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ISVEREN MARKASI UYGULAMALARININ CALISANLARIN
ISYERINE CEZBOLMASINDA DUYGUSAL BAGLILIGIN ARACILIK
ROLU: BiR UYGULAMA

OZET

Teknolojideki ilerlemeler, {iretim alanindaki gelismeler, degisimin 6ngoriilemez bir
sekilde hizli gerceklesmesi, isletmelerin nitelikli ve yaratici insan kaynagina olan
ihtiyacinin her zamankinden daha fazla arttirmaktadir. Bu degisim ve gelismeler
cercevesinde teknik, sosyal, entelektiiel birikim, uygulama becerisine sahip personelle
calismak, rekabet etmek ve varliklarimi devam ettirmek isteyen isletmeler igin
kaginilmaz olmustur. Rekabet artik sadece iiriin ve hizmet alaninda degil ayn1 zamanda
nitelikli iggiicii ile ¢alisma konusunda da yaganmaktadir. Dolayistyla nitelikli isgiiciinii
isletmeye ¢ekebilmek ve elde tutabilmek giiniimiiz isletmelerinin 6nemli sorunlarinin
basinda gelmektedir. Bu nedenle bahsedilen sorunun ¢éziimiinde “igveren markasi”
son yillarda isletmelerin tercih ettigi dnemli bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi
olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu amagla ¢alismada; insan kaynaklar1 yonetiminin giincel bir konusu olan igveren
markasiin, Orgiitsel baglilik ve ise cezbolma (ise adanma- ise baglanma..vb.)
kavramlari ile ilgili literatiir incelemeleri yapilmistir. Yapilan incelemeler aragtirmanin
daha rahat anlasilmasini saglayacak sekilde ¢alismaya dahil edilmistir.

Tezin konusuna yonelik yapilan arastirmada ise, isveren markasi uygulamalarinin
calisanlarin isyerine cezbolmasinda duygusal bagliligin etkili olup olmadigini
bulmaya yoneliktir. Arastirma da Istanbul ili Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren
lojistik sirketlerinin 450 beyaz yakali ¢alisanlarina mail yoluyla anketler dagitilmis
(birden fazla secenegin isaretlenmesi, bazi sorularin bos birakilmasi gibi nedenler
olup), verilen cevaplar sonucunda 209 anket gegerli kabul edilmis ve analize dahil
edilmistir.Arastirmanin analizinde; SPSS 17 istatistik programindan yararlanilmistir.
Aragtirma sonucunda isveren markasi uygulamalariin c¢alisanlarin isletmelerine
cezbolmasinda duygusal bagliliginin ¢alisanlarin etkisinin oldugunu hatta duygusal
bagliligin da calisanlarin cezbolmasini etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cezbolma, isveren markasi, duygusal baglilik, insan kaynaklar
yonetimi



THE MEDIATION ROLE OF EMPLOYER BRAND MANAGEMENT
WHICH HELPS EMPLOYEES TO ENGAGE WITH THE COMPANY: A
PRACTICE

ABSTRACT

Advancements in technology, improvements in the production area, unpredictable way
of fast realization of the change, the need for skilled and creative human resources of
enterprises are increasing more than ever. These changes and developments within the
framework of technical, social, intellectual, work with staff with practical skills, has
been inevitable for businesses that want to maintain their competitiveness and
presence. Competition is no longer about only products and services but also is
experienced in working with a qualified workforce. Therefore, in order to drive
business to keep the skilled workforce and achieve their business goals today is among
one of the major problems. Therefore the solution of the problems mentioned
"employer brand" of business in recent years favored as an important human resource
management application comes to the foreground.

For this aim; The employer brand, which is a current topic of human resource
management made research its related about organizational commitment, and job
charmed clients (devotion to work , loyalty to work). Examinations were included in
the study to provide ease to understand the research.

In research conducted on the subject of the thesis, the employees of the employer brand
is intended to find out whether the effective application of the charmed emotional
attachment to the workplace. Research in Istanbul province logistics companies
operating on the European side of 450 white-collar surveys distributed by mail to
employees (marking multiple choice, is why such empty field some questions), 209
surveys as a result of the responses were included were valid and analyzed. In the
analysis of the survey; SPSS statistical was used for 17 different program. The
charmed to the survey of employer brand in the business of running the application
that the effects of emotional commitment of employees has been found to affect even
the emotional commitment of employees to be charmed.

Keywords: Engagement, the employer brand, emotional commitment, human
resource management



1. GIRIS

1.1 Tezin Konusu

Is diinyasinda son yillarda gelisen teknoloji ve degisen rekabet ortaminda isletmeler,
urettikleri triinleri potansiyel miisterilere sunmak adma rekabet¢i stratejiler
gelistirirken, bu rekabeti siirdiiriilebilir kilmak adina insan kaynaklar stire¢lerinde de
birbirleri ile rekabet etmektedirler. Glinlimiizde bu rekabet listiinligiinii saglamak igin
bilgi yogun, hizmet kalite becerisi ve motivasyonu iist seviyede isgiicii
gerektirmektedir. Is hayatindaki yetenekli calisanlarin azlig1 ve kiiresellesme sebebiyle

nitelikli is giicii, rekabet sartlarindan biri haline gelmistir.

Gilinlimiizde rekabet istiinliigiinii saglamak i¢in bilgi birikimi yiiksek ve donanimli
calisanlarin olmasi yaninda, isine ve isyerine bagli ¢alisanlarin payinin da 6nemli bir
diger gercektir. Bu baglamda “calisilacak en iyi isletme” algist olusturmak adina
isletmeler, “isveren markas1” konusunda kurumlarinda yatirimlar

gerceklestirmektedirler.

Isveren markasi, 2000’li yillarin basindan bu yana giin gectikge Gnemi artan bir
kavram olarak oniimiize ¢ikmaktadir. Bu anlamda isveren markasi iizerine diinyada
birgok arastirma olmasina ragmen Tiirkiye’de heniiz yeterli uygulama ve aragtirma
bulunmamakla birlikte, ilerleyen yillarda bu kavramin 6nemi daha iyi anlasilip
uygulamaya konulacagi diisiiniilmektedir. Her yil resmi kuruluslar tarafindan gesitli
igsizlik rakamlar1 yayinlansa da aslinda sirketlerin nitelikli ve gelisime agik personel

arayisi giin gectikge artmakta ve bu konuda sikintilar yasayabilmektedirler.

Bu nedenle, nitelikli ve yetenekli galisanlart elde tutma ve isletmeye ¢ekebilmede
“igveren markas1” uygulamalar1 bir se¢enek olarak ortaya g¢ikmaktadir. Boylece
igveren markasi, genel olarak mevcut ¢alisanlarin ve potansiyel adaylarin isyerine
cezbolmasinda isletmenin bir tercihi olarak diisiiniilmesi gerekmektedir. O halde
isletmeler sektordeki rakiplerini dikkate alarak nitelikli ve yetenekli caligsanlari
kendilerine baglayabilmek adina cezbolma unsurlarin1 kullanmak ve bunlar siirekli

gelistirmeleri gerekmektedir. Bu siireclerin kisa slirede olmasi ¢ok miimkiin



olmamakla birlikte, saglam ve siirdiiriilebilir igveren markasi olusturmak i¢in, uzun

donemli, stratejik, tutarli ve biitiinsel uygulamalarin gergeklestirilmesi gereklidir.

Bu calismada da: igveren markasi unsurlarinin, c¢alisanlarin isyerine duygusal
bagliligini saglamasi, isletmeyi bir cazibe odagi haline getirmesi konusunda ne derece

etkili oldugu arastirilmistir.

1.2 Tezin Amaci

Yapilan bu tez calismasinda isveren markast unsurlarinin (uygulamalarinin)
calisanlarin duygusal baghliklarinin arttirilmas1 ve becerilerindeki bu durumu
calisanlarin igyerlerine cezbolmasinda ki rolii iizerinde durulmustur. Bu amagla tez
konusu lojistik sektdriinde yapilan bir arastirma ile desteklenmis ve bu alanda ¢alisma

yapacak olanlara da katki saglamak amag¢lanmaistir.

1.3 Literatiir Arastirmasi

Tez c¢aligmasinda, konu ile ilgili yerl ive yabanci literatiirde daha once yapilan
calismalar incelenmis, son boliimde yapilan uygulama ¢alismasi ile de ¢aligma alti
bolimden olusturulmustur. Ozellikle uygulama kisminda isveren markasi
uygulamalarinin, ¢alisanlarin isyerine cezbolmasinda duygusal bagliligin etkisi ortaya
konulmaya calisilmis ve bu amagla Istanbul Avrupa yakasindaki beyaz yakali lojistik

sektorii caligsanlari ile anket calismasi gergeklestirilerek calisma neticelendirilmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

2.1.1.Insan kaynaklar1 yoénetimi fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 ydnetimi; calisan ve isletme arasindaki tiim iliskileri diizenleyen,
yonetimin karar almasi konusunda, rekabet edebilmek i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi,
beceri ve tutumlari igermektedir. Insan kaynaklari yonetimi isletmede en alt
basamaktan en iist hiyerarsik kademeye kadar, amacglarin gerceklestirilmesi
dogrultusunda herkesin katilimini igeren ¢alismalardir. insan kaynaklar1 yonetimi
isletme hedeflerini gerceklestirilmesi dogrultusunda en uygun insan kaynaginin ise
alinmasi, oryantasyon, iicretlendirme, is haklarimin saglanmasi, performans
degerleme, sosyal haklar1 ve isten ayrilma asamasina kadar tiim asamalar1 i¢ine alan

bir uygulamadir (Findikg1, 2001).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin nasil ede edildigine ve bu kaynaktan en
etkili bicimde nasil yararlanilacagina iligkin tiim faaliyetleri kapsamaktadir
(Benligiray, 2013). Insan kaynaklari, isveren ile isletmedeki yetenekli calisanlar ve
potansiyel ¢alisanlar1 arasindaki iliskiyi diizenleyen birimdir. Isgiicii planlamasi ile
baslayip, Se¢me ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Kariyer Y6netimi ve Planlama,
Performans Degerlendirme, Ucret ve Yan Haklar gibi calisanlar ilgilendiren tiim

konular1 i¢inde bulundurmaktadir (tr.wikipedia.org).

Insan kaynaklari yonetiminin farkli bakis agilariyla ortaya ¢ikan tanimlari da

bulunmaktadir.

IKY, isletmenin isgiiciinii meydana getirmek igin potansiyel yeteneklere miiracaat
etmesi, bu yetenekler arasindan se¢im yapmasi, se¢ilenleri isletmenin yapisi ve kiiltiirti
ile tanigtirmasi, ig tanimlarindaki gorevlerin iistesinden gelmeleri ve isletmenin
hedeflerine ulagsabilmesi icin yetenekleri yonlendirmesi, motive etmesidir. Bu
eylemleri diizenli ve organize bir sekilde yonetmek icin adil, saglikli bir {icret

politikas1 olusturulmasi, sahip olunan yeteneklerin gelecege yonelik potansiyelini
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belirleyip egitim gelistirme ve kariyer programlarinin yapilmasini ve diizenli bilgi alig

verisini gergeklestirilmesidir (Erdem, 2015).

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak orgiitlerdeki bireylerin ihtiyaglarinin
giderilmesine yonelmistir. Orgiitin hedeflerine ulastirilmasi, bu ihtiyaglarin
giderilmesiyle orantili olarak saglanmis olmaktadir. insan kaynaklari yonetimi, kisinin
ise alinmasindan, uyum egitimine, iicret ayarlamasina, igyeri ile olan hukuki baglarina,
performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasina ve hatta

isten ayrilmasina kadar olan tiim siire¢leri kapsamaktadir (Findik¢i, 1999).

IKY, isletmenin ama¢ ve hedeflerine ulasmak igin gereken faaliyetleri
gerceklestirecek  yeterli sayida nitelikli  ¢alisanin  isletmeye kazandirilmasi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmast ile ilgili islevlerdir (Cam,

2011).

IKY, isletmelerin amaglarina ulasmak i¢in (mal ve hizmet iiretimi) kullanmak zorunda

olduklar1 olmazsa olmaz kaynagi olan1 insani ifade eder (Preffer, 1995).

Findik¢t (1999) ve Demir (2003) insan kaynaklarinin belli bash faaliyetlerini su
sekilde belirtmektedir;

e (Calisanlarin is tanimlar1 ve gerekleri i¢in is analizleri yapmak,

e Orgiitiin amaca ulasabilmesi igin gerekli olan ¢alisanlar1 belirlemek, se¢cmek
ve yerlestirmek,

e (alisanlar1 yonlendirmek ve egitmek,

e Kariyer planlamasi yapmak,

e Performans yonetimini ve dl¢limiinii yapmak,

e Ucret planlamas1 yapmak,

e (alisanlan 6diillendirmek ve motive etmek,

e Stratejik insan giiclinii planlamak,

e Hizli teknolojik gelisme ve bilgi artis1 sonucu bireylerde olusan bilgi
eksikligini dnlemek ve c¢alisanlarin bireysel gelisimlerini saglamak,

e Orgiitsel ortam icinde ¢alisanlarin aralarindaki baglilig: gelistirmek ve kurum
kiiltiirtinii yerlestirmek,

e insan merkezli islevleri ve calisan iliskilerini yonetmek,

e Orgiitsel sistem icinde insan iliskilerini par¢a halinde degil, biitiin olarak

incelemek,



e Insan odakl1 ydnetim yaklasimi araciligi ile orgiitsel gelismeyi saglamak,
e Etkin bir orgiitsel iletisim icin vazgegilmez olan bilgi akist siirecini

diizenlemek,
2.1.1.1. Se¢me ve yerlestirme

Bir igletmenin bulundugu sektdrde devamliligini, basari ve basarisizligini etkileyen en
onemli aktor insan kaynagidir. Bu siirecte 1K planlamasi igerisinde is analizlerinin
dogru bir sekilde ortaya ¢ikarilmasi dogrultusunda gerekli bulunan iggdren ihtiyacinin
isletmedeki yeri, is tanim1 ve ise alimda aranan genel 6zellikler ile isin gerektirdigi

nitelikler ve ticret skalasinin tanimlanmis olmasi gereklidir (Yarimkaya, 2011).

Diger bir ifadeyle se¢me ve yerlestirme, potansiyeli yliksek, gelecek vadeden, yaratici,
yenilik¢i, ve kuruma deger yaratacak kisileri cezbetmeyi, bu kriterleri saglayan en
yeteneklileri segmeyi ve dogru yerlerde goérevlendirme ile agiklanmaktadir
(Atl1,2012). Burada goz Online alinmasi gereken Onemli bir siiregte, secilen
personellerin orgiit kiiltliriine ve stratejik planlamasina uygun bireylerin se¢ilmesidir

(Canman, 2000).
Bu siireci i¢ ve dis kaynaklardan ise alma olarak biitiinlestirebiliriz.

I¢ Kaynak: Isletme igerisindeki var olan ¢alisanlar1 ifade eder. Isletmede bir pozisyon
bosaldiginda, isletmedeki personel kayitlari, is giicii envanterleri ve degerlendirme
formlar1 g6z Oniine alinarak s6z konusu is i¢in en uygun adaylarin belirlenip bos olan
pozisyona yerlestirilmesidir. Burada genel olarak terfi ve transfer (¢alisan nakli veya
farkli departmana transferi) uygulamalarindan faydalanilir ve yonetici kadrolarinda

oncelikle kullanilan bir yontemdir (Dolgun, 2007).

Dis Kaynak: Isletmenin mevcut calisanlarmin disinda potansiyel calisanlarin
bulunabilecegi alanlar1 ifade eder. Bu siire¢ zarfinda ¢ok fazla bagvuru toplamaktan

ziyade istenilen nitelikte personel bagvurusu alinmasi 6nemlidir (Demirkan, 2000).

Istenilen nitelikte personel basvurusunu saglamak i¢in duyuru araglar1 olarak Internet,
danigsmanlik sirketleri, is ve is¢i bulma kurumu, iiniversitelerin kariyer merkezleri,
dogrudan basvuru, staj uygulamalari, gazete ilanlari, el brostirleri ve duvar afislerinden
yararlanilabilir. Bu siiregcte 6zen gosterilmesi gereken hususlar is tanimlarinin agik ve
net bir sekilde belirtilmesi, ilan igeriginin anlasilir ve bilgilerin gerekli sirayla
verilmesi, gorsel anlamda dikkat c¢ekici olmasi ve sirketin imajmi diistinerek

hazirlanmasidir (Tonus, 2013).
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Sekil 2.1: Se¢cme ve Yerlestirme
Kaynak: Hiiseyin KOCA (2008), Insan Kaynaklar1 Y®onetimi.

Yukarida belirtilen siireglerin basar1 ile tamamlayan adaym ise alim kararinin

verilmesi gerekir. Sonrasinda da gerekli oryantasyon egitimi gergeklestirilir.

2.1.1.2. Egitim ve gelistirme

Egitim; Isletme igerisinde ¢alisanlara, formal programlar ile gerceklestirdikleri isin
geregi bilgi verme, yetenek ve becerilerinde degisiklik yapma faaliyetidir. Gelistirme;
Gergeklestirilen egitimler dogrultusunda yeteneklerin gelistirilmesini ve uzun stireli

bir amaci kapsadig belirtilmektedir (Atli, 2012).

Egitimi ¢alisanlar ve isletme agisindan da tanimlamak gerekir. Calisanlar agisindan,;
isletmenin hedeflerine ulasmasi i¢in elindeki insan kaynaginin, bilgi, yetenek ve
davranislarinin  degistirme gelistirme siirecidir. Isletme acisindansa; isletmelerin
etkinlik ve verimlilik olarak mevcut olan basarilarin1 daha da gelistirmeyi amaglayan

yonetim araclarinin tiimiidiir (Dolgun, 2007).

Insan  kaynaklarinin  e@itim amaci ise c¢alisanlarin  islerini daha iyi
gerceklestirebilmeleri i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yetenegi kazandirmak, ¢alistigi
departmana ve isletmeye daha hizli ve kolay bir sekilde uyumunu saglamak ve terfi
edebilmesi i¢in hazirlamak olarak belirtilir (Baraz, 2013). Bu siirecin basarili

olabilmesi i¢in potansiyeli yiiksek ve yetenekli ¢calisanlarin ise alinmasi ¢ok dnemlidir.



Bu nitelikteki personelin aldigi egitimlerden geri doniisii hizli ve daha verimli

olacaktir.

Dolgun (2007) egitim faaliyetlerini c¢alisanlar ve isletmeler agisindan faydalarimi

sirasiyla;

Calisanlar ac¢isindan

Is tanimlarin1 ve kurum ici rollerini daha iyi anlamalari,

Isletmeye olan bagliliklar1 artmasi,

Eksik olduklar1 konularda bilgilendirildikleri i¢in verimlilikleri artmasi,
Isletmenin ve yoneticilerinin kendilerine deger verdiklerini diisiinmeleri,

Yeniliklere ve degisimlere daha kolay adapte olmalari.
Isletmeler acisindan

Misyon ve vizyonunun daha net anlagilmasini saglanmasi,
Hedeflere ulagmasi daha kolay olmasi,

Kar ve verimliligin artmasi,

Toplum igerisindeki imajinin yilikselmesi,

Personel sirkiilasyonunun diismesi olarak belirtmistir.

Egitim ve gelistirme siirecinde egitim ihtiyaglarinin analizi en dnemli konularin

basinda gelmektedir. Egitim ihtiyaclarimi belirlemede goz Oniine alinmasi gereken

baslica hususlar, is gilicii devri, sikayetler, devamsizliklar, disiplin cezalari, kalite

standartlari, liretim ve hizmet programlari, yonetim uygulamalari, ¢alisanlar arasi

catigmalar, iletisim sorunlari, kontroliin etkinligi, yazisma ve raporlarin etkinligi,

hedeflerin anlasilmasi ve etkinligi olarak belirtilmektedir (Colak,2007). ihtiyag analizi

sonucunda ortaya c¢ikan egitimi etkili bir sekilde gergeklestirmek igin Sekil 2 de

gosterilen asamalar dikkate alinmalidir.



Eqgitim intiyacimin Belirlenmesi

Egitim Amaglannin Tespit Edilmesi

Egitim Plamin Hazirlanmasi

Uygulama

Sonuglann Degderlendiriimesi

Analiz ve Geri Besleme

Sekil 2.2: Etkili Egitim Siirecinin Agsamalar1

Kaynak: Dolgun, Ugur ve dig. (2011) insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ekin Kitapevi,
Ankara.

Bu siirecler diizgiin bir sekilde yiirtitiildiigi takdirde egitimin etkinligini 6lgme ve
egitim esnasinda karsilagilan problemleri tespit edip ilerleyen donemlerdeki egitimleri
icin Onlemlerin alinmasi1 da saglanabilir. Bu sayede egitim kalitesi siirekli olarak
arttirtlip, sirketin hedeflerine ulagmasini ve rekabet giicilinii arttirmasinda biiyiik katki

saglanabilir.

2.1.1.3. Kariyer yonetimi

Kariyer kelimesinin sozliikteki anlami kisinin bulundugu iste uzmanlagmasi olarak
belirtilmektedir. Kariyer ile ilgili bu zamana kadar yapilan tanimlarin ortak noktasinin,
calisanlarin basar1 asamalarin1 gosteren, is ile ilgili pozisyonlarda ilerlemeyi ve
organizasyon igerisinde dikine ilerleyerek yilikselmeyi ifade etmektedir (Dolgun,
2007).
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Kariyer her birey i¢in ayni anlami ifade etmeyebilir, kimileri i¢in iste ilerlemek,
kimileri i¢in daha iist kademelere ulagmak, kimileri i¢in kendini gelistirmek, kimileri

icinde kendini gerceklestirme gereksinimini gidermektir (Ozler, 2013).

Calisan is hayat1 boyunca i¢inde bulundugu organizasyonda yerini bilme ve anlama,
gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumundadir. Bu siirecte ¢alisan
“Ben gergekte ne istiyorum?” “Neyi nasil yapabilecegimi biliyor muyum?” “Hangi
olanaklardan yararlanabilirim, biliyor muyum?”, “Nereye ulasmak istiyorum?”,
“Hedefime ulasmam i¢in ne yapmam gerekiyor?”, “Tikildigim kutudan nasil
cikabilirim?” gibi sorulari is hayati1 boyunca sirasi ile yanit aramak zorunda kalacaktir.
Bu Dbireysel yonelim, Organizasyonel Davranis terminolojisinde “kendini

gerceklestirme” olgusu diye nitelenmektedir (Kaynak, 1989).

Kariyer yoOnetimini adaletli ve somut Ol¢limlere dayanarak gerceklestirilmesi,
calisanlarin kuruma olan giivenini, sadakatini ve memnuniyetini bunlara paralel olarak
kuruma cezbolunmasina biiyiik katki saglayacaktir. Bu siirecin saglikli ilerleyebilmesi
i¢in tiim insan kaynaklari siiregleri olan “Planlama, Organizasyon, Is Tanimlari, Is
Degerlemeleri, Performans Degerlendirme, Yetkinlik Bazli Egitim ve Gelistirme”
adimlariin etkin bir sekilde yiriitiilmesi gerekmektedir. Ciinkii bu adimlarin ¢iktisi,

kariyer yonetimi i¢in girdi olarak teskil etmektedir (Yarimkaya, 2011).
Kariyer yonetiminin sagladigi faydalar;

e Kisisel motivasyon

e Kisisel gelisim

e (Calisanlarin igyerine cezbolmasi

e Kilit calisanlarin aidiyet duygularinin artmasi
e Performans artig1

e Kaynaklarin verimli kullanilmas1

e Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasilmasi olarak belirtilmektedir.

Kariyer yonetimi kurumlara, ileride olusacak insan kaynagini daha iyi analiz etme,
orgiit ve birey olarak degisimi daha kolay hale getirme, kurumlarin gelecekteki
hedefleri ile isgorenlerin bireysel hedeflerini uyumlastirma, isgorenlerin beklentilerini
tespit edip nitelikli is giicliniin isletmede tutabilme vb. gibi bir¢ok daha fayda
getirmektedir (\Varol, 2001).
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2.1.1.4. Performans yonetimi

Performans, c¢alisana verilen gorevin istenilen zamanda gergeklestirme olgiisiidiir.
Diger bir ifadeye gore performans, sabit bir is esnasindaki tutumunun sonucu olarak
calisanin, grubun ya da 6rgiitiin amaglanan hedef dogrultusunda neye ulasabildigini ve
neyi saglayabildiginin, niceliksel ve niteliksel olarak katkilarinin toplam ol¢iisiidiir

(Dolgun, 2007).

Performans yonetimi, isletmenin uzun vadede gergeklestirmek istedigi amaglar1 ve
planlar1 dogrultusunda performans kriterleri dogrultusunda hedeflerin belirlenmesini,
yonetim isteklerinin ¢alisanlara iletilmesini, performansin takip edilmesini,
6l¢iilmesini ve degerlemesini, personelin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesini, ticret
yonetimini, kariyer yonetimini, motivasyon ve disiplinle ilgili becerileri i¢ceren genis
kapsaml1 bir siireci igerisine almaktadir (Ozler, 2013). Bu siirecte performans yonetimi
calisana isletmenin kendisinden ne beklendigini, bu beklentiler karsisinda ne kadar
basarili oldugunu, kariyer hedefinde nereye ulasabilecegini ve bu hedefe ulagmak
adina kendisini nasil gelistirebilecegi yoniinde yol gosterirken, isletmeye kurulus
hedefleri dogrultusunda kurumsal ve bireysel hedefleri birlestirerek bireylerin ortaya
cikardigr katma degeri, isletmenin ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda yon

verilmesine destek saglamaktadir (Yarimkaya, 2011).

Performans degerleme, isletme igerisindeki calisanlarin gorevlerinin ne oldugu fark
etmeksizin, c¢alisanlarin etkin olan 6zelliklerini, eksik kisimlarini, yeterlilik

diizeylerini ve fazlaliklarini bir biitiin halinde gozden gecirilmesidir (Dolgun, 2007).

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin calisma tarzlarini, iletisim yonlerini ve
calisma ortamindaki davraniglart dogrultusunda deklare edilmesi olarak da

belirtilmektedir (Okakin, 2008).

Barutgugil (2002) performans yonetimini, ¢alisanin isletmedeki goérevinde basarisini,
tutum ve davraniglarini, ahlaki olarak 6zelliklerini ve isletmenin basarisina etkisini

degerlendiren planl bir arag olarak tanimlamaktadir.

Performans yonetimi sisteminin amaci isletme icerisindeki ¢alisanlarin iyiden kotiiye
siralanmast  degildir; Orgiitsel amaglarin  ¢alisanlar tarafindan anlasilip ve
benimsenmesi ile ilgili verilerin ortaya ¢ikarilmasi, 6rgiitsel amaclarin tiim ¢alisanlar

tarafindan asgari Olglide yerine getirilmesinin saglanmasi ve tim ¢alisanlarin mutlu
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oldugu dinamik ve cezbedeci bir calisma ortaminin siirekliliginin korunmasini

amaclamaktadir (Koca, 2008).

2.1.1.5. Is Degerlemesi ve iicret yonetimi

Ucret sistemi kurulma asamasinda, isletme icerisinde iicret dagiliminm adaletli bir
sekilde olabilmesi i¢in Oncelikle bilimsel temellere dayali olan is degerlemesi
calismasinin sistematik olarak gerceklestirilmesi gerekir. Is degerlemesi, isletme
igerisindeki isin diger islere gore degerini bulmak igin gergeklestirilen bigimsel ve
sistematik ¢alismalardir. Bu sekilde islerin birbirileri ile dogru olarak karsilastirilmasi
daha kolay hale gelip benzer isler arasindaki iicret dengesizliklerinin dniine gegip
bundan kaynakli huzursuzluklar1 gidermekte biiylik kolaylik sagmaktadir (Dolgun,
2001).

Is degerlemesi sonuglari, iicret yonetimine kullamldig: takdirde; “Esit ise esit iicret”
O0denmesi saglanir, bilimsel ve gercekei bir licret yonetimi olusturulabilir, bulunulan
sektore gore adaletli ve hakkaniyetli bir sekilde dagitilan {icret politikas: ¢alisan
motivasyonunu arttirabilir ve ¢caligan maliyetinden dogacak olan mali yiikiimliiliiklerin
denetimini kolaylastirir. Gergeklestirilen ise gore calisan ilkesinden hareket edildigi
icin, calisanlarin ig tatminleri ile calisma performanslarini arttirarak, isletmenin

rekabet gliciinii arttirir ( Dolgun, 2007).

Ucretin sdzliik tanimlari; s giiciiniin bedeli olan para veya mal. Emegin karsilig1 olan
para. Emegin iiretimden aldig1 pay, diger bir ifadeyle emek faktoriiniin fiyati. Isgilerin
iretim siirecine var olmalar1 sebebiyle belirli siirelerde yapilan 6deme olarak

belirtilmektedir (Yarimkaya, 2011).

Ucret, fiziksel veya zihinsel emek ile mal veya hizmet {iretimine dogrudan veya dolayl
olarak katkida bulunulmasi karsiliginda alan ayni ve nakdi degerdir. Ucret isletme
icin bir maliyet unsuru olmasina ragmen verimliligi arti yonde etkilemektedir
(Benligiray, 2013).Kaliteli bir {icret yonetiminin temel amaglari, yetenekleri isletmeye
cekmek, yetenekli personelleri elde tutmak ve calisan motivasyonunu saglamaktir.
Ucret, bireylerin sadece fizyolojik ve biyolojik ihtiyaglarini karsilamanin yaninda,

psikolojik beklentilere uygun olarak da diizenlenmelidir (Ferecov, 2011).
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2.1.1. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Temel olarak askeri bir kavram olan strateji; savas sanati icerisinde diigmanin ne
yapabilecegini 6ngoriip sonuca gitmek i¢in yapilacak askeri hareketlerin planlanmasi
ve uygulanmasidir (Simsek ve Oge, 2011). Sun Tzu “Stratejik etkenlerin cogunu kendi
safinda bulunduran kimse daha savasa girmeden karargahta kazanmis; bunlarin azini
elinde tutan kimse daha savaga girmeden yenilmis sayilir” diyerek stratejinin 6nemini

belirtmistir (Aytes, 2011).

Strateji zamanla is hayatinda da etkin rol almaya baglamistir. Bu dogrultuda isletmenin
yaptiklari, neden var oldugunu ve varmak istedigi hedefleri meydana getiren yonetim

teknigi olarak belirtilmistir (Bryson,1988).

Stratejik yonetimi tanimlamak gerekirse, isletmenin hedeflerine ulagabilmek i¢in etkin
stratejiler olusturmasini, planlamasini gerceklestirmesini, kontrol edilmesini ve

uygulamaya konmasin1 ifade etmektedir (Aktan, 2008).

Gilinlimiiz is yasamu ele alindiginda Peter Drucker’in belirttigi gibi “Diinya artik emek
yogun, malzeme yogun, enerji yogun degildir; bilgi yogun olmaktadir.” Bu bilginin
kullanim1 da nitelikli insan kaynaklarini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda, insan
kaynaklarmin stratejik bir nitelik kazanmasina duyulan ihtiya¢ had safhaya ulagsmis
durumdadir. Artik IK profesyonellerinin insanlarin karsisina isveren markasimin
eksiksiz karsiladigi basit, kapsamli ve biitiinciil bir yaklasimla ¢ikip IK’ya gercek
anlamda stratejik bir konum kazandirabilirler (Bas, 2011).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, c¢alisanlarin performanslarini  arttirmak,
yeniliklere agik olmak ve esnekligi 6n plana alarak orgiit kiiltiiriinii 6ztimsemek ve
ilerletmek amaciyla, insan kaynaklarimin stratejik hedeflerle birbirine baglanmasi

olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu, 2001).

Insan kaynaklar1 fonksiyonu ile stratejik ydnetim siireci arasinda dort stratejik

entegrasyon diizeyi bulunmaktadir (Simsek ve Oge, 2004):

Yonetsel Baglanti: Burada IK béliimii, strateji formiilasyonunda ve de uygulamasinda,

stratejik yonetim siirecinin her hangi bir bileseninden tamamen ayridir.

Tek Yonlii Baglanti: Stratejik planlama birimi orgiitiin stratejik planini gelistirir ve

plan hakkinda IK béliimiine bilgi verir.
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Iki Yonlii Baglanti: Stratejik planlama birimi, orgiitiin stratejik planlari hakkinda 1K
boliimiinii bilgilendirdikten sonra IK uzmanlari farkls stratejilerin insan kaynaklari ile
ilgili yonlerini analiz ederek sonuglari stratejik planlama birimine sunar. Son olarak,

stratejik kararlar alindiktan sonra planlar, yiiriitiilmek {izere 1K béliimiine geri verilir.

Biitiinciil Baglanti: Bu baglant1 diizeyinde, IK boliimii stratejik yonetim ekibinin
tamamlayic1t ve ayrilmaz bir iiyesidir. Bu baglanti diizeyinde ise orgiitler, strateji
formiilasyonu ile uygulama siireclerini biinyesinde toplayan bagmsiz IK

fonksiyonlarina sahiptirler.

2.2. Isveren Markasi ve IKY iliskisi

Insan kaynaklari, nitelikli adaylar1 gekmek ve var olan ¢alisanlari isletme biinyesinde
kalmalarin1 saglamak, yani “calismak i¢in cazip bir isletme” algis1 i¢in isveren
markalarin1 gelistirmektedirler. Insan kaynaklariin bu siirecte isletme hedeflerini
gerceklestirilmesi i¢in en uygun insan kaynagmin ise alinmasi, oryantasyon,
ticretlendirme, is haklarinin saglanmasi, performans degerleme, sosyal haklar ve isten
ayrilma agamasina kadar tiim asamalar1 icine alan bir uygulamadir (Findike¢1, 2001).
IK’nin bu uygulamalarin daha da ilerisini planlayarak isletmeyi farkli kilacak misyon,
isletme kiiltiirii ve etik degerler sunarak, bu biitiinciil yaklasimin bir igveren makasi
olarak iletisimini gergeklestirmesi gerekir Datassist, 2016). Bu markalagma stirecinde

IK’nin, isletmenin stratejisi ile uyumlu hareket etmesi onemlidir.

Insan kaynaklarmn isveren markasia etkilerini belirtmek gerekirse (Gaddam,
2008):

e s yogunluguna gore is giiciiniin planlanmasi

e Basarili ise alim stratejisi gelistirme

e Personel devir hizin1 kontrol altina alma

e Ust yonetim politikalarin1 destekleme

e Isveren markasi bilesenlerini igine alan (organizasyonel cevre, dzgiirliik,
odiillendirme, kariyer gelisimi, 6grenme ve esnek zaman) en miikemmel i
ortami yaratma

o Etkin sosyal ag ve halkla iligkiler yonetimi

e Yeni calisma alanlar1 yaratma

e Marka ile biitiinlesme
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Gortilecegi lizere igveren markasi ve insan kaynaklarin1 uygulamalarinin, birbirini

tamamlayan ve destekleyen nitelikte oldugunu soyleyebiliriz.
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3. ISVEREN MARKASI

3.1. Marka Kavram

Gliniimiiz yogun rekabet ortaminda, rakip isletmelere karsi pazarda basarili olabilmek
icin markanin ¢ok onemli oldugu yadsinamaz bir gercektir. Markanin gelisimine
bakildiginda, tarihte ilk olarak Misir ¢anaklarinda belirli sembol ve isaretler seklinde
kullanilmaya baslamasi ile ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Marka, Ortagagda ise Avrupa
tilkelerinin kendi aralarinda yaptiklar ticaretlerde diger {iriinlerden ayirt edilebilmek
amaci ile semboller seklinde kullanilmistir (Ercan ve dig., 2010). Giiniimiizde marka
kavrami birgok sekilde agiklanmistir. Buna gore Kotler (1994) Marka kavramini, bir
isletmenin hizmet ya da iriiniiniin rakiplerinden ayirt edilebilmesi igin harfler,

semboller, terimler, grafik gibi bilesenlerle ifade edilmektedir seklinde tanimlamistir.

Amerikan Pazarlama Dernegi ise markayi, bireysel ya da kurumsal olarak iiriin veya
hizmetlerini rakiplerinden ayirt edici hale getirmek i¢in olusturdugu simge, tasarim,
isim, isaret, terimler ya da bunlarin biitiinii seklinde tanimlanmigtir (Backhaus ve
Tikoo, 2004). Tiirk Dil Kurumu ise markayi; taninmig iriin, saygin kisi vb. olarak

tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu, 2015).
Marka:
a) Resim veya harfle yapilan isaret

b) Bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya, benzerinden ayirmaya yarayan 6zel

ad veya isaret

Marka kavramu ile birlikte marka kisiligi ve Marka Imaji kavramlari da ortaya
cikmigtir. Bakar’a (2011) gore Marka Kisiligi; insanlarin kisisel ozelliklerinin
markaya uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir. Jennifer Aaker (1997) ise marka

kisiliginin 5 temel boyutundan bahsedilmistir. Bunlar;

Samimiyet: Miitevazi, diirlist, saglam, giiler yiizlii, aile yonlii, arkadas canlisi,

duygusal, gergek, icten... (Ornegin Kodak, Nestle).
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Cosku: Cesur, heyecanli, kigkirtici, sira disi, canli, artistik, hayal giicili olan, ¢agdas,
yenilik¢i, bagimsiz, essiz, sogukkanli, geng ...(Ornegin Apple, Pepsi, MTV).

Ustahk: Giivenilir, uzman, zeki, basarili, ciddi, bilimsel, c¢aliskan, lider,

emin...(Ornegin CNN,IBM).

Seckinlik: Ust simif, cazip, feminen, diizgiin, gdsterisli, nazik... (Ornegin Mercedes).
Sertlik: Digsal, sert, maskiilen, giiclii... (Ornegin Marlboro, Nike).

Bazi markalar bu sifatlarin birkagini ayn1 zamanda bilinyesinde barindirabilir.

Marka Imaj, iiriiniin bireye animsattig1 duygu ve diisiincelerin tamami ya da markanin
bireyin zihninde var olan biitiin bir resim olarak tanimlanabilmektedir (Bakar, 2011).
Marka imaji iiriin ve hizmeti etkilerken kurumunda imajimni etkilemektedir. Marka
imaj1 yaratilirken, kurum imajina nasil katkilar saglayacagi yoniinde gerekli stratejik
kararlar ve uygulama planlari olusturulmalidir. Bu siiregte firmanin satiglarinin olumlu
yonde etkileyecek imajinin olusturulmasi ve gereken stratejik kararlarin alinmasi

gerekmektedir.

Marka yaratmaktaki faydalara da deginmek gerekirse, insanlarin zihninde marka
algisini olusturarak hizmet ve iiriine olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmaktir. Isletmeler igin
marka yaratma siireci uzun zaman alirken, daha sonraki siireglerde karli bir yatirim
olarak faydalar saglamaktadir. Bu faydalara bakildiginda pazar paymnin genislemesi,
sektordeki fiyat skalasini1 belirleme, daha sabit ve daha az riskli karlilik, marka
bagliligini saglamak, taklit edilebilirligini engelleme, gelecekte biiylime potansiyelinin
yiiksek olmasini saglama, sirket kiiltiirii olusturma ve tanitim avantajlar1 saglamaktir

(Ozpinar, 2006).

3.2. isveren Markas1 Kavram

Kavrami ortaya ¢ikaran Simon Barrow (2005) isveren markasini isletme tarafindan
calisana verilen ekonomik, psikolojik ve fonksiyonel faydalar olarak ifade etmistir.
S6z konusu fonksiyonel ve ekonomik yararlari sosyal imkanlar, yan imkénlar, ticret
ve fiziksel ¢caligsma sartlarini; psikolojik yararlar ise 6z kimligi koruma, imaj gelistirme,
kendini 6zgiir bir sekilde ifade edebilme, dolayli olarak da kurumun degeri, kaliteye

verdigi 6nem ve igin sagladigr sayginligi ifade etmektedir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010).

18



Backhaus ve Tikoo, isveren markasinin, kurumun kendisini diger rakiplerine gore
farkli ve ¢ekici kilan 6zelliklerine iligkin net bir alg1 olusturabilmek adina galisanlarina
ve potansiyel calisanlara karsi yiirlittiigii ¢alismalarin bu algiya olumlu katkilari
oldugunu ileri siirmiistiir. En genel anlamiyla isveren markasi kavrami; isletmenin
calisanlari, potansiyel ¢alisanlar1 ve paydaslarinin firma hakkindaki farkindaligini ve
algilamalarin1 yonetebilmek adina hedeflenen, uzun vadeli bir stratejiyi ifade eder

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

Isveren markas1 aym zamanda calisan, miisteri ve paydas tatminini tanimlayan,
isletmenin tiimiinde kullanilabilen ve isletmenin biitiiniini ilgilendiren de bir

kavramdir (Minchinglon ve Thome, 2007).

Stokley’e (2009) gore ise alimda dogru kisilere ulasip kurumun pargasi haline
getirmek oldukca zorlasti. Bu yetenek savaslarinda basarinin en onemli pargasi
markaya odaklanip, yeteneklerin sadece cezbederek degil duygusal bag kurarak onlari
elde tutmanin da onemine deginmistir (Akt: Yamak, 2006). Bu baglamda isveren

markas1 daha da 6nemli hale gelmistir.

Marka Gici
Caligan Dogru galisanlarin gekilmesi

Deger Onerisi Galigan Deneyimi aniz
Caliganlara ve potansiyel + Caliganin yasam déngusiniin Galigan hafahllrlr?;;e kurumda

galisanlara yonelik kendine tuminde vaadin
6zg ve farkhlagtirici gergekten yerine getiriimesi Ram&lgrtzen ll)arylhlla_;smak
vaadi Usteri baglihg

Sekil 3.1: Isveren Markasi
Kaynak: Rosethorn, H. (2009). The Employer Brand Keeping Faith With The Deal.
Yukaridaki sekil 3.1°de ifade edildigi gibi isveren markasinin tanimlanmasi ve
yonetilmesinin en 1yi seklinin, iki 6genin birlesimi olarak goriilmesi oldugunu ileri
siirmektedir. Bu 68eler, 6neri (onaylanan anlagma) ve ¢alisan deneyimidir (anlasmanin
gercekten yerine getirilmesi). Isletmenin bir isveren olarak sundugu vaat ve bu vaadi
ne kadar gerceklestirdigi, sahip oldugu isveren markasmin giicliniin belirleyicisi

olmaktadir (Rosethorn, 2009).
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3.2.1.isveren markasinin gelismesindeki temel nedenler

Barrow ve Mosley (2005) ise isveren markasinin gelismesindeki ii¢c temel nedeni Syle

acgiklamaktadir:

1. Orgiitler giderek artan derecede cahisanlarinin baghihginin ve sadakatinin
kolay olmadiginin farkina varmaktadir:
Onde gelen isletmeler, degerli calisanlarin karli miisterilere benzer sekilde
se¢cim yapma, bir orgiite katilma, orada kalmaya devam etme ve baglanmakta
ozgiir oldugunun farkina varmaktadir. Isletmeler, aym zamanda dogru
insanlarin ¢ekilmesi, sadakat i¢in onlarin tesvik edilmesi ve yeteneklerini
kullanmasina, ge¢miste oldugundan ¢ok daha fazla odaklanmis, uyumlu ve
fayda saglayan yaklasim sergilemektedirler. Orgiitler igin uzun ddnemli
yonelim, degerli calisanlarina degerli miisteriler gibi davranmaktir.

2. Isveren markalasmasi insan kaynaklari, kurum ici iletisim ve pazarlama
arasinda etkin bir ticari koprii saglamaktadir:
Bircok isletme, dogru insanlari ise almanin, kurumda kalmasinin
saglanmasinin ve geligtirilmesinin farkina varmustir. Ozellikle hizmet
sektoriinde yer alan isletmeler, ¢alisan bagliliginin miisteri tatmini ve
sadakatinin saglanmasinda ki 6nemin farkinda olmak durumundadirlar.

3. Isveren markalagmasi, pazarda siirekli bir deger ortaya koyan bir
disiplini resmetmektedir:
Isveren markalasmasi, insanlarin bagliliginin ve sadakatinin harekete geciricisi
ve slirdiiriiclisiidiir ve bu noktada marka yonetiminden daha etkili bir yaklasim
bulunmamaktadir. Bunun yaninda marka yonetimi, uygulama da ileri bir
degerlendirmeyi igermektedir. insan kaynaklari, pazarlamaya yonelik onerilere

sahiptir.

Benzer sekilde pazarlama da insan kaynaklarina yonelik onerilere sahiptir. Her iki taraf
da ogrenebilmekte ve fayda saglamaktadir ve sonunda en biiyiik fayda isletmeye

yoneliktir.

Isveren markas1 kavraminin su an bulundugu stratejik nokta itibari ile insan kaynaklari
profesyonelleri ve isletmelerin iist yonetimleri tarafindan oldukca 6nem verilen bir
konu olmaya baglamistir. 2003 yilinda kiiresel bir panelde The Economist tarafindan

yapilan arastirmanin sonuglarma gore; IK profesyonelleri arasinda isveren markasi
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konusundaki farkindalik oram % 61 ve IK alanindan olmayan kisiler arasindaki
farkindalik oranmi ise %41 olarak belirlenmistir. 2001 yilinda Conference Board
tarafindan yapilan bir aragtirmada ise 138 biiyiik firmadan %401 aktif olarak bir
isveren markasi stratejisini uygulamaya koyduklarini ifade etmislerdir (Barrow ve
Mosley, 2005). Tirkiye’de ise igsveren markasi ¢alismalari son birkag yildir hizlanmig
durumdadir. (Yenibiris.com, 2004).

3.2.2.1sveren markalasmasimin 6nemi ve faydalari

Isveren markalasmasi, kurum igerisindeki yetenekleri ve disaridaki potansiyel
yeteneklere igveren olarak, tercih edilen ve farkli olundugunun gosterilmesine yonelik
orgiitlerin ¢abalarini ifade etmektedir (Jenner ve Taylor, 2007). Diger bir ifadeyle
isveren markalagmasi, kurumun “galismak i¢in cazip bir yer” oldugunun mevcut ve

potansiyel ¢alisanlara iletilmesine iliskin ¢abalarinin biitiiniidiir (Lloyd, 2002).

Isveren markas1 kavrami ¢ok yaygin olarak bilinmemesinden dolay1 kurumsal marka
ile karigtirilmis hatta zaman zaman birbirilerinin yerlerine kullanilmistir. Isveren
markasi ve kurumsal marka/markalasma kavramlar1 benzer unsurlar1 barindirmasina
ragmen iki kavrami birbirinden ayiran 6nemli bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu
farklilig1 Edward (2010) ise sdyle belirtmistir: Uriin markalasmasi, miisterilere iiriiniin
ne sekilde sunulacagini; kurumsal markalagsma oOrgiitiin farkli digsal kitlelere nasil
gosterilecegini goz Oniinde bulundururken isveren markalagsmasi, mevcut ve
potansiyel yetenekleri markalasmanin hedefleri olarak gérmektedir. Buna paralel
olarak igveren markalarinin; tiriin ve kurumsal markalara uygun olarak, tiiketici ve
kurumsal markalasma ile teorik temelleri paylasmakla birlikte bircok benzer paydas
gruplarini etkilemektedir (¢alisanlar, miisteriler, dagiticilar, hissedarlar vs.) (Backhaus
ve Tikoo 2004). Ancak, tiiketici ve kurumsal markalasmadan farkli olarak isveren
markasinin temel plani ve baglica hedef pazari, mevcut ve potansiyel yeteneklerdir

(Moroko ve Uncles, 2008).

Yukaridaki acgiklamalara iliskin olarak igveren markalagsmasinin isletmelerin bir
igsveren olarak edindigi iyi bir konuma isaret ettigini sdylemek miimkiindiir. Bu siirecte
isletmeler, igveren ozelliklerini aktarmakta ve bu 6zelliklerin temelinde bir markaya
sahip olmaktadir. Markanin giiglii olup olmadigi ise s6z konusu ozelliklere ve bu
ozelliklerin farklilasmak anlaminda etkin bir sekilde aktarilmasina bagldir. Isveren

markalasmasi siireci, isletmenin titizlikle ve biitiinsel bir bakis acisi ile hareket
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etmesini gerektirmektedir. Nitekim “Orgiitler, istihdam deneyimlerini acik ve dikkatli

bir sekilde yonettiklerinde; bu durum, deger ve etki yaratilmasina yardim etmektedir”

(Edwards, 2010).

Isveren markalasmasi, kurumlar icin zamanla 6nem derecesini cok arttirmistir.
Gilinlimiiz is diinyasi bilgi yogun, hizmet kalite becerisi ve motivasyonu iist seviyede
isgiiciinii gerektirmektedir. Is hayatindaki yetenekli ¢alisanlarin azlig1 ve kiiresellesme

sebebiyle basaril1 istihdam rekabet sartlarindan biri haline gelmistir (Rampl vd., 2011).

Istthdam déngiisiinin her asamasinda calisanlarin kurumdan beklentilerini ve
deneyimlerini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyen isveren markasi, nitekim ¢aligan
deneyimine dayanmaktadir. (Moroko ve Uncles, 2008). Isveren markas: vaatleri,
orgiitiin disinda giivenilir ve kalic1 olmasi i¢in mevcut calisanlar tarafindan acik bir
sekilde anlasiimali ve desteklenmelidir (White Paper, 2003). Is hayatinda insanlarin
deneyimleri olumlu ya da olumsuz, kurumlarin kendilerinin paylastig1 duyurulara gore
etkin oldugu kesindir. Bu ylizden kurumlar tarafindan verilen isveren markasi

vaatlerinin yerine getirilmesi ¢ok 6nem arz etmektedir.

Ployhart™a (2006) gore, “Yetenekler nadir, degerli, taklit edilmesi zor ve yerine
konmasi gii¢ oldugu i¢in, drgiitler s6z konusu yetenekleri ¢cekmek, secmek ve elde

tutmak konusunda daha etkin olmalidir”.

Isveren markasi, yetenek savasini kazanmak icin bir ara¢ olup, calisanlarin
memnuniyetini artirmaktadir. “En iyi igveren=En iyi ¢alisanlar=En iyi performans”
formiilii en iyi igverenlerin 6rgiite en fazla adanmisligi olan ¢alisanlara sahip olacagini;
en fazla adanmis calisanlarin isletmeler i¢in {istiin operasyon basarisi getirecegini
gostermektedir” (Reed 2001). Giiglii bir isletme anlamina gelen isveren markasi,
kurumsal marka olusturma biitiiniinii tamamlamaktadir (Xiaofeng, 2009). Isveren
markasi, isgliciiniin kalitesini, baglilik diizeyini, isletme amaglar1 ile uyumunu ve

sonugta igletmenin karliliginm etkilemektedir (Austermuehle, 2007).

Bir igveren markasi plani gelistirmeden once cevaplanmasi gereken ilk soru “Giiglii
bir isveren markasi sirketin hedeflerine ulagmasina nasil yardimci olabilir?”” sorusudur.
Sirketlerin maliyetlerin azaltilmasi, miisteri memnuniyetinin arttirilmasi ve yatirim
i¢in ortalamanin iizerinde geri doniis ve karlilik saglanmasi gibi kurumlarin yasam
evreleri ve gegis ritiielleriyle ilgili 6nemli agsamalara dikkat edilmesi gerekmektedir.

Hewitt Associates, The Conferance Board ve The Economist tarafindan yapilan
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isveren markasi ile ilgili arastirmalarda tanimlanan baglica {i¢ faydasi, daha iyi ise
alim, elde tutma ve calisan baglilig1 (cezbetme)/adanmisliktir (Barrow ve Mosley

2005).
Barrow ve Mosley (2005) gore isveren markasinin en 6nemli faydalari sunlardir;

e Maliyet Azaltma
e Misteri Memnuniyeti

e Finansal Performans

Maliyet Azaltma: Markanin hedefi genellikle deger katmak olsa da giiglii isveren
markas1 maliyetlerin azaltilmasina da destek olmaktadir. Maliyetlerin en ¢ok
azaltilabildigi alan ise alimdir. AON’nin “Birlesik Devletler Calisiyor 2000 adli
arastirmasinda, baglangi¢c seviyesinde bir calisanin isten ayrilmasi ve yerine yeni
kisinin gelmesinin maliyetinin o ¢alisanin yillik maasinin yarisima esit oldugu
hesaplanmistir. Bu durum orta ve iist diizey yoneticilerde daha yiiksek maliyetler
meydana getirmektedir. Calisan bagliliginin yliksek olmasi rekabet igerisinde olunan
isletmelere gore bariz bir maliyet avantaji saglayacaktir. TNS tarafindan yapilan
arastirmaya gore ise bagliligi diisiik olan ¢alisanlarin yilda ortalama 11 giin daha fazla
hastalik izni kullandiklarin1 ortaya cikarmistir. Bu maliyet iiretim kaybi, islerin
kesintiye ugramasi, verim kaybi, kagirilan firsatlar ve diger calisanlar1 olumsuz yonde

etkilemeleri dolayli maliyetleri beraberinde getirmektedir (Barrow ve Mosley 2005).

Miisteri Memnuniyeti: Hizmet sektoriindeki isletmeler “markay1 yasamak” konusuna
cok 6nem vermektedir. Bu kadar onemsemelerin sebebi, pazarda farklilagmanin
genellikle hizmet deneyiminin toplam kalitesinden gectigini ve bu deneyimin biiyiik
Olclide calisanlarin miisteriye yaklasimi ile ilgili oldugunun tespitidir. ABD’li Sears
Roebuck magazasinin, aragtirmasinda 800 subesinden elde ettigi veriler su sekildedir.
Calisan memnuniyetinin miisteri memnuniyetinin %60 ila %80°nin sebebi oldugunu
ve c¢alisan memnuniyetindeki 5 birimlik bir artisin miisteri memnuniyetinde 1,3
birimlik bir artiga tekabiil ettigini, bunun da geliri %0,5 arttirdigini ortaya ¢ikarmistir
(Barrow ve Mosley 2005).

Finansal Performans: Miisteri memnuniyetinin arttirilmasi ve giderlerin azaltilmasi
isveren markasina odaklanmak icin giiclii bir gerekce saglamaktadir. Yiiksek calisan
baglilig1 ve finansal performans arasindaki iliskiyi Ingiltere’deki perakende sirketi IES

Insandan Karliliga arastirmasinda, calisan baghiligindaki bir puanlik artisin (bes
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puanlik Ol¢ekte) magaza basina satisi %9 arttirdigini, bunun da 200.000 sterline
tekabiil ettigini tespit ederek ortaya c¢ikarmistir. Bununla birlikte devamsizlik
giderlerinin azalmasi1 ve miisteri memnuniyet seviyesinin genel olarak yiikseltilmesi
de aradaki iliskiyi olumlu yonde gostermektedir. Yukarida bahsedilen faydalar
sirketler i¢in genel ticari faydalardir (Barrow ve Mosley 2005).

Isveren Kimligi Konumlandirma

Psikolojik
Kurum kiiltiirii
“Gorsel.klmhk Baglihik

Uriin- hizmetler
Rekabet¢i konum

Sosyal sorumluluk

Kurumsal
e iletisim
Fonksiyonel
Ucret

Isveren

Imaj1

Is giivencesi

Calisma sartlar

Kisisel gelisim

Kariyer
\ J

Sekil 3.2:Isveren Markas1 Markalama Siireci

Kaynak:http://www.isverenmarkasi.com/hakkimizda-realta-danismanlik/
(a.t: 19.01.2016)

Corte (2011) fonksiyonel ve sembolik faydalar1 su sekilde agiklamistir:

Fonksiyonel Faydalar; Isveren markasinin fonksiyonel faydalari firmanin istihdam
elementlerini yani {icret, izin haklari, igsizlik ve saglik odenegi, kariyer olanagi,
fiziksel caligma sartlari, is glivencesi, gelisim imkani gibi aday tarafindan arzulanan
nesnel kosullara isaret eder. Fonksiyonel faydalar isveren marka kimliginde; is
ozellikleri olarak goriiliir. Kisiler i ve isveren tercihi yaparken Oncelikle bu
fonksiyonel ozelliklere bakarlar. Hi¢ kimse alacagi iicret ve ¢alisma sartlart belli
olmayan bir igse girmek istemez. Belki bu nedenle pek ¢ok isletme, igveren kimligini

tanimlarken fonksiyonel 6zellikleri 6n plana ¢ikarmaktadir.

Sembolik Faydalar; Sembolik faydalara firmanin prestiji, imaji, firmaya basvuru

yapan adaylarin imaji/profilini, kurumsal marka unsurlarin1 6rnek olarak verebiliriz.
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Sembolik faydalar isveren marka kimliginde; kurumsal 6zellikler kisminda kategorize
edilebilir. Kurumsal 6zellikler, is 6zelliklerine gore daha dayaniklidir ve kopyalanmasi
giictiir. Ornegin isletmenin yenilik¢i olmas1 veya adayin o isletmeye girdiginde prestij
kazanacagini diisiinmesi isletmenin sembolik/duygusal 6zellikleridir. Bu anlamda
potansiyel adaylar, s6z konusu isletmenin ¢alisma ortami, ¢alisanlarinin halleri,
sundugu {riinlerin yaygin olmast ve kurum kiltiri gibi pek cok 06zellikten

etkilenebilir.

Diger bir ifadeyle isveren markasinin fonksiyonel faydalari, maas, kurumun faydasi,
izin gibi objektif kosullar1 igerir. Sembolik faydalar ise, kurumun itibar1 hakkindaki
algilar ve is bagvurusunda bulunanlarin kurum igin ¢alisirlarsa elde edecekleri fayda

ve mutluluga iliskin sosyal onaylarini igerir (Backhaus ve Tikoo, 2004).

3.2.3.Isveren markasi bilesenleri

Minchinglon ve Thome (2007) isveren markasi bilesenlerinin tespit edip katki

saglayan unsurlar1 belirtmistir. Bunlar soyledir:

e Stratejik amag (vizyon, misyon,degerler)
e Istihdam ve goreve getirme

o Illetisim (igsel)

o Liderlik

e Dabhili is siirecleri

e Performans yonetimi

e Inovasyon ve bulus

] 15 ortami

e Olgme ve degerlendirme

e Diisiince liderligi (bilgi is¢iligi)
e Global perspektif

e Kurumsal sosyal sorumluluk

e Insanlan gelistirme (egitim)

e Miisteri iliskileri

Yukarida belirtildigi gibi isveren markasi, bir¢ok bilesenden olusmaktadir ve oldukga

genis bir alanda isletmenin davranislari ve sahip olduklari tizerinde sekillenmektedir.
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Conaty ve Charan (2010) “The Talent Masters /Why Smart Leaders Put People Before
Numbers” kitabinda igveren markasi bilesenleri olarak énemle yedi unsur iizerinde
durmuslardir. Bir kismi yukarida belirtilen arastirmalara yakin olan yedi unsura

deginmek gerekirse:

e  Orgiitiin liderini kendi yaratmas,

e (Calisanina deger vermesi,

e Basar ve yaraticiligi ddiillendirmesi,
e Performansa yeterli dnemi gostermesi,
e Dogruluk kiiltiirt,

e Insan kaynaklar1 béliimiine destek,

e (Calisanin gelistirme ve egitim imkanidir.

Barrow ve Mosley (2005) isveren markasi bilesenlerini, isveren markasi tekerlegi

icinde ele almustir.

e Vizyon ve Liderlik,

e Politikalar ve Degerler,
e Adillik ve Isbirligi,

e Kurumsal Kisilik,

e Digsal itibar,

o Iletisim,

e Ise Alim ve Goreve Baslama,
o Gelisme,

e Performans Yonetimi,
e Calisma Cevresi,

e (diil Sistemi,

e Istihdam Sonrasi,
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Vizyon ve Liderlik

Istihdam Sonrasi Politikalar ve Degerler
Odiil Sistemi Adillik ve Isbirligi
|
%Z\'ﬁ;"s? Kurumsal Kisilik

Performans

forman Digsal itibar
Yonetimi

Gelisme iletigim

ise Alim ve
Goreve Baglama

Sekil 3.3: Isveren marka tekerlegi

Kaynak: Barrow S. ve Mosley R. (2005). The Employer Brand, Realta Danismanlik
Yayinlart.

Isveren markasi bilesenlerini biiyiik fotograf ve lokal fotograf olarak ikiye ayrildigini
ifade eden Barrow ve Mosley (2005), digsal itibar, i¢sel iletisim, iist yonetim liderligi,
i¢sel dl¢iim sistemleri, kurumsal sosyal sorumluluk, hizmet destegi ve degerleri biiyiik
fotograf-politika olarak ifade ederken, calisma ¢evresi, 6diil ve takdir, ise alim ve
goreve baglatma, 6grenme ve gelistirme, takim yonetimi olarak da lokal fotograf-

uygulamay1 ifade etmislerdir.

3.3. isveren Markasinin Konumlandirilmasi

Konumlandirma, hedef kitlenin zihninde marka kimligi ile uyumlu farklilastirici bir
degerin yaratilmasi olarak goriilebilir. Konumlandirma basamaginda, isletmeyi
isveren olarak farklilagtiracak temel 6zellikler ya da yararlar belirlenir (Bas, 2011).
Trout’a (1981) gore konumlandirma ‘bir se¢im ve bir vazge¢me’dir. Ries’e (1981)
gore ise konumlandirmanin slogani ‘bir kelime al ve onu marka yap’ olarak belirtmek

gerekir ki bu kelime vaat edilen deger 6nermeleri arasindan secilmelidir.

Markanin konumlandirilmast i¢in markanin, rakiplerden farkl, ayirt edici ve One
¢ikmasi i¢in kendine has niteliklerine odaklanmak gerekmektedir. Buradan yola
cikilirsa giiclii bir igveren markasi ortaya ¢ikarilmasinin ilk kosulu isletmenin igveren
olarak rakiplerinden farklilagmasini saglamaktir (Kapferer, 2008). Dolayisiyla

isletmelerin isveren markasi konumlandirmasi, ¢alisanlarina ve potansiyel is giiciine
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olan vaatler ilizerine konumlandirilmalidir. Aksi halde konumlandirma, bir igveren

olarak isletmeye iligskin ¢ok fazla anlam sunamayacaktir.

Bas (2011) bir insanin giin icerisinde aldigr mesajlarin %99 unun kalic1 olmadigin
vurgulamaktadir. Kalict olan %1°lik dilime giren mesajlar da ilgili, farkli, kisa ve
duygu yiiklii olanlardir. Iletisim plan1 olusturulurken mevcut ve potansiyel yetenekler

icin anlam tastyan ve farkli 6zellikler {izerine sloganlar belirlenmelidir.
Bu sloganlar (Bas, 2011);

e Rakiplerden farkli nitelik tagimali,

e Mevcut/potansiyel adaylar i¢in anlam tasimali,

e Kisa ve net ifadeler kullanilmali,

e Insan zihni iizerindeki etkiyi artirmasi amaciyla, duygusal bir igerige sahip

olmalidir.

Konumlandirma asamasinda belirlenen sloganlarin dogru bir sekilde dogru kanallarla
iletilmesi ¢ok 6nemlidir. Bu asamada giinlimiizde konumlandirma ile ilgili en ¢ok
kullanilan iletisim araclar1 sosyal medya, calisan referanslari, 6zel toplantilar, sirket
videolari, diger kurumsal bilgi kaynaklarinin etkili oldugu ifade edilmistir (Ayaz,
2015).

3.4. isveren Markasinda Iletisimin Onemi

[letisim, iletilen bilginin hem gonderici hem de alic1 tarafindan ortamda bilginin bir
gondericiden bir aliciya aktarilma siirecidir. Organizmalarin gesitli yontemlerle bilgi
aligverisi yapmalarina olanak taniyan bir siiregtir. En yalin haliyle iletisim kaynaktan
aliciya iletinin aktarilmasi siirecidir (Bigakgi, 2000). Belasen(2008) ise su sekilde

aciklamistir; Iletisim, gdnderici ve alici arasinda maksatl mesajlarn degisimidir.

Orgiitsel anlamda iletisimin pek ¢ok tanimi yapilmistir; Bovee ve Thill (2000) 6rgiit
i¢inde bilgilerin ve fikirlerin alig verisi olarak tanimlarken, Argenti (2003) ise orgiitsel
iletisimi Orglit igindeki biitiin ¢alisanlar i¢in olumlu bir atmosfer yaratmak olarak
tammlamustir. Orgiitteki iletisim, bir ydneticiden digerine, bir calisandan digerine
aktarilarak tasinmalidir. Orgiit biiyiidiikge ve calisan sayis arttikca orgiit ierisindeki
iletisim zorlasir ve iletisim kalitesine ihtiyag artar (Kala, 2005).
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fletisim, isveren markasinin kurum igerisinde algilanmasinda ¢ok 6nemli bir yere
sahiptir. Calisanlarin duygularinin isletmeye c¢ekilmesi yoOniinde ig¢sel bagliligin
desteklenip giiclii rasyonelliklerin kurulmas1 gerekmektedir. Iletisimde yararlara
odaklanilmahidir (Barrow ve Mosley, 2005). Isveren markas iletisiminde, isletmenin
calisan1 olmakla elde edilen faydalar calisanlara iletilmelidir. Mevcut calisanlarla
kurulan iletisimin etkinligi, ¢calisan bagliliginin saglanmasi, motivasyonunun artmasi
gibi amaclarin basarilmasina katki saglamaktadir. Bunun yaninda, potansiyel
calisanlarla kurulan iletisim ise isletmenin bir igsveren olarak calismaya deger bir yer
oldugu algisini olusturabilecek sekilde gerceklestirilmelidir. Bu siiregte, isletmeden
yayilan mesajlarin tutarliligi ve dogrulugu o6zellikle {izerinde durulmasi gereken

noktalardir (Oksiiz,2012).

3.5. Isveren Markasi Yonetimi

Markay giiclii kilmak bir goriintii ya da logodan daha fazlast oldugu icin, markay1
gelistirme, {ist yonetimin, satis sorumlularinin, liriin ve hizmet gelistirme takiminin,
insan kaynaklari elemanlarinin ve pazarlama yoneticilerinin is tanimlarinin bir pargasi
olmalidir (Aggarwal, 2008). Isveren markas: acisindan bakildiginda ise ise alim ve
kariyer yonetimi gibi IKY uygulamalarinin yaninda diger isletme uygulamalarinin da
igveren markasini etkiledigi ve bundan dolay1 s6z konusu uygulamalar1 gerceklestiren
yoneticilerin/boliimlerin de isveren markasi yonetiminin farkinda olarak hareket
etmesi ve siirecin bir savunucusu olmast, kritik bir 6nem tagimaktadir. Gerekli yonetim
sistemlerini ve bunlara yonelik list yonetim destegini saglayamazsaniz, isveren

markasi girisiminiz bir biitiin olarak baglamadan bitebilir (Barrow ve Mosley, 2005).
Bas (2011) Isveren Marka siirecini;

e Isveren markasmin 6ziinii tanimlamak,

e Isletmenin ¢alisanlara neler sundugunu ve c¢alisanlardan neler bekledigini
aciga kavusturmak,

e lsletmeyi bir isveren olarak rakiplerinden farkli kilacak sekilde

konumlandirmak i¢in yiiriitiilen kapsamli bir siire¢ olarak agiklamistir.

Lieven (2009) isveren markasii li¢ temel adimdan olusturmaktadir. Birinci olarak
kurum i¢in mevcut ve aday yetenekler igin 6zel bir deger onerisi gelistirir. Gelistirilen

deger Onerisi, mevcut ve aday yetenekler i¢in igveren marka mesajini iletmeyi ve
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firmay1 'calisilacak en iyi yer' olarak konumlandirmay:1 saglayacaktir. Deger Onerisi
olusturduktan sonra ikinci adim, aday yetenekleri yani nitelikli isgiliciinii firmaya
cekecek sekilde pazarlamaktir. Ugiincii adim ise drgiit kiiltiiriiniin pargasini igeren ve

vaat tasiyan marka olusturmaktir.

Hewitt Associates danigmanlarina gore, giiclii bir igsveren markasi gelistirmek i¢in bes

adim vardir;

e Kurulusunuzu anlamak,

e Miisteriler i¢cin marka vaadini yansitmak,

e Etkileyici bir marka vaadi yaratmak,

e Marka vaadi standartlarin1 gelistirmek,

e Marka vaadini desteklemek ve giiglendirmek i¢in uyum ¢alismasi yapmak,

e Tiim bunlar yiiriitmek ve 6lgmek (Berthon ve dig., 2005).

isveren . )
P Marka || Isveren || Isveren
Cagrisimlan Imaji Cekiciligi
isveren
Markalagmasi
| Orgut
7| Kimiigi .
Isveren Calisan
/ Marka P Verimliligi
x Sadakati
.| Orgitsel
7| Kualtar

Sekil 3.4:Isveren Markalasmas1 Modeli
Kaynak: Backhaus and Tikoo (2004).

Yukaridaki sekil 3.4’de ifade edilen isveren markalasmasi modeline gore isveren
cagrisimlari, igveren imajini; igveren imaji ise isveren cekiciligini saglamaktadir.
Diger yandan orgiit kimligi ve orgiit kiiltiirii ile olugan isveren marka sadakati ¢alisan
verimliligini saglamaktadir. Bu anlamda isveren markalasmasi modelini iki boyutta
incelemek miimkiindiir. Birinci boyut, isveren markasinin isveren g¢ekiciligini
saglamasi iken; diger boyut ise isletmenin i¢ine yonelik olup, sadakat ve verimliliktir
(Backhaus ve Tikoo, 2004).
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Isveren Marka Yonetimi Modeli

1

Isveren Marka
Degerlendirmesi
5 2
Marka Kimliginin
Uygulama Tanimlanmasi

4 3
Calisan Deger
Konumlandirma Onermesinin
Olusturulmasi

Sekil 3.5: Isveren Marka Yo6netimi Modeli

Kaynak: Bas, T. (2011) Isveren Markas1 Optimist Yayin ve Dagitim.

Bas (2011) ise yukarida sekil 3.5°de goriilecegi iizere isveren Markas1 Y®énetim
Modelini bes basamakta ele almistir. Bunlar (Bag, 2011);

Isveren marka degerlendirmesi: Potansiyel calisanlar, mevcut calisanlar ve
etkileyicilerin zihnindeki Isveren Marka imajinin tanimlanmasidir. Halihazirda
isletmenin siirdiirdiigii IMY faaliyetleri (bilingli/bilingsiz) ile her bir faaliyetin isveren

marka imajina etkileri izerine durulmaktadir.

Marka kimliginin tamimlanmasi: Isveren marka kimligi isletmenin ne olmak
istedigiyle ilgilidir. Daha yalin bir ifadeyle, isveren marka kimligi bir niyeti ve tercihi
temsil etmektedir. Isletme isveren marka kimligi olusturarak nasil bir isveren olmak
istedigini tanimlamaktadir. Isveren marka kimligi;"Neyi temsil ediyoruz?” “Nasil

algilanmak istiyoruz?” sorularina cevap arayarak isveren markasini yonlendirir.

Calisan deger onermesi: Isletmeler tarafindan calisanlara vaat edilen duygusal ve
fonksiyonel faydalar i¢eren bir ifadedir. Burada vaat edilen faydalar, isveren marka
kimliginde gizlidir.

Konumlandirma: Isveren markasinm giiglii olabilmesi icin on kosul rakiplerinden
farkli olmaktir. Bunun icin bu siirecte isveren marka kimligi ya da calisan deger
Oonermesinde yer alan ve isletmenizi rakiplerinizden ayiran ozellikler 6n plana
cikartilir. Bu 6zellikler isletmenizi isveren olarak daha imtiyazli bir konuma getirecek

nitelikte olmalidir.
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Uygulama: Isveren markasi yaklasiminin temelinde, calisan deger 6nermesinde yer
alan soz ve vaatlerin tutulmasi yer alir. Sunulan bu vaatleri yerine getirme yetkisine
sahip, iist yonetimden bir koordinatér 6nderliginde yiiriitiilmesi 6nem arz etmektedir.
Ust yonetimde IK direktorii yer aliyorsa, koordinatdr IK direktdrii olabilir. Ayrica
farkli birimlerden yoneticilerinde siirece dahil olmastyla farkli bakis agilarinin igveren

markasina yansitilmas1 miimkiin olabilir.

Bu planlamaya uyulacak sekilde diizenleme ile isveren markasinin meydana

getirilmesi isletmenin biiylikliigline gore 4 — 6 ay i¢inde tamamlanabilir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK VE CEZBOLMA

4.1. Orgiit Kavram ve Tanimi

Orgiitler, insanlarin bireysel olarak yapmalarinin miimkiin olmayan isleri
gerceklestirebilmek adina kurulurlar. Bu ortak amaci gergeklestirmek i¢in birden fazla
bireyin yetenek ve eylemlerinin bir araya gelerek, birliktelik igerisinde is birligi yapip
faaliyetlerin basarili ve kaliteli olarak ilerlemesini saglayan sosyal sistemlerdir
(Ertiirk, 2013). Orgiitiin bu zamana kadar farkli tanimlar1 da yapilmustir. Bunlara
deginmek gerekirse, iki veya daha fazla bireyin, planlanan ortak hedefler
dogrultusunda, kendi cabalar1 ve bu dogrultuda is siireglerinin belirli bir diizen
cergevesinde yiiriitiilmesinden sonra ortaya ¢ikan yapi orgiit olarak tanimlanmaktadir

(Aksun, 2003).

Orgiit, ortak bir amaci ve isi ortaya ¢ikarmak igin toplanan, kurumlarin ve bireylerin
meydana getirdigi birliktir (Tirk Dil Kurumu, 2015). Diger bir ifadeyle oOrgiit,
insanlarin degerler ve ortak amagclar icin meydana getirdigi, anlasma ve birlikteligi
ifade etmektedir (Hasanoglu, 2004). Orgiit, bir kurumdaki isleri, statiileri, calisanlari
ve aralarindaki otorite iligkilerini belirten bir yap1 olup yonetim ve sosyal faktorleri

diizenlemektedir (Kogel, 1999).

4.2. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanim

Bireyler bir orgiite, baz1 istekler, ihtiyaglar, beceriler ile gelmekte ve yeteneklerini
kullanabilecekleri, cogu temel ihtiyaglarini tatmin edebilecekleri bir is ortam1 bulmay1
beklemektedirler. Eger orgiit boyle bir arag saglayabilirse; ornegin ¢alisanin etkin
kullanilmast gibi, baghiligin artmasia olanak saglanmis olacaktir. Aksine g¢alisana
anlaml gorevler verilmez ve uygun ig ortami saglanamazsa ¢alisanin baglilik derecesi
azalacaktir. Bu durum Ozellikle egitim seviyesi yiiksek olan kisiler i¢in sorun
yaratmaktadir. Yiiksek seviyede egitim gormiis kisiler orgiitten cok mesleklerine ya

da sanatlarina bagli olduklari goriillmektedir (Steers, 1977).
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Calisanlarin isletmede gerceklestirdikleri faaliyetler ile ilgili olan orgiitsel baglilik,
1970’lerden itibaren iizerinde yogun olarak durulan bir konu olmasina ragmen bu
kavram iizerinde hentiz fikir birligine varilamamistir. Bunun en 6nemli sebebi, farkli
disiplinlerden gelen sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi
alanlardaki aragtirmacilarin kendi uzmanliklarini temel alip, aragtirmalarini siirdiirmiis
olmalaridir. Bundan dolay1 literatiirde oOrgiitsel baglilik {izerine bir¢ok tanim

bulunmaktadir (Col ve Giil, 2005). Bu tanimlardan bazilar1 asagida paylagilmistir:

Orgiitsel baglilik, bireyin c¢alistig1 orgiit ile 6zdesleserek, drgiitiin temel inang, hedef
ve kiltiiriinii kabul ederek, orgiitsel kazanimlar i¢in gayret icerisinde hareket edip,

orgiit icerisinde calismay1 devam ettirme isteginin 6l¢iisiidiir (Col, 2004).

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda oOrgiitsel baglilik ilk olarak Mowday, Steers ve
Portrer’in tanimladigi gibi calisanin orgiitiine hissettigi duygusal bir baglilik olarak
tanimlanmuis, ¢alisanlarin orgiitlerinin degerlerini ve amaclarini benimsedikleri oranda

baglilik hissettikleri 6nerilmistir (Wasti, 2000).

Yiiksel (2000) orgiitsel bagliligi, isverene karst baglilik olarak kisitlanamaz, orgiitiin
basarisinin ve geleceginin daha saglam olmasi adina, Orgiit biinyesindekilerin

diisiincelerini agikga belirtip, gayret gosterdikleri bir durum olarak tanimlamistir.

Akkirman’a gore oOrgiitsel baghilik, calisanlarin Orgiitin bir pargasi oldugunu

hissetmeleri ve kendilerini onunla biitiinlestirmeleridir (Akt: Yozgat ve Sisman, 2007).

Sheldon (1971), orgiitsel baglilig1 bireyin kimligini 6rgiite baglayan ya da ilistiren ve

orgiite kars1 gelistirilen bir tutum veya yonelis olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel baglilik, bireyin bir orgiitle dzdeslesme ve orgiite olan ilgisinin goreli giicii
olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglhlik en az ii¢ faktorle aciklanabilir (Porter, Steers,

Mowday ve Boulian, 1977) :
1. Orgiitiin deger ve amaglarina kars1 giiclii bir inang ve kabullenme,
2. Orgiit adina hatir1 sayilir ¢aba gosterme istekliligi
3. Orgiitteki iiyeligi siirdiirmek yoniinde giiclii bir istek

Ozsoy (2004) 6rgiitsel baglilig: ¢alisanin drgiit menfaatlerini bireysel menfaatlerinden
daha oOnce gormesi seklinde tanimlarken, Luthans (1995) ise bireylerin Orgiite

bagliliklariyla ilgili bir tavir olarak belirtmistir.
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Orgiitsel bagllik, ¢aliganin icerisinde bulundugu orgiite, duydugu bagm giiciinii
gostermektedir. Bundan dolay1 ¢alisanin bagli oldugu orgiitte bulunmaktan ve ortaya

cikardig1 isten mutlu olmasi 6rgiitiin basarisi i¢in ¢ok 6nemlidir (Senturan, 2014).

4.3. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Uc boyutlu orgiitsel baglilik, Meyer ve Allen’nin (1984) ¢alismalar1 sonucunda
duygusal ve devam bagligi olarak iki boyuttan olusurken, bunlara ek olarak da Weiner
ve Vardi’nin (1980) ¢alismalar1 sonucunda normatif baglilikla da eklendiginde 1990
yilinda ortaya ¢ikmistir (Mujka, 2011). Bu ii¢ baglilik birbirinden farkli orgiitsel
baglilik tiirleri degil, orgiitsel bagliligi meydana getiren unsurlar olarak ele alinmistir.
Bu sayede c¢alisanlar bu ii¢ psikolojik durumdan da farkli deneyimler elde edecekleri
diisiiniilmiistiir. Ornegin ¢alisanlarin bir kismi 6rgiitte kalmak igin giiclii bir ihtiyag ve
mecburiyeti ayni1 anda hissederken, diger ¢alisanlar bu sekilde hissetmeyebilirler.
Boylece birbirinden ayr1 baglilik tiirleri tanimlanmak suretiyle ¢alisandan beklenen
davraniglar1 daha iyi yoOnetebilmek icin, gerekli yonetim stratejileri gelistirip
uygulayarak, yonetimin etkinligini daha da arttirilabilecegi diistintilmistiir (Erdil ve
Keskin, 2003).

Orgiitsel bagliligin ilk boyutu duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik, calisanin drgiite
olan igsel bagliligini, kendisini 6rgiit i¢inde tanimlayabilirligini, 6rgiite katiliminm ve

onunla 6zdeslesme ile ilgili olumlu duygulari ifade etmektedir (Kitapci, 2006).

Ikincisi devamlilik (davranissal) baglihigidir. Devamlilik baglihig: da bireyin galistig
orglitten ayrilmasi durumunda ortaya cikacak maliyetlerden ve/veya bu durumda
bagka bir 15 veya gelir alternatiflerinin azligindan 6tiirti 6rgiit tiyeligini stirdiirmesidir

(Uygug ve Cimrin, 2004).

Son olarak eklenen normatif baglilik ise, ¢aliganin ahlaki bir ylikiimliiliikk duygusu ile
orgiitte calisma zorunlulugunu yansitan bir boyuttur. Allen ve Meyer’e gore, bu li¢
farkli baghlik boyutu farkli degiskenlerden etkilenmektedir. Ornegin bireyin is
deneyimleri ve bireysel 6zellikleri, duygusal baglilik tizerinde dogrudan bir etkiye
sahiptir. Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmayla ilgili maliyetler ve diger is
alternatiflerinin yoklugundan, normatif baglilik ise, bireylerin sosyal ve kiiltiirel

ozelliklerinden etkilenmektedir (Akt: El¢i, 2003).
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Ayrica li¢ boyutlu bu orgiitsel baglilik modelinde, boyutlarin dort ortak 6zelligi
bulunmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004):

e Psikolojik durumu yansitirlar,

e Birey ile organizasyon arasindaki iliskileri gosterirler,
e Bireyin orgiit tiyeligini stirdiirme karart ile ilgilidir,

e s giicii devir hizin1 azaltic1 yonde etkileri vardir.

Asagida oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarim1 daha ayrintili incelemekte fayda

bulunmaktadir.

4.3.1. Duygusal baghlik, duygusal baghhga etki eden faktorler ve sonuglari

Calisanlarin igerisinde bulunduklar1 orgiitle biitiinlesmesi olan duygusal baglilik,
yasanan is tecriibeleri dogrultusunda gelisme gostermektedir (Sabuncuoglu, 2007).
Duygusal baglilik, isletme calisanlarinin duygusal olarak ve kendi istekleri ile
isletmede ¢alismaya devam etme istegi olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel hedefleri
benimseyip kabullenme, baglanma ve 6zdeslesme ile paralel bir tutum icerisinde
olumlu duygulara sahip olmaktir. Orgiitsel vizyon ve misyonun benimsenmesi, drgiit
igerisindeki kurumsal kiiltiire kars1 duyulan saygi, yonetime kars1 duyulan saygi ve

sevgi ve duygusal yakinlik ile olusan baghlik tiirtidiir (Tutar, 2007).

Orgiitlerin en cok istedikleri baglilik tiirii duygusal baghlikdir. Duygusal baglilik
diizeyinde ¢alisanlar orgiitlin ama¢ ve degerlerini benimseyerek, orgiitiin gelisimi,
ilerlemesi ve basarisina, beklentilerin lizerinde ¢aba ve gayret gostererek, iiyeliklerini

devam ettirirler (C6l ve Ardig, 2008).

Calisan, duygusal baglilikta orgiitiin ¢ikarlarin1 6n plana ¢ikartip, kendisini ikinci
plana atarak Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda motivasyonu yiiksek bir sekilde 6zveride
bulunmaktadir. Bu dogrultuda o6rgiit basarisinin bireyin kendisini iyi hissetme sebebi
olarak goriip, duygu, diisiince ve tutumlarini Orgiitiin basarisi i¢in olumlu bir tavir
icerisinde devam ettirecektir. Giiclii duygusal baghilik gosteren bireyler oOrgiit
icerisinde gerceklestirdikleri gorevleri zorunlu gérmemekte ve Orgiitte kalmayi

goniillii olarak devam ettirmektedirler (Atak, 2009).

Calisanlarin  duygusal bagliliklarina etki eden, yonlendiren tutumsal kaynakli

unsurlardir. Farkli bir ifade ile tutumlarin davraniglarin 6n egilimi olarak varsayarsak
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duygusal bagliligin bir g¢esit tutumsal unsurlar neticesinde olusmasi gerekecektir.
Duygusal bagliliga etki eden unsurlar konusunda farkli diisiinceler ortaya konulsa da
genel olarak calisma ortaminin ve bireysel 6zelliklerin arastirildigi goériilmektedir

(Giirbiiz, 2006).

Duygusal bagliliga etki eden tutumlara bakildiginda, ¢alisma arkadaslar1 arasindaki
iletisim, yapilan isin Ozellikleri ve isletmenin calisanina karsi tutumu Onem arz
etmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990). Steers (1977), orgiite kars1 duygusal bagliligin
artmasinda, kisisel 6zelliklerin ve énemli 6lglide basarma giidiisiiniin belirleyici unsur
oldugunu belirtmistir. Allen ve Meyer 1990 yilinda ortaya koyduklari ii¢ baglilik
modelinin ve bu modele etki eden unsurlar1 ortaya ¢ikarmak i¢in gerceklestirdikleri
arastirmalarinda, duygusal bagliliga etki eden unsurlar rol agikligi, yeni fikirlere
aciklik, isin gii¢liigii, amaclarin giicliigli, adalet, orgiite giiven, geri besleme ve kisinin

orgiit icin 6nemi olarak belirtmektedirler (akt. Yildirim, 2003).

Yukaridaki siiregler ele alindiginda, kisinin 6rgiite duygusal bir bag kurabilmesi i¢in
bir takim unsurlarin sebep oldugu sdylenebilir. Bagliligin derecesi diisiik, orta, yiiksek
olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Duygusal bagligin, arastirma sonuglarina
gore Orglitsel uyum, is performansi, kalite, is tatmini ve verimlilik arasinda olumlu;
devamsizlik ve 1is giici devri arasinda olumsuz bir iligki igerisinde oldugu
goriilmektedir (Becker, 1992; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1997).
Duygusal baglilik konusu, son yillarda isletmelerimizin de iizerinde 6nemle durdugu
bir konu haline gelmis ve bu nedenle arastirmalar yapilmaya baglanmis ve 6nemi her

gecen giin daha anlagilir hale getirilmeye calisilmaktadir.

4.3.2.Devam Baghhg

Calisanlarda devam bagliligini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler bulunmaktadir.
Bu faktorler egitim, yetenek, yer degistirme, emeklilik primi, bireysel yatirim,

toplumsal faktorler ve diger alternatifler olarak siralanabilir (Meyer ve A llen, 1990).

Devam bagliligi, bireylerin orgiit i¢in gergeklestirdigi yatirim neticesinde Orgiite
baglanmasidir. Bu ¢er¢evede devam bagliligi, bireyin 6giitte calistigr siire icerisinde
sarf ettigi emegi, kazandig1 haklar, kidem, terfi ve maddi getirilerini orgiitten
ayrilmasiyla kaybedecegi ve bu degerlerin farkl 6rgiitlerde sahip olamama diisiincedir

(Boylu ve Pelit, 2007). Yapilan arastirma sonuglarina gore orgiite yapilan yatirimlarin
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ve is alternatiflerinin kisith olmasi, devam bagliliginin belirleyicileri oldugunu

gostermektedir (Wasti, 2000).

Maddi ve somut gergekler neticesinde devam baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitte
kalmay1 zorunluluk olarak gormektedirler. Kosullar neticesinde orgiitte calismaya
devam ederler ve bu zaman zarfinda gerekli asgari ¢calisma performansi ortaya koyarlar

ki bu isverenler tarafindan tercih edilen bir baglhlik degildir (iscan ve Naktiyok, 2004).

4.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, duygusal ve devam baglilifindan farkli olarak ahlaki duygunun
agirligini  gordiigimiiz baghiliktir. Bireyin kiiltiirel kazanimlarint da igerisinde
bulunduran bu bagliliktir tiirii, duygusal ve devam bagliligi bireyin daha ¢ok bireysel
isteklerinden dogan unsurlardan etkilenirken, farkli olarak ¢alisanin i¢inde bulundugu

toplumun kiiltiiriinden etkilenmektedir (Akgiin, 2015).

Normatif baglilik, calisanlarda ki ahlaki duygudan dolayr orgiitsel amaclara
baglanmay1 zorunlu gérmeleri sonucu olusan baglhlik tiiriidiir. Bu baglhiligin ytiksek
oldugu calisanlarda orgiitte kalmanin ve baglilik géstermenin bir “gérev” ve “dogru”
bir karar olduguna inanilmigtir (Tutar, 2007). Bundan dolay1r Martin’e (2008) gore

normatif baglilikta, bireyin 6rgiite bagli olmasi bir yiikiimliiliik olarak ele alinmastir.

Ug bagliligi kisaca dzetlemek gerekirse duygusal baghiligin olumlu is tecriibeleri
dogrultusunda gelistigi, performans ve is verimine olumlu katkisi oldugu; devam
bagliliginin orgiitte kazanilan degerlerin ve alternatiflerin sinirli olmasindan kaynakli
olarak gelistigi ve performans ve is verimine fazla etkisinin olmadig belirlenmistir.
Normatif baglilik {izerine fazla bir arastirma yapilmamakla beraber, calisanlarin kisisel
sadakat normlartyla ilgili oldugu ortaya cikarilmustir. Orgiit igin etkilerinin nasil

olacag kestirilememektedir (Meyer ve Allen, 1996).

4.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel bagliligim sonuglar1 incelendiginde, 6rgiite bagliligin az oldugu isletmelerde,
calisanlarin devamsizliklarinda artma, ¢alisan devir oraninin yiiksek olmasi, isten
ayrilmanin sik goriilmesi, performans da diisme, daha sik ise ge¢ kalma gibi durumlar
ortaya ¢cikmaktadir. Orgiite bagli calisanlarda bu tiir davranislar ya da durumlarin daha

az oldugu goriilmektedir (Balay, 2000).
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Orgiitsel bagliligin davranissal sonuglari incelendiginde bunlardan en onemlileri,
calistig1 isletmede is tatmini, verilen kararlara katilma, motivasyon ve igletmede kalma
istegi olumlu yonde etkilerken, olumsuz yonde ise is degistirme ve devamsizlik
etkilemektedir (Becker ve dig.,1996, ince ve Giil, 2005, Wiener, 1982). Buradan yola
cikilarak oOrgiitsel bagliligin sonuglart {lizerine ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu
boliimde orgiitsel bagliligin, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve isten

ayrilma niyeti gibi is davraniglariyla olan iliskileri incelenmistir.

4.4.1. Orgiitsel baghlik ve performans

Performansin tanimini inceledigimizde, kisinin is yapma diizeyi diyebiliriz. Yani,
isgorenin belirlenen bir siire igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirerek elde
ettigi sonuclardir seklinde tanimlanirken, isgdrenlerin performanslart isletmelerin
amaglarma ulagabilmeleri igin 6nemli bir etkendir (Sinangil, 2009). Orgiitsel baglilik
ve performans ile ilgili galismalar bakildiginda, orgiitsel baglilik ile performans
aralarindaki iligkinin beklenilen sonuglarin aksine yeterince giliglii olmadig

goriilmektedir (Aryee ve Heng, 1990).

Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiye yonelik birgok bilim adami
arastirma yapmis olup, bunlardan Zajac (1990), bu iliskinin ¢ok zayif oldugunu
belirtmistir. Bu zayif iliskinin en 6nemli nedenleri ise, yliksek licret, sosyal imkanlar,
odiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi orgiitsel baglilik ile
performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken bununla birlikte kisilerin
ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardir. Yiksek ficret, sosyal
imkanlar, odiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yliksek olmasi orgiitsel
baghlik ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi
beklentilerin diisiik olmasi ise bu ilisgkiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir

(Glindogan, 2009).

Orgiitsel baglilik ve performans ile ilgili ¢alismalardan bir tanesi de Meyer ve
arkadagslar1 tarafindan gerceklestirilen bir ¢calismadir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda
Meyer ve arkadaglar1 ise devam ile performansin arasinda negatif bir iliski oldugu
goriiliirken duygusal baglilik ile performans arasinda pozitif bir ilisgki oldugu
gorildiigiinii ifade etmisleridir. Randall ise yliksek diizeyde orgiitsel baglilik var ise is

performansi da yliksek diizeyde oldugunu belirtmistir.
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4.4.2. Orgiitsel baghhk ve devamsizlik

Devamsizlik kavramini inceledigimizde, ¢alisanin ¢alisma siireci igerisinde gerekli
zamanda ise gelmemesi olarak tanimlanir. Buna gore orgiitsel baglilik ile devamsizlik
arasindaki iliskiyi arastirdigimizda birgok calismada farkli sonuglar elde edildigi
goriilmiistiir. Bu caligmalardan biride Mowday ve arkadaslar1 tarafindan yapilan
calismadir. Bu ¢alismada Mowday, v.d. (1982), devamsizlik ve baglilik arasinda
kuvvetli ve negatif bir iliski oldugunu ifade ederken, Mathieu ve Zajac (1990),
yaptiklar1 ¢galismada isgorenlerin orgiite baglilik diizeyleri fazla olanlar ile bagliliklar
az olanlar incelendiginde baglilik diizeyleri yiiksek olan c¢alisanlarin devamsizliklari

onemli dlgtide diisiik oldugunu ifade etmislerdir.

Meyer vd. (2002), duygusal baghligin tek basimna devamsizlikla negatif iliskili
oldugunu goriisiinii ifade ederken, Yagci (2003) da devamsizlik ile orgiitsel bagliligin
arasinda ters bir iliski oldugunu bunun nedeninin de ge¢ gelme davraniginin nispeten
goreceli bir durum olmasi ve calisanin kontrolii disinda bagka faktorlerden de
etkilenebilmesi oldugunu ifade etmistir. Tsui ve arkadaslar1 (1992) ise devamsizligin
nedenlerine farkli agilardan bakmis ve isgorenler arasinda yas1 daha geng, kidemi az,
evli olanlar, kadinlar ve az egitim almis olanlarda devamsizligin daha fazla oldugunu
ifade ederken, burada belirtilen demografik degiskenlerin daha diisiik bagliliga neden

olmasi ile birlikte, iggorenlerin kisisel durumlar1 da devamsizlig: etkilemektedir.

4.4.3. Orgiitsel baghhk ve ise ge¢ kalma

Devamsizlik, ¢alisanin belirlenen ¢alisma saatlerinde isletmede bulunmamasidir. Ise
gec kalma ise isyerinde ki belirlenmis mesai saati baslangicindan daha geg
gelinmesidir. Kendi elinde olmayan nedenlerle (hastalik, hava sartlari, kaza, arag
arizasi) ortaya c¢ikan ge¢ kalma durumu anlayisla karsilanirken, diger tiirlii isgorenin
zamaninda mesaisinde olmamasi kisinin ve kurumun is siire¢lerinde aksakliklar
yasamasina neden olacaktir. Bundan dolay1 isgdrenin zamaninda mesaisinde olmasi

beklenir (Uslu, 2012).

Ise ge¢ kalmak ile orgiitsel baglilik arasinda negatif ama ¢ok giilii bir iliski oldugunu
belirten Angle ve Perry (1981), orgiitsel baglilig1 giiglii olan ¢alisanlarin ise ge¢ kalma
stireglerinin digerlerine gore daha az oldugunu ifade etmislerdir. Angle ve Perry’nin

tam aksine Yagci (2003), ise ge¢ kalmak ve orgiitsel baglilik arasinda ters yonlii
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iliskinin zayif oldugunu ifade ederken, ise ge¢ kalma durumunun orgiitsel bagliligin

haricinde bir¢ok faktorden etkilenebilecegini belirtmistir.

4.4.4. Orgiitsel baghlik ve cahsan devir oram

Orgiitler igin, yetismis, drgiitii tantyan, isini bilen ¢alisanlarin gitmeleri ve isten ayrilan
calisanlarin yerine, yenilerinin temini i¢in yapilan islemler ve bu yeni gelen
calisanlarinda isi 6grenme, adapte olma siireglerinde oOrgiitiin ilerlemesinde engel
teskil etmeleri ¢ok tercih edilen bir durum degildir. Hatta ise yeni baslayan ¢alisanlarin
tecriibesizliklerinin ~ vermis oldugu verim  diisiikliigli, yaptiklar1 hatalar,
deneyimsizliklerinden otiirii yasadiklar1 is kazalari ve tiretim kayiplari da yeni
maliyetlere neden olmaktadir (Senatalar, 1975). Bu nedenledir ki kurumlar ¢ok fazla
bu siireci yasamak istemeseler de ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 giiclii degil ise
calisan devir oran1 o kadar olabilmektedir. Bu konuda yapilan arastirmalar da orgiitsel
bagliligin en 6nemli davranigsal sonuglarinin birisinin de, ¢alisan devir orani oldugunu

belirtmektedir.

Hochwarter vd. (1999), yilinda ABD’ de bir tiniversitenin 418 kisiden olusan teknik
destek ve ofis ¢alisanlar1 arasinda yaptiklar1 arastirmada orgiitsel baglilik ve ¢alisan
devir oraninin 6nemli bir tahmincisi oldugu sonucuna varmislaridir. Yine Hachwarter
vd. (1999)’nin yaptig1 baska bir calismada otel enstitiisiinde 141 orta ve iist diizey
yoneticiye yaptiklar1 arastirma sonucunda orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Aragtirma sonuglart da dikkate alinirsa ¢alisan devir oraninin yliksek olan orgiitlerde
orglitsel baglilik kesinlikle diistiktiir denilemez. Ciinkii tek kistas orgiitsel baglilik
degildir, mesela tilkenin bulundugu ekonomik durum, mevsimsel olarak kurumlarda
yasanan is diismeleri, teknolojide yasanan gelismelerle beraber bir¢ok kisinin yapacagi

is1 daha az kisinin yapmasi gibi daha farkli nedenlerde olabilir.

4.4.5. Orgiitsel baghlik ve stres

Orgiitsel bagliligin davramgsal sonuglarindan biri olan stresi inceledigimizde, eger
calisanin bagliligi giiglii degil ise, i stresinin {izerinde hissettirdigi baskinin daha
yiiksek oldugu ifade edilmistir (Erol,1998). Orgiitsel baglilik ve stresin birbiriyle
iliskisini ¢evre, diizensizlik ve monotonluk etkilemektedir (Begley,1999). Mathieu ve

Zajac(1990), stresten daha ¢ok etkilenen c¢alisanlarin, oOrgiitsel bagliliga sahip
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calisanlar oldugunu belirtmislerdir. Bunun nedenini Leong (1996), orgiitsel bagliligin,
baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlarin hassasiyetlerinin artmasindan kaynaklandigini ifade
etmistir. Steers (1977) ise ¢alisanin is stresinin artmasiyla birlikte, performansinda

diisiis meydana geldigini belirtmistir.

Kaya (2007)’ya gore orgiitsel baglilik, bir¢ok faktorii etkileyebildigi gibi, ¢ok sayida
faktorden de etkilenmektedir. Bunlar, kisinin cinsiyeti, yasi, medeni hali, kurumdaki
caligma siiresi, aldig1 egitim, is yiikii ve isin nitelikleri, miisteri ile iliskiler, stres,
caligma kosullari, yonetim tarzi, orgiit bliylikliigi gibi bir¢ok faktor orgiitsel baglilig
etkilemektedir (Glglii, 2006). Eger calisan, calistigt kuruma kars1 yliksek derecede
bagli ise isini seviyordur ve bununla birlikte is doyumu da ytiksektir. Saglik nedenleri
ya da bagka tiirlii nedenler haricinde baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar islerine severek
giderler (Ulutas, 2003).

Leong ve arkadaslar1 (1996), baghlik ile stres arasinda ki iliskiyi orgilite baglilig
yiiksek olan ¢alisanlarin, orgiite baghliklar1 daha diisiik olan calisanlara gére daha
fazla stresin etkisini hissederken, diger goriise gore ise, Orgiite baghliklar1 yiiksek
olmasi c¢alisanlarin stresin olumsuz etkilerinden korundugunu yaptiklar1 ¢alisma ile
belirtmislerdir. Moore, Henderson ve Chawla (2004)’1n, Texas’ta, saglik uzmanlari ve
icra memurlar iizerlerinde orgiitsel baglilik ve stres ile ilgili yaptiklari caligma sonucu
da daha az stresli ¢alisanlarin, orgiitsel baghliklarinin daha yiiksek oldugunu ifade
etmislerdir. Temizkan (2004)’nin da yine orgiitsel baglilik ve stres arasindaki iliskiyi
incelemek adina doktorlar lizerinde yaptig1 ¢alisma sonucunda ise, orgiitsel baglilik ve
stres arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ifade etmistir. Leong ve arkadaglar1 (1996)
tarafindan yapilan arastirmaya gore de orgiitsel bagliligin, kisiye giiven ve kuruma ait
olma duygusunu kazandirdig1 ve bu duygularin etkisiyle de stresin olumsuz etkilerinin

azaltildigini belirtmislerdir.

4.5. ise Cezbolma

Kiiresellesme ile beraber is diinyasinda rekabetin daha c¢ok is giiciiyle yapilabildigi
gorilmektedir. Bu yiizden isletmeler bu rekabet iistlinliigiinii ellerinde tutabilmek ve
daha ¢ok is giiciinden yararlanmak i¢in ¢aligmalar yapmaktadirlar. Bunu baz alarak
isletmeler gelisime acik, isini sahiplenen ¢alisanlar1 cezbetme ve bu calisanlari
miimkiin oldugunca kendi biinyesinde tutmak icin insan kaynagina odaklanmaktadir

(Bakker ve Schaufeli, 2008). Bunun neticesinde ¢alisanlarin sadece islerini yapmalari
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yeterli olmamaktadir. Isletmeler calisanlardan daha etkin olmalari, insiyatif almalari
ve gerektiginde yonlenen degil yonlendirici olmalarint beklemektedirler. Bu yiizden
de enerji ve verimlilik diizeyleri yiiksek ve kendilerini islerine adamis calisanlara

ihtiyag giin gegtikge artmaktadir.

Pozitif psikoloji akimi, 2000’1i y1illarin bagindan itibaren gelisme gdstermistir. Yine bu
akim, psikoloji biliminin var olan olumsuz siire¢leri onarmakla yetinmeyip var olan
olumlu 6zelliklerin de 6ne ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi agisindan 6nemli bir etkisinin
oldugunu ifade etmektedir (Bal, 2009). insan Kaynaklar1 alaninda etkileri olan Pozitif
Psikoloji, ¢alisanlart kurumsal verimliligin bir araci olarak goren Taylorist yaklagimin
aksine; Elton Mayo’nun da ifade ettigi lizere, kisilerin saglikli, huzurlu ve mutlu bir
yasam siirmelerini halinde verimliliginde olumlu yonde etkilenecegi ve kisinin nihai
mutlu olma amacina daha fazla yaklasabilecegini savunmaktadir. Béylece calisanlarin
pozitif eylemleri, yonetim uygulamalarinda olumlu ve giicli bir kiiltiirii ortaya
cikarmakta ve calisanlarin i¢ kaynakli motivasyonlarini etkilemektedir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008). Bunun sonucunda, insan kaynagi daha da gelismis ve bu bilgiler
dogrultusunda gerek yoneticiler gerekse de calisanlar bu yonde davranmaya

yonelmistir.

Kurumlarin giiniimiizde, ¢alisanlarinin aktif olmalarini ve inisiyatif alarak ¢alisma
arkadaslar1 ile uyum igerisinde hareket edip, kendi gelisimleri i¢in sorumluluk
almalarini, kaliteli ve istiin performans gostermeleri beklenmektedir. Bundan dolay1
konsantrasyon ve enerji seviyesi iist seviyede ve kendini isine adamis c¢alisanlara
ihtiya¢ her gegen giin daha da artis gostermektedir (Bal, 2008). Bunda rekabet
avantajin1 saglamadaki insan kaynaginin onemi ve taklit edilmesinin miimkiin

olmayan, ise cezbolmus ¢alisanlara sahip olmanin pay: biiyiiktiir.

4.6. Ise Cezbolma ve Ilgili Kavramlar

Ise cezbolma kavrami Ingilizce’de “work engagement” ya da “job engagement”
olarak ifade edilirken, Tiirkge literatiirde ise “ise cezbolma”, “ise angaje olma”, “ise
goniilden adanma”, “igse baglanma”, “ise adanma”, “isle biitiinlesme”, “ise kapilma”
gibi farkli anlamlarda karsimiza ¢ikmaktadir (Ertemli, 2011). Cezbolma kavramu, ise
motivasyondan 6te, yapilan ise karsi istek duyma, kendisini tiim varligiyla ise katma
durumunu gostermektedir. Ise cezbolma, herhangi bir durum, davranis olmaktan

ziyade devamli hissedilen duygusal ve biligsel bir durumu ifade etmektedir (Inoue vd.,
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2010, Bezuidenhout ve Cilliers, 2010). Diger bir ifade ile, kisinin kendi hakkinda sahip
oldugu is ahlaki ile is arasindaki iliski; kisinin isini sahiplenmesi, kendisine verdigi
onem dogrultusunda performans diizeyinden etkilenme seviyesi ve kisinin kendisini

psikolojik olarak isiyle dzdeslestirmesidir (Ince ve Giil, 2005).

Ise cezbolma, farkli teorilere de bagli olarak birden fazla kavramsal boyutta
tanimlanmistir. Kahn, 6rgiit ¢alisanlarinin performanslart esnasinda, bilissel, fiziksel
ve duygusal olarak kendilerini islerine tam anlamiyla vermeleri olarak ifade etmistir.
Fiziksel boyutta igse cezbolma, bireyin isyerindeki ¢alismasinda fiziksel enerjisinin var
olup olmamasini olustururken, biligsel boyutta kuruma karsi inang g6z Oniinde
bulundurulmaktadir. Duygusal boyutta ise ¢alisanin kuruma, istlerine, g¢alima

arkadaslarina ve lidere kars1 tutum g6z 6niine alinmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009).

Maslach ise tiikenmislik kavramindan yola ¢ikip ise cezbolmayi, adanma, enerji ve
etkinlik kavramlarindan olusan bir durum olarak belirtmistir. Schaufeli ve arkadaslar
ise cezbolmayi, yapilan is ile ilgili olumlu ve tatmin edici adanma, dinglik ve etkinlik
boyutlarin sonucu meydana gelen zihinsel bir durum olarak tanimlamislardir
(Schaufeli ve dig.,2002). Burada belirtilen ise cezbolma, kisa ve belirli siire olan 6zel
bir durum degil, devamli duygusal ve zihinsel bir durum olarak belirtilmektedir (Saks,
2010).

Truss ve arkadaglari igse cezbolmanin orgiit igerisinde var olan tiim bireyler arasindaki
iletisimin en 1yi seviyede kurulabilmesi igin yaratilan firsatlar oldugunu ileri
siirmektedirler. Bu duruma gore ise cezbolmanin olugmasi i¢in, is ortami, kisilerin
isleriyle baglanti kurmalarina ve islerini 1yi yapmay1 ciddi anlamda dnemsemelerine
motive edici nitelikte olmalidir (Truss ve dig., 2009). Farkli bir tanima gore ise
cezbolma, bireyin tiim benligini ise vermesi, isine duydugu heyecani ifade eden

olumlu bir psikolojik durum olarak belirtilmistir (Keser ve Yilmaz, 2009).

Ise cezbolma ile ilgili yeterli sayida arastirma bulunmamaktadir. Bu yiizdende
cezbolma kavramu ile ilgili olarak Kahn’in ise cezbolma ve olmama (engagement and
disengagement) modeli, Maslach’in ise cezbolma ve tikenmislik modeli

incelenecektir.
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4.7. Kahn ise Cezbolma ve Olmama Modeli

Ise cezbolma ile ilgili calismalardan biri de Kahn’a (1990) aittir. Kahn, Goffman’mn
tiyatro oyunu ve gercek hayattaki rolleri arasindaki benzetiminden esinlenerek bu
ifadeyi biraz daha genisletmistir. Iki goriis arasinda tek fark Goffman, kisilerin sadece
oynadigi rollerin biitiiniinii oldugunu ifade ederken Kahn ise sadece var olan rolleri
istlenmenin diginda, bu rollerimizde yon veren ve bi¢cimlendiren benlik bilincinden de
bahsetmektedir (Johnson, 2007). Kahn, kisisel cezbolmayi tanimlarken ozellikle
kisilerin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini tam olarak kullanmalarinin
calismalarindaki performanslarinda etkili oldugunu ifade etmistir (B. L. Rich ve dig,
2010). Kahn’n, kisinin psikolojik kosullarinin kisilerin isine cezbolma ve olmamalari
ile ilgili yaptig1 calismada, ¢alisanlarin ise cezbolma ve olmamalar ile ilgili miilakatlar
yapmistir. Arastirma grubu olarak, mimarlik firmasi calisanlar1 ve yaz kampi
idarecileri olarak belirlemistir (Saks, 602). Insanlarin rollerini belirlerken giivenlik,
uygunluk ve anlamlilik seklinde ti¢ kosul vardir. Buna gore Kahn, “Bu performansa
gelmem benim i¢in ne kadar anlaml1?” “Bunun bdyle yapmam benim i¢in ne kadar
giivenli?” ve “Bunu yapmak i¢in ne kadar uygunum?” sorularindan yola ¢ikarak
kisilerin islerinin kendileri i¢in anlamli, giivenli ve kendileri ile uyumlu oldugunda

daha iist diizeyde ise cezbolma duygusu sergilemektedirler.

4.8. Maslach’mn Ise Cezbolma ve Tiikenmislik Modeli

Ise cezbolmay1 Maslach tiikenmislik kavramindan yola ¢ikarak modellemektedir. Ise
cezbolmay tilkkenmisligin ziddi, tiikenmisligi ise ise cezbolmanin erozyona ugramasi

olarak tanimlamistir (Leiter,2001)

Maslach ve Leiter, calisanin is yasamindaki calisma alanlarini alti faktor olarak
tanimlamis ve bu faktorleri birey ve is arasindaki uyum veya uyumsuzlugu ele alan bir
model olusturmustur. Bu modelde tiikenmislik olgusunu, is gerekleri ile isi
gerceklestiren bireylerin istekleri arasinda ki uyusmazliktan kaynaklanan, yavas bir
sekilde kendini hissettiren ve ilerleyen bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Olusturulan
modelde tiikenmisligin art: ve eksi olmak iizere iki yonii bulunmaktadir. isin gerekleri
ile isi gerceklestiren bireylerin istekleri arasindaki fark ne kadar biiylikse, diger bir

ifade ile birey ile isi arasindaki uyumsuzluk ne kadar fazlaysa, tilkenme olasiligi o
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kadar yiiksektir. Bu siirecte uyumun fazla olmasi ise, isle biitiinlesme olasiligini

arttiracaktir (Polat¢1 ve Ardig, 2009).

Fazla is yiikii, ddiillendirmede yetersizlik, kontrol yetersizligi, aidiyet eksikligi,
adaletsiz yonetim ve deger c¢atismasi birey ile is arasinda uyumsuzluk meydana
getirerek titkenmislige sebep olurken, devam ettirilebilir is ylikii, kontrollerin daha iyi
yapilmasi, takdir edilme, taninma, aidiyet hissi, saygi, adalet gibi degerler birey ve is

uyumunu arttirarak ise cezbolmayi olumlu yonde etkilemektedir (Ertemli,2011).

Kahn ve Maslach’in modelleri ise cezbolmay1 etkileyen kosullar1 ortaya koymus
olsalar da bu kosullara sebep olan farkli ise cezbolma seviyeleri ile karsilik verdiklerini

aciklamakta yetersiz kalmislardir (Saks, 2010).

4.9. ise Cezbolmanin Sonuclar

Bireysel agidan ise cezbolma, bireyin gerceklestirdigi is kalitesi, is esnasinda ki 6zeni,
yaraticiligl, tecriibesi ve kendi sagliginda etkili olurken; ise cezbolmaya orgiitsel
acidan bakildiginda ise performanstan karliliga bir¢cok farkli siireclere etkisi
bulunabilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009). Cizelge 1 de bireysel ve orgiitsel ise

cezbolmanin sonuglar1 hakkinda 6zet bilgi paylasilmistir.

Cizelge 4.1: Ise Cezbolmanin Orgiitsel ve Bireysel Sonuglari

(")rgi'ltsel Sonuclar Bireysel Sonuclar
Artan miisteri memnuniyeti [s tatmininde yiikselme
Artan misteri baglilig Gelismis psikolojik iyi olma hali, esenlik
Yiiksek verimlilik Yiiksek yeterlilik inanci
Yiiksek finanssal performans Artan 6grenme hevesi
Yiiksek isletme kari Azalan duygusal tikenme
Isyerinde artan giivenlik Azalan olumsuzluk hissi
Artan ¢alisan performansi Depresif semptomlarda azalma
Azalan isgiiciiniin ayrilma egilimi Azalan uyku bozuklugu
Yoneticilerin 6z yeterliliklerinde artis Diisiik tikenmiglik
Artan yonetsel etkinlik
Yiiksek orgiitsel baglilik
Gelismis ortak imaj

Calisanlarin = oncel olarak kendilerini Onemli ve giicli hissettiklerinde,
gerceklestirdikleri islerine karsi istekli yaklasip organizasyon igerisinde daha iist
seviyede performans ortaya koyacaklarindan, oOrgiitlerinin daha istikrarl
biiyiimelerine, finansal durumlarina ve miisteri mutluluguna da katki saglamaktadirlar
(Bakker, 2008). Bakker ve Demerouti, ise cezbolmus bireyler genel olarak heyecan,

cosku, mutluluk gibi olumlu duygular hissederler, saghkhdirlar, kendi sahsi ve is
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kaynaklarini olustururlar ve kendinde var olan ise cezbolmay ekip arkadaslarina da
yansitirlar  (Bakker ve Demerouti, 2004). Saksi’in ortaya koydugu hipotezi
dogrultusunda ise cezbolmanin is doyumu ile olumlu iligkisi kabul edilmistir (Saks,
2006).

Ise cezbolmanin, drgiitten ayrilma egilimlerini azaltacag pek ¢ok arastirma ile ortaya
konulmustur. Bu caligmalarda Saks, ise cezbolmanin orgiitten ayrilma egilimi ile
negatif baglantili oldugunu bulgulamistir. Bal’in arastirma sonucuna gore is gérenlerin
ise cezbolma durumlar arttik¢a, isten ayrilma egiliminde azalma oldugunu saptamistir
(Bal, 2009). Schaufeli ve Bakker ise cezbolmanin is kaynaklar1 ve orgiitten ayrilma
niyeti arasinda arabuluculuk gorevi listlendigini vurgulamistir (Schaufeli ve Bakker,
2004). Literatiir arastirmalarin destegi sonucu, ise cezbolmanin bireysel ve orgiitsel

olarak olumlu sonuglar meydana getirdigini belirtmek miimkiindiir.

4.10. isveren Markasi, Orgiitsel Baglihk ve Cezbolma Arasindaki iliskisi

Her gecen giin artan rekabet ortaminda yetenekli, donanimli ¢alisanlarin oOrgiitte
kalmasini saglamak bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Donanimli ve yetenekli is
giiclinii elde tutmak, sadece para ile saglanabilen bir durum degildir. Ciinkii potansiyeli
yiiksek olan calisanlarin daha az fiicretle farkli kurumlara transfer olmasi sadece
paranin yeterli olmadigin1 agikca gostermektedir. Bu siire¢ zarfinda calisanlar1 elde
tutmak ic¢in insan odakli, calisan ile isveren arasinda olumlu iliskiler kurulmasini
saglayan uygulamalar ile olumlu Orgiit ortami yaratarak, ¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel bagliliklar1 arttirilabilir (Oren ve Yiiksel, 2012). Bu politikalar sayesinde

personel degisimini minimum seviyeye indirmek miimkiin olabilir.

Bireyler bir orgiite, bazi istekler, ihtiyaclar, beceriler ile gelmekte ve yeteneklerini
kullanabilecekleri, gogu temel ihtiyaglarini tatmin edebilecekleri bir ig ortam1 bulmayi
beklemektedirler. Isveren markasi olusturulmus bir isletmede bu beklentilerin
karsilanmasi sonucunda ¢alisan baglilig, kalitesi, performans ve motivasyonu olumlu
yonde etkilenmektedir. Bu sayede orgiitiin hedeflerini ve degerini anlayan, orgiitiine
bagli ¢alisanlarin olusturulmasi saglanmaktadir (Edwards, 2010). Begenilen ve tercih
edilen igletmenin personel sirkiilasyonu azalmakta, dolayisiyla orgiite olan baglilik da
artmaktadir (Yilmaz ve Yilmaz, 2010). Boylece oOrgiitii daha basarili konuma

gotiirecek nitelikli ¢alisanin 6rgiite karst duygusal bag kurup, cezbolmasi saglanabilir.
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Orgiitsel baglilig arttirmada izlenen en 6nemli yollardan biri; modern ve stratejik
insan kaynaklari siireci yiiriiten, kurumsallasmis ve ‘calisilabilecek en iyi isletme’
izlenimi olusturan marka haline gelmis isverenlerdir (Rosethorn, 2009). Bu
uygulamalar sayesinde ¢alisanlarin isletmelere bagliliklar1 artmaktadir. Bireyin
kurumunu ‘calisilabilecek en iyi isletme’ olarak gérmesi, farkli bir isletmede ¢alismay1
s0z konusu dahi etmez (Bas, 2011). Bu anlayisin hakim oldugu kisilerde islerine karsi
cezbolup, tiim benligi ile isine sarilmasi, islerini gergeklestirme esnasinda iist seviyede
motive olmasi ve isine karsi ciddi yaklasimi, biligsel, fiziksel ve duygusal olarak
kendilerini islerine tam anlamiyla vermeleri saglanabilir (Keser ve Yilmaz, 2009).
Bal’in ‘ig gorenlerin ise cezbolma durumlar arttikca, isten ayrilma egiliminde azalma’
arastirma sonucu da bu durumu destekler niteliktedir (Bal, 2009). Bu dogrultuda ise
cezbolmanin duygusal ve Orgiitsel olarak olumlu sonuglar meydana getirdigini
belirtmek miimkiindiir. Olumlu sonuglar neticesinde kisilerin ¢aligmalarini devam
ettirip daha da deneyimlendikten sonra yiliksek kalitede isler ortaya koymalar

beklenmektedir.

Isletmelerin sergiledikleri bu insan kaynaklari politikalari neticesinde kendilerine kars1
bir giiven duygusu olugmaktadir. Bu giiven duygusu da orgilitsel anlamda ¢ekicilik
yaratmakta ve kisiyi isletmeye ¢cekmekte ve / veya yliksek 6l¢giide baglilik duygusu
yaratmaktadir (Ciftgioglu, 2009). Yani kurumlarin IK uygulamalari, kisilerin drgiit ile
ilgili olumlu ya da olumsuz diisiinceler gelistirmelerine sebep olabilmektedir. Bu
diisiinceler, kisilerin isyerleri ile kurduklar1 baghilifin bicim ve derecesini etki
etmektedir.
Isveren markasi, orgiitsel baglhilik ve cezbolma arasindaki iliskiyi genel olarak
Ozetlemek gerekirse:
e Isveren markasi, orgiitsel baglilik ve cezbolma birbirilerini olumlu ydnde
etkilemektedir.
e Isveren markasi, bireylerin &rgiit hedeflerini benimseyip aidiyet duygusunu
gelistirmektedir.
e Orgiitsel baghiligin gii¢lii olmasi, drgiit icerisinde modern ve stratejik insan
kaynaklar stireci ytriitiildiigiinii gostermektedir.
e Orgiitsel baghligin giiclii olmasi, nitelikli is giiciiniin orgiitte kalmasini

saglamaktadir.
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e (Cezbolma, isveren markast olusturmus isletmenin nitelikli is giicliniin
verimliligini arttirmaktadir.
e (Cezbolma, igveren markasi olusturmus nitelikli is giiciiniin 6rgiitte kalmasini
saglamaktadir.
Yukaridaki arastirmalara ek olarak oOrgiite yliksek baglilik gosteren g¢aliganlarin,
kurumu, c¢alisma ortami, insan kaynaklar1 politikalar1 ve bagliligi hakkinda olumlu
sOylemler sarf ederek giivenilir isveren marka imaj1 yaratmasi beklenmektedir. Bu
giivenilir marka imaj1 sayesinde potansiyel is giiclinli de cezbederek, orgiitiin itibarini
arttirmakta ve stirekli olarak nitelikli is gilicii ile ¢alisma sans1 yaratmaktadir. Yani

Orgiitiin degeri, ¢alisanin gerceklestirdigi sdylemler sonucu ortaya ¢cikmaktadir.
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5. ISVEREN MARKASI UYGULAMALARININ CALISANLARIN
ISYERINE CEZBOLMASINDA DUYGUSAL BAGLILIGIN ETKIiSi
UZERINE YONELIK BiR UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Sirketlerin olusturduklari igveren markasinin ¢alisanlar tizerindeki rolii ve etkisi ortaya
konulmaya calisilmistir. Bu amagla, Istanbul Avrupa Bolgesinde lojistik sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerimizin igsveren markasinin calisanlar {izerinde etkisi
aragtirilarak, son yillarin giincel ve ayn1 zamanda arastirma acisindan kisitli olan bu

alaninda yapilan ¢aligmalara katki saglamak amaglanmustir.

5.2. Arastirmanin Tiirii

Gergeklestirilen arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerinin, igveren markasi
uygulamalarinin ¢alisanlarin igyerlerine cezbolmasinda duygusal bagliligin aracilik

roliiniin ortaya ¢ikarilmasina yonelik agiklayicr istatistikler gergeklestirilmistir.

5.3. Arastirmanin Metodolojisi

Bu kisimda, arastirmanin hazir hale getirilmesi ve uygulanmasi ile ilgili siiregler ve bu
siireclerde gerceklestirilen islemler belirli hiyerarsik uyum halinde sunulmustur.
Buradan yola c¢ikarak bu siireg; Arastirmanin hedefini, demografik verilerini,
arastirmanin Orneklemine ait belli bash karakteristiklerini, anketin hazir hale
getirilmesini ve verilerin elde edilmesini bunun sonucunda verilerin analizini,
hipotezleri test etmek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizleri neticesinde

hipoteze yonelik ulasilan bulgular1 kapsamaktadir.

Arastirmada duygusal bagliligi , ise cezbolma durumunu 6lgmek igin Allen ve
Meyer’in (1990) gelistirmis oldugu 6lgekten yararlanilirken, igveren markasi unsurlari

ile ilgili sorularda ise Oguz’un (2012) “Isveren Markasi ve Kabiliyeti Cezbetme
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Uzerine Etkisi” iizerine yapmis oldugu yiiksek lisans tez ¢aligmasindaki anketten

yararlanilmistir.

5.4. Arastirmanin Hipotezleri

Hai: Isveren markasi uygulamalar1 duygusal baglilik iizerinde etkilidir.
Ha: Isveren markasi uygulamalari cezbolma iizerinde etkilidir.

Hs: Duygusal baglilik cezbolma tizerinde etkilidir.
Hipotezlerin test edilmesinde Basit Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir.
Degiskenler, dlcekte onlar1 temsil eden 6nermelerin ortalama puanlar1 hesaplanarak

analize hazir hale getirilmistir.

5.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmanin ana kiitlesini arastirma kapsamindaki Istanbul Avrupa Bélgesinde
Lojistik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yonetici kademesindeki calisanlar
olusturmaktadir. Anketin uygulandig1 beyaz yakali ¢alisan sayis1 toplami 450 calisan
olusmustur. Arastirmada ¢alisanlara mail yolu ile anket dagitilmis ¢esitli nedenlerden
dolay1 (birden fazla segcenegin isaretlenmesi, bazi sorularin bos birakilmasi gibi
nedenler) gecerli anket sayis1 209 olmustur. Elde edilen verilerin analizinde, SPSS 17

istatistik programindan yararlanilmistr.

5.6. Ornekleme Ait Demografik Gostergeler

Asagida paylasilan g¢izelgeden anlasilacagi gibi (Cizelge 5.1), anketi dolduran
calisanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda, ankete cevap verenlerin %67,5’1 bayan
ve %32,5°1 erkek oldugu tespit edilmistir, bu dagilim goz dniinde bulunduruldugunda
aragtirmaya cogunluk olarak bayanlarin  katildigint  gostermektedir. Anket
katilimcilarinin egitim seviyelerine baktigimizda %35,3 i ortadgretim, %13,4’ si
Onlisans ve %63,2si ise lisans, %18,2’si ise yiiksek lisans mezunudur. Katilimcilarin
hizmet siirelerini inceledigimizde , %16,7' sinin 2 yildan az,%32,5’inin 2-4 yil,
%13,9’unun 4-6 y1l ve %36,8 olarak en biiyiik oran ise 6 yildan fazla ¢aligsma siiresinin
oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte katilimcilara c¢alistiklar sirket tiirlerini
sordugumuzda katilimcilarin %62,5 ile tiirk sirketi ¢ogunlukta iken, katilimcilarin

%30,6’s1 uluslararasi sirkette calisirken %7,2’si de ortak girisimde calismaktadirlar.
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Gelir diizeylerine baktigimizda maasi 0 — 1500 TL aralifinda olanlar %22, 1501 —
3000 TL araliginda olanlar %46,4 iken maas araligt 3001-5000 araliginda olanlar
%21,1, 7000 TL’den fazla olanlar ise katilimcilarin %30,6’ sin1 olusturmaktadir.

Cizelge 5.1: Ankete cevap veren bireylerin demografik 6zellikleri

PARAMETRELER N %
CINSIYET BAYAN 141 67,5
BAY 68 32,5
EGITIM DUZEYi Ortadgretim 11 5,3
Onlisans 28 13,4
Lisans 132 63,2
Lisans Ustii 38 18,2
HIiZMET SURESI 2 Yildan az 35 16,7
2—-4Y1l 68 32,5
4-6Yi1l 29 13,9
6 Yildan fazla 77 36,8
GELIR DUZEY] 0 - 1500 46 22
1501-3000 97 46,4
3001-5000 44 21,1
5001-7000 11 5,3
7000 ve ustl 11 53
Cahstigimiz sirketin tiiriinii Tiirk sirketi 130 62,5
belirtir misiniz? Uluslararasi 64 30,6
sirket
Ortak Girisim 15 7,2

Cizelge 5.2 : Daha 6nce igveren markasini duydunuz mu?

N Yiizde
Evet 111 53,1
Hayir 98 46,9
Toplam 209 100,0

Katilimcilar igerisinden daha 6nce igveren markasini duydunuz mu soruna cevap
verenlerin dagilimi arastirildiginda, grubun %53,1” inin daha Once igveren markasini
duydugu sonucu ortaya ¢ikarken, %46,9 unun daha 6nce isveren markasini duymadigi
gorilmistir. S6z konusu dagilim arastirmaya katilan katilimcilarin yarisindan

cogunun igveren markasi hakkinda bilgi sahibi oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 5.3: Calistiginiz sirketin tiirtinii belirtir misiniz?

N Yiizde
Tiirk sirketi 130 62,2
Uluslararasi sirket 64 30,6
Ortak Girigim 15 7,2
Toplam 209 100,0

Katilimeilarin ¢alistig sirket tiiriine gore dagilimi arastirildiginda, grubun %62,2’inin
Tirk Sirketinde, %30,6’sinin Uluslararasi sirkette ve %7,2’inin de Ortak girisim de
calistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin yarisindan fazlasiin Tiirk sirketinde

calistiklar1 goriilmiistiir.

Cizelge 2.4: Is tecriibeniz toplam kag yildir?

N Yiizde
2 yildan az 35 16,7
2 ile 4 yila kadar 68 325
4 ile 6 yila kadar 29 13,9
6 yil ve tizeri 77 36,8
Toplam 209 100,0

Katilimeilarin gorevlerinde ne kadar siiredir bulunduklar1 arastirildiginda, %16,7°s1 2
yildan az, %32,5’1 2-4 yil arasi, %13,9’u 4-6 yil arast ve %36,8°1 ise 6 yildan uzun
siireyle gorev yapmaktadir. Buradan da ankete katilanlar icerisinde is deneyimi fazla

olanlarin oraninin ytiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.5: Isveren markasi unsurlarindan hangisi ¢alistiginiz isletmeye uygundur?

N Yiizde
Fonksiyonel faydalar (Ucret, kariyer olanagi, is 68 32,5
giivencesi, ¢calisma sartlari, gelisim imkani gibi)
Sembolik faydalar (Sirket itibar1, kurum kiiltiiri, 4 1,9
firmanin tirtin/hizmetleri, rekabet¢i konumu gibi)
Her ikisi de esit derecede 6nemli 137 65,6
Toplam 209 100,0

Cizelge 5.5°de detayl olarak katilimcilarin c¢alistiklart kurumda isveren markasi
unsurlarindan hangi grubunun c¢alistiklart kurum i¢in ideal oldugu sorusuna

fonksiyonel fayda yani ticret, kariyer olanagi, is giivencesi, ¢alisma sartlar1 ve gelisim
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imkanin tercih edenler %32,5 iken sembolik faydalar yani sirket itibari, kurum
kiltlirii, firmanin iiriin/hizmetleri, rekabet¢i konum ise ¢ok diisiik bir oranla %1,9
katilimc1 kendi ¢alistiklart kurum i¢in ideal olarak ifade etmistir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugu olan %65,6’s1 ise her ikisi segenegini se¢mistir. Buradan da ¢alisanlarin
firmalar i¢in igveren markasi olarak hem fonksiyonel hem de sembolik faydalarin her

ikisinin de firmalar1 i¢in ideal oldugunu diisiinmektedirler.

Cizelge 5.6: Egitim durumu

N Yiizde
Ortadgretim 11 53
Onlisans 28 13,4
Lisans 132 63,2
Lisans Ustii 38 18,2
Toplam 209 100,0

Anket katilanlarin egitim diizeylerinin incelenmesinde, katilimcilarin %18,2’inin
Yiiksek Lisans, %63,2’sinin lisans, %13,4’linlin 6n lisans ve %5,3 liniin ortadgretim
oldugu belirlenmistir. Anket katilimcilarinin yarisindan fazlasi lisans ve tizerinde bir

egitim seviyesine sahiptir.

Cizelge 5.7:Cinsiyet

N Yiizde
Bayan 141 67,5
Bay 68 32,5
Toplam 209 100,0

Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %32.5inin erkek,
%67.5’sinin bayan oldugu belirlenmistir. S6z konusu dagilim arastirmaya ¢ogunluk

olarak bayanlarin katildigin1 gostermektedir.

Cizelge 5.8: Aylik net kazanciniz hangi araliktadir?

N Yiizde
0-1.500 46 22,0
1.501-3.000 97 46,4
3.001-5.000 44 21,1
5.001-7.000 11 53
7.000 ve Usti 11 5,3
Toplam 209 100,0

Katilimeilarin aylik net kazanglarina bakildiginda, %22’si 0-1500 TL arasi maas
alirken, %46,4°1 1501-3000 TL arasi, %21,1’1 3001-5000 TL arasi, %5,3’i 7000 TL
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istli maas ve diger %5,3’1 ise 5001-7000 TL arast maas almaktadir. Burada da
katilimcilarin biiyiik gogunlugunun 1501-3000 TL aras1 maas aldiklar1 goriilmektedir.

5.7. Betimleyici Istatistikler

Cizelge 5.9: Isletmenize kars1 duygusal bagliliginiz ne derece énemli

N Ortalama Standart

Sapma
1 209 1,62 ,633
2 209 1,51 ,597
3 209 1,35 ,536
4 209 1,39 ,603
5 209 1,85 ,674
6 209 1,93 Jq17
7 209 2,48 ,920
8 209 1,81 713
9 209 1,71 ,662
10 209 1,34 ,624
11 209 1,40 ,581
12 209 1,43 ,617
13 209 2,06 1,008
14 209 1,44 ,619
15 209 1,52 ,680
16 209 1,76 107
17 209 1,31 ,582
18 209 1,40 ,673
19 209 1,48 ,701
20 209 1,79 154
21 209 1,50 ,629
22 209 1,57 ,654
23 209 2,21 ,861
24 209 1,65 ,672
25 209 1,81 , 146
26 209 2,09 157
27 209 1,69 154
28 209 2,00 ,829
29 209 1,54 114

Cizelge 5.9’ da isletmenize kars1 duygusal bagliliginiz ne derece 6nemli r alan sorulara
verilen cevaplar; Cok onemli, 6nemli, ne onemli ne 6nemsiz, dnemli degil ve hig

onemli degil segeneklerinden meydana gelmektedir. Var olan se¢eneklere 1, 2, 3, 4 ve
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5 degerleri atanarak ortalamalar 5 iizerinden hesaplanmistir. Tim sorularla ilgili

degerlendirmeler bu sekilde neticelendirilmistir.

Buna gore:

1.

“Kurum Kkiiltiirii ve degerlerin” isletmeye karsi duygusal bagliligi ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.62 olarak bulunmustur. Bu deger “Onemli” goriislinii

gostermektedir.

“Ucret ve yan haklarin” isletmeye karsi duygusal bagliligi ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.51 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Egitim ve gelisim imkaminin” isletmeye kars1 duygusal baglili§1 ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.35 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ e yakin oldugundan “gok

Oonemli” goriisiinii gostermektedir.

“Eglenceli ve mutlu ¢calisma ortaminin” isletmeye kars1 duygusal baglilig
ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalari
5 tizerinden 1.39 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ e yakin oldugundan “cok

onemli” goriislinii gdstermektedir.

“Kurumun tanimirhgi ve bilinirliginin” isletmeye kars1 duygusal bagliligi ne
derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.85 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Oonemli” goriislinii gdstermektedir.

“Topluma yarar saglayan, insancil bir organizasyon olmasimin (Sosyal
Sorumluluk)” isletmeye kars1i duygusal bagliligt ne derece etkiledigi
sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalari 5 {izerinden 1.93
olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine “Gnemli” goriisiinii

gostermektedir.

“Calhisanlarin ailelerine yonelik etkinliklerin (Kutlamalar)” isletmeye kars1

duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri
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10.

11.

12.

13.

14.

puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.48 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin

oldugundan yine “6nemli” goriisiinii gdstermektedir.

“Organizasyonda yetenek ve becerilerin sergilenebilmesinin” isletmeye
karst duygusal bagliligi ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin
verdikleri puan ortalamalart 5 {izerinden 1.81 olarak bulunmustur. Bu deger

2’e yakin oldugundan yine “Onemli” goriisiinii gdstermektedir.

“Yaraticilik yetenegini kullanabilmenin” isletmeye kars1 duygusal baglilig
ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1
5 iizerinden 1.71 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Cahsmanin takdir edildigi bir ortamin” isletmeye kars1 duygusal bagliligi
ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalari
5 lizerinden 1.34 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ e yakin oldugundan “cok

Onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Ustlerinizle iyi bir iliskide bulunmanin” isletmeye kars1 duygusal baglilig
ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar
5 iizerinden 1.4 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ e yakin oldugundan “cok

onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Is arkadaslarimzla iyi bir iliski icinde bulunmanm” isletmeye karsi
duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri
puan ortalamalar1 5 iizerinden yaklasik 1.43 olarak bulunmustur. Bu deger 1’

e yakin oldugundan “gok dnemli” goriisiinii gostermektedir.

“Isyerinde aile ortaminin bulunmasinin” isletmeye kars1 duygusal baglilig:
ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar
5 tizerinden 2.06 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinli gostermektedir.

“Bulundugunuz organizasyonda c¢alismanin sonucu Kkendini iyi
hissetmenin” igletmeye karsi1 duygusal bagliligi ne derece etkiledigi sorusuna,
ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.44 olarak
bulunmustur. Bu deger 1° e yakin oldugundan “gok Onemli” goriislnii

gostermektedir.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

“Bulundugunuz organizasyonda ¢alismanin sonucu kendinize daha fazla
giivenmenin” isletmeye karsi duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna,
ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.52 olarak
bulunmustur. Bu deger 2’e¢ yakin oldugundan yine “Onemli” goriislinii

gostermektedir.

“Ogrendiklerinizi baskalarina 6gretebilme firsatimn” isletmeye karsi
duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri
puan ortalamalar1 5 {izerinden 1.76 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e¢ yakin

oldugundan yine “6nemli” goriisiinii gdstermektedir.

“Organizasyonun c¢alisanina deger vermesini” isletmeye karsi duygusal
bagliligt ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan
ortalamalar1 5 iizerinden 1.31 olarak bulunmustur. Bu deger 1’ e yakin

oldugundan “gok 6nemli” goriisiinii gostermektedir.

“Organizasyonda kabul gorme ve kendini oraya ait hissetmenin”
isletmeye karsi duygusal bagliligt ne derece etkiledigi sorusuna, ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.40 olarak bulunmustur.

Bu deger 1’ e yakin oldugundan “gok 6nemli” goriisiinii gostermektedir.

“Calisanlarin kariyer hedefinin belirlenmesine destek olunmasinin”
isletmeye kars1 duygusal bagliligt ne derece etkiledigi sorusuna, ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.48 olarak bulunmustur.

Bu deger 1’ e yakin oldugundan “cok dnemli” goriisiinii gostermektedir.

“Isyerinde sosyal aktivite olanaklar1 ve dinlenme alanlarinn” isletmeye
kars1 duygusal bagliligt ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin
verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.79 olarak bulunmustur. Bu deger

2’e yakin oldugundan yine “6nemli” goriisiinii gostermektedir.

“Organizasyon icinde is giivenliginin olmasinin” isletmeye kars1 duygusal
baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan
ortalamalar1 5 iizerinden 1.50 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin

oldugundan yine “Onemli” gorlistinii gdstermektedir.

“Kariyere yonelik kurum icinde egitim uygulamalarinin” isletmeye karsi

duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri
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23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

puan ortalamalar1 5 tizerinden 1.57 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin

oldugundan yine “6nemli” goriisiinii gdstermektedir.

“Kurumun uluslararasi olmasinin” isletmeye kars1 duygusal bagliligi ne
derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 2.21 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Isverenin yenilikci olmasinin” isletmeye karsi duygusal baglilig1 ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.65 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinii gostermektedir.

“Organizasyonun yiiksek kaliteli mal ve hizmet iiretmesinin” isletmeye
kars1 duygusal bagliligt ne derece etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin
verdikleri puan ortalamalart 5 iizerinden 1.81 olarak bulunmustur. Bu deger

2’e yakin oldugundan yine “Onemli” goriigiinii gdstermektedir.

“Esnek is yapisinin” isletmeye kars1 duygusal bagliligi ne derece etkiledigi
sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.09
olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine “6nemli” goriisiinii

gostermektedir.

“Performans Yonetiminin” isletmeye karsi duygusal bagliligi ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.52 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinli gostermektedir.

“Kiiresel is imkaninin” isletmeye kars1 duygusal baglilig1 ne derece etkiledigi
sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.00
olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine “Onemli” goriisiinii

gostermektedir.

“Is - yasam dengesinin” isletmeye karsi duygusal baghligi ne derece
etkiledigi sorusuna, ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 1.54 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan yine

“Onemli” goriisiinli gostermektedir.
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Cizelge 5.10: Duygusal baglilik

o Ol W DN P

N Ortalama Standart Sapma
209 2,57 1,072
209 2,22 1,029
209 2,36 1,144
209 2,33 1,111
209 2,40 1,144
209 2,32 1,060

Cizelge 5.10°da bulunan sorulara karsi verilen cevaplar; Kesinlikle Katiliyorum,

Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum seceneklerinden

meydana gelmektedir. Var olan segeneklere 1, 2, 3, 4 ve 5 degerleri atanarak

ortalamalar 5 ilizerinden hesaplanmistir. Tiim sorularla ilgili degerlendirmeler bu

sekilde neticelendirilmistir. Buna gore:

1.

“Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda gecirmekten mutluluk
duyarim” ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalari 5
tizerinden 2.57 olarak bulunmustur. Bu deger “Kararsizim” goriisiini

gostermektedir.

“Cahstigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum” ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5
tizerinden 2.22 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan

“Katiliyorum” goriistinii gdstermektedir.

“Bu kurumda kendimi '"ailenin bir parcas1' gibi hissediyorum” ifadesine
ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.36 olarak
bulunmustur. Bu deger 2’ yakin oldugundan “Katiliyorum” goriisiinii

gostermektedir.

“Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum” ifadesine ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 {izerinden 2.33 olarak bulunmustur.

Bu deger yine “Katiliyorum” goriisiinli gostermektedir.
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5. “Cahstigim kuruma karsi giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum”
ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.40

olarak bulunmustur. Bu deger yine “Katiliyorum™ goriisiinii gostermektedir.

6. “Cahstigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum”
ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.32

olarak bulunmustur. Bu deger “Katiliyorum” goriislinii géstermektedir.

Cizelge 5.11: Cezbolma

N Ortalama Standart Sapma
S1 209 2,23 ,825
S2 209 1,93 775
S3 209 2,19 ,854
S4 209 2,20 ,896
S5 209 2,45 1,018
S6 209 1,86 787
S7 209 1,83 ,812
S8 209 2,15 ,938
S9 209 2,56 1,027
S10 209 1,91 ,764

Cizelge 5.11°de bulunan sorulara karsi verilen cevaplar; Kesinlikle Katiliyorum,
Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum segeneklerinden
meydana gelmektedir. Var olan seceneklere 1, 2, 3, 4 ve 5 degerleri atanarak
ortalamalar 5 tlizerinden hesaplanmigtir. Tiim sorularla ilgili degerlendirmeler bu

sekilde neticelendirilmistir. Buna gore:

1. “isimdeyken kendimi enerji dolu hissederim” ifadesine ankete katilanlarin
verdikleri puan ortalamalar1 5 lizerinden 2.23 olarak bulunmustur. Bu deger

“Katiltyorum” goriigiinii gdstermektedir.

2. “Yaptigim isi bir amaca yonelik ve anlamh bulurum” ifadesine ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 1.93 olarak bulunmustur.

Bu deger 2’e yakin oldugundan “Katiliyorum” goriistinii géstermektedir.

3. “Isimdeyken kendimi giicli ve din¢ hissederim” ifadesine ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.19 olarak bulunmustur.

Bu deger “Katiliyorum” goriisiinii gostermektedir.
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4. “Isim bana ilham verir” ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan
ortalamalar1 5 iizerinden 2.20 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin

oldugundan “Katiliyorum” goriisiinii gostermektedir.

5. “Sabah uyandigimda sevkle ise giderim” ifadesine ankete katilanlarin
verdikleri puan ortalamalar1 5 lizerinden 2.45 olarak bulunmustur. Bu deger 2’

yakin oldugundan “Katiltyorum” goriisiinii géstermektedir.

6. “Yaptigim isten gurur duyarim” ifadesine ankete katilanlarin verdikleri
puan ortalamalar1 5 {izerinden 1.86 olarak bulunmustur. Bu deger yine

“Katiltyorum” goriisiinii gdstermektedir.

7. “Isimi yaparken isin icine gomiiliir, kendimi tamamen ona veririm”
ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 {izerinden 1.83

olarak bulunmustur. Bu deger yine “Katiliyorum” goriisiinii gdstermektedir.

8. “Isimi heyecan verici miicadelelerle dolu buluyorum” ifadesine ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 iizerinden 2.15 olarak bulunmustur.

Bu deger “Katiliyorum” goriisiinli gostermektedir.

9. “Cahsirken isim beni alip gotiiriir adeta biiyiiler” ifadesine ankete
katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 {izerinden 2.56 olarak bulunmustur.

Bu deger “Kararsizim” goriisiinii gostermektedir.

10. “Isyerimde isler iyi gitmese de her zaman sebat edip isime azimle devam
ederim” ifadesine ankete katilanlarin verdikleri puan ortalamalar1 5 lizerinden
1.91 olarak bulunmustur. Bu deger 2’e yakin oldugundan “Katiliyorum”

gorlsiinii gdstermektedir.

5.8 isveren Markasi ve Degiskenler Arasindaki iliski

Hipotezlerin test edilmesinde Basit Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir.
Degiskenler, olcekte olanlar1 temsil eden onermelerin ortalama puanlar1 hesaplanarak

analize hazir hale getirilmistir.
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Isveren markas1 uygulamalar1 duygusal baglilik iizerinde etkisi

Cizelge 3: Isveren markasi uygulamalarmin duygusal bagliliga etkisi

Model Ozeti
Ortalamanin
Model R R? A\;;;l:la;nzn Standart
y Hatasi
1 ,1308 0,017 0,012 0,93801
ANOVAP
Serbestlik Sig
Model Toplam . Ortalama F (Anlamhihk
Derecesi . .
Diizeyi)
Eegress'o 3,125 1 3,125 3,552 0612
! Residual | 182,133 207 0,88
Toplam 185,259 208
Coefficients?
Standartlastirilmam | Standartlastirilm
1$ 1$ .
Model Katsay1 Katsay1 t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1,886 0,265 7,125 0
1 <
Isveren 0,288 0,153 0,13 1,885 0,061
Markasi

Model &zeti incelendiginde R? =

0,017 bulunmustur. Aciklayicilik ¢ok yiiksek

degildir. ANOVA tablosundan modelin anlamlilig1 incelendiginde F=3,552 ve sig.

=0.061>0.05 oldugundan %S5 anlamhlik diizeyinde modelin anlamli olmadig

goriilmiistiir. Ayni sekilde isveren markasi degiskenine ait katsaymnin da sig.

=0.061>0.05 oldugundan anlamsiz oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle H1 reddedilmistir.

Ancak anlamlilik diizeyi %10 alindiginda igveren markasmnin duygusal baglilig:

artirdig1 sonucuna varilacagi da 6nem arz etmektedir.
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Isveren markas1 uygulamalar1 cezbolma iizerinde etkilidir.

Cizelge 5.13: Isveren markas1 uygulamalarinin cezbolmaya etkisi

Model Ozeti
Aciklanan Ortalamanin
2
Model R R Varyans Standart Hatasi
1 2172 0,047 0,042 0,62933
ANOVAP
Serbestlik Sig
Model Toplam X Ortalama F | (Anlamhhk
Derecesi .
Diizeyi)
Regression 4,049 1 4,049110,223 ,0022
1| Residual 81,983 207 0,396
Toplam 86,032 208
Coefficients?
Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Model Katsay1 Katsay1 t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1,581 0,178 8,906 0
1 <
lgveren 0,328 0,103 0,217 3,197 0,002
Markasi

Model dzeti incelendiginde R?=0,047 olup yine agiklayiciligin ¢ok yiiksek olmadig

gorilmiistiir. Ancak cezbolmayr etkileyen model dis1 faktorlerin de var oldugu

diisiiniiliirse bu durum son derece dogaldir. ANOV A tablosuna gore F=10,223 ve buna

karsilik gelen sig. = 0.002<0.05 oldugundan Regresyon Modeli anlamlidir. Katsayilar

tablosundan igveren markasina ait kat saymin sig. Degeri 0.002<0.05 oldugundan

katsayr da anlamlidir. Bu durumda isveren markasinin cezbolmayi anlamli sekilde

arttirdig1 goriilerek H2 kabul edilmistir.
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Duygusal baglilik cezbolma tizerinde etkilidir.

Cizelge 5.14 : Duygusal bagliligin cezbolmaya etkisi

Model Ozeti
Model R ) Agiklanan |Ortalamanin Standart
R Varyans Hatasi
1 5872 0,345 0,342 0,52184
ANOVA®
) Sig
Model Toplam S[e);?:zzl;ik Ortalama F (Anlamlilx
k Diizeyi)
= ,
negress'o 29,662 1| 20662 108927 000°
Residual 56,369 207 0272
Toplam 86,032 208
Coefficients?®
Standartlagtirimamisg Stfmollartla
Model Katsay: yms t Sig
Katsayi ’
B Std. Error Beta
(Constant) 1,184 0,098 12,109 0
1
D |
B:gﬂria 04| 0038 0587 10437 0

Model 6zeti incelendiginde R?=0,345 olup yine agiklayici oldugu goriilmiistiir.
ANOVA tablosuna gore F=108,927 ve buna karsilik gelen sig. = 0.000<0.05
oldugundan Regresyon Modeli anlamlidir. Katsayilar tablosundan igveren markasina
ait katsayinin sig. Degeri 0.000<0.05 oldugundan katsay1 da anlamlidir. Bu durumda
duygusal bagliligin cezbolmayr anlamli sekilde arttirdigi goriilerek H3 kabul

edilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Marka kavrami giiniimiiz diinyasinda rekabet olusturabilmek ve pazarda diger
sirketlere karsi basarili olmak igin olmazsa olmaz bir gercektir. Isveren Markasi
Kavramini ortaya ¢ikaran Simon Barrow (2005) isveren markasini igletme tarafindan
calisana verilen ekonomik, psikolojik ve fonksiyonel faydalar olarak ifade etmistir.
Isveren markasi ile birlikte calisanlarin kuruma yénelik duygusal bagliliklarmin énemi
daha da artmigtir. Calisanlarin aldiklar Gicret, sosyal yararlarin kigiyi tatmin etmesi s6z
konusudur. Ancak uzun vadede siirdiiriilebilir olmayabilir. Bunun yaninda, bunun
psikolojik faktorlerle desteklenmesi gerekir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin is
doyumunu saglamasi, verimli bir sekilde ¢aligabilecegi imkan ve ortamlarin sunulmasi
calisanlarin duygusal bagliliklarin1 6nemli derece etkilemektedir. Kisinin ise
cezbolmas: ise, motivasyonunun da 6tesinde yaptigi ise karsi istek duymasi, kendisini
tim varhigiyla isine katmasi durumunu géstermektedir. Boylece ¢alisan, kurumunun
basarili isveren markast uygulamalar1 ile yaratacagi duygusal baglilik sonucunda
isletmelerine daha da cezbolacaktir. Bu durum beraberinde c¢alisanin daha iyi
performans ortaya koymasi dolasiyla isletmesini basariya tasimasi s6z konusu

olacaktir.

Isveren markasinin, drgiitsel baglilik ve cezbolma ile ilgili etkisi iizerine Tiirkiye’de
yapilan ¢aligmalar sinirli sayida olmakla birlikte yurtdisinda konu ile ilgili bir¢ok
arastirma soz konusudur. Bu c¢alismada da amaglanan, isveren markasi
uygulamalarinin, c¢alisanlarin isyerine cezbolmasinda duygusal baglihigin etkisi
hakkinda bilgi edinmek, kurumlarin bu anlamda yaptiklar1 ¢caligmalar1 incelemek ve
calisanlarin iizerinde isveren markasinin, Orgiitsel baglilik ve cezbolma siirecinde

etkisi aragtirmaktir.

Bu baglamda tezin birinci boliimiinde, konu hakkinda bilgi verilmis, ana konu ve

baglantililar ile ilgili literatiir ¢caligmalar1 incelenmistir.

Tezin ikinci boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi kavramu, stratejik insan kaynaklar

yOnetimi, segcme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans
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yonetimi, is degerlendirmesi ve {icret ydnetimi, isveren markas: IKY iliskisi ele

alimustir.

Tezin ti¢lincii boliimiinde, marka kavrami, isveren markasi, isveren markasinin énemi
ve faydalari, igveren markasi bilesenleri, isveren markasinin konumlandirilmast,
isveren markasinda iletisimin 6nemi, yonetimi, en énemli faydalari, ele alinmigtir. Bu

kapsamda marka, igsveren markasi ve insan kaynaklar1 yonetimi incelenmistir.

Tezin dordiincii boliimiinde ise, orgiitsel baglilik ve cezbolma, orgiit kavrami ve
tanimi, orgiitsel baglilik kavrami ve tanimi, orgiitsel bagliligin boyutlari, duygusal
baglilik, duygusal bagliliga etki eden faktorler ve sonuglari, devam bagliligi, normatif
baghlik, orgiitsel baglhligin sonuglari, Orgiitsel baglilik ve performans, orgiitsel
baglilik ve devamsizlik, orgiitsel baglilik ve ise gec¢ kalma, orgiitsel baglilik ve ¢alisan
devir orani, orgiitsel baglilik ve stres, ise cezbolma, ise cezbolma ve ilgili kavramlar,
kahn ise cezbolma ve olmama modeli, maslach’in ise cezbolma ve titkkenmislik modeli
ise cezbolmanin sonuglar1 konulari, isveren markasi, orgiitsel baglilik ve cezbolma
arasindaki iliskisi ele alinmistir. Bu kapsamda oOrgiitsel baghilik ile cezbolma

kavramlar1 incelenmis ve aralarindaki baglantiya deginilmistir.

Tezin arastirma kismi olan besinci bolimde ise, isveren markasi uygulamalarinin
calisanlarin isyerine cezbolmasinda duygusal bagliligin aracilik rolii tizerine etkisi
incelenmistir. Bu asamada 209 kisiye anket yapilmistir. Bu boliimde kurdugumuz
hipotezler incelenmis ve tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili agsamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur.
Aragtirmanin amaci, kapsami, arastirmanin orneklemine ait temel karakteristikler,
demografik veriler, arastirma anketinin hazirlanmasi ve verilerin toplanmasi, verilerin
analizi, anova analizi ve korelasyon analizi ile hipotezi test etme amaciyla yapilan

regresyon analizine yer verilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde, anketimize katilanlarin ¢ogunlugu kadindir. Yine
ankete katilanlarin egitim diizeylerine baktigimizda %63,2 ile lisans mezunu yiiksek

orandadir. Ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun ¢alisma siireci 6 yildan fazladir.

Analiz sonuglar1 iizerinden hipotezler test edildiginde; (H1) Isveren markasi
uygulamalar1 duygusal baglilik iizerinde etkilidir hipotezi reddedilmistir. Ancak
anlamlilik diizeyinin % 5’ten %10’a ¢ikarilmas1 durumunda hipotezin kabul edilecegi

goriilmistiir. Buradan igveren markast uygulamalarinin duygusal bagliliga etkisinin
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nispeten diisiik de olsa bir etkisi oldugu anlami ¢ikmaktadir. (H2) isveren markasi
uygulamalari cezbolma tizerinde etkilidir hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla isveren
markasinin cezbolmay1 anlamli sekilde arttirdigi goriilmektedir. (H3) duygusal
baglilik cezbolma iizerine etkilidir hipotezi de kabul edilmis ve cezbolmayi en yiiksek

oranda aciklayan degiskenin duygusal baglilik oldugu goriilmiistiir.

Tirkiye’de isveren markasi ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, Oguz (2012)
calismasinda, “Isveren markas1 bilesenleri ile organizasyon cekiciligi arasinda pozitif
bir iliski vardir” ve “Isveren markas1 deger &nerisi bilesenleri organizasyona katilimin
gerceklesmesine etki eder” savlarini ortaya koymustur. Yapilan aragtirma sonucunda,
igveren markasi ile organizasyon ¢ekiciligi arasinda pozitif bir iliski ortaya ¢ikarken,
organizasyonlarin tiiketiciler icin {iriinlerini markalastirmas1 gibi igveren olarak da
istihdamda pozitif etki yaratmak icin marka olmalar1 gerekmektedir sonucunu
destekledigini tespit etmistir. Kara (2013) ise ¢alismasinda, “Isveren markasi ile
orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.”, “Isveren markasi ile drgiitsel baglilik arasinda
iliski yoktur”, hipotezlerini olusturmustur. Ankete katilanlardan aldigi geri doniis
neticesinde, arastirmaya konu olan girketi tercih etmesine sebep olan firmanin
misyonu, vizyonu, ge¢misi, yenike¢ilik anlayisi, finansal giicli, ¢alisanlarini farkl
projelerde c¢alistirmasi, yenik¢i diisiinceleri harekete gecirmesi, yetenekleri en iyi
sekilde degerlendirmesi, ¢alisanlarina egitim/gelisim imkani saglamasi ve gelecek icin
iyl bir referans olmasi gibi Oncelikli unsurlar ile baghlik arasinda; diger isveren

markas1 unsurlarina kiyasla daha yiiksek diizeyde korelasyon tespit etmistir.

Terlemez (2012) ¢alismasinda, isveren markasinin, ise adanmishik ve isten ayrilma
niyeti ile iliskisinde oOrgiitsel ¢ekiciligin rolii tizerine Tiirk Hava Yollart 6rnegi
calismasinda, isveren markasinin fonksiyonel ve sembolik faydalarinin, ise adanmiglik
arasinda anlamli iligki oldugunu tespit etmistir. Yine Oksiiz (2012)’{in, Isletmelerde
orgiitsel cekiciligin arttirilmasinda igsveren markalagsmas: ve insan kaynaklarina
yansimasi doktora tezinde, oOrgiitsel cekicilik ve igsveren markasi uygulamalart ile

arasinda anlamli iligki oldugunu tespit etmistir.

Yaptigimiz caligmada da ozetle, hipotezlerde de ifade edildigi iizere isveren
markasinin cezbolma ve duygusal bagliliga etkisinin oldugu hatta duygusal bagliligin
da cezbolmay1 etkiledigi gorilmiistiir. Bu etki, incelenen arastirmalardan da

bilinmekte iken biz de bu arastirmamizda bunun desteklendigini gérmiis olduk. Bu
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calismanin gerek bu uygulamalar1 hayata gegiren ya da gecirme niyetinde olan
isletmelere, gerek benzer konularda arastirma yapmak isteyen arastirmaci kisi ya da

kuruluslara katki saglayacagi timit edilmektedir.
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EKLER

ISVEREN MARKASI ANKETI

Degerli Katilime,

Bu anket, istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde Isletme
Yonetimi Bilim Dalinda yiiriitmekte oldugum *’Isveren markasi
uygulamalarinin ¢ahisanlarin isyerine cezbolmasinda duygusal baghhgin
aracilik rolii iizerine etkisi’’ konulu ytiksek lisans tezi i¢in kullanilacaktir.
Verdiginiz bilgiler, kesinlikle gizli tutulacaktir. Anketi yanitlayarak verdiginiz
destek, sagladiginiz katki ve ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederiz.

Anketin amaci; Lojistik Sektorii ¢calisanlarinin kurumda uygulanan isveren
markas1 uygulamalarinin, duygusal bagliliga ne derece doniistiigiinii, olusan
bagliliginda ise cezbolma tizerinde ne derece etkili oldugu arastirilmaktadir.

Hilmi DONMEZ

Isletme Yénetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ankete baglamadan Once igveren markasini tanimlamak gerekirse;

Isveren markasi kisaca *’bir sirketin calisilabilecek en iyi yer olarak
algilanmast’’dir. Bir diger tanimlama ile “’igveren tarafindan ¢alisanlara
sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi’’dir.

1 | Daha once igveren markasini kavramini duymus muydunuz?

() Evet ( ) Haywr

2 | Calistiginiz sirketin tiirtinii belirtir misiniz?

() Tirk sirketi () Uluslararasi sirket () Ortak Girisim

3 | Is tecriibeniz toplam kag y1ldir?

() 2yildanaz ( )2ile4 yilakadar ( )4ile 6 yilakadar ( )6 yil ve iizeri

4 | Asagida gruplanmis olan isveren markasi unsurlarindan; hangi grubun sizin
calistiginiz sirket i¢in idealdir?
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() Fonksiyonel faydalar (Ucret, kariyer olanagy, is giivencesi, calisma sartlari,
gelisim imkani gibi)

() Sembolik faydalar (Sirket itibar1, kurum kiiltiirii, firmanin {irtin/hizmetleri,
rekabetci konumu gibi)

( ) Her ikisi de esit derecede 6nemli

I N N

5 | Egitim durumunuz: () ilkdgretim ( ) Ortadgretim ( )Onlisans
( )Lisans () Lisans Ustii

6 | Cinsiyetiniz: ( ) BAYAN () BAY

7 | Aylik net kazanciniz hangi araliktadir?

()0-1500TL ( )1.501-3.000 ( )3.001-5.000 ( )5.001-7.000 (
) 7.000 ve iistii

Asagidaki unsurlarin, isletmenize karsi
duygusal bag kurmanizi ne derece
etkiledigini belirtiniz.

Ne Onemli Ne

Onemsiz
Onemli Degil

Hi¢ Onemli

Cok Onemli
Degil

Onemli

8 | Kurum kiiltiirii ve degerler

9 | Ucret ve yan haklar

Egitim ve gelisim imkani

Eglenceli ve mutlu ¢alisma ortami

Kurumun tanimirlig: ve bilinirligi

Topluma yarar saglayan, insancil
bir organizasyon olmasi (Sosyal
Sorumluluk)

WRNRRFP PR OR

Calisanlarin ailelerine yonelik
etkinlikler (Kutlamalar)

Organizasyonda yetenek ve
becerilerin sergilenebilmesi

Yaraticilik yetenegini
kullanabilmek

Calismanin takdir edildigi bir
ortam

Ustlerinizle iyi bir iliskide
bulunmak

Is arkadaslarinizla iyi bir iliski
i¢inde bulunmak

Isyerinde aile ortamiin bulunmasi

O N[O RoRINROoOROORINER
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2 | Bulundugunuz organizasyonda
1 | ¢alismanin sonucu kendini iyi
hissetme

2 | Bulundugunuz organizasyonda
calismanin sonucu kendinize daha
fazla giivenme

N

Ogrendiklerinizi baskalarina
Ogretebilme firsati

Organizasyonun caliganina deger
vermesi

Organizasyonda kabul gorme ve
kendini oraya ait hissetme

Calisanlarin kariyer hedefinin
belirlenmesine destek olunmasi

Isyerinde sosyal aktivite olanaklart
ve dinlenme alanlari

Organizasyon i¢inde i
giivenliginin olmasi

Kariyere yonelik kurum icinde
egitim uygulamalari

Kurumun uluslararasi olmasi

Isverenin yenilik¢i olmasi

Organizasyonun yiiksek kaliteli
mal ve hizmet liretmesi

Esnek is yapis1

Performans Yonetimi

Kiiresel is imkani

Is - yasam dengesi

O WOT WA WWWN Wk, WO WONLNINDNODNOINIEDNWDN

Asagidaki ifadelerden size uygun gelen secenegi isaretleyerek yanitlayiniz.

£ g

E| E = £ £
o 2 2 = S KR
X S| o N 2 ~x z
= | > g E :E
D = = = = =
O 8| ® < < O «®
Y M| ¢ N4 N~ XY M@

w

Kariyer hayatimin geriye kalanini
7 | bu kurumda gec¢irmekten mutluluk
duyarim

w

Calistigim kurumun problemlerini
8 | kendi problemlerim gibi
hissediyorum

Bu kurumda kendimi "ailenin bir
9 | pargasi" gibi hissediyorum

w
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Bu kuruma kars1 duygusal bir bag
hissediyorum

Calistigim kuruma kars1 giiclii bir
aidiyet duygusu hissediyorum

NP PR OD

Calistigim kurumdan, digaridaki
insanlara gururla bahsediyorum

Asagidaki ifadelerden size uygun gelen secenegi isaretleyerek yamtlayiniz.

g| E g e g
o 2 B = o KR
X o8| & N 2 ~x z
=%z |E |E |ZE
D = = = = =
v R| ® < < O =
XY M| ¢ 4 M E|I XY ME

Isimdeyken kendimi enerji dolu
hissederim

Yaptigim isi bir amaca yonelik ve
anlamli bulurum

Isimdeyken kendimi gii¢lii ve ding
hissederim

Isim bana ilham verir

Sabah uyandigimda sevkle ise
giderim

Yaptigim isten gurur duyarim

Isimi yaparken isin igine gdmiiliir,
kendimi tamamen ona veririm

Isimi heyecan verici miicadelelerle
dolu buluyorum

Calisirken isim beni alip gotiirtir
adeta biiytiler

N Ok, O1IO0TO MO BSNPRROPRORDBRWS

Isyerimde isler iyi gitmese de her
zaman sebat edip isime azimle
devam ederim
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