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OZET

ISVEREN MARKASI VE ORGUTSEL BAGLILIK ILiSKiSi: CAGRI
MERKEZI CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Makbule KUCUKTURGUT
Yiiksek Lisans/ Isletme, Altinbas Universitesi

Danisman: Dog¢.Dr.Yener GIRISKEN

Es Danisman: Dog¢.Dr.Serdar BOZKURT

Tarih: Temmuz/2020

Sayfa: 79
Bu ¢alismanin amaci, ¢agri merkezi ¢alisanlarinin igveren markasi algilamalart ile orgiitsel
baglilik diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesidir. Ayrica c¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore isveren markast algilamalart ve Orgiitsel baghhigin farklilasip
farklilagsmadigini tespit etmektedir. Bu c¢ergevede 169 cagri merkezi calisanindan anket
yontemiyle veriler toplanmistir. Veri analizi sonucunda calisanlarin igveren markasi
algilamalar ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda yiiksek diizey bir iliski tespit edilmistir. ayni
zamanda her iki kavramin boyutlar1 arasinda da benzer iligkiler bulunmustur. Ayrica
calisanlarin igveren markas1 algilamalart ve orgiitsel baglilik diizeyleri ortalamanin
iizerindedir. Calisanlarin orgiitsel baghliklari; cinsiyet medeni durum yas, isyeri kidemi ve
calisilan pozisyon degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. Yine calisanlarin isveren
markas1 algilamalar1 cinsiyet, medeni durum yas ve kidem degiskenlerine gore farklilik
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Orgiitsel Baghilik, Cagri Merkezi
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF EMPLOYER BRAND AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: A RESEARCH ON CALL CENTER EMPLOYEES

Makbule KUCUKTURGUT
M.Sc./PhD, Department, Altinbag University,
Supervisor: Assoc.Prof. Dr.Yener GIRISKEN
Co-Supervisor: Assoc.Prof. Dr. Serdar BOZKURT
Date: July/2020
Pages: 79

The aim of this study is to examine the relationship between call center employees' employer
brand perceptions and organizational commitment levels. It also determines whether the
perceptions of the employer brand and organizational commitment differ according to the
demographic characteristics of the employees. In this framework, data were collected from
169 call center employees using a survey method. As a result of the data analysis, a high level
relation was found between the employees' perceptions of employer brand and their
organizational commitment. similar relationships were also found between the dimensions of
both concepts. In addition, employees' perception of employer brand and organizational
commitment levels are above average. Organizational commitment of employees; gender
marital status varies according to the age, workplace seniority and position of employment.

Employee brand perceptions also differ according to gender, marital status, age and seniority.

Keywords : Employer Brand, Organizatinal Commitment, Call Center
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1.GIRIS

Giliniimlizde bilgi, en biiylik giic haline gelmistir. Her gegen gilin teknoloji ve
getirdikleriyle birlikte ekonomi de her seyden Once bilgi odakli gelisimini gostermektedir.
Kendini gelistirmeye ve eger gerekliyse degistirmeye yonelik politikalar izleyen orgiitler
sektorde kendine yer bulabilmektedir. Degisim ve doniisiimii en giizel yonetebilecek ve uyum
saglayabilecek nitelikli ¢alisan giiciidiir. Ama nitelikli ¢alisan giiciinii ¢ekecek de yine bu
gelisimin dogdugu orgiitiin kendisidir. Bu zincirleme etki orgiitlerin igveren markasi kavrami
izerinde yogunlagsmalarina sebep olmustur.

Iyi sirketleri ayakta tutan kuskusuz nitelikli ¢alisan giiciiniin olmasidir. Insanlar marka
degeri olusturabilmis orgiitlerde calisabilmek icin yarisir duruma gelmislerdir. Burada
orgiitlerin uyguladign dogru stratejilerin yeri biiyiiktiir. Isverenlerin dogru zamanda dogru
odiiller sunmasi, ¢alisanlarda gelecek kaygisi olusturmamasi, kendilerini gelistirebilecekleri
bircok imkanlar sunmasi, emeginin karsiligimi aldigim1 diisiinmesini saglayacak olanaklar
sunmast nitelikli i giliclinli kendine c¢ekmeyi basarabilmesinde biiyiik rolii olan
uygulamalardir. Bir baska yonden artik bunun farkinda olan ¢ok fazla oOrgiit vardir.
Dolayisiyla orgiitler nitelikli is giliciinii kendine c¢ekebilmede bir kiyas igine girmislerdir.
Tercih edilen marka olmak ugruna bazi yontemler uygulamaktadirlar.

Organizasyonlar ¢alisanlar1  biinyesine ¢ekmeye ¢alismasi  yaninda, onlarin
organizasyonlarinda devamliligini da saglamak istemektedirler. Bunun en etkili yolu orgiitsel
baglilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilig: etkileyen ¢ok fazla unsur vardir. Bu
durum hem ¢alisgana hem de organizasyona cok fazla fayda saglamaktadir. Basarili olmak
isteyen bir 6rgiit bu durumu goz ardi edemez (Gundogan, 2009). Bu ¢aligmada, ¢alisanlarin
isveren markasi algilamalar ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir.

Ayrica igveren markast ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin demografik o6zelliklere gore
1



farklilik gosterip gostermedigi de belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla ¢agri merkezlerinde
calisanlarindan anket yontemiyle veriler toplanmistir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk béliimde marka kavrami, marka degeri
arttirilirken nelere dikkat edildigi, isveren markasi olabilmenin 6nemi ve sagladig: faydalar
islenmekle birlikte; isveren markasi ile ilgili kavramlara da deginilmistir. Ikinci béliimde;
orglitsel baglilik kavrami agiklanmis, bu konudaki bir¢ok yaklasima yer verilmis ve ardindan
orglitsel baglilig: etkileyen faktorler {izerinde durulmustur. Ayrica isveren markasi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise farkli organizasyonlarda gagr

merkezlerinde ¢alisan bireylere yonelik yapilan ¢calismanin sonuglarina deginilmistir.



BIiRINCi BOLUM

2.MARKA VE ISVEREN MARKASI KAVRAMLARI

2.1 MARKA KAVRAMI

Marka; bir orgiitiin sahip oldugu mal ve hizmetlerin, ayn1 hizmeti sunan diger orgiitlerden ayirt
edilebilmesi i¢in tanitilmasi, tiiketiciler nezdinde kendine bir yer edinebilmesi maksadiyla
olusturulmus bir isaret olarak tanimlanmaktadir (Mimaroglu, 1972). Kotler tarafindan marka, “bir
saticinin veya satici grubunun mal ve hizmetlerini tanimlamak ve onlar1 rakiplerinden farklilagtirmak

amacini tagtyan bir isim, terim, isareti sembol veya tasarim” seklinde tanimlanmistir (Kotler, 2003).

Giliniimiizde bir iiriiniin benzeri, teknolojik gelismeler sayesinde kolayca baska bir
iretici tarafindan ortaya konulabilmektedir. Bu noktada iiretici tiriinii farkli kilacak bir art1
deger katmalidir. Marka burada iiriinii digerlerinde farkli kilacak bir nokta haline gelmistir.
(Uztug, 2005). Daha iyi anlasilabilmesi acgisindan marka; {iiretimi farklilastirabilmeyi
hedefleyen ve hedef kitleyi gruplara bolmeyi amaglayan tasiyicilardandir. Aslinda marka
sundugu kalite ve olusturdugu fiyatlandirmayla kendi kitlesini olugturmaktadir. Piyasada yer
edinebilmek ve dahasi tutunabilmek igin markanin miisterinin begenisine ihtiyaci
bulunmaktadir. Miisteri tatmini ise zamanla baghliga dénmektedir. Uriinden memnun kalan
tiiketici, o {irlinii tekrar tercih etme egilimine gitmekte ve bagska markalara yonelmemektedir.
Boylelikle marka ile tiiketici arasinda yazili olmayan bir bag olusmaktadir. Bu niiansi
yakalayabilmeyi bagarabilen kavram marka olarak agiklanabilmektedir (Cimen, 2009).

Amerikan Pazarlama Dernegi’nin marka tanimi ise; “bir satic1 veya saticit grubunun
iriin ve hizmetlerini tanimlamay1 ve rakiplerinden ayristirmay1 amaglayan bir isim, terim,
isaret, sembol veya tasarimdir” (Giilener, 1999). Markalarin yarattigi imajin, satin alma
stirecinde biiyiik etkisi olmaktadir. Keller’e gore marka olusturma siireci sadece iiriinler

tizerinden olmamaktadir. Bazen bir organizasyon, bir fikir veyahut bir insan bile marka
3



olabilir. Clinkii bir organizasyonun imajini1 kavramak, miisteriler agisindan iiriinii tanimaya
gore daha kolaydir. Bu gergegin farkina varan organizasyonlar ise marka olabilmek igin
birbirleriyle adeta yaris icine girebilmektedirler. Kendilerini halka en iyi sekilde tanitma ve
1yi olan algiy1 yliksek tutmak i¢in biiylik ¢caba harcamaktadirlar (Keller, 2001). Hig siiphesiz
ismini duyurmus bir marka, piyasada kendine bir¢ok avantaj saglamaktadir. Oyle ki markalar
orglitlerin taninmasina yardimci olmaktadir. Bu taninmishik orgiitlere yeni firsatlar ve is
kapilar1 agabilmektedir. Bunun yaninda isin degerini yiikseltebildigi gibi, miisteri
potansiyelini arttirma, daha fazla kisiye ulasma konusunda 6rgiite bir¢cok katki saglamaktadir
(Kelz ve Bloch, 1993).

Tiiketiciler nezdinde markalagsan iirlinler, marka kavramina kars1 da giliveni
arttirmaktadir. Tiiketiciler glivendigi bir markay1 alirken ¢ok arastirma geregi duymamaktadir.
Bu da aligveris siirecini kisaltmaktadir. Bu siire¢ de tiiketicinin markaya ylikledigi degeri daha

da arttirmaktadir (Clifton, 2009).

2.2 ISVEREN MARKASI

Isveren markas1 ¢ok genel bir ifadeyle ¢alismak istenilen bir yer olarak tanimlamustir
(Lloyd, 2002). Nitekim teknoloji ve teknolojinin getirdikleriyle birlikte sektorler rekabet
haline girmislerdir. Organizasyonlarin bu dénemde ihtiyaglar1 olan en 6nemli seylerden biri
kaliteli ¢calisandir. Yetenekli ¢alisanlar1 orgiite dahil edebilmenin en 6nemli yolu da bir marka
degerine sahip olmaktir. Bu dogrultuda organizasyonlarin igveren markasi olusturma ve bu
markay1 gelistirip biiylitme istekleri kendini gdstermistir. Organizasyonlar i¢in en giizel
tanitim yontemi, insanlarin birbirine o {riinii dnermesidir. Nitekim organizasyonlar marka
degerlerinin varligini, miisterinin {iriinii aldiktan sonra uzun siire kullanmasina ve memnun

kalmasina baglamislardir. Zamanla olusan bu olumlu tutum, markanin degerini arttirmakta ve



miisterilerin baska markalara yonelimi azaltmaktadir. (Otken ve Yolbulan, 2015). Isveren
markasi da bir imaj olarak yorumlanirsa bu imaji1 olusturan yine miisteri ve g¢alisanlardir.
Marka kavrami direkt iiriine odaklanirken, isveren markasi da organizasyonun kendisini 6n
plana c¢ikarmasi olarak degerlendirilmistir. Nitekim igveren markasinda organizasyonlarin
ulagmak istedigi kitle sadece miisteri degil, calisanlar1 olarak goriilmektedir. Cilinkii nitelik
calisan markanin kendini gelistirmesi agisindan c¢ok Onemlidir. Calisanlarin goriisleri,
organizasyonun imajindan ayri diisiiniillemez. Eger bir organizasyon, genel kitleye pozitif bir
algt yarattiysa potansiyel adaylar ilgili organizasyonda c¢aligmak istemektedirler.
Organizasyon da elde ettigi bu marka degeri sayesinde hem ¢alisanlarin hem de miisterilerin
onceledigi marka haline gelmenin avantajini yasamaktadir. Boylelikle igsveren markasi insan
kaynaklari alanina etki etmis olmaktadir (Unal, 2010).

Bir markanin tercih edilebilir olmasit onun igsveren markasi olmast ve iyi bir imaj
olusturabilmesiyle alakalidir. Marka degerini istikrarli bir sekilde koruyabilen
organizasyonlarda caligabilmek bir ayricalik olarak goriilmektedir. Bu noktada markanin
deger kazanmasi bir yana, bu degeri koruyup daha da arttirabilme potansiyeline sahip olmasi
onem arz etmektedir (Gozen, 2016). Organizasyonlarin rekabet ederken en 6nem verdikleri
giic nitelikli calisanlar1 olabilmesidir. Organizasyonlar markalarmi biiylitmek istiyorlarsa
elbette 1yi bir tanitim yoluna gitmelidirler. Ciinkii 1y1 bir marka izlenimi birakmanin en 6nemli
yollarindan biridir. Reklam ve kampanyalar markanin ¢ekiciligini arttirmaktadir.
Organizasyon isveren markast olusturabilmek i¢in nitelikli adaylar1 kendine ¢ekmeye
calisirken, biinyesindeki personeli elinde tutmak i¢in de her zaman en iyi olma yolunda
gitmeye c¢alismaktadir. Bir marka igin fark yaratmak olduk¢a Onemlidir. (Anne-Mette,
Ragnhild ve Anja, 2013). Bu cercevede isveren markasi, markanin kendini sektdrde

digerlerinden ayirici kilan kimligi olarak degerlendirilmektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004).



Calisanlarin marka tercihinde sadece fiziksel ihtiyaglar etkili olmamaktadir. Psikolojik
etkiler de markanin ¢alisanlarin1i kendine c¢ekme sebeplerinden biri olarak goriilmiistiir.
Ornegin, bir iiriin satin alirken diger iiriinlerden farki olmadig halde prestij i¢in baz1 markalar
daha fazla tercih edilebilmektedir. Organizasyonda yer alma kisminda da is benzerlik
gostermektedir. Organizasyonun nitelikli bireylere kaliteye 6nem vermesi, ¢alisan se¢iminde
ayirict  Ozellikler aramasi calisanlarin  zihinlerinde organizasyonu 6zel kilmaktadir.
Organizasyon, calisanina markayr baska oOrgiitlerle kiyasladiginda farkinin oldugunu
hissettirebilecek ve orada oldugu i¢in birgok kazanimdan da faydalanabileceginin farkinda
olmasini saglayacak bir sistem kurmustur. Cilinkii is seciminde saygmlik vb. diger
kazanimlarin ¢alisanin tercihini etkiledigi goriilmiistiir Isveren markasi yonetimi; ekonomik
ozellikler ve sosyal olanaklar gibi ilgi ¢ceken birgok yan faktorii ¢alisanina sagladiginda bu
somut imkanlar sayesinde c¢alisan ac¢isindan daha tercih edilebilir bir marka haline
gelebilmektedir. Kendini iyi tanitabilmis bir markanin giivencesine girmek de calisanlar i¢in
aranilan bir Ozellik olagelmistir (Bas, 2011). Stockley’e yetenekli insanlarin birbiriyle
rekabeti nedeniyle ise alinacak kisilerde dogru se¢im yapabilmeyi de biraz zorlastirmaktadir.
Nitekim ¢alisanin ise alimi daha kisa vadeli iken organizasyonun bir parcasin haline gelmesi
ise yillar1 kapsamaktadir (Yamak, 2006). Bir diger yonden markanin ¢ekiciligi, o markada
calismak isteyenlerin rekabetini daha da arttirmaktadir. Ise alim siirecinde ¢ekiciligini
koruyabilen markalar hem ise basvuru asamasindaki ilgiyle rekabeti arttirirken hem de
mevcut ¢alisanlarinin ise devam edebilme gayretiyle rekabeti kendi biinyesinde de devam

ettirebilmeyi saglamaktadir (Ong, 2011).



2.3 ISVEREN MARKASIYLA IiLGILI KAVRAMLAR
2.3.1 Uriin (Tiiketici) Markasi

Marka kavramu tiiketiciler i¢in bir logodan ¢ok daha fazlasidir. Marka, tiiketici igin bir
bilgi kaynagidir. Bunun disinda yine tiiketici igin bir aract ve iletisim kaynagi olabilmektedir.

Herhangi bir iiriine ulagmak isteyen tiiketici, bunu markalar sayesinde gergeklestirmektedir.

Bu baglamda tiiketiciler agisindan markanin bazi fonksiyonlar1 mevcuttur. Bunlar, tiiketiciye

perspektif saglayan, iirlinii temin etmede isine yarayan bazi faydalardir. Bunlar su sekilde

0zetlemek miimkiindiir: (Aktuglu ve Temel, 2006)

- Yonlendirme Fonksiyonu: Marka, iriinii tedarik etme asamasinda islevsel bir etkiye
sahiptir. Piyasada bir iirlinden bircok segenek bulunmaktadir. Bu dirlinler, kalite ve
islevsellik yoniinden farklilik arz etmektedir. Markalar burada kaliteyi ayirt edici unsur
olarak tiiketiciye sunma gorevi tistlenmislerdir.

- Ozdeslesme Fonksiyonu: Tiketici aldig1 markayr bazen sadece prestiji igin tercih
edebilmektedir. Ayni islevsel 6zellige sahip iki iiriinden birinin marka degeri yliksekse
tiiketici kendi imajin1 yaratma adina o markay1 satin almaktadir.

- Risk Azaltma Fonksiyonu: tiiketicilerin iirin hakkinda belirledikleri bazi seyler vardir.
Giiven kazanmig bir marka tiiketicinin bu diisiincesini yliklenebilmektedir.

- Algkanlhik ve Kolaylik Fonksiyonu: Tiiketici bir Uriinii temin etmek istedigi zaman
tercihini insanlar tarafindan denenmis hizmetlerden yana kullanmaktadirlar. insanlarmn
tecriibelerinden faydalanmak, bilinmeyen bir markadan alinan hizmete gore daha tercih
edilebilir bir durum olarak goriilmiistiir. Tiiketici aldig1 hizmet sonrasinda memnun kalirsa
o markaya olan bagi artacak ve bu durum aligkanlik haline gelip bagska markalara

yonelmeyecektir.



- Kalite Giivencesi: Tiiketicinin bir markadan aldigi {liriin veya hizmetten memnun kalma
orani, o markay1 daha sonra tekrar tercih etmesine sebep olmaktadir. Tiiketici aldig1 yeni
irlinden de aym oranda memnuniyet yasayacagini disiindiigiinden farkli markalara

yonelmemektedir.

Markalar zaman zaman iriinii tanitmak icin reklamlara basvurmaktadirlar. Uriin
markalagsmasindaki ama¢ miisteri ¢ekmekken; isveren markasindaki asil amag¢ Kkalifiye
caliganlari orgiit igine dahil edebilme diisiincesidir. Uriin markasinda, drgiitiin ortaya koydugu

kalite ve ayricaliklar markanin saygimlhigini yiikseltmektedir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010).

Uriin markas1, sadece iiriinii satmaya odaklanan degil, miisteri tarafindan tekrar tercih
edilebilir olmayla iliski kurulan bir kavramdir. Marka, kendini rakiplerinden ayirict kilan
Ozellikler tasiyabilirse sektorde de o kadar kendine deger yaratabilmektedir. Bu durum
miisterinin sadece markay1 tercih etmesine degil, bu tercihini tekrar etme diisiincesine de
olanak saglamaktadir. Miisteri memnuniyeti bir marka i¢in 6nemli unsurlarin basinda
gelmektedir. Bu anlamda markanin siirekli gelisip ilerlemeye ¢alismasi basarinin gelebilmesi

i¢in 6n kosul olarak goriilmektedir (VraneSevic ve Stancec, 2003).

2.3.2.Kurumsal Marka

Kurumsal marka, kurumsal kimlik ile desteklenen kurumsal imajin olusturdugu ve bu
iki kavrami da kapsayan bir algidir. Kurumsal markayi, kurumun felsefesi, vizyonu, misyonu,
davranigi, goriinimii ve kalitesi olusturmaktadir. Bu unsurlar hedef miisterilerin ve
paydaslarin zihinlerinde Orgiit ve markayla ilgili etkili bir marka imajmin olusmasin

saglamaktadir (Derin ve Demirel, 2010).



Kurumsal marka; bir orgiitin isminden daha fazlasidir. Kim olduguyla, orgiitiin
kendine 0zgii kisiligiyle ne is yaptifiyla hedef, ama¢ ve degerleriyle yine kendisine 6zgii
orgiit felsefesiyle sundugu iiriin, mal ya da hizmetlerin giiven, tutarlilik gibi fark yaratan
ilkelerin énemini tasir. Orgiitiin tiim bu unsurlarmi halkla iliskiler, reklam, pazarlama gibi
uygulamalarin1 miisterilerine, ¢alisanlarina, tedarik¢ilerine veya paydaslarina somutlastirarak

aktarmasidir (Yeygel ve Yakin, 2007) .

Kurumsal markanin farkindalik yaratacagi bir baska kriterde sahip oldugu vizyon ve
kiltiiriidiir. Olumlu itibar olusturan Orgiitte markaya duyulan giiven oOrgiit ile misteriler
arasindaki iliskiyi giiclendirmektedir. Giicli kurumsal markalar {irliniin pazarda
tutundurmasin1 saglamakta ve markanin imajin1 artirmaktadir. Kurumsal marka mdiisterisine
satin almasi i¢in tavsiye verdigi, mal, lirlin ya da hizmetinin arkasinda durmasidir. Kurumsal
marka {irlinlerinin ruhsal ve maddesel olarak destek¢isi konumundadir. Globallesen diinya
beraberinde rekabeti getirmektedir bu rekabet ortaminda markasinin arkasinda duran ve
manevi boyutta da saygi duyulmasini saglayan kurumsal markanin, miisterinin giivenini
kazanir. Sonug¢ olarak ge¢misten giiniimiize kadar ki olan niteliklerin genel durumu olan
kurumsal marka kurulusunun ne oldugu, nasil davrandigini goz oniine alarak zaman i¢inde

zihinlerde olusturdugu olumlu ya da olumsuz inanglardir. (Schultz, vd., 2000).

Kisaca kurumsal markay1 ozetlemek gerekirse; kurumun sahsina ait karakterinde
bulunan 6zgiin yapisi, nasil bir yapiya sahip oldugu, isin tanimi, amag¢ ve degerleri vb.
ifadeleri tanimlayan sundugu iiriin ya da hizmetlerin miisterilerine neler vaad ettigini kurumun
tim etkinliklerinde ve iletisiminde icinde bulundugu giivenilirligi ve tutarli olmasi gibi

Ozellikleri i¢inde bulundurur. Bunlarin yaninda dis etkenlere kars1 pazarlama, reklam, miisteri



iliskileri vb. gibi ve iceride g¢alisanlarina karsi kurumsal iletisim yoluyla somut haliyle

sunulmasi kurumsal markanin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir.

2.3.3 Kurumsal Imaj

Teknoloji ve getirdikleriyle birlikte 6rgiitler kendilerini digerlerinden farkli kilmak ve
bir adim 6ne ¢ikmak istemektedirler. Bunun i¢in daha taninir ve bir prestij sahibi olabilmek
icin stratejiler gerceklestirmektedirler. Orgiitiin kendi icinde ya da orgiit disinda ulasmak
istedigi kitleye kendini iyi ifade edebilmesi i¢in kurumsal bir imaj olusturmasi 6nemlidir. Bu
cer¢evede kurumsal imaj, organizasyonun kendi i¢inde ya da ulasmak istedigi kitlede nasil bir
algiyla tanimlandigidir. Kurumsal imajda olumlu yorumlarin oldugu gibi olumsuz yorumlarin

da olmasi olasidir (Ayhan ve Karatepe, 2000).

Belli bir imaja sahip olmayan bir kurumdan bahsedemeyiz. Her kurum olumlu ya da
olumsuz bir imaja sahiptir. Bu durum salt organizasyona bagli olan bir durum degil, insanlarin
kisilikleriyle de baglantili olarak durum iizerinde yapilan farkli degerlendirmelerle karsimiza
¢ikan bir alg1 da olabilmektedir. Nitekim sadece organizasyondaki en yetkili kisinin tutumlari
degil, en alt kademede gbrev alan bir calisganin tutum ve davraniglart da kurum imajini
etkileyebilmektedir. Sadece insan iligkileri degil, satilan {iriinler, iirlinlerden memnun kalma
oranlari, elde ettigi basarilar, uygun goriilen odiiller, sosyal projelere verilen destekler gibi

bir¢ok unsur kurum imajin1 etkilemektedir (Zorlu, 2000).

2.4. ISVEREN MARKASININ TEMEL OZELLIKLERI
Bir igveren markasi, mevcut durumda calisilabilecek en avantajli isin kendi markasi

himayesinde oldugunu ve diger markalara oranla burada ¢alismasinin bir ayricalik oldugunu
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calisanlarina kanitlamak zorundadir. Boyle bir durumun varligi mevcut calisanlart motive
edip ise bagliliklarini arttirirken potansiyel ¢alisanlar1 da markaya yoneltmektedir. (Giingordii,
Ekmekgioglu ve Simsek, 2014). Bir marka ulasabildigi pazar1 ne kadar genisletebilirse,
diinyada da kendini iyi tanitabilirse marka kiiresel marka olarak degerlendirilebilir. Kiiresel
markalarda yer alabilmek ¢alisan i¢in 6nem arz etmektedir. (Dimofte ve Ronkainen, 2008).
Isveren markasinin temel 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir: (Bas, 2011)
— Bir marka i¢in insanlarin duygularina hitap edebilmek ¢ok onemlidir. Calisanlarini
memnun edebilen igveren, onlarla duygu bagi olusturabilmektedir.
— Firsatlar1 ve mevcut tecriibeleri yakalamay1 daha kolay hale getirmektedir.
— Calisanlarin igverenlerle iletisim zayiflig1 yasanmamasini saglar.
— Calisanlarin 6nemli isimlere ve diislincelere ulasimini kolaylagtirmaktadir.
— Marka algis1 organizasyonun Onemli zamanlarinda yasanan tecriibelerle
gerceklesmektedir..
— Bir markanin uzun siire varligini devam ettirmis olmast onun markalagma siirecini ¢ok
1yl yonettigini gostermektedir.
— Calisanlarin igveren makasina bagliliginin yiiksek oldugu durumlarda isverenin bu
stirecte caliganlarla iletisimini saglikli ve gerektigi gibi yonetebildigini sdylemek

mumkindiir.

Isveren markasimnin temel 6zellikleri bunlarla siirli degildir. Nitekim isveren markasi
kavrami, kisa donemde olusacak bir sey degildir ve kendi etkisini uzun bir siiregte devam
ettirir. Isveren markasinin kisa vadeli stratejileri olmaz, genis yelpazeli stratejilere sahiptirler.
En nihayetinde bir markanin amaci kendini 6zgiin tutabilmek ve galisanlarin orgiite bagliligin
arttirabilmektir (Oren ve Yiiksel, 2012).
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2.5.ISVEREN MARKASININ YARARLARI

Isveren markasmin orgiitlere sundugu ¢ok onemli faydalari bulunmaktadir. Ise alim

stirecinden, nitelikli is giiciine sahip c¢alisanlarin 6rgiite devaminin saglanmasina kadar bir¢ok

alandan art1 fayda saglayacaktir. Oyle ki piyasada kendine belli bir yer edinmis markada

calismaya yeni baglayan kisilerde, ise baglilik ve heyecanin daha yiiksek oldugu saptanmuistir.

Ciinkii 1yi bir markada c¢alisabilmek, is hayatina yeni baglayan bir ¢alisan i¢in oldukca

onemlidir. Bu da orgiite biiyiik faydalar saglamaktadir. (Kahveci, 2018). Ambler ve Barrow’a

gore (1996), calistiklart markanin ¢alisan kisiye sagladigi pek c¢ok yarar séz konusudur.

Bunlari ti¢ baslikta agiklamak miimkiindiir. (Amber ve Borrow, 1996)

a) Islevsel Faydalar:

b)

Calisanlara siirekli kendilerini yenileme firsatlar1 sunulmaktadir. Bu c¢ercevede
konferans, kurs vb. egitici faaliyetlere katilabilmektedirler.

Organizasyon, teknoloji ve materyal olarak tam imkéna sahip oldugundan ¢alisanlar
yapacaklar1 1s1 daha islevsel ve kisa siirede tamamlayabilmektedirler.

Calisana yeni tekliflerin gelmesi ya da basvurularinin kabul edilmesi orani
yiikselmektedir.

Iyi bir igveren markasi, ¢calisanina giiven ortaminda bir ¢aligma ortami vaat etmektedir.
Ekonomik Faydalar:

Isveren markas: sayesinde iicret konusunda calisanlar magdur edilmemektedir.
Herkesin ilgili organizasyonu tercih etmesini saglayacak iicret belirlenmektedir.
Organizasyon farkli odiillendirmeler yaparak, oOrgiite bagliligt  ve calisan

motivasyonunu artirmaktadir.
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c) Psikolojik Faydalar:

— Calisan, sosyal hayatta kendini saygin olarak goriir ve kendisine bu duyguyu veren
isine kars1 daha fazla baglanmaktadir (Kagitgibasi, 2004-2010)

— Itibar sahibi bir markada calismak calisan i¢in avantajli goriildiigiinden; markanin
giiclinii arttirmak adina yaptigi isler kisiyi daha da motive edebilmektedir.

— Calisanlar is glivencesi sayesinde gelecege odaklanip kendilerini gelistirmek amaciyla

planlar yapabilmektedirler.

2.6. ISVEREN MARKA YONETIMI

Marka yonetimi Orgiitiin pazarlama boliimiiniin istikrarli ve amaca yonelik planlar
tizerinde caligmasi, bunlar1 hayata gegirmesi ve takibini saglamasi amaciyla isine yonelik siki
bir caligmay1 ifade eder. Marka yoOnetimi, markanin taninmasina iligkin ¢alismalari
siirdiirmeyi, marka degerini arttirmayi, giiven elde etmeyi, ¢alisan ve miisteri bagliligini
saglamay1 ve her zaman 6n planda bir marka olabilmeyi hedefler (Karpat, 2008).

Marka isminden bahsedebilmek i¢in uzun ve sistemli bir ¢alisma planinin varligindan
bahsetmek gerekir. Birtakim treticiler buna ¢ok fazla zaman ve enerji harcarken, bazilar ise
bunu ¢cok dnemsemeden direkt iirlinii sunabilmektedir. Marka yonetiminden bahsedebilmek
icin ortada bir markanin var olmasi gerekir. Buna onem vermeyen orgiitler i¢in marka
yonetiminden de bahsedilemeyecektir. Marka olabilme tercih edildiginde ise rakiplerden
farkli olacak atilimlar yapilmali ve iirliniin tanittimima yonelik calismalar siirdiiriilmelidir.

Buradaki amag¢ miisterinin zihninde giizel bir yer edinebilmektir (Reis ve Reis, 2000).
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Yukarida belirtilenler 1s18inda gelistirilen igsveren markasi yonetim modeli ise bes
bilesenden olusmaktadir. Bunlar; isveren marka degerlendirmesi, marka kimliginin
tammlanmasi, ¢alisan deger onermesinin var olabilmesi, konumlandirma yapabilme ve

uygulama seklindedir (Bas, 2011). Bu bilesenleri ag¢iklamak gerekirse;

— a) Isveren markasmin degerlendirilmesi: Organizasyonun calisanlarin ya da ¢alisma
ihtimali olan nitelikli adaylarin markayla ilgili diislincelerini tespit edilmesidir.
Markanin yaptig1 her sey bu verilerin degisiminde etkili olmaktadir. Organizasyon
kendisine ¢ekmeye calistigi kitleyi iyi tanimalidir. Markay1 digerlerinden farkli kilan
birtakim ayirt edici 6zelliklerin farkinda olup olmadiklarini saptayabilmek igverenin
dogru tespit yapabilmesi i¢in ¢ok énemlidir. Bunun yaninda bu kisilerin zihinlerinde
markayla ilgili uyanan sekiller nelerdir bunlar fark etmelidir. Organizasyon ayirt edici
ozellik olarak ortaya ne koyabilmektedir bunun farkinda olmalidir. Siirdiirdiikleri
iletisim dilinin ¢alisanlarda nasil bir algi olusturdugu bilgisi de yine igsverenin marka
yonetimini degerlendirebilmesi i¢in dncelemesi gereken farkindaliklardan olmalidir.
(Bas, 2011).

— b) Marka Kimliginin Tanimlanmasi: Organizasyonun gelecekle ilgili hedef ve
planlarin1 kapsayan bu kavram, gelecek ile ilgili plan yapmasi bakimindan isveren
markas1 degerlendirmesinden ayrilmaktadir. Marka kimligi pargalara boliinerek
incelenmektedir. Oz kimlik galisanlarm biitiiniinii kapsar. Oz kimlik, markanm Istedigi
mesaji verebildigi asil yerdir denilebilir. Marka, 6z kimligi sayesinde yeni
atilimlarinda bile eski imaj1 iizerinden degere tabi tutulabilmektedir. Genisletilmis
kimlik kavrami ise 6z kimlik kavraminin daha genis perspektifli icinde yer almaktadir

(Aaker, 2009).
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— ¢) Calisan Deger Onermesinin Var Olabilmesi: Organizasyonun, ¢alisanlara verdigi
deger saglikli bir ¢alisma hayatinin olabilmesi i¢in olmazsa olmazlardandir. Giiglii bir
isveren markas1 olmasini isteyen organizasyonun calisanlariyla saglikli bir iletisim
icine girmeleri gerekmektedir. Isveren marka siireci, calisanlarin da siirece dahil
olmalarin1 gerektiren bir cark dogurmustur. Bunu iyi sekilde uygulayabilen
organizasyonlarda calisanlarin is tatmini daha da iyi olmaktadir. Calisan deger
Oonermesinin uygulanilabilir olmasi i¢in organizasyonlar igveren markasinin iyi
yonlerini daha da gelistirebilmelidir. Yine organizasyon, gelecekle ilgili gliven verici
tutum icerisinde olmalidir. Ayrica organizasyonun ¢alisana saglayacagi olanaklarin
rakiplerine gore ayricalikli olmasi ve deger onermesinin de ¢alisanlar1 tatmin edici

nitelikte olmas1 gerekmektedir (Baran, 2016).

Kiiciikgokdemir ve Bal, 2018 calisan deger Onermesiyle ilgili bazi ¢ikarimlarda
bulunmaktadir. Bunlar su sekilde ifade edilebilir;
— Calisan deger 6nermesi igverenin gercekci planlarindan barinmalidir.
— Calisan deger Onermesi calisma ortamina ve calisma kosullarina dogrultusunda
sekillendirilmelidir.

Yine ayni sekilde calisanlar1 orgiitte tutabilmek ya da potansiyel ¢alisanlar1 biinyesine
cekebilmek isteyen bir markanin bazi unsurlart goz ardi etmemesi lizerinde birtakim
maddelerden s6z ederler. Bunlardan bazilar1 su sekildedir;

— Her zaman gelisim ve doniisiime agik bir diizen,

— Tletisimi iyi, saglikl1 bir is ortamu,

— Calisma saatleriyle ¢alisana esnek zaman sunabilmek,

— Yapilan islere kars1 motive edici geri doniitlerin verilebilmesi,
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d)

Calisanlarin kendi potansiyellerini kesfetmelerine olanak saglayan imkanlar,
Calisanlarin kariyer basamaklarini basartyla ¢ikmalarina onciiliik etmek,

Calisma ortaminda bilginin var olabilmesi ve paylasilabilmesi i¢in kurum kiiltiiri
olusturabilmek,

Ufuklarin1 agabilecek ilkeli kisilerle ¢calisabilmelerine olanak saglamak,

Acik ve net gorev tanmimlamalar1 yapmak, bu dogrultuda gereken bilgileri sunmak
olarak ifade edilebilir.

Konumlandirma Yapabilme: Her markanin miisteri zihninde olusan bir algis1 vardir.
Organizasyonlar zihinlerde en iyi marka degerine sahip olmak istemesi
konumlandirma olarak ifade edilmektedir. Markalar, insan zihinde olumlu bir etki
birakabilmek i¢in ¢esitli yontemler kullanmaktadir. Bazen ¢ok sevilen bir kisi ya da
objeyle marka arasinda bir baglanti kurularak reklam yapilir ve kosullanma
yontemiyle o markayi sevmesi saglanir. Ciinkii konumlandirma yapabilen markalarin
her zaman digerlerine gore 6nde olma sanslar1 vardir. Bir marka, sektdrde kendi
ismini kalite, is olanaklar1 vb. markaya 6zel avantajlariyla en iyi yere yerlestirmek
amaciyla ¢aligmalar yiiriitmektedir. Marka, algiy1 en iyi diizeyde tutabilmek amaciyla
cesitli yonlendirmeler yapar. Basarili olan markalar sektdrde giizel isim yapmay1
basarmaktadir. (Altunisik, Ozdemir ve Torlak, 2002) Marka olabilmek biiyiik bir
oranla konumlandirma yapabilmeyle alakalidir (Arnold, 1992). Isveren markasi ile
konumlandirma  birbiriyle biiyiik oranda baglanti halindedir. 1k olarak
bahsedilebilecek ozellik tiiketici veya potansiyel ¢alisanlarin ihtiyag analizi
olmaktadir. Markanin tiim bu beklenti ve ihtiyaclar karsilayabilecek oranda basarili
bir konumlandirma yapabilmesi Onem arz etmektedir. Markanin net cizgiler

cizebilmesi, calisanlarina ya da potansiyel calisanlarina karsi seffaf olabilmesi
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onemlidir. Marka, onlara neler katabilecegini anlasilabilir kilmalidir. Bunun bilinmesi
ve farkinda olunmasi, markanin insan zihnindeki izlenimlerinde olumlu katk:
yapmaktadir (Borrow ve Richard, 2005).

e) Uygulama: Organizasyonlar c¢alisma planlariin uygulanilabilir gergeklik orani
dogrultusunda giiven verebilirler. Bu gegmiste yapilan ¢alismalarin takdir edilmesinin
yaninda gelecekle alakali da giiven duygusunun olusmasmi saglayacaktir. Isveren
marka yaklagiminda, igverenin calisan deger Onerisinde vaat ettigi seyleri yerine
getirebilme felsefesi yatmalidir. Bu vaatlerin gerceklesmesinde siireci en yetkili kisi
takip etmelidir. Ayrica bir kontrol grubu olusturularak siirecin daha islevsel ve faydali
olabilmesi saglanmalidir. Farkli yeteneklere sahip gruptaki kisiler, is ve islemlerin
uygulanabilir olmasi i¢in fikir aligverisinde bu siireci saglikli gotiirmeye ¢alismalidir.
(Bas, 2011). Bunlarin dogru yapilabilmesi “igveren markasi” olma yolunu
organizasyona kolaylikla acabilecek ve onu rakiplerinden iistiin kilacaktir. (Moroko ve
Uncles, 2008)’in yaptiklar1 ¢alismalarda da goriilmistiir ki ¢alisanlar is bagvurusunda
bulunurken bazi beklentiler i¢ine girerler. Bu beklentileri hangi organizasyonda
bulabileceklerse orada ¢alismak isterler. Bundan dolay: ¢alisanlar beklentilerine hangi
organizasyonda karsilik verecegine ve sikintisiz uygulayacagina inanirsa ilgili

organizasyona bagvurmay1 6ncelemektedir.

Bu boliimde marka ve igsveren markasi kavramlari ile birlikte, isveren markasinin temel

ozellikleri ve yararlar1 ayritili bir sekilde agiklanmaya ¢alisilmustir. Ikinci boliimse ise

orgiitsel baglilik kavrami ele alinacaktir.

17



3.ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

3.1.0RGUTSEL BAGLILIK TANIMI

Organizasyonlar is yasaminda var olabilmek, basariya ulasabilmek ve diger rakiplerle
rekabet edebilmek igin optimize etmek durumunda olduklar1 ¢ok fazla sorunla karsi karsiya
kalmaktadirlar. Bu nedenle organizasyonlar kararli bir bigimde maliyetleri en aza indirerek
performanslarini artirmaya yonelik cabalar sergilemeye calismaktadirlar. Bu performans
cabalariin temelinde ise calisana verilen deger ve bu degerin calisan tarafindan baglilikla
sonuglanabilmesidir (ince ve Giil, 2005). Bir organizasyonun var olabilmesi ve siirekliligini
devam ettirebilmesi ¢alisanlarinin 6rgiitlerine olan bagliliklar ¢ergevesinde sekillenmektedir.
Calisan organizasyona bagliysa c¢alismadaki basari da o oranda artacaktir. Boylelikle
organizasyon da c¢alisanimi elinde tutmaya yonelik stratejiler gelistirebilecek ve
organizasyonun siirdiiriilebilirligi ve biiyiimesi miimkiin olabilecektir (Ol¢iim ve Cetin, 2004).

Calisanla organizasyon arasindaki iligkinin olumlu olmasi ve ¢alisanin kendisini
organizasyonun bir pargasi oldugunu hissetmesi ¢alisanin organizasyonda istikrarli bir sekilde
caligabilmesini miimkiin hale getirebilecektir (Mayer & Allen, 1998) Bu istikrarli ¢alisma
durumunun karsilig ise orgiitsel baglilik olarak ifade edilebilir. Literatiirde orgiitsel baglilik
kavrami agiklanmaya calisilirken bir¢ok tanimla karsilagilabilmektedir. Bazi tanimlarda
orgiitsel baghiligin duygusal yonii vurgulanmis ve organizasyona sadik olma seklinde en
yiiksek derecede gergeklesen manevi bir duygu olarak ifade edilmistir (Balay, 2000). Bu
konuda ilk tanimi yapanlardan Hall vd.’ye gore oOrgiitsel baglilik; organizasyonun ve
calisanlarin birlikte zaman igerisinde birbirlerine karsi bag olusturma siireci olarak ifade
edilmistir (Hall, Schneide ve Nygren, 1970). Diger bir tanimda ise orgiitsel baglilik, ¢alisanin
organizasyonuna manevi duygularla baglanmasidir. Bu ¢ergevede orgiitsel baglilik, ¢alisanin

kendi isiymiscesine azimle ve kararlilikla organizasyonun gelisimi igin ¢aba harcamasi ve
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bununla ilgili duygularinin siireklilik kazanmasidir (Yalcin ve Iplik, 2005).

Farkl1 bir bakis acisina gore, orgiitsel bagliligin sinir1 net ¢izgilerle ¢izilememekte ve
organizasyona baglanma sekli farkli nedenlerle kendini gosterebilmektedir. Nitekim ¢alisan
bireylerin organizasyona duygusal olarak baglanmasindan ziyade verdigi emegin, zamanin ve
yasadig1 terfilerin heba olmamasini istemesinden kaynakli zorunlu bir baglilik da soz
konusudur (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel baglihiga yonelik tanimlar, drgiitsel bagliligin ¢alisanla organizasyonun bir
biitiin olarak ele alinmasin1 gerektiren bir kavram oldugu vurgusunu yapmaktadir. Eger bir
organizasyon ¢alisanlarina iyi davranip onlarin menfaatini de distiniiyorsa ilgili
organizasyonda g¢alisanlarin bagliliklarinin artmasi olast hale gelecektir. Aksi durum ise

calisanlarda mutsuzluk ve isten ayrilma niyetlerinin artmast anlamina gelebilecektir.

3.2. ORGUTSEL BAGLILIK iLE iGiLi YAKLASIMLAR

Literatiirde orgiitsel baglilik kavramini agiklamaya yonelik bircok arastirma
gerceklestirilmis olup, bu calismalarda farkli yaklasimlar ve boyutlar ortaya konulmustur.
konusunda yapilan arastirmalarda birbirinde farkli bir¢ok bulgular ortaya konulmustur. Bu

kisimda literatiirdeki orgiitsel baglilik yaklasimlar: ele alinacaktir.

3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Tutumsal baglihg! anlayabilmek i¢cin 6ncelikle Tutum kelimesinin anlamina bakmak gerekir

Tutum; bireyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi ifade eder. Tutumlar; bireyin anlamlandirdig
olaylara, insanlara, gore farklilik gésterebilmektedir. (Ceylan , 1998) Bu yaklasimlarinin en énemlileri

sunlardir.
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3.2.1.1 Kanter’in Yaklasimi

Tutumsal baglilik yaklagimimin onciilerinden olan Kanter’e gore orgiitsel baglilik;
calisanlarin tiim enerjilerini, istekli, arzulu ve sadik bir bigimde sosyal sisteme baglamalarini,
istek ve ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla kisilikleriyle biitlinlestirmeleri olarak ifade etmistir
(Kanter, 1968).

Organizasyonlar calisanlarindan birtakim amaglara ulagilmasini, islerin zamaninda
yapilmasini, isteklerin eksiksiz yapilmasini beklemektedirler. Bunun yaninda ¢aligmalarinda
hedeflere yakin ya da tam bir verim elde edebilmelerini istemektedirler. Calisanlar
organizasyonel beklentileri karsilamak ig¢in motivasyona ihtiya¢ duyarlar. Bu motivasyon ise
organizasyonun calisanlarin gelisimi ile ilgili istek ve taleplerini karsilamasi suretiyle
gerceklesebilir. Bu sekilde isleyen bir dongiide ¢alisanlar organizasyonlarina bagl kalabilirler
(Demirel, Derin ve Cakinberk, 2011).

Bu yaklagima gore orgiitiin ¢alisandan bekledigi davranislar {ice ayrilir. Bunlari su
sekilde siralamak miimkiindiir. Birincisi “devama yonelik baghlik”, iKincisi “kenetlenme
baghlig1” ve Uclinciisii “kontrol baghlig: dwr. (Giil, 2002).

- Devama yonelik baghlik: Calisanlarin kisa ya da uzun vadede yaptiklart kisisel
yatirimlardan, basari ve terfilerden sonra organizasyondan ayrilmalari maliyetli ve
oldukga zor goriinmektedir. Ayrica bu siirecte, organizasyonda yer edinmek ve orada
uzun soluklu kalabilmek ¢alisan i¢in amag¢ haline gelmektedir. Ciinkii s6z konusu
duruma ulagmak i¢in emek ve zaman harcanmaktadir. Calisanlar, organizasyondan
ayrilmasi durumunda kaybettiklerinin biyiikliigiinii diisiinerek, organizasyonda devam
etmenin olumsuz yonlerini kabul edebilir hale gelmektedirler. Bu nedenle

organizasyonlarindan ayrilmalar1 kolay olamamaktadir (Bayram, 2006).
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- Kenetlenme baghlig:: Calisanlarin simge, sembol ve torenlere katilarak orgiit igindeki
sosyal iligkilerinin gliclenmesi ve uyumun saglanmasi olarak tanimlanabilir Boyle bir
baghlik ic¢in oOrglit kiiltirinden daha ¢ok organizasyon iginde ¢alisanlarin
yardimlasma, dayanisma ve kenetlenme gostermesi esastir. Ayrica organizasyonun
ilkelerinden ziyade ¢alisanlarin birbirleriyle duygusal bag kurmasi esastir. Burada
amag “ben” degil “biz” kavramini olusturabilmek ve siirdiirebilmektir (Ince ve Giil,
2005).

- Kontrol baghligi, grup ve organizasyonda c¢aligsanlarin lider olanin emirlerini ve
kurallarini siirdiirmesine denir. Kanter, sahsi davraniglarin 6rgiitiin dilegi
dogrultsunuda olusturulan 6rgiit normlarina ¢alisanin bagi olarak gérdiigii bagliliga
kontrol baglilig1 adini vermistir. Kontrol baglilig: kisinin 6rgiit normlaria bagh

olmasidir. (Kanter, 1968: 501).

3.2.1.2.Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni’nin baghlik yaklasimmna gore; organizasyonun giicliniin, ¢alisanin
organizasyona yakinlasmasi sebebiyle var oldugu ileri siiriilmektedir. Bu yaklasim tig tiir
bagliligin varligini belirtmektedir. Bu yaklasim; ahlaki baglilik, hesapgi baglilik ve
yabancilastirma bagliligi seklinde ifade edilmektedir (Balay, 2000).

- Ahlaki baghhk. Calisan, organizasyon igindeki normlari, deger olarak benimsedigi
seylerle 6zdeslestirebiliyorsa, kendi de o normlara yakinlik hissedebilecektir. Caligsan
bu 6ziimsemeyle otoriteye de yakinlik duymakta ve orgiite bagliligi olusmaktadir.
(Bayram, 2005). Calisanlar organizasyonlar1 igin yararli seyler yaptiklarina

inandiklarinda orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar.
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Hesap¢t Baghlik: Calisanlar, verdikleri emek karsiliginda organizasyonda bazi
kazanimlar elde edebilmektedirler. Karsilihlk normu ¢ercevesinde calisan,
organizasyona kazandirdigi deger karsiliginda, kendisi de deger gormek isteyecektir.
Maddi (terfi vb.) ve manevi o6diiller (takdir edilme vb.) seklindeki motive edici
karsiliklar beklentisi igine giren ¢alisan, bunu kazanabilmek i¢in isine daha siki
sarilabilmektedir. Bu baghlik tiiriinde ¢alisanin organizasyonda bagli kalabilmesi igin
var olan durum bir alisverise benzetilmistir. Bu c¢ercevede cikarlar s6z konusu
olabilmektedir. Kanter’in devam baghliginda oldugu gibi, calisanlar emeklerinin
karsihigini alabildikleri siirece organizasyonlarina baglilik gostermektedirler. Sonug
olarak karsilikli beklentilerin var oldugu bu yaklasimda; organizasyon 6dedigi belli
ticretin karsiliginda bir performans beklerken calisan ise emeginin karsiliginda 6diil
beklemektedir.

Yabancilastirma baghligi: Calisanin psikolojik olarak organizasyonuna karsi aidiyet
duygusu olmamasina ragmen, organizasyondaki faaliyetlere kendi istegi ile degil, bir

faaliyetin sonucu olarak katilmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012).

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in yaklagimi ise orgiitsel baglilig1 lige ayirmaktadir. Bunlar;

uyum, ozdeslestirme ve i¢sellestirme bagliligi seklinde kendini gostermektedir.

Uyum Baghhgi: Calisan organizasyon iginde belirli ddiilleri kazanmak diistincesiyle
baglilik olusturmakta, diger taraftan cezadan uzaklasmayi amaglamaktadir. Bu durum
calisan acisindan 6diiliin cazibesi cezanin iticiligi olarak karsimiza g¢ikmaktadir

(Giiney, 2001).
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Ozdeslesme baghhigi: Bu tip bir baghlik ¢alisanin organizasyon iginde iyi iliskiler
kurmasi ve devam ettirmesi esasina dayanmaktadir. Calisanin, organizasyondaki amag
ve degerlerle d6zdeslesmesi sonucunda ¢alisanin memnuniyeti de artabilecektir (Ilsev,
1997) .

Icsellestirme baghhigi: Calisanin ve orgiitiin  benimsedigi degerlerin birbiriyle
uyumuna dayanmaktadir. Igsellestirme baghligi, calisanin kendi i¢ diinyasindaki
degerler ve inanglarinin, ¢alisma arkadaslarinin inang ve degerleriyle uyumlu hale

geldiginde gergeklesmektedir (Balay, 2000).

3.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould’un (1988) yaklasimi Etzioni’nin orgiite baglilik modeline

dayanmaktadir. Etzioni’nin baglilik yaklasimi bazi nedenlerden dolay1 uygulamada yetersiz

kalinmistir. Penley ve Gould ise bu yetersizlikleri giderebilmek i¢in {i¢ temel boyuttan

bahsetmektedirler. Bunlardan biri ahlaki baghiik digeri ¢ikarct baghlik, Tglincisii ise

yabancilastirici baghliktir (Giil, 2002).

Ahlaki baghlik: Bu boyut calisanlarin organizasyonel hedefleri benimseyip bunlarla
biitinlesmesini temel almaktadir. Kendisini organizasyonuna ait hisseden ¢alisan,
organizasyonun basar1 ya da basarisizlik durumlarinda kendini sorumlu tutmaktadir.
Cikarct baghlk: Calisan ve organizasyon arasindaki karsilikliliga dayanmaktadir.
Organizasyon calisan tarafindan amacglarina ulasmada arag olarak goriliir. Calisanlar
verdikleri emek ve zamana karsiik odil ve tesviklerle 0&diillendirilmeyi
beklemektedirler.

Yabancilastirict baghlik: Calisanin organizasyonun igsel cevresinde kontroliiniin

bulunmadigin1 ve baska is seceneginin olmadigini hissetmesi durumunu ifade
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etmektedir. Bu durumda galisanin organizasyonuna karsi giiveni zedelenmektedir ve
organizasyonla arasinda yabancilasmaya neden olan bir baglilik ortaya ¢ikmaktadir.
Bu duygularla ¢alisan bireyde, organizasyonun sundugu 6diillerin ve cezalarin rastgele
verildigine dair bir inang olugmaktadir. Calisan kendisini kapana kisilmis gibi

hissedebilmektedir (Penley ve Gould, 1988).

Bu yaklasimda orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli bilesenlerinin oldugu 6ne siiriilmiistiir.
Ahlaki baghlikta; calisan, hedef, amag ve ilkelerini organizasyonla 6zdeslestirdigi igin ekstra
emek ve zaman harcamaktadir. Bu durumda calisan ise ilk gelen olup son ¢ikan
olabilmektedir. Ayrica organizasyondaki calismayla yetinmeyip evine is gotiirebilmekte ya da
ya da hafta sonu ¢alismak isteyebilmektedir (Gould ve Penley, 1984). Cikarci baglilikta ise;
calisanin kendini sevdirme gayreti 6n plandadir. Calisan kendini yaptig: islerle ispatlamaya
calismaktadir. Calisanin sorumluluk alma potansiyeli daha yiiksektir. Islerinde titiz olmaya
calismaktadir. Aym1 zamanda verilen goérevi eksiksiz ve zamaninda yapmaktadir ve bu
durumun yoneticileri tarafindan bilinmesini istemektedir. Yabancilastirict baghhiga sahip
calisanlar i¢in ise, emek, sermaye ve zamanin karsiligini tam olarak organizasyondan
alamayacagin1 bilseler bile organizasyondan ayrildiginda ekonomik acidan zarara

ugrayacagini bildigi i¢in organizasyonda kalmaya devam ederler. (Penley ve Gould, 1988).

3.2.1.5. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklasim

Mowday ve arkadaslar1 orgiitsel bagliligr iki farkli yaklagimla agiklarlar. Bunlardan
biri tutumsal baghlik digeri ise davramigsal baghliktir. Bu iki yaklagimim kendi iginde

dairesel bir baglantis1 oldugunun kanisindadirlar. (Balay, 2000)
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- Tutumsal baghhk g¢alisanin oOrglite tam uyumudur. Calisanin Orgiitteki amaglar
benimseyen bir tutumla calisma gayretini ortaya koymasidir. Tutumsal baglilikta
calisani etkileyen duygusal bir gii¢ vardir.

- Davramisssal baghiik ise; kisinin ge¢miste edindigi bazi davranigsal kazanimlardan
dolay1r oOrgiite baglh kalma siiresinin de uzun oldugunu ileri siiren yaklagimdir.
(Monday, Porter ve Steers, 1982). Burada orgiite baglilikla anlatilmak istenen; 6giitte

devam etmeye niyetli olmak ve orgiitii sahiplenebilme durumudur.

Mowday, vd. baghlik tutumuna iliskin olarak psikolojik iceriginden bahsetmis ve
psikolojik bir durum oldugunu savunmuslardir. Arastirmacilara gore; organizasyon amag ve
hedeflerin kabul etme ve bunlara gii¢lii bir inangla bagli olma, organizasyon adina biiyiik ¢aba
gosterme istekliligi ve organizasyon tiyeligini devam ettirmek i¢in gii¢lii istek duyma olarak

ifade etmislerdir (Mowday, Steers ve Porter, 1979).

3.2.1.6. Wiener’in Yaklasimi

Degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiiriinde; ¢alisanlarin gabalari
karsihiginda, organizasyonun da calisanlarin ihtiyaglarimi kargilamak zorunda oldugunu
savunmaktadir. Bu duruma karsilik c¢alisanlarin da organizasyonuna fayda saglamasi
beklenmektedir. Bu durumun dengede tutulabildigi diizeyde organizasyon ve ¢aligan arasinda
amaglara uygun bir bag kurulur (Ulusoy ve Erhan, 2019). Wiener bu dogrultuda iki tiir
bagliliktan bahseder. Bunlardan ilki aragsal baglilik, ikincisi normatif bagliliktir. Bu boyutlari
aciklamak gerekirse;

- Aragsal Baghlik: Calisanin kendi faydasina yonelimli olmay: ifade eder. Ilgi ve

beklentileri  karsilanmig ¢alisan, bu igsel doygunlugu korumak adina
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organizasyonunun ihtiyaglara yonelik ¢alisacaktir. Bu da ¢alisanin organizasyonuyla
arasinda bir bag olusturmaktadir.

Normatif Baglilik: Calisanlar ahlaki normlar sayesinde organizasyonlarinda diizenli ve
titiz bir sekilde hizmet etmeye c¢alismaktadirlar. Buradaki fayda egilimi dogrudan
kisiye degil, organizasyona odaklidir. Sonug¢ olarak; aragsal baglilik kisinin
menfaatine odakli bir bag iken, normatif baglihik etik kurallar1 esas alan

organizasyonun faydasina yonelik bir baglilik tiirtidiir.

3.2.1.7. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Allen ve Meyer organizasyon igindeki baglilig1 ii¢ ana boyutta degerlendirilebilecegini

belirtmislerdir. Bu boyutlarin her biri dlgiilebilir diizeydedir (Allen ve Meyer, 1990). Bu

boyutlar1 kisaca agiklamak gerekirse;

Duygusal Baghlik: Organizasyonlarin ¢alisanlarinda olusturmak istedigi baglilik
tirlerinin basinda gelmektedir. Calisanin, organizasyonda kendi istegi ve rizasiyla
varolmasi ve bunu devam ettirmek istemesi bu baglilik tiirliniin temel 6zelligidir.
Duygusal baglilik yaklasiminda, her ¢alisanin farkli degerlerin organizasyonun temel
degerleri ile birlestirerek, ortak degerler ve anlamlar kazandirmak hedeflenir
(Kursunoglu, Tanriogen ve Bakay, 2010). Ayn1 zamanda duygusal baglilik; ¢aligsan ve
organizasyonun giiven bagiyla birbirine bagl olmasidir. Calisana organizasyonun bir
pargast oldugu hissi verilmesi amaglanmaktadir. Bu yaklasimla calisan, isine ve
organizasyonuna daha fazla baglanacak ve isini daha ¢ok benimseyebilecektir
(Demirel, 2009).

Devam Baghligi: Calisanin organizasyondan ayrilmasi ya da ise devam etmesiyle

ilgili aldig1 karar ve bu kararin sonuglarina odaklanan baghlik tiiridiir (Erdil ve
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Keskin, 2003). Organizasyonel ve ¢evresel birgok faktor devamlilik bagini zorunlu
kilmaktadir. Calisanin maddi yonden gecimini saglayabilme diisiincesi bunlardan
biridir. Maddi olarak bir bosluga diismek istemeyen c¢alisan isine daha siki
sartlmaktadir. Ciinkii ¢alisan isine bir¢ok acidan ¢aba gostermekte ve organizasyonun
ilerlemesine katkilar sunmaktadir. Bu baglamda c¢alisan; emeklerinin karsiligin
gormek istemekte ve emeklerinin ziyan olmasi diislincesini géze alamamaktadir. Bu
sebeple isine devam etmesi bu baglilik tiiriine 6rnek olarak gosterilebilir (Polat ve
Meydan, 2011).

- Normatif Baghlik: Bu baglilik tirii ¢alisanin, organizasyonuna karsi baglilik
gostermesini  kendine bir gorev olarak benimsemesinden kaynaklanmaktadir.
Organizasyonuna kars1 devamlilik saglamasi, ¢alisanin belirli ahlak formlarina gore
hareket etme diisiincesinden kaynaklidir. Etik kurallara gore hareket etmeyi
benimsemis bir ¢alisan, organizasyonun faydasini 6n plana almay1 ve amaca odakli
hizmet etmeyi kendine gorev saymaktadir. Calisanlar bunu iradeleri dahilinde,
dogrusunun bu olduguna kanaat getirdikleri i¢in yapmaktadirlar (Ince ve Giil, 2005).
Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik yaklagimlarindan her biri bir bilesenin 6zelliklerini

de tanmimlamaktadir. Duygusal baghlikta bir samimiyet durumu s6z konusudur.
Organizasyonun bir pargast oldugunun ¢alisana hissettirilmesi ve c¢alisanda orgiite karsi i¢sel
bir bag olusmaktadir. Calisan bu bag ile parcasi oldugu organizasyonuna karsi en iyi sekilde
faydali olmaya gayret etmektedir. Devam bagliliginda ise ¢alisanin, ihtiyaglarindan dolay1
mecburi olarak ise devam etmek zorunda kalmasi durumu sdézkonusudur. Burada kisinin
cikarlart devreye girebilmektedir. Bir baska deyisle; yeni bir diizen kurmanin kendisi

acisindan maliyetli olacagini diisiinen ¢alisan, mevcut konumunu korumak istemektedir.
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Normatif baglilikta ise ¢alisanin organizasyonuna goniilden minnet duyma durumu mevcuttur

(Unler, 2006).

3.2.2.Davramissal Baghhik Yaklasimlar:

3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bazi davraniglarinin bu davranislarla direkt iliski
kurulamayan kisisel menfaatleri koruma odakli gelistirdigi bir ilinti ag1 seklinde ifade
etmistir. Kisinin davraniglarin1  etkileyen bu ilinti “Yan Bahis Yaklagimi” olarak
tanimlanmaktadir. Buna gore calisan ekonomik, sosyal vb. yan faydalar1 elinde tutmak
amaciyla davranislarini belirli kaliplar icine koymaktadir. Bunlar1i kaybetmemek adina
benimsedigi davraniglarin siirekli olmasina 6nem vermektedir ve bu faydalar organizasyon ile
bagini dolayli yoldan olusturmasina yardimei olmaktadir (Tolay, 2003).

Calisanin, davraniglarinda tutarsizlik yapamamasinin sebebi aslinda organizasyonla bir
bahis oynamasi seklinde diisiiniilebilir. Calisan kendi yararina olan kazanimlar1 kaybetmemek
adina organizasyonuna yonelik tutarli davranislarinda bir degisiklik yapmamakta, zaman ve
emegini sunmaktadir. Bunun karsiliginda da bazi kazanimlarmi korumus olmaktadir. Is
yerinde elde ettigi maas dis1 artt kazanimlar1 bir baska deyisle yan menfaatleri baska bir
organizasyonda bulamayacagi riski ya da bagka organizasyonda ise yaramayacagi diisiincesi
de onu organizasyona baglayan temel sebepler arasinda yer almaktadir (Giil, 2002)

Yan Bahis kavrami, gerceklestirilen davranigin baska yan faydalara hizmet ettigini
vurgulamak igin kullanilmigtir. Becker’a gore dort temel yan bahis sebebi bulunmaktadir.
Bunlar;

— Toplumsal beklentiler: Calisan, toplumda var olabilmek amaciyla insanlarin hos
gordiigii, kabullenilmis maddi ya da manevi dayatmalar sebebiyle davranislarini

siirlandiran bazi yan bahislere yonelebilmektedir (Giil, 2003).
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Biirokratik diizenlemeler: Calisan ise devam ettigi siire zarfinca onun bazi giivenceleri
de koruma altina alinmis olunmaktadir. Devlet; ¢alisan, ise devam ettigi siire boyunca
onu saglik yardimlar1 ya da emeklilik gibi bazi giivence verici bir koruma sistemi
altina almigtir. Calisandan her ay bunlar i¢in belirli bir miktar kesinti yapilmaktadir.
Calisan isten ayrilmak istediginde bunlarin yoklugunu da kabullenmis olmasi
gerekecektir. Bundan dolayir c¢alisan kisi burada bir yan bahis diisiincesini aklina
getirmektedir. Organizasyona devamliligini ve bagliligini aslinda bu yan faydalar
kaybetmemek adina yapmaktadir.

Sosyal etkilesimler: Calisan organizasyonundaki diger bireyler iizerinde belli bir
izlenim birakmigtir. Biraktigi izlenim ne ise buna uygun davranislari siirdiirmesi
gerekmektedir. Calisan diiriist olarak kabul gérmiis birisiyse bunu bozmamak adina
tutumlar sergilemektedir. Bu da orgiite bagliligina katki saglamaktadir.

Sosyal roller: Organizasyonda sosyal bir rol kazanan ¢alisan bunu devam ettirebilmek
adina davranislarindaki tutarliligi korumaya calisacaktir. Elde ettigi kazang ve
faydalarin bu rolden kaynakli oldugunu diisiinen ¢alisan, bu faydalar1 kaybetmemek

adina organizasyonuna bagli hareket etmeye 6zen gosterecektir (Uygur, 2015).

3.2.2.2 Salancik’in Yaklasimi

Becker’in yaklasimindan birka¢ farklilikla ayrilan bu yaklasim; calisanin ge¢misteki

tecrilbe ve deneyimlerine dayanarak davranislar olusturdugu ve bu davranislara baglandig
ilkesine dayanmaktadir. Buradaki baglilik iligkisi tutum ve davranigin arasindaki uyumdan
kaynaklanmaktadir. Tutum ve davranis esit oldugunda memnuniyet ve baglilik artarken,
tutum ve davranis uyumsuzlugu stres ve agresiflige neden olmaktadir. Bu da oOrgiitteki

iletisimi engellemektedir ve verimi disiirmektedir. Calisanin bagliligindan bahsedebilmek
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icin li¢ unsur g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir Bunlar; davranisin istege bagl
olmasi, tekrarlanabilirligi ve organizasyon tarafindan kabul edilebilir olmasidir. Bunlar
dogrultuda davranigin goniillii yapilmasi, igten olmasi ve herkes tarafindan goriilebilir olmasi

baglilig1 artiran en 6nemli unsurlardandir (O'Reilly ve Caldwell, 1981).

3.3.2.0rgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin organizasyonlarin1 baghliklarini etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir.
Ayni pozisyondaki iki ¢alisanin ise baglilik diizeylerinin birbiriyle ayni olmamasinin sebebi
bu faktorlere bagli olabilmektedir. Organizasyon yoneticileri bu faktorleri iyi bilir ve siireci
buna uygun yonetebilirse, organizasyona bagliligi daha fazla arttirabilecek ya da olagan
problemleri kolaylikla ¢6zebilecektir.

Organizasyona baglanmay1 etkileyen bircok sebep bulunmaktadir. Bunlar ii¢ temel
perspektifle incelenebilir. Bunlar; bireysel, orgiitsel ve orgiit disi faktorlerdir. Bireysel
faktorler; kisilik 6zellikleri, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, is tecriibesi gibi
ozellikleri kapsamaktadir. Organizasyona bagl faktorler ise; organizasyon kiiltiirli, yonetim
tarzi, isin kendisi, fiziksel ortam, iicret, kariyer olanaklar1 gibi ozellikler yer almaktadir.
Organizasyon dis1 faktorlerde ise; profesyonellik ve yeni is firsatlart gibi unsurlar etkisini

gostermektedir (Saglam-Ari, 2003) .

3.1.1.Bireysel Faktorler

Bireysel 6zellikler ile kast edilen ¢alisanlarin demografik 6zellikleridir. Bu gergevede
calisanin cinsiyeti, yast, medeni durumu, egitim diizeyi ve is tecriibesi kisisel ozellikler
kapsaminda ele alinmaktadir. Bu faktorlerin ¢alisanin drgiite baglilig lizerinde olumlu ya da

olumsuz etkileri olabilmektedir (ismail, 2011).
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3.1.1.1.Cinsiyet

Cinsiyet ve orgiitsel baglilik konusunda tutarl bir iligki oldugu goriilmiistiir. Kadin ve
erkege toplumda farkli roller tanimlanmasi siiregelen bir durumdur ve bu is hayatina da
yansimaktadir. Bu roller, c¢alisanlarin cinsiyet durumuna gore organizasyonda farkli
beklentiler igerisine girmelerine sebep olmakta ve tatmin diizeylerinde de farkliliklar
yaratmaktadir. Mowday, kadinlarin erkeklere gore o isi kazanma noktasinda daha fazla emek
ve enerji harcadigini ve o isi elde ettikten sonra da bu siiregleri diisiiniip o organizasyonuna
daha sik1 baglandigini ifade etmektedir (Kamer, 2001). Baska bir goriise gore ise; toplumda
kadinin birinci gorevinin ev isleriyle ilgilenmesi ve g¢ocuklarinin bakimiyla mesgul olup
biliylime siirecinde ¢ocuklarina gilizel bir kisilik olusturmasi kadinin onceligidir. Erkegin
gbrevi ise evin gegimi saglayabilmesidir. Ise gitmek ve evi gecindirebilmek erkegin asli
gorevi olarak kabul edildiginden, erkek c¢alisan isini, ev hayatina gore daha fazla
oncelemektedir. Bu baglamda erkek calisan daha fazla orgiitsel baglilik gosterebilmektedir

(Elgi, 2014).

3.3.1.2.Yas

Caliganlarin  iginde bulunduklar1 yas, organizasyona baglanma diizeylerini
etkileyebilmektedir. Calisanlar1 yas bazinda; geng, orta yas ve yash olarak {ice ayirmak
miimkiindiir. Geng yasta orgiitte yer alan ¢alisanin, kendini tanima, ise adapte olma, ise ait
sorunlarla ilk defa kars1 karsiya gelme gibi sebeplerden kaynakli olarak ise baglanabilmesi
diger yas gruplarina gore daha az olmaktadir. Bu bireylerin organizasyona baglanabilmeleri
icin zamana ihtiyaglar1 vardir. Isi tanimak, problem ¢ozebilme yetisi gelistirebilmek, grup

caligmalarina entegre olabilmek, isi ortamini taniyabilmek belirli bir siireyi gerektirmektedir.
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Bu da gen¢ calisanlarda organizasyonel bagliligin ¢ok goriilememesinin sebeplerindendir
(Cakar, 2001).

Allen ve Meyer ise yas ilerledik¢e ¢alisan kisinin organizasyondaki konumunun daha
iyi oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda yasi ileri olan ¢alisanlar kendini oranin bir pargasi
gibi hissedebilmektedirler. Bu zaman diliminde organizasyonda gegirdikleri zaman
konusunda da zihinsel bir kabullenislik olmasi, genglere oranla organizasyona bagliliklarinin
fazla olmasinin sebeplerinden biridir. Buna karsilik arastirmacilar; yasi ilerlemis ¢alisanlarin,
baska bir i bulup, farkli bir organizasyonda caligmalarinin kendileri icin kolay olmadigi
diistincesiyle islerine daha fazla 6nem verdiklerini ifade etmislerdir. Bu durum ise zorunlu bir

baglilik olarak goriilmiistiir (Cirpan, 1999).

3.3.1.3.Medeni Durum

Evli ¢alisanlarin alternatif is olanaklarini1 degerlendirebilmesi bekarlara oranla daha az
olmaktadir. Evli calisanlar gelirleriyle evini ve ailesini gecindirme kaygis1 giliderken
bekarlarda bu kaygi durumu yoktur. Dolayisiyla bekar ¢alisanlar ¢alistiklar1 organizasyondan
cok daha kolay vazgegebilmektedirler. Orgiitsel baglilik oranlari da bir o kadar diisiik
olabilmektedir (Giindogan, Orgiitsel Baglhlik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Uygulamasi uzamanlik yeterlilik tezi, 2009). Medeni durum, zorunlu baghlikla iliskili
olabilmektedir. Ciinkii evli bireyler gelirini saglamakla yiikiimlii yakinlarini diigiinerek daha
fazla fedakarlik yapabilmektedirler. Bu noktada ¢alisanin sorumlulugunu istlendigi birey

sayis1 daha fazla olabilmekte ve sadece kendisi diisinmemektedir (Tamer, 1999).
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3.3.1.4 Egitim Durumu

Calisanlarin orgiite bagliliklarmi etkileyen faktorlerden birisi de egitim durumlaridir.
Calisanlar egitim durumlarini ne kadar ileri seviyeye gotiirebilirse bir organizasyondan
bekledigi is olanaklari da o kadar artmaktadir. Bu c¢alisanlar, egitimini ileri diizeye
tastyamayan calisanlara nazaran daha fazla beklenti icine girmektedirler. Iyi egitimli
calisanlar, gerektiginde c¢aligma hayatina girmeyi ileri tarihe Otelemis ve imkanlarinin
elverdigi oranda egitimleri i¢in madden ve manen fedakarliklarda bulunmusglardir. Bu zaman
diliminde bir Orgiitte yer alip para kazanma diisiincesini, ileride daha iyi bir orgiitte yer
alabilme adina otelemislerdir. Egitim adina yapilan bu yatirimdan kaynakli ticret ve diger
olanaklar agisindan tam elverigli bir c¢alisma ortami aramaktadirlar. Bu durum da
organizasyona tam anlamiyla bir baglanma haline ulagsmalarini engelleyebilmektedir. Ciinki
calisan, kendini statii ve gevre olarak da gelistirmek istemektedir. Durum ileri seviyede bir
egitim almayan ya da almay: diisiinmeyen calisanlar i¢cin daha farklidir. Bu c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik oranlari, egitimi ileri diizeyde olan c¢alisanlara gore daha yiiksek
olabilmektedir (Cakir, 2001).

Egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin yeni is olanaklar1 da fazlalasmaktadir. Bu
durum da calisanin farkli organizasyonlarda yer alma istegini hep canli tutmaktadir ve
halihazirdaki organizasyonuyla tam bir bag durumu yakalamasina engel olmaktadir (Dogan
ve Kilinc, 2007). Ulkemizdeki bir arastirma; lise mezunu calisanlarin, daha iyi egitim
hayatina sahip ¢aligan kesime nazaran organizasyonuna daha bagl olduklarin1 gostermektedir.

(Onay vd., 2006).
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3.3.1.5. Kidem

Organizasyondaki kidemin, orgiitsel baglilikla yakin bir iliskisi bulunmaktadir.
Calisma siiresi arttik¢a galisan, organizasyonuyla daha da biitiinlesmektedir. Calisanin kidemi
artikca organizasyonuna yaptigi yatirnm da artmaktadir. Bu nedenle calisan elde ettigi
kazanim ve yatirimlardan kolay vazgegememekte ve orgiite bagligi artmaktadir. Kidemi fazla
calisanlar kazandigi tecriibeleri organizasyonlarinda edinmislerdir. Uzmanlagilan ya da
tecriilbe kazanilan bazi alanlar sadece ilgili organizasyonda ise yaramaktadir. Bu durum da
calisanin bagka bir organizasyona dahil olma istegini azaltmaktadir. Bu konudaki genel yargi,
kidemi fazla olan ¢aliganlarin organizasyonlarina daha fazla baglanmalari yoniinde olumlu bir

iliski oldugu ydniindedir (Cirpan, 1999).

3.3.2.0rgiitsel Baghhg Etkileyen Organizasyonel Faktorler

3.3.2.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinii tanimlamadan &nce kiiltiir kavramim agiklamak yararli olabilir.
Kiiltiir, bir arada olan bireylerin birbirleriyle iletisimi ve birliktelikleri araciligiyla ortaya
cikan, kisilerin ortak goriis ve degerler 1s18inda huzurla bir arada varliklarini devam
ettirmelerine yarayan bir bakis acist ve algi1 bigimidir. Olaylara kars1 tutumlar, iletisimdeki dil,
hayat1 algilama ve yorumlayabilme ya da ortak degerlerde bulusabilme hep ortak gelistirilen
bir kiiltiirle var olabilmektedir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Bu tanimdan da goriilecegi lizere
her toplulukta kendi i¢inde zamanla olusan belli basli kurallar1 bulunmaktadir. Bunlar yazili
olabilecegi gibi, yazili olmayan ama toplulugun i¢ine yerlesmis unsurlar da olabilmektedir.
Organizasyon yapisinda yer alan her insanin davranislarini da sekillendiren mevcut inang ve

degerlere orgiit kiiltiiri adi verilmektedir (Seyhan, 2014).
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Organizasyonlarda calisanlar degisebilir ancak bir organizasyonun kiiltiirii oldugu
siirece gelen yeni calisanlar bu kiiltiire uyum saglamay1 deneyeceklerdir. Kendi kiiltiiriiyle
orgiit kiiltiiriinii Ortiistiirebilen ¢alisan bu siiregte zorlanmayacaktir. Ayrica organizasyonun
bugiin yaptig1 herhangi bir faaliyet gelecek yeni nesiller igin organizasyon Kkiiltiiriinii
anlamaya yardimeci olacaktir. Ornegin her sene diizenli yapilan dernek ya da vakiflara olan bir
bagis organizasyonun kiiltiiriiyle ilgili bir bilgi i¢ermektedir. Bunu goren ¢alisan kendisiyle
calistig1 organizasyon arasinda bir bag kurabilir. Yazili bir metne ya da sozlesmeye baglh
kalmadan soyut bir iletisim sekliyle varligini devam ettiren orgiit kiiltiiriniin bu haliyle
ogrenilmesi zaman alicidir. Ancak ¢alisanin kendi istek ve arzusuyla kabullenme ve baglanma

s06z konusu oldugundan vazge¢mesi de bir o kadar zor olacaktir.

3.3.2.2.Yonetim Tarzi

Yonetim Tarzi; Yoneticilerin, ¢alisanlar ile Iyi bir iletisim kurmak, ¢alisanlarin verilen
gorevleri zamaninda ve istekli bir sekilde yapmasini saglamak, verilen gorevleri titizlikle
yerine getirmek ve organizasyon caliganlarinin motivasyonunu yiiksek tutmalarini saglamak
amaciyla kullandiklar1 yontemdir. Bu yontem calisanlarin; orgiitiin amag, hedef ve degerlerine
baglanmasii etkilemektedir (Balay, 2014). Tanimdan da anlasilacagi iizere yoneticiler,
calisanlarma belirli gorev ve sorumluluklar vermekte ve verilenin en kisa siirede yerine
getirilmesini istemektedirler. Hem ¢alisanin hem organizasyonun amacina ulagmasi
yoOneticinin tarzina bagladir. Yoneticinin ¢alisant harekete gecirmede kullanacagi yontemler
de ¢cok onemlidir. Sert davranislarda bulunup, siirekli gdzetim altinda tutulan kontrolii elinde
tutan, calisana giiven duymayan, otoritesinden taviz vermeyen yonetimlerde orgiite baglilik
azalmaktadir. Organizasyonuna bagliligi azalan calisanlarin performanslarinin  diigmesi
olasidir, bu organizasyonlarin hedeflerine ulasmasina engel olabilmektedir. Calisanin

kararlara katilmasini saglayan, ¢alisanina giiven duyan ve bunu belli eden degisime agik ve
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yenilik¢i yonetim tarzinin ¢alisanlar tarafindan hos bulunmasi sonucunda, organizasyonlarina
baglilig1 artirabilmektedir. Bu c¢er¢evede calisanin organizasyonuna karsit sorumluluk

bilincinin olusmasi ve orgiite bagliliginin artmas1 miimkiin hale gelebilecektir (Ince ve Giil,

2005).
3.3.2.3.isin Onemi Ve Niteligi

Isin 6nemi ve niteligi, orgiitsel baglilikla siirekli iligkilendirilen diger kavramdir. Alt
kademedeki bir ¢alisana gore, iist kademede calisan birey i¢in oOrgiitsel Ozellikler ve isin
niteligi orgiite baghligi daha ¢ok etkilemektedir (Cohen ve Lowenberg, 1990). Isten
beklentilerin c¢alisan tarafindan bilinmesi olusabilecek sorunlar1 daha en basindan
engellemesini saglayacagi gibi, ¢alisanin ya da organizasyonun bir zarara ugramasina da
engel olabilmektedir. Isin 6nemi, o isin insanlarm hayat: iizerindeki etkisi olarak da

yorumlanabilmektedir.
3.3.2.4.1s Tatmini

Diinyada gelisen teknolojiyle birlikte organizasyonlar arasindaki rekabet artmakta ve
bununla birlikte isgiliciinde de biiyiik bir rekabet ortami olugmaktadir. Bu durum, hem
organizasyonlar i¢in hem de c¢alisanlar1 i¢in biiyiik onem tasimaktadir. Calisanlarmin is
tatminine ulasmasi saglanan bir Orgiitte calisanlar mutlu oldugunda yaptiklart isi sevecek
dolasiyla isine ve oOrgiite baglhiliklar1 artacaktir. Yapilan aragtirmalar rgiitsel baglili§a sahip
olan ¢alisanlarm is tatminlerinin de yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel baglilik ve
1s tatmini birbirini besleyen kaynaklardir. (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013). Calisan
orgiitten memnun kalirsa beklentisi karsilanmis olur ve drgiite baglilig: artar. (Ozdevecioglu

ve Aktas, 2007).
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Orgiitsel baglilig1 etkileyen is tatmini faktorlerinin basinda da iicret gelmektedir.
Ciinkii Tcret, insanlarin hayatlarina devam edebilmesi ya da yasam standartlarim
yiikseltebilmesi i¢in gerekli olan ihtiyaglarin basinda gelmektedir. Ucret, verilen emegin
karsiligin1 gormektir. Aldigi licretten memnun olan calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin artmasi
miimkiin hale gelebilmektedir. Diizenli ve dengeli bir iicret sistemi baglilig1 etkileyen en
onemli sebeplerden biri olarak goriilmektedir (Dalmis, 2018).

Calisanlar ¢ogu zaman iicretin fazlaligindan cok, iicretteki dengeye bakarlar. Eger
icret konusunda ortalamanin asagisinda bir uygulama yapiliyorsa ya da licret konusunda bir
calisan kayiriliyorsa bu durum c¢alisam isinden ve organizasyonunda uzaklastirir. Orgiite
bagliligi elinde tutmak isteyen organizasyonlar iicretlendirme konusunda oldukga hassas
davranmaktadirlar. Bu durum galisan1 daha fazla érgiite baglamaktadir (ince ve Giil, 2005) .
Ucret anlaminda tatmin edilmis ¢alisanlar, kendilerindeki var olan potansiyeli drgiite karsi
daha faydal1 olabilme adima kullanacaklardir. Ucretin yiiksek oldugunu diisiinen ¢alisanlar isi
kaybetmemek adma yaptiklar1 isi gelistirip organizasyon yararina sunmaktadirlar. Ucretin
yetersiz oldugunu diislinen calisanlar ise potansiyelini ¢cok fazla ortaya koyamamakta ve ilk
firsatta yeni orglitlerde yer alma diisiincesini hayata gecirmeye caligmaktadir. Boyle bir

durumda ise orgiite baglilik s6zkonusu olmamaktadir (Karaca, 2001).

3.3.2.5.0rgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet; Calisanlarin, is ortaminda adil davranilip davranilmadigma iliskin
algilandir  (Kaygisiz, 2014). Orgiitsel adalet duygusunun organizasyonun hedeflerine
ulasabilmesi ve c¢alisanlarin huzur ortaminda islerine devam edebilmesi i¢in gerekli bir madde

oldugu iizerinde hemfikir olunmustur. Adalet ile yonetilmeyen orgiitlerin ise biiylik bir
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eksiklik lizerine islerini siirdiirdiikleri arastirmacilar tarafindan kabul edilmistir. (Cihangiroglu
ve Yilmaz, 2010).

Orgiitsel adalet, adil bir anlayisla herkese hak ettigi kazanimlarin paylastiriimasi isidir.
Organizasyonun calisanlarina karsi tarafsiz olmasi Orgiitiin adalet ilkesini benimsediginin
gostergelerindendir. Calisanlar adalet ilkesinin varligima inanirlarsa verilen iicrete ya da
herhangi bir konudaki alinan karara kars1 tepkileri daha az olmaktadir. Calisanlar, ortada bir
adaletsizligin veya kayirmaciligin oldugunu diisiiniirlerse orgiite bagliliklar1 da ayn1 orantida
azalmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010) .

Calisanlar kurallarin herkese karsi ayni uygulanabilirlikte olmasini istemektedirler.
Ayni isi yapan iki kisiden biri, digerinden daha fazla iicret alirsa adaletsiz olusacaktir. Eger
caliganlar arasinda konumda tam bir esitlik varsa, sosyal imkanlar ve kazanimlar yoniinden de
esitlik saglanabilmektedir. Calisan, kendi orgiitiindeki isleyise ve baska orgiitlerdeki isleyise
bakarak bir adalet ortaminin olduguna kanaat getirirse bulundugu Orgiite baglanmasi

kolaylagmaktadir. (Altinbas, 2008).

3.3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Organizasyon Dis1 Faktor

3.3.3.1.Yeni Is Firsatlar1

Yeni is firsatlar1 baglanmayr en ¢ok etkileyen organizasyon dis1 faktorlerdendir.
Calisan, bulundugu orgiitiin disinda kendine ve emegine daha fazla deger veren bir
organizasyonun varligin1 gérdiigiinde, bulundugu organizasyona bagliligi azalabilmektedir.
(Yalgin ve Iplik, 2008). Ayrica, sosyal olanaklarmn yiiksek olmasi bu durumu destekleyen
diger bir faktor olarak goriilebilmektedir (Yanik, 2014). Diger taraftan calisandaki isiyle
alakali yeni is imkanlarimin az oldugu algisi, c¢alisanin Orgiite baglanmasina neden
olabilmektedir. Baska bir organizasyonda yer alma olasilig1 diisiik olan ¢alisanlarin 6rgiite

baglanma oranlar1 daha yiiksek olmaktadir (Balay, 2000).
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3.3.3.2.Profesyonellik
Profesyonellik, kisinin kendine 0zgii ¢aligma stilini olusturmasi, bunu calistig1 ise
yansitabilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Profesyonel c¢alisanlar aslinda orgiite degil,

yaptiklar1 ise baglidirlar. Onlar1 profesyonel kilan nokta budur.

Profesyonel olarak nitelendirilen c¢alisanlar bazi 6zellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar. Bu
ozellikler calisanlarin dogrudan islerine duydugu sevgiyi ve baglilig gostermektedir. Isinde
profesyonel olan calisanlar isleriyle alakali seminerlere katilmayi, kongrelerde bulunmay1
onemserler. Isleri iizerine kitaplar okur ve yaymlar takip ederler. Orgiitler kurup iiye olmayi
onemserler. Profesyonel vasfi tasiyan calisanlarin kendilerine ait bazi kurallar1 ardir. Fark
yaratmay1 severler.Sorumluluk almaktan kaginmazlar. Kendi iizerine diisen gorevi her zaman

vaktinde yaparlar. Bu kisiler islerini dnemseyen kisilerdir (Ince & Giil, 2005)

Profesyonel calisanlar1 orgiitiine ¢cekmek isteyen, orgiite bagliligini ve devamliligini saglamak
isteyen igveren, calisanlarin kariyerlerini yiikseltecek imkanlarla onlara hizmet etmelidir.

(Agun, 2011).

3.4.O0RGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Hedefi, amaglar1 ve degerleri organizasyon ile ortiisen c¢alisanin Grgiite baglanmasi
daha kolay olmaktadir. Her orgiitiin belli basli amaclar1 vardir. Bu amagclar ¢alisanlara yakin
geldigi siirece baglilik seviyesinin fazla olacagindan s6z etmek miimkiin olacaktir. Aksi
bagliligin diisiik olmasi durumunda organizasyon de bu uyumsuzlugun karsiligini piyasa
basarisin1 kaybederek ddeyebilmektedir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarda dzellikle
orgiitte kalma istedi, yiiksek katilim, is doyumu gibi direkt davranisa yansiyan ozellikler
kendini gosterirken; orgiitsel baglilig1 az olan ¢alisanlarda iste devamsizlik yapma ve baska

orgiitte caligma istegi gibi olumsuz sonuglar goriilmektedir (Balay, 2000).
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Organizasyon i¢inde soz sahibi olan galisan ve kendini baski altinda hissetmeden

caligabilirse orgiitte kalma arzusu o oranda artacaktir. Diger yandan calisanina giiven ortami

saglayamamig Orglitte, calisan her an isten ¢ikarilma kaygisi yasamakta, kendisini isine

verememektedir. Bu dogrultuda performansi azalmakta diismekte ve orgiite olan baghiligi da

bir o kadar azalmaktadir. Randall orgiitsel bagliligin ii¢ diizeyde sonuglandigini ifade etmistir.

Bunlar diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel bagliliktir (Randall, 1987).

Diistik orgiitsel baghlik: Bu baghlik calisanin en az seviyede oOrgiite baglilik
seviyesidir. Diisiik  orgiitsel  baglillk iginde olan ¢alisanlar  kendilerini
organizasyonlarina ait hissetmemektedirler. Ayn1 zamanda kendilerini organizasyona
baglayan tutum ve davranislardan uzak kalmislardir. Bu kisiler ¢ogunlukla kendilerine
farkli is arayislart iginde olmaktadirlar. Organizasyon bunu erken fark ederse
kendisine yiiksek maliyete mal olacak durumlardan en az hasarla ya da hasar almadan
kurtulabilmektedirler (Balay, 2000). Diisiik orgiitsel baglhilik diizeyinde olanlar
sOylenti, itiraz, sikdyet ve dedikodu gibi isletmeyi yipratici bir tutum igine
girmektedirler. Bu calisanlar ayni zamanda organizasyon igi iletisimden kendini
soyutlamakta, orgiit i¢i etkinliklere katilmay1 ¢ok sevmemektedirler. Bu durum hem
organizasyondaki c¢alisan performansini diisiirecek hem de organizasyon disinda
(rakipler, misteriler vb.) olumsuz diisiincelere yol agacaktir (Randall, 1987).

Ihml Orgiitsel Baghilik: Bu baghlik seviyesinde olan ¢alisanlar organizasyonun amag,
hedef ve degerlerine asinadirlar. Ancak kendi deneyimlerinden ve kisiliklerinden 6diin
vermek istememektedirler. Organizasyonun kendilerini yeniden sekillendirmelerine
olanak vermemektedirler. Kendi benlikleriyle organizasyona hizmet etmeyi

istemektedirler. Bu c¢alisanlar kendi benliklerini korumak, organizasyonun
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beklentilerini karsilamak bununla birlikte organizasyonda ilimli diizeyde baglilik
gostermek istemektedirler.

Yiiksek Orgiitsel Baglilik: Organizasyonla kendi deger, ama¢ ve hedeflerini
birlestirmis ve Oziimsemis olan ¢alisan, orglitteki islerini biiyiilk bir 6zgiivenle,
disiplinle ve saglam yapma c¢abasi igindedir. Organizasyon ise buna karsilik ¢alisani
memnun edecek ve motivasyonunu yiikseltecek uygulamalar gergeklestirebilmektedir.
Ornegin; maas artis1 ve terfi bunlar arasinda sayilabilir. S6z sahibi olma konusunda
yeterli diizeyde oldugunu, diisiincelerine deger verildigini hisseden calisan,
organizasyonuna karsi sorumluluk sahibi olur ve c¢alisma performansinin yiiksek
olmasini saglamak i¢in ¢abalayabilir. Her zaman bu kadar baglilik hissi duymak iyi
sonuglar vermeyebilmektedir. Fazla sorumluluktan kaynakli asir1 stres yasayan
caligan, asir1 uyum saglamaya yonelik ¢alismalari yiiziinden organizasyonda ve sosyal
hayatinda stresli, gergin ve mutsuz olabilir. Bu da zaman iginde isinden sogumasina

sebep olabilir (Randall, 1987).

3.5.0RGUTSEL BAGLILIK VE iSVEREN MARKASI ARASINDAKI ILiSKININ
INCELENMESI

Orgiitler nitelikli isgiiciinii ¢ekebilmek ve dahasi elinde tutabilmek amaciyla isveren

markasi ¢abalarina daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Kendi iginde ¢esitli asamalara

ayrilan igveren markasi siireci, dogru yonetilebildigi taktirde dogru sonuglar doguracaktir.

Isveren markas1, calisanlarinin orgiite baghiligmni arttirmaya ¢alisan bir isveren icin biiyiik

Onem arz etmektedir.

Isveren markasi faaliyetleri, bir orgiitin daha hizli taninmasim saglamaktadir. Bu

taninirlik, sektdrde bir adim 6ne ¢ikmasini saglayabilir. Taninan, bilinen orgiitler insanlar
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tarafindan daha gozde olarak yorumlanirlar. Bu da orgiitii ayirici kilmakta ve Orgiitsel
baglhiligi arttirmaktadir (Lievens, Hoye ve Schreurs, 2005). Berthon vd. (2005)’e gore ise,
calisanlarin ¢alistig1 yeri en iyi yer olarak goérmesi dnemlidir. Bunu hissedebilen c¢alisanlar
hem kendileri i¢in hem de &rgiit icin iyi isler yapabilirler. Orgiit eger “calisilacak en iyi yer”
diisiincesindeki c¢alisanlarin  biinyesinde barindiriyorsa, organizasyonlarin dogru isveren

markasi olusturma siireci gegirdigini s6ylemek miimkiin olabilecektir (Pierre, Ewing ve Hah,

2005).

Khoshnevis ve Gholipour (2017), isveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemek igin bir calisma baslatmiglardir. Isveren markasinin, calisanlarin ise
devamini saglamada etkisini incelemislerdir. Bu arastirmayi bir bankanin calisanlarinin
lizerinde yapmislardir. Arastirma sonunda isveren markas: ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli, pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Isveren marka unsurlarindan tazminat,
kurumsal itibar, otorite, is ortam1 ve kurumsal sosyal sorumluluk ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif bir iligkinin var oldugunu belirtmislerdir. Arastirmada, bu baglantinin bagka

sektorlerde bagka sonuclar verebilecegini de belirtmislerdir.

Isveren markasi ile drgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliskinin sézkonusudur (Kara,
2013). Bu iliski su asamalardan gegmektedir.
— Calisanlar oOrgiitlerin amaglarint benimseme ve biiyilk O6l¢iide organizasyona aidiyet
hissiyle sonuglanir.
— Calisanlarda orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi, o drglitte modern ve stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin varligini ortaya koyar.
—  Orgiitsel baglilik yiiksek ise orgiit, nitelikli olarak tamimlanan calisanlarmi elinde

tutabilmesi ve igveren markasi olabildigi anlamina gelmektedir.
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Bir organizasyon isveren markasina ne denli nem veriyorsa, liriin markasina da 6nem
vermelidir. Bu ikisi arasindaki ¢aba uyumlu olmalidir. Boylelikle orgiitler hem muiisteriler,
hem mevcut ¢alisanlar hem de potansiyel calisanlar tarafindan tercih edilmesi miimkiin olur.
Yine bir c¢alismada isveren markasmin, onceliklere odaklandiginda, ¢alisanini tatmin
edebildiginde verimi arttirabildigi ve ise alim ve devaminda onlar orgiitte tutabilmede tutarh
ve basarili oldugu goriilmistiir (Wilkinson, Bailey ve Mourell, 2009).

Bu boliimde orgiitsel baglilik tanimi, orgiitsel baglilik ile ilgili yaklagimlar,, orgiitsel
baglilig: etkileyen faktorler ile birlikte, isveren markas1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki
incelenmistir. Son boliimde ise isveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmaya yer verilecektir. ise arastirmanin hipotezleri ve analiz sonuglarina yer

verilecektir.
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UCUNCU BOLUM

4.ISVEREN MARKASI VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi: CAGRI MERKEZi
CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Calisanlarin igveren markas1 algilarinin, organizasyondaki baglilik ile nasil bir
iligkisinin oldugunun incelenmesi organizasyonel calismalar i¢in giincel sorunlardan biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Arastirmanin diger bir amaci ise, arastirma kapsaminda
incelenen degiskenlerin, demografik oOzelliklere gore farklilasip farklilasmadiginin
incelenmesidir. Calisma literatiirde isveren markast uygulamasinin c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklarina yonelik boslugu gosterebilmesi agisindan dnem tagimaktadir.

4.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZI

Arastirma degiskenler arasi iligkileri tanimlayici nitelikte dizayn edilmistir.

Arastirmadaki degiskenler arasi iliskilere yonelik model ise su sekildedir:

Orgiitsel
baglilik

isveren
markasi

Demografik
ozellikler

Arastirma modeli ¢er¢evesinde olusturulan hipotezler ise su sekildedir:

Hi: Calisanlarin igveren markasi algilamalari ile orgiitsel bagliliklari arasinda iliski vardir.
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H,: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1, demografik 6zelliklerine gore (yas, cinsiyet, egitim vb.)

farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin igsveren markasi algilamalar1 demografik ozelliklerine gore (yas, cinsiyet,

egitim vb.) farklilik géstermektedir.

4.3.ARASTIRMA ORNEKLEMIi

Arastirmanm  drneklemini Istanbul’da farkli sektorlerde calisan ¢agri merkezi
calisanlar olusturmaktadir. Aragtirma kapsaminda dagitilan 250 anketten 189 yanit alinmis,

bunlardan 20 tanesi eksik ya da hatali dolduruldugundan 169 anket analize tabi tutulmustur.

4.4.VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACLARI

Arastirma  kapsaminda  verilerin  toplanabilmesi i¢in anket yOnteminden
yararlanilmistir. Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik boliimde ¢alisanlarm isveren
markas: algilamalarina ydnelik 18 ifadeden olusan bir dlgek kullanilmustir. Bu 6lgek Icirgen
(2016) tarafindan gelistirilmistir. Ikinci boliimde ise Allen-Meyer (1990= tarafindan
gelistirilen oOrglitsel baglilik 6lcegi kullanilmistir. Bu olgek 23 sorudan olugsmaktadir.
Calismanin gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi Koyuncu ve Elgi (2018) tarafindan
gerceklestirilmistir. Uciincii boliimde ise ¢alisanlarin demografik niteliklerine ydnelik 7 soru
yer almaktadir.

Arastirmadaki igveren markas1 ve Orgiitsel baghlik oOlceklerine iliskin ifadeler 5°li
likert tipi Olcek yontemiyle degerlendirilmistir. Bu oOlceklerdeki ifadeler katilimeilar
tarafindan “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir.
Anketin son kisminda ise katilimcilarin demografik niteliklerine belirlemek amaciyla

katilimcilara cinsiyet, yas, egitim durumu, sektér ve calisilan pozisyona iliskin sorular
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yoneltilmistir. Anket farkli sektorlerde yer alan c¢agri merkezi calisanlarina gonderilmistir.

Boylelikle genis bir katilimin saglanmas1 amaglanmaistir.

4.5.VERI ANALIZ TEKNIKLERI

Anket yontemiyle elde edilen veriler, SPSS 18.0 istatistik programi1 kullanilarak analiz
edilmistir. Katilmcilarin - demografik 6zellikleri i¢in frekans analizinden ve yiizde
degerlerinden yararlanilmistir. Arastirmadaki degiskenlere iliskin ise tanimlayici istatistiki
analizlerden yararlamlmistir. Olgeklerin giivenilirlik katsayilarin1 belirlemek amaciyla
Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 hesaplanmistir. Orgiitsel baglilik 6lgegi icin Cronbach
alfa katsayis1 .861 ve isveren markasi Olgegi i¢in ise .960 olarak hesaplanmustir. Her iki
Olgekte sosyal bilimler agisindan olduk¢a giivenilir olarak degerlendirilmistir. Verilerin
normallik dagilimi uygunlugunu Kolmogorov-Smirnov testi ile analiz edilmis ve verilerin
normal dagildig1 goriilmiistiir. Degiskenler arasi iligkilerin belirlenmesinde Pearson
Korelasyon analizinden, yararlanilmistir. Ayrica demografik o6zelliklerin analizinde ise

bagimsiz orneklemler t-testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmastir.

4.6.BULGU VE YORUMLAR
Arastirma verilerinin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 bu béliimde

ayrintili olarak ele alinmustir.

4.6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Tablolar
Arasgtirma katilimcilarinin; Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, kidem ve sektor

bilgilerini tespit etmeye yonelik sorularin yanitlar1 agagidaki gibidir: (Tablo 1)
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Tablo 1: Katihmeilara iliskin Demografik Ozellikler

Degisken Ozellik Frekans %
Cinsiyet Kadin 68 40,2
Erkek 101 59,8
Yas 18-25 69 40,8
26-32 69 40,8
33-40 17 10,1
41 ve uzeri 14 8,3
Medeni durum Bekar 99 58,6
Evli 70 41,4
Egitim Lise 38 22,5
On-lisans 50 29,6
Universite 63 37,3
Yiiksek lisans 18 10,7
Isyeri kidemi 1 yildan az 26 15,4
1-5 y1l aras1 96 56,8
6-10 y1l aras1 31 18,3
11 yil ve iizeri 16 9,5
Sektor Uretim 4 2,4
Hizmet 100 59,2
Saglik 43 25,4
Gida 22 13,0

Katilimcilarin cinsiyetleri incelendiginde; 68’ini (%40,2) kadinlar ve 101’ini ( %59,8)
ise erkekler olusturmaktadir. Katilimeilarin yag durumu incelendiginde 18-25 ve 26-32 yas
araligindaki kisi sayis1 69’dur (%40,8). 33-40 yas araliginda ise 17 kisi (%10,1) ve 41 yas ve
tizerinde ise 14 kisi (% 8,3) bulunmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda
99’unun (%58,6) bekar, 70’inin ise (%44,6) evli oldugu goriilmektedir. Egitim durumuna
bakildiginda katilimeilarin 38’1 (%22,5) lise,, 50’si (%29,6) on-lisans, 6371 (%37,3) iiniversite

ve 18’1 (%10.7) yiiksek lisans mezunudur. Isyeri kidemine bakildiginda, 1 yildan az kideme
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sahip 26 kisi (%15,4), 1-5 yil aras1 96 kisi (%56,8), 6-10 yil aras1 31 kisi (%18,3) ve 11 yil ve
tizeri 16 kisi ( %9,5) bulunmaktadir. Sektor dagilimina bakildiginda; en fazla katilimcinin 100
kisi (%59,2) ile hizmet sektorii oldugu goriilmektedir. Ayrica 43 kisi (%25,4) saglik alaninda,

22 kisi (%13,0) gida sektoriinde ve 4 kisi 1(%2,4) iiretim sektoriinde ¢caligmaktadir.

4.6.2. Tammlayic Istatistiki Analizler

Arastirma kapsaminda isveren markasi 23 ifade, oOrgiitsel baglihik 18 ifadeyle
dlgiimlenmeye calisiimistir. Olgekler ve boyutlarina iliskin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Katihmeilara iliskin Demografik Ozellikler

Degiskenler Ort. SS N

Orgiitsel baghlik 3,42 67 169
Duygusal baglilik 3,50 75 169
Normatif baglilik 3,60 A7 169
Devam bagliligi 3,00 ,90 169
Isveren markasi 3,49 ,78 165
Psikolojik fayda 3,41 ,80 169
Islevsel fayda 3,51 .86 166
Imaj 3,66 .79 167

Orgiitsel baglilik ve boyutlaria iliskin tanimlayici istatistiki analizler incelendiginde;
katilimeilarin - Orgiitsel bagliliga yonelik degerlendirmeleri (3,42 +,67) ile “katiliyorum”
seklindeki ifadeye yakindir. Katilimcilarin duygusal ve devam bagliliklar1 da yiiksek olarak
degerlendirilebilir. Devam baglilig1 ise ortalama diizeydedir. Isveren markasi ve boyutlarina
ilisgkin tanimlayici istatistiki analizler incelendiginde; katilimcilarin igveren markasi
algilamalarma yonelik degerlendirmeleri (3,49 +,78) ile “katiliyorum” seklindeki ifadeye

yakindir. Katilimcilarin igveren markasi algisinin boyutlarina imaja yonelik degerlendirmesi

48



ise oldukga yiiksektir (3,66 +,79). Bu durum katilimcilarin imaj algisina 6nem verdiklerini,
organizasyonun itibarinin onlar i¢in 6nemli oldugunu géstermektedir.

- Hipotez Testleri
“Hi:Calisanlarin igveren markast algilamalart ile orgiitsel bagliliklart arasinda iliski

vardir. ”seklindeki hipotezin testi i¢in pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir

(Tablo3).

Tablo 3: Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8

Orgiitsel baghlik (1) |1

Duygusal baglilik(2) | ,924 1

Normatif baglilik(3) |,911 ,803 1

EE3 EZ3 EZ3

Devam baghligi (4) | 655 |,415 | 418" |1

*x EZ3 EZ3 EZ3

Isveren Markas1 (5) |,818 782 ,760 AT2 1

Psikolojik fayda (6) | ,798" |,768° | 743~ | 447" | 976 |1

EE3 EZ3 EZ3 EZ3 *x EE3

Islevsel fayda (7) 755" | 725" | 689" |,4517 |,9487 |.885 |1
imaj (8) 756 |,7097 |,7057 | 4537 |,894" |,802" |,8147 |1
**p< 01

Tablo 3 incelendiginde; orgiitsel baglilik ve isveren markasi arasinda iligki olup
olmadiginin bulunmasina yonelik yapilan korelasyonda istatistiki agidan anlamli pozitif
yonli bir iliski oldugu goriilmiistiir (**p<.01 r=.818). Bu baglamda, ilgili degiskenler
arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik ve isveren markasinin
psikolojik fayda boyutu arasinda yiiksek diizeyde bir korelasyon (**p<.01 ve r=.798) tespit
edilmistir. Orgiitsel baglilikla ile isveren markasinin islevsel fayda boyutu arasinda iliski
olup olmadiginin bulunmasina yonelik yapilan korelasyonda istatistiki agidan anlamli pozitif

yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir. (**p<.01 ve r=.798). Bu dogrultuda, ilgili degiskenler
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arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik ile imaj arasinda iliski
olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizinde (**p<.01 ve r=.756)

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde giiclii bir iliski s6z konusudur.

Orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan duygusal baglilikla isveren markasi arasinda
anlaml1 bir iliski bulunmustur. (**p<.01 ; r=.782) Iki degisken arasinda pozitif yonlii gii¢lii
bir iligki bulunmustur. Bu baglamda isveren marka algisini giiclendirmek isteyen bir orgiit,
calisanlarinda duygusal baglanma seviyelerini giiclendirmeye yonelik calismalarda
bulunabilir. Duygusal baglilikla psikolojik fayda arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii giiclii bir iligski s6z konusudur (**p<.01 ve r=.768). Duygusal baglilikla islevsel fayda
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan korelasyon analizinde de istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde giiclii bir iliskinin varlifindan s6z edilebilir (**p<.01 r=.725 ve).
Duygusal baglilik ile imaj arasinda ise pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu gibi istatistiki

olarak da anlamhidir (**p<.01 ve r=.709).

Orgiitsel bagliligin diger bir alt boyutu olan normatif baglilikla isveren markasi
arasinda iliski olup olmadiginin bulunmasina yonelik yapilan korelasyonda istatistiki agidan
anlamli pozitif yonli bir iliski oldugu gorilmiistiir (**p<.01; r=. 760). Normatif baglilikla
psikolojik fayda arasinda iliski olup olmadiginin belirlenmesine yonelik yapilan korelasyon
analizi sonucunda pozitif yonlii gii¢lii bir iliskinin oldugu sdylenebilir (**p<.01; r=.743).
Normatif baglilikla islevsel fayda arasinda iliski olup olmadiginin belirlenmesine yonelik
yapilan korelasyon analizinin sonucunda ise pozitif yonli giicli bir iliski oldugu
gorilmektedir (**p<.01; r=.789) .Normatif baglilikla imaj arasinda iliski olup olmadiginin
belirlenmesine yonelik yapilan korelasyon analizinde ilgili degiskenler arasinda istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonde giiclii bir iligki bulunmustur (**p<.01; r=.705).

50



Orgiitsel bagliligin diger bir alt boyutu olan devam baglilig1 ile isveren markasi
arasinda iligski olup olmadiginin bulunmasina yonelik yapilan korelasyonda istatistiki agidan
anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligski oldugu goriilmiistiir (**p<.01; r=.447). Devam
baglilig1 ile psikolojik fayda korelasyonuna bakildiginda aralarinda anlamli ve pozitif yonde
giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir. (**p<0.1; r=.798). Devam baghlig ile islevsel fayda
arasinda iliski olup olmadigina yonelik korelasyon analizi uygulanmistir. Bu baglamda
aralarinda istatistiki agidan anlamli bir iliski oldugu gozlenmis ve pozitif yonde, orta diizey
bir iligski oldugu saptanmistir (**p<O01; r=.451). Devam baglilig1 ile imaj arasindaki iligki
degerlendirildiginde ise aralarinda anlamli, pozitif yonlii orta diizey bir iliski bulunmustur.

(**p<01; r=.453).

- Demografik Ozellikler Ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskilere Yonelik Hipotezlerin
Incelenmesi
Demografik degiskenler ile orgiitsel baghlik arasindaki iligskiler bu bolimde
incelenmistir.
“Haa: Calisanlarin cinsiyetine gore, orgiitsel baghliklar: farkliik gostermektedir.” seklindeki
hipotezin testi i¢in bagimsiz gruplar t-testi uygulanmis ve sonu¢ olarak gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (p< .05). t-testi sonucunda
erkek calisanlarin (3,53+,62), kadin ¢alisanlara(3,27+,73) gore bagliliklarinin daha fazla

oldugu tespit edilmistir Hp, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Cinsiyet ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Degisken Cinsiyet |N Ort. SS t p
Orgiitsel Baghilik |Kadin |68 3,27 73 -2,498 |,013
Erkek 101 3,53 62
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“Hy:  Calisanlarin  medeni  durumuna  gore,  orgiitsel — baghliklart  farkhilik

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in bagimsiz gruplar t-testi uygulanmis ve sonug
olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (p<
.05). t-testi sonucunda evli galisanlarin (3,68+,60), bekarlara (3,25+,67) gore Orgiitsel

bagliliklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Hyp hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5: Medeni Durum ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Medeni durum N Ort. ss T p
Orgﬁtsel Bekar 99 3,25 ,67 -4,250 |,000
Baglilik |Evli 70 3,68 ,60
p<.05

“Hye: Calisanlarin yasina gore, orgiitsel baglihiklar farkliik gostermektedir.” seklindeki
hipotezin testi i¢in tek yonllii varyans analizi uygulanmis ve sonug olarak gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (p< .05). Bu gergevede
yapilan Tukey testine gore; 18-25 ile 33-40 ve 41 ve {izeri yas gruplar istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. (p<.05). Ayn1 zamanda 26-32 yas grubu ile 33-40 yas araligi
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. (p<.05). Bu durumun kaynagina yonelik tanimlayict
istatistiki analizler incelendiginde 33-40 yas grubuna dahil kisilerin orgiitsel baglilik
ortalamalarinin diger yas gruplarina gore daha fazla oldugu goriilmiistiir (3.92+.41). 18-25 yas
grubuna dahil kisilerin ise orgiitsel baglilik ortalamalarinin diger yas gruplarina goére daha az

oldugu goriilmektedir. (3.20+.66)

Tablo 6: Yas ve Orgiitsel Baghlik iliskisi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler
toplami1 Df Ort. Kare F p
Orgﬁtsel Gruplar arast 10,003 3 3,334 8,137 ,000
baglilik Grup ici 67,614 165 410
Toplam 77,617 168

p<.05




Tek yonlii varyans analizi sonuglarinda ortaya ¢ikan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

tespit edebilmek i¢in Tukey HSD testi uygulanmastir.

Tablo 7: Coklu Karsilastirmalar Tablosu

Bagimli degisken (1) yas (J) yas Ort. farki (I-J) |Std. hata |p
18-25 26-32 -,23706 ,10899 ,134
33-40 -,71630" 17333 [,000
41 ve -,63886" ,18764 ,005
lizeri
26-32 18-25 ,23706 ,10899 ,134
33-40 -, 479247 ,17333 ,032
41 ve -,40180 ,18764 ,144
Orgiitsel baglilik lizeri
33-40 18-25 71630 ,17333 ,000
26-32 479247 ,17333 ,032
41 ve ,07743 ,23103 ,987
uizeri
41 veiizeri  [18-25 63886 ,18764  [,005
26-32 ,40180 ,18764 ,144
33-40 -,07743 ,23103 ,987
* p<0.05

“Hyq:  Caliganlarin  egitim  durumuna  gore,  orgiitsel — baghliklart  farkhilik
gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonug
olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir
(p=.120>.05). Tamimlayic1 istatistiki analizler incelendiginde; lise mezunu (3.22+.68).
Onlisans mezunu (3.39+.70), iniversite mezunu (3.55+.57) ve yiiksek lisans mezunu
(3.42+.67) ortalamalar ile birbirine oldukg¢a yakin gériinmektedir. Haqg hipotezi reddedilmistir.

Tablo 8: Egitim Durumu ve Orgiitsel Baghlik iliskisi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler
toplami Df Ort. Kare F p
Orgiitsel | Gruplar aras1 | 2,693 3 ,898 1,977 ,120
baglillkk | Grup ici 74,925 165 ,454
Toplam 77,617 168
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“Hoe: Calisanlarin kidemlerine gore, orgiitsel baghliklar farklihik

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi icin tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonug
olarak  gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir fark  bulunmaktadir
(p=.001<.05). Tanimlayicr istatistiki analizler incelendiginde; 1 yildan az ile 6-10 ve 11 yil
ve lzeri calisma siiresine sahip calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Ayrica 1-5yil arasi ile 11 yil ve iizeri calisma siiresine sahip calisanlarin
orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu calisma kidemine gore en
yiiksek orgiitsel bagliliga sahip grubun, /7 yil ve iizeri oldugu (3,85+.75). ve en az ¢ikan
grubun / yildan daha az ¢alisma siiresine sahip olan grup oldugu gorilmiistiir (3,17+.66). 1-5
yil aras1 kideme sahip g¢alisanlar i¢in oOrgiitsel baglilik (3,34+.65) ve 6-10 yil aras1 kideme

sahip ¢alisanlar igin ise (3,85+.75) olarak hesaplanmistir. Hye hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Kidem ve Orgiitsel Baghlik liskisi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler
toplam1 | df Ort. kare F p
Orgﬁtsel Gruplar arasi 7,392 3 2,464 5,789 ,001
baglilik | Grup igi 70,225 165 426
Toplam 77,617 168

Tek yonlii varyans analizi sonuglarinda ortaya ¢ikan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

tespit edebilmek icin Tukey HSD testi uygulanmustir.

Tablo 10: Coklu karsilastirmalar Tablosu

Bagimli degisken | (1) isyeri | (J) isyeri
kidemi kidemi
Ort. farki (I-J) | Std. hata |p
lyildan az |1-5 yil aras1  |-,16793 ,14423 ,650
. _ 6-10 yil arasi |-,51312" 17349  |,018
Orgiitsel Baghlik Mylve |-68132" 20729 |,007
lizeri
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1-5 yil lyildan az , 16793 , 14423 ,650

arasl 6-10 yil aras1 |-,34519 13477 ,055
11 yil ve -,51339" 17616 |,021
lizeri

6-10 y1l lyildan az 51312 ,17349 ,018

arasi 1-5 yil aras1  |,34519 , 13477 ,055
11 yil ve -,16820 ,20082 ,836
uzeri

11yilve |lyildanaz |,68132° 20729  |,007

iizeri 1-5 yil aras1  |,51339° ,17616 ,021
6-10 yil aras1 |,16820 ,20082 ,836

p<0.05

“«

Ho: Calisilan sektore gore,

orgiitsel baghliklar: farklilik gostermektedir.” seklindeki

hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve anlamli farklilik goriilmemistir

(p>.05). Uretim sektorii calisanlari igin orgiitsel baghlik 3.66+ .99, hizmet sektorii 3.42 +.58,

saglik 3.31 + .85, gida 3.64 + .62 olarak hesaplanmustir.

Tablo 11: Sektor ve Orgiitsel Baghhk iliskisi Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler
toplami1 Df Ort. kare F p
Orgﬁtsel Gruplar arast 1,703 3 ,568 1,234 299
baglilik Grup ici 75,914 165 ,460
Toplam 77,617 168

“Haqg: Calisilan pozisyona gore, orgiitsel baghliklar: farklihk gostermektedir.” seklindeki

hipotezin testi igin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve anlamli farklihik goriilmiistiir

(p<.05). Tanimlayici istatistiki analizler incelendiginde; uzman pozisyonundaki bireylerin

orgiitsel baghlik 3.70 +.79, yonetici poziSyonunda ¢alisanlar i¢in 3.73+1.00 ve pazarlama

alaninda ¢alisanlar i¢in 3.35 +.63 olarak hesaplanmustir.
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Tablo 12: Calisilan pozisyon ve orgiitsel baghhk iliskisi

Kareler
toplami Df Ort. Kare F p
Orgiitsel | Gruplar aras1 3,299 2 1,650 3,685 ,027
Baglilik | Grup igi 74,318 166 ,448
Toplam 77,617 168

Tek yonlii varyans analizi sonuglarinda ortaya ¢ikan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

tespit edebilmek i¢in Tukey HSD testi uygulanmustir.

Tablo 13: Coklu Karsilastirmalar Tablosu

Bagimli degisken |(I) pozisyon |(J) pozisyon
Ort. farks
(1-J) Std.Hata p
Uzman Y 6netici -,03364 |,28379 ,992
Pazarlama ,34127°  |,14106 ,044
elemani
Orgiitsel baghlik Y Onetici Uzman ,03364 ,28379 ,992
Pazarlama ,37491 ,25937 ,320
eleman
Pazarlama |Uzman -,34127" |,14106 ,044
elemant Y dnetici -,37491 ,25937 ,320
*p<0.05

- Demografik ozellikler ile isveren markasi algilamalar: arasindaki iliskilere yonelik

hipotezlerin incelenmesi
Demografik degiskenler ile isveren markasi algilamalari arasindaki iliskiler bu boliimde
incelenmistir.

“Hsq:  Calisanlarin  cinsiyetine — gore,  isveren  markasi  algilamalar  farkhilik

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi igin bagimsiz gruplar t-testi uygulanmig ve sonug

olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (p<
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.05). t-testi sonucunda erkeklerin(3,64+,75), kadinlara (3,28+,77) gore isveren markasi

algilamalarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Hz, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 14: Cinsiyet ve Isveren Markas: Iliskisi

Cinsiyet N Ort. ss T p
Isveren |Kadm 68 3,28 77 -2,955 | ,004
Markas1 | Erkek 97 3,64 75

p<.05

“Hs:  Calisanlarin - medeni  durumuna,  isveren markast  algilamalar:  farkhilik
gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in bagimsiz gruplar t-testi uygulanmis ve sonug
olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmigtir (p<
.05). t-testi sonucunda evli ¢alisanlarin (3,74+,61) , bekarlara (3,31+,83) goére isveren markasi

algilamalarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Hzp hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15: Medeni Durum ve isveren Markas: liskisi

Medeni
durum N Ort. SS t p
Isveren Bekar 96 3,31 ,83 -3,665 |,000
markasi Evli 69 3,74 ,61
p<.05
Hsc: Calisanlarin ~ yasina  gore, isveren  markast  algilamalart  farklihik

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonug
olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir (p<

05).
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Tablo 16: Yas ve Isveren Markas: iliskisi

Kareler
toplami df Ort. kare F P
Isveren Gruplar arasi 8,993 3 2,998 5,310 ,002
markast | Grup igi 90,894 161 ,565
Toplam 99,887 164
p<.05

Bu gercevede yapilan Tukey testine gore; 18-25 yas araligi (3.26+. 81) ile 33-40 yas aralig1

(3.99+.35) arasinda isveren marka algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmustur.

Tablo 17: Coklu karsilastirmalar tablosu

Bagimli degisken |(I) yas (J) yas Ort. farki (I-J) | Std. hata |p
18-25 26-32 -,28686 ,12934  |,123
33-40 -,73178" ,20878  |,003
41 ve -,51672 ,22052  |,093
iizeri
26-32 18-25 ,28686 ,12934  |,123
33-40 -,44492 ,20907  |,149
41 ve -,22986 ,22080  |,726
Isveren markasi iizeri
33-40 18-25 73178 ,20878  |,003
26-32 44492 ,20007  |,149
41 ve ,21506 27497 1,862
iizeri
41 ve 18-25 ,51672 ,22052 1,093
tizeri 26-32 ,22986 ,22080  |,726
33-40 -,21506 27497 |,862

* p<0.05

“Hsq: Calisanlarin egitim durumlarina gore, isveren markast algilamalart farkhilik

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonug
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olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir (p>
.05). Tamimlayict istatistiki analizler incelendiginde; lise mezunu (3.30+.82), 6n lisans
mezunu (3.37+ .79), tiniversite mezunu (3.68+.65) ve yiiksek lisans mezunu (3.49+.78) olarak
hesaplanmistir. Bu baglamda isveren markasi algilamalarmma yonelik degerlendirmelerin

birbirine oldukc¢a yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 18: Egitim Durumu ve isveren Markas Iliskisi

Kareler
toplami1 Df Ort. kare F P
Isveren Gruplar arasi 4,287 3 1,429 2,406 ,069
markas1 | Grup i¢i 95,600 161 ,594
Toplam 99,887 164

“Hse:  Calisanlarin  kidemlerine gore, isveren markast algilamalar: farklhilik
gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonug

olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<.05).

Tablo 19: Kidem ve Isveren Markas: Iliskisi

Kareler
toplami1 Df Ort. kare F P
Isveren Gruplar arasi 7,499 3 2,500 4,356 ,006
markast | Grup igi 92,388 161 574
Toplam 99,887 164

Tanimlayici istatistiki analizler incelendiginde; 1 yildan az ¢alisma siiresi ¢alisanlarin
isveren markasi algilamalar1 (3.16+ .78) ve 6-10 yil arasinda ¢alisma kidemine sahip
caliganlar igin (3.82+.52) arasinda igveren marka algisi tizerinde istatiksel olarak anlamli bir

farklilik goriilmiistiir.

59



Tablo 20: Coklu Karsilastirmalar Tablosu

Bagimli | (I) isyeri (J) isyeri
degisken |kidemi kidemi
Ort. farki (I-J) | Std. Hata |p
lyildan az 1-5 yil arasi -,26540 , 17046 ,406
6-10 yil aras1 |-,65942" 20514 |,009
11 yil ve iizeri |-,59565 ,24252 ,071
1-5 yil arasi lyildan az ,26540 , 17046 ,406
6-10 y1l aras1 | -,39402 , 15885 ,067
Marka 11 yil ve iizeri -,3302§ ,20486 375
6-10 y1l aras1 | lyildan az ,65942 ,20514 ,009
1-5 yil arasi ,39402 , 15885 ,067
11 yil ve iizeri |,06377 ,23451 ,993
11 y1l ve iizeri | lyildan az ,59565 ,24252 ,071
1-5 yil arasi ,33025 ,20486 375
6-10 y1l aras1  |-,06377 ,23451 ,993
*p< 0.05

“Hsi:  Calisanlarin ~ sektorlerine gore, isveren markast algilamalart farklilik
gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonug
olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamstir (p>.05). Uretim
3.67 +£.51, hizmet sektorii 3.51 +.73, saglk 3.33+ .91 ve gida 3.70 £.68 olarak hesaplanmustir.
Buradan gortilecegi lizere ¢alisanlarin sektdrlerine gore isveren markasi algilamalar1 oldukga

yakindir.

Tablo 21: Sektor ve Isveren markas iliskisi

Kareler
toplami df Ort. kare F p
Isveren Gruplar arast 2,085 3 ,695 1,144 ,333
markast | Grup igi 97,802 161 ,607
Toplam 99,887 164

“Hsq:  Calisanlarin  pozisyona gore, isveren markast algilamalar:  farklilik

’

gostermektedir.” seklindeki hipotezin testi igin tek yonll varyans analizi yapilmis ve sonug

olarak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>.05). Uzman
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(3.73 +£.73), yonetici 3.67 +1.14 ve pazarlama elemani1 3.43+.76 olarak hesaplanmistir. Bu
sonuca gore calisanlarin igveren markasi algilamalar istatistiki olarak birbirine yakindir.

Tablo 22: Calisilan Pozisyon ve Isveren markas: iliskisi

Kareler
toplami df Ort. kare F p
Isveren Gruplar arasi 2,050 2 1,025 1,697 ,186
markast | Grup i¢i 97,837 162 ,604
Toplam 99,887 164
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4.7.SONUC VE ONERILER

Organizasyonlardan calisanlarin bagliliginin yiiksek olmasi uzun siireler aynt kurum
icin ¢alisma istekliliginin de devam etmesi anlamina gelebilmektedir. Bu uzun siireli isbirligi
siirecinin onemli uygulamalarindan biri ise isveren markasi olarak goriilebilir. Isveren
markas1 adina gerekli ¢aligmalari yapan organizasyonlarin, yetenekli bireyleri kendine
¢cekmeyi bagarabilecekleri goriilmektedir. Diger yandan nitelikli ¢alisanlarini elinde tutmayi
basaramayan organizasyonlar, igveren markasin1 yeterince olusturamamis ve c¢alisan
bagliligimmi yeterince heniiz saglamakta zorluk ¢eken organizasyonlar olarak diisiiniilebilir.
Nitekim igveren markasini olusturabilmis ve bu siirecini etkin sekilde yonetebilmis bir
organizasyon, nitelikli bireyleri cezbetmekte ve adaylar igin ideal bir organizasyon oldugu

fikrini olusturabilmektedir.

Organizasyon nitelikli calisanlar1 kendine ¢ekmeye calismasi yaninda, onu elinde
tutma c¢abasina da girmektedir. Ciinkii isten ayrilan her ¢aligsan, organizasyon igin ilave bir
maliyet olusturmaktadir. Bu nedenle isveren markasi olusturabilme siireci, organizasyonun
calisandan ne bekledigini ve ona neler sunabilecegini gosterebilmeyi ifade etmektedir. Bir
organizasyonun igveren markasi olarak kendini diger organizasyonlardan ayricalikli olarak

tanitabilme ve stireci dogru yonetebilmesi oldukca dnemlidir.

Isveren markas1 kavrami, caliganlarinin duygularma hitap etmekte onlara maddi ve
manevi birgok olanagi beraberinde getirmektedir. Calisanlar c¢esitli prim, o6diil, terfi vb.
yollarla takdir edilmesi calisan motivasyonunu ve bagliligini artirarak, calisanin isveren
markas1 olusturmasini da kolaylagtirmaktadir. Potansiyel adaylarla dogru bir iletisim siireci
kurmak, sundugu imkanlarla tanian bir organizasyonda yer almak galisan i¢in bir ayricalik

olarak goriilebilir.

62



Calismada orgiitsel baglilik ve isveren markasiyla arasindaki olas1 bagimnti
arastiritlmistir. Bunun i¢in bir alan aragtirmasi gerceklestirilmistir. Calisanlarin Orgiitsel

baglilik ve isveren markasina yonelik ifadeleri olumlu olarak degerlendirdikleri s6ylenebilir.

Katilimcilarin orgiitsel baghilik diizeylerinin iyi diizeyde ¢ikmasinda, gelecek i¢in kaygi
olusturmayan bir organizasyon igerisinde yer almalarinin biiyiik 6nemi oldugu sdylenebilir.
Katilimcilardan daha geng yasta olanlarin igveren markasi faaliyetlerini daha yiiksek de
algiladiklar goriiliistiir. Ancak orgiitsel bagliliklar ise yas1 daha fazla olan katilimcilara gore
daha disiiktiir. Ayrica ¢alismanin sonuglari bu alanda yapilan diger ¢alismalarin; Bailey,
Albassami ve Al-Meshal, (2016) ve Yao, Qiu, ve Wei (2019) sonugclar1 ile de benzerlik

gostermektedir.

Bu ¢aligmada tek bir sektore bagl kalinmamis birden fazla sektdrde ¢alisan insanlarla
anket calismasi yapilmistir. Ve tek bir igveren markasina bagli kalinmamis birden fazla

isveren markasi tizerinde ¢alisilmistir.

63



KAYNAKCA

Aaker, , D. (2009). “Giiclii Markalar Yaratmak. (E. Demir, Cev.) Istanbul: Mediacat
Yaynlari.

Agun, H. (2011). Orgiitsel Giiven Ile Orgiitsel Bagllik Arasindaki Iliski Uzerine Bir
Arastirm. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Aktuglu, 1., ve Temel, A. (2006). Tiiketiciler Markalar1 Nasil Tercih Ediyor? Kamu Sektorii
Calisanlarmin  Giysi Markalarin1  Tercihini  Etkileyen Faktorlere Yonelik Bir
Arastirma. Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 15, 43-59.

Allen, N., ve Meyer, j. (1990). The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization. Journal of Occupational Psycholog.

Altinbas, B. (2008). Orgiitsel baglilik ve drgiitsel vatandaslik davranis: arasindaki iliski ve bir
uygulama. Yaymnlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti,.

Altunisik, R., Ozdemir, S., ve Torlak, O. (2002). Modern Pazarlama. istanbul: Degisim
Yayinlart.

Amber, T., ve Borrow, S. (1996). The Employer Brand. Journal of Brand Management vOL 4
(3), 185-206.

Anne- Mette, S., Etty Ragnhild, N., ve Anja H., O. (2013). Employer branding: employer
attractiveness and the use of social media. Journal of Product ve Brand Management,
22(7), 473-483.

Arnold, D. (1992). The Handbook of Brand Management,. Massachusetts: Perseus Books.

Ayhan, D. Y., & Karatepe, O. M. (2000). Kurumsal Imaji Belirleyen Degiskenler: Ampirik
Bir Degerlendirme, 5. Ulusal Pazarlama Kongresi, Antalya, 16-18.

Backhaus, K., ve Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and researching employer branding.

Career Development International, 9(5), 501-517.

64



Bailey, A. A., Albassami, F., ve Al-Meshal, S. (2016). The roles of employee job satisfaction
and organizational commitment in the internal marketing-employee bank identification
relationship. International Journal of Bank Marketing. 34(6), 821-840

Bakan, 1. (2011). ’Orgiitsel Stratejilerin Temeli, orgiitsel baghilik kavrami,kurami,sebep ve
sonuc¢lar. Ankara: Gazi Kitabevi.

Balay, R. (2000). Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik. Ankara: Nobel Yaym
Dagitim.

Baran, E. (2016). Gel Kal Baglan, Isveren Markas: ve Isin Perde Arkasi,. Istanbul: Optimist
Yaym Dagitim,.

Barrow , ve Mosley. (2006). The Employer Brand: Bringing The Best of Brand Management
People at Work. West Sussex, England. John Wiley ve Sons Ltd, 69.

Bas, T. (2011). Isveren Markas:: Yiiksek Nitelikli Calisanlart Cekmenin ve Elde Tutmanin
Anahtari. Istanbul: Optimist Yayimevi.

Bayram, L. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, . Sayistay Dergisi, 59-
125-139

Baysal, C., ve Tekarslan, E. (1996). Davranis Bilimleri, (2 b.). istanbul: Avciol basin yayn.

Borrow, S., ve Richard, M. (2005). The Employer Brand: Bringing the Best of Brand
Management to People at Work. Wiley .

Cihangiroglu, N., ve Yilmaz, A. (2010). Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algisinin Orgiitler Igin
Onemi”’. Selcuk Universitesi I.I.B.F. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 13
(19), 195-213.

Clifton, R. (2009). Brands and Branding. New York: : Bloomberg Press.

Cohen, A., ve Lowenberg, G. (1990). A Re-examination of the Side-BetTheory as Applied to
Organizational Commitment. A Meta-Analyses”, Human, 43.

Cakar, O. (2001). Ise Baghilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler. Ankara: Segkin Yayincilik.

Cimen, S. (2009:4). Hizmet Sektdriinde Marka Sadakati ve Saglk Sektdrii Uzerine
Kayseri’de Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Cirpan, H. (1999). Ogrenme Iklimi ve Orgiite Baglilik iliskisi (Doktora Tezi). Istanbul

Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi.

65



Dalmis, A. (2018). Orgiitsel Bagliligin isten Ayrilma Niyeti ve Is Karsit1 Davranislar Uzerine
Etkisi: Havacilik Sektoriinde Bir arastirma. Doktora tezi, Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Demirel, E., Derin, N., ve Cakmberk, A. (2011). Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel Baglilikla
Bigimlenmesi: Malatya ve Tunceli dzel egitim kurumlar1 drnegi. Isletme Arastirmalar:
Dergisi 3/1, 89-121.

Demirel, Y. (2009). Orgiitsel baglhlik ve iiretkenlik karsiti davranislar arasindaki iliskiye
kavramsal yaklasim. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(15). 115-
132

Derin, N., ve Demirel, E. (2010). inénii Universitesi Turgut Ozal Tip Merkezi OrnegiKurum
Imajinin Kurum Kimligi Acisindan Aciklanabilirligi. Hacettepe Saghk Idaresi
Derqgisi., 13(2), 155-193

Dimofte, C., ve Ronkainen, I. (2008). Cognitive and Affective Reactions of US Consumers to
Global Brands. Journal of International Marketing, , 113-135.

Dogan, M., ve Kilinc, C. (2007). Orgiitsel Baglhgm Saglanmasinda Personel
Giiclendirmenin yeri. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi dergisi,
29, Temmuz-Aralik, 37-61.

Elgi, G. (2014). Is tatmini orgiitsel baghlik ve saglik calisanlar1 yiiksek lisans tezi.
(Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Erdil, O., ve Keskin, H. (2003). tglendirmeyle is tatmini, ig stresi ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiler : bir alan ¢alismasi. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,
32, 24-35.

Gould , S., ve Penley , L. (1984). Strategies and Salary Progression: A Study of their.
Organizational Behavior and Human Performance,, 244-265.

Gozen, E. (2016). Potansiyel Isgorenler Agisindan Isveren Markast Algisi: Akdeniz
tiniversitesi turizm Ogrencileri 6rnegi. journal of tourism and gastronomy studies 4
(1), 70-80.

Gundogan, T. (2009). Orgiitsel Baglilik: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi
Uygulamasi.Uzmanlikta Yeterlilik Tezi. Tiirkivye Cumhuriyeti Merkez Bankasi Genel

Miidiirliigii.
66



Giil, H. (2002). Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi. Ege
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,, 2(1), 37-56.

Giil, H. (2003). Davranissal Baglilik Yaklasimi ve Degerlendirmesi. Celal Bayar Universitesi
IIBF Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 10(1), 77.

Giil, H., ve Ince, M. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik,. Konya: Cizgi
Yaymevi.

Giilener, S. (1999). ““Marka Yénetimi Ve Kurumsal Markanin Onemi’’. Diinya Ekonomi
Politika Gazetesi.

Giimiis S. ve Sezgin, B. (2012). Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi,
Hiperlink Yayinlari, 1.

Giindogan, T. (2009). Orgiitsel Baghlik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 Uygulamasi,
Uzmanhk Yeterlilik Tezi,. Tiirkive Cumhuriyet Merkez Bankas: Insan Kaynaklar:
Genel Miidiirliigii.

Gliney, S. (2001). Yonetim ve Organizasyon, . Ankara: Nobel Yayin.

Glingordii, A., Ekmekgioglu, E., ve Simsek, T. (2014). An empirical study on employer
branding in the context of internal marketing. Journal of Management Marketing and
Logistics, 1-15.

Hall, D., Schneider, B., ve Nygren, H. (1970). Personal Factors in Organizational
Identification”,. Administrative Science Quarterly, 15, 176-190.

Icirgen, H. (2016). Isveren markasi ve insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarmin isten
ayrilma niyetine etkileri: Turizm sektorii lizerine bir arastirma (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

flsev, A. (1997). Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma,. , Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Yiiksek Lisans Tezi.

Iscan, O., ve Sayn, U. (2010). Orgiitsel Adalet, is Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki
Mliski. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 24/4,, 195-216 (196 ) .

Kagiteibasi, C. (2004-2010). Yeni Insan Ve Insanlar. Istanbul: Evrim Basim Yayim Dagitim.

Kahveci, N. (2018). Y Kusaginin Isyeri Secimini Etkileyen Faktorler: Is Veren Markas1 Ve
Sosyo-Demografik Ozellikler. Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi.
67



Kamer, M. (2001). Orgiite giiven, &rgiite baglilk ve orgiitsel vatandaslik davramislarina
etkileri Kurumsallagmanin isletmenin siirekliligi lizerine etkisi ve bir arastirma.
Marmara Universitesi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Kara, M. (2013). isveren Markasi Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Bilisim Sektoriinde
Bir Uygulama,. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal,
Yiiksek Lisans Tezi.

Karaca, B. (2001). Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama. Yiiksek
Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, .

Karpat, A. (2008). Marka Yonetimi Giiglii ve Basarili Markalar Icin Temel Ilkeler. istanbul:
fletisim Yayinlari.

Kaygisiz, O. (2014). Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Yonelik Calisan Algilarinim,
[s Tatminine ve Orgiitsel Bagliliga Etkileri: Kamu Kesiminde Bir Arastirma. Doktora
tezi, Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Keller, K. (2001). Building Customer- Based Brand Equity. Marketing Management, 16-19.

Kelz, A., ve Bloch, B. (1993). Global Branding: Why and How?". Industrial Management ve
Data Systems.

Khoshnevis, M., ve Gholipour, A. (2017). Exploring the Relationship between Employer
Brand and Employees' Retention. International Journal of Scientific and Engineering
Research, 10(8), 141-151.

Kotler, P. (2003). Pazarlama Yonetimi. (N. Muallimoglu, Cev.) Istanbul: Beta Basim Yayn.

Koyuncu, E., ve El¢i, A. (2018). Ilce Belediye Calisanlarmimn Orgiitsel Baghilik Diizeyleri:
Aksaray 1li Ornegi. International Journal Entrepreneurship and Management
Inquiries Aragtirma Makalesi, 2(2).

Kose, S., Tetik, S., ve Ercan, C. (2001). C)rgﬁt Kiiltiirtinii Olusturan Faktorler. Yonetim ve
Ekonomi: Celal Bayar Universitesi ITktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi , 7,
219-249..

Kursunoglu, A., Tanridgen, A., ve Bakay, E. (2010). ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Orgiitsel Baglhlik Diizeyleri. Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltes Dergisi,(28),
101-115.

68



Kiiciikgdkdemir, A., ve Bal, Y. (2018). isveren Markasi ve Isveren Markasinin Ise Alim
Uzerindeki Etkisi. International Conference on Education and Social Sciences., 1094-
1101.

Lievens, F., Hoye, G., ve Schreurs, B. (2005). Examining the Relationship Between Employer
Knowledge Dimensionsand Organizational Attractiveness: An Application in a
Military Context. Journal of Occupationa land Organizational Psychology, 78(4),
553-572.

Lin Dar Ong. (2011). Employer Branding and its Influence on Potential Job Applicants.
Australian Journal of Basic and Applied Sciences. 5 (9), 1088-1092.

Lloyd, S. (2002). Branding from the inside out. Business Review Weekly 24-10, 64-66.

Mayer, J., ve Allen, N. (1998). Examination of the Combined Effects of Work Values and
Early Work Experiences on Organizational Commitment”, Journal of Organizational
Behavior, 29-52.

Mimaroglu, S. (1972). Ticaret Hukuku: Isletme Hukuku. Banka ve Ticaret Hukuku Arastirma
Enstitiisii.

Monday, R., Porter, L., ve Steers. (1982). Employee-Organization Linkages: New York,
Academic Press. 465-476.

Moroko, L., ve Uncles, M. (2008). Characteristics of successful employer brands. Journal of
Brand Management , 160-175.

Mowday, R., Steers, R., ve Porter. (1979). The Measurement of Organizational. Journal of
Vocational Behavior, 224-247.

Onay Ozkaya, M., Devesi Karakog, 1., ve Emre, K. (2006). Yoneticilerin Orgiitsel Bagliliklari
ve Demografik 6zellikleri arasindaki iliskileri incelemeye yonelik bir alan caligmasi.
Yonetim Ve Ekonomi Dergisi, 13(2), 77-96.

O'Reilly, C., ve Caldwell, , D. (1981). The commitment and job tenure of newemployees:
Some evidence of postdecisional justification. Administrative ScienceQuarterly, 597-
616.

Olgiim, Cetin, M. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik,. Ankara: : Nobel Yayn

Dagitim, 1.Basim, Agustos.

69



Oren, K., ve Yiiksel, H. (2012). Marka Isveren veya Isveren Markas1 Kavrami: Bu Kavramin
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Baglaminda ve Is¢i Devir Hizi Kapsaminda
Degerlendirilmesi. Kamu-Zs, 12(3), 56-74.

Otken, A., ve Yolbulan, O. (2015). Simdi Isveren Markas: Zamani. Istanbul: Tiirkmen
Kitabevi.

Ozdevecioglu, M., ve Aktas, A. (2007). Kariyer Baglihg, Mesleki Baglilik ve Orgiitsel
Baglihgin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasmin Rolii. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (28). 1-20

Penley, L., ve Gould, S. (1988). Etzioni's model of organizational involvement: A perspective
for understanding commitment to organizations. commitment to organizations.
Journal of Organizational Behavior,(9) 1, 43-59.

Pierre, B., Ewing, M., ve Hah, L. (2005). Captivating Company: Dimensions of
Attractiveness in Employer Branding. International Journal of Advertising, 24(2).
151-172.

Polat, M., ve Meydan, C. (2011). ). Orgiit kiiltiirii baglaminda gii¢ egilimi ve 6rgiitsel baglilik
iliskisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii,. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi,, 25(1), 153-170.

Randall, D. (1987). Commitment and Organization: The organization man revisited. Academy
of Management Review (12 ) 1, 460-471.

Reichers, A. (1985). Review and Reconceptualization of Organizational. 10, 465-476.

Reis, A., ve Reis, L. (2000). Marka Yaratmamn 22 Kural. (A. Ozdemir, Cev.) Ankara:
MediaCat Kitaplari.

Kanter, R. M. (1968). Commitment and social organization: A study of commitment
mechanisms in utopian communities. American sociological review, 499-517.

Sabuncuoglu, Z., ve Tiiz, M. (2003). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Basim.

Saglam, Ari. (2003). Yoneticiye Duyulan Giiven Orgiitsel Baghiik Artinr mi? Gazi
Universitesi Ticaret Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi 2, 17-36.

Schultz, M., Hatch, M. J., & Larsen, M. H. (Eds.). (2000). The expressive organization:
Linking identity, reputation, and the corporate brand: Linking identity, reputation, and
the corporate brand. OUP Oxford.

70



Seyhan, M. (2014). Isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler:
Giimriik Memurlar1 Uzerine Bir Arastirm. Yiiksek Lisans Donem Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 261-278.

Sokmen, A. (2000). Ankara’daki Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ile
Isgoren Performansi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Ampirik Bir
Arastirma. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tamer, C. (1999). Orgiitsel Ogrenme iklimi ve Orgiite Baglilik iliskisi: Bir Alan Arastirmas,
Istanbul:. Istanbul Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlnmamis Doktora Tezi,
61.

Tekingiindiiz, S., ve Tengilimoglu, D. (2013). Hastane Calisanlarinin Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik ve Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Belirlenmes. Sayistay Dergisi, 77-103.

Tolay, E. (2003). Egitimin Orgiitsel Bagliliga Etkileri. Yiiksek Lisans Tezi, Izmir: Dokuz Eyliil
Universitesi.

Ulusoy, H., ve Erhan, K. (2019). Saghik Kurumlarinda Orgiitsel Baghlik (Teoriden
Uygulamaya Bir Bakig). Egitim yayinevi.

Uygur, G. (2015). Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon. Beykent Universitesi (Yayimlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi)

Uztug, F. (2005). Markan Kadar Konus. Istanbul: MediaCat Yayincilik.

Unal, A. (2010). Isveren Markas1 Baglaminda Fonksiyonel ve Duygusal Tercih Ozelliklerinin
Orgiitsel Baglilik Iliskisi: Hava Harp Okulu Ornegi. T.C. Genelkurmay Baskanlig:
Harp Akademileri Komutanligi, Stratejik Arastirmalar Enstitiisti  Muidiirliigii,
Yayimlanmamug Yiiksek Lisans Tezi.

Unler, E. (2006). Orgiitte Bagliligin Isin Nitelikleri Ve Davranis Diizeltme Uygulamasiyla
Miskisi. Yonetim Bilimleri Dergisi, 20-42.

Vranesevic, T., & Stancec, R. (2003). The effect of the brand on perceived quality of food
products. British food journal.

Wilkinson, A., Bailey, J., ve Mourell, M. (2009). Australian industrial relations in transition.
Industrial Relations Journal, 40(5), 358-371.

Yalgin, A., & Iplik, F. N. (2007). A grubu seyahat acentalarinda ¢alisanlarin orgiitsel
baghliklarin1 etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik bir arastirma: Adana ili

ornegi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 18, 483-500.
71



Yamak, O. (2006). Yiiksek Performansii Kurulus, Harvard Business Review Dergisinden
Secmeler,. Istanbul: Acar Basim.

Yanik, O. (2014). Ahlaki Liderligin Calisanlarin Is Tatminine, Orgiitsel Bagliligina ve isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet Algisinin Araci Rolii”,.
Doktora Tezi. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yao, T., Qiu, Q., & Wei, Y. (2019). Retaining hotel employees as internal customers: Effect
of organizational commitment on attitudinal and behavioral loyalty of
employees. International Journal of Hospitality Management, 76, 1-8.

Yeygel , S. ve Yakin, M. (2007). Kurumsal Reklamlarda Gostergeler Araciligiyla Marka
Kimliginin Iletilmesi. Selcuk Iletisim Dergisi. 5(1), 102-117.

Yilmaz, G., ve Yilmaz, E. (2010). Personel Secim Siirecinde Isveren Markalama Ve Orgiitsel
Cekiciligin Onemi” Yonetimde Insan Kaynaklar: Calismalar:. (Yelboga, A.) Ankara:
Turhan Kitapevi .

Zorlu, N. (2000). Etkili Kurumsal Imajda Halkla iliskiler, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

72



EKLER

EK.1 ANKET FORMU

Degerli Katilimct,

Bu anket formu, Altinbas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Tezli Yiksek Lisans
Programi’nda Dog¢. Dr. Serdar BOZKURT danmismanliginda devam etmekte olan yiiksek
lisans tez cgalismasina veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Tiim sorular1 Yanitlamaniz
arastirmanin gegerliligi ve gilivenilirligi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu arastirmadan elde
edilecek sonuglar bilimsel etige uygun ve gizlilik igerisinde degerlendirilecektir.

Degerli vaktinizi ayirarak anketi cevapladiginiz ve katkilariniz igin tesekkiir ederim.

Makbule KUCUKTURGUT
Isletme Tezli Y.L. Ogrencisi

ISVEREN MARKASI OLCEGI

Degerlendirme skalasi

1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum
4: Katiliyorum 5: Kesinlikle katilyyorum
No | Asagidaki ifadelere katilm derecenizi (x) olarak isaretleyiniz. 11213

1 | Calistigim kurum eleman temininde kendi ¢alisanlarinin diisiincelerine 6nem
Verir.

N

Iyi kalitede hizmet veren bir kurumda ¢alistyorum.

w

Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi olarak hissediyorum.

4 | Diger kurumlar arasindan se¢cim yapmak zorunda olsam yine ¢alistigim
kurumu segerdim.

5 | Calistigim kurumda ailelerimizle katilabilecegimiz sosyal etkinlikler
diizenlenir.

Kariyerimin devaminda bu kurumda c¢aligmak isterim.

Calistigim kurum benim is ve 6zel yasam dengeme 6zen gosterir.

Calistigim kurumda mesleki uzmanlagmaya yonelik is i¢erigi mevcuttur.

Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser.

Bu kurumda caliganlar arasinda eglenceli bir ig ortami vardir.

R PO N®

=[O

Calistigim kurum benim hedeflerimi 6nemser.
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12

Calistigim kurumda calisanlarin yararlanabilecegi sosyal imkanlar bulunur.

13

Calistigim kurumda yoneticiler ¢alisanlara karsi ilgilidir.

14

Calistigim kurumda yoneticiler liderlik vasiflarina sahiptir.

15

Calistigim kurumda yenilik¢i ve sorunlara ¢oziim getiren Oneriler
odillendirilir.

16

Bu kuruma yetkin ¢alisanlar segilir.

17

Calistigim kurumda yoneticiler ¢alisanlara kargi samimidir.

18

Calistigim kurumda tistlerimle/yoneticilerimle iyi iligkiler igindeyim.

19

Calistigim kurumda is arkadaglarimla iyi iligkiler icindeyim

20

Calistigim kurumda caligmak yeni mezunlara cazip gelir.

21

Bu kurumu c¢aligmak i¢in ¢evreme Oneririm.

22

Calistigim kurum sektoriinde c¢alisilacak en iyi yerdir.

23

Calistigim kurumda basarili olabilmek i¢in beklenenden daha fazla ¢aba
gostermeye hazirim.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Degerlendirme skalasi

1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum

3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum

4: Katiliyorum 5: Kesinlikle katiliyorum

No | Asagidaki ifadelere katihm derecenizi (x) olarak isaretleyiniz. 1

1 | Calismakta oldugum kurumda zaman gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

2 | Calistigim kurumun meselelerini ger¢ekten kendi meselelerimmis gibi
hissediyorum.

3 | Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum.

4 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi giiglii hissederim.

5 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.

6 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su
anda ayrilamam.

7 | Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum.

8 | Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir pargasi olarak goriiyorum.

9 | Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

10 | Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta
calistyorum.

11 | Istesem de su an da ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur.

12 | Su anda ¢alistifim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur.

13 | Fazla alternatifim olmadig1 i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1
diisiinmiiyorum.

14 | Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan ayrilmay1
diisiinemiyorum.

15 | Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma imkanim sinirh olur.

16 | Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk hissetmiyorum.

17 | Benim i¢in avantajli da olsa calistigim kurumdan su anda ayrilmanin dogru

olmadigini diisiinliyorum.
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18 | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz [JKadin [JErkek
Yasiniz [118-25 [126- 32
Medeni Durumu [1Bekar L1 Evli
Egitim Durumu [1Ortaokul  [Lise

Kurumdaki ¢alisma siiresi

[133-40

CIOn-lisans

[141-50

[JLisans

L151 dsti

[JYiiksek lisans

(1 yildanaz [J1ile 5 yil aras1  [J6ile 10 yil arast [J11 ile 15 yil arast [J16 y1l daha

fazlasi

Bulundugunuz sektor

O Uretim [0 Hizmet  [JSaglik O Gida

Kurumdaki pozisyon

[JUzman [(IYonetici  [1Telefonla Pazarlama Calisani
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