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ACIKLAMA
Tez ¢alismasinda gerceklestirilen diizeltmeler su sekildedir:

e Anket ¢aligmasinin uygulama tarihine y1l bilgisi eklenmistir.

e Isveren Markas: Olcegi faktdr analizi dogrultusunda yapilan fonksiyonel,
psikolojik, maddi ve fiziki boyutlara iliskin 6l¢ek maddeleri yeniden
degerlendirilerek boyut isimleri giincellenmistir. Pierre Berthon, Michael Ewin
ve Li Lian Hah’in 2005 yilinda gerceklestirdikleri calismada, Ambler ve
Barrow’un ii¢ boyutlu tanimi gelistirmeye yonelik yaptiklar kesfedici faktor
analizinden esinlenilerek boyutlar “gelisim degeri”, “uygulama degeri” ve
“sosyal deger” olarak isimlendirilmistir.

e Isveren markasi ve orgiitsel baglhlik regresyon grafigi ve yorumu ayni sayfaya
taginmastir.

e “Isveren markasmin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini daha net analiz
edebilmek adina regresyon analizi gergeklestirilmis olup sonuglar1 Tablo 9°da
verilmektedir.” Ciimlesindeki hatali ifade, “amaci ile” olarak degistirilmistir.

e Isveren markasi betimsel analiz ortalamasi ve orgiitsel baglilik ortalamasi
degerleri “olumlu” olarak ifade edilmisti, bu ifade degistirilerek “ortalamada”
olduklar1 belirtilmistir.

e Isveren Markasinin Alt Boyutlara Gore Degerlendirilmesi alt bashg
kaldirilarak burada yer alan degerlendirmeler “Calisanlarin isveren Markasi
Algilarinin Diizeyine Iliskin Bulgular” baslig1 altinda paylasilmistir.

e Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlara Gore Degerlendirilmesi alt bashg:
kaldirilarak burada yer alan degerlendirmeler “Calisanlarin Orgiitsel Baglilik
Diizeyine Iliskin Bulgular” baslig: altinda paylasiimistir.

e Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin olusturulmasi veya giiclendirilmesinde
isveren markas1 boyutlarinin etkileri ayr1 ayr1 paylasilmakta idi, degistirilerek
tek bir regresyon analizi ile ifade edilmistir.

e Sonug¢ ve Oneriler boliimii, yeni igveren markasi boyut isimleri ve igveren
markasi ile orgiitsel baglilik ortalama degerleri dogru sekilde ifade edilmis,

kurumun calisan deger 6nermesine iliskin yorum eklenmistir.
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ISVEREN MARKASININ ORGUTE BAGLILIK YARATMADAKI
ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

Berna ATILA ASICI

Isveren markasi kavrami 1990’l1 yillarmn ikinci yarisinda ortaya cikan, isletmelere
nitelikli isgiicli temini ve yetkin calisanlarin kurumda tutundurulmasi konularinda
rekabet avantaji saglayan bir kavram olarak giindeme gelmistir. Isveren Markasi, bir
kurumun is gorenler acisindan nasil algilandigini ifade eder. Insan kaynagmin
kurumun basarisindaki dnemli katkisinin bilincinde olan kurumlar dogru ve etkin bir
marka yonetimi ile yetenekli is gorenler igin cazip bir is yeri olma amacini tasirlar.
Caligilabilecek iyi bir is yeri olarak marka algisin1 kuvvetlendiren kurumlarda

calisanlarin da is yerlerine bagliliklari ve dolayisi ile katkilart artacaktir.

Orgiitsel baglilik, en genel tanim ile drgiit ile calisan arasindaki bilissel ve duygusal
yonelimleri ifade eden bir kavramdir. Baglihigi yiiksek calisanlarin, kurumun
amaglarina ulasmasinda ekstra caba sarf edecegi, baglilig1 diisiik calisanlarin ise

verimsizlige neden olacagi bilinmektedir.

Bu tez calismasinda igveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ortaya
koymak amaclamistir. Bu dogrultuda istanbul’da iiretim sektdriinde faaliyet gdsteren
bir holdingin genel merkezinde gérev yapan, Y Kusagi’na mensup 206 beyaz yakali
calisana ulasilarak anket yolu ile veri toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS programi
kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir. Calisanlarin isveren markasi algilarinin

orgiite baglilik yaratmada anlamli bir etkisi olup olmadig1 degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Marka, Isveren Markasi, Orgiitsel Baglilik.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE ROLE OF EMPLOYER BRAND IN
CREATING ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Berna ATILA ASICI

The concept of employer branding has emerged in the second half of the 1990s, as a
competitive advantage in terms of supplying the qualified workforce and recruiting the
best and provide commitment to the organization. The employer brand refers to how
an organization is perceived for its employees. Organizations aware of the significant
contribution of human resources to the success of the organization, aim to be an
attractive workplace for talented employees with correct and effective brand
management. When they became a good place to work, the employees’ commitment

will increase and so their contributions will increase.

The most general definition of organizational commitment is the relationship between
employer and employee as cognitive and emotional. It is known that high-loyalty
employees will make extra efforts to achieve the goals of the organization and low-

loyalty employees will lead to inefficiency.

In this thesis, it is aimed to evaluate the relationship between employer brand
perception and organizational commitment. In this respect, 206 white collar employees
of generation Y, who are working at the headquarters of a holding company operating
in the manufacturing sector in Istanbul, were reached and data were collected by
survey. The obtained data were analyzed and interpreted using SPSS program. It was
evaluated whether employees’ perceptions of employer brand had a significant effect

on creating commitment to the organization.

Keywords: Brand, Employer Branding, Organizational Commitment,



ON SOz

Bir isletmenin c¢alisanlarina sundugu gelisimsel, maddi ve parasal, duygusal faydalar
biitiinii olarak tanimlanan Isveren Markasi, insan kaynaklar1 uygulamalarmi biiyiik
Olctide etkileyen ve onlara yon veren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Olumlu
ve gliclii bir igveren markasinin en 6nemli katkilarindan biri, kuruma katma deger

saglayacak yeteneklerin bagliligini artirmasidir.

Bu c¢aligma, hem diinyada hem iilkemizde son donemlerde 6nem kazanan bir kavram
olarak ortaya cikan ve sinirh sayida arastirmanin gerceklestirildigi Isveren Markasi
konusunda fayda saglamasi, igveren markasi ve orglitsel baglhilik kavramlarinin
aciklanmasi ve isveren markasi algisinin orgiite bagliligi giiclendirmesi konularinda

fikir sunabilmek amaci ile gergeklestirilmistir.

Tiirkiye’de is yasaminda yogun olarak gorev yapmakta olan Y Kusagindan,
uluslararasi alanda faaliyet gésteren bir iiretim sirketinin ¢alisanlarini kapsayan bir
anket calismasi1 yapilmistir. Arastirmanin gerceklestirildigi kurumdaki g¢alisanlarin
isveren markasina iligkin algilarinin orgiite baghilik yaratmada anlaml bir etkisinin

olup olmadig1 incelenmistir.

Tezin hazirlanmast ve yazimi konusunda yardimlarini esirgemeyen degerli tez
danismanim Dog. Dr. Fulya Aydinli Kulak’a, bilgisini her zaman comertlikle paylasan
ve desteklerini esirgemeyen Yildiz Teknik Universitesi Ars. Gor. Dr. Mustafa Igen’e,
veri analizi konusunda yardimlari i¢in degerli arkadasim Aylin Yalginkaya Uzun’a,
sabr1 ve destekleri i¢in esim ve aileme, i¢tenlikle ankete katilim gdsteren tiim degerli

katilimcilara en derin saygi ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Istanbul, 2019
Berna Atila Asic1
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GIRIS

Teknolojinin hizli gelisimi, yeterli yatirimi yapabilen isletmelerin iiretim ve hizmet
kalitesini belli bir standarda ¢ekmesi i¢in gerekli olanagi saglamaktadir. Bu iiriin ve
hizmetlerin rakiplerinden ayrilmasi, tercih edilebilirliginin artirilmasi, maliyet ve kar
avantajin1 artirabilmesi igin yetenekli ve yetkin c¢alisanlarin fark yaratmalar
beklenmektedir. Yeteneklerin isletmeye kazandirilmalar1 ve elde tutulmalart icin ise
isveren marka imaj1 oldukg¢a 6nemlidir.

Isveren markasi, kurumsal imaj ve {iriin/hizmet imajindan farkli olarak isletmenin
hedef kitleye vermek istedigi mesaj1 agik, net ve tutarli aktarmasini amaglayan, bilingli
ve titizlikle yonetilmesi gereken bir siirectir. Isletmenin kiiltiirii ve yapisi, bu yapida
uyumla ve baglilikla ¢calismayr miimkiin kildiginda calisanlar mutlu ¢alisip, orgiitte
kalmay1 siirdiiriir ve verimliligi maksimize eder. Bu nedenle isletmeler agisindan
“calisilabilecek en 1y1 yer” olmak dnemlidir.

Orgiitsel bagllik, isletme ile galisan arasindaki biligsel ve duygusal ydnelimlerdir.
Arastirmalar, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi ile devamsizlik, is giicii devir orani,
verimsiz ¢alisma gibi faktorlerin arasinda anlamli iligki bulundugunu gostermektedir.
Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, érgiitiin amag ve hedeflerini gergeklestirmesi
icin goniillii olarak ¢aba gosterirler.

Yasayis ve calisma bigimleri acisindan bireyler birbirinden oldukca farkli olabilir.
Dolayisiyla isveren marka caligsmalart ylriitiiliirken calisanlarin baglilik diizeylerini
etkileyen unsurlari anlamak icin bu farkhiliklar1 goz oniinde bulundurmak gerekir.
Davranig ve tutumlarin degerlendirilmesinde benzer donemlerdeki genis kapsaml
toplumsal olay ve gelismelerin kisileri etkiledigi savindan yola ¢ikilarak yas gruplarina
gore cesitli siiflandirmalar yapilmistir. Benzer donemdeki olaylarin etkilerini
birbirine yakin sekilde deneyimleyen yas gruplarma kusak denmistir. Is yasaminda
giincel olarak sessiz kusak, bebek patlamasi kusagi, x kusagi, y kusagi, z kusagi
terimleri kullanilmaktadir. Yas grubu olarak 2019 yili itibari ile 19-38 yas araligindaki
Y kusag Tiirkiye’de is yasaminda en yogun bulunan yas grubudur.

Bu c¢alismada isveren markasi algisinin orgiite baghilik yaratmadaki roliiniin

incelenmesi amaglanmustir. Isveren markasinin alt boyutlarindan hangilerinin daha



olumlu degerlendirildigi, uygulama degeri, gelisim degeri ve sosyal deger
boyutlarindan hangilerinin orgiite bagliligi yaratmada etkin oldugunu anlamaya
yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarinin igveren markasi ve
orgiitsel baglilik iliskisi agisindan destekleyici bulgular saglamasi, bundan sonra
yapilacak ¢alismalar icin fikir olusturmasi amaglanmaistir.

Yukarida belirtilenler ¢ergevesinde ¢alismamiz ii¢ boliim halinde tasarlanmistir. ilk
boliimde isveren markasinin tanimlanmis, isveren markasi ile ilgili kavramlar
aciklanarak, isveren markasinin yararlar1 ve bir kurumda isveren markasi olusturma
stireci aktarilarak, igsveren markast konusunda yapilan ¢alisma Orneklerine yer
verilmistir. ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami aciklanmus, drgiitsel baglilik
siiflandirmalar1 anlatilmig, oOrgiitsel baglihigi etkileyen faktorler ve sonuglar
paylasilmig, sonrasinda Orgiitsel baglilik ile igsveren markasinin arasindaki iliski
incelenmistir.  Ugiincii  boliim  arastirma  kismina  ayrilmis,  arastirmanin
gerceklestirildigi kurumdaki Y kusagi mensubu calisanlarin igveren marka algilarinin

orgiitsel baglilik diizeyleri ile iligkisi ortaya konmustur.



BiRINCi BOLUM
ISVEREN MARKASI

Bu boliimde, oncelikle marka ve igsveren markasi kavramlari ele alinacak, igveren
markasi ile ilgili kavramlara yer verilecek, igveren markasinin sagladigi yararlar
paylasilacak, igveren markasinin olusturulmasi ve igveren markasi arastirmalarindan

orneklere yer verilecektir.
1.1. Marka Kavram

Tiirk Dil Kurumu tanimi ile marka, “Bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya,

benzerinden ayirmaya yarayan Ozel ad veya isaret” tir (www.tdk.gov.tr, e.t:

06.01.2019). Amerikan Pazarlama Dernegi markayr “bir saticinin malin1 veya
hizmetini diger saticilarin mallarindan farkli olarak tanimlayan bir ad, terim, tasarim,
sembol veya bagka bir 6zellik” olarak tanimlar (www.ama.org, €.t:06.01.2019). Marka,

ilgili mal veya hizmetin 6zgiin niteliklerini ortaya koymaktir.

Marka kavraminin tarthine bakildiginda, ilk olarak 19. yiizyilda hayvan
yetistiriciliginde, hayvanlarin hangi ¢iftlige ait oldugunun belirlenmesi i¢in daglama
yontemi ile isaretlenmesi uygulamasi kabul edilmektedir. Arkeolojik bulgular 151g1nda
biraz daha ge¢mise gidildiginde de ¢anak ¢omlek gibi gereglerin iizerinde de cesitli
semboller oldugu goriilmiistiir. Ayrica marka, yalnizca kullanilan iirlinlerde degil,
krallar ve imparatorlar tarafindan gii¢ ve otorite sembolii olarak da ¢esitli amblem ve
semboller ile kullanilmistir (Otken ve Yolbulan Okan, 2015, s.13).

Konu ile ilgili ilk hukuki diizenleme ise Ingiltere’de 1266 yilinda, Kral II. Henry
tarafindan firincilara irettikleri ekmeklerde marka bulundurma zorunlulugunun
getirilmesidir (Otken ve Yolbulan Okan, 2015, s.14). Sanayii Devrimi ile birlikte 19.
Yiizyilda tiim diinyada marka ¢alismalar1 olduk¢a hizli bicimde artmistir. 1980’li
yillarin ortalarina kadar {irlin iiretimi 6n planda iken, sonrasinda basarili olmak i¢in

markalarin tiretilmesi gerektigi yaklasimi benimsenmeye baslanmistir (Klein, 2002).

Gilinlimiiziin rekabet yogun ortaminda hedef kitle ile markanin temsil ettigi degerlerin
Ortiismesi avantajli bir konum saglama cabasi acisindan kaginilmazdir. Giigli bir

marka imaj1 olusturmak siirdiiriilebilir basarinin elde edilmesini saglamaktadir.


http://www.tdk.gov.tr/
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Stratejik yonetim felsefesine gore de bir isletme, uzun vadede yasamini
stirdiirebilmesini saglayacak, ona rekabet iistiinliigii ile ortalama kar {izerinde getiri

saglayabilecek bir yonetim sekli ile idare edilmelidir (Ulgen ve Mirze, 2004, s.26).

Her ne kadar firmalar markalasma g¢abalarmi iirlin ve sirket markalarini gelistirme
yolunda gelistirseler de, markalasma insan kaynaklart yonetimi alaninda da
kullanilabilir (Backhaus ve Tikoo, 2004, 5.501). Insan kaynaklar1 alaninda markalasma
icin de pazarlama yontem ve tekniklerinden yararlanilir. Ancak kurumsal marka pek

¢ok acidan iiriin markasindan farklilasir.

Kurumsal marka ile {irlin markas1 arasindaki temel farklar1 6zetleyen Balmer’a gore

kurumsal marka, organizasyonun ayirt edici Ozelliklerine odaklanir ve orgiitiin

ozelliklerini tanimlar.

Tablo 1. Kurumsal Marka ile Uriin Markas1 Karsilastirmasi

Kurumsal Marka

Uriin Markas:

Disiplin Temelleri Disiplinlerarasi Pazarlama

Bicimlendirme Orta/ Uzun Vade Kisa Vade

Kaynak Kurumsal Kimlik Uriin Kimligi

Degerler Kurumsal (Gergek Degerler) | Yapay (Yaratilan Degerler)

Marka Yoneticisi

CEO

Marka YOneticisi

Baghhk Sorumluluk

Tiim Calisanlar

Marka Yoneticisi

Tigili Paydaslar

Tamami dahildir.

Miisteriler

Iletisim Ortam

Kurumsal Iletisim

Pazarlama Iletisimi

Yasal Miilkiyet Bir veya daha fazla tiizel kisi | Bir veya daha fazla tiizel
kisi

Duygusal Miilkiyet Paydas Topluluklar Miisteri Topluluklar

Marka Elgisi Miisteriler, Calisanlar Miisteriler

Benlik Duygusu Yaratma

Tedarikciler,  hissedarlar,

yerel topluluklar

Balmerin, 2001 yilindaki ¢calismasindan uyarlanmistir.

Kaynak: Balmer, “Comprehening Corporate Identity, Corporate Brand Management and Corporate

Marketing”, Bradford University School of Management, Working Paper Series, March 2006, 3-

26, s.9.




1.2. isveren Markas1 Kavram

Isveren Markas1 kavrami ilk olarak 1990’11 yillarin basinda Amerika’da giindeme
gelmigtir. Kavrami ortaya atan Simon Barrow isveren markasini, “Bir markanin
misterilere sundugu tekliflerle paralel olarak sagladig: gelisimsel ve yararli faaliyetler
(fonksiyonel), maddi ve parasal ddiiller (ekonomik) ve aidiyet, yon ve amag saglayan

duygular (psikolojik)” olarak tanimlar (Ambler ve Barrow, 1996, s.187).

Ambler ve Barrow, 27 Ingiliz firmasinin {ist diizey ydneticileri ile yaptiklari nitel
arastirma sonucunda, halen Insan Kaynaklar1 diisiincesinin bir par¢as1 olmasa da, cogu
katilimcinin Isveren Markas1 kavramimi kuruma faydali ve kurumun basarist ile ilgili
buldugunu aktarmistir. Isveren Markas1’nin ayn1 zamanda bir kisilige sahip oldugunu,
bir iiriin markas ile ayni sekilde konumlandirilabilecegini paylasmislardir (Ambler ve
Barrow, 1996, s.185).

Isveren Markas1 kavramu, ¢alisanlarin, calisan adaylarinin ve ilgili paydaslarin belli bir
firma i¢in farkindaliklarini ve algilarin1 yonetmek i¢in hedeflenen uzun vadeli bir
stratejidir (Sullivan, 2004, s.1). Kurulusu ¢ekici, “caligmak igin iyi bir yer” yapan
yonetim ve 1is uygulamalarini ortaya koyarak siirekli c¢alisir (Sullivan, 2004,

www.drjohnsullivan.com, e.t: 14.04.2019).

Isveren Markasi, bir isletme ile ilgili miisteri ya da calisanlarinin zihninde olusan
imajdir. Bir {irlin ya da hizmet ile ilgili kararlarimiz1 etkileyen degerlendirmelerimiz
ilgili kurumun imajindan ayr1 olarak diisliniilemez. Kamuoyunda pozitif bir algi
olusturmus olan markalardan hizmet almaya olan yatkinligimiz, onlar igveren olarak
se¢gme egilimimizi de etkilemektedir. Isveren Markas1 kavrami pazarlama ilkelerinin

Insan Kaynaklari alanina kismen uygulanmasidir (Unal, 2010, s.15).

Uriin markasinin tercih edilebilirligini artirmak ic¢in kullanilan teoriler, isveren
markasi icin de temel teskil etmektedir. Pazarlama literatiiriinde miisterilerin {iriin
markasina yonelimini anlamak i¢in insanin temel davranis motivasyonlarini agiklayan
kuramlardan yararlanilmaktadir. Pazarlama yazimnina bakildiginda tiiketicinin
motivasyonunu agiklayan ¢ok sayida kuram ve modelin olmasiyla birlikte iki farkl
diisiince ekolii 6ne ¢ikmaktadir. Tiiketicinin bir iirlinden sagladig1 fonksiyonel, nesnel

ve iglevsel 6zellikleri rasyonel fayda, irtiniin duygusal olarak tatmin etme potansiyeli
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ise hedonik (hazc1) fayda olarak tanimlanmaktadir (Deniz ve Ercis, 2010, s.142). Bu
tanim, Ambler ve Barrow’un Isveren Markasi’nin fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik faydalar tanimi ile paralel niteliktedir. Burada tiiketici markasindan farkli

olarak, “miisteri” denilince akla “mevcut/potansiyel ¢alisanlar” gelir (Bas, 2011, s.29).

Isveren Markas: firmanin mevcut ve potansiyel ¢alisanlarini cezbetme, motive etme
ve elde tutma hedeflerine yonelik deger sistemi, politika ve davranislarini kapsar
(Backhaus ve Tikoo, 2004, s.502). Isveren Markasi, son yillarda kurumlarm ilgisini
olduk¢a ¢ekmis ve yetenekli insan kaynagi icin cazip bir igveren olmak iizere uzun
donemli bir strateji olarak kullanilmaya baslanmistir (Otken ve Okan, 2015, s5.27).
Giderek daha fazla sayida firma ise alimlarda cazip hale gelmek ve mevcut ¢alisanlarin
sirketin kiiltiirii ve stratejisine dahil olmasini1 saglamak icin isveren markasini

kullanmaktadir.

Yapilan arastirmalar, giicli bir Isveren Markasi’na sahip isletmelerde ¢alisan
bagliliginin yiiksek oldugunu, motivasyon ve performansin arttigini, nitelikli
calisanlarin ise alim ve tutundurmalarinin yiiksek oldugunu ve dolayisiyla uzun
vadede rekabet avantajma sahip olduklarmi gdstermektedir. Isveren marka kavramu,
nitelikli mevcut calisanlar1 elde tutup, yetenekli potansiyel adaylari isletmeye

cekmesiyle birlikte 6nemini daha ¢ok arttirmigtir (Nayir ve Findikli, 2018, s.2).

Isveren Markasinin dis pazarlamasi, sirketi segilecek bir isveren olarak sunar ve
boylece miimkiin olan en iyi galisanlari gekmesini saglar. I¢ pazarlama ise, diger
firmalarin taklit etmesi zor bir isgiicii yaratmaya yardime1 olur. Isveren markasiin
sistematik olarak g¢alisanlara kurum degerlerini aktarmasi, Orgiit kiiltliriiniin, igine
odaklanan benzersiz bir model ile is hedeflerinin etrafinda sekillenmesini saglar
(Backhaus ve Tikoo, 2004, s. 503).

Backhaus ve Tikoo’ya gore, potansiyel calisanlar bir firmanin isveren markasinin
ciktilar1 olan marka ¢agrisimlarindan isveren marka imaj1 gelistirmektedir. Asagida
paylasilan sekle gore potansiyel c¢alisanlar, bir firmanin igveren markasinin sonucu
olan marka ¢agrisimlarindan bir igveren markasi imaj1 gelistirir. Potansiyel ¢alisanlar,
igveren tarafindan kontrol edilmeyen bilgi kaynaklarina dayanarak igveren marka

cagrisimlan gelistirdiklerinden, etkin igsveren markalagmasi, istenen marka iliskilerini



belirleyerek ve daha sonra bu iligkileri gelistirmek i¢in ¢aba gdstererek proaktif bir

yaklasim benimsemektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004, s.505-506):

Isveren Isveren imaj1 Isverenin
Markas1 > Cekiciligi
Cagrisimlari
@
<
~
S
=
5 Kurumsal
5 Kimlik
> Isveren R Calisan
= Markasi > Verimliligi
Baghiligi
< Kurum Kiiltiiri

Sekil 1. Isveren Marka Cercevesi

Backhaus, Kristin and Tikoo, Surinder, “Conceptualizing and Researchinf Employer Branding”,
Career Development International, 2004, Vol. 9, No.5, 501-517.

Love ve Singh’e gore, isveren markalamasinin 6neminin gittik¢e artmasinin nedeni
yillar igerisinde kuruluslarin etkili marka c¢agrisimlart olusturmanin rekabet avantaji
yarattigini, ¢alisanlarin kurumun degerlerini i¢sellestirmesine yardimei olarak isveren
olarak cazip hale gelinmesi ve c¢alisanlarin tutundurulmalar1 konusunda olumlu
sonuglara yol agtigin1 anlamalaridir (Love ve Singh, 2011, s.175). Isveren marka imaj,
isletmenin hedef kitlesinin zihninde olusturdugu ve birbiriyle iligkili algilar kiimesi

olarak tanimlanabilmektedir (Gozen, 2016, s.18).

Kurumsal markalamanin kimliklendirme ile basladigi genel anlamda kabul
edilmektedir. Kurumsal kimlik, basarili markalagsmay1 kolaylastirmak i¢in pazarlama
ve organizasyon teorilerini biitiinlestirmeyi saglar (Hulberg, 2006, s.63). Kurumun
kiiltiirli ise, yonetim tarzi, mevcut ¢aligsanlarin nitelikleri, mevcut imaj1 ve {iriin veya
hizmet kalitesi ile yoneticilerinin imaj1 hakkindaki bilgileri kullanarak, sirketlerinin

calisanlarina hangi degeri sagladigina dair bir anlayis gelistirir.

Markanmn en 6nemli islevi, kurumu benzerlerinden ayiran ve tercih edilmesini
saglayan bir egilim olusturmasidir. Uriin markas tiiketicinin satin alma davranisim
garanti etmek temel amacini tagirken, isveren markasi da kurumun igveren olarak
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tercih edilmesini temin etmek ile ilgilidir. Bu sekilde olusturulacak olan marka

baglilig1, kurumun amaglarina ulasmasini saglayacaktir.

Ozetle, isverenin bilingli ve dogru strateji ile olusturacagi ve ydnetecedi isveren
markasi, mevcut ve potansiyel c¢alisanlarmi etkilemek, dolayisiyla verimli,
stirdiiriilebilir ve rekabet avantaji saglayarak konumunu korumasi ve gelistirmesini

saglayacaktir.
1.2.1. Isveren Markasu ile iliskili Kavramlar
1.2.1.1. Kurum Kimligi

Tirk Dil Kurumu tanimi ile kimlik, Herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan

ozelliklerin biitinidir (www.tdk.gov.tr, e.t: 20.04.2019). Kurumsal kimlik, en genel

tanimi ile kurumu farklilagtiran, kuruma o6zgli ve 0zgiin niteliklerini barindiran
sistemlerdir. Bireyler gibi kurumlarin da kisilikleri oldugunu ve tipki bireyler gibi sert
ya da esnek, uzak ve destekleyici, tutucu veya yeniliklere acgik 6zellikler gosterecegini
soylemek mimkiindiir (Giilsiinler, 2007, s.287). Bir kurumun sectigi logodan,
kullanilan reklam gorsellerine, tercih edilen renklerden, kurum binasinin goriiniimiine,
calisanlarin davraniglarindan, o kurum ile ilgili kamuoyunda olusan imaja kadar pek
¢ok unsur kurum kimligini olusturur. Kurum kimligi, 6zetle kurumun nasil

tanindigidir.

Kimlik ¢alisanlarin deneyimleri ile olusur ve bu nedenle sekillendirilmesi zordur.
Giglii bir kurum kimligine sahip organizasyon farkli dig paydaslara ulasabilirken
calisanlarinin da motivasyonunu artirabilir. Kurum kimligi, igveren markasinin nasil
olusturulacagr ve konumlandirilacagi konusunda baslangic noktasidir. Kurum

kimliginin unsurlart kurum kiiltiirii ve kurum imajidir (Giilsiinler, 2007, s.287-288).
1.2.1.2. Kurum Kiiltiirii

Kiiltiir, insan davranisinin ve bu davranislarin arkasinda yatan soyut degerler, inanglar
ve algilar yansitir. Toplumu olusturan {iyeler tarafindan paylasilan ve herkesce kabul
edilen sekilde davranilmasini saglarlar. (Haviland, 2002, s.63). Organizasyonel
gelisim ve kurum kiiltiirii konularinda 6nemli ¢aligmalara imza atan Edgar H. Schein,

kurum kiiltiirliniin sirkete uyum esnasinda karsilasilan yeni durum ve olaylara karsi


http://www.tdk.gov.tr/

gelistirilen ve yeni katilan iiyelere de benzer durumlar i¢in diisiiniis ve hissetme

bi¢imleri sunan varsayimlar oldugunu aktarir (Schein, 2004, s.17).

Kiiltiir, kurum i¢indeki iiyeleri, o drgiitiin amaglarina ve birbirlerine baglayici bir rol
oynar. Kurum kiltiiriiniin 6rgiit bireylerini bir arada tutan ortak degerler oldugunu
ifade etmek miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii tutumlar, davramslar ve drgiitiin hafizasinda
toplanmis bilgilerin, degerlerin, normlarin toplamidir (Kose, Tetik, Ercan, 2001,
5.228). Kurum kiiltiirii ayn1 zamanda potansiyel ¢alisanlar i¢in de kurumu tercih etme
veya 0 kurumda yer almay: degerlendirme kriterleri saglayan nedenlerdir (G6zen,
2016, s.31). Kurum kiiltiiriiniin isveren markasi1 yaratilmasinda merkezi bir giic
konumunda oldugunu goriiriiz. Marka insa edilmeden 6nce kiiltiiriin dogru bigimde

tanimlanmasi birinci 6nceliktir (Oguz, 2012, s.14).

Kurumdaki ¢alisanlar neleri normal olarak ne goriiyorlar, ne tlir davranislar
odillendirilmektedir, ne tiir insanlar orgiit icinde iyi isler yapma egilimindedirler ya
da uyum saglamak i¢in miicadele ederler, gibi isveren markasin1 tanimlamaya ve
gelistirmeye ¢alisip calismadiginizi sormak icin 6zellikle yararli sorulardir. Ciinkii
kurum kiiltiirli, mevcut markay1 tanimlamanin iyi bir yoludur (Barrow ve Mosley,
2005, 5.94). Asagidaki sekilde yapisal olarak igveren markasi kavramini olusturan ve
etkileyen farkli etkenleri ifade etmektedir. Kurum kiiltiirii, calisan adaylarina kuruma

katilmadan &nce isveren markast ile ilgili dnemli bilgiler verir (Unal, 2010, s. 44).

Temel inanglar ve varsayimlar kiiltiiriin temelini olustururlar. Norm ve degerler ise
orgiit icindeki sosyal ilkeler, hedef ve standartlardir. Goriinen 6geler ise kurumun
fiziki yapisindan, ¢alisanlarin giyim tarzina, ofis esyalarindan torenlere kadar tiim

simge ve sembollerdir (G6zen, 2016, s.30).



Isveren Markasi
Basaril1 bir isveren markasi stratejisi, potansiyel bir ¢calisan adayinin neden bu organizasyonu
tercih etmesi gerektigi hakkinda mantikli bir sebep ortaya koyar.

Kurumsal Kiiltiir
Davranissal bilesenler: Degerler sistemi, politikalar

Dahili

Kurumsal Kimlik Stratejiler

Calisanlar tarafindan benimsenmis.

iy ]

Etkili ve dogru imaj =

,! ! L Harici Kisilord
Stratejiler Igiterin
Tercihleri

Isveren Cekiciligi

Sekil 2. Thomas, R. Isveren Markas1 Kavraminin Yapisal Olarak ifadesi

Unal, Ali Nadi, “Isveren Markasi Baglaminda Fonksiyonel ve Duygusal Tercih Ozelliklerinin Orgiitsel
Baghlik Iligkisi: Hava Harp Okulu Ornegi”, T.C. Genelkurmay Baskanligi Harp Akademileri
Komutanlig1, Stratejik Arastirmalar Enstitiisii Miidiirliigii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2010.

1.2.1.3. Isveren Marka Imaji

Kurumsal imaj, igverenin nasil algilandigidir. Kurumun veya markalarmin yarattig
deneyimler ve etkilerin biraktig1 izlenimdir. Ideal olan, kurumun deger ve stratejileri
ile Ortilisen bir igveren algist olmasidir. Ancak kurumun veya bir markasinin olumlu ya
da olumsuz yasattigi deneyim kolay unutulur olmayacaktir. Bu agidan titizlikle

yonetilmelidir.

Kurum imajmin unsurlari; kurum felsefesi, kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve
kurum kiltirtidiir (Gemlik ve Sigr1, 2007, 5.270). Kisisel yasam bigimi ile kurumun
felsefesinin ortiigmedigi durumlarda potansiyel adaylar i¢cin kuruma katilmak cazip
olmayacag1 gibi, calisanlar veya ortaklar agisindan da siirdiiriilebilir iliskiler

gelistirilmesi s6z konusu olamayacaktir.

Isveren marka imajinm 6l¢iimii icin isverenin yapacagi arastirmalarda sirket kiiltiiri,
degerleri, ¢alisanlarina sundugu yararlar, caligma ortami gibi unsurlarin imajini nasil

etkiledigini tespit etmesini gerekli kilar (Bas, 2011, s.55).
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1.2.2. isveren Markasmn Sagladig1 Yararlar

Isveren Markas1, kurumun “calisilacak iyi bir yer” olma iddiasidir. Isverenin sagladig
licret paketi, sosyal olanaklar, fiziksel ¢alisma sartlar1 vb. ekonomik, iirlin ve hizmet
kalitesi gibi Ozellikler fonksiyonel faydalar olarak oOne ¢ikarken, kisisel imaj
gelistirme, statii, kendini ifade etme, sosyal sayginlik gibi 6zellikler de psikolojik

faydalardir.

Backhaus ve Tikoo’ya gore etkili bir isveren markasi rekabet avantaji saglar,
calisanlarin kurum degerlerini 6ziimsemesini destekler ve ¢alisan bagliligint artirir
(Backhaus ve Tikoo, 2004, s.501). Isveren Markas1, kurumun ¢alisan deneyimi, hedef
kitlede olusturdugu imaj ve vaatlerinin tamamidir. Bu yonleri ile kurum ile etkilesimin
her noktasinda Isveren Markas ile temas edilir. Isveren markas1 uygulamalari, insan
sermayesinin firmaya katma deger kazandirdigini varsayar ve insan sermayesine
yapilan yatirimlarin firmanin performansina olumlu etki edecegini savunur. (Bachaus

ve Tikoo, 2004, s.503).

Barrow ve Mosley’e gore giiclii isveren markasi olan kurumlarin ¢alisanlar1 ¢ekme,
ise alma ve tutma becerisi yiiksektir. Isveren Markasinin ise alim, ¢alisanin isten
ayrilmasi, hastalik ve devamsizlik ile iligkili maliyetleri diisiirmeye yardimc1 oldugunu
gosteren Onemli arastirma bulgulart vardir. Calisan bagliligini ve igveren markasina
olan bagliligini arttirmak, kurumu daha ytiksek miisteri memnuniyeti diizeyi saglamasi
ile de yakindan iliskilidir. Daha yiiksek ¢alisan baglilig1 seviyesine sahip kuruluslarin,
daha ytiksek gelirler, kar marjlar1 ve genel yatirim getirisi elde ettigi goriilmektedir.
Etkili isveren marka yonetimi, yasam dongiisiiniin (kurulus, biiylime, birlesme vb.) her

asamasinda kuruluslara ¢esitli avantajlar sunar (Barrow ve Mosley, 2005, s.83).

Berthon vd. igveren markasinin kurumun ¢ekiciligini saglamadaki kilit roliine dikkat
cekmislerdir (Berthon vd., 2005, s.6). Knox ve Freeman, isveren markasinin, kuruma
yetenekli ¢caliganlari cekme ve kazandirma fonksiyonunu ele almis, igsveren markasinin
genel cekiciligi ile adayin kuruma is bagvurusunda bulunmasi arasinda pozitif iliski
oldugunu ortaya koymuslardir (Know ve Freeman, 2006, s.698-708). Belgika
ordusuna basvuran adaylar ile yapmis oldugu benzer bir ¢alismada Lievens, gilicli

isveren markasinin bireyin, kurumun bir iiyesi olmaktan duyacagi gururu etkiledigini,
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bagvuru havuzunun nitelik ve niceligini artirmada avantaj sagladigini aktarmistir
(Lievens, 2007, s.52). Giiney Afrika’da ayni isgiicii piyasasinda rekabet halinde olan
bes biiyiik sigorta firmasi ¢alisanlari ile arastirma yapan Bussin ve Mouton, yaptiklar
caligmada isveren markasi algisi yiiksek olan ¢alisanlarin isverenlerinden memnuniyet
diizeylerinin de yiiksek oldugunu ve is arama ya da farkli bir sirkete gecme

egilimlerinin diisiik oldugunu saptamislardir (Bussin ve Mouton, 2019, s.6).

Isveren Markas: ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde isveren markasinin kuruma

saglayacagi etkilerden 6ne ¢ikanlar asagida belirtildigi gibi siralanabilir:

e Kuruma is bagvurusunda bulunan potansiyel ¢alisanlarin say1 ve niteliginde
artis,

e (alisanlarin motivasyon ve bagliliginda artis,

e Performans artisi,

e Yonetici ve miisterilerin memnuniyet diizeylerinde artis,
e (alisanlarin isten ayrilma niyetinde azalma,

e Basvurularin nitelikli bicimde artmasi ve ayrilmalarin azalmasi ile ise alim

maliyetlerinde azalma,
e Devamsizliklarda ve istenmeyen is giicli devir oranlarinda azalma.
1.2.3. Isveren Markasinin Olusturulmasi

Sullivan’a gore igveren markasi, ¢alisanlarin, ¢alisan adaylarinin ve ilgili paydaslarin
belli bir firmaya iligkin farkindaliklarin1 ve algilarini yonetmek igin hedeflenen ve
uzun vadeli bir stratejidir. Bu strateji, ise alim, baglilik ve verimlilik ydnetimi
cabalarin1 tesvik etmek igin ayarlanabilir (Sullivan, 2004, s:1). Isveren Marka
yonetimi, mevcut markanin Oziinii tanimlamak, isletmenin beklentilerini ve
karsiliginda neler sundugunu agikliga kavusturmak, isletmeyi rakiplerinden ayricalikli

bir konuma yerlestirmek {izere kapsamli ¢alismalar yiiriitmektir (Bas, 2011, s.54).
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Isveren Marka
Degerlendirme
Si

\

Marka
Uygulama Kimliginin

Tanimlamasi
Calisan Deger

Konumlandirma Onermesinin
Olusturulmast

Sekil 3. Isveren Marka Yonetimi Modeli

Bas, Tiirker, Isveren Markasi, Optimist Yaymlari, 2011, [stanbul.

1.2.3.1. Isveren Marka Degerlendirmesi

Isveren marka siirecinin ilk adimi, isverenin mevcut marka imajimni degerlendirmesiyle
baslamaktadir. Birinci adimda igverenin, hedef kitle tarafindan mevcut durumda nasil
algilandigt tespit edilmelidir. Bu analiz i¢in 6zel bir aragtirma yapilabilecegi gibi genel
arastirma sonuclarindan da yararlanilabilir. Bu degerlendirme, isverenin mevcut ve
potansiyel calisanlar i¢in nasil algilandigini netlestirmek ve saglikli bir igsveren marka

stratejisinin temelini olugturmak amaciyla yapilmaktadir (Kesoglu, 2017, s.16 ).

Mevcut durum analizi i¢in kurumun en ¢ok tarif edilen 6zelliklerini saptamak gerekir.
Barrow ve Mosley toplamda alti ila sekizden fazla olmamasi gerektigini ifade
etmiglerdir. Calisanlara uygulanacak arastirmalar ile belirlenebilecek bu 6zelliklerde
negatif ifadeler olsa da kurum, diiriist, acik ve cesur davranmalidir. Isveren ile
calismanin ne gibi yararlar sagladigi tanimlanmalidir. Marka Onermesinin altinda
tanimlanan taahhtitlerin neler oldugu genis bir liste olusturmalidir. Hedef gruplar icin
“iy1 Ucret”, “iyi kariyer olanaklar1” gibi fonksiyonel faydalara veya belirli hedef

gruplar i¢in “Onemsenme” gibi duygusal faydalara odaklanilmasi onerilir (Barrow ve

Mosley, 2005, s. 115).
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Bas’a gore, Isveren Marka Yonetimi calismalarinin basinda iki 6nemli soruyu

yanitlamak basarili bir caligsma yiiriitmek acisindan kritiktir:

1. Faaliyet gosterilen is ortaminin hani 6zellikleri, isveren Marka
Y 6netimine ihtiya¢ duyulmasina yol agt1?

2. Isveren Marka Y&netimi galismalar nigin yapiliyor?

Bu iki soru, isverenin kosullarini iyi analiz etmesi ve net bir ama¢ ve kapsam
olusturmasi agisindan degerlidir (Bas, 2011, s.50-51). Bu noktada agik bir tanimlama

ile yola ¢ikilmaz ise basarili bir imaj olugturmak miimkiin olmayacaktir.
1.2.3.2. Marka Kimliginin Tanimlanmasi

Marka kimligi isverenin neyi temsil ettigi ve nasil algilanmak istediginin
tanmimlanmasini gerektirir. Isverenin mevcut kurum 6zellikleri gelecekte olusturmak
istedigi marka kisiliginin belirlenmesinde ve hedefe ulasmak i¢in olusturacag: yol
haritas1 i¢in olduk¢a Onemli olacaktir. Aaker’in insan kisilik 6zelliklerinden yola
cikarak 114 kisilik 6zelliginin belli bir markay1 ne 6l¢iide tanimladigina iliskin yapmis
oldugu arastirma sonucunda olusturdugu marka kisiligi ¢cercevesi modeli bir markayi

temel bes boyutta ele alir (Aaker, 1997, 5.352):

Marka Kisiligi
Samimiyet Cosku Ustahik Seckinlik Saglamhk
Gergekei Girisimci Gilivenilir Ust Siif Disadoniik
Diiriist Cesur Zeki Cekici Sert
Erdemli Yaratici Basarili
Neseli Giincel

Sekil 4. Aaker’in Marka Kisiligi Cergevesi

Baran, Engin, Gel, Kal, Baglan, isveren Markas1 ve Isin Perde Arkasi, Optimist Yayinlari, istanbul,
2016.
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Bu model ile ¢alisanlarin ve potansiyel ¢alisanlarin igveren marka kisiligi algilar
arasindaki farklar1 bulmak ya da sirketin bir igsveren olarak farkli bir marka kisiligine

evrilmek i¢in hangi 6zelliklere agirlik vermesi gerektigini géormek miimkiindiir.
1.2.3.3. Calisan Deger Onermesinin Olusturulmasi

Burada s6z konusu olan igletmenin neyi temsil etmek niyetinde olduguna iliskin marka
kimligi olusumudur. Isveren Marka Yonetimin en kritik asamasi olan adimda,
isletmenin bir igveren olarak calisana vaat ettigi duygusal ve fonksiyonel yararlar
ifade eden Calisan Deger Onermesi olusturulmasidir. Bu sekilde isvereni farklilastiran

degerler yaratilir.

Calisan Deger Onermesi, insanlarin kurumu “calismak i¢in miikkemmel bir yer” olarak
tanimlamasint saglayan en One c¢ikan nedenlerin neler oldugu sorusunun yaniti
niteligindedir. Bir marka Onerisinin sundugu kilit faydalardan birine odaklanilir.
Bunun ig¢in ilk referans noktasi, kurumsal vizyon veya misyon olmalidir (Barrow ve
Mosley, 2005, s.117). Calisan Deger Onermesi, isverenin giiclii yanlarii en iyi
anlatan, degerleri ve gelecegi en iyi ifade eden, samimi, diger isverenlerden farkl
ozellikleri vurgulayan ve izerinde odaklanilacak 3-5 06zelligin bir slogana

doniismesidir (Baran, 2016, s.79).

1.2.3.4. Konumlandirma

Bu asamada Calisan Deger Onermesinde yer alan ve isletmeyi rakiplerinden ayiran
ozellikler 6ne ¢ikartilmalidir. Calisan Deger Onermesi netlestirildikten sonra dncelikle
kurum i¢i iletisimin saglanmasi kritiktir. Cilinkii bir sirketin igveren olarak agirlikli
imaj1, kariyer sitelerinde ve sayfalarinda biraktig1 izle degil, ¢alisanlarin izlenimleri ve
yorumlartyla sekillenir (Baran, 2016, s.83). Ancak i¢ iletisimin riskleri de mevcuttur.
Calisanlar, bu en son 'biiylik girisim' i¢in alayci olma ve bu tiir girisimlerin ¢ok fazla
degisiklige yol agmadan gelip gittigini gérme egilimindedirler (Barrow ve Mosley,

2005, s. 130). Bu nedenle vaatlerin deneyime doniistiiriillmesi 6nemlidir.
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1.2.3.5. Uygulama

Son asamada Calisan Deger Onermesinin icerdigi s6z ve vaatlerin hayata gecirilmesi
yani uygulama yer almaktadir (Bas, 2011, s.56). ingiliz Isveren Markas1 danismani
Helen Rosethorn, isveren markasinin en iyi yonetim seklini ¢alisana vaat edilenler ile
calismaya bagladiktan sonra gercekten vaatlerin yerine getirilmesi oldugunu ifade eder

(Oksiiz, 2012, 5.17):

Cahsan Deger Onerisi Calisan Deneyimi Marka Giicii
Dogru calisanlarin ¢ekilmesi

Calisanlara ve potansiyel |+ | Caliganin yasam =

calisanlara yonelik dongiisiiniin tiimiinde Calisan baglilig1 ve
kendine 6zgii vaadin gergekten yerine kurumda kalmasi
farklilastiric: vaadi getirilmesi

Rakiplerinden farklilagmak
Miisteri bagliligi

Sekil 5. Rosethorn, Isveren Markasi

Oksiiz, Burcu, “Isveren Markas1 Yonetimi Siirecinde Iletisimin Onemi”, Selguk Universitesi Iletisim

Dergisi, 2012, Cilt:7, Say1: 2, 14-31.

Borrow ve Mosley’e gore (Barrow ve Mosley 2005, s5.197-198) Isveren Marka
Yonetiminde degisimle beraber yonetimin dikkate almasi gereken bazi yeni 6zellikler

Ozetle su sekilde siralanabilir:

e Calisan ile kaliteli zaman gecirmek, onlarin goriislerini dinlemek, boliinmeden

uygun ortamda odaklanarak vakit ayirmak,

e Destekleyici olmak, ¢alisanin sdyledigi ve sdylemediklerine dikkat etmek,

gelisim alanlar1 ve daha iyi performans i¢in cesaretlendirmek,

e (alisanin performans: ve gelisim yonleri ile ilgili acik ve diiriist olmak,

onyargili olmamak,

e Anlayish olmak, ¢evreyi ve insanlar1 hesaba katarak hareket etmek, zaman

planlarinda ¢alisanin uygunlugunu da dikkate almak,
e Zor mesajlar verirken 6zenli olmak, ise katkilarini takdir etmek,

e Adil davranmak, tiim ¢alisanlara esit imkan tanimak, olumlu performansi fark

etmek ve takdir etmeyi atlamamak.
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Isveren markast ilk bakista calisan ve adaylara kurum ile ilgili pozitif algi uyandirmak
olarak diisiiniildiigiinden ise alim ve kariyer yonetimi gibi insan Kaynaklar1 Yonetimi
uygulamalari ile sinirlt oldugu yanilgisini olusturabilir. Ancak pazarlama basta olmak
tizere kurumsal iletisim ve diger departmanlarin da uygulamalar direkt olarak isveren
markasin etkilediginden tiim yoneticilerin siireci gozetmesi énemlidir (Oksiiz, 2012,

s5.23).

Baran, Isveren Markas1 Yonetimi asamasinda ekiplerin belirlenmesi adiminda idari
komitede, pazarlama, satis, kurumsal iletisim, insan kaynaklari, halkla iliskiler, reklam
ve lretim gibi temel departmanlarin en iist diizey yoneticilerinin bulunmasinin arzu

edildigini aktarmaktadir (Baran, 2016, s.66).

Isveren Markasmin iletisiminde reklam, kurumsal web sitesi, sosyal aglar, kariyer
siteleri, kurumsal kariyer siteleri vb. kanallardan faydalanilir (Gozen, 2016, s. 61-64).
Bu araclar ile potansiyel calisanlar da sirketin kiiltiirli, ¢alisan profili, vizyonu,
misyonu, vaatleri ve atmosferi ile ilgili bilgi edinerek zihinlerinde bir kurum imaj

olustururlar.
1.2.4. Isveren Markasi Arastirmalari ve Bulgular

Isveren Markas: konusunda uluslararas1 yazinda giderek artan oranda calismalar
gerceklestirilmektedir. Bu ¢alismada, arastirma amaglarimiza uygun oldugu diisiiniilen
Ambler ve Barrow, (1996, Ingiltere), Berthon vd. (2005, Avustralya), Knox ve
Freeman (2006, Amerika), Lievens (2007, Belgika), Tiiziiner ve Yiiksel (Tiirkiye,

2009), Bussin ve Mouton (2019, Giiney Afrika)’un arastirmalari ele alinmigtir.

Tim Ambler ve Simon Barrow, (1996) yaptiklar1 g¢alismada, marka yonetimi
tekniklerinin insan kaynaklari yOnetimine uygulanmasi ve Isveren Markas
kavraminin tanimlanmasi amaci ile 27 Ingiliz firmasinn iist diizey yoneticileri ile pilot
niteliginde nitel bir arastirma yapmistir. Yoneticilerden insan kaynaklar1 uygulamalari

ve markanin 6nemi ile ilgili olarak diisiinceleri istenmistir.

Isveren Markasini, isveren tarafindan saglanan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik
faydalar paketi olarak tanimlayan Ambler ve Barrow, ¢alisan ile isveren arasindaki
stiregelen iliskide karsilikli yararlarin saglanmasi ve sirketin toplam is aginin ayrilmaz

bir pargasi olarak aktarir (Ambler ve Barrow, 1996, s.187).
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Arastirmaya katilanlar arasinda danismanlar, finansal hizmetler saglayanlar,
perakende ve satis, alkollii igecekler, ila¢ ve ayakkabi sektorlerinden ydneticiler
bulunmaktadir. Calismada, sirketlerin konuya genel yaklasimi ve Isveren Markasina
tepkilerini pazarlama-insan kaynaklar1 alanlarinda biitiinlestirici bir ¢ergeve olarak

6l¢iimlemek amaglanmigtir (Ambler ve Barrow, s.194). Goriismelerde,

e [sveren markasinin ve bilesenlerinin varligi,

e lsveren markasinin sirkete gdre Onemi ve insan kaynaklari politikalari

tizerindeki etkisi,
e Isveren markasmim konumlandirilmasi,

e (alisan iliskilerinin 6l¢iimlenmesi,

Isveren olarak sirketin itibarinin gelistirmesinin dniindeki ana nedenlerin neler

oldugu konularina odaklanilmistir.

Yontem olarak, goriisme formunda yer alan bosluklari, isletme terminolojisine en
uygun sozclikle doldurmalar1 aktarilmistir. Katilimeilar ¢cogunlukla insan kaynaklari,

pazarlama ve fonksiyonel departman yoneticileridir.

Aragtirma bulgulari igsveren markasinin igsverene gore dnemi, igveren markasini 6lgme
ve yOnetme, isveren markasini gelistirmenin Oniindeki engeller basliklar1 altinda

aktarilmistir (Ambler ve Barrow, 1996, s.195-200):

o [Isveren Markasinin Isverene Gére Onemi

Cogu isverenin kurumsal marka ile igveren markasi ayrimimi ¢ok net ayirmadig
goriilmiistiir. Tanmirlhk ve psikolojik fayda o&geleri bu iki kavramin da
tanimlayicilarindan kabul edilmektedir. Cogu katilime1 isveren markasini belirsiz ve
ikincil konumda da olsa 6nemli géormektedir. Kurum itibar1 ve saygmligi, kurumsal
kimligin altinda, aktif olarak yonetilip yonetilmediginden bagimsiz olarak ortaya
cikar. Isveren markasimin ise kurum itibarindan farkli oldugu ve ayrica ydnetilmesi

gerektigi konusu ¢ogu yonetici tarafindan ikinci planda birakilmistir.

o Isveren Markasini Olgme ve Yonetme
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Cogu katilimci isveren markasinin insan kaynaklari tarafindan CEO’nun yakin destegi
ile yonetilmesi gerektiginde hemfikirdir. Bir baska goriise gore ise yiiksek diizeyde
yonetim katilimi gerektiren, insan kaynaklari, pazarlama, kurumsal iletisim
fonksiyonlarinin yer almasi gereken bir ¢alismadir. Katilimci firmalardan higbiri
acike¢a igveren markasi yonetimi yapmiyor olsa da bazilari ise alim, kariyer yonetimi
gibi insan kaynaklar1 uygulama ve prosediirlerinin dolayli olarak isveren markasi ile
ilintili oldugunun farkindadir. Kiyaslama ve i¢ anket caligsmalari ile ise alim, egitim,
gelistirme, ddiillendirme ve performans yonetimi konularinda dlgiimler

gerceklestirmektedirler.
o [sveren Markasim Gelistirmenin Oniindeki Engeller

Ankete katilanlarin ¢ogu igveren markasi kavraminin ilging oldugunu kabul etse de,
bazilar1 genel olarak “yapay ve manipiilatif” olarak olumsuz bir pazarlama algisi
yansitmistir. Bazi katilimcilar ise firmanin igveren markasini gelistirmeye egilmesi
i¢gin yeterli zaman veya kaynak olmadigini ifade etmistir. Isveren markasi, tiiketici
markasindan farkli olarak, olusturmasi yillar alan bir yatirnm olup, telafisi kolay

olmayan hasarlara yol acabilecek kotii olaylara karsin dikkatli olmay1 gerektirir.

Isveren markasini gelistirmenin 6niindeki en biiyiik engellerin iist diizeyin destek ve
anlayisinin yetersizligi, i¢ politikalar, bakis agis1 farkliliklar1 ve insan kaynaklari

yapisinin zayif gelisimi oldugu goriilmiistir.

Pierre Berthon, Michael Ewing ve Li Lian Hah (2005), isveren markasinda cekicilik
boyutlarini incelemislerdir. isveren ¢ekiciligini, potansiyel bir ¢aliganin belli bir drgiit
icin ¢alistiginda saglayacagim dngordiigii faydalar olarak tanimlamuslardir. Isveren
markasi ise, bir sirketin ¢alisanlarina ve potansiyel adaylarina ¢alismak i¢in arzu edilen
bir yer oldugunu bildirme c¢abalarinin tamami olarak tanimlanmaktadir, isveren

cekiciliginin bir kavramidir.

Arastirma biiyiik bir Avustralya iiniversitesinde son sinifta okuyan lisans dgrencileri
ve yliksek lisans Ogrencilerinin katildigi toplamda altt odak grup caligmasi ile
gergeklestirilmistir. Derslerde seffaf reklamlar yapilarak segilen katilimci 6grencilere

20 dolarlik 6deme yapilmis olup, her oturum 90 dakika silirmiistiir. Oturumun
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moderatdrii katilimeilarin ideal igvereni tanimlamalart igin en ¢ok caligsmak istedikleri
isverenler ve bunun nedenleri ile ilgili sorular yoneltmistir. Is arayislari i¢in hangi
kanallar1 kullandiklar1 sorgulanmistir. Odak grup calismalar1 32 potansiyel 6lgek
maddesinin iretilmesiyle sonuglanmistir. Sadelestirme ve giivenilirlik analizleri
sonrast 6lgek 25 maddeye diisiiriilmiis, ardindan olusturulan bu 6lgek 683 iiniversite

Ogrencisine uygulanmigtir.
Kesfedici faktor analizi dogrultusunda 5 faktor grubu saptanmaistir:

e Faktor 1-Ilgi Degeri: Bireyin igveren heyecan verici bir calisma ortami
saglamasi, yeni is uygulamalarini benimsemesi, ¢alisanlarinin yaraticiligindan
yiiksek kaliteli, yenilikgi iirlinler ve hizmetler tiretmek i¢in faydalanmasindan

ne Ol¢iide etkiledigini degerlendirir.

e Faktor 2-Sosyal Deger: Birey agisindan, eglenceli, mutlu bir is ortami
saglayan, iyi bir kolektif iliski ve ekip atmosferi saglayan bir igverenin
cekiciligini degerlendirir.

e Faktor 3-Ekonomik Deger: Birey acisindan, ortalama iizerinde {icret, tazminat
paketi, i glivenligi ve terfi olanaklarini saglayan isverenin cekiciligini

degerlendirir.

e Faktor 4-Gelisim Degeri: Bireyin taninma, kendine deger ve gliven saglama,
kariyerini zenginlestirici bir deneyim edinme, gelecek kariyeri i¢in sigrama
tahtasi olarak degerlendirebilecegi isletmeye kars ilgisini degerlendirir.

e Faktor 5-Uygulama Degeri: Bireyin 06grendiklerini uygulayabilmesi ve
baskalarina 6gretebilmesi, miisteri odakli ve insancil bir igverene karsi ilgisini

degerlendirir.

Berthon, Ewing ve Hah (2005), 5 faktorlii yapinin, Ambler ve Barrow’un ii¢ boyutlu

taniminin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi oldugunu ifade etmektedir.

Simon Knox ve Cheryl Freeman, (2006) uluslararasi ise alim hizmeti saglayan
firmalarin ige alim siireglerindeki isveren marka imajini tespit etmeye yonelik bir
calisma gerceklestirmistir. Isletmede mevcut ¢alisanlar ile dis gruplar arasindaki

kisisel iletisimin, tutum ve imajin sekillenmesi agisindan, firmanin istenen kurumsal
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Imaji yaratma egilimindeki herhangi bir iletisiminden ¢ok daha giiclii oldugunu
savunmuslardir (Knox ve Freeman, 2006, s.699). Model olarak Victor H. Vroom’un
beklenti kuramini temel almislardir. Bu kuram, organizasyona katilmak i¢in bireyin

motivasyon kaynaklarini tanimlayan rasyonel bir modeldir.

Knox ve Freeman’in arastirmasinda, biiylik bir uluslararasi hizmet saglayici tarafindan
desteklenen lisansiistii ise alim piyasasi lizerine yapilan daha genis kapsamli bir
Ingiltere arastirmasmnin bir parcasi olarak, isveren marka imajinin 6zellikleri, &nce
tiniversitelerin 32 mezunuyla repertuar ¢izelgesi metodu roportajlart yolu ile yapilan
pilot uygulamalarin ardindan ortaya ¢ikmistir. Toplamda 545 6zellik bulunmus ve
icerik analizi ile 84 ortak 6zellik oldugunu belirlenmistir. Bu ¢alismanin amaclari
dogrultusunda en Onemli 20 ozelligin bir listesi hazirlanmigtir. Bu 20 ozelligi
agirliklandirmast istenen son sinif 6grencilerinden 862°si katilim gdstermistir. Daha
sonra mezun olduklarinda calismak isteyecekleri 3 biiylik servis saglayici firma igin
de bu nitelikleri agirliklandirmalar1 istenmistir. Es zamanli olarak firmalarin yari

zamanli ¢calisanlarina da i¢ anket uygulanmistir.

Calismanin ana hipotezleri:

e Ogsrenciler acisindan isveren markasimn genel cekiciligi ile basvurma niyeti

arasinda pozitif korelasyon vardir,

o Ogrenciler ile yart zamanl ¢alisanlar acgisindan firmanin igveren marka

imajina dair kilit niteliklere karsi algilar: benzer olacaktir, seklindedir.

Calisma sonucunda hipotez 1 kabul edilmis; ancak hipotez 2 reddedilmistir. Ilk
hipotezin dogrulanmas1 Vroom’un beklenti kuramini destekler niteliktedir. Bununla
ilgili olarak iki olasilik distiniilebilir. Birincisi isveren ¢ekiciligi ile beklentiler
birbirini etkiliyor olabilir. Cekicilik puani yiiksek ise beklenti nispeten azalabilir.
Ikinci olasilik da dgrencilerin is bagvuru siirecini tamamlamaya yonelik bir asama
olarak efor sarf etmeleri olabilir. Hipotez 2’nin reddedilmesine iliskin ise potansiyel
adaylarin firmaya iliskin “sisirilmis” bir goriise sahip olmalari ile ilgili olabilir (Knox
ve Freeman, 2006, s. 698-708).
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Filip Lievens, (2007) Belgika Ordusu ile yaptig1 calismada fonksiyonel ve sembolik
isveren markasi bilesenlerinin potansiyel adaylar, bagvuruda bulunmus olanlar ve ordu
mensuplar1 i¢in goreceli 6nemini arastirmistir. Calismaya, 429 potansiyel aday, 392

basvuru sahibi ve 134 askeri ¢alisan olmak tizere 955 birey katilmistir.

Aragstirmanin hipotezleri su sekildedir:

e Hipotez l1a: Bagvuranlar, bir igverenin aragsal ve sembolik nitelikleri hakkinda
potansiyel bagvuru sahiplerinden daha olumlu algilara sahip olacaklardir.
e Hipotez 1b: Basvuranlar, bir isverenin aragsal ve sembolik nitelikleri hakkinda

calisanlardan daha olumlu algilara sahip olacaklardir.

e Hipotez 1c: Bagvuranlar, bir isverenin aragsal ve sembolik nitelikleri hakkinda

calisanlardan daha az olumlu algilara sahip olacaklardir.

e Hipotez 2a: Fonksiyonel niteliklere iliskin algi, ordunun algilanan cekiciligine
iliskin bagvuranlar ve potansiyel adaylar arasinda pek ¢ok farklilik olmasini

aciklayacaktir.

e Hipotez 2b: Fonksiyonel niteliklere iliskin algi, ordunun algilanan ¢ekiciligine
iliskin ¢alisanlar ve bagvuranlar arasinda pek c¢ok farklilik olmasim

aciklayacaktir.

e Hipotez 3a: Sembolik niteliklerin algilanmasi, ordunun algilanan ¢ekiciligine
iliskin bagvuranlar ve potansiyel adaylar arasinda pek ¢ok farklilik olmasini

aciklayacaktir.

e Hipotez 3b: Sembolik niteliklerin algilanmasi, ordunun algilanan ¢ekiciligine
ilisgkin c¢alisanlar ve bagvuranlar arasinda pek ¢ok farklilik olmasini

aciklayacaktir.

Aaker’in marka kisiligi boyutlarini temel alarak olusturulan 6lgek ile 3 yillik bir siirede
tamamlanan calisma sonuglarina gore, hipotez la desteklenmektedir. Potansiyel
adaylar ve bagvuranlarin algilar1 arasindaki en biiyiik farklar iicret ve sosyal olanaklar,
15 givenligi ve gorev ¢esitliligi gibi fonksiyonel 6zelliklerdir. Bagvuranlarin aragsal ve
sembolik niteliklerin pek cogu icin ¢alisanlardan daha olumlu algilara sahip oldugu

gorilmistiir. Bu sonug hipotez 1b’yi desteklerken, hipotez 1c’yi gegersiz kilmaktadir.
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Yapilan analizler fonksiyonel niteliklere iligkin alginin bagvuru sahipleri ve potansiyel
adaylar arasinda farklar oldugunu kanitlar nitelikte oldugundan hipotez 2a ve 2b
desteklenmistir. Sembolik niteliklerin ise tiim 6rneklemlerde 6nemli unsurlar olmalar1

sebebi ile hipotez 3a ve 3b kabul edilmemistir.

Bu calisma, isveren markasinin kavramsallastirilmasi i¢in arag-sembolik ¢ergevenin
yararliligini onaylamasi ve isveren imajina iligkin literatiire bazi bulgular kazandirmasi

acisindan onemlidir (Lievens, 2007, s.51-69).

Lale Tiiziner ve Cenk Arsun Yiiksel, 2009 yilinda gergeklestirdigi potansiyel
calisanlari, isveren markasi anlayisindaki firmalarin igveren ¢ekiciligi boyutlarina gore
segmentlere ayirma konulu caligmalarinda isveren markasimnin “yetenek savasini
kazanmak” amaciyla, sirketin mevcut ve potansiyel calisanlar tarafindan nasil
goriildiigiine odaklandigin1 ve ¢alisan deneyimi ile olduk¢a yakindan ilgili oldugunu
aktarmaktadirlar. Calisma, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nden 516 son sinif

ogrencisi katilimci ile gerceklestirilmis, 475 anket toplanmustir.

Calisma bulgulart sonucunda isveren g¢ekiciligi boyutlar: 2 grupta toplanmistir:

e Faktor 1-Biitiinleyici Isveren Markasi: Bireyin, calisma ortaminda birgok
biitiinleyici alternatif sunan isverene olan ilgisini degerlendirir. Bu
alternatifler, ilerleme/terfi, daha biiyiik miicadele gerektiren gorevler, gelecek
kariyer i¢in iyi bir referans olma, yenilik¢i ¢oziimler, giiclii, net orgiit kiiltiirt,
1yl bir etik, 1yi liderlik/yonetim, sektor basarisi, i¢ egitim olanaklari, ilham
veren calisma arkadaslari, dinamik organizasyon yapisi, 6zel yasam-is yagami
dengesi, c¢evre dostu politikalar, proje bazli c¢alisma, uluslararasi kariyer
imkanlari, sayginlik, giivenli istihdam, siirdiiriilen baglant1 ve is takibi, is
cesitliligi, ¢ekici cografi konum, cesitli gecmislere sahip ¢alisanlar, en
yetkinlerin istihdami, heyecan verici iirlin ve hizmetler, esnek c¢alisma

saatleridir.

o Faktor 2-Rekabet: Bireyin rekabetci calisma ortami, rekabetci licret paketi ve

evden ¢alisma olanaklar1 saglayan igverene ilgisini degerlendirmektedir.
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Calismada ayrica potansiyel ¢alisanlar, igveren ¢ekiciligi boyutlarindan beklentileri ile
ilgili olarak 2 kiimeye ayrilmustir. ik gruptaki yamitlayicilar, rekabetci isveren markasi
boyutlarindan (faktor 2) en yiiksek skorlar1 almistir. Bu gruba “miicadeleciler” ismi
verilmistir. Ikinci gruptaki c¢alisanlar rekabet boyutlarindan en diisiik puanlari,
biitiinlestirici isveren markasi boyutlarindan ise en yiiksek skorlari almislardir. Bu
gruba da “biitlinleyiciler” ismi verilmistir. Miicadelecilerin, evden ¢alisma i¢in gerekli
telekomiinikasyon sistemleri kuruldugunda miisteri odakli bir yaklasim ile daha bagh
calismalari miimkiin olabilecektir. Biitiinleyicilerin ise daha az rekabetci bir ortamda
marka odakli bir yaklagim ile potansiyel uygulamalar i¢in deger yaratmak istedikleri

goriilmektedir.

2019 yili Nisan ayinda yayimlanan Mark Bussin ve Hugo Mouton’un ¢aligmasinda,
isveren markasinin calisan1 tutundurma ve icretlendirme beklentileri tizerindeki
etkileri aragtirnlmistir. Giliney Afrika’da faaliyet gosteren bes biiyiik sigorta firmasi

calisanlari ile yapilan aragtirmada,

e Isveren marka algisinin yas, cinsiyet, ik, egitim seviyesi, calisma siiresi gibi
degiskenlere gore farklilagip farklilagmadig,
e (alisanlarin igveren markasi algisinin bagka bir isveren markasi giiclii sirkete

gecmekteki {icret, prim, izin beklentisi ile korelasyonu olup olmadigi,

e (alisanlarin igveren markas: algisinin, isverenlerinden ne kadar memnun
olduklarina, ayrilma niyetinde olup olmamalarina, gore farklilagip

farklilasmadig1 hipotezleri degerlendirilmistir.

254 katilimcinin  yanitlar1 ile olusturulan sonucglara gore, isveren markasinin
demografik dgeler, egitim, calisma siiresi ile arasinda anlamli bir iligki yoktur. Ucret,
prim, izin kullanimu ile igveren markasi algisi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir.
Is tatmini ile isveren markasi arasinda pozitif, ayrilma niyeti ile ise negatif korelasyon

vardir.

Yukarida aktarilan tiim arastirmalardan hareketle isveren markasi algisinin galisan ya
da potansiyel g¢alisanlarin, yani sirketin hedef kitlesinin beklentileri dogrultusunda

sekillendigi ifade edilebilir. Bu dogrultuda isveren markasinin aslinda sirketin ne
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sOyledigi degil, calisan ya da adayin ne duymak istedigi ile ilgili bir siire¢ oldugu

goriilmektedir.
1.2.5. Isveren Markasi Bilesenleri

Isveren Markasi kavrammin yaraticilar1 Ambler ve Barrow, markanin vaatleriyle
paralel olarak sagladig1 gelisimsel ve yararl faaliyetleri fonksiyonel, maddi ve parasal
odiilleri ekonomik, aidiyet, yon ve amac¢ saglayan duygular1 psikolojik bilesenler

olarak tanimlamistir (Ambler ve Barrow, 1996, s.187).

Isveren Marka bilesenlerini Barrow ve Mosley, “Isveren Marka Tekerligi” ile ifade
etmislerdir. Digsal itibar, Ust Yonetim Liderligi, Degerler, Kurumsal Sosyal
Sorumluluk, igsel Degerlendirme Sistemleri ve Hizmet Destegi politikalarini “Biiyiik
Resim”, Ise Alim ve Ise Baslama, Takim Yonetimi, Performans Degerlendirme,
Ogrenme ve Gelisim, Odiillendirme ve Tanima Uygulamalari, Calisma Ortami yani

uygulamalar ise “Lokal Resim” olarak nitelendirilmistir (Barrow ve Mosley, 2005;

5.150).
Ayrilma

Politika
ve
Degerle

Adalet
ve
isbirligi

Odiillen
dirme
Sistemi

Calisma
Ortami

Perfor
mans
Yoneti

Sekil 6. isveren Marka Tekerlegi

Barrow, Simon and Mosley, Richard, The Employer Brand, s.9, John Wiley&Sons Ltd. 2005,
Cornwall,UK.
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Berthon, Ewing ve Hah (2005), Ambler ve Barrow’un ii¢ boyutlu isveren markasini

gelistirerek isveren markasi bilesenlerini 5 grupta toplamislardir:

o llgi Degeri: Heyecan verici bir ¢alisma ortami, yeni is uygulamalarmin
benimsemesi, ¢alisanlarinin yaraticiligindan yiiksek kaliteli, yenilik¢i iirtinler

ve hizmetler iiretmek i¢in faydalanma.

e Sosyal Deger: Eglenceli, mutlu bir is ortami, iyi bir kolektif iliski ve ekip

atmosferi.

e Ekonomik Deger: Ortalama iizerinde licret, tazminat paketi, is glivenligi ve

terfi olanaklari.

e Gelisim Degeri: Taninma, kendine deSer ve giiven saglama, kariyerini

zenginlestirici bir deneyim edinme, gelecek kariyeri i¢in sigrama tahtasi.

e Uygulama Degeri: Bireyin Ogrendiklerini uygulayabilmesi ve baskalarina

Ogretebilmesi, miisteri odakli ve insancil bir yaklagim.

Knox ve Freeman (2006), inisiyatif alabilme 6zgiirliigii, ortak paydada bulusulabilen,
benzer is arkadaslari, dinamik ve ileriye doniik bakis acisi, samimi kurum kiiltiiri,
rotasyon imkanlari, egitim gelisim olanaklari, isverenin yliksek prestiji, iste yaraticilik
beklentisi, stressiz bir ¢alisma ortami, yiiksek {icret, uzun vadeli kariyer imkanlari, is
cesitliligi, is-yasam dengesi gibi Ogelerin igveren markasi imajimi olusturdugunu

aktarmiglardir.

Lievens (2007), benzer sekilde sosyal aktiviteler, fiziksel aktiviteler, sirket yapisi,
ilerleme olanaklari, seyahat imkanlari, iicret ve yan haklar, is giivenligi, egitim
imkanlari, is ¢esitliligi, samimiyet, keyifli ortam, heyecan, yetki, prestij, saglamlik gibi

Ogelerin igveren markasi algisin etkiledigini aktarmistir.

Tiiziiner ve Yiiksel (2009), Isveren marka kavramini ve dolayisiyla i¢ pazarlamanin
bir pargasi olan igveren ¢ekiciligini inceledikleri ¢aligmalarinda is gorenin, isverenden
beklentilerini su sekilde siralamistir (Tiiziiner ve Yiiksel 2009, s.62): ilerleme/terfi igin
olasiliklar, daha biiylik meydan okuma anlamina gelen gorevler, gelecek kariyer i¢in

1yi bir referans olma, yaratici ¢oziimler, giicl, agik bir sirket kiiltiirti, iyi bir etik yap,
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iyi liderlik/yonetim, sektor basarisi, ileri i¢ egitim, ilham veren calisma arkadaslari,
dinamik organizasyon, 6zel yasam-is yasami dengesi, ¢cevre dostu politika, uluslararasi
kariyer olanaklari, iyi bir iin, giivenli istihdam, proje bazli ¢alisma, stirekli baglant1 ve
is takibi, c¢esitlenen is, ¢ekici cografi konum, cesitli gecmislere sahip calisanlar,
yalnizca en iyilerin istthdami, birka¢ saatlik fazla mesai, heyecan verici iiriin ve
hizmetler, esnek ¢alisma saatleri, rekabet¢i ¢alisma ortami, rekabetgi ilicret, evden

calisma olanaklari.

Bussin ve Mouton (2019) ise gergeklestirdikleri calismada isveren markasi
bilesenlerini saglikli bir is ortami, egitim ve gelisim olanaklar, is-yasam dengesi, etik
ve kurumsal sosyal sorumluluk ile iicret ve yan haklar olarak siniflandirmiglardir.

Isveren Markas: bilesenleri degerlendirildiginde iicret ve yan haklar, kariyer ve
gelisim imkanlari, duygusal tatmin ogeleri olarak siniflandirmak miimkiindiir.

Arastirmamizda Ambler ve Barrow’un yapmis oldugu ekonomik, fonksiyonel ve

psikolojik olmak {izere ii¢ boyutlu model benimsenmistir.
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
Bu boliimde, orgiitsel bagliliga iliskin farkli tanimlamalar agiklanmuis, orgiitsel baglilik
siniflandirmalari ele alinarak, orgiitsel baglilig etkileyen faktorler ve orgiitsel baglilik
sonuclarina yer verilmistir. Boliimiin sonunda orgiitsel baghlik ile isveren markasi
arasindaki iliski incelenmistir.
1.1. Orgiitsel Baghlhk Tanimlar

Baglilik, en genel tanimui ile birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme,

sadakat anlamina gelmektedir. (Www.tdKk.gov.tr, et:27.04.2019) Orgiitsel Baglhilik da

calisanin igverenine duydugu yakinlik ve sadakat olarak ele alinmaktadir.

Kavram olarak orgiitsel baglilik ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alinmistir. Daha sonra basta Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek
¢ok arastirmaci kavrami gelistirmistir (Gtil, 2002, s.37).

Becker’a gore bir calisgan ile isveren arasindaki iliski yatirnm ve ekonomik
kazamimlardan olusur. Buna gore Orgiitsel Baglihigin da, kisilerin ekstra kazang
saglamak icin “yan bahis” yaptiginda, ilgilerinin tutarli bir faaliyet alanina
dontistiigiinde ortaya ¢iktigini ifade eder. Becker’a gore yan bahisler genellikle kisinin
sosyal organizasyonlara katiliminin bir sonucudur (Becker, 1960, s.32). Shelden,
kisinin kimligini ile iliskili olarak, kuruma kars1 takinilan bir tutum veya uyum olarak
tanimlar. Kanter, sosyal aktorlerin enerji ve sadakatlerini sosyal sisteme verme
istekliligi, kisilik sistemlerinin kendini ifade etme olarak goriilen sosyal iliskilere

baglanmasi olarak tanimlar (Mowday, Porters, Steers, 1971, s.20).

Mowday, Steers ve Porter orglitsel bagliligi, kurulusun amag ve degerlerine dair giiclii
bir inan¢ ve kabul, kurum adma ¢aba gdsterme istegi ve kurumun bir iiyesi olmay1
stirdiirme arzusu olarak tanimlarlar (Mowday, Steers, Porter, 1978, s.4). Allen ve
Meyer’a gore ise Orgiitsel baglilik, ¢alisanin organizasyonun siirekli iiyesi olmaya

karar vermesini saglayan davranistir.
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Allen ve Meyer, Orgiitsel Baglilik kavramini agiklayan tanimlar1 duygusal ydnelim,
maliyet odakli ve yiikiimliilik veya ahlaki sorumluluk ana basliklar1 altinda iig

kategoride incelemistir (Allen ve Meyer, 1997, 5.12):

Tablo 2. Baglilik Tanimlari

1
Duygusal Yonelim J

Bireysel sermayenin etkili ve duygusal olarak grupla iliskilendirilmesi
(Kanter, 1968)

Kisinin kimligini kurumla baglayan ve kurulusa yonelik bir tutum veya
yonelimler (Sheldon, 1971)

Orgiitiin amaglarmin ve bireyin hedeflerinin giderek daha fazla biitiinlesmesi
veya uyumlanmasi siireci (Hall, Schenider, Nygren, 1970)

Calisanin, tamamen aragsal degerlerinden ayri1 olarak kurulusun amaglarina ve
degerleri igin, amag ve degerlerle ilgili roliine ve kurulusun yararina duygusal
olarak baglanmasi. (Buchanan, 1974)

Bireyin, organizasyondaki kimligi ve katilimu ile ilgili giicii. (Mowday, Porter,
Steers, 1982)

1
Maliyet Odakli J

Devam eden katilim ve igten ayrilma ile iligkili “maliyet” sonucu kar. (Kanter,
1968)

Baglilik, bir kisinin, yan bahis yaparak, ¢ikarlarini tutarl bir faaliyet alani ile
iligskilendirdigi zaman ortaya ¢ikar. (Becker, 1960)

Bireysel-orgiitsel faaliyetlerin ve yan bahislerde veya yatirimlarda zaman
icinde meydana gelen degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yapisal
bir olgu. (Hrebiniak, Alutto, 1972)

1
Yiikiimliiliik veya Ahlaki Sorumluluk J

Baglilikla ilgili konularda formal ve/veya normatif beklentileri asan, sosyal
olarak kabul goren baglilik davranislaridir. (Wiener, Gechman, 1977)
Normatif baskilarin, orgiitsel hedef ve ¢ikarlart karsilayacak sekilde
igsellestirilmesi (Wiener, 1982)

Bagli calisan firmanin kendisine yillar igerisinde ne kadar statii artist ve tatmin
sagladigina bagl olarak ahlaki agidan kurumda kalmanin dogru oldugunu
diistiniir. (Marsh, Mannari, 1977)

Allen, Natalie J and Meyer, John P, “Commitment in the Workplace” Research and Application”, Sage
Publications, 1997, USA. https://books.google.com.tr/ e.t: 27 Nisan 2019
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1.2. Orgiitsel Baghhgm Onemi

Giliniimiiziin rekabet yogun ortaminda kurumlarin siirdiiriilebilir, karli yapilar olarak
devam etmesi icin insan kaynagi biiyiik 6nem tagimaktadir. Teknolojik gelismeler
1s18inda gelistirilen otomasyon sistemleri yeterli yatirimi yapabilecek igletmeler
acisindan rekabet avantaji saglasa da, bu sistemleri etkin ve verimli kullanabilecek,
katma deger saglayarak gelistirebilecek yetenekli is goren ihtiyaci énemlidir. Orgiit
amag¢ ve hedeflerini benimseyerek, ictenlikle ¢aba sarf eden calisanlar siiphesiz ki

kurumlari avantajli konuma tastyacaktir.

Gilinlimiizde isletmelerin temel amaclarindan biri de calisanlarin goérevlerinden ve
kurumlarindan memnuniyetlerini artirmaktir. Kurumun mal ve/veya hizmet iiretmesi
kadar temel bir amagtir. Bu dogrultuda galisanin Orgiitii benimsemesi ve oradaki
varligini siirdiirerek kurumun amaglarina destek saglamasi anlaminda o6rgiitsel baglilik

kavrami oldukga 6nemlidir (Col ve Giil, 2005, s.291).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, amag ve degerlere duyduklari giiclii inang ile
kurumun komut ve beklentilerine goniillii olarak uyarlar. Hatta bu ¢alisanlarin ekstra
caba sarf etmekten kaginmadiklari, beklentilerin tizerinde emek verdikleri gozlenir
(Balay, 2014, s.3). Orgiitsel amag ve degerlerin igsellestirilmesi ve onlara giiclii
baglilik en etkili giidii tarzlarindan biridir. Boyle bir glidiilenme verimliligi, kurumun
basarisi igin gerekli katki, igbirligi ve yaraticiligr artirir (Katz ve Kahn, 1997, akt:
Balay 2014, s.5).

Calisanlariin orgiitsel baglilig giiclii olan igverenler i¢in, ise alim, devamsizlik, gec
kalma ve istenmeyen isten ayrilmalarin maliyeti diisecektir. Calistiklar1 organizasyona
icten gelen ve samimi duygularla bagli olan calisanlar, organizasyonun en 6nemli

kuvvet carpanlari arasinda sayilabilir (Unal, 2010, s.45).

1.3. Orgiitsel Baghhk Simiflandirmalar:

Orgiitsel Baglilik kavrami pek ¢ok arastirmac tarafindan farkli yonleri ile ele alinmus,
bu da kavramin farkli unsurlar dogrultusunda degerlendirmesi sonucunu beraberinde

getirmistir. Literatiirde agirlikli olarak bagliligin “Tutumsal” ve “Davranigsal” bir

temele dayandigr kabul gormektedir. Konuya kendi bakis acilar1 ile yaklasan
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uzmanlardan; Orgiitsel davranis¢ilarin  tutumsal baghilik, sosyal psikologlarin
davranigsal baghlik iizerine yogunlastiklar1 gériillmektedir (Mowday, Porter, Steers.
1982, 5.7).

1.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimm

Tutum, pek ¢ok kuramsal yaklasim ¢ercevesinde degerlendirilmistir. Sosyal psikoloji
acisindan “Tutum, bir bireye atfedilen ve onun bir psikolojik obje ile ilgili diigiince,
uygu ve davranislarini diizenli bir bigimde olusturan bir egilimdir” (Kagit¢ibasi, 1999,
5.102). Tutumsal baglilik da, insanlarin 6rgiitle iliskilerine odaklanir. Birgok yonden,
bireylerin kendi degerlerinin ve amaclarinin kurulusun hedefleriyle ne dl¢iide uyumlu

oldugunu diisiindiigii bir zihin seti olarak diisiiniilebilir (Allen ve Meyer, 1991, s. 62).

Allen ve Meyer, duygusal veya tutumsal bagllik faktorlerini su sekilde siralamaktadir

(Allen ve Meyer, 1990, s.17):

e Isin Giicliigii: Calisanin genelde yaptig1 isin miicadele gerektiren ve heyecan

verici bir i olmasi,
e Rol Acikhigi: Calisandan ne beklendiginin acik ve net olmasi.
e  Amag Acikhigi: Calisanin neyi neden yaptigini iyi anlatilmasi,
e Amag Giicliigii: Calisanin is gerekliliklerinin 6zellikle zorlayic1 olmamasi,

e Yonetimin Fikirlere A¢ik Olmasi: Ust ydnetimin ¢alisandan gelen fikir ve

Onerileri dikkate almasi,

e s Arkadaslar ile Baghhk: Calisanin orgiitteki insanlarla samimi iliskilerinin

olmasi,

e Organizasyon Giivenilirligi: Calisanin, orgiitiin sozlerini tutacagina dair

inang¢li olmasi,

e Esitlik: Orgiitte bazi insanlarin hak ettifinden fazla, bazilarmin ise hak

ettiginden daha azin1 almasi,
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e Kisisel Onem: Yapilan isin, 6rgiitiin daha biiyiik amagclaria hizmet ettiginin

hissettirilmesi ve ¢alisanin cesaretlendirilmesi,

e Geri Bildirim: Siklikla c¢alisana is performansi konusunda geri bildirimde
bulunulmasi,

e Katim: Calisanin kendi is yiikii ve performanst ile ilgili kararlara katilmasi.

Tutumsal baghlikla ilgili farkli simiflandirmalar yapilmistir. Bunlar; Etzioni’nin
Siniflandirmasi (1961), Kanter’in Siniflandirmast (1968), O’Reilly ve Chatman’in
Siniflandirmast (1986), Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi (1977) ile Allen ve Meyer
(1990) tarafindan yapilan siniflandirmadir.

1.3.1.1. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Amitai Etzioni, Orgiitsel Baglihig1, ¢alisan ile kurum arasindaki giig algis1 ile agiklamis
ve en yiiksek olandan en diisiik bagliliga dogru Ahlaki Baglilik, Hesap¢i1 Baglilik ve

Yabancilastirici Baglilik olarak {i¢ kategoride ele almistir.

Ahlaki Baghhk: Kurumun norm ve degerleri ile ¢alisanin norm ve degerlerinin
ortiistiigii  durumda olusur. Isveren, toplum yararina calismalar yiiriitiiyorsa
calisanlarin baghligi daha yiiksektir (Dogan ve Kilig, 2007, s.42). Ahlaki baglilikta
calisan kurumun amacini ve yaptigi isi degerli gormekte ve her seyden dnce ona deger

verdigi i¢in yapmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s.21).

Hesapci (Cikara Dayali) Baghhk: Calisan ile isverenin alis veris dengesine baglidir.
Calisan verdigi emegin ya da sergiledigi davranisin karsiligini gordiigiine inandiginda
baglilig1 artacaktir. Baghilik davranisi yalnizca 6diil ve c¢ikar devam ettigi siirece

sergilenir.

Yabancilastirict Baghhk: Calisanin, kisitlandigini diistinmesi ve kuruma duygusal
bagini yitirmesi ancak bagliligin1 devam ettirmesidir. Kuruma karst olumsuz bir tutum

sOz konusudur.

Ahlaki baglhlikta; calisan, orglitiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirirken
zoraki baglilik; calisanin davranislarinin sinirlandirilmasi ile olusmakta ve bireyin
orgiite baglhilik duymadigmi ancak oOrgiitte kalmaya devam etme zorunlulugunu

yansitmaktadir (Bayram, 2005, s.130).
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Etzioni’nin modeli, orgiitsel baglilig1 agiklamak bakimindan olduk¢a uygun olmasina
ragmen literatlirde ¢ok az ilgi gérmiistlir. Bu duruma; uygun 6l¢egin olmamasi, tek bir
uyum sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baglilik tiirliniin gegerli olabilecegi
diisiincesi neden olmus olabilir. Wiener (1982)’nin giindeme getirdigi gibi modelde
ahlaki ve zoraki baglilik duygusal baglilik i¢erirken bunlarin birbirinden bagimsiz mi
yoksa birbirinin zitti m1 oldugunun ag¢ik olmamasit modeli karmasiklastirmaktadir

(Ergiin ve Celik, 2019, s.114).

1.3.1.2. Kanter’in Stmiflandirmasi

Rosebeth Moss Kanter, Orgiitsel Baglhigi sosyal aktorlerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme verme arzusunda olmalari, kendi istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak sosyal iliskilere baglanma istegini ifade eder (Kanter, 1968, s.499).
Sosyal sistemlerde kisilerin bagliliklar: {i¢ ana alandan olusur. Bunlar sosyal kontrol,
grup uyumu ve bir eylem sistemi olarak devamliliktir. Kisilik sistemi ise bilissel,
duygusal ve normatif yonelimlerdir. Olumlu biligsel yapt grup uyumunu ve olumlu

degerlendirme sosyal kontrolii destekleyebilir (Kanter, 1968, s.500).

Devam Baghhg: Kisinin, organizasyondaki tiyeligini siirdiirmek amacinda olmasi ve
bunun i¢in kendini adamasidir. Ayrilma maliyetinin daha yiliksek oldugu
diisiincesinden kaynaklanir. Bu baglilik ¢aliganin orgiitsel roliine bagli olup, bilissel
yonelimleri icermektedir. Biligsel yonelim duygusal veya normatif degerlendirme
olmaksizin duruma olumlu ya da olumsuz deger bigmektir (Giil, 2002, s.42). Calisan,
kendisi i¢in karlt olanin orgiitte devam etmesi oldugunu fark ettiginde Orgiitiine ve

orgiitteki roliine baglanacaktir (Kanter, 1968, s.504).

Kenetlenme Baghhgi: Sosyal iligkiler yolu ile bireyin baglanmasidir. Bir grubun
tiyeleri ile siki sikiya bagli olmaktan duyulan memnuniyet ve onlarla 6zdeslesmekten
kaynaklanir (Kanter, 1968, s.507). Orgiitler iiyelerinin psikolojik baglliklarini ve
kenetlenmelerini gerceklestirmek amaciyla oryantasyon, yeni {iyelerin herkese
duyurulmasi, iiniforma ve rozet gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi
yontemlere bagvurular. Biitlin bu yontemlerle grup iiyelerinin birbirlerine simsiki

sartlmalar1 kenetlenme bagliligini artiracaktir (Giil, 2002, s.42).
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Kontrol Baghhgi: Bireyin kendisinden daha ylice bir sisteme hizmet ettigi, grup
olmaksizin degersiz hissettigi bagliliktir. Hizmet edilen sosyal sistem ve uyulan
talimatlar yagsama anlam katar. Sistemin sagladigi gii¢, bireyin yasamin1 dayandirdigi
kuvvettir. Dolayisiyla orgiit ugruna ¢ile ¢gekme ve boyun egme, orgiitsel bagliligin

bilesenleridir (Kanter, 1968, 5.510).

Devam baglilig1 yiiksek oldugunda ¢aligsanlarin kurumda kalma olasiliklarinin yiliksek
oldugu soylenebilir. Kenetlenme baglilig1 yiiksek oldugunda da bagliligi olumsuz
etkileyebilen, disaridan gelebilecek etkilere karsit Orgiitiin savunma glicii daha
yiiksektir. Kontrol baglilig1 yiiksek oldugunda birey ile kurumun norm ve degerlerinin

ortlistiiginden soz edilebilir (Giil, 2002, s.43).
1.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

Charles O'Reilly ve Jennifer Chatman’in 82 iiniversite c¢alisant ve 162 iiniversite
ogrencisi ile yaptiklar1 arastirma sonucunda Orgiitsel Bagliligin psikolojik bag ile
tanimlanabilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu tanim, uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme

boyutlarini igermektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.492).

Uyum Baghhgi: Calisanin bagl tutumu ortak inang ve degerlerle degil, sadece belirli
odiilleri kazanmak icin benimsendiginde ortaya c¢ikar. Bu durumda calisma
ortamindaki tutum ile kigisel tutum farkli olabilir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.493).
Bagliligin belirleyicisi 6diil ve cezalardir. Baglilik davramiglari belli bir odiili

kazanmak ya da cezadan kaginmak i¢in gerceklestirilir.

Ozdeslesme Baghhigi: Calisanin tatmin edici bir iliskiyi siirdiirmek i¢in niifuzu kabul
etmesi, bu bag siirdiirmesinden kaynakli baghliktir. Calisan, bu grubunun bir tiyesi
olmaktan gurur duyar, degerlerine ve basarilarina saygi duyar (O’Reilly ve Chatman,

1986, 5.493).

I¢sellestirme Baghhigi: Kurum ile galisanin norm ve degerlerinin ortiismesi sonucu
olusur. Bu baghlikta ¢alisanlar uyum hissettikleri degerler dogrultusunda davranis

sergilerler (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.493).
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Uyum boyutu, d6diil-maliyet dengesini koruma gerekliligi ortaya koyar ve aragsal
algilara yoneliktir. Ozdeslesme ve igsellestirme boyutlar1 ise, kurum ile uyum

saglamasi ve psikolojik olarak baglanmasina yoneliktir. (Balay, 2014, s.29).
1.3.1.4. Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn, orgiitiin ve calisanlarin ¢evreyle iliskisi lizerinde yogunlagmistir. Bu
baglamda oOrgiit agik bir sistem olarak goriilmiistiir (Kara, 2013, s.6) Katz ve Kahn,
orgiitsel bagliligin, ¢alisanlari, gérevin gereklerini yerine getirmek iizere yani onlari
orgiite bagli olmaya yonelten farkli odiillere dayali sistemler oldugunu aktarmistir
(Bayram, 2005, s.131). Calisanlarin i¢sel ddiiller dogrultusunda baglilik duymalari
anlatimsal devre, digsal oOdiillerden kaynakli baghliklar1 aragsal devre ile
aciklamiglardir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi ¢alisanlarin kendilerini ne kadar

sisteme adayacaklarinda belirleyicidir.

1.3.15. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Tutumsal baglilikla ilgili en {inlii calismalardan birisi de Allen ve Meyer tarafindan
gerceklestirilmistir. Orgiitsel baglilik alaninda yapilan kuramsal ¢alismalarin ortak
noktasinin isten ayrilma niyeti ile ilgili oldugunu aktaran yazarlar baglilig: ii¢ boyutta

degerlendirmistir.

Duygusal Baghhik: Tutumsal baglilik olarak da ifade edilen duygusal baghlik, is
cevresine iliskin duygusal tepkilerle ilgilidir. Ise sarilma, birlikte c¢alisilan
arkadaglardan, isten ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iligkilidir (Matheieu ve
Zajac, akt: Balay, 2014, s.81). Calisanin, orgiitiin degerlerini i¢sellestirmesi, ¢aba sarf

etmeye istekli olmasi ve kurumun iiyesi olmayi siirdiirmek arzusunda olmasidir.

Tutumsal Baglilik ile Davranigsal Baglilik birbirinden farklidir. Tutumsal Baglhlik,
insanlarin orgiitle iliskileri hakkinda diisiinmeye basladig: siirece odaklanir. Birgok
yonden, bireylerin kendi degerlerinin ve hedeflerinin kurulusun degerleriyle ne 6l¢iide
uyumlu oldugunu diisiindiigili bir zihin seti olarak diisiiniilebilir. Davranigsal Baglilik
ise ¢alisanin bir organizasyonda uzun siire kalmasi1 ve bunu nasil yonettigi ile ilgilidir

(Allen ve Meyer, 1991, s.62).
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Allen ve Meyer’in Mowday’in Duygusal ve Tutumsal baglilik siniflandirmasindan
yola cikarak olusturdugu, asagida yer alan semalarinda, ¢alisanin i¢inde bulundugu
kosullarin psikolojik yapisimi etkiledigi ve davranisinda belirleyici rol oynadig
aktarilmaktadir. Kesikli ¢izgiler baglhihgin siirekliligini saglamaya yarayan

degiskenleri belirtmektedir.

Psikolojik
Durum

\ 4

Davranis

Kosullar

Sekil 7. Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Bakis Agisi

Allen, Natalie J and Meyer, John P, “A Three Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Managament Review, 1991, vol:1, no:1, s:63.

Kosullar
Davranis
Davranis
A Psikolojik
Durum

Sekil 8. Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Bakis Agist

Allen, Natalie J and Meyer, John P, “A Three Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Managament Review, 1991, vol:1, no:1, s:63.

Duygusal Baglilig1 etkileyen faktorleri Allen ve Meyer su sekilde tanimlamistir:

- Kigisel Ozellikler: Basariya ulasma ihtiyaci, baghlik ve dzerklik, daha giiglii
taleplere ihtiya¢ duyma, kisisel is ahlaki, kontrol odag: ve ise merkezi yagam

ilgisi duyma gibi ozelliklerin baglilikla miitevaz1 da olsa iliskisi oldugu
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bulunmustur. Bir baska yaklasima gore de kisisel Ozellikleri ile deneyimi

uyumlu olan kisilerin, olmayanlara gore daha bagli oldugu goriilmiistiir.

- Organizasyonel Yapi: Bazi arastirmalar, organizasyonun karar almada
merkezilikten uzak olmasi, politika ve prosediirlerle yonetilmesinin baglilikla
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Organizasyon yapist direkt ilgili olmasa da
aract olan yonetici-¢alisan iliskisi, rol netligi, kisisel 6nem hissi bagllik ile
iligkilidir.

- Is Deneyimi: Calisanlarin ihtiyaclarini karsilayan ve/veya degerleri ile uyumlu
deneyimler sonucunda baglilik olusmaktadir. Calisanin ise baslarken sahip
oldugu
odiil dagitiminda esitlik, orgiitsel giivenilirlik, orgiitsel destek, rol netligi,
catigmadan uzak kalma ve 6zerklik beklentileri ile deneyiminin Grtiismesi ve

duygusal baglilik arasinda korelasyon vardir.

Devam Baghhgi: Calisan tarafindan algilanan fayda ile iliskilidir. Becker’in yan bahis
olarak tanimladigi, c¢alisanin kazanim saglayacagi durumlarda davraniglarim
sekillendirmesini igerir. Burada s6z konusu olan calisanin, ise ihtiya¢ duymasi

nedeniyle bagliligini stirdiirmesidir.

Calisan, kurumdan ayrilma maliyetine katlanmamak i¢in kurumda kalmay1 siirdiiriir.
Ornegin, galisanin zamanim ve emegini baska islere transfer edemeyecegi beceriler
i¢cin harcama tehdidi, cazip yan haklarim1 kaybetmesi, kidem bazli ayricaliklarindan
vazgec¢mesi, kisisel iligkilerinin bozulmasi gibi nedenleri bir sirketten ayrilma maliyeti

olarak gorebilir.

Normatif Baghhk: Calisanin kurumda kalmayr ahlaki yiikiimliilik olarak
gormesinden kaynaklanir. Calisana yapilan yatirnmlar veya ise baslarken uygulanan
programlar ile normatif baglilik artirilabilir. Kurumun kendisine yatirnm yaptigim
hisseden ¢alisan ahlaki olarak baski hissetmekte ve kuruma bagliligi artmaktadir.
Normatif baglilig: yiiksek olan ¢aligsanlarin is performansi, ise devam etme ve orgiitsel
vatandaslik gibi is davraniglarinin olumlu yonde olmasi beklenmektedir (Meyer ve

Allen, 1997, s.25).
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Davranigsal
Baglilik
Nedensel
Auf
Organizasyonel . ) . ISQSISGII luk
Yapi / Kimlik \‘ Is Deneyimleri Duygusal orumiufu
-Konfor 2 ¥ | Baghlk
-Yetki
Kisilik
Ozellikleri i
zellikleri Isglicti Devri
Yatirimlar
Yan Bahisler
Devam Baglilig
Alternatifler Isteki Davranist
-Performans
-Devamsizlik _
_ -Orgiitsel
Sgs¥al izasyon Vatandaslik
-Iéultur_el/Allesell Normatif
-Organizasyone Baglilik
Organizasyonel \
Yatirimlar
Kargiliklilik
Normu

Sekil 9. Orgiitsel Bagliligin Ug Bilesenli Modeli

Allen, Natalie J and Meyer, John P, “A Three Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Management Review, 1991, vol:1, no:1, s.12.

Duygusal Baglilig1 yiiksek olan calisanlar istedikleri i¢cin, Devam Baglilig1 yliksek
olan calisanlar mecbur olduklar1 i¢in, Normatif Baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar bunu
yapmak zorunda olduklarini diisiindiikleri i¢in organizasyonda kalirlar (Allen ve
Meyer, 1990, s.3). Bir ¢alisanin ti¢ farkli taahhiit tiiriinii farkli derecelerde yasamasi
miimkiin olabilir (Allen ve Meyer, 1991, s.68).

1.3.2. Davramssal Baghhk Yaklasim

Davranigsal Baglilik, ¢alisanlarin bir kurumda kalmalar1 sorunu ve bununla nasil basa

ciktiklar ile, sebat etmeleri ile ilgili bir durumdur. Davranigsal Baglilik arastirmalari,
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oncelikle bir davranisin ne zaman sergilendigi ve ne zaman, hangi kosullarda
tekrarlanmaya meyilli oldugunu, bu davranislarin tutum degisikligine etkisine
odaklanmistir (Allen ve Meyer, 1991, s.62). Calisanin bazi nedenlerle belli
davraniglar siirekli hale gelmekte ve psikolojik olarak calisan igverene bagimli hale
gelmekte, bagliligi artmaktadir. Zamanla bu davramiglara uygun veya onu hakli
gosteren tutumlar gelistirerek, davranigin tekrarlanma olasiligi da artmaktadir

(Bayram, 2005, s.129).
1.3.2.1. Becker’in Siniflandirmasi

Howard Becker, ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskinin ekonomik boyutuna odaklanir.
Orgiitsel Baglihg da calisanin tutarli ve devam eden sosyo-psikolojik davranis
mekanizmasi olarak agiklar (Becker, 1960, s.33). Calisan, faaliyetin sonlanmasi, isten
ayrilmast sonucunda kaybedilecek “yan bahislerin™ (side bet) biriktirilmesinin bir
sonucu olarak organizasyonda kalma amaci ile tutarli davranis sergilemektedir (Allen

ve Meyer, 1984, 5.72).

Becker’a gore calisan sarf ettigi zamani, ¢abayi, edindigi statii ve maddi olanaklari
kaybetmek istemedigi icin baglilik gosterir, duygusal olarak bir bagdan s6z edilemez.
Ancak Becker, sosyal yasamdaki davraniglarin ekonomik 6rneklerdeki kadar basit
olmadigini da ifade eder. Yan bahis her zaman kasitli ve bilingli olmayabilir. Daha
dogrusu yan bahisler ve baglilik davranigini izleyen davranislarin komplike oldugunu
ve uygun bir sekilde tasarlamak i¢cin de 6nemli ustalik gerektigini aktarir. Bir insan
bazen, genellestirilmis kiiltiirel beklentilerin varligi ve onlar1 ihlal etmenin neden
olacag cezalardan kagmmak adina yan bahisler yapabilir. Ornegin, bir kisi, sik is
degistirmesi onun diizensiz ve giivenilmez algilanmasmma neden olacagl igin
sayginligini korumak adina bir yil boyunca hareket etmeme bahsine girer ve daha iyi

bir is teklifini geri ¢evirir (Becker, 1960, s.36).

Baglilig1 tam anlamiyla anlamak i¢in, deger sisteminin analizi gerekir. Arzular ve
kaybetmekten korkulanlar baglilikta belirleyici rol oynar. Bolgesel, etnik ve sosyal

smif alt kiiltiirlerin hepsi yan bahisler i¢in altyap1 olusturur (Becker, 1960, s.39).
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Bugiine kadar, Becker'in yan bahis teorisini test etmedeki temel strateji, yan bahislerin
sayisinin veya biiylikliigiiniin artmasinin bagliligi da artirdigin1 géstermek olmustur.
Ritzer ve Trice (1969) tarafindan gelistirilen ve Alutto ve Hrebiniak tarafindan
gelistirilen baglilik 6lgegi ile cesitli tesvikler verilerek calisanlarin isten ayrilma
egilimleri 6l¢limlenmistir. Ritzer ve Trice versiyonu hi¢ tesvik olmamasi, hafif bir artig
olmasi ya da {icret, statii, sorumluluk, is serbestligi ve dne ge¢me firsatlarinda biiyiik

bir artig olmasi durumlarini igerir (Allen ve Meyer, 1984, s.373).
1.3.2.2. Salancik’in Siniflandirmasi

Gerald Salancik’e gore baglhilik, bir bireyin eylemleri ile sinirlanan, bu eylemler
araciligiyla, kisinin kendi istegi ve ilgisi dogrultusunda organizasyonun inanglarina
bagli olma durumudur (Salancik, 1977, s.62). Bagllik, negatif ya da pozitif yonde
olabilir. Onemli olan bunun nasil ortaya ¢iktigini ve birey ile drgiitiin yararma en iyi
nasil yonetilebilecegini sorgulamaktir. Bagliligi anlamak icin Oncelikle davranisi
anlamak gerekir. Ciinkii davranig, ne oldugumuz ve niyetimiz ile ilgili seffaf

gostergedir (Salancik, 1977, s.63).

Salancik’in yaklagimina goére bireyler, birtakim davranislar sergileyip, bu
davraniglarinin degerli ve istenen davranislar oldugunu diisiindiiglinde, zamanla
inanglar gelistirir. Bu inang¢lar dogrultusunda ise tutumlar1 ve ardindan davraniglar
sekillenir. Inanclar eyleme, eylemler inanislara doniisiir (Mowday, Porters ve Steers,

1982, 5:26).

Tutumsal baglilik yaklasimlar1 bireysel ve orgiitsel hedeflerin uyumuna, davranigsal
baglilik yaklasimlari ise kisilerin orgiit tiyeliklerini slirdiirmek i¢in nasil davranmalari

gerektigi ile ilgili siirece dayanmaktadir. (Aras, 2016, s.37)

1.3.3. Coklu Baghlik Yaklasim
Orgiitsel baglilik siniflandirmalari, genel olarak bagliligin tiim 6rgiite kars: biitiinsel
bir tavir oldugu varsayimindan yola ¢ikar. Coklu baglilik ise, 6rgiit i¢inde birbirinden

farkli gruplarm ve dgelerin oldugunu, buna baglh olarak da farkli diizeylerde baglilik
goriilebilecegini savunur (Balay, 2014, s.35).
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Reichers’a gore Orgiitsel Baghlik, 6rgiitii olusturan gesitli gruplara yénelik ¢oklu
bagliliklarin toplamidir.  Organizasyon igindeki alt gruplarin kendi ¢ikarlari ve
hedefleri dogrultusunda hareket ettigini ifade eder (Reichers, 1985, 5.469-470). Coklu
bagliligin odaklandig alanlar, orgiite, meslege, isine, calisma arkadaslarina baglilik ve

yonetime baglilik olarak degerlendirilebilir (Balay, 2014, s.39-57).

1.3.4. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel Baghlik diizeyini etkileyen faktorler, kisisel, orgiitsel ve orgiit dist olmak

tizere li¢ kategoride ele alinmaktadir.
1.3.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel Baglilig1 etkileyen kisisel faktorler bireyden bireye degiskenlik gdsterse de
yas, cinsiyet, egitim gibi demografik nitelikler ile ge¢mis tecriibeler, orgiitte ve/veya

gorevde bulunma siiresi gibi is yasamina iliskin etmenler olarak incelenmektedir.

Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal
ozellikleri, bagar1 glidiisii, kontrol odagi, i¢sel motivasyon, calisma degerleri, merkezi
yasam ilgisi gibi basliklar altinda incelenebilir. (Ozdevecioglu, 2003, s.115). Bu
calismada yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, kidem ve bireyin psiko-sosyal

ozellikleri ele alinmaktadir.

1.34.11. Yas
Yastaki artig, is yasamina dair birikimlerin artmasi anlamina gelmektedir. Bu durum
bir yandan calisanin diger isverenler goziinde cazipligini azaltirken diger yandan

calisanin da Orgiit degisikligi arzusunu azaltmaktadir. (Balay, 2014, s.64)

Orgiitsel baglilik boyutlari ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada, yas ve
duygusal baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Ancak devam

baglilig: ile yas arasinda benzer bir iliski gozlenememistir (Allen ve Meyer, 1984,
5.376).

1.3.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet a¢isindan bakildiginda, kadinlarla erkeklerin orgiitsel baglilik dereceleri

konusunda genel bir iddia bulunmamaktadir. Farkli ¢alismalar ile birbirinden degisik
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sonuclar ortaya konmustur. Bazi ¢aligmalarda erkeklerin genellikle daha yiiksek
pozisyonlarda ve daha yiiksek ticretler ile ¢calismalari nedeni ile daha bagli olacaklari
ileri siiriilmiistiir. Bir baska arastirmada ise kadinlarin annelik, es olma gibi ailevi
rollerinin de yasamlarini etkiledigi ve erkekler kadar ise baglilik gelistiremedigi iddia
edilmistir (Aven ve digerleri, 1993, akt: Yal¢in ve iplik, 2005, 5.399). Arastirmalarin

bazilarinda ise orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki goériilmemistir.

1.3.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi yiikseldikge oOrgiitsel bagliligin azaldigir goriisii genel olarak kabul
gormektedir. Bunun nedeninin hem yiiksek egitimli bireyin alternatif is olanaklar
konusunda daha avantajli konumda olmas1 hem de isverenden beklentilerinin yiiksek
olmasi oldugu diisiintilebilir (Mowday ve digerleri, 1982, 5.30). Col ve Giil’iin (2005)
yaptig1 aragtirma da bu savi destekler nitelikte olup egitim diizeyi yiikselmedikge
duygusal ve normatif bagliligin azaldigi gorilmistiir (Aras, 2016, s.40).

1.34.1.4. Medeni Durum

Kisisel, demografik faktorler kapsaminda, kadinlarin erkeklerden daha az derecede is
kurumlarmi degistirme egilimi tasidiklari, tek basina yasayanlarin evli olanlardan veya
ayr1 yasayanlardan cazip is segeneklerine karsi daha olumlu egilimde olduklar
saptanmigtir (Hrebiniak ve Alutto, 1972, s.562). Bu durum sorumluluklarin artmasi

beraberinde risk almanin zorlasmasi seklinde de yorumlanabilir.

1.34.15. Kidem

Allen ve Meyer, geng ¢alisanlarin daha bagli olduklarini, ¢iinkii daha az is tecriibesiyle
daha az is firsatina sahip olduklar1 konusundaki farkindaliklarini ortaya koymuslardir
(Cohen, 1993, 5.145). Ancak farkli ¢alismalar, mesleklerine yatirim yapmamis ve daha
geng yastaki ig gorenlerin, mesleki basarilar1 gelismis olan daha yasli is gorenlere
oranla orgiitlerine daha az bagl olduklar1 belirlemistir (Balay, 2014, s.64). Becker’a
gore organizasyonda c¢alistikca birey yatirimlarini arttirir; bu nedenle ayrilma

maliyetleri daha yiiksek diizeyde olacagindan baglilik artacaktir (Cohen, 1993, s.145).
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1.3.4.1.6.  Bireyin Psiko-Sosyal Ozellikleri

Bireyin basan giidiisii, takdir edilme, motivasyon kaynaklar1 ve etik acidan orgiitle
uyumlu ¢alismasi iliskiyi giiclendirecektir. Isveren-calisan iliskisinde kilit konu, her
bir tarafin digerine borgluna dayanan psikolojik sozlesmelerdir (Rousseau, 1990,
5.389). Psikolojik sozlesme, ¢alisana baglilik, diirtistliik, is kurallarina uyma, nitelikli
1s yapma sorumluluklar yiiklerken, isverene de bunun karsiliginda ¢alisan1 gelistirme,

yeteneklerini degerlendirme olanaklari sunma yiikiimliliigi getirir (Mimaroglu, 2008,

5.32).

1.3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglhlig1 etkileyen orgiitsel faktorleri; isin niteligi ve dnemi, orgiit kiiltiirii,
ticret sistemi, yonetim ve liderlik, Orgiitsel adalet bagliklar1 altinda incelemek

mumkindiir.

1.3.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Giiniin biiylik boliimiinii gorevi basinda geciren calisanin yaptigi isi anlamli bulmasi
ve yasaminda onemli bir deger atfetmesi sliphesiz orgiitsel bagliligini da etkileyecek
bir konudur. Gérevin ¢alisan1 motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, is konusunu
kendisine yakin bulmasi, geri bildirim alma, sorumluluk ve yetki iistlenme gibi
ozellikleri orgiitsel baglilig1 dogrudan etkilemektedir. Bu anlamda, is zenginlestirme
onem kazanmaktadir. Is zenginlestirme, ¢alisana kendi isi ile ilgili olarak planlama,
orgiitleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir.
Yetki ve sorumlulugu artan ¢alisanin bagliligi da olumlu etkilenecektir (ince ve Giil,
2005, akt: Seyhan, 2014, s.50). Calisanlara tecriibelerini farklilastirma ve becerilerini
gelistirme imkan1 vermek anlamina gelecek olan rotasyon imkanlar1 da orgiitsel ve
kisisel ihtiyaglara gore sekillendirilerek etkin bir ara¢ olarak goriilebilir (Glindogan,
2009, s.29).

1.3.4.2.2.  Orgiit Kiiltiirii
Orgiit kiiltiirii, kurumda ortak paylasilan degerler, inamslar, davranis bicimleri ve

normlardir. Bir bireyin oOrgiitle 6zdeslesebildigi olgliide baglhiliginin da giliclenmesi

43



beklenir. Bu dogrultuda saglanacak uzun siireli is birligi, karsilikli memnuniyet,

yiiksek verim ve siireklilik anlamina gelecektir (Karcioglu ve Tiirker, 2010, s.127).

1.3.4.2.3. Ucret Sistemi

Calisanlarin kazanglarinin veya saglanan haklarin, orgiitsel bagliliklarin1 ne derece
etkiledigi konusunda yapilan arastirma sonuglari genel olarak pozitif bir iliski
oldugunu desteklemektedir. Kazanglar, orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir 6diildiir.
Calisan yapilan daha fazla bir 6deme ise genellikle daha iist diizeyde orgiitsel baglilik
ile sonuglanmaktadir (Wallace, 1995, akt: Balay, 2014, s.76). Ayrica ¢alisanlar ticret
politikasinin adil ve dengeli olduguna inanirlar ise bagliliklar1 da o derece yiiksek

olacaktir.

1.3.4.2.4. Yonetim ve Liderlik
Williams ve Hazer (1986) Orgiitsel baglilikla liderlik arasinda iliski bulundugunu
tespit etmistir. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari

orgiitsel amag ve degerlere olan bagliligi etkilemektedir (Giindogan, 2009, s.29).

Orgiitte, yoneticiler tarafindan desteklenen calisanlar, orgiitle duygusal baglar
gelistirmeye, Orgiitii ailesi gibi gormeye baslar. Yonetici destegi alan ¢aliganlar orgiite
sadik, Orglitiin amaglarina ulagsmasinda yogun caba gosteren vefali caliganlara

doniistirler (Ece ve Giiltekin, 2018, s.82).

1.3.4.25. Orgiitsel Adalet

Orgiitte calisanlara herhangi bir ayrim gézetmeksizin adil davranildig: algis1 meveut
ise baglilik pozitif etkilenecektir. Adaletli gorev dagilimi, mesai saatlerine uyulmasi,
yetki verilmesi, ticret diizeyi, 6diil dagitimi gibi yonetsel burada 6nemli rol oynar.
Ornegin, yeni ise baslayan, benzer gorevdeki ¢alisma arkadasi ile ayn1 haklara sahip

olmadigini 6grenen orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkilenecektir (Giindogan, 2009,
s.34).

1.3.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

1.3.4.3.1.  Alternatif is Olanaklan
Arastirmacilar arasinda, yeni is bulma olanaklarimin azlhiginin orgiitsel baglilig

artirdig1 konusunda goriis birligi bulunmaktadir. Wallace (1995), Meyer ve digerleri
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(1998), Glisson ve Durick (1988) gibi arastirmacilar, daha az is secenegi olan
calisanlarin oOrgiitlerine baglilik diizeylerinin arttigmi saptamislardir (Balay, 2000,
s.75).

Orgiitiin biiyiikliigii, ¢alisana sagladigi kosullar, terfi ve ilerleme olanaklarinin
yetersizligi de c¢alisanlar1 alternatif is olanaklar1 arayisina yonlendirebilmektedir.
Isgorenlerin yetkinliklerinin ve egitimlerinin yiiksek olmasi da daha iyi kosullar

olusturabilecek alternatifler arayisinin artmasina neden olmaktadir.

1.3.4.3.2. Profesyonellik
Tiirk Dili Kurumu profesyonelligi, profesyonel olma durumu, profesyoneli ise bir isi
kazang saglamak amaciyla yapan (kimse), amator karsiti olarak tanimlamistir

(www.tdk.gov.tr, e.t:08.05.2019).

Profesyonellik, bir iste uzmanlasmak ve duygusal olarak degil, mantiksal ¢ercevede
ise bagli olmak anlaminda kullanilan bir kavramdir. Profesyonel davranan bireylerin
uygun bir firsat olustugunda kurumdan ayrilmaktan c¢ekinmeyece8i kabul

edilmektedir.
1.3.5. Orgiitsel Baghlik Sonuclar1

Orgiitsel Bagliligin sonuglari, dncelikle kurulusun amag ve beklentileri dogrultusunda
olumlu ya da olumsuz olabilir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir degilse, yiiksek
baglilik rgiitiin par¢alanmasin1 hizlandirabilir. Calisanlar, yanlis nedenlerden dolayi
cok fazla ¢aba gosterir, fedakarlik eder ve bunda 1srar ederler. Diger yandan ¢alisanlar
ile Orgiitlin amaclar1 birbirine uyumlu, kabul edilebilir ise, yliksek baghlik, efektif
davraniglar ile ¢alisanlarin davraniglarinda miitevazi, makul kontrol sahibi olmayi

saglar (Wiener, 1982, 5.422-423).

Randall, Orgiitsel Baglilik diizeylerini ve bu diizeylerin sonuglarm diisiik, 1limli,
yiiksek baglilik olarak siniflandirmig ve her bir baglilik diizeyinin orgiit ve ¢alisan

acisindan olumlu, olumsuz yonlerini degerlendirmistir (Randall, 1987, s.460-471).
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1.3.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglar1 vardir. Calisan icin
yaraticiligl ve yenilik¢iligi ortaya ¢ikarabilmektedir. Organizasyon i¢in de devamsizlik
ve yiiksek calisan devir orani diisiik baghiligin en net gostergeleridir. Orgiit agisindan
diisiik baglilig1 tespit etmek ve olas1 zarar1 kontrol altina almak uzun vadede olumlu
sonuglar doguracaktir. Diger yandan, c¢alisanin kariyeri i¢in olumsuz etkiler
dogurabilmektedir. Diisliik oOrgiitsel baglilik; soOylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuglandigindan orgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin gliveni kaybolmakta,
yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplar1 meydana gelmektedir. Ust
yonetim de giivendikleri kisileri tercih ettiginden, bu kisiler gdézden

cikarilabilmektedir (Randall, 1987, s.463).

Bireysel gorevlerinde cabalart da az olan diisiik bagliligi olan ¢alisanlar, grup
bagliliginin saglanmasinda da az ¢aba gdsterirler. Bu yiizden orgiit i¢inde en az degerli

ya da duygusuz ¢alisanlar olarak tanimlanirlar (Blau ve Boal, 1987, s.461).
1.3.5.2. Ilimh Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Calisan deneyiminin giiclii, fakat orgilitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadig:
baglilik diizeyidir. Organizasyonun sadece bazi degerleri icsellestirilmistir. Bu
seviyede bagliligi olan calisanlar isverenlerini birinci Oncelikte gormez, taviz

vermekte kendilerini huzurlu hissetmezler (Randall, 1987, s.464).

Calisanlar bir yandan gorev bagliliklarimi siirdiirmekte, diger yandan Orgiitiin
kendilerini sekillendirmesine karsin kisisel degerlerini korumaktadir. Bu kisilerde

caligma siiresi uzun, ayrilma niyeti az olabilmektedir (Balay, 2014, 5.96).

1.3.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyinde calisanin kariyeri ve kazanclar1 agisindan oldugu gibi orgiit
acisindan da olumlu sonuglar olusur. “Orgiite sadik ol, o da sana sadik olsun” anlayist
olusur (Randall, 1987, s.464). Yiiksek orgiitsel baglilik duygusuna sahip ¢alisanlarin,
isin kendisinden, orgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan doyumlari

yiiksektir (Dogan ve Kilig, 2007, s.55).
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Baglilig: yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar, kurumun “yildizlar1” olarak goriiliirler. Bu
kisilerin kendi istekleriyle orgiitten ayrilmalar1 sonucunda yerlerini doldurmak zor ve

maliyetli bir is olacaktir (Blau ve Boal, 1987, s.294).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, calisanin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum, ayn1 zamanda yaraticiligt ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye kars1 direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin
yok olmasi, is dis1 iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglari beraberinde getirmektedir
(Randall, 1987, s.466). Randall, Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonugclarini
asagidaki gibi 6zetlemistir (Randall, 1987, s.462):

47



Tablo 3. Baglilik Diizeylerinin Olasi Sonuglari

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Yavas mesleki Is devri/diisiik Yiiksek is devri,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme, performansin gecikme, devamsizlik,
yenilesme ve dedikodu sonuglu engellenmesi, kalma isteksizligi, diisiik

0zgiinliik, insan

kisisel maliyetler,

calisanin zararini

is kalitesi, Orgiite

orgiitler i¢in sinirli

zaman Ve enerji

orgiitsel amaglarin

kargilanabilmesi

>
§ kaynaklarimin olasi ihrag, ayrilma smirlama, morali sadakatsizlik, orgiite
4 daha etkin veya orgiitsel yiikseltme, yeniden | karsi yasal olmayan
T;é) kullanimi1 amagclar1 bozma yerlestirme, faaliyetler, sinirli rol iistii
g sOylentilerin orgiit davranig, rol modeline
§ i¢in yararli zarar verme, zarara yol
sonuglari acici dedikodu, ¢alisan
tizerinde sinirli orgiitsel
kontrol
Ileri baglilik Mesleki gelisme ve Artan iggdren Isgdrenin rol {istii ve
= duygusu, ilerleme firsatlar1 kidemi, sinirli iiyelik davranislarinin
0 . . o
g giivenlik, sinirli olabilir, parcalt | ayrilma istegi, sinirlanmast, rgiitsel
~ yeterlik, sadakat | bagliliklar arasinda sinirlt is devri, istemlerle i dist
E;D ve gorev, yaratict | Kolay olmayan yiiksek is doyumu istemlerin dengelenmesi,
= bireycilik, uzlagma orgiitsel etkililikte distis
g kimligin
korunmast
Bireysel mesleki | Bireysel gelisme, Giivenli ve dengeli | Insan kaynaklarinin
gelisme ve yaraticilik, yenilesme | isgiicii, iggoren, yerinde kullanilmamasi,
beklentileri ve hareketlilik daha yiiksek iiretim | orgiitsel esneklik,
§ kargilama, firsatlarinin i¢in Orgiitiin yenilesme ve uyum
2 davranigin bogulmasi, degismeye | istemlerini kabul yoksunlugu, gegmisteki
%o orglitce kars1 direng, sosyal eder, yiiksek politika ve siireclere tam
<
i odiillendirilmesi, | iliskilerde gerilim, diizeyde gorev gliven, gayretli
é bireyin is yapma | arkadas dayanigsmasi yarist ve isgorenlerden 6fke ve
- tutkusu yoksunlugu, is dist performans, diismanlik, orgiit adina

yasadis1 ve etik olmayan

eylemlere girisme

Kaynak: D.M. Randall (1987), “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”,
Academy of Management Review, s.62; Refik Balay (2014), Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel
Baglilik, Pegem Akademi, 2014, Ankara, 5.101-102.
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1.4. Orgiitsel Baghlik ve Isveren Markasi Arasindaki iliski

Sirketlerin basarisinda 6nemli katki saglayan kriterlerden biri sirketin degerlerini
benimseyen insan kaynagmnin olmasidir (Otken ve Okan, 2015, s.72). Isletmeler
amaglarini, ancak nitelikli ve baglilik sagladigi insan kaynagina sahip oldugunda ve
onlar1 s6z konusu amaglara inandirdiginda gerceklestirebilmektedir (Oksiiz, 2012,
s.21). Bu dogrultuda yetenekleri calisanlari isletmeye ¢ekmek, elde tutmak ve verim

saglamak, siirdiiriilebilir basar1 ve rekabet avantaji i¢in 6nem tasiyor.

Tiirkiye’nin ilk igveren algis1 aragtirmasi olarak 2009 yilinda baslayan ve Realta
Danismanlik tarafindan her yil tekrarlanan Tiirkiye’nin En Gozde Sirketleri arastirma
sonuglar1 Isveren Markas1 giiclii olan isletmelerin, is hayatma yeni atilmakta olan
tiniversite 6grencileri tarafindan daha tercih edilir oldugunu ortaya koymaktadir. 2019
yil1 aragtirma sonuglarina gore Unilever, THY, Mercedes Benz, P&G, Google, Coca
Cola Company, Aselsan, Turkcell, Bosch ve Argelik gibi sirketlerin dgrencilerin
oncelikli tercihleri oldugu goriilmektedir. Kurumsal markalari oldukga giiclii olmasina
karsin Yap1 Kredi, Migros ve Enerjisa gibi sirketlerin ise ilk 50 sirket arasinda son

siralarda  tercih  edildikleri ~ goriilmektedir ~ (www.engozdesirketler.com,

e.t:08.05.2019). Ozellikle Y ve Z kusag1 yas gruplarindaki 6grencilerin bu tercihlerini
sekillendiren 6geleri, beklentilerini anlamak, isletmeye katildiklarinda bagliliklarini da

saglayabilmek acisindan 6nemlidir.

Calisanlarin  kuruma baglanmalari, kurumun entelektiiel sermaye yoOnetimi
kapsaminda degerlendirilmeli, bilgisi ve orgiite sagladigi katki yiliksek olan
calisanlarin orgiitsel baghliklarinin artirilmasma yonelik caligmalar yiiriitiilmelidir
(Ozdevecioglu, 2003, s.114-115). Literatiirde yer alan orgiitsel baglilik
kavramsallastirmalarinin ortak 06zelligi, hepsinin ayrilma devir orani ile ilgili
olmasidir. Baglilig yiiksek olan ¢alisanlar ayrilma olasilig1 en diisiik olan ¢alisanlardir
(Allen ve Meyer, 1990, s:1). Psikolojik sozlesme teorisine gore, ¢alisanlar is giivenligi
karsisinda firmaya sadakat s6zii vermislerdir. Bununla birlikte, kiiclilme, dis kaynak
destegi alma gibi igverenin yeni is yapis bicimlerine gore s6zlesme igerigi de ¢alisanin
emegi ve esnekligine karsilik isverenin egitim, gelisim, kariyer olanaklar1 saglamasi

seklinde degismektedir (Backhaus ve Tikoo, 2004, s:504). Psikolojik stzlesmenin
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calisan tarafinda devam etmesi i¢in isverenin kisinin gelisimine katki saglayacak bir

marka oldugu algisi canli tutulmalidir.

Isveren markasi ile orgiitsel baglilk arasinda iki yonlii bir iliskinin oldugu
diistiniilmektedir. Isveren Markasi ile calisilmasi arzu edilen bir isletme konumuna
ulagsmis sirketler, yetenekli ve kurum degerlerine uygun calisanlar1 istihdam ederek,
orgiite baglilig1 yliksek ¢alisanlar ile amagclarina ulasabilirler. Ayn1 sekilde orgiitiine
bagliligr yiiksek olan calisanlar, sirketlerindeki olumlu deneyimlerini, sirketin
kiiltiiriinii, degerlerini, faaliyetlerini g¢evreleri ile paylasarak Isveren Markasini
desteklerler. Ancak olumsuz calisan deneyimi veya diisiik baglilik diizeyi de Isveren

Markasi agisindan telafisi oldukea gii¢ zararlara yol agabilir.
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UCUNCU BOLUM

ISVEREN MARKASININ ORGUTE BAGLILIK
YARATMADAKI ROLU UZERINE BIR ARASTIRMA

Bu boliimde, arastirmanin yontemi, c¢alisma grubu, veri toplama araglarinin

uygulanmasi ve elde edilen verilerin ¢éziimlenmesi konularina yer verilmektedir.
1.5. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojinin hizli gelisimi, yeterli yatirimi yapabilen igletmelerin iiretim ve hizmet
kalitesini belli bir standarda ¢ekmesi i¢in gerekli olanagi saglamaktadir. Bu {iriin ve
hizmetlerin rakiplerinden ayrilmasi, tercih edilebilirliginin artirilmasi, maliyet ve kar
avantajin1 artirabilmesi i¢in yetenekli ve yetkin c¢alisanlarin fark yaratmalar
beklenmektedir. Yeteneklerin isletmeye kazandirilmalar1 ve elde tutulmalart icin ise

igveren marka algis1 oldukca 6nemlidir.

Dijitallesmenin hizla is siireglerini doniistiirdiigii glinlimiiz is diinyasinda, halen en
degerli kaynak insandir. Teknoloji ile yetenegin bir araya geldigi sirketler hedeflerine
ve basartya ¢cok daha emin adimlarla ulasir. Potansiyeli yliksek, bilgi ve becerisi ile
donanimli, Orgiitiin amaglarina ulasmasinda etkin rol oynayan, yiliksek performans
sergileyen, diger calisanlar i¢in 6rnek olabilecek ¢alisanlar yetenekli ¢alisanlar olarak
degerlendirilmektedir (Giindiizalp ve Ozan, 2018, s.14). Yetenekli calisan sayisi az,
talep fazla oldugundan isletmeler icin bir yetenek savasi siirmektedir. Rekabetin
oldukca yogun oldugu bu ortamda, yetkin ve bagh c¢alisanlar1 kuruma kazandirmak,

uzun siire tutundurmak i¢in ise onlar1 iyi anlamak ka¢inilmazdir.

Isletmeler icin bir baska dnemli kavram olan orgiitsel baghlik, isletme ile calisan
arasindaki bilissel ve duygusal yonelimlerdir. Arastirmalar, calisanlarin orgiitsel
baglilik diizeyi ile devamsizlik, is giicli devir orani, verimsiz ¢aligma gibi faktorlerin
arasinda anlaml iliski bulundugunu gostermektedir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
calisanlar, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmesi i¢in goniillii olarak c¢aba

gosterirler.
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Bu calismada calisanlarin igveren markasi algilarinin Orgilite baglilik yaratmadaki
roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Isveren markas1 algilarinin en c¢ok hangi
bilesenlerden etkilendigini ve bunun orgiitsel baglilifa nasil yansidigin1 anlamaya
yonelik bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularinin orgiitlerin isveren
markas1 yonetimlerinde fikir saglayabilecegi, ilgili yazina katki verecegi ve insan

kaynaklar strateji ve politikalarina destek olabilecegi diigiiniilmektedir.

1.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmada tanimlayic1 arastirma modeli kullanilmaktadir. Calisanlarin, isveren
markasi alt boyutlarina iligkin algilarinin 6rgiitsel baglilik boyutlar ile iligkisi ve

orgiite baglilik olusturmadaki etkisi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin modeli su sekildedir:

Isveren Markasi >| Orgiite Baghlik
Algist
Duygusal
Gelisim Degeri Baglilik

y Devam Baghlig

Sosyal Deger

Normatif Baglilik

Uygulama Degeri

Sekil 10. Aragtirmanin Modeli

1.7. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin evrenini Uretim sektoriinde faaliyet gosteren, Tiirkiye'nin koklii
kurumlarindan birinde merkez fonksiyonlarinda gorev yapan Y Kusagina mensup
calisanlar olusturmaktadir. Diinyanin farkli noktalarinda 50’ye yakin iiretim firmasi
bulunan, 150’yi askin iilkeye ihracat gerceklestiren, kurulus, Capital Dergisi’nin
2018’de yapmis oldugu ¢alismaya gore Tiirkiye nin en biiylik 500 6zel sirketi arasinda
ilk 30°da yer almaktadir.
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Arastirmaya holdingin merkez ofisinde, kurumun 4 farkli is grubundan birinde goérev
alan, 1980-1999 yillar1 arasinda dogmus olan ¢alisanlar dahil edilmistir. Ana kiitleyi
254 kisi olusturmaktadir. Olusturulan anket, tiim ana kiitleye ulastirilmis olup, 209
anket yanitlanmistir. Yanitlama orani yaklasik %82 olarak gerceklesmistir. 3 anket,
hatal1 ve eksik dolduruldugu i¢in degerlendirilmemis, analizler 206 anket ile

gerceklestirilmistir.

Arastirmamiz Y Kusagi yas grubundaki katilimcilar ile gergeklestirilmis oldugundan
kisaca kusaklar kuramina deginilmesi ve Y kusaginin karakteristik 6zelliklerinden
bahsedilmesi uygun olacaktir. Kusak™” ya da “jenerasyon” sézcligli Fransizca lireme,
tiretim, nesil anlamlarina gelen “génération” sozciigiinden dilimize kazandirilmistir.
Tiirkce’de “kusak”™ sdzcigii, “asagr yukar: ayni yillarda dogmus olup ayni ¢agin
kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, yazgilar: yasamis, benzer ddevlerle
yiikiimlii olmug kisilerin toplulugu veya yeni bir anlayista yeni bir yasama
duygusunda, yeni bi¢imlerde birlesen, eskiden belirgin ¢izgilerle ayrilan kisilerin

toplulugu” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, e.t: 12.05.2019). Kusak

kavrami, biyoloji, tarih, sosyoloji, psikoloji gibi farkli disiplinler agisindan farkli
tanimlamalar ile kullanilmistir. Siyasi, tarthi ve Kkiiltiirel yapr ile ilgili gelismeler
iilkelere gore farklilik gosterdiginden kusak tanimlamalar1 da farkli siniflandirmalar
ile ele alinmistir. Bu tanimlamalar genel olarak Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi (Baby

Boomer) Kusagi, X Kusagi, Y Kusag1 ve Z kusagidir.

Kusak kuramina gore, belirli zaman araliginda dogan bireylerin benzer deger yargilari,
davraniglart ve yasam bigimlerinin, belirli bir donemde dogmus olmalarindan
kaynaklanmaktadir. S6z konusu donem igerisinde toplumda gerceklesmis olan olaylar
olarak, politik olaylar veya tehditler, sosyo-ekonomik degisim siirecleri, endiistri
egilimleri, issizlik oranlari, giivenlik veya kitlik hakkinda hissedilen diisiinceler

sayilabilmektedir (Lamm ve Meeks, 2009, akt: Aka, 2017, s.120).

Literatiirde kusak siniflandirmalarinin farklilagabildigi goriilmektedir. Bu arastirmada
cogunlukla kullanilan zaman araliklar1 gozetilerek kusak siniflamalari asagidaki gibi

ele alinmistur:
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Tablo 4. Calismada Kabul Edilen Kusak Siniflandirmalari

Kusak Donem En Yash En Geng Niifus Orant*
Sessiz Kusak 1925 - 1945 93 73 3,3%
Bebek Patlamas1 Kusagi 1946 — 1964 12 54 14,7%
X Kusagi 1965 - 1979 53 39 19,3%
Y Kusagi 1980 — 1999 38 19 31,3%
Z Kusagi 2000 ve sonrasi 18 0 31,3%

*Kaynak: TUIK, Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Niifus verilerinden yararlanilmistir. (Www.tuik.gov.tr,
e.t.:12.05.2019)

Y Kusagi, ekonomik kosullarin daha onceki kusaklara gore daha iyi oldugu, diinya
caginda savaslarin olmadigi bir ortamda yetigmislerdir. Bu kusaga milenyum kusagi
da denmektedir. Internetin ve kiiresellesmenin oldukga biiyiik hiz kazandig, diinyada
Oonemli siyasi gelismelerin yasandigi donemde yetismistir. Biirokrasiden, kurallardan
¢ok hoslanmayan, hizli ve orantisiz tilketim odakli, yasamak i¢in ¢alismay1 secen,
ozgiiveni yiiksek bir kusaktir. Oldukga sorgulayicidir. Isinde ve 6zel yasaminda anlam
arar. Bu yonii ile “why” kusagi olarak da adlandirilirlar. Y Kusagi, 6nceki kusak gibi
sonu¢ odaginda kalmak degil siirecin tadini ¢ikarmak isteyen, sayginin hak edene
sunulmas1 gerektigine inanan, ig¢inde bulundugu toplulugu etkileme ve onlardan
etkilenme egilimi yiiksek, harekete gegmek i¢in anlam arayan, eszamanli olarak birkag
is1 birden yapabilen, teknolojiyi ¢ok iyi kullanan, kariyer yasamlar1 boyunca 10
kereden daha fazla is degistirebilecekleri Ongdriilen ve dahi is bulmadan isten
ayrilabilen, kisaca hem giindelik yagamin hem de is yasaminin kodlarin1 yeniden yazan

bir kusaktir (Kuran, 2018, s.97-98).

Is yasaminda yeniliklere acik, kendilerini gdstermeyi seven, takdir edilmeyi ve on
planda tutulmaya meyilli, otoriteye kars1 tepkili, cabuk yiikselme istegi olan, kendi
kariyerlerini ve ihtiyaglarini organizasyonun istiinde tutan, kendilerine giivenleri son
derece yliksek sik is degistirmeye hevesli olan bu kusak is yasaminda asag1 yukari son
10 yildir diger kusaklarla beraber ¢alismaktadir (Arslan ve Staub, 2015, s.7).
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1.8. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklar:

Aragtirma kapsaminda calisanlarin igveren markasi algilarn ile oOrgiitsel baglilik
diizeyleri ol¢iilmiistiir. Arastirmamiz Y kusagi mensubu calisanlar1 kapsadigindan,
diger yas kusaklar1 kapsam disinda birakilmistir.

Bu arastirma, asagida belirtilen varsayimlar ¢ergevesinde yiirtitiilmiistiir:

1. Arastirmaya katilanlarin 6l¢gme araglarina verdikleri cevaplarin samimi oldugu

ve katilimcilarin gergek goriis ve davraniglarini yansittigr diisiiniilmektedir.

2. Isveren Markas1 dlgegi, ilgili literatiirden segilen kaynaklar ile olusturulmus,
Orgiitsel Baglilik 6lgegi olarak bu alanda onde gelen ¢alismalardan biri olan
Allen ve Meyer’in olusturdugu 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢eklerin aragtirmanin

amacini yerine getirmek i¢in uygun oldugu varsayilmistir.
Bu arastirma, asagida belirtilen sinirliliklar ¢ercevesinde yiirtitiilmiistiir.

1. Bu aragtirma, Isveren Markas1 ve Orgiitsel Baghlik diizeylerine yonelik

hazirlanan ve uygulanan 6l¢gme araglar1 dogrultusunda sinirlilik igermektedir.

2. Arastirma, Istanbul’da iiretim alaninda faaliyet gdsteren bir kurumun genel
merkezinde ¢esitli gorevler yiiriiten, Y Kusag1 yas grubundaki arastirmamiza

katilan beyaz yakali ¢aliganlar ile sinirlidir.

3. Arastirmada, holding yapisindaki ilgili kurumun 4 farkli i grubundan yalnizca

birinde ¢alisanlar ile sinirhidir.

1.9. Arastirmamin Hipotezleri

Calismamizda arastirmanin gergeklestirildigi sirket, Y kusagi yas grubundaki
calisanlarin isveren markasi algilari incelenmistir. Orgiitsel baglhlik diizeyleri
duygusal baghlik, devam baghlig, normatif baghlik boyutlar1 agisindan
degerlendirilmistir. Calisanlarin igveren markas1 algilariin  Orgiite  baglhiliklar
tizerinde bir etkisi olup olmadig, isveren markas1 algisi ile drgiitsel baglilik arasinda
anlaml bir iliski olup olmadigi arastirmanin amaglarin1 olusturmaktadir. Bu

dogrultuda asagida belirtilen hipotezler gelistirilmistir:
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la. Hi. Isveren Marka algist ile Orgiite Baglilik olusturma {izerinde anlamli bir iliski

vardir.

1b. Hi: isveren Marka algisinin Orgiite Baglilik olusturma iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

2. Hi: Calisanlarin duygusal bagliliklari iizerinde isveren markasinin boyutlarinin

(gelisim degeri, sosyal deger, uygulama degeri) etkisi vardir.

3. Hi: Calisanlarin devam bagliliklar1 iizerinde isveren markasinin boyutlarinin

(gelisim degeri, sosyal deger, uygulama degeri) etkisi vardir.

4. Hi: Calisanlarin normatif bagliliklar1 iizerinde isveren markasmin boyutlarin

(gelisim degeri, sosyal deger, uygulama degeri) etkisi vardir.
1.10. Arastirmaya Katilan Cahisanlara Ait Demografik Veriler

Arastirmanin katilimcilarint %63 oraninda kadin c¢alisanlar %37 oraninda erkek
calisanlar olusturmaktadir. Beyaz yakali calisanlar ile gergeklestirilen bir ¢alisma
oldugundan ve kurumun nitelik seti geregi, katilimcilarin %93.2’sinin lisans ve st
egitim diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. 206 katilimcinin yaklasik %40°1 6-10 y1l
toplam is tecriibesine sahiptir. Yas ortalamasi 39 olan kurumun kariyerinin ilk 10
yilinda olan ¢alisan sayisinin yaridan fazla oldugu sdylenebilir. Kurum i¢i deneyim
siralamasina bakildiginda da toplam deneyim ile paralel olarak en biiyiik oran %38,5
ile 1-5 y1l kurum deneyimine sahip olan ¢aliganlarindir. Ikinci sirada ise 1 yildan kisa
stiredir kurumda gorev yapan calisanlar gelmektedir. Unvan yapis1 incelendiginde de
katilimcilarin %76.6 oraninda ydnetici alt1 pozisyonlarda, %23.3 {iniin ise yonetsel

pozisyonlarda gorev aldig1 goriilmektedir.
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Tablo 5. Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdesel

Dagilim
Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 130 63.1
Erkek 76 36.9
Lisans ve iistii 192 93.2
Egitim Diger 14 6.8
' 1 yildan az 12 5.8
Toplam Is Tecriibesi 15yl 46 293
6-10 yil 82 39.8
11-15 yil 34 16.5
16-19 yil 22 10.7
20 y1l ve tizeri 10 4.9
. 1 yildan az 50 24.3
Kurum I¢i Deneyim 15yl 80 38.8
6-10 y1l 28 13.6
11-15 y1l 28 13.6
16-19 yil 10 4.9
20 y1l ve lizeri 10 4.9
Yonetsel kadro 48 23.3
Unvan Y onetici alt1 kadro 158 76.7

1.11. Arastirmanin Veri Toplama Yontem ve Araclari

Arastirmada literatiir taramasi1 gerceklestirilmis, birincil veriler, ¢aligmaya konu olan

sirketin genel merkezinde yapilan anket uygulamasi ile, ikincil veriler ise, ilgili

yazindan derlenen kitap, siireli yayin ve web sayfalarindan edinilmistir. Nicel bir

arastirma gergeklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda anketler katilimcilara yiiz yiize ya da e-posta yolu ile

ulastirilmis, yine ayn1 yontem ile geri doniisler alinmistir. Arastirma uygulamasi 6-17

Mayis 2019 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. !Calisanlarin isveren markasi dlgegi

ve orgiitsel baglilik 6lgegi sorularini 5°1i likert 6lgegi ile degerlendirmeleri istenmistir.

1 Diizeltme
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Olgek maddeleri “kesinlikle katilmryorum” segenegine 1 puan ve “tamamen

katiliyorum” segenegine 5 puan seklinde degerlendirilmistir.

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde c¢alisanlarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi amaci ile cinsiyet, yas, 6grenim durumu, toplam kidem,
ilgili kurumdaki toplam galisma siiresi, unvan bilgileri yer almaktadir. Ikinci b&liim

isveren markasi 6l¢egidir. Ugiincii boliimde ise orgiitsel baglilik 6l¢egi bulunmaktadir.

Isveren markas1 6lcegi Ambler ve Barrow (1996), Berthon vd. (2005), Knox ve
Freeman (2006), Lievens (2007), Tiziiner ve Yiiksel (2009), Bussin ve Mouton
(2019)’un ¢aligsmalari incelenerek olusturulan 24 sorudan olusan bir 6l¢ektir. (Bkz. Ek
1) Orgiitsel baglilik 6lgegi, alaninda en ¢ok tercih edilen 6lgeklerden biri olan Allen

ve Meyer’in olusturdugu dlcektir.
1.12. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Veri toplama araglariin gegerlilik ve giivenilirligi analiz edilerek asagidaki sonuglara
ulagilmistir.  Arastirmaci tarafindan  olusturulan igveren markasi Olgeginin
giivenilirligine iliskin gergeklestirilen analizde cronbach alpha katsayisi a=0.946
olarak tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik dlgegi Allen ve Meyer’in ¢alismasindaki
sekli ile uygulanmis olup, giivenilirlik analizinde cronbach alpha katsayis1 0=0.883
olarak belirlenmistir. Cronbach alpha degerinin en az %70 olmas1 beklendiginden
(Kurtulus, 2010, s: 184) olgeklerin giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugu ifade
edilebilir.

Tablo 6. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach’s Standartlastirilmis
Ogelere Dayal1 Cronbach
Alpha Alpha Oge Sayisi
Isveren Markas1 Olgegi .946 947 24
Orgiitsel Baglilik Olgegi .883 .881 24

Isveren markas1 6lgegi olusturan maddelerin giivenilirlik analizi gerceklestirilmis
olup, oOlcek maddelerinden herhangi birisinin silinmesi durumunda da o6l¢ek

giivenilirliginin artmadig belirlenmistir.
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Gergeklestirilen faktor analizi dogrultusunda dlgek maddelerinin faktor yiikleri goz
oniinde bulundurularak isveren markas: alt boyutlarin1 ifade eden maddeler

tasniflenmistir.

Tablo 7. Isveren Markas1 Olgegi Faktor Analizi

Boyutlar
B
e | &
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> © © o
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4 Calistigim kurumda kariyerimi zenginlestirici bir 811 ,176
deneyim kazanmaktayim.
3 | Bukurumda ¢alismak gelecek kariyer firsatlari igin iyi , 7146 ,443
bir referanstir.
10 | Calistigim kurumda iyi terfi olanaklari bulunur. 124 ,262
21 | Calistigim kurumda g¢alisanlarin yararlanabilecegi ,648 ,199 ,237
sosyal imkanlar bulunur.
5 | Calistigim kurumda iyi bir liderlik ve yonetim vardir. ,638 ,335 ,389
7 Calistigim kurumda en yetkin calisanlar istithdam ,592 ,230 ,493
edilir.
19 | Calistigim kurumda rekabetci bir iicret politikast 574 ,200 ,255
vardir.
9 | Calistigim kurum yaraticilig1 destekler ve ,543 ,531
degerlendirir.
11 | Calistigim kurum, 6grendiklerinizi bagkalarina 479 ,406
O0gretme olanag sunar.
20 | Calistigim kurum iyi bir saglik destegi sunmaktadir. ,446 ,373 ,340
22 | Calistigim kurum, toplumda iyi bir iine sahiptir. ,849 ,161
2 | Calistigim kurum, yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler ,281 ,826
saglar.
17 | Calistigim kurumda ¢evre dostu politikalar ,108 ,760 ,349
benimsenmistir.
18 | Calistigim kurum topluma fayda saglayan hiimanist bir ,205 ,699 ,439
organizasyondur.
1 Calistigim kurum, sektoriinde gahisilacak en iyi yerdir. ,308 ,654 ,231
6 Calistigim kurum caliganlar igin i¢ egitim olanaklari ,375 ,540 ,400
sunar.
24 | Calistigim kurumu galigmak i¢in ¢evreme Oneririm. 473 476 470
2 Diizeltme
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14 | Calistigim kurumda eglenceli bir ¢aligma ortami ,336 250 ,705
vardir.
15 | Calistigim kurumda destekleyici ve cesaretlendirici is 173 ,179 ,700
arkadaglarim vardir.
13 | Calistigim kurumda yonetim galisanlari takdir eder. 454 ,187 ,617
12 | Calistigim kurum etik degerlere 6nem verir. ,157 ,450 ,589
8 | Calistigim kurum departmanlar arasi ge¢is ve deneyimi ,521 ,191 ,557
destekler.
16 | Calistigim kurumda 6zel yasam ve is yasami arasinda ,242 ,514
denge saglamak miimkiindiir.
23 | Diger kurumlar arasindan se¢im yapmak zorunda ,400 ,461 ,463
olsam yine ¢aligmak i¢in bu kurumu se¢erdim.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Cumulative Variance % 60,312 a.Rotation converged in 9 iterations.
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,897
Barlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3482,950 df: 276 Sig: ,000

Calismamiza kaynak olusturan ve daha 6nce bahsetmis oldugumuz Berthon, Ewing ve
Hah’in gergeklestirmis oldugu kesfedici faktor analizi sonuglarinda olusan
gruplandirma  6rnek  olarak  degerlendirilmis, smiflandirma buna  gore
isimlendirilmistir (Bkz. s.20). Olqegimizde 1. Faktor grubunu olusturan 4, 3, 10, 21,
5,7,19,9, 11, 20 numarali maddeler gelisim degeri, 2. Faktor grubunu olusturan 22,
2,17, 18, 1, 6, 24 numarali maddeler uygulama degeri ve 3. Faktor grubunu olusturan

14, 15, 13, 12, 8, 16, 23 numarali maddeler sosyal degeri ifade etmektedir.

Orgiitsel baglilik dlgegini olusturan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik 6l¢eklerinin alpha katsayilari sirasi ile 0.87 (x=0,611), 0.75 (x=0,582), 0.79
(x=0,621) olarak belirlenmistir (Allen ve Meyer, 1990, s:6).
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Veri toplama aracglarinin uygun bigimde doldurulma durumu arastirmaci tarafindan tek
tek kontrol edilmis olup gegerli 6l¢ekler, bilgisayar ortamina aktarilmis ve veri girigleri
rastgele yontemle kontrol edilerek bu siliregte olusabilecek hatali kodlamalar
onlenmeye calisilmistir. Calismadan elde edilen veriler SPSS 22 kullanilarak analiz
edilmistir. Anlamlilik smir1 olarak 0,05 kabul edilmistir. Betimleyici istatistiksel
metotlar olarak frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma kullanilmistir. Verilerin
normal dagilimini incelemek amaciyla Levene Testi uygulanmistir. Verilerin gruplar
aras1 normal dagilim gdstermesi halinde bagimsiz 6rneklem t testi veya tek yonlii
varyans analizi yapilmis, normal dagilmamasi durumunda ise parametrik olmayan
testler uygulanmustir. Iki grubun karsilastirilmasi icin Mann Whitney U, ikiden fazla
grubun karsilastirilmasi i¢in Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.

1.13. Bulgular ve Degerlendirme

Bu boliimde arastirmaya katilan katilimcilarin igsveren marka algi diizeyleri, orgiitsel
baghlik diizeyleri, igsveren markasinin alt boyutlarinin Orgiitsel bagliligin alt

boyutlarina etkisine yonelik analiz sonuclar1 degerlendirilecektir.

1.13.1. Isveren Marka Algisimin Orgiite Baghhik Yaratmadaki
Etkisine iliskin Bulgular

Caligmanin ana hipotezini olusturan igveren marka algisinin Orgiitsel baglilik
yaratmadaki roliinii anlamak {izere Oncelikle aralarindaki iliskiyi degerlendirmeye

yonelik korelasyon analizi gerceklestirilmistir.
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Tablo 8. isveren Markasi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskiye Yonelik
Korelasyon Analizi

Orgiitsel Isveren Marka
Baglilik Algisi
Orgiitsel Pearson Correlation 1 ,445™
Baglilik Sig. (2-tailed) 000
N 206 206
Isveren Marka | Pearson Correlation ,445™ 1
Algist Sig. (2-tailed) ,000
N 206 206

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-yonlii).

Analiz sonucunda caliganlarin igveren marka algisi ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda
orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu (r=.44, p<.05) belirlenmistir.

Korelasyon analizi grafiginde goriildiigii lizere, isveren marka algis1 arttikca orgiitsel
baghligin da dogru orantili olarak arttig1 gériilmektedir. Ancak R?=.19 oldugundan

isveren marka algisinin orgiitsel bagliligin ancak %19’unu aciklayabildigi sonucuna

varilmaktadir.®

R2 Linear = 0,198
5,00 o

4,004 BO

(s]s]
dy=0,64+099*| ©

3,00 a8
o

Orgiitsel Baglihik

2,00

1,00

Isveren Marka Algisi

Sekil 11. isveren Markas1 ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Grafigi
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Tablo 9. isveren Markasi1 Algisinin Orgiite Baglilik Yaratma Uzerindeki Etkisi

R? SS F Standardize Edilmis t P
Beta Degeri
Everen Markasi ,198 ,25 50,432 ,445 7,102 ,000

Isveren markasmin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini daha net analiz edebilmek

amaci ile gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore isveren markasi algisinin

orgiite baglilik yaratma konusundaki etkisinin %19 diizeylerinde oldugu goriilmiistiir

(R2 =.19, SS=.25) 4

1.13.2.

Mliskin Bulgular

Calsanlarin isveren Markas1 Algilarinin Diizeyine

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin igveren marka algilarinin diizeyini belirlemek i¢in

betimsel analiz (ortalama ve standart sapma) yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 10°da

sunulmustur.

Tablo 10. Isveren Marka Algis1 Betimsel Analiz Sonuglart

Alt
No | Madde Ortalama | SS | Carpikhik | Basiklik Boyut
3 Bu k'uljul‘l’lda calismak gelecek kariyer firsatlari 416 97 1,565 2704
i¢in iyi bir referanstir.
4 C.ahstlgm.l kurumda kariyerimi zenginlestirici 3,85 97 1120 1300
bir deneyim kazanmaktayim.
5 Calistigim kurumda iyi bir liderlik ve yonetim 3.18 96 106 283
vardir.
7 -Ca-11§t1g1m k.u.rumda en yetkin galisanlar 3.24 93 064 211
istindam edilir. o
9 C,avll$t1gll’r{ l.<u1*um yaraticilig1 destekler ve 3,24 89 497 008 >§n
degerlendirir. @
10 | Calistigim kurumda iyi terfi olanaklar1 bulunur. 2,87 1,00 -211 -,316 Rz
= Y : s b
1 ?:dhstlglm kurlvlm, ogrendiklerinizi baskalarina 3,67 72 1,014 2490 &)
Ogretme olanagi sunar.
19 Cal'ls'tlglm kurumda rekabet¢i bir {icret 3.28 123 616 599
politikas1 vardir.
20 Calistigim kurum iyi bir saglik destegi 373 94 431 022
sunmaktadir.
Calistigim kurumda ¢alisanlarin
17 1,14 - -,677
21 yararlanabilecegi sosyal imkanlar bulunur. 3 ’ ,308 8

4 Diizeltme
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Alt
Ortalama | SS | Carpiklik | Basiklik
No | Madde Boyut
g Cahstl.glr.n kurum departmanlar arasi ge¢is ve 3,43 04 809 666
deneyimi destekler.
12 | Calistigim kurum etik degerlere 6nem verir. 4,10 ,86 -1,415 3,230
13 Calistigim kurumda yonetim ¢aliganlari takdir 3,37 08 481 259
eder. g
= - — 5
14 Calistigim kurumda eglenceli bir ¢aligma 3,51 102 548 158 gﬂ
ortami vardir. =
15 Calistigim 1.(1?I'l.ll:nda destekleyici ve 3.73 1,00 971 872 %
cesaretlendirici is arkadaslarim vardir. %}
16 Calistigim kurumt}a ozel ya?am .\./e 1§ yasami 3,03 78 625 980
arasinda denge saglamak miimkiindiir.
Diger kurumlar arasindan se¢im yapmak
23 | zorunda olsam yine ¢alismak i¢in bu kurumu 3,74 ,95 -,567 ,370
segerdim.
1 Cahs_tlglm kurum, sektdriinde ¢alisilacak en iyi 4,32 78 1,127 1,050
yerdir.
’ Qallstlglm klvlrum, yiiksek kalitede {iriin ve 4,43 73 1615 4,049
hizmetler saglar.
Calistigim kurum calisanlar igin i¢ egitim =
6 3,89 ,95 -1,458 2,477 o
olanaklari sunar. '
= e A
17 Cah’stlglm lfulfumda ¢evre dostu politikalar 4,09 84 966 1.205 g
benimsenmistir. kS
= - =)
18 Cflllstlglm kurum tf)pluma fayda saglayan 3,85 87 898 1,655 &
hiimanist bir organizasyondur. )
22 Cal-lstl_glm kurum, toplumda iyi bir {ine 4,55 75 2,015 4,878
sahiptir.
24 gjah?n'glm kurumu ¢aligmak i¢in ¢evreme 3,02 89 1,016 1,679
Oneririm.
isveren Markas1 Algis1 Ortalama 3.72 0.62 | -0.873 1.318

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isveren markasi algilar1 genel itibari ile ortalama
diizeye yakindir (Ort=3.72, SS=.62). En yiiksek ortalamaya (Ort.=4.55, SS=.75) sahip
madde “Calistigim kurum, toplumda iyi bir iine sahiptir” olarak ifade edilen 22
numarali maddedir. En diisiik ortalamaya (Ort.=2.87, SS= 1.00) sahip madde ise
“Calistigim kurumda 1iyi terfi olanaklar1 bulunur.” seklinde ifade edilen 10 numaral

maddedir. °

Katilimeilarin ¢aligtiklart kurumun {iniine dair algilari, saglanan {iriin ve hizmetleri

yiiksek kalitede degerlendirmeleri, sektdrde calisilacak en iyi yer olduguna dair

5 Diizeltme
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inanclari, ¢evre dostu bir organizasyon olmasi, ¢alismak i¢in ¢evreye Onerilebilecegi,
i¢ egitim olanaklar1 sagladig1 ve topluma faydali, hiimanist bir kurum olduguna iliskin

algilar1 orta ve {istii diizeydedir.

Kurumun sagladig1 gelisim ve kariyer olanaklari, yaraticiligi ortaya ¢ikaran bir is
ortam1 olusturulmasi, yetkin caligsanlarin istihdami, liderlerin nitelikleri, keyifli bir
ortam saglamasi konular1 ise ortalamanin altinda degerlendirilmistir. Bu agidan
kurumun isveren markasini giiclendirmek i¢in bu alanlara yogunlasmasinin faydal

olacagi degerlendirilmektedir.

Isveren markasmin gelisim degeri alt boyutuna iliskin 6lcek maddeleri
degerlendirildiginde, katilimcilarin ortalama diizeyde bir algiya sahip oldugu
goriilmektedir (Ort=3.44, SS=.70). Kurumun gelecek kariyer firsatlar1 i¢in iyi bir
referans oldugu ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip madde olarak goriilmektedir
(Ort=4.16, SS=.97). Kurumdaki terfi olanaklartyla ilgili olarak ise alginin en az
ortalamaya sahip olmakla birlikte ne olumlu ne olumsuz olarak algilandigi, ortalama
degerler ile ifade edildigi degerlendirilmektedir (Ort=2,87, SS=1.00).

Isveren markasi algismin sosyal deger boyutuna bakildiginda 6lgek maddelerinin
tamaminin olumluya yakin degerlendirildigi goriilmektedir (Ort=3.68, SS=.67).
Kurumun etik degerlere verdigi 6nem ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir (Ort=
4.10, SS=.86). Ozel yasam-is yasam1 dengesi, alternatifler arasindan tercih edilen bir
kurum olmasi, sosyal ortam konularinda olumlu goriisler hakimdir.

Isveren marka algisinin uygulama degeri boyutuna iliskin alg, ii¢ alt boyut arasinda
en olumlu olandir (Ort=4.15, SS=.67). Kurumun toplumdaki {inii, yiiksek kalitede tiriin
ve hizmet lretmesi, sektorde onde gelen isletmelerden biri olmasi gibi nitelikleri
katilimcilarinin oldukga biiyiik oranda katildiklart goriislerdir. Calismak i¢in ¢evreye
Onerme, saglanan i¢ egitim olanaklari, topluma saglanan faydalar gibi konularda
goriisleri bu denli kuvvetli olmamakla birlikte olumludur. Isveren marka algisinin

olumlu yonde gelismesinde en biiyiik paya uygulama degeri alt boyutu sahiptir.

1.13.3.  Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyine iliskin Bulgular

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin diizeyini belirlemek i¢in her bir madde ve dl¢egin
genelinden elde edilen puanlara iligkin ortama ve standart sapma degerleri

incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11. Orgiitsel Baglilik Betimsel Analiz Sonuglar

No

Madde

Ortalama

SS

Carpikhk

Basiklik

Baghh
k Tiirii

Kariyerimin geri kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni mutlu eder.

3,45

1,04

-,377

-,427

Kurum disindaki insanlar ile bu kurumu
konusmaktan keyif aliyorum.

3,73

1,05

-,921

425

Calistigim kurumun sorunlarini kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

3,70

1,07

-,990

,688

Calistigim kuruma kolayca uyum
sagladigim gibi, farkli bir organizasyona
da kolayca uyum saglayabilirim.

4,09

0,77

-1,455

4,122

Calistigim kurumda “ailenin bir pargast”
gibi hissetmiyorum.

2,54

1,15

,378

-,806

Calistigim kuruma “duygusal olarak bagl”
hissetmiyorum.

2,36

1,12

,587

-,513

Calistigim kurum benim igin kigisel olarak
¢ok biiyiik bir anlam ifade ediyor.

3,50

1,02

-,521

-,180

Calistigim kuruma giiclii bir aidiyet
hissetmiyorum.

2,54

1,16

,235

-,956

Duygusal Baglilik

Isten ayrilirsam neler olabileceginden ya
da baska bir organizasyona ge¢mekten
korkmuyorum.

3,48

0,90

- 477

,287

10

Istesem de su anda calistigim kurumdan
ayrilmak benim igin zor olur.

3,37

1,07

-,134

-,819

11

Calistigim kurumdan su anda ayrilmaya
karar verirsem hayatimda biiyiik eksikligi
olur.

3,37

0,99

-,086

-,613

12

Calistigim kurumdan su anda ayrilmam
cok fazla sikint1 yaratmaz

2,70

0,98

-,007

-,389

13

Su anda ¢alistigim kurumda devam etmem,
zorunluluk oldugu kadar da istek ve arzu
meselesidir.

3,67

0,84

-431

175

14

Cok az sayidaki ihtimal, bana bu
kurumdan ayrilmayi disiindiirebilir.

3,18

1,05

-,224

-,642

15

Calistigim kurumdan ayrilmanin en ciddi
sonuglarindan biri, uygun alternatiflerin
kitlig1 olur.

3,41

0,92

-,246

-,601

16

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemdeki
en dnemli neden, ayrilirsam farkli bir
organizasyonun buradaki faydalar
saglayamamasidir.

3,13

0,98

-,024

-, 738

Devam Baglilig
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17 Insua‘nl‘arlflw gu.nu.l.n?z?e"mk sik sirket 3,56 0,97 754 275
degistirdigini diislinlirim.

18 Insanlarin her z.avr'nanislrketlerme sadik 2,64 105 053 707
olmalar1 gerektigine inanmam.

19 Slrke_tten sirkete sicramak bana etik disi 3,44 0,97 472 512
gelmiyor.
Bu kurumda devam etmemin en 6nemli
nedeni sadakatin 6nemli olduguna =

20 2,70 0,94 ,191 -,310 =
inanmamdir. Bu nedenle kalmak icin =y
ahlaki yitkimliiliik hissediyorum. m
Farkli bir sirketten daha iyi bir ig teklifi g

21 | alsam da sirketimden ayrilmak bana dogru 2,38 0,87 ,391 -,106 ZO
gelmez.

29 Bafla, .tek bll; sltkvette. ke.tlma sadakatinin 2.40 111 el _741
degerli oldugu 6gretildi.

g3 | Ginimiizde tek bir sirkette kalmak gogu 228 | 102 | 634 159
insanin kariyeri i¢in daha iyidir.

24 Bir Sirketin 1.nsan1 olmayi istemek artik 3,06 0,96 270 174
mantikli gelmiyor.
Orgiitsel Baglilik Ortalama 3.11 0.27 0.649 2.093

Orgiitsel Baghlik diizeyine iliskin betimsel analiz sonucuna gore calisanlarin
bagliliklart ortalama diizeyde degerlendirilmektedir (Ort=3.11. SS=.27). En yiiksek
ortalamaya sahip madde “Calistigim kuruma kolayca uyum sagladigim gibi, farkli bir
organizasyona da kolayca uyum saglayabilirim.” olarak ifade edilen 4 numarali
maddedir (Ort.=4.09, SS=.77). En diisiik ortalamaya sahip madde ise “Giintimiizde tek
bir sirkette kalmak ¢ogu insanin kariyeri i¢in daha iyidir.” seklinde ifade edilen 23
numarali maddedir (Ort.=2.28, SS=1.02). Dolayisiyla ¢alisanlarin farkli bir kuruma
geemek konusunda endise duymadigi, hatta bunu ayn1 kurumda kalmaktan ¢cok daha
yararl buldugu goriilmektedir. Sadakat, aidiyet, ailenin bir iiyesi olma gibi ifadeler
i¢in yanitlarin diisiik ortalamalarda oldugu, kurumdan ayrilmamak konusunda ahlaki

bir yiikiimliiliik hissedilme oranmin diisiik oldugu goriilmektedir.®

Normatif baglilik diizeyi 2.81 ortalama puan ile en diisiik baghlik diizeyi olarak
goriiliirken, 3.24 ortalama puan ile duygusal baghlik diizeyi ikinci sirada, 3.29 puan
ile devam baglilig1 ise en iist siradadir. Katilimcilarin bu kurumda calismaya

zorunluluk oldugu kadar istek de duydugu, farkli bir alternatifin kitlig1 nedeniyle is

6 Diizeltme
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degisikligi diisiinmekten kaginacaklari, bu kurumdan ayrilmanin 6nemli bir eksiklik
olusturacagmi ve farkli bir organizasyonda benzer faydalar1 bulamayacaklarini
diisiindiikleri soylenebilir. “Calistigim kurumdan su anda ayrilmam ¢ok fazla sikinti
yaratmaz.” olarak ifade edilen devam bagliligin1 belirten madde ile, “Bu kurumda
devam etmemin en 6nemli nedeni sadakatin 6nemli olduguna inanmamdir. Bu nedenle
kalmak i¢in ahlaki yiikiimliilik hissediyorum.”, “Giliniimiizde tek bir sirkette kalmak
cogu insanin kariyeri i¢in daha iyidir.”, “Farkli bir sirketten daha iyi bir is teklifi alsam
da sirketimden ayrilmak bana dogru gelmez.” Seklinde ifade edilen normatif baglilig
belirten ifadeler ve “Calistigim kurumda ‘ailenin bir pargasi’ gibi hissetmiyorum.”,
“Calistigim kuruma gii¢li bir aidiyet hissetmiyorum.” Seklinde yer alan duygusal
bagliligr ifade eden maddeler ise baglilig1 negatif yonde etkileyen konular1 ifade

etmektedir.

Orgiitsel baghiligin duygusal baglilik boyutu degerlendirildiginde, ortalamaya yakin
baglilik diizeyi gozlemlenmistir (Ort= 3.24, SS=.40). Katilimcilarin kurumlarimi
sosyal ¢evrelerine kars1 temsil ederken keyif aldigi, kurumun sorunlarini paylasmada
cekinmedigi, kurumun calisana anlam ifade ettigi ve kariyerine burada devam
etmekten mutluluk duyacagi goriilse de, farkli bir organizasyona ge¢me konusunda
endise duyulmadigi gozlemlenmektedir. Calisanlarin duygusal bagliligi ortalamanin

tizerinde bir seviyededir.

Orgiitsel bagliigin devam baglihigi boyutu degerlendirildiginde katilimeilarin
ortalamada baglilik duydugu goriilmektedir (Ort=3.29, SS=.42). Katilimcilarin devam
konusunda istekli olmasmin yani sira, alternatif kithigi, ayrilmanin yaratacag:
zorluklar, saglanan faydalar1 farkli bir kurumda elde etmenin zorlugu gibi nedenlerin

devam bagliligin1 artirdig1 sdylenebilir.

Orgiitsel bagliligin normatif baghilik boyutu degerlendirildiginde bu 6lgek
maddelerinin en az ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Ort=2.81, SS=.36). Sik is
degistirmenin, farkli kurumlara ge¢is yapmanin katilimecilar tarafindan olumlu
degerlendirildigi, bunun etik dis1 bulmadig, kariyeri tek bir sirkette gegirmenin ve

sadakatin ¢ok 6nemli goriilmedigi sdylenebilir.
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1.13.4. 1Isveren Markas1 Alt Boyutlarmm Duygusal Baghhk
Yaratmadaki Etkisine iligkin Bulgular

Isveren markasi alt boyutlari olan gelisim degeri, uygulama degeri ve sosyal deger alt
boyutlarinin, orgiitsel bagliligin, duygusal baglilik boyutu ile iliskisi ve duygusal
baglilik yaratmadaki etkileri incelenmistir.

Tablo 12.Duygusal Baghlik ile Isveren Markas1 Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon
Analizi

Duygusal Gelisim Sosyal Uygulama
Baglilik Degeri Deger Degeri
Pearson Correlation Duygusal Baglilik 1,000 372 ,313 ,460
Gelisim Degeri 372 1,000 , 749 ,670
Sosyal Deger ,313 , 749 1,000 , 756
Uygulama Degeri ,460 ,670 , 756 1,000
Sig. (1-tailed) Duygusal Baglilik . ,000 ,000 ,000
Gelisim Degeri ,000** . ,000 ,000
Sosyal Deger ,000** ,000 . ,000
Uygulama Degeri ,000** ,000 ,000
N Duygusal Baglilik 206 206 206 206
Gelisim Degeri 206 206 206 206
Sosyal Deger 206 206 206 206
Uygulama Degeri 206 206 206 206

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml1 (2-ydnlii)

Duygusal baglilik ile igveren markasinin alt boyutlarina iliskin alg1 arasindaki iliskiyi
anlamaya yonelik olarak gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda g¢alisanlarin
duygusal orgiitsel bagliliklari ile gelisim degeri algisi ile arasinda zayif diizeyde pozitif
yonlii anlamli iliski oldugu (r=.37, p<.05), sosyal deger algisi ile arasinda zayif
diizeyde pozitif yonli anlamli iliski oldugu (r=31, p<0.5) ve uygulama degeri ile
arasinda ise orta diizeyde pozitif anlamli bir iligki oldugu (=46, p<0.5) belirlenmistir.
Bu dogrultuda isveren markasi ile duygusal baglilik arasinda giiglii bir iliski olmadig1

ifade edilebilir.
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Tablo 13. Duygusal Baglilik Yaratmada Isveren Markas1 Boyutlarmin Etkisi

% Diizeltilmis F Sig. F
= | R [ R R? SS | R? Degisikligi | Degisikligi | df1 | df2 | Degisikligi
1 |.,481%| ,232 ,220 ,35 ,232 20,290 3| 202 ,000
Standardize
edilmemis Standardize
katsayilar Edilmis Beta 95,0% Giliven Aralig1
B SS Degeri t p Alt simir | Ust sinir
2,100 ,158 13,283 | ,000 1,788 2,412
Gelisim Degeri| 116 | 055 202 2,104 | ,037 ,007 224
Sosyal Deger -,116 ,064 -,196 -1,798 ,074 -,243 ,011
Uygulama
yau': 283 | 058 473 4873 | 000 | 168 397
Deger1

Duygusal baghlik yaratmada isveren markasi alt boyutlarinin etkisini anlamaya
yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore uygulama degeri, gelisim
degeri ve sosyal deger, duygusal bagliliga %22 oraninda etki etmektedir (R? =.22,
SS=.35).

Isveren markasi alt boyutlarindan hangisi ya da hangilerinin duygusal baglilik
yaratmada etkili olduguna iliskin detayli tabloya bakildiginda isveren markasi alt
boyutlarindan uygulama degerinin duygusal baglilik yaratma iizerinde %28 oraninda
(R? =.28, SS=.58) etkili oldugu goriilmektedir. Gelisim degeri duygusal baglhlik
yaratma iizerinde %11 oraninda etkilidir (R?=.11, SS=.55). Sosyal deger alt boyutunun
ise duygusal baghlik yaratmada anlamli bir etkisinin olmadig1 degerlendirilebilir (p>
0.5).
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1.13.5.

Yaratmadaki Etkisine iligkin Bulgular

Isveren Markas1 Alt Boyutlarmn Devam Baghhg

Isveren markasi alt boyutlar1 olan gelisim degeri, sosyal deger ve uygulama degeri alt

boyutlarinin orgiitsel bagliligin, devam baglilig1 boyutu ile iliskisi ve devam bagliligi

yaratmadaki etkileri incelenmistir.

Tablo 14. Devam Baghlig ile Isveren Markas1 Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

Analizi
Devam Gelisim Sosyal Uygulama
baglilig Degeri Deger Degeri
Pearson Correlation Devam bagliligi 1,000 ,266 ,425 ,386
Geligim Degeri ,266 1,000 , 749 ,670
Sosyal Deger ,425 , 749 1,000 , 756
Uygulama Degeri ,386 ,670 , 756 1,000
Sig. (1-tailed) Devam bagliligi ,000 ,000 ,000
Gelisim Degeri ,000** ,000 ,000
Sosyal Deger ,000** ,000 ,000
Uygulama Degeri ,000** ,000 ,000
N Devam bagliligt 206 206 206 206
Geligim Degeri 206 206 206 206
Sosyal Deger 206 206 206 206
Uygulama Degeri 206 206 206 206

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-yonlii)

Devam baglilig1 ile igveren markasi alt boyutlari arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla

gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda ¢alisanlarin devam bagliligi ile gelisim

degeri arasinda zay1f diizeyde pozitif yonlii anlamli iligki oldugu (r=.26, p<.05), sosyal

deger ile arasinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli iliski oldugu (r=.42, p<0.5) ve

uygulama degeri ile arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii anlamli iligki oldugu (r=.38,

p<0.5) belirlenmistir.
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Tablo 15. Devam Baglhilig1 Yaratmada Isveren Markas1 Boyutlarinin Etkisi

% Diizeltilmis R? F Sig. F
2| R | R R? SS | Degisikligi | Degisikligi | dft | df2 | Degisikligi
1] ,4492| 201 189 38 201 16,967 3 | 202 ,000

Standardize
edilmemis Standardize
katsayilar Edilmis Beta 95,0% Giiven Aralig1
B SS Degeri t p Altsimir | Ust siir
2,202 171 12,844 ( ,000 1,864 2,540
Gelisim
. -,099 | ,060 -,163 -1,665| ,098 -,217 ,018
Degeri
Sosyal Deger | ,253 ,070 ,402 3,622 | ,000 ,115 ,390
Vygulama 1 155 | 063 192 1936 | 054 | -002 246
Degeri

Devam baglilig1 yaratmada isveren markasi alt boyutlarinin etkisini anlamaya yonelik
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gére uygulama degeri, gelisim degeri ve
sosyal deger, duygusal bagliliga %18 oraninda etki etmektedir (R?=.18, SS=,38).

Detaylar1 incelendiginde isveren markasi alt boyutlarindan sosyal degerinin devam
baghligi yaratma iizerinde %25 oraninda (R? =25, SS=.70) etkili oldugu
goriilmektedir. Gelisim degeri ve sosyal deger alt boyutlarinin ise devam baglilig

yaratmada ¢ok anlamli bir etkisinin olmadig1 degerlendirilebilir (p> 0.5).

1.13.6. lisveren Markas1 Alt Boyutlarimn Normatif Baghhk
Yaratmadaki Etkisine iliskin Bulgular

Isveren markasi alt boyutlari olan gelisim degeri, sosyal deger ve uygulama degeri alt
boyutlarin, orgiitsel bagliligin, normatif baghlik ile iligkisi ve normatif baghlik

yaratmadaki etkileri incelenmistir.
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Tablo 16. Normatif Baglilik ile Isveren Markasi Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

Analizi
Normatif Gelisim Sosyal Uygulama
Baglilik Degeri Deger Degeri
Pearson Correlation Normatif Baglilik 1,000 ,129 ,095 ,065
Gelisim Degeri ,129 1,000 ,749 ,670
Sosyal Deger ,095 , 749 1,000 , 756
Uygulama Degeri ,065 ,670 , 756 1,000
Sig. (1-tailed) Normatif Baglilik ,032 ,087 ,178
Geligim Degeri ,032** ,000 ,000
Sosyal Deger ,087** ,000 ,000
Uygulama Degeri ,178** ,000 ,000
N Normatif Baglilik 206 206 206 206
Gelisim Degeri 206 206 206 206
Sosyal Deger 206 206 206 206
Uygulama Degeri 206 206 206 206

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli degil (2-yonlii).

Normatif baglhlik ile igveren markasi alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi anlamak amaci
ile gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda galisanlarin normatif baglilig: ile
gelisim degeri arasinda anlamli bir iligki olmadigi (r=.12, p>.05), sosyal deger ile
arasinda anlamli bir iliski olmadig (r=.09, p>.05) ve yine uygulama degeri ile arasinda

anlamli bir iligki olmadig1 gortilmektedir (r=.06, p>.05).

Tablo 17. Normatif Baglilik Yaratmada Isveren Markas1 Boyutlarinin Etkisi

% Diizeltilmis R? F Sig. F
S| R | R R? SS | Degisikligi | Degisikligi | dfl | df2 | Degisikligi
1] 1332| o018 003 36 018 1,215 3 | 202 305

Normatif baglilik yaratmada isveren markasi boyutlarmin etkisini anlamaya yonelik
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gére gelisim degeri, sosyal deger ve
uygulama baglilik
degerlendirilmektedir (R?=.003, SS=.36).

degerinin  normatif yaratmada  etkisinin  olmadig1
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SONUC ve ONERILER

Rekabet kosullarinin her gecen giin daha da zorlastig1 giiniimiiz is diinyasinda ytiksek
nitelikli calisanlarin tercih edecegi bir isveren olmak isletmelerin nemli amaglarindan
biridir. Isveren markas1 kavraminin hem potansiyel yetenekler i¢in kurumu cazip hale
getirmede, hem de mevcut calisanlarin baghligini artirmada kilit bir rol oynadig
diisiiniilmektedir. Bu tez ¢alismasinda isveren markasi algisi ile orgiitsel bagliligin

birbiriyle olan iligkisini Y kusaginin bakis agisindan degerlendirmek amaglanmistir.

Gergeklestirilen aragtirma sonuglarina gore, katilimcilarin igveren markasi algilart
genel itibari ile ortalama diizeydedir. En olumsuz algidan en olumluya dogru
siralandiginda gelisim degeri, sosyal deger ve uygulama degerleri olarak siralanabilir.
Katilimeilarin ¢aligtiklari kurumun tiniine dair algilari, saglanan {iriin ve hizmetleri
yiikksek kalitede degerlendirmeleri, sektorde calisilacak en iyi yer olduguna dair
inanglari, ¢cevre dostu bir organizasyon olmasi, ¢alismak i¢in ¢cevreye onerilebilecegi,
i¢ egitim olanaklar1 sagladig ve topluma faydali, hiimanist bir kurum olduguna iliskin
algilar1 olumludur. Isletme bu giiclii o6zelliklerini korumali, isveren marka
calismalarinda &n planda konumlandirmalidir. Ote yandan gelisime daha acik olarak
goriilen gelisim ve kariyer imkanlarinin artirilmasi, yaraticiligin desteklenmesi, etkin
liderlik, yonetim anlayisinin gelistirilmesi konularinin igveren marka algisin1 daha da

1y1 bir konuma tasiyabilecegi degerlendirilmektedir.

Mevcut durumda ilgili kurumun toplum nezdindeki markasi1 kuvvetli olmakla birlikte
calisanlarin  ayn1  sekilde giliglii  bir 1igveren markast algist olmadig
degerlendirilmektedir. Kurumun giincel ¢alisan deger 6nermesi “Toplumda iyi bir line
sahip, yiiksek kalitede iiriin ve hizmet iireten, sektoriinde ¢alisilacak en iyi yerlerden
birinde gorev yapmak™ vaadi olabilir. Ancak giiniimiizde bu 6zellikler adaylar ve

calisanlar tarafindan tercih edilmekte yeterli degildir.

Calisanlarin  orgiitsel bagliliklar1 degerlendirildiginde, arastirma sonuglari genel
baghiligin orta {zerinde oldugunu gostermektedir. Baghilik alt diizeyleri
degerlendirildiginde en diisiik olandan en yiiksege dogru, normatif baglilik, duygusal
baglilik ve devam baglilig1 olarak siralandigi goriilmektedir. Katilimeilarin kurumda

devam etmek i¢in zorunluluk diginda, istek de duydugu, alternatif kithiginin da devam

74



motivasyonunu destekledigi, farkli bir kurumda benzer imkanlara ulasmaktan
cekindikleri goriilmektedir. Bu yonii ile kurum, igveren markasi acisindan kuvvetli
olmasmin etkilerini ¢alisanlarin bagliligina olumlu bir etki olarak hissetmektedir.
Ancak diger yandan katilimcilarin uygun imkanlar1 saglayan farkli kurum
alternatiflerine sahip olmalar1 halinde ge¢is konusunda endise duymadigi, hatta bunu
ayni kurumda kalmaktan ¢ok daha yararli buldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
kurumun sadakati destekleyici, aidiyet duygusunu kuvvetlendirici, “biz” duygusunu
giiclendirici bir tutum i¢in strateji ve politikalarini diizenlemesinin calisanlarin

bagliligina olumlu etki edecegi diisiiniilmektedir.

Isveren markas1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye dair yapilan korelasyon
analizine gore zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin
gerceklestirildigi organizasyonda isveren markasinin orgiite baglilik yaratmadaki
etkisi %19 olarak saptanmugtir. Bu neticeden hareketle ilgili kurumda isveren marka

algisinin orgiite baglilik yaratmada zayi1f bir etkisi oldugu diisiiniilebilir.

Orgiitsel Bagllik alt boyutlarindan duygusal baglilik ile isveren markas: alt boyutlart
birlikte ele alindiginda, uygulama degerinin bir dl¢lide etki ettigi, ondan da diisiik
diizeyde olarak gelisim degerinin etki edebileceginden soz edilebilir. Devam baglilig:
incelendiginde de en ¢ok sosyal degerin etkili oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik
olusturmak acisindan ise igveren markasi alt boyutlarinin neredeyse etkili olmadigi

tespit edilmistir.

Tiirkiye’de “En Cekici Isverenler Arastirmasi”nin bu yil yedincisini gerceklestiren
Universum arastirma kurumunun yayinladigi rapora gore agirhgini Y kusagina
mensup iiniversite dgrencileri ve ¢alisma yasaminin heniiz ilk 5 yillik periyodunda
bulunan gen¢ profesyonellerin olusturdugu arastirma grubu i¢in en 6nemli igveren
markas1 nitelikleri profesyonel egitim ve gelisim olanaklari, iyi bir maas, gelisimi
destekleyecek liderler, uluslararast deneyim olanaklari, gelecek icin iyi bir referans
olma, prestij, kariyer imkanlar1 ve kariyer yolunun netligi, calisana saygi, yaratici ve
dinamik bir ¢alisma ortamu ile is giivencesidir (Kuran, 2019, s.8). Arastirma yapilan
kurum degerlendirildiginde, egitim gelisim olanaklarina iliskin igveren marka algisi,
ticret politikasina iliskin algi, yoneticilerin ¢alisanlar takdir etmesi, iyi bir liderlik

oldugu diisiincesi, kurumun gelecek kariyer yasami i¢in 6nemli bir referans olmasi,
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prestij bakimindan toplumda iyi bir {ine sahip olmasi, yaraticiligi desteklemesi ve terfi
olanaklar1 bakimindan da alginin olumlu oldugu goriilmektedir. Bu agidan kurumun Y
kusaginin beklentilerini olusturan, agirlikli olarak gelisim degeri boyutundaki isveren
markasi niteliklerinin yani sira uygulama ve sosyal deger boyutlar: agisindan da pozitif
bir konumda oldugu degerlendirilebilir.

Isveren markas: algis1 agisindan arastirma katilimcilarinin genellikle olumlu algilari
mevcutsa da orgiite baglilik yaratmada bu alginin etkisinin olduk¢a az oldugu, hatta
normatif baglilik acisindan hi¢ olmadigi goriilmektedir. Bu dogrultuda kurumun
baglilig1 artiran unsurlar1 tespiti ve bu alanlara yonelik ¢aligmalarda bulunulmasi
yerinde olacaktir. Ozellikle, farkl1 bir kuruma da kolaylikla uyum saglayacagim ifade
eden, farkli sirkete ge¢menin etik agidan yanlis olmadigini diisiinen, kalmak igin
ahlaki yiikiimliiliik hissetmeyen, Ozetle normatif bagliligi diisik diizeyde olan
calisanlarin igveren markasina iligkin algillarinin  bagliligi pek etkilemedigi
sdylenebilir. Isveren marka algisini dl¢iimlemeye yonelik, ilgili literatiirden derlenerek
olusturulan 6geler, bu kurumdaki calisanlar icin adeta birer hijyen faktor olarak
degerlendiriliyor olabilir. Caliganlar, isverenlerine dair olumlu bir anlayis i¢indelerse
de bu tutumlart orgiitsel baglilik olarak tezahiir etmemektedir. Dolayisiyla orgiitsel
baglilik genel olarak ortalama iizerinde bir diizeyde tespit edilmisse de baglilik diizeyi
artirllmak isteniyorsa igveren markast calismalari yerine farkli tedbirler alinmasi

onerilmektedir.

Yapilan arastirma iiretim sektoriinde faaliyet gosteren, holding yapisinda bir kurumun
yalnizca bir sirketinin beyaz yakali, Y kusagi yas grubundaki ¢alisanlarinin goriislerini
yansitmaktadir. Bundan sonraki ¢aligmalar daha genis kapsamli 6rneklemler iizerinde
gelistirilerek daha detayli sonuglara ulasilabilir. Birden ¢ok kurum {izerinde yapilacak
arastirmalar ile isveren markasini etkileyen en 6nemli unsurlar belirlenerek ¢alismalar

bu konular {izerine yogunlastirilabilir.

Y kusaginin yani sira i yasamina gelecek yillarda dahil olacak Z kusagimin da
beklentileri, ortak 6zellikleri, bagliliklarini etkileyebilecek unsurlar degerlendirilmesi
ve gelecek stratejilerin buna gore kurgulanmasi onerilmektedir. Ceviklik ve hizh
adaptasyonun hayati 6nem tasidigi giiniimiiz is diinyasinda bir sonraki adimi

tasarlayan ve hamlelerini buna gore sekillendiren kurumlarin 6nde olacagi agiktir.
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Ek. 1: Anket Formu

EKLER
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Ek-1 Anket Formu

Degerli katilimci,

Bu anket, Istanbul Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans
programi i¢in hazirlanan “Isveren Markasu ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski: Y
Kusag Uzerinde Bir Arastirma” konulu bitirme tezi calismasi igin bilgi toplamak

amaci ile hazirlanmistir.

Vereceginiz yanitlar, yalnizca akademik ¢alisma kapsaminda degerlendirilecek olup,
baska bir alanda ya da baska bir amag ile kullanilmayacaktir. Anketi yanitlarken isim

bilgilerinizi paylasmaniz beklenmemektedir.

Akademik calismanin basarisi agisindan son derece Onemli olan katiliminiz ve

vereceginiz igten yanitlar i¢in ¢ok tesekkiir eder, is yasaminizda basarilar dilerim.
Onemli Not: Anket calismasi, 1980-1999 yillart arasinda dogan “Y Kusag” calisanlart kapsamaktadir.

Saygilarimla,

Berna ATILA ASICI
Istanbul Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi,

bernaatila@windowslive.com
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Kisisel Bilgiler

Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

Yasiniz?

()19-23 () 24-28 () 29-33 () 34-38
Egitim Diizeyiniz?

() Lise () On Lisans () Lisans () Lisansiistii

Toplam Is Tecriibeniz?

()1 yldanaz () 1-5y1l () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16-19 y1l () 20 y1l ve lizeri
Calhistigimuiz kurumdaki toplam ¢alisma siireniz?

()1 wyildanaz () 1-5y1l () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16-19 y1l () 20 y1l ve tizeri

Unvanminiz?

Direktor/Grup Miidiiri ()
Miidiir ()

Sef/Y onetici ()
Uzman/Uzman Yard. ()
Temsilci/Sorumlu ()
Eleman/Memur ()
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Mevcut kurumunuzda calismaya devam etme kararmizi etkileyen faktorleri diistinerek
asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi belirtiniz.

£ £ E £
$E| £ |5 £ ¢ | g£:
. = [= ] o
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ANKETI Ez| T |2 T| E S
S 5 s S| ¥ ¥,

g2 |2 o

1 | Calistigim kurum, sektoriinde
calisilacak en iyi yerdir.

2 | Calistigim kurum, yiiksek kalitede
tiriin ve hizmetler saglar.

3 | Bu kurumda ¢alismak gelecek
kariyer firsatlari igin iyi bir
referanstir.

4 | Calwstigim kurumda kariyerimi
zenginlestirici bir deneyim
kazanmaktayim.

5 | Calistigim kurumda iyi bir liderlik
ve yonetim vardir.

6 | Calistigim kurum ¢alisanlar igin i¢
egitim olanaklar: sunar.

7 | Calistigim kurumda en yetkin
calisanlar istihdam edilir.

8 | Calistigim kurum departmanlar
arasi gegis ve deneyimi destekler.

9 | Calistigim kurum yaraticiligi
destekler ve degerlendirir.

10 | Calistigim kurumda iyi terfi
olanaklart bulunur.

11 | Calistigim kurum, ogrendiklerinizi
baskalarina 6gretme olanag sunar.

12 | Calistigim kurum etik degerlere
onem verir.

13 | Calistigim kurumda yonetim
calisanlar takdir eder.

14 | Calistigim kurumda eglenceli bir
calisma ortami vardir.

15 | Calistigim kurumda destekleyici ve
cesaretlendirici is arkadaslarim
vardur.

16 | Calistigim kurumda ozel yasam ve
is yasami arasinda denge saglamak
miimkiindiir.

17 | Calistigim kurumda ¢evre dostu
politikalar benimsenmistir.

18 | Calistigim kurum topluma fayda
saglayan hiimanist bir
organizasyondur.

19 | Calistigim kurumda rekabetgi bir
ticret politikast vardur.
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yararlanabilecegi sosyal imkanlar

bulunur.
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20 | Calistigim kurum iyi bir saghk
destegi sunmaktadir.
21 | Calistigim kurumda ¢alisanlarin

22

Calistigzm kurum, toplumda iyi bir
tine sahiptir.

23

Diger kurumlar arasindan segim

yapmak zorunda olsam yine
calismak icin bu kurumu secerdim.

24

Calistigim kurumu ¢alismak igin
¢cevreme oneririm.

Calistiginiz kurumdaki deneyiminizi degerlendirerek asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi
belirtiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne
Katilmiyorum

Katiltyorum

Tamamen
Katiltyorum

Kariyerimin geri kalan kismini bu
kurumda gegirmek beni mutlu eder.

Kurum disindaki insanlar ile bu
kurumu konusmaktan keyif altyyorum.

Calistigim kurumun sorunlarini kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

Calistigim kuruma kolayca uyum
sagladigim gibi, farkl bir
organizasyona da kolayca uyum
saglayabilirim.

Calistigim kurumda “ailenin bir
pargast” gibi hissetmiyorum.

Calistigim kuruma “duygusal olarak
baglt” hissetmiyorum.

Calistigim kurum benim icin kigisel
olarak ¢ok biiyiik bir anlam ifade
ediyor.

Calistigim kuruma giiclii bir aidiyet
hissetmiyorum.
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ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne
Katiliyorum
Ne

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

Isten ayrilirsam neler olabileceginden
ya da baska bir organizasyona
gecmekten korkmuyorum.

10

Istesem de su anda ¢calistigim
kurumdan ayrilmak benim igin zor
olur.

11

Calistigim kurumdan su anda
ayrilmaya karar verirsem hayatimda
biiyiik eksikligi olur.

12

Calistigim kurumdan su anda
ayrilmam ¢ok fazla sitkinti yaratmaz

13

Su anda ¢alistigim kurumda devam
etmem, zorunluluk oldugu kadar da
istek ve arzu meselesidir.

14

Cok az sayidaki ihtimal, bana bu
kurumdan ayrilmay: diisiindiirebilir.

15

Calistigim kurumdan ayrilmanin en
ciddi sonuglarindan biri, uygun
alternatiflerin kithgi olur.

16

Bu kurumda ¢alismaya devam
etmemdeki en 6nemli neden,
ayrilirsam farkly bir organizasyonun
buradaki faydalar:
saglayamamasidir.

17

Insanlarin giiniimiizde sik sik sirket
degistirdigini diigiiniiriim.

18

Insanlarin her zaman girketlerine
sadik olmalar: gerektigine inanmam.

19

Sirketten sirkete sicramak bana etik
dis1 gelmiyor.

20

Bu kurumda devam etmemin en
onemli nedeni sadakatin onemli
olduguna inanmamdir. Bu nedenle
kalmak i¢in ahlaki yiikiimliiliik
hissediyorum.

92



ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

21 | Farkh bir sirketten daha iyi bir ig
teklifi alsam da sirketimden ayriimak
bana dogru gelmez.

22 Bana, tek bir sirkette kalma
sadakatinin degerli oldugu 6gretildi.

23 Giiniimiizde tek bir sirkette kalmak
cogu insanin kariyeri icin daha iyidir.

24 “Bir Sirketin insani” olmayt istemek

artik mantikli gelmiyor.
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Bu sayfa bos birakilmistir.
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