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ONSOZ

Gliniimiizde kuruluslar, kendileri i¢in calisacak potansiyeli yliksek bireyleri bulma
arzusu ile farkli arayiglar igerisine girmektedirler. Nitelikli is giiclinii kendilerine
cekebilmek ve calisanlarin1 biinyelerinde tutarak Orgiite olan baghliklarin1 devam
ettirebilmek adina, isveren markasi onemli bir kavramdir. Yetenek savaslarinin yasandigi,
sert rekabet kosullarinin oldugu is diinyasinda kazanan olabilmenin bir boyutu da igveren

markasi algisin yiikseltebilmektir.

Bu c¢alisma, isveren markasmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini konaklama
isletmeleri kapsaminda incelemek amaciyla yapilmistir. Konaklama isletmelerinde insan
faktoriiniin 6nemli bir yer tutmasi ve ilgili yazinda bu konuda yapilmis caligmalar
incelendiginde, isveren markasimmin oOrgiitsel baglhilik tizerindeki etkisini ele alan

calismalarin az sayida olmasi arastirma konusunun se¢iminde etkili olmustur.

Bu arastirmanin konusunun belirlenmesinde ve tez yazim asamasinin bitimine kadar
olan siiregte, tecriibelerini ve deneyimlerini esirgemeyen her zaman Ornek alacagim
damgmamm Dr. Ogr. Uyesi Semahat Banu YILDIZ hocama sonsuz saygi ve

tesekkiirlerimi sunarim.

Universitede aldigim lisans egitimimde ve yiiksek lisansa bagvuru asamamda tavsiye
mektuplariyla desteklerini sunan degerli Prof. Dr. Yasar SARI hocama, yliksek lisans
egitimim boyunca derslerini aldigim hocalarim Prof. Dr. Necdet HACIOGLU, Prof. Dr.
Cevdet AVCIKURT, Prof. Dr. Murat DOGDUBAY, Prof. Dr. Onder MET, Prof. Dr. Ali
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OZET

ISVEREN MARKASI VE iISVEREN MARKASININ
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSIi: KONAKLAMA
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

BAL BOSTANCIOGLU, Seyma
Yiiksek Lisans, Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dal,
Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Semahat Banu YILDIZ
2019, 169

Giinlimiizde gerek iiretim gerekse hizmet sektdriinde hizla artan is kollari, insanlara
cesitli i firsatlar1 dogurmus ve isgdrenleri ve isverenleri marka olgusuna yonlendirmistir.
Marka, firmalar arasindaki ayirt edici 6zellikleri algilamalarinda bireylerde 6nemli bir
kriter haline gelmistir. Bu nedenle hem tiiketicilerin hem de c¢alisanlarin goziinde
kendilerini degerli kilmak, sirketler icin rekabet istiinliigi saglama agisindan oldukca

Onemlidir.

Kuruluslarin yetenekli ¢alisanlart biinyelerine dahil etmek adma birbirleri ile
girdikleri savasta, niteligi yliksek adaylar ve calisanlar; ‘calisilabilecek en iyi yer’, ‘en
popiiler sirket’ gibi markalasmis firmalar arasindan kendilerine cazip gelenleri tercih
etmektedirler. Bu aday ¢alisanlar1 kendilerine ¢ekebilmek ve var olan personellerini de
elde tutabilmek adina kuruluslarin, insan kaynaklar1 alaninda belli imaja sahip olmalari
gerekmektedir. Bu noktada son yillarda gittik¢e popiiler olmaya baslayan ‘igveren markasi1’
kavrami, dogru insan kaynagini orgiite kazandirmay1 ve orgiitsel baglilik yaratarak elde

tutmay1 saglamaktadir.

Onde gelen konaklama isletmelerindeki calisanlar iizerine yapilmis olan bu ¢alisma,
bes boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinii; arastirmanin problemi, amaci,
Onemi, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlar olusturmaktadir. Caligmanin ikinci boliimiinii;
kuramsal c¢ergeveye dair yapilan ilgili alanyazin taramasindan faydalanilarak yazilan

igveren markas1 ve Orgiitsel baglilik konular1 olusturmaktadir. Caligmanin iiglincii



boliimiinii; arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama ara¢ ve teknikleri, veri
toplama siireci ve verilerin analizi olusturmaktadir. Calismanin dérdiincii boliimiinde;
arastirmanin bulgular1 ve yorumlar1 yer almaktadir. Calismanin besinci boliimiinde ise

arastirmanin sonuglari ve oneriler bulunmaktadir.

Insan kaynagmm biiyiikk 6neme sahip oldugu konaklama sektdriinde, calisanlarin
isveren markasi algilamalarinin ve orglitsel bagliliklarinin, hangi demografik 6zelliklere
gore degisiklik gosterdigi ve isveren markasi algilamalarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla bu g¢alisma yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilan
analizler sonucunda, arastirmaya katilim gosteren otel isletmelerindeki ¢alisanlarin isletme
tercihlerine etki eden faktorlerin, demografik ozelliklerden yas, ¢alisma siiresi ve turizm
egitimi alma degiskenlerine gore anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yapilan
Korelasyon analizi sonucunda, katilimcilarin isletme tercihlerine etki eden faktorlerin,
orgiitsel bagliliklariyla arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda ise isletmenin sundugu uygulama degerinin ¢alisanin

isletmeye olan duygusal bagliligini en ¢ok etkileyen faktor oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Marka, Isveren Markasi, insan Kaynaklar1, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

EMPLOYER BRAND AND THE EMPLOYER'S BRANDEFFECT
ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: APRACTICE IN THE
ACCOMODATION SECTOR

BAL BOSTANCIOGLU, Seyma
Postgraduate, Department Of Tourism Management, Thesis
Advisor: Dr. Instructer Semahat Banu YILDIZ
2019, 169

Nowadays, business lines, which are increasing rapidly in both production and
service sectors, have created various job opportunities for people and directed employees
and employers to the brand phenomenon. The brand has become an important criterion in
the perception of the distinctive features among the firms. For this reason, it is very
important for them to make themselves valuable in the eyes of both consumers and

employees and to provide competitive advantage for companies.

In the battles fought in order to get advantage of the talented employees of the
institutions in their own organization, high quality candidates and employees, such as ‘the
best place to work’, ‘most popular company’they prefer attractive ones among the branded
companies. In order to attract these employees and keep their existing staff, organizations
need to have a certain image in the field of human resources. The concept of employer
brand, which has become increasingly popular in recent years, is to provide the right

human resource to the organization and to keep it by creating organizational commitment.

This study on the employees in the leading accommodation companiesconsists of
five parts. The first part of the study consists of, problem of research, purpose, importance,
assumptions, limitations and definitions. The second part of the study is about employer
brand written using the relevant literature review on the theoretical framework and

organizational commitment issues. The third part of the study is on model of research,

Vi



universe and sample, data collection tools and techniques, data collection process and data
analysis. The fourth part of the study includes findings of research and comments. The fifth

part of the study is about results of research and suggestions.

This study has been conducted to determine the hospitality industry where human
resource is of great importance, employees' employer brand perceptions and organizational
commitment, the demographic characteristics that vary and in order to determine the
impact of employer brand perceptions on organizational commitment. As a result of this
analysis, factors affecting the business preferences of the employees in the hotel
management, it was determined that the demographic characteristics showed a significant
difference according to the age, working period and tourism education has been found to
show a difference. As a result of the correlation analysis, factors affecting the business
preferences of the participants, positive relationship with organizational commitmenthas
been identified. As a result of regression analysis, it has been found that the value of the
application offered by the enterprise is the factor that affects the emotional commitment of

the employee to the business.

Key Words: Brand, Employer Brand, Human Resources, Organizational

Commitment
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1. GIRIS

Son yillarda hizla gelisen, degisen teknoloji ve rekabet ortaminda bilgi, yeni diinya
ekonomisinin kilit noktasi olmustur ve sanayi toplumu yerini bilgi toplumuna birakmaya
baslamistir. Bu dogrultuda orgiitlerdeki dengelerde degisimler yasanmis, ¢alisanlarin kas
giicline duyulan ihtiya¢ azalirken; niteligi yiiksek, bilgili isgdrenlere olan ihtiyag artmistir.

Insan kaynaklari stratejik bir konuma gelmistir.

Ulkemizde %20’lere yaklasan issizlik oranmna ragmen niteligi yiiksek isgiiciinii
bulmada ciddi sikintilar yasanmaktadir. Sirketlerin basarili olabilmeleri yetenekli insan
kaynaklarma baghdir. Sert rekabet kosullar1 ve yetersiz insan kaynaklari yonetiminin
oldugu orgiitlerde, nitelikli ¢alisanlar1 cekmek ve elde tutmak kolay olmayacaktir. isletme
standartlarinin altindaki bir aday1 ise almak kisa donemde gilinii kurtaracaktir ancak, uzun
donemde sorunlara yol agmasi kaginilmazdir. Bu sorunu c¢dzmede geleneksel insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yetersiz kalmaktadir. Sayfalarca verilen is ilanlari, tiniversitelerde
yiiriitiilen tanitim aktiviteleri ve kariyer giinleri artik niteligi yiiksek insan kaynagi bulmada
pek etkili olmamaktadir. Calisan kalitesini iist seviyelere ¢ikarmak i¢in harcanan paralar da
isletmelerin istedikleri sonuca ulasmasi igin yeterli olmamaktadir. Insan kaynaklarin1 bu
kisir dongiiden ¢ikaracak olan kavram igveren markasidir. Simon Barrow tarafindan 1993’
te dile getirilen kavram, biitiinciil bir bakis agis1 yaratarak insan kaynaklar1 aktivitelerinin
koordineli bir sekilde ilerlemesini saglayacak kuvvetli bir c¢erceve sunmaktadir (Bas,

2011).

Isveren markasi, isgoren adaylari tarafindan isletmenin “calisilacak en iyi yer”
olarak goriilmesidir. Firma personelleri, yoneticileri, ortaklar: insanlarin kafasinda olusan
algidan ibarettirler. Biitiin firmalara ayni sekilde uygulanabilecek bir igveren markasi
modeli yoktur ancak, calisan profili, Orgiit kiiltiiri, misyonu ve vizyonu, sosyal
sorumluluklart o isletmenin markasinin gostergeleridir. Gili¢lii bir igveren markasi
yaratabilen isletmeler, nitelikli aday c¢alisanlar1 biinyelerine dahil etmede zorluk

yasamayacaklardir.

Nitelikli caligsanlar1 elde tutmanin anahtar1 da orgiitsel baghilik kavramudir.
Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini etkileyen bir¢cok unsur vardir. Bu unsurlarin
calisanlara olumlu yonde etki etmesi, hem ¢alisanin kendisine hem de kurumuna birgok

fayda saglamaktadir (Giirdogan, 2018).



Sert rekabet sartlarinin egemen oldugu gilinlimiizde orgiitsel basar1 yakalamak,
calisanlarin orgiitlerine ve yapmis olduklar1 ise baglanmalari ile baglar. Bu bagliliga sahip
calisanlar, yliksek seviyede performans gostererek kaliteli iirtin ve hizmetlerin ortaya
cikmasina katkida bulunurlar. Yasamlarina daha iyi yon vermek, alanlarinda basarili olan
kurumlara iiye olmak gibi amaglar hedefleyen calisanlar, bu amaglarin1 gergeklestirmek
icin orgiit ile karsilikli ¢ikar iligkisine girerler. Yerine getirdikleri faaliyetler sonucunda
arzularinin ve ihtiyaglarinin karsilanmasini beklerler. Beklentilerine karsilik buldukg¢a da

orgiitsel bagliliklari artar (Uygur, 2015).

Bu c¢alismada, konaklama isletmelerinde c¢alisan personellerin isveren markasi
algilamalarinin ve orgiitsel bagliliklarinin, hangi demografik o6zelliklere gore degisiklik
gosterdigi ve igveren markasi algilamalarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin tespiti

amagclanmustir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Kiiresellesen diinyada rekabet artisi ile birlikte hizli bir donlisim yasanmaktadir.
Isletmeler de gelisen i¢c ve dis cevresel faktorlere gore kaynaklarini daha rasyonel
kullanabilmek amaciyla yeni stratejik alternatiflere yonelmislerdir. Isgiicii piyasasindaki
bazi sorunlar sebebiyle de isletmelerin, kendilerini rakip isletmelerden farkli kilacak etkin

bir igveren markasi siireci gelistirmeleri gerekmektedir.

Isveren markasi kavrami ilk olarak 1990’larin yetenek i¢in miicadelesi sirasinda
¢ikmis olup amaci, potansiyel adaylarin ve var olan ¢alisanlarin zihninde orgiit hakkinda
“tercih edilen isveren” imaji yaratmaktir (Gozen, 2016). Bu kavramimn olusum siirecine
bakildiginda, pazarlama ilkelerinin, metotlarinin ve taktiklerinin insan kaynaklarina adapte
edildigi bir siire¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Saglam ve iyi olusturulmus bir igsveren
markasi, potansiyel adaylar lizerinde orgiitiin ¢ekiciligini, var olan ¢aligsanlar iizerinde ise

orgiitsel baglilik seviyesini arttirdig1 bu alanda yapilmis olan ¢alismalarla kanitlanmistir
(Tufan, 2018).

Kuruluslarin ulusal ve uluslararas1 pazarlarinda basar1 saglayabilmeleri, var olan
degerlerini en iyi sekilde ydnetebilmelerine baghdir. Onceleri kuruluslar sermayelerine
yogunlasirken, artitk emek degeri ilizerinde yogunlagmaya baslamiglardir. Basarilarinda

sermaye kadar emek faktoriiniin de etkili oldugu anlasilmistir. Bu sebeple artik, niteligi
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yiikksek calisan adaylarini biinyelerine kazandirmak, gelisimlerini saglayabilmek adina
ortam yaratmak ve elde tutabilmek orgiitler i¢in ¢ok 6nemli bir hal almistir (Avcr ve

Kiigiikusta, 2009).

Orgiitsel baghlik kavrami, kimi arastirmacilar tarafindan “érgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme, bu amag ve degerler dogrultusunda hareket etme, orgiitiin basarisi
icin giiclii bir ¢caliyma arzusu ile orgiit iiyeligini devam ettirme istegi”, “calisanin orgiitte
kalma ve onun icin ¢caba gosterme arzusu ile orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi,
orgiitte kalma istegi duyarak orgiitiin amag¢ ve degerleriyle birincil hedef olarak maddi
kaygilar giitmeksizin 6zdeslesme, c¢aliganin isyerine psikolojik olarak baglanmast”

seklinde tanimlanmaktadir. Fakat, her ¢alisanin orgiitlerine olan bagliliklarinin sebepleri

farklilik gostermektedir (Agca ve Ertan, 2008).

Bu tanimlamalardan yola c¢ikilarak, niteligi yiiksek c¢alisan adaylarmin isletme
tercihlerinde igveren markasinin ve tercih ettikleri isletmenin bu nitelikli ¢alisanlar elde
tutabilmesinde orgiitsel bagliligin biiyiik 6neminin oldugu goriilmektedir. Giiglii igveren
markasina sahip Orgiitler nitelikli personelleri kazanmada her zaman bir adim Onde
olacaktir ve giiclii bir igveren markasi bu personellerin orgiitsel bagliliklarini yiikseltmede
etkili olacaktir. Insan faktoriiniin bilyiik dneme sahip oldugu konaklama isletmelerinde de
giiclii isveren markasi dolayisiyla artan ¢alisan kalitesi ve artan orgiitsel baglilik seviyesi,
hizmet Kkalitesinin yiikselmesini ve buna bagli olarak iilke turizminin de kalitesinin
artmasini saglayacaktir. Bu bilgilerden hareketle aragtirmanin problemi, “isveren markasi
ve igveren markasinin Orgilitsel baglilik {izerindeki etkisinin konaklama isletmelerindeki

calisanlar lizerinde incelenmesi” seklindedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci; konaklama igletmelerinde ¢alisan personellerin, igsveren markasi
algilamalarinin ve orgiitsel bagliliklarinin, hangi demografik o6zelliklere gore degisiklik
gosterdigi ve igveren markasi algilamalarinin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini

belirlemektir. Calismada bu amagla, asagidaki sorularin yanitlar1 aranmistir:

o Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerinin dagilimi

nasildir?



e Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin oOrgiitleri ile ilgili memnuniyet
derecelerinin dagilim1 nasildir?

e Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitleri ile ilgili duygusal baglilik
derecelerinin dagilimi nasildir?

o Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin orgiitlerini tercih etmelerine neden
olan unsurlarin énem derecelerine gore dagilimi nasildir?

e Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin isletme tercihlerinde etkili olan
faktorlerin, demografik oOzelliklere gore anlamli bir farklilik gostermekte
midir?

e Konaklama isletmelerinde calisanlarin isletme tercihlerine etki eden
faktorlerle duygusal bagliliklari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

e Konaklama isletmelerinde calisanlarin baglilik boyutunu hangi faktorler

etkilemektedir?

1.3. Arastirmanm Onemi

Her gecen giin degisen piyasa sartlarinda isletmeler, rakiplerine karsi rekabet avantaji
saglayabilmek ve yiiksek verimlilik elde edebilmek adina {iriin ve hizmetlerinin farklilik
gostermesi i¢in ¢abalamaktadirlar. Bu farkliligi; maliyetleri diisiirerek, avantaj
saglayabilecek yatirimlar yaparak, kalite standartlarina uyarak, yeni {iriin ve hizmetler
sunarak yaratmaya ¢alismaktadirlar. Ancak 6zellikle insan faktoriiniin 6nemli bir yerinin
oldugu turizm sektoriinde, ustiinliik saglayabilmek i¢in bunlar yeterli degildir. Calisanlarin
da farklilik yaratmada oOnemli bir etkisi vardir. Bu sebeple, konaklama isletmeleri
rakiplerine kars:1 tstiinliik kurmak istiyorlarsa isletme imajlarini yiikselterek nitelikli is
giiclinii biinyelerine dahil etmeli ve mevcut ¢alisanlarin baglhiliklarini arttirmalidirlar. Aym
zamanda igveren markalar1 sayesinde nitelikli ve fark yaratan yeteneklerden yararlanmayn,
calisanlarini isletmede tutmayr ve onlarin motivasyonunu yiiksek tutarak verimliliklerini

arttirmay1 hedeflemelidirler.

Calisma sayesinde elde edilecek olan bulgularin sonucunda, ¢alisanlarin ¢alistiklar
isletmeyi tercih etmelerine sebep olan unsurlarin orgiitsel bagliliklari tizerinde etkilerinin
oldugu distintilmekte ve isveren markasini olusturan bu unsurlarin ¢alisanlarin 6rgiitsel

bagliliklarina olumlu katki yapacagi ongoriilmektedir. Bunun yam sira yapilan literatiir



taramasinda igveren markasi ve igveren markasinin orgiitsel bagllik {izerindeki etkisiyle

ilgili, turizm sektoriinde konaklama isletmelerine uygulanan bir ¢aligmaya rastlanmamasi,

yapilan bu ¢alismanin 6nemini arttirmaktadir.

1.4. Varsayimlar

Bu aragtirmanin varsayimlari asagida belirtilmistir:

Aragtirma i¢in ulagilan 6rneklem grubu, evrenin tamamini olusturmaktadir.
Arastirma i¢in kullanilan veri toplama araclari, arastirmanin amacina uygun,
yeterli, gecerli ve glivenilir bilgileri yansitabilecek kapasitededir.

Arastirma kapsaminda otel isletmelerinde c¢alisanlarin isveren markasi ve
orgiitsel baglilik ile ilgili bilgi sahibi olduklari varsayilmaktadir.

Arastirmanin amaci kapsaminda otel isletmelerinde ¢alisanlarin, caligtiklart
otel isletmesinin isveren markasinin orgiite olan baghiliklarinin tizerindeki
etkisini incelemek amaciyla uygulanan anketi diiriistge ve samimiyetle

cevapladiklar1 kabul edilmektedir.

1.5. Simirhliklar

Arastirmanin yapilmasi siiresince maruz kalinan sinirliliklar asagida belirtilmistir:

Bu aragtirma kuramsal g¢erceve agisindan ulasilabilir olan alanyazin ile
sinirlidir.

Yapilan aragtirmanin sonucu, 01.06.2018 — 30.09.2018 tarihleri arasinda
zincir otel isletmelerinde c¢alisanlarin, veri toplama aracglarindaki ifadelere
verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

Zaman, maddi imkanlar, ulasilabilirlik ve igletme politikalari geregi arastirma
uygulamalarina kapali olmalar1 sinirlayici faktorler arasinda ¢ok 6nemli bir

rol oynamuigtir.

1.6 Tanimlar



Isveren markasi: Bir kurulusun, kendisini isveren olarak farkli ve cazip kilacak
Ozelliklerine dair kesin bir algi yaratabilmek i¢in kurulusun i¢inde ve disinda yiiriittiigi

cabalarin timidiir (Backhous ve Tikoo, 2004).

Orgiitsel baghlik: Personelin ¢alismakta oldugu 6rgiit ile biitiinleserek, drgiitiin ilke,
amagc ve degerlerini 6ziimsemesinin, orglitsel kazanglar i¢in ¢aba sarf etmesinin ve Orgiitte

calismaya devam etme isteginin 6l¢iisiidiir (Col, 2004).

Marka: 556 Sayili Markalarin Korunmasi Hakkindaki Kanun Hiikmiinde
Kararname’ de (556 sayili KHK); “bir tesebbiisiin mal ve/veya hizmetlerini bir baska bir
baska tegebbiisiin mal ve/veya hizmetlerinden ayirt etmeyi saglamast kosuluyla, kisi adlar
dahil, ozellikle sozciikler, sekiller, harfler, sayilar, mallarin bi¢imi veya ambalajlari gibi
cizimle goriintiilenebilen veya benzer bicimde ifade edilebilen, baski yoluyla

vaywmlanabilen ve c¢ogaltilabilen her tirlii isareti icerir.” seklinde tanimlanmaktadir

(Yildiz, 2015).



2. iLGILI ALAN YAZIN

2.1. Kuramsal Cergeve

Kuramsal c¢erceve iki alt bagliktan olusmaktadir. Birinci alt baslikta; marka ve
igsveren markas1 kavramlari, isveren markasinin bilesenleri, olusum siireci, o6zellikleri,
faydalar1 ve yonetim siireci ele alinmistir. Ikinci alt baslikta ise; orgiitsel baglilik kavrami,
onemi, siniflandirmasi, orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler, orgiitsel baglilik diizeyleri ve

orgiitsel bagliligin yonetimi ve sonuglari ele alinmistir.

2.1.1. Isveren Markasi

2.1.1.1. Marka Kavram Genel Cerceve

Gilinlimiiz yogun rekabet ortaminda firmalarin gelisen ve degisen is diinyasinda
ayakta kalabilmeleri i¢in markalagmaktan baska secenekleri kalmamistir. Bu markalasma

siireci firmaya ulusal ve uluslararasi pazarda ¢ok ciddi bir rekabet avantaj1 saglamaktadir.

Marka kavrami, {irlinlerin birbirinden ayirt edilmesi, iireticilerin farklilagmak
istemesiyle olusmus ve rakiplere karsi her donem pazarda yer edinmistir (Kara, 2013).
Artik hayatimizin her alaninda karsimiza ¢ikan marka kavrami, glinlimiizde oldugu kadar

eski ¢aglarda da insan yasamini etkileyen bir unsur olmugtur.

2.1.1.1.1. Marka Kavraminin Tarihcesi

Marka kavramimnm tarihi M.O. 15 binlere dayandirilmaktadir (Hatipoglu, 2010).
Buna en iyi 6rnek Giiney Fransa’daki Lascaux Magaralari’nin duvarlarinda yapilan kazilar
sonucu ortaya ¢ikarilan el izleri gosterilmektedir (Demir, 2014). Yine eski bir uygarlik olan
Misirlilar iizerinde yapilan arastirmalarda da M.O. 3200 yillarna ait oldugu bilinen, kral
mezarlarinin igerisinde bulunan esyalarm iizerinde gesitli simgeler bulunmustur (Otken,

2015). Bu izler birer aitlik gostergesi olarak kabul edilmekte ve esyalarin iireticilerini



temsil ettigi, hatali esyalar1 {reten {ireticinin bu simgeler sayesinde bulunarak

cezalandirildig sdylenir (Demir, 2014; Otken, 2015).

[k caglarda bu semboller sadece aitlik gdstergesiyken, orta ¢agda iiriiniin kalitesini
ve giivenilirligini ifade eden isaretler haline doniismiistiir (Teker, 2005: 258). Bu degisimin
sonucunda ilk kez 13.yy’ da Ingiltere’de Firincilar Damgalama Yasasi ¢ikarilmis, marka
kavrami yasal hale getirilmistir (Agaoglu, 2013: 38). Daha sonra sanayi devriminin de
gerceklesmesiyle; firmalar seri liretime gegmis, liretimin kolaylagmasi arzin talebin {izerine
cikmasia sebep olmus ve firmalar i¢in {irtinlerini satamama riski dogmustur. Bunun
sonucunda firmalar tiiketiciye kendi iirlinlerini farkli ve cazip kilabilmek i¢in markalagsma

yoluna gitmislerdir (Otken, 2015).

Giinlimiize baktigimizda ise marka, ozellikle pazarlama alaninda giin gectikce
Onemini artiran ve pazarlama yoneticilerinin daha fazla dikkate aldiklar1 bir kavram haline
gelmigtir  (Hatipoglu, 2010). Ekonominin kiiresellesmesiyle birlikte zorlu rekabet
ortamindaki firmalarin teknolojinin de etkisiyle birbirleri arasindaki farkliliklar azalmistir
(Hatch ve Schultz, 2011: 19). Tiiketici goziinde tercih edilirliklerini arttirmak igin kalite,

giivenilirlik gibi iirlin 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmada markalasma yoluna gitmislerdir.

Artik markalasma siireci sadece pazarlama alaninda degil sirketlerin tiim
departmanlarinda aktif olarak rol almaktadir. Bu siireci en 1yi sekilde degerlendirebilen
sirketler, pazara girig, pazarda biiyiime, kalicilik ve farklilagma avantajimi da elinde

bulundurmaktadir (Tiirkay, 2011: 37).

2.1.1.1.2. Marka Kavramimnin Tanimi

Glinlimiizde firmalarin sundugu {riin veya hizmetin, rekabet¢i piyasa ortaminda
tiketiciyi islevsel faydasiyla etkilemesi yeterli gelmemektedir. Bu faydanin otesinde
firmalarin {irline veya hizmete deger katacak, onu digerlerinden farkli kilacak bir markaya

ihtiyac1 vardir (Otken, 2015).

Italyanca “marca” sdzciigiinden dilimize girmis olan marka kavraminin literatiirde

cesitli tanimlarina rastlamak miimkiindiir (Haliloglu, 2008).

Marka TDK Soézligii’nde; “bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya,

benzerinden ayirmaya yarayan 6zel isim ve isaret.” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2018).
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556 Sayili Markalarin Korunmas1 Hakkindaki Kanun Hiikmiinde Kararname’de (556
sayili KHK); “bir tesebbiisiin mal ve/veya hizmetlerini bir baska bir baska tesebbiisiin mal
ve/veya hizmetlerinden ayirt etmeyi saglamast kosuluyla, kisi adlart dahil, ozellikle
sozciikler, gsekiller, harfler, sayilar, mallarin bi¢imi veya ambalajlart gibi ¢izimle
gortintiilenebilen veya benzer bigcimde ifade edilebilen, baski yoluyla yayinlanabilen ve

cogaltilabilen her tiirlii isareti icerir.” seklinde tanimlanmaktadir (Yildiz, 2015).

Bagka bir tanimlamaya gore marka, firmalar1 kalite, diirtistliik ve is hacmi sembolii

olarak pazara tanitan isaretler olarak ifade edilmistir (Oztiirk, 2010).

American Marketing Association (AMA) ise markayi, bir veya birden ¢ok saticinin
iriin veya hizmetlerini tanimlamaya ve diger firmalardan farklilastirmaya istinaden
kullanilan isim, sembol, tasarim veya bunlarin hepsini kapsayan isaretler olarak

tanimlamaktadir (Engin, 2016: 278).

Ayrica markayi, her ne sekilde sunulursa sunulsun, firma iirlin ve hizmetlerinin
taninmasina, tekrar satin alinmasina, degisim yapilabilmesine olanak saglayan, firmanin ve

sagladig1 {iirlin veya hizmetin degerini arttiran Onemli bir pazarlama araci olarak

tanimlamak da miimkiindiir (Tek, 1990: 57).

Marka yalnizca iirlin veya hizmeti digerlerinden ayirt etmek ve farklilagtirmak igin
kullanilmamaktadir. Marka ayni zamanda firmalar arasinda tercih edilir olmak ve prestij
saglamak i¢in de kullanilmaktadir (Cifci ve Cop, 2007: 70). Bu durum firmalarin rekabetgi
konumlarin1 giliclendirmeleri acisindan kurumsal marka kimliginin 6nemini ortaya
cikarmaktadir. Kurumsal marka kimligi, markanin 6zelliklerini ve rakiplerden farkini,
miisterilerine ve paydaglarina gosteren, pazarda rekabet avantaji saglatan Onemli bir

faktordiir (Cifci, Velioglu ve Umut O., 2014 :106).

Firmalar artik sadece marka olusturmak yerine basarili kurum markasi olusturmak
icin caba harcamaktadir. Basarili bir kurum markasinda, bu markanin ardindaki
yoneticilerin ileride firma i¢in neyi hedeflediklerini (Stratejik goriis), calisanlarin daima
neleri bilmeleri gerektigini veya neye inandiklarini (kiiltiir) ve hissedarlarin firmadan
beklentilerini (diisiinceler) tutarli bir sekilde gérmek miimkiindiir (Hatch ve Schultz, 2011:
32).



Stratejik Vizyon ( Goriis )

Kurum
Kurum Paydaslarin
Kimligi
ici Goziindeki
Kiiltiir Algi

Sekil 1: Vizyon — Kiiltiir — imaj Uyum Modeli
Kaynak: Hatch M. J. & Schultz M., 2011. Marka girisimi. Istanbul: Istanbul Ticaret Odas1 brandage
yayinlari, s.32

Sekil 1°’de kurum kimligiyle, kurum i¢i kiiltiiriin, stratejik vizyonun ve paydaslarin
goziindeki alginin uyum i¢inde oldugunu goriilmektedir. Firma icerisindeki bu unsurlarda
olusacak uyumsuzluk, kurum kimligi oturmamis bir kurum markasin1 karsimiza
cikarmaktadir. Boyle bir sirkette vizyon, calisanlar veya paydaslarin miisterilerine
sunmaya calistiklart marka vaadiyle arasinda tutarsizlik yaratmaktadir. Kurum kimligiyle
uyumlu olmayan marka vaadi sirketi giigsiiz, miisterilerini tatmin edemeyen ve pargalanip
yok olmaya hazir bir igletme yapar (Demir, 2014: 8). Saglam bir kurumsal marka kimligi

firmaya bir¢ok fayda saglamaktadir.
Bunlar: (https://www.retailturkiye.com/edergi/39/default.html, 02 Ekim 2018: 74)

Satigin, karliligin ve nakit akisinin artmasini saglar.
Daha iyi bir finansal performans olusumu saglar.
Sadik miisteriler yaratir.

Daha verimli ve etkili pazarlama olanagi saglar.

Rakip firmalarla arasinda olumlu bir fark yaratir.

2 e o

Pazar pay1 kaybini en aza indirir.
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7. Yetenekli ig giiciiniin sirketi tercih etmelerine katki saglar.

Hizla gelisen pazarlama ve miisteri merkezli hizmet anlayisi, bir¢ok yeniligin ortaya
c¢itkmasmi ve marka kavramini isveren ve miisteri boyutuyla on plana ¢ikarmasini
saglamistir (Karayel B., 2004: 197). Vasifsiz bir personelin verdigi yanlis karar, kagirdigi
bir firsat ¢calistig1 firmanin maliyetini arttiracaktir. Bu nedenle firmalarda maliyeti azaltmak
adma nitelikli is giiciinii ¢ekmek ve elinde bulunan nitelikli is giicinii korumak 6nem
kazanmistir. Glinlimiizde Ozellikle biiyiik firmalarda nitelikli is glicii bulundurma
anlaminda yetenek savaslar1 yaganmakta ve geleneksel insan kaynaklar1 yontemlerinin bu

savasta yetersiz kaldig1 goriilmektedir (Demir, 2014: 10-11).

2.1.1.2. isveren Markasi1 Kavram Genel Cerceve

Gliniimiizde firmalar i¢in, ekonomik ¢ikarlarina sahip ¢ikmak ve devam ettirebilmek
admna pazarda yaptiklar1 miicadelede markalar biiyiik 6nem arz etmektedir. Pazarda yerini
saglamlagtirmak isteyen isletmeler i¢in markanin iyi yonetilebilmesi sart olmustur (Dogru
ve Cakir Y., 2015: 678). Asil amacin ekonomik kazang oldugu gbz Oniine alindiginda,
olusan rekabet avantaji sirketlerin karhiliklarimin ve kaliciliginin artmasina imkan
saglamaktadir. Backhaus ve Tikoo (2004), bu rekabet avantajinin olusumunda en etkin
roliin marka kavrami oldugunu belirtmislerdir. Genellikle firmalar markalarint sunduklari
uriinde ve kurumsal alanda genisletseler de bunun ic¢in yapilan uygulamalar insan
kaynaklarina da entegre edilebilir. Bu diisiince ¢ercevesinde Ambler ve Barrow (1996)
isveren markasinin uygulanabilirligi tizerine yaptiklari arastirmalarda, insan kaynaklarinda
markalagsmanin kullanilabilirligini 6lgmek admna 27 farkli sirket personeliyle ayrintili
gorisme yapmislardir. Bu goriismeler sonucunda c¢alisanlarin  ise alimlarinda

markalagmanin etkili oldugunu belirtmislerdir (akt. Terlemez, 2012: 20).

Artik gilinlimiliz piyasasinda sirketler, misteriler icin olusturdugu rekabet kadar
nitelikli ¢alisanlar i¢in de rekabet etmeye baslamiglar ve potansiyel ve mevcut ¢alisanlari
igin gekici igverenler olarak bilinmek istemektedirler. Bunu istemelerinin sebebi, var olan
sermayelerini insan sermayesiyle arttirmaktir (Almagik, E., Almagik U., Ertan ve Akgin,
2014: 336). Bu yiizden sirketlerin, miisterilerinden memnun olmak istiyorlarsa ¢alisanlarini

da memnun etmeleri gerekir (Alnagik, E. ve Almagik, U. 2012: 1337). Aym zamanda
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yetenekli ig gorenleri firmalarina ¢gekmek ig¢in marka bilincini olusturmalari gerekmektedir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

TUIK Ocak 2018 verilerine goére Tiirkiye’de genel issizlik oram1 %10,8 olarak
belirlenmistir (http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=27693, 05 Eyliil 2018).

Bu orana ragmen tilkemizde nitelikli ¢alisan sorunu vardir ve bu durum hem ulusal hem de
uluslararas: alanda rekabet etme giiclinii zorlagtirmaktadir. IMD Diinya Rekabet Yillig
2018 degerlerine gore Tiirkiye 63 iilke arasinda 46. sirada, 2018 IMD Diinya Yetenek

Siralamasi raporuna gore 63 iilke arasinda 51. siradadir (https://www.imd.org, 01 Kasim

2018). Bu verilere bakildiginda nitelikli personel kaynagimizin yetersiz oldugunu ve diger
tilkelerle rekabette ne kadar geride kaldigimizi bir kez daha gérmekteyiz (Aras ve
Bayraktaroglu, 2016: 602).

Bilgi ekonomisinin giderek 6nem kazandigi gilinlimiiz piyasasinda rekabet, {istiin
nitelikteki personelleri kazanmak i¢in girilen bir ‘yetenek savasina® donismistir. Bu
savas1 kazanabilmek icin orgiitler, yetenekli ¢alisanlar biinyelerine alabilmek ve var olan
personelini de elinde tutabilmek adina yeni yontemlerin arayisina baglamislardir (Almacik,
E. ve Almacik, U., 2012: 1337). Isveren markas1 da bu yontemlerden bir tanesidir. insan
kaynaklar1 departmaninda son giinlerde en sik bagvurulan yontem haline gelmistir. Cilinkd,
etkili bir igveren markasi sayesinde yetenekli calisanlar1 orgiitlerine kazandirabilmek ve
var olan personellerini de ellerinde tutabilmek daha kolay hale gelecektir (Aras ve
Bayraktaroglu, 2016: 602).

2.1.1.2.1. Isveren Markas1 Kavramm Tanim

Isveren markasi kavrami ilk defa Ambler ve Barrow (1996) tarafindan ’isveren
markasi’ baglikli yazilarinda ele alinmistir. Bu terimi bir sirket tarafindan saglanan biitiin
olanaklar1 ifade etmek, potansiyel ve mevcut calisanlarin zihninde benzersiz bir igveren
hevesi olusturmak i¢in iiretmislerdir. Bunun sonucunda potansiyel ve mevcut calisanlarin
sirkete katilmaya veya sirkette devamliligini stirdiirmeye istekli olacaklarini belirtmislerdir

(Fernandez-Lores, Gavilan, Avello ve Blasco, 2016: ).

Ambler ve Barrow isveren markasi terimini, “istihdam ile saglanan ve istthdam eden
isletme ile tanimlanan islevsel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketidir” seklinde

tamimlamistir (Ambler ve Barrow, 1996: 187). Bahsi gegen ekonomik ve islevsel yararlar
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ticreti, ek ddemeleri, sosyal olanaklar1 ve fiziki ¢aligma sartlarini ifade ederken; psikolojik
yararlar imaj gelistirmeyi, 6z benligi muhafaza etmeyi ayni zamanda da sirketin degerini,

kalitesine verdigi 6nemi ve saygmligini ifade etmektedir (Kara, 2013: 41).

Kurum Kurum Digi ise Alim Takim
ici iletisim tibar ve Baslatm Yoénetimi
\ i§veren

Vizyon ve Markasi Performans
Liderlik Karmasi Yénetimi
Politikalar ve Ogrenme ve

Degerler

Kurumsal Hizmet Calisma Odiil

Kisilik Destegi Ortami Sistemi

Sekil 2: Isveren Markas1 Karmas1

Kaynak: Barrow S.ve Mosley R. (2005). The Employer Brand, Publisher: John Wiley & Sons.

Barrow ve Mosley’e (2005) gore isveren markasini tek yonlii degerlendirmek dogru
olmazdi. Mevcut ve potansiyel calisanlarin goziinde giicli bir igveren markasi
olusturabilmek i¢in bir¢ok etkenin g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu etkenleri

isveren markasi karmasi ad1 altinda toplamislardir (Barrow ve Mosley, 2005: 9).

Backhaus ve Tikoo’ya gore igveren markasi, firmalarin ozelliklerinin bir igveren
olarak rakiplerinden farklilagsmasin1 gostermekte ve firmanin ortamini ya da is tekliflerini
essiz yonliyle sunmay1 vurgulamaktadir. Ayrica isveren markasi firmalarin igveren olarak
kimligini olusturmaktadir ve bu deger sistemi, potansiyel adaylar1 ¢eken, mevcut
calisanlar elde tutan ve motive eden davranis ve politikalarin1 kapsamaktadir (Backhaus

ve Tikoo, 2004: 502). Onlara gore isveren markasi firmanin tiriinii ile kurumsal markasinin
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tutarli olmasi igin gelistirilmistir. Isveren markasi firmanm isveren olarak kimligini

karakterize eder (Kara, 2013: 42).

Bir bagka tanimlamaya gore isveren markasi, belirli bir firma agisindan ¢alisanlarin
ve ilgili paydaslarin farkindaligimi ve algilarin1 yonetmek icin hedefli, uzun vadeli bir

strateji olarak tanimlanir (Almagik, E. ve Almacik, U. 2012: 1337).

Dell ve Ainspan’ a gore isveren markasi, potansiyel ve mevcut ¢alisanlarin isletme
blinyesindeki calisma deneyiminin nasil oldugunu aktaran bir aragtir. Bu sayede yiiksek

nitelikli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi saglanmaktadir (Edwards, 2005: 266).

Lloyd’ a gore ise isletmenin mevcut ve potansiyel ¢alisanlari i¢in ‘calismak icin arzu
edilen bir yer’ oldugunu anlatan iletisim g¢abalar1 toplamidir (Berthon, Ewing ve Hah,
2005: 153).

Isveren markasiyla ilgili bu tanimlamalara bakildiginda vurgulanmak istenen énemli

noktalar sunlardir: (Gézen, 2016: 60)

e Calismak i¢in tercih edilir olmak.

e (alisanlar i¢in 0nem arz etmek ve ¢ekici olmak.

e Deger sistemi icerisinde firma politikalarinin uygulandig: bir biitiin olmak.
e Ekonomik, islevsel ve psikolojik yararlar paketi sunmak.

e Rakip firmalar kargisinda rekabet edebilme giiciinii artiran bir ara¢ olmak.

Firmalara diger firmalarla rekabette avantaj saglayan en Onemli faktor insan
kaynagidir. Calisanlar firmalarin i¢ miisterileridir. Sirketlerin hedeflerini yakalamasi i¢in
insan kaynaklarimin nicel oldugu kadar nitel olarak da iyi durumda olmasi gerekir. Bu da
potansiyel nitelikli personeli firmaya ¢ekme, bagliligin1 artirma ve devamliligini saglama

konusunda insan kaynaklar1 yonetimine ¢ok biiyiik bir sorumluluk yiiklemektedir.

Sirketler hedeflerine ulagsmay1 arzu ederken, ayni zamanda istenilen niteliklere sahip
hem var olan hem de potansiyel calisanlar1 kendi biinyesine kazandirabilmek i¢in isletme

cekiciligi saglamalidir. Bu da ancak giicii bir igsveren markasi ile saglanabilecektir (Sagir,
2016: 417).
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2.1.1.3. Isveren Markasi Insan Kaynaklar1 Yénetimi iliskisi

Sirketler marka olabilmek i¢in dncelikle insan kaynaklar1 yonetiminde kullanacaklari
stratejileri etkili ve verimli bir sekilde degerlendirmelidir. Ciinkii, basarili bir insan
kaynaklar1 yOnetimi c¢alisanlarin motivasyonunu ve sirketlerine olan sadakatlerini
arttiracagindan sirketi zarara ugratabilecek personel devrini azaltacak ve boylece igveren

markasi olusacaktir.

Insan kaynagi kavrami, isletmelerin hedeflerini gerceklestirmek igin kullanmalar:
gereken beseri kaynagi ifade eder. Isletme igerisindeki en iist birimden en altta galisan
personellere kadar mevcut calisanlar1 ve faydalanilabilecek potansiyel ¢alisanlar1 kapsar
(Tunger, 2012: 207). Insan kaynaklar1 yonetimi ise; “Isletmelerde rekabetci iistiinliik
yaratmak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, isttihdami ve gelistirilmesi ile
ilgili politikalar olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini
iceren bir disiplindir.” seklinde tanimlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008: 146).
Raymond A. Noe’ a gore insan kaynaklar1 yonetimi sdyle ifade etmistir: “ insan kaynaklari
yonetimi kavramu ile ¢aliganlarin davranislarini, tutumlarini ve performanslarini etkileyen
politikalar, uygulamalar ve sistemler kastedilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalari
calisanlar1 ¢ekme, motive etme, ddiillendirme ve elde tutma konularinda son derece 6nemli

bir role sahiptir.” (Oren ve Yiiksel, 2012: 41).

Gilinlimiizde sirketler orgiitsel amaglar1 i¢cin beklentilerine karsilik bulabilecegi
nitelikteki insan kaynagini biinyelerine kazandirmaya calismaktadirlar. Bunun yaninda
stratejik agidan var olan ¢alisanlarin da elde tutulabilmesi gerekmektedir. Bu durumun arzu
edilen en iyi sekilde gerceklesebilmesi igveren markasiyla miimkiindiir. Personel alimlari
da insan kaynaklar1 yonetiminin en O6nemli goérevidir. Aym1 zamanda Orgiit ¢ikarlarina

uygun personel almakla ylikiimliidiir (Sagir, 2016: 420).

Insan kaynaklar1 yonetiminde isveren markasi siireci ii¢ asamadan meydana

gelmektedir: (Oguz, 2012: 7)

1. Asama: Sirket mevcut ve potansiyel i gorenlerine isveren markasini belirten ana
mesaj1 verebilmek i¢in, sirketi ¢alisilabilecek en iy1 yer olarak gdsteren bir deger Onerisi

gelistirir.

2. Asama: Potansiyel adaylar1 firma biinyesine katabilmek i¢in dis pazarlamay1

kullanir.
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3. Asama: Isveren markasi sirket icerisinde i¢ pazarlama arac1 olarak kullanilir.

Son asamanin da gerceklesmesiyle birlikte ¢alisanlarla sirketin satmakta oldugu {iriin
veya hizmet arasinda gii¢lii ve duygusal bir bag kurmalar1 saglanir. Bu sayede, firma
calisanlarinin markaya olan inanglar1 artarken daha motive, daha ¢ok calisan ve firmalarina

daha bagli is gérenler haline gelirler.

Firma kiltiirii potansiyel adaylar i¢in 6nemli bir kriterdir. Adaylarin goziinde olusan
orgit kiltliriiyle ilgili saglam inancglar, firma se¢imlerini ve firmada calistiklar1 siirece
performanslarini olumlu yonde etkiler. Bu nedenle isveren markasiyla ilgili olusturulan
mesajlarin firma kiiltiiriiyle alakali yanlis bilgiler sunmamasi gerekir. Potansiyel adaylar
tizerinde olumlu bir algi yaratmak icin firma kiiltiiriiyle ilgili yapilan yanlis
bilgilendirmeler, adaylar firma c¢alisan1 olduklarinda beklentilerinin karsilanmadigini
goreceklerdir ve bu da memnuniyetsizliklerini artirarak isten ayrilma ihtimallerini
arttiracaktir. Isveren markasmin insan kaynagi yaratma siirecinde dnemli bir etkendir ve
insan kaynaklari yonetiminin bununla ilgili bazi hususlara dikkat etmesi gerekir. Bunlar:
(Backhaus ve Tikoo, 2004: 508)

e Isveren ve isgdren arasindaki psikolojik etkilesim sekline yapilan katkida
igveren markasi onemli rol oynar.

e Potansiyel ve mevcut calisanlara verilen dogru bilgiler, bu kisilerin
psikolojik s6zlesmeye uymama ihtimallerini azaltacaktir.

e s &n izlemesi yeterince gercek¢i olmayan isveren marka iletileri, isgdren
devir hizinda artisa neden olacaktir.

e Isveren markasi organizasyon Kiiltiiriiniin tamamlanmamis bir kismim

sunarsa ¢alisanlar isten ayrilma yollar1 arayacaklardir.

Sonu¢ olarak calisan ve isletme arasinda olusacak giiven duygusu, psikolojik
iletisimlerinin giiclii olmasina ayni zamanda da baglilik duygusunun artmasina neden
olacaktir. Isletme, 6n izlemesini ve orgiit kiiltiiriinii dogru yansittig1 taktirde calisanlarin

isten ayrilma niyetleri azalacak ve isveren markasina deger katacaktir (Sagir, 2016: 423).
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2.1.1.2.4. isveren Markas1 Kavramyla Iliskili Kavramlar

2.1.1.2.4.1. Uriin (Tiiketici) Markasi

Giicli bir iletisim araci olan marka, sunulan iirlin ya da hizmetler hakkinda
tilkketicinin bilgi kaynagidir. Ayni1 zamanda tiiketicilerin arzularinin ve beklentilerinin
1s181nda, irilinlere veya hizmetlere erisim saglamakta ve satin alim kararlarma yardimci
olmaktadir. Marka kavramu tiiketici i¢in sadece bir isim ya da logo anlamina gelmez.
Tiiketicinin kurum ve iiriinler hakkindaki hislerinin ve fikirlerinin aktarilmasidir. Uriiniin
sekli, ambalaji, islevi disinda o {irtine has biitiin 6zellikler marka kavramina dahildir.
Markanin fonksiyonlarini tiikketiciler yoniinden su sekilde ele almak miimkiindiir: (Aktuglu

ve Temel, 2006 : 44)

e Yonlendirme / tanitma fonksivonu: Mevcut pazardaki birgok secenck

arasindan tiiketicinin birini segmesinde, iiriin ya da hizmetler arasindaki kalite
farkinin anlagilmasinda kolaylik saglayan markadir.

o Alskanlik ve kolaylik fonksivonu: Tiiketiciler almak istedikleri iiriin ya da

hizmetlerde haklarini riski diisiik olan ve diger tiiketicilerin daha ¢ok tercih
ettigi bilinen markalardan yana kullanirlar. Bunun sonucunda da tiiketicide bu
marka zamanla aliskanlik haline gelir.

o Kalite giivencesi: Marka, 6zellik ve kalite bakimindan tiiketiciye daima ayn1

iriinlin sunulacaginin garantisidir.

e Risk azaltma fonksiyonu: Tiiketiciler g¢esitli kriterleri goz Oniinde

bulundururlar ve bu kriterlere uygunluguna gore marka tercihlerini yaparlar.

e Ozdeslesme fonksiyonu: Tiiketiciler kendi imajlarmi yaratmada marka

imajindan etkilenirler ve bunu markanin saglamasii isterler. Satin alma

tercihlerini de bu dogrultuda gergeklestirirler.

Pazarlamadaki etkisi son derece giiclii olan marka, dogru kullanilabildiginde insan
kaynaklarinda da ¢ok etkili olabilmektedir. Bu sebeple olusan isveren markasinin
yonetiminde organizasyonun “igveren” olarak konumlandirilmasinda temel pazarlama
tekniklerinden faydalanilir (Kara, 2013: 44). Bu teknikler uygulanirken tiiketici
markasindaki “miisteri” yerine “mevcut ve potansiyel calisanlar” gz ontlinde bulundurulur.

Her iki marka kavraminda da, var olan miisterileri (¢alisanlar1) korurken, potansiyel
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miisterileri (adaylari) isletmeye katmak amaci degismez (Bas, 2011: 30). Ayrica, tiikketici
pazarlamasinda miisterilere deger katacak vaatlerde bulunmak marka basarisini arttirir.
Tiiketici pazarlamasinda oldugu gibi igveren markasinin pazarlanmasinda da calisanlarin
sirkete bagliligini olusturabilmek i¢in duygusal faydalardan yararlanilmistir (Fernandez-
Lores ve dig., 2016: 41). Bunun yan sira prestij, kalite, fiyat ve yenilik gibi iiriin markasini
olusturan etmenler; isveren markasinda gorevler, personeller, sirket degerleri ve
calisanlarina sundugu yararlar paketi olarak degisiklik gosterir (Yilmaz G. ve Yilmaz E.G.,
2010: 295).

Tuketici Hedef Kitle Mevcut ve Potansiyel Magteriler
(Urdn) Mevcut Musterileri Muhafaza Ederken

Amacg Yeni Musterileri isletmeye Cekmek
Markasi

Mevcut ve Potansiyel Calisanlar

isveren

Markasi Mevcut Calisanlari Muhafaza Ederken
Yeni Calisanlari igletmeye Cekmek

Sekil 3: Uriin (tiiketici) Markas1 ve Isveren Markas1 Arasindaki liski

Kaynak: Bas T. (2011). Isveren Markas:. istanbul: Optimist Yaynlari

Sekil 3’te de goriildiigli lizere igveren markast yonetimindeki esas amac var olan
calisanlarin1 bilinyesinde tutmaya devam ederken potansiyel c¢alisanlarin da isletmeye
cekilmesini saglamaktir. Tiketici markasindaysa ayni durumda c¢alisanlarin yerini

miisteriler almaktadir.

Isveren markas1 ve iiriin markasi arasinda hedef kitleleri bakimindan farklilik vardir.
Isveren markasi sirket kimligini sekillendirirken, hem i¢ hem de dis hedef kitlelere yonelir.

Uriin markasi ise sadece dis hedef kitleye yonelir (Backhaus ve Tikoo, 2004: 503).
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2.1.1.4.2. Kurumsal itibar

Itibar, sosyal bir grup icerisindeki iiyelerin kisisel inanglar1 dogrultusunda olusan
kolektif bir sistem seklinde tanimlanmaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2639). Baska bir
tanimlamaya gore itibar, paydaslarin firma iriinleri, firmanin sundugu hizmetleri ve
uyguladig1 stratejileri hakkindaki goriislerini ve bunlarin rakip firmalarla muhtemel
karsilastirmalarini yansitir. itibar, kar amaci i¢inde olan sirketler ve devlet icin oldugu
kadar, kar amacinda olmayan kurumlar ve insanlar i¢in de 6nemli bir kavramdir. Uzun
ugraslar sonunda elde edilebilen itibarin, kisa siirede kaybedilebilen kirilgan bir yapisi

vardir (Sarikaya ve Orug, 2010: 96).

Itibar sirketin degerlerini olustururken kurumsal itibar daha genis kapsamli bir alana
sahiptir. Bir sirket, iiriin ve hizmet kalitesi, yonetimi, yenilik¢i bakist gibi her bir kolu i¢in
ayrt itibar degeri olusturur. Kurumsal itibar, rakiplerin, personellerin, miisterilerin ve
yatirim yapmayi diislinen firmalarin sirketin iyi ya da kotii yaptig1 isme verdikleri duygusal

tepkileri ifade eder (Bilmez, 2011: 174-175).

Kurumsal itibara iligkin tanimlamalarin bazilar1 soyledir: (Sayli, Agca, Kizildag ve

Yasar Ugurlu, 2009: 173; Akgoz ve Solmaz,2010: 25)

* Fomburn’a gore kurumsal itibar; bir firmanin ge¢misteki yaptiklarini ve
farkliliklarint gosteren, gelecekteki bakis agisini tanimlayan daimi temsilidir.

* Bir sirketin biitiin hedef kitlesi i¢in rakipleriyle kiyaslandiginda, su anki
gorlintiisiini. meydana getiren gegmisteki yaptiklarinin - ve ilerideki
goriiniimiiniin algisal temsilidir kurumsal itibar.

= Kurumsal itibar, firmalarin farkli paydaslarinin géziindeki imajinin biitiinsel

betimlemesidir.

Tanimlamalara bakildiginda, kurumlarin itibarlar1 degerlendirilirken yaptiklari her
seyin goz Oniinde bulunduruldugu goriilmektedir. Kurumun paydaslar1 beklentilerinin
karsilanma durumuna gore kurum itibarinin olumluluk derecesini belirlemektedir. Bu
sebeple itibarlarinin giiclii ve saglam olmasini isteyen sirketler, paydaslariyla daima iyi
iliskiler icerisinde olmal1 ve paydaslarmin beklentilerini karsilamalidir (Giimiis ve Oksiiz,

2009: 2640).

Bir sirketin en 6nemli varhig itibaridir. Iyi bir itibar dis tehditlerin risklerini

azaltmada ve rekabet avantajini elde etmede 6nemli rol oynar. Sirket itibarini arttirdikca
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marka degerini de yiikseltir (Bilmez, 2011: 176-177). Bu nedenle kurumlar itibarlarini
yiikseltebilmek i¢in; en dnemli paydas grubu olan miisteriler i¢in sunulan hizmetlerin ve
triinlerin kalitesi daima yiikseltilmeli, sirket i¢ ve dis politikalarinda tutarli olmali,
toplumda giiven duygusu olusturabilmek i¢in firma yaptig1r hatalar1 kabul edip ¢o6ziim
odakli ¢aligmali, calisanlara ve diger paydaslara sirket misyonu cercevesinde heyecan
kazandirilmali, tepe yonetim i¢ ve dis cevreyle direkt kendisi iletisimde olmali ve
kendisinin kisiligiyle kurumdaki kimligi tutarlilik gostermelidir (Sarikaya ve Orug, 2010:
96-97).

Waste Management’ in CEO’su ve baskan1 Steve Miller personel alimlari, yapilan
satiglar, paydaslari tatmin etmek gibi pek ¢ok durumda sirketin itibarinin olmamasi halinde
cok fazla zorluk c¢ekecegini belirtmektedir. Asagida Onlem alinmamas: halinde itibar

sorunlar1 yaratacak faktorler yer almaktadir: (Nakra, 2001: 402-403-404)

I.  I¢ Baskilar: Gegtigimiz 10 yil igerisinde, iiretimde daha fazla tasarruf
yapmaya ve performans hedeflerinde kar odakli olmaya yonelik baskida
biiylik bir artis olmustur. Bu baski sonucunda finansal karliligin muhafaza
edilmesine yonelik uygulanan faaliyetler, personelde moral disiikligiine,

sosyal boliinmelere, sert finansal uygulamalara sebebiyet vermektedir.

Il.  Yonetim Felsefesi ve Kiiltiirii: Her seyin yonetici kontroliinden gectigi
firmalarda, hedeflere ulasimin artmasi i¢in yapilan legal olmayan davraniglar
gbz ard1 edilse de uzun vadede sonucu daima olumsuzdur. Ilk zamanlarda
miithis sonuglar ¢ikarilabilir, ama zamanla bir giidiileyicinin firma igerisinde
haksiz rekabet ve bozulmalara neden olacak stratejiler iiretmesi organizasyon
yapisin1 temelden c¢iiriitlir, imajinda ve itibarinda, personellerin giiveninde

ciddi kayiplara sebep olur.

l1l.  Isin Globallesmesi: Globallesen pazarlarda firmalar rekabet firsatlaria yanit
verebilmek i¢in organizasyonlarinda yeniden yapilanmaya gitmek durumunda
kalirlar. Bu yeniden yapilanma kaynaklarin harcanmasina, biitcede
zayiflamaya, farkli yeni gorevleri yapabilmek igin personeller iizerinde
katlanarak artan talep ve sorumluluklara ve is diinyasinda kamu

giivensizligine yol acacaktir.
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Tiiketici Beklentileri: Diinya pazarinda teknolojik gelismelerin artmasiyla
beraber iletisim de hizlanmustir. insanlar tercihlerini yaparken daha fazla
secenege sahip olmuslardir. Artik tliketiciler bu tercihler arasindaki
secimlerini kolaylastirmak i¢in markalarin kurum itibarlar1 hakkinda daha

cok bilgiye sahip olmak istemektedirler.

Seffaflik: Internet araciligiyla yapilan ticaretin biiyiimesi, sirketlerin
kurumsal bilgilerinin ve yaptiklarinin diger firmalar, tiiketiciler, ¢alisanlar ve
paydaslar tarafindan daha kolay Ogrenilmesine sebep olmaktadir.
Enformasyonun kaynagi, beklentilerine karsilik bulamamis bir ¢alisan veya
biitiin gergek bilgilere hakim olmayan bir gazeteci ise firma itibari ciddi risk

altinda olacaktir.

Kurumsal itibar bilesenlerini ve bu bilesenlerin paydaslar iizerindeki etkilerini

bilmek, kurumsal itibar1 yonetebilmekteki ilk sarttir. Yapilan calismalar sonucunda bu

bilesenler; duygusal cazibe, vizyon ve liderlik, finansal performans, iiriin ve hizmetler,

kurumsal ¢evre ve sosyal sorumluluk olarak belirlenmistir (Akg6z ve Solmaz, 2010: 26).

Bir sirketin en kiymetli varlig: itibaridir. Sirket ici ve disinda iy1 bir itibar yaratmak,

firmaya rekabet avantaji saglarken digsaridan gelebilecek tehditlerin risklerini de hafifletir

(Bilmez, 2011: 176). Gii¢lii bir kurumsal itibara sahip olan firmalar pek ¢ok ydnden

rakiplerinden onde olacaktir. Bu faydalar su sekilde siralanabilir: (Cekmecelioglu ve

Dingel, 2014: 83; Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2641)

v

<\

AR NERNEEN

Firmanmn kamuda yarattig1 olumlu itibar ¢alisanlarin davraniglarini da olumlu
yonde etkiler.

Mevcut pazardaki degeri artar.

Personelleriyle, miisterileriyle, paydaslarla ve kredi saglayan kurumlarla olan
baglarin1 kuvvetlendirir.

Potansiyel calisanlar1 gekmek kolaylasir.

Yeni miisterileri gekmek kolaylasirken, mevcuttakilerin de sadakati artar.
Finansal kazancini arttirir.

Yatirim yapmak isteyen sirketleri biinyesine kazandirmakta avantaj saglar.
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2.1.1.4.3. Kurumsal imaj

Imaj, herhangi bir kisiye, organizasyona veya nesneye dair belli bir siire sonunda
olusan insanlarin zihinlerindeki pozitif ya da negatif dislincelerdir. Moffitt, imaj1
gecmisten gelecege cevresel, kisisel, kurumsal ve kiiltiirel etmenler sayesinde gelisen bir
kavram olarak nitelendirir (Polat, 2011: 257). Diger taraftan Williams, imajin halkla
iliskiler ve reklamn etkili bir dili oldugunu séylemistir (Uzoglu, 2001: 345). imaj, her
durumda kaynagi veya etmeniyle bagdasmayabilir. Yine de genel olarak bakildiginda
toplum genelinde algilanan gergek olarak kabul edilir ve imaji belirler. Bu nedenle,
kurumlarin olusturdugu ve potansiyel miisterileri iizerindeki etkiler sonucu ¢ikan giiclii,
kaliteli, zayif, glivenilmez vb. gibi pozitif ve/veya negatif tanimlamalarin hepsinin imaji

olusturdugu diistiniilmektedir (Cetin ve Tekiner, 2015: 420).

Kurumsal imaj, toplumun kurum ile kurdugu iliskide 6nem arz eden, kurumun
insanlarin zihninde olusturdugu resimdir (Ozgdzcii, 2017: 583). Herhangi bir orgiitiin ya da
sistemle ilgili kisilerin diisiincelerinin genel bir degerlendirmesidir (Polat, 2011: 257).
Farkli bir tanimlamaya gore ise bir orgiitiin basari durumu, yaptig1 faaliyetlerle ilgili
paydaslarin inan¢ ve deneyimlerinin birbirleriyle etkilesimlerinin bir sonucudur kurumsal

imaj (Tasliyan, Paksoy ve Hirlak, 2013: 777).

Kurumlar kendileri i¢in olumlu bir imaj olusturabilmek admma miisterilerine,
paydaslarina, personellerine kendileri hakkinda mesaj yayarlar. Ancak O6nemli olan bu
mesajin nasil algilandigidir. Dogru imaji olusturmak kurumlarin var olduklar siirece
yapmalar1 gereken en 6nemli gorevlerden bir tanesidir. Faaliyet gosteren her kurulusun bir
kimligi vardir. Bu kimlik dogrultusunda kamuoyu hemen iyi ya da kotii degerlendirmesi
yapabilir. Fakat imaj, hem personellerin ve var olan tiiketicilerin hem de potansiyel
miisterilerinin firmanin farkli yonlerini degerlendirmesi sonucu olusan gorislerinin
toplamidir (Uzoglu, 2001: 346). Kurumsal imaj ayni zamanda firmalarin tiiketicilerle
aralarindaki iletisimin baslangicini olusturmaktadir. Bu kavram, hem hizmet sektoriinde
hem de endiistriyel sirketlerde sunulan {iriin ve hizmetlerin en iyi sekilde pazara sunulup

tutundurulmast igin titizlikle calisilmasi gereken bir unsurdur (Aksoy ve Bayramoglu,
2008: 86-87).

Flavian, Torres ve Guinaliu’nin kurumsal imaj hakkinda yaptiklar1 ¢alismalarinda,
“kurumsal imajin, tiiketicinin giiveni iizerine etkisi ve geleneksel bankacilik islemleri ile

internet bankaciligi yoniinden karsilagtiriimasit” incelenmis ve sonug itibariyle; tiiketicinin
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giiven parametresinin yiikkselmesinde kurum imajinin olumlu olmasimnin ve iyi
yonetilmesinin ¢ok etkili oldugu kanisina varilmistir (Flavian, Torres ve Guinaliu, 2004:
366-384). Bu dogrultuda, kurum imajinin olusturulmasi siirecinde imaj yonetiminin de
Oonemi vurgulanmistir. Kurumsal imaj iyi yonetilebilmesi i¢in bazi temel unsurlara dikkat

edilmesi gerekir. Bunlar: (Cetin ve Tekiner, 2015: 425-426-427)

1. Altyapr Unsuru: Kurumsal imaj oncelikle kurum vizyon ve misyonu,
yonetim tarzi, hedef kitlesi ve var olan miisterilerine ulagsma sekli gibi sirketin

temel niteliklerini barindiran bir altyapiyla kurulmali ve olusturulmalidir.

2. Dis Imaj Unsuru: Mevcut ya da potansiyel miisterilerin, firmaya ya da
kuruma karst olusturduklari olumlu veya olumsuz biitiin algilar dis imaji
olusturmaktadir. D1s imaj unsuru, kaliteli {irlin sunumu, reklam, medya, iirlin
logosu gibi somut imaj yaratimi ve sponsorluk Ogeleri cergevesinde

sekillendirilmelidir.

3. I¢ Imaj Unsuru: Calisanlarin firmaya veya kuruma dair beklentilerinin
biiyiik 6l¢tide karsilanmasi verimliliklerinin ve motivasyonlarinin artmasini

saglayacaktir. Bu da i¢ imaj unsurunu olumlu yonde etkilemektedir.

4. Soyut imaj Unsuru: Bu unsur hem miisteriler hem de hedeflenen kitle ile
sadece somut unsurlarla degil soyut kavramlarla da duygusal bir bag
olusturmas1 gerektigini belirtir. Miisteri memnuniyeti ve sadakatinin
saglanmas1 soyut imajin temelini olustururken, topluma ve tliketicilerine ne
oranda ve hangi yonde katki sagladigi soyut imaji belirleyen en 6nemli

etkenlerdir.

Iyi yonetilebilen gii¢lii bir kurumsal imaj isletmesine bir¢ok fayda saglamaktadir. Bu
faydalar su sekilde siralanabilir: (Tasliyan ve dig., 2013: 777-778; Baygiil Ozpnar, 2008:
87)

> Isletmeye bulundugu pazarda rekabet {istiinliigii saglar.
> Isletmedeki i¢ ve dis iletisimi kuvvetlendirirken, uzun dénemdeki hedeflerini

gergeklestirmek i¢in yoneticilerin birbirleri arasindaki duyarliliklarini artirir.
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» Personellerin, igletmenin amaclarini ve belirledikleri hedeflere ulagmak igin
yaptiklari stratejileri anlamasini kolaylastirir.

» Miisterilerine, firmanin sektoriindeki durumunu ve konumunu goriip
degerlendirme yapabilmesini saglar.

» Tiketici baghiligin arttirir.

» Tiketicilerin satin alma tercihlerine ve memnuniyetine pozitif yonde etki
eder.

> Isletmeye olas1 bir kriz zamaninda siirdiiriilebilirligi tercih edilmesini ve
sermaye bulma konusunda sikinti gekmemesini saglar.

» Yetenekli ve niteligi yiiksek personel bulma konusunda kolaylik saglar.

> Isletmeye veya kuruma iist diizeyde fark edilirlik kazandirir.

» Giglii bir kurumsal imaj toplumda algilanan kaliteyi olumlu yonde etkiler.

Genel olarak bakildiginda, gittik¢e biiyiiyerek gelisen ve kiiresellesen is diinyasinda,
sert rekabet ortaminin olmasi sebebiyle kurumsal imajin ve ilgili pazarlama faaliyetlerinin
iyi yonetilmesinin ne kadar biiyiik avantaj saglayabilecegi goriilmektedir (Baygiil Ozpinar,
2008: 87).

2.1.1.4.4. Kurumsal Kimlik

Toplumlarda, insanlar kendilerini tanitirken kimliklerini kullanirlar, ¢iinkii her bireyi
digerinden ayiran kimlikleridir (Baloglu, 2016: 24). Kurum ve kuruluslarda kendilerini
dogru sekilde tanimlamak, sektorlerinde rekabet avantaji saglayabilmek ve farkliliklarini
gostermek amaciyla kimliklerini kullanirlar. Ozellikle 12.yiizyildan itibaren yerel ve
uluslar arasi ticaret kavramimin 6nem kazanmasiyla, firmalar {irlinlerini diger sirketlerin
iiriinlerinden ayirmak icin isaretler ve semboller kullanmaya baslamis, zamanla biiyiiyen
rekabet ortaminda kimlik kavrami, firmanin irettigi lirlinden yonetim sekline, reklamdan
halkla iliskilerine, calisaninin kiyafetinden davranisina kadar genis bir yelpazeyi

kapsamaya baglamistir (Atam, 2014: 17).

Kurumsal kimlik, bireyin kendisini {iyesi bulundugu kuruluslar agisindan tanimladig:
bir Orgiitle birligin veya aidiyetin algilanmasi seklinde tanimlanir (Mousiolis ve
Bourletidis, 2014: 512). Baska bir tanimlamada ise felsefesi, tarihi, liderligi, yonetimi,

organizasyon yapisindaki giincel durumu ve bir sonraki gelecege bakis agisi ile yaratilan
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orgiitlenmenin karmasik bir goriiniimii olarak tasvir edilmektedir. Kurumsal kimlik, sirket
felsefesinden ve uzun donemdeki hedefinden olusan stratejik ve planli bir olusumdur. Bu
olusum uzunca bir siire zarfi igerisinde firmanin genel yapis1 dogrultusunda sekillenir ve
stireklilik arz eder (Paliderova, Bielikova ve Spuchl’akova, 2015: 287-288). Kurum
kimligini olusturmak i¢in yararlanilan bu stratejiler, biitiin iletisim etKinliklerini biinyesine

alarak i¢ biitiinlesme ve kurum dis1 gii¢lii bir imaj olusturma g¢abalarini kapsar.

Kurum kimligine ihtiya¢ duyulmasinin sebepleri su sekilde siralanabilir (Fidan ve
Giilstinler, 2003: 467):

e Sirket yeni kurulmustur.

e Var olan bir sirkette de kosullar geregi degisim ihtiyaci olusabilir.
e Yonetim kanadinda biiyilik degisiklikler vardir.

e Sunulan iiriin ve hizmetlerde degisimler ve yenilikler vardir.

e Sirket birlesmesi olmustur.

2.1.1.4.4.1. Kurumsal Kimlik Bilesenleri

Kurumsal kimlik denildiginde toplum goziinde genellikle ilk akla gelen o firmanin
logosu, amblemi ve reklami vb. goérsel unsurlaridir. Ancak kurumsal kimlik, bu gorsel
unsurlarin yaninda kurumsal felsefe, davranis ve iletisim unsurlarinin da birbiriyle olan

baglarindan olugmaktadir.
Herbst kurumsal kimligin etmenlerini dort gruba ayirmistir (Kara, 2014: 17):

o Kurum kiiltiiri,

e Kurum felsefesi,

e Kurumsal kimlik araclar1 (Kurumsal iletisim, kurumsal davranis, kurumsal
tasarim),

e Kurum imaji.
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Sekil 4: Kurumsal kimligin faktorleri
Kaynak: Tuna, M.ve Tuna A. Aysen. (2007). Kurumsal Kimlik Yonetimi. Ankara: Detay Yayimcilik

2.1.1.4.4.1.1. Kurumsal imaj

Glinlimiizde imaj, bircok farkli anlam yiiklenerek kullanilan bir kavram olmustur.
Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) gore imajin kelime anlami “genel goriiniis, izlenim, imge”
olarak tanimlanmistir (TDK, 2018). Baska bir tanimlamada imaj, dis katilimcilarin
fikirlerinde meydana gelen, kurum misyonu ve degerleriyle gerceklesen orgiit kimliginin

algilanig sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Meral, 2011: 21).

Gilinlimiizde imaj, firmalarin rekabet ortaminda farklilik yaratabilmeleri ve potansiyel
miisterileri kendilerine gekebilmeleri adina zorunlu bir ihtiya¢ haline gelmistir. Kurumlar
icin olusturulan imaj, o isletmelerin gelecegine yon verir. Dogru planlanmig, dogru
yonetilen, i¢inde bulundugu topluma faydali isler yapan, bunun yani sira kiiltiir, sanat ve
cevre konularinda pozitif algilar olusturan isletmeler zamanla iyi bir kurumsal imaja sahip
olur. Ancak, firmalar bunlar1 yaparken toplum géziinde akilda kalabilmesi ve rekabet ettigi
diger firmalar arasinda farklilagabilmesi i¢in imaj olustururken gorsellige ihtiya¢ duyar. Bu

sebeple kurumsal imajda gorsellik ¢ok dnemlidir.
Kurumsal gériiniim {i¢ temel unsurdan olusmaktadir. Bunlar (Kara, 2014: 37-39):

» Uriinlerin farklilasmasimi saglayan, {iriiniin ambalaj ve tasarimin1 kapsayan

urtin gorinumi.
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» Logo, yaz stili, katalog, kurulus gazetesi gibi iletisimde kullanilan araglarin
gorunimu.

=  Personeller i¢in iyl tasarlanmis c¢alisma cevresi, miisterilerin iyi vakit
gecirebilecekleri bir satis noktasi, firmanin bulundugu cadde ve binanin temiz

olmasi gibi unsurlar1 barindiran ¢evre goriiniimii.

Bir kurum i¢in olugan olumlu imaj algisi, daha kuvvetli bir kurumsal kimlige katki
saglar ve bu da personeller ve yonetim arasinda iyi isbirliklerini, yiiksek performansi

olumlu etkilerken, diisiik seviyede bireysel sonuglar meydana getirmektedir.

2.1.1.4.4.1.2. Kurumsal Felsefe

Kurumsal felsefe, bir firmanin sundugu hizmetten tiiketicilerine, kurumsal

tutumlardan ¢evreye karsi olan duyarliliga kadar pek ¢ok konudaki deger ve inanglaridir.

Bir kurum felsefesi sozlii veya yazili olacak sekilde, kurum i¢inde ve yonetimde
davraniglar1 yonlendirmek ve caligma prensiplerini tespit etmek amaciyla kullanilir ve
kurumun tiim stratejilerini ve yonetim politikalarini etkiler. Kurumsal felsefe orgiite birgok

bakis agisi getirir. Bunlar (Okay A. ve Okay A., 2005: 43):

» Firma igerisindeki ekonomik diizenin ve firmanin toplumsal fonksiyonuna
olan inang.

* Firma ve toplum i¢in kazancin etkisi.

* Personellere ve paydaslara karsi sorumluluk.

= Biiylime, rekabet ortami ve teknolojik gelismeye yonelik tutum.

* Firmanin ekonomik hareketleri baz alinarak kabul edilen faaliyet kurallar1 ve

davranis normlari.

2.1.1.4.4.1.3. Kurumsal Kiiltir

Orgiit tarafindan 6ziimsenen esas degerlerdir. Kurum miisterilerine ve personellerine
yonelik politikasina yon veren, calisanlarin davraniglarini ve birbirlerini ne sekilde

etkilemesi gerektigini sekillendiren inanglar ve beklentiler modelidir (MVural, 2003: 40).
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Kurumsal kiiltiir, 6rgiitiin tarihinden 6rgiitii anlatan hikaye ve mitlere, sadik kaldig1
deger ve inanglardan gelenek ve goreneklerine, personellerinden islerin isleyis yapisina
kadar pek ¢ok unsurdan olusmaktadir (Mural ve Sodohol, 2005: 122). Her kurum veya
kurulus kendine has tarih, sistem, misyon, iletisim modelinden meydana gelen kiiltiire
sahiptir. Kurumsal  kiltiir, oOrgiitin ~ misyon ve planlanmig stratejilerinin
uygulanabilmesinde, orgiitsel etkinligin ve performansin arttirilmasinda 6nemli bir

unsurdur (Meral, 2011: 20).

2.1.1.4.4.1.4. Kurumsal Kimlik Araglar1 (kurumsal iletisim, kurumsal davrams,

kurumsal tasarim)

Personeller, tiiketiciler, yatirimeilar ve toplum; iirlin ve hizmetlerini sunan firmalarin
kendileriyle iyi kalitede iletisim saglamalarini beklerler. Kurumsal iletisim, kuruluslarin
amaglart dogrultusunda hedeflerine ulasabilmesi icin gerekli olan iiretim ve yoOnetim
stiresince, boliimler ve unsurlar arasinda bilgi aligverigini, motive olmay1, degerlendirme
yapmayl, karar alma siirecini ve denetlemeyi saglamak maksadiyla olusturulan iletisimdir

(Tabak, 2006: 164).

Kurum kimligini kurum imajina ¢evirme siirecinin parcalarindan biridir kurumsal
iletisim (Meral, 2011: 29). Bu siirecte kullanilan kurumsal iletisim, yapisi bakimindan
bicimsel ve bicimsel olmayan seklinde ikiye ayrilmaktadir. Bigimsel iletisim, orgiit
kurallar1 ve amagclari igerisinde belli kaliplar ¢ercevesinde olusan iletisim seklidir. Bigimsel
olmayan iletisim ise karsilikli olarak veya telefonla yapilan, kurulusun farkli boliimlerinde
calisan personeller arasinda gergeklesen iletisim seklidir (Tutar, Yilmaz ve Erdonmez,

2004: 66).

Kurumsal agidan davranig, firma yoneticisinin karar mekanizmasindan personelin
iistlerine kars1 herhangi bir tavir takinmasina kadar her ¢esit olguyu icermektedir. Herhangi
bir davranisin kurumsal davranis kapsaminda olabilmesi i¢in, firma faaliyet alani ile ilgili,

firma i¢in anlaml1 ve firma amacina uygun olmalidir.

Ozalp, kurumsal davranisin gergevesini su sekilde dzetlemistir (Ozalp, 2004: 6):
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Orgutin Basarisi ve Etkinligi

Sekil 5: Kurumsal Davranis Cergevesi

Kaynak: Ozalp, E. (2004). Orgiitsel Davramsa Giris ve Yontem. (2. Baski). Eskisehir: Anadolu
Universitesi Agik Ogretim Fakiiltesi Yayinlari.

Kurumsal davranig, sadece firma igerisini degil ayni zamanda faaliyet gosterdigi
sektordeki ve sorumlusu oldugu alanlardaki ekonomik, toplumsal, siyasi, bilgilendirme ve
kalite davraniglarin1 da kapsamaktadir (Meral, 2011: 32-33-34).

Kurumsal dizayn, kurumsal kimlik kavraminin bigim bulmus halidir. Bu bi¢im
olusturulurken kurumsal dizaynin {i¢ unsurundan yararlanilmaktadir. Bunlar (Uzoglu,

2005:26; Okay, 2002: 129):

- Uriin Dizayni: Sirketlerin, pazarda rekabet giiciinii arttirmak, mevcut ve potansiyel

misterilerinin zihninde kalici olabilmek icin iiriin ambalaji ve markasinda yaptiklar

degisikliklerdir.

- Iletisim Dizayni: Kurumun biitiin iletisim araglarinin dizaynidir. Kurumun imzast,

logosu, isim markasi, bunlari olustururken kullanilan renk en 6nemli iletisim araglaridir.

- Cevre Dizayni: Kurumun verimliliginin artisina katkida bulunan ve is verimliligini

arttiran bir unsurdur. Dogru dizayn edilmis bir ¢alisma ortaminda personelin algilamasi ve

motivasyonu yiikselirken duraganlik ve yorgunluk azaltilabilmektedir.

29



Iyi olusturulmus bir kurumsal kimlik, hem sirket icinde hem de bulundugu sektdrde
birgok fayda saglamaktadir. Bu faydalar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Fidan ve
Giilstinler, 2003: 468; Isildar, 2018: 28-29; Baloglu, 2016: 74):

= Personelin firmalarmin ortak degerleri yoniinde davranmasini saglamaktadir,
bu davranis aym1 zamanda personellerin arzu ve taleplerinin de ciddiye
alinmasini saglamaktadir.

= Firmalarin tanmir olmasma ve uzun vadede tercih edilebilmesine katki
saglamaktadir.

= Personelin, firmanin vizyon, misyon ve amaglarina uygun g¢alismasina ve
sadakatlerinin artmasina olanak saglar.

= Firmalarin toplumsal, ekonomik, siyasi vb. bircok alanda pozitif olarak
degerlendirilmesini saglar.

= Firma {irlin ve hizmetlerinin satiginin artmasina katkida bulunur.

y

Kaliteli calisan ve yoneticileri firma biinyesine katmada avantaj saglar.
= Sektorde ayirt edilebilir olan bir kurumsal kimlik; firma karinin artmasinin,
tilkketiciler, aracilar, medyayla birlikte saglam is iliskileri olusturmasini

saglayacak konumda olmasinin yolunu agar.

Her organizasyonun kendi politikasina uygun, kendine has bir kimligi vardir.
Sektoriinde oncii basarili kurum ve kuruluslarin deneyimlerine bakildiginda, ¢alisanlarin i
yasaminda aktif olmas1 konusunda kurumsal kimligin, firma performansi ve verimliliinde
pozitif yonde etki yarattig1 goriilmektedir. Bunun yan1 sira zamanla degisen, gelisen piyasa
kosullarina ayak uydurabilmek, hedef gruplarini ve paydaslarini kaybetmemek adina
organizasyon yapisina uyumlu olarak kurumsal kimlikleri {izerinde degisiklikler yapmanin

faydali oldugunu belirtmektedir (Paliderova ve dig., 2015: 286-288).

2.1.1.4.5. Orgiitsel Cekicilik

Tiirk Dil Kurumu (TDK, 2018) sozliigiinde ¢ekicilik kavrami, “gekici olma durumu,
alim, albeni, alimhilik, cazibe” seklinde tanimlanmis olup kisiler iizerinde pozitif etki
yaratan, begeni ve hosa gitme gibi hisler olusturabilen bir 6zelliktir.

Cekicilik ifadesinin alan yazinlarina bakildiginda, “bireyler arasi ¢ekicilik”, “fiziksel
cekicilik™, “pazar ¢ekiciligi”, “kurumsal ¢ekicilik™, “turistik ¢ekicilik” vb. sekilde ¢esitlilik
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gosterdigi ve pazarlama, turizm gibi bir¢ok sektorde de Onemli arastirma konularindan
oldugu goriilmektedir (Oziigagliyan, 2015: 16).

Kiiresellesen ve teknolojiyle ilerleyen piyasa kosullarinda giderek kol giiciiniin yerini
beyin giiciiniin almasiyla, firma varliginin stirekliligini saglamak adina entelektiicl sermaye
icin yaptiklart yatirnmlarin yasamsal 6nem arz ettigini algiladiklar1 goriillmektedir. Fakat
isglicii hareketinin arttifi ve is gorenler i¢in c¢alisilacak alternatif firmalarin ¢ogaldig:
giinlimiiz kosullarinda, ¢alisanlarin devamliliklarini arttirabilmenin ve potansiyel isgiiciinii
firmaya c¢ekebilmenin giderek zorlastigi belirtilmektedir. Bu dogrultuda, firmalarin ve
potansiyel ve mevcut calisanlarin karsilikli olarak isteklerini seffaf, anlasilir ve gercekei
ifadelerle belirtmelerinin hem kisisel hem de orgiitsel kazancin anahtar1 olacagi, ayni
zamanda karsilanan istekler sonucu sergilenen olumlu tavirlarin ¢alisan ve firma agisindan
¢ekici olundugu neticesine varilmasina olanak sundugu goriilmektedir (Dural, Aslan,
Alinge ve Araza, 2014: 142).

Baz1 akademisyenlerin ilgili calismalarinda oOrgiitsel c¢ekiciligin tanimi sdyledir

(Dural ve dig., 2014: 142; Aiman, Bauer ve Cable, 2001: 221; Tsai ve Yang, 2010: 49):

e Bir kurum veya kurulusa kars1 gergeklesen genel olumlu duygu.

e s gorenlerin belirli sirketleri potansiyel galisilacak yer olarak gérmelerini
duygularina, fikirlerine ve tavirlarina yansitmalari.

e s gdrenin calismak istedigi pozisyonu takip etme ve belli bir kurulustan
gelen is tekliflerini kabul etme istegi.

e Isverenlerin nitelikli potansiyel ¢alisanlar1 firmalaria ¢ekmek igin, gii¢lerini

stratejik bicimde kullanma girigimleri seklinde tanimlanmaktadir.

Herhangi bir firmanin potansiyel is gorenleri tarafindan “calismak igin ¢ekici bir yer”
olarak goriilmesi literatiirde oOrgiitsel cekicilik ile belirtilmektedir. Bu kavram, kisilerin
calismak istedikleri yeri se¢melerine ve o ise basvurup vurmama tercihlerindeki karar
verme siireglerine etki eden 6nemli bir etmen olarak kabul gormektedir (D. Ak¢ay, 2012:
176).

Orgiitsel ¢ekiciligin olusturulabilmesi ancak, potansiyel ¢alisan adaylarmin ¢ekicilik
konusundaki algilamalarinin belirlenebilmesiyle miimkiin olacagindan olduk¢a zorlu bir
siire¢ seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Yildiz, 2013: 167). Firmalar ¢ekici kilmaya yonelik

yapilan ilk arastirmalarda, genel olarak firma ile alakali siire¢ ve konular iizerinde
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durulmus, maas, kariyerlerinde yiikselme, lokasyon, orgiit yapist vb. firma 6zelliklerinin
bu siiregte etkili oldugu belirtilmistir. Fakat, sadece bu 6zellikler is goren adaylarinin ayni
sektor icerisinde firmalar arasindaki farki anlamalarina yetmedigini belirtmektedirler
(Lievens ve Highhouse, 2003: 76). Gelisen ve hizla ilerleyen sektérde yonetim literatiiriine

2 «

yeni dahil olan “ise alim ilanlar1”, “kurumsal sosyal performans”, “itibar”, “kurumsal
sosyal sorumluluk”, “kisilik ozellikleri” ve “imaj” kavramlarinin orgiitsel cekicilik
tizerinde etkili oldugu ve ayni zamanda is goren adaylarimin bu kavramlar dogrultusunda
firmalar arasindaki ayirt edici Ozellikleri tespit edebildigi goriilmektedir (Dural ve dig.,
2014: 143).

Firmalarin var olan 6zelliklerinin, is goren adaylar tarafindan ne sekilde algilandig1
ve firmada aradiklar kriterlerin neler olduguna dair bir¢ok calisma gergeklestirilmistir.
Bunlardan bazilar1 sunlardir (Biiyiikgéze ve Ergetin, 2017: 52):

1) ise alim yollar1 ve basvuru siirecinde, yiiz yiize goriisme, Ozgecmis
incelemesi ve referans belirtilmesi agamalarinin orgiitsel cekicilik {izerinde
etkisi oldugu ileri siiriilmistir.

2) Web sitesinin fonksiyonelliginin adaylar etkiledigi, gizlilik kuralinin ihlal
edilmesi sonucunda orgiitsel ¢ekiciligin azalacagi belirtilmistir.

3) Is giicii bilyiikliigii, maas, esnek calisma saatleri gibi is 6zelliklerinin drgiitsel
cekicilik lizerinde etkili oldugu savunulmustur.

4) s goren adaylarinm kisiliklerinin drgiitsel gekicilik iizerinde etkili olabildigi
ileri siiriilmiistiir. Ornegin, ozgiiveni diisiik olan kisilerin is giivencesi
verebilen firmalar1, 6zgiiveni yiiksek olan kisilerin ise yenilik¢i fikirlere agik
firmalar1 sectigi gézlemlenmistir.

5) Firma personellerinin dig imaji, kisiler arasinda yayilan pozitif reklam ve
firma imaj1 gibi oOrgiit ozelliklerinin, is Ozelliklerinden aday is gorenler
iizerinde oOrgiitsel ¢ekicilik algisinda daha etkili oldugu savunulmustur.

6) Bazi calismalarda ise kisinin is yasami ile kendisi arasindaki uyumun
orgiitsel cekicilige etki ettigi belirtilmistir. Kisinin deger yargilari, kisilik
yapist ve demografik oOzellikleriyle firma o6zelliklerinin uyumlu oldugu

durumlarda pozitif etki yarattig: ifade edilmistir.

Orgiitsel ¢ekicilik nedeniyle firmay1 tercih eden kisilerin fazla olmasi ileride
yasanabilecek bazi sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Bir firmada, benzer 6zellikteki

calisanlarin ¢ogunluk olusturmalari, diger ¢alisanlarin bu durumdan rahatsiz olmasina,
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isten ayrilmasia ve firmanin yipranmasina sebebiyet vermektedir. Bu yoniiyle kurumlar
icin sorun teskil eden orgiitsel ¢ekicilik, yoneticiler tarafindan dikkat edilmesi gereken bir
husus olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Yoneticiler, farkli fikirlere sahip personelin de
firmalarina saglayabilecekleri faydalar1 géz ardi etmemelidirler.

Sonug olarak, orgiitsel ¢ekicilik her ne kadar kurum igin olumsuz bir durum
yaratabilecek olsa da temelde firmalara biiyiik katkilar saglayan bir kavram seklinde
karsimiza ¢ikmaktadir.  Gliniimiiziin  rekabet  kosullarinda  firmalar  basarilar
yiikseltebilecek is gorenleri ¢ekebilmek, mevcut ve potansiyel calisanlar i¢in “cekici”
olarak goriilen unsurlar1 belirlemek ve bunlar1 gelistirmek durumundadir. Aksi durumda
niteligi yiiksek mevcut ve potansiyel calisanlar, ¢ekici gordiikleri diger firmalari tercih
edecek, bu da rakip firmalarla rekabet edebilme olanagm diisiirecektir (Oziigagliyan,
2015: 18).

2.1.1.5. isveren Markasi Ozellikleri

Giderek biiyliyen kurumlar igveren markalamasini, potansiyel ¢alisanlar: etkilemek
ve var olan iggiiciinii kurum kiiltiiriine ve kurumun stratejik planlarina uygun hale getirmek
i¢in kullanirlar. Isveren markasi, mevcut ve potansiyel isgiiciinii, paydaslarin ilgilerini ve
farkindaliklarini idare etmek amaciyla faydalanilan amacli ve uzun dénemli stratejidir
(Ozgen ve Akbayr, 2011: 80).

Herhangi bir kurum veya kurulus, biyiikligii ve faaliyet gosterdigi alan hangi
boyutta olursa olsun isgorenler lizerinde algi olusturacak bir isveren markasina sahiptir.
Olusan bu alg1 potansiyel isgdrenlerin goziinde diger firmalara oranla farkli kilan
ozellikleri biinyesinde barindirtyorsa, isletmenin tercih edilmesini saglayacaktir.
Giliniimiizde hala is ilanlarina yiizlerce kisi bagvurmakta ancak, niteligi yiiksek personel
bulmakta zorlanilmaktadir. Bunun yani1 sira en kolay is i¢in dahi ¢alisan devir hiz1 yiiksek
olmaktadir. Bu baglamda isveren markasi olusturmak biiyiilk 6nem arz etmektedir (Demir,
2014: 17).

Ulusal ve uluslararas1 sektorlerdeki firmalarin tercih edilirligi agisindan biiyiik

Ooneme sahip olan isveren markas1 kavraminin temel 6zellikleri Bas’a (2013) gore soyledir:

1. Marka insanlarin Duygularina Hitap Eder: Marka kisilerde arzu ve beklenti

olusturarak harekete gecmelerini saglar. Cok basit goriinen islevsel 6zellikler dahi marka

kavramiyla anlam kazanmaktadir.
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Is piyasasinda aranan kriterlerden olan baglanma, sadakat gibi &zellikler yalnizca
rasyonel diislince tarziyla olugmazlar. Potansiyel is gorenler kimi firmalarda ¢alisabilmek
icin miicadele gosterirken, daha iyi imkanlar sunan bagska bir firmay1 gbéz ardi
edebilmektedirler. Isgorenler sadece giiclii bir Isveren Markasinda calistigin

gosterebilmek icin ¢alisabileceginden daha al¢ak pozisyonlari bile kabul edebilmektedir.

2. Marka Deneyimleri, Firsatlar1 ve Beklentileri Basitlestirir: Marka kisilerin

arzu ve ihtiyaglarin1 berraklastirirken, tecriibelerini kategorize ederek animsamalarini
kolaylastirmaktadir. Bunun neticesinde potansiyel isgorenler, isveren markasina
duyduklar1 inang ve giiven, isgorenin kisiligini ne derece yansittig1 gibi bir¢cok etmeni goz

oniinde bulundurarak o sirkette calisip ¢alismamaya karar vermektedirler.

3. Marka Calisanlar ile Isletme Arasindaki Etkilesimi Kolaylastirir: Marka

kendine has diliyle calisan personele ne sekilde davranis gostermeleri gerektigini
ogretmektedir. Marka sirket misyon ve vizyonunu, hedeflerini, basarilarini ve degerlerini
az miktarda sdzciik ve sembolle iletebilen bir kavramdir. Ornegin; Nike firmasi “Just Do
It” sloganiyla ilerlemektedir. Bu kisa ifade igerisinde bir¢ok unsuru barindirmaktadir. Bu
noktada isveren markasi, iletilmek istenen biitiin mesajlar1 calisanlara ve potansiyel

isgorenlere basit ve kuvvetli bir bigimde iletmeyi saglamaktadir.

4. Marka Cahsanlarin_“Biiyiik Fikirler” ile irtibatim_Saglar: Calisanlar igin

igveren markasinin giicli, sadece is ortamiyla sinirli kalmamaktadir. Bunun yam sira
isveren markasi, evrensel deger yargilarini tasiyacak sekilde konumlandirildiginda, biitiin
calisanlar i¢in “hale etkisi” yaratabilmektedir.

Isveren markasiyla olan iliski once fonksiyonel seviyede baslar, sonra duygusal
seviyeye ilerleyerek duygulara hitap eder ancak, asil etki biiyiik fikirler i¢in marka kisiye
ilham kaynagi oldugunda olusmaktadir. Bu nedenle igsveren markasinin isgorenler icin
anlam tastyan bir durumu temsil etmesi gerekmektedir. Ornegin; Turkcell kisileri “Hayata
Baglamak”, Google “Deger Yaratmak” amaciyla faaliyette bulunmaktadir. Bu da
gosteriyor ki biiylik igveren markalar1 var olan ve potansiyel calisanlarina, temsilcisi

olduklari is diislinceleriyle de cevap vermektedirler.

5. Marka Yapiskandir: Marka akilda kalmasi ¢ok yiiksek olan bir olgudur ve iyi ya

da kotii markayla gergeklesen biitiin deneyimler, marka hakkindaki fikirleri etkilemektedir.
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Bu durum isveren markasi i¢in de s6z konusudur. Calisanlar i yasaminda yasadiklari
olumsuzluklari kolay kolay unutamazlar. Ayrica isveren markasi biiyiidilk¢ce negatif
durumlara hassasiyeti de artar. Bu sebeple igveren markasini giiglii kilmak kadar korumak

da biiyiik dikkat gerektiren, detayl bir siiregtir.

6. Marka Algis1i Temas Noktalarinda Yasanan Tecriibelerle Gelisir: Tanitim

etkinlikleri, ilanlar, kariyer siteleri, i3 bagvurusu yapan kisiye verilen ilk cevap, yiiz ylize
goriisme esnasinda adaya karsi izlenilen tutum, staj uygulamalari1 potansiyel isgorenler ile
firma arasindaki temas noktalarindan bazilaridir. Bu temas noktalarindan her birini isveren
markasi taahhiit eder ve bu potansiyel ¢alisanlarin beklentilerini arttirir. Bu beklentilerin ne
kadarinin karsilanip karsilanmadigi, bu kisilerin o firmay: tercih etme kararinda etkili

olmaktadir.

Kampus
Ayrrma/ Tanitim
Aynima

Sirket Sozciisii Kariyer Farkindalik
ek Yaratma
Deger-
lendirme
Yonetim/
Liderlik "
Bagllik o . Dikkate
Isveren Alitia

Psikolojik

Markasi

IS20UBAND
8
[sucAisjuo4

\ < 50
4 "y e
% lef, ’llos uel f\\)e’\
- Tercih E
Katim : ercin Etme
Gorevien-
dirme @
Oryantas- Kabul
N Etmeme

Sekil 6: Isveren Markas1 Temas Noktalari.

Kaynak: https://www.realta.com.tr/services/employer-brand-management/calisan-temas-noktasi/, 05
Ekim 2018

7. Giiclii Markalar Uzun Siire Varhklarim Siirdiiriirler: Markanin giicii uzun

vadelidir ve degerlere dayanmaktadir. Ekonomik yliikselis ve algaliglara, yeni akimlara,
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olumsuz olarak etkileyebilecek giincel gelismelere dayaniklidir. Olusturulan igveren

markasinin kisiligi 6n planda oldugu siirece varligini uzun siire devam ettirebilecektir.

8. Baghhk, isveren Markasi ile Cahsanlar Arasindaki iliskinin En Onemli

Sonucudur: Higbir yonetici, miisterilerinin kendi markas1 disinda baska markalarin
tirtinlerini satin almasini istemez. Aksine hitap ettigi kitlede marka baglilig1 olusturmak
isterler. Isveren markasi icin de ayn1 durum so6z konusudur. Yoneticiler calisanlarmin da
firmaya, amagclarina sadik kalmasini ve potansiyel ¢alisanlara tavsiye etmesini arzularlar.

Marka bagliligr iist seviyede olan sirketlerde, marka sahipliginin isgorenlere
devredildigi, personelin kendisini c¢alistigi markanin sahibi gibi hissetmesini sagladigi
goriilmektedir (Bas, 2011: 35-42).

Chunping ve Xi ise isveren markasi ozelliklerini su sekilde 6zetlemektedir (Kose,
2017: 73-74):

e Yetenekli isgiliciiniin sirkete c¢ekilebilmesi adina iyi bir ara¢ konumundadir.
Isveren markas1 sirketin niteligi yiiksek potansiyel isgdrenler arasinda
goriinilir olmasini saglamakta ve bu adaylarin se¢ciminde sirketi birinci tercihi
haline getirmektedir.

o Verimliligin artmasi i¢in katalizér gorevi goriir. Basarisi yiiksek isveren
markalari, sadece yetenekli ¢alisanlarin firmay1 segcmesini ve kalict olmasini
saglamamakta bunun yani sira iirlin ya da hizmet kalitesinin ve verimliligin
arttirtlmas1 igin mevcut personeli desteklemekte ve motivasyonunu iist

seviyede tutmalarini saglamaktadir.

Isveren markas1 anlayismin biiyiikk boliimiinii, organizasyon yapisi igerisinde
zamanlama, dogruluk yaratimi ve faal iletisim olusturmaktadir. Isverenler tarafindan
yaptirilan performans degerlendirmesinin ve istenen geri bildirimin neden gerekli
oldugunu ¢alisanlarin anlamas1 beklenmektedir. Bu beklentiyi algilayabilen ¢alisan yaptigi
iste iyi bir performans yakalamak icin tiim yeteneklerinden faydalanir ve isine olan
bagliligi artar. Olusan bu sahiplik duygusunun yaratilmasi igveren markasinin en temel
ozelligidir (Demir, 2014: 18).

Martin’ e gore ise isveren markasinin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Martin,
2005: 272):

¢ Markalanan etkinliklerin yonii i¢sel ve dissaldir.

+ Markalanan unsur isletmedir.
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% Isveren markasinin hedefi mevcut ve potansiyel isgorenler, kokeni ise IKY ve
pazarlamadir.

% IKY ve pazarlamanin etkinlikleri ise alim, yerlestirme, reklam, i¢c ve dis
iletisim ve kiyaslama seklindedir.

¢ Nitelikli caliganlar1 ¢ekerek orgiite bagliliklarint arttirir.

¢ Giglii bir rekabet silahidir.

2.1.1.6. Isveren Markasi Olusum Siireci
Isveren markas1 kavraminin yaraticilart Ambler ve Barrow bu kavranu  istihdam ile
saglanan ve istihdam eden igletme ile tamimlanan islevsel, ekonomik ve psikolojik yararlar

3

paketi” seklinde tanimlamistir. Burada bahsedilen ° islevsel, ekonomik ve psikolojik

yararlar paketi’ birgok uzman goriis agisindan somut ve soyut etmenleri isaret etmektedir
(Yilmaz G. Ve Yilmaz E., 2010: 295).

Martin, Beaumont ve arkadaslar1 da igveren markasi kavramini, maas gibi somut ve
sirket degerleri gibi soyut etmenlerden meydana gelen bir siire¢ oldugunu belirtmektedirler
(Martin, Beaumont, Doig ve Pate, 2005: 77).

Yilmaz G. ve Yilmaz E. (2010) isveren markasini olusturan temel unsurlar1 su
sekilde siralamaktadir:

» Firmanm kendisi
Gorevler
Firma degerleri
Ucret, sosyal haklar ve kariyer imkanlar1 vb.

Firma personelleri

vV V V V V

Urtinler

Isveren markas1 olusum siirecine personelin katilimi son derece 6nemlidir. Bu agidan
faydalanilmas1 gereken dort yontemden sz etmek miimkiindiir. Bunlar (Ozgen ve

Akbayir, 2011: 79):

e Marka konusunda i gorenleri bilgilendirmek.

e Markay1 ne sekilde temsil etmeleri gerektigi hususunda ortak davranis sekli

olusturmak ve bunu is gorenler iizerinde saglamlastirmak.

e (alisanlara iyi marka temsili i¢in kurumsal avantajlar1 6gretmek.

37



e Marka kimliginin devamliliginin personel davranisiyla direk baglantili

oldugunu gostermek.

Ik iki yontem personelin markayla olan davranissal iliskisini, son iki yontem ise

psikolojik iliskisini giiclendirmektedir.

Isveren markasinin  &rgiit yapilarina girmeye baslamasiyla geleneksellikten
uzaklagilmaya baslanmistir. Geleneksel yapida iist, orta yoneticiler, denetim ve ¢alisanlarin
yetki ve sorumluluklari arasinda keskin ayrimlar s6z konusudur. Karar verme durumunda
farkli kademelerde calisan personeller arasi iletisim olugsmamakta, yoneticinin verdigi
talimatlar dogrultusunda elemanlar sadece verilen gorevi yerine getirmekten sorumlu
olmaktadir. Bu da personelin motivasyon, performansinda ve bagliliginda ciddi diistislere

sebep olmaktadir.

Isveren markasinin isletmelere dahil olmaya baslamasiyla sirket ici iletisim énemli
hale gelmistir. Isveren markasina sahip olan sirketlerde, calisanlar gayelerini kendileri
belirler ve bu gayelerini gerceklestirebilmek icin caba sarf ederler. Geleneksel yapida
calisan maaslarini yoneticiler kendi inisiyatifleriyle belirlerken, isveren markasinin oldugu
kurum ya da kuruluslarda maaglar calisanlarin performansina gore olusturulmaktadir

(Demir, 2014: 30-31).

a) Geleneksel Organizasyon Yapisi

ORTA

YONETICILER

b) Isveren Markasi Organizasyon Yapisi

ORTA

YONETICILER




Sekil 7: Organizasyon Yapisi

Kaynak: Garber, P.R. (2007). 50 Activities for Employee Engagement.

Turkcell Is Destekten Sorumlu Genel Miidiir Yardimcisi Selen Kocabas
“Organizasyonumuzun verimliligini yiikseltecek ve sirketimizi hedeflerine ulagtirma
yolundaki ¢dziim onerilerini firma personeline sunmak baslica misyonumuzdur.” Seklinde
ifade etmistir. Mevcut personellerini “i¢ miisterileri” gibi kabul ettiklerini belirten
Kocabas, Is Destek kisminda bulunan Turkcell Is Miisteri Yonetimi’nin personellerle
daima iletisim igerisinde oldugunu, isbasi yaptiklar1 giinden itibaren pek c¢ok konuda
danigsmanlik yaptigint sOylemektedir: “Personellerimizi biitliin Turkcell ¢alismalari
siiresince dinliyor; gereksinimlerini saptiyor ve ¢dziim iiretiyoruz. 2009°da i¢ Miisteri
Memnuniyeti ortalamamiz %98’e, aday memnuniyet ortalamamiz ise %80’lere ulagmistir.”
demistir. Ayn1 zamanda bu durumun c¢alisan devir hizi, memnuniyeti ve baghiligini da
olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir (http://sevimdemirel.wordpress.com/2012/04/06/
, 14.12.2018).

2.1.1.7. isveren Markasinin Faydalar

Kurum veya kuruluslar, tiiketicilerin zihninde olumlu bir etki yaratmak amaciyla
satis kampanyalari, reklam, direkt pazarlama ve internet pazarlamasi araglarin1 kullanarak
iiriin markalarin1 gelistirmek i¢in biiylik gayret gostermislerdir. Tiiketicileri ¢ekebilmek
icin sarf edilen cabanin ¢ok azi ¢alisanlar i¢in gosterilmistir. Ancak giiniimiizde degisen
pazar kosullariyla birlikte yetenekli personelleri ¢ekebilmek ve var olan c¢alisanlar1 elde
tutmak son derece 6nemli hale gelmistir. Bunu gerceklestirmek ic¢in ortaya ¢ikan isveren
markasi kiiresel boyutta biiylik ilgi gormeye baslamistir (Oladipo, lyamabo ve Otubanjo,
2013: 55-56).

Kurumsal marka olusumunun tamamlayicist olan, giiclii bir sirket algis1 yaratan
isveren markasi; isglicii kalitesini, baglilik seviyesini, sirket amaclari ile ahengini

etkilemektedir. Bunun yani sira gii¢lii isveren markasia sahip olan firmalarin finansal
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getirileri artmakta, nitelikli personel alimi i¢in gerekli olan paranin tutarini azaltmakta ve

firmanin itibar diizeyini arttirmaktadir (Kose, 2017: 74).

Insan Kaynaklar1 Danismanlarindan Hewitt Associates’e gore, giiglii isveren

markasina katkida bulunmak i¢in bes adim vardir (Berthon, Ewing ve Hah, 2005: 154):

1. Firmanizi anlayin.

2. Calisanlar i¢in “inandiric1t marka vaadi” yaratin.

3. Marka vaatlerinin ne derece gerceklestiginin Olgiilmesi igin standartlar
belirleyin.

4. Marka vaadini kuvvetlendirmek i¢in gereken biitiin uygulamalar1 acimasizca
uygulaym.

5. Yiiriitiin ve dl¢iin.

Etkin bir igveren markast konumlandirmast i¢in farklilik olusturarak basariya
ulastiracak olan niteligi yiiksek potansiyel calisanlarin ihtiyaglarimin belirlenmesi, rakip
firmalardan farkli ve ilgi c¢ekici yoOnlerin tespiti ve arzulanan deger Onerisinin
gerceklesmesiyle verilmek istenen marka vaadi tamamlanacaktir. Boylece firmanin

yetenekli personeli cezbetmedeki ¢ekim kuvveti gogalacaktir.

WAAMNT Yetenelo WA AN
Amnlasmas: MWLAST

Sekil 8: Yetenck Anlagmasi
Kaynak: Oguz, N. (2012). Isveren Markas: ve Kabiliveti Cezbetme Uzerine Etkisi
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Digsal kurum markasiyla biitiinlesik bir i¢ kurum markasinin olusturulmasi, sunulan
vaatlerin gergeklestirilmesi is goren ile isveren arasinda anlasma saglayacak ve calisanlarin

kaybini 6nleyecektir (Oguz, 2012: 13-14).

Giiclii igveren markast olusturmak demek, calisilmak istenen en gozde sirketler
arasinda olabilmek demektir. Kalite standartlar1 yiiksek {irtin ve hizmetleri sunmak igin
gerekli olan niteligi yliksek potansiyel calisanlari ¢ekebilmek demektir. Firma markasinin

biiyiimesi ve satiglarin artmasi1 demektir (Demir, 2014: 19).

Tletisim Farkindalik
Beklentiler Daha az calisan
Sistemler devir hiz1
Kurallar - isveren — Artan verimlilik
Hedefler Markasi Sorumluluk
Sorumluluk Miisteri odaklilik
Kiiltiir Sahiplik
Adaletlilik Istirak

Sekil 9: Isveren Markas1 Proses Modeli

Kaynak: Garber P. R., 2007. 50 Activities for Employee Engagement. Massachusetts: HRD Press,
.55

Herhangi bir proses modelde, girdiler ne kadar net ve anlasilir olursa ¢iktilarin
kalitesi de bir o kadar yiiksek olmaktadir. Garber’in Isveren Markas1 Proses Modelinde de
onemli girdilerin igveren markasiyla islenmesi sonucu olusan c¢iktilar gosterilmektedir.
Girdilerin bulunmadigi bir modelde ¢iktilar higbir zaman ilgi ¢ekmeyecektir. Giicli bir
isveren markasina sahip olabilmek icin girdilerin hedeflenen sonuglara ulasmak adina acele
etmeden uygulamaya konmasi daha saglikli ve saglam c¢iktilar elde edilmesini
saglayacaktir (Demir, 2014: 20).

Backhaus ve Tikoo’ya gore igveren markasinin fonksiyonel ve sembolik olmak {izere

iki tiir faydasi bulunmaktadir. Firma faydasi, izin ve maag gibi unsurlar fonksiyonel, firma

41



itibar1 konusundaki algilar, potansiyel c¢alisanlarin sahip olacaklart mutluluk ve

saglayacaklar1 faydalar sembolik faydalar olarak ele alinmistir.

Sekilde de goriildiigli iizere, potansiyel isgdrenler zihinlerinde marka
cagrisimlarindan meydana gelen bir imaj yaratirlar. Isveren ydnetimi tarafindan, istenen
marka c¢agrisimlarinin iletilebilmesi ve siirekliliginin saglanmasi i¢in isveren imaji

olusturulmaktadir (Ozgen ve Akbayir, 2011: 82-83).

( \ isveren Marka isveren isveren
Cagrisimlari imaji Gekiciligi

isveren
Markalamasi
Sadakati Verimliligi
—

Sekil 10: Isveren Markas1 Yapisi

Kaynak: Backhaus, K. Ve Tikoo, S., (2004). Conceptualizing and Researching Employer Branding.

Hewitt Associates, The Conference Board ve The Economist tarafindan
gerceklestirilen igveren markasi arastirmalarinda, isveren markasinin en Onemli {i¢
faydasinin, daha nitelikli personel alimi, ¢alisanlar1 elde tutma ve mevcut personellerin
baglilig1 oldugunu belirtmislerdir. Potansiyel ¢alisanlar i¢in tercih edilir isveren olmanin
avantajlarini analiz eden benzer ¢alismalarda da bu yararlardan bahsedilmistir (Barrow ve

Mosley, 2005: 87).

Edward (2005: 266-268-269), isveren markasinin faydalarini su sekilde belirtmistir:

v IMY ve ardindan takip eden kurumsal cekicilik sayesinde ise alim
asamalarinin basarili olmasimi ve IK kisimlarmin rekabet giiciinii muhafaza

etmesini saglamaktadir.

v Meveut personelin  niteliginde, sadakatinde, = motivasyonunda ve

verimliliginde artis saglamaktadir.
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v Sirket kar1, bulundugu pazardaki pay1 ve kurum itibar1 da olusturulan isveren

markasi sonucunda artig gostermektedir.

v Kurumu, kurumun amaglarini, degerlerini 6ziimsemis ¢alisanlarin

olusturulmasinda IK’ya destek olmaktadir.

v IK ’ya stratejik bir pencereden bakabilme aliskanlig1 kazandirmaktadir.

Isveren markasinin organizasyona sagladig1 faydalar asagida siralanmaktadir (Oguz,

2012: 21-22; https://drjohnsullivan.com/articles/employment-branding-the-only-long-term-

recruiting-strateqy/ , 20 Ekim 2018; https://www.paranomist.com/isveren-markasi-ve-

isveren-markasinin-calisan-memnuniyeti-uzerindeki-etkileri.html, 20 Ekim 2018):

Yiiksek kaliteli adaylar: Ise alimlarda bagvuru sayisi artacak ve daha énce o firmada

calismay1 diisiinmeyen niteligi yliksek bireylerden de basvuru almaya baslayacaktir.

Gelistirilmis {iniversite istihdami: Universite 6grencilerinde marka bilinci daha

fazladir. Bu yiizden oOzellikle istihdam ve staj i¢in calisan aliminda igveren markasi
etkilidir.

Daha giiclii bir sirket kiiltiirii: isveren markasinin hedeflerinden biri firmada

caligmanin nasil bir duygu oldugu konusunda istikrarli bir mesaj olusturmaktir. Firmanin
bir parcasi olmakla ilgili olan bu mesajlar ayn1 zamanda firma degerlerini ve rehber

davranmislar1 kuvvetlendirir.

Azalmis firma negatifleri: Etkili marka programlari basinda yer alan olumsuz
yorumlarin sayisini ve siddetini azaltir.

Rekabet avantaji: Markalasma ¢abalari, pazardaki rakiplerle 6l¢lim ve kiyaslama

icerir. Bunlarda {istlinliik saglayan, hem yoneticileri hem de rakip firmalara is
basvurusunda bulunan adaylar etkiler.

Artan paydas degeri: Giiclii bir igveren markasi imaji, bir sirketin hisse senedi

degerlerini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Diisiik maliyet: Nitelikli adaylar giiclii igsveren markasindan etkilenerek kendileri

firmada caligmak isteyeceginden cazip gosterme, istthdam etme ve bagliliklarini arttirma
icin yapilan masraflar azalacaktir. Tower Perrin’in 2003 ABD’den 35.000 ve Kanada’dan
4.500 personelin katilimiyla yaptigi Kuzey Amerika Arastirmasi, personellerin sadakat
seviyeleriyle {lirlin maliyetleri arasinda agik bir bag oldugunu gostermektedir. Bir firmada

ise alim maliyetlerin en fazla disiiriilebildigi alandir. Mevcut personelin yerine yeni
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personellerin alinmasi, birgok sektdrde hatir1 sayilir maliyetlere sebep olur. Insan
kaynaklartyla ilgili yapilan “Birlesik Devletler Calisiyor 2000” isimli aragtirmada; ¢alisan
personelin isten ¢ikip yerine baska bir personelin alinmasmin maliyetinin, o personelin

senelik maasinin yarisi oldugu tespit edilmistir.

2.1.1.8. Isveren Markasi Yonetim Siireci

Rekabet sektorliniin olmazsa olmazi markalar ve onlar1 benzersiz kilan ise
Ozguinliikleridir. Hedeflenen kitle iizerinde kalic1 bir marka yaratmak, 6zgiin bir goriis agis1
sunmak, Uriin ve hizmetlerin disinda biitline kanalize olmus giivenilir bir yaklasim
olusturabilmek ic¢in hem fikirde hem de uygulamada tutarli olmak gerekmektedir. Ancak
firmalarin ve markalarin olduk¢a sik yaptigi, sektorlerinden silinmelerine dahi sebep
olacak hatalardan biri yansitilan marka sdylemleri ve eylemleri arasindaki tutarsizliktir. Bu
sebeple firmalar acisindan basari ihtimallerini arttirmak adma yeni odak noktasi igveren

markas1 olmustur (Kose ve Y. Cakar, 2018: 168).

Hizla gelisen teknoloji, artan ekonomik krizler, giderek zorlasan rekabet sartlari,
nitelikli isgiiclinii ¢ekme ve bagliligini arttirma miicadelesi gibi etmenler firmalar i¢
yapilarma bakma asamasinda zorlamistir. Geleneksel IKY uygulamalarmin yetersiz
kalmaya baslamasi isveren marka yoOnetimini daha Onemli hale getirmistir. Marka
yonetimiyle karsilagtirildiginda, firmalarin i¢ yapilarina yonelerek insan kaynaklarina,
pazarlamasima ve biitiin yonetimsel kisimlarina dahil edilen calisgan merkezli bir
yaklasimdir. Ayn1 zamanda isveren markasi yonetimi; kurum ve kuruluslarin hem iginde
hem de disinda farkli ve gekici isveren olarak goriinmesini saglayacak tesviklerdir (Kose,

2017: 92-93).

Mosley’in olusturdugu bu model, firmalarin ¢alisanlarin is yasamindaki tecriibelerini
yonetmek yerine sadece markanin sundugu vaatleri bildirmeyi amaglamasi sonucu
meydana gelen isveren markasindaki zayifliklara yeni bir hamle getiriyor. Model, miisteri
tecriibelerinin dengeli ve farkli olmasini saglayan bir “dokunma noktalari” dizisi olusturur.
Bu deneyimler daha c¢ok kisilerin birbirleriyle olan iletisimlerinden etkilenmelerine

dayanmaktadir.
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Temas noktalari

Odiil ve tanima ise Alim

Gunlik Davraniglar
Olciim Liderlik Yoénetim . Oryantasyon

Yetkinlikleri isveren Markasi Yetkinlikleri

/ Deneyimleri
Performans &y iletigim

ve

Gelisme Paylasilan

Hizmetler

Sekil 11: Isveren Marka Deneyimi Cercevesi

Kaynak: Oladipo, T. ve dig. (2013). Employer Branding: Moulding Desired Perceptions in
Current and Potential Employees. Journal of Management and Sustainability, 3(3) pp. 58

Isletmeler, isveren markas1 yOnetimi kapsaminda dogru Kkisileri biinyesine
kazandirmal1 ve dogru kiiltiir ¢esidini kuvvetlendirmelidirler. Bu ¢er¢cevede igveren marka
deneyimi firmalarda, 6zgiin marka davranis1 olusturmaya, miisteri tecriibelerine anlam
kazandiracak ve bir firmay1 rakiplerinden one ¢ikaracak degisik miisteri hizmetleri tavrim

kuvvetlendirmeye destek olmay1 amaglamaktadir (Mosley, 2007: 131).

2.1.1.8.1. Barrow ve Mosley’ in Isveren Markasi Karmasi Boyutlar

Barrow ve Mosley, bir meslek {invani haline gelmesine ragmen isveren markasi
yOnetimini, saglam bir list yonetimin katilim ve destegiyle basit bir insan kaynaklar
fonksiyonunun da kusursuz sekilde yoOnetebilecegini diisiinmektedirler. Bu sebeple
sirketlerin hem var olan igsveren markalarini degerlendirmek hem de olmasini arzu ettikleri
isveren markasina nasil ulasacaklarini planlamakta, “igveren marka karmasi” olarak
isimlendirdikleri 12 temel boyutlu bir liste olusturmuslardir. Bu boyutlar1 genis orgiitsel
baglam ve siyaset, yerel baglam ve uygulama olmak tizere 2 gruba ayirmislardir (Barrow

ve Mosley, 2005: 149).
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Sekil 12: Isveren Markas1 Karmasi

Kaynak: Barrow, S. Ve Mosley, R. (2005). The Employer Brand, Bringing The Best of Brand
Management to People at Work. Chichester: John Wiley & Sons

2.1.1.8.1.1. Genis Orgiitsel Baglam (Politika)

1- Dss itibar: Bir firmanin sundugu iiriin ve hizmetlerin itibari ile igveren marka imaji
arasinda siki bir iliski bulunmaktadir. Genellikle, iyi bir dis marka itibarina sahip
kuruluglarin igveren olarak da kaliteli bir durusunun oldugu 6ngoriilmektedir. Mevcut ve
potansiyel is gorenler iyi olarak bilinen ve g¢evrelerinde olumlu ydnde bahsedilen

sirketlerde ¢alismaktan biiyiik haz duymaktadirlar.

2- Icsel Iletisim: Her igsel iletisim kurum igin bir seyler ifade ettiginden, biitiin i¢

iletisim igveren marka iletisimi seklinde algilanmalidir. Bilinen sirketlerin cogu, igsel
iletisimini daha aktif olarak yiirlitmeye baslamislardir, ancak bazi islev ve boliimlerin
iletisiminde eski usiilleri kullanmaya devam etmektedir. Bu da calisanlarin goziinde,
sirketin tutarsiz oldugu izlenimini yaratmaktadir. Aksine yonetimin roli, igsel iletisimin

calisan odakli ve daha tutarli oldugu bir gériisii benimsemek olmalidir.
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3- Ust Diizey Liderlik: Biitiin iletisim kanallar1 arasinda liderlik, hem giivenilirligi
saglamlagtirmak hem de isveren markasinin 6ziinii iletmede en kritik rolii oynamaktadir.

Ayrica etkili bir liderlik ¢alisan sadakatini arttirmada en énemli itici kuvvetlerdendir.

4- Degerler ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk: Son zamanlarda KSS’ ye olan talebin

fazlalagmasiyla calisan katilimi ve bagliligr iizerindeki etkisine dair ¢ok sayida calisma
yapilmaya baglanmistir. Kurumsal sosyal sorumlulugun calisanlar agisindan 6nemli iki
yonii bulunmaktadir. Bunlar: Cesitlilik ve is-yasam dengesidir. Ozellikle is-yasam dengesi

“tercih edilen igveren” olarak goriilmekte cok 6nemli bir etken haline gelmistir.

5- Dahili Olgiim Sistemleri: Isveren markasmin giiclii oldugu sirketlerin dl¢iim

sistemlerine yonelik yapilmis olan “bakis agis1” anketinde, c¢alisan memnuniyetinin ve
katilim seviyesinin birka¢ sene boyunca siirekli artis gosterdigini belirlemislerdir. Bu
anketler sonucunda sirketlerin, diisiik ve yiiksek puan alan calisanlariyla direkt
ilgilendiklerini gdzlemlemislerdir. Yonetimin bu davranisi, hem taban hem de tavan
performansini ylikseltmekte ciddi katkilar saglamaktadir. Bu sayede personeller, goriisleri
dogrultusunda olusan sonuclara gore hareket edildigini gorerek ciddiye alindigindan emin

olur.

6- Hizmet Destegi: Calisanlarin miisteriler i¢in bir arag olarak gortildigi

organizasyonlarda, daha ¢ok personelden miisterilerine ne vermeleri beklendigi hususuna
onem verilmektedir. Bu durum miisteri merkezlilik duygusu saglarken, caligsanlarin
tecriibelerine uyum gostermiyorsa kurum markasinin dogrulugu ve deger yargilarim
sorgulamaya sebebiyet verecektir. Bu sorgulama sonucu olusabilecek diisiik performans
sirket menfaatlerini baltalayabilmektedir. Marka veya miisteri merkezli higbir hizmet
destegi, calisanlarin tecriibelerinden yoksun birakilmis hissetmelerinden kaynaklanan isten

cikmalar telafi edemeyecektir.

2.1.1.8.1.2. Yerel Baglam ( Uygulama)

1-Ise Alma ve Indiiksiyon: Var olan isveren markasi pratigi noktasinda ise alim

stireci kadar, marka yonetimi kisminda indiiksiyon da ayni seviyede 6nemlidir. Bu siirecin
iyl degerlendirilmesi, firmanin karakterini, miisterilerinin beklentilerini ve ¢alisanlarin ne

bekledigini belirlemek i¢in altin bir firsat dogurmaktadir.
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2- Takim Yonetimi: Yonetimin giinliilk performansi, marka yonetimini etkiledigi
kadar isveren markasi tizerindeki tecriibelerini sekillendirmede de etkili olmaktadir. Bu
durum liderlik vasfinin gelisimi ve 6gretimine istirak etmeyi gerekli kilmaktadir. Sayet bu
gelisim ve Ogretim, isveren marka tavsiyelerini ve yiiksek oranda personel katilimi
olusturmak i¢in gerekli olan davranisa destek verebiliyorsa takim yonetimini basarili bir
sekilde gerceklestirebilmektedir. Aksi halde, isveren markasinin uzun siirecte

giivenilirliginde, devamliliginda ve takim yonetiminde zayiflik gostergesi olacaktir.

3- Performans Degerlendirme: Barrow ve Mosley, Isveren markalarinda basari

yakalamis kuruluslara yaptiklar1 arastirmalarda, firmanin ana degerlerinin performans
yonetimine ne oranda dahil edildigi lizerinde durmuslardir. Calisanlarin beklentileri ve
bunun nasil karsilanacagi konusunda bilgi sahibi olup olmadiklari, diisiik performansla
basa ¢ikip cikamayacaklari ve yapilan degerlendirme calismasinin hem yonetici hem de
calisan agisindan uygun bir sekilde hazirlanip hazirlanmadigi konusunda degerlendirmede
bulunmuglardir.  Degerlendirmeleri  sonucunda, basarinin  firmanin  performans
degerlendirmesini gergeklestirdigindeki siirecin kalitesinin yiiksek olmasindan ve yerel

seviyede ¢aligmanin titizlikle uygulanmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir.

4- Ogrenme ve Gelisme: Isveren marka Onerisinin yasamsal unsurlarmi temsil

etmektedir. Ayn1 zamanda yeni ise alimlarda firma ¢ekiciligini ve mevcut personelin

bagliligin1 devam ettirme kabiliyetini etkilemektedir.

Diinyaca taninmis markalardan olan Marks&Spencer isveren markasiyla ilgili
aragtirmalar1 sirasinda, egitim alan personelin almayanlardan sadece gelisim agisindan
degil igveren markasinin biitiin yonlerinden genel anlamda daha memnun olduklarini

gordiigiinii belirtmistir.

5- Odiil ve Tanima: Odiil, 6nemli taninma sembollerinden bir tanesidir. Calisanlar

i¢in kendini degerli hissetmek, katilimlar1 ve taninmalarinda énemli bir etmendir. Odiil
vermek, tesvik programlar1 veya bagarili olunan is sonucu alinan 6vgii ¢alisanlarin degerli

oldugunu gdstermenin ve onlar1 tanimanin en dogrudan ve basit yollarindandir.

6- Calisma Ortami: Yapilan ¢alismalarda, modern dizayn edilmis ofis ortaminda

calisanlarin kotii dosenmis ofislerde calisanlara gére hemen her konuda daha olumlu

olduklarini gozlemledikleri belirtilmistir.
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Iyi olusturulmus bir ¢alisma ortami, firmanin isveren markasiyla degerlerinin tutarl
olmasinda ve rakiplerinden kendini ayirmada onemli bir faktor olabilmektedir ( Barrow ve

Mosley, 2005: 149-160).

2.1.1.8.2. igveren Markasi Yénetim Siireci Basamaklari

Lievens’e gore, isveren markasi olusum ve yOnetim siireci li¢ asamadan meydana
gelmektedir. Birinci asamada sirket potansiyel ve var olan personellerine 6zel bir deger
Onerisi olusturur. Bu sayede sirket, isveren marka iletisini aktarmay1 ve calisanlar ve aday
personel igin ¢ calisilacak en iyi yer’ olarak gériilmeyi saglamis olacaktir. ikinci asama
nitelikli potansiyel isgiiclinii sirkete ¢ekebilmek adina en iyi pazarlamanin yapilmasidir.
Ucgiincii asama ise, vaad sunan ve sirket kiiltiiriiniin parcasimi tastyan marka meydana

getirmektir (Tiiziiner ve Arsun, 2009: 49-50).

Giliniimiizde sirketler, hedef miisterilerini anlamak, ise alim siirecinde ilettikleri
mesajlar1 ve medyalarin1 bu dogrultuda sekillendirmek igin ¢ok ¢aba harcamaktadirlar.
HCBS, CITICORP VE GE gibi finansal sirketler, kiiltiirel degerlerini etkin olarak kullanan
deger Onermelerini tercih etmektedirler. Her ii¢ finansal sirketin Orgiit kiiltlirlerinde,
calisanlarin kabiliyetlerine dikkat ¢ekmesini saglamanin mesleki ilerlemelerine ve
ogrenmelerine katki sagladigi bilinmektedir. Eskiye gore ¢alisanlarin istek ve beklentileri
de farklilik gostermekte ve bunlar karsilanmadigr takdirde isten ayrilmakta tereddiit
etmemektedirler. Bu nedenle sirketler, ani personel kayiplari yasamamak ve mevcut

calisanlarint memnun edebilmek adina iyi bir isveren marka yonetimi olusturmalidirlar

(Aravamudhan, 2009: 14).
Bas’a (2011) gore Isveren Marka Yo6netimi Modeli (IMY) ;

a) Isveren markasmin ziinii belirlemek,

b) Sirketin personellerine neler verdigini ve bunun karsiligi olarak beklentilerini
agikca belirtmek,

c) Sirketi igveren sifatiyla rakip firmalardan ayirmak ve imtiyazli olarak
konumlandirmak amaciyla yiiriitiilen genis c¢apli bir silire¢ seklinde

tanimlanmaktadir.
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isveren Markasi Olusturma Suireci

ISVEREN MARKA
DEGERLENDIRMESI

Nasil algilamyoruz?

n & ~ -y Neyi temsil ediyoruz?

i { Nasil alglanmak istiyoruz?

UYGULAMA
IK sreglerini Igveren
Markasimin gereklerini
kargilayacak gekilde
nasil yapillandwabiliriz?

CALISAN DEGER

KONUMLANDIRMA ONERMESININ
Nasil farklilagabiliriz? OLUSTURULMASI

Ne vaat ediyoruz?

Sekil 13: isveren Markas1 Olusturma Siireci

Kaynak: Bas, T. (2011). Isveren Markas:. Istanbul: Optimist Yayinlart

Bu siirecin istenilen sonucu “isletmenin ¢alisilabilecek en iyi yer” olarak goriilmesini

saglamaktan gegmektedir.

Yukaridaki sekilde IMY siirecinin basamaklar1 gosterilmektedir. Bu basamaklarin
siralamasi, sirket igerisinde uygulamaya gecildiginde, igveren markasinin konumuna gore

sekillenip degisebilmektedir.

2.1.1.8.2.1. Isveren Marka Degerlendirmesi

Bu ilk asamada esas olan, var olan ve potansiyel calisanlarin belleklerindeki isveren
marka imajin1 belirlemektir. Bunun yani sira eger sirketin uygulamaya devam ettigi bir
IMY aktivitesi varsa her bir aktivitenin isveren marka imajia ne derece etki ettigi de

incelenmektedir.

Isveren Marka Degerlendirmesi firmalarin hangi konumda oldugunu, uyguladig
faaliyetlerin onlar1 nereye tasidigimi goérmesi ve daha sonraki basamaklara zemin
olusturmasi agisindan son derece dnemlidir. Yapilan degerlendirme sonucunda firma IMY
konusunda son derece basarili olabilecegi gibi durum tam tersi de olabilmektedir. IMY
stirecinin basarili olabilmesindeki biiylik payi, firmanin bulundugu konumu dogru tespit
edebilmesi olusturmaktadir. Bu nedenle IMY siirecindeki dogru stratejiyi belirleyebilmek
icin dogru degerlendirme yapmak ¢ok dnemlidir.
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2.1.1.8.2.2. Marka Kimliginin Tanimlanmasi

Bu basamak, sirketlerin ne olmay1 arzu ettigiyle ilgilenmektedir. Sirketler, isveren
Marka Kimliklerini meydana getirerek mevcut ve potansiyel calisanlara igveren olarak

nasil gériinmek istediklerini belirtirler.

Isveren Marka Kimligi, 6z ve genisletilmis kimlik olarak iki ana gruptan
olusmaktadir. Oz kimlik; isveren markasina anlam yiikler, esas gayesini olusturur, biitiin
personel i¢in gecerlidir ve zamana bagimli kalmaz. Genisletilmis kimlik ise; isveren
markasina yiiklenen anlamlar1 gruplandirarak diizenleyen kimlik faktdrlerini icerir ve bu
faktorler icerik bakimindan personellerin konumu ve 6zelligine gore farklilagsabilmektedir
(Bas, 2011: 55).

Isveren Marka Kimligi 6zellikleri, is ve kurumsal ozellikler seklinde iki gruba
ayrilmaktadir. Maas, sosyal giivence, calisma kosullari, kariyer imkanlar1 is 6zelliklerini;
rekabetci statii, ahlak ve sosyal sorumluluk vb. faktérler kurumsal o6zellikleri
olusturmaktadir. Potansiyel ¢alisanlar is ve isveren se¢imi yaparken Oncelikle fonksiyonel
olan i Ozelliklerine bakarlar. Bu sebeple bir¢ok sirket igveren kimligini tanimlamada is
ozelliklerini 6n planda tutarlar. Ancak kurumsal ozellikler daha saglamdir ve bagka
firmalar tarafindan kopyalanmalar1 zordur. Ciinkii, kurumsal 6zelliklerin personel iizerinde
olusturdugu duygusal faydalar1 bagka bir firmanin elde etmesi yillarini alir. Bu sebeple
Isveren Markasmin rakip firmalardan daha énde olmasina daha ¢ok katkida bulunmaktadir

(Bas, 2011: 72-73).

IMY siireci igten disartya dogru ilerler. Bu ilerleyiste Isveren Marka Kimligi,
kuvvetli Isveren Marka Imaji meydana getirebilmek icin sirket igerisinde uygulanmasi

gerekenleri tanimlar (Bas, 2011: 71).

2.1.1.8.2.3. Calisan Deger Onermesinin Olusturulmasi

Sirketler, mevcut ve potansiyel ¢aliganlarin kabiliyetlerinin iist noktasinit meydana
getiren zihinsel ve fiziki becerileri en kuvvetli etmen olarak gormekte ve sirketin
yakalayabilecegi firsatlar1 kullanma, olas1 tehditleri ortadan kaldirma durumlarinda itici bir

kuvvet olarak algilamaktadirlar. Ciinki, taklit imkan1 olmayan, zor ve degeri yliksek
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yetenekler sirketlerin siirekliligini saglayan temel unsurlardan biridir. Bu sebeple, niteligi
yiiksek adaylarda c¢alismak icin giizel bir yer izlenimi birakabilmek, sirketlerin igsveren
marka kisiligini aktaran Calisan Deger Onermesiyle miimkiin olabilmektedir (Kdse ve

Yeygel C., 2018: 171).

Gilinlimiliz piyasalarinda, firmalar ve paydaslar i¢in artik degerli bir kaynak olarak
goriilen insan sermayesinde niteligi yliksek potansiyel adaylar1 cezp etmek ve var olani
elde tutmak adma Calisan Deger Onermesinin gelistirilmesi onerilmektedir (Knox ve

Freeman, 2006: 700).

CDO, elemanlara belirli isteklerinin yerine getirilecegine iliskin bir sdz olarak
algilanabilen ve yerine getirmemesi durumunda sirket saygmliginin ve biitiinliigiiniin

sorgulanmasina neden olabilecek ahlaki bir fikri temsil etmektedir.

Giiclii bir isveren markasi olabilmek icin ideal bir CDO’niin 6zelliklerini su sekilde

siralamak mimkiindiir;

1) Personelin hayatlarin1  zenginlestirecek bir is alanimi  ve kiiltiiriini
tanimlamalidir.

2) Personeline rakip firmalarla kiyaslandiginda art1 deger sunmalidir.

3) Firmayr rakiplerinden farkli kilacak fonksiyonel ve duygusal faydalar
eklemelidir.

4) Firma, Calisan Deger Onermesinin sundugu vaatleri karsilayacak kapasiteye

sahip olmalidir.

Katilimer ydnetim tarzini zorunlu kilan CDO’niin olusturulmasinda dikkat edilmesi

gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Bunlar:

v/ Karar Alma Stilinizi Degistirin: Daha dnceden uygulanmis hazir ¢éziimler
yerine, c¢alisanlarin mevcut kosullarda nasil hissettikleri ve firmanin
“calisilacak en iyi yer” olarak goriilebilmesinin nasil hissederlerse
gerceklesecegi belirlenmelidir. Bu sayede dogru teshislerle ideal bir CDO

hazirlamak miimkiin olabilecektir.

v’ Marka Cizelgesindeki Yerinizi Belirleyin: Var olan ve potansiyel

calisanlarin bir firmay1 baska bir firmaya neden tercih ettiginin bilinmesi,
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firmay1 pazarda bir adim 6ne ¢ikaracak duygusal ve fonksiyonel faydalarin

belirlenmesini saglayacaktir.

v CDO’yii Personele Ilham Olacak Sekilde Olusturun: CDO’ niin firma
gerceklerinden ayrilmamasi 6nemlidir. Ancak bu sadece var olan duruma
kanalize olmak olarak disiiniilmemeli, gelismeyi engellememelidir. Bu
sebeple CDO, hem firmanin mevcut durumu degerlendirilerek hem de
firmayr  canlandiracak, c¢alisanlara ilham olacak  diizenlemelerle

olusturulmalidir. ideal CDO bilesenleri sunlardir:

1. Niteligi yiiksek adaylara cazip gelecek is kriterlerini CDO’ye dahil
edin.

2. Sirket biinyesinde yiiriitiilen enteresan ve cezp edici projeleri ekleyin.

3. Insanlar sirkette ise basladiklarinda nasil kisilerle c¢alisacaklarini
ogrenmek isterler. Bu sebeple sirket igerisindeki kilit yoneticileri, elde
ettikleri basarilar ile deger 6nermesine dahil edin.

4. Sirket ve kiiltiiriiyle ilgili dikkat ¢ekici Ozelliklerini ekleyin. “Aile
ortami”, “takim ¢alismasi” gibi kaliplasmis ifadeleri kullanmayin.

5. Ucret gibi fonksiyonel faydalardan bahsederken, bunlari adaylarin
sirkete katilimlarinda ana neden olarak géstermeyin.

6. Olusturulan CDO’niin etkili olup olmadigini gérebilmek igin niteligi
yiiksek c¢alisanlarinizda, yoneticilerde ve ise yeni alinmis kisilerde test
edin.

7. Rakip firmalarin CDO’leri ile kiyaslayn.

v Is Tammlarim CD(")’yii Destekleyici Bicimde Tekrardan Sekillendirin:
Sirket CDO ile is tanimi dogru orantili olmahdir. Aksi durumda firmanim
CDO’yii goz 6niinde bulundurarak gelen bir aday, is tanimiyla karsilastiginda
hiisrana ugrayabilir. Bu da aday personel kalitesinin diismesine sebebiyet

vermektedir.

¥’ Séziiniiziin Arkasinda Durdugunuzu Gosterin: Firma olarak tutulmasi
miimkiin olan sézler vermek gerekmektedir. Sikintili durumlarda dahi verilen
sozlerin yerine getirilebilmesi, ¢alisan memnuniyetini ve sadakatini

arttiracaktir ( Bas, 2011: 75-90).
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Sonug itibariyle giiclii bir isveren markas1 i¢in Calisan Deger Onermesi olusturmak
isteyen sirket, fonksiyonel yararlarinin Gtesinde pazarda one ¢ikmayi saglayacak, hedef
aday personellerin isteklerine yonelik, kreatif ancak gerceklikten uzaklasmayan duygusal

faydalara odaklanmalidir.

Giliniimiiz rekabet piyasasinda her firmanin isveren markasini, disaridan cezbedici
gosterecek, iceride ise sadakati saglayacak kuvvetli ve etkisi yiiksek bir CDO’ye
gereksinim duymaktadir (Otken, 2015: 60-61).

2.1.1.8.2.4. Konumlandirma

Bir sirket olarak detayli bir CDO’ ye sahip olmak, iyi isveren olmak, bunu detayli bir
sekilde anlatmak potansiyel adaylarinizin sizi gérmesinden ¢ok kafa karisikligina sebep
olacaktir. Ciinkii, yapilan bir¢ok arastirma sonucunda teknolojinin hizli gelisimiyle
insanlarin giin icerisinde yaklasik olarak binden fazla reklam iletisine maruz kaldig
gOriilmiistiir. Normal bir insan beyninin, bu derece yogun bir trafigi kaldirmast miimkiin
olmadigindan bu iletilerin ortalama %99’unu geri plana atmakta ve sadece Kisinin ilgi
alanin1 kapsayan %1’lik kisimla ilgilenmektedir. Burada 6nemli nokta; reklamlarda verilen
mesajin igveren olarak rakip firmalardan farkli kilacak 6zellikler icermesi, varolan ve aday
personel igin anlam tasimasi, kisa ve keskin ifadeler kullanilmasi1 ve duygusal bir igerikle

olusturulmus olmasidir.

Konumlandirma tek bir iletinin tutarli bir sekilde iletilmesini gerekli kilmaktadir.
Konumlandirma siirecinde, mesaj1 almasi istenen dogru hedef kitlenin ve bu hedef kitleye

uygun mesajin belirlenmesi ¢ok dnemlidir.

Konumlandirma ydntemini gelistiren Ries ve Trout kisilerin beyninde olusan her bir
Ozelligin bir marka ile iligkilendirildigini 6ne stirmiislerdir. Ayrica, iligskilendirilen markay1
kisinin zihninden ¢ikarmanin veya bagka bir markay1 o 6zellikle iligkilendirmenin ¢ok zor

olacagini belirtmislerdir.

Bu acidan degerlendirildiginde marka yonetimi, kisilerin zihinlerinde olusan
Ozellikleri yakalama yaris1 seklinde goriilebilir. Bu sebeple kisinin diisiincesinde belli bir

ozellikle yer edinebilen bir firma, énemli bir hatas1 olmadigr miiddet¢e hatirlanacak ve
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farkli bir firma daha basarili olsa dahi kolay kolay yerine gegemeyecektir ( Bas, 2011: 93-
96).

2.1.1.8.2.5. Uygulama

Isveren Marka Yonetiminin sunulan imkanlarin yerine getirilmesi adma bir iist
yonetici tarafindan koordinesini gerceklestirmek ve bu siireci idare edecek kisilerin
firmanin farkli boliimlerinde gorev alan yoneticilerden olusturmak gerekmektedir. Bu
sayede farkli goriislerden yararlanmak miimkiin olabilecektir. Bu diizende yapilan
uygulamalarla igveren markasinin olusum siireci kisa siirede tamamlanabilecektir (Bas,

2011: 57).

2.1.1.8.3. Tiirkiye’nin En Iyi Isverenleri

Sirket kiiltiirii konusunda uzman, 5 kitada 60’ dan fazla iilkede bulunan ofisleriyle
sektorel ayrim yapmadan biitiin fimalara kusursuz isyerlerini kurmalari, biiyiitmeleri
konusunda yardim saglayan bir danigmanlik ve arastirma kurumu olan Great Place to Work
30 yili agkin siiredir faaliyet gostermektedir. Giliven odakli gelistirdikleri felsefeleri ve
calisan merkezli yaklasimlari ile kusursuz igyeri kiiltiiriinlin olusumuna katki saglarken ote
yandan sirketlerin ekonomik giiciiniin arttirilmasinda da destek saglamaktadir

(https://www.greatplacetowork.com.tr/hakkimizda/misyonumuz/, 6 Kasim 2018).

= Great Place to Work Modeli personellerin mevcut sirket kiiltiiriindeki
deneyimlerini 5 boyutta 6l¢iimlemektedir. Bu 5 boyut sirket kiiltiiriinde var
olan li¢ ana iliskinin kalitesine yol gostermektedir.  Bunlar
(https://www.greatplacetowork.com.tr/hakkimizda/hakkimizda/, 6 Kasim 2018):

» QGiivenilirlik, Saygi ve Hakkaniyet Boyutlari = Personeller ve Yonetim

Arasindaki Tliski

»  Gurur Boyutu = Personeller ile Calistiklar1 Is Arasindaki Iliski

= Takim Ruhu Boyutu = Calisanin Takim Arkadaslariyla iliskisi
2018 yilinda Great Place to Work tarafindan yapilan arastirma ve analizler sonucu
Tiirkiye nin En lyi Isverenleri 2018 listesi belirlenmistir. Listeler ¢alisan kisi sayisina gore

kategorize edilmistir.
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Cizelge 1: 20 — 50 Calisan Sayis1 Kategorisi

SIRKET ADI SEKTOR

SIRALAMA

R

Kaynak: https://www.greatplacetowork.com.tr/listeler/turkiyenin-en-iyi-isverenleri/en-iyi-isverenler-
2018/ ( 15 Subat 2019)

CANPA
UDEMY
BORLEASE
iz ILETISIM

VECTOR

INSAAT .
MALZEMELERIi

BIiLiSIiM HiZMETLERI
OTOMOTIV

MEDYA, REKLAM VE
ILETiSiM HIZMETLERI

BIiLGi TEKNOLOJILERI
VE DANISMANLIK

Cizelge 2: 50 — 250 Calisan Sayis1 Kategorisi

SIRKET ADI SEKTOR

SIRALAMA

S

GiTTi GIDIiYOR
JOHNSON

MERCEDES-BENZ
FINANSAL HiZMETLER

SOCAR

DOGUS HOLDING

BiLGi TEKNOLOJILERI
PERAKENDE

FiNANS VE
SiGORTACILIK

URETIM, ENERJI

PROFESYONEL
HiZMETLER VE
DANISMANLIK

Kaynak: https://www.greatplacetowork.com.tr/listeler/turkiyenin-en-iyi-isverenleri/en-iyi-isverenler-

2018/ ( 15 Subat 2019)

Cizelge 3: 250-500 Calisan Sayis1 Kategorisi

SIRKET ADI SEKTOR

SIRALAMA

ABBVIE

NOVARTIS
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iLAC

ASTRAZENECA

URETIM, iIMALAT VE
MAGNA SEATING OTOMOTIV

BILGi TEKNOLOJILERI

KARIYER.NET

Kaynak: https://www.greatplacetowork.com.tr/listeler/turkiyenin-en-iyi-isverenleri/en-iyi-isverenler-
2018/ ( 15 Subat 2019)

Cizelge 4: 500-2000 Calisan Sayis1 Kategorisi

SIRALAMA SIRKET ADI SEKTOR

1 URETIM, IMALAT
3M

2 PERAKENDE /
DECATHLON SEKTOREL

MAGAZACILIK

3 BILGI TEKNOLOJILERI
SAHIBINDEN.COM

4 iLAC
GSK (Glaxo Smith Kline)

5 FINANSAL HiZMETLER
HAYAT VARLIK

Kaynak: https://www.greatplacetowork.com.tr/listeler/turkiyenin-en-iyi-isverenleri/en-iyi-isverenler-
2018/ ( 15 Subat 2019)

Cizelge 5: 2000+ Calisan Sayis1 Kategorisi

SIRALAMA SIRKET ADI SEKTOR

KONAKLAMA
HIiLTON HIiZMETLERI

PERAKENDE / GiYiM

H&M
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D il
Kaynak: https://www.greatplacetowork.com.tr/listeler/turkiyenin-en-iyi-isverenleri/en-iyi-isverenler-
2018/ ( 15 Subat 2019)

2.1.1.8.4. Isveren Markasi Yonetiminde Bes Giincel Trend

Isveren Markas1 kavrami is yasamma ilk girdigi zamanlarda yeteri kadar
Onemsenmiyor, sirketler tarafindan sinirli kaynak ayriliyordu. Zaman ilerledik¢e firma
icinde ve disinda firmanin imajin1 yonetebilmek adina biiyiik 6nem arz ettigi anlasilmaya

baslanmig ve insan kaynaklar1 yonetiminin vazgecilmezi olmustur.

Giiniimiiz sirketlerin 1s1ldayan yildiz1 olarak gériilen Isveren Markas1 Yénetimi, hizla
gelisen ve degisim gosteren alanlardan biri haline gelmistir. Bu alanda 6ne ¢ikan trendler
soyledir  (http://www.employerbrandsummit.com/isveren-markasi-yonetiminde-5-guncel-
trend, 6 Kasim 2018):

#Misyon Her seyden Onemli = Sirket misyonunun sosyal sorumluluk barindiran bir

mesaj iceriginin olmasi, igveren markasinin degerini arttirmaktadir. Bu mesajlarin sdzde
kalmamast hem calisanlarda hem de firma dis1 kanallarda olusturulmak istenen olumlu
imajda son derece 6nem arz etmektedir. Personelin ne is yaptiklarini yerine bunu neden

yaptiklarini sdylemeleri kurum disinda asil gercek etkiyi olusturandir.

#isveren Markasi ve Tiiketici Markasi Birlesiyvor = Bu iki kavramin yonetimi

giiniimiiz rekabet kosullarinda birbirlerine yaklasmasi ve birlesmesiyle IK ve pazarlama
ekiplerinin birbirlerine yakin ¢aligmalar1 ve stratejilerini beraber belirlemeleri zorunlu hale
gelmektedir. Bu konudaki en iyi 6rneklerden biri olarak gosterilebilecek Heineken firmast,
ise alimlardaki ilk miilakat1 GO PLACES adli web sitesinden igsveren ve tiiketici markasini

birlestirerek yapmaktadir.

#Gercek Insanlar ve Gercek Hikayeler = Artik calisanlar ya da adaylar planlanmus,

0zel olarak hazirlanan brosiirlerden, mesajlardan eskisi kadar etkilenmiyorlar. Calisanlarin
ger¢ek hayatlarini, hikayelerini bilmek ve gormek daha c¢ok ilgilerini ¢ekiyor. Birgok
tilkede faaliyet gosteren Arcadis Global Shapers Yetenek Programi, her yil tespit ettigi
nitelikli ¢aliganlarin1 farkli iilkelere gondererek oradaki is yasamini tecriibe etmelerini
istiyor. Firma kendi Instagram hesabindan da bu programa katilan calisanlarin oradaki

fotograflarini paylasiyor.
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#0dagin Sirketten Calisanlarina Kaymasi = Sirket ¢alisan1 oldugumuzda ya da bir

firmanimn miisterisi oldugumuzda firmayla degil insanlarla iletisim halindeyizdir. Bu
sebeple artik isveren markasi sirketin kimliginden ¢ok ¢alisanlarin kimligine odaklanmaya
baslamistir. Hindistan’da ¢alisan IDFC Bankasi bunu yapan sirketlerden birisidir. Bu
banka #SiraDwsiCalisanlar (ExtraOrdinaryPeople) hashtag ile personelinin fotograflarini
ve dikkat ¢cekebilecek ozelliklerini sosyal medya hesaplarinda paylasmaktadir.

#Calisanlarin _Goniillii_El¢iligi = Genel ortalamalara bakildiginda, c¢alisanlarin

sosyal mecradaki takip¢i sayilariin galistiklar1 firmanin takipgi sayisinin neredeyse on kati
oldugu goriilmektedir. Bu yiizden firmalarin ¢alisan personelinin, isveren markalarin
benimsemesi ve goniillii elgileri olmast 6nem arz etmektedir. Genellikle sirketler bunu
basarabilmek i¢in sosyal medya hesaplarinda ¢alisanlarinin ilgisini ¢ekebilecek hashtagler

paylasma yoluna gitmektedirler.

2.1.2. Orgiitsel Baghlik Kavram

Kuruluslarin esas amaci, tiim kaynaklarini kurumsal amaglart i¢in etkin ve verimli
bir bigimde kullanarak hayatlarin1 devam ettirmektir. Yasayan tiim canlilar gibi hayatlarini
siirdiirebilmede yalnizca yapisal, stratejik ve teknolojik unsurlar gibi maddi olgularin
yeterli olamayacagini gormislerdir. Bu sebeple kuruluslar, arzu ettikleri amag¢ ve
hedeflerine ulasabilmek icin olusturduklar: sistemi faaliyete gegirecek insan giiciine ihtiyag
duymaktadirlar. Elbette bu insan giiciiniin firma kiiltiiriinii sahiplenmesi, firmaya olan
bagliliginin ve uzun soluklu bir igveren / isgoren iliskisinin olusumu kurulusun devamliligi

icin 6nem arz etmektedir (Erol, 2013: 39).

Kuruluslarin iiretim fonksiyonlarinin en 6nemli unsuru olan ¢alisanlarin, ¢alisma
performanslarinin  yiikseltilmesi  orgiitiin temel konularinin basinda gelmektedir.
Kuruluslarda yasanan personel kayiplari, ise gelmeme ya da ge¢ gelme gibi durumlarin
hafifletilebilmesi ve calisanlarin faaliyetlere aktif bir sekilde katilimlarinin saglanmasi
verimlilik adma temel olusturmaktadir. Ayni zamanda personellerin ortak bir gayede,
kiltirde ve degerde birlesmelerini saglarken, kisilerin aitlik hissiyatin1 da gelistirmektedir

(Diker, 2014: 7).
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2.1.2.1. Orgiitsel Baghlik Tanim

Baglilik kelimesi sozliikk anlaminda “birine karst sevgi, saygt ile yakinlik duyma ve
gosterme, sadakat” olarak tanimlanmistir. Bir diger tanimlamada “bir kisiye, bir
diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiylik gordiigiimiiz bir seye karsi baglilik
gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliik” olarak ifade edilmistir.
(TDK, 2018) Mowday ve arkadaslari ise baglilig1 “sosyal bir birimle 6zdeslesme” seklinde
tanimlamiglardir (Erdogruca, 2011: 81).

Baglilik konusu ilk kez 1956 senesinde Whyte tarafindan incelenmis, ardindan 6nce
Porter olmakla birlikte Mowday, Allen, Meyer, Steers ve Becker gibi bir ¢ok arastirmact
tarafindan ele alinmigtir. 1956 senesinden bu yana yapilan arastirmalar, baglilik
kavraminda fazla sayida ve cesitte farkli alt kavramlarin oldugu goriilmistir. Bu alt
kavramlardan biri olan orgiitsel baglilik, 1980’lerden itibaren iizerinde sik¢a arastirmalar
yapilan ancak tanimi konusunda hala diisiince birligi olusturulamamis bir konu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Egilmezkol, 2011: 28-29).

Orgiitsel bagliligin tarihsel gelisim siirecinde pek ¢ok arastirma yapilmustir. Orgiitsel

baglilik hakkindaki bu aragtirmalarin listesi Cizelge 6’ da verilmistir.

Cizelge 6: Orgiitsel Bagliligin Tarihsel Gelisim Siireci

YIL ARASTIRMACI BULGULAR

1956 Whyte Fazla o6rgiit bagimlisi kisinin tanimini yapti ve orgiit i¢in olabilecek
zararlar1 lizerine galigt1.

1958 March & Simon | Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

1958 Morris & Yine oOrgiite baghligin degisimsel modeli iizerinde arastirma

Sherman yaptilar.

1960 Gouldner Orgiite baglihig: giiclendirmek icin karisikligin dnemini buldu.

1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.

1964 Lodahl Sosyal iligkilerin orgiite baglhiligi olumlu yonde etkiledigini buldu.

1964 Katz Iyi isleyen bir drgiit icin drgiite baghligin dnemini buldu.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iliskilerini inceledi. Odiillendirme ve
beklentilerin ¢alisanlarin bagliliklar iizerindeki etkisini inceledi.

1967 Downs Orgiite fazla bagh kisileri “fanatik” olarak nitelendirdi ve orgiite
olan zararlarini inceledi.

1968 Mintzer Faydaci orgiitlerin calisanlarinin bagliliklarini diisiirdiigiinii buldu.

1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini &rgiite baglihig:i agiklamak igin
kulland1. Patchen orgiite karsi grup tutumlarinin rgiitsel baglilik ile
ilgili oldugunu buldu.

1970 Schein Orgiite baghihgmin, orgiitsel verimliligin énemli gdstergelerinden
birisi oldugunu buldu.

1970 Steers Schein gibi oOrgiite bagliligm, orgiitsel verimliligin Snemli
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Campbell, Orgiit ikliminin, érgiitsel baglilik {izerinde bagimsiz bir Lawlerand

Dunette & Weick etkisi oldugunu buldular.
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1971 Lee Olumlu iist-ast iligkisinin orgiite baglilig arttirdigini buldu.

1971 Sheldon Hedef ve deger biitinliigiiniin 6rgiite baglilik tizerindeki etkisini
belirtti.

1972 Herbiniak & Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.

Alutto

1974 Buchanan Orgiite baglihgim tutumsal modelini adapte etti.

1974 Porter Orgiitsel baghlikta tutumsal yaklasim modelini &ne siirdii.

1974 Herbiniac Yas, kidem ve orgiitsel baglilik iliskileri lizerine ¢alist1.

1974 Modway & Porter | Performans ve baglilik iliskisi {izerine ¢alistilar.

& Dubin

1975 Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iligki i¢inde oldugunu buldu.

1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.

1976 Steers Personel devri ve drgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceledi.

1977 Steers Orgiitsel baghlik iizerine bir model gelistirdi.

1977 Steers Orgiite bagh calisanlarin, orgiite kalict ve giivenli bir is giicii
sagladiklarini buldu.

1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisi ile orgiite bagliligi
diisiirdiigiinii buldu.

1977 Salancik Orgiitiin degerleri hakkinda calisana bilgi veren iletisim siirecinin
calisanin orgiite bagliligini arttirdigini buldu.

1977 Salancik, Staw | Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.

1978 Salancik, Pfeffer | Orgiit tarafindan calisan {izerinde uygulanan kontroliin odrgiite
baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1978 Kidron Giclii kisisel ig ahlakinin orgiite baglilikla iligkili oldugunu buldu.
1978 Koch, Steers Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin orgiite
baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1979 Mowday Orgiitsel baglhiliga psikolojik yaklasimi adapte etti.
1979 Mowday, Caligmaya baslamadan Onceki bilginin  Orgiitsel  bagliligt
McDade belirlemedeki dnemini belirttiler.
1979 Bartol Rol catismasi, rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin 6rgiitsel baglilik
ile iliski icinde oldugunu buldu.
1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini orgiitsel baglilk anlaminda
kullandi.
1979 Morris & Koch | Rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi konusunda ¢alistilar.
1980 Morris & Steers | Egitimin orgiitsel baghlik tizerindeki etkisi alaninda ¢alistilar.
1980 Morris & Steers | Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarimin 6rgiite baglilik ile
iligki i¢inde olmadiklarini buldular.
1980 O’Reilly & Calismak i¢in o Orgiiti se¢gmenin Orgiite bagliligi belirlemede
Caldwell onemli oldugunu buldular.
1980 Pfeffer & Lawler | Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin varhigmin onemini
belirttiler.
1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iligkilerini inceledi.
1981 Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlar1 {izerinde durdu.
1981 Rhodes & Steers | Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iligkiyi incelediler.
1981 Morris & Basarma ihtiyaci, basarma duygusu ve yiiksek derecedeki
Sherman ihtiyaclarin orgiite baglilik iizerindeki etkisini incelediler.
1981 Angle & Perry Yenilik ve yaraticilik igin yiiksek derecede orgiite bagh kisilerin
onemli oldugunu belirttiler.
1981 Angle & Perry Yas-kidem iligkisinin orgiite baglilik tizerindeki etkisini incelediler.
1981 Scholl Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil bagimsiz olarak
ortaya ¢iktigini tanimladi.
1981 Morris & Yas ve kidemin baglilik {izerindeki etkisini incelediler.
Sherman
1982 Mowday Orgiitsel baghligin siireg modelini gelistirdi.
1982 Morris & Orgiitsel baglhiligin psikolojik modelini adapte ettiler.
Sherman
1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gdzden gegirdi.
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1983 Rusbult & Farrell

Orgiitsel baghligin yetki modelini gelistirdiler.

Kaynak: Egilmezkol, G. (2011). Calisma Yasaminda Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik: Bir Kamu
Bankasindaki Calisanlarin Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik Algilayislarinin Analizine Yonelik Bir
Calisma.

Orgiitsel bagliligm konusu kapsaminda, orgiitsel ve sosyal psikoloji, orgiitsel
davranig gibi farkli alanlarimin ilgisini ¢ekmesi ile birlikte, bu c¢er¢evede incelemelerde
bulunan aragtirmacilarin konuyu 6znel goriisleriyle degerlendirmelerine neden olmus ve
orgiitsel bagliligin ortak bir anlamda birlesmesi zorlagmistir. Calisanlar ile orgiit arasinda
olusan bag oldugu konusunda diislince birligi olsa da, olusan bu bagin olusum siireci ve
yapisal durumu konularinda fikirler farklilasmaktadir. Dolayisi ile olusan bu karmasa
orgiitsel baglilik kavramiin tanimlanmasina da etki etmekte ve cesitli tanimlamalarin

olusmasina sebep olmaktadir (Erol, 2013: 40).
Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Hrebiniak ve Alutto’ya gore oOrgiitsel baglilik; “birey-orgiit etkilesimi ve zaman
icerisinde gelisen yatirimlardaki degisiklikler sonucunda olusan yapisal bir olgudur

(Erdogruca, 2011: 82).

Mowday, Steers ve Porter orgiitsel bagliligi, calisan ile sirket arasindaki duygusal bir
bag olarak tanimlamislar ve orgiitsel bagliligin kisinin belli bir orgiitle 6zdeslesmesinin

sonucu oldugunu belirtmislerdir (Yiiceler, 2009: 447).

Cohen’e gore orgiitsel baglilik; “Orgiit lyelerinin orgiitte kalma davranislarim

aciklamak i¢in kullanilmaktadir.” (Cohen, 1993: 1147).

Meyer ve Allen orgiitsel baglilig; “calisanin 6rgiite olan psikolojik yaklagimini ifade
etmektedir ve iggoren ile Orglit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit liyeligini devam ettirme

kararma yol agan psikolojik bir durumdur.” (Erdogruca, 2011: 82).

Hall’a gore, orgiit ile kisinin amaclarinin zaman igerisinde biitiinlesmesi ve kisi ile

orgiitiin uyumlagma siirecidir (Ciftgioglu, 2009: 91).

Orgiitsel baghligi Yiiksel (2007), “sadece isverene sadakat demek degil, drgiitiin
1yiligi ve basarisinin siirmesi igin Orgiite dahil olanlarin diisiincelerini agiklayip caba

gosterdikleri bir siirectir” seklinde tanimlamustir.
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Col de orgiitsel baghlik ile ilgili olarak yaptigi caligmalarda oOrgiitsel bagliligi,
“iggorenin calistigt  oOrglit ile Ozdesleserek oOrgiitin ilke, ama¢ ve degerlerini
benimsemesinin, orglitsel kazanglar i¢in ¢aba gdstermesinin ve orgiitte ¢alismayi siirdiirme
isteginin Ol¢iisii” olarak tanimlamistir (Erdogruca, 2011: 83).

Bu tanimlamalara genel olarak bakildiginda orgiitsel bagliligi (Korkmazer, 2011:

40);
e Orgiitsel amag ve degerleri benimseme ve bunlara giiglii bir inan¢ duyma,
e  Orgiit adina goniillii olarak ve isteyerek ¢alisma,
e  Orgiitte kalmay1 devam ettirme konusunda istekli olma 6zellikleri karakterize
etmektedir.

Goriildiigi lizere orgiitsel baglilik, calisanlarin orgilite karst duyduklart basit bir
inanis ya da baglhliktan ¢ok daha fazlasini igermektedir (Bayram, 2005: 127). Orgiite
baglilik durumu, kisi ile orgiit arasinda olusan doniisim ve etkilenme siirecinde
yasanmaktadir. Kisinin orgiite baglanmasi ve yiiksek ozveri ile ¢aligmasi i¢in orgiitiin 6diil
verme ya da takdir etme gibi karsiliklart vermesi gerekmektedir (Balci, 2003: 27). Bu
karsiliklar1 gbren calisanlar isine aktif katilimi arttirir, isini yagaminin merkezi haline
getirir ve kendisini bagarili bir ¢alisan olarak tanimlar. Kendilerini orgiitle biitiinlestirmeye
baslayan calisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmeye baslarlar ve orgiite olan
bagliliklarii gii¢lendirirler (Giil, 2003: 55).

Sirketlerde aktivitenin ve performansin arttirilmasi yoniindeki davraniglar son
donemlerde literatiirde kapsamli sekilde ele alinmaktadir. Bu davranis bi¢gimlerinden olan
orgiitsel baghlik konusu ozellikle entelektiiel sermaye yonetiminin giderek 6nemli hale
gelmesiyle on plana ¢ikmaya baglamistir. Kaliteli ¢alisanlarin orgiitiine bagli, beceri ve
bilgi birikimini orgiitii i¢in kullanan bireyler olabilmesi orgiitsel baglilik i¢in biiylik 6nem
arz etmektedir. Bu dogrultuda personellerin orgiit amaglarin1 6ziimsemesinde, Orgiitte
kalma istegini devam ettirmesinde, yonetim ve aktivitelere katilimda ve yenilik¢i ve 6zgiin
bir durus olusturulmasinda orgiitsel baglilik 6nemli bir etmendir (Toker ve Celik, 2016:
335).

Niteligi yiiksek insan giiclinlin fazla olmadigt ve var olanlarin Orgilitteki
devamliliklariin rekabet avantaji yaratacagi fikri, sirket yonetiminin ve arastirmacilarin
baghilik konusuna egilimini artirmaktadir. Orgiitsel baglilik kavraminin sirketler igin
oneminin yiiksek olmasindaki en biiyiik etken, olumlu personel davranislari iizerinde

olusturdugu varsayilan pozitif yonlii etkidir (Aras ve Bayraktaroglu, 2016: 603).
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2.1.2.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Biitiin kuruluglar calisanlarinin baghiligini1 arttirmay: ister. (George ve Margaret,
1990: 464) Calisan personelin sirkete olan bagliligi, orgiitsel hedeflere erismede en Gnemli
unsurlardan biridir. Ciinkii, giiclii orgiitsel baglilik personelleri sorun meydana getiren
degil, sorunlara ¢6ziim olusturan bireyler haline dontistirmektedir (Yilmaz, 2015: 41).
Bunun yan1 sira kuvvetli bir orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlar orgiitte devam etmeye

daha istekli olurlar (George ve Margaret, 1990: 464).

Sirketler agisindan bakildiginda, c¢alisanlarin kabiliyetlerinin  ve becerilerinin
gelismesini saglayarak onlardan en yiiksek seviyede verim almayr ve sirkete olan
bagliliklarin1 yiikseltmeyi saglamak en Onemli amaglardan biridir. Baghilik seviyesi
yiikselen calisanlar diger ¢alisanlara kiyasla ¢alisma performans: daha iyi olmakta, diger
personellerle daha iyi iletisim saglamakta ve ig tatmin seviyeleri daha yiiksek olmaktadir.
Bu sebeplerden dolayi, sirketler i¢in iggorenlerin baglilik seviyelerini bilmek son derece
onemli bir konudur (Yalgin ve Iplik, 2005: 396).

Glintimiiziin is hayati, is gilivenligi seviyesinin diistikliigli, teknoloji ve stres gibi
unsurlar nedeniyle gittikge kotiiye gitmektedir. Bunun igin yoneticiler iste giivenli bir
ortam olusturabilmek adina olagandan daha fazla isgoren baglilig1 saglamak zorundadirlar.
Isverenler tarafindan ise gelmeme, calisan devir hizi, ast-iist iliskisi ve is basaris1 gibi
konularda orgiitsel bagliligin 6nemi fark edilmeye baslanmasiyla daha ciddiye alinir bir
husus olmustur (Onegi, 2014: 10).

Calisanlar agisindan degerlendirildiginde ise, su basliklar 6ne ¢ikmaktadir (Balay,
2000: 16):

» Isi birakma, devamsizlik, geri ¢cekilme ve is arama faaliyetleri,

» Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
bilissel yapilar,

» Ogzerlik, sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi isgorenlerin isi ve roliine

iliskin ozellikler,

Y

Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgorenlerin kisisel 6zellikleri,

» Bireylerin sahip oldugu &rgiitsel baglilik kestiricileri.
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Baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlar, ¢alistiklar1 firmanin hedeflerinin arzu edilen sekilde
gerceklesmesi i¢in beklentilerin lizerinde bir performans gosterirler ve firmada kalabilmek
adina kararlilik gosterirler.

Orgiitsel baghlign 6nemini arttiran bir diger husus, bulundugumuz bilgi ¢aginda
gittikce Onemini artiran bilgi paylasimi ve bunun yayilmasma yapmis oldugu katkidir.
Hoof ve Ridden’in bu konuyla ilgili yapmis olduklar1 arastirmalarda, orgiitsel bagliligin
bilgi paylasimi ve yayilimini pozitif yonde etkiledigini belirtmislerdir. Yapict bir iletisim
ortaminin hakim oldugu kuruluslarda, calisan bireylerin bilgi biriktirmesi, bu bilgilerin

paylasilmasi ve diger personellere yayilimi daha ¢ok olmaktadir.

Bir diger 6nemli tarafi ise sirket degerlerini 6ziimseyen, hedeflerini elde edebilmek
icin ¢abalayan personellerin sirket etkinliklerine ve verimlilige katki saglamalaridir. Bu
tarz calisanlarin sirkette kalmasini saglamak, oncelikli olarak miisteri isteklerinin daha
giizel karsilanmasini ve hizmet standartlarinin yiikselmesine katkida bulunarak firmaya

kritik tstiinliikler saglamaktadir (Erdogruca, 2011: 86).

Orgiitsel baglilik, kuruluslarm basarisiin ardinda yatan en 6nemli itici giigtiir.
Kuruluslarina bagh ¢alisanlarin o firmanin bir parcasi oldugu goriisiiyle hareket etmeleri,
firmalarma sagladiklar1 faydanin hem Kkalitatif hem de Kkantitatif olarak seviyesini
yiikseltmektedir. Bu da orgiitsel bagliligin kuruluslar tarafindan bu kadar 6nemli bir konu

olarak goriilmesinin nedenini agiklamaktadir (Y1lmaz, 2015: 43).

2.1.2.3. Orgiitsel Baghlik Gostergeleri

Orgiit calisanlarmin kendisiyle ne kadar kimligini bagdastiracagmin, orgiit
caligmalarini ne oranda onaylayacaginin yanitlari, ¢alisanlarin Orgiite olan baglilik
derecelerini gosterecektir. Kuskusuz calisanlarin bagliliklarint gosterme davraniglari
cesitlilik gostermektedir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 128). Calisanlarin 6rgiite bagl olup
olmadiklarini tespit etmede bazi kriterlerden yararlanilir. Bu kriterler asagida sirasiyla
belirtilmistir (Ibicioglu, 2000: 14; Seyhan, 2014: 29; Biilbiil, 2007: 5; ince ve Giil, 2005:
10; Demirgil, 2008: 42 ve Yalcin ve Iplik, 2005: 396):

1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Kabul Etme ve Onlara inanma
Calisanin orgiite olan baghligim1 kanitlayan en onemli ve ilk sart isgdrenin ve

igverenin amaclariin, vizyonunun ve deger yargilarinin Ortiismesidir. Caliganin kendi
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degerleri, istekleri ve yasamsal beklentileri ile isverenin bu dogrultuda calisanina
sunabilecegi imkanlar arasinda pozitif bir iligkinin olmasi, saglam ve st seviyede bir
bagliligin olusumu i¢in 6nemlidir. Beklenilen ile verilen arasindaki fark orgiitsel bagliligin
seviyesini belirlemektedir.

Calisan personelin ¢alisma hayatindaki amaglarin1 gergeklestirirken, ayn1 zamanda
Orgiit amaclarinin gergeklesmesine de katkida bulunmasi hem sahsi tatmin saglayacak hem

de bagliligina pozitif yonde katki saglayacaktir.

2. Orgiit icin Fedakarliklarda Bulunabilme

Calisanin orgiit i¢in, beklenenin iistiinde ve olagan kriterlerin diginda gdsterdigi
olaganiistii cabayi ifade etmektedir.

Personelin herhangi bir maddi ya da manevi beklenti igerisinde olmadan, ¢alistig
kurulusun basarili olabilmesi adina fedakarliklar yapabilmesi, artik orgiitii ile tamamen
ozdeslestigini gostermektedir. Japonya Ikinci Diinya Savasi’nda atilan atom bombasi
sonucu biiyilk zarar gormiistiir, ancak buna ragmen kisa siirede ekonomik olarak
toparlanmay1 bilmiglerdir. Bunu basarabilmelerinin en biiyiikk sebebi; bahsedilen bu

ozelligin kiiltiirel bir 6zellik olarak toplum yapisinin igerisinde var olmasidir.

3. Orgiit Uyeligini Devam Ettirmeye Yénelik Giiclii Bir istek Duyma

Orgiitiin ¢alisanina baglanmasi, ¢alisaninin drgiite bagli olmasini bir sonucudur. Ayni
sekilde calisanin Orgiitiine bagliliginin azalmasi sonucu orgiitiinde calisanina baglilig
azalacaktir. Bu sebeple ¢alisanlarin 6rgiit {iyeligini devam ettirme isteginin kaybolmamasi,

o Orgiitiin, ¢aligsanlarinin bireysel sorunlariyla ilgilenme durumuna baglhdr.

4. Orgiit ile Ozdeslesme

Ozdeslesme kavram, isgorenlerin hosnut kaldiklar bir kurulusu taklit eme arzusuyla
olusan bir etkidir. Bir birey herhangi bir grup veya orgiit ile farkli sebeplerden 6zdeslesme
yasamaktadir. Bu bireyin kendisini bulmasina ve gelistirmesine katki saglamaktadir.
Kisiye, her ne sebeple olursa olsun ait olma hissini vermektedir. Eger, bir kurulusun imaj,

sayginlig1 ve giivenilirligi list seviyede ise ¢alisanlar daha ¢ok 6zdeslesme gostermektedir.
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5. T¢sellestirme

Bir orgiitiin liyesi olan bireylerin, Orgiitiin faaliyetlerini ne derece kendi amaglari
acisindan uygun gormekte, icsellestirmekte ve benimsemekte olduklart ¢alisanlarin
bagliligini temelden etkilemektedir. Bireyler, kendi amag¢ ve deger sistemleriyle ortiistigl
oranda oOrglitsel amag¢ ve degerleri igsellestirirler ve Orgiitiin ama¢ ve politikalarini

i¢sellestirebildikleri 6l¢iide ona baglilik duyarlar.

2.1.2.4. Orgiitsel Baghhigin Siniflandiriimasi

Demir ve ark. (2009) baghligi, gerceklestirilen herhangi bir eylemle olan sahsi iliski
seklinde tanimlamiglardir (Mahdi, Mohd ve Almsafir, 2013: 1078). Farkl bir ifadeye gore,
calisanlar kuruluslarina baglayan fizyolojik bir olgu oldugu ve ayrica orgiitsel bagliligin,
herhangi bir iggdrenin ¢alismakta oldugu 6rgiit ile aralarinda kurduklar1 kuvvetli bag ile ve
orgiitsel hedeflere ulagilmasina katkida bulunma istegiyle kategorize edilen bir psikolojik
bag olarak da degerlendirilebilecegi belirtilmistir (Dhurup, Surujlal ve Kabongo, 2016:
487). Yapilan bir ¢cok aragtirmada orgiitsel bagliligin bir ¢ok farkli tanimi yer alsa da, bu
tanimlarda c¢alisanin kurulusa bagli oldugu yargis1 ortak goriis olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Mahdi ve dig., 2013: 1078).

Orgiitsel baglihgin kendisi, bireyin herhangi bir ise ya da kurulusa bagliliginimn,
sadakatinin devamliliginin ve mesuliyetinin agir bir etkisini tasir. Genellikle orgiitsel
baghilik, personellerin performanslarini, kazanglarini ve isten ayrilma niyetlerini
igverenlerinin tahmin edebilmesi adina organizasyona yardimda bulunabilme yetenegine
sahip olmasi nedeniyle ilgi gekici bir konu olmustur (Permarupan, Saufi, Kasim ve
Balakrishnan, 2013: 91).

Cok boyutlu bir yapisiyla ve siirecinin siireklilik arz etmesiyle dikkat ¢eken orgiitsel
baglilik konusunu, ¢ok sayida aragtirmaci farkli yaklagimlarla ele almistir (Mahdi ve dig.,
2013: 1078). Yaptiklar1 arastirmalar neticesinde orgiitsel bagliligi; tutumsal, davranissal ve

coklu baglilik seklinde {li¢ ana grupta kategorize ederek incelemislerdir.
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Orgiitsel Baghhgin
Siniflandiriimasi

| | |

ﬂ)avramssal \ / Tutumsal Baghlik \ ( )

Baghhk Yaklagimlari Coklu
Yaklagimlari

Kanter’ in Yaklasimi Baghhk
Becker’ in Yaklagimi Etzioni’ nin Yaklasimi

O’Reily ve Chatman Yaklasimi Yaklagimi
Salancik’ in Yaklasimi Allen ve Meyer’ in Yaklasimi

\_ ) - o\ J

Sekil 14: Orgiitsel Bagliligin Smiflandirmast

Kaynak: Bayyurt, N. ve Kilic, C.H. (2017). Liderlik Tarzinin Orgiitsel Baghligina Etkisi: Bir
Hastane Arastirmast. Isletme ve lktisad Caligmalar1 Dergisi

2.1.2.4.1. Davramssal Baghhk

Bu baghlik tiirii, baghligin disa yansitilmasini ya da olast beklentileri asan
davraniglar biitiiniinii olusturmaktadir (Mowday, Proter ve Steers, 1982: 25). Davranissal
baglilik yaklasimda, orgiitsel baglilik calisanin ge¢misteki tutumlarinin devami niteliginde

degerlendirilmektedir (Caylikoca, 2017: 3).

Calisanlarin ortaya koydugu bilgi, performans ve kidem yiikselmesi vb. yatirimlar
neticesinde olusan orgiite baglanma durumunda davranigsal baglilik agiga ¢ikmaktadir. Bu
durumda calisanin kurulustan ayrilmasi yatirimlarini riske sokacagindan kisi kurulusta
kalma niyetini pekistirecektir (Uygur, 2015: 28). Bunun aksine Meyer ve Allen davranigsal
bagliligin, calisanin orgiit icin sergiledigi davranislardan c¢ok kisisel davraniglari sonucu
gelistigini ileri stirmektedirler. Bu goriise gore birey, belli bir davranis sergiler ve zaman
icerisinde olusan etmenler sonucunda bunu devam ettirir. Devamlilik sergiledigi davranisa
bagliligimni olustururken ayni zamanda bu davranisina uygun ve onu hakli gosterecek
tutumlar gelistirir. Gelistirilen bu tutumlar sayesinde de kisinin davranigini yineleme

olasiligr artar (Gtil, 2003: 77).
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Sekil 15°te goriildiigii gibi calisanin davraniglari, bazi etmenler sonucu siireklilik
gostermektedir. Ayn1 zamanda ¢alisan1 psikolojik olarak kurulusa bagimli hale
getirmektedir. Calisan iizerinde olusan bu psikolojik olgu, geri besleme yaparak calisanin

bagliligin1 kuvvetlendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

kosullar
- Davranis
T
Daveanis ik -"fff
i \ Psikolojik
Durum

Sekil 15: Davranigsal baghlik yaklasimi

Kaynak: Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Orgiitsel Baghiligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin
Yeri ve Onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

Literatiirde, davranigsal baglilik adina Becker’in Yan Bahis yaklagim1 ve Salancik’in

yaklasimi karsimiza ¢ikmaktadir. Asagida bu iki yaklasim detayli olarak ele alinmaktadir.

2.1.2.4.1.1. Becker’ in Yan Bahis Yaklasim

Becker; bir orgiite, etkinlige veya bir kisiye baglanan bireylerin, baglandiklar
unsurla 6zdeslesen davraniglar gostermeleri sonucunda herhangi bir degisiklik yapmak
istemesinin bedelini kaldiramayacagini belirtmis ve bagliliga, “ bilingli olarak taraf olma
davranis1” diislincesiyle yaklagsmistir. Calisanlarin kazandiklar1 ddiiller, tiikkettikleri zaman
ve gosterdikleri ¢aba vb. yatirimlar1 sebebiyle orgiite baglandiklarini belirtmistir (S18r1,
2007: 263).

Bu yaklasimda; calisanin isten ¢ikmasi durumunda katlanmasi gereken maliyetlerin
olmasi, Orgilit bagliligmni siirdiirmesine sebep olmakta ya da uygun bir is imkam

bulununcaya kadar bu istek gizlenmektedir. Burada asil 6nemli olan gosterilmekte olan
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niyetin arkasindaki bagllik faktoriidiir (Bayrakci, 2015: 24). Ornegin, herhangi bir
kurulusta calisan bir personel, zamanla baska firmalarda kullanamayacagi beceriler
kazanmustir. Calisan bu kazanimlar1 i¢in harcadigi enerjisinin ve zamaninin miikafatini
gormek ister ve bunun i¢in ¢alistig1 firmayla bir tiir bahis oynar. Bahsi kazanmasi halinde
istediklerini alacak, kaybetmesi halinde becerilerini diger firmalarda kullanamayacagindan
zamanini ve enerjisini bosa tiiketmis olur. Buna gore, oynadigi bu bahsi kazabilmesi,

calisanin firmada kalmak isteme kararina bagl olacaktir (Uygur, 2015: 30).

Becker, kisinin davranislarina baglilik gostermesinin sebebinin tutarli davranislarda
bulunmas: ile ilgili oldugunu kabul etmektedir. Tutarli davranislar, uzun zamandan beri
stiregelen ve farkli faaliyetler igerseler dahi ayni amaci saglamaya yonelik davranislardir.
Birey bu davraniglart amaglarina ulasmada bir ara¢ olarak gordiigi i¢in tekrarlama egilimi
gostermektedir. Birey davranisinda tutarlilik géstermesi konusunda, sahsi adina 6nemli arz
eden ve davranislariyla dolayl yoldan ilgisi olan unsurlar i¢in bahis oynarken kariyerini,
ek kazanglarini, zamanini ve emeklerini ortaya koyar. Sayet gosterdigi davranis daha dnce
sergiledigi davraniglariyla uyusmazsa bahsi kazanamayacak ve yatirimlarini kaybetme
riskiyle kars1 karsiya kalacaktir. Dolayisiyla calisan bahsi kazanmak adina, Onceki
davraniglariyla orgiitte sergiledigi davraniglart arasinda tutarlilifi olusturmak zorundadir

(Giil, 2002: 48).

Yaklagimda bahsedilen ‘yan bahis’ kavramiyla iletilmek istenen, gosterilen
davranigla ilgili alinan kararlarin sergilenen davranistan farkli sonuglara etki etmesidir.
Backer’e gore calisanlarin baglilik gostermesine sebep olan dort tane yan bahis kaynagi

bulunmaktadir. Bunlar (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017: 16):

a) Toplumsal beklentiler: Birey bulundugu toplumun beklentilerini maddi
olmayan ve sosyal dayatmalar1 sebebiyle davranislarini sinirlandiran bir takim
yan bahislere basvurabilir (Giil, 2003: 78). Ornegin, devaml is degisikligi
yapan bir kisinin giivenilir olmayacagini diisiinen bir toplumda, kisi uzunca
bir miiddet is degisikligi yapmama hususunda giivenilirligi {izerine bahse
girecektir. Bagka bir firma tarafindan cazip bir is teklifinde bulunulsa dahi,
giivenilir bir ¢alisan olarak kendini kanitlamak i¢in bu is teklifini

reddedecektir (Uygur, 2015: 31).
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b)

d)

Biirokratik diizenlemeler: Isverenlerin c¢alisanlar iizerinde uyguladiklari
biirokratik diizenlemeler yan bahis kaynaginin ikincisini olusturmaktadir.
Orneklendirecek olursak; bireyin ¢alistig1 siire boyunca aldig1 saglik yardimi
ya da emeklilik maasi i¢in diizenli olarak her ay maasindan belirli bir tutarda
kesinti yapilmasi devletin olusturdugu biirokratik diizenlemelerden bazilaridir.
Calisan isten ayrilmak istediginde bu biirokratik diizenlemeler kisiyi bir yan
bahse sokar. Clinkii, isten ayrilmasi durumunda, saglik giivencesini yitirecek
ya da senelerdir maasindan kesilen ve hakki olan emeklilik parasini
alamayacaktir. Bu riski goren ¢alisan orgiite olan bagliligin1 devam ettirecek

ve isten ayrilmayacaktir (Giil, 2002: 48).

Sosyal etkilesimler: Birey orgiitte kendine ait bir imge yaratarak ona uygun
davranislar sergilemeye calisir. Ornegin, birey diiriistliik imgesi iizerine bahse
girmigse, bu imgeye uygun davraniglarda bulunmak durumundadir. Bu
imgenin bozulmamasi i¢in diristliige aykirt davraniglarda bulunmaktan

kaginmalidir.

Sosyal roller: Calistig1 siire igerisinde dahil oldugu sosyal pozisyona adapte
olan ¢alisan, bu pozisyonun sagladig1 avantajlar1 ve kazanclar1 kaybetmemek

adina orgiitte kalmaya ¢alismaktadir (Uygur, 2015: 32).

Bahsedilen bu kaynaklardan dolay1 girilen yan bahisler ve bunlara yapilan yatirimlar
zaman igerisinde giderek artmaktadir. Bu sebeple kisinin yas1t ve kidemi, yaptigi
yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul edilir. Buna gore, kisinin yas ilerledikge ve
kidemi arttikga yatirimlart da buna paralel olarak artacak ve kisinin orgiitten ayrilmasi

zorlasacaktir.

Kisacas1 Becker’in bu yaklagimi, oOrgiite bagliligin davranigsal kismi olarak
degerlendirilmektedir. Davranigsal bagliligin zeminini ekonomik unsurlar olusturmakta ve
caligan, orgiitten ¢ikmanin maddi, psikolojik ve sosyal kaybinin fazla olmasi sebebiyle
kendisini orgiite baglanmaya mecbur hissetmektedir. Ekonomik kayiplarin tutar1 ve sayisi
cogaldikca isgorenin bagliligit da artmakta ve oOrgiitteki konumunu tehdit edebilecek
davraniglardan uzak durmaktadir (Giil, 2003: 79).
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2.1.2.4.1.2. Salancik’ in Yaklasim

Bagliligi kavrayabilmek icin ilk olarak davranisa bagimli olanin ne oldugunu
kavramak gerekmektedir. Ciinkii davramig, gerceklestirilmek istenen eylemlerin
gostergesidir. Ayni zamanda ileride yapilacaklarla ilgili de beklentilere sebep olmaktadir.
Olusan bu beklentiler kisinin davramislarini ve hareketlerini sinirlandirmaktadir. Bu
sebeple baglhlik, tutumlart sekillendirirken davraniglarin stirekliligini  saglamaktadir

(Kaplan, 2010: 76).

Becker gibi Salancik’te bagliligi, ¢alisanin davraniglarini tekrar etmesi ve bu
dogrultuda tutum sergilemesi seklinde ifade etmistir. Ancak Becker, c¢alisanin
davraniglarin1 sekillendirenin, 6rgiitten ¢ikmasi sonucunda kaybedeceklerinin bilincinde
olmasi oldugunu belirtirken, Salancik davranislar sekillendiren unsurun, calisan ile rgiit
arasindaki psikolojik unsurlara ve uyuma bagli oldugunu belirtmistir (Siiriicii ve Maslaket,
2018: 59). Ayrica tutarli davranislarin kaynagindaki asil sebebi kisinin inang¢ ve tutumlari
olarak gdstermistir. Bu goriise gore calisanin orgiite yonelik algis1 zamanla bazi inanglarin
dogmasina sebep olmaktadir. Olusan bu inanglar orgiite karsi pozitif veya negatif tutumlara
doniigiir. Calisan bu tutumlarla uyumlu olacak bir hareket stili olusturur. Dengeli davranma
zorunlulugu hisseden c¢alisan, davranisina baglilik gosterir ve yaptig1 her hareketi, bir 6nce
gerceklestirdigi davranisiyla uyumlu olacak sekilde belirler. Aksi durumda tutarh
olamamanin yaratacag: gerilim ve stresle miicadele etmek zorunda olacaktir (Altin G. ve

Demirsoy, 2012: 59).

Baglilik duygusundan yoksun olan ¢alisanlar, net sonuclara ulagilamayan amaglari
devam ettirmek i¢in daha az istek duyarlar (Kaplan, 2010: 77). Ayrica Salancik, kisinin her
davraniga duydugu bagliligin farkli olacagini 6ne stirmiistiir. Caliganin isini ve kurulusunu
secerken aldig1 kararlarin 6zellikleri, yapmis oldugu tercihlerine olan baglhiligini
etkileyecektir. Salancik bu 6zellikleri su sekilde belirtmistir (Kog, 2008: 38; Uygur, 2015:
33):

¢ Davranisin agik, net olmasi ve siipheye yer vermemesi bu ozelliklerden
ilkidir. Davranis ne oranda net ve agik ise baglilik da bir o kadar kuvvetli
olacaktir. Ornegin, kisi ise girerken imzaladigi sézlesmede ne kadar siire

calisacagini belirtmis ise, bu tercihini yalanlayamayacaktir.

72



** Davranisin telafi edilemez nitelikte olmas1 bir diger &zelliktir.
Orneklendirilecek olursa, bir isyerinde calismay1 kabul eden kisi, kolay bir
sekilde 1is degisikligi yapamayacagina inanir ve bu tercihini telafi
edemeyecegini hissederse bu tercihini hakli gdsterecek pozitif tutumlar

gelistirerek orgiite ve isine baglanacaktir.

>

»* Davranisin  bagka kisiler Onilinde gergeklesmesi davranisa baglilig
saglayacaktir. Kisinin ailesi ve is arkadaglari sergilenen davranisin farkina
vardiklarinda kisi, bu davramisinin neticesiyle alakali sorumlulugu

onemsemek zorunda kalacaktir.

* Davranigin goniilli olarak gerceklestirilmesi ise son 6zelligi olusturmaktadir.

L)

Herhangi bir dis etken olmadan kisinin kendi istegiyle yapilan davranis ve bu
davranisin sonuglar1 kiside sorumluluk hissi yaratir. Bu durum, kisinin
davranigini siirdiirme arzusunu c¢ogaltacak ve davranisina baglanmasini

kolaylastiracaktir.

Davranisa baghligi devam ettirmeyi saglayan etmenler, kisinin davranisin
tekrarlanmas1 konusunda istekli olmasini saglayacaktir. Bunun yani sira kisi bu
davranigindan vazgectiginde olusacak zararlarin farkina varabildigi 6lclide davranisina
bagl kalacaktir. Ayrica kisinin kurulusta calisma karari almasi, bunun siirekliligini
saglamas1 konusunda istekli olmasi; davranigtan vazgegmemesine ve sergiledigi davranigin

higbir baskiya maruz kalmadan verilmis olmasi gibi unsurlara dayanir (Uygur, 2015: 35).

2.1.2.4.2. Tutumsal Baghhk

Oncelikli olarak tutum kavramini agiklamak gerekmektedir. Tutum, kisinin
etrafindaki canli veya cansiz varliklarla olusan rastgele bir duruma kars1 verilmek istenen
tepkinin on egilimidir. Kisi ¢alistigi kurumla arasindaki bag ile alakali tutumlart sonucu
davraniglarin1 sergileyecek ya da bu davraniglar sergileme hususunda egilimli olacaktir

(Timuroglu ve Giirkan, 2016: 115).

Tutumlar; biligsel, duygusal ve davranigsal 68e olmak iizere ii¢ 6geden olugsmaktadir
(Giil, 2002: 50). Bilissel 6ge; bireyin herhangi bir kisi, nesne veya olay hakkindaki
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inanglaridir. Duygusal 6ge; tutumun kiside yarattigi duygusal tepkilerdir. Son olarak
davranigsal 0ge ise tim bu tutumlar dogrultusunda harekete gegmeyi belirtmektedir.
Calisanlarin orgiite kars1 tutumlar, orgiit icerisinde gosterecegi davranislar1 etkilemektedir.
Bu dogrultuda tutumsal bagliligi; calisanin orgiitle yakinlasmasinin ve Orgiite olan
katilimmin giicii seklinde ifade etmislerdir (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017: 12). Yine
benzer sekilde tutumsal baglilik, calisanin calistigi ortami degerlendirmesi neticesinde
meydana gelen ve c¢alisan1 Orgiite bagli hale getiren duygusal bir tepki olarak
tanimlanmistir. Calisanin orgiite dair tutumlari, Orgiitte liyeligini devam ettirme, ise
gelmeme ve isi i¢in fedakarlik yapabilme gibi davranislarina yon vermektedir (Altin G. ve

Demirsoy, 2012: 58).

Sekilde gosterilen tutumsal bakis agisinda diiz cizgiler, bagli olmanin sebep sonug
iligkisini; kesik ¢izgiler ise bagli olmanin devamliligini saglayacak degiskenleri ifade
etmektedir. Calisanin bulundugu sartlar, ruhsal durumunu etkilerken c¢alisanin sergiledigi
davranisin siirekli hale gelmesine sebep olmakta ve bu da orgiite baglilik duymasini

saglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 38-39).

Kogullar PE]:{;:E:]( —  Davranig
§ J

Sekil 16: Tutumsal Baglilik Yaklagimi

K"aynak: Dogan, S. ve Kilig, S. (2007). Q"rgiitsel Baglhiigin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin
Yeri ve Onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

Tutumsal baglilik bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da orgiitiin amaglar ile
kisisel amaglarin zamanla ayn1 dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ve kendisinin ve
orgiitiin hedeflerini, amaglarin1 ve degerlerini 6zdeslestirip bunlar1 gerceklestirmek icin
tiyeligini devam ettirmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir bir baghlik, ¢alisanlarin
bazi manevi 0diil ve menfaatler karsilig1 orgiite baglandiklar1 bir aligveris iliskisi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Timuroglu ve Giirkan, 2016: 115).
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Bu baglilik yaklasiminda calisan ile Orgiit arasindaki iliskiler 6n plana ¢ikmaktadir.
Tutumsal baglilikta esas olan kisinin sahsi degerleri ve hedefleriyle, calistigi firmanin
deger ve hedeflerinin uyusmasidir. Ayrica tutumsal baglhiligin ii¢ bileseninin; “orgiitiin
amag ve degerleriyle ozdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve érgiite sadakat ile

baglanma” oldugu belirtilmistir (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017: 12).

Orgiitsel baglilig1 tutumlarla iliskilendirerek aciklayan arastirmacilardan Etizoni® ye
gore Orgiitsel bagllik; ahlaki, hesapg¢t ve yabancilastict baglilik; Kanter’e gore devam,
uyum ve kontrol bagliligi; O’ Reilly ve Chatman’a gore 6zdeslesme, uyum ve igsellestirme
baglilig1 ve Allen ve Meyer’e gore duygusal, normatif baglilik ve devam baglilig: seklinde
simiflandirilmistir (Caylikoca, 2017: 3). Asagida bu arastirmacilarin tutumsal baglilik

yaklagimlarina ait siniflandirmalara yer verilmistir.

2.1.2.4.2.1. Kanter’ in Simiflandirmasi

Kanter orgiitsel bagliligi, calisanlarin enerjilerini ve sadakatlerini orgiite vermeye
goniillii olmalari, isteklerini ve gereksinimlerini karsilayan iliskilerle karakterlerini
birlestirmeleri seklinde tanimlamaktadir. Sosyal sistemler olarak adlandirilan orgiitler,
belirli ihtiyag, istek ve beklentilere sahiptirler. isgérenlerin bu ihtiyag, istek ve beklentileri
yerine getirebilmeleri i¢in Orgiite kars1 pozitif bir tutum sergilemeleri, orgiitle uyum icinde
olmalari, oOrgiite sadakatlerini yitirmemeleri ve kendilerini adamalari gerekmektedir
(Gtindogan, 2009: 44).

Kanter baghligin, kisilik sistemi ve sosyal sistem olmak tizere iki sekilde meydana
geldigini savunmaktadir. Kisilik sistemi; kavramsal, duygusal ve normatif boyutlar olarak
tice ayrilmaktadir (Davran, 2014: 90). Sosyal sistemde de kisilerin baglanmalari ii¢ temel
boliimden meydana gelir. Birincisi sosyal kontrol, ikincisi grup birligi ve tiglinciisii ise
sistem siirekliligidir. Uyesi bulundugu orgiitiin kendisine uygun goérdiigii davramissal
isteklerin farkli baghlik tiirlerinin olusumuna zemin hazirladigini savunmaktadir. Bu
istekler; devamlilik, uyum ve kontrol bagliligt olmak iizere {li¢ cesit baglanma sekli

olusturmaktadir.

Devamhhk Baghhgi: Burada baglilik, orgiitte kalmay: siirdiirdiigiinde faydanin,

orgiitten ¢iktiginda maliyetin meydana geldigi durumda var olmaktadir. Calisan, ¢alismay1

siirdiirmesi halinde maas artis1 ve terfi etme gibi faydalar saglayabilirken, isten
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ayrildiginda bu yararlar1 bagka bir firmada bulamayacagini diisiiniiyorsa burada ¢alismay1

stirdiirecek ve kisinin orgiite devamlilik bagliligi olusacaktir (Aslan, 2008: 164).

Yilmaz, Kanter’ in devamlilik bagliliginda iki 6nemli etken oldugunu vurgulamistir.
Bu iki etkenden biri 6zveri digeri ise yatirimdir. Fedakarlik olarak da ifade edilen 6zveri,
calisanin Orgiitlin bir {iyesi olabilmek adina kendince 6nemli veya degerli olan herhangi bir
seyi gozden cikarabilmesidir. Yatirimsa, kisinin ¢ikarlarini Orgiite dayandirmasi ve
boylelikle orgiit ile ¢ikar iliskisi olusturmasidir. Yatirnmlar kisiyi oOrglitle biitiinlestirir
¢linki, kisinin maddi ve manevi kaynaklar1 orgiitiin ekonomisinin bir parcasi haline gelir

(Uyar, 2015: 16).

Uyum (_Kenetlenme ) Baghhgi: Bu baglilikta, grup iiyelerinin arasinda olusan

bagliligin orgiitsel bagliliga neden olmasi tizerinde durulmaktadir (Bayrakci, 2015: 24).
Grup iyelerinin birbirleri arasindaki yardimlagmalarmin gelistirilmesi sonucu uyum
baglilig1 olusur. Bu tarz gruplarda i¢ gekismelere ¢ok az denk gelinmesi, grup bilinci ve
beraberliginin ise ¢ok yiiksek olmasi istenmektedir. Boyle bir grup dis ortamdan
gelebilecek tehditlere karsi koyabilecek, iiyeler igerisindeki biitlinlesmeyi koruyabilecek
kadar giiclii olacaktir (Davran, 2014: 91).

Kontrol Baghhgi: Orgiit iiyelerinin davranislarini, Orgiitin arzu ettigi yonde

sekillendirmek adina bu iiyelerin orgiit kaidelerine baglanmasidir (Giindogan, 2009: 45).
Kontrol bagliligi, c¢alisanin orgiitiin kaidelerinin, amaglarinin ve degerlerinin olumlu
davranista bulunabilmek i¢in 6nem verilmesi gereken bir kilavuz olarak kabul gérmesi
halinde olusmaktadir (Uyar, 2015: 16). Ayrica Kanter’e gore; bir calisan olanaklar
dahilinde, gruptan destek gordiigl siirece ve emir altinda oldukga bir baglilik gelistirebilir

(Bayrakci, 2015: 23).

Kanter’in olusturdugu bu baglilik ¢esitlerinin her biri farkli sonuglar dogurmaktadir.
Devamlilik bagliliginin yiiksek olarak goriildiigii orgiitlerde, ¢alisanlarin varliklarini
devam ettirme ihtimalleri daha fazladir. Uyum bagliligimin baskin oldugu oOrgiitlerde,
disaridan gelebilecek risklere karst koruma giicii daha fazladir. Kontrole yonelik bagliligin
yiiksek diizeyde oldugu orgiitlerde ise calisanin sahsi amag ve kaideleri ile rgiitiin amag
ve kaideleri paralellik gostermektedir. Kanter, her birinin farkli sonuglar dogurdugunu
ifade ettigi baghliklarin birbirleriyle baglantili olduklarmi savunmaktadir. Ona gore
orgiitler calisanlarinin bagliliklarini arttirmak istiyorlarsa, bu {i¢ baglilik tipini bir arada

kullanmalilardir.
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2.1.2.4.2.2. Etzioni’ nin Siniflandirmasi

Etzioni, 1961 yilinda orgiitsel baghiligin siniflandirilmasiyla alakali ilk caligmalar
yapan arastirmacit olmustur. Ona gore Orgiitiin ¢alisanlar istiindeki giic ve yetkileri,
caliganin orgiite olan yakiligindan kaynaklanmaktadir (Kocaman, Durna ve Inal, 2013:
23). Bagliligin {i¢ ana baslik igerisinde tartisilabilecegini ileri siirmistiir (Yogun, 2014: 6).
Bunlar; en negatif u¢ta yabancilastirici baghilik, ortada (notr) hesape¢i baglilik ve en pozitif
ucta ahlaki bagliliktir (Demirtas, 2006: 184).

1. Yabancilastirici baghhk: Kisisel davranislarin kisitlandirildigi durumlarda
olusmaktadir ve orglite kars1 negatif bir yonelim s6z konusudur. Bu durumda
kisi orgiite kars1 psikolojik olarak herhangi bir baglilik hissetmemektedir
ancak, orgiit iiyeligini siirdiirmektedir (Bayram, 2005: 130).

2. Hesapci baghhk: Orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris iliskisine
dayanmaktadir. Calisanlar, orgiite olan katkilar1 karsiliginda sahip olacaklari

odiillerden dolay1 orgiitlerine baglilik duyarlar.

3. Ahlaki baghlik: Orgiitiin amag, deger ve normlarini benimseme ve otorite ile
0zdeslesme esasina dayanmaktadir. Calisanlar toplum adina yararli amaglarin

izinde gittiklerinde orgiitlerine daha fazla baglanmaktadir (Dolu, 2011: 50).

Bu ii¢ baglilik tiirline genel olarak bakildiginda, ahlaki agidan bagli olan bireyde
orgiite olumlu ve yogun bir yonelim s6z konusu iken, hesap¢i baglilikta bu ydnelim
azalmakta ve yabancilastirict baglilikta orgilite karst negatif bir tutum sergilenmektedir
(Bayram, 2005: 129). Ayrica bu baglilik tiirlerinin {i¢ onemli faktorii bulunmaktadir;
orgiitin deger ve hedefleri i¢in kuvvetli bir inan¢ ve kabullenme, organizasyonun
faydasina daha ¢ok ¢abalamak adina goniillii olmak ve 6rgiit tiyeligini siirdiirmek istemek

(Yogun, 2014: 6).
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2.1.2.4.2.3. O’ Reilly ve Chatman’ in Siiflandirmasi

Bu aragtirmacilara gore oOrgiitsel baglilik, kisinin psikolojik olarak orgiite karsi
baglanmasi seklinde ifade etmislerdir (Kocaman ve dig., 2013: 23). Bu psikolojik
baglanmanin yapisal Ozelliklerini ve yoniinii agiklayabilmek adina ilk defa Kelman’in
(1961) ayn sekilde inceledigi sosyal etki siireglerini degerlendirmislerdir. Bunlar: Uyum,
0zdeslesme ve igsellestirmedir (Giirdogan, 2018: 41).

Uyum_baghhgi: Bu baglilikta asil amag, belli ddiilleri elde etmektir. Calisanlar

tutum ve davranislarini, belli 6diillere ulasma ve belli cezalari atlatmak diisiincesiyle

gerceklestirirler (Demirtas, 2010: 184).

Faydaci bir iligki yapisin1 benimseyen orgiitlerin ¢cogunda, ¢alisanlar verilen emirlere
uyarlar, fakat ¢ikarlarmin disinda orgiite bagliliklart oldukga azdir. Bu nedenle, unvan ve
para icin olusan ¢ikarlar1 disinda herhangi bir orgiit bagliliklar1 da yoktur. Bu agidan
bakildiginda uyum, elde edilecek odiillerin ve maliyetlerin degerlendirmeye alinmasinda

aragsal bir algidir.

Sosyal bir etki neticesinde olusan uyum davranisi, kisilerin benzerligini ve sosyal
davranigta diizeni olusturmaktadir. Bu diizenlilik sonucu, kisiler diger bireylerin
davraniglari hakkinda tahmin yiiriitebilir ve kendi davraniglarini bu dogrultuda
sekillendirebilir. Bu sebeple uyum davranigi orgiitlerde bir zorunluluk haline gelmistir

(Giirdogan, 2018: 42).

Ozdeslesme baghhgi: Calisanlarin diger bireyler ile tatmin edici bir bag kurmasi ya

da bu iliskiyi siirdiirmesi sonucu baglilik olugmaktadir. Boylelikle kisi bir grup tyesi
olarak varligini siirdiirmekten gurur duyar ve digerlerinin etkisini kabullenerek tatmin edici

iligskiler kurmaya devam eder (Dolu, 2011: 51).

O’ Reilly ve Chatman’in (1986) kullandig1 sosyal etki siireclerinde birey, birisinin ya
da bir grubun fikrine ona benzeyebilmek igin uyar. Ozdeslesme sonucu meydana gelen
uyum davraniginin temelinde uyulanin cazibesi ve degeri vardir. Uyulan kisiye veya gruba
uyanin goziindeki deger devam ettikge uyum davranisi da devam eder (O’Reilly ve

Chatman, 1986: 492-499).

Icsellestirme baghihigi: Tamamiyla kisisel ve orgiitsel degerlerin birbirleri arasindaki

uyuma dayandirilan bir baglilik tiiriidiir. Bu bagliligin ger¢eklesmesi icin gosterilen tutum

78



ve davranislar, kisilerin kendi diinyalarin1 diger calisanlarin deger sistemleriyle uygun hale

getirdiklerinde ortaya ¢ikacaktir (Bayram, 2005: 130).

Orgiitlerin en fazla istedigi baglhlik tiiriidiir. Ciinkii bu baglhlik, kendi kendini
siirdiirmesi bakimindan etkilendigi kaynaga bagimli degildir. Orgiitiin saglam degerleri,

hem ictenlikle 6ziimsenen hem de yaygin olarak paylasilan degerlerdir (Giirdogan, 2018:

43).

O’ Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligin bu boyutlarinin, rol iistii davranislar
ve Orgiitte kalma istegi agisindan farkli sonucglar doguracagini belirtmektedirler. Kisiye
cikar saglamayacak, oOrgiit yararina fazladan ¢aba ve zaman harcamayi gerektirecek
nitelikteki bu davraniglar, 6zdeslesme ve icsellestirmeye dayanan bagliligin sonucunda
goriiliir. Bu baglilik tiirline sahip liyelerde de orgiitte kalma istegi oldukca yliksek
olmaktadir. Uyum baghihg ile rol ustii davraniglar arasinda ise anlamli bir iliski
bulunamamuistir. Bu baglilik tiiriine sahip iiyeler yalnizca belli édiiller elde edebilmek igin,
yani ¢ikarlar icin oOrgiitle ilgilenmektedirler. Bu nedenle, isin gerektirdiginden fazlasini
yapmak gibi bir egilim tagimayabilirler. Bu tiir liyelerin 6rgiitte kalma istekleri de oldukca

az olacaktir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

2.1.2.4.2.4. Meyer ve Allen’ in Stmiflandirmasi

Ise katilim, sadakat ve kariyer tatmini vb. kavramlar ile biiyiik dlgiide bagdastig
belirtilen orgiitsel baglilik, yapisal olarak cesitlilik gostermektedir. Genel bir tanimlamayla
orgiitsel baglilik, isgorenlerin orglitten goniillii olarak ayrilmasini azaltan, orgiit ile ¢alisan
arasindaki psikolojik bag seklinde nitelendirilmektedir (Ayazlar ve Giizel, 2014: 320).
Meyer ve Allen yaptig1 ¢alismalar sonucu ileri stirdiigli orgiitsel baglilik modelini, tutumsal
bir yaklasim c¢ergevesinde degerlendirmislerdir. Onlara gore tutumsal baglilik yaklagima,
isgoren ile oOrgiit arasindaki bagi yansitan psikolojik bir olgudur (Basol ve Yalgin, 2009:
499).

Orgiit i¢inde devamliligini saglayan calisanin baglilik durumu, Meyer ve Allen’ in
1984’te yapmis olduklar ilk c¢alismalarda duygusal baghilik ve devamlilik baglilig
seklinde yer almistir. Daha sonra bu smiflandirmaya normatif baglhilik boyutunu
eklemislerdir (Yogun, 2014: 7). Sekilde de gosterildigi iizere ¢alisanin Orgiite olan
bagliligin1 tanimlayan {i¢ bilesen vardir (Dehaghi, Goodarzi ve Arazi, 2012: 162). Meyer
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ve Allen (1991) cok boyutlu bir yapiya sahip olan orgiitsel bagliligin bilesenlerini;
duygusal baglilik, devamlilik bagliligt ve normatif baglilik olarak adlandrimiglardir
(Permarupan ve dig., 2013: 92).

Duygusal Baglihk

Orgiitsel

Baglihk

Normatif Baglihk Devamlilik Baghligi

Sekil 17: Ug Bilesenli Model

Kaynak: Dehaghi, M.R., Godarzi, M. ve Arzi Z.K. (2012). The effect of spiritual values on
employees' organizational commitment and its models.

Duygusal Baghhik

Calisanlarin orgiitteki duygusal bagini, kimligini ve orgiite katilimini ifade eden
duygusal baglilik, ¢alisanin bireysel olarak kendisi ile orgiitiinii igsellestirdigi, etkilesim
igerisinde kalabildigi ve oOrgiite olan iiyeliginden gurur duydugu bir yonlendirme olgusu
seklinde agiklanmaktadir (Gokgay, 2011: 39; Ak ve Sezer, 2018: 1711).

Kuruluglar tarafindan 6zellikle tercih edilen ve orgiite en c¢ok faydayr saglayan
baglilik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Fernandez-Lores ve dig., 2016: 42). Porter ve
digerleri (1974)’ne gore duygusal baghiligin ii¢ temel unsuru vardir. Bunlar (Basol, 2009:
499):

1. Kurulusun deger ve hedeflerine karsi duyulan kuvvetli bir inang.
2. Kurulus i¢in daha ¢ok ¢aba gdstermeyi istemek.

3. Kurulus tiyeligini devam ettirme arzusu iginde olmak.

Duygusal baglilik, c¢alisanin  orgiitii  ile tanimlanmasini, §zlimsemesini,
i¢sellestirmesini ve orgiit ile biitlinlesmesini kapsamaktadir. Bu baglilik, ihtiyaglarin ya da
gerekliliklerin  sebep oldugu bir tiir olmaktan ¢ok isgdrenin kendi istedigi igin
hissetmesiyle olusan bir baglilik seklidir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar, kisisel

cikarlarim1 gérmezden gelir, daha ¢ok oOrgiit hedeflerine odaklanir ve orgiit liyeligini
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stirdiirmede kararlilik gosterirler (Yogun, 2014: 7). Calisanlar kuruluslarinin hedeflerini ve
degerlerini ne kadar ¢ok oziimserlerse o kadar ¢ok baglilik gdsterirler. Duygusal baglilig
ist seviyede olan calisanlar, maddi durumlarnn gormezden gelerek sadece kurulusun
degerlerine odaklanir ve Orgiitin misyonunu tamamlamasi ig¢in Orgilitte calismay1
stirdliirmek isterler. Boyle bir durumda kurulusun performansi ¢alisanin kisisel ¢ikarlarinin
Oniine gecmekte, kisi kurulusun basarisin1 ve kayiplarini kendisininmis gibi hissetmektedir
(Basol, 2009: 499).

Meyer ve Allen, ¢alismalarinda duygusal bagliligin asagidaki yonlerden etkilendigini
belirtmistir (Glindogan, 2009: 49-50):

>Isin zorlugu: Isgorenlerin rgiitte yaptiklar: isin zor ve savasmay1 gerektiren bir is

olmasi.
>Roliin acikhg: Orgiitiin, personellerden beklentilerinin agikca ortaya konulmast.

>Amacin agikhigi: Isgorenlerin, orgiitte yaptiklar: gdrevleri ve nedenleri konusunda

agik bir fikre sahip olmasi.

>Yonetimin oneriye acikhgi: Yoneticilerin, astlarindan gelen her ¢esit 6neriye agik

olmasi1 ve onlara deger vermesi.
>Arkadas baghhg: Orgiitteki personeller arasindaki iligkilerin samimi olmast.
>Esitlik ve adalet: Orgiitsel is ve kaynaklarm dagitiminda adil olunmasi.

>Kisisel 6nem: Isgorenin yaptig1 isin, orgiitiin amaglarma ciddi katkilart bulundugu

yoniindeki hissiyatlarin kuvvetlenmesinin tesvik edilmesi.

>Katihm: Calisanlarin, orgiit ve gorevleriyle ilgili her tiirli konu ve karara

katiliminin saglanmasi.

>Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili siirekli geri bildirim yapilmasi.

Devamhilik Baghlig:

Devamlilik bagliligi, Becker’in Side-Bet teorisine dayandirilan ve gereksinim

bileseni ya da oOrgiitte olusabilecek calisma zararina kars1 kazanimlar seklinde adlandirilan,
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bir Orgiitten ayrilma sonucunda olusabilecek maliyetlerin degerlendirilmesi olarak ifade
edilmektedir. Side-Bet teorisinde, uzun siire bir Orgiitte ¢alisanlarin, o Orgiitten
ayrildiklarinda yitirecekleri maliyetli yatirimlar biriktirdikleri ifade edilmektedir (Dhurup
ve dig., 2016: 487). Meyer ve Allen ise Becker’in bu goriisiine paralel olarak devamlilik
bagliligini; kisiyi kurulusa baglayan etkenin, kurulustan ¢iktiginda yitirecegi zaman ve
emek gibi kurulusta calistig1 siire boyunca biriktirdigi yatirimlar olarak belirtmektedirler.
Onlara gore devamlilik bagliligi tist seviyede olan isgorenler, kuruluslarindan g¢ikma
durumunda kurulusta kendilerine sunulan imkanlarla aym1 veya bu imkanlardan daha iyi
secenekler sunan Orgiitlerin azligin1 gordiikleri i¢in kurulustan ayrilmayi istemeyeceklerini
one stirmektedirler. Devamlilik bagliliginin genel olarak maddi sebeplere dayali gelistigini
One siirmekte ve bagliligin ilerlemesinde zaman ve egitim siiresi gibi faktorlerin etkili

oldugunu 6ngérmektedirler (Aslan, 2008: 164).

Isgorenlerin orgiitten ayrilma ile baglantili gordiikleri ve maddi unsurlara
dayandirdiklar1 bu baglilik tiirii, aragsal sebeplerden dolayr kurulan bir bag olmustur. Bu
sebeple calisan1 Orgilite baglayan idrak edilen yapisal kisitlamalara dayanir ve oOrgiit ile

iliskisini koparmamak i¢in negatif bir motivasyon olusturmaktadir (Gokgay, 2011: 50).

Meyer ve Allen, devamlilik bagliligina etki eden faktorleri su sekilde belirtmislerdir
(Yogun, 2014: 7):

= Yetenek transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir baska

orgiite transfer edebilme durumu.
= Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin, bagka bir orgiite yararli olup olmamasi.

= Kendi kendine yatirnm: Calisanin, ¢aba ve zamaninin biiyiik bir bolimiinii

mevcut orgiitline vermis olmasi.

= Kazanmilmis maddi primler: Calisanin, orgiitten ayrilmasi durumunda basta

emeklilik primi olmak iizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

= Alternatif is imkam: Calisanin kurulusundan ayrilmasi durumunda, esdeger veya

daha 1iyi bir is bulma durumu.

Ayn1 zamanda bu baglilik, orgiitsel baglilig1 maliyet-6diil yoniinden sorgulamaktadir.
Buradaki esas unsur, orgilitle ¢alisan arasindaki iliskilerin veya karsilikli olarak yapilan

pazarligin degisebilir olmasidir. Bu durumda maliyete kiyasla 6diillerin fazlaligi orgiitsel
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baglilik anlamina gelmektedir (Giirkan, 2006: 28). Sonug itibariyle devamlilik bagliligi,
isgdrenin Orgiiti adina yaptig1 fedakarlik, harcadigi zaman, verdigi emek, kazandigi
O0zgiiven ve deneyim gibi sebeplerden dolayr oOrgiitten ayrilmanin maliyetini goze
alamayip, orgiitte ¢alismay1 siirdiirmesini saglayan bir siireci gostermektedir (AK ve Sezer,
2018: 1711).

Normatif Baghhk

Orgiitte baghligin ahlaki ve sorumluluk y&niinii olusturan normatif bagllik,
calisanlarin oOrgiitte ¢alismaya devam etme ile ilgili yiikiimlilik duygularidir (Bozkurt ve
Yurt, 2013: 125). Bir diger ifadeyle ¢alisanin “ bu 6rgiitte kalmam gerekiyor” diisiincesini
ve duygusunu tasidigr baglilik tiirtidiir (Ak ve Sezer, 2018: 1711).

Meyer ve Allen, Scholl ve Wiener’in ¢aligmalarini dikkate alarak sosyallesme ve
degisim mekanizmalarinin normatif baghlik tiirliniin gelisiminde 6nemli ve islemsel bir
roliiniin oldugunu ileri stirmiislerdir. Bu 6ngoriiye gore normatif baglilik, orgiite girmeden
once ve girdikten sonraki sosyallesme siirecleri neticesinde benimsenen normatif inanglar
sayesinde gelisir. Aynmi sekilde degis tokus ilkesi de ahlaki bir mecburiyet duygusu
olusturan orgiitten bunun karsiliginda ddiillerin elde edilmesiyle gelismektedir (Mahdi ve
dig., 2013: 1079). Olusan yiiksek normatif baglilik duygusu, ¢alisanin kurulusta kalmaya
thtiya¢c duymasina sebep olmaktadir. Calisanlarin yaptiklarinin dogruluguna ve ahlaki
siirlar igerisinde olduguna inanmalar1 birtakim davranigsal eylemler gostermelerine yol
acmaktadir. Calisanin 6rgiitten 6nceki sosyallesme tecriibeleri ile orgiite girisinden itibaren
edindigi orgiitsel sosyallesme tecriibeleri, normatif bagliliginin diizeyini etkilemektedir.
Calisanin Orgiit oncesi tecriibeleri dikkate alinarak, calisanin sosyal yasamindaki onemli
kisilerin kendisine Orgiitsel sadakatin 6nemli oldugunu sdylemeleri, o ¢alisanin orgiit i¢in
giiclii bir normatif baglilik beslemesi beklenebilir. Ayrica personelin ¢alismaya bagladiktan
sonraki siirecte, bir takim uygulamalarla orgiitiin ¢alisanlarin sadakatini bekledigine inanan
personelde kuvvetli bir normatif baglilik olusacaktir. Sonug itibariyle bu baglilikta temel

olan nokta, ¢alisanlarin orgiitte kalmaya devam etmelerini zorunluluk olarak goérmeleridir

(Bozkurt ve Yurt, 2013: 126-127).

Genel olarak bakildiginda bu baghilik ¢esitlerinin  hepsi ¢alisan1  kurulusa
baglamaktadir. Duygusal baglilikta kisiler kendi arzulariyla, devamlilik bagliliginda kisiler

ihtiya¢ olarak gordiiklerinden ve normatif baglilikta ise kisiler zorunlu olduklarindan
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orgiite baglanmaktadirlar. Ancak, sekilde de goriildiigii gibi farkli sebeplerle olusan
baghilik farkli sonuglar olusturacaktir (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017: 15). Tutumsal
yaklasimm bu ii¢ boyutu, isgdérenlerde farkli seviyelerde gorilebilir ve ¢alisan bu

boyutlarin hepsini birden orgiite hissedebilir (Ayazlar ve Gilizel, 2013: 320).

Duygusal Baghiligin ; .
Oncelikleri Duygusal | Isten Aynima Niyeti ve
o Kisisel Ozellikler * Bagliik Isgiicil Devri
e [s Deneyimleri
Devamithk Bagliligumn f; Davraruslart
Oncelikleri I
o Kisisel Ozellikler Devamlltk * gevf‘r‘:"’I’lek
o Alternatifler ¥ Baghhg > o Orsutse
o Vatirimlar Vatandaghk
Davranislan
o
Normatif Baghligimn
Oncelikleri
*Kisisel Ozellikler | Normatif ol Calisanlarin Saglhg ve
e Sosyallesme Deneyimleri " Baglhihik Refahi
e Orgitsel Yatinmlar

Sekil 18: Ug Farkli Orgiite Baglilik Sekli

Kaynak: Ugrasoglu, 1. K. ve Caganaga, C.K. (2017). Ogretmenlerin Orgiite Baghlik Diizeylerinin
Farkli Degiskenler A¢cisindan Incelenmesi. 1JTASE.

Tutumsal baglilik yaklagimu ile ilgili siniflandirmalar detayli olarak incelendiginde,
aragtirmacilar her ne kadar farkli siniflandirmalar yapmis olsalar da temelinde benzer
yonler barindirmaktadir (Siiriicii ve Maslake1, 2018: 57). Bu yénler sdyledir (ilsev, 1997:
26-28; Varoglu, 1993: 8-9; S6kmen, 2000: 44-46):

e Duygusal bir nitelik icerirler: Duygusalligin egemen oldugu baglilik
cesitlerinde, c¢alisan kendi deger ve amaclari ile kurulusun deger ve
amaclarin1 birbirleriyle uyumlu olarak gordiigiinden Orgiitte devam etme

istegini siirdiirir.
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e Rasyonel bir nitelik icerir: Caligsanlarin sahsi ¢ikarlarini en iist seviyeye
cikarirken, maliyetleri de en alt diizeyde tutma isteginde olmasi yaklagimlarin
bir diger ortak yoniidiir.

e Ahlaki bir nitelik igerir: Burada c¢alisan bagliligi, ahlaki ve dogru bir davranis

seklinde gormektedir. Zorunlulugun ¢ikis noktasi ahlaki normlardir.

Meyer ve Allen, isgorenlerin baglilik tutumlarin1 daha iyi kavrayabilmek i¢in her ii¢
baglilik boyutunun birlikte degerlendirilmesi gerektigini sdylemislerdir. Bu bakimdan
Meyer ve Allen’ in gelistirmis oldugu ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli, iggorenlerin
orgiite kars1 duyduklar bagliligin tiiriinii ve seviyesini anlamada ve isgdrenlere arzu edilen
davraniglarin kazandirilmasinda igverenlere yol gosterici gorevi istlendigi sdylenebilir

(Erdogruca, 2011: 103).

- Ozdeslesme
- Paylasilan Degerler
- Kendini Adama

Duygusal
(Istek)

Orgiitte Kalma
Davranisi

Orgiitsel

- Yatrmmlar/Yan Faydalar
- Alternatiflerin Azl Baghlik

Devamlilik

(Gereksinim)

Normatif
(Yiikiimliilitk

- I¢sellestirilen Normlar
- Faydalarm Karsihgini
Odeme Yiikimmbiliigii

Sekil 19: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli ve Orgiitte Kalma Davranist

Kaynak: Giindogan, T. (2009). Orgiitsel Baghlik: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankas: Uygulamasi.
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2.1.2.4.3. Coklu Baghhik Siniflandirmasi

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan siniflandirmalarda, baghiligin cogunlukla &rgiitiin
biitiiniine karsi duyuldugu anlayisi hakimiyet gostermektedir. Coklu baglilikta ise Orgiit
icerisinde var olan farkli 6gelerin her calisan i¢in farkli seviyelerde baglilik gelistirecegi

ileri siiriilmektedir (Diker, 2014: 45).

Temeli, Reichers’in (1985) c¢alismalarina dayanmaktadir ve tutumsal baglilik
kavraminin genigletilmis hali olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ona gore diger yaklagimlar,
kurulugun calisan agisindan baglanmay1 giinyiiziine ¢ikaran farklilasmamis tek bir parga
varlig1 simgeledigini 6ne siirmiistiir. Aksine Reichers’a gore orgiitler farklilastirilmamis bir
biitiiniin yerine farkli hedef ve degerleri olan bilesenlerin ortakliklarini icermektedir (ince
ve Giil, 2005: 54). S6z konusu bilesenler; miisteriler, yonetim, kamuoyu ve sendikalar vb.
olabilir (Cengiz, 2001: 43). Kuruluslarin varlik nedenlerinin, genellikle birden c¢ok
bilesenin hedeflerine ulagmalarin1 basitlestirmek oldugu kabul gérmektedir (Erdogruca,
2011: 108).
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Sekil 20: Coklu orgiitsel baglilik

Kaynak: Erdogruca, P. (2011). Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik ve Orgiitsel Baghlik
Arasindaki liski.

Reichers bu baglilik yaklasiminda, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baska
kisi tarafindan duyulan baghliktan farkli olabilecegini 6ngormektedir. S6z konusu olan bu
baglilik icerisinde ¢alisanin Orgiite calisanlar ile ilgili politikalarindan hoslanmasindan
dolay1 bagli olmas1 miimkiinken, ayni1 orgiite bir miisterinin kaliteli tiretim ve 6denilenin

karsiligin1 alma durumunda baglilik gostermesi de miimkiindiir (Reichers, 1985: 467).

Orgiitsel baghilik yaklasimlarina farkli bir boyut katan coklu yaklasim, baglilik
unsurunu kurulusu olusturan dahili ve harici paydaglar1 ele alarak agiklamaktadir. Bu
yaklagim calisanin bagliligini ¢alisma arkadaslarina, igverenlerine karsi olustururken ayni

zamanda, Orgiitiin dis ¢evresi olan miisterilerine, sendikalara, meslek odalarina ve topluma

da gosterebilmektedir (Varoglu, 1993: 92).
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2.1.2.5. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin orgiitsel siirece aktif olarak katilmi ve goniilli olarak ¢aba
gostermelerinin temelinde birden fazla unsurun etkisi goriilmektedir (Diker, 2014: 52). Bu
dogrultuda bir¢ok arastirmaci ¢alismalarda bulunmustur. Bunlardan Steers (1977) 6rgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorleri iceren bir model olusturmustur. Bu modele gore etkileyen
faktorler kisisel ozellikler, orgiitsel ozellikler ve oOrgiitsel deneyimler olarak ii¢ baslik
altinda gruplandirilmaktadir. Kisisel 6zellikler, kisiyi tanimlayan degiskenlerden; orgiitsel
Ozellikler, sosyal etkilesim imkanlarindan, isle miicadeleden ve geri bildirim oranindan;
orgiitsel deneyimler ise orgiitsel gilivenilirlik, 6diillendirme, grup tutumlari ve kuruma olan
bireysel yatirim vb. unsurlardan olugsmaktadir (Gokgay, 2011: 40). Bir diger
arastirmacilardan Meyer ve Allen ise bu faktorleri, bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorler

olarak gruplandirmislardir (Giirdogan, 2018: 47).

Bu caligmada orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler literatiirdeki genel kullanim

dogrultusunda, kisisel, orgiitsel ve cevresel faktorler olmak iizere ii¢ grupta incelenmistir.

2.1.2.5.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler olarak adlandirilan grup, kisileri diger bireylerden ayiran ve kisisel
farkliliklarin meydana c¢ikmasina sebep olan degiskenlerden olugmaktadir. Kisisel
faktorler, kurulusun amag¢ ve degerlerinin 6ziimsenebilmesi ve kurulusta uzun seneler

caligilabilmesi bakimindan 6nem arz etmektedir (Gilirdogan, 2018: 47).

2.1.2.5.1.1. Yas

Yas faktoriiniin incelendigi pek ¢ok arastirmada, ¢alisanin yasi arttikga bagliliginin
da arttifi sonucuna varilan bulgular elde edilmistir. Bunun nedeninin ise calisanlarin
yaglar1 arttikga farkli bir egitim gérme veya yeni i imkanlar1 bulma olanaklarinin azalmasi
oldugunu ve bundan dolay1 bagliliklarmin giderek ¢ogaldigini belirtmektedirler. Meyer ve
Allen (1993) ise yas ile baglilik etkilesimin orgiitsel bagliligin biitiin boyutlarinda tek tek
incelenmesinin gerekliliginden bahsetmektedirler. Cilinkii, duygusal baglilik yas artigiyla
orantili bir sekilde artis gosterirken, devamlilik bagliliginda yas faktoriinden
etkilenilmemektedir (Co6l ve Giil, 2005: 294).
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Hrebiniak ve Alutto (1972), heniiz mesleki yatirimlari olusmamis geng isgorenlerin,
mesleki yatirimlar biriktirmis daha yash igsgorenlere oranla calistiklart orgiite daha az
baglilik hissettiklerini belirtmislerdir. Blau ve Lunz (1998), hangi meslek tiiriinden olursa
olsun geng calisanlarin is birakma egilimlerinin daha fazla oldugunu vurgularken; Maris ve
Sherman ise ileri yastaki az egitim almig ama yeterlilik duygusu fazla olan isgérenlerin

daha yiiksek seviyede orgiite baglilik duyduklarini ifade etmislerdir (Tas, 2012: 23).

Genel bir ifadeyle c¢alisanlarin yaslarinin orgiite olan bagliliklarini etkileyen bir
faktor oldugunu sdylemek miimkiindiir. Geng isgorenlerin bagliliklari, yas1 daha ileri olan
calisanlarin baglhliklarina oranla zayiftir. Calisanlarin, yaslari arttikga is degisikligi
yapmalar1 durumunda karsilasacaklart uyum sorunuyla basa ¢ikmalar1 gerekecegini ve ayni
zamanda yeni islerinde kendilerini ispatlamalarinin zaman alacagini diisiinmeleri sonucu
bu riskleri gbze alamamaktadirlar. Bu nedenle, yas1 daha ileri olan c¢alisanlar 6rgiite zoraki

de olsa bagl kalirlar (Yenidogan, 2017: 47).

2.1.2.5.1.2. Cinsiyet

Yapilan ¢aligmalarda, cinsiyetin orgiitsel bagliliga etkisi konusunda bir fikir birligi
olusmamustir. Yaptiklar1 ¢caligmalar sonucu kadin ¢alisanlarin orgiite baghilik seviyelerinin
erkek calisanlardan daha az oldugunu bulan arastirmacilara gore toplumsal anlamda
bakildiginda erkek ve kadina farkli is alanlar1 yiiklenmistir. Kadinlarin ¢ogunlukla ¢alisma
hayatina ek gelir saglama, ev biitgesine katkida bulunma diislincesiyle dahil olduklar
diistiniilmektedir. Bu nedenle kadinlarin beklentilerinin erkeklere oranla daha az oldugu
diisiincesine varilir (Yilmaz, 2015: 27). Kadin galisanlarin erkek g¢alisanlara oranla daha
fazla baghlik gosterdigini ileri siiren arastirmacilara gore ise kadin iggorenler calistiklari
kurulusta daha istikrarli bir tavir sergiledikleri ve is hayatinda karsilastiklar1 zorluklarin
motivasyonlarini olumlu yonde etkiledigi goriisiinden hareketle bagliliklarinin daha yiiksek

oldugunu ileri siirmiislerdir (ince ve Giil, 2005: 61).

Kadin ¢alisanlarin bagliliklarinin daha fazla oldugunu 6ne siiren arastirmalarda, bu
durum ¢ogunlukla devamlilik baglilig ile bagdastirilmaktadir. Kadinlar islerine yaptiklar
yatirnmlar1 erkek calisanlara gore daha cok Onemsemektedirler. Bu yatirimlarin en

onemlisi, bulunduklar1 is pozisyonunu elde etmek adma sarf ettikleri emek ve kendi

89



calisma alanlarina uygun is segeneklerinin azligidir. Bu sebepler kadin ¢alisanlarin orgiite

olan bagliliklarini arttirmaktadir.

Uciincii bir arastirma da cinsiyetin baglilik {izerideki etkilerini kiiltiirel agidan
degerlendirmistir. Kanda ve Giiney Kore’ de farkli firmalarda g¢alisan Cin uyruklu
isgorenler iizerinde gergeklestirilen calismalarinda Cheng ve Stockdale, erkek personelin
normatif baglilhlk diizeyinin kadin isgérenlere gore daha fazla oldugunu
vurgulamaktadirlar. Bunun sebebini ise var olan kiiltiirleri olarak gostermektedirler (Cheng

ve Stockdale, 2003: 487).

Koray’m (1995: 17) yaptigi arastirmanin sonuglarmma goére kadmlarin biyiik
cogunlugu calismanin ev isleri ve cocuk bakimi konusunda biiyiik zorluk yarattigini
sOylerken, evdeki ve toplumdaki sosyal statiisiinii yiikselttigi goriisii 6nemli bir onay
gormemistir. Bu sonuglar, kadinlar i¢in ¢alismanin psikolojik ve toplumsal yararlari olan
bir olgu olmaktan ¢ok, ev isleri ve ¢ocuk bakiminin izin verdigi dl¢iide ekonomik yarar
saglama araci olarak goriildiigiinii ortaya koymaktadir. Ancak tiim bunlara karsi, egitim
diizeyi yiiksek girisimci 6zellikler tasiyan kadinlarin is yasamina bdylesine dar bir a¢idan
bakmadiklar1 da bir gercektir. “Isi olan” kadinlara karsilik “kariyeri olan” kadin olgusu, rol

ve beklentilerde biiyiik kaymalari igermektedir (Catir, 2009: 50).

2.1.2.5.1.3. Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim seviyesi ile 6rgiite olan bagliliklar1 arasinda ters orantili bir iliski
s0z konusudur. Calisanin egitim seviyesi arttikca Orgiite olan bagliligt azalma
gostermektedir. Ciinkii, egitim seviyesi ylikselen ¢alisanin ¢alistigi kurulustan beklentileri
de artmaktadir. Bunun yani sira egitim seviyesini yiikselten calisan icin yeni i imkanlar

da artig gostermektedir (Col ve Giil, 2005: 295).

Bir kurulusta egitim diizeyi yiiksek calisanlarin varligi, o kurulustaki c¢alisan
beklentilerini de yiikseltmektedir. Calisan beklentileri, giliclii bir is giicli olan Orgiitlerde
oldukca ytksektir. Egitim seviyesi yiiksek olan ve beklentilerine karsilik bulamayan
calisanlar, bu konuda kendilerini tatmin edebilecek is alternatiflerini degerlendirirler.
Egitim diizeyi diisiik olan isgdrenlerin is degisikligi yapmak icin secenekleri az

oldugundan orgiite kars1 baglilik diizeyleri yiiksek olmaktadir (Yenidogan, 2017: 48).
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Bazi arastirmalara gore egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kisisel inisiyatif kullanma,
sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir. Bu durum,
iggorenlerin monotonluk ve bikkinlik durumlarini ortadan kaldirarak isi benimsemelerine

yardim etmekte, ortaya ¢ikan rahatsizlik ve devamsizliklar1 azaltmaktadir (Eren, 2001: 68).

Orgiitsel bagllikla egitim diizeyi arasindaki iliskiyi destekleyici yonde sonuglarin
elde edildigi arastirmalarin yani sira, bazi arastirmacilar séz konusu iliskinin yeterince
giiclii olmadigina iligkin bulgular elde etmislerdir (Keles, 2006: 58). Ayni sekilde yapilan
bir bagka arastirmada, egitim ve ise baglilik arasinda bir iligki tespit edilememistir. Ayrica
bu c¢alismada egitim diizeyi 6zelliginin, Orgiite baglilik degiskenini belirlemede etken

olmadigi da ortaya konulmustur (Ergeng, 1982: 136).

2.1.2.5.1.4. Cahsma Siiresi (Kidem)

Bir kurulus icerisinde herhangi bir pozisyonda ¢alisilan zaman baglilig1 etkileyen bir
faktordiir. Aynmi sekilde, kurulus icerisindeki toplam calisma hayat1 da Orgiitsel bagliliga
etki eden bir diger faktordiir. Orgiite olan baglilik ile gorev siiresi arasinda pozitif yonlii bir
iliski s6z konusudur (Col ve Giil, 2005: 295). Calisanlarin galistiklar1 siire boyunca
kazandiklar1 bilgi, deneyim ve beceri ¢alismakta olduklar1 kurulusun sagladigi imkanlarla
elde edilmistir. Bu durum ¢alisanlarin kurulusa karsi sorumluluk hissetmelerine yol
acmaktadir. Bunun yami sira c¢alisanin, Orgiitte zaman igerisinde sahip oldugu bu
kazanimlar1 farkli bir orgiite gegcmek istediginde aktarmasi ve basar1 elde etmesi zaman
alacagindan, bu calisan baglhiligini devam ettirir. Geng c¢alisanlar ise Orgiitteki caligma

sliresi daha fazla olan ¢aliganlara gore orgiite daha az baglilik duyarlar (Uygur, 2015: 44).

Meyer ve Allen, orgiit icerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi
sonucunda memnun olma diizeyinin artmasinin, orgiitsel baglilik ile kidem arasinda
olumlu yonde bir iliskiye neden oldugunu ifade etmislerdir. Cohen’e gore calisma siiresi
arttikga isgorenin isletmeden elde ettigi kazanglar da artmaktadir. Bu kazanclar orgiitsel
baglhilig: etkiledigi i¢in isgérenin kidemi arttik¢a Orgilitsel bagliligir da artmaktadir (Catur,
2009: 52).

Bu ifadelerin tam tersini savunan goriislerde mevcuttur. Isyerinde uzun siireden beri
calisan kidemli isgdrenlerin, ise devamsizlik oraninin arttigi, dolayisiyla zaman igerisinde

orglite baghligin azaldigin ileri siiren bu goriislere gore; isgdrenin kideminin fazla olmasi
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ile elde etmis oldugu giiven, bikkinlik, yipranma ve yaslanma faktorleri bagliligin

azalmasina sebep olmaktadir (Ferik, 2002: 8).

2.1.2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is hayatina ve orgiite ait deger ve kavramlardan olusmaktadir.

Orgiitsel faktorler ile baglilik arasinda yakin bir iliski vardir (Tas, 2012: 28).

Bu g¢alismada, orgiitsel baglilig1 en c¢ok etkileyen orgiitsel faktorler olan oOrgiitiin
biliylikliigli ve yapisi, tcret, orgiit kiiltlirli, yonetim tarzi, Orgiitsel oOdiiller ve takim

calismasi kavramlari incelenecektir.

2.1.2.5.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapisi

Biiyiik kuruluslarda idare ve kontrol sisteminin en iyi sekilde ¢alismasi i¢in, dogru
belirlenmis bir hiyerarsik yapi, her c¢alisganin bulundugu mevkiden aldigi bazi
sorumluluklar1 ve yetki alanlar1 vardir. Her basamakta islerin nasil yapilmasi gerektigi ile

ilgili detayli ve somut ilkeler bulunmaktadir (Kogel, 2005: 131).

Kurulusun organizasyon yapisi, is siliregleri ve calisanlarin baglilik seviyeleri
tizerinde etkiye sahiptir. Yazili kurallarin olmasi, islevsel olarak orgiit icerisindeki diger
birimlere baghilik ile orgiite baghilik arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu
belirtilmektedir. Diger taraftan degisim gosteren c¢evre sartlarinin etkisiyle, yeni bir orgiit
¢esidinin olustugunu savunan bir yaklasim da One siiriilmiistiir. Buna gore, yeni Orgiit
cesidi baglilik, 6zdeslesme ve sadakat ilkelerinin, isgorenlerin kurulusla menfaat {izerine
kurulu bir birlik igerisinde bulundugunu 6ne ¢ikararak, isgorenlerin kurulus ile menfaat

iizerine kurulu bir iliskiye dahil olmasini saglamaktadir (Onegi, 2014: 23).

2.1.2.5.2.2. Ucret Diizeyi

Kar amaci igerisinde olmayan kuruluslar haricindeki orgiitlerin hepsinde, calisanlar
yaptiklar isin karsiligi olarak belirli bir {icret aldiklar i¢in Orgilite devam edip etmeme

kararin1 vermede en etkili faktorlerden biri olarak goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
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ticret diizeyleri ile orgiite olan bagliliklart arasinda kuvvetli bir iligski s6z konusudur (Col
ve Giil, 2005: 296). Ucret diizeylerini diisiik seviyede tutan orgiitlerdeki ¢alisanlari, kisa
siire sonra bu durum tatmin etmemeye baslayacaktir ve Orgiite olan bagliliklar
zayiflayarak tcret diizeyi daha iyi olan baska bir oOrgiiti se¢me ihtimali artacaktir

(Yenidogan, 2017: 48).

Isgorenlerin maas dagilimindaki kavrama sekilleri de orgiite olan baglih@
etkilemektedir. Calisanlar, firma yonetiminin {icret politikasini ne derece adil ve dengeli
bulursa, o derece yiiksek bir baglilik duyacaktir (Demirgil, 2008: 59). Bunun aksine
calisanlar, {icret politikasinda adil olmayan bir yapilagsma hissederse, kurulusa olan giiven

duygusunu kaybedecek ve orgiitsel bagliligini zayiflatacaktir (Erdogruca, 2011: 118).

Calisanlara yapilacak olan 6demeler, dogrudan yapilabilecegi gibi maddi veya maddi
nitelik tasimayan odiillendirmeler seklinde de yapilabilir. Ucret, prim ve ikramiye
dogrudan 6denen maddi kazanglardir. Tatil hakki, sigorta, izin kullanimi dolayli maddi
ticretlendirme kazanglarina girmektedir. Maddi nitelik tagimayan Odemeler ise takdir
edilme, 6vgii ve taninma gibi kazanglardir ve bu kazanglar, ¢alisanlarin is doyumunu ve

performansini yiikselten 6deme sistemi elemanlaridir (Barutgugil, 2004: 448).

2.1.2.5.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, kisisel ve orgiitsel ¢iktilar1 etkileyebilme kapasitesine sahip bir

kavramdir. Bu nedenle hem ¢alisanlar hem de 6rgiit igin 6nemli bir yer teskil etmektedir.

Isgorenlerin &rgiitiin kiiltiiriinii, hedeflerini ve deger yargilarini dziimsemesi olarak
ifade edilen orgiitsel bagliligin iist seviyede oldugu calisanlara sahip bir kurulusta, giiclii
bir orgiit kiiltlirii hakimdir. Bu da kurulusa, orgiite yeni dahil olan ¢alisanlarin bu kiiltiire
dahil olma arzusunu arttirmak, kisisel oncelikleriyle orgiit oncelikleri arasinda bir iligki
kurmasint saglamak ve orgiitiin beklentilerinin caligan tarafindan yerine getirilmesini
saglamak gibi sorumluluklar {stlendirir. Bu sorumlulugu basar1 ile yerine getiren
kuruluglarda, isgorenler orgiit kiiltiiriinii kabullenir, 6ziimser ve onun bir parcast haline

gelir (Demirgil, 2008: 60).

Rashid ve digerleri yaptiklar1 aragtirmalar sonucu gelistirdikleri modellerinde orgiite

olan baglilikla orgiit kiiltiirii arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu ifade etmislerdir.
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Orgiit kiiltiirii, “orgiit iiyelerinin diisiince ve davranislarini sekillendiren hakim degerler ve
inanglar” seklinde tamimlanmaktadir. Orgiit kiiltiirii aym zamanda, kurulusta yiiriitiilen

islerin nasil gittiginin gostergesidir (Seyhan,2014: 53).

Calisanlarin kisisel oncelikleri ile orgiitiin hedefleri arasinda bir bag olusturma
gorevi olan orgiitsel kiiltiir 6rgiitsel bagliligi da etkilemektedir. Calisanin benlik duygusunu
geligtirerek ve Orgiit amaglarina dahil olmay1 cazip kilarak, orgiite olan bagliligin
olusumuna ve artisina katkida bulunmaktadir. Kurulusun kars1 karsiya kalacagi olasi bir
tehlike durumunda, calisanlarda Grgiitsel degerlerle bir biitiinlesme gergeklesecektir ve bu

da orgiitsel bagliligi giiglendirecektir (Akbas, 2015: 27).

2.1.2.5.2.4. Yonetim Tarzi

Isverenler zaman zaman gerceklestirilen bir basarmin sadece kendilerine ait
oldugunu ve tiim Ovgili ve takdirleri kendilerinin almasi gerektigini diistinmektedirler.
Oysaki 1yi bir yonetici, personellerinin motivasyonlarini yiikselterek onlarin hizmetlerini
ve orgiite olan bagliliklarini her zaman takdir etmeleri gerekmektedir. isverenler, drgiit
isleyisinde olusabilecek hatalardan dolayi ilk 6nce kendilerini sorumlu tutmalidirlar. Odak
noktasi calisanlar olan bir yonetim tarzi, iggdrenlerin fikirlerinin uygulandig1 politika ve
stratejilerdeki konumu olduk¢a Onemlidir. Bu sekilde bir yonetim tarzinda calisanlar
kendilerini gostermede sikinti yasamayacaklardir. Bu sayede Orgiitsel bagliliklar1 da

duygusal boyutta gergeklesecektir (Yilmaz, 2015: 29).

D1s diinyadaki gelismeleri takip eden ve onlara uyum saglayan, inovasyon takibinde
olan yOnetim tarzlar1 ¢alisanlarin takdirini kazanir ve orgiitsel bagliligini arttirir. Bunun
tam tersi gelisime acik olmayan, yeniliklere karsi sert bir yonetim tarzi olan orgiitlerde

calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 zayiftir (Yenidogan, 2017: 48).

2.1.2.5.2.5. Orgiitsel Odiiller

Odiiller, yonetimin basarili performans sergileyen ¢alisanma “tesekkiir” mesajini
iletmesinin etkili bir yoludur. Isverenlerin ¢alisanlarma 6diil vermesindeki amag, “sana

29 <¢

deger veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajini iletmektir (Celik K., 2006: 63).
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Gosterilen ¢aba sonucu alman 06dil, kurulusun gelecekteki aktivitelerinin
gerceklestirilmesinde giidiilleme araci olmasindan dolayr da oOnemli bir faktordiir.
Kuruluslar hedeflerine ulasmak adina isgdrenlerinin motivasyonunu arttirmak ve onlari
etkileyebilmek icin farkli 6diillendirmeler yapmaktadirlar. Maas harici yan gelirler, kidem
yiikseltme, taninma, bir projeye baslama ve bitirme inisiyatifi gibi sahsi olmayan odiiller

de isgorenin orgiite olan bagliliginda etkili olmaktadir (Simsek, 2013: 50).

Her calisanin ayni Odiillerden ve ayni sekilde taninmaktan memnun olmasi ve
istemesi beklenmemelidir. Bu tarz bir yonetim anlayisi, calisanlar1 yonetmede ciddi
sorunlar dogurabilir. Ancak kisisel farkliliklar ve istekler nasil olursa olsun, biitiin
isgorenler orgiit icin ne kadar kiymetli olduklarini, yaptiklari isin 6nemini ve bu iste ne

kadar iyi bir basari elde ettiklerini isverenlerinden duymak isterler.

Artik glinlimiizde, niteligi yiiksek calisanlari elde tutmanin en etkili yonteminin
sadece paradan ibaret olmadigi bilinen bir gercektir. Para, kurulusun biinyesinde
barindirdig nitelikli ¢alisanlarin devamliligini saglamaya yetmeyecektir. Tiim isgorenler,
iyl yaptiklart igin yonetim tarafindan goriilmesini ve takdir edilmeyi beklerler. Bunu
uygulayabilen yoneticilerin, personellerini kaybetme riski azalacak ve baglilik diizeyi

artacaktir (Tas, 2012: 29).

2.1.2.5.2.6. Takim Calismasi

Takim, belirlenen bir amaci yerine getirmekle sorumlu, birbirlerine bagimh
kisilerden meydana gelen bi¢cimsel bir grup olarak tanimlanmaktadir. Takim {yelerinin
yetenekleri birbirlerini tamamlar sekildedir. Ortak olan amaglar, hedefler ve yaklasim

cercevesinde birbirlerinin yaptiklarindan sorumludurlar (Ataman, 2002: 87).

Takim kavramimin tanimina bakildiginda ti¢ 6nemli etken dikkat c¢ekmektedir.
Birincisi, takimi olusturmak icin birden fazla ¢alisanin gerekli olmasi; ikincisi, takimi
olusturan calisanlarin birbirleriyle stirekli etkilesimde olmasi; iiglinciisii ise, belirli bir
amac ic¢in bir araya gelmis olmalaridir. Takim calismasi, orgiitteki farkli dallarin bilgi,
beceri ve tecriibelerini bir araya getirerek kurulusa onemli bir istiinlik saglamaktadir.
Ayrica takimlar, kat1 orgiit yapisina sahip kuruluslarin gereksiz sinirlamalarinin iizerine

c¢ikarak ortak amag ¢evresinde bir biitiinliik olusturmaktadirlar (Celik K., 2006: 66-67).
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Takim c¢aligmasinin Orgiite sagladigr faydalar, oOrglitsel bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir. Bu faydalari siralayacak olursak (Simsek, 2013: 50):

e Takim olarak ¢alismak, grup iiyelerinin ugras seviyelerini yiikseltmektedir.

e Uyelerin is doyumlarmi arttirmaktadir. Isgorenlerin toplulugun bir iiyesi
oldugu ve aitlik duygusunu hissetmeleri, onlar1 tatmin etmektedir.

e Takim calismasi, iiyelerine yaptiklari isler hakkinda yeni bilgiler sunarak
mesleki bilgiler kazandirmaktadir.

e Takim ¢alismas1 sayesinde grup iiyeleri arasinda takim ruhu olugmaktadir.
Uyeler birbirlerine kenetlenmistir ve birbirlerinden beklentileri yiiksektir. Bu

sayede isbirlikleri kolaylasir ve liyelerin motivasyonlar1 ytikselir.

2.1.2.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanlarin  Orgilite olan baglilik seviyelerini etkileyen oOrgiit dis1 faktorler,

profesyonellik ve alternatif is imkanlaridir (Yilmaz, 2015: 35).

2.1.2.5.3.1. Profesyonellik

Morrow ve Goetz’ e gore profesyonellik, “bireyin meslegi ile ozdeslesmesi ve

’

mesleki  degerleri kabul edip onunla biitiinlesmesi” olarak tanimlanmaktadir.
Profesyonellik, meslege duyulan baglilikla ilgili bir kavramdir. Shafer ve arkadaslart,
profesyonelleri dort o6zellik cercevesinde tanimlamislardir. Onlara gore profesyoneller

(Shafer, Park ve Liao, 2002: 48);

1. Sosyal sorumluluk sahibi kisilerdir,

2. Kendi kurallar1 vardir ve bu kurallara inang gosterirler,

3. Ozerklik isteginde bulunurlar,

4. Is alanlan ile ilgili topluluklara iiye olurlar ve seminer, kongre gibi cesitli

egitim toplantilarina dahil olarak bir cemaatlesme havasi tagirlar.

Bir isgdren isinde senelerce calisip mesleginin onemini kavradiginda, bu meslegin
degerlerini ve amaclarini igsellestirmeye baslamaktadir. Bu da calisanin tercih ettigi is

alaninda profesyonellesmesine imkan tanimaktadir. Fakat isgdren calistigi is alaninda
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profesyonellesme olanagi bulamaz ise orgiitsel bagliligt negatif yonde etkilenecektir

(Akbas, 2015: 30).

2.1.2.5.3.2. Alternatif Is imkanlar

Kisinin ¢alismaya baslamasinda ve bagladiktan sonraki yillarda alternatif is bulma
imkan1 Orgiitsel bagliligint etkileyen 6nemli bir unsurdur. Gelismekte olan ve ¢alisan
oraninin disiik oldugu iilkelerde, bu daha da 6nemli hale gelmektedir (Balay, 2000: 85).
Ayrica Orgiitiin bulundugu sektér ve kiiresel ekonomi degiskenleri de alternatif is

olanaklarina ulasmada 6nemli bir etkendir.

Isgorenlerin mevcut islerine son verdikten sonra bulabilecekleri yeni is imkanlari
hakkindaki algilari, Orgiitsel baglilik seviyelerini etkileyebilmektedir. Alternatif is
olanaklarima ragmen Orgiitte kalmay:1 tercih eden ve oOrgiitle kendisini 6zdeslestirmis
calisanlarin, alternatif is olanaklar1 olmadigi i¢in mecburen orgiitte kalmaya devam eden ve
konumunu yitirmemeye calisan isgorenlerden daha ¢ok oOrgiitsel bagliliga sahip oldugu

sOylenebilmektedir (Y1lmaz, 2015: 36).

Calisanlarin  bagladiklar1  igyerinde gecirdikleri ilk aylar, beklentilerinin
gerceklesmesinde ve kalict davranislarmin  olusumunda son derece Onemlidir. Ise
baslamadan Onceki siirecte o isle alakali beklentiler olusturan aday ¢alisan, c¢alismaya
basladiktan sonra kazandigi tecriibeler dogrultusunda bu beklentilerin ne derece
karsilanabilecegi Olger ve orgiitte devam edip etmemeye karar vermektedir. Calisanlarin
cogunlugu bu onemli karar ilk alt1 ayda ya da bir yil icerisinde vermektedirler (Akbas,
2015: 31).

2.1.2.6. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Bagliligin sonuglari, orgiitsel bagliligin seviyesine gore negatif veya pozitif yonde
egilim gosterebilmektedir. Randal (1987), bu baglilik diizeylerinin calisana ve Orglite
yonelik sonuglarini incelemistir. Orgiitsel baghilik diizeyleri, “diisiik orgiitsel baglilik”,
“thml  orgiitsel baglilik” ve “yiiksek oOrgiitsel baglilik” olmak iizere ii¢ seviyede
siiflandirilmistir (Erol, 2013: 66).
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2.1.2.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde ¢alisanlarin orgilite olan baghiliklar1 yiizeyseldir. Diisiik
orgiitsel baglilik seviyesinde olan ¢alisanlar, orgiitle ile aralarinda zayif, kolayca kopabilir
nitelikte, hassas bir bag olustururlar. Zorunlu baglilik olarak da adlandirilmaktadir

(Yenidogan, 2017; 45).

Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde calisan, orgiite baglilig1 arttiran giiclii tutum ve
yonelimlerden uzaktir. Bu calisanlar, kisisel gorevleri gergeklestirmek i¢in ve grup
bagliligmin olusumunda en az c¢aba sarf edenlerdir. Bu sebeple bu calisanlar, orgiit
icerisinde “duygusuz is gorenler” olarak degerlendirilmektedir. Diislik Orgiitsel bagliliga
sahip calisanlarda, yaptiklari ig, bulunduklar1 konum vb. ile ilgili siirekli bir sdylenme,
sikayet ve karsi c¢ikma egilimi oldugundan, bu durum miisterilerin giivenini yitirme,
yeniliklere ayak uyduramama ve gelir kayiplari gibi orgiite zarar getirecek sonuglar
dogurmaktadir (Korkmazer, 2011: 58). Bu baglilik diizeyi, kurulusun itibarin1 ve imajini
zedeleyebilecek seviyede bir baglilik tiirtidiir (Yenidogan, 2017: 45).

2.1.2.6.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Calisan tecriibesinin gii¢lii, ancak Orgiitsel biitiinlesmesinin ve baglhliginin tam
anlamiyla gerceklesmedigi baghilik diizeyidir. Bu baghlik diizeyindeki calisanlar, birey
olarak benliklerini korumak adina, orgiit sisteminin kendilerini degistirmesine karsi
cikmaktadirlar. Bunun disinda isgorenler, orgiitiin kimi degerlerini kabul etme yeterliligi
gostermekte, kurulusun beklentilerini yerine getirmeye calisirken, bir taraftan Orgiitle

0zdeslesmeyi bir taraftan da sahsi degerlerini muhafaza etmeyi siirdiirmektedirler.

Ilimli Orgiitsel baglilik diizeyi, olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir. Bu
diizeydeki ¢alisanlar, topluma kars1 sorumluluk ile orgiite baglilik arasinda bir kararsizlik
ya da bir catigma yasayabilirler. Boyle bir durum, orgiitiin isleyisindeki verimi diisiirecektir

(Dogan ve Kilig, 2007: 54).

2.1.2.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghllik
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Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyi, daha 6nce de bahsedilen duygusal baglilik boyutuna
es degerdir (Yenidogan, 2017: 46). Kisinin kurulusun hedeflerini, degerlerini ve amaglarini
benimsedigi, orgiitle 6zdeslestigi ve kendisini adadig1 baglilik seviyesidir (Erol, 2013: 67).
Bu baglilik seviyesindeki isgoren, yiiksek motivasyonla orgiit amagclari i¢in ¢aba gosterir

ve islerindeki tatmin diizeyleri de oldukea fazladir (Oztiirkci, 2015: 47).

Orgiite olan bu asir1 baghlik olumsuz sonuglar da olusturabilmektedir. Calisanin
gelisimini ve hareket alanim1 kisitlayan bu durum, kisinin yaraticiligini ve yenilenmeyi
baskilamakta ve kars1 direng uygulamaktadir. Yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyine sahip
calisanlar, bu baglilik seviyesinin meydana getirdigi Orgiite olan fedakarliktan dolay:
sosyal hayatlarindan uzaklagsmaktadirlar. Bu da uzun donemde isgorenin orgiit ile olan
iliskilerinde sorun yasanmasina ve yiiksek seviyede diisiik baglhilik gostermelerine

sebebiyet vermektedir (Erol, 2013: 68).

2.1.2.7. Orgiitsel Baghhigin Yonetilmesi ve Sonuglar

2.1.2.7.1. Orgiitsel Baghligin Yonetilmesi

Orgiitsel baglilik, yarattig1 sonuglar agisindan drgiitlere ciddi katkilar saglamasindan
dolay1 sirket yonetiminde 6nemli bir yere sahiptir. Fakat, orgiitlerde baghlik kavraminin
icerigi ile ilgili dogru olmayan bilgi ve algilamalar olusabilmektedir. Bu da yonetimi
acisindan gii¢liik yaratmaktadir. Baglilik asagidaki maddelerde belirtildigi gibi algilanirsa,
yonetilmesi kolaylasabilecektir (O’Malley, 2000: 16-25):

e Bir orgiitte isgorenin yaptig1 ise devam ediyor olmasi, her daim o6rgiite bagh
oldugu anlamina gelmeyebilir. Daha iyi bir is alternatifi olmadigindan dolay1
orglitte kalmay1 siirdiiriiyor olabilir. Bu sekilde isgdrenleri orgiite baglamak
miimkiin olabilir ancak, bu isgdrenler yoneticilerini ve yapiyor olduklari

islerini gercekten dGnemsemezler.

e Yonetim, Orgilite olan baghligi arttirmak adma yaptiklart uygulamalarin

sonuglarini uzun dénemde goreceklerini bilmelidir.
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e Devamsizlik ve isgoren devir hizi birbirlerine benzer kavramlardir. Her iki
durumda orgiitte baghiligin olmadigmin isaretleridir. Buna Onlem olarak
yonetim i¢in hedef, doyum saglamayan, yeterli gelmeyen sartlarin en aza
indirilmesi veya tamamen kaldirilmas: olmalidir. Ikaz etme ve tehdit gibi
cezalar is ortamimi daha yasanabilir bir yer haline getirmekten cok, isi

aksatma gibi ¢alisan davranislarin1 daha da fazlalastirir.

e Kimi c¢alisanlar, oOrgiite bagli olmadiklarindan dolayr degil, parasal
kazanglarmin  yeterli ~ gelmemesinden is  degistirme  eylemini

gerceklestirmektedirler.

e Bazi kuruluslardaki yonetim anlayisinda, isin niteliginin iyi olmayigindan
dolay1 ¢alisanlarda baglilik olusturmaya ¢alismanin bir manasinin olmayacagi
diisiincesi hakimdir. Isin niteliklerini degisime ugratmak olas1 degildir ancak
yonetim, Orgiit sozleri ve destekleyici fiili davranislart ile ise deger

katabilmektedir.

e Baghlik kendiliginden olusan bir siire¢ degildir. Yonetim, isgorenler ile olan

baglar1 icin sistemli bir caba gdstermelidir.

Orgiite olan baglilik duygusunun, ¢alisan performansini olumlu ydnde etkiledigi
yapilan arastirmalarin ¢ogunlugunda hakim olan goriistiir. Bu ¢er¢evede bagliligin
devamsizlik, mesaiye ge¢ gelme ve isi birakma gibi olumsuz sonuglar1 azalttig
belirtilmistir. Bunun yani sira baglilik seviyesinin yiikseltilmesinde, calisanlarin adalet
gorlisiiniin belirleyici unsur oldugu ve igveren etik davranislarinin orgiitsel adaleti, adaletin

de bagliliga etki ettigi goriilmektedir.

Kurulus amaglarint  gergeklestirebilmek i¢cin  bu ii¢ kavramin etkilerini
kavrayabilmek, igverenlere yol gosterebilir ve giiclii bir yonetime yarar saglayabilir. Artik
etik davranis anlayisinin gittikce daha 6nemli hale gelmesi ve sonucunda adalet ve orgiitsel
baglilik kavramlariin sekillenmesi, orgiit calisanlarinin ydnetilmesinde yoneticilere

kilavuz olacaktir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011: 436).

Kuruluslar, sektorlerinde basarili olmak ve varliklarin1 devam ettirmek istiyorlar ise

calisanlarin  Orgiitsel bagliliklarin1  saglamalar1  gerekmektedir. Bu sebeple, orgiit
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yonetiminin asagida belirtilen iic unsuru basarilt bir sekilde gergeklestirmelidir (Dogan,
2013: 86-87):

» Yetenegi Elde Etme: Orgiitler, nitelikli ¢alisan birikimi yapmaya ihtiyag
duymaktadirlar. Bu birikimlerin kalitesinin ve yogunlugunun 0lgiisii,
yetenekli isgdrenleri Orgiite ¢ekme ve Orgiitte tutma kabiliyetine baglidir.
Bunu en iyi sekilde yapan sirketler, potansiyel ¢alisanlar tarafindan
caligilacak en iyi yer olarak goriilmektedir. Bu firmalar, isgbrenlerine iyi
davrandiklarinda c¢alisanlar da buna karsilik fiziksel ve zihinsel olarak
gayretlerini gosterecekleri goriisiiyle hareket etmektedirler. Bu dogrultuda
orgiitsel baglilik olusturmak isteyen kuruluslar, isgérenleriyle iletisim halinde
olmali, dogru mesaj1 iletmeli, isgorenlerine de yatirim yapmali ve riski goze

almalidir.

» Yetenegi Gelistirme: Zaman igerisinde ve rekabet kosullarinda, kuruluslar
degisime ugrarken calisanlarda gelismek ve degismek zorundadirlar. Bu
sebeple bir c¢ok kurulus, calisanlarini bicimsel ve bicimsel olmayan
egitimlerden yararlandirmaktadirlar. Calisanlarin sahip olduklar1 bu bilgi
birikimini orgiit icerisinde ne sekilde kullandig1 ve nasil yaydigi biiylik 6nem
arz etmektedir. Orgiit igerisindeki sosyal iletisim kanalinin dogru sekilde
caligmasi, iggorenlerin kendilerini grubun bir iiyesi olarak hissetmelerini ve

birbirlerine kars1 gliven duymalarini saglamaktadir.

» Yetenegi Doniistiirme: Kuruluslar, hedeflerini gerceklestirmek adia
calisanlarinin  kapasitelerinden en iist seviyede yararlanabilmek igin
isgorenlerine yatirnm yapmali ve caligant Orgiit yonetiminin merkezi haline

getirmelidir.

2.1.2.7.2. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Sadakat ve orgiitte devam etme egilimi, Orgiitsel bagliligin temelinde yatan iki
onemli unsurdur. Sadakat, bir orgiitle biitlinlesme ve duygusal anlamda sorumluluk
hissetme olarak tanimlanmaktadir. Calisanin kisisel degerleri ile kurulustan beklentileri ile

orgiitten ayrilip ayrilmama kararlarinda 6nemli bir degisken olmaktadir. Orgiitte devam
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etmeyi slirdiirme egilimi ise c¢alisanin kurdugu duygusal yakinlik sonucu kendisini

kurulusun bir iiyesi olarak gordiigii kalma egilimi olarak ifade edilmektedir.

Gliniimiizde orgiitsel bagar1 elde etmede, sert rekabet sartlarinin oldugu piyasalarda
calisanlarin kuruluslarina olan sadakatleri ve bagliliklarinin biiyiik bir yeri vardir. Bagliligi
yiiksek calisanlarin hakim oldugu kuruluslarda isgorenler, yiiksek performans gostererek
kaliteli islerin ¢ikmasina katki saglamaktadirlar (Uygur, 2007: 73). isgérenlerin drgiitlerine
kars1 hissettikleri giiglii baglilik duygusunun sonuglar kisiler, calisma gruplari ve orgiitsel

acidan olmak tizere ii¢ ana baslik altinda incelenebilmektedir (Cengiz, 2001: 77).

2.1.2.7.2.1. Kisiler A¢isindan Sonuclari

Kisisel diizeyde yapilan incelemelerde, ¢alisanin orgiite olan baghiliginin ise yonelik
cabanin artmasi ve devamsizligin, isi birakmanin, ge¢ kalmanin azalmasi ile sonuclandig
bulunmustur. Arastirma bireysel diizeyde kalmis olsa da bu sonuglar, yiiksek calisan
bagliligr oldugu diisiiniilen oOrgiitler acgisindan da Onem arz etmektedir. Bu caligmalar
ozellikle ¢alisanlarin ise devam etme hakki, kisilik 6zellikleri ve deneyimlerinin baglilikla

yakindan ilgili oldugunu belirtmistir (Celik K., 2006: 94).

Orgiitsel baglihig yiiksek olan ¢alisanlar, drgiitsel anlamda daha fazla ddiile sahip
olacaklardir. Bu c¢alisanlar, kendilerini heyecanlandiracak hedeflerin igerisinde
bulacaklardir. Orgiite olan baglhliklar1 sayesinde kalicilik ve aitlik duygular1 pekismektedir.
Kisilerin aile ve din gibi baska kurumlara da bagliliklar1 olabilir. Kisinin ¢alisma hayati
disinda bu gibi bagliliklar1 ne kadar az olursa, kendine pozitif bakma, aitlik ve faydali olma
duygularmnin sekillenmesinde orgiitsel baglilik bir o kadar énemli olacaktir. Ozellikle
calisma hayati haricinde sosyal bir yasantis1 olmayan calisanlarin {izerinde, orgiitsel
bagliligin yararlar1 oldukca fazladir. Bunlarin yam sira, kisinin yaptigl is ne diizeyde
merkezi ve onemli ise Orgiite olan bagliliktan da bir o kadar pozitif sonu¢ almak miimkiin

olacaktir (Randall, 1997: 476).

Simdiye kadar belirtilen olumlu sonuclarin disinda, orgiitsel baglhihigin kisilere
getirdigi bazi negatif durumlar da s6z konusudur. Baglilik seviyesi yliksek olan ¢alisanlar,
mobilitelerine ve kariyerlerine yonelik is firsatlarin1 azaltirlar. Pek ¢ok meslek dalinda,
kariyer ilerlemesi kuruluslar arasindaki mobilite sayesinde basarilir. Kisinin kendindeki

ilerleme ve kariyerindeki biiyiime, is degisikligi yaptiklarinda ya da alternatif is
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seceneklerini degerlendirdiklerinde olacaktir. Tabi ¢alisanin bunu goéze almasi, ¢alistig
orgiit icerisinde terfi olma diisiincesine ve orgiit i¢ci mobilite firsatlarina dayaniyor olabilir.

Fakat, orgiitsel baglilik bir ¢ok isgéren i¢in ciddi firsat maliyetleri yaratabilir.

Bir diger olumsuz durum, ¢alisanlarin degisime direnebilecek olmalaridir. Asiri
baglilik, kisinin orgiit ¢ikarlarina kendisini fazla kaptirmasina, zaman igerisinde kendi
cikarlarmi goérmezden gelmesine ve kendinden o6diin vermesine sebep olabilmektedir.
Ayrica igine ve orgilite yiiksek baglilik gdsteren birey, biitiin enerjisini ve zamanini isinde

kullanacak, ailesini ve diger sorumluluklarini ihmal edecektir (Cengiz, 2001: 80).

2.1.2.7.2.2. Calisma Gruplar1 Acisindan Sonuclari

Orgiit gruplar, oOrgiit ama¢ ve hedeflerini birlik icerisinde olusturduklarindan
gosterdikleri performanslarinin, birbirlerine olan desteklerinin ve orgiitsel bagliliklarinin
da iist seviyede olmasi beklenmektedir. Baghligi yiiksek calisanlardan olusan oOrgiit
gruplarinin daha az bagliliga sahip calisanlardan meydana gelen gruplara kiyasla daha ¢ok
tiye kaliciligr ve etkililigi yasamaktadirlar (Varoglu, 1993: 91). Bu durum grup iiyelerinin
birbirlerine kenetlenmelerini saglarken, iiyelerin sosyal iligkilerini de yiikselteceginden

grup biitinligi kuvvetlenecektir (Celik K., 2006: 94).

Orgiitsel baglihig1 yiiksek gruplarin, yaraticilign ve uyumu azaltan negatif sonuglari
olabilmektedir. Bu gruplarda is giicli devrinin az olmasi, yeni katilimlarin 6nerecegi yeni
fikirlere ve bakis agilarna erisimi kisitlamaktadir. Orgiitsel bagliligin grup iiyeleri
tarafindan yaygin olarak paylasilmadigi durumlarda, grup icerisinde yiiksek seviyede
catismalar yasanabilmektedir. Orgiit amaclar1 ile grubun amaclarinin uyusmadigin
diistinen tyelerin agirlikta oldugu gruplarda, azinhikta kalan {yeler tehdit olarak
algilanabilir ve bu kisiler gruptan izole edilebilir ya da diisiincelerini degistirmeleri

dogrultusunda baski gorebilirler (Cengiz, 2001: 82).

2.1.2.7.2.3. Orgiitler Agisindan Sonuclar

Orgiitsel baglilikla alakali gerceklestirilen arastirmalar ¢ogunda baglihgin;

performans, is giicli devri, is tatmini, ise ge¢ gelme ve devamsizlik kavramlarini etkiledigi
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belirtilmistir. Orgiitsel agidan yiiksek seviyedeki bagllik olumlu etki yaratirken, diisiik

seviyedeki baghlik 6rgiit i¢in fonksiyonel olmayan neticeler yaratabilmektedir.

Randal (1990), orgiite olan baghiligin sonuglar1 ile ilgili yapilan arastirmalarin

sonuglarini Cizelge 7¢ de 6zetlemistir (Kaplan, 2010: 112).

Cizelge 7: Orgiitsel Baglilik ve Sonuglartyla Iliskili Arastirmalar

Yazar (lar) Tarih Davranigsal | Korelasyon | Orneklem Ozellikleri n
Sonuglar Katsayisi
1.Van Maanen 1975 Performans 0,16 Kentsel Polis 54
Departmanindaki dort isgi
sinifi
2. Marsh ve 1977 isglict devir 0,09 Japonya’ da elektrik 1033
Mannari hizi fabrikasindaki isciler
3. Hom, 1979 Tekrar ise 0,58 Ulusal guvenlik tyeleri 228
Katenberg ve alma
Hulin
4. Mowday, 1979 isglicii devir 0,16 Kamu galiganlari 569
Steers ve hizi
Porter Devamsizlik
5. Mowday, 1979 Performans 0,07 Hastane galisanlari 382
Steers ve Devamsizlik
Porter isglicii devir
hizi
6. Mowday, 1979 Devamsizlik 0,28 Bilim insanlari ve 119
Steers ve muhendisler
Porter
7. Mowday, 1979 isglicii devir 0,30 Psikiyatri teknisyenleri 60
Steers ve hizi
Porter
8. Mowday, 1979 Performans 0,35 Perakende yonetim 59
Steers ve isglicii devir stajerleri
Porter hizi
9. Wiener ve 1980 Performans 0,05 Orta bati sehrinde Ug 56
Vardi sigorta sirketi tarafindan
calistirllan sigorta satig
acenteleri
10. Wiener ve 1980 Performans 0,24 Ozel bir kimyasal tiretim 85
Vardi Gayret firmasinin merkezinde
calisan profesyoneller
11. Ferris 1981 Performans 0,03 Birlesik Devletler 169
muhasebe firmasindaki alt
ve Ust dizey ydneticiler
12. Hammer, 1981 ise gelmeme 0,20 Uretim firmasindaki 112
Landau ve calisanlar
Stern
13. Hom ve 1981 Tekrar ise 0,46 29 Ulusal Guvenlik 248
Hulin alma Birimindeki ulusal glivenlik
Uyeleri
14. Arnold ve 1982 isglici devir 0,26 Kanadali yeminli mali 654
Feldman hizi musavirler enstitlisu
Uyeleri
15. Bluedorn 1982 isglicti devir 0,14 Sigorta sirketindeki 157
hizi isgorenler, yoneticiler ve
denetciler
16. Michaels 1982 isglicii devir 0,16 Zihinsel Saglik Merkezinin 112
ve Spector hizi daimi calisanlari
17. 1982 isglicii devir 0,03 Orta 6lcekli yemek 160
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Parasuraman hizi sirketindeki denetgi
olmayan fabrika ¢alisanlari
18. Terborg ve 1982 Devamsizlik 0,11 Perakende satis 242
dig. organizasyonunda caligan
isgOrenler
19. Clegg 1983 ise geg kalma 0,11 Kuzey Ingiltere’ deki bir 350
ise gelmeme fabrikadaki mavi yakalilar
isglicti devir
hizi
20. Ferris ve 1983 Isgiicti devir 0,23 Kanada ve Birlesik 372
Aranya hizi Devletler’ deki profesyonel
muhasebeciler
21. still 1983 Devamsizlik 0,15 Sidney ve Avusturalya’da | 211
Uc buyuk perakende
orgutindeki bayan satig
elemanlari
22. Jenner 1984 Calisilan 0,15 Genglik birliginin aktif 265
saatler dyelerinden bayan
gonulliler
23. Mowday, 1984 isglicii devir 0,31 Hastane caliganlari 253
Koberg ve hizi
McArthur
24. Mowday, 1984 isglict devir 0,25 Yo6netim kademesinde 285
Koberg ve hizi bulunan katipler
McArthur
25. Stumpf ve 1984 isglict devir 0,09 Kuzeybati okulunda 85
Hartman hizi kampus yerlestirme
hizmetini kullanan bireyler
26. Werbel ve 1984 isglicii devir 0,18 Hemsireler 209
Gould hizi
27. Zahra 1984 is kalitesi 0,17 Glineybati eyaletinde yer | 114
is miktari alan bly(k bir sirket
Gonulla katihm bélimiinde yer alan
Katihm muhendisler ve
ise geg kalma profesyonel isgdrenler
Kisilerarasi
yetenek
Performans
28. Blau 1986 ise gelmeme 0,17 Hemsireler 82
ise geg kalma
29. Chelte ve 1986 Gayret 0,27 Universitedeki ydneticiler 228
Tausky ve galisanlar
30. O'Reilly ve 1986 isglicii devir 0,14 Kelime islem ve elektronik 71
Chatman hizi mail hizmetlerine girebilen
Belirlenen icsel Universite ¢alisanlari
rol davranigi
Belirlenen
dissal rol
davranisi
31. O’Reilly ve 1986 Digsal 0,17 Lisans ve yuksek lisans 162
Chatman davraniglar ogrencileri
Digsal rol
aktivitelerine
katihm
Arzu edilen
dolar miktar
32. DeCotiis 1987 Orgiitsel 0,19 Restoran yoneticileri 327
ve Summers etkililik
Performans
isglicii devir
hizi
33. Pierce ve 1987 isglicli devir 0,05 Hastene isgileri 73
Dunham hizi
devamsizlik

Kaynak: Randal, D.M. (1987). Commitment and The Organization: The Organization Man Revisited.
Academy of Management Review.
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Tabloda da goriildigii lizere, arastirma sonuglart agirlikli olarak; performans, isgiicii
devir hizi, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve is tatmini kavramlarinda yogunlasmistir (Kaplan,

2010: 113).

Performans

Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiye yonelik bulgularda, beklenenin
aksine baglilik ile performans arasindaki iligkinin zayif oldugunu ya da yeterince kuvvetli
olmadigini ileri siiren arastirmacilar, bunun nedeninin; ¢alisanlarin giidiilenme seviyeleri,
rol  belirsizligi ve kabiliyetlerinin  performans {izerindeki etkileri oldugunu
belirtmektedirler. Onlara gore baglilik, ¢alisan performansinin yalnizca ufak bir bolimiinii

etkilemektedir (Giirkan ve Sucu, 2006: 50).

Asil olan, tesiri yiiksek c¢alisan performansinin orgiite olan bagliligin amaci ve
sonucu oldugudur. Orgiitsel bagllik, galisan performansma etki eder, ¢iinkii baglhilig
yiiksek isgorenler, yapilmasi istenen gorevlerde ve oOrgiit hedeflerine ulasmada tutarh
olacaklardir. Etkili ¢alisan performansinin sonucu ile iligkili olarak baglilik (Maxwell ve
Steele, 2003: 365):

1. Tamamlayici gorevlere ve ulasilan hedeflere devam etme,
2. Hizmet kalitesi,

3. Degisimi kabul etme,

4

Ekstra is gorev varsayimlari olarak ifade edilebilir.

Devamsizhik

Orgiitsel baghihigm isgéren devamsizligi ile iliskisi iizerine yapilan arastirmalarda

bazi farkli sonuglar elde edilmistir (Giindogan, 2009: 62).

Mathieu ve Zajac (1990: 184), yaptiklari ¢alismada orgiitsel baglilik seviyeleri
yiiksek olan isgorenlerin yaptiklar1 devamsizliklarin, baghligi daha az olan g¢alisanlara

oranla 6nemli 6l¢iide az oldugunu belirtmislerdir.
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Tsui ve arkadaglar1 (1992: 555), geng, kidemi diisiik, evli, egitim seviyesi diisiik,
kadin ve zenci isgorenlerde devamsizligin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir.
Diisiik bagliligin gdstergesi kabul edilen bu demografik faktorlerin sonucu olarak meydana

gelen devamsizliga, calisanlarin 6zel durumlar da etki etmektedir.

is Giicii Devri

Orgiitsel bagliligin davranissal olarak en 6nemli sonuglarindan birisi, diisiik is giicii
devridir. Baglliklar iist seviyede olan calisanlar, orgiitte devamliligi ve o6rgiit hedefleri
dogrultusunda caba gostermeyi daha fazla isterler ve bunun sonucunda orgiitten ayrilma

olasiliklar1 digmektedir (Giirkan ve Sucu, 2006: 52).

Yapilan calismalarda, orgiitsel baglilik ile is giicli devir oran1 arasinda zit yonlii bir
iliskinin oldugu belirtilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990: 184). Calisanlarin orgiite olan
bagliliklar yiiksek ise is giicli devir orani diisiik, baghliklar1 zayif ise is giicli devir orani
yiiksek olacaktir. Yiiksek is giicli devri, kuruluslar tarafindan arzu edilmeyen bir durumdur.
Bir ¢alisanin isi birakmasi ve yeni bir ¢alisanin alimi, ige alim i¢in uygulanan; sinav, test, is
ilan1 gibi unsurlar ve {icretlendirme hizmetlerinin hepsi kurulus i¢in ayr1 bir maliyet
yaratmaktadir. Bunun yani sira yeni calisanin deneyimsizliginin sonucu performans
diistikliigii, hatalar ve tiretim zaiyatlart da yeni maliyetler olusturmaktadir (Senatalar, 1975:
109).

Farkli is seceneklerinin fazla olmasi da Orgiitsel baghlikla zit yonli bir iliski
olusturmaktadir. Kidem, emeklilik alacaklar1 ve diger kuruluslarda kullanilamayacak olan
bilgi birikimi gibi is yatirimlari, isgorenlerin kurulustan ayrilma olasiliklarim
diistirmektedir (Cohen, 1992: 539-554). Aksi bir durumda bu yatirimlarin yani sira kariyer
gelisimi ve terfi imkanlarmin olusturulamamasi durumunda c¢alisanlarin isten ayrilma

olasiliklar1 ylikselmektedir.

Diger taraftan, is giicli devir oraninin yiiksek olmasi daima orgiitsel baglihiin diisiik
oldugu anlammna gelmemektedir. Ulkenin iginde bulundugu sosyo-ekonomik durum,
donemsel dalgalanmalar ve teknolojik gelismeler gibi ¢alisanin elinde olmadan gelisen bu

olaylarin da is giicii devir oranini etkiledigi ifade edilmektedir (Giindogan, 2009: 81).
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ise Gec Gelme

Orgiitsel baglilik ile ise gec gelme arasinda ciddi derecede negatif bir iliski hakimdir.
Calisanlarin  orgiitlerine olan pozitif yaklagimlart dogrultusunda dengeli davranislar

gostermeleri beklenmektedir. Ise gec gelmeme de bu davranislardandir.

Angle ve Perry (1981), orgiitsel baglilik ile ise ge¢ gelme arasinda kuvvetli fakat ters
yonlii bir iligki oldugunu soylemislerdir. Bu goriise gore, bagliligi kuvvetli olan isgérenler
islerine daha fazla zamaninda gitmektedirler (Giirkan ve Sucu, 2006: 52). Yagci (2003: 39)
ise Angle ve Perry’ nin aksine, zit yonli iliskinin zayif oldugunu, ise gec¢ gelme
davraniginin  iggorenin  kontroliinde olmayan bircok faktdrden etkilenebilecegini

belirtmistir.

Is Tatmini

Is tatmini, ¢alisanin isindeki veya is deneyimindeki takdirden kaynakli keyifli,
olumlu bir duygusal tutumdur (Giirkan ve Sucu, 2006: 53).

Yapilan arastirmalarda, is tatmini ve orgiite olan baglilik arasinda olumlu bir iligkinin
hakim oldugu ifade edilmektedir. Doyuma ulasmis olan calisanlarin zihinsel anlamda
Orgiite baglanma olasiliklar1 daha goktur (Kaplan, 2010: 114). Bu arastirmalara gére, hem
1 tatmini hem de Orgiitsel baglilik birbirlerini destekleyici ve yiikseltici yonde etki
etmektedir. Orgiitsel bagllikta gergeklesecek bir yiikselisin, is tatminini de pozitif yonde
etkileyecegi; ayn sekilde isgbrenlerin i doyumlarinin artmasinin da orgiite olan bagliligin

pozitif yonde etkilenecegi ileri siiriilmektedir (Homayouni, 2014: 34).

2.2. llgili Aragtirmalar

Isveren markas1 ve orgiitsel baghlik ile ilgili daha 6nceden yapilmis olan ulusal ve

uluslararasi ¢caligmalara asagida yer verilmistir.
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2.2.1. Isveren Markasi ile Tlgili Yapilmis Olan Cahsmalar

Almacik ve Almiagik (2012: 1336-1343), isveren markasinda cazibenin boyutlarini
belirlemede yas, cinsiyet ve mevcut istthdam durumunun etkilerinin incelendigi bir ¢alisma
yapmuslardir. Isveren gekiciliginin sosyal, ekonomik, piyasa, uygulama, isbirligi degeri ve
igyeri ortami boyutlar1 ele alinmistir. Bu ¢alisma, isverenlerin is arayanlarin géziinde hangi
faktorlerin degerli oldugunu anlamalarini ve ise alim ydneticilerinin daha etkili is ilanlari
gelistirmelerine yardimci olabilmesi amaciyla yapilmigtir. Calisan ve issiz iiniversite
Ogrencilerinden olusan bir Orneklem {izerinde uygulanmistir. Yapilan bu arastirma
sonucunda, 1§ arayanlarin Orgiitlerin sosyal degerlerine en biiylik 6énemi verdigini, piyasa
degerine ise en az Onemi verdigini tespit etmislerdir. Kadin katilimcilarin erkeklere gore
sosyal degere, piyasa, uygulama ve igbirligi degerine daha ¢ok Onem gosterdiklerini
belirlemislerdir. Isveren markasinin cezbedici boyutlarinin, katilimeilarin cinsiyeti ile ilgili
algilanan o6nem diizeyleri arasindaki ciddi farkliliklarin, yas ve mevcut istthdam

durumlarinda goriilmedigini belirlemislerdir.

Icirgen (2016: 1-98), isveren markasi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
isten ayrilma niyetine etkilerinin incelendigi bir ¢alisma yapmuistir. Bu aragtirmanin amaci,
insan kaynaklar1 yonetimi ve sosyal sorumluluk odakli insan kaynaklart yOnetimi
uygulamalari ile igveren markasi algilamalarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkileri
tizerine bir model Onerisi sunmaktir. Ankara’ daki zincir otel isletmelerindeki calisanlar
orneklem olarak secilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, isveren markasimin orgiitsel
kimlik imajmin isten ayrilma niyeti iizerinde en giiclii etkiye sahip oldugu ve insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkili oldugu

belirlenmistir.

Kesoglu ve Bayraktar (2017: 1-16), Tirkiye’ nin perakende pazarinda iist siralarda
yer alan bir sirketin ¢alisanlarinin, igveren markasi faktorlerinden hangisini daha 6nemli
buldugunu ve bu faktoérlerin orgiitsel bagliliga nasil bir katk: yaptigini incelemek amaciyla
bir ¢alisma yapmislardir. Yaptiklar1 analizler sonucu isveren markasinin tiim etmenlerinin
orgiitsel baglilik kavrami ile anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugunu bulmuslardir.

Birbirlerine bagimli degiskenler olduklar: tespit edilmistir.

Khoshnevis ve Gholipour (2017: 141-151), Isveren markas: ile ¢alisanlarin elde
tutulmas1 arasindaki iliskiyi ve isveren markasmin bu iliskiyi etkileyen boyutlarini

incelemek amaciyla bir ¢alisma yapmislardir. Bankacilik sektoriinde bulunan bir bankanin
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calisanlar1 &rneklem olarak kullamilmustir. Isveren markas: ile calisanlarin elde tutulmasi
arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Calisanlarin elde tutulmasi ile
igveren markasi boyutlarindan esnek caligma kosullari, is giivenligi, kariyer ve kurum
kiltliirii unsurlarinin negatif bir iliskisi oldugunu; tazminat, kurumsal itibar, otorite, is
ortami  ve kurumsal sosyal sorumluluk wunsurlariyla pozitif iliskisi oldugunu

belirlemislerdir. Farkli sektorlerde bu iliskilerin farklilik gosterebilecegini belirtmislerdir.

2.2.2. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yapilmis Olan Cahsmalar

Kara (2013: 1-156), bilisim sektoriindeki en gdzde firmanin, hali hazirda uyguladig
giiclii isveren markalama calismalarinin, calisanlar {lizerinde Orgiitsel baghlik ile iliski
icerisinde olup olmadigini incelemeye yonelik bir calisma yapmistir. Yapilan arastirma
sonucu, calisanlarin firmay1 segerken oncelik verdikleri isveren markasi unsurlart ile

orgiitsel baglilik arasinda tatmin edici diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir.

Agca ve Ertan (2008: 1-28), Antalya ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde galisan
personellerin, Orgiitsel bagliliklarinin demografik o6zelliklerine bagli olarak degisip
degismedigini incelemek amaciyla bir ¢calisma yapmislardir. Yaptiklar ¢alisma sonucunda,
calisanlarin  orgiite olan baghliklarinin demografik o6zelliklerine gore degisiklik
gosterdigini  tespit etmislerdir. Geng¢ calisanlara kiyasla daha yash isgdrenlerin

bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir.

Hanaysha (2016: 289-297), bir yiiksek Ogretim kurumundaki c¢alisanlarin is
baglhiliginin, Orgiitsel Ogrenmenin ve c¢alisma ortammin Orgilitsel baglilik iizerindeki
etkilerini tespit etmek amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Bu calisma sonucunda, is
bagliliginin, orgiitsel 6grenmenin ve ¢alisma ortaminin orgiitsel baglilik lizerinde 6nemli
bir olumlu etkiye sahip oldugunu, bu durumda calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin

yiiksek olacaginin gostergesi olacagini belirtmistir.

Dhurup, Surujlal ve Kabongo (2016: 485-492), gelismekte olan bir iilkedeki bir
ingaat sirketinde c¢alisanlarin, takim c¢alismasinda, is tatmininde ve Orgiitsel
bagliliklarindaki iliskilerin bulunmasi1 amaciyla bir calisma yapmislardir. Takim
calismasina katilan, is tatmin diizeyleri ve Orgiitsel baghliklar1 yiiksek olan calisanlarin,

motivasyonlarinin arttigini yapilan bu ¢alisma sonucunda tespit etmislerdir.
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3.YONTEM

Konaklama isletmelerinde calisanlarin igveren markasi algilamalarini ve igveren
markasinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini incelemeye yonelik yapilan ¢alismanin
bu boliimiinde sirasiyla; aragtirmanin modeli, evren ve O0rneklem, veri toplama ara¢ ve
teknikleri, veri toplama siireci ve verilerin analizi konular1 hakkinda bilgilendirmelere yer

verilmisgtir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Iki veya daha fazla degiskenin arasindaki iliskinin derecesini ve iligkinin olup
olmadigini belirlemek amaciyla kullanilan arastirma modeli iligkisel tarama modeli olarak
adlandirilmaktadir (Karasar, 2014: 81). Bu arastirmada, konaklama isletmelerinde
calisanlarin igveren markas1 algilamalarini ve isveren markasinin Orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla iligkisel tarama modelinden yararlanilmistir.

Arastirmaya baslamadan oOnce arastirmanin probleminde belirtilen degiskenler
arasindaki iligkinin tiirlinii, tahminlerini, beklentilerini ve yargilarini ifade eden 6nsezilere
hipotez denir (Coskun, Altunisik, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2015: 20). Bu bilgilerden
hareketle ilgili alanyazin taramasi araciligi ile olusturulmus olan hipotezler asagida

verilmistir:

H1: Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerin diizeyi turizm egitimi alma durumuna

gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H2: Memnuniyet ve baghlik 6l¢eklerinin diizeyi yas degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H3: Memnuniyet ve baglilik 6l¢eklerinin diizeyi ¢aligma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H4: Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerin genelinin duygusal baglilik iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

HS5: Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden uygulama degerinin duygusal baglilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Hé6: Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden sosyal degerin duygusal baglilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H7: Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerden ekonomik degerin duygusal baglilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

HS: isletme tercihlerine etki eden faktorlerden ilgi degerinin duygusal baglilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

HO:Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerden gelisim degerinin duygusal baglilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H10: Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden memnuniyet degerinin duygusal

baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini, Tirkiye’deki zincir marka oteller olusturmaktadir.
Orneklemi ise Tiirkiye’de en fazla zincir otelin bulundugu Istanbul ilinde, biinyesinde
aragtirma yapilmasina izin veren zincir marka otellerin (Holiday Inn, Ramada, Hilton)

calisanlar1 olusturmaktadir.

Aragtirma kapsaminda Tiirkiye genelinde, 44’1 yerli 16’s1 yabanci toplam 60 otel
zinciri faaliyet goOstermektedir. Bu zincir otellere bagli 517 adet otel isletmesi
bulunmaktadir. Bunlardan 205’ini yabanci 312’sini yerli otel isletmeleri olusturmaktadir
(http://www.turob.com/tr/bilgi-merkezi/basin-bultenleri/turobdan-zincir-otel-arastirmasi-
9ca9712, 03 Aralik 2018).

Zincir 3 tane otelin g¢alisanlarindan 460 tanesine anket formu iletilmis ancak, 42
ankette hatali isaretleme yapilmis ve 31 anket eksik doldurulmustur. Bu anketler
cikarildiginda kalan 387 tanesi 6rneklemi olusturmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlar,
arastirma icin hazirlanmis olan anket formlarin1 doldurmay1 baski gérmeden ve goniillii
olarak kabul etmislerdir. Arastirmaya katilan calisanlar kolayda ornekleme yontemi ile
se¢ilmistir. Analiz siiresi boyunca degerlendirilen bu 6rneklem kiimesinin evreni temsil
edebilecegi ve arastirmanin sonuglarinin evrene genelleme yapabilmesi agisindan yeterli

oldugu diistliniilmektedir.
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3.3. Veri Toplama Aracg ve Teknikleri

Aragtirmanin kuramsal g¢ergevesini olusturan igveren markasi ve orgiitsel baglilik
konulariyla ilgili alanyazin taramasi yapilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda, veri toplama
araclarindan anket teknigi kullanilarak veriler toplanmistir. Hazirlanan anketin demografik
bilgilerin yer aldig1 kisminda; yaslar1 18 ve iistiinde olan ¢alisanlarin cinsiyeti, egitim
durumu, turizm egitimi alma durumlari, turizm egitimi seviyeleri, isletmedeki ¢alisma
stireleri ve calistiklar1 departmanlari iceren toplam 7 adet soru bulunmaktadir. Calisanlarin

kimlik bilgileri istenmemistir.

Anketin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ile ilgili goriislerinin alindigi kisminda toplam
10 adet soru bulunmaktadir. Bunlardan memnuniyet 6l¢egini olusturan ilk 4 soruda
Babakus, Yavas ve Karatepe’nin (2003: 272-286) yaptiklari ¢alismadan, duygusal baglilik
Olgegini olusturan geriye kalan 6 soruda Allen ve Meyer’in (1990: 1-18) yaptiklari
calismadan yararlanilmigtir. Bu sorular, 5°li Likert ( 5 Kesinlikle katiliyorum, 4
Katiliyorum, 3 Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 1 Kesinlikle

katilmiyorum ) dlgegine gore hazirlanmistir.

Calisanlarin igveren markasi algilamalariyla ilgili goriislerinin alindigi kisimda
toplam 27 adet soru bulunmaktadir. Isveren markasi dlgegini olusturan bu sorular icin
Berthon ve dig.’nin (2005: 151-172) yaptiklar1 ¢alismadan yararlanilmistir. Bu sorular da
5’ i Likert ( 5 Cok énemli, 4 Onemli, 3 Ne &nemli ne énemsiz, 2 Onemsiz, 1 Hi¢ 6nemli

degil ) dl¢egine gore hazirlanmustir.

Calisanlarin cevaplamalari istenilen; demografik bilgi formu, memnuniyet, duygusal

baglilik ve igveren markasi 6l¢eklerinin oldugu anket formu Ek-1’ de verilmistir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Calismanin anket formu, 01.06.2018 — 30.09.2018 tarihleri arasinda Onceden
orneklem olarak belirlenen Istanbul ilinde bulunan zincir otel calisanlarina elden verilerek
uygulanmistir. Uygulama yapilmadan once otel isletmelerinin ilgili birimlerine ulasilarak,
arastirma konusu ve anket formu hakkinda bilgilendirmeler yapilmis ve gerekli izinler

alinmistir. Uygulama esnasinda ¢aliganlara, verilen anket formlarindaki bilgilerinin gizli
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tutulacagi ve bu arastirma disinda farkli bir amag¢ i¢in kullanilmayacagi belirtilmistir.
Caligsanlardan, herhangi bir baski ya da zorlama olmadan goniilliilik esasina dayali olarak

doldurmalari istenmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma dogrultusunda uygulanan anket formu sayesinde toplanan veriler
bilgisayar ortaminda “ SPSS 17.0 ( Statistical Package for Social Science — Version:
17.0)” programina aktarilarak analiz edilmistir. Olgegin ( 27 ifade icin ) i¢ tutarlilik
katsayilarint hesaplamak igin “Cronbach Aplha Testi” uygulanmistir. Demografik
degiskenlere iliskin verilerin yorumlanmasinda frekans ve yiizde analizinden
yararlanilmistir. Sonrasinda, Olgeklerin aritmetik ortalamalarina ve standart sapmalarina
ulagilmistir. Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla “Faktor
Analizi” yapilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda, verilerin normal dagilima uygun
olduklar1 saptanmis ve parametrik testlerin yapilabilecegi anlagilmistir. Buna bagl olarak
isveren markasinin rgiitsel baglilik iizerindeki etkilerinin cinsiyet ve turizm egitimi alma
durumu degigkenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip goéstermediklerini “Bagimsiz
Orneklem T-Testi” ile; isveren markasinin &rgiitsel baghlik {izerindeki etkilerinin yas
gruplari, egitim durumu, egitim diizeyi, toplam caligma siiresi ve calisilan departman
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedikleri “Tek Yénlii Varyans
Analizi (One-Way Anova)” ile test edilmistir. Son olarak, isveren markasi ve orgiitsel
baglilik 6lgekleri arasindaki iliski “Korelasyon Analizi” ile; igveren markasinin orgiitsel

bagliliga etkisi “Basit Dogrusal Regresyon Analizi” ile incelenmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Yapilmis olan bu calisma, konaklama isletmelerinde calisan personellerin igveren
markasi1 algilamalarinin ve Orgiitsel baglhliklarinin, hangi demografik o6zelliklere gore
degisiklik gosterdigi ve isveren markasi algilamalarmin orgiitsel baglilik iizerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. Arastirmanin bu boliimiinde ise konaklama
isletmelerinde c¢aligsanlara uygulanan anketin analizleri, bu analizler sonucu ulagilan

bulgular1 ve bulgularin yorumlar1 yer almaktadir.

4.1. Arastirmaya Katilan Calhisanlara Ait Demografik Bilgilerin Dagilim

Konaklama isletmelerinde ¢alisan personellerin demografik bilgilerine ulasilabilmesi
icin, aragtirmaya katilan ¢alisanlarin; cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, turizm egitimi
alip almadiklari, hangi diizeyde turizm egitimi aldiklari, toplam calisma siireleri ve
calistiklar1 departmanlar ile alakali sorular1 cevaplamalari istenmistir. Katilimcilara ait bu
bilgilerin dagiliminin tespit edilebilmesi amaciyla frekans analizinden yararlanilmistir.
Arastirmaya katilim gosteren 387 ¢alisana ait demografik bilgilerin dagilimi1 Cizelge 8’de

gosterilmistir.

Cizelge 8: Arastirmaya katilan ¢alisanlara ait demografik bilgilerin dagilimi

Demografik Ozellikler N %
Bayan 156 40,3
Cinsiyet Bay 231 59,7
Toplam 387 100,0
18-25 76 19,6
26 — 33 153 39,5
34-41 101 26,1
Yas 42 — 49 38 9,8
50 ve tizeri 19 4.9
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Toplam 387 100,0
Hkégretim 37 9,6
Lise 131 33,9
Egitim Durumu Onlisans 98 25,3
Lisans 113 29,2
Lisansiistii 8 2,1
Toplam 387 100,0
Evet 203 52,5
Turizm Egitimi Alma Durumu | Hayir 184 47,5
Toplam 387 100,0
Lise 52 13,4
Onlisans 75 19,4
Turizm Egitimi Diizeyi Lisans 69 17,8
Lisanstusti 7 1,8
Toplam 203 52,5
1 yildan az 94 24,3
1-5yil 198 51,2
6—10 yil 82 21,2
Toplam Caligma Siiresi 11-15yil 9 2,3
16 yil ve lizeri 4 1,0
Toplam 387 100,0
On Biiro 69 17,8
Kat Hizmetleri 62 16,0
Yonetim 18 4,7
Calisilan Departman Insan Kaynaklari 16 4,1
Yiyecek-igecek 93 24,0
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Muhasebe- 30 7,8
Finansman

Satig-Pazarlama 41 10,6
Diger 58 15,0
Toplam 387 100,0

Cinsiyete gore dagilim incelendiginde; bayanlarin orani1 %40,3, baylarin orant
%59,7°dir.

Yasa gore dagilim incelendiginde; 18-25 yas grubu ¢alisanlarin oran1 %19,6,
26-33 yas grubu c¢alisanlarin oran1 %39,5, 34-41 yas grubu c¢alisanlarin orani
%26,1, 42-49 yas grubu calisanlarin oran1 %9,8 ve 50 ve lizeri yas grubu

calisanlarin orani ise %4,9’dur.

Egitim durumuna gore dagilim incelendiginde; c¢alisanlarin  %9,6’s1
ilkogretim, %33,9’u lise, %25,3’i Onlisans, %29,2’si lisans ve %2,1’i
lisansiisti mezunudur.

Turizm egitimi alma durumu incelendiginde; calisanlarin %52,5°i turizm
egitimi aldigini belirtirken, %47,5’1 turizm egitimi almadigini belirtmistir.
Alman turizm egitiminin diizeyi incelendiginde; calisanlarin %13,4’0 lise,
%19,4°1 oOnlisans, %17,8’1 lisans ve %1,8’1 lisansiistii egitim aldiklarini
belirtmisglerdir.

Toplam c¢alisma siiresi incelendiginde; ¢alisanlarin %24,3’i 1 yildan az,
%351,2°si 1-5 yil arasi, %21,2’si 6-10 yil arasi, %2,3’4 11-15 yil aras1 ve
%1,0’1 16 y1l ve {izeri ¢alisiyor olduklarini belirtmislerdir.

Calisilan departmanlara gére dagilim incelendiginde; 6n biiroda ¢alisanlarin
orant %17,8, kat hizmetlerinde c¢alisanlarin orant %16,0, yonetimde
calisanlarin oram1 %4,7, insan kaynaklarinda ¢alisanlarin oran1 %4,1, yiyecek
ve icecek departmaninda calisanlarin oran1 %24,0, muhasebe ve finansman
departmaninda c¢alisanlarin oran1 %7,8, satis ve pazarlama departmaninda

calisanlarin oranm1 %10,6 ve diger departmanlarda calisanlarin oranit %15,0°

dir.
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4.2. Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Katilimcilarin galistiklar isletme ile ilgili yer alan memnuniyet ifadelerine katilip
katilmama derecelerinin dagilimina iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
Cizelge 9’ da verilmistir. Katilimcilarin katilip katilmama derecelerine iliskin belirlenen 4
ifadeyi (5) Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
(2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle Katilmiyorum seklinde puanlamalari istenmistir.
Calisanlarm bir ifadeye verdikleri puan derecelerinin aritmetik ortalamas1 “X”, standart
sapmalari “S.S.” sembolleri ile Cizelge 9° da agik bir sekilde gosterilmistir.

Cizelge 9 incelendiginde, genel olarak ¢alisanlarin ¢alistiklart otel isletmesiyle ilgili
memnuniyet ifadelerine katilimlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ortalamalar dikkate
alindiginda en fazla katilim gosterilen ifade “Bu isletmede c¢alismaktan memnunum.
(4,40)” iken, en az katilim gosterilen ifade “ Bu isletme ¢alismaktan gurur duyuyorum.

(4,16) ifadesidir.

Cizelge 9: Katilimcilarin Memnuniyet Sorularina Verdikleri Cevaplara Gore

Aritmetik Ortalamasi ve Standart Sapma Degerleri

iFADELER X |S.S.

1. Bu isletmede ¢alismaktan memnunum.

4,40 0,60
2. Buisletmede galismaktan dolayi kendimi iyi hissediyorum. 4341065
3. Buisletmede galismaktan gurur duyuyorum. 416078
4. Bu isletmeyi is arayan arkadaslarima tavsiye ederim. 4261076

Genel Aritmetik Ortalama: 4.29
CronbachAlpha:, 858

(5: Kesinlikle katiliyorum, 4: Katiliyorum, 3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 1:
Kesinlikle katilmiyorum)

Katilimeilarin  galistiklar: isletme ile ilgili duygusal baglilik ifadelerine katilip
katilmama derecelerinin dagilimina iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
Cizelge 10’ da verilmistir. Katilimcilarin katilip katilmama derecelerine iliskin belirlenen 6

ifadeyi (5) Kesinlikle Katiltyorum, (4) Katiliyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
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(2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle Katilmiyorum seklinde puanlamalari istenmistir.
Calisanlarin bir ifadeye verdikleri puan derecelerinin aritmetik ortalamasi “X”, standart

sapmalar1 “S.S.” sembolleri ile Cizelge 10’ da agik bir sekilde gosterilmistir.

Cizelge 10 incelendiginde, genel olarak ¢alisanlarin ¢alistiklart otel isletmesiyle ilgili
duygusal baglilik ifadelerine katilimlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ortalamalar
dikkate alindiginda en fazla katilim gosterilen ifade “Isletmenin sorunlarmi kendi
sorunlarim gibi goriiyorum. (4,21)” iken, en az katilim gosterilen ifade * Isletmeye kars

duygusal bir bag hissediyorum.(3,86)” ifadesidir.

Cizelge 10: Katilimcilarin duygusal baglilik 6l¢egi sorularina verdikleri cevaplara

gore aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri.

IFADELER X | SS.
5. Kariyerimin geri kalan kismini bu igletmede devam ettirmek beni ¢ok
mutlu eder. 4,06 | 0,86
6. Isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 421 | 0,78
7. Bu isletme benim i¢in biiyiik bir anlam tasiyor. 404 | 083
8. Isletmeye kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 3.86 | 0,90
9. Isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 391 | 089
10. Bu isletmede kendimi “ailenin bir par¢asiymis” gibi hissediyorum. 402 | 001

Genel Aritmetik Ortalama: 4.02

CronbachAlpha:, 921

(5: Kesinlikle katiliyorum, 4: Katiliyorum, 3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 1:
Kesinlikle katilmiyorum)

Katilimcilarin ¢alistiklart otel isletmesini se¢gmelerine neden olan unsurlarin énem
derecelerinin dagilimlarina iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Cizelge
9’ da verilmistir. Katilimcilarin, isletmeyi segmelerine neden olan 27 unsuru (5) Cok
onemli, (4) Onemli, (3) Ne 6nemli ne énemsiz, (2) Onemsiz, (1) Hi¢ 6nemli degil seklinde

puanlamalart istenmistir. Calisanlarin bir ifadeye verdikleri puan derecelerinin aritmetik
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ortalamas1 “X”, standart sapmalar1 “S.S.” sembolleri ile Cizelge 11’ da agik bir sekilde

gosterilmistir.

Cizelge 11 incelendiginde, katilimcilarin ¢alistiklart otel isletmesini se¢melerine
neden olan unsurlarm agirlikli olarak “Is giivencesi (4,63)”, “Ustlerimle iyi bir iliski
(4,56)”, “Calisma sartlar1 (4,56)”, “Isletmenin giiven vermesi (4,54)” ve “Isletmenin itibari
(kurum itibari, imaj) (4,54)” oldugunu goriilmektedir. En az tercih edilen unsurlar ise,
“Isyerindeki sosyal imkanlar (aktivite, spor vb.) (3,80)” ve “Sosyal sorumluluk bilinci

(topluma sagladigi katki) (4,06)” olarak Cizelge 11°de gosterilmektedir.

Cizelge 11: Katilimcilarin galistiklart otel isletmesini segmelerine neden olan igveren

markas1 unsurlariin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari

IFADELER X S.S.
1. Yenilikgi {irlin ve hizmetler 4,23 0,71
2. Ileri goriislii, yenilikci isveren 4,40 0,67
3. Kurum kiiltiirii ve degerler (misyon, vizyon vb.) 441 0,63
4. Kaliteli tirtin ve hizmetler 4,37 0,66
5. Heyecan verici ¢alisma ortami 4,16 0,80
6. Is arkadaslarimla iyi bir iliski 4,53 0,54
7. Ustlerimle iyi bir iliski 4,56 0,53
8. Destekleyici ve tesvik edici caligsma arkadaslari 4,38 0,65
9. Eglenceli bir is ¢cercevesi 4,25 0,72
10. Mutlu bir ¢aligma ortami 4,53 0,55
11. Ucret 4,49 0,70
12. is giivencesi 4,63 0,56
13. Tesvikler, odiiller 4,26 0,77
14. Isyerindeki sosyal imkanlar (aktivite, spor vb.) 3,80 0,96
15. Caligma ortami 4,56 0,59
16. Kariyer imkanlar1 (yiikselme, terfi) 4,49 0,68
17. Gelecek i¢in referans olmasi 451 0,61
18. YOnetim tarafindan takdir edilme 4,36 0,73
19. Isletmenin giiven vermesi 4,54 0,58
20. Kisisel gelisim olanaklar (egitim vb.) 4,19 0,74
21. Yoneticilerle calisanlarin birbirine giiveni 448 0,61
22. Is-aile dengesini desteklemesi 4,24 0,75
23. Kadin ve erkek calisanlarina esit haklar vermesi 4,35 0,73
24. Miisteri odakli olmasi 4,25 0,71
25. Sosyal sorumluluk bilinci (topluma sagladig: katki) 4,06 0,82
26. Ogrendiklerimi bagkalarina dgretme firsat: 4,13 0,83
27. Aidiyet 4,16 0,75

(5: Cok 6nemli, 4: Onemli, 3: Ne 6nemli ne 6nemsiz, 2: Onemsiz, 1: Hi¢ énemli degil )

4.3. Katiimeilarin Isletme Tercihlerinde Etkili Olan Unsurlarin Faktor Analizi
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Cizelge 12’de arastirmaya katilan c¢alisanlarin, otel igletmesini tercih etme
sebeplerine yonelik faktdr analizi sonuglari ve Cronbach Alpha degerleri verilmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda faktor analizinin gegerliligini gosteren KMO testi sonucu
0,890 ve Bartlett testi ise ilgili test diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonuglara goére

faktor analizi sonuglar1 gegerli kabul edilmistir.

Cizelge 12: Katilimcilarin isletme tercihlerinde etkili olan unsurlarin faktor analizi

bulgular1
. Faktor | » . Aciklanan | Cronbach
Faktorler yiikleri el \faryans Alpha
Faktor 1: Uygulama degeri (X = 4.20) 7.994 15.912 .863
23. Ka(_hn ve erkek ¢alisanlarina esit haklar 788
vermesl
26. Ogrendiklerimi baskalaria 6gretme 761
firsat1 vermesi '
25. Sosyal sorumluluk bilinci (topluma 748
sagladig katki) '
27. Aidiyet 719
22. Is —aile dengesini desteklemesi 631
24. Miisteri odakl1 olmasi 599
Faktor 2: Sosyal deger( x = 4.45) 2.413 13.664 .839
7.Ustlerimle iyi bir iligki .818
6.Is arkadaslarimla iyi bir iligki .798
8. Destekleyici ve tesvik edici caligma
736

arkadaslari
9. Eglenceli bir is ¢evresi .667
10. Mutlu bir ¢alisma ortami .631
Faktor 3: Ekonomik deger (X = 4.49) 1.895 13.200 .784
12. Is giivencesi 762
11. Ucret 757
15. Calisma sartlari 750
19. Isletmenin giiven vermesi .605
13. Tegvikler, odiiller 520
21. Yoneticilerle ¢alisanlarin birbirine 462
giiveni ]
Faktor 4: Ilgi degeri( X = 4.35) 1.598 11.844 .838
1. Yenilikg¢i iiriin ve hizmetler 822
2. Ileri goriislii, yenilikci isveren 171
4. Kaliteli iiriin ve hizmetler 135
3. Kurum kiiltiirii ve degerler (misyon,

: .698
vizyon vb.)
Faktor 5: Gelisim degeri( X = 4.40) 1.257 8.501 750
17. Gelecek i¢in referans olmasi .789
16. Kariyer imkanlari (yilikselme, terfi) 745
20. Kisisel gelisim olanaklar1 (egitim vb.) 482
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| Aciklanan toplam varyans | | | 63152 | |
Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktér Analizi Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi= .890, Bartlett ’s Test of Sphericity: p<.000 (Chi-Square 4434.265, df=276).
Olgegin tamamu i¢in Cronbach Alpha : ,910 (24 ifade)
Yanit Kategorileri: 5: Cok 6nemli, 4: Onemli, 3: Kararsizim, 2: Onemsiz, 1:Hi¢ 6nemli degil

Faktor analizi sonucunda 6zdegeri birden biiylik bes tane faktor elde edilmistir. Bu
bes faktor i¢in yapilan igerik analizinde 5, 14 ve 18. maddeler diisiik yiiklenme degerine
(<.40) sahip olduklari i¢in faktér analizine dahil edilmemistir. Kalan 24 ifadeye faktor
analizi yapilmasi sonucunda, yiiklenme degeri >.40° 1 ve 6zdegeri 1’ in ilizerinde olan

toplam varyansin yaklasik %63,152 sini aciklayan bes faktor elde edilmistir.

Verilerin analizinde en yiiksek varyansi aciklayan (%15,912) Faktor 1 uygulama
degeri olarak adlandirilip, alti ifadenin biraraya gelmesiyle olusmustur. Ikinci sirada
varyansin %13,664’linli agiklayan Faktor 2 sosyal deger olarak isimlendirilip, bes ifadeden
olusmustur. Ugiincii olarak varyansm %13,200’iinii aciklayan Faktor 3 ekonomik deger
olarak isimlendirilip, alt1 ifadeden olusmustur. Dordiincii sirada varyansin %11,844 {inii
aciklayan Faktor 4 ilgi degeri olarak adlandirilip, dort ifadeden olusmustur. Verilerin
analizinde en diisiik varyansi agiklayan (%8,501) Faktor 5 gelisim degeri olarak
adlandirilip, ti¢ ifadeden olusmaktadir. En fazla olumlu olarak algilanan boyutlar sirasiyla
ekonomik deger (4,49), sosyal deger (4,45) ve gelisim degeri (4,40) faktorleridir. Aritmetik
ortalama sonuglarinda arastirmaya katilan galisanlarin igletme tercihlerinde etkili olan

unsurlar1 olumlu algiladiklar goriilmektedir.

Olgegin giivenilirlik calismas1 igin “Cronbach Alpha” i¢ tutarlilik katsayilari
hesaplanmistir. Toplam 27 ifadeden olusan 6l¢egin i¢ tutarlilik/glivenilirlik katsayis1 alpha
0=0,919 olarak bulunmustur. Yapilan faktor analizinde, 5, 14 ve 18. maddeler diisiik
yiiklenme degerine sahip oldugundan ve analize dahil edilmediginden, 24 madde {izerinden
tekrar “Cronbach Alpha” degeri hesaplanmistir. Toplam 24 ifadeden olusan Slgegin ig
tutarlilik/giivenilirlik katsayisi alpha 0=0,910 olarak bulunmustur. Faktorlerin giivenilirlik
katsayilarinin .750 ve .863 arasinda oldugu Cizelge 11°de goriilmektedir. Ankette yer alan
ifadeler i¢in elde edilen Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisinin istatistiksel anlamda
yeterli seviyede oldugu anlasilmakta ve Olgegin tutarli ve gilivenilir bir dlgek oldugu

gorilmektedir.
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4.4. T Testi ve Varyans Analizi ve Sonuclar

T testi, incelenen bir degisken ile iki grup arasinda anlamli bir farkliligin var olup
olmadigin1 belirlemeye yonelik yapilan analiz tiridir (Coskun ve dig., 2015: 182).
Yapilan arastirmada bagimsiz tek grup arasindaki farkliligin tespiti icin “Bagimsiz

Orneklem T-testi” kullanilmistir.

Aragtirmaya katilan otel isletmelerindeki calisanlara uygulanan, calisanlarin
isletmeyi tercih etmelerinde etkili olan faktor 6lgeklerinin turizm egitimi alma durumuna
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespiti

i¢in yapilan “Bagimsiz Orneklem T-testi” sonuclar1 Cizelge 13’ te verilmistir.

Cizelge 13: Turizm Egitimi Alma Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem T-testi

Olcek Gruplar N X S.S. T P
Uygul degeri : .
ygulama degeri Evet 203 4.24 58 194 214
Hayir 184 4.16 .60
Sosyal deger Evet 203 4.50 44
Hayir 184 4.40 .50 197 0.05
Ekonomik deger Evet 203 4.49 45
Hayir 184 4.50 44 334 139
Iigi degeri Evet 203 4.43 51
2.64 .009*
Hay1r 184 4.27 .58
Gelisim degeri Evet 203 4.49 48
3.257 .001*
Hayir 184 4.30 .61
Memnuniyet Evet 203 4,32 .60
,791 430
Hay1r 184 4,27 .57
Evet 203 4,05 75
Baglilik 717 A74
Hayir 184 4,00 71
*p<0,05

Cizelge 13’teki sonuglara gore; turizm egitimi alma durumu ilgi ve gelisim degeri
boyutlarina gore anlamli diizeyde farklililk gostermektedir. Turizm egitimi alan
calisanlarin, turizm egitimi almamis ¢alisanlara oranla ilgi degerini ve gelisim degerini

daha fazla tercih ettikleri gortiilmektedir.
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Iki veya daha fazla 6rneklem ya da grup ortalamasinin arasindaki farkliligin belirli
bir giiven seviyesine gore anlamliliginin var olup olmadigini test etmek i¢in varyans analizi
kullanilmaktadir (Ismailoglu ve Almagik, 2014: 308). Iki ya da daha fazla érneklem veya
grup ortalamasimin bagimli olan bir degiskene gore ortalamalarinin karsilastirildigi, bu
ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven seviyesinde anlamliliginin var olup
olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizinden yararlanilir. Bu arastirmada

da tek yonlii varyans analizi kullanilmistir (Ural ve Kilig, 2013: 209).

Aragtirmaya katilan otel isletmelerindeki ¢alisanlara uygulanan memnuniyet ve
baglilik dlgeklerinin yas degiskenine gére ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin
anlamli olup olmadigimin belirlenmesi i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar

Cizelge 14’ te verilmistir.

Cizelge 14: Yas Degiskenine Gore Tek yonlii Varyans Analizi

Olgek Gruplar N| X |ss| F | P Fark
1 ]18-25 76 4,18 ,60
_ 2 |26-33 153 4,17 ,59
Memnuniyet 3 134-41 101 4,48 | 50 |7,428(0,000%| 1,2<34
4 |42 ve 57 4,41 ,59
lizeri**
1 118-25 76 (3,82 12
2 126-33 153 3,90 76
Baglilik 3 34-41 101 4,22 ,60 8,721 |0,000* 12<34
4 142 ve 57 4,28 75
izeri**
*p<0,05 *%50 yas iizeri 19 kisi 42-49 yas grubuna ilave edilmistir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, memnuniyet Olcegi (F=7,428;
p=0,000<0,05) ve baghlik 6l¢egi (F=8,721; p=0,000<0,05) yas degiskenine gore anlaml
bir farklilik gostermektedir. Diger 6l¢ekler olan; uygulama degeri, sosyal deger, ekonomik
deger, ilgi degeri ve gelisim degerinde anlamli bir farklilik bulunamamistir. Burada 34-41
yas grubu ve 42 ve iizeri yas gurubu calisanlarinin, daha geng calisanlara oranla daha fazla

baglilik ve memnuniyet gosterdikleri goriilmektedir.

Arastirmaya katilan otel isletmelerindeki c¢alisanlara uygulanan memnuniyet ve
baglilik olgeklerinin calisma siiresi degiskenine goére ortalamalar1 ve bu ortalamalar
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadiginin belirlenmesi icin yapilan tek yonlii

varyans analizi sonuglar Cizelge 15’ te verilmistir.

Cizelge 15: Calisma Siiresi Degiskenine Gore Tek Yonli Varyans Analizi
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Olgek Gruplar N | X |ss| F p Fark
1 |1yildanaz 94 4,30 |59
" . 2 [1-5 1l 198 1421 |61 | 4,584
emnuniyet  T3TE 0yl B2 1449 |50 004% | 1,2<34
4 11veizeri 13 14,31 |59
1 |1yildanaz (94 3,97 |78
3 2 [15 1l 198 33,92 |74 | 5,007
Baghhik 3610yl |82 14,28 |62 oog= | L2<34
4 |11veizeri 13 14,23 |67
*p<0,05

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, memnuniyet Olcegi (F=4,584;
p=0,004<0,05) ve baglilik 6lgegi (F=5,007; p=0,002<0,05) calisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik gdstermektedir. Bu analizde 6 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahip
calisanlarin, daha az siiredir ¢alismaya devam eden ¢alisanlardan daha fazla memnuniyet

ve baglilik gosterdikleri goriilmektedir.

4.5. Korelasyon Analizi ve Sonuclar:

Iki veya daha fazla degiskenin bagimli ya da bagimsiz olmalarmin dikkate
alinmadigi, degiskenler arasindaki iligkinin derecesini ve yOniinii tespit edebilmek
amaciyla uygulanan analiz yontemine korelasyon analizi denilmektedir (Durmus, Yurtkoru
ve Cinko, 2010: 143). Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger alir ve “r” ile
sembollestirilir. Rakamlarin biiyiikliigli degiskenler arasindaki iliskinin seviyesini,
rakamlarin isaretleri ise degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii belirler (Ural ve Kilig,

2013: 243). Korelasyon katsayisinin (Biiyiikoztiirk, 2002: 31-32);
e (r=-1,00)degerii¢in;degiskenler arasinda miikkemmel bir negatif iligki vardr,
e (r=0,00) degeri i¢in; degiskenler arasinda iliski yoktur,
e (r=*1,00) degeri icin; degiskenler arasinda miikemmel bir pozitif iliski vardir
denir.
Korelasyon analizi neticesinde, degiskenler arasindaki iliskinin giliciine yonelik

yorumlamalar yapilirken Cizelge 16’ deki deger araliklarindan faydalanilir.

Cizelge 16: Korelasyon Katsayilarmin Iligki Derecelerine Ait ifadeler

Korelasyon Katsayisi (r) Iliski derecesi
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0,00 -0,25 Cok zayif
0,26 — 0,49 Zayif

0,50 - 0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90 - 1,00 Cok yiiksek

Kaynak: Kalayci, S. (2009). SPSS Uygulamali Cok Dediskenli istatistik Teknikleri. Ankara: Asil Yayin

Arastirmaya katilan konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin, isletme tercihlerinde
etkili olan unsurlarin anlamli olup olmadigini 6l¢mek ve yorumlayabilmek i¢in korelasyon

analizi uygulanmigtir. Yapilan bu analizin sonuglar1 Cizelge 17’ te verilmistir.

Cizelge 17: Katilimcilarin Isletme Tercihlerinde Etkili Olan Faktorlere Iliskin
Korelasyon Analizi

Olgekler Uygulama | Sosyal Ekonomik | llgi Gelisim Memnuniyet | Baghlik
1
Uygulama
,489** 1
Sosyal
A423** ,394** 1
Ekonomik
,512** AT1L*R* ,342%* 1
ilgi
,504** ,458** ,570** ,309*%* | 1
Gelisim
37T * ,301** ,187** ,352** | 230** 1
Memnuniyet
,505** ,321** ,2247%* 372%* | 268** ,162** 1
Baghhk

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed )

Cizelge 17’ deki sonuglara gore:

Uygulama faktoriiniin, sosyal faktorle (r=0,489**), ekonomik faktorle (r=0,423%%*)
ve memnuniyet faktoriiyle (r=0,377**) arasinda zayif ama pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu; ilgi faktori (r=0,512**), gelisim faktorii (r=0,504) ve baglilik faktori (r=0,505*%)
ile de orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Sosyal faktoriin,
ekonomik faktor (r=0,394*%*), ilgi faktori (r=0,471%*), gelisim faktorii (r=0,458*%),

memnuniyet faktorii (r=0,301%*) ve baglilik faktorii (r=0,321**) ile arasinda zayif diizeyde
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ama pozitif yonlii bir iliskinin oldugu bulunmustur. Ekonomik faktoriin, ilgi faktoriiyle
(r=0,342**) arasinda zayif diizeyde ama pozitif yonlii bir iligkinin oldugu; gelisim
faktoriiyle (r=0,570**) arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli bir iliskinin oldugu;
memnuniyet faktorii (r=0,187**) ve baglilik faktorii (r=0,224*%*) ile arasinda ¢ok zayif
diizeyde ancak pozitif yonde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ilgi faktoriiniin, gelisim
faktorii (r=0,309**), memnuniyet faktorii (r=0,352**) ve baglilik faktori (r=0,372*%*) ile
aralarinda zayif diizeyde ama pozitif yonlii bir iliskinin oldugu bulunmustur. Gelisim
faktoriiniin, memnuniyet faktoriiyle (r=0,230%*) aralarinda ¢ok zayif diizeyde fakat, pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu; baghlik faktoriiyle (r=0,268**) aralarinda zayif diizeyde ama
pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Memnuniyet faktoriiniin, baglilik faktori
(r=0,762**) ile aralarinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii bir iligkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglardan hareketle, katilimcilarin isletmeyi tercih etmelerinde etkisi olan
faktorlerden her birinin diizeyi arttikca, diger faktorlerin diizeylerinde de anlamli bir

sekilde artis olacaktir.

4.6. Regresyon Analizi ve Sonug¢lari

Bir bagimli degisken ile bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin aralarindaki
iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan istatistiksel metoda regresyon analizi denilmektedir.
Degiskenlerden birisinin (bagimsiz degisken) iizerinde yapilmis olan degisikliklerin,
degiskenlerden digerinin (bagimli degisken) Tlizerindeki degisikliklere neden oldugu
durumlarda kullanilmaktadir. Ayrica, degiskenlerin birbirleri {izerindeki etkilerinin
aciklanabilmesini saglayan bir istatistiksel analiz yontemidir. Degiskenlerden birinin
(bagimli degigken) sadece tek bir bagimsiz degisken {izerindeki degisimlerle
aciklanabildigi regresyon analizine ise basit dogrusal regresyon analizi denir (Coskun,

Altunisik, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2015: 233).

Arastirmaya katilan otel isletmelerindeki c¢alisanlarin baglilik boyutunun analizi
“Basit Dogrusal Regresyon Analizi” ile incelenmistir. Bu inceleme dogrultusunda baglilik
boyutunun bagiml degisken; uygulama degeri, sosyal deger, ilgi degeri, ekonomik deger,
gelisim degeri ve memnuniyetinin bagimsiz degisken olarak belirlendigi basit dogrusal
regresyon analizi sonuglart Cizelge 18°de verilmistir. Yapilan analiz sonucunda, agiklanan
varyans orant R?>= 0,62 olarak bulunmustur ve .05 anlamlilik diizeyinde ¢alisanlarin

baglilik boyutlarin1 en fazla memnuniyet (f=.649, p<.05) ve uygulama degeri (=.281;

127



p<.05) etkilemektedir. Isletmenin sundugu uygulama degeri, calisanin isletmeye olan

duygusal bagliligini en ¢ok etkileyen faktor oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 18: Katilimcilarin Baglilik Degiskenine Iligskin Regresyon Analizi Sonuglari.

Degisken B Stand. Hata B T P
Uygulama degeri .350 .051 281 6.907 .000*
Sosyal deger .004 .061 .003 .066 947
Ekonomik deger -.068 .064 -.041 -1.058 291
Ilgi degeri 012 .052 .009 237 812
Gelisim degeri -.005 .054 -.004 -.098 922
Memnuniyet .808 .044 .649 18.554 .000*
R=.789? R% =622 F=104.408 p=.000 Sh= .47

a. Yordayicilar: (Sabit), memnuniyet, ekonomik, sosyal, ilgi, uygulama, gelisim
*p<.05
4.7. Hipotezler ve Sonugclari

Arastirmanin hipotezleri ve hipotezlerin yapilmis olan analizler sonucunda
“Desteklendi”, “Kismen Desteklendi” veya “Desteklenmedi” derecelerinden hangi derece

ile degerlendirildikleri Cizelge 19°da verilmistir.

Cizelge 19: Hipotezler ve Sonuglari

H HIPOTEZLER SONUCLARI

H1 Isletme tercihlerine etki eden faktorlerin diizeyi turizm egitimi Desteklendi.
alma durumuna gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H2 Memnuniyet ve baglilik 6lgeklerinin diizeyi yas degiskenine Desteklendi.
gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H3 Memnuniyet ve baglilik 6lceklerinin diizeyi caligma siiresine Desteklendi.

gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H4 Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerin genelinin duygusal | Kismen Desteklendi.
baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H5 Isletme tercihlerine etki eden faktérlerden uygulama degerinin Desteklendi.
duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H6 Isletme tercihlerine etki eden faktdrlerden sosyal degerin Desteklenmedi.
duygusal baglilik {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
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H7 Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden ekonomik degerin Desteklenmedi.
duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H8 Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden ilgi degerinin Desteklenmedi.
duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H9 Isletme tercihlerine etki eden faktorlerden gelisim degerinin Desteklenmedi.
duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir

H10 Isletme tercihlerine etki eden faktérlerden memnuniyet degeri Desteklendi.

nin duygusal baglilik {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
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5. SONUC VE ONERILER

Konaklama igletmelerinde calisanlarin igveren markasi algilamalarinin ve orgiitsel
bagliliklarinin hangi demografik Ozelliklere gore degisiklik gosterdiginin ve isveren
markasi1 algilamalarinin Orgiitsel baglilik {lizerindeki etkisinin tespiti amaciyla yapilan
calismanin bu boliimiinde, yapilan analizlerin ortaya ¢ikarttigi bulgularin sonuglarina ve

sonuclar dogrultusunda gelistirilen dnerilere yer verilmistir.

5.1. Sonuclar

Yapilan c¢aligma, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin  igveren markasi
algilamalarinin ve orgiitsel baghiliklarinin hangi demografik 6zelliklere gore degisiklik
gosterdigini ve isveren markasi algilamalarinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini ortaya
koymaktadir. Isveren markas1 ve orgiitsel bagliliga iliskin ilgili alanyazindan yola ¢ikilmus,
arastirmanin  orneklemini olusturan Istanbul’ daki zincir marka otellerde calisan
personellerin anket formlarina verdikleri yanitlar sonucunda veriler elde edilmistir.
Ulagilan verilere belirli analizler yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda ulasilan

bulgularin sonuglar1 asagida siralanmastir.

Arastirmada yararlanilan igveren markasi, baglilik ve memnuniyet OGlgeklerinin
giivenilirlik ve gecerlilik analizi yapilmistir. Analiz sonucunda; 6lgekler yliksek derecede

giivenilir ve gecerli olduklar tespit edilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, biiyiik ¢ogunlugu erkeklerin
olusturdugu goriilmektedir. Daha 6nce yapilan arastirmalarda da (Avct ve Kiigiikusta,
2009; Caylikoca, 2017; Bayrakc1,2015) benzer sonuglarin elde edildigi dikkat cekmektedir.
Konaklama isletmelerinde ¢alisan kadin personellerin erkeklerden daha az olmasinin
sebepleri arasinda; uzun c¢alisma saatleri, yorucu calisma sartlar1 ve ev ile ilgili

sorumluluklarinin daha fazla olmas1 sdylenebilir.

Katilim gosteren calisanlarin biiyiik bir cogunlugu 26-33 (153) ve 34-41 (101) yas
araligindadir. Konaklama isletmeleri tizerinde daha 6nce yapilmis olan Kimi ¢alismalarda
(Agca ve Ertan, 2008; Caylikoca, 2017; Bayrakci, 2015) ¢alisanlarin ¢ogunlugunu 18-25
ve 26-33 yas araligi olustururken, kimi calismalarda (Erol, 2013; Temizkan, 2010;

Egilmezgil, 2011 ve Yilmaz, 2014) benzer sonuglara ulagilmistir. Yapilmis olunan bu
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calismada katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun, diger aragtirmalardan farkli olarak orta yas
araliginda olmasinin nedenlerinin; marka otellerin ise alimlarda deneyimli ¢alisanlar1 daha
cok tercih etmesi, aym sekilde tecriibesi veya egitim seviyesi yliksek isgorenlerin marka

imaj1 yiiksek isletmeleri dncelikli olarak tercih etmeleri oldugu séylenebilir.

Ankete katilim gosteren calisanlarin egitim diizeyinin biiyiik bir ¢ogunlugunu lise
(131) ve lisans (113) egitimi olusturmaktadir. Daha 6nce yapilmis olan calismalarda da
(Caylikoca, 2017; Yal¢in ve Iplik, 2005; Yilmaz, 2014 ve Erol, 2013) benzer sonuglara
ulasilmigtir. Bu sonuglardan hareketle konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin ¢gogunlugunun

orta 6gretim ya da dort yillik tiniversite egitimi aldiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin  biiyiilk ¢ogunlugunun (203) turizm egitimi aldigi, turizm egitimi
seviyesinde ise daha ¢ok dnlisans (75) ve lise (69) 6grenimi gordiikleri tespit edilmistir. Bu
sonuclara bakildiginda, ¢alisanlarin turizm sektoriinde teorik anlamda kalifiye eleman

olduklar1 ortaya koyulmaktadir.

Ankete katilim gosteren konaklama isletmesi ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun
toplam calisma siiresinin 1 yildan az (94) ve 1-5 yil (198) arasinda oldugu tespit edilmistir.
5 yildan sonra ¢alisma siiresi arttikga ¢alisanlarin sayisinin azaldigi goriilmiistiir. Daha
once yapilmis olan ¢alismalarda da (Tirak, 2015; Balik¢ioglu, 2013; Kaplan, 2010; Erol,
2013) benzer sonuglara ulasilmigtir. Yapilan ¢alismalarda toplam g¢alisma siiresinin az
olmasimin sebebi olarak; turizm sektoriinlin yipratict etkisinin yliksek olmasi dolayisiyla
calisanlarin zamanla sektorii birakmalarindan, isgoren devir hizinin fazla olmasindan

kaynaklaniyor olabilir.

Katilimcilarin ¢alistiklart departmanlara gore dagiliminda biiyiik cogunlugu yiyecek-
icecek (93) departmani olusturmaktadir. Benzer ¢alismalarda da (Bros, 2010; Kocaman,
Durna ve Inal, 2013) ayn1 bulgulara ulasilmistir. Konaklama isletmelerinde, konaklama
hizmetinden sonra verilen en énemli hizmet kalemi olan yiyecek ve igecek hizmetlerinde
fazla c¢alisana ihtiyag duyulmasindan dolayr personellerin ¢ogunlugu bu departmanda
calismaktadir.

Calismada oOlgeklerin aritmetik ortalama sonuglarina da yer verilmistir. Memnuniyet
Olceginin genel ortalamasi 4,29, duygusal baglilik 6lceginin genel ortalamasi 4,02 olarak
bulunmustur. Bu calisma kapsaminda arastirmaya katilim gosteren konaklama isletmesi

calisanlarinin verdigi cevaplar degerlendirildiginde memnuniyet ve duygusal baglilik
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dlgeginin “katiliyorum” araligida oldugu sdylenebilmektedir. isveren markas ve orgiitsel
baghlik ile ilgili olarak Bayrak’ in (2016) yaptigi ¢alismada, memnuniyet ve duygusal
baglilik ifadelerinin de genel ortalamasina bakildiginda “katiliyorum” araliginda oldugu
gorilmektedir. Baska bir ifadeyle katilimcilarin  ¢alistiklart  isletmeye olan
memnuniyetlerinin ve duygusal baghliklarinin yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Isveren
markasi ile ilgili yapilmis olan bir ¢alismada da (Fernandez-Lores ve dig., 2016), mutlu
calisanlarin memnuniyetlerinin yiiksek oldugu ve pozitif bir isveren markasi deneyiminin

calisanlarin duygusal bagliligini gelistirdigi sonucuna varilmistir.

Arastirmaya katilan konaklama isletmelerindeki calisanlara uygulanan, calisanlarin
isletmeyi tercih etmelerinde etkili olan faktor dlgekleri ile cinsiyet, egitim durumu, turizm
egitimi diizeyi, yas, ¢alisma siiresi ve ¢aligilan departman degiskenleri arasinda anlamli bir
farklillk bulunmadigi sonucuna ulasilmistir. Sadece turizm egitimi alma durumu
degiskeninde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bunun yani1 sira memnuniyet ve
duygusal baglilik 6lcekleri ile yas ve calisma siiresi degiskenleri arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Ayrica turizm egitimi alan ¢alisanlarin turizm egitimi almayan
calisanlara gore, isletme tercihlerine etki eden faktor dlgeklerinden ilgi ve gelisim degerini
daha fazla tercih ettikleri tespit edilmistir. Herbiri potansiyel ¢alisan aday1 olan tiniversite
son smif 6grencilerine uygulanmis olan bir igveren markasi c¢alismasinda, isletme
secimlerinde en biiyiik 6nemi sosyal degerin, en az 6nemi ise piyasa degerinin olusturdugu
bulunmustur (Almagik E. ve Almagik U., 2012). Firma calisanlarina uygulanmis olan
bagka bir arastirmada, ekonomik degerin alt boyutlarindan tazminat, ilgi degeri alt
boyutlarindan kurumsal itibar, uygulama degeri alt boyutlarindan sosyal sorumluluk ve
sosyal deger alt boyutlarindan otorite ve is ortaminin ¢alisilacak yer se¢imlerinde One
ciktigr tespit edilmistir (Berthon ve dig., 2005). Benzer sekilde yetenekli calisanlar
isletmelere ¢eken kriterlerin incelendigi bir ¢alismada, “yOnetim tarafindan taninma ve

2% ¢¢

takdir”, “licret”, “meslektaslarla iyi iligkiler kurmak” igverenin katilimcilar i¢in en dnemli

2 (13

ozelliklerini olustururken; “bagkalarina 6grendiklerinizi 6gretme firsat1”, “miisteri odaklh
bir kurulus olma”, “sosyal sorumluluk bilinci” isverenin katilimcilar i¢in en az tercih
edilen ozelliklerini olugturmustur (Alniagik ve dig., 2014). Burdan da anlagilacag iizere,
calisanlarin ya da aday personellerin, isletme tercihlerinde bulunduklar1 sektore, egitim
seviyelerine ve zamanla degisen yasam sartlarina gore se¢im Kkriterleri degisiklik

gosterebilmektedir.
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Ilgi ve gelisim degerinin alt basliklar1 incelendiginde, turizm egitimi alan ¢aliganlarin
isletme tercihlerindeki Onceliklerini igletme imajimin ve kariyer gelistirme imkanlarinin
olmasmin olusturdugu goriilmektedir. Turizm egitimi alan {iniversite oOgrencilerine
yapilmis olan baska bir ¢alismada da ozellikle ilgi degerini daha fazla tercih ettikleri,
ardindan ekonomik boyutu ve gelisim boyutunu sectikleri goriilmiistiir (Gozen, 2016).
Kuskusuz sonuglarin bu dogrultuda ¢ikmasinda, turizm egitimi almalarindan dolayi kariyer
beklentilerinin daha fazla olmasi ve gii¢lii bir referans olusturacak, marka imaj1 yiiksek bir
otel isletmesinde ¢alisma istegi ile iligkili olmasi en 6nemli nedenlerdir. Yas degiskeni ile
memnuniyet ve duygusal baghilik Olgekleri arasinda tespit edilen anlamli farklilik
sonucunda, 34-41 ve 42 ve lizeri yas grubunda olan galisanlarin diger yas gruplarina gore
daha fazla memnuniyet ve baglilik gosterdiklerine ulagilmistir. Bunda kidem, ilerleyen yas
neticesinde yeni bir is bulma gii¢liigii, olusan is tecriibesinden dolay1 terfi kazanabilme
durumunun etkili oldugu sOylenebilir. Caligma siiresi ile memnuniyet ve duygusal baglilik
Olcekleri arasinda tespit edilen anlamli farklilik neticesinde, isletmede 6 yil ve iizeri
calisma siiresine sahip ¢alisanlarin daha az siiredir ¢alisanlara oranla isletmeye daha fazla
memnuniyet ve baglilik gostermektedirler. Benzer bir aragtirmada da calisma siiresinde
anlaml bir farklilik bulunmus; fakat burda en yiliksek bagliligi 3-5 yil arasinda, en diigiik
bagliligi ise 7-10 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip personeller olusturmaktadir. (Bayrak,
2016). Buna sebep olarak c¢alismanin farkli sektdrdeki calisanlara uygulanmasi

gosterilebilir.

Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgulara gore; en fazla memnuniyet faktorii
ile baglilik faktorii arasinda (r=0,762**) yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu, en az ekonomik faktor ile memnuniyet faktorii arasinda (r=0,187**) ¢ok zayif

diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Son olarak regresyon analizinden elde edilen bulgular degerlendirilmistir.
Katilimeilarin  baglilik boyutunun analizi incelendiginde, en fazla memnuniyet ve
uygulama degerlerinin etkilendgi tespit edilmistir. Isletmenin sundugu uygulama degeri,

calisanin isletmeye olan duygusal bagliligini en ¢ok etkileyen faktor oldugu bulunmustur.
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5.2. Oneriler

Arastirmadan elde edilmis olan bulgular ve sonuglar dogrultusunda bulunulan

Oneriler sunlardir:

o Isletme yonetimi turizm egitim diizeyi yiiksek nitelikli personel alimlarimni
daha fazla desteklemelidir.

o Isletme yonetimi geleneksel IKY uygulamalarindan siyrilmali, modern
yontemlere yonelmeli ve “calismak i¢in ideal bir firma” imaj1 yaratmalidir.

e Konaklama isletmeleri nitelikli ¢alisanlart blinyelerine ¢ekebilmek ve mevcut
personellerini de elinde tutabilmek adina, isletme misyonunu iyi belirlemeli
ve bu misyon dogrultusunda hareket etmelidir.

e Turizm endiistrisi igerisinde dnemli bir yere sahip olan otel isletmeleri emek
yogun yapiya sahip olmalari dogrultusunda, ¢alistig1 oOrgiite bagli isgoren
istihdam etme konusunda biiyiik zorluklar ile karsi karsiya kalmaktadirlar.
Otel isletmelerinde personel degisim oraninin yiiksek olmasi nedeniyle
verimlilik kaybi s6z konusu olmaktadir. Bunu engelleyebilmek igin otel
isletmelerinde calisanlarin orgiitsel baghliklarii arttirma konusunda biiyiik
caba gosterilmelidir.

e Isveren markas: tiim sektdr ve isletmeler icin evrensel bir kavram degildir.
Her sektorde ve her isletmede farklilik gostermektedir. Bu sebeple 1K
uzmanlar1 Oncelikle, igsveren markasinin en degerli yonlerini hedef kitlelerine
gore incelemeli ve ardindan marka stratejilerini buna goére gelistirmelidirler.

e Isletmeler isveren markalarma katkida bulunan faktédrleri (uygulama faktorii,
ilgi faktorii, gelisim faktorli, sosyal faktor ve ekonomik faktor) dogru
belirlemeli, potansiyel calisan ¢ekmede ve mevcut calisanlarinin bagliligini

arttirmada kullanmalidirlar.
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Bu anket, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
alaninda hazirlanan akademik tez calismasinda kullanilacak ve vereceginiz cevaplar kesinlikle
gizli tutulacaktir. Katkilariniz ve samimi cevaplariniz igin tesekkiir ederiz.
Yard.Dog. Dr. S. Banu YILDIZ
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()26-33
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6. Bulundugunuz kurumda toplam calisma siireniz:

( )1yldanaz( )1-5yil

7. Calistiginiz departman:
( ) On biiro

( ) Yiyecek-icecek

( )6-10vil

( ) Kat Hizmetleri

( )11-15yil

( ) Muhasebe-Finansman
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() Lisans Gsti
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) Yénetim () insan Kaynaklari
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8. Asagida yer alan ifadelere katilip katilmama derecenizi isaretleyiniz.(X)
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1. Bu isletmede ¢alismaktan
memnunum.

2.Bu isletmede ¢aligmaktan dolay1
kendimi iyi hissediyorum.

3.Bu isletmede ¢alismaktan gurur
duyuyorum.

4.Bu isletmeyi ig arayan
arkadaslarima tavsiye ederim.

5.Kariyerimin geri kalan kismini
bu isletmede devam ettirmek beni
cok mutlu eder.

6. Isletmenin sorunlarini kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

7. Bu isletme benim i¢in biiylik bir
anlam tasiyor.

8. Isletmeye kars1 duygusal bir bag
hissediyorum.

9. Isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet
duygusu hissediyorum.

10. Bu isletmede kendimi “ailenin
bir pargasiymis”gibi hissediyorum.
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9. Calistiginiz isletmeyi secmenize neden olan unsurlar1 6nem derecesine gore isaretleyiniz.(X)

Cok onemli

Onemli

Ne 6nemli ne

onemsiz

Onemsiz

Hi¢ 6nemli

degil

1.Yenilikgi Grlin ve hizmetler

2. ileri gbrisli, yenilikgi isveren

3. Kurum kaltara ve
degerler(misyon, vizyon vb.),

4. Kaliteli Grin ve hizmetler

5. Heyecan verici ¢alisma ortami

6. is arkadaslarimla iyi bir iligki

7. Ustlerimle iyi bir iligki

8. Destekleyici ve tesvik edici
¢alisma arkadaglari

9. Eglenceli bir is cevresi

10. Mutlu bir galisma ortami

11. Ucret

12.Is giivencesi

13. Tesvikler, odiiller

14. Isyerindeki sosyal imkanlar
(aktivite, spor vb.)

15.Calisma sartlari

16. Kariyer imkanlar (yiikselme,
terfi)

17. Gelecek i¢in referans olmasi

18. YOnetim tarafindan takdir
edilme

19. Isletmenin giiven vermesi

20. Kisisel gelisim olanaklar1
(egitim vb.)

21. Yoneticilerle ¢alisanlarin
birbirine giiveni

22. Is —aile dengesini desteklemesi

23. Kadin ve erkek calisanlarina esit
haklar vermesi

24. Misteri odakl1 olmasi

25. Sosyal sorumluluk bilinci
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(topluma sagladig: katki)

26. Ogrendiklerimi baskalarina
Ogretme firsat1 vermesi

27. Aidiyet
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