlerini paylagsmak ve orgiitiin iiyesi olarak

kalmak gibi davranislar1 beraberinde getirecektir (Dolu 2011:29).

Iyi tammlanmis, gercevesi belirlenmis, belirli vizyon ve misyon dogrultusunda net
bicimde ortaya konulmus orgiitsel beklentilerle, kisisel beklentiler uyumlu olduklar
taktirde orgiitsel baglilik bundan olumlu etkilenir (Cohen 1992: 541). Kurum politikalar
geregince ige alim Oncesinde yeterince bilgilendirilmeyen veya eksik bilgilendirilen
bireyler, orgiit icerisine dahil olduktan sonra ki siiregte beklentilerinin uyusmadiklarini
gordiiklerinde hayal kiriklig1 yasayabilirler. Daha da 6nemlisi Orgiitten ayrilma istekleri
giin yiizline ¢ikar. Bu durum orgiit iizerinde is devrinin maliyetlerine katlanmak zorunda
birakacaktir. O yiizden kurumlar is goren seciminden Once is goren adaylarini yeterli

derecede bilgilendirmeleri 6nem tagimaktadir (Giindogan 2009: 19).
2.4.1.2. Psikolojik Sozlesme

Is gorenler ile orgiit arasinda temel de iki tiir sdzlesme bulunmaktadir. Bunlar is
sozlesmesi ve psikolojik sozlesmedir. Is sozlesmeleri; is goren ile is vereni karsilikli
yiikiimliiliikler altina sokan yazili ve bigimsel sozlesmelerdir. Psikolojik sozlesmeler ise,
orgilitte her bir ¢alisanin uymak zorunda oldugu kendisinden beklenilen davraniglari

belirten yazili olmayan kurallardir (Giindogan 2009: 19-20).

Orgiit ile is gdren arasinda var kabul edilen psikolojik s6zlesme, hem bireyin hem de
orglitiin beklenti ve taleplerini dengelemelidir. Aksi taktirde iki taraf agisindan da olumsuz
bir sonu¢ ortaya ¢ikar. Orgiit acisindan olumsuz sonuglardan birisi, isgdreni isten
cikartmakla tehdit etmesi ve ¢ikarmasidir. Fakat bu yapilan islem ¢oziim degildir. Ciinkii

orgiitten ¢ikartmak igin tehdit ettigi bireyin o siiregte is performans: diisecektir. Isten
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¢ikarilmast durumunda ise sendikal haklarin1 devreye koyacak siire¢ daha da sikintili
olacak ve maliyetler de artacaktir. Orgiitiin yeniden kalifiye eleman bulmasi da zaman
alacaktir. Bireyin tepki olarak ortaya koyacagi is yavaslatma veya ise ge¢ gelme gibi
durumlar ortaya c¢ikmasi da muhtemeldir. Davranis ve eylemlerden yine en ¢ok zarari
gorecek olan Orgiittiir. Bu noktada gosterilecek refleks ise sakin ve akiler yaklagimi
devreye sokarak, bu gibi davranislarin nedenlerini iyi bilmek, orgiitsel amaclarla bireysel
amaclari ortak bir noktada bulusturarak, bireylerin sahsi amaglarinin oldugu kadar, 6rgiitiin
amaclarinin da kendisi i¢in 6nemli oldugunun farkindaligini yaratarak gerekli motivasyonu

saglamak gerekir (Polat 2009: 63-64).

2.4.1.3. Kisisel Ozellikler

Orgiitsel baglilik ile demografik faktdrler arasinda siki bir bag bulunmaktadir.
Demografik faktorler agirlikli olarak; cinsiyet, kidem, yas, medeni durum ve egitim
seviyesini kapsamaktadir (Uygur 2009). Yas, kisisel ozelliklerle ilgili en 6nemli
degiskendir. Bireylerin ¢alistiklart is yerinden beklentileri, davraniglar1 ve istekleri her yasa
gore farklilik gostermektedir. Is gérenleri geng, orta ve yash sekliyle siniflandiracak
olursak, calisma yasaminin basinda olan kisiler ilk kez is aramanin ve ise yerlesme
stirecinin sikintisin1 yasayacak, egitimine ve niteliklerine uygun bir yer de calisma istegi
yiiksek olacaktir. Is gorenlerin orgiite baglilik gdstermeleri icin kendileri i¢in olumlu bir
iklimin varligimi gormeleri gerekmekte, bunun i¢in de belirli bir siirenin ge¢mesi
gerekmektedir (Keles 2006: 54-55). Literatiirde yas ile orgiit arasinda pozitif bir iliskinin
bulundugunu ortaya koyan ¢esitli calismalar vardir. Yagslar ilerleyen is gérenler bulundugu
kurumun is sistemleriyle ilgili degerli kaynaklar1 da biriktirecektir. Bu durum is gorenin
yillardir yaptig1 yatirimlar sebebiyle diger orgiitlerin ve alternatiflerin bireyin goéziinde
cekiciligini azaltmaktadir (Aksoy ve Ozkan 2016). Bir diger arastirma da ise Allen ve
Meyer (1993), yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin orgiitsel baglilik agisindan ayr1
ayr1 incelenmesi gerektigini savunmuslardir. Bu baglamda duygusal baghlik, yasa bagh
olarak artis gosterirken devamlilik baglilig1 ise yastan etkilenmemektedir(Aksoy ve Ozkan

2016).

Cinsiyet ve baghlik hakkinda ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Onceleri bu
aragtirmalar erkek iizerine yogunlasmis olmakla birlikte, calisan kadin sayisindaki artig

zamanlar arastirmalarin yoniinii ve sayisim da degistirmistir (Giindogan 2009: 22).
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Mowday; kadinlarin 6rgiite bagliliklarini erkeklere oranla daha fazla olduguna deginmis,
bunun sebebi olarak da kadinlarin erkeklere oranla daha fazla engelleri astigini ve bu
durumun kadinlar nezdinde orgiit ¢ok daha degerli ve kiymetli olmustur (Keles 2006: 58).
Baz1 arastirmacilar ise kadinlarin toplumsal alanda c¢ok fazla ayrimcilik ve baskl
yasamalarindan dolay1 isyerlerine daha fazla bagl oldugu sonucunu ortaya koymaktadir
(Kamer 2001: 28). Orgiitsel baglilik alan yazininda erkeklerin mi yoksa kadilarm m1 daha
fazla baglilik gosterdigine dair gorlis ayriliklari bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli
gerekceler gostererek erkek veya kadinlarin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek
olduklarin1 o6ne silirmektedirler. Bir kesim arastirmacilar, kadimnlarin aile yagsamina
verdikleri 6nem ve kadinlar1 duygulart sebebiyle orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere
gore daha diisiik oldugunu savunmuslardir. Diger bir kesim ise kadin is gérenlerin ¢alistigi
kuruma kars1 sadakat gostererek yasadigina, sik sik kurum degistirmedigine, karsilagtiklar
engeller onlarin motivasyonunu arttirdigini 6ne siirerek erkeklere oranla orgiitsel baglilik
diizeylerinin daha vyiiksek oldugunu &ne siirmiislerdir (Ince ve Giil 2005: 23).
Goriilmektedir ki cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin varligi veya yoni

hakkinda fikir birligine varilamamustir.

Kidem, orgiitsel baglhlikla kidem arasinda pozitif iliski mevcuttur. Is gdrenlerin
orgiitte gecirdikleri siire arttik¢a, orgiite bagliliklart da ayni yonde olumlu bir sekilde ivme
kazanmaktadir. Ciinkii bu gecen zaman hizmet siiresi sayilmakta, orgiite yapilan yatirim
niteligi tasimaktadir. Bu yatinmi kaybetmek istemeyen is gorenler orgilite daha fazla
baglanmaktadir (Pekmezci 2010: 14). Is gorenlerin kisisel yatirimlari da onlari drgiite
baglamaktadir. Ise basvuru ve ise alinma siirecinde yapilan fedakarliklar, uzun vadeli
emekli olma planlari, statii, kidem, alinan hizmet ve benzeri Orgiitsel yatirimlar orgiitten
ayrilma maliyetini arttirirken, Orgiite sadakati saglayacaktir. Buradan hareketle sonug
olarak, ig goren ile Orgiit arasinda ki degisim uyumunun zaman iginde orgiitsel baglilig

arttirdig1 soylenmektedir (Balay 2000: 58).

Orgiitsel baglihig1 etkileyen faktorlerden bir digeri de medeni durumdur. Evli olan
calisanlarin ailelerine karst maddi bir sorumluluklari oldugu i¢in, issiz kalma tehlikesini
goze almak istemeyeceklerdir. Evli veya daha sonra ayrilmis kisiler 6zellikle de kadinlarin
Orgiitten ayrilmay1 bekarlara kiyasla daha maliyetli gordiiklerini ortaya koymuslardir.
Bekar calisanlarda tam aksine Orgiite daha az diizeyde baglanmakta, dnlerine cazip bir is

olanagi ¢iktiginda degerlendirmektedirler (Giindogan 2009: 24; Hrebiniak ve Alutto 1972).
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Egitim Seviyesi, bireylerin hayata bakis agilari1 ve hayata karst beklentilerini
etkileyen en 6nemli degiskenlerden birisidir. Egitim ile orglit arasinda olumsuz ve zayif bir
bag bulunmaktadir. Bu zayif iliskinin, egitim derecesi yiiksek olan bireylerin, orgiite karsi
olusan beklentilerinin karsilanamayacagi hissine kapilmasiyla olusur. Ayni zamanda
egitim olarak ileri diizeyde kisilerin bir orgiite baglanmaktansa meslege ¢ok daha fazla
bagli olacagi one siiriilmiistiir. Kendisini yetistiren ve kiiresel sartlarda akilci diislinebilen
ayni zamanda egitim olarak da {ist seviyede olan kisilerin alternatif is olanaklar1 da olacagi

i¢in, bireyin bir pozisyona veya orgiite mahkim olma olasilig1 azdir (Cirpan 1999: 61).

2.4.2. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel baglilik bireysel faktdrlerden etkilendigi kadar orgiitsel faktorlerden de
etkilenmektedir. Orgiitsel bagliliga etki eden etmenler; rol catismasi ve belirsizligi,

orgilitsel iklim, orgilitsel kararlara katilim, is arkadaslarina baglilik ve is gruplaridir (Uygur

2009).

2.4.2.1. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Bireyin oOrgiit icerisinde karsi karsiya kaldigr stres faktorleri de orgiitsel bagliligi
etkilemektedir. Stres faktorlerinin basinda da rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gelmektedir.
Rol, bireyin orgiit icerisinde belirli sinirlar cergevesinde neyi yapabilecegi ve neyi
yapamayacag! belirlenmis davramislarin biitiiniidiir (Giimiistekin ve Oztemiz 2005: 274).
Is gorenlerin orgiit igerisinde sosyal bir takim haklar1 belirlenmesiyle beraber ayni
zamanda rolii de belirlenmis olmakta, bazi durumlarda rollerin net olarak belirtilmemesi

sebebiyle kafa karistiric1 olabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz 2005: 274).

Stres kaynakli rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin orgiitsel baglilikla iliskisinin negatif
yonde oldugu ileri siiriilmektedir. Bu baglamda orgiit icerisinde rollerin sinirlarinin net
olarak belirlendigi, belirsizligin kalktig1, stresinde en aza indirildigi ortam “orgiitsel kabul”
olarak kabul edilirken, rol belirsizliklerinin ve gerilimlerinin yasandigi ortam da “Orgiitsel

uyumsuzluk™ olarak degerlendirilmektedir (Giindogan 2009: 38-39).

Rol catigmasi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski bulunur. Bu olumsuzluk
beraberinde kisilerin sosyal ortamlardan uzaklasmasini, stres ve gerginliklerle dolu bir is
yasaminin var olmasina sebebiyet verir. Boylesi durumlar i tatmin boyutunu da etkilerken,
sorumluluklarin azalmasiyla beraber Orgiite katilimlarda azalacaktir. Kisinin tatmin

durumu rol belirsizligiyle iliskili bir konudur. Kisinin tatmin diizeyi azalinca gerginlik ve
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orgiite karsi isteksizlik bas gosterecek ve is gorenlerin Orgiite olan bagliligini 6nemle

derece de azaltacaktir (DeCotis ve Summers 1987).

2.4.2.2. Orgiitsel Iklim

Orgiitsel iklim, en basit anlamda isletmenin is gorenler arasinda olusturdugu ¢alisma
havasidir. Is goérenin bireysel hedefleriyle, orgiitin hedefleri arasinda uyumun elde
edilmesi gerekmektedir. Boylelikle ortak bir amacin etrafinda bulugmay1 saglayip, kisinin
hedeflerini isletmenin amaglarina da uyabilirse Orgiitsel iklimin seviyesi de yiiksek

olacaktir (DeCotis ve Summers 1987).

2.4.2.3. Orgiitsel Kararlara Katilim

Isgorenlerin isletmeye karsi belirli sorumluluklar1 oldugu gibi, isletmelerin de is
gorenlerden beklentileri vardir. Bu karsilikli istek orgilitlerin profillerini olusturmasin da
onemli belirleyici unsurdur. Orgiitlere katilim gdstermeyen ve sorumluluk almak
istemeyen bireylerin bagliliklar1 zayiftir. Orgiitlerin is goren icin temin etmek zorunda
oldugu uygun c¢alisma ortami, sosyal aktivite alanlari, gorev tanimlarinin netligi gibi
unsurlar orgilite karst bireylerin baglilik derecesini belirmede etkileyici faktorlerdir.
Orgiitiin etkin ve karizmatik bir profil sunmasi is gdrenlerin isi sevmesine ve memnuniyet
derecesinin artmasina neden olacaktir (Zeffane 1994; DeCotis ve Summers 1987; Luthans

vd. 1987; Guthrie 2001).

2.4.2.4. Is Arkadaslarina Baghlik ve Is Gruplan

Is arkadaslarma baglilik ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski séz konusudur.
Sosyal iligkiler orgiite katilimi ve ayriligi belirlemede etkin bir durumdadir. Bireyler
isletmeden ayrilacaklarinda ayni zamanda Orgiit icerisinde var olan Orgilitsel iklim
havasindan da kopacaklarini bilmeleri, bununla birlikte kendilerine deger veren calisma
arkadaslarindan da ayrilacaklari bilmeleri is gorenleri etkilemektedir. Bu yiizden is
gorenler oOrgiitten ayrilmayarak devam etme egilimi gostereceklerdir. Fakat is gruplar ile
orgiitsel baglilik arasinda ki iligki biraz farklidir. Eger ki ayn1 hedef ¢izgisinde yiiriiyen is
gruplart mevcutsa bu durum orgiite pozitif yansiyacaktir. Ancak bireyler kendi hedef ve
ideallerini gergeklestirmek i¢in bir rekabet ortami olusturuyorlarsa orgiitsel hedefleri ikinci

plana atarken, orgtitsel bagliliklar1 da ortadan kaldiracaktir (Luthans vd. 1987).
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2.4.3. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglihig etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlerin yani sira orgiit yapisinin

disinda kalan orgiit dis1 faktorler vardir. Bunlar alternatif is imkanlar1 ve profesyonelliktir.

2.4.3.1. Alternatif Is imkanlan

Alternatif is imkanlari, bireyin sahsi yetenekleriyle ilgili degil, isletmenin bagh
bulundugu sektor, kiiresel rekabet ortami ve iilkelerin sosyo-ekonomik durumlariyla

yakindan ilgilidir (Ince ve Giil 2005: 85).

Angle ve Pery (1981), yaptiklar1 calismada bireyin yasinin biiyiimesi ve diislik egitim
seviyesinin alternatif i olanaklarina erisimin azaltacagini, bu durumda da is gorenler
mevcut durumda var olan islerini kaybetmek istemeyeceginden, bulunduklart yeri korumak

isteyeceklerini gosteren bir arastirma ortaya koymuslardir (Savery 1996: 15).

Is gorenlerin is arama davranislarinin ise, drgiitsel baglilig1 negatif yonde etkiledigini
ortaya koyan calismalar vardir. Yeni ig bulma imkanina ragmen isletme igerisinde kalmaya
devam eden ve orglitle kimlik uyumunu yakalamis is gorenin, yeni is bulma olanagina
sahip olmadigr i¢in Orgiitteki yerini kaybetmemeye calisan bir is gérenden daha fazla
orgilitsel baglilik gostermesi beklenmektedir. Bu durumda egitim durumunun, isten ayrilma

niyetini etkileyen 6nemli bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir (Dolu 2011: 47).

2.4.3.2. Profesyonellik

Shafer ve arkadaslar1 (Gilindogan 2009: 39), profesyonelleri ifade eden dort onemli

Ozellik belirtmistir: Profesyoneller;

e Kendi alanlarinda ¢esitli Orgiitlenmelere giderek, seminer, kongre, egitim
faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak ve kitap vb. yayinlarn takip ederek
gruplasma yoluna giderler,

o Kendi kurallarina inanirlar,

® Sosyal sorumluluk tasirlar,

e Ozerklik talebinde bulunurlar.

Profesyonellik mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir, bireyin mesleki degerleri

benimsemesi, 6ziimsemesi ve onu igsellestirmesiyle ilgili bir siirectir (Ince ve Giil 2005:

84).
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Ozellikle sosyologlarin inceledigi profesyonellik ve orgiitsel ¢atismanin, baglilik ve
performans gibi c¢iktilarla iliskilerini degerlendirmekte, profesyonelligin celigkili bir
orglitsel baglilik kavrami ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ikilemi azaltmak i¢in mesleki degerler
ile orgiitsel deger ve uygulamalarinin biitlinlestirilmesi Onerilmektedir. Boylece orgiitsel
bagliligi negatif yonde etkileyen devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz Orgiitsel
davraniglarin  profesyoneller tarafindan gosterilmesinin  Oniine ge¢mek miimkiin

olabilecektir (Dolu 2011: 47; Glindogan 2009: 40).

2.5. Orgiitsel Baghihgin Sonuglar:

Orgiitsel bagliligin neticesi, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu veya olumsuz
olabilmektedir. Olumlu ya da olumsuz olmasi1 dncelikle isgorenin beklentilerine ve orgiitiin
amaglarma baghdir. Orgiitsel amaclarin kabul goriilmemesi durumunda, is gdrenlerin
orglite olan bakislart muhtemelen degismekte ve var olan giiclii 6rgiitsel baglilik da hizli
bir sekilde dagilma yoluna gidecektir. Bagka bir ifadeyle, isgdrenin kisisel hedefleriyle
orgiitlin hedefleri paralel bir sekilde olmalidir. Diger yandan orgiitsel hedeflerle kisisel
hedeflerin aymi ¢izgide olmasi, orgiitte yiiksek seviyede baghlik yaratacaktir (Aras 2010:
52; Balay 2010).

Randal (1987), orgiitsel baghilig1 diistik, 1limli ve yiiksek olmak {iizere ii¢ sekilde
incelemistir. Bu baglilik diizeylerinin is gérene ve isletmeye yonelik olumlu veya olumsuz

sonuglar1 olabilecegini belirlemistir.
2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Keles’e (2006) gore diisiik seviyedeki orgiitsel bagliligin faydalar olabilecegi gibi
sakincali da mevcuttur. Digiik baglilik derecesinin faydali yani, belirsizlik ve orgiit ici
catigmalarda baglhilik diizeyi diisiik olan is gorenin yenilik¢i ve farkli fikirleri ortaya
koymasidir. Sakincali yani ise, devamsizliga, ise ge¢ gelmelere, degisik tiirden sabotajlara

neden olmasidir.

Isletmeye diisiik seviyede baglilik gdsteren is gorenler kisisel gorev alanlarinda geri
kaldiklar1 gibi, ekip halindeki ¢alismalarda da diisiik katilim gosterecektirler. Bu sebeple
orgiit icinde “duygularindan yoksun” is gorenler diye tarif edilirler. Disiik Orgiitsel
bagliliga sahip olan isletmeler de problemler de fazla olmakta, 6rgiitiin kurumsal yapisina

zarar gelmekte, miisterilerin giiven duygusu zedelenirken gelir kayiplart olusmaktadir. Bu
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problemler zincir seklinde isletme igerisinde ki otoriter diizene kadar gidebilmekte ve

yap1y1 tehdit etmektedir (Randall 1987).
2.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

[liml1  orgiitsel baghilik diizeyinde, is gorenler isletmenin taleplerine cevap
vermektedir. Karsilikl istekler hiyerarsisinde orgiitiin beklentileri kiside cevap bulurken,
kisinin istek ve amaglar1 orgiitiin amagclariyla ortiisiir. [limli baglilik diizeyin de is gorenler,

kurum i¢i diizenin kendilerini bigimlendirmesine kars1 ¢ikmaktadir (Bayram 2005).

Bunun yani sira ilimh orgilitsel baglilik her zaman pozitif sonuglar vermemektedir.
Bu is gorenler, topluma sorumluluk ile 6rgiite sadakat arasinda ¢atigma yasarlar. Bu durum
orgiitte olusabilecek olumsuz havaya sebep olabilecegi gibi orgiit isleyisine ve Orgiit

performansina olumsuz etkiler de bulunabilmektedir (Ceseroglu 2010: 61).
2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Isgorenlerin, orgiite kars1 gosterdikleri giiclii tutum ve egilimler hem birey agisindan
hem de Oorgiit agisindan olumlu sonuclar dogurmaktadir. Yiiksek oOrgiitsel baglilik
diizeyinde olan isgoren, mesleginde basar1 ve kariyer saglayabilecegi gibi, licret konusunda
da igveren kendisini 6dillendirecektir. Bu tiir isgérenler ¢ok daha az disipline ve egitime
ihtiyag duyarlar. Isgérenlerin samimiyeti ve giivenirligi, genellikle kriz ortamlarinda
kendini gosterir. Bu tiir is gorenlerin Orglitten ayrilmalari mutsuzluk, hayal kirikligina
ugramalar1, Orgiitin amag¢ ve Kkiiltiiriniin degismesi, isten doyumsuzluk veya mahrum

birakilma durumlarinda olur(Bayram 2005; Mercan 2006:25).

Yiksek orgiitsel baghiliginda olumlu sonuglarinin yaninda olusabilecek olumsuz
sonuglar1 da mevcuttur. Yiiksek orgiitsel baglilik iggorenlerin hareket alanini daraltmakta,
calisanin gelismesini engelleyebilmektedir. Yiiksek baglilik seviyesi, kismen yaraticilifin
yok olmasina, fazlasiyla stres ve gerilimin var olmasina yol agarken, insan kaynaklarinin
da etkin olmayan ve yerinde olmayan kullanimi1 gibi olumsuz neticeleri ortaya ¢ikaracaktir

(Bayram 2005).

2.6. Performans Kavram

Sozliik anlami olarak performans, verilen gorevi yapma, yerine getirme, uygulama ve

bir gorevi yerine getirebilme giicii olarak tamimlanmaktadir. Isletme literatiiriinde
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performans ise, is gdrmenin sekli veya is gorme kalitesi anlamina gelmektedir (Bayyurt
2011). Performans koken olarak dilimize ithal olan bir kelimedir. Tiirk¢e karsilig olarak,
edim, basar1 olarak kullanilmaktadir. Fakat giinliik dilde oldugu gibi insan kaynaklari
alaninda da performans daha ¢ok tercih edilmektedir (Calik 2003:7).

Organizasyonlarin kurulus gayelerine gore performans kavrami da degisiklik
gosterebilir. S6z konusu organizasyon eger bir kamu kurumu ise kar amaci giitmeden
maliyetleri minimize etmeyi hedeflerken, diger yandan ise kar amaci ile kurulmus bir yap1
ise yiiksek kar1 hedefleyen bir basar1 kriteri ortaya koyacaktir. Performans kavrami da her
organizasyonun belirledigi kriterler ¢ergevesinde sekil almig olacaktir. Lakin degismeyen
tek gercek ekonomikliktir. Ciinkli organizasyonlarin kurulug amaglari ne olursa olsun

yarinlara ¢ikabilmesi i¢in temel sart ekonomik performansdir (Songur 1995: 7-8).
2.6.1. Bireysel Performans

Bireysel performans, oOrgiitiin gelecek yillara gilivenle ulasabilmesi icin bireyin
kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler yalnizca organizasyon
icerisinde degil, organizasyon ig¢ine dahil olmayan gorev ve davranislar1 da icermektedir.
Diger bir ifadeyle yetkinlik, bireylerin organizasyon igerisinde ki hedeflerini

gerceklestirme derecesidir (Mc Grath 1995:251).

Is gorenlerin isletme igerisinde ki basarisini belirleyen bir takim hususlar vardir.
Bireylerin kisisel yeteneklerinin isletme i¢inde ki konumuna etki etmesi kadar, hedefe
ilerlemedeki 6zgliveni ve yonetim tarafindan kendisine saglanan yeterli derecede calisma
kosullar1 6nemlidir. Bu etkenler bireyin performansina etki edecek, sonug itibariyle de
gelecegi hakkinda ipuglarina sahip olacaktir. Yonetimler, is gorenlerini kontrol altinda
tutmak istedikleri i¢in yaptig1r eylem ve fikri hareketleri bilmek isterler. Bu yiizden de
bireysel veya grup ¢alismalarini gozlemlerler ve degerlendirirler (Ertugrul ve Karakasoglu
2005). Isletme de calisan her bir is gorenin belirli periyotlarda elde ettigi olumlu veya
olumsuz sonuglar onlarin performansin1 belirlerken, bu sonuglarin yonetici grubu

tarafindan analiz edip degerlendirilmesi ise performans degerlendirilmesidir (Erdogan

1991).

Calisanlarin performansini degerlendirme 6nemli oldugu kadar, calisanlari cesitli
egitim paketleriyle gelistirme de &nemli bir unsurdur. Isgérenlerin isletme de var olan

beklenti ve taleplerine olumlu sekilde yanit veren yoneticiler, onlarin ¢ok daha verimli
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olduklarin1 goreceklerdir. Buna benzer ihtiyaglara cevap vermeyen yoneticiler ise nitelik
ve nicelik yoniinden yetersiz bir personel ile bas basa kalacaklar ve uzun vadede istedikleri

hedefe ulasamayacaklardir (Barutgugil 2004:391).

Isgdren performanslarinin analizlerinin yapilmasi ve degerlendirilmesi sadece insan
kaynaklar1 boliimiiniin goreviyle sinirlt kalmayacak sekilde dnemlidir. Bu 6nemi kavrayan
kuruluslar, stireklilik arz eden performans sistemi degerlendirme ve gelistirilmesini igeren
sistem kullanmaktadirlar. Bu sistemlerin amaci, en uygun performansi se¢gmek ve
uygulamak, verimsiz ¢alisan noktalar1 teshis etmek ve isgorenlerin gelisimini yansitmaktir.
Ayrica performans degerlendirme sistemleri, is gérenleri motive eden mekanizmalardan da

birisidir (Kingir ve Taskiran 2006:199).
2.6.2. Gorev ve Baglamsal Performans

Gorev Performansi, organizasyonun tabanindan tavanina kadar biitiin hiicrelerine
isaret ederek yapinin temel faaliyetlerine gerekli olan teknolojik, lojistik ve kaynak olarak
destek saglayan is ylikiimliiliikkleri kapsaminda ¢alisanlarin ortaya koyduklari eylemler
olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo 1997). Bu tanimlamanin yani sira gore,
gorev performansinin iki alt boyutu bulunmaktadir. Teknik-idari gorev performansi ve
liderlik gorev performansidir. Teknik- idari gorev performansi; evrak isleri, planlama,
kalite kontrolii v.b. gorevleri icermektedir. Diger bir ifadeyle, yoneticilik ve liderlik gorev
tanim1 disinda kalan alt kademe isgorenlerin biitiin gorevleri, bu gorev performansi
baglaminda degerlendirilmektedir. Diger taraftan liderlik gorev performans: ise;
motivasyon, yonetme, yoneltme ve astlarin degerlendirilmesi gibi bireysel iliskileri ve

bireylerin idare edilmesi gorevlerini yerine getirmektedir (Conway 1999).

Gorev Performansi, bigimsel gorev tanimlamalar1 kapsamina giren temel islemlerin
gergeklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performanstir. Bu yonden de
gdrev performansi isin daha ¢ok mesleki yoniiyle ilgili oldugu sdylenebilir. flave olarak su
da ifade edilmelidir ki, gérev performansi isler arasinda net ayrimlart ortaya koyan ise
iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklar1 vurgulamaktadir (Jawahar ve Carr 2007: 330).
Isgorenlerin mesleki manada yeterlilikleri, ¢calisma kosullarinin elverisliligi, belirgin bir
sekilde tanimlanmig olup, gorev performansinin verimli olmasinda etkili olan unsurlardir

(Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009: 59).
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Baglamsal Performans ise, verilen gorevin yerine getirildigi psikolojik ve sosyal
baglami destekleyen davranis kaliplar1 olarak ifade edilmektedir (Borman ve Motowidlo
1997: 10). Diger bir ifadeyle, is gérenin gorev tanimlamasia girmemekle birlikte, bu
gorevlerin uygulamasini kolaylastirmak amaciyla gorev performansina destek olan ve
ortaya cikisinda kisisel ozellikler ile iyi niyetin etkili oldugu davraniglar bicimi olarak
tanimlanabilir(Ozdevecioglu ve Kamgiir 2009: 62). Literatiire baktigimizda o6zellikle
doksanli yillarda yapilmis olan ve baglamsal performansi konu edinen calismalarin
gergekte daha Onceki donemlerde yapilan Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili
caligmalardan elde edilen ve birbiriyle tutarsiz olan bulgularin yeniden yorumlanmasina
yonelik cabalar oldugu ifade edilmektedir. Iki kavram arasindaki temel farklilik ise,
vatandasglik davranigsinin karsilik beklemeden yapiliyor olmasidir. Buna karsilik baglamsal
performansin ¢alisanin degerlendirilmesi agisindan anlam tasidigi ifade edilebilir

(Motowidlo ve Scotter 1994: 4).

Baglamsal Performans daha genis anlamda ifade edilecek olursa, koordinasyon,
psikolojik ve sosyal havasini1 zenginlestiren ¢alismalara isaret etmektedir(Unlii vd. 2009:
76). Baglamsal performansa yonelik is gorenlerin sergiledikleri eylemler, organizasyonlar
icin bir takim ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler; yine koordinasyon, psikolojik ve sosyal
baglamlarda, “organizasyonel efektiflik” olgusunu tamamlamakta ve gorev performansi
baglaminda degerlendirilen ¢alismalarin da bir anlamda katalizérii olabilmektedir (Van
Scotter ve Motowidlo 1996: 528; Mohammed vd. 2002: 798). Bu noktada 6nemli olan;
liderlik gorev performansinin igeriginin baglamsal performans ile benzerlikler tagimasidir.
Fakat kavramlarin bir anlamda yapisal gecerliligini ortaya koyan ve Conway’in de (1999)
belirttigi temel farklili§a gore liderlik gérev performansi; nihai amaca ulagsma, yonlendirme
ve isteklendirme gibi belli bir ¢alisan grubuna yonelik faaliyetlere odaklanir. Baglamsal
performans ise; etik degerlerin savunulmasi, ¢alisanlarin problemleriyle ilgilenmek gibi

faaliyetlere dikkat cekmektedir.

Borman ve Motowidlo (1993), baglamsal performansi bes boyuta ayirmaktadir.
Bunlar; 1.) isgdrenin is taniminda olmayan gorevleri de goniilliililk esasina dayanarak
yapmast; 2.) isgorenin verilen gorevi yerine getirirken, ekstra azim ve ¢aba gostermesi; 3.)
diger isgoren arkadaslariyla uyum ve isbirligi i¢inde olmasi; 4.) Orgiitiin isleyisine ve
kurallarina riayet etmesi; 5.) Orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o yonde calismasidir

(Motowidlo ve Van Scotter 1994:476)



52

Bir diger arastirmada, Scotter ve Motowidlo (1996: 529), baglamsal performansa
daha zengin bir yap1 kazandirmaya c¢alismaktadirlar. Bu baglamda da, baglamsal
performansi; kisilerarasi kolaylastiricilik ve ise adanma olmak iizere iki farkli sekilde ele
alinmaktadir.  Kisileraras1 kolaylastiricilik; aynt  gérevi yaptigin  arkadaslarinin
performanslarint da destekleyen, anlayish, kollektif ¢alismaya dnem veren, yardimsever
eylemlerden olusmaktadir. ise adanma ise igsel bir disiplin ile 6riilmiis ve motive olmus bir
sekilde; ¢ok calisma, sorumluluk alma ve belirlenen hedeflere ulasma anlaminda kurallar1
takip etme gergevesinde ele alinabilecek is goren eylemlerini igermektedir. Ilave olarak,
Scotter ve Motowidlo (1996: 529) kisiler aras1 kolaylastiriciligl; organizasyonel amaclara
ulasilmasina katki saglayan, is gorenler arasi etkilesimlere yonelik davranislar seklinde
tanimlarken, ise adanmayi, is ortaminda karsilasilan problemlerin ¢oziilmesi ve hedeflerin
tutturulmasi gibi amaglarla hizmet eden, sorumluluk alarak gerceklestirilen, i¢sel disipline
dayali davraniglar olarak tanimlamaktadir. Organ'in (1997: 88) calismasinda da aktardig:
gibi, baglamsal performansin tanimi, Orgiitsel vatandashk davranisi icerigi ile de
tutarliliklar sergileyerek; bir kisinin gorev taniminda olmamasina ragmen diger
meslektaglarina yardim etmesi ve onlarla isbirligi yapmaya goniillii olmasi seklinde

literatiirde kabul edilmistir.

2.7. Orgiitsel Baghlik ile Performans Arasindaki iliski

Orgiitsel baglilik ile bireysel performans veya is goren performansi hakkinda ¢ok az
calisma yapilmistir. Yapilan birka¢ arastirmadan birisi olan Wiener ve Vardi’nin(1980)
caligsmalar1 orgiitsel bagliligin bireysel performans ile ¢ok da net bir iliskisinin olmadigini
gostermistir. Ancak arastirmada model de belirtildigi gibi gibi isveren markasi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi incelerken, isveren markasinin baghlig, baglihigin da
performans tizerindeki etkilerini incelenmesi amacglanmaktadir. Bu baglamda Salancik
(1977), davranis ya da eylemlerin bagliliga dair 6nemli bir kanit olabilecegini belirtmistir.
Bu sebeple de bireyin orglit icerisinde ortaya koydugu davranislar ve eylemlere bakarak
baglilik derecesiyle de ilgili fikir sahibi olunabilecegini ileri stirmiistiir. Bunun yani sira
amaclara da ulasilabilmesinin oldukga giic hale geldigi durumlarda, baglilik derecesinde
azalma, dolayistyla performanst da olumsuz yonde etkileyecegini ortaya koymustur (Balay

2000:138).
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Diger yandan Gouldner’in (1957) yilinda yaptigi arastirma sonucunda baglilik ile
performans arasindaki iliskinin bireyin sehirde ya da kirsal da yasama durumuna gore
degiskenlik gosterebilecegini one siirmiistiir. Kirsal da yasayanlar yiiksek orgiitsel baglilik
gosterirken, sehirlerde yasayanlarda tersi durum s6z konusudur. Stahl, Manley ve Mc
Nichols da (1978), aym1 konuda arastirma yapmis daha fazla egitim imkanimna sahip
bireylerin sehirlerde yasadiklari sonucuna ulagmiglardir. Bu bireyler kurumlardan ¢ok,
uzmanlastiklar1 ise baglanmaktadirlar. Ciinkii uzmanlastiklari is, kendilerini ispat etme ve
bagska bir Orgiite gecebilme olarak gormektedirler. Ancak daha az egitim alan birey, is
giivenligi ve hayata kars1 bakis acisindan dolay: orgiitte kalmayi tercih edecek dolayisiyla
da orgiitsel baglilig1 yiiksek olacaktir (Shore ve Martin 1989:634).
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BOLUM 111
ISLETMELER UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada isveren markasimin orgiitsel baglhilik ve is performansi iizerine olan
etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Isletmelerin olusturmaya calistiklar: isveren marka
calismalarinin  iggéren iizerinde ne gibi etkiler olusturabileceginin  goriilmesi

hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmamizin evrenini  Canakkale ve Bursa’da faaliyet gdsteren isletmeler
olusturmaktadir. Orneklem ise kisiler arasindan kolayda 6rneklem ydntemiyle segilen 203
calisandan olusmaktadir. Bu baglamda 273 anket dagitilmis olup 263 adet geri doniis
saglanmistir. Bazi anketlerin eksik doldurulmus olmasi ve bazilarinin hatali bilgiler
icermesi sebebiyle, dogru sonuglara tam manasiyla ulasabilmek i¢in 60 adet anket
calismamizdan ¢ikarilmis olup, 203 adet anket formu degerlendirmeye alinmistir. Anket
toplama caligmalar1 15 Ekim 2017- 1 Ocak 2018 tarihleri arasinda online ve yiizyiize
gerceklestirilmistir.

3.3. Anket Formu ve Olcekler

Anket formu 4 bdliimden olusmaktadir. Calismada s6z konusu olan degiskenlerin
Ol¢ciimii i¢in literatiirden elde edilen 6lgekler adapte edilerek anket formunda kullanilmistir.
fIk boliimde isveren markasi algisini dlgmek icin olusturulan ifadeler yer almaktadir.
Berthon ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen ve 25 sorudan olusan dlgegin 5 boyutu

vardir. Bunlar, ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeridir.

Ikinci boliimde, Allen ve Meyer (1997) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik
Olcegi kullanilmis olup, katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmeye yonelik
olusturulan ifadeler yer almaktadir. Olgek 18 ifadeden olusmaktadir ve orgiitsel bagliliga
iliskin 3 alt boyutu dlgmeyi hedeflemektedir. Bu boyutlar, duygusal baglilik, devamlilik

baglilig1 ve normatif baglilik olarak siralanmaktadir.
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Ucgiincii boliimde ise katilimeilarin bireysel is performans diizeylerini 6lgmek igin
kullanilan gorev ve baglamsal performansa iliskin ifadeler yer almaktadir. Olgek, toplam
17 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ilk 9 ifade “gdrev performansini” belirlemeye
yoneliktir ve Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgekteki diger 8
ifade ise Jawahar ve Carr (2007) tarafindan gelistirilmistir ve “baglamsal performansi”
O0lcmeyi amaglamaktadir. Gorev ve baglamsal performans oOlcekleri, Bagci (2014)

tarafindan yiiritiilen ¢calisma ile Tiirkge literatlire kazandirilmstir.

Yukarida bahsi gegen ii¢ Olgcege ait ifadeler i¢in 5°li Likert tipi degerlendirme
kullanilmis olup 1: kesinlikle katilmiyorum; 2: katilmiyorum; 3: kararsizim; 4:

katiliyorum; 5: kesinlikle katiliyorum anlamina gelmektedir.

Son boliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaclayan alti
ifade yer almaktadir. Bunlar, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslekte hizmet

sliresi, mevcut iste calisma stiresi ile ilgili ifadelerdir.

3.4. Arastirmanin Kavramsal Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ele alinan igsveren markasi, orgiitsel baglilik ve bireysel is

performansi degiskenleri arasinda kurulan hipotezler asagida siralanmaktadir;

Hla Isveren ilgisi, duygusal baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

H1b Sosyal deger, duygusal bagliligi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

Hlc Ekonomik deger, duygusal baglilig istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
H1d Gelisim degeri, duygusal baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

Hle Uygulama degeri, duygusal baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
H2a Isveren ilgisi, devamlilik bagliligin istatiksel agidan anlaml olarak etkiler.
H2b  Sosyal deger, devamlilik bagliligini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

H2c : Ekonomik deger, devamlilik bagliligini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
H2d : Gelisim degeri, devamlilik bagliligini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

H2e : Uygulama degeri, devamlilik bagliligini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
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: Isveren ilgisi, normatif baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Sosyal deger, normatif baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Ekonomik deger, normatif baglilig: istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Gelisim degeri, normatif baglilig1 istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Uygulama degeri, normatif baglilig1 istatiksel agcidan anlamli olarak etkiler.

: Duygusal baglilik, gérev performansini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Devamlilik bagliligi, gérev performansini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
: Normatif baglilik, gérev performansini istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Duygusal baglilik, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Devamlilik baghligi, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak

etkiler.

: Normatif baglilik, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
: Isveren ilgisi, gorev performans: istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Sosyal deger, gorev performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Ekonomik deger, gérev performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Gelisim degeri, gorev performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Uygulama degeri, gorev performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Isveren ilgisi, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
:Sosyal deger, baglamsal performansi istatiksel agcidan anlamli olarak etkiler.
: Ekonomik deger, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.

: Gelisim degeri, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
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H7e¢ : Uygulama degeri, baglamsal performansi istatiksel agidan anlamli olarak etkiler.
Arastirmanin kavramsal modeli asagida gosterilmektedir (Sekil 3.1).

Sekil 3.1 Arastirmanin Kavramsal Modeli

} Orgitsel Baghhk
Isveren marka algisi

Duygusal Baghlik

[ ilgi degeri

Normatif Baghhk

[ Sosyal deger

I Ekonomik deger |<<
S

Gelisime deger

—
Uygulama degeri \\

3.5. Analiz ve Bulgular

Devamlihk Baghhg

Bireysel Performans

Gorev performansi ]l

Baglamsal Performans |+

Arastirmanin bu boliimiinde verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmektedir. Bu baglamda ilk olarak ornekleme iliskin tanimlayic1 istatistikler
verilmektedir. Sonrasinda arastirma kapsaminda yer alan o6lgeklere iliskin kesfedici faktor
analizi sonuglar1 verilmektedir. Ardindan 6l¢eklerin igsel tutarliligini gosteren giivenilirlik
degerleri gosterilmektedir. Son olarak ise hipotezleri test etmek amaciyla gergeklestirilen

regresyon analizi sonuglar1 verilmektedir.
3.5.1. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Degiskenlerin demografik bilgilerine iligkin bulgular ise, Tablo 3.1.’te yer aldig1
tizere; % 49,8 erkek, % 50,2 kadin galisanlardan, % 43.,8’1 evli ve % 56,2’si bekar
calisanlardan olusmaktadir. 97 calisan lisans mezunuyken, lise mezunu olanlar 41,
lisansiistli mezunu olanlar 38 ve lise mezunu olan c¢alisan sayis1 27’°dir.Calisanlarin
cogunlugu ayni is yerinde 5 yildan az calismaktadir (%66,0). 6 -12 yil aras1 52, 13-20 yil
arast 11, 20 y1l ve tstii yildir ¢alisan 6 kisidir.
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Tablo 3.1. Katilmcilara Ait Demografik Bilgiler

Degiskenler Frekans (n) Y(I:Z;e

L. Erkek 101 49.8
Cinsiyet Kadm 102 50,2
25 yas ve alt1 61 30,0
26-40 yas arasi 132 65,0

Yas
41-52 yas arasi 9 4.4
52 yas ve lusti 1 0,5
) Evli 89 43,8
Medeni durum Bekar 114 562
Lise 27 13,3
On Lisans 41 20,2
Egitim Durumu Lisans 97 47,8
Lisanststi 38 18,7
0-5 y1l 134 66,0
6-12 yil 52 25,6
. N 13-20 y1l 11 5,4
Meslekte Hizmet Siiresi 20 vl ve Gsti 5 3.0
0-2 yildir 96 47,3
3-5 yildir 68 33,5
. . .| 6-8yildir 24 11,8
Mevcut Iste Caliyma Siiresi 9-11 yildir G 3.0
12 y1l ve tlizeri 4 2,0

3.5.2. Faktor Analizi

Isveren markasi, rgiitsel baglilik ve is performansi 6lgeklerinin alt boyutlarii tespit
etmek icin agiklayici faktor analizinden yararlanilmistir. Verilerin faktor ¢oziimlemesine
uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett testi
uygulanmistir. KMO ve Barlett testlerinin sonuglarinin istatistiksel olarak anlamli olmasi
nedeniyle faktor analizi uygulamaya karar verilmistir. Bartlett’s testi ve KMO degerleri,
faktor yapisinin uygun ve drneklem biiytikliigliniin yeterli oldugunu gostermektedir. Her
bir olgek icin faktor yiiklerinin alt kesme noktasi olarak 0.40 alinmistir. Maddelere iliskin
faktor yiiklerinin 0,40 dan kii¢iik olan veya birden fazla faktore yiikleme yapan ifadeler

Olgeklerden cikarilmistir.

Kesfedici faktor analizi sonucunda igveren markasi 6l¢eginde beklenildigi tizere, ilgi,

sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeri seklinde bes faktor ortaya ¢ikmistir. Sadece
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gelisim boyutu altinda yer alan bir soru diisiik faktér ylikii nedeniyle Olcekten

cikartilmistir. Diger ifadelerin tamaminin beklenilen boyutlarin altinda yer aldig

goriilmektedir. Isveren markasi olgeginde yer alan ifadeler ve faktdr yiikleri asagida

gosterilmektedir (Tablo 3.2.)

Tablo 3.2. Isveren Markas1 Olcegine Iliskin Kesifsel Faktor Analizi ve Faktor

Yiikleri

. Faktor
Ifadeler Yiikleri
Tlgi

1. Firmam heyecan verici bir ortam sunmaktadir. 0,770
2. Firmam ileri gorislii yenilik¢i bir firmadir. 0,658
3. Firmam yaratici olmam i¢in beni destekler ve buna deger verir. 0,548
4. Firmam kaliteli {irin ve hizmetler sunar. 0,836
5. Firmam yenilikgi iiriin ve hizmetler sunar. 0,818
Sosyal

6. Firmam eglenceli bir ¢calisma ortami sunmaktadir. 0,726
7. Firmam da tstlerimle iyi iligkiler icerisindeyim. 0,668
8. Firmam da is arkadaslarimla 1yi iligkiler igerisindeyim. 0,852
9. Firmam da is arkadaslarim basarili olmam i¢in beni destekler ve cesaret [ 0,735
verirler.

10. Firmam beni mutlu eden bir ¢alisma ortamina sahiptir. 0,537
Ekonomik

11. Firmam da yiikselme firsatlarina sahibim. 0,567
12. Firmam is giivenligi saglar. 0,494
13. Firmam departmanlar aras1 deneyim saglar. 0,409
14. Firmam da ¢ekici iicret ve yan haklar paketleri ¢aliganlara sunulur. 0,802
15.Firmam da caligsanlarin basarilari takdir edilir, tanitilir ve odiillendirilir. 0,503
Gelisim

16. Firmam da isimi, kariyerimde bir sicrama noktas1 olarak goriiyorum. 0,642
17 .Firmam da calisiyor olmaktan dolay1 kendimi mutlu hissediyorum. 0,717
18. Firmam da calistyor olmak kendime olan giivenimi yiikseltir . 0,719
19. Firmam, kariyerimin gelisimine katki saglayacak tecriibe edinmemi saglar 0,750
Uygulama

20. Firmam insani degerlere saygili ve topluma katki saglayan bir sirkettir. 0,501
21. Firmam oOgrendigim bilgileri topluma katki saglayacak sekilde sunmam [ 0,675
i¢in firsatlar sunar ve destekler.

22. Firmam 6grendigim bilgileri bagkalarina 6gretebilmem icin firsatlar sunar. 0,705
23.Firmam da kabul goriilmem ve aidiyet duygumun gelisimi i¢in ¢aba sarf | 0,627

edilir.
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24. Firmam miisteri odaklidir. 0,619
Toplam Aciklanan Varyans 70,4601
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,935
Approx. Chi-Square 3425,66
Bartlett Kiiresellik Testi 0,000

Sig.

Orgiitsel baglilik dlgegine de kesfedici faktdr analizi uygulanmis ve sonuglar

asagidaki Tablo 3.3.’te gosterilmektedir. Olcegin beklenildigi iizere ii¢ faktdrden olustugu

goriilmektedir. Analiz sonucunda herhangi bir ifade dlgekten ¢ikarilmamistir. Ancak diger

iki boyut altinda yer alacagi ongoriilen ii¢ ifadenin duygusal baglilik boyutu altinda yer

aldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.3. Orgiitsel Baghihk Olcegine Iliskin Kesifsel Faktor Analizi ve Faktor

Yiikleri
. Faktor
Ifadeler Yiikleri

Duygusal Baghhk
3. Calistigim firmaya kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusuna sahibim. 0,822
2. Calistigim firmaya karsi var olan sorunlar1 gergekten kendi sorunlarim 0,786
gibi gorliriim.
4. Calistigim firmaya karst duygusal olarak bagli oldugumu hissediyorum . 0,760
6. Calistigim firma benim i¢in biiyiik bir anlam tasir. 0,756
5. Calistigim firma da calisirken kendimi bir ailenin pargasiymis gibi 0,744
hissediyorum.
16. Calistigim firma sadakatimi hak ediyor. 0,668
1. Calistigim firma da meslek hayatimin geri kalanini gecirmekten ¢ok 0,639
mutlu olurum.
18. Calistigim firmaya karsi ¢ok sey bor¢luyum. 0,638
17. Calistigim firma da beraber calisigim arkadaslara duydugum 0,539
sorumluluk sebebiyle bu isletmeden suan ayrilmayi diisiinmiiyorum.

Devamhilik Baghhg:
9. Calistigim firmadan ayrilmak istesem hayatimda birgok sey bozulur. 0,816
15. Calistigim firmadan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 0,622
14. Calistigim firmadan ayrilmanin lehime olacagini bilsem dahi dogru 0,557
olacagini diistinmem.
8. Calistigim firmadan ayrilmak istesem bile bu oldukga gii¢ olurdu. 0,521
Normatif Baghhk

12. Calistigim firmadan ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi olumsuz sonuglardan 0,749

birisi de, baska yerlerde mevcut is imkanlarinin azligidur.
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11. Calistigim firmada ¢ok 6zveride bulunmamis olsam, bagka bir yerde 0,685

calismay1 diigiinebilirim.

10. Calistigim firmadan ayrilmay1 goze alabilecek kadar ¢ok secenegim 0,672

yok.

7. Bu firmada calisiyor olmam bir arzudan ¢ok mecburiyettir. 0,519

13. Calistigim firmada devam etme konusunda herhangi bir zorunluluk 0,446

hissetmiyorum.

Toplam Aciklanan Varyans 56,036

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii 0,887
Approx. Chi-Square 1541,64

Bartlett Kiiresellik Testi 0.000

Sig.

Kesfedici faktor analizi sonucu belirlenen 2 faktérden gorev performansi alt dlgegi

orijinal 6lcek ile uyumlu ¢ikmistir. Bu ¢alisma kapsaminda orijinal dlgege ek olarak gorev

performansi alt 6lgegine 10,11,12 ve 13.maddeler eklenmistir. Baglamsal performans alt

Olcegi ise 14,15,16 ve 17. Maddelerden olugmustur.

Tablo 3.4. Is Performansi Olgegine iliskin Kesifsel Faktor Analizi ve Faktor

Yiikleri

. Faktor
Ifadeler Yiikleri
Gorev Performansi

1. Isime iliskin hedefleri basariyla sonuclandiririm. 0,748
2. Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. 0,759
3. Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi kullanirim. 0,722
4. Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 0,772
5. Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha fazlasini 0,654
tistlenebilirim.

6. Daha {ist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diigtintiriim. 0,688
7. Isle ilgili tim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla distesinden 0,600
gelebilirim.

8. Gorevlerimi beklenildigi gibi yaparak isimde iyi bir performans 0,763
sergilerim.

9. Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in planli ve 0,743
organize ¢aligirim.

10. Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteririm. 0,582
11. Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm. 0,655
12. Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm. 0,639
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13. Belirli bir tarihte tamamlanmas1 gereken isimi daima zamaninda ya da 0,595

zamani gelmeden Once yerine getiririm.

Baglamsal Performans

14. Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben orgiitiimii savunurum. 0,828

15. Orgiit disindakiler elestirdiginde ben drgiitiimii savunurum. 0,811

16. Orgiitiimii toplum iginde temsil etmekten gurur duyarim. 0,824

17. Potansiyel kullanicilarin  orgiitimiin ~ {iriin ~ ve  hizmetlerini 0,775

kullanmalarini tesvik ederim.

Toplam Aciklanan Varyans 62,211

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii 0,935
Approx. Chi-Square 2297,36

Bartlett Kiiresellik Testi 0.000

Sig.

3.5.3. Giivenilirlik Analizi

Yapilan arastirmada verilerin dogrulugunu ve igsel tutarliligini 6lgmek amaciyla

giivenirlik testi uygulanmistir. Istatistiksel agidan giivenirligi dlgmek igin, cok maddeli bir

Olcekte i¢ tutarliligin degerlendirilmesinde en ¢ok kullanilan 6l¢li olan Cronbach Alpha

Olciisii kullanilmastr.

Tablo 2.5. Degiskenlere Ait Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Madde Sayis1 Cronbach Alpha
Duygusal Baghhk 9 0,901
Devamlihik Baghhig: 4 0,752
Normatif Baghhk 5 0,615
Gorev Performansi 13 0,932
Baglamsal Performans 4 0,870
Tigi 5 0,844
Sosyal 5 0,860
Ekonomik 5 0,829
Gelisim 4 0,853
Uygulama 5 0,871

Tablo 3.5. incelendiginde, orgiitsel baglilik agisindan; duygusal baglilik (,901)

oldukga giivenilir degere sahiptir. Gorev ve baglamsal performans agisindan; goérev

performansi (0,932) ve baglamsal performans (0,870) yiiksek derecede giivenilir degere
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sahiptir. Isveren cekiciligi agisindan ise ilgi (0,844), sosyal (0,860), ekonomik (0,829),
gelisim (0,853) ve uygulamanin (0,871) alpha degeri yiiksek derecede giivenilirdir.
Orgiitsel baghlik 6lgegi icin alpha degeri (0,846) , gorev ve baglamsal performans dlgegi
icin (0,937), isveren cekiciligi ol¢egi icin ise (0,955) ile yiiksek derecede giivenilir

bulunmustur.
3.5.4 Degiskenlere Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Tablo 3.6. ’da degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.
Katilimcilarin en yiiksek diizeyde degerlendirdigi degiskenler “Baglamsal Performans”
(4,32+0,63) ve gorev performansidir(4,354+0,53). Bu durum ¢alisanlarin goérev tanimlari
dogrultusunda ve gorevleri disinda sergiledikleri performansa 6nem verdiklerini ifade
etmektedir. En disiik ikinci puani alan alt boyut devamlilik bagliligi alt boyutudur
(3,16+0,90). Bu durum, calisanlarin orgiitlerine yapmis olduklar1 yatirnm miktarimin fazla
olmadiginin ya da orgiitten elde ettikleri getirilerin orgiitten ayrilmalar1 durumunda
kaybedilebilecegi endisesi duymadiklarinin bir gostergesi olabilir. Bunun disinda alternatif
i olanaklarinin fazla olmasi1 c¢alisanlarin  distik diizeyde devamlilik baglilig:
gelistirmelerinin bir baska nedeni olabilir. En diisiik puani alan alt boyut ise normatif
baglilik alt boyutudur (2,97+0,76). Bu durum c¢alisanlarin kendilerini 6rgiite karsi zorunlu

hissetmediklerinin bir gostergesidir.

Tablo 3.6. Alt Boyutlara iliskin Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Alt Boyutlar Ortalama Standart Sapma
Duygusal Baglilik 3,88 0,76
Devamlilik Bagliligi 3,16 0,90
Normatif Baglilik 2,97 0,76
Gorev Performansi 4,35 0,53
Baglamsal Performans 4,32 0,63
Mgi 3,80 0,83
Sosyal 3,78 0,81
Ekonomik 3,59 0,85
Gelisim 3,94 0,80
Uygulama 3,93 0,77

Tablo 3.7. incelendiginde arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilarinin -0,142 ile 0,762 arasinda degistigi goriilmektedir. En yiiksek korelasyon
uygulama degiskeni ile gelisim degiskeni arasinda goriilmiistiir. Uygulama degiskeni ile

gelisim degiskeni arasinda pozitif yonlii ve orta seviye(r=0,762) iliski tespit edilmistir. En
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zay1f korelasyon ise sosyal degiskeni ile normatif baghlik degiskeni arasinda goriilmistiir.

Sosyal ve normatif baglilik degiskeni arasinda negatif yonlii zayif bir iliski tespit edilmistir

(1=0,142).

Tablo 3.7. Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 4 5 6 7 8 9 (10
3
1 | Duygusal 1
Baghhk
2 | Devamhlik | .637 1
Baghhg
3 | Normatif 005 | ,179" | 1
Baghhk
4 | Gorev 3937 | 2437 [ -0,027 [ 1
Performansi
5 | Baglamsal |[.546 [.3397 | 0,033 [,607" [ 1
Performans
6 | Mg 6827 | 436" | -0,089 [ 2077 [ 3837 | 1
7 | Sosyal 5547 | 3757 | -1427 [ ,2597 | 3337 | L6917 | 1
8 | Ekonomik |.582" | 4267 [ -0,109 | 2227 [ 356 [.,7297 | 7127 [ 1 ,
9 | Gelisim 6317 [,5057 | -0,077 | 304 | 4037 | ,678 | 670" | ,740" | 1
10 | Uygulama | .663" | 396 [-0,076 | 2917 [ 4217 | ;7437 | 689" | ;747 | 7627 | 1
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

3.6. Hipotezlerin Testi

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, isveren marka algisinin alt 6lgekleri olan

sosyal ve ekonomik degerin, bagimli degisken olan duygusal baglilik {izerinde anlamli bir

etkisinin olmadig1 gériilmektedir (p >0,05). isveren marka algismnin alt boyutlarindan olan

ilgi, gelisim ve uygulama degeri degiskenlerinin ise duygusal baghlik degiskeni {izerinde

istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Hla, Hld, Hle

hipotezleri desteklenmektedir. H1b ve Hlc hipotezleri ret edilmistir. Modeldeki bagimsiz

degiskenler ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeri, duygusal baglilik

degiskeninin yaklasik olarak % 53’iinii agiklamaktadir.

Regresyon Analizi

Tablo 3.8. isveren Markas1 ile Duygusal Baghlik Arasindaki iliskiye Ait

Degiskenler

Standardized
Coefficients

Sig.
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Beta
Tlgi 0,406 4931 0,000
Sosyal 0,020 0,255 0,799
Ekonomik -0,079 -0,894 0,372
Gelisim 0,251 2,945 0,004
Uygulama 0,205 2,258 0,025

F=45,232 R square=0,528 Sig.=0,00

a. Bagimli Degigken: Duygusal Baglilik

Arastirmaya katilan calisanlarin devamlilik bagliligr ile igveren marka algisinin alt
boyutlar1 arasindaki iliskinin gosterilmesi iizerine kurulan regresyon modelinin analizi

sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir (sig<0,01).

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, isveren marka algisinin alt boyutlarindan olan
ilgi, sosyal, ekonomik ve uygulamanin, bagimli degisken olan devamlilik baglilig
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig gorilmistir (p>0,05). Gelisim alt 6l¢eginin
devamlilik baglilig1 iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
vartlmigtir (p<0,01). Sonug¢ olarak H2a,H2b,H2c,H2e hipotezleri ret edilmistir. H2d

hipotezi desteklenmektedir.

Modeldeki bagimsiz degiskenler ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeri,

devamlilik baglilig1 degiskeninin yaklasik olarak % 26’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 3.9. isveren Markas1 ile Devamlihk Baghhg Arasindaki iliskiye Ait
Regresyon Analizi

Standardized
Degiskenler Coefficients t Sig.
Beta
Tigi 0,192 1,851 0,066
Sosyal -0,002 -0,023 0,981
Ekonomik 0,053 0,479 0,633
Gelisim 0,424 3,986 0,000
Uygulama -0,112 -0,995 0,321

F=14,750 R square=0,257 sig.=0,00

a. Bagimli Degisken: Devamlilik Bagliligi

Analiz sonuglarina gore igveren marka algis1 6l¢eginin alt boyutlarindan olan ilgi,

sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeri degiskenlerinin bagimli degisken normatif
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baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir (p>0,05). Calisanlarin
normatif bagllik algilar ile igsveren marka algis1 6l¢eginin alt boyutlarina iligkin iliskinin
gosterilmesi tizerine kurulan regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 sonucuna varilmistir (p.>0,05). Sonu¢ olarak H3a,H3b,H3c,H3d
ve H3e hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 3.10. isveren Markas1 ile Normatif Baghhk Arasindaki Iliskiye Ait
Regresyon Analizi

Standardized
Degiskenler Coefficients t Sig.
Beta

Ilgi 0,006 0,048 0,961
Sosyal -0,162 -1,443 0,151
Ekonomik -0,058 -0,450 0,653
Gelisim 0,030 0,245 0,806
Uygulama 0,053 0,401 0,689

F=0,886 R square=-0,003 sig.=0,491

a. Bagimli Degigken: Normatif Baglilik

Calisanlarin gorev performansi algilar ile orgiitsel baghlik alt 6lgekleri arasindaki
iliskinin gdsterilmesi {izerine kurulan regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin

istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p<0,01).

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, orgiitsel baglilik alt 6lgegi duygusal baglilik
degiskeninin bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir
(p<0,01). Devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik alt 6l¢eklerinin bagimli degisken gorev
performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir (p>0,05). H4a

hipotezi desteklenmektedir. H4b ve H4c hipotezleri reddedilmistir.

Modeldeki bagimsiz degiskenler duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif

baglilik gérev performansi degiskeninin % 16’sin1 aciklamaktadir.

Tablo 3.11. Orgiitsel Baghhk ile Gorev Performansi Arasindaki Iliskiye Ait
Regresyon Analizi

- Standardized .
Degiskenler Coefficients t Sig.
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Beta
Duygusal Baghhk 0,401 4,642 0,000
Devamhihik Baghhg: -0,003 -0,033 0,973
Normatif Baghhk -0,029 -0,423 0,673

F=12,208 R square=0,160 sig.=0,00

a. Bagimli Degisken: Gorev Performansi

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, orgiitsel baglilik alt 6lgegi duygusal baglilik
degiskeninin bagimli degisken {lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu gorilmektedir
(p<0,01). Devamlilik baghligi ve normatif baglilik alt 6lgeklerinin bagimli degisken
baglamsal performans iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigr sonucuna varilmistir

(sig>0,05). H5a hipotezi desteklenmektedir. HSb ve H5c hipotezleri reddedilmistir.

Modeldeki bagimsiz degiskenler duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif

baglilik baglamsal performans degiskeninin % 31’ini agiklamaktadir.

Tablo 3.12: Orgiitsel Baghlk ile Baglamsal Performans Arasindaki liskiye Ait
Regresyon Analizi

Standardized
Degiskenler Coefficients t Sig.
Beta
Duygusal Baghhk 0,576 7,373 0,000
Devamhilik Baghhgi -0,032 -0,405 0,686
Normatif Baghhk 0,038 0,625 0,533

F=29,003 R square=0,311 sig.=0,00

a. Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

Calisanlarin gorev performansi algilar1 ile isveren marka algisinin alt Olgekleri
arasindaki iligskinin gdsterilmesi iizerine kurulan regresyon modelinin analizi sonucunda,

modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p <0,01).

Analiz sonuclar1 degerlendirildiginde, isveren marka algisinin alt 6lgeklerinden ilgi,
sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulamanin, bagimli degisken goérev performansi iizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). H6a, H6b, H6c, H6d, H6e
hipotezleri reddedilmistir.
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Modeldeki bagimsiz degiskenler ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulamanin

gorev performansi degiskeninin % 8’ini aciklamaktadir.

Tablo 3.13: isveren Markasi ile Gorev Performans1 Arasindaki Iliskiye Ait
Regresyon Analizi

Standardized
Coefficients
Degiskenler t Sig.
Beta
Tlgi -0,085 -0,742 0,459
Sosyal 0,116 1,086 0,279
Ekonomik -0,097 -0,790 0,431
Gelisim 0,219 1,857 0,065
Uygulama 0,181 1,435 0,153

F=4,799 R square=0,88 Sig.=0,00

a. Bagimli Degisken: Gorev Performansi

Calisanlarin baglamsal performansi algilart ile igveren marka algisinin alt 6lgekleri
arasindaki iligskinin gosterilmesi iizerine kurulan regresyon modelinin analizi sonucunda,

modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p<0,01).

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, isveren marka algisinin alt 6lgeklerinden olan
ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulamanin bagimli degisken baglamsal performans
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigir goriilmektedir (p>0,05). H7a,H7b,H7c,H7d,H7¢

hipotezleri ret edilmistir.

Modeldeki bagimsiz degiskenler ilgi, sosyal, ekonomik, gelisim ve uygulama degeri,

baglamsal performans degiskeninin % 17’sini agiklamaktadir.

Tablo 3.14. isveren Markas ile Baglamsal Performans Arasindaki iliskiye Ait
Regresyon Analizi

Standardized
Degiskenler Coefficients t Sig.
Beta
Tlgi 0,128 1,174 0,242
Sosyal 0,008 0,081 0,936
Ekonomik -0,036 -0,307 0,759
Gelisim 0,183 1,638 0,103
Uygulama 0,202 1,705 0,090

F=9,554 R square=0,177 sig.=0,000
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a. Bagimli Degisken: Baglamsal Performans
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SONUC

Son zamanlarda isletmelerin uzman kadrolara ihtiyag duymasi, yine bu uzman
kadrolart elde tutma gayretleri isletmelerin 6nemli bir ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Bu
ihtiya¢ ve talepler, yeteri kadar karsilanamamakla beraber, isletmeler kisa vadeli ¢6ziim

olarak mesleki egitimlere yonelerek bu agi1g1 kapatmaktadirlar.

1990’1 yillarda Simon Barrow isveren markasi kavramindan bahsetmesine ragmen,
tilkemizde igveren markasina yonelik uygulamalar daha yenidir. Hatta 2000°1i yillarin
basinda sadece insan kaynaklari yoneticilerinin bahsettigi isveren markasi kavramini
giinimiizde panel, sempozyum, seminer gibi egitim alanlarinda gormek giizel ve

sevindirici gelismelerdir.

Isletmeler yetenekli isgdrenlerin, isgdrenler ise en cazip calisma ortami olarak
diisiindiikleri isletmelerin pesindedir. Beklentisi yiiksek olan iggorenleri isletmeye ¢ekmek
giic oldugu kadar, baglilig1 olusturmakda bir o kadar zorlu bir siirectir. Isletmelerin “en
cazip is yeri olabilmek™ i¢in yaptiklar1 ¢aligmalarda kiyasiya bir rekabet s6z konusudur.

Iste tam da bu noktada isveren markas1 ¢alismalar1 5Snem kazanmaktadir.

Isletmelerin yetenekli isgorenleri orgiite gekmesi ve orgiitte tutma durumu orgiitsel
baglilik ile yakindan iligkilidir. Ekonomik, sosyal veya duygusal olarak isletmelerine karsi
baglilik hisseden isgorenler Orgiit hedefiyle, bireysel hedeflerini Ortiistiirecektir.
Dolayisiyla bu birliktelikten olusmasit muhtemel olan, isletmelerin de temel amact olan
stirdiiriilebilir basarinin yakalanmasi kaginilmazdir. Bu sebeple isletmeler uzman kadrolara
ihtiya¢ duyarken, isgorenlerde rahat, huzurlu ve giivenilir bir ¢alisma ortami istemektedir.

Karsilikli taleplerin yerine getirilmesi siirecinin en dnemli yansimasida performanstir.

Bu aragtirma da isveren markasinin orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin performansa
olan etkisi incelenmistir. Bu alanda Tiirkiye’de yapilan calismalar oldukca siirlidir. Bu
anlamda da yapilan ¢alismanin 6nemi artmaktadir. Arastirmanin amaci, igveren markasi
uygulamalarinin Orgiitsel baglilik {izerinde yarattifi etki hakkinda bilgi edinmek, temel

amagc olan performans yansimalarini aragtirmaktir.

Bu baglamda tezin birinci boliimiinde marka kavramindan baglayarak isveren
markasinin temel amaci ve faydalarini, iliskili oldugu kavramlari, isveren markasinin

yonetim slireci gibi baglantilar1 ele alinarak literatiir caligmalar1 incelenmistir. Tezin ikinci
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boliimiinde, orgiitsel baglilik kavraminin 6nemi, orgiitsel bagliliga getirilen farkli bakislar,
orgiitsel bagliligin smiflandirilmasi, orgiitsel baglihigi etkileyen faktorleri incelenmistir.
Tezin tglincli bolimii uygulama kismidir. Bu asamada isletmelere 273 adet anket
dagitilmistir. Bu anketlerin geri doniisii 263 adet olmustur. 60 adet anket eksik ve anlamsiz
doldurmalar sebebiyle ¢ikarilmis geriye kalan 203 kisinin anketi ile ¢alismaya devam
edilmistir. Aragtirma i¢in kurulan hipotezler olusturulmus, belirli bir diizen g¢ergevesinde
uygulama sathasinda sunulmustur. Arastirmanin yontemi ve modeli, faktor analiz
sonuglari, isveren markas1 ve oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarina iliskin standart sapma
degerleri, T-testi ve degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari, alt boyutlara iligkin

regresyon analizi ve glivenirlilik analizine yer verilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde, Isveren markasi boyutlarindan olan ilgi, gelisme ve
uygulama degerlerinin (Hla, H1d ve Hle hipotezleri) duygusal baglilik {izerinde etkilidir
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica igveren markasi boyutlarindan olan ilgi degerinin beta
degeri (0,406) ile duygusal baglilik {izerinde en fazla etkisi olan boyuttur. Dolayisiyla
1sgorenin Orgiit icerisindeki beklentileri, gelecek adina sunulucak imkanlar isletmeye karsi
olan duygusal ilgisine, hissiyatina ve bazi degerleri paylasmasina neden olacaktir. Bireyin
orgiit igerisinde edindigi deneyimlerini baskalarina da aktarabilmesi isgdrenin duygusal
baglilik kurmasi adina degerlidir. Ancak isgorenin alacagi ticret veya terfi imkanlarinin
duygusal baglilik adma etkisi olmamasi isletmelerin dikkate almasi gereken noktalardan
birisi olmalidir. Giiniimiizde isveren marka algisi adina yapilan calismalardan, en ¢ok
onem verilen uygulamalardan birisi olan {cret politikasinin, orgiitsel baglilik ve
performans tizerinde etkisi de bu aragtirma neticesinde tartigmaya agilmaktadir. Duygusal
baglilig1 gelistirebilmek adina isletmelerin uygulayacag iicret politikasinin hi¢bir katma

degerinin olmadig1 goriilmektedir.

Diger bir hipotez olan isveren markasinin, oOrgiitsel bagliligin alt boyutu olan
normatif baglilik iizerindeki etkisi reddedilmistir( H3a,H3b,H3c,H3d,H3e). Giiniimiiz
teknolojisine ve kiiresel rekabet piyasasina hizli bir sekilde uyum saglamak isteyen
isletmeler kurumsallasma ve isveren markast uygulama caligmalarin1 tamamlamak
istemektedirler. Bu yapilan calismalarin ayrintis1 olan hepsinden 6te Oncelik verilmesi
gereken 6zne insandir. insana olan yatirrmin karsiligini mutlaka alacaklardir. Ancak bireye
yapilan yatirim, sunulan ekonomik, sosyal ve psikolojik fayda saglayan paketlerin normatif

baglilik iizerinde bir etki yaratmadii goriilmektedir. Isletmenin sundugu imkanlar
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dogrultusunda, isgorenden beklenti olarak orgiitte calismasinin mecburiyet oldugu ve ileri

boyutta bir sadakat saglamasini1 beklemek hayalci bir yaklasim olmasi gii¢lii bir ihtimaldir.

Orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal bagliligin, gérev ve baglamsal performans
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.(H4a, HS5a) Isletmelerin ¢alisanlariyla iyi iliskiler
kurabilmesi, calisanin1 diisiinerek ona karst belli s6z ve davranislarda bulunmasi
degerlidir. Calisanlara yapilacak kiiciik jestler bireyin performans ve motivasyonunu
yukar1 ¢ekecektir. Ornegin, Netflix firmas1 yeni anne ve baba olmus calisanlarma 1 yillik
ticretli izin vermektedir. Ayni sekilde Facebook yeni bebegi olan aileye 4000 dolar “bebek
nakiti” vermektedir. Dolayisiyla ¢alisana yapacaginiz jestler ve yatirimlar karsiligim
isletmeye performans olarak verecektir. Isgdren isletme icin temel gorevlerini yerine
getirirken, orgiit igerisinde sosyal ve psikolojik konularada egilim gosterecektir. Isgoren,
mesai arkadasinin maddi veya manevi zor aninda yaninda olarak, sevincini paylasarak,
orgiit icerisinde yasadigi sikinyr agmasi i¢in yardimci olarak “baglamsal performans”

kavramininda geregini yerine getirmis olacaktir.

Isveren markasinin alt boyutlarindan olan gelisme degerinin, devamlilik baglilig
lizerinde anlamli bir etkisi vardir. Isletmenin isgdrene saglayacagi egitim paketleri,
yiikselme firsatlari, bireysel ve mesleki gelisimler isgoren i¢in herseyden dnce gelmekte ve
orgiitsel bagliligi saglamada oOnemli etken olabilmektedir. Caligmamizin biiyiik
cogunlugunu Y kusaginin olusturmasi da sonug iizerinde etken olabilir. Ciinkii bu kusagin
temsilcileri isletmelerin marka degerlerine, sunduklar1 kariyer basamaklarina, calisma

ortamina ¢ok daha fazla dikkat etmektedirler.

Yapilan ¢alismanin neticesinde, aragtirmamizin verisini olusturan g¢ogunlugun Y
kusagi olmasi1 sebebiyle de isveren markasi ve baglilik arasindaki iliskinin gorev ve
baglamsal performansa etkileri literatlir i¢in anlamli bir kazanimdir. Bu ¢alisma bundan
sonraki arastirmalara da 11k tutmasi beklenmektedir. Isletmelerin strateji ve politikalart
degisime ugramak zorundadir. Isletmeler artik teknolojik gelismelere ve kusaklarmn
beklentilerini dikkate almak zorunda IKY ni ¢ok daha fazla dikkate almas1 gerekmektedir.

Insana yatirimi doniisiinii ve ¢iktisini sabirla beklemek isletmelerin prensibi olmalidir.

Bu baglamda igveren marka algisini gelistirmek i¢in tiim isletmelerin zaman, emek
ve biitce ayirmasi son derece 6nemli bir konudur. Yetenek kaynagi konusunda sikintilarin

artmasi, mevcut ¢alisanlari tutabilmek ve potansiyel ¢alisanlari isletmeye kazandirabilmek
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icin isletmelerin igveren markasina yonelim gostermesi zorunluluk haline gelmistir. Ciinkii
isletmelerin siirdiiriilebirligi saglamak ve rekabet edebilmek i¢in sadece miisteri odakl
olmalarinin yetersiz kaldigin1 anlamis olmaktadirlar. Giin gectik¢e farkindaligin artmasi ile
beraber, stratejik planlarla desteklenmis c¢alismalarla yapilacak olan isveren marka
calismalarini ¢ok daha degerli kilacak ve basartya ulastiracaktir. Dolayisiyla igletmelerin
calisan1 kaynak olarak degilde, deger olarak gérmeye baglamasi isgorenin isletme igindeki

konumunu belirlemede ve orgiite kattig1 katma deger bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

Sonug olarak, arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirma 203 beyaz yaka
caligsan1 iizerinde yapilmistir. Daha genis katilimli ve demografik ozelliklerin de ele
alindig1 bir ¢alismayla genisletilmesi ¢ok daha anlamli kilacaktir. Ote yandan teknolojinin
ilerlemesi sebebiyle is giliciinde yasanacak degisimin yani sira, 2020 yilindan sonra Z
kusaginda calisma hayatina girecek olmasi da isletmeleri yonetenlerin dikkatini ¢ekmek
icin 6nemli veridir. Clinkii isletmeler i¢in aradaki iletisimi saglamak ve uygun davranislari
gelistirmek Onemli bir gili¢ olacaktir. Bu giicii kendinde bulan ve saglayan isletmeler
stratejik bir adim atarak fark yaratmis olacaklardir. Dolayisiyla Tirkiye’de bu yonde
yapilan ¢alismalarin oldukea kisitli olmasi sebebiyle bundan sonraki arastirmalara da 151k
olabilecegi iimit edilmektedir. Ayrica arastirma sonucuna dayanarak ortaya konulacak
yorumlardan birisi olan, isletmelerin duygusal bagliligi gelistirebilmek i¢in aracilik rolii
tistlenmesi, iicret politikasinin degerinin azalmasi yapilacak caligmalara yon vermesi

bakimindan anlamlidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin igsveren markasi algilarinin olusumu {izerinde
etkili olan faktorleri ve calisanlarin bagliliklar1 ve performanslart iizerindeki etkilerini
degerlendirmektir. Paylastiginiz goriisler bilimsel ahlaka uygun olarak gizli tutulacak ve
firma ve kisi ismi agiklanmadan toplu olarak degerlendirilecektir.

llginiz ve katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Yunus Emre AYGUL Yrd. Dog. Dr. Umut EROGLU
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
aygulyunusemrel7@gmail.com umuteroglu@comu.edu.tr

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz1 belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=
Kesinlikle Katiliyorum

Sirketim
1 .... de meslek hayatimin geri kalanin1 gegirmekten
" | ¢cok mutlu olurum.
) .... de var olan sorunlar1 ger¢ekten kendi sorunlarim
" | gibi goriiriim.
3. ... € kars1 giiclii bir aidiyet duygusuna sahibim.
4. .... € duygusal olarak bagli oldugumu hissediyorum .
5 ... de ¢alisirken kendimi bir ailenin parcasiymis gibi
" | hissediyorum.
6. ... benim i¢in biiyiik bir anlam tagir.
7 de calistyor olmam bir arzudan ¢ok
" | mecburiyettir.
8. .... den ayrilmak istesem bile bu oldukga gii¢ olurdu.
9 . den ayrilmak istesem hayatimda bircok sey
" | bozulur.
10 den ayrilmayr goze alabilecek kadar ¢ok
" | segenegim yok.
11 . ¢ c¢cok Ozveride bulunmamis olsam, baska bir
" | yerde ¢aligmayi diisiinebilirim.
den ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi olumsuz
12. | sonuglardan Dbirisi de, bagka yerlerde mevcut is
imkanlarinin azligidir.
13 de devam etme konusunda herhangi bir
" | zorunluluk hissetmiyorum.
14 .... den ayrilmanin lehime olacagini bilsem dahi
" | dogru olacagini diisiinmem.
15. .... den ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
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16. .... sadakatimi hak ediyor.
de calisan insanlara duydugum sorumluluk
17. . . .
sebebiyle bu isletmeden suan ayrilmay1 diistinmiiyorum.
18. .... € ¢cok sey bor¢luyum.

Sektoriiniizde is goren olarak kendi ¢alismalarinizi degerlendirdiginizde asagidaki
konularda nasil bir performans sergiledigini asagidaki 6l¢egi kullanarak cevaplayimiz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmryorum,

4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum

3=Kararsizim,

Isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm.

1.
Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.
2.
Isimle ilgili tim gorevlerde uzmanligimi kullanirim.
3.
Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.
4.
Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha fazl
5. | ustlenebilirim.
Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diistiniiriim.
0.
Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla iistesi
7. | gelebilirim.
Gorevlerimi beklenildigi gibi yaparak isimde iyi bir perfori
8. | sergilerim.
Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek icin plan
9. | organize ¢alisirim.
10.| Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret gosteriri
Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.
11.
12.| Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm.
13.| Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima zamaninda y
zamani gelmeden Once yerine getiririm.
14.| Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben Orgiitlimii savunurum.
Orgiit disindakiler elestirdiginde ben drgiitiimii savunurum.
15.
16.| Orgiitiimii toplum i¢inde temsil etmekten gurur duyarim.
Potansiyel  kullanicilarin  Orgilitimiin -~ iirin =~ ve  hizmet]
17.| kullanmalarini tesvik ederim
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Asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz1 belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizzim, 4=Katiliyorum, 5=
Kesinlikle Katiliyorum

Sirketim
1. .. heyecan verici bir ortam sunmaktadir.
2. .. ileri goriislii yenilik¢i bir firmadir.
.. yaratic1 olmam i¢in beni destekler ve buna deger
3. Verir.
4. .. kaliteli iiriin ve hizmetler sunar.
5. .. yenilikgi {irlin ve hizmetler sunar.
6. .. eglenceli bir calisma ortami sunmaktadir.
7. .. de iistlerimle iyi iligkiler igerisindeyim.
g .. de is arkadaslarimla 1yi iligkiler i¢erisindeyim.
.... de is arkadaslarim basarili olmam igin beni
9. destekler ve cesaret verirler.
10. .... beni mutlu eden bir ¢aligsma ortamina sahiptir.
11. .... de yiikselme firsatlarina sahibim.
12. . 1g glivenligi saglar.
13. .... departmanlar aras1 deneyim saglar.
14 de c¢ekici tlicret ve yan haklar paketleri
" | galisanlara sunulur.
.... de c¢alisanlarin basarilar1 takdir edilir, tanitilir ve
13- | sdiillendirilir.
16 .... de igimi kariyerimde bir sigrama noktasi olarak
" | gOriiyorum.
17 . de calistyor olmaktan dolayr kendimi mutlu
" | hissediyorum.
1 . de calisiyor olmak kendime olan giivenimi
8. | yiikseltir .
1 .... Kariyerimin gelisimine katki saglayacak tecriibe
9. edinmemi saglar
20 Insani degerlere saygili ve topluma katki
" | saglayan bir sirkettir.
21 .... Ogrendigim bilgileri topluma katki saglayacak
| sekilde sunmam i¢in firsatlar sunar ve destekler.
2 .. 0grendigim bilgileri bagkalarina 6gretebilmem
" | i¢in firsatlar sunar.
3 de kabul gorilmem ve aidiyet duygumun
" | gelisimi i¢in ¢aba sarf edilir.
24. .... miisteri odaklidur.
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Cinsiyetiniz (Erkek O Kadin
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