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ISVEREN MARKASINA YONELIK UYGULAMALARIN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINE ETKiSi VE MEDIKAL SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

OZET

Politik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel ve teknolojik ¢evrede ortaya ¢ikan hizli degisim ve
gelismeler, isletmeleri cok yogun bir sekilde etkiledigi gibi beraberinde tiiketicilerin
de isletmelerden beklentilerini farklilastirmaktadir. Isletmeler, tiiketicilerin bu
beklentilerini ancak nitelikli ve yetenekli bir isgiicii ile karsilayabileceklerinin
farkina varmislardir. Dolayisiyla nitelikli ve yetenekli isgiicii, isletmelerin rakiplerine
kars1 rekabet Uistiinliigii saglamada 6nemli bir itici gli¢ olmustur.

Bu amagla isletmeler i¢in kaginilmaz durum, bu nitelikli ve yetenekli ¢alisanlari elde
nasil tutulacagidir. Isletme ydnetiminde 6zellikle insan kaynaklari ydnetimi alaninda
bu sorunun giderilmesi amaciyla isletmeler yeni uygulamalar1 kendi biinyelerinde
uygulamaya baslamiglardr.

Bunlardan biri de “iIsveren Markas1” c¢alismalar1 ve uygulamalaridir. “Isveren
Markas1” ¢alismalar ile isletmeler, ¢alisanlarina fiziksel ve psikolojik beklentilerini
dikkate alarak ve c¢agdas bir yonetim anlayis1 ortaya koyarak, calisanlarin orgiitsel
bagliliginin arttirtlmasini hedeflemislerdir.

Nitelikli ve yetenekli calisanlarin oOrglitsel bagliliginin artmasiyla daha verimli
hizmet ve kaliteli {riinler ortaya konulmaktadir. Bdylece igveren markasi
uygulamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlar nezdinde
isletmeye kars1 aidiyet duygusu artarken, isverenler nezdinde de karliligin artmasina
katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Isveren Marka Yonetimi, Orgiitsel Baghlik
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EFFECT OF PRACTICES FOR EMPLOYER BRAND ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND A PRACTICE IN THE
MEDICAL SECTOR

ABSTRACT

Rapid changes and developments in political, economic, socio-cultural and
technological environment, not only affect businesses in a great deal but also
differentiate expectations of consumers from businesses. Businesses realized that
they can meet consumers' expectations with a skilled and qualified workforce.
Therefore, a skilled and qualified workforce becomes an impulsive power for
businesses providing a competitive edge over its competitors.

For this purpose, it becomes an unavoidable question for businesses that how to get
and keep these highly qualified and skilled employees. Especially in the field of
human resource management in business management, businesses have begun to
implement new practices within their own organizations in order to resolve this
problem.

One of these study and practices is "Employer Brand". With "Employer Brand"
studies, businesses took in consideration of the physical and psychological
expectations of the employees and introduced a modern management concept. So, it
is aimed to increase employees' organizational commitment.

More efficient service and quality products are being introduced with the increase of
the organizational commitment of the employees. Increased organizational
commitment; increases a sense of belonging to the company for the employees and
contributes to increased profitability for the employers.

Keywords: Employer Brand, Employer Brand Management, Organizational
Commitment
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1. GIRIS

1.1 Tezin Konusu

Isletmelerdeki rekabet kiiresel boyutta hizla ilerlerken isverenler de tiiketicilere
en iyi hizmeti-iiriinii vermek i¢in daha deneyimli, ise daha sadik ve yine onlardan
azami Ol¢iide yararlanabilecek isgorenlerin arayisindadirlar. Ciinkii bu tarz
isgdrenlerin bagli oldugu isletmeyi ilist seviyelere tasiyacagi disiiniilmektedir.
Isgorenler tarafindan bakildiginda ise, calistiklari kurumda mutlu, huzurlu ve

uzun siireli ¢alisma egiliminde olduklar1 goriilmektedir.

Insan giiciiniin bilgiye doniistiigii bu cagda isverenler, ¢ok iyi derecede yabanci
dil bilen, teknolojiyi en iyi diizeyde kullanan, teknik anlamda da isini en iyi
yapanlar ile c¢alismak istemektedir. Bu yonde istekleri olan isverenler,
isletmelerini kusaktan kusaga tasimayr hedefleyerek “Isveren Markasi” (IM)

calismalarin1 uygulamaktadirlar.

Nitelikli ve yetenekli isgdrenleri elde tutmak igin caba gdsteren isletmeler, IM’yi,
artik vazgecilmez bir uygulama araci olarak gérmektedirler. Uygulamay:1 basta
insan kaynaklar1 departmanlar1 olmak iizere, kurumsal iletigim, satig ve pazarlama
departmanlar1 miisterek yapmalari IM uygulamalarim1 daha saglkli hale

getirecektir.

Isveren markasini isletmelerde en basta uygulayacak birimin 6zellikle insan
kaynaklar1 olmasi, insan kaynaklari ¢alisanlarinin bakis agisinda 6nemli rol
oynamaktadir. Insan kaynaklar1 profesyonellerinin IK alt fonksiyonlarmin iM’ye

uyarlamasi son derece de onemlidir.

Genel anlamda isveren markasinin dogru uygulanmasiyla birlikte sonuglarinin
olumlu olacagi, bu sonuglarin isletmeye, paydaslara ve calisanlara, isletme

disindan bakildiginda 6nemli degerler katacagi bilinmektedir.



1.2 Tezin Amaci

Tez caligmasinin ana amaci; igveren markasi uygulamalarin orgiitsel baglilik ile
iliskisinin olup olmadigin1 dlgmeye yoneliktir. Isveren markasi uygulamalarina
yonelik tilkemizde ¢ok fazla akademik ¢alisma olmamasina ragmen dis kaynaklardan
da yararlanilarak ve ayni zamanda medikal sektoriinde anket caligmasi yapilarak
isveren markas1 uygulamalarinin gercekten isletmeye yonelik bir arti deger katip

katmadig1 incelenmek istenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde isveren markasinin neleri barindirdifi ve nelerin
yapilmas1 gerektigi hakkinda bilgiler yer almaktadir. Calisma 6zellikle de insan
kaynaklar1 profesyonellerini ilgilendirdiginden birinci boliimde marka, marka
kavrami, markanin tarihsel gelisimine ve isveren markasma deginilmistir. Insan
kaynaklar1 agisindan bakildiginda insan kaynaklari yonetiminin nasil gelistigi ile
ilgili olarak; personel yoOnetimi, insan kaynaklari yOnetimi ve stratejik insan
kaynaklarma kisa da olsa deginilmistir. Ikinci béliimde &rgiitsel bagliliga ve bunlarin
tiirlerinin neler olduguna, orgiitsel bagliligin tanimi, kavrami ve farkli bakis agilarina
yer verilmistir. Ayn1 zaman da igsveren markasi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelenmistir. Ugiincii boliimde medikal sektoriine yonelik anket calismasi yapilarak
isveren markast uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinin olup olmadigi ortaya

konulmustur.

1.3 Literatiir Arastirmasi

Literatiir taramas1 agirlikli olarak bu konu hakkinda kitap, tez ve makale yazmis
yerli-yabanci kisi ve/veya kurumlardan yararlanilarak yazilmistir. Veriler literatiir
taramasit ve 49 maddeden olusan anket yoluyla toplanmistir. Anket ¢alismasi
Istanbul ikitelli bolgesinde faaliyet gosteren en az 20 calisanli isletmelere
uygulanmistir. Toplamda 350 anket dagitilmis ve 243 anketten geri doniis
saglanmast sonucu SPSS 18.0 for Windows programina gore analiz edilmistir.

Ankette 5°1i likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.



2. ISVEREN MARKASI

2.1 Marka Kavrami

Piyasalarda {riin-hizmet ¢esidinin artmasi, Uriinleri ve hizmetleri birbirinden
ayirmaya yonelik ticaretin de artmas1 ve dniindeki var olan engellerin kalkmasiyla
birlikte, diinyamizda birbirine benzeyen iriinler tiiketicinin hizmetine veya
kullanimma sunulmustur. Isletmeler {iriinlerini 6n plana ¢ikarabilmek igin
pazarlamanin en Onemli unsurlarindan olan markadan yararlanmaktadirlar

(Haliloglu, 2008).

Marka; bir sirketin {irlin ya da hizmetlerini diger sirket mallarindan veya
hizmetlerinden ayirt etmeye yarayan, sahis adi, sozciik, sekil, harf, say1, mallarin
bicimi veya ambalajlarin ¢izim ile goriintiilenmesi ya da benzer sekilde ifade

edilen, baski yoluyla cogaltilan her ¢esit isaretlerdir (TESK, 2015).

Tiirk Dil Kurumunun tanimina gore marka; bir ticari {iriinii, herhangi bir objeyi
tanitmaya, benzerinden ayirmaya yarayan 0zel ad veya isaretlerdir. Resim veya

harf ile yapilan isaret, taninmis iiriin veya saygin kisidir (TDK, 2015).

Amerikan Pazarlama Dernegi ise su tanimi yapmistir: Bir isletmenin veya
saticinin, lrlin veya hizmetlerini diger isletme ve saticilarinkinden ayirt etmeye

yarayan isim, terim, tasarim, sembol veya diger 6zelliklerdir (Shim, 2006).

Unlii pazarlamact Don Schultz bir réportajinda markanin bir taktik isi oldugunu
ve stratejik olarak yaklasilmasi gerektigini diisiiniiyor. Bununla birlikte neyin ve
nelerin nasil yapildigini da 6lgmenin sart oldugunu belirtiyor. Schultz’a gore 21.
(YY) ylizyilda marka olusturmak, markaya imaj ve icerik yiiklemek konularina
odaklanilacak; miisterilerin istekleri, ihtiyaclar1 biiyiik 6nem tasiyacak, marka

sahip oldugu imaj igerik ve miisterisiyle tanimlanacak (Capital, 2003).

Tanimlara bakildiginda aslinda birbirine benzeyen 6zellikler dikkat ¢ekmektedir.

Yalniz bazi marka cesitleri insanlarin algilamalarinda farkli ¢agrisimlar yapabilir.



Ornegin bir BMW sdylemi daha ¢ok kaliteyi, Mercedes Ise Prestiji ya da Mc
Donalds diisiintildiigiinde iyi ve hizli servis yapan bir markay1 ¢agristirmaktadir.
Asagidaki cizelge 2.1 de markalarin somut — gorsel ve soyut kavramlar

gosterilmistir.

Cizelge 2.1: Marka Modelleri

Somut ve Gorsel
Yazarlar Soyut Unsurlar
Unsurlar

Kimlik, sirket markasi,

Aaker(1992) Simge ve motto biitiinlestirilmis iletisim, miisteriyle
iligkiler

Bailey ve Schecter Ad, logo, renkler, marka

(1994) isareti ve reklam mottosu

DMB&B (1993) Ad, ticari marka Konumlandirma, marka iletigimleri

Biggar ve Selame iy Kullanic1 kimligi; belirli bir riiyay1
Mal teslimi

(1992) paylagma firsati

de Chernatony(1993) Islevsel yetenekler, ad, Sembolik deger, hizmet, sahiplik

Atomik Model kanuni koruma isareti, stenografik gosterim

de Chernatony ve

. Fonksiyonellik Agiklanabilirlik
McWilliam (1989)

Dyson vd. (1996) Varlik ve basar1 seviyesi Alaka, tistiinliik ve bag

Ayirt edici ad, logo
Grossman (1994) bigimi, grafikler ve

fiziksel tasarim

Sahsiyet, bag, kiiltiir, yansitma,

Kapferer (1992) Fiziki biinye

kisisel imaj
O’Malley (1991) Islevsel degerler Toplumsal degerler, bireysel degerler
Young ve Rubicam Farklilasma Alaka, 6zenli ve bilinirlik




(1994)

Kaynak: Chernatony, L.D. vd. (1997). Modelling the Components of the Brand,
Euoropean Journal Of Marketing.

Bir markanin olusmasi i¢in olmasi gerekenleri Islamoglu ve Firat (2011),

asagidaki cizelgedeki gibi ele almistur.

Cizelge 2.2: Marka Kimligi, imaji, Konumu ve Kisiligi Arasindaki Farkliliklar

Isletme tarafindan olusturulan markanin tiiketiciler tarafindan nasil

Marka Kimligi _ o _

algilanmasi istendigini gosterir.
Marka Kisiligi Markaya tiiketici tarafindan eklenen kisilik 6zellikleridir.
Marka Imaj1 Markanin tiiketiciler tarafindan nasil algilandigini gosterir.

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

Kaynak: Islamoglu, H.A ve Firat, D. (2011). Stratejik Marka Y 6netimi, Beta Basim A.S.

2.2 Markanmn Tarihsel Gelisimi

Marka, Ortacagda Romanin diismesiyle birlikte feodal kasabalarin birbirleriyle
ticarete baslamasiyla gelismistir. Bu gelismelerle iiretilen iiriinlerin nicelik ve
niteligini denetlemek i¢in zanaat loncalar1 ve iiriin loncalar1 kurulmustur. Amag,
trlinlerin kimler tarafindan {iiretildigini anlamak ve iirlinlere isaret konulmasiydi.
Ik ticari markalar, nitelikli ve diisiik nitelikli iiriinlerin, eser veya mamiiliin
tireticisini belirlemeye yonelik oldugundan, tiiketiciye bir koruma saglamaktaydi

(McCarthy vd, 1990).

Sanayi devrimi Oncesinde sadece isaretler ile markalar birbirinden ayrilmis ve
boylece isletmeler, iirettikleri iirlin ve hizmetlerde zarar gérmeyerek kazang

saglamis ve tiiketicilerde giivenle {iriin ve hizmetlere ulagmislardir.

Sanayi devriminde ise isletmeler; orta ¢agdaki markalagsmay1 gelistirip ilag, dis
macunu ve icecek gibi yaygin iriinlerin genis yelpazede iiretimini ve dagitimini
yapma yetenegi kazanmistir. Uriinler ilk zamanlarda ambalaji olmadan satilmuis,
daha sonralar: isletmeler tiiketicilere daha iyi {iriin ve hizmet verebilmek igin

piyasalara siirdiirdiikleri triinleri ambalajlamiglardir. Yogun rekabet ortaminda




tireticiler biiylik 0Olgekli reklamlar yaparak miisterileri kendi markalarini

tilketmeye yoneltmislerdir (Kotler, 2000).

2.3 Markanin Pazarlama Yoniinden Isletme, Tiiketici, Araci ve Ulke

Acisindan Onemi
Isletme acisindan 6nemi;

Marka, herhangi bir iiriinde taklit veya kopya yapilmasi halinde haksiz rekabete
sebebiyet verir ve isletmeyi diger rakiplerine karsi korur ( Keller, 1998). ‘Marka
talep yaratmada isletmenin isminden dolay1r daha etkileyici gilice sahiptir’. Araci
firmalar degerli olan markayr kendi stoklarinda siirekli bulundurmak isterler. Bu
nedenle de dagitim kanallarini iyi derece de kullanan isletmeler rakiplerine karsi
avantaj elde etmektedirler (Islamoglu ve Firat, 2011).

Gigclii markaya sahip isletmeler, tiiketicileri diger rakiplerin iriin ve hizmetlerini
almada kararsiz biraktig1 gibi, tam rekabet piyasalarinda markalarin belirgin giice
sahip olmasi rakiplerin pazara girmesini engelleyebilmektedir. Ornegin Tiirkiye’de
telekomiinikasyon firmalar1 iginde Turkcell, Avea ve Vodafone’dan sonra piyasaya
giren isletme olmadig: gibi girmeleri halinde istedikleri sonucu almalari oldukga zor

goriinmektedir.

Tiiketiciler agisindan 6nemi;

Tiketiciler, finansal, sosyal, psikolojik ve fiziksel risk tasimadiklarini distindiikleri

markaya yonelirler (Keller, 1998).

Marka, tiiketiciler istediginde {iriinii kolay bulunabilmesini saglar. Tiketicide cesitli
nedenlerle olusabilecek olumlu veya olumsuz durumlara kars1 korur. Tiiketicilerin
fazladan vakit harcayarak zaman kaybetmelerini dnler ve yardimci olur. Markali olan
Urlinlerin markasiz olan {riinlere goére daha kaliteli ve risk igermedigi

diisiiniilmektedir (Islamoglu ve Firat, 2001).

Tiiketiciler degerli markalari; giivendikleri, begendikleri, beyninde ve hatta kalbinde
duygusal olarak da saglam, iyi, gilizel c¢agrisimlar yaptiginda mutluluk verici
bulabilmektedir. Ornegin hava yollar1 sirketlerini tercih ederken bilet oranlarindaki
fiyat farkliligi dikkati ¢ekmesine ragmen, iilkemizde faaliyet gosteren birgok

havayolu isletmeleri yiiksek fiyatli bilet satabilmektedir. Muhtemelen saygili pilot,



giiler yiizlii kabin ekibi veya biletleme gorevlisi, yer hostesi tiiketici zihnindeki iyi

bir marka anlayisini canlandirabilmektedir.

Aracilar veya taseronlar acisindan 6nemi;

Aracilar veya taseronlar dagitim kanallarina girerken kar marjina bakarak karar
verirler. Kar {irliniin; satis hacmi, birim basina getirisi ve katlanilan maliyetlere
baghdir. Saglam markalarin genellikle birim bagina biraktig1 kar yiiksektir, yiiksek

olmasa bile satis hizlar1 yliksek oldugundan Onemli kar getirisi saglamaktadir

(Islamoglu ve Firat, 2001).

Bakildiginda bir¢ok araci veya taseron firma, markalarin pazarlamasinda giiclii

isletmeler ile ¢alismak istemektedirler. Bunun nedenleri ise;

e Isletmenin ve buna bagl olarak markanin giiclii olmasi,

e Hareket kabiliyetinin yiiksek ve degisken olmasi,

e Istenildiginde hizl inovatif ¢dziimler iiretebilmesi ve

e Pazarda markay1 pazarlayabilecek satis i¢in yer avantaji olusturmasidir.
Ulke acisindan 6nemi;
Markalarin basarist aslinda o iilkelerin diinya klasmaninda {ist seviyelerde olmasin

saglayabilmektedir. Ulkeler, giicli markalar olusturup, bu markalarmn deger

olusturmasiyla giiclerine gii¢ katabilmektedirler.

Ornegin Almanya’da ortaya ¢ikmis ve bir Alman markasi olan Siemens, Bosch, VW,
BMW gibi markalar insan zihninde kalite ve glivenirlilik algisini yiikseltirken
tilkelerini de prestijli tilkeler haline getirmektedirler. Microsoft, Coca-Cola gibi

markalar tilkeleri agisindan bakildiginda 6nemli 6rnekler olarak verilebilir.

Sonucta iilkeler, sahip olduklart markalar vasitasiyla giiclerine  giic

katabilmektedirler.
2.4 lIsveren Markas1 Kavram

Kiiresellesen diinyada isletmeler en iyiyi arama miicadelesindedir. Yogun rekabet
kosullarinda yarisirken marka ile birlikte bir de (IM) ‘Isveren Markasi’nin

glindeme gelmesi s6z konusu olmustur



IM’deki asil hedef; marka olarak isvereni One c¢ikarmak, isverenin diger
isletmeler nezdinde yarisabilme potansiyelini en {ist diizeye c¢ekmektir. Bu
cabalarin hepsi isveren marka algisinin biitiinliigiinii olusturmaktadir (Oren ve

Yiiksel, 2012).

IM, yeni yeni isletmelerin giindemine giren bir kavram. Bir ihtiyacin dogusuyla
kavram olgunlasmaya baslarken, beraberinde yetenekli calisanlari bulma ve
bunlar1 elde tutma Onem kazanmis, isverenler de bu zorlu siireci IK’ya
devretmistir. Yetenekli isgorenleri sadece elde tutmak veya bulmak yeterli
olmamakla birlikte, bununla birlikte kariyer planlarmin da bir sekilde
tasarlanmasi  (yapilandirilmasi)  gerekiyordu. Basarili  bir bicimde IK
fonksiyonlarini yerine getirebilen isletmeler aslinda bir sekilde isveren markasini

uygulamaya baslamislardi.

Bugiin diinyada ve iilkemizde IM’yi basariyla yerine getiren isletmeleri tahmin
etmek hi¢ de gii¢ degil. Ornegin; Microsoft, Hp, Dell, Samsung veya iilkemizde
Isbankasi, Turkcell, THY &rnek verilebilir (Bloomberg Businessweek, 2014).

IM’nin ilk defa kavramlasmasini saglayan Simon BARROW ilk konusmasini,
Ingiltere Birlesik Personel ve Gelisim Enstitiisii’niin 1990 yilinda Harrogate’de
diizenledigi konferansta, daha sonra da bir etkinlikte ‘Isveren markaniz1 olusturun’

basligiyla 1991 de giindeme getirmistir (Ambler ve Barrow, 1996).

Barrow, IM’nin ve (IMY) isveren marka yonetiminin, (IK) insan kaynaklari,
pazarlama ve st yoOnetimden sorumlu yoneticiler tarafindan kisa zamanda

benimsenmesinin belli basli motivasyonlara baglamaktadir. Bunlar (Bas, 2011);

e Isverenin, ise alim siireclerinde hakimiyet gelistirmesi,

o lsgorenlere verilecek is tecriibesinin, marka ile uyumunu saglayip biitiinsel
bir yaklagima sahip olmasi,

e Isgorenlerin devir hiz1, aidiyet duygusu, devamsizliklari, is tecriibesine temel
olusturmak ve organizasyonda ‘En 1yi firmalar’, ‘Caligilmasi istenen en iyi is
yeri’ gibi listelerde yer almasi gibi ifadeler, iggorenlerin ise olan tutumlarini
gostermesi,

e ik fonksiyonlarmin etkinligini ve durusunu gelistirmesi. Iscilik maliyetlerinin
yiiksek olmasindan dolay1 IK fonksiyonlarimnin, pazarlama ve iletisim roliinii

istelenerek stratejik bir kimlik kazanmasini gerekli kilmaktadir.



Arastirmacilardan Ambler ve Barrow (1996), IM’yi isverenin ayrilmaz bir pargasi
oldugunu ve isveren tarafindan faydalar paketi olarak sundugundan bahsetmektedir.
Bu paketin icinde psikolojik fayda, ekonomik fayda ve fonksiyonel faydalar
bulunmaktadir. Bu faydalar, isveren ile isgdren arasinda devam eden iliskinin
karsilikli ¢ikar aligverigini sagladigini ve bu isletmenin toplam is networkiiniin bir
parcasini  olusturdugunu belirtmektedirler. Baska bir ifadeyle igverenler,
isgorenlerden azami oranda faydalar beklerken; isgdrenlerde isverenlerden
isteklerinin karsilanmasi durumunda sunulan haklarini almak istemektedirler. Bu

faydalar paketi iki taraf icinde ¢ikar saglamaktadir.

Isverenin; bu faydalar paketi neticesinde ¢alisanlarindan alacagi azami verimin,
hizmet ve {irlin kalitesine yansimasi sonucunda, ortaya ¢ikardigi marka tiiketicinin
zihninde kaliteli ve giivenilir bir marka yaratacak, bu da isletmeye kar getirisi

saglayacaktir.

Asagidaki sekilde markanin, tiiketici markasi ile IM arasindaki farki ve hangi

yone baktiklart agik ve sade haliyle goriilebilmektedir.

Mevcut miisteriler, potansiyel
Hedefteki

Tuketici

miisteriler

Markasi

Mevcut miisteri muhafaza ederken

yeni miisterileri igletmeye ¢gekmek

Mevcut ¢alisanlar, potansiyel
Hedefteki

isveren

calisanlar

Markasi

\ /

Mevcut calisanlari muhafaza

ederken yeni ¢alisanlari igletmeye

N
>
SN
-

Sekil 2.1: Tiiketici Markas1 ve Isveren Markasi

Kaynak: Bas, T.(2011), Isveren Markas1, Optimist Yayinlari.



2.5 Insan Kaynaklarinn isveren Markasiyla Olan iliskisi

IM kavramini daha iyi anlayabilmek ve uygulayabilmek icin IK’nin gegirdigi
degisimi yani; personel yonetiminden, insan kaynaklari yonetiminden, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminden ve arasindaki farklardan kisaca bahsetmek

gerekmektedir.

Gegmis yillara bakildiginda IM’nin ve insan kaynaklarinin degisim gegirmesini
kusaklara bakarak yorumlayabiliriz. Kusaklarin tanimlanmasinda literatiirde

farkl1 bilgilere rastlamak miimkiin olmakla birlikte su sekilde agiklanabilir;

Kayip Kusak: 1914 kusagi olarak da adlandirilmis ve I.Diinya savasinda Gertrude

Stein tarafindan literatiire girmistir (Saruhan ve Yildiz, 2012).

Biiyiik Kusak: II. Diinya savasindaki insanlar1 kapsamakta ve 1901-1924 yillarinda
dogan biiyiik buhran sirasinda biiyiiyen ¢ocuklardir.

Sessiz Kusak: 1925-1945 wyillar1 arasinda dogan Il. Diinya savasini goéren

cocuklardir. Savas kusagi da denilmektedir.

Diinyaya gelen en kiiciik kusaktir. Genis ailelere, sosyal gruplara ve komsuluk
iliskilere 6nem verirler. Otoriteye saygili, ¢aliskan ve sadiktirlar. Genelde risk
almazlar ve bundan dolay1 temkinli hareket derler. Giiven duygusu onlar ig¢in

onemlidir. %95 e yakin1 simdilerde emekli oldular (Oz, 2015).

Bebek Patlamasi Kusagi: 1946-1964 yillarinda dogum oranlarinin patlamasiyla bu

ismi almistir. Bu kusak eglenmeyi seven, mutluluga 6zlemle bakan ¢ok fazla kisiden
olusan bir kusaktir. Bu kusakta doganlarin fazla olmasi ile emeklilik dénemine
gelindiginde ayni anda hepsinin emekli olacag: birgok tartismalara neden olmustur

(Saruhan ve Yildiz, 2012).

Bu kusak genelde iskoliktir. Adim adim ilerlemek onlar i¢in 6nemli ve kendilerini
yine kendileri motive etmektedir. Idealist ve kararlarinda uyumluluk vardir. Takim
calismasina dnem verirler ve uzun c¢alismak onlar i¢in ¢ok sorun degildir. Teknoloji

ile pek aralar1 yoktur. Genel anlamda felsefeleri ¢alismak igin yasamaktir (Oz, 2015).

X Kusagi: 1965-1979 yillarinda diinyaya gelenlerdir (Alwin, 2002). Yasamak igin
yaptig1 isten zevk alan, yogun stresten uzak kalmak isteyen ve isi sadelestiren

kisilerden olugsmaktadir.
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Bu kusak iilkeler aras1 fakliliklar gostermekte, batida ekonomik krizleri yasayan bir
nesildir. Teknolojiyle ge¢ yaslarda tanismis, teknolojik cihazlari ¢ok fazla kullanmak

istemeyen kusaktir (Saruhan ve Yildiz, 2012).

Y Kusagi: 1982 yilindan 2000’li yillar arasinda diger kaynaklarda 1980-1999
yillarinda goriilen kusaktir. Neslin en biiyiik 6zelligi teknoloji ve 6zgiirliige duydugu
bagliliktir. Narsist, bireyci ve girisim ruhuna sahipler. Calismay1 ¢ok sevmeyen daha
cok eglenceli isler yapmay1 seven, tatminsiz ve otoriteye saldirgan, ¢ok fazla
birilerine bagli kalmadan bireysel hareket etmeyi sevmektedirler. Sorumluluk almay1
seviyorlar, direkt emir almaktan hoslanmiyorlar, rahat bir ortamda 6zgiirce ¢alismak

onlarin en ¢ok istegidir (Sezen, 2011).

Z Kusagi: 90’1 yillarin sonu ve 2000’li yillarin basinda diinyaya geldiler. Gelir
gelmez teknoloji ile tanistilar. Internet onlar icin her sey ve internetsiz bir hayatin
onlara zevk vermeyecegini diisiinmekteler. Uzaktan iliski kurabildiklerinden yalniz

yasabileceklerini savunuyorlar. Birden fazla konu ile ilgilenebiliyorlar.

Z kusagmin karakteristik yapisina bakildiginda; Yaratici, Geleneksellikten uzak,
tilkketen, tatmin duygusu diisiik, sonu¢ odakli, otoriteye karsi saldirgan ve seffaf.
Teknoloji onlarin bir pargasit ve ayni zamanda da yalniz is yapmaya heveslidirler

(www.abankkariyer.com, 2014).

Personel Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik Insan Kaynaklari

Yonetimi:

Uzun zamandan bu yana firmalarin ana fonksiyonlar1 arasinda yer alan personel
yonetimi 1980°1i yillardan sonra yerini IKY’ye birakarak, daha islevsel gorevler
almaya basladi. Insan kaynaklar1 aslinda personel yonetiminin bir devami
olmakla birlikte boyut degistirmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin yapmis oldugu
fonksiyonlar personel ydnetimini asmustir. ki kavram arasindaki en 6nemli
farklilik, personel yoOnetimin isletmenin c¢ikarlarin1 diisiinmesi ve is giicll
verimliligini ana hedef segmesiydi. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise, is giicii
verimliligi yaninda i¢ miisteri olarak tanimlanan isgdrenlerin memnuniyetini de

amagclamistir (Sabuncuoglu, 2012).

Insan kaynaklar1 ydnetimine dair teori, arastirma ve uygulamalar gecen YY’dan

itibaren degiserek gelismis ve son otuz yilda hem yapisi hem de faaliyetleri
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onemli dlciide doniismiistiir. Insan kaynaklar1 departmanlariin yeni sorumluluk
ve gorevleri iislenmesi beklenmektedir. Ust ydnetim, insan kaynaklarindan
stratejik, katma-deger olusturan, objektif bakis ac¢isina sahip olmasini
beklemektedir (Tiiziiner, 2011).

Birden fazla insanin yoOnetilmesi s6z konusu oldugunda yaklasimlar
degismektedir. Derebeylikler veya kralliklar zamaninda koélelik anlayist hakimdi.
Tarim toplumunda bireysel ihtiyaclarin karsilanmasina yonelik iiretimden baska
zanaatlar da lretim yapmaktaydi. Bu donemlerde manifaktiir (atdlye tarzi)
liretiminde isgdéren, makine uyumu, igbdliimili ve parga parca yapilabilen islerin
birlestirilmesi gibi kavramlar iizerine c¢alisiliyordu. Avrupa ve Amerika da
isgbrenler bilinglenmeye basladi. Haklarini korumak i¢in bir araya gelmislerdir.
1930’1u yillarda isgdren iliskilerini diizenleyen yasalar ¢ikarilmis ve endiistriyel
iligkiler anlaminda personel yonetimi kavramindan bahsedilmeye baslanmistir

(Saruhan ve Yildiz, 2012).

Onceleri personel ydnetimi isgdrenlerin kayit tutma calismalar1 olarak goriiliip
maas 6demeleri, yan 6demeleri, sigorta kesintileri, ise gelmeme veya gelememe,

izinler gibi konulardan daha fazlas1 yapilamamaktaydi (Yiiksel, 1998).

Personel boliimiinde gorevler veya fonksiyonlart agirlikli olarak, is¢i se¢imi, sicil
dosyalarin1 diizenleme ve olusturma, avanslar, hasta vizite kagitlari, servislerin
organize edilmesi, yemek ve postalama isleri, emeklilik ve kidem-ihbar tazminati

gibi igleri icermekteydi (Sabuncuoglu, 2012).

X ve Y kusaklarinin su andaki isletmelerde ¢alistigi bilinmektedir. Bu yaklagimla
kusaklar arasinda beklentilerin farkli olmasi, isletmelerin yeni arayislara girmesi,
kiiresellesmenin hiz kazanmasi, teknolojinin vazgecilmez bir diizeye ulagmasi,
bilginin deger kazanmasi gibi kavramlar artik personel yonetiminden siyrilarak
insan kaynaklar1 yonetimi adin1 almaktadir. Elbette insan kaynaklar1 yonetimi
sadece tabelalarin degistirilmesi ile degil fonksiyonlarinin dogru ve etkin bir
sekilde kullanilmasiyla isletmeler istedigi basariy1 yakalayacaklar veya
hedeflerine ulasmak icin ¢aba gdstereceklerdir. Dolayisiyla IKY, isletmeye en
etkili isgliciinii bulmak, gelistirmek ve bunun devamliligini saglamak gayesiyle

ortaya konulacak faaliyetlerin toplamidir (Daft, 1994).
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Findik¢1 (1999), Insan kaynaklarinin ugras alanlarini veya fonksiyonlarini soyle

Ozetlemistir;

Isgdrenlerin bilgilerini giincel tutmalar1 i¢in egitim ve gelisimleri saglanir.
Insanlar arasi iliskiler, endiistriyel bag, isgérenlerin memnuniyeti ve doyumu,
kariyer yOnetimi, basar1 degerlendirmesi, ise se¢me-yerlestirme Ve
oryantasyon gibi islevler yerine getirilir.

Kurumsal kiiltiir agilanmaya calisilir.

Tiim iggorenlerin ortak hedefe yonelmesi saglanilir.

Orgiitiin amaglariyla bireylerin amaglar1 birlikte irdelenir.

Insan kaynaklarmin motivasyonlar1 en yiiksek diizeyde tutularak orgiitsel
degisime hazir hale getirilir.

Gelecekte isletmenin gerek duyacagi isgorenler i¢in egitim ortamlarini

hazirlar.

Cizelge 2.3 de IKY ve Personel yonetimi ile arasindaki farklar, Cizelge 2.4’de ise

Insan kaynaklari ile stratejik insan kaynaklar1 arasindaki farklar yer almaktadur.

Cizelge 2.3: IKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan Kaynaklar Yonetimi

Personel Yonetimi

Organizasyon

icinde Tutumu

Tepe yonetim kademelerinde

Agirlikli tepe idarenin
altinda, kimi zaman
muhasebeye benzer birimlere

bagh

Yetki —-Karar Alma

Strateji yoniinde karar almada etkili,

Genelde soruldugunda goriis

yetkili bildirir
Isgorenlerle ilgili
) Orgiitte rekabet etmede dogrudan faaliyetlerde basarili olmak
Misyonu o
katki saglar ve Orgiitiin ihtiyaglarin
belirlemektedir
Biitiin tepe yonetim kademeleri ve _ .
Faaliyet Derinligi Agirlikli iggorenleri kapsar

isgorenleri kapsar

Kaynak: Sadullah, O. ve digerleri, (2013). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Basim A.S.
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Son doénemlerde IKY yerine stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami
kullanilmaya baslanmistir. Firmanin tatbik edecegi stratejik yonetimin verimi ve
faaliyeti firmanin 6nemli kaynagi olan insan kaynaklarina, ydneticilerin onlar1
nasil motive edip yOnlendirecegine ve aralarindaki iliskiye baglidir (Aydogdu,

2001).

Isletmenin basarili bir sekilde strateji izlemesi IK’ninda stratejik bicimde
yonetilmesine baglidir. Bu nedenle IKY ile strateji arasinda iliski kurulmalidir.
Stratejiyi basarili bir sekilde uygulamasi i¢in gereken insan kaynaginin mahareti,

davranisi ve performansini gelistirebilir (Uyargil vd, 2001).

Aydinli (2001), stratejik insan kaynaklarinin ugrastigi gorevleri asagidaki gibi

maddelendirmistir;

e Proaktif yaklagim sergiler.

e Hedeflerin seffaf ve dogru bir halde paylasilmasini saglar.

e Siirekli olarak tahminler gelistirir, kritikler yapar.

e Mevcut durum ile isletmenin vizyonu arasindaki eksikliklerin
tamamlanmasin saglar.

e Ust yonetimin katilimin1 saglar.

e [K’nin sinirlarinin ve firsatlarin tanimlanmasini saglar.

e Isletmede ortak yonlerin biitiinlestirilmesini saglar.

Sonug olarak son donemlere gelindiginde; stratejik insan kaynaklarmin varligindan
s0z edilmesi, bununla birlikte insan kaynaklarinin bu stratejiyt planlarken de

kusaklara gore kareket ettigi goriilmektedir.

Uygulanacak IMY’ninde stratejik insan kaynaklar1 ydnetimiyle uyumlu olmasi ve
son donemlerdeki kusaklarin (X ve Y) isletmelerden neler bekledigini gorerek
hareket edilmesiyle verimlilik saglanabilecektir. Dogru ve Cakir (2015), tarafindan
yapilan ¢alisma konuyu destekler niteliktedir. Calismada ‘bir isveren olarak sizi
rakiplerinizden ayristiran 6zellik/6zellikler nelerdir?’, ‘isveren markasi yonetiminin;
sitketinizin mevcut ve gelecekteki varliini ne sekilde etkileyecegini
diisiinliyorsunuz? sorusuna katilimcilarin tamami; isveren markasinin bugiin oldugu
kadar gelecekte de son derece Onemli olacagina vurgu yapmislardir. Ayrica
katilimcilar yeni jenerasyonun degisen beklentilerinin; igveren markasint yakindan

ilgilendirecegine dikkat cekmisler.
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Cizelge 2.4: Geleneksel 1K ve Stratejik IK arasindaki Farklar

Geleneksel iK

Stratejik TK

Insan kaynaklarmin

sorumlulugu

Kurmay uzman

Hat yoneticileri

Odak

Isveren ve isci iliskisi

I¢ ve dis miisteriler ile ortaklik

Insan kaynaklarmin

Roli

Etkilesimsel degisim
takipgisi

Doniistimsel degisim lideri

Karar verme yetkisi

Yavas, reaktif ve

Proaktif, hizli, biitiinlesik

pargalanmis
Zaman ufku Kisa vadeli Kisa, orta ve uzun
Biirokratik, roller, Organik, esnek, basarmak i¢in ne
Kontrol o .
politikalar, prosediirler yapilmasi gerekiyorsa
. Is tanimlari, bagimlilik, Genis, esnek, capraz egitim ve
Is Dizaym

uzmanlagma

takimlar

Temel yatirimlar

Sermaye, iiriinler

Caliganlar, bilgi

Hesap verilebilirlik

Maliyet merkezi

Yatirim merkezi

Kaynak: Jeffrey, A.M. ( 2011). Strategic Human Resource Management, Cengage Learning.

2.6 Liderlik ve Isveren Markasi Arasindaki Iliski

Lider, grubun amacinmi belirleyen, grup ig¢inde iletisimi saglayan yaratici,

orgiitleyici ve diizenleyici 6zelliklere sahip kimsedir (Barlas,1991).
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‘Liderlik, insanlar1 belirli amaclar etrafinda toplama ve bu amagclar
gergeklestirmek icin onlar1 etkileyerek harekete gecirme yetenek ve bilgilerin

toplamidir’ (Eren, 2001).

Isletmelerin isveren olarak markalasmasi1 asamalarinda en dnemli 6gelerinden biri
isletmenin yoneticileridir. Lider, isletmenin stratejik kararlarin1 planlayan,
organize eden, kararlarin uygulanmasini saglayan ve tepe yonetime hesap veren
kisilerdir. Liderlerin isletmelerin tiim paydaslarinca en goriiniir, bilinir kisi
olmalarindan dolayr IM’nin olusturulmasi ve ydnetimi siirecinde son derece
onemli rol {istlenmelerine sebep olmaktadir. Tepe yoneticilerin, isletmenin
degerlerine paralel deger tasimasi ve isletme i¢inde-disinda rol model olmasi
IM’yi destekleyen bir énemli gii¢ haline gelmesine sebep olmaktadir (Otken ve
Okan, 2015).

Liderler (CEO), basarilari, liderlik o6zellikleri ve degerleri ile isletmenin IM
olusturmasinda ve yonetilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. isletmedeki liderlerin
orgiit kiltliriinii etkiledikleri ve bu etkilerin tiim paydaslar tarafindan yakindan
tecriibe edildigi bilinmektedir. Liderlerin yiiksek performans beklemesi ve bundan
dolay1 saldirgan 6diillendirme, tesvik sistemleri uzun vade de bankacilik gibi tutucu
ve kontrollii yonetilmesi gereken sektorlerde dnemli gliven ve itibar kaybina neden

olmaktadir (Otken ve Okan, 2015).

Bir kere liderlik diizeyinde bulunan CEO’larin olumlu yonleri orgiit kiiltiirtini
etkilemekte ve dolayli yoldan olumlu itibar, biiyiime, aidiyet duygusunun artmasi ve
cekim saglamasindan dolayr IM siireglerini ve uygulamalari giiclendirmektedir.
Bunun tam aksi bir durumda asir1 baskin, narsist gibi olumsuz liderlikte hirsli kar
arayis ile tetiklenmekte ve isletme kurum itibari ile birlikte IM anlaminda son derece

yikici etkilere neden olabilmektedir (Davies ve Chun, 2009).

Liderlik (CEO) ozellikleri basarili, iinlii ve karizmatik olan birisinin isletmeye
saglayacag yararlar1 vardir. Ornegin; finansal agidan olumlu etkilenmesi gibi. Aymi
zaman da miisteriler cephesinden bakildiginda ilgi ¢ekicidir. Olumlu isletme imaji,
dolayl1 yoldan iggoérenlerin isletmeye olan bagliligini arttiracak, daha nitelikli, kaliteli
adaylar isletmeye cekebilecek ve en 6nemlisi de isletmenin stratejik kararlarin daha
etkin uygulanmas1 miimkiin olacaktir. Bazen marka CEQ’larin isletmede ayn1 olumlu

etkiyi olusturmadigi goriilmektedir. Isletme performans: hakkinda beklentiler
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cogalirken, marka ve tinli CEO’larin yapacagi hatalar da olabilmektedir. Bu gibi
durumlarda da paydaslarin tolerans: diisiik olabilmektedir (Otken ve Okan, 2015).

Diinyada IM markasimi énemli 6l¢iide uygulayan isletmelerin 6zellikle dikkat gekici
derece de liderlik oOzellikleri barindiran Kkisilerin  roliiniin  yogun oldugu
goriilmektedir. IM’yi iyi derece de uygulayan isletmelerin liderleriyle dzdeslestigi
goriilmekte ve bu goriinme isletmeye 6nemli 6l¢iide itibar, deger kazandirmaktadir.
Bu degerlerin artmasiyla birlikte isletme biiylime gostermekte, karlilikta da artiglarin

oldugu bir gergektir.

Insanlar, kendi kisilikleri ile benzer ozellikler tasidigmi diisiindiigii markalara
yonelmektedir. Liderin (CEO) marka kisiligi ile yonettigi markalarin kisiligi arasinda
ortak bir bagin bulunmasi gerekmektedir ki; tiliketiciler bu konularda herhangi bir
uyumsuzluk algilamamalidirlar. Bazi aragtirmacilar, CEO’lar1 isletmelerin

tamamlayici pargalart olarak gormektedirler (Shepperd, 2005).

Barrow ve Mosley (2005) ise, liderlik yaklasimiyla ilgili olarak; IMY igin aktif
olabilecek diizeyde liderlik gerektigini belirtmislerdir.

Liderlerin IM’yi gelistirip ydnetebilmesi ile ilgili bircok olumlu sebep
bulunmaktadir. IM artan olumsuzlulara karsi yardimci olabilecek bir durumdur.
Marka gelistirme aktiviteleri, liderlikle ayn1 temel 6zelliklere sahiptir. Yetenek, stil

ve karizma 6nemli olmakla birlikte etkili liderligin temel tas1 giivendir.

Sonug olarak IM olusturacak isletmeler, liderin heyecam ve destegini mutlaka
almahdirlar. Liderin veya lider yoneticinin destegi olmadan IM’ye baslamak dogru
olmayacaktir. Bu destegi almadan harekete gegmemek gerekir (Barrow ve Mosley,

2005).
2.7 Isveren Markasinda Tepe Yonetimin Yaklasim

Profesyonel is hayatinda isletmelerde, isveren ile yoOneticiler arasinda
uyumsuzluklar meydana gelebilmektedir. Muhtemelen bunun ana sebeplerin
basinda iletisim eksikligi ve aynmi hedefe bakamamaktan kaynaklanmaktadir.
Yoneticiler, isverenenin baktigi pencereden bakip problemler karsisinda ¢6ziim

Onerileri sunabilmelidir.
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Bununla birlikte IK yéneticileri, isverenin yaninda yer alirken ayni zamanda da
calisanin yaninda olmak zorundadir. Isgdrenlerin bulundugu isletmede mutlu,
huzurlu, yasanilacak veya calisilacak bir is yeri kurgulamada ¢ogu zaman IK
yoneticileri zorlanmaktadir. Bunun biiyiik 6l¢iide nedenlerinden biri de maliyet

hesaplarinin 6n plana ¢ikmasidir.

Halbuki; IK profesyoneli isverene (Patron) sayisal ciktilar sunabilse ve tepe
yonetimin anlayabilecegi dilden konusabilse bekli de birgok uygulamayi yerine
getirebilecektir. Harcanan maliyet / Geri donecek kar aslinda isverene daha iyi
anlatilabilecektir. Sayisal ¢iktilar IM’nin sadece kagit iizerinde kalmasini &nleyecek
ve boylece yiiksek nitelikli iggérenleri daha fazla ve daha uzun siirede elde tutma

imkani saglanacaktir.

Insan davranislar1 alaninda yapilan arastirmalarda; insanlarin kendisi gibi diisiinen,
kendisi gibi hareket eden kisilerden hoslandigini, onlarla ¢aligmak istediklerini
ortaya koymaktadir. IM’yi hayata gegirebilmek icin de olaylara tepe yonetimin bakis
acistyla yaklasmak ve uygulanacak projenin detaylarini, anlagilabilir bir dille

aktarmak gerekmektedir (Bas, 2011).

Tepe yoneticileri daha ¢ok sayisal rakamlara odaklanmayi tercih etmektedirler.
Birgok yonetici icin isletme; maliyet, satis, karlilik, bulundugu alandaki pazar
payi, bliyiime rakamlarindan ibarettir. Bircok yonetim toplantisinda tutanaklarda
sayisal verilerin oldugu goriilmektedir. Her toplanti veya tartismanin sayisal
veriler ile baslayip yine sayisal verilerle son buldugu asikardir. IK profesyonelleri
mevcutta kullandigr aliskanliklardan siyrilarak, tepe yoneticilerin anlayacagi

dilden konusmas1 gerekmektedir (Bas, 2011).

Bas (2011)’a gore, IM c¢aligmalarinda tepe yoneticilerin destegini almak

kolaylastirici rol oynamaktadir. Bu 6lgiitlerin yararlar1 asagida siralanmistir;

e Karmasiklig1 ortadan kaldirir.

e Onceligi yiiksek konulara odaklanilmasini saglar.

e Siirekli iyilestirmeyi miimkiin kilar.

e Digerlerin géziinde uzman olarak goriilmeyi saglar.

e Olgiitlerin dagitilmasi bireysel davranislarda degisiklige neden olabilir.

e Koordinasyon ve is birligi saglar.

18



2.8

Isveren Markasinda I¢ letisim

IM uygulamalarmin mevcut isgdrenlerle paylasilabilmesi ve siirekliliginin

saglanabilmesi i¢in i¢ iletisime gerekli Oonem ve hassasiyetin gosterilmesi

gerekmektedir. I¢ iletisimin eksik veya yanlis uygulanmasi bir takim aksaklilara

neden olmaktadir.

Isletmeler, miisteri memnuniyeti kadar isgdrenlerin de memnuniyetini ve degerini

anlamaya bagladi. Uluslararas: biiylik isletmeler basta olmak iizere i¢ iletisim

bir¢ok isletme i¢in artik 6nemli giindem maddesi olmaya basladi. Zira isgorenler,

isletmelerin ¢abuk, etkili ve dolaysiz bir bigimde etki edebilecegi en 6nemli
hedeflerin basinda gelmektedir (Cesur, 2012).

Iyi bir ig iletisim sergileyebilmek igin (Cesur, 2012);

Isletmenin i¢ iletisim siirecinin nasil yiiriitiileceginin netlestirilmesi,
[letisimde kullanilacak dilin sade, anlasilir ve samimi olmast,

I¢ iletisimde isgdrenler seyirci olmamakla birlikte aslinda oyunun bir parcasi
olmal1 ve s6z haklarinin olacag platformlar gelistirilmesi,

I¢ iletisim siireclerinin isletme kiiltiirii ile uyumlu olmast,

Isletmedeki isgdrenler yas, kiiltiir seviyesi, cinsiyet ve begenilere gore kendi
icinde gruplara ayrilmasi ve etkinlikler hedeflenen gruba 6zel ayri iletigim
secenekleriyle yapilmalisi,

Belirlenen hedef grup i¢inde yalnizca isgérenlerin degil, ayn1 zaman aileleri
de olmasi,

Ic iletisimde ayn1 mesajlar verilmeli ve bu mesajlarin farkli iletisim
becerileriyle ve isgorenlerin degerleri ile uyumlu olmasi,

Isletme ile ilgili olumlu-olumsuz bilgiler ilk olarak isgdrenler ile
paylasilmasi,

IK ve kurumsal iletisim departmanlar1 beraber hareket etmeli ve yaptiklar ile
birbirini tamamlayarak ayni mesaj1 vermesi,

Isgorenlerin, yoneticileriyle daha fazla iletisim halinde olmak istemesi ve
yoneticilere yakin olmayr istemekle birlikte bunun kolay bir sekilde
gergeklesmesi,

Biitlin iletisim siirecleri isletmedeki tepe yonetim ve yoneticiler tarafindan

desteklenmesi,

19



e Isgorenler icin yapilan organizasyonlarin tek diizelikten uzak olmasi, daha
cok farkli ve yaratic1 olmasi,

e Yonetici ve calisanlarin bir araya gelerek ve periyodik toplantilarda
isletmenin hedefleri ve stratejileri ig gorenler ile paylasilmasi,

e Isletmede olusturulacak intranet veya portallarda, sosyal aktiviteler, dogum
giinleri, iggoren bilgileri ve giincel bilgilerin paylasilmasi,

e Sosyal meydanin etkin bir sekilde kullanilmasi,

e Ekip ve takim calismalari gibi toplu iletisimi kuvvetlendirmeye yonelik

calismalarin organize edilmesi gerekmektedir.

Tim bu i¢ iletisim ¢aligmalarint yerine getiren isletmelerde, isgorenlerin
motivasyonlar1 artacak, dolayisiyla aidiyet duygusu olumlu bir bi¢imde

yiikselecektir (Cesur, 2012).

Yukarida bahsedilen maddeler 1s181nda igveren tarafindan bakildiginda mutlu, yaptig
isin anlamin1 bilen, isletmesinin i¢inde bulundugu ve tiim siire¢lere hakim
isgdrenlere sahip olunmasi muhtemeldir. isgéren tarafindan bakildiginda ise, motive
olmus, isletmesine daha bagli, siire¢leri daha 1yi kavrayabilen, aidiyet duygusu artmis

isgorenler olusacaktir.

Tiim kurum igi iletisime, IM iletisim goziiyle bakmak yerinde olacaktir. Ciinkii
soylenecek her sey isletme ile ilgili bir seyler anlatir. Marka yOnetmenin
rollerinden biri de, tutarli ve isgéren odakli bir kurum igi iletisimi 6n plana
cikartmaktir. Iletisim kampanyalarinin birbiriyle ¢akismamas: dnemlidir. Icerikler
ile ilgili akilli bir yaklasim sergilenmelidir. Bu siirecler uygulanirken su sorular

da sorulmalidir (Barrow ve Mosley, 2005);
e Onemli kurumsal mesajlar siirekli irdeleniyor mu?
e Iletisim bigimi, isletmenin arzu ettigi deger ve kisiligi ile uyumlu olarak
desteklenmekte midir?

e Mesajlarin yerine ulasip ulagsmadigini kontrol etmek icin, yeterli geri

bildirim alinabildi mi?

Isletmelerin halkla iliskiler yoneticileri ile yapilan bir arastirmanin sonucunda, i¢
iletisim faaliyetlerinin dogrudan miisteri tatmini derecelendirmesini etkiledigi,

yoneticilerin tiim paydaslarla geleneksel veya sosyal medya mecrasiyla yapilan
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iletisimin isletmenin itibar1 lizerinde etkiligi oldugu sonucuna varilmistir (Mishra

vd, 2014).

Sonug olarak IM ile birlikte organizasyonel yapilarda degisim baslamis ve ic
iletisim giderek dnem kazanmustir. Isletme i¢indeki isgorenlerle olusan iletisimin
saglam ve kaliteli olmasi, yeni ise girmis olan isgorenler agisindan isletmeyi

tercih etme sebeplerindendir (Demir, 2014).

2.9 Isveren Markasimin Temel Ozellikleri

Babcanova ve digerleri (2010), iIM’nin, pazarlamadan insan kaynaklar1 alanina
gecis yaptigindan séz etmektedir. Ayrica, Babcanova ve digerlerinin (2010),

olusturdugu igveren markalama 6zellikleri asagidaki cizelge 2.5 deki gibidir.

Cizelge 2.5: Isveren Markalamasi Ozellikleri

Markalama Faaliyetlerinin

Yénii Ig-dis

Markalanmasi Istenen Varlhik | Hedefteki orgiit

Markalama Hedefi Mevcut ve potansiyel ¢alisanlar
Kaynag IKY ve pazarlama iteratiirii

Ise alim ve aday se¢imi
IK Faaliyetleri Reklam

I¢ ve dis iletisim
Benchmarking(Kiyaslama)

Isletmenin, iyi diizeydeki potansiyel calisanlari
Gaye etkilemesiyle birlikte var olan ¢alisanlarin stirekli
isletmede kalmalarin1 saglamak

Rekabette iistiinliik elde etmek

Iyi diizeyde kaliteli, motivasyonu ve performansi
yiiksek diizeyde is giicii elde etmek

Yetenekli isgorenlerin isletmeye ¢ekilmesi

Amaclanan Ciktilar

Kaynak: Babcanova, D. ve digerleri, (2010). Employer Branding.

Yukaridaki ¢izelgeye bakildiginda IK profesyonellerinin énemli 6lgiide IM’ye
gerekli onemin gostermesi gerekmektedir. Markalama faaliyetlerinin iki yoni
bulunuyor bunlar; isletmedeki mevcut isgérenler ve disarida bulunan potansiyel
adaylar. Cizelgede markalanacak varligin orgiit olusundan bahsedilirken, bu
cizelgeye gore baktigimizda IK’nin o6nemli gorevleri yerine getirmesi

gerekmektedir. IK faaliyetlerinin ise alim ve isgdren secimi, reklam, i¢ ve dis
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iletisim, diger isletmeler ile ilgili bilgilerin kiyaslanmas1 énemli konularidir. IM

ozelliklerinin amacglarindan biri de, yeni kaliteli potansiyel isgorenleri etkilemesi

ve yine isletme iginde mevcut calisanlarin siirekliliginin saglanmasidir. Bu

amagclar dogrultusunda hedefe varilmak istenmektedir. Bu hedefler de yetenekli

isgorenleri elde etmek ve bu yetenekleri miimkiin oldugunca elde tutmak, diger

isletmeler nezdinde rekabette iistiinliik saglayabilmek ve motivasyonu yiiksek,

performans diizeyi oldukg¢a i1yi olan isgdrenler ile bir 6rgiit haline gelebilmektir.

Oren ve Yiiksel’in (2012), IM ile ilgili ¢alisma yapan yazarlarin ¢alismalarini

incelemesi sonucunda konu ile ilgili yazarlarin goriislerini asagidaki gibi

Ozetlemistir;

Aggerholm, Kryger, Andersen ve Thomsen’ e gore; IM konsepti, marka
kimligi tabaninda marka izlemcileri tarafindan marka DNA’sina uygun bir
yap1 olarak alici-verici formatiyla tanimlanmaktadir. IM kavrami salt
marka kavramindan soyutlanmamakta ve isgéren ile isveren arasindaki
bag ile 6zdeslesmektedir.

Foster, Carley, Punjaisri ve Chenge’ gore; Kurumsal marka ve IM kavrami
birbirine benzeyen karakteristik Ozelliklere sahiptir. Kavram; islevsel,
ruhsal ve iktisadi yararlar saglayan ve igveren orgiit ile 6zdeslesmis bir
haldedir. Isveren, isgdrenin ihtiyaclarin1 gézetmektedir. Isgéren ile isveren
arasinda psikolojik bir bag vardir.

Schlager, Tobias, Bodderas, Maas, Gachelin’ gore; Giiglii bir IM, daha
fazla misteriye ulasma imkani tanimaktadir. Miisterilerin deneyimleri
artar ve isgorenlerin igverenlere yonelik olumlu bir tutum kazanmalaria
imkan tanir.

Backhaus, Kristin ve Tikoo’ya gore; IM, calisanlarin ya da ise heniiz
baslamis calisanlarin, siirece katilan diger unsurlarin farkindaliklarini ve
algilamalarin1 yonetmek i¢in amaca yonelimli uzun vadeli stratejilerdir.
Isletmeler, yeni ¢alisanlar1 firmaya c¢ekmek ve mevcut calisanlarin
isletmenin kiiltiirii ve stratejisiyle i¢ ice oldugunu gdstermek i¢in IM
kavramin siki bir sekilde kullanmaktadirlar.

Davies ve Gary’e gore; IM, firmada isgdrenleri veya ¢alisacak adaylar

vasitasiyla isletme adi arasinda saglanan karizmatik ¢agrisimlardir. Marka
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olarak giiclii bir igveren, daha kalifiye ve yetenekli potansiyel adaylari
isletmeye ¢cekmekte ve onlarin beklentilerine cevap vermektedir.

King, Ceridwyn ve Grace’ gore; Isveren ve isgdren arasindaki iliskiyi de
kapsayan IM kavrami, isletmenin iki &nemli unsurunun isgdren ve
isverenin pozitif yonde toplumsal ve iktisadi bakimdan iliskiler
gelistirmesine zemin hazirlamaktadir.

Kucherov, Dimitry ve Zavyalova’ya gore; Baz1 arastirmacilar IM’nin i¢
marka kavrami oldugunu ileri siirerler. Baska arastirmacilar da kavrami,
psikolojik  sozlesme kuraminin degisiklik gecirmis hali olarak
tanimlamakta ve Orgiitsel iliskilerine etkisiyle birlikte
degerlendirmektedirler. Kavram, etkili IKY ile ilgilidir. Calisanlarin iyi
bir bicimde yonetilmesi i¢in hedef grup se¢imi, terfi gibi yontemleri de
kullanmaktadir. Bunun maksadi ise, isgorenleri ve gelecekte calismasi
muhtemel potansiyel adaylar1 isletmede digerlerinden ayirmak ve cazibe

ve cekiciligi arttirmaktir.

Bas (2011) ise, IM’nin temel 6zelliklerini sdyle siraliyor;

Marka insanin duygularina hitap etmektedir.

Marka deneyimleri, firsat ve beklentileri kolaylastirir.

Marka igveren ile isgdren arasindaki etkilesimi kolay hale getirir.
Marka isgorenlerin ‘biiyiik diisiinceler’ ile irtibatini saglar.

Markanin yapiskan 6zelligi vardir.

Marka idraki temas noktalarinda yasanan tecriibeler ile gelismektedir.
Etkili markalar, derinlemesine varliklarini sturdurebilirler.

Baglilik, IM ile isgdrenler arasindaki iliskinin en énemli sonuglaridir.

Bunlara bagl olarak; IM’yi uygularken aslinda her bir temas noktasi igin, mevcut

isgdrenlere ve potansiyel adaylara bir taahhiitte bulunulur. Insanlar her bir

baglanti noktas: i¢in belli beklenti gelistirir. Beklentilerin cevaplanma derecesi

insanlarin mevcut isletmede devam edip etmeme konusunda etki unsurlarindandir.

Sekil 2.2 de IM temas noktalar1 gosterilmektedir. Temas noktalar1 isletmenin

ozelliklerine gore degisiklik gdsterebilmektedir (Bas, 2011).
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Sekil 2.2: Isveren Markas1 Temas Noktalar

Kaynak: Bas, T. (2011). isveren Markas1, Optimist Yayinlari.

2.10 isveren Marka Yonetimi ve Modeli

Isveren marka yonetimi (IMY) modeli aslinda bir isletme tarafindan;

e [M’nin esaslarini tanimlamak,

e Isletmenin isgorenlere neler sunabileceginin bilinmesi,

e Isletmenin isgorenlerden neler beklediginin bilinmesi,

e Isletmeyi diger rakiplerden ayiracak farkli ve ayricalikli kilacak bir
bicimde  konumlandirmak ve bu  faaliyetlerin  yonetilmesidir

(www.isverenmarkasi.com, 2016).
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Cizelge 2.6: Isveren Markalasma Modeli

iM Isveren Isveren
—; T _> . eqe .
Cagrisimla Imaji Cekiciligi
Isveren
Marka- || Orgiit
lasmast \ Isveren
5| Calisan
j / Marka
> Orgiitsel Verimlilig

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

Branding, Emerald Group Publishing Limited.

Uluslararas1 diizeyde faaliyet gosteren danigmanlik firmas: Pathfinder, dinamik

bir IM olusturmak i¢in ana ogeleri su sekilde siralamistir (Bruce ve Harvey,

2010);

Cekirdek marka tamimi: Misyon, vizyon, degerler gibi 6geleri aksettiren

isletme, markasinin ruhuna dair agik ve net bildirimler ile baslar.

Siirekli 6l¢mek ve takdir etmek: Performans standartlari, geri bildirim,

tesvik olanaklar1 sarttir.

Isgorenlerin yetkilendirilmesi: Kilit konumda bulunan isgérenlerin

sorumluluklari, hesap verilebilirligi agikg¢a belirtilmelidir.

Tepe yonetimin katilimi: Sadece calisanlarin degil, ayn1 zamanda en tepe
noktada bulunun CEO’nun da IM siirecine dahil olmasi gerekir ve
markanin degerlerini yasamalidir. Ancak birlikte uygulanabildiginde

inandiricilig1 olacaktir.

Isletme stratejisi ile paralel olmak: Markanin; isletmede uygulayacag
isveren marka vaadinin, tim isgorenlere sirayet etmesi gerekir ve ancak

isletmenin stratejisi ile IM arasinda paralel bir ¢izgi yakalanabilir.
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Yukarida agiklamaya istinaden IM uygulamasini kurgularken; isletmelerin temel
tasini olusturan misyon, vizyon ve degerler gibi 6gelerin acik, anlasilir ve net bir

sekilde belirlenmis olmas1 gerekir.

Beraberinde IM’nin 6ziinii bilmek ve is amaclarinin gergeklestirilebilmesi igin
nelerin yapilmas1 gerektigini de belirlemek gerekir. IM’yi, miisteri markasiyla
esdeger diizeyde ve tutarlilikta yonetme halinde ise baska bir durum soz
konusudur. Mevcut yonetim sistemleri ve bunlara yonelik tepe yonetimin destegi
alinmadan girisime baslanacak bir IM hiisranla sonuglanabilir. IM gercegini
gormek ve degerlendirmek icin gelecekte arzu edilen IM vaadini nasil
sunacagimizi planlamamiza yardimci olacak bir IM karmasindan bahsetmek
gerekir. Asagidaki sekil 2.3 de IM karmasinda politikalar makro resim olarak,

uygulama safhast mikro resim olarak tanimlanmistir (Barrow ve Mosley, 2005).

Isletme Dig1 ise Alma ve

Kurum l¢i itibar Baslatma
Iletisim

Takim

Y onetimi

RN
£ S
= N
& Tepe A
- Yénetim Performans %
£ Liderler Degerlendirmesi
I3 2,
& 3
- Isveren Markasi —_
£ <
5 . 3
T Degerler ve Vaadi Ogrenme ve =
2 KSS Geligim 3
QD

Kurum I¢i Odiillendirme \
Olgiim ve Takdir

Sistemleri Hizmet Kurum f¢i

Destegi iletisim

Sekil 2.3: Isveren Marka Karmasi
Kaynak: Barrow ve Mosley, (2005), isveren Markasi, PIB, John Wiley & Sons Ltd.

Barrow ve Mosley (2005), IM yonetimde yapilmas:i gerekenleri sdyle

O0zetlemektedir;

e Giiclii bir IM’nin gerceklesebilmesi i¢in, vaadin siirekli dillendirilmesinden

daha fazlasma ihtiyag duyulur. Bu nedenle, isgérenlerin marka ile ilgili
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giiniibirlik deneyimini sekillendiren bir¢ok unsurun dikkatli ve tutarli olacak
sekilde yonetilmesi gerekir.

IM’nin standart bir bicimi yoktur. Bundan dolayr bir IM olustururken
isletmenin amagclarina ve kullanilacak kaynaklarina gore uygun sekilde
tasarlanmalidir.

IM karmas: iginde isgdrenlerin is deneyimlerini sekillendiren bircok temel
unsurlardan ibarettir. Makro resmin i¢inde kurumsal baglam ve politikalar
bulunurken, mikro resmin i¢inde mikro baglam ve uygulamalar yer alir.

IM karmas1 iginde bulunan her bir unsur ile alt yapidaki vaatleri, degerleri
yansitmali ve arzu edilen marka deneyimi ile pekistirilmelidir.

IMY disiplinlerine yonelik sistematik bir yaklasimin maliyeti, iyi insan
kaynaklar1 yonetiminden daha fazla olmalidir.

IMY uygularken, IK departmani, pazarlama ve iletisimdeki kisiler ile yakin
iligkiler i¢inde bulunarak siire¢ yiirtiitmelidir.

IMY uygulamalar1 ancak cesaretli bakis agisina haiz kisiler ile yiiriitiilebilir.

Lievens ise IM’yi {i¢ temel iizerine kurgulamistir (Tiiziiner ve Arsun, 2009);

1. Birinci adim; Isletme mevcut isgdrenler ve potansiyel adaylar igin 6zel bir
deger Onerisi gelistirir. Bu deger Onerisi, mevcut isgdrenler ve potansiyel
adaylar i¢cin isletmede caligilabilecek en iyi yer olmayi
konumlandirmaktadir.

2. lIkinci adim; Potansiyel adaylar1 ozellikle nitelik bakimindan yiiksek
adaylar isletmeye cekecek sekilde pazarlama faaliyetlerini olusturmak.

3. Ugiincii adim; Isletmenin kiiltiiriiniin pargasimi iceren ve vaad tasiyan bir

marka olusturmaktir.

Bas (2011) ise, IMY siirecini bes asamali olarak tanimlamaktadir. Bunlar;

Isveren marka degerlendirmesi
Marka kimliginin tanimlanmasi
Calisan deger 6nermesi

Konumlandirma

o B w0 D

Uygulama
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isveren Marka
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isveren Marka
Degerlendirmesi

\

Call§an Deger

Onerisi

Uygulama Konumlandirma

Sekil 2.4: Isveren Marka Yo6netimi Modeli

Kaynak: Bas, B, (2005). Isveren Markas1, Optimist Yayinlari.
2.10.1 Isveren marka degerlendirmesi

IM degerlendirmesinde hedefteki grubun zihinlerinde IM imaj1 tanimlanmaktadur.
Isletmenin bilerek veya bilmeyerek yiiriittiigii IMY uygulamalarinin her bir
faaliyetinin igveren marka imajina etkileri incelenmektedir. En temel
basamaklardan biri olup, baslangi¢ asamasinda simdi nerede oldugunuzu ve
yapilacak faaliyetler ile nerede olunacagini gérmeyi saglamaktadir. Yapilacak
analiz sonuglar1 ile birlikte giiglii bir IM’ye sahip olunabilecegi ve IK
uygulamalarmin IM’yi destekledigi goriilebilir. Isletmeye 6zel hazirlanmis bir
arastirma veya konu ile ilgili yapilmig genel arastirma sonuglarindan
yararlanilabilir. Isletmeye yapilacak &zel arastirmalar kurum hakkinda detayli
bilgileri 6n plana ¢ikarirken, genel yapilan arastirma sonuglart sektor ortalamasi
ve diger sektorler ile kiyaslanma gibi bir¢ok analiz yapma imkani sunar (Bas,
2011).

Bas (2011), IM hakkinda saglikli bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in asagidaki

sorulara cevap aranmas1 gerektigini belirtmistir.

1. Potansiyel adaylarin, mevcut isletme hakkinda farkindalik diizeyleri ne

durumdadir?
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2. lsletmenin ad1 gectiginde isgdrenlerin ve potansiyel adaylarin zihinlerinde
ne tarz bir igveren canlanmaktadir?

3. IM imaj1 isletmeyi diger rakiplerden ayirabilecek dzelliklere sahip midir?

4. Isletmenizin gerceklestirdigi iletisim calismalarmin potansiyel adaylar

izerinde etkisi nedir?
2.10.2 Isveren marka kimligi

Kimlik, TDK’nin tanimina gore; ‘Toplumsal bir varlik olarak insanin nasil bir
kimse oldugunu gosteren belirti, nitelik ve Ozelliklerin biitiinii. ‘Kisinin Kim
oldugunu tanitan belge, kimlik bilgisi, tanitma karti, hiiviyet. ‘Herhangi bir

nesneyi belirlemeye yarayan 6zelliklerin biitiintidiir’ (TDK, 2016).

Sosyolojik a¢idan bakildiginda marka kimligi, bir bireyin toplumda bir iiye olarak
kendisini gérmesidir. Koklerle, orgiitlerle, kiiltiirlerle baglantili olma durumu ve

bunu kabul etmesi, benimsemesidir (Islamoglu ve Firat, 2011).
Islamoglu ve Firat (2011), marka kimlik tanimin1 daha genis bir ifadeyle;

e Marka kimligi bir kiiltiirii yansitmaktadir. Markalar ticari ve toplumsal
kiltiiri de yansitma Ozelligine sahiptir. Giiven verme, soziinde durma,
ciddi olma, teknoloji bakimindan gelisen ve Oncii olmak gibi kavramlar
marka kimligi altinda toplanmaktadir.

e Marka kimligi diger isletmelerden ayr1 olarak farkli bir vizyonu, misyonu,
kiltiirii ve farkl Giriin 6zelliklerini yansitmaktadir.

e (Gorselligi ve adiyla veya cagrisimlariyla diger markalara gore hangi
carpici faydalari sagladigini1 gostermektedir.

e Marka kimligi ismi, logosu, tasarimi ve renkleri ile liriinlin fiziksel ya da
kimyasal ozellikleri yaninda sembolik, psikolojik ve duygusal anlamlar

sunmakta seklinde ifade etmislerdir.

Ulkemizde son doénemlerde kusak farkliliklarinin ortaya ¢ikmasiyla beraber
potansiyel adaylar kendisine, yani kendi kimligine yakin gordiigii isletmeler ile
calisma niyetindedirler. Mesela teknolojiyle cok zaman harcayan birisinin
teknolojiyi hi¢ kullanmayan bir isletmede calismasi beklenemez. Ya da sanati
kendi hayatinda olmazsa olmaz bir durum olarak goren kisinin, ¢alisacagi isletme

tercihinde sanat1 6n plana koyan isletmeyi tercih etmesi beklenebilir.
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Bu agiklamlardan da anlasilacagi lizere, isveren marka degerlendirmesi isletmenin
ne oldugunu, kimlik ise, ne olmak istenildigi ile alakali bir durumdur. Yani
isveren marka degerlendirmesi hali hazirdaki durumun bir degerlendirmesidir. IM
kimligi ise bir niyeti ve tercihleri temsil etmektedir. Kurum, IM kimligini
olustururken aslinda baskalar1 goziinde nasil bir isyeri veya isveren oldugunu
tanimlanmaktadir. IM kimligine yon vermek adina isletme bazi sorular sormalidir.

Nasil algilanmak istiyoruz? Neyi temsil ediyoruz? gibi (Bas, 2011).

Barrow ve Mosley (2005) gore ise, bir isletmenin marka kimligi hiyerarsisi
icerisinde yer alan farkli konumlara gore {i¢ ana igveren markasi tiiriinden

bahsetmektedir. Bunlar;

Biitiin marka: Isletme, biitiin faaliyetlerinde ayn1 marka adin1 ve gérsel kimligini
kullanmaktadir. Miisteri olarak satin alinan marka adi, ayn1 zamanda isgdéren

olarak calistiklar1 markadir.

Ana marka: Ana markalarin iki ¢esidi olabilmektedir. Bunlar; ana isletmenin

markas1 ve operasyon isletme markasidir.

Bagh marka: Ana isletmenin bir altinda bulunan operasyon sirketi diizeyinde

olan isletmelerin markasidir.
2.10.3 Calisan deger 6nermesi (CDO)

Calisan deger oOnermesi (CDO) isveren markasinin ii¢iincii asamasini
olusturmaktadir. CDO’de isletme, halihazirdaki ve potansiyel calisanlarina bir
taahhiit sunmalidir. Rakip isletmelere nazaran giigli ve farkli bir IM
olusturabilmesi i¢in mutlaka hedefteki insanlar i¢in 6nem tasiyan faydalari bir

arada 6nermelidir (Otken ve Okan, 2015).

CDO, orgiit kiiltiirii, yonetim sekli, mevcut isgdrenlerin nitelikleri, ydneticilerin
hizmet kalitesi hakkinda bilgileri kullanarak, iggdrenlere belirli degerler sunan bir
kavramdir. Isgdrenlere, isletmeyi temsil etmesi amaciyla marka ile iletilen ve asil

olan ana mesaj1 saglayan deger onerisi sunulmaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004).
Calisan deger dnermesi baska bir ifadeyle CDO; bir isgdrenin, bir drgiitiin {iyesi
iken deneyimledigi ve edindigi is doyumu, is arkadasliklari, iicret, is cevresi ve

liderlik gibi bir¢ok unsurun olusturdugu bir biitiinlin 6zetlenmis halidir (Hatum,

2010).
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Calisan deger Onermesinde sorulmasi gereken soru, farkli tipte c¢alisanlari
isletmeye ¢ekme ve elde tutma esnekligini siirlamadan IM tutarliligini nasil
muhafaza edilebilecegidir. IM isletmenin stratejisi icin onemli bir konudur. Ilgi
cekebilmek icin farkli tipte calisanlara farkli olanaklar sunmak gerekmektedir.
Isgiicli piyasalarinda rekabet edebilmek ve biiyiiyebilmek igin farkli tipte
insanlar1 ¢gekmek ve tutmak i¢in fazladan bir takim seyler sunmak gerekir. Kisiye
0zel paketler (olanak, imkan) genellikle ¢alisan deger onermesi ya da (EVP)
olarak bilinmektedir. EVP, sadece kisinin ihtiyaclarina uygun bir hale getirilmis
maddi imkanlar paketi olmamakla birlikte, farkli hedef gruplarina vaat edilen

diger spesifik faydalarin 6zetidir (Barrow ve Mosley, 2005).

Isletme tarafindan isgorenlere sunulan fiziki calisma kosullar1 ve iicretler olmazsa
olmaz gibi faktorler olarak goriilse de yeterli farklilasmayr saglamaz. Bu tip
fonksiyonel faydalarin isletmeler tarafindan yapilmasi son derece kolaydir. Hatta
yalnizca yliksek ticret gibi fonksiyonel bir fayda dnermesi ile isletmeye katilan
nitelikli bir isgorenin kolaylikla daha yiiksek bir ticret karsiliginda baska bir
isletmeye gegebilmesi s6z konusu olmaktadir (Otken ve Okan, 2015).

CDO ise, isletmenin bir isveren olarak isgorenlerine vaat ettigi fonksiyonel ve
duygusal yararlar iceren unsurlardir. CDO’niin hazirlanmas1 basit gibi goriilse de

aslinda en kritik asamalardandir (Bas, 2011).

Trust ise, CDO’yii etkileyecek bazi faktdrlerin oldugunu ileri siirmiistiir. Bu
faktorler, hedef gruplarinin tercihleri, igveren imaji, is stratejisi, rekabet, isletme
ve Uriin markas1 gibi unsurlardan olugmaktadir. Bu unsurlarin ele alinmasiyla
olusturulacak bir IM daha gii¢lii olacaktir. Trust’a gére CDO su ozellikleri
tagimalidir (AKt: Yilmaz ve Yilmaz, 2010);

e CDO, rakip isletmelerden mutlaka farkli bir mesaj tasimalidir.

e Olusturulan ve gonderilen tiim mesajlar CDO’yii tutarli bir bigimde
yansitmalidir.

e (DO, hedefteki insanlar1 isletmeye ¢ekecek nitelikte olmalidir.

e (DO, isverenin gergekten gerceklestirecegi nitelikte olmalidir.

e CDO, isletmenin kiiltiirii, {icretlendirme, isin 6zellikleri, calisilan ortam

gibi unsurlar1 mutlaka i¢inde barindirmalidir.
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Tiim bu maddelerin yaninda, CDO siireclerine sadece IK profesyonellerinin
katilmasi tam yeterli olmamakla birlikte, pazarlama, reklam, kurumsal iletisim
yoneticileri ile birlikte en onemli paydaslarin katilmas1 gerekmektedir (Housley,
2007). Aksi taksirde CDO siirecinde vaatlerin sunulmasi noktasinda insan
kaynaklar1 yoneticileri tek basina etkisiz kalabilmektedir. Konunun 6nemine haiz,
yakin departmanlarin veya yoneticilerin de bu siirece dahil olmas1 IMY siireci

acisindan 6nem tasimaktadir.
2.10.4 Isveren markas1 konumlandirma

Markay1r konumlandirmak, pazarlama stratejisi bakimindan bir insanin kalbi ve
beyni kadar 6nemlidir. Tiiketiciler, marka tercihlerini yaparken degisik markalarin
zihinlerdeki pozisyonuna gore yaparlar. Tiketici; bir takim markalar1 algisinda
degeri yiiksek, kendine uygun ve yakin olarak degerlendirirken, kimi markalarin
degerini diisiik, kendisinden wuzak, kimligine uygun olmayan seklinde
degerlendirmektedir. Konumlandirma; {riin ve/veya hizmeti, isletmeyi ya da
markay1 secilen pazar bolimlerinde, isletme olanaklari ve marka ozellikleri
bakimindan en uygun yere yerlestirmek i¢in, tiikketicinin algilarini, tutumlarin1 ve

tiriin kullanma aligkanliklarini1 yonlendirme stirecidir (Altunisik vd, 2002).

Marka konumlandirmasi; Hedefteki tiiketicilerin zihinlerinde ismi, kimligi,
dizayni, kisiligi, degerleri ve cagrisimlari ile isgal ettigi ayirt edici pozisyonu

olusturmaktir (Islamoglu ve Firat, 2011).

Markalarin mal veya hizmetleri tiiketicilerin zihinlerinde yer aldigi pozisyonlari
farklidir. Bazi markalar iiriin nitelikleri, bazilar1 da yansittiklart duygusal
ozellikleri, bazilar1 sundugu kimlik ve kisilik bakimindan tiiketici zihninde farkh
pozisyonlarda yer almaktadir. Tiiketiciler, olanaklar1 06lglisiinde, markalar

arasindaki tercihlerini zihinlerdeki pozisyonlara gére yapmaktadirlar.

IM uygulamalarinda da tiiketiciler ifadesini ¢ikararak bunun yerine galisanlari
koyabiliriz. Yani IM siireclerinde isgorenlerin isletmeye bakis acisi, yine o
isletmenin isgdrenlerine neler sundugu ve zihinlerde neyi c¢agristirdigi

konumlandirmasi ile alakalidir.

Isgdrenlerin, her isletmeye bakis agis1 ve zihinlerinde olusan algi bakimindan

farklilik gozlenir. Kimi isletmeler kendisini duygusal, kimileri iyi iicret veren ve
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refah diizeyi yliksek, kimileri sosyal sorumlulugu 6n planda tutan ve yine kimileri
de sosyal ve yan 6demeleri iyi olan diye konumlandirabilir. Potansiyel adaylar

tercihini ve beklentisini karsilayacaklar dogrultusunda yapar.

Bir isletme oldukca kapsamli bir CDO’ye sahip olabilir. Isgdrenlere yiiksek iicret
Odenebilir, kisisel gelisim ile ilgili imkanlar saglanabilir, ¢ok iyi derece de
calisma ortamlar1 sunulabilir. Fakat bunlarin higbiri giiclii bir IM olmasi icin
yeterli degildir. Bas (2011) bunun nedenlerini ise; biiyliksehirlerde yasayan bir
insan her giin ortalama 1000 ila 1500 arasinda reklam mesajlarina maruz
kalmaktadir. Normalde bir insanin bu kadar yogun iletisime tepkisiz kalmas1 zor
bir durumdur. Insan zihni yaklasik yiizde 99’una herhangi bir islem
yapmamaktadir. Zihinlerde olusan mesajlarin yiizde 90’1 24 saat iginde
unutulurken sadece yiizde 1’lik kismina islem yapilmaktadir. Insanlarin aslinda
unutmadiklar1 0.01 dilimi 6nemli olmakla birlikte, yapilan arastirmalar; farkli,
kisa, ilgili ve duygu yiikli oldugunu ve bu 6zelliklerin insanlarin zihni iizerindeki
etkiyi artirdigr bilinmektedir. Bu nedenden dolay1 iyi bir reklam ajansi iletisim
planlarin1 kurgularken mevcut ve potansiyel isgorenler icin anlam tasiyan ve
isletmeyi diger isletmelerden yani rakiplerden ayiran Ozellikleri segerek
kampanyalar1 bu Ozelliklere kurarlar diye agiklamaktadir. Kampanyada

verilebilecek mesajlari ise;

e Isletmeyi bir isveren olarak rakiplerden ayiracak nitelik tasimalidir.
e Mevcut ve potansiyel iggorenler i¢in anlam ve dnem i¢ermelidir.
e Miimkiin oldugunca kisa ve net ifade edilmelidir.

e Igeriginde duygusallik olmalidir, seklinde ifade etmektedir.
2.10.5 Isveren markas1 uygulama

Isletmeninin giiclii bir IM olabilmesi igin; genel bilinirlige sahip olmasi, saygin
ve itibarli olarak goriilmesi, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar i¢in anlam tasiyan ve
onu diger rakiplerinden ayiran birgok oOzelliklerin bulunmasi ve hedef kitle
tarafindan da calisilabilecek en iyi isletme olarak algilanmasi gerekir. IM,
isgorenlere bir takim sdzlerin verilmesi ve daha sonra verilen sézlerin yerine
getirilmesini 6n goren kapsamli bir siiregten ibarettir. Onemli diizeyde verilmek
istenen sozlerin yerine getirilmemesi isletmeye tamiri miimkiin olmayan zararlar

vermeye devam edecektir. Bundan dolay1 tepe ydneticilerin IM faaliyetlerine
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tamamen katilmalar1 beklenir ve bu yiikiimliilik devredilemez. IM’yi tepe
yonetime anlatmak, onlar1 harekete gecirmek IK’nin sorumlulugunda olup, IK
profesyonellerinin tepe yoOnetimin dilinden konusarak ve onlar gibi stratejik

disiinerek hareket etmesi gerekmektedir (Bas, 2011).

IM aslinda tek basina insan kaynaklar1 profesyonellerinin yiiriittiigii bir akim veya
siire¢ de degildir. Bu siire¢ de kurumda bulunan 6zellikle halkla iliskiler, reklam,
pazarlama departmanlarinin 6nemi de goz ardi edilemez. IM’nin basindan sonuna

kadar ekip halinde uygulanmasi uzun vadeli basariya erisilmesinde dnemlidir.

Ayrica IM’nin uygulanmasi siirecinde uygulamanin uzman kisilerce de
yiriitiilmesi gerekmektedir. Bu nedenle orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde isveren
markasin1 uygulayan kuruluslar konu ile ilgili birimler de olusturmaya

baslamistir.
2.11 Isveren Markasmin Yararlar

IM’nin yararlarinin 6nemi algilayabilmek, toplum goziindeki imajinin isletmeye geri
doniigiiniin ne boyutta olacagmi gorebilmek i¢in bazi kaynaklarin verdigi drnekler

bizlere 6nemli ipuglar1 vermektedir.

Ornegin; 2007 yilinda ABD de yapilan Fortune 500 arastirmasinda isletmelerin
yiizde 20’si IM’yi uygularken bugiinlerde bu rakam yiizde 70 seviyelerine kadar
gelmistir. IM’ye sahip isletmelerin, isgorenlerin motivasyon ve baglilik diizeyini
olumlu yonde artirdigini, nitelikli isgdrenleri biinyelerinde tutabildiklerini, ise
alim maliyetlerini diislirdiiklerini, performanslarinin olumlu yénde arttigini, uzun
vadeli bir etki olusturduklarini ve rakiplere kars: iistiinliik sagladigi bilinmektedir

(Bas, 2011).

Bas’a (2011) gore, IM’nin uygulanmasinda isletmelerin asagidaki alanlardan

yararlanmalar1 s6z konusudur;

e Artan rekabet giicili karsisinda igletmenin iistiinliigii,

e Ise alim maliyetlerinde 6nemli derecede diisiis,

e @iiglii bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi,

e Yonetici memnuniyetinde olumlu yonde yiikselmeler,

e (alisan referansinda artis,
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Teklif kabul oranlarinda artis,

Odaklanma,

Uzun donemli etkinin olusmast,

Ise basvurularda say1 ve nitelikte olumlu yonde artis,
Motivasyonda olumlu yonde artis,

Performansta olumlu yonde artis,

Isgdrenlerin isletmeye olan bagliliklarinda olumlu yonde artis.

Sullivian ise, IM yararlarini sdyle agiklamaktadir (Akt: Yilmaz ve Yilmaz, 2010);

Nitelikli potansiyel adaylarin isletmedeki agik pozisyonlara basvurmasi
saglanacak,

Isletmenin imaji1 iceriden ve disaridan giiclii olmasi saglanacak,

Isletmenin kurum kiiltiirii, yonetim sekli, gelisim olanaklar1 konusunda
imajin1 yapilandiracak ve/veya mevcudu giiclendirecek,

Isletmedeki isgorenler, cevresindekilere bulundugu kurumda ¢alismanin
nasil bir duygu oldugunu belirterek, giiclii bir sekilde pazarlayacak,
Isveren imaji, isletme ve iiriinleriyle bir biitiinlik ve uyumluluk icinde

hareket edecek.

Herman ve Gioiaya gore hayranlik duyulan ve tercih edilen bir isletme i¢in (Akt:

Yilmaz ve Yilmaz, 2010);

Isletmenin cekiciligi artar.

Uzun dénem i¢in planlama siireci daha kolay hale gelir.

Nitelikli potansiyel adaylarin aday havuzu olusmasi daha kolay olur.
Isletmenin etkinligi artar, karlilig1 olumlu yonde yiikselir.

Yetenekli calisanlart isletmeye ¢ekilmesi saglanmis olur.

Ise alim ve pazarlama siireglerinde masraflarda olumlu yénde azalma olur.
Isletmeye baslayan-ayrilan calisan sayisinda azalma olacagi gibi, mevcut

isgorenlerin orgiitsel baglilig artar.

Barrow ve Mosley (2005), IM’nin faydalarini ii¢ baslikta sunmaktadir. Bunlar;

Maliyet azlatma, Miisteri memnuniyeti, Finansal Performans.
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e Maliyet azaltma:

Markalarin gergek rolii genelde deger katmaktir. Ancak giiclii IM maliyetlerinin
azalmasina yardimci olabilmektedir. Towers Perrin’in 2003 yilinda ABD’de
35.000 ve Kanada’dan 4.500 calisamiyla gerceklestirdigi Kuzey Amerika
arastirmasi, mevcut isgorenlerin baglilik seviyeleriyle satilan {iriinlerin
maliyetleri arasinda ag¢ik bir iliski oldugu goriilmiistiir. Maliyetlerin en fazla

azaltilabildigi alan da ise alimdir.

e Miisteri memnuniyeti:

Isgdrenlerin miisteri memnuniyetini saglama yolunda bir¢ok arastirma da,
isgorenlerin isletmeye bagliligi ve adanmishik gibi daha genis kavramlara
odaklanmaya baglanilmistir. ABD’li perakende firmasi Sears Roebusk 1990
sonlarinda ¢ kilit soru arasindaki baglantiy1 arastirdi. Bu arastirmada sorulan

sorular sunalardi (Barrow ve Mosley, 2005);

e “Sears calisanlar icin cazip bir ¢alisma yeri midir? (Isveren markasi

perspektifi)’

e ‘Sears miisteriler i¢in cazip bir aligveris yeri midir? (Misteri marka
perspektifi)’

e ‘Sears yatirimcilar i¢in cazip bir yer midir? (Finansal marka perspektifi)’

Sears’in 800 magazasindan aldig1 anketlerin verilerine gore, isgorenlerin
memnuniyetlerinin, miisteri memnuniyetlerinin %60 - %80’inin sebebi oldugunu
ve isgérenlerin memnuniyet seviyelerindeki 5 derecelik artigin miisterileri
memnun etmede 1,3 derecelik artisa katki sagladigi ve geliride 0,5 artirdig:

gorilmistiir (Barrow ve Mosley, 2005).
e Finansal performans:
Standart Chartered Bank arastirmasina gore, isgorenlerin yiiksek baglilik gosteren

bireysel bankacilik subelerinin daha fazla gelir sagladigi (%6) ve daha fazla kar

pay1 (%100) yakaladig1 goriilmiistiir.

Ortalamanin {izerinde isgoren baglilik seviyesine sahip giiclii bir IM'nin
maliyetleri azalttig1, miisteri memnuniyetini artirdig1 ve daha iyi finansal sonuclar

elde edilecegi agikca goriilmektedir (Barrow ve Mosley, 2005).
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2.12 Isveren Markasinda Iletisimin Rolii

Kurumda IM’nin dogru bigimde ve aksamadan isleyebilmesi igin; en onemli
unsurlar arasinda tepe yonetiminin markalagsma siirecine dahil olmasi ve sonuna

kadar destek vermesi yer almaktadir.

IM’nin uygulanmasi siirecinde en énemli faktorlerden biri olan iletisimin, dogru
bir sekilde aktarilmasi ve anlatilmasi gereklidir. Iletisim siireclerinde agirlikli
siralama; kimlik, kurum i¢i duyuru, akilci anlayis, ise olan duygusal baglilik,
calisan adanmishig1 ve davramis degisimi gibi kavramlar dikkatle takip edilerek

uygulanmalidir.

Sirketler, genelde {iiriinlerine ve kurumlagsmaya yonelik siire¢lere odaklaniyor.
Ancak; markalasma insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da kullanilabilmektedir

(Backhaus ve Tikoo, 2004).

IMY siirecini saglikli ilerletebilmek igin potansiyel adaylarin, IM’den nasil
haberdar oldugunu ve farkli iletisim kanallarindan elde edilen bilgilerin,
isletmenin isveren marka imaji itizerindeki etkisini bilmemiz gerekmektedir

(Isverenmarkasi, 2010).

Marka iletisiminde amag, dogru mesajlarin, dogru kanallarla, dogru kisilere
ulastirilmasidir. Bu iglii iletisim modelinde bir tanesinin bile eksik olmasi, tim

yapilacak ¢abalarin bosa gitmesine neden olabilmektedir (Isverenmarkasi, 2010).

Isletmeye ¢ekilmesi planlanan énemli adaylarin birgok isletmenin uyguladigi gibi
gazete ilani, internet yayim iizerinden yayinlamak istenen profildeki adaylar

bulacagimizi ya da bulmamiza yardimci olacagini sdyleyemeyiz.

Isletmeye cekilmesi diisiiniilen 6nemli adaylar icin ozellikli ilan yayinlamak
yararli olacaktir. Ornegin; {iiniversitelerin isletme fakiiltesinden mezun, not
ortalamas1 3.40 veya {stii, ileri diizey yabanci dil bilgisi gibi Onceliklerin
siralanmas1 gerekir. Boylece istenen adaylar daha az maliyet ve daha az zaman

harcanarak bulunabilir.

IMY’de verilecek mesajlarin paydaslara aktarilmasi ve bu aktarimin siireklilik
igerisinde dogru bilgi aligverisi yapilmasi ile gerceklesmesi gerekir. “En yalin ve
mekanik tanim olarak iletisim, kaynaktan aliciya iletinin aktarilmas: stirecidir”

(Bigake1, 2000).
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IM’yi kurgularken standart bir sablon yoktur. Kurumun hedeflerini ve

kaynaklarini birlestirerek kurgulanmasi gerekir (Barrow ve Mosley, 2005).

IM iletisiminde hali hazirda calisanlara ve c¢alismasi muhtemel adaylara
gonderilen mesajlarin uyumlu olmasi gerekmektedir. Potansiyel ¢alisanlarin, ise
alim Oncesi isverene karst beklentileri sekillenmektedir. Potansiyel adaylar
calismak istedigi is yeri ile ilgili dnceden arastirmayi yaparak, kurum ile ilgili
bilgiler edinmistir. Yapilan arastirma ile ise girdikten sonra uygulamanin farkl
olmas1 veya olmamasi, kuruma karsi gliveni sarsacaktir. Kuruma olan bagliligi

biiyiik 6lciide azalacaktir (Oksiiz, 2012).

Isletmelerin istedigi potansiyel adaylar1 kuruma cekmesinde sunmus oldugu
imkanlar biitce hazirlifi yapilmadan sunulmasi halinde bir takim aksakliklara
neden olabilmektedir. “Nasil ki tiiketicilere yonelik markalarin iletisim planlari ve
blitceleri hazirlaniyorsa benzer sekilde isveren marka iletisimi planlart ve
biitceleri hazirlanmalidir. IM iletisimi uzun dénemli olarak goériilmediginde, giiclii
bir IM’ye sahip olmak miimkiin gériinmemektedir” (Oksiiz, 2012). Ayn1 zamanda
tiim iletisim ¢abalarinda tutarhilik saglanmadik¢a; IM’de giivenin kurulmasi

miimkiin gérinmemektedir (Barrow ve Mosley, 2005).

Barrow ve Mosley’de (2005), iletisim siirecini bes asamadan meydana geldigini
belirtmistir. Bunlar; kimlik, kurum i¢i duyuru, akilci anlayis, ise olan duygusal

baglilik ve ¢alisan adanmislig1 ve davranis degisimidir.
2.12.1 Kimlik

Barrow ve Mosley (2005), iM’nin ilk konusunun, IM kimligi oldugundan
bahsetmektedir. IM’ye yeni bir isim olusturulmasi gerekir mi? sorusuna hayir

cevabini vermektedir. Marka, biitiinliik i¢inde ele alinmalidir.

IM yénetiminde, dis alanda tiiketicilere farkli hizmet ve anlayis, i¢ alanda
calisanlarina farkli hizmet ve anlayis sunabilir. Her iki taraf icinde ortak nokta

bulunmasi yararl olacaktir.

Ayrica bir IM ismi kullanilmasi, ¢alisanlarin algisinda ¢ogu zaman siislii bir yaz
olarak kalabilir. Uzun vade de yararli olabilmesi i¢in; anlamli ve uygulanabilir

vaatler, faydalar sunulmalidir (Barrow ve Mosley, 2005).
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2.12.2 Kurum i¢i duyuru

IM iletisiminde, faaliyetlere uzun dénemli bakilarak hareket edilmelidir. IM bir
kampanya siireci olarak algilanmamalidir. Digsal marka iletisimi kisa donemli bir
siire¢ gibi algilanirsa veya goriiliirse pazarda basar1 saglanamayacaktir (Barrow
ve Mosley, 2005).

Kurum i¢i duyurunun kademeli olarak ilerlemesi faydali olacaktir. Tim
calisanlara ayni anda bilgilendirme yapmak yerine, tepe yonetimden asagiya

dogru ilerleyerek bilgilendirme yapmak daha yararli olacaktur.

Cogu zaman kurum ig¢i duyuru asamasina hizli gegmek igin biiyiikk bir istek
duyulur. Bu akim hizli basladigindan hizli bir bigimde sonraki akim ile son
bulabilir. Daha Onceleri hareketsiz kalip bir seyleri degistirmeyen uygulamalara,

calisanlar slipheli ve alayci yaklasacaktir (Barrow ve Mosley, 2005).

O yiizden IM’nin iletisim siirecinde gergekten bir seyler yapilabilecegini ve
ayrica bu belirtilen uygulamalarin gozle goriiliir sekilde uygulanmasi gerektigi
bilinmelidir. Uygulamanin sadece sézde veya reklam panolarinda kalmamasi da
gerekir. Aksi takdirde ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi yerine tam tersi

bir durum ortaya ¢ikabilmektedir.

IM’nin uygulanmasinda baglilig1 artiracak model asagida gosterilmistir (Barrow

ve Mosley, 2005).

Baglam
Fasvonel anlavis { Nitelilke

Onlem

Liderlik
Duwvgusal katilim { Dramatizasvon

Ilgi gésterme

Icini doldurma
{ Tutarlilik
Baglilik davranisi degisimi Devamliile

Sekil 2.5: Marka Baglilik Modeli
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Kaynak: Barrow, S. ve Mosley, R, (2005). People in Business, The Employer Brand
Bringing The Best of Brand Management to People At Work. John Wiley & Sons Ltd.

2.12.3 Akilc1 anlayis

IM’nin daha anlamli hale gelebilmesi ve degerlendirilebilmesi i¢in birtakim
degisikliklerin c¢alisanlara duyurulmasi gerekmektedir. Calisanlara duyurunun
yapilmasi siiresinde biiyiik bir markanin satin alinmasi, kurum i¢inde ciddi bir
degisikligin yapilmasi, yeni bir kurumsal kimligin olusturulmasi ya da herhangi

bir kurumla birlesmenin olmas1 gerekir.

Eger dikkate deger oOlgiide bir degisiklik s6z konusu olmayacaksa; biiylik bir
duyuru yapilmasi yerine, iist yoneticilere bilgilendirme yapmak daha yerinde
olacaktir. Acil uygulanmasi gereken biiylik capta bir degisim s6z konusu degilse,
daha kademeli ve etkinlik bazli yaklasimin bir kerede yapilacak biiyiik ¢aptaki bir
duyurudan daha etkili olacagi da bilinmelidir (Barrow ve Mosley, 2005). Duyuru
veya bilgilendirmeler yapilirken dikkat edilmesi gereken noktalar bulunmaktadir.
Ornegin IM’nin uygulanmasinda karmagik bir yapidan sz etmek calisanlarin
diisiincesinde yorgunluga, anlasilmazliga neden olabilir. Bu ylizden siiregleri
uygularken miimkiin oldugunca basit ve anlasilir kurgulamak gerekir. IM
uygulamasinin hem {ist yonetim tarafindan hem de ekibin en alt iiyeleri tarafindan

yeterince anlagilir olmasi siireci olumlu hale getirmektedir.

Sonug olarak iletisim sade ve anlasilir olmakla beraber net olmalidir. ‘Iletisim
hem net olmadir hem de muhatabini ilgilendirmelidir; bunu basarmanin ilk adima,

kullanilan dildir’ (Barrow ve Mosley 2005).
2.12.4 Duygusal baghhk

Isletmeler, iste uzun siire calisacak ve verim alabilecek adaylarla birlikte olmak
isterken, c¢alisanlarda mutlu, huzurlu olabilecegi ve uzun siireli g¢alisacagi bir
yerin hayalini kurar. Calisanlar agisindan bakildiginda ise, is yerine karsi bir
duygusal bagliligin olmasi gerekir. Bu duysal baglilik muhtemel isten ¢ikislari

azaltarak uzun siireli caligmay1 saglayacaktir.

Dolayisiyla g¢alisanlar mevcut sirketini, calisilmasi en uygun ortam oldugunu
disiintirse farkli bir igveren arayisina girmeyecektir. Bu diisiinceyle isletmede

iggorenlerin baglilig1 artacak ve isgdren devir hiz1 azalacaktir (Bas, 2011).
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Mowday ve digerleri (1979), orgiitsel baghiligi ‘galisanin Orgiitiine hissettigi
duygusal bir baglilik’ olarak ifade etmis, isgorenlerin kurumlarinin degerlerini ve

amagclarin1 benimsedikleri oranda baglilik hissettiklerini ifade etmistir.

Isletmelerde duygusal baglilik gdstergesi; bireysel 6zellik, yapilan isin mahiyeti,
yapisal Ozelikler ve deneyim olarak dort grupta toplanmaktadir. Bu
gostergelerden deneyimin diger gostergelere gore psikolojik yonden daha fazla
olumlu katkist oldugu ve bu sayede calisanlarin sorumluluklarini iistlenme

noktasinda daha etkili oldugu diisiiniilmektedir (Mowday vd, 1979).

Meyer ve Allen’e (1997) gore ise, duygusal baglilik; isgorenin isletmeye
duygusal baghiligini, kendisini isletme i¢inde tanimlayabilirligini ve isletmeye
katilimin1 temsil etmektedir. Duygusal baglilig1 gii¢lii olan isgorenler, isletmede

kalmay1 isteyerek, siirekli calismak isterler.

Wiener’e (1982) gore duygusal baglilik, isgorenleri isletmeye ait hissettiren,
isletmenin pargasi olduklari i¢in memnun olmalarini saglayan ve ayrica calisanlar

ile isletmenin degerlerinin uyumlu olmasi durumudur.

Duygusal baglilik siirecinde tepe yoneticilerin bizzat kendisinin IM mesajlarini
vermesi daha etkili olacaktir. Uygulamayi ilk agizdan duymalar1 motivasyonlarini
olumlu yonde artiracaktir. Burada bahsedilen tepe yoneticilerin mesajlarin tiim
calisanlara degil de birka¢ kademe asagiya kadar vermesidir. Daha alt pozisyonlar
da ya da farkli ilkeler de ¢alisanlara aktarma gorevi diger el¢i yoneticilere
diismektedir. CEO durumu atesleyendir. Diger elgiler ve yoneticiler alt
pozisyonlara varincaya kadar uygulamayi aktarmalidirlar (Barrow ve Mosley,
2005).

2.12.5 Calisan adanmishg: ve davrams degisimi
Adanmislik; isletmenin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin

Otesinde, bireyin bu amaglar ve degerlere yonelik davranislaridir (Celep, 2000).

Adanmislik; bir isletmenin deger ve amaglarina, bireyin bu amag ve degerlerle
ilgili roliine, isletmeden herhangi bir menfaat beklemeksizin, isletmeye duyulan

duygusal bagliliktir (Meyer ve Allen, 1997).

Buchholz ve Roth adanmishik i¢in; ‘Adanmislik arttikga, isgorenler size

zamanlarint yine verecektir. Fakat ayni zamanda enerjilerini de vereceklerdir.
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Uretmeye devam ederken denileni yapmakla ayni zamanda performanslari
gelisecektir’. Ralp Waldo Emerson adanmisligt; ‘Diinya tarihindeki her muhtesem
ve etkili anda, adanmishigin zaferini goriirsiiniiz’. Robinson adanmislik igin;
‘Miithis bir adanmishik yoksa muhtesem bir basarida yoktur’ seklinde
tanimlamislardir (Akt: Giiney, 2002).

Her isletme, isgdrenlerinin Orgiitsel adanmishigini yiikseltmek ister. Yapilan
aragtirma sonuglarina gore, Orgilitsel adanmisligi artmis olan isgdrenlerin
gorevlerini ¢ok daha iyi yaptigini gostermistir. Yine arastirma sonuglarina gore;
isgorenlerin kurumda uzun siire kaldigini, igveren ile isgoren arasinda siki bir bag
kuruldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica egitimli ve performansi iyi diizeyde olan
isgbrenlerin uzun siire isletmede kalmasi, iiretkenligi etkili bir bicimde sagladigi

da gorilmistiir (Ertiirk, 2014).

Barrow ve Mosley (2005) ise, IM iletisim siireclerinin son asamasi olan ¢alisan

adanmiglig1 ve davranis degisikligini soyle 6zetlemektedir;

e Insanlar sdylenenlerden ok icraatlere, yani yapilanlara bakar. Yapilan birgok
isin soyut kalmamasi, somut olarak yapilmas1 gerekir.

e Isgorenler tarafindan bakildiginda; isletme igindeki i¢ iletisimin isletmeye
kars1t hissedilen duygularin olumlu-olumsuz etkileme potansiyeline sahip
oldugunun bilinmesi gerekir. Uygulanacak iletisimin, tiim siire¢lerle uyumlu
ve tutarli olmasi gerekir ki; ¢alisanlarin inanirli1 ve giiveni artabilsin.

e IM uygulamalarinin kisa siireli bir is yapma veya yaptirma projesi gibi
algilanmamasi1 gerekir. Uzun vadeli isletmeye sirayet edebilecek giigte
olmalidir.

e Isgorenler tarafindan IM anlasilmalidir ve algilanmalidir. Yanls veya eksik
anlasilmas1 olumsuz etki olusturabilir.

e IM iletisiminde isletmenin gorsel kimliginden sapan ve ilave farkli marka
unsurlarinin kullanilmasi fayda saglama yerine zarar vermektedir.

e Isgorenler nezdinde baghligi artirmak icin; isletmede biiyiikk ¢apli kurum
icinde yapilacak biiyiik degisiklikleri ayn1 anda yapilmasi, ya da isletme
ve/veya tiikketici markasinin yeniden konumlandirilmasi sirasinda yapilmasi
Onerilmektedir.

o Isgorenlerin mutlaka duygularma hitap etmelidir.
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e Derin yapidaki mitolojiye degil, tamamen faydalara odaklanilmalidir.

e Gergegi yansitmayan uygulamalari sunmak yerine hali hazirda olan veya
yakin gelecekte planlanmasi muhtemel uygulamalar1 sunmak daha yerinde
olacaktir.

e s alanlan gibi isletmeyi anlatan reklamlarin IM siirecine katki saglamasi
miimkiin olmakla birlikte, gilicli mesajlar verilebildigi Ol¢lide yarar

saglayabilecektir.
2.13 lisveren Markasi Olusturmada Yetersizlik Gostergeleri

Isletmede uygulanacak IM’nin anlamli hale gelebilmesi i¢in, isveren markasi
uygulamalarinin diger isletmelerde kullanilan uygulamalardan farkli olmasi
gerekir. Birbirinin aynisini uygulamak mevcut sirketin kurum kiiltiirine, is yapis
sekline uymayabilir. Boylelikle uygulama havada kalir ve istenilen sonuca
ulasilmaz. IM’nin uygulanmasi siirecine baslamadan 6nce mevcut kuruma

uygulanacak bir heyecanin, akimin olusturulmas: gereklidir.

IMY uygulamalarinda basarinin yakalanabilmesi i¢in izlenmesi gereken bir takim
siirecler bulunmaktadir. Bu siireclerin yanlis ya da eksik uygulanmasi IMY
siirecinin  basarisizlikla sonu¢lanmasina neden olabilmektedir. Yetersizlik

gostergelerine deginecek olursak (Isverenmarkasi, 2016);

o Isgdren tedarik faaliyetlerini ydnlendiren uzun vadeli bir strateji
bulunmamasi,

e Isveren olarak, hangi 6zelliklerin &n planda oldugunu bilmemesi,

e Isveren olarak mevcut isgdrenler ve potansiyel adaylarin zihinlerinde nasil
bir imaj olusturdugunun bilinmemesi,

e IK departmaninin, isletmenin isveren olarak imajim1 koruma ve
giiclendirme siirecinde herhangi bir gérevinin bulunmamas,

e Mevcut isgdrenlerin ve potansiyel adaylarin isletme ve rakipleri hakkinda
ne digiindiiklerini ve se¢im kriterlerin neye gore yapilacaginin
bilinmemesi,

o lsgorenlerin, ise baglilik ve tatmin derecelerinin sistematik olarak

Olgiilmemesi,
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e Isletmenin tedarik faaliyetlerini degerlendirmeye yarayan uzun siireli
performans  Ol¢iimiiniin -~ olmamasi,  performans  gdostergelerinin
bulunmamasi,

e Tanmtim siireglerinin  IM  iizerinde etkisinin olup olmadigini
degerlendirecek mekanizmalarin olmamasi,

e Isletmenin tamtilmasinda imaj olgusunun gdz ardi edilmesi ve IK,
marketing birimlerinin reklam siire¢lerini koordine etmemesi,

e isletmenin bilinirliginin arastirilmamas1 ve is arayisinda olan potansiyel
adaylarin kacginci tercihi oldugunun bilinmemesi,

e Isletmeye ¢ekilmesi planlanan potansiyel adaylarin, sadece kariyer siteleri,
gazete ilanlari ile isletmeye ¢ekilmek istenmesi,

e Yoneticiler tarafindan bakildiginda, insan kaynaklarinin stratejik bir
diisiinme i¢inde olmasini istemeyip, acil durumda destek vermesinin
beklemesi gibi konular IMY siirecinde yetersizlik gdstergelerini ifade

etmektedir.

2.14 Tsveren Markasi Olciitleri

Lan D. Littman 6l¢iim icin; ‘Olgiilen sey dikkat ¢eker’. Pascale and Athos icin
Olciim; Bircok isletmede Ol¢limiin yapilmamasi, 6nem verilmemesindendir.
Bir¢ok yonetici bunu kariyerin basinda o6grenir. Harrington igin ise, ‘Ol¢iim
kontrole ve sonug olarak gelismeye gotiiren ilk adimdir. Bir seyi 6lgemiyorsaniz,
anlayamazsiniz. Anlayamazsaniz, kontrol edemezsiniz. Kontrol edemezseniz,

elestiremezsiniz’ demektedir (Akt: Giiney, 2002).

Olgme isini aslinda daha IM uygulamalarina baslamadan analiz etmeye baslamak
gerekir. Daha sonra ara donemlerde dlciimlemeye de devam edilmelidir. Olgmek
bize yarar saglar ve ilerlemenin saglandigini gorebilmek veya ne kadar geri
kaldigini bilmek anlaminda degerlidir. Olgiimlemenin de neye gore iyi neye gore

kot sonug verecegini analiz edebilmek i¢in sayisal veriler kullanilmalidir.

Bas (2011), IMY uygulama 6lgiitlerini asagidaki maddeler halinde siralamistir;
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Genel isgiicii iiretkenligi

Yonetim, isgorenler icin harcanan paranin geri doniisiinii bilmek ister. IK
profesyoneli is gilicii maliyetleri ile genel isletme geliri arasindaki orani

netlestirmelidir. Bu oran1 gelistirmek icin ¢aba sarf etmelidir.

Is tatmini

Is tatmini, isgorenlerin yaptiklar1 islerden beklentileri ile elde ettiklerini
karsilastirmalar1  sonucunda olusacak duygusal durumdur. I¢sel tatmin
isgoérenlerin CDO’niin duygusal faktdrlerinden, digsal tatmin ise, fonksiyonel

faktorlerden duyduklart memnuniyetin sonucudur.

Orgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik; agirlikli olarak normatif, duygusal ve devam baglilig1 altinda
incelenmektedir. Duygusal baglilik, i¢sel tatmine dayalidir ve isgorenlerin yaptigi
ig tatmini arttikca baglilik diizeyleri artar. Devam bagliligi, alternatifler ile ilgili
bir durum olup cevrede daha iyi alternatifler var ise baglilik diismektedir.
Normatif baglilik ise, isletmenin, isgérene verdigi ile kendisinden beklenenleri
karsilama yoniinde olusan, i¢ten gelen hisleri temsil eder. Normatif baglilik ailevi

degerler ile orgiit kiiltiirliniin neticesi olarak gelismektedir.

Yoneticilerin tatmin olma diizeyleri

Isletmede yéneticilerin doyum diizeyleri en ciddi dlgiitlerdendir. Bu 6lgiitlerin
alacag1 degerler, 1K ydneticilerinin dier departmanlarla olan iliskilerden daha
fazladir. IK direktorii isletmede sevilen, saygr duyulan kisilikteyse, departmandan
duyulacak tatminde buna bagl olarak artacaktir. Yoneticilere, IK departmanina
olan memnuniyetiniz hangi diizeydedir? Sorusu yerine IK faaliyetlerinin,
kendilerinin tiretkenlik diizeyine ve hedeflerine ulagmada sundugu katkiyr sormak
yerinde olacaktir. Bdylece IK nin fonksiyonlarinda, farkli departmanlarin giktilar

dogrultusunda etkisi belirlenebilir.

Ise alim gostergeleri

Bu gostergeler su alt basliklarda incelenebilir.
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e Tanitim ve ilan giderleri (Potansiyel adaylarin ise alinmasi esnasinda

harcanan ilan 6demeleri, kariyer giinleri ve etkinlikler).

e Ise yeni almanlarin oryantasyon siireleri (Bahsedilen siire aslinda
oryantasyon siiresi degil, ise alinan igsgdrenlerin tam verimlilikte calismaya
basladig1 siirenin esas alinmasidir).

e Proje siireglerinde gecikmeler (Nitelik bakiminda diisiik veya yetenek
eksikliginden kaynaklanan gecikmeler).

e Rakiplere giden ve rakiplerden gelen isgéren oranlar1 (Kilit pozisyonlar
icin isletme rakiplerden kag kisinin alindig1 ve rakiplere kag kisi gittiginin
orani).

e Ise yeni alinanlarin memnuniyet diizeyleri (Onem derecesi yiiksek
pozisyona basvuran adaylarin, ise alinma siire¢lerinde hissettikleri
memnuniyet ).

e Potansiyel adaylarin ise zamaninda alinma oranlar1 (Onem derecesi yiiksek
boliim veya birim yoneticileri tarafindan belirtilen siireler i¢inde adaylarin
ise alinmasi).

e ise yeni baslayan isgdrenlerin isten ayrilma oranlar1 (Yeni ¢alisanlarin bir
yil i¢inde goniillil isten ayrilma oranlari).

e Ise yeni alinan isgorenlerin basarisizlik oranlar1 (Onem derecesi yiiksek
konumlara yerlestirilen adaylarin isten ¢ikarilan veya ayrilmaya tesvik
edilenlerin oranlar).

e Ise yeni alinan ¢alisanlarin performans gostergeleri (Yeni ise alinan

isgorenlerin 6 aylik, 1 yillik performans degerlendirme notlari).

Is giicii devri

IM’nin en Onemli gostergelerindendir.  Isgiicii devri tek  basina
degerlendirildiginde son derece basit bir kriterdir. Olgiitlerin stratejik olabilmesi
i¢in rakip isletmelerle, ayni Olgiitlere ait degerler basta olmak iizere bir takim

karsilagtirmalarin yapilmasi gerekmektedir (Bas, 2011).

IMY siireclerine heniiz baslamadan &nce tepe yonetimin onayr alinmali ve yine
tepe yonetim ile birlikte hareket edilmelidir. En basindan tepe yonetimin sicak
bakmayacagl ya da ylriitme islemine dahil olmayacagi uygulama muhtemel

basarisizlikla sonuglanacaktir. IM uygulamasini siirdiiriirken IK departmanlariin
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tek basina uygulayacagi bir uygulama olmadig1 da bilinmelidir. 1K, pazarlama,
iletisim, kurumsal iletisim, stratejik departman yoneticilerinde duruma miidahil

olmas1 ve beraber yiiriitmesi gerekmektedir.

IMY siirecinde tiim departmanlarca aym1 dil konusulmali, ayni hedefe
bakilmalidir. Siirecin basarili veya basarisiz ilerleyip ilerlemedigini analiz etmek

icin departman yoneticileri konuyu donem dénem beraber masaya yatirilmalidir.

Tiim bu belirtilen 6lgiitlerin yaninda IMY uygulamalarina ilave edebilecegimiz

birtakim Olgiitlerin de bulunmas1 gerekmektedir. Bunlar;

e Disaridan bakildiginda isletmenin itibar1: Universiteler, profesyoneller,

yerel toplum.

e Ise alim metrikleri: Yetenekli, nitelikli adaylar ve bu adaylarm ise

alinmasinda harcanan maliyet, ise alim oranlari vs.
e Aday tecriibesi: Ise alinan adaylarin tecriibe oranlari.
e Oryantasyon siireci: Ise alinan adaylarin ne 6lgiide verim sagladig.

e Cikis miilakatlari: ise girenler neden isten ayriliyor? Istegimiz disindaki

ayriliklari nasil 6nleyebiliriz?

e Isgbrenlerin memnuniyeti: Isgorenlerin ise olan baglliklarini Slgmek

gerekir.

e Devamsizlik oranlari: Hastalik sebebiyle ve diger nedenlerden kaynakli

devamsizlik oranlarinin 6lgmek gerekir.

e Tavsiye edilme oranlari: isletmeyi ne kadar kisi tavsiye ediyor. Veya bu
orantty1 kurmak gii¢ ise, ise alim miilakatinda agirlikli olarak potansiyel
adaylar hangi kanaldan geliyor. Cevredekiler tarafindan tavsiye

edildiginden dolayr m1?

e 15 sonuclari: Uretkenlik diizeyleri, kaliteli is yapma ne olgiide iyi

yapilmis.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK
3.1 Orgiitsel Baghlik Tamim ve Kavram

TDK’ya gore baglilik; birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme,
sadakat (TDK, 2016), seklinde tanimlanmuistir.

Bagliligin tanimi konusunda literatiirde bir fikir birligi olmadig1 gibi, farkl
disiplinlerde yer alan arastirmacilarin, kendi calisma alanlariyla ilgili farkl
anlamlar yiikledikleri de goriilmektedir. Baglilik terimi, anlami bakimindan
birlestirmek olan Latince bir kdkten tiiremistir (Dogan, 2013). Orgiitsel baglilik
kavrami, c¢agdas yonetim kavramlari iginde en c¢ok ilgi goren kavramlardan
biridir. Calisanlarin isle ilgili davranislarindan biri olan orgiitsel baglilik, yaklagik
son 45-50 yildir iizerinde fazlaca durulan konu olmasina karsin, daha bu
kavramin tanimi iizerinde goriis birligi tamamlanamamistir (Ince ve Giil, 2004).
Bu durumun en 6nemli nedenleri arasinda sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve
orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi
uzmanhik alanlar1 tabaninda degerlendirip incelemelerinden kaynaklanmaktadir

(C81, 2004).

Baglilik; calisanin bir sirket ile karakter uyumudur (Leong vd, 1996). Calisanin
sirket ile olan karakter uyumunun seviyesi ve sirketin bir parcasi olarak kalma
istegidir. Zit kutuplarin birbirini ¢ekmesi gibidir. Ayn1 zamanda g¢alisanin sirketten

ayrilma ol¢iisiidiir (Davis ve Newstrom, 1989).

Baglilik; Calisanin isletmede gorev aldig: siire zarfinda harcadigi zaman, emek ve
sahip oldugu konum ve aldig1 tcret gibi Ogeleri isverenden ayrildiginda
kaybedecegi ve yapmis oldugu seylerin bosa gidecegi diislincesi neticesinde
hissettigi bagliliktir (Becker, 1960). Calisanin isveren ile biitiinlesmesinin ve
igverene dahil olmasinin giicii olup (Porter vd, 1974), kisinin siiregelen

davraniglarina baglanma durumudur (Kiesler, 1971). Ayrica, bagliliga ehil kisiler,
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kendilerini o ilgili seye ait hissederler ve iliskiyi devam ettirmek i¢in motive
olurlar ( O’Malley, 2000).

Baglilik kavramini tanimladiktan sonra oOrgiitsel baglilik konusunu agikliga
kavusturma da fayda bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik konusunu ele alan ve bu
konuda Oncii ¢alisma yapan Meyer ve Allen Orgiitesel bagliligi ti¢ boyutlu bir
cercevede incelemislerdir. Bunlar duygusal yonelim (duygusal baglilik), maliyete
dayali (Devam baglilig1), zorunluluk ve manevi sorumluktur (Normatif baglilik).
Asagidaki Meyer ve Allen tarafindan hazirlanan ¢izelgede cesitli yazarlar
tarafindan Orgiitsel baglilik konusunda yapilan tanimlar s6z konusudur (Akt:

Dogan, 2013).

Cizelge 3.1: Orgiitsel Baglilik Tanimlari

DUYGUSAL YONELIM - DUYGUSAL BAGLILIK

Bir bireyin duygusal varliginin gruba baglanmasidir (Kanter, 1968).

Bireyin kimligini orgiite baglayan bir tavir veya orgiite dogru bir yonelistir (Sheldon, 1971).

Orgiitiin ve bireyin amaglarim birbiriyle biitiinlestiren veya uyumlu hale getiren siirectir

(Hall, Schneider, Nygren, 1970).

Orgiitiin amaglarna ve degerlerine, kisinin amaglarlar ve degerler ile ilgili roliine ve bizzat
orgiitiin kendisine, piir, aragsal degerinden ayr1 olarak duygusal baglilik gosterilmesidir

(Buchanan, 1974).

Bireyin kendisini bir orgiit ile giiglii bir sekilde tanimlamasi ve orgiitiin meselelerine dahil

olmasidir (Mowday, Porter, Steers, 1982).
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Cizelge 3.2: (devam) Orgiitsel Baglilik Tanimlar

MALIYETE DAYALI - DEVAM BAGLILIGI

Orgiite katilima devam etmenin getirdigi kazang ve orgiitii terk etmenin ortaya ¢ikardig1

maliyetler (Kanter, 1968).

Bir kisi, birbirleriyle ilgisiz menfaatlerini tutarli bir faaliyet ¢izgisiyle iliskilendirdiginde

baglilik meydana gelir (Becker, 1960).

Zaman i¢inde bireysel ¢izgi, orgiitsel islemlerin ve degisikliklerin bir neticesi olarak ortaya
¢ikan yapisal bir olgudur (Hrebiniak, Alutto, 1972).

ZORUNLULUK ve MANEVi SORUMLULUK — NORMATIF BAGLILIK

Baglilik davraniglari, bagliligin hedefiyle alakali formel ve/veya normatif beklentileri asan,
toplumsal olarak kabul edilmis davraniglardir (Wiener, Gechman, 1977).

Orgiitsel hedef ve ¢ikarlara uygun bir bicimde hareket etmeye yonelik igsellestirilmis

normatif baskilarin biitiiniidiir (Wiener, 1982).

Baglilik duyan iggorenler, ilerleyen yillarda isletmenin kendisine ne derece statii iyilestirmesi
ya da tatmin verdigine bakmaksizin, igletme i¢inde kalmanin ahlaki bakimdan dogru

oldugunu diisiiniir (Marsh, Mannari, 1977).

Kaynak: Aktaran: Dogan, E.S, (2013). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Tiirkmen
Kitabevi.

3.2 Orgiitsel Baghlikla Iliskili Kavramlar

Morrow’a (1993) gore, yonetim biliminin bir¢ok alaninda oldugu gibi, orgiitsel
baglilik konusundaki arastirmalar da heniiz bir biitiinliige ermemis ve gelisimini
tamamlamamustir. Konu ile ilgili stirekli yeni fikirler ve kavramlar tiretilmektedir.
Yeni fikir ve kavramlar mevcut fikir veya kavramlarin ya 1slah edilmis,
gelistirilmis ya da ¢ok ufak degisiklikler yapilmis yeni giincellemeleri olarak
ortaya ¢ikmaktadir.

Bu yeni giincellemeler ile birlikte orgiite baghiligin yaninda literatiirde orgiitsel
baglilik ile ilgili bagka ¢oklu bagliliklardan da s6z edilmektedir. Bunlar; meslege
baglilik, ise baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, yonetime bagliliktir. Bunun
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yaninda ayrica; kariyer bagliligi, grup-takim bagliligi, topluluk baglilig1 gibi
kavramlar da yer almaktadir. Burada orgiit yazininda 6n plana ¢ikan dort tane

baglilik kavramindan bahsedilecektir.
3.2.1 Meslege baghhk

Ilk defa 1971 yillarinda arastirmacilardan Greenhaus mesleki baglilik kavramini
dile getirmis ve 1983 yilinda Morrow konuyu gelistirmistir. Morrow, meslege
baglilig1 bes faktorde toplamistir. Bunlar; meslek kimliginin 6ne ¢ikmasi, i¢ginde
bulundugu meslege dair ¢aba gosterilmesi, mesleki hedef, norm, degerler ve etik
kurallara bagliliktir. Meyer ve arkadaslari mesleki bagliligi; kisilerin ugras
gosterdikleri meslek ile aralarinda gelistirdikleri psikolojik tutum ve ugras
gosterdikleri meslege dair hissel tepkileri olarak tanimlamaktadir (Tak ve
Ciftgioglu, 2009). Meslege baglilik, bireyin belirli bir alanda uzmanlasabilmesi
i¢in gosterdigi caba ve ¢alismalar nihayetinde meslegin hayatindaki 6nemi ile de

baglantili bir kavramdir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Literatiirde Orgiite ve ise baghiligin yani sira meslege baghliktan da
bahsedilmektedir (Balay, 2000). Isgorenlerin egitim seviyelerinin her gegen giin
artis gostermesiyle islerin basariyla yapilmasinda uzman kisilere daha ¢ok dnemli
hale gelmesi mesleki bagliliga dair gereksinimi ve mesleki baghiligin 6nemi

artirmistir (Morrow, 1993).

Bir anlamda meslege olan baglilik, bireyin meslegine devam etmesini, meslekten
ayrilmasini ifade etmektedir. Birey i¢inde bulundugu meslek; onemli, degerli
olmaya baslayinca, meslegini igsellestirmeye baslar ve belirli bir motivasyon
kazanir (Balay, 2000).

Arastirmacilardan Morrow ve Wirth’in (1989), c¢alismalarini inceleyen Balay,

(2000), bir meslege bagliligin ii¢ kosulu gerektirdigini belirtmistir. Bunlar;

e Meslegin amag ve degerlerine inanma ve onlar1 olabildigince benimseme,
e Meslegin getirdigi ¢cabay1 gontillii olarak gésterme gayesi,

e Meslekteki iiyeligin devamini istemektir.
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3.2.2 lise baghhk

Ise baglilik, isgdrenlerin yapmakta oldugu islerden aldiklar1 haz ve ise devam
etme arzularidir. Ayrica gorevleri ile ilgili yapilmasi gerekenlerin hemen
diizenlenerek yerine getirilmesiyle ilgili baglilig:1 ifade etmektedir (Noordin vd,
2002; Borii ve Giineser, 2005).

Ise baglilik, kisinin yapmis oldugu islerin yarar saglamasindan kaynakli degerler
gelistirebilmesidir.  Isletmenin  destek gostermesiyle ¢alisanin  toplumla
biitiinlesmesine yardimei olmasiyla degerlendirilmektedir. Orgiitsel
toplumsallastirma, kisinin orgiitsel rol kazanmak ve Orgiitsel iiye olarak katilimda
bulunmak ve bundan dolay1 kiymetler, beklenen tutumlar, yetenekler ile gerekli
igtimai bilgileri degerlendirme siirecleridir (Ramsey vd, 1995; O’Driscoll ve

Randall, 1999; Lassk vd, 2001).

Ise baglihigin belli kirilimlar1 mevcut olup, bunlar; kisinin kendisine olan
bagliligi, ise ve caligmaya katilma, moral, emek roliine baglilik ve temel hayat
ilgileri olarak tanimlanmaktadir. Isgdrenler, yapmis olduklar1 isleri o6zellikle
kendileri i¢in temel hayat ilgisi olarak kabul ettiklerinde, esnek davranis gosteren

diger isgorenlere karsi ise yliksek oranda baglanmaktadirlar (Balay, 2000).

Kisinin yapmakta oldugu islerden mevcut beklentileri ve ihtiya¢ duydugunun ne
derece karsiladigi, ise baglilik durumunu etkileyen en dnemli faktdrlerdendir. Ise
bagliligi fazla olan iggorenlerin yapmakta olduklari is, onlarin Kimliklerinin
miihim bir parcas: durumundadir. ise dair baglilig: fazla durumdaki kisiler igin
yapmakta olduklar1 is ilgilerinin odaginda bulunmaktadir (Hackett vd, 2001; Al-
Otaibi, 2000; Chughtai, 2008).

Ayrica ise bagliliga dair su 6zellikler de literatiirde yer almaktadir (Blau ve Boal,
1987; Morrow, 1983);

e Bireyin kendisindeki imaj ile is arasindaki iliski,

e Bireyin yapmakta oldugu ise dair dnem ve isine siki sikiya baglanma
durumu,

e Bireyin kendine verdigi degerlerin algiladigi performans diizeydinden
etkilenmesi,

e Bireyin psikolojik bakimdan is ile 6zdeslesme seviyesidir.
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3.2.3 Cahsma arkadaslarina baghhk

Calisma arkadaslarina baglilik, kisinin baska c¢aliganlarla biitiinlesmesi ve onlara
dair baglilik duymasidir. Baglilik giidiisii fazla olan kisiler samimi bir takim
iligkiler ile siki arkadaslik baglarina 6nem verirler. Bu kisiler icin insanlar ile
birlikte olduklari, onlarla paylasimda bulunduklarinda ve yine onlara yardimda
bulunduklarinda bir alanda c¢aligmak, gelecege doniik bir takim planlarla
ugragmaktan daha Onemlidir. Bu tarz durumlarda kisinin Orgiitten ayrilmasi
baglilik duydugu c¢alisma arkadaslarindan da ayrilmak anlamina geleceginden,

kisinin orgiitten kopmasi zor olmaktadir (Reichers, 1985).

Arastirmacilardan Tsui vd’nin (1992), yapmis olduklar1 bir calismaya gore;
calisanlarin Orgiitte bulunan baska grup iyeleri ile degil de, kendi grup
arkadaslariyla iletisim de olduklari goriilmiistiir. Calisma arkadaslarina karsi
hissedilen baglilik, kisilerin ise dair cesitli zorluklarin {istesinden gelmelerine
yardimci olmaktadir. Bu suura ehil olan c¢alisanlar birbirlerine daha fazla
yaklagmakta ve dayanisma hissinin korunmasina hizmet etmektedirler. Bundan
dolay1 calisma arkadaslarina bagliligin, kisileri daha giiclii mesleksel ve orgiitsel

bagliliga tasiyacagi da diisiiniillmektedir (Wallace, 1992).

Calisma arkadaslarina baglilik bir takim hedefler i¢in olabilecegi gibi kendi
basina bir hedef olarakta ortaya g¢ikabilmektedir. Calisanlar belli basl ¢ikarlar
elde etmek ya da hoslanmis olduklarindan dolay: arkadaslik kurmaktadirlar (Ince
ve Giil, 2005). Calisma arkadaslar1 ile gilizel iliskiler siirdiiren isgorenler

mesleklerine, genelinde ise isletmelerine baglhidirlar (Oziinlii, 2013).

Calisma arkadaglarina baglilikta bulunmanin kisisel ve oOrgiitsel belli bash
sonuglar1 vardir. Kisisel bakimdan bir bireyin bir ekibe aidiyet duygusu
hissetmesi, performansi pozitif yonde etkilemektedir. Bireylerin isiyle alakali
sorunlarin ¢oziilmesinde calisma arkadaglarina baglilik onemli yararlar saglar.
Calisma arkadaslarina baglilik ayn1 zamanda sosyal katilimi artirir, dayanismayi
giliclendirir ve gii¢lii bir orgiitsel baglhiligin tasarlanmasi ve gelismesi i¢in dnemli

alt yap1 hazirlar (Sagcan, 2013).
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3.2.4 Yonetime baghhk

Yonetime baglilik; kanunlari olusturan, yayimlayan ve yiiriitme giicii olan varliga,
kuruma olan baghliktir. Isgoren; olusturulan metin, tasari, hazirlanis vb.
durumlara mevcut ve ilerleyen zamanlardaki sonuglarina katilan ve bunlar1 baska
insanlara aciklayarak gelmesi muhtemel tenkitlere karsilik vererek ve bunlari

istenen tarzda uygulayarak bagliligini1 gosterir (Gilmer, 1968).

Yonetime baglilik gosterme egiliminde olan isgorenlerin, orgiitsel role giderek
daha fazla baglandigi, bu rol sinirlar i¢ginde hareket ettigi ve bu hareket stilinin,
otoritenin daha 1iist kademelerini bekledikleri siirece devam ettigi ortaya
konulmustur (Biggart ve Hamilton, 1984). Bundan dolay1, siyasi otoriteye yakin
mevkilerde yonetime bagliligin daha yiiksek seviyede oldugu ileri siiriilmektedir
(Gilmer, 1968). Arastirmacilardan Bernard (1938) ise, buna karsilik, otorite
kaynaginin iist kademelerce degil, alt kademelerce benimsenmesine dayandigini
ileri siirmektedir. Buna gore, drgiit amaglarinin ve misyonun astlara agik ve onlari
baglayacak tarzda aktarilmasi, yonetsel liderligin en onemli islevidir (Locke vd,

1988).
3.3 Orgiitsel Baghhigin Onemi

1970°1i yillarin  baglarinda isletmeler Onemli derecede kokli stratejik
degisikliklere gitmistir (Walton, 1985). Isletmelerde hiyerarsik basamaklar
giderek azaltilmaya, yoneticilerin kontrol alan1 genisletilmeye, kalite ve iiretim
birlikte ele alinip degerlendirilerek daha diisiik orgiitsel diizeylerin sorumluluguna
verilmeye ve ¢alisanlar i¢in yeni terfi olanaklar1 olusturulmaya baslanilmistir. Bu
stratejiler, c¢alisanlarin iginde bulundugu kurumlarina bagliliklarin1 baz alarak
gelistirilmis, isler eskisinden daha ¢ok ve daha kapsamli tanimlanmaya, planlama
ile uygulama aktiviteleri birlestirilmeye ve faaliyetleri o giiniin sartlarina uygun
olacak sekilde diizenlemeye Oncelik verilmistir. Degisen cevre sartlariyla birlikte
orgiitsel sorumluluklarda da degisimlerin olmasi beklentisi ortaya ¢ikmis ve
kisilerden c¢ok, oOrgiitteki departmanlar performanstan sorumlu tutulmuslardir

(Walton, 1985).

Gelismis tlkelerin isletmelerindeki, islerin 6rgiitlenmesi ve yonetilmesine iligkin

yapilan diizenlemelerin her biri devrim niteligindeki ©nemli diizenlemelerdir
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(Martin ve Nicholls, 1987). Bu tarz isletmelerde insanlara daha ¢ok
giivenilmekte, calisanlarin goriislerine 6nem verilmekte, yonetsel hiyerarsiye giin
gectikce 1ilgi azalirken organizasyonlara daha basik bir yapr kazandirilip
yassilastirilirken, is gruplar1 kendi kendini yonetebilen gruplar haline doniismiis
is yiikiinin belirlenmesi ve gorevlerin dagilimimi kendi kendine yapar hale
gelmistir. Kontrol sistemleri sadelesirken, bilirokrasi oldugunca azaltilmis, islerin
yapilmasina yonelik sorumluklar daha alt kademelere verilmis ve gorevler yerine
getirilirken gereksinim duyulan hareket Ozgiirliigii orgiit hiyerarsisinin her
basamaginda kendini gostermistir (Martin ve Nicholls, 1987). Bu gelismeler
beraberinde kalite ve verimlilikte artiglar, hatali iiretim, devamsizlik ve isgéren
devir oraninda azalmalar meydana getirmis ve degisim yasam bi¢imi olarak kabul

gormiistiir (Bakan, 2011).

Yonetsel diisiince ve uygulamalarda bir taraftan bu gelismeler yasanirken diger
taraftan da onemli oranda insan giicii yeteneginin kullanilmadig1 ve atil olarak bir
kenarda bekledigi gézlemlenmektedir. Ingiltere’de bu konuda yapilan genis ¢aplh
bir arastirmada, katilimeilarin %71°1 tam kapasite ile ¢alisamadiklarindan dolay1
kendilerini mutlu hissetmediklerini ve %73’ ise su anda olduklarindan daha
verimli bir sekilde calisabileceklerini belirtmislerdir (Martin ve Nicholls, 1987).
Insana énem veren yonetim anlayisi ve bunun faydasini halen algilamamis olan
insan faktoriini bir rekabet avantaji olarak kullanip basariya ulasmis
isletmelerden ders alamamis olan isletmeler, yukarida sayilan devrim
niteligindeki diisiince degisimini kendi isletmelerinde gergeklestirememektedirler.
Bunun sonucunda da disik verimlilik ve disiik performans diizeyiyle
teknolojiden yeterince yararlanamadan ve g¢evrelerinde meydana gelen
degisimlere uyum saglayamadan faaliyetlerine devam etmeye g¢aligmaktadirlar.
Bu tarz isletmelerin yoneticileri belirsizlik ortadan kalkmadan yatirimlara
girismemektedirler. Bununla birlikte yeni iiriin gelistirilememekte, yeni pazarlara
girilememekte ve sonucta da rekabet alaninda ¢ok gerilerde kalinmaktadir (Martin
ve Nicholls, 1987). Insan kaynagmin rekabet saglayict giiciinii halen
algilayamamis isletmelerde, isgorenler sinirli kapasiteye sahip {iretim
faktorlerinden biri olarak kabul gormekte ve ancak islerin tamamen
basitlestirildigi, hata yapma olasiliginin iyice azaltildig1 ve egitime gereksinimin

¢ok az oldugu durumlarda basariyla calisabilecekleri kabul gormiistiir. Bu
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durumda {iriin, verim ve siire¢ gelisiminde isgdrenlerden herhangi bir beklenti
icerisine girilmemekte ve tiim gilic yonetsel yetenege birakilmaktadir. Sonucta
isgorenler kendilerini gii¢siiz hissetmektedir, ise olan tatmin diizeyleri asagiya
cekilmekte ve kendilerine olan 6zgilivenleri 6nemli derecede azalmaktadir. Bu
durumda kisinin yaptigi isten mutlu olmasi miimkiin goriinmemektedir (Bakan,

2011).

Yukaridaki agiklamalara bakildiginda, isletmelerin rekabet iistliinliigii saglamasi,
iriinlerin  daha kaliteli hale getirilmesi, verimlilik ve isgorenlerin
memnuniyetlerini artirmayla insan etmenini rekabet eden stratejik bir durum
olarak algilayan bir goriise ragmen Obiir tarafta ona hemen hemen hi¢ deger
gostermeyen geleneksel bir anlayisin oldugu goriilmektedir. Global anlamda basta
gelismis tlkeler olmak tizere her iilkede ve her isletme de insan faktoriiniin basit
bir liretim unsuru olmaktan ziyade diger tiretim faktorlerini idare eden, farkli,
yenilik¢i diisiinceler tasarlayan ve insani rekabet saglayan stratejik bir varlik

olarak gérmektedirler. (Bakan, 2011).

Martin ve Nicholls (1987), ‘Isyerindeyken yapabilecegin en iyisini yapmak’
olarak ifade ettikleri Orgiitsel bagliligin Onemini asagidaki unsurlar1 vererek

belirtmislerdir;

e Oneriler gelistirilmesi,

e Digerleri ile is birligine gidilmesi,

e Kisinin kendi yetenek ve kabiliyetlerini gelistirmesi,

e Giiven unsurunun sorgulanmamasi ve kotiiye kullanilmamast,
e Kisinin kendisinde bulunan yeteneklerinden dolay1 gurur duymasi,
e Siirekli gelismenin arzu edilmesi,

e Kisinin biitiin zamanin1 yaratici ve yararli kullanmasi,

e Detaylarin ilizerine gidilmesi, g6z ard1 edilmemesi,

e Fazladan caba gosterilmesi,

e Islerin ilk seferinde en dogru bigimde yapilmasi,

e Degisimin kabullenilmesi,

e Yeni seylerin denenmesine agik ve goniillii olunmasi,

e Yapilan isten dolayt memnun olunmasi ve
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e Her nerede gereksinim duyulursa goniilli yardimda bulunulmas: gibi

maddeler orgiitsel bagliligin 6nemini ifade etmektedir.

Baska bir sekilde ifade edersek; orgilitsel bagliligin, isgéren ve Orgiit agisindan

onemli olmasinin nedenleri (Balay, 2000);

e Isi birakma, goreve ge¢ gelme, devamsizlik, baska isler arama gibi Orgiit
bakimindan olumsuz sonuglar doguracak durumlar,

e Performans, is doyumu ve giidiileme gibi tutumsal ve duygusal durumlar,

e Goreve karst sorumluluk bilinci, alinan kararlara uyma gibi kisinin ise
kars1 ve roliine dair 6zellikler,

e Hizmet siiresi, yas, cinsiyet ve egitim gibi isgorenlerin bireysel 6zellikleri
ile yakindan iliskili oldugundan hem isletme hem de kisi bakimindan

yiiksek derecede onem arz etmesi gibi seklinde siralanabilir.

Martin ve Nicholls (1987) ise, orgiitsel bagliligin 6nemini artiran dort giigten
bahsetmektedir. Bunlar;

e Teknolojik gelismelerin hizlanmasi,
e Bilisim ve iletisimde biiylik devrimlerin yasanmasi,
e Hizmet sektoriinlin hizlanmasi ve gelisme gdstermesi,

e Kiiresel boyutta rekabetin var olmasidir.

Orgiitsel bagliligin éneminin yaninda ayrica, kiiresel alanda rekabetin artmasi,
bilgi teknolojilerindeki hizli degisimler ve isletmelerin yeniden yapilandirilmasi,
isletmelerin Orgiitlenme bic¢imlerine yeni yaklasimlart gerektirmekte daha c¢ok
esneklik ve etkinlik {izerinde durulmaktadir. Isletmeler rekabetci olabilmek icin
degisen sartlara adapte olmak ve maliyetleri azaltmak zorunda kalmaktadirlar. Bu
hedeflere ulasmak i¢in yeni teknolojilerden yararlanilmasi, faaliyetlerin
pekistirilmesi ve dis kaynak kullanim1 gibi birgok strateji kullanilmaktadir. Bunun
sonucunda isgorenlere, isverenlerine fazlasiyla bagli olmamalar1 ve isten
cikarilmalart durumunda baska bir ise girebilecek durumda olmalar1 tavsiye
edilmektedir. Isverenler ve isgdrenler artik birbirlerine fazla bagli degillerdir ve
olmamalidirlar. Ancak bdyle bir durum halen bagliligin 6nemini yitirdigi

anlamina da gelmemektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Sonug olarak, isleri iyi yapmak i¢in yalnizca ¢ok yetenekli, nitelikli olan; ama,

baglilik duymayan iggdrenlere sahip olmak, tipki tiim oyuncular1 yildizlardan
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olusan bir takimin maglarin1 kazanmaya c¢alismasina benzemektedir. Kisisel
olarak her oyuncu kendince ¢ok yetenekli olsa da bu oyuncular, tek baslarina bir
takim gibi performans gosteremezler. Orgiitsel baglilig1 olusturmak, isgdrenlerin
duygusal enerji ve dikkatlerini ¢ekmeyi igerir; isgorenlerin birbirleriyle nasil bir
bag i¢inde olduklarini ve orgiit hakkindaki hislerini yansitir. Piyasalardaki rekabet
kosullar1 bugiin daha kiiresel, daha esnek, daha miisteri odakli, daha 6grenme
odakli, ekip calismasina daha uyumlu, ¢ok daha tiretken vb. calisanlar i¢in talep
olusturmaktadir. Bu talepler entelektiiel, fiziksel ve duygusal enerjisini orgiitiin
basarilar1 i¢in sunan, Orgilitine bagli isgoérenleri gerektirir. Cogu yonetici,
isgorenlerin artan beklentilerine karsilik vermek, yardimci olmak yerine; onlardan
daha fazlasini beklemeye devam etmektedir. Bu durum, baglilig1 yaratmak yerine

stres ve isletmeye karsi tiikenmislige neden olmaktadir (Ulrich, 1998).

Yoneticiler, Isgorenlerden fazla isler beklemek yerine kabul edilebilir oranda
beklenti i¢cinde olmalidirlar. Gergegi belirtir diizeyde performans beklentisi ile
orgiitiine yiiksek diizeyde baglilik duyan bir kisi, iyi ve kot giinde orgiitte
calismaya, isine diizenli bir sekilde giderek devam edecektir. Zamaninin biiyiik
bir bolimiini isletmede gecgirecek, isletmenin varliklarin1 koruyacak, oOrgiitiin

amagclarini paylasacaktir (Meyer ve Allen, 1997).
3.4 Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkilemekte olan bazi faktdrler bulunmaktadir. Bunlar;

demografik ve orgiitsel-gorevsel faktorlerdir (Uygur, 2009).
3.4.1 Demografik faktorler

Orgiitsel baghilik ile demografik faktdrler arasinda siki bir iliski bulunur.
Demografik faktorler agirlikli olarak; medeni durum, cinsiyet, kidem, yas ve

egitim seviyesini kapsamaktadir (Uygur, 2009).

Yapilan bircok arastirmada Orgiitsel bagliligin, yas ve cinsiyetle iliskisi
bakimindan birbiriyle baglantili olmadigr goriilmektedir. Ayrica kidem ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir bag, egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif bir bagin oldugu gdzlemlenmistir. Isgdrenlerde yasin ilerlemesi

ile birlikte orgiite dair baglilik artmaktadir. Ciinkii isgdrenlerin bagka ya da
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alternatif bir egitim alma imkan1 zayiflamaktadir. Isgoérenlerin yasinin ilerlemesi,
tecritbenin  istenmedigi diger Orgiitler bakimindan ¢ekiciligi azaltirken,
isgorenlerin ¢aligmakta oldugu isletmede ve Orgiitteki degisimlere, duymus
oldugu ilgiyi azaltmaktadir. Ayrica isletmeye bir takim yatirirm yapmayan geng
calisanlarin mevcut isletmede g¢alisan yaslhi ¢alisanlar kadar igletmeye baglilik
duymadiklar1 da goriilmektedir (Zeffane, 1994; Hrebiniak ve Alutto, 1972).

3411 Yas

Yas, kisiyi orgiite daha fazla derecede baglayan énemli bir unsurdur. Yas, kisinin
meslege dair diisiindiigii is ile ilgili hedefler cercevesinde ilerlemektedir. Orgiit
disinda diger segenekleri degerlendirmek i¢in hali hazirdaki se¢enek ya da firsat
durumunun daha ayrintili olacak bicimde degerlendirilmesine yol agmaktadir.
Diger taraftan yasi gen¢ calisanlarin tecriibelerinin yeterli diizeyde olmamasina
baglt olarak is imkanlarinin sinirli olmasi, Orgiitsel bagliligin daha yiiksek

olmasina neden olmaktadir (Luthans vd, 1987).

3.4.1.2 Kidem

Orgiitsel baglilik ile kidem arasinda anlamli derecede olumlu bir durum soz
konusudur. Deneyimli c¢alisanlarin yillarca c¢alisarak kazanim sagladiklar
yetenek, bilgi ve deneyimler i¢inde bulunulan orgiitiin sagladigi alanda
kazanilmistir. Orgiitte elde edilen bu avantajlar1 diger bir drgiite transfer etmek ve
basarili olmak zaman alacaktir. Heniiz yas1 fazlaca ilerlememis gen¢ calisanlarin
isletmede kidemli pozisyondaki calisanlara gore isletmeye bagliliklar1 daha az
olmaktadir. Calisanlar ile daha az is tatmini seviyesindeki geng¢ c¢alisanlar
kiyaslandiginda, is tatmini diisiik olan calisanlarin isten ayrilma diizeylerinin

yiiksek oldugu gorilmektedir (Balay, 2000).

Arastirmacilardan Zeffane’nin (1994), yaptigir bir arastirmaya gore, ise heniiz
yeni baglayan bir ¢alisanin, ¢aligsmakta oldugu isletmeye kars1 yabancilik duygusu
besledigi ve hizmet siiresinin 13 yi1l ve fazlasi olan c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliklarinda ¢ok yiiksek seviyede goriildiiglinii belirtmistir.

3.4.1.3 Egitim seviyesi

Orgiitsel baghilik ve egitim diizeyi incelendiginde aralarinda negatif bir iliski

bulunmaktadir. Calisan, isiyle ilgili yeterli seviyede egitim almis ise ¢aligmakta
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oldugu isletme disinda mevcut olan farkli segeneklere de varabilecegini, uyum
gosterebilecegini  diisiinmektedir. Bu tarz c¢alisanlar, calismakta olduklari
isletmeden ziyade daha ¢ok yapmakta oldugu islere baglanmaktadirlar. Bunun
nedeni olarak bilgi, beceri, yetenek ve tecriibe gelistirme konusunda, kendilerini
ispatlama ve daha iyi imkanlar sunan diger bir isletmeyi tercih etmektedirler.
Fakat egitim seviyesi daha az olan calisanlar daha yiiksek seviyede bir baglilik
icerisinde olabilmektedirler. Bu tarz calisanlar is giivenligini Oncelikli olarak
disinmekte ve bundan dolayr oOrgiite dair baghiligi ana amag¢ olarak

gormektedirler (Hrebiniak ve Alutto, 1972; Glisson ve Durick, 1988).

3.4.1.4 Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda yapilan arastirmalarda herhangi ortak bir
fikirde birlesilmemistir. Arastirmacilardan Hrebiniak ve Aluttoya (1972), gore;
kadinlarin calismakta oldugu isletmeye bagliliklar1 erkeklere oranla daha yiiksek
seviyelerdedir. Bundan dolay1 kadinlarin orgiitlerini degistirme durumlar1 daha az
olmaktadir. Ciinkii kadinlar isletmelerini degistirmekten ¢ok haz almamaktadirlar.
Gokmen (1996) yaptigr calismada ise, kadinlardan c¢ok erkeklerin Orgiite daha
fazla bagli olduklarini belirtmistir. Ciinkii erkeklerin kadinlara nazaran daha {ist
konumlarda calismasi ve kadinlarin ailesine verdigi degerin Kkariyer ve orgiit
hedeflerinden daha ¢ok olmasi bu sonucglarin belirlenmesine neden

olabilmektedir.

3.4.1.5 Medeni durum
Evli ya da bosanmis kisilerin 6zellikle de kadinlarin orgiitiine daha ¢ok bagli oldugu
ve Orgiitten ayrilmanin ¢ok maliyetli olacagi goriilmiistiir. Bekar ¢alisanlar da tam

aksine Orgiite daha az diizeyde baglanmakta ve daha cazip is firsatlar1 ¢iktiginda

alternatiflere pozitif yaklagsmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972).
3.4.2 Orgiitsel-gorevsel faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden, orgiitsel-gorevsel etmenler bulunmaktadir. Bu etmenler; rol
catigmasi, rol belirsizligi, orgiitsel iklim, Orgiitsel kararlara katilim, Orgiit cevresi, is

arkadaslarina baglilik ve is gruplaridir (Uygur, 2009).
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3.4.2.1 Rol catismasi

Rol gatigmasi, kisiye birden ¢ok rolii gergeklestirmesi i¢in verilen rollerin birinin
diger rollerden fazlaca uymasi durumudur. Genelde bu tarz durumlarin nedeni
isteki iki farkli isteklerin birbiriyle uyumsuz olmasindan kaynaklanmaktadir. Rol
catigmas1 kisinin kendisindeki rolii ve davranis diizlemini benimsemediginden
uyumsuzluk gosterdigi durumdur. Kisinin kendisinde bulunan bilgi, beceri,
deneyim gibi 6gelerin fazla olmasi veya eksik olmast ve ayni zamanda tek bir
yonetici yerine birden c¢ok yoneticiden birbiriyle celiski olusturan talimatlar

almasi gibi durumlar rol ¢atismasina neden olabilmektedir (Uygur, 2004).

Rol catismasi ile ilgili agiklama yapildiktan sonra, rol ¢atismasi ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye bakmakta fayda bulunmaktadir. Rol catismasi ile
orgiitsel baghilik arasindaki iliskiye bakildiginda ise negatif bir iliski
gozlenmektedir. Bu olumsuz durum beraberinde kisinin sosyal ortamdan
uzaklasmasi, stres ve gerginlik seklinde goriilmektedir. Boyle durumlarda rol
catismas1 calisanlarda yiiksek oranda yasanirken, is tatmini de ayni oranda
diismektedir. Bu tarz durumlari yasayan calisanlar duygusal bir bosluga diismekte
ve Orgiitii terk etme egilimi gostermektedir. Rol catismasi ayni zamanda
sorumlulugun da eksilmesine neden olmaktadir. Sorumluluk azalacagindan
isletmeye katilim da azalacak ve orgiitsel baglilik da negatif yonde etkilenecektir
(DeCotis ve Summers, 1987).

3.4.2.2 Rol belirsizligi

Rol belirsizligi, bir isi yapabilmek icin gerekli olmasi gereken bilgilerin
yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu belirsizlik i1yi olmayan iletisim, yetersiz
egitim, bilginin yanlis kullanilmas1 ya da bilginin saklanmasi gibi durumlardan

kaynaklanmaktadir (Uygur, 2004).

Rollerin belirsiz olmasi, kisinin tatmin diizeyinin azalmasina neden olmaktadir.
Bu azalmayla birlikte ise karsi gerginlik ve goniilsiizliige neden olmaktadir.
Kisinin rollerdeki belirsizligi ile {istlendigi rol ve yine bu rolii ile de orgiitsel
hedeflere varma arasindaki baglantinin azaldig1 diisiincesi, calisanlarin Orgiite

olan bagliliginit 6nemli derecede azaltmaktadir (DeCotis ve Summers, 1987).
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3.4.2.3 Orgiitsel iklim

Orgiitsel iklim, bir orgiitiin kiiltiiriiyle ilgili olup kisinin tecriibeleri i¢in dnemli
bir kaynaktir. Orgiitsel iklim, bireysel hedefler ile orgiitsel hedefler arasinda
uyumun elde edilmesi igin kisisel algilamalar1 etkilemektedir. Ornegin isletme,
belirlemis oldugu amaglara ulagsmak icin belirli bir calisma g¢ercevesi olusturursa,
kiginin tercihi ve amacg diizenlemeside isletmenin c¢ergevesine uyabilirse orgilitsel

bagliligin yiiksek diizeyde olmasi beklenir (DeCotis ve Summers, 1987).

3.4.2.4 Orgiitsel kararlara katihm

Birey bagli oldugu orgiitte, orgiitsel katilim gosterebilirse isletmeye gliclii bir
sekilde baglanabilecektir. Orgiitsel katilim gostermeyen ve kendisinden beklenen
sorumlulugu iizerine almayan kisilerin ¢alistig1 isletmeye olan bagliliklar1 zayif
olmaktadir. Calisanin yapmakta oldugu isin niteligi ve niceligi tiizerindeki
denetimi, gruplar ile ¢aligma alaninin temin edilmesi, sosyal etkinlikler icin
imkanlar olusturulmasi, gérev kimliginin netligi ve isletmeye giiven hissetmesi
sonucunda orgiite giiclii derecede baglilik gdstermesi kolaylasmaktadir. Orgiitiin
etkin ve gii¢li diizeyde bir profil sunmasi, calisanin isini Ozlimsemesine,
sevmesine neden olabilmektedir (Zeffane, 1994; DeCotis ve Summers, 1987;
Luthans vd, 1987; Guthrie, 2001).

3.4.2.5 1s arkadaslarina baghhk

Is arkadaslarina baghilik ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir bag vardir.
Sosyal iliskiler, orgiitsel baglilik anlaminda degerlendirildiginde 6nemli seviyede
etki olusturmaktadir. Kisinin isletmeden ayrilmasinin ayn1 zamanda deger verdigi,
degerli gordiigii is arkadaglarindan da ayrilmasi anlamina geldigini bilen isgoren,
bu iligki ve bag1 devam ettirmek isteyeceginden oOrgiitten ayrilmayarak devam
etme egilimi gdsterecektir. Is gruplar ile drgiitsel baglilik arasinda da bir takim
miinasebet bulunmaktadir. Is gruplarimin birlikte bir hedef uyumu igerisinde
bulunmalar1 orgiite pozitif yonde yansiyacaktir. Yalmiz, gruplarin rekabet¢i bir
tavir sergilemesi ve sadece kendi hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in miicadele
etmeleri, Orgiitsel hedeflerin arka planda kalmasina neden olmaktadir. Bu tarz
durumlarda gruba baglilik, orgiitsel baglilik anlamina gelmemektedir (Luthans
vd, 1987).
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3.5 Orgiitsel Baghhga Farkh Bakis Acilariyla Siniflandirmalar

Orgiitsel bagliligi; orgiitsel davranis, sosyal psikoloji, orgiitsel psikoloji gibi
cesitli disiplinler ele almis ve her bakis agist farklt boyutlarda incelemistir

(Ciftgioglu, 2009).

3.5.1.1 Etzioni’nin smiflandirmasi

Arastirmacilardan Etzioni 1975 yilinda orgiitesel baghligin ii¢ baslik altinda
incelemistir. Bu bagliklar, olumsuzlugu anlatan uzaklastirici baglilik, hesapgi

baglilik ve bireyin 6rgiitii cok dnemsedigi ahlaki bagliliktir (Yagci, 2007).

Ahlaki baghhk: Orgiitin gayeleri, normlart ve degerleri igsellestirmeyle
otoriteyle biitiinlesme zeminine dayanir. Kisiler, toplum i¢in yararli gayeleri
hedeflediklerinde i¢inde bulundugu orgiite daha siki baglanmaktadir (Balay,
2000).

Hesapc1 baghhk: Orgiit ile isgorenlerin karsilikli aligverislerini baz alan bir
yaklagimdir. Isgdrenler, orgiite verdikleri tiim cabalardan kazanacaklar1 seyler

i¢cin baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastiric1 baghhk: Kisilerin davraniglarinin kisitlandig1 zamanlarda ortaya

c¢ikan ve oOrgiite negatif egilimi ifade etmektedir (Dagdeviren, 2007).

Ahlaki a¢idan yakinlasma, Orgiitin normlari, degerleri ve hedefleri igine
sindirmesi ile Orgiite pozitif yonde ve siki bir yonelmedir. Hesap¢t baglilikta,
mevcut orgiitle daha az iligski sz konusudur. Yabancilastirici baglilikta ise, kisisel
tutumun siirlanmasi neticesinde Orgiite karsit takinilan negatif tutum ve

davraniglardir (Varoglu, 1993).

3.5.1.2 Mowday, Steers ve Porter’in siniflandirmasi

Mowday, Steers ve Porter orgiitsel baglilik konusunda iki tiir smiflandirma
yapmislardir. Bunlardan birincisi tutum olarak baglilik, ikincisi de davranig

olarak baghliktir. Tutumsal baglilik, bireyin orgiitsel gayelerle biitliinlesmesi ve

bunlarin sonucunda ise olan baglilig1 ifade etmektedir. Davranigsal baghlik ise,
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bireyin davranigsal etkinliklere olan bagliligindan kaynaklanmaktadir (Col,
2004).

Arastirmacilardan Mowday, Porter ve Steers orgiitsel baglilik kavrami incelerken
kisinin Orgiite karsi davraniglar1 tizerinde durmuslardir. Bundan dolay1 da,
orgiitsel bagliligi tutumsal baglilikla es degerde tutmuslardir. Kisinin sahip
oldugu baglilik, tutumunu gili¢lendirmektedir. Bu nedenle, orgiitsel bagliligin
boliimlendirilmesinde davranis ve tutum arasindaki bu dogal karsilikli bagdan
Otiirti bir ayrimda bulunulmayip, yalnizca tutum baghiligin1 esas aldiklarini ifade

etmislerdir (Mowday vd, 1982).

3.5.1.3 Buchanan’in simiflandirmasi

Arastirmacilardan Buchanan 1974 yilinda birgok arastirma yapmis ve sonug
olarak orgiitsel bagliligi, kisinin, kurum i¢i faydali olmasi ve degerlere duygusal
olarak baglanmasi durumu olarak tanimlamistir. Buchanan’ gore kisinin orgiite

bagliligin ii¢ farkli boyutu bulunmaktadir (Akt: Giirkan, 2006). Bunlar;

Biitiinlesme: Kisinin, bagli oldugu kuruma karst hedef ve kiiltiri ile

biitiinlesmesidir.

Sarilma: Kisinin, bagli oldugu isindeki vazifenin gerektirdigi faaliyetlere

psikolojik bakimdan duydugu baghiliktir.
Diiriistliik: Kisinin, bagli oldugu kuruma karsi samimi duygular beslemesidir.

3.5.1.4 O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi; bireyin yaptigi ise baglanma duygusu,
sadakati ve kurumun degerlerine inancini gdsteren, kurum ile kisiler arasinda
meydana gelen bir psikolojik bag oldugunu belirtmislerdir. Bu anlamda kisinin
orgiitiine baghilig1 ii¢ boyutta ele alinabilmektedir. Bunlar; uyum, 6zdeslesme ve
benimsemedir (O’Reilly ve Chatman, 1986; O’Reilly ve Chatman, 1995; Becker
vd, 1996; Balay, 2000).

Uyum: isgéren uyum boyutundayken, orgiitii ictenlikle ve inanarak degil de daha
cok yiizeysel olarak destekler. Kisinin orgiite besledigi baglilik durumunun ve bu
amag ile kisinin gosterdigi tutum ve davraniglarin ana nedeni, dissal ddiilleri

kazanmak ya da olusabilecek cezai unsurlardan korunmaktir (ince ve Giil, 2005).
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Bundan dolay1 kisi, bulundugu oOrgiitin normlarina uygun eylemlere girisme
gereksinimi duyabilir. Uyum genellikle bir zorunluluk bildirmekte olup, kisi
yaptigi isi severek ve gercekten inanarak degil yapmak zorunda oldugu i¢in yapar.
Bir baska ifadeyle, kisi sergilemis oldugu davranislar1 bilerek, isteyerek degil, bir
zorunluluk duygusu ile ortaya koyar (Brockner vd, 1992).

Ozdeslesme: Isgorenin, bulundugu orgiitiin bir parcasi, bir iiyesi olarak kalma
niyetine dayanir (Ince ve Giil, 2005). Ozdeslesme boyutunda isgdren, tatmin edici
ve kendisini tanimlayici iliskileri koruma amaciyla Orgiitiin {iyesi olmay1 ister
(O’Reilly ve Chatman, 1986; O’Reilly ve Chatman, 1995). Kisi orgiitiin veya
daha dar anlamda bir grubun iiyesi olmaya hak kazanabilmek ve bunu devam
ettirebilmek icin oOrgilit veya grubun ic¢indeki kisilerle yakin iligkiler icine
girebilmek, sosyal anlamda iliskiler kurabilmek ve devam ettirebilmek adina o
kigilerin hareket ve davranis bigimlerini benimseme gereksinimi duyar (Becker
vd, 1996; Balay, 2000). Bundan dolayi, kisinin baskalar1 ile sosyal iliskiler
kurmak ve siirdiirmek, kendini ifade etmek ve is tatmini saglamak ic¢in kendi
tutum ve kiymetlerini onlarin tutum ve kiymetlerine gore ayarlamasina

ozdeslesme denilmektedir (ince ve Giil, 2005).

Benimseme: Isletmenin beklenti iginde oldugu tutum ve davranislarla bireyin
kendi degerleri arasinda gercekte bir uyusma séz konusu ise Orgiitsel baglilik
anlaminda benimseme boyutu ortaya ¢ikmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Kisi bulundugu orgiitiin degerlerini bir kere ic¢sellestirdikten sonra, 6rgiitiin amacg
ve beklentilerine uygun davraniglari istekli bir bicimde uzun yillar gosterme
gereksinimi duyar (Bakan, 2011). Orgiitiin degerlerini icine sindirmis isgoren,
baghiligin1 giiclendirecek farkli uygulamalar igerisine girmeye, yeni etki
kaynaklarint devreye sokmaya ¢ok daha fazla ihtiya¢ duyacaktir. Ciinkii isgoren,
gerek mevcut oOrgiitsel degerleri gerekse ilerleyen zamanlarda meydana
gelebilecek degisimleri kolayca kabullenir ve bunlara uygun davranislar sergiler

(Bakan, 2011).

3.5.1.5 Kanter’in siniflandirmasi

Kanter ise orgiitsel bagliligi, kisinin tim enerjisini, sadakatini ve performansini
orgiitiin hedeflerine varmak icin ugrasilmasi, bulundugu oOrgiitiin hedeflerinin

yaninda kendi kisisel hedeflerine varabilmek icinde bulundugu orgiit icerisinde
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sosyallesme ile kisiligini biitiinlestirmesi olarak ifade etmektedir (ilsev, 1997;

Uygur, 2004).

Kanter bagliligin, sosyal mekanizma ile bireysel sistem olarak iki degisik sistem
icinde belirlendigini savunmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Kisilerin bagliliklari,
sosyal sistemlerde sosyal denetim, ekip birligi ve mekanizmanin devami gibi ii¢
temel sahada olugmaktadir. Kisilik isteminde de hissel ve normatif yonelimlerden

ortaya ¢ikar (S6kmen, 2000; Ince ve Giil, 2005).

Devama yonelik baghhk: Kisinin, i¢inde bulundugu oOrgiitten ayrilmasinin
maliyet hesab1 bakimindan yliksek olacagini diisiinerek orgiitte devam etmesinin
kendisi i¢in yararlt neticeler olusturacagina inanarak Orgiitiin bir {iyesi olarak
isine devam etmesi ve yine Orgiitii i¢in her tiirlii fedakarliga katlanacaginin istekli
olmas1 ve oOrgiitiin kaliciligina saglamaya ve siirekliligine kendini adamasi
devama yonelik baglhiligi ifade etmektedir (ince ve Giil, 2005). Devama yonelik
baglilig1 olusturan ve kuvvetlendiren iki unsur bulunmaktadir. Bunlar; Ozveri ve

yatirimdir (Kanter, 1968).

Kenetlenme baghhgi: Kisinin ekibe ya da ekipteki birey ve iliskilere sadakati
demektir (Kanter, 1968). Kanter, kenetlenme baghligin1 evvelki toplumsal
temaslardan feragat ya da ekibin biitiinlesmesine yardimci olabilecek simgeler ile
isaretleri 0ziimseme Ve merasimlere katilmak seklinde araglarla bir ekipteki

toplumsal iliskilere baglanma olarak ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005).

Kontrol baghhgi: Kisinin bulundugu orgiite kars1t olumlu normatif yaklasimlara
girmesi ve orgiit normlarina baglanmasi durumudur (ince ve Giil, 2005). Bu tarz
baglilik tiiriinde, kisinin yasamina yon veren ve anlamli kilan daha yiiksek bir giic
olan, orgiit giiciiniin varligina inanilmasiyla olugmaktadir. Kisi daha onceleri
sahip oldugu ve davranislarina yon veren normlar1 bir tarafa birakarak, biitiin
mesleki diisiince sistemini bulundugu orgiitiin amag¢, norm ve degerlerine gore

yeniden yapilandirmaktadir (Ilsev, 1997).
3.6 Orgiitsel Baghhk Tiirleri ve Orgiite Baghligi Olusturan Unsurlar
Arastirmacilar Orgiitsel baghiligt agirlikli olarak iki fakli bakis agisiyla

incelemislerdir. Bunlar; tutumsal ve davranissal bakis acilaridir. (Ozutku, 2008).
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Tutumsal acidan orgiite baghhk: Orgiitsel baglilik davranis bigimi seklinde
diistiniildiigiinde bagliligin genellikle kuruma duyulan manevi baglilik olarak ele
alinmaktadir. Kuruma yiiksek diizeyde bagli bireylerin orgiit ile 6zdeslestigi,
kurum i¢inde aktif olduklar1 ve kurumun bir pargasi olmaktan memnun kaldiklar1
disiiniilmektedir. Mowday’a (1979) gore, oOrgiitsel baghilik ‘kisinin Orgiitin
hedeflerini ve degerlerini kabullenmesi, orgiit i¢cin gayret sarf etmeye ve oOrgiit
tyeligini siirdiirmeye istekli olmasi1 ile nitelenen, kendisini Orgiit ile
biitiinlestirmenin ve o orgiite katilmasinin goreceli giicii’ seklinde tanimlamistir.
Tutumsal baglhilik, isgorenlerin kurum ile kendi hedeflerinin ve degerlerinin
ortiigmesi seklinde kabul edilmistir (Meyer ve Allen, 1991). Yine bu diisiinceye
gore baglilik, isgérenin is c¢evresini gdzlemlemesi neticesinde ortaya ¢ikan ve

isgdrenin bulundugu kuruma bagl hissettimesidir (C61, 2004).

Davramssal acidan orgiite baghhk: Orgiitsel baglilik arastirmacilar tarafindan
davraniglar yoniinden incelendiginde; bireyin bir kurumda devam edip etmeme
durumu seklinde ele alinmistir. Konuya 6rnek olarak, farkli bir kuruma gegmeyi
segen isgdrenin mevcut kurumun kendisine sagladigi sosyal yardimlardan, kurum
i¢i ve kurum dis1 baglantilardan kaynakli faydalardan feragat etmesi gerekebilir.
Bu sekilde diisiiniildiigiinde baglilik, farkli is imkanlari bulunmasina ragmen
kurumda kalip yine o kurum yararina ¢alismaya hevesli olma durumu olarak

kabul edilmistir (Deconinck ve Bachmann, 1994).

Orgiitsel baglilik konusunda literatiirde en cok Allen ve Meyer’in gelistirdigi
orgiitsel baglilik modeli kabul gérmiis olup, bu bilim adamlar1 6rgiitsel baglilig

i boyuta indirgeyerek incelemislerdir (Allen ve Meyer, 1990). Bunlar;

e Duygusal Baglilik
e Devam Baglilig1 (Rasyonel baglilik)
e Normatif Baglhilik (Big¢imsel baglilik) seklindedir.

Calisanlar duygusal baglilik yoniinden tercih ettikleri i¢in, devam (rasyonel)
baglilig1 yoniinden ihtiyag hissettikleri i¢in ve normatif (bigimsel) baglilik
yoniinden de sorumluluk duyduklari i¢in kurumda calismaya devam ederler
(Allen ve Meyer, 1990). Isgérenler bu baghliklar1 bir arada veya degisik
seviyelerde duyabilir. Isgérenlerin bazilar1 kurumda devam etme noktasinda hem

yuksek diizeyde ihtiyac hem de yiiksek sorumluluk hissederken islerini gii¢lii bir
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arzuyla yapmazlar. Bir kisim iggdrenler de isteyerek ve arzu duyarak kurumda
kalirken, bir ihtiya¢ ya da sorumluluk hissine gerek duymazlar. Bahsedilen ii¢
disiinceye gore orgiitsel baglilik; isgorenlerin kurum ile iliskilerini belirleyici ve

kurumda devam edip etmemesini etkileyecek 6zelliktedir (Uygur, 2009).

Asagidaki ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelinin sol tarafinda bagliliga yol acan
faktorler veya Oncli kosullar; sag tarafinda ise bagliligin sonucu olarak

nitelendirilen unsurlar yer almaktadir.

Duygusal Baghliga Yol Isten
. Duygusal R
Acan Faktorler > >  Ayrilma
Baghhk Niveti
- Kisisel Faktorler lyeti ve
o Is
Devam Baghhigina Yol
.. Davramslan
Acan Faktorler Devam
- Bireysel Ozellikler | Baghh@ - Ise Devam
AN - Orgiitsel
- Cesitlilik, Segenek
Vatandasl
- Yatirimlar K
Davranisla
Normatif Baghhga Yol -
Normatif
Acan Faktorler >
) Baghhk Isgorenlerin
- Bireysel Ozellikler Sashs
- Toplumsal Kaynagma agligt ve
- Oroiitsel Yatirimlar Refah

Sekil 3.1: Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: Meyer vd, (2002). Affective Continuance and Normative Commitment to the

Organization, Journal of Vocational Behavior.

Uc boyutlu &rgiitsel baglilik modelinin gelistirilmesindeki temel neden sudur;
Bagliligin her ti¢ tiiriinii de isgiicli devriyle negatif iliski i¢erisinde olmasina ragmen,
1§ ile ilgili dlgiitlerde (performans, orgilitsel vatandaslik davranisi, devam vb.) her biri
farklr bir iligki icerisindedir. Belirgin bi¢cimde, duygusal bagliligin normatif baglilik
ile karsilastirildiginda en giiclii pozitif iliskiye sahip olmasi beklenir. Devam baglilig
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ise, arzu edilen is davranislartyla iliskisi olmayan ya da negatif iliskilidir. Son
donemlerde orgiitsel baglilik alanindaki calismalar, 6zellikle isgdrenlerle ilgili olan
sonuglara odaklanmaktadirlar. Orgiitsel baghlik ve isgorenlerle ilgili sonuglar
arasindaki bagi inceleyen arastirmacilar, ozellikle stres ve is-aile catigmasi gibi
konularda incelemelerde bulunmuslardir. Bundan dolayr Meyer ve Allen, orgiitsel
bagliligin sonuglar1 kategorisine ‘isgorenlerin sagligi ve refah’ini eklemislerdir

(Meyer, 2002).
3.6.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, isgorenlerin kuruma dair duygusal ilgisine, kendisini onunla
tanimlamasina ve isletmenin mevcut problemleriyle ilgilenmesine isaret
etmektedir. Etkili bir sekilde duygusal bagliliga haiz isgorenler, i¢inde bulundugu
orgiitte ¢alismaya gercekten istedikleri i¢in devam etmektedirler (Allen ve Meyer,
1990).

Duygusal baglilik, isgorenlerin oOrgiitiiyle birlik ve uyum ig¢inde olmasini ve
iginde bulundugu orgiitiiyle bazi kiymetleri paylagmasini temsil etmektedir.
Duygusal baglilik, is 6zelliklerinden, is tecriibelerinden ve bireysel 6zelliklerden
etkilenmektedir. Ayrica galisanin performansi, ise devam edip etmeme durumunu,

isgdren devir hizin1 ve devamsizligi etkilemektedir (Eisenberger vd, 1990).

Duygusal baglilig1 etkileyen unsurlardan olan 1s tecriibesi, 6nem derecesi
bakimindan en Onemlilerin basinda gelmektedir. Tecriibeli isgorenler temel
gereksinimleri ve beklentilerini karsiladiginda, daha az tecriibeli olan isgorenlere
gore kuruma kars1 cok daha giiclii baglilik gosterirler. Bunun nedeni de tecriibesiz
isgorenlerin ise basladiginda 6rgiitten maddi anlamda beklentilerinin yiiksek olma

ihtimalinden kaynaklanmaktadir (Uygur, 2004).

Orgiitsel baghlik tiirleri diger faktorlere bagl olarak da gelismektedir. Duygusal
bagliligin 6nemli derecede gergeklestirilebilmesi igin; miicadeleci olma, heyecan
duyulan bir yapida olmasi, amaglarin netligi, rollerin netligi, yonetimdekilerin
Onerilere acik olmasi, calisanlarin birbirleriyle samimi olmasi, kuruma karsi
giiven duyulmasi, yapilan uygulamalarin esitlik ilkesiyle siirdiiriilmesi,
calisanlarin  katkilarinin ~ ve  katilimlarinin ~ saglanmas1  ve calisanlara
performanslar1 konusunda devamli geri bildirimlerde bulunulmas: ile orgiitsel

baglilik gergeklesir (Balay, 2000).
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3.6.2 Devam baghhg

Devam baglilig, orgiitii terk etmenin kisiye getirecegi maliyetlerin farkinda olma
durumunu ifade etmektedir. Devam bagliligi, ¢alisanlarin saglamis oldugu emek,
bilgi, kidem vb. ile bunlarin kurumca miikafatlandirilmas: iliskisi sonucunda
olusan alis verise dayanan hesapgi bir anlayistan ibarettir. Calisanlarin iginde
bulundugu kurumdan ayrilmalar1 halinde olusabilecek maliyetleriyle birlesen
bagliligi ifade etmektedir. Ornek olarak baska bir o6rgiit ortamina uyum
gostermesi, igsiz kalma olasilig1 veya oturdugu yerden baska bir yere taginmasi bu

maliyetlerden birkagidir (Chang, 1999).

Eisenberger ve digerlerine (1990) gore, devam bagliligi; calisanlarin ekonomik
durumu incelemeleri, kurum ile ¢alisan iliskisini hesaplama ydniinde gelisir. Bu
baglilikta calisanin icinde bulundugu orgiit ile ise devam etmesi, ayrica Orgiitii
baskaca firsatlar ile mukayese ederek ekonomik bakimdan daha avantajh

bulmasiyla miimkiindiir olabilmektedir.

Devam baghligr; iki temel unsura dayanmaktadir. Bunlar; yapilmis olan
yatirnmlarin miktarlar1 ve isgorenlerin algilamadaki segenek yoklugudur.
Kurumdan ayrilacak olmanin maliyet bakimindan yiiksek olmasinin
diisiiniilmesiyle, 6rgiit {iyeliginin devam ettirilmesi durumudur. Ozelliklede yasca
biiyiik isgorenlerin daha fazla yatirim yaptiklar1 isi terk etmeleri durumunda
kendilerine maliyet olusturacagi diisiincesine dayanir (O’Driscoll ve Randall,
1999). Dolayisiyla ¢alisanlarin bagi, devam bagliligina dayanan isgorenler, buna

ihtiya¢ duyduklarindan dolay1 da orgiitte kalirlar (Allen ve Meyer, 1990).

Devam baghiligi, isgorenin iginde bulundugu kurum veya OoOrgiitte kazanmis
oldugu bilgi, beceri, deneyimin ne kadarin1 baskaca bir kuruma transfer
edebilecegi ya da faydali olabilecegi ve calisanin emek ve zamaninin biiylik bir
cogunlugunu calismis oldugu kuruma harcamast diisiincesinden etkilenir.
Calisanin bulundugu kurumdan ayrilmasi gibi bir durumda bagka bir yerlesim
yerine gegecek olmasi, yasamakta oldugu yerlesim bolgesine alismis olmasi ve
kurumu terk etmesi halinde ehil oldugu isin bir benzerini ya da ¢ok daha iyisini
farkli bir yerlerde bulma da zorlanacak olmasi gibi nedenler devam bagliligini

olusturmada 6nemlidir (Balay, 2000).
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3.6.3 Normatif baghhk

Normatif baglilik, orgiit icinde ¢alismaya devam etme konusunda bir zorunluluk
hissini yansitmaktadir. ileri diizey de normatif bagliliga sahip olan isgdrenler,

orgiit icinde kalmalar1 gerektigi duygusuna sahiptirler (Allen ve Meyer, 1990).

Bir calisanin gorev bilinci, sadakat, ahlaki bir zorunluluk durumuna dayanan
kurumda devam etme, kalma istegini icermektedir. Normatif baglilikta kisi
kendini mevcut kuruma dair mesul olarak gérmekte ve bundan dolay:1 da orgiitte

kalarak isine devam etmektedir.

Normatif bagliligin olusmasim1 saglayan faktorler, kisinin yakinlarinin iginde
bulundugu toplumun, kurumdaki ¢alisanlarin kendisinden sadakat gdérmesini
beklediklerine ait olan inancidir. Hedeflerin ve rollerinde net olmasi normatif

baglilikta dnemlidir (ilsev, 1997).
3.7 Orgiitsel Baghlhigin Sagladigi Faydalar

Calisma hayatinda isletmelerin saglikli bicimde biiyiimesi ve istikrarl bir sekilde
basarili olabilmesi, isgdrenlerin Orgiitiine kars1 yiiksek diizeyde bagliliklar ile
elde edilebilmektedir. Orgiitsel baglilik duyan isgdrenlerin tiim g¢abalar1 isletme
acisindan olumlu sonucglar gostermektedir. Bagliligin yiliksek olmasi ayni
zamanda is tatmini de saglayacagindan, isgoérenler islerini severek

yapabilmektedirler.

Gilintimiize kadar yapilan arastirmalarda oOrgiitsel baglilik gosteren isgorenlerin;
orgiitiin misyon, vizyon ve degerlerini kabul etme, Orgiit ile 6zdeslesme, kalite
gelistirme ¢abalarin1 giliclendirme, igten isteyerek oOrglitte kalma gibi davraniglar
sergiledigi sonucuna varilmistir. Bu gibi davraniglar is tatmini, ise baslayan-
ayrilan devir hizi, isten ayrilma niyetini azaltma saglarken, performans gibi
konularda olumlu etkiler de goriilmektedir (Ince ve Giil, 2005). Mathieu ve
Zajac’a gore; kisilerin orgiite olan bagliliklar1 performanslarini olumlu ydnde
artiracak, ise devamsizligi, ge¢ kalmalari ve isten ayrilma niyetini Snemli

derecede azaltacaktir (Akt: Ozdevecioglu, 2003).

Isgorenler; orgiitiine giiglii bir bicimde baglilik gdsterdiklerinde, ise devamsizlig

azalacaktir. Mowday ve arkadaglari, orgiite bagliligin devamlilik ile baglantili
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oldugunu ve baglilig1 yiiksek diizeyde olan isgdrenlerin, orgiit degerleriyle
uyumlu davraniglar gosterebilecegini belirtmektedirler. Bagka bir arastirmada ise,
baglilik ile ise ge¢ gelme arasinda 6nemli derecede ters oranti oldugu da ortaya

¢ikmustir (Duygulu ve Abaan, 2007).

Orgiite dair baglhiligi giiclii diizeyde olan isgdren, vazife ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in ¢ok fazla gayret sarfetmektedir. Boylece bagliligi giiclii
diizeyde olan isgorenler orgiitte daha fazla siire kalmaktadirlar ve orgiit ile daha

olumlu yonde iliskiler yiiriitmektedirler (Iince ve Giil, 2005).

Belirtilen ¢aligmalar sonucunda da orgiitsel bagliligin faydalarini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Kara, 2013);

e Orgiite baglilik calisanin isten ayrilma niyetini ve ise baslayan-ayrilan
devir hizin1 diistirmektedir.

e Orgiite baghlik ile ¢alisanin, ise ge¢ gelme ve devamsizlik oranlarinda
azalmalar meydana gelebilmektedir.

e Orgiite bagllik ile isgdrenlerin motivasyonlar1 yiikselir ve bundan dolay1
performans ve verimlilik de yiikselmeler gozlenebilmektedir.

e Orgiite baglilik gosteren bir isgdren, isin kendisiyle, c¢alisanlarla,
yoneticilerle 1yi iliskiler kurabilmektedir.

e Orgiite baglilik gosteren bir isgdren, orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek
icin daha ¢ok gayret gosterir ve bundan dolayr daha az is stresi

yasamaktadir.
3.8  Orgiitsel Baghhk Sonugclar

Orgiitsel bagliligin neticesi, bagliligin seviyesi ile ilgili olarak pozitif ve negatif
olabilmektedir. Orgiitsel amagclarin kabul edilmemesi durumunda, érgiite iiye olan
iggorenlerin gliglii seviyedeki bagliligi oOrgiitiin dagilmasin1 hizlandirirken,
hedefler kabul edilebilir oldugunda gii¢li seviyede bir baglihigin etkili

davraniglarla neticelenmesi olasiligi giindeme gelebilmektedir (Balay, 2000).

Orgiitsel bagliligin neticelerine istinaden, davranissal neticelerin baglilikla giiclii
bir iligski i¢cinde oldugu, bunlardan 6zellikle motivasyon, is tatmini, katilim ve
orgiitte kalma istegi orgiitsel baglilikla pozitif; devamsizlik, is degistirme ise

baglilikta negatif bir bag igerisindedir (Balay, 2000).
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Arastirmacilardan Randall’in  (1987) orgiitsel baglilik konusunda yaptigi
arastirmalarda, baglilik seviyeleri ile bu seviyelerin kisiye ve orglite pozitif ve
negatif neticelerini irdelemistir. Bu ifadeler ile birlikte orgiitsel bagliligin g
asamali olarak degerlendirildigi goériilmektedir. Bunlar; diisiik, 1limli ve yiiksek

orgiitsel bagliliklardir.
3.8.1 Diisiik orgiitsel baghhk

Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde kisi, kendisini Orgiite baglayan yiiksek
davranis ve egilimlerden mahrum olmakta ve yaraticiligini gésterememektedir.
Kisi, isletmeye diisiik seviyede baglilik hissetti§inden farkli is imkanlarini
arastiracaktir. Bu durum IK’nin daha etkili kullanimini saglayabilir. Orgiit, ic
bilinyeden gelen ve resmi olmayan bu iletisim diizeninden vaktinde yararlanabilse,
kendisine maliyetli olmasi muhtemel problemlerin {istesinden gelebilecektir

(Balay, 2000).

Isletmeye diisiik seviyede baglilik gosteren calisanlar, kisisel gorev ile iliskili
gayretlerde geri olduklar1 gibi, grup bagliliginin saglanmasinda da en az g¢aba
gostermektedirler. Bu nedenden dolayi, orgiit i¢inde ‘duygulart olmayan
calisanlar’ diye tarif edilirler. Disiik orgiitsel baglilik; karsi ¢ikma, rivayet ve
sikayetler ile neticelendiginden Orgiitiin adina zarar gelmekte, miisterilerin giiven
duygusu azalmakta ve gelir kayiplar1 olusmaktadir. Orgiitte olusan resmi olmayan
bu kot iletisim, Orgiitin veya isletmenin otorite yapisini bozabilmektedir
(Randall, 1987).

3.8.2 Ihmh orgiitsel baghhk

Kisi tecriibesinin yiiksek seviyede oldugu, ancak benimsemenin olmadigi,
bagliligin eksik seviyede kaldigi baglilik cesididir. Ilimli baglilik diizeyindeki
calisanlar, diizenin kendilerini yeniden bi¢imlendirmesine karsi gelmekte ve
bundan dolay1 da birey olarak kimliklerini korumak adina gayret
gostermektedirler. Bu seviyedeki c¢alisanlar, Orgiitiin tiimiine degil sadece
degerlerin birkagini onaylama yeterliligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini
kargilarken, bir taraftan orgiit ile biitiinlesmeyi bir taraftan da Kisisel degerlerini

giivence altina almay1 devam ettirmektedir (Bayram, 2005).
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Bununla birlikte orgiite 1limli seviyede baglilik, her zaman igin pozitif neticeler
dogurmayabilir. Bu seviyedeki calisanlar, topluma sorumluluk ile orgiite sadakat
arasinda bir bor¢lanma ya da catisma yasarlar. Bu gibi durumlar, kararsizliga ve

orgiitiin yetersiz bir sekilde isleyisine yol agmaktadir (Bayram, 2005).
3.8.3 Yiiksek orgiitsel baghhk

Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyindeki kisiler, orgiite yiiksek seviyede davranis ve
egilimlerle baglhilik gostermektedirler. Yiiksek orgiitsel baglilik kisiye, mesleginde
basar1 ve lcrette tatmin saglayabilecegi gibi oOrgiit, calisanin fedakarligina
istinaden ona yetki devrinde bulunarak tepe kademelere getirmekte ve bu sekilde
miikafatlandirmaktadir. Bu tarz c¢alisanlarin; isin kendisinden, Orgiitteki
geleceklerinden, denetimden ve g¢alisma arkadaslarindan is tatminleri fazladir.
Yine bu bireylerin orgiitten ¢ikmalari; hayal kirikligi, mutsuzluk, orgiit hedef ve
kiiltiriintin degismesi, isten tatminsizlik ve az ya da hi¢ 6diillenmemis hissine

kapilmalar1 durumlarinda gergeklesmektedir (Bayram, 2005).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, ¢alisanin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
daraltmaktadir. Bu durum, ayni zamanda yenilesmeyi ve yaraticiligi bastirmakta,
gelismeye karsi direng meydana getirmektedir. Yiiksek baglilik seviyesi, kismen
yaraticiligin yok olmasina, is harici iliskilerde ¢ok fazla stres ve gerilim, zorlama
ile saglanan ahenk, insan kaynaklarinin etkisizligi ve yerinde olmayan kullanimi
gibi olumsuz neticeleri beraberinde getirmektedir (Bayram, 2005). Asagidaki

Cizelge 3.2 de baglilik diizeylerinin olas1 neticeleri yer almaktadir (Balay, 2000);
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Cizelge 3.3: Baglilik Seviyelerinin Muhtemel Sonugclari

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Meslekte hizh Yiiksek Yul;ziell:nllse die Z:rlj
ilerleyememe diizeyde i deé%amsmhl; ? ten
= Y "| performansi, ' 19
2 dedikodular ayrilma istegi,
S neticesinde gahs;_m Zararinl | o litesiz is yapma
a Kisisel zeka, birevsel belirlemesi, \uruma baglilik ’
= yenilenme ve il fgcler motivasyonu hissetmei o
% Ozglirlik, TR "nin muhteme,I yiikseltme, orgiite dair a,sa
= daha verimli ihrag, terk yeniden d1g1 faali eiller
é kullanm etmg ,Ve a yerlegtirme, sinrh ro)1/ ijstii’
5 or ﬁtsei sbylentilerin davranis, rol
= hec%eflere kurum igin modelines’zarar
faydali
Zarar verme neticeleri verme, zarara on
acic1 dedikodu,
Mesleki
anlagd Artan c¢alisan
g gelisimde kidemi, az Caliganin rol iistii
S L -l firsatlarin %l . o
a Ileri baglilik hissi, sayida isi ve iiyelik
N . o kisitli olmasi. S
=z giivenlik, yeterlilik, Parcali terketme istegi, davranislarinin
ED sadakat, kreatif baghflklar kisitl is devri kisitlanmasi,
s bireycilik, kimligin istegi, sinirli is | Orgiitsel istemlerle
/M . . arasinda zor . : 1 .
= muhafaza edilmesi olan devri, yiiksek | is dis1 istemlerin
£ diizeyde is dengelenmesi
= uzmanlagma
doyumu
Kisisel . . IK’nin zamaninda
uzmanlagma Givenlik ve kullanilmamasi
kreatii ’ istikrarls i orgiitsel esneklilé
> Kisisel mesleki enilenmé ve glict, isgbren enilenme ve ’
o 315¢ y . daha fazla y o
N gelisme ve hareketlilik uyum eksiklgi
= . . retim igin Lo
= beklentilere dair firsatlarmin Sreiitin gecmigteki
= davranigin orgiit azalmasi, _Oreutun politika ve
= - istemlerini .
) tarafindan degismeye N siireclere tam
] . onaylar yiiksek . .
/M miikafatlandirilmas, kars1 N giiven, gayretli is
o kisinin is yapmadaki | mukavemet derecede gorev gdrenlerden
2 ! bilinci ve
= duygusunun sosyallesmede erformans kizginlik ve
b yiikselisi gerilmeler, is P draiitsel ' diismanlik, kurum
s | e | s
ulasim Y
problemler girisme

Kaynak: Balay, R, (2000). Orgiitsel Baglilik. Nobel Yaym Dagitim.

76



3.9 lIsveren Markasi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Isletmelerin biiyiimesine, karlilifin artmasina, miisteriler tarafindan tercih
edilmesine, uzun siireli marka degeri olusturulmasina, oOrgiitiin c¢alisanlar
arasinda iyi iliskiler kurulmasina, yaratici fikirlerin ortaya atilarak diger rakipler
karsisinda gii¢lii  bir durus sergilenmesine ancak insan kaynagir ile
varilabilmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri de bu bahsedilen unsurlarin
olusturulmasinda oncii rol oynamaktadir. Bundan dolay1 tepe yonetimin destegini

alarak yeni ve gilincellenebilir politikalarin zeminini olusturmasi gerekir.

Uygulanacak yeni ve giincellenebilir politikalarin IM ile uyumlu olmast,
politikalarin nitelikli ve yetenekli calisanlar1 ¢ekme konusunda cesitliligi de

icermesi gerekmektedir.

Gliniimiizde, isletmeler arasi rekabet her gecen giin Oonemini artirarak devam
etmekte ve bu sebepten dolay1 nitelikli isgorenlerin isletmede elde tutulmasi
zorunluluk haline gelebilmektedir. Rekabet kosullarinda nitelikli ve yetenekli is
giiciinii isletmede tutmanin nedeni sadece iicret odemesi degildir. Nitelikli
isgiiciinlin, bulundugu isletmeden ayrilarak daha az iicret ile baska bir isletmede
calismak istemesi, licretin Orgiitte kalmak icin yeterli bir ara¢ olmadigini agikca
gostermektedir. Orgiitiin isgdrenlerini orgiite baglama konusundaki basarisizlig,
bu durumun en énemli nedenlerinden sadece biridir (Ozdevecioglu, 2003). Insan
kaynaklarinin sadece politikasin1 iicret lizerine kurmayarak farkli politikalar
olusturmas1 orgiitsel bagliligin  artmasim  saglayacaktir. Ornegin; ¢alisma
ortaminin iggorenler tarafindan tercih edilmesi, makul ve adil {icret politikalarinin
uygulanmasi, igverenin tiim c¢alisanlara esit derece de yaklasmasi, is giivenliginin
glivenli bir bi¢cimde saglanmasiyla, isgOrenler nazarinda Orgiitsel baglilikta

onemli artis saglanabilecektir.

Orgiitsel baghiligim olumlu yénde saglanmasi konusunda, isverenler yeterli
diizeyde IMY’yi uygulayarak katki saglayabilirler. Yeni kusak isgorenler (X ve Y
kusaklari) hareket alan1 genis, yeni fikirleri paylasabilecegi, ast iist iliskisinin
mimkiin oldugunca az yasandigi, c¢alisma ortammn1 kendisine gore
uyarlayabilecegi isletmelerde calismak istemektedirler. Bu da ancak, IM’nin
dogru  uygulanmasi  ve  isgbrenler  tarafindan  benimsenmesi ile

gerceklesebilmektedir.
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Bas (2011), IM ile isgdrenler arasindaki iliskinin en onemli sonucu olarak
baglilig1 isaret etmektedir. Kisi ¢alistig1 sirketi, calismak icin en iyi yer olarak
gorebilirse, farkli bir kurumda c¢alismay1 diislinmeyecektir. Boylece isletmelerde
baslayan-ayrilan sayisinda azalmalar meydana gelecek, oOrgiite baglilik 6nemli

Olgiide artacaktir.

Arastirmacilardan Kara (2013), isveren markasi ile Orgiitsel baglilik arasindaki

olumlu iliskiyi de su ifadeler ile belirtmektedir;

e Isveren markasi, orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel
baglilik da isveren markasini pozitif yonde etkilemektedir.

e Isveren markasi isgorenlerin orgiit amaclarin1 benimseyerek biiyiik oranda
aidiyet duygularin1 artirmaktadir.

e Orgiitsel baglhlik diizeyinin isgorenlerce yiiksek diizeyde olmasi, o orgiitte
modern ve stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin hakim oldugunu
gostermektedir.

e Orgiitsel baglilhigin yiiksek olmas1, marka haline gelmis isverenin nitelikli

isgliclinii Orgiitte tutabilme yetenegini gostermektedir.

Sonug olarak IM ugulamalarmin yerinde ve dogru uygulanmas: ile birlikte orgiitsel
baglilikta olumlu ydnde yiikselmeler meydana gelecektir. Isletmeler, calisanlardan
azami Ol¢ilide yararlacak; isgorenler nezdinde ise yapmis olduklar: islerden dolayi is
tatminleri artacak, orgiitte uzun siire ¢alisma egiliminde bulunacak ve miisterilere en

1yi sartlarda iirlin veya hizmet sunacaklardir.
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4. ISVEREN MARKASINA YONELIK UYGULAMALARIN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINE ETKIiSINE YONELIK BiR UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu calismada isgorenlerin calistiklar1 isletmelerine olan bagliliklarini 6lgmek
amaciyla; isveren markasi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelenmek
istenmistir. Isveren markasin1 dogru ve etkin bir bicimde uygulayan isletmeler
bununla birlikte isgorenler {izerinde drgiitsel baglihigi da artirabilmisler midir? iM
ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliski var midir? gibi sorulara cevap

aranmistir.
4.2 Arastirmanin Kapsami ve Stmirhliklar:

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul / Ikitelli sanayi bolgesinde faaliyet gdsteren
20-50 aras1 calisanlara sahip medikal sektdrii  olusturmaktadir.  ikitelli
bolgesindeki isletmelere toplamda 350 anket dagitilmis ve 243 adet anketten geri
doniis saglanmasi sonucunda veriler SPSS 18.0 for Windows programina gore
analiz edilmistir. Ankette 5°1i likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Anket ¢alismasinda
orgiitsel baglhiliga yonelik Ol¢ek arastirmacilardan Meyer ve Allen (1997) den
almt1 yapilmistir. Isveren markasma yonelik anket sorulari ise, Kara (2013),
‘Isveren markas: ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski: bilisim sektdriinde bir
uygulama’ ve Oguz (2012), ‘Isveren markasi ve kabiliyeti cezbetme iizerine

etkisi’ adl1 yiiksek lisans tezinden alinmistir.

Yapilan ¢alismada, anket igeriginde bulunan soru ve yarg: ifadelerini
yanitlayanlarin aynmi bi¢cimde algiladiklari, ger¢cek durumu ve tutumlart yansitir

sekilde cevapladiklar1 kabul edilmistir.

Aragtirmanin bazi smirliliklart  bulunmaktadir. Siirli bir 6rnek {izerinde
yapildigindan, elde edilen sonuglar séz konusu olan Ikitelli sanayi bdlgesinde

faaliyet gOsteren medikal sektoriinii icermektedir. Sonuglar, ¢alismasi yapilan
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bolgeyi ilgilendirdiginden bu verileri tiim Tiirkiye’deki faaliyet gdsteren medikal

sektoriinde veya tiim sektorlerde gecerli olmadig1 vurgulanmalidir.

Ayrica arastirma, igveren markasi ve orglitsel baglilik diizeylerini belirlemekle

bunlarin arasindaki olasi iliskiyi ortaya ¢ikarmak ile sinirlidir.
4.3 Arastirmanmin Hipotezleri

Asagida belitilen hipotezler gergevesinde gerekli veriler analiz edilmistir. Bu

hipotezler;

Ho: iki grubun ortalamalar1 arasinda anlamli fark yoktur.

Ha: iki grubun ortalamalar1 arasinda anlamli fark vardir.
Ho:pl=p2=p3=......... = uN ortalamalar arasinda fark yoktur.

Ha: Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli fark vardir.

Ho1: Calisanlarin IM algis1 unvanima gére anlamli farklilik gdstermez.

Hai: Calisanlarin IM algis1 unvanina gore anlaml farklilik gésterir.

Hoz2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi unvanina gore anlamli farklilik gostermez.
Haz2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi unvanina gore anlamli farklilik gosterir.

Ho1: Calisanlarin IM algis1 pozisyondaki calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermez.

Haz1: Calisanlarin IM algis1 pozisyondaki ¢alisma siiresine gore anlaml farklilik

gosterir.

Hoz: Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyi pozisyondaki ¢alisma siireSine gore anlaml

farklilik gostermez.

Haz: Caligsanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyi pozisyondaki ¢alisma siireSine gore

anlamli farklilik gosterir.

Ho1: Calisanlarin IM algis1 isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermez.

Ha1: Calisanlarin IM algisi isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik

gosterir.
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Ho2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi isletmedeki ¢aligsma siiresine gére anlaml

farklilik gostermez.

Haz: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisma siireSine gére anlaml

farklilik gosterir.
Hoz: Calisanlarin IM algis1 medeni durumuna gore anlamli farklilik gdstermez.
Hai1: Calisanlarin IM algist medeni durumuna gore anlaml farklilik gésterir.

Hoz2: Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi medeni durumuna gore anlamli farklilik

gostermez.

Haz2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi medeni durumuna gore anlamli farklilik

gosterir.
Ho1: Calisanlarin IM algisi egitim durumuna gére anlaml farklilik gdstermez.
Hai: Calisanlarin IM algisi egitim durumuna gore anlaml farklilik gosterir.

Hoz2: Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermez.

Haz: Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi egitim durumuna goére anlaml farklilik

gosterir.

Ho1: Calisanlarin IM algis1 yasina gore anlamli farklilik gostermez.

Haz1: Calisanlarin IM algis1 yasina gore anlaml farklilik gdsterir.

Ho2: Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyi yasina gore anlamli farklilik gostermez.
Haz2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi yasina gore anlamli farklilik gosterir.
Ho1: Caliganlarin IM algisi cinsiyetine gore anlamli farklilik gdstermez.

Ha1: Calisanlarin IM algisi cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterir.

Ho2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi cinsiyetine gore anlamli farklilik

gostermez.
Haz2: Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterir.

Model: IM ile orgiitsel baglilik arasinda ayni1 yonlii ve anlamli bir iliski vardir.
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4.4  Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve bu anketler yiliz
ylize yapilarak veriler toplanmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir.
Birinci bolimde isveren markasi uygulamalarina yonelik sorular yer alirken,

ikinci boliimde orgiitsel bagliliga yonelik sorular bulunmaktadir.

Arastirmada verilerin analizinde, SPSS 18.0 for Windows programi kullanilmis
ve anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler bu program ile analiz edilerek

cikan sonuglar yorumlanmistir.

4.5 Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde anket calismasinin sonuglar1 ele alinmis ve bir gruplama
yapilarak 7 faktor belirlenmistir. Bu faktorler; iicret politikasi ve sosyal
yardimlar, egitim ve gelisim olanaklari, kariyer firsatlar1 ve yetenekleri kullanma,
isletmenin fiziksel calisma ortami, isletmenin Ozellikleri, kurum cekiciligi ve

cesitliligi, kurumun rekabet giiciidiir.

o Ucret Politikasi ve
Sosyal Yardimlar

+ Egitim ve Gelisim
Olanaklari

s Kariyer Firsatlan
ve Yetenekleri - - .
Kullanma ISVEREN ORGUTSEL

« [sletmenin MARKAS| BAGLILIK
Fiziksel Calisma YONETIMI
Ortami

« Isletmenin
Ozellikleri

¢  Kurum Cekiciligi
ve Cesitliligi

« Kurumun
Rekabet Glcl

Y

h 4

Sekil 4.1: Aragtirmanin Modeli
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4.6 Givenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizinin gayesi verilerin tesadiifiligini 6lgmek, kontrol etmektir.
Ankete verilen yanitlar gelisigiizel dagilim gosteriyorsa anket neticelerinin
glivenilir olduguna karar verilir. Giivenilirlik analizi; aralarindan herhangi bir
ornegin segilmesiyle giivenilirligini, rastlantisalligini ve tutarliligini test etmekte
kullanilir. Neticenin giivenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (o) degerine

gore karar verilmektedir.

e 0,00 <a<0,40 ise glivenilir degildir.

e 0,40 <a<0,60 ise diisiik glivenilirliktedir.

e 0,60 <0<0,80 ise oldukca giivenilirdir.

e 0,80 <0a<=<1,00 ise yiiksek derecede giivenilirdir.

Cizelge 4.1: Giivenilirlik Analizi

) Cronbach’s Madde
Olcek

Alpha Sayisi
Isveren Markasi 0,958 36
Orgiitsel Bagllik 0,942 6

Yukaridaki ¢izelgeye gore giivenilirlik katsayilari; IM igin =0,958 oldugu
yuksek seviyede giivenilir, orgiitsel baglilik i¢cin 0=0,942 oldugu yliksek seviyede
giivenilirdir. Bu neticeler ¢ergevesinde O6rnek hacmi analizimiz olduk¢a uygun
seviyededir. Orrnek gelisigiizel dagilmistir. Olgeklerden soru ¢ikarmaya ve soru

eklemeye gerek duyulmamaktadir.
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4.7 Faktor Analizi

Cizelge 4.2: KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,854
Ki-Kare 6507,933
Bartlett's Test of Sphericity sd 630
Anlamlilik (P) 0,000

Orneklem vyeterlilik testi neticesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,854

ulagilmistir. Bu deger orneklem biyiikliigiiniin yeterli ve veriler i¢in faktor

¢oziimlemesinin ¢ok iyi derecede kullanilabilecegini gostermektedir (KMO>0,5).

Verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi Bartlett testi ile test edilmektedir.

Anlamlilik degeri olan p’nin 0,05’den kiiciik olmasi bu ¢oéziimlemenin anlaml

oldugunu isaret etmektedir.

Asagida gosterilen Rotated Component Matrix c¢izelgesinde maddelerin hangi alt

grupta toplandigi belirtilmistir. Bu ¢izelgeye gore olgcek 7 alt kapsamdan

olusmaktadir.

Cizelge 4.3: Rotated Component Matrix Cizelgesi

FAKTORLER
MADDELER
1 3 4 5 6 7

o 0,54

34. Yoneticilerin iggorenlere karsi tutumlari 6
. e 0,52

35. Kurumdaki ¢aliganlarin niteligi 5
, . 0,70

36. Kurumun iicret politikasi, sosyal yardimlar 4
- 0,73

38. Kurumun bulundugu lokasyon 9
. 0,76

39. Kurumun fiziksel ¢alisma alant 4
40. Kurumdaki sosyal ortam 0’?? 6
41. Kurumun ¢alisma saatleri 0’17 6
C 0,72

42. Kurumdaki yoneticilerin niteligi 9
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43. Kurum kultiiri

0,73

9
o 1 0,64
22. Kurumun ve sektdriin bitylime hiz1 1
. . . 0,77
23. Kurumun hizmet ve {iriin kalitesi 5
N 0,70
24. Kurumun topluma verdigi hizmet 9
25. Kurumun etik degerleri 0’3 !
29. Kurumun itibar1 0’18 2
30. Kurumun misyonu 0’34
31. Kurumun vizyonu 0’54
. . A 4 0,56
32. Kurumun hizmet verdigi miisteri portfoyii 3
8. Kurumun gelecekte isgoren i¢in iyi bir 0,48
referans olmasi 2
12. Yenilik¢i diistinceleri kurumda harekete 0,47
gecirme imkani 3
14. Kurumun finansal giicii 0’27 d
15. Kurumun yenilikg¢ilik anlayisi O’g 6
16. Kurumun rekabet¢i durumu 0 ’57 3
18, Kurumun gorsel kimligi O'?6
19. Kurumun topluma sagladigi ekonomik 0,57
katkis1 4
0,77
20. Kurumun sosyal sorumluluk uygulamalari 9
21. Kurumun g¢evre politikasi 0’25 1
17. Kurumun hizmet gesitliligi 0’; 3
28. Kurumun internet sitesinin tasarimi ve 0,46
cekiciligi 8
o . . e 0,62
33. Isgorenlerin kendi aralarindaki iliskileri 5

9. Terfi ve yiikselme durumu

0,50
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10. Kurumun egitim ve gelistirmeye yonelik

0,46

imkanlar 3
. . 0,65
13. Kurumda farkl projelerde ¢aligsma imkani 1
27. Kariyer olanagi 0’25 1
37. Kurumun verdigi is glivencesi 0’97 0
.. . 0,68
11. Yeteneklerini kullanma imkani 3
I . T . . 0,44
26. Isgorenlerin ve yoneticilerin temel degerleri 3

Yukaridaki Rotated Matrix cizelgesine gére IM dlgegi 7 alt boyuttan olusmaktadir.

Her maddenin karsisinda 7 farkli faktor yiikii bulunmus ve bu faktor yiiklerinden en

biiyiik olanlar1 birakilmis digerleri silinmistir. Ornegin 34 numarali madde igin 7

farkli faktor yiikii bulunmus, bu faktor yiiklerinden en biiyiigii 0,546 degeri almis ve

1 nolu faktor grubu icerinde yer almistir. 1 nolu faktor grubuna 35, 36, 38, 39, 40, 41,

42, 43 maddelerde eklenmis ve 1 nolu faktér 9 maddeden olugmustur. Buna gore

faktorler ve faktorleri olusturan maddeler asagidaki gibidir.

1. Faktor: 34, 35, 36, 38, 39, 40, 41, 42, 43 nolu maddeler
2. Faktor: 22, 23, 24, 25, 29, 30, 31, 32 nolu maddeler

3. Faktor: 8, 12, 14, 15, 16 nolu maddeler

4. Faktor: 18, 19, 20, 21 nolu maddeler

5. Faktor: 17, 28, 33 nolu maddeler

6. Faktor: 9, 10, 13, 27, 37 nolu maddeler

7. Faktor: 11 ve 26 nolu maddeler

4.8 Demografik Bilgiler

86




Cizelge 4.4: Unvan Dagilimi

Unvan Calisan Oran
Sayisi (%)

Isveren/Genel Miidiir 9 4,0
Y o6netici/Miidiir 34 15,0
Isci/Ucretli Calisan 183 81,0
Toplam 226 100,0
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin = %4’{inii  isveren/genel miidiirler, %15’ini
yonetici/miidiirler ve %81’1ini is¢i/licretli ¢alisanlar olusturmaktadir.
Cizelge 4.5: Pozisyondaki Caligma Siiresi Dagilimi
Calisma Siiresi Gabsan Oran

Sayisi (%)
1 yildan az 58 23,9
1-3 yil 52 21,4
3-5y1l 27 11,1
5-7 yil 18 74
7-10 yil 37 15,2
10 yildan fazla 51 21,0
Toplam 243 100,0
Arastirmaya katilanlarin  pozisyonlarindaki stireleri  incelendiginde

%23,9’nun 1 yildan az, %21,4’lnin 1-3 yil arasi, %I11,I’inin 3-5 yil arasi,

%7,4’lntin 5-7 yil arasi, %15,2’sinin 7-10 yil arast ve %21’inin 10 yildan fazla

stiredir ¢alistig1 goriilmektedir.

Cizelge 4.6: Isletmedeki Caligma Siiresi Dagilim1

Cahisan Oran
Calisma Siiresi
Sayisi (%)
1 yildan az 69 28,8
1-3 yil 51 21,3
3-5 yil 28 11,7
5-7 yil 14 5,8
7-10 yil 29 12,1
10 yildan fazla 49 20,4
Toplam 240 100,0
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Arastirmaya istirak edenlerin isletmelerindeki calisma miiddetleri incelendiginde
%28,8’inin 1 yildan az, %21,3’tniin 1-3 yil arasi, %11,7’sinin 3-5 yil arasi,
%5,8’inin 5-7 yil arasi, %12,1’inin 7-10 yil arast ve %20,4’lintin 10 yildan fazla

isletmelerinde calistig1 goriilmektedir.

Cizelge 4.7: Medeni Durumu Dagilimi

) Calisan Oran
Medeni Durum
Sayisi (%)
Evli 136 57,4
Bekar 101 42,6
Toplam 237 100,0

Arastirmaya katilanlarin %57,4’tinii evliler, %42,6’sin1 da bekarlar olusturmaktadir.

Cizelge 4.8: Egitim Durumu Dagilim1

Egitim Durumu Cahgan Oran
Sayisi (%)
Ilkokul 40 165
Lise 123 50,6
Onlisans 29 9.1
Universite 39 16,0
Lisansiistii 19 78
Toplam 243 100,0

Aragtirmaya istirak edenlerin egitim durumlari incelendiginde %16,5’inin ilkokul,
%.50,6’smi1n lise, %9,1’inin Onlisans, %16’siin tniversite ve %7,8’inin lisansiistii

egitimine sahip oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.9: Yas Dagilimi

Yas Cahisan Oran
Sayisi (%)
20-25 48 19,8
26-30 55 22,6
31-35 62 255
36-40 41 16,9
40 ve iistil 37 15,2
Toplam 243 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin %19,8’1 20-25 yas arasinda, %22,6’s1 26-30 yas arasinda,
%25,5’1 31-35 yas arasinda, %16,9’u 36-40 yas arasinda ve %15,2’si 40 yas ve

uzerindedir.

Cizelge 4.10: Cinsiyet Dagilim1

o Calisan Oran
Cinsiyet
Sayisi (%)
Bay 187 78,9
Bayan 50 21,1
Toplam 237 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin  9%78,9’unu erkekler, %21,1’ini de kadinlar

olusturmaktadir.
4.9 lIsveren Markasi ve Orgiitsel Baghihk Olgeklerine Ait Istatistikler

Cizelge 4.11: Olgeklere Ait Tanimlayici Istatistikler

Calisan o ) Std.
Minimum Maksimum Ortalama
Sayis1 Sapma
Isveren Markasi 243 1,11 4,92 3,7641 0,72446
Orgﬁtsel Baglilik 243 1,00 5,00 3,9576 0,95199

Yukaridaki ¢izelgede IM ve orgiitsel baghlik ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin
ortalama, standart sapma gibi tanimlayici istatistikler bulunmaktadir. 5°1i likert
seklindeki 6lgeklerde calisanlar her ifadeye minimum 1, maksimum 5 olacak sekilde

puan vermistir.

IM igin calisanlar en diisiik 1 = hic etkisi yok, en yiiksek 5 = oldukca etkili arasinda
yamit vermistir. Buna gore IM icin ortalama degerleri asagidaki gibi

yorumlanmaktadir.
1,00 < Ortalama deger < 1,50 araliginda hig etkisi yok
1,50 < Ortalama deger < 2,50 araliginda kismen etKili
2,50 < Ortalama deger < 3,50 araliginda kararsizim

3,50 < Ortalama deger < 4,50 araliginda etkili
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4,50 < Ortalama deger< 5,00 araliginda oldukga etkili

Buna gére IM i¢in calisanlarin ortalama alg1 diizeyi 5 iizerinden 3,7641 bulunmustur.

Bu deger ¢alisanlar igin IM’nin etkili oldugu algisini olusturmustur.

Orgiitsel baglilik dlgegi icin 1 ile 5 arasinda puanlanan sistemde ortalama degerlerin

aldig1 degeri asagidaki gibi yorumlayabiliriz.
1,00 < Ortalama deger< 1,50 araliginda kesinlikle katilmiyorum
1,50 < Ortalama deger< 2,50 araliginda katilmiyorum
2,50 < Ortalama deger< 3,50 araliginda kararsizim
3,50 < Ortalama deger< 4,50 araliginda katiltyorum
4,50 < Ortalama deger< 5,00 araliginda kesinlikle katiliyorum

Orgiitsel baglilik 6lgegi igin calisanlarin ortalama algist 5 iizerinden 3,9576
bulunmustur. Bu deger sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin oldukga yiiksek

diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz.

Asagidaki grafiklerde ise IM ve orgiitsel bagllik 6lgeklerinin tiim maddeleri igin

calisanlarin ortalama egilimleri gosterilmistir.
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Cizelge 4.12: Calisanlarin Isveren Markasima Olan Algi Diizeyleri

Terfi ve yikselme durumu
Kurumun egitim ve gelistirmeye y6nelik imkanlari
Yeteneklerini kullanma imkani

Kurumda farkli projelerde galisma imkani
Kurumun finansal giici

Kurumun yenilikgilik anlayisi

Kurumun rekabetgi durumu

Kurumun hizmet gesitliligi

Kurumun gorsel kimligi

Kurumun topluma sagladigi ekonomik katkisi
Kurumun sosyal sorumluluk uygulamalari
Kurumun gevre politikasi

Kurumun ve sektériin bliylime hizi
Kurumun hizmet ve urin kalitesi

Kurumun topluma verdigi hizmet
Kurumun etik degerleri

isgorenlerin ve yoneticilerin temel degerleri
Kariyer olanagi

Kurumun internet sitesinin tasarimi ve gekiciligi
Kurumun itibari

Kurumun misyonu

Kurumun vizyonu

Kurumun hizmet verdigi musteri portféyu
isgérenlerin kendi aralarindaki iliskileri
Yoneticilerin isgbérenlere karsi tutumlari
Kurumdaki ¢caliganlarin niteligi

Kurumun Ucret politikasi, sosyal yardimlar
Kurumun verdigi is glivencesi

Kurumun bulundugu lokasyon

Kurumun fiziksel galisma alani

Kurumdaki sosyal ortam

Kurumun galisma saatleri

Kurumdaki yoneticilerin niteligi

Kurum kaltara

Kurumun gelecekte isgdren igin iyi bir referans..

Yenilik¢i diistinceleri kurumda harekete..

Isveren Markasi

10 15 20 25 30 35 40 45 50

Yukaridaki grafikte IM ile ilgili her bir maddenin ¢alisanlar iizerindeki algi diizeyi

gosterilmistir.

91




Cizelge 4.13: Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Alg1 Diizeyleri

Orgiitsel Baghlik

10 15 20 25 30 35 40 45 50

Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara
. 4,04
gururla bahsediyorum
Calistigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet 3.08
duygusu hissediyorum '
Kuruma kars1 duygusal bag hissediyorum ,84
Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargas1"
e . . 3,93
gibi goriiyorum, hissediyorum.
Hayatimin geriye kalanii kurumumda 84
gecirmekten mutluluk duyuyorum '
Calistigim kurumun problemini kendi
. o . 4,12
problemlerim gibi hissediyorum

Yukaridaki grafikte calisanlarin orgiitsel baghilik 6lcegindeki tiim maddelere olan

alg1 diizeyleri gosterilmistir.

4.10 Hipotez Testleri

Hipotez testleri; elde edilen 6rneklem ile daha onceden belirlenmis olan bir ana
kiitlenin parametresinin karsilastirilmasi, test edilmesi durumudur. Orneklem
istatistiksel degerlerinin test edilmesi sonucunda parametrik degere yakin bulunmasi
hipotezin kabul edildigini gosterir. Ancak Orneklem istatistiksel degerlerinin test
edilen parametrik degerlerden c¢ok farkli bulunmasi halinde hipotez kabul edilmez

(Kalayc1, 2088).

T (Student) testi, iki 6rneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan farkin var olup
olmadigin1 gorebilmek gayesiyle kullanilmaktadir. T testi, bir gruptaki ortalamanin
oblir gruptaki ortalamadan 6nemli oranda farkli olup olmadigini belirlemektedir.

(Kalayc1, 2008).
Ho: iki grubun ortalamalar1 arasinda anlamli fark yoktur.

Ha: iki grubun ortalamalar1 arasinda anlamli fark vardir.
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Ikinin {istinde gruplarmn ortalamalar1 kiyaslanacaksa F (Varyans) testi

uygulanmaktadir. F testinin hipotezi asagidaki gibidir.
Ho:pl=p2=p3=......... =uN  Yani ortalamalar arasinda fark yoktur.
Ha: Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli fark vardir.

Asagida IM ve Orgiitsel Baglilik seviyelerini incelemeye dair arastirmaya istirak
edenlerin demografik 6zelliklerine gére T Testi ve F Testi sonuglari bulunmaktadir.
%95 giiven diizeyinde yani a = 0,05 anlamlilik ile test edilen F ve T testine gore
anlamlilik stitununda bulunan deger p<0,05 ise HO hipotezi red edilmektedir. Aksi

durumda p>0,05 ise HO hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 4.14: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Calisanlarin Unvanina Gore
Farkliligim Inceleyen F Testi

Calisan Std. Anlamhhk
Boyutlar Unvan Ortalama F
Sayisi Sapma (P)
lsveren/Genel 9 46045 | 24179
Miidiir
i Y 6netici/Miidiir 34 3,8182 ,53070
ﬁ;’fﬁ;‘sll — 6,656 0,002
Isei/Ucretli 183 | 37088 | 76936
Calisan
Toplam 226 3,7609 , 74388
Isveren/Genel
Miidiir 9 4,6667 ,28868
Orgiitsel | Yonetici/Miidiir 34 41225 | 65944
Baglilik Isci/Ucretli 3719 0.026
183 3,8903 ,97553
Caligan
Toplam 226 3,9562 ,92975

Ho1: Calisanlarin IM algis1 unvanima gére anlamli farklilik gostermez.

Ha1: Calisanlarin IM algis1 unvanina gore anlamli farklilik gosterir.

Hoz: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi unvanina gore anlaml farklilik géstermez.
Haz2: Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyi unvanina gore anlamli farklilik gosterir.

Isveren/genel miidiirlerin IM alg1 seviyesi (4,6045) yonetici/miidiir (3,8182) ve
is¢i/licretli calisanlara gore (3,7088) daha yliksek seviyededir. Anlamlilik degerinin
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p=0,002<0,05 olmasindan dolay1 HO1 hipotezi red edilir. Yani, calisanlarin IM algis1

unvanina gore anlaml farklilik gosterir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerine bakildiginda isveren/genel miidiirlerin

baglilik seviyesi (4,6667) en ylksek, is¢iflicretli c¢alisanlarin baglilik seviyesi

(3,8903) ise diger c¢alisanlara gore daha diisiik seviyededir. Anlamlilik degerinin

p=0,026<0,05 olmasindan dolayr HO2 hipotezi reddedilmektedir. Yani, ¢alisanlarin

orgilitsel baglilik seviyesi unvanina gore anlamli farklilik gostermektedir.

Cizelge 4.15: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Calisanlarin Pozisyondaki
Calisma Siirelerine Gore Farkliliklar1 Inceleyen F Testi

Pozisyondaki

Calisan Std. Anlamhlik
Boyutlar Calisma Ortalama F
Sayisi Sapma P)
Siiresi
1 yildan az 58 3,6537 0,50310
1-3 yil 52 3,7997 0,67357
3-5yil 27 3,8945 0,70059
Isveren Markasi 57 il 18 3,9074 0,39170 0,807 0,546
7-10 yil 37 3,6584 0,84312
10 yridan 51 | 38106 |0,96291
fazla
Toplam 243 3,7641 0,72446
1 yildan az 58 3,5753 0,96576
1-3 yil 52 4.0641 0,93090
3-5yil 27 4,4074 0,62075
(};;z%lﬁlsil 5-7yil 18 4,3796 0,42321 5,139 0,000

& 7-10 y1l 37 3,6847 | 1,23839
10 yridan 51 4,0048 | 0,80295
fazla
Toplam 243 3,9576 0,95199

Hoi: Calisanlarin IM algis1 pozisyondaki calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermez.

Hai: Calisanlarin IM algis1 pozisyondaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik

gosterir.

94




Ho2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi pozisyondaki ¢aligsma siiresine gore anlamli

farklilik gostermez.

Haz2: Calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyi pozisyondaki c¢alisma siireSine gore

anlaml farklilik gosterir.

%95 giiven seviyesinde incelenen F testine gére IM igin anlamlilik degeri
p=0,546>0,05 oldugundan HO1 hipotezi kabul edilmektedir. Yani, isgorenlerin IM
algis1 pozisyondaki c¢alisma siireSine gore anlamli farklilik gostermez. Tiim

calisanlarin ortalama algi seviyeleri birbirlerine olduk¢a yakindir.

Pozisyondaki ¢aligma stiresi 3-5 yil arasi olan iggdrenlerin orgiitsel baglilik seviyeleri
(4,4074) diger calisanlara gore daha yiiksek iken 1 yildan az g¢alisanlarin baglilik
seviyesi ise (3,5753) diger isgorenlere gore daha diisiik seviyelerdedir. Anlamlilik
degerinin p=0,000<0,05 olmasindan otiirii HO2 hipotezi red edilir. Yani, isgérenlerin
orgiitsel baglilik seviyesi pozisyondaki g¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik

gosterir.

Cizelge 4.16: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligim Calisanlarm Isletmedeki
Calisma Siiresine Gore Farkliligini Inceleyen F Testi

Isletmedekd Calisan Std. Anlamhhk
Boyutlar Calisma Ortalama F
Siiresi Sayisi Sapma (P)
1 yildan az 69 3,5584 ,57369
1-3 yil 51 3,8631 ,69354
3-5yil 28 3,8810 ,82817
Isveren Markas1 | 5-7 yil 14 3,6350 27481 | 1,866 0,101
7-10 y1l 29 3,8011 ,71579
10 yildan fazla 49 3,8914 ,93341
Toplam 240 3,7626 , 72885
1 yildan az 69 3,5773 ,90436
1-3 yil 51 4,0529 ,95369
3-5y1l 28 4,4881 ,51306
Orgiitsel Baglilik | 5-7 y1l 14 4,1548 ,36082 | 6,614 0,000
7-10 y1l 29 3,5517 | 1,36503
10 yildan fazla 49 42109 , 75291
Toplam 240 3,9446 ,95071
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Hoi: Calisanlarin IM algis1 isletmedeki calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermez.

Hai: Calisanlarin IM algis1 isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik

gosterir.

Ho2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisma siireSine gore anlamli

farklilik gostermez.

Haz2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi isletmedeki ¢alisma siiresine gore anlamli

farklilik gosterir.

%95 giiven seviyesinde yapilmis olan F testine bakarak IM icin anlamlhilik degeri
p=0,101>0,05 oldugundan HO1 hipotezi kabul edilir. Yani, isgorenlerin IM ile alakali
alg1 seviyeleri isletmedeki ¢alisma siirelerine gére anlaml farklilik gostermez. Algi

diizeyleri tiim c¢alisanlar i¢in birbirine olduk¢a yakin diizeydedir.

Orgiitsel baglilik seviyelerine bakildiginda isletmede 3-5 yil aras1 isgorenlerin alg
seviyeleri (4,4881) en yiiksek, 7-10 yil arasi1 isgorenlerde (3,5517) 6teki isgorenlere
gore daha diislik seviyededir. Anlamlilik degerinin p=0,000<0,05 olmasindan &tiirii
HO2 hipotezi red edilir. Yani, isgorenlerin orgiitsel baglilik seviyesi isletmedeki

calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterir.

Cizelge 4.17: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Isgdrenlerin Medeni Durumuna
Gore Farkliligini Inceleyen T Testi

) Calisan Std. Anlamhlik
Boyutlar Medeni Durum Ortalama t
Sayisi Sapma P)
. Evli 136 3,7336 , 79728
Isveren Markasi -0,376 0,707
Bekar 101 3,7692 ,60778
. Evli 136 4,0005 1,00156
Orgiitsel Baglilik 0,751 0,453
Bekar 101 3,9056 ,90472

Ho1: Calisanlarin IM algis1 medeni durumuna gore anlamli farklilik gdstermez.
Haz1: Calisanlarin IM algis1 medeni durumuna gére anlamli farklilik gdsterir.

Ho2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi medeni durumuna gore anlamli farklilik

gostermez.
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Haz2: Calisanlarin orgilitsel baglilik diizeyi medeni durumuna gore anlamli farklilik

gosterir.

Medeni durumuna gére calisanlarm IM alg: seviyeleri (p=0,707>0,05) ve orgiitsel
baghilik seviyeleri (p=0,453>0,05) birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir. HO
hipotezi IM ve &rgiitsel baglilik icin kabul edilir. Yani, isgérenlerin IM algis1 ve

orgiitsel baglilik seviyesi medeni durumlarina gore anlamli farklilik gostermez.

Cizelge 4.18: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Calisanlarin Egitim Durumuna
Gore Farklihigini Inceleyen F Testi

Boyutlar ggitim Calisan Ortalama Std. . Anlamhhk
urumu Sayisi Sapma (P)
Tkokul 40 3,9924 ,53560
Lise 123 3,8374 12422
isveren (?nlisans 22 3,6280 ,58687 3,528 0.008
Markast Universite 39 3,4962 ,79591
Lisansiistii 19 3,5173 ,86352
Toplam 243 3,7641 , 12446
Tlkokul 40 4,0183 1,02070
Lise 123 3,9008 1,09991
(")r%ﬁtsel (?nlisans 22 3,7576 ,58129 0.952 0.435
Baglilik | Universite 39 4,0385 | 64375
Lisansiistii 19 4,2632 51615
Toplam 243 3,9576 ,95199

Ho1: Caliganlarin IM algisi egitim durumuna gére anlamli farklilik gostermez.
Hai: Calisanlarin IM algisi egitim durumuna gore anlaml farklilik gdsterir.

Ho2: Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermez.

Ha2: Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik

gosterir.

[lkokul egitimine sahip isgorenlerin IM alg1 seviyesi (3,9924) diger isgdrenlere gore
daha yiiksek, {iniversite egitimine sahip isgdrenlerin IM alg: diizeyleri (3,4962) diger

isgorenlere gore daha diisiik seviyededir. Genel olarak bakildiginda calisanlarin
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egitim diizeyi arttikga IM ile ilgili alg1 diizeylerinde azalma olmaktadir. Aradaki
ayrimin anlamlimi anlamli degil mi test etmek amaciyla yapilan F testine gore
anlamlilik degerinin p=0,008<0,05 olmasindan 6tiirii HO1 hipotezi red edilir. Yani,

isgorenlerin IM idraki egitim durumuna gore anlamli farklilik gdsterir.

Orgiitsel baghlik seviyelerine bakildiginda tiim isgorenlerin baglilik seviyeleri
birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir. Anlamlilik degerinin p=0,435>0,05
olmasindan otiirii HO2 hipotezi kabul edilir. Yani, isgérenlerin 6rgiitsel baglilik

diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermez.

Cizelge 4.19: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Calisanlarin Yasina Gore
Farkliligmi Inceleyen F Testi

Calisan Std. Anlamhhk
Boyutlar Yas Ortalama F
Sayisi Sapma (P)

20-25 48 3,8520 ,63400

26-30 55 3,8090 ,48137

) 31-35 62 3,9744 ,67884
Isveren Markasi 5,725 0,000

36-40 41 3,6957 ,83456

40 ve tsti 37 3,3070 ,88958

Toplam 243 3,7641 , 12446

20-25 48 3,8924 ,89224

26-30 55 4,0042 ,87435

) 31-35 62 4,1720 ,713982
Orgiitsel Baglilik 1,465 0,214

36-40 41 3,7797 | 1,25620

40 ve tsti 37 3,8108 | 1,03873

Toplam 243 3,9576 ,95199

Ho1: Calisanlarin IM algis1 yasina gore anlamli farklilik gdstermez.

Haz1: Calisanlarin IM algis1 yasina gore anlaml farklilik gdsterir.

Hoz: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi yasina gore anlamli farklilik gostermez.
Haz2: Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyi yasina gore anlamli farklilik gdsterir.

31-35 yas aras1 isgorenlerin IM alg1 seviyesi (3,9744) 6teki isgorenlere gore daha
yiiksek, 40 yas ve iizeri isgdrenlerde IM algi seviyesi (3,3070) diger isgdrenlere gore
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daha diisiik seviyededir. Anlamlilik degerinin p=0,000<0,05 olmasindan 6tiirii HO1

hipotezi reddedilir. Yani, ¢alisanlarin IM algis1 yasina gére anlamli farklilik gosterir.

Yasa bakarak orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda tiim c¢alisanlarin baglilik
diizeyleri birbirlerine oldukga yakin diizeydedir. Anlamlilik degerinin p=0,214>0,05
olmasindan dolayr HO2 hipotezi kabul edilir. Yani, calisanlarin orgiitsel baglilik

diizeyi yasina gore anlamli farklilik gostermez.

Cizelge 4.20: Isveren Markas1 ve Orgiitsel Bagliligin Calisanlarmn Cinsiyetine Gore
Farkliligin1 inceleyen T Testi

o Calisan Std. Anlamhhk
Boyutlar Cinsiyet Ortalama F
Sayisi Sapma P)
. Bay 187 3,8857 ,65922
Isveren Markasi 5,063 0,000
Bayan 50 3,3353 ,76581
. Bay 187 3,9955 ,98948
Orgiitsel Baglilik 0,444 0,657
Bayan 50 3,9307 ,56073

Hoz: Calisanlarin IM algisi cinsiyetine gore anlamli farklilik gdstermez.
Hai1: Calisanlarin IM algisi cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterir.

Ho2: Caliganlarin  orgiitsel baglilhik diizeyi cinsiyetine gore anlamli farklilik

gostermez.
Ha2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterir.

Erkeklerin IM alg1 seviyesi (3,8857) kadinlara gore (3,3353) daha vyiiksek
seviyededir. Anlamlilik degerinin p=0,000<0,05 olmasindan &tiiri HO1 hipotezi red

edilir. Yani, isgorenlerin IM algis1 cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterir.

Orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda erkeklerin (3,9955) ve kadinlarin (3,9307)
orgiitsel baglilik seviyeleri birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir. Anlamlilik
degerinin p=0,657>0,05 olmasindan otiri HO2 hipotezi kabul edilir. Yani,

isgorenlerin oOrgiitsel baglilik seviyesi cinsiyetine gore anlaml farklilik gdstermez.

4.11 Regresyon Analizi

Regresyon ¢oziimlemesi bir bagimli degiskenin bir ya da daha ¢ok bagimsiz

degisken arasindaki bagi tetkik etmek gayesiyle kullanilan bir metotdur.
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Regresyon ¢oziimlemesiyle bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal
bag1 temsil eden bir dogrunun denklemi formiile edilir. Asagida IM alg1 seviyesi

ile orgiitsel baglilik seviyesi arasindaki bag incelenmistir.

Model: IM ile orgiitsel baglilik arasinda ayn1 yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Cizelge 4.21: Model Ozeti

Diizeltilmis
R R?
RZ
0,489(a) 0,240 0,236

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Isveren Markas1
Model &zeti ¢gizelgesinde IM’nin orgiitsel bagliliktaki degiskenligi ne seviyede
acikladig1 incelenmistir. Buna gore; cizelgedeki diizeltilmis R? = 0,236 degeri
IM’nin 6rgiitsel baglili1 %23,6 oraninda agikladig1 anlagilmaktadir.

4.12 Model icin ANOVA (b) Cizelgesi

Cizelge 4.22: Model Icin ANOVA (b) Cizelgesi

Kareler Serbestlik Kareler Anlamhihk
Toplami Derecesi Ortalamasi i (P)
Gruplar Arasi 52,543 1 52,543
Grup ici 166,777 241 0,692 75,927 0,000(a)
Toplam 219,320 242

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Isveren Markas1
b Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik

Varyans Analizi ¢izelgesindeki anlamlilik degeri p = 0,000 < 0,05 oldugundan 1M ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir bag bulunmaktadir. Model 6zeti ¢izelgesindeki
R degerinin pozitif katsayili olmasi iligkinin ayn1 yonlii oldugunu gdstermektedir.
Yani arastirma i¢in kurmus oldugumuz model kabul edilmis olmaktadir. Yani, IM ile

orgiitsel baglilik arasinda ayni yonlii ve anlamli bir bag bulunmaktadir.

Asagidaki katsayilar cizelgesinde IM ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin yonii ve

etki diizeyi gosterilmistir.
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Cizelge 4.23: Model i¢in Katsayilar (a) Cizelgesi

Anlamhhik
B Beta t
(P)
(Sabit) 1,537 5,431 0,000
Isveren Markas1 0,643 0,489 8,714 0,000

a Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghlik
Regresyon modelinin katsayilarina gore; orgiitsel baghlik ile IM alg1 seviyesi

arasindaki bagin B degeri 0,643 yani ayn1 yonde oldugu anlagilmaktadir.

B degerine karsilik gelen standardize edilmis regresyon katsayisi 0,489 seklindedir.
IM alg1 seviyesindeki 1 birimlik artis orgiitsel baghlik seviyesinde 0,489 birimlik
artisa neden olmaktadir. Yani IM ile &rgiitsel baglilik arasinda bir iliski kuracak

olursak asagidaki denklemi elde ederiz.
(")rgiitsel Baghhik = 1,537 + 0,489 * Isveren Markasi

Yukaridaki dogrusal regresyon modelinde IM bagimsiz (aciklayici) degisken,
orgiitsel baglilik bagimli (agiklanan = etkilenen) degisken, 1,537 sabit degeri kesim
noktas: yani IM sifir deger aldiginda bagimli degisken olan oOrgiitsel bagliligin
alacag1 deger, 0,489 degeri regresyon katsayisidir. Regresyon katsayisi olan 0,489
degeri IM’de meydana gelen 1 birimlik degisiklikte drgiitsel baglilikta 0,489 birimlik
degisiklik meydana geldigini agiklamaktadir.

Ornek olarak, anketteki puanlama sistemine gore IM icin ortalama egilim diizeyi
4=Etkili olan bir ¢alisanin ortalama orgiitsel baglilik diizeyi (1,537 + 0,489*4 =
3,5) 3,5=katiliyorum diizeyindedir. Calisanlarm IM algis1 arttigi zaman orgiitsel
bagliliklar1 artmakta, IM algilari azaldiklari zaman orgiitsel baglhiliklar1 da

azalmaktadir.
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5. SONUC ve ONERILER

Kiiresellesmeyle birlikte diinyada bireyler (tiiketiciler) daha kaliteli iiriin-hizmet
almak istemeleri ve bu beklentide i¢inde olmalar1 her zaman istenen bir davranis
gostergesi olmustur. Isletmeler de bu kaliteli iiriin ve hizmetleri tiiketicilere
sunabilmek i¢in, nitelikli ve isinde azami diizeyde yetenekli uzman kadrolara

ihtiya¢ duymaktadir.

Ozellikle son donemlerde uzman kadrolara ihtiyag duyulmas: ve yine bu uzman
kadrolarin elde tutulmasi ile ilgili isletmeler tarafindan fazlasiyla talepler
olusmaya baslamistir. Bu beklentilerin karsilanma istegi su anda yeterli seviyeye
ulagmamakla birlikte bircok firma kendi biinyelerinde ¢alisanlara verdigi mesleki

egitimlerler ile bu aci1g1 kapatmaktadir.

Taleplerin karsilanmasina yonelik son donemlerde isveren markast ile ilgili
kavramin olgunlagsmaya bagladigi gorilmektedir. Simon BARROW 1990’
yillarda igveren markasindan bahsetmesine ragmen, iilkemizde isveren markasina
yonelik uygulamalar yeni yeni giindeme gelmektedir. Ozellikle de son yillarda

konu ile ilgili yazilmis tez, makale ve kitaplara rastlamak miimkiindiir.

Isletmelerin yetenekli calisanlar1 drgiite cekme ve elde tutma durumu gdz éniinde
bulundurdugunda isveren markasi yonetiminden ve Orgiitsel bagliliktan s6z
edilmelidir. Calisanlarin kendilerini mutlu, giivenli ve rahat hissetmelerini
saglayacak bir isletmeye, Orgiitiinde kendisinde uzun siire yararlanabilecegi

uzman kadrolara ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin biiyiimesine, karliligin artmasima, miisteriler tarafindan tercih
edilmesine, uzun siireli marka degeri olusturulmasina, Orgiitiin calisanlari
arasinda iyi iliskiler kurulmasina, yaratici fikirlerin ortaya atilarak diger rakipler
karsisinda giiclii  bir durus sergilenmesine ancak insan kaynagi ile
varilabilmektedir. Insan kaynaginin (isgdrenlerin) uzun siire elde tutulabilmesi

ancak isveren markasi uygulamalari ile saglanabilmektedir.
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Isgérenlerin uzun siire isletmede kalip ve etkin bir sekilde calismasi isveren
markas1 uygulamalarinin  isletmede varolmasiyla ilgilidir. Varolan M
uygulamalarininda bir noktaya etki etmesi gerekmektedir. Bu etki noktasi da
orgiitsel bagliliktir. Diger insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile birlikte isveren
markasinin yerinde uygulanmasi, orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Dogal olarak
insan kaynaklarinin ve isveren markasi uygulamalarinin eksiksiz ve dogru

uygulanmasi da orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkileyecektir.

Orgiitsel bagliliktaki ana amag; isgdrenlerin, isletmeye dair aidiyet duygusunun
artirilmasi, isletmeye bir¢cok yoniiyle baglanilmasi ve sahip ¢ikilmasi durumudur.
Isletmenin orgiitsel baglilifa yonelik uygulayacagi faaliyetler ile c¢alisma
ortaminin personel tarafindan tercih edilmesi, makul ve adil iicret politikalarinin
uygulanmasi, igverenin tiim calisanlara esit derecede yaklagsmasi, is giivenliginin
giivenli bir bigimde saglanmasiyla orgiitsel baglilikta onemli derecede artis

gbzlenecektir.

Orgiitsel baghligin pozitif yonde saglanmasi konusunda, isverenler yeterli
diizeyde IMY’yi uygulayarak katki saglayabilirler. Yeni kusak isgdrenler (X ve Y
kusaklar1) hareket alani genis, yeni fikirleri paylasabilecegi, ast iist iligkisinin
mimkiin oldugunca az yasandigi, c¢alisma ortamimn1 kendisine gore
uyarlayabilecegi isletmelerde ¢alismak istemektedirler. Bu da ancak IM’nin etkili
bir bi¢imde wuygulanmast ve isgdrenler tarafindan benimsenmesi ile

gerceklesebilmektedir.

Gilintimiizde, isletmeler arasi rekabet her gecen giin Onemini artirarak devam
etmekte, buna istinaden yetkinliklere sahip ¢alisanin Orgiitte elde tutulmasi
zorunluluk haline gelebilmektedir. Rekabet kosullarinda nitelikli, yetenekli is
giicinii  igletmede tutmanin nedeni sadece {icret Odemesi olmadigi da
goriilmektedir. Nitelikli isgiiciinlin, bulundugu isletmeden ayrilarak daha az iicret
ile bagka bir isletmede ¢alismak istemesi, licretin orgiitte kalmak i¢in yeterli bir
arag olmadiginin  gostergesidir. Orgiitiin, isgorenlerini kuruma baglama
konusundaki basarisizligi, bu durumun en o6nemli nedenlerinden sadece bir
tanesidir (Ozdevecioglu, 2003). Isletmelerin; insan kaynagi politiklarini sadece
ticret tlizerine kurmayarak, farkli politikalar olusturmasi orgiitsel bagliligin

artmasini saglayacaktir.
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Arastirmacilardan Oksiiz (2012), isletmelerde orgiitsel cekiciligin arttirilmasinda

isveren markalasmasi1 ve insan kaynaklarina yansimasi c¢aligmasinda iicret

O0demelerinin 6neminden bahsetmektedir. Arastirmaya katilanlarin bir kismi

ticretin; ihtiyaglarini karsilayacak kadar para beklentisi i¢inde olurken, bir kismi

cok para kazanma niyeti i¢inde olduklari da goriilmektedir. Paranin yaninda

sosyal beklentilerin karsilanmasi da dnemli bir beklenti olarak goriilmektedir.

Arastirmacilardan Kara (2013), IM ile &rgiitsel baglilig1 soyle dzetlemektedir;

Isveren markasi, orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel
baglilik da isveren markasini pozitif yonde etkilemektedir.

Isveren markasi isgdrenlerin drgiit amaglarini benimseyerek biiyiik oranda
aidiyet duygularini artirmaktadir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin isgdrenlerce yiiksek diizeyde olmasi, o drgiitte
modern ve stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin hakim oldugunu
gostermektedir.

Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, marka haline gelmis isverenin nitelikli

isgiiciinli orgiitte tutabilme yetenegini gostermektedir.

Arastirmacilardan Kara (2013), yapmis oldugu isveren markasi ile oOrgiitsel

baglilik arasindaki iliski calismasinda katilimcilarin bir isletmeyi tercih ederken

oncelikli olarak asagidaki unsurlara dnem verdiklerini tespit etmistir. Bunlar;

Isletmenin misyonu,

Isletmenin ge¢misi,

Isletmenin biiyiime hiz,

Isletmenin yeniliklere ne kadar acik oldugu,
Gelecek i¢in iyi bir referans olmasi,
Isletmenin finansal giicii,

Isletmede farkl1 projeler de calisma firsati,
Yetenekleri kullanma imkani,

Egitim ve gelisim imkanlart.

Yukarida sayilan unsurlarin  agirlikli olarak IK’nin  kariyer politikalarini

olusturmasi, IM ile IKY iliskisini de acik¢a ortaya koymaktadir.
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Kara (2013), yaptig1 ¢alismada isletmede potansiyel adaylarin 6rgiite ¢cekmede Ki
Oonemli unsurlar arasinda yoneticilerin niteliginin artmasinin orta diizeyde (0,546)
calisanlarin bagliligini artirdigini ortaya koymaktadir. Potansiyel adaylar1 orgiite
¢eken unsurlar arasinda yer alan isletmenin ge¢misi ile orgiitsel baglilik arasinda
orta seviyeye yakin (0,452) pozitif yonlii ve anlaml bir iligki ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmenin firma cazibesinin artmasi ile isgdrenlerin baglilig: da artmaktadir.

Arastirmacilardan Oguz (2012), isgorenlerin iyi iicret konusunda beklentilerinin
oldugunu ve Y kusaginin kariyer, egitim, ticret, is ortami ve is hayat dengesinin

en onemli bes bileseni olusturdugunu belirtmektedir.

Tim bu bilgiler 1s18inda medikal sektoriinde yapmis oldugumuz ‘isveren
markasina yonelik uygulamalarin 6rgiitsel baglilik lizerine etkisi’ anket calismasi

sonucunu ozetleyecek olursak;

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin = %4 iinii  isveren/genel miidiirler, %15’ini
yonetici/miidiirler ve %81’ini isci/iicretli ¢alisanlar olusturmaktadir. Buna gére IM
icin calisanlarin ortalama algi diizeyi 5 lizerinden 3,7641 bulunmustur. Bu deger
calisanlar icin IM’nin etkili oldugu algisini olusturmustur. Orgiitsel baglilik dlgegi
icin c¢alisanlarin ortalama algist 5 {izerinden 3,9576 bulunmustur. Bu deger
sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel bagliligmmin olduk¢a yiiksek diizeyde oldugunu

sOyleyebiliriz.

Isveren/genel miidiirlerin IM alg1 seviyesi (4,6045) yonetici/miidiir (3,8182) ve
isci/licretli galisanlara gore (3,7088) daha yiiksek seviye oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin  Orgiitsel baglilik seviyelerine bakildiginda isveren/genel midiirlerin
baglilik seviyesi (4,6667) en yliksek, isci/licretli calisanlarin baglilik seviyesi
(3,8903) ise diger calisanlara gore daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir.

%95 giiven seviyesinde incelenen F testine gore IM icin anlamlibik degeri
p=0,546>0,05 oldugundan tiim g¢alisanlarin ortalama algi seviyeleri birbirlerine
oldukca yakindir. Pozisyondaki ¢aligma siiresi 3-5 y1l arasi olan iggorenlerin orgiitsel
baghilik seviyeleri (4,4074) diger c¢alisanlara gore daha yiiksek iken 1 yildan az
calisanlarin baglilik seviyesi ise (3,5753) diger isgorenlere gore daha diisiik
seviyelerdedir

%95 giiven seviyesinde yapilmis olan F testine bakarak IM igin anlamlilik degeri

p=0,101>0,05 oldugundan yani, isgorenlerin IM ile alakali alg: seviyeleri isletmedeki

106



calisma stirelerine gore anlamli farklilik gostermez. Algi diizeyleri tiim ¢alisanlar icin
birbirine olduk¢a yakin diizeydedir. Orgiitsel baglilik seviyelerine bakildiginda
isletmede 3-5 yil aras1 galisan isgorenlerin algi seviyeleri (4,4881) en yiiksek, 7-10
yil aras1 isgorenlerde (3,5517) oOteki isgOrenlere gore daha diisiik seviyededir.
Anlamlilik degerinin p=0,000<0,05 olmasindan &tiirii yani, isgorenlerin Orgiitsel

baglilik seviyesi isletmedeki ¢alisma siireSine gore anlamli farklilik gosterir.

Medeni durumuna gére calisanlarin IM alg1 seviyeleri (p=0,707>0,05) ve &rgiitsel
baghlik seviyeleri (p=0,453>0,05) birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir. yani,
isgorenlerin IM algis1 ve drgiitsel baglilik seviyesi medeni durumlarina gore anlamli

farklilik gostermez.

Ilkokul egitimine sahip isgdrenlerin IM alg1 seviyesi (3,9924) diger isgorenlere gore
daha yiiksek, iniversite egitimine sahip isgdrenlerin IM alg: diizeyleri (3,4962) diger
isgorenlere gore daha diisiik seviyededir. Genel olarak bakildiginda galisanlarin
egitim diizeyi arttikca IM ile ilgili alg1 diizeylerinde azalma gostermektedir. Aradaki
ayirimin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan F testine gore
anlamlilik degerinin p=0,008<0,05 olmasindan &tiirii, isgdrenlerin IM idraki egitim
durumuna gore anlaml farklilik gosterir. Orgiitsel baghlik seviyelerine bakildiginda
tim isgorenlerin baglilik seviyeleri birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir.
Anlamlilik degerinin p=0,435>0,05 olmasindan o6tiirii, isgorenlerin orgilitsel baglilik
diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklihk gOstermez. Yiiksek lisans
mezunlarinin biraz farkla yiiksek c¢ikmasi ile birlikte, 6nceden yapilan ¢alismalara
gore degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Bunun nedenlerden bazilar1 da sektor
farkliliginin olmas1 ve ayrica egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlarin 6nemli pozisyonlarda

gorevlendirilmesi gosterilebilir.

31-35 yas aras1 isgdrenlerin IM alg1 seviyesi (3,9744) diger isgdrenlere gore daha
yiiksek, 40 yas ve iizeri isgdrenlerde IM algi seviyesi (3,3070) diger isgdrenlere gore
daha diisiik seviyededir. Orgiitsel baglhlik diizeylerine bakildiginda tiim calisanlarin
baglilik diizeyleri birbirlerine olduk¢a yakin diizeydedir.

Erkeklerin IM alg1 seviyesi (3,8857) kadinlara gore (3,3353) daha yiiksek
seviyededir. Yani, isgorenlerin IM algis1 cinsiyetine gdre anlamli farklilik gosterir.

Orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda erkeklerin (3,9955) ve kadmlarin (3,9307)
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orgiitsel baglilik seviyeleri birbirlerine olduk¢a yakin seviyededir. Yani, isgorenlerin

orgiitsel baglilik seviyesi cinsiyetine gore anlamli farklilik gostermez.

Isveren markasinin, orgiitsel bagliliktaki degiskenligi ne diizeyde acikladigi da
incelenmistir. Buna gére; diizeltilmis R? = 0,236 degeri IM’nin orgiitsel baglilig
%23,6 oraninda agikladig1 anlagilmaktadir. Yani %23,6 oraninda 6rgiitsel bagliligt
artirmaktadir. Calismanin sonucuna gore; calisanlarin, igveren markasi algisi
arttig1 zaman orgiitsel bagliliklar1 artmakta, isveren markasi algilar1 azaldiginda

orgiitsel bagliliklar1 da azalmaktadir.

Son olarak konuyla ilgili olarak Bas (2011), yapti1 calismada, isveren markasi
ile isgorenler arasindaki iligskinin en Onemli sonucu olarak baglilig1 isaret
etmektedir. Kisi, ¢alistig1 sirketi ‘calisilabilecek en iyi yer’ olarak gorebilirse,
baska bir iste calismayr diistinmeyecektir. Boylece isletmelerdeki personel devir
orani (basglayan-ayrilan) sayisinda azalmalar meydana gelerek, isletmeye baglilik

onemli 6lglide artacak ve ¢alisanlarda aidiyet duygusu olusacaktir.
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EKLER

Ek-1.Anket Ornegi

ISVEREN MARKASI ve ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Degerli Katilimci;

Uygulamakta oldugumuz anket ¢alismasi, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar: Yénetimi Bilim Dali
Lisansiistii programinda kullanilacaktir. Bilimsel ¢alismanin konusu “Isveren
Markasina Yénelik Uygulamalarin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi ve
Medikal Sektoriinde Bir Uygulama”dir. Uygulama alan1 olarak Medikal
Sektorii  secilmistir. Anketin amaci; Isveren markasinin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisinin ne dl¢iide gerceklestigini 6lgmeye yoneliktir.

Anket calismamiza cevap verenlerin bilgileri gizli tutulacaktir. Zaman ayirdiginiz

i¢in Tesekkiir ederim.

Muhammet Emin BAYRAK

Lisans Ustii Ogrencisi

1- Asagida noktah yere Isyerindeki unvanimiz1 yaziniz.

2- Kag yildir bu pozisyonda ¢alistiginizi isaretleyiniz.

1 Yildan az ( ) -3Yd( ) 3-5Yd( ) 57Yid()
7-10 Yl () 10 Yildan Fazla ( )

3- Isletmede kac yildir cahistiginizi yaziniz.
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1 Yildanaz ( )

1-3 Y1l ()

7-10 Yil () 10 Yildan Fazla ( )

4- Medeni Durumu  Evli( )

5- Egitim Durumu Tkokul ( )

26-30 ()

6- Universite () Lisansiistii ( ) Doktora ( )
7- Yasiniz 20-25 ()

40 ve Ustii ()
8- Cinsiyetiniz Bay ( )

31-35( )

Bayan ()

35Yil( ) 57Yil()
Bekar ()
Lise ( ) On lisans ()

36-40 ()

Asagida yer alan bilgilerde sirketinizi tercih etmenize neden olan isveren markasi

unsurlarimi 6nem derecesine gore cevaplayiniz.

Hic
Etkisi
Yok

2

Kismen
Etkili

3

Kararsizim

4
Etkili

5

Olduke¢a
Etkili

Kurumun Gelecekte Isgdren icin
Iyi Bir Referans Olmasi

Terfi ve Yiikkselme Durumu

10

Kurumun Egitim ve Gelistirmeye
Yonelik imkanlari

11

Yeteneklerini Kullanma Imkan1

12

Yenilik¢i Diigiinceleri Kurumda
Harekete Gegirme Imkani

13

Kurumda Farkli Projelerde
Calisma Imkani

14

Kurumun Finansal Guictu

15

Kurumun Yenilikgilik Anlayisi

16

Kurumun Rekabet¢i Durumu

17

Kurumun Hizmet Cesitliligi

18

Kurumun Gorsel Kimligi

19

Kurumun Topluma Sagladigi
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Ekonomik Katkisi

20

Kurumun Sosyal Sorumluluk
Uygulamalari

21

Kurumun Cevre Politikast

22

Kurumun ve Sektoriin Biiyiime
Hiz

23

Kurumun Hizmet ve Uriin
Kalitesi

24

Kurumun Topluma Verdigi
Hizmet

25

Kurumun Etik Degerleri

26 | Isgorenlerin ve Yoneticilerin
Temel Degerleri

27 | Kariyer Olanagi

28 | Kurumun Internet Sitesinin

Tasarimi ve Cekiciligi

29 | Kurumun itibar

30 | Kurumun Misyonu

31 | Kurumun Vizyonu

32 | Kurumun Hizmet Verdigi Miisteri

Portfoyii

33

Isgorenlerin Kendi Aralarindaki
Mliskiler

34

Yéneticilerin Isgdrenlere Kars
Tutumlari

35

Kurumdaki Calisanlarin Niteligi

36

Kurumun Ucret Politikas, Sosyal
Yardimlar

37 | Kurumun Verdigi Is Giivencesi
38 | Kurumun Bulundugu Lokasyon
39 | Kurumun Fiziksel Calisma Alani
40 | Kurumdaki Sosyal Ortam

41 | Kurumun Calisma Saatleri

42

Kurumdaki Yoneticilerin Niteligi

43

Kurum Kiiltiirii

Asagidaki ifadelerden Size Uygun Gelen Secenegi Isaretleyerek Cevaplaymyz.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilhyorum

44

Calistigim Kurumdan,
Disaridaki Insanlara
Gururla Bahsediyorum.

45

Calistigim Kuruma
Kars1 Giiglii Bir Aidiyet

Duygusu Hissediyorum.

46

Kurumuma Karsi
Duygusal Bag
Hissediyorum.

47

Bu Kurumda Kendimi
‘Ailenin Bir Parcasr’
Gibi Goriiyorum,
Hissediyorum.

48

Hayatimin Geriye
Kalanini Kurumumda
Gegirmekten Mutluluk
Duyarim.

49

Calistigim Kurumun
Problemini Kendi
Problemlerim Gibi
Hissediyorum.
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OZGECMIS

Muhammet Emin Bayrak

Insan Kaynaklar1 Miidiirii

Tletisim Bilgileri
E-Posta : eminbayrak@outlook.com

Adres Bilgileri : Tiirkiye - Istanbul(Avr.) - Bahgelievler
Ev Telefonu :

Cep Telefonu :

Kisisel Web Sayfasi : www.muhammeteminbayrak.com
Toplam Tecriibe : 18 Yil

Calisma Durumu : Calismiyorum

Egitim Durumu : Yiiksek Lisans (Ogrenci)

Medeni Durumu : Bekar

Uyruk : Tirkiye

Askerlik Durumu : Yapildi (22.09.2002)

Dogum Tarihi : 05.05.1981

Dogum Yeri : Tiirkiye - Istanbul(Avr.)

Siiriicii Belgesi : B (2003)

Is Deneyimleri

Insan Kaynaklar1 Miidiirii
ESME MAGAZALARI

11.2014-06.2016 Istanbul(Avr.) - Tiirkiye Tam Zamanh
Tiim Insan Kaynaklar Siiregleri

- Ise alim siiregleri

- Kariyer yonetimi

- Performans degerlendirme yonetimi - Yetkinlik&Hedef

- Ucretleme sisteminin kurulmasi
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- Disiplin Yonetmeligi
- Egitim ve Organizasyon
- Oryantasyon

- ISG siiregleri

Insan Kaynaklar1 Miidiirii
CAPA MEDIKAL A.S.

09.2014-12.2014 istanbul(Avr.) - Tiirkiye Tam Zamanh
Tiim Insan Kaynaklari Siirecleri

- Ise alim siirecleri

- Kariyer yonetimi

- Performans degerlendirme yonetimi - Yetkinlik&Hedef

- Ucretleme sisteminin kurulmasi

- Disiplin Yo6netmeligi

- Egitim ve Organizasyon

- Oryantasyon

- ISG siiregleri

Insan Kaynaklar1 Yoneticisi/Yonetmeni
SURAT A.S.

05.2012-05.2014 istanbul(Avr.) - Tiirkiye Tam Zamanh
Tiim Insan Kaynaklar Siiregleri

- Ise alim siiregleri,

- Kariyer yonetimi,

- Performans degerlendirme yonetimi,

- Ucretleme sisteminin kurulmasi

- Disiplin Yonetmeligi

- Egitim ve Organizasyon

- Oryantasyon

Magaza Miidiirii
SAMSUNG
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11.2010-02.2012 (1 yil, 3 ay) Istanbul(Avr.) Tam Zamanh

Magaza da bulunan Samsung markali iiriinlerin satig1 ve magaza yonetimi.
Magazalarin diizeni.

Satis analizi.
Gelisime acik olan projelerin magazalar da uygulanmas.
Satis hedeflerinin ger¢eklesmesi i¢in geren taktiksel satig analizlerinin yapilmasi.

Miisteri portfoyiiniin olusturulmasi.

Saha Siipervizorii
POZITERA A.S

11.2009-08.2010 (9 ay) istanbul(Avr.) Tam Zamanh

Markalara bagl olarak calisacak personellerin temini, kariyerleri, performanslart gibi
stireglerin yiirtitiilmesi.

Magaza yoneticileri ile Calisan personellerimiz arasinda dengenin saglanmasi ve
ihtiyaglara cevap verilmesi.

Aylik raporlarin Satig Miidiirlerine sunulmasi ve eksikliklerin gériismeler sonucunda
tamamlanmasi.

Egitim Bilgileri
Universite (Lisans Ustii ) 09.2013- ... Istanbul Aydin Universitesi - (Orgiin
Ogretim) Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1

Universite (Lisans) 11.2004-07.2010 Anadolu Universitesi Tktisat Fakiiltesi, Kamu
Yo6netimi 2.90/10

Universite (On Lisans) 07.2013- ... Anadolu Universitesi Agikdgretim Fakiiltesi,
Adalet (MYO)

Lise 09.1999 Genel Lise Genel Kiiltir 3,2/ 5
Sertifika, Kurs ve Seminerler
Bilgisayar Bilgileri

Microsoft Ofis Uygulamalari, Axapta, Oracle, Logo, Lotus, Wws, Outlook, Serendip,
Nebim, Sap

1ISO 9001

Aydin Universitesi - 12.2012
1SO 9001 Katilim Belgesi
OHSAS 18001

Aydin Universitesi - 11.2012
OHSAS 18001 Katilim Belgesi
Koc¢luk Yaklasimiyla Liderlik
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Fatih Universitesi - 01.12.2013-01.01.2014(32 Saat)
16.istanbul Belediyesi ve Aydin Universitesi

Kariyer Giinleri

Istanbul Aydin Universitesi - 06.04.2013-11.05.2013(40 Saat)
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzmanhg

Istanbul Aydin Universitesi - 06.11.2012-06.02.2013(120 Saat)
Sozlesmenin Feshi ve Calisanin Haklar:

Birlikte 1k - 14.12.2012-14.12.2012(3 Saat)

Hakl1 S6zlesme nedenleri ve Calisanin Haklar1

Yiiksek Performansh Takimlar Yaratmak i¢in

Biitiinsel Takim Kog¢lugu

Yenibiris - 13.12.2012-13.12.2012(5 Saat)

Kocluk Nasil Yapilmali? Takim nasil olusturulmali ve yonetilmeli?
Y Kusagim1 Anlamak

Birlikte ik - 05.11.2012-05.11.2012(3 Saat)

Y Kusaginin Yoneticilerden beklentileri ve Ise Bakis agilar
Farkindalik ile Stres Yonetimi

Sabanc1 Universitesi - 21.07.2005-22.07.2005(12 Saat)

Hobiler/ilgi Alanlari: Akademik kitaplar, alanim ile ilgili arastirmalar, Farkli yerleri
gezmek.

Ozgegmis Giincelleme Tarihi: 23.08.2016
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