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OZET

Glinlimiiz is yagaminda nitelikli, yetenekli adaylar isletmeye ¢ekebilmek ve
mevcut adaylarida isletmede tutabilmek, sirketlerin “ calisilacak en iyi sirket”, “en
gozde sirket” , ““ en begenilen sirket” gibi markalasmis sirketler olma yolunda marka
caligmalar1 yapmalariyla olacaktir..Bu gibi marka caligmalar1 insan kaynaklari
alaninda belli bir imaj olusturmay1 gerekli kilmaktadir. Bu noktada son yillarda
giindeme gelen “ igveren markasi kavrami”, dogru insan kaynagini orgiite cekmeyi
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski akademik olarak incelenmesiamaglanmistir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde isveren marka kavrami,
Isveren Marka Algisi, Isveren marka kavraminin faydalar1 ve isveren markasinin
olusturulmasi ve igveren marka yonetimine kadar olan siire¢ ele alinmstir.

Ikinci boliimde ise orgiitsel baglilik kavrami ele alinmis, orgiitsel bagliligin
siniflandirilmasi, Orglitsel bagliligin boyutlar1 ve orgiitsel bagliligin sonuglarina
kadar olan siire¢ elealinmistir.

Son olarak ii¢lincii bolimde giyim sektoriinde bir firmada yapilan anket
caligmas1 analizi ile isveren markas1 ile Orgiitsel baglihik arasindaki iligki
incelenmistir. T testi ve Anova testiyle drneklem grubunun demografik 6zellikleriyle
isveren markast algis1 ve oOrgiitsel bagliliklar1 arasindaki anlamli farkliliklar
incelenmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda igveren marka algisinin orgiitsel
bagliliga negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Pearson korelasyon analizi
sonucunda da igveren markasiyla orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Sozcikler;isveren Markasi, Duygusal Orgiitsel Baglilik
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ABSTRACT

In today's business enviroment it will be possible to attract and keep the
present high quality, talented candidates only by business enterprises who are

making brands working towards being branded companies like "best company to

work for," "the most popular company", "the most admired companies”. Branding
like this makes it necessary to create a certain image in the field of human resources.
At this point on the agenda in recent years, "the concept of employer brand”, the
relationship between the attraction of human resources to the organization and
organizational commitment has been studiedacademically.

The study consists of three parts. In the first part, employer brand concept,
employer brand perception, benefits and creation of employer brand and the
employer brand concept is discussed leading up to the employer brandmanagement.

The second part dealt with the concept of organizational commitment, It is
discussed organizational commitment classification, organizational commitment’s
dimensions process up to the consequences of organizational commitment.

Finally, the third section investigates the relationship between a company in
the apparel industry in the survey analysis, organizational commitment by the
employer brand. significant differences between T and demographic characteristics
of the sample group with Anova tests employer brand perception and organizational
commitment were examined. The results of the regression analysis of the employer
brand has been determined that there is a negative impact on organizational
commitment. Pearson correlation analysis of the results in the employer brand has
been also determined that there is a negative relationship between organizational
commitment.

Keywords; Employer Brand, Affective Organizational Commitment
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GIRIS

Son yillarda gelisen teknoloji ve rekabet ortaminda bilgi, ekonomi diinyasinin
kilit noktas1 haline gelmis ve sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢is yasanmistir.
Bu dogrultuda orgiitlerde de dengeler yer degistirmistir. Calisanlarin kas giiciline
duyulan ihtiya¢ azalirken; yetenekli, nitelikli, bilgili isgiicline olan ihtiya¢ artmis ve
insan kaynaginin, stratejik bir unsur oldugu anlasilmistir. Bu sayede gelisen ve
degisen diinyaya ayak uydurabilen, nitelikli, yetenekli ve geng bireyler oOrgiitlere
dahil olmayabaslamistir.

Nitelikli is gilicii kavramimin ortaya g¢ikmasiyla birlikte, ¢alisanlarin elde
tutulmas1 biiyiilk sorun teskil etmeye baslanmistir. 2008’de Bhatnagar ve
Srivastava’nin 23 iilkede yaptigi, 33.000 isvereni kapsayan arastirma sonuglari,
orgilitsel baghligin 6nemli bir sorun haline geldigini gostermistir.  Arastirmaya
katilan yoneticilerin % 90 a yakini, glinlimiiz piyasasinda nitelikli isgiiciinii orgiite
baglamanin giderek zorlastigini ifadeetmislerdir.

Simon Barrows tarafindan 1993 yilinda ortaya atilan “igveren markasi‘
kavrami, yoneticileri bu g¢ikmazdan kurtaracak oOzellige sahiptir. Ayrica Orgiitsel
baglilig1 arttirici etkisi bulunan isveren markasi, insan kaynaklarimin da oldukc¢a
onemli bir pargasidir. Yani igveren markasi, nitelikli isgliciinii isletmelerde tutmanin
bir diger ifadesidir. Bu baglamda insan kaynaklar1 bakis acisiyla nitelikli calisani
orgiite gekme ve Orgiitte tutmanin anahtar1 olan igveren markasi ile orgiitsel baglilik

incelenecektir.

13



1. ISVERENMARKASI

Isveren markasi, bir ¢cok tanim1 ve anlami olan bir kavramdir. Kavramim

igerigi ve agamalar1 ayri ayri ele alinmistir.

1.1. MarkaKavram

Marka Kavrami, antik ¢aglardan giiniimiize kadar gelen ve toplum yasamini
etkileyen bir unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Konuyla ilgili gbéze carpan
arastirmalardan biri siiphesiz Giiney Fransa’da Lascaux Magralari’nin duvarlarinda
yapilan kazilar sonucunda ortaya ¢ikarilmis olan ve M.O. 15 binlere dayanan el
izlerinin birer aitlik gdstergesi olduguna inanilmaktadir. Bunlarin disinda; Misirhilar,
Yunanlilar, Romalilar ve Cinliler gibi eski medeniyetlerde aitlik ve kaliteyi belirtmek
amaciyla canak- c¢omlegin ve diger esyalarin iizerlerine miihiirler koyduklar
gbzlemlenmistir. Antik cagladaki bu gelismelerin yam sira 13. yy’da Ingiltere’de
marka kavrami Firincilar Damgalama Yasasi ile birlikte ilk kez yasal hale gelmistir.
S6z konusu yasaya gore firincilar, ekmekler iizerinde iriiniin yapildig1 yeri
belirtmek i¢in pul veya etiket yapistirmak zorundaydi (Agoglu,2013:38).

Marka, iiriin veya hizmetlerin rakiplerinden farkli goéstermek i¢in kullanilan
isaret, sembol, terim yada bunlarin birlesiminin ifadesi olarak gosterilmektedir. Bu
ifadeler marka kimligini olusturur. Uzman pazarlamacilarin en farkedilir 6zelligi
markay1 yaratmak, gelistirmek ve giivenilir kilmaktir (Kotler, 1994:444-445).

Marka kelimesi dilimize italyanca Marca sozciigiinden girmistir. Tiirk Dil
Kurumu Markayr “Bir ticari mali herhangi bir nesneyi tanitmaya, benzerinden
aylrmaya yarayan ve 0zel isim veya isaret” olarak tanimlanmaktadir.

Psikolojik yonden markaya bakacak olursak, 0Grinin veya hizmetin
miisterinin hafizasindaki konumu, degeri ve kisiligi ile iliskisidir. Uriinii iireten veya
hizmeti veren firmanin miisteride yaratmaya calistigi etki iriiniin veya hizmetin

kaliteli ve aliabilir oldugu hissini verebilmek ve miisteri bakimindan markasadakati
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olusturabilmeyi saglamak i¢in markaya kimlik ve kisilk kazandirmay1 saglamaktir.
Markalarinda insanlar gibi kendilerine has 6zellikleri bulunmaktadir.

Markay1 fiziksel ve psikolojik yonden inceleyecek olursak, fiziksel yonden
irtinlerin sunumunda raflarda yada hizmetin ulastirilmas: esnasinda rahatlikla
goriilebilirken, algisal yonden ise psikolojik faktorleri icermektedir. Marka ismi,
hafizalarda olusan bilginin geri ¢agrilmasini ve bu bilginin igsel faktorler tarafindan
farkli sonuglara ulasmasinda kullanilmasi i¢in etkilesim saglamasina yardimci olur
(Batman ve Park,1980). (Olson 1972) Olson ve Jocaby (1973) Urln 6zelliklerini icsel
ve digsal olarak smiflandirmislardir. igsel dzellikler iiriiniin fiziksel durumuna bagl
olarak degismeyen iiriin ile ilgili dzelliklerdir. Uriiniin icerigi, tat, tazelik vb. Buna
karsin digsal ozellikler ise fiziksel Ozellikler disinda fiyati, marka isimi, reklam,
ambalajlama gibi {iriin ile ilgili 6zelliklere gore daha kolay bir sekilde tanimlanabilir
(Agoglu, 2013).

Marka ne sekilde sergilenirse sergilensin isletmeler i¢in pazarda iiriinlerin
taninmasini, fark edilmesini ve aranmasini, degisikligi miimkiin kilan, {liriine kimlik
vermenin haricinde ona anlam veren iirlin ve isletmenin degerinin artmasini saglayan

ara¢ seklinde tanimlanmaktadir (Tek, 1990 :57).

1.2. Uriin TiiketiciMarkasi

Genel olarak marka tamimlari, irlnlerin  markalagsmasi  esasina
dayandirilmaktadir. Isveren markasi ise {iriin markas1 ozellikleri ile sirketlerin
markalagmasin1  ifade etmektedir. Markalasmaya iliskin uygulamalarin  ve
kavramlarin insan kaynaklar1 yonetimine uygulanmasi, isveren markasi kavramina
destek olmaktadir (Yilmaz, Yilmaz, 2010:293). Pazarlama alanina etkisi gz oniine
alindiginda marka, iyi degerlendirilmesi halinde, insan kaynaklar1 i¢in ¢ok giiclii bir
faktor olabilmektedir. Isveren marka ydnetiminde temel pazarlama ydntemleri
sirketin “igveren” olarak konumlandirilmasinda yardimci olmaktadir. Burada
“mevcut yada potansiyel ¢alisanlar” tiiketici markasindaki misteri yerini
almaktadirlar. Her iki marka kavraminda da mevcut miisterileri (calisanlari)
korurken, yeni miisterileri (adaylar1) isletmeye c¢ekmek amaci de§ismez ve iki
kavraminda miisterilerine (mevcut ve potansiyel adaylara) sundugu duygusal ve

akile1 faydalar 6n plandadir ( www.isverenmarkasi.com, 11.04.2016). Ayica {iriin

markasint olusturan iirliniin islevleri, prestij, kalite, yenilik ve fiyat unsurlari; igveren

markasinda yerini isletmenin kendisi, gorevler, isletmenin sundugu faydalar paketi,
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calisanlar, isletmenin degerleri ve Urlnlerine birakmaktadir (Yilmaz ve
Y1lmaz,2010:295).

Tablo 1.1: Tiiketici Markasi ve isveren Markas1 Hedef Kitleleri ve

Amaclari
Tiiketici Markasi Isveren Markasi
Hedef Kitle Mevcut Miisteriler Mevcut ve
potansiyelcalisa
nlar
Amag Mevcut miisterileri | Mevcut calisanlar
muhafaza ederken yeni | isletmeye ¢ekerken yeni
miisterileri degekmek calisanlart da isletmeye
cekmek

Kaynak:Bas,2011:30

Tablo 1 ’de de goriildiigii gibi igveren marka yonetimi caligmalarinda temel
amac¢c mevcut calisanlarin elde tutulmasini saglarken digerlerinin de isletmeye
cekilmesini saglamaktir. Tiiketici markasinda da durum farkli degildir, burada ise
calisanin yerini miisteriler almaktadir.

Isveren Markas1 ile iiriin markasi arasinda benzerliklerin yam sira
farkliliklarda s6z konusudur. Isveren markasi isletmenin kimligini karakterize
ederken, hem i¢c hem de dis hedef kitlelere yonelmistir. Uriin markas1 ise dis hedef
kitleyi baz almaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004:503). Tablo 1 “de de hedef kitlenin
farkli oldugu net bir sekilde goriilmektedir.

1.3.isveren Markasi

Son yillarda igletmelerin bilgi yasamina gecisi ile birlikte orgiitlerde de
dengeler degismeye baslamistir. Calisanlarin kas giiciine ihtiyag azalirken, bilgili,
nitelikli isgiicline olan ihtiyact ¢ogalmis ve insan kaynagmin stratejik bir unsur
oldugu anlasilmistir. Bu baglamda gelisen ve degisen diinyaya uyum saglayabilen,
nitelikli, yetenekli ve geng isgiicii 6rgiitlere dahil olmaya baglamistir.

Degisen isgiicli dengeleri sonucu, is diinyasinda yetenek savaslar1 daha da
goriiniir hale gelmistir. Bu nedenle igverenler yiiksek nitelikli ¢alisanlar1 orgiitlerine

cekmek ve elde tutabilmek i¢in insan kaynaklarina goriiniir bir imaj yaratma c¢abasina
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girmislerdir. Bu kapsamda son yillarda gundeme gelen insan kaynaklar
calismalarina yeni bir boyut kazandiran isveren markasi kavrami ortayagikmaistir.

Bu kavram ilk defa 1990 yilinda ingiltere’de tamitilmis ve Insan kaynaklar:
yonetimi ve Ozelliklede calisanlarin bir isletmeyi segcmelerindeki neden arastirmalar
sonucunda gelistirilmistir. Ve sonraki zamanlarda da Barrow isveren markasi
kavramini olusturmustur. Barrow’un marka konsepti, calisanlara giizel bir is
tecriibesi deneyimletmek ve yonetmek ic¢in kullanilabilmektedir. Bu baglamda kazan-
kazan ortaminda yoneticiler, 1990’11 yillardan itibaren, markanin yetenekli ve
nitelikli calisanlar1 oOrgiite ¢ekmekte ve elde tutmada, adanmiglik diizeylerini
gelistirmeye olan katkilarin1 net bir bigimde goérmeye baglamiglardir (Yilmaz ve
Yilmaz, 2010;294).

Uriinlerin ve hizmetlerin sunumlarinda tiiketici markasinin, istiraklar ile olan
iligkilerinin yonlendirilmesinde kurumsal markanin rehberlik etmesi gibi isveren
markasi1 yonetimi de istenilen is deneyiminin neyi hedefledigine ve bu gergegin de ne
sekilde duyurulacagina kilavuzluk eder (Bas,2011:9).

Ayni1 zamanda igveren markasi, insan kaynaklarinin deger yaratmasini ve
yarattig1 bu degeri tanimlamasina yardimci olacak saglam araglar sunmakta ve insan
kaynaklarina yeni bir bakis a¢is1 kazandirmaktadir (Bag;2011:10).

Isveren markasi ii¢ kademeden olusan bir siirectir. ilk kademede firma
mevcut ve olasi ¢alisanlarina sunmak i¢in markada somutlasan belirli bir deger
Onerisi (value proposition) gelistirir. Bu deger Onerisi isveren markasini ifade eden
temel mesaji saglar. Temel mesaji saglayan deger Onerisiyse firmay1 ¢aligmak icin
harika bir yer (great place to work ) haline getiren 6zelliklerden tiretilmektedir. Bu
Ozellikler organizasyon kiiltlirli, yOnetim tarzi, mevcut sirket imaji gibi
organizasyonel niteliklerdir (Sulivan, 2002). Ikinci kademe ise deger konseptinin
hedef aday popiilasyonunu ¢ekmek icin digsal pazarlamanim kullanilmasidir. Ugiincii
kademe ise isveren markasinin igsel bir bicimde pazarlanmasidir (Backhaous, Tikoo,
2004).

Icsel pazarlama, i¢sel marka calisanlara, hizmet etme fikrinin, miisteri
odakli davraniglar1 asilamasi (George, 1990), motive olmus ve miisteri odakl
calisanlarinyaratilmasidir(Rafic, Ahmed,2000).Isletmeninsatmisolduguiiriin
/hizmetle ¢alisan arasinda gii¢lii, duygusal bag olusturulmasi gerekmektedir.
Isletmenin igsel pazarlama ile ¢alisanlarm halka iiriin veya hizmetiyle neyi vaat

ettiginin bilincinde olmalar1 saglanir. Bu ise isletmenin kimligi, amaci, stratejileri,
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yonii (direction) c¢alisanlara empoze etmesi edilmesiyle saglanabilir. Calisanlarin
markaya inanmast motive bir bicimde firmaya daha bagli calismalarina olumlu
yonde etkiler ( Mitchell,2002).

Ambler ve Barrow isveren markasini isletme yoniinden belirlenen ve ise alimi
ile gergeklesen ekonomik, fonksiyonel faydalar toplami olarak tanimlamaktadir.
Rosethorn ise isveren markasinin isletme calisanlar arasinda iki yonlii bir anlagma
oldugunu ifade etmektedir. Isveren markasi, insanlarin isveren olarak sizinle ilgili ne
diistindigudur.

Rosethorn isveren markasinin ve yoOnetilmesinin en iyi seklinin, Oneri
(onaylanan anlagma) ve calisan deneyiminin birlesimi olarak goériinmesi oldugunu
ileri sirmektedir.

Ayrica igveren marka yonetimi ¢aligmalarinda temel amag¢ mevcut ¢alisanlari
(miisteri) muhafaza ederken yeni calisanlar1 (miisterileri) isletmeye ¢cekmektir. Bunu
saglayabilmek i¢in tiiketici markasinda oldugu gibi isveren markasinda da isveren
misterilerine (mevcut ve potansiyel c¢alisanlarina) duygusal ve akilc1 faydalart 6n
plana ¢ikarmaktir (Bas, 2011:29-30).

Isveren markasi, Isletmeleri rakiplerinden farklilastirmaktadir (Backhous ve
Tikoo, 2004;501) benzer bigimde Daves (2008;670) isveren markasinin rollerinden
birinin, igvereni  ¢alisanlarin  zihninde  farklilastirmak  oldugunu  One
stirmektedir.Markanin farklilasma, duygusal bag, tatmin ve sadakat yaratma olan
dort niteligi aynm1 zamanda isveren markasi niteligi ile de ilgilidir (Davies,
2008:668).

“Employer Brending A Nononsense Approach baglikli CIPD raporunda
(2007;3) belirtildigi sekilde isveren markas1 “bir orgiitii farkli yapan genellikle soyut
nitelikler batinadur. Belirli tirde istihdam deneyimi vaat etmektedir. Ve 6rgltun
kiltiriinde en iyi bi¢imde gorev yapan ve basar1 goOsteren insanlara  hitap
etmektedir.”

1.4. Isveren Markasimin TemelOzellikleri

Isletmelerin biiyiikliigii ve faaliyet alan ne olursa olsun ¢alisanlar {izerinde
yarattig1 bir alg1 vardir. Eger isletme diger isletmelere nazaran farkli ve ayirt edici
Ozelliklere sahipse tercih edilen sirketlerden biri olacaktir. Giinlimiizde is ilanlarina
binlerce kisi miiracaat etmesine ragmen isi yapacak nitelikli elemanin bulunmasinda

zorluk yasanmakta veya en basit is i¢in bile is¢i devir hiz1 ¢cok yiiksek olabilmektedir.
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1.5. isveren MarkasiminFaydalar

Isveren markasinin Hewwitt Associates, The Conference Board ve The
Economist tarafindan yapilan aragtirmalarda tanimlanan baslica ii¢ faydasi, genellikle
daha iyi ise alim, elde tutma ve c¢alisan bagliligi /adanmighgr olarak ifade
edilmistir.” Tercih edilen igveren” olmanin (yani igsveren marka yonetimi bilingli yada
acik sekilde uygulanmasa da gii¢lii bir igveren markasi realitesi olmasinin )
faydalarmi inceleyen benzer aragtirmalar da olduk¢a benzer faydalardan
bahsetmektedir. Bu iyilestirmeler tek basina birer is faydasi olmak zorunda degilsede
bu {i¢ faktoriin genel is performansina 6nemli Slglide katki yapabildigine dair ¢ok

sayida baska delil mevcuttur (Simon Barrow&Richard Mosley,2005:93-99).

1.5.1.MaliyetAzaltma

Markanin asil rolii genellikle deger katmak ise de giiclii isveren markasi
maliyetlerinin azaltilmasina da yardimci olabilmektedir. Towers Perrin‘in 2003
yilinda ABD ‘den 35.000 ve Kanada’dan 4.500 ¢alisanin katilimiyla gergeklestirdigi
Kuzey Amerika arastirmasi, calisanlarin baglilik seviyeleriyle satilan Grlinlerin
maliyeti arasinda acik bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Sirketi biiyiitmenin
(mevcut biiyiikliigii muhafaza etmek icin bile olsa) c¢alisanlarin yerine yenisinin
alinmasinin maliyeti, cogu endiistri sektdriinde hatir1 sayilir bir kiilfet anlamina
gelmektedir. Insan sermayesi danisanlart AON ‘nin Birlesik Devletler Calistyor 2000
adli arastirmasinda, bir ¢alisanin isten ayrilmasi ve yerine yeni kisinin gelmesinin
maliyetinin o ¢alisanin yillik maasinin yarisina esit oldugu hesaplanmistir. Birlesik
Devletlerdeki The Conference Board’un tahminleri giris seviyesindeki ¢alisanlar igin
buna yakin olmakla birlikte, orta diizey yoneticiler i¢in bu seviyenin yillik maasinin
bir buguk katina, iist diizey yoneticiler icin ise iki bucuk katina ¢iktig
belirtilmektedir. Personel devir oraninizin rakiplerinizden daha diisiik olmasi, size
bariz bir maliyet avantaji saglayacak olup, gii¢lii isveren markalari, genellikle daha
yiiksek elde tutma oranlarina sahiptir. 2005 yilinda Sunday Times ‘in Caligilacak En
Iyi Biiyiik Sirketler listesinin tepesine yerlesen The NationwideBuilding
Society,%15°1ik sektor ortalamasina kiyasla %9 ‘luk personel devir oranina sahiptir.
Sirket i¢i bir kaynak, bu oranin yillik bazda puan basina yalasik 1,5 milyon sterlin
maliyet tasarrufu sagladigini hesaplamistir. Bu hesaplamada, yeni personel ise alim

ve baslatma maliyeti ortalama 8,500 sterlin olarak alimmistir. Giiglii bir isveren
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markasiyla yiiksek elde tutma orani arasinda iliski, Hewitt Associate ve Vanderbilt
Universty tarafindan ABD ‘de yapilan baska bir arastirmayla da dogrulanmuigtir.

Hastalik devamsizlig1 da sirketlerin 6nemli maliyetlerindendir. 2000 yilinda
Ingiltere’de Industrial Society, hastalik devamsizliginin iilkeye maliyetinin yillik 13
milyar sterlin oldugunu hesaplamistir. Bu maliyet, hastalik 6demesi gibi direkt
maliyetlerin yami sira lretim kaybi, islerim kesintiye ugramasi, verim kaybi ve
kagirilan firsatlar gibi dolayli maliyetleri de icermektedir. Ingiltere’de bireysel
bankacilik hizmetleri veren bankanin 20.000 g¢alisani iizerinde 6nde gelen calisan
aragtirma sirketi ISR tarafindan 2003 yilinda yapilan arastirmaya gore, calisan tavri
ve baglilik skorlar1 ortalamanin tlizerinde olan banka subelerinde devamsizlik oranlari
ortalamanin altindaki subelere kiyasla %14 daha diisiiktiir. The Conference Board
ABD ‘de ¢alisan basina ise gidilmeyen her giiniin 165 dolar maliyet dogurdugunu
hesaplamakta, TNS tarafindan yapilan bir arastirma ise bagliligi diisik olan
calisanlarin 11 giin daha fazla hastalik izni kullandigin1 géstermektedir.

Ise alim, elde tutma ve hastalik devamsizlig tasarruf yapabilecek siyah-beyaz
alanlardan bir kagin1 temsil ederken, kurumsal baghiligin yiiksek olmasinin daha az
bariz alanlarda da tasarruf saglayabilecegini gdsteren bulgular mevcuttur.
Ingiltere’deki Calisma ve Istihdam Arastirma Merkezi, 2003 yilinda yayinladig
Calisanlar ve Performans Arasindaki Baglantiyt Anlamak Baglikli raporunda,
Ingiltere ‘nin onde gelen 12 kurulusunu iki yil siireyle izlemistir. Tesco
magazalarinin detayli olarak incelenmesinden elde edilen bulgular, yiiksek calisan
baglilik seviyelerinin hem daha yiiksek toplam performansla hem de zarar (bilinen
kayiplar) ve kiigiiltme (¢alinma ve stok hatalarindan kaynaklanan bilinmeyen zarar)
gibi 6nemli verimlilik faktorleriyle iligkili oldugunu gostermeleri bakimindan son

dereceaydinlaticidir.

1.5.2. MiisteriMemnuniyeti

Birgok hizmet kurulusu son on yildir “markayr yasamak® diye
haykirmaktadir. Bunun sebebi, pazarda farklilasmanin yolunun genellikle hizmet
deneyiminin toplam Kalitesinden gectigini ve bu deneyimin biiyiikk oOlglide
calisanlarin  miisterilerin  davraniglariyla yakindan 1ilgili oldugunu anlamig
olmalaridir. Calisanlarin miisteri marka vaadini anlamasi acik sekilde Onemli
olmakla birlikte, gercek anlamda “ markay1r yasama” motivasyonu i¢in sirkete (ve

sirketten) daha genel bir baghlik gerektigi kabul edilmektedir. Dolayisiyla caliganin
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miisteri memnuniyeti saglamasindaki roliiyle ilgili ¢ogu arastirma calisan baglilig
ve(igveren markasina) adanmislik gibi daha genis konseptlere odaklanmaya baslamistir.
ABD’li Sears Roebuck ‘1n 1990 ‘larin sonunda su iig kilit soru arasindaki
baglantiy1 arastirmak i¢in harekete gegti :
e Sears ¢alisanlar i¢in cazip bir calisma yeri midir? (Isveren markasi
perspektif)
e Sears miisteriler i¢in cazip bir aligveris yerimidir? (miisteri
markasiperspektifi)
e Sears yatirimcilar i¢in cazip bir yer midir?(finansal marka perspektifi)
Serars ‘in 800 magazadan elde ettigi anket verileri, ¢calisan memnuniyetinin
%60 ila %80 ‘nin sebebi oldugunu ve ¢alisan memnuniyetindeki 5 birimlik bir artisin
miisteri memnuniyetinde 1,3 birimlik bir artiga tekabiil ettigini, bunun da geliri % 0,5
arttirdigin1 ortaya koymustur.Bu arastirma, Heskett ve arkadaslarinin The Service
Profit Chain (Hizmet Kar Zinciri) adli miikkemmel kitaplarina dahil ettigi
arastirmalardan bir tanesidir.

Calisan baghlig ile miisteri memnuniyeti arasindaki baglanti, o zamandan beri
birkag onemli caligmayla teyit edilmistir. Istihdam Arastirmalar1 Enstitiisii’niin
Ingiltere raporu olan ve Ingiltere’nin onde gelen perakendecilerinden birinin 100
magazasinda 65,000 calisan iizerinde yapilan From People to Profits (Insandan
Karliliga ) adli ¢alisma ¢alisan baghligi ile miisteri memnuniyeti (0,23) ve satig
(0,26) arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Gallup Organisation ‘in
1990’larin sonunda ABD’li bir grup perakendeciye uyguladigi Q12 Isyeri Anketi,
calisan memnuniyetinde ilk %25°lik gruba giren magazalarini ortalamanin %39 ‘un
tizerinde miisteri memnuniyeti skoru elde ettigini gostermektedir. ISR ‘nin ortak
bireysel bankacilik ¢alismasi (2003) baglilik seviyelerinin yiiksek oldugu subelerde
son derece memnun miigteri oraninin baghiligin yiiksek oldugunu ortaya koymustur.
Standart Chartered Bank’in kendi ¢alisan bagliligiyla performans arasindaki iliskiyi
inceleyen calismasi da ¢alisan baglilik diizeyi yiiksek bireysel bankacilik subelerinin
ortalamanin iizerinde miisteri memnuniyeti oran1 elde etme olasiliginin 1.7 kat daha
fazla oldugunu ortayakoymustur.

Bu arastirmalarin c¢ogunlugu perakende sirketlerine odaklanirken, calisan
baglilig1 ve miisteri memnuniyeti arasinda benzer iligkilerin bagka hizmet sektorlerin
dede bulunabilecegine dair deliller mevcuttur. B2B iletisim teknolojisi sirketi Nortel

Networks, kendi arastirmasinda g¢alisan katilimiyla miisteri memnuniyetiarasinda
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kesin bir baglant1 tespit ettigini sdylemektedir. Benzer sekilde Sun Microsytems,
calisanlarin Sun’1 galisilacak bir yer olarak tavsiye etme olasiligiyla miisterilerin

Sun’1 birlikte is yapilacak bir yer olarak tavsiye etme olasilig1” arasinda bir baglanti

tespit ettigini sdylemistir.

1.5.3.FinansalPerformans

Giderleri azaltmak ve miisteri memnuniyetini arttirmak hedefi isveren
markasina daha fazla odaklanmak icin giiclii bir gerekce saglasa da, isveren
markasinin giiciiyle yliksek calisan baglilig1 ve finansal performans arasinda acik bir
baglant1 oldugunun ispat edilmesi gerekmektedir.

Yukarida alintt yapilan perakende arastirmalarinin bir ¢ogunda, yiiksek
calisan bagliliginin maddi yansimalar1 rakamsal olarak ifade edilmistir. Seans
arastirmasinin sonucuna gore, ¢alisan memnuniyetindeki %4’likk artis 200 milyon
dolardan fazla ilave gelir anlamina gelmekteydi. Ingiltere ‘deki perakendecilerden
birinin IES Insandan Kararliliga arastirmasi, calisanlarin sirkete baghiligindaki bir
puanlik artisin (bes puanlik bir 6lgekte) magaza basina satist %9 arttirdigini ortaya
koymustur. Devamsizlik giderlerinin azaltilmasina ve miisteri memnuniyeti
seviyesinin genel olarak yukseltilmesine ilave olarak ISR’nin bireysel banka
arastirmasi, c¢alisanlarin tavirlarindaki /sirkete bagliliklarindaki %10 ‘luk bir artisin
sube ag1 satiglarint yillik %2,5 arttirdigini gostermektedir. Standart Chartererd
Bank’in arastirmasi, c¢alisanlar1 yiliksek baglilik gosteren bireysel bankacilik
subelerinin daha fazla gelir biiyiimesi (+%6) ve daha fazla kar marj1 biiylimesi
(+%100) yakaladigini ortayakoymustur.

Calisan bagliligiyla pozitif mali sonuglar arasindaki bu olumlu iliskiler
perakende sektoriiyle sinirli degildir. Bu alandaki en 6nemli arastirma muhtemelen,
cesitli sektorlere mensup 41 sirketten 360.000 calisanin katildigr ISR ‘in ti¢ yillik
kiiresel arastirmasidir (1999-2001). Sonuglar, c¢alisanlarin sirkete baglilik ve
adanmislik seviyeleriyle operasyon marjlarini ti¢ yillik déonemde %3,74 arttirirken,
adanmisligin diisiik oldugu sirketlerde kar marjlarin1 ayn1 donem igin eksi %2,01
olarak gerceklesmistir. Ayni sekilde, adanmish@in yiiksek oldugu sirketler kar
marjlarint aynt donemde ortalama %2,06 arttirirken adanmishgin diisik oldugu
sirketlerde %1,38 oraninda diisiis gézlemlenmistir.

Genel olarak, ortalamanin iizerinde ¢alisan baglilik seviyesine sahip giiclii bir

isveren markasinin, maliyetleri azaltmaniza, miisteri memnuniyetini arttirmaniza ve
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nihai anlamda daha iyi finansal sonuglar elde etmenize yardimci olacagi iddiasini
destekleyen ciddi deliller bulunmaktadir. Bunlar sirketler icin gegerli olan genel
ticari faydalardir. Bunlar sirketin spesifik yasam asamalariyla ve gegcis ritiielleriyle
ilgili baska potansiyel faydalarida s6z konusudur (Simon Barrow&Richard

Mosley,2005: 93-99).

1.6.isveren Marka Kimliginin Tanimlanmasi

Isveren mevcut durumunu degerlendirdikten sonraki asamada nasil bir
igveren olmak istedigine dair marka kimligini tanimlar. Marka kimligi igverenin
tercihini ve niyetini ortaya koymaktadir. Isveren tercih ettigi kimlik dogrultusunda
isveren markasint yonlendirmektedir. Bu baglamda bazi firmalar kendilerini
“yaratic” , bazilariysa ‘“‘gelenekselci” olarak tanimlamaktadir. Marka kimligi
olusturulurken, oncelikle markanin, 6z degerleriyle nitelikleriyle ve 6z marka
mesajlariyla tutarli olmasi gerektigi unutulmamalidir. Aksi takdirde marka etkisiz bir
kimlige sahipolacaktir.

David Aaker Marka Kimligi i¢in yas, cinsiyet, geng, samimiyet duygusallik
gibi insani Ozelliklerden bahsetmektedir. Son olarak da bu o6zellikleri baskalarina
aktaracak etkili bir iletisim gerekmektedir (Moser, 2003;96-100 Aaker, 1996-174).

Son yillarda yapilan arastirmalara gére mevcut ve potansiyel caliganlar
genellikle kendi kimliklerine benzer nitelikteki isverenleri tercih etmektedir. Isverene
iliskin kurum kimligi ve marka kimligini de kendi kimlikleriymis gibi diisiiniip
markayr igsellestimektediler. Bu nedenle marka kimligini tanimlamak isveren
markasi agisindan son derecednemlidir.

Kurum kimligi ve marka kimligi karistirtlmamalidir. Kurum kimligi daha
genis bir kavram olup, marka kimliginde kapsamaktadir. isletmeyi farkli agilardan
tanimlayan kurum kimligini, isveren Ozellikleri ile sinirlamak dogru bir yaklagim
olmaz. Bu nedenle kurum kimligi isveren marka yonetimi agisindan yonlendirici bir
unsur olmaz (Bas,2011:71).

Markaya yon veren ve anlam kazandiran marka kimligi, kurumsal 6zellikler
ve is Ozellikleri olmak lizere iki kavramin birlesmesinden olugmaktadir. Kurumsal
Ozellikler, firmanin rekabet¢i konumu etik degerleri, sosyal sorumlulugu gibi
duygusal yarar saglayan unsurlardan olusmaktadir. Kurumsal ozellikler is

ozelliklerine gore daha kalicidir. Bagka sirketler tarafindan taklit edilmesi miimkiin
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degildir. Bu baglamda kurumsal o&zellikler sirketin farklilasmasini saglamakla
birlikte Isveren Markasinda farkli kilmaktadir. Is 6zellikleri ise, is giivencesi, iicret,
calisma sartlari, kariyer olanaklari gibi fonksiyonel ve duygusal 6zelliklerden
olusmaktadir. Is 6zellikleri, kisilerin is ve isyeri tercihlerinde ilk olarak ilgilendikleri
unsurlardir. Bu nedenle bir¢ok isletme oncelikle isin 6zelliklerini 6n plana ¢ikarma
calismalarina Oncelik vermektedirler (Bas,2011:72-73). Bu baglamda marka
kimligine dayanarak potansiyel ve mevcut ¢alisanlarina, duygusal, fonksiyonel ve

kendini ifade etme faydalarindan olusan bir deger 6nerisisunmaktadir.

1.7. Calisan DegerOnermesi

Isveren markasi, bir kurulusun fonksiyonel, ekonomik, psikolojik yararlar
paketi hakkinda iletisim saglamak isteyen yoOneticilerin isveren marka imaji
olusturmasiyla baslamaktadir. Bu da calisan deger Onermesi yada marka vaadi
oOnerisi olusturma anlamina gelmektedir. Marka vaadi ile hem kamuoyunun algsini
hemde mevcut ve potansiyel calisanlari etkilemek amaglanmaktadir. Isverenlerin
deger Onerisi mevcut c¢alisanlar1 elde tutacak ve potansiyel c¢alisanlar1 ¢ekecek
sekilde hazirlanmas1 gerekmektedir (Martin 2007:19-22). Dolayisiyla farkli hedef
gruplart i¢in deger Onerisinin esnek olmasi gerekmektedir. Farkli hedef gruplari igin
hedef grubundaki kisiye 6zel insan Kaynaklari Calisan Deger Onermesi (CDO),
Pazarlama (CDO), Teknik (CDO) olusturabilmekte miimkiindiir (Barrow ve
Mosley,2005:126).

Verilen vaat ve s6z anlamma gelen Calisan Deger Onermesi orgit kultard,
yonetim anlayisi, mevcut calsanlarin nitelikleri, yoOneticilerin hizmet kalitesi
hakkinda bilgileri kullanarak ¢alisanlara belirli degerler sunan bir konseptir.
Calisanlara firmay temsil etmeleri amaciyla markayla iletilen ve ana mesaj1 saglayan
deger onerisi sunulur (Backhaus ve Tik0o0,2004:502).

Bas’a gore CDO, belirli konulardaki beklentilerin karsilanacagina dair
verilmig olan s6z ve vaatleri ifade eder.Verilen bu soziin yerine getirilememesi
halinde sirketin itibarina iliskin olumsuz algilar olusacaktir. Bu baglamda, istenilen
sonuclarin alinmasi i¢in CDO’nin tititzlikle hazirlanmasi1 ve calisanlar tarafindan
etkinliginin degerlendirilmesi gerekmektedir ki her isletmenin ortaminin, ¢alisaninn
yoneticilerin farkli olmasi dolayisiyla her deger onerisinin de sirkete 6zgii olmasi

gerekmektedir (Bas,2011: 75-76).
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IK ile Pazarlama béliimii arasindaki kesisme noktasi tiim Isveren Markalasma
Yonetimi siireci boyunca olusmaktadir. Bu nedenle her iki alan yoneticileri marka
icin deger Onerileri yaratirken, mevcut ve potansiyel ¢alisanlara aktarirken dikkatli
olmalar1 gerekmektedir (Tiizliner, 2009:57-58). Housley’e gore de igverenlerin deger
onerisi calismalarina sadece 1K profesyonelleri ve ise alim yoneticileri degil, ayni
zamanda pazarlama yoneticileri, reklam miidiirleri, iletisim departmanlar1 diger
onemli paydaslar da katilmaktadir (Housley,2007:16).

Trost, CDO’ni etkileyen cesitli faktorler oldugunu o6ne siirmiistiir. Bu
faktorleri hedef gruplarinin tercihleri, rekabet, is stratejisi, isletme {riin markasi
olarak siralamak miimkiindiir. Bu faktorler temel alinarak olusturulacak olan deger
Onerisi oldukea giiclii bir isveren markasi yaratacaktir.

Bununla birlikte Trost’a gore deger oOnerisi belli Ozellikleri tagimalidir
(Y1ilmaz ve Y1lmaz,2010:305-306).

e (DO, rakip firmalardan farkl bir mesajtasimalidir.

e Tiim mesajlar CDO ‘yii tutarh bir sekildeyansitmalidr.

e CDO, hedef kitleyi isletmeye cekecek nitelikteolmalidir.

e (DO, isverenin gergeklestirecegi nitelikteolmalidir.

e (DO, isletmenin kiiltiirii, {icretlendirme, ¢alisma ortam, isin 6zellikleri gibi

unsurlari mutlakatagimaldir.

Bas’a gore CDO’nin tasimasi gereken 6zellikler ise su sekildir (Bas, 2011:77-
81).

e (alisanlara (potansiyel ve mevcut) ilham verecek ve onlarda heyecan
uyandiracak degerler, yani calisanlarin yasamlarini zenginlestirecek bir c¢aligma
ortamisaglamalidir.

e CDO ile calisanlara arti deger sunulmali rakiplerden farkl
duygusal/fonksiyonel yararlar icermelidir. Piyasa ortalamasina yakin iicreti, sosyal
imkanlar1 bir ¢ok isveren verebilir, 6nemli olan rakiplerden degisik sekilde duygusal
yararlar1 6n plana ¢ikarmaktadir. Art1 deger ancak duygusal yararlar ile saglanabilir.
Ciinkii fonksiyonel yararlarin taklit edilmesi kolaydir, rekabet avantaji yaratacak

olan duygusalfaydalardir.
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e Isverenin, vaatlerini karsilayabilecek nitelikte CDO  olusturulmasi

kurumun itibarini1 ve imajin1 koruyacak, isveren markasinin niteliginiarttiracaktir.

1.8. Isveren MarkaAlgisi

Uriin veya hizmet markas1 pazarlayanlarin, temel marka bilgileriyle baslayip,
markay1 deneme ve tekrar satin alinmasiyla devam eden ve marka sadakati ve marka
savunuculugu ile sonuglanan bir marka iliski merdiveni kullanmasi son derece
yaygindir. Bu konseptin isveren markasina uygulanmasi ilging olmakla birlikte bir
dizi ilave boyut igerecektir. Calisanlar baglaminda, hedef gruplardan herbiri igin

asagidaki sorularla ilgili goriis almanin faydali olacagina inaniyoruz.

e Isim bilinme —Sirketin ismi kag kisi tarafindanbilinmektedir?

e Farkindalik —Sirketin adin1 bilen kisilerden kaci, sirketin faaliyet alani
hakkinda dogru fikre sahiptir? Sirketin iiriin ve hizmetleri hakkinda genel olarak
bilinenler nelerdir? Sirketin biiyiikliigii, kapsami ve basaris1 hakkinda genel olarak
bilinenler nelerdir? Varsa, sirketin calistirma sicili ve uygulamalar1 hakkinda
bilinenlernelerdir?

e Dikkat Cekme-Hedef gruptan yeni isveren arayan kag kisi sirketinizde
caligmay1 diisliniir? Potansiyel igveren olarak nasil algilaniyorsunuz? Bu cevap ne
olciide genel sektdr algilarma veya sirket tipine dayanmaktadir? Insanlarin
calismay1 ¢ok istedigi diger isverenlerhangileridir?

e Deneme-ise basvurmanin baslica sebepleri nelerdir? Ise alim
materyalleriniz aktiviteleriniz sirketinizle ilgili nasil bir izlenim vermektedir? Peki
ya kurumsal web siteniz insanlar, saga sola sorsalar sirketiniz hakkinda ne gibi
seylerduyacaktir?

e Marka deneyimi-Sirkete dahil olanlarin ilk izlenimleri nelerdir? Bu
izlenim beklentilerini ne Olgiide karsilamaktadir? Sirkete katmadan Onceki
algilaryla sirkette yasadiklar1 deneyim arasindaki temel farkliliklarnelerdir?

e Elde tutma ve savunuculuk- (“calisan i¢ goriileri” boliimiinde ele alinan
diger konulara ilave olarak ) Insanlarin sirketle ilgili algisi sirkette ¢alismaya
basladiktan sonra ne yonde degismektedir ? Calisanlar, ¢alisan adaylarina sirketi

nasil anlatacaktir?
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e Sirketten ayrilanlar-Sirketten ayrilanlar sirketi baskalarina nasil
anlatmaktadirlar? Siketi aktif sekilde savunmaya ne dl¢iide devametmektedirler?
Marka haritasinin  ¢ikarilmasi, pazarlamacilarin  pazardaki — goreceli
konumlarin1 anlamak i¢in yaygin olarak kullanildig1 diger bir tekniktir. Bu teknikte
insanlara kart veya post-it kagitlarina yazilmis bir dizi marka ismi gosterilerek
bunlar1 benzerlik derecesine gore gruplandirmalar1 istenir. Fazla yonlendirme
olmadan yapilabilen bu egzersiz, insanlarin farkli tipte isverenleri nasil katagorize
ettigi hakkinda son derece onemli bilgiler verebilmektedir. Bu egzersiz, bir dizi
soruya cevap verme seklindede uygulanabilmektedir. Ornegin; Bu markalar1 CV’de
nasil duracagina veya ¢alisanlarina verdigi dneme gore nasil gruplarsiniz? Insanlarin
istthdam uygulamalarini  bilmedikleri bu sirketleri kolaylikla katagorilere
ayirabilmeleri son derece sasirticidir (Simon Barrow&Richard Mosley 137-138
Realta).

1.9. Isveren MarkaYonetimi

Isveren Marka yonetimi, kurumun disinda ve kurumun iginde bir isveren
olarak c¢ekici ve farkli kilacak net bir goriintii vermeyi tesvik etmeyi icermektedir
(Lievens ve Chapman, 2009:138). Ayn1 zamanda insan kaynaklari uygulamasinin
iletisim ve pazarlama ile birlikte gerceklestirdigi bir gorevdir. Isveren markasi igin
ideal bir sablon bulunmasa da Orgiitiin kaynaklarin1 ve hedeflerini birlestirecek
sekilde bigimlendirilmesi gerekmektedir (Barrow ve Mosley, 2005:162). Isveren
markasi1 yonetimi slirecinde igletmenin amaclari, degerleri ve yeterlilikleri gibi bir¢ok
Ozelligi goz oOniinde bulundurarak calismalarina yon vermesi beklenilmektedir.
Nitekim her isletmenin farkliliklar tasimasi sebebiyle isveren markasi giiglendirme

stirecleride farkliliklar tagiyacaktir.
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isveren isveren isveren
Marka |—>| imaji [>| Gekiciligi

Gagrisimlar
Isveren
Markalasmasi Orgiit Kimligi
\ isveren Calisan
Marka Verimliligi
Sadakati

Orgutsel Kiltur /

Kaynak Backhous ve Tikoo 2004 :505

Sekil 1.1: Isveren Markalasmas1 Modeli

Sekil 1’de anlatilmaya ¢alisilan isveren markalagsmasi modeline gore isveren
cagrisimlari, isverenin imajini; igveren imaji ise igveren g¢ekiciligini saglamaktadir.
Diger taraftan orgiit kimligi ve oOrgiit kiiltiirii dolayisiyla olusan igveren marka
sadakati ¢alisan verimliligini saglamaktadir. Bu baglamda isveren markalagmasi
modelini iki boyutta incelemek mimkindir. Birinci boyutta, isveren markasi
igveren cekiciligini saglarken; isletmenin i¢ine yonelik olan diger boyut sadakat
verimlilik ilesonuglanmaktadir.

Giiclii bir marka bir logo yada bir goriintiiden fazlasi oldugu i¢in marka
gelistirme CEO’nun, satis sorumlularinin iirlin ve hizmet gelistirme takiminin,
pazarlama yoneticilerinin, insan kaynaklari elemanlarinin is tanimlariin bir pargasi
olmalidir (Aggarwal, 2008:3). Isveren markasi acisindan bakildiginda ise kariyer
yonetimi, ise alim gibi IKY uygulamalariyla birlikte diger isletme uygulamalarinin
da isveren markasimi etkiledigini ve bu nedenle s6z konusu uygulamalari
gerceklestirirken yoneticilerin boliimlerinde isveren markast yonetiminin farkinda

olarak hareket etmesi ve siirecin bir savunucusu olmasi, kritik bir 6nemtagimaktadir.
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1.10. Isveren MarkalasmaSiireci

Asagida sekil 3°de gosterilen igveren markalagma siirecine gore, isveren
marka imaj1 kurumsal kimlik, orgiitsel kimlik, kurum kiiltiiriinden etkilenmektedir.
Isveren markasi, isletmenin disindakiler bakimindan cekicilik; isletmenin ¢alisanlar
yoniinden ise liye 6zdeslesmesi saglamaktadir. Bu noktada isveren marka imajindan
s6z edilmesi dogru olur. “Isveren marka imaj1” isletmenin, hedef kitlenin zihninde
bir igveren olarak olusturdugu birbirleriyle iliskili bir “algilar kiimesi” olarak
tanimlanabilmektedir (Bas, 2011:63). Yukarida yer alan modelde belirtildigi sekilde

isveren markasi, igveren marka imaji temelinde gelismektedir.

C(urumsal Kimlik >
isveren Markasi

Potansiyel
Digardakil kicilik | ——>)|
T Isardaidiere cexici ¢ahisanlarin niteligi

|

sayisl
{ Kurum kaltiri J
isveren Markasi
itibar
isveren Marka Araci )
imaji S Sembolik
Kurumsal
Performans
isveren markasi  —>
— ile Gye
L Orgitsel J 6zdeslesmesi

e

Kaynak Martin, 2007 ;18

Sekil 1.2: Isveren Markalasmasi Siireci
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Marka yonetimi siirecinin her asamasinin titizlikle gerceklestirilmesi ve
kurumun tiimii tarafindan benimsenmesi, marka silirecinin basariya ulasmasi
acisindan belirleyici olmaktadir. Bu baglamda isletmelerin tiiketicilere yonelik

markalarini nasil yonetiyorsa, ayni 6zenle igveren markalarini1 yonetmesigereklidir.

1.11. Isveren MarkasiBilesenleri

Minchinglon ve Thome (2007;15) isveren markasinin gelistirilmesine katk1
saglayan 14 unsurdan sz etmektedir.S6z konusu unsurlar su sekildedir.

1.Stratejik niyet

2.Istihdam /Géoreve alma

3.1letisim

4.Liderlik

5.1¢sel is siiregleri

6.Performans yonetimi

7.Inovasyon ve yeniden kesfetme

8.Calisma gevresi

9.0lgme ve degerlendirme

10.Liderlik

11.Kiresel perspektif

12.Kurumsal sosyal sorumluluk

13. Insanlarin gelistirilmesi

14 Miisteri iligkileri

Yukarida gosterildigi gibi igveren markasi, bir¢ok bilesenden olugsmaktadir ve
olduk¢a genis bir alanda isletmenin davraniglar1 ve sahip olduklar1 iizerinde
sekillenmektedir. Isveren markalar, insan kaynaklar1 uygulamalari yaninda
isletmelerin diger fonksiyonlarimin caligmalarindan da etkilenmektedir. Nitekim
markalar, algilara dayanmaktadir, alglar isletmelerin mesajlarinin ve davraniglarinin
timine dayanarak sekillenmektedir. Bundan dolay1 isletmelerin isveren markasi elde
etme ve koruma siirecinde biitiinsel bir bakis agisiyla hareket etmesi ve bu siirecte
boliimlerin sorumluluklarinida ortaya ¢ikarmasi gerekmektedir.

Barrow ve Mosley (2005:9) isveren markasi tekerlegi icinde ilgili bilesenlerde yer
vermistir. S6z konusu sekil asagida yer almaktadir.
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Istihdamsonras1 VizyonvelL.iderlik Politikalar veDegerler

Adillikvelsbirligi OdulSistemi

CalismaCevresi Dissalitibar

PerformansY6netimi Ise Alim.
Kurumsal Kisilik

Icsellletisim Ogrenme veGelistirme

Sekil 1.3: Isveren Markasi Tekerlegi

Kaynak ;Barrow ve Mosley ,2005 ;9

Barrow ve Mosley (2005) isveren markasi karmasini, lokal fotograf ve biiyiik
fotograf olarak ikiye ayirmaktadir.Barrow ve Mosley (2005) tarafindan ifade edildigi
sekilde isveren markasi1 karmasi biiyiik fotograf —politika-;dissal itibar, igsel iletigim,
ist yonetim liderligi, degerler ve kurumsal sosyal sorumluluk, igsel 6l¢iim sistemleri
hizmet destegini icermektedir.

d) Dassal itibar; Bir isletmenin isveren marka imajiyla triinlerinin ve
hizmetlerinin arasinda genellikle yakin bir iliski bulunmaktadir. Iyi digsal marka
deneyimi sunma yetenegine sahip orgiitiin ayn1 zamanda iyi bir igveren olmasi da
muhtemeldir.

Ayni durum finansal olarak basarili olarak bilinen isletmeler iginde
sOylenebilmektedir. Calisanlar dis ¢evrede iy1 bilinen ve 1yi konusulan orgiitler igin
caligmaktan gurur duyduklarini ifade etmektedirler (Barrow ve Mosley , 2005:149-
150).

b) 1lcsel fletisim: Isveren Marka imaj1 ile ilgili olmalidir, iletisimin her bir
parcasi orgiit hakkinda birseyler sdylemelidir. Bir¢ok lider isletme igsel iletisimlerini
daha etkin bir sekilde koordine etmeye baslasa da; farkli boliimlerin ve
fonksiyonlarin kendi isleri olarak yapmasi, daha tipik sekilde devam etmektedir.

Calisan agisindan bakildiginda bu durum fazla ve tutarsiz bilgiye yolacabilmektedir.
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Marka yonetiminin roll, daha tutarli ve c¢alisan merkezli icsel iletisimi
desteklemektir (Barrow ve Mosley,2005;151-152).

0 Ust Yonetim Liderligi; Liderlik giivenirligin arttirilmasinda ve isveren
markas1 algisinin taninmasinda en onemli rollerden birini sahiplenmektedir. Etkili
liderlik, calisan bagliligin1 harekete geciren en 6nemli etkilerden biridir. Ust liderlik
takimu ile ilgili olarak igveren marka yonetiminin rolii, ¢alisanlarin algilamalarinin
olusturulmasinda davranislarinin ve sozlerinin etkisinin farkinda olmalarinmi
saglamaktir (Barrow ve Mosley 2005:152). Isveren markasi aktif bir iist liderlige
ihtiya¢ duymaktadir. Nitekim statiikonun saglanmasi, yeni rollerin ve iligkilerin, yeni
degerlendirme yaklasimlarinin olusturulmasive orgiitiin neyi neden temsil ettiginin
yanitlanmasi anlamina gelebilmektedir (Barrow ve Mosley,2005:46).

d) Degerler ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk; Son yillarda yapilan
aragtirmalar gosteriyor ki Kurumsal Sosyal Sorumluluga (KSS) olan ilgilinin
artmastyla bu alandaki uygulamalarin calisan bagliligina etkisi iizerine cesitli
arastirmalar yapilmistir. Sosyal Sorumluluk projelerinde yer alan isletmeler daha
cekici goriinmektedir. Isletmelerin topluma kars1 sorumluluklari ile ¢alisilacak iyi bir
yer olarak gériilmeleri arasinda giiglii bir olumlu iliski bulunmaktadir. Orgiitiin KSS
calismalari, is veren marka karmasi icerisinde dnemli bir 6ge olarak yer almaktadir
(Barrow ve Mosley,2005:153-154).

e) lcsel Ol¢iim Sistemleri; Giiclii isveren markalari, yapilanlarm Sliigiimii
ile pekistirilmektedir (Barrow ve Mosley,2005:154).

f) Hizmet Destegi; Calisanlarin igsel olarak aldigi (miisteri memnuniyeti
igin acil olarak ihtiya¢ duydugu zamanlarda ya da bireysel olarak birseylere cevap
verirken ihtiya¢ duydugunda) hizmet kalitesi, isveren markasi igin kritik bir olay1
temsil etmektedir (Barrow ve Mosley,2005:155).

Isveren markas1 karmasinda uygulama- lokal fotograf, ise alim, goreve
baslatma, takim yonetimi 6grenme ve gelistirme takdir ve 6diil, ¢alisma gevresini
icermektedir (Barrow ve Mosley, 2005).

g Ise Ahm ve Goreve Baslatma; Isveren Markasi uygulamalar
cogunlukla ise alim tlizerinde durma egilimindedir. Fakat marka ydnetimi agisindan
bakildiginda ise ise baslatma surecide esit derecede onemlidir. Bu durum o&rgiitiin
karakterlerinin insanlardan ne beklediginin ve calisanlarin orgiittten beklentilerinin

ifade edilmesinde 6nemli bir firsat1 ifade etmektedir (Barrow ve Mosley, 2005:156).
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h) Takim Yonetimi; Marka yonetimi agisindan, miisteri temsilcisinin digsal
marka deneyiminin bigimlendirilmesinde oynadigi role benzer sekilde; bolgesel
yonetimin kalitesi ve igsveren marka deneyiminin sekillenmesinde 6nemli bir rol
istlenmektedir. Bu durum liderlik gelisimine ve egitimine ilgiyi arttirmaktadir
(Barrow ve Mosley,2005:160).

) Ogrenme ve Gelistirme; Orgiitin yeni adaylara yonelik genel
cekiciligini ve en yiiksek diizeyde calisan bagliligini korumasi yetenegini de
o0grenme ve gelistirme etkilemektedir (Barrow ve Mosley,2005:157).

1) Odul ve Takdir; Miisterilere yonelik hizmetlerin fiyatlandiriimasimin
stirekli giincelleme gerektirmesine benzer sekilde, istihdam paketinin finansal boyutu
marka i¢in dayanak saglamaktadir (Barrow ve Mosley , 2005:159).

i) Cahsma Cevresi; lyi hazirlanmis modern ofislerde ¢alisanlar, daha
olumlu olma egilimindedir. Insanlarin galisma gevresi, isveren markasinin dnemli bir

tezahdrhduir (Barrow ve Mosley ,2005::160).
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2. ORGUTSELBAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami veTanim

Baglhilik kelime olarak “birbirine karsi, sevgi, saygi, yakinlik duyma ve
gosterme, “sadakat” anlamlarina gelmektedir. Baglilik kavramimi ilk kez Becker
ortaya atmis ve bu kavrami “bilingli olarak taraf tutma davranisi” olarak belirtmistir
(Beckher, 1960:32). Baglilik ayn1 zamanda bir kisiye, bir diislinceye, bir kuruma ya
da kendimizden daha biiyiikk gordiigimiiz bir seye kars1 gostermis oldugumuz bir
yiikiimliiliigii ifade etmektedir (C6l ve Giil, 2011:292). Orgiitsel baghlik igin
akademik yazilimlarda bir ¢ok tanim yapilmistir. Yapilan ilk orgiitsel baglilik
caligmalarinda orgiitiin degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcasi olmak i¢in caba
gostermek ve giiglii bir aile iiyesi gibi hissetmek olarak tanimlanmistir (Steers,
1977:447).

Calisanlarin Orgilite duygusal bagi, kendini adama ve sadakatin 6nemli bir
belirleyicisidir. Duygusal baghiligi olan ¢alisanlar, Orgiitiin  faaliyetlerine
katilimlarini, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina dair istekliliklerini ve orgiitle kalma
arzularini arttiran bir ait olma ve Ozdeslesme hissine sahip olarak goriiliirler
(Meyer&Allen,1991 MowdayPorter&Steers,1982).

Hall’a gore orgiitle bireyin amaclarinin zaman ig¢inde biitiinlesmesi ile
birlikte, birey ile 6rgiitiin uyumlasma siirecidir (Cift¢ioglu,2009:90).

Mowdey, Steers ve Porter oOrglitsel bagliligi calisan ile isletme arasindaki
duygusal bir bag olarak tanimlamislardir ve Orgiitsel baglilik bireyin belirli bir
orgiitle 6zdeslesmesinin sonucudur (Yiiceler, 2009:447).

McDonald ve Makin’e gore oOrgutsel baglilik kisi ile Orgiitiin aralarinda
gergeklestirdigi psikolojik sozlesmedir (Ciftcioglu, 2009:91).

Cohen’e gore orgiitsel baglilik, orgiit tiyelerinin orgiitte kalma davraniglarini

aciklamak i¢in kullanilmaktadir (Cohen, 1996:1147).

34



Mayer ve Allen’e gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin organizasyonun siirekli
iyesi olmaya karar vermesini saglayan davranistir (Mayer ve Allen, 1997:11).

Bateman ve Strasser’e gore orgilitsel baglilik, ¢alisan ve Orgiit arasindaki
algilanan uyum olarak ifade edilir (Akar ve Yildirim, 2008: 99).

Orgiitsel baglilik konusu, entellektiie]l sermayenin ydnetimi sz konusu
oldugunda biiyiikk ©nem kazanmistir. Bireyler kendilerini Orgiitlerine bagh
hissettikleri 6lciide islerinde basarili olacaklardir (Ozdevecioglu, 2003; 113).

Bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve orgiitsel ama¢ ve degerler yoniinde
caba sarf ettiklerinde orgiitsel baglilik ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglihk orgiitte
pasif itaatten fazlasim ifade etmektedir. Orgiit ile birey arasindaki bag aktiftir, ¢iinkii
bireyler orgiitiin daha iyiye gidebilmesi i¢in kendileriyle ilgili fedakarliklar yapmaya
razidirlar (Vural ve Coskun, 2007:143).

Orgiitsel Baghlik ile ilgili tanimlar incelendiginde orgiitsel bagliligin drgiite
duyulan sadakat, 6rgiit i¢in 6zveride bulunma, 6rgiit amaclarin1 benimseme, kendini
orgiite adama, Orgiit faaliyetlerine katilma olarak tanimlandigi ve orgiitsel baglilig
yiiksek olan bireylerin Orgiite pozitif katkida bulunduklar1 goriilmektedir (Taslak,
edi:Gonen; 2007:16). Tanimlar incelendiginde orgiitsel baglhihiga ait U¢ Ozellikten
bahsedilebilir (Ozdevecioglu, 2013:114).

e Orgiitiin hedef ve degerlerine inang ve onlarinkabulii,

e Orgiitiin ¢ikarmi diisiinerek, orgiit i¢in goniillii ve istekli bir calisma
gayreti icindebulunma,

e Orgiitlin tiyesi olarak kalmak icin kuvvetli istekduymak,

Orgiitsel baglilik sadece isverene sadakat demek degil, orgiitiin iyiligi ve
basarisinin siirmesi ic¢in oOrgiite dahil olanlarin diislincelerini acgiklayip, caba
gosterdikleri bir siirectir (Yiicel, 2010,176). Orgiitsel baglilik ¢alisanin kurumu ile
kendi arasinda gergeklesen bir siire¢ olup, bireyin kurumunda uzun yillar kalarak

caligmaya karar vermesini saglayan bir olgudur (Park ve Rainey, 2007).

2.2. Orgiitsel BaghhgiOnemi

Baglilik tiirleri arasinda iizerinde en ¢ok arastirma yapilan orgiitsel bagliligin
Onemi, is giicli devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma gibi Orgiitsel gostergelerle olan
iliskilerden kaynaklanmaktadir. Birey ile Orgiit arasinda kurulan baglar, orgiitiin en
degerli varlig1 olan ¢alisanlarin ortak deger, amag ve kiiltiir etrafinda toplanmalarini

sagladig1 gibi, bireylerin aidiyet duygusunu da gelistirebilir (Cakir, 2001;49).
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Caligsanlarin baghlig1 orgiitsel basariya ulasmada en kritik faktor olarak
bilinmektedir. Her orgiit {iyelerinin orgiite olan bagliliklarini arttirmak istemektedir.
Orglitsel baglilik calisanlari problem iireten degil problem ¢dzen insan haline
doniistiiriir. Orgiitler eger varliklarin1 idame ettirmek ve refah iginde yasamak
istiyorlarsa mutlaka iiyelerinin bagliliklarini saglamaya calismalidirlar (Ince, Giil,
2005:13-14).

Orgiitsel baglilig: arttirmaktaki tek amag verimliligi yiikseltmek olmamalidir.
Bu ¢ercevede faaliyetler, orgiitteki iiyelerin, kisilik, deger ve inanglarini 6n planda
tutarak gergeklestirilmelidir (Bayram, 2006:137). Ulrich orgiitsel bagliligr arttirmak
amaciyla vizyon, strateji, takim c¢alismasi, ¢aligsma kiiltiirti, ortak kazanimlar, iletigim,
insanlara ilgi, teknoloji ve gelistirme araglariin kullanmas1 gerektigini belirtmistir
(Balay, 2000;115).

Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda psikolojik bir istikrar saglayicidir veya nazik
bir zorlayicidir. Orgiitsel kuvvetlerin nedenlerinde ise bireysel bir baglayici
olmaktadir (Shagholi vd, 2010;251). Orgiitsel baghlik orgiite sadakattir ve orgiit
tiyelerinin hedef, ama¢ ve savunma sisteminin (alt yapi) gelisiminde calisanlarin
tumuni harekete gecirir. Orgiitsel baghlik iiyeligin siirdiiriilmesine dair gii¢lii bir
arzu ve istek duymaktir. Mathieu ve Zajac orgiit ile tanimlanan kimligi ve ya sevgiyi
(baglilig1) orgiitsel baghilik olarak tanimlamigtir. Baghilik 6zgiirliik hareketini
kisitlayan bir zorunluluk olarak da tanimlanmistir (Reihaneh, vd, 2010;251).
Orgiitsel baglilik organizasyonun amag ve degerlenin kabul edilmesinde giiclii bir
yarar gosterir. Organizasyona katilim ve kimlik orgilitsel baglilikta kuvvetlidir
(Reianeh,2010:252).

Orgiitsel baglilik, is 6zelliklerinin,, drgiitsel vatandashik davranigmin drgiitsel
performansin, kabul edilen Orgiitsel destegin, orgiitsel adaletin, verimliligin, servis
kalitesinin 6zelliklerinden Ornek olay gibi algilanmaktadir. Orgiitsel baglilik
acisindan insan kaynaklar1 yeteneklerinin basarisinda etkili baglilik hayati onem
tagiyan bir bilesendir (Reianeh,2010;251).

Yapilan aragtirmalar daha yiiksek baglilik ile bagli calisanlarin Grgiitsel
amaclar1 yerine getirirken beklenilenden daha fazla cabaladiklarina dikkat
cekmektedirler. Orgiitsel baghiligin bir baska sonucuda; orgiit igindeki bireysel
ogrenmelerini de devam ettigi bir gergektir. Carley arastirmalarinda orgiitsel
bagliligin devir oranina etkisi lizerine ¢calismistir, sonu¢ sudur ki devir orani yiiksek

olan ¢alisanlarda 6grenme yavaslamistir. Devamsizlikta azalmada orgiitsel bagliligin
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bir 6zelligidir. Orgiitsel baglilik &rgiitsel amaglarin basarilmasinda kritik bir dneme
sahiptir. Problem yaratmaktan c¢ok calisanlarin problem ¢o6ziicii olmalarini
saglamaktadir. Orgiitsel baglilik sadece kalite ve miktar1 arttirmaz devamsizlik
derecesine ve is giicii devir oranina katkida bulunan agik bir basar1 sebebidir.
Orgiitsel siireglerin icinde yiiksek basar1 i¢in gereksinim vardir, ¢alisanlarin ¢ogu

goniillii davranislar ile yoneltilir (Atak ve Erturgut,2010:34).

2.3. Orgiitsel BaghhgmSmiflandirilmasi

Orgiitsel Baghiligim Siniflandirilmasi, Tutumsal Baglihk Yaklasimlari,
Davranigsal Baglilik Yaklagimlari, Coklu Baglihk Yaklagimi olarak {ice

ayrilmaktadir.

ORGUTSELBAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

& J T~

TUTUMSAL BAGLILIK

YAKLASIMLARI DAVRANISSSAL

Etzioni’nin Yaklasimi BAGLILIK )
Kanter’in Yaklagimi YAKLASIMLARI $2KKII._: F@FUUK
O’Reilly ve Chatman’in Becker’in Yaklagimi S
Yaklagimi Salanick’in Yaklasimi

Penley ve Gould'un

Yaklasimi

Meyer ve Allen

Yaklagimi

Sekil 2.1: Orgiitsel Baghhgin siniflandirilmasi (ince ve Giil, 2005:26)

2.3.1. Tutumsal BaghhkYaklasimlari

Kelime olarak tutum, bireyin, belirli kisilere, olaylara, nesnelere karsi belli
bicimde davranma yolunda toplumsal olarak kazanilmis egilimleridir (Ada ve Dig.
,2008:497).

Tutumsal baglilik ise bireyin ¢aligma ortamini degerlendirmesi sonucunda
bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir (Saldaml1,2009 ;13). Tutumsal baglilik

bireyin kimliginin 6rgiit ile benzesmesi sonucunda 6rgiitiin sahip oldugu amaglar ile
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bireyin amaglarinin zaman igerisinde ayni yone yonelip biitlinlesmeleri sonucunda
ortaya ¢ikar. Tutumsal bagliligin {i¢ nemli unsuru bulunmaktadir (Balci, 2003:63).

e Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inan¢ vekabullenme,

e Orgiit yararina daha fazla caba sarf etmeye géniilliiolma,

e Orgiit {iyeligini siirdiirmearzusu

Tutumsal baglilikla ilgili gelistirilmis bulunan c¢ok sayida yaklasim
bulunmaktadir. Literatiire bakildiginda tutumsal baghlik yaklagimlarinin en
Oonemlileri Etzioni’nin Yaklasimi, Kanter’in Yaklagimi, O’Reilly ve Chatman’in

Yaklagimi, Penley ve Gould’un Yaklasimi Meyer ve Allen Yaklagimidir.

2.3.2. EtzioniYaklasim

Etzioni orgiitsel baglilik kavramini {i¢ baslik altinda incelemistir. (Etizoni,
1966:46).

Ahlaki Baglilik, Orgiitiin, degerleri, hedefleri ve normlarmi igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanir. Bireyler topluma yarar saglayacak amaclari
takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar.

Cikarci  Baglhiik, Orgiit ile {iyeleri arasindaki aligveris iliskisine
dayanmaktadir. Uyeler orgiitlerine yapmus olduklar1 katki karsihiginda elde
edecekleri ddiillerden dolay1 orgiite baglilikduymaktadirlar.

Yabancilagtirict Baglilik, Bireysel davranislarin sinirlandirilmasi sonucunda
ortaya cikan olumsuz yaklasimi ifade etmektedir. Birey s6z konusu durumda

psikolojik olarak orgiite baglilik duymamakta ancak iiyeligini devam ettirmektedir.

2.3.3. Kanter’inYaklasim

Kanter’in 1968 yilinda gergeklestirmis oldugu en meshur yaklagimdir. Bu
yaklasima gore orglitsel baglilik bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
aktarmaya istekli olmalar ile ihtiyaglarin1 ve isteklerini karsilayacak sosyal iliskiler
ile kisiliklerini birlestirmeleridir. Sosyal bir sistem olarak orgutlerin belirli istek,
ihtiyagc ve beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar s6z konusu olan oOrgiitiin
beklentilerini, érglte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini 6rgltlerine adayarak
gerceklestirebilirler (Ince ve Giil, 2005 :29).

Kanter Bagliligi tige aymrmustir. (Kanter, 1968:499-517). Devamlihk

Baghhgi; Calisanlarin  kendilerini  Orgiitiin  siirekliligi i¢in adamisolmalaridir.
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Calisanlar orgiitlerine kigisel yatirim yapmalar1 sebebiyle orgiitten ayrilmalari
maliyetli ve zor bir durum olacaktir. Bu nedenle ¢alisan birey orgiitli adina fedakarlik
yaptig1 diisiincesiyle orgiit iiyeligini devam etmek durumunda kalmaktadir.

Kenetlenme Baghhii; Orgiit igerisindeki iiyelerin orgiitteki sosyal iliskilere
baglanmalaridir. Grup iiyleri arasindaki dayanisma gelistirilerek kenetlenme baglilig
olusturulur. Bu tarz gruplarda grup igerisindeki ¢ekisme ve kiskancliklara ¢ok az
rastlanmasi grup bilincinin ve birliginin olduk¢a yiliksek olmasi beklenmektedir. Bu
sayede grup disardan gelebilecek varligini tehdit edebilecek giiclere karsi birlik ve
beraberligini koruyabilecek konuma gelecektir.

Kontrol Baghhg;; Orgiit iyelerinin davranmislarmi  olumu  ydnde
sekillendirmek igin iiyelerin orgiit normlarina bagl kalmasidir.

Kanter, s6z konusu (¢ baglilik modelinin birbirleriyle biiyiik olgtide iligkili
oldugunu belirtmektedir. Ug baglilik modelinde iiyelerin 6rgiite olan bagliliklarin
giiclendirmek i¢in igin kisi iizerinde ortak bir etki yaratarak birbirlerini pekistirirler.
Bu baglamda bu ii¢ baghlik modelinin yiiksek oldugu orgiitler daha basaril
olacaklardir (Kanter,1968:501).

2.3.4. O Reliy ve Chatman’inYaklasimi

O Reily ve Chatman tarafindan is gérenin orgiite psikolojik baglilig1 olarak
ifade edilmektedir (Bayram, 2011:130). Calisan ile orgiit arasinda olan psikolojik
bagin gelismesini saglayan onemli mekanizma O6zdeslesmedir. Calisan Orgiitlin
degerlerini amaclarini, 6zelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir. Bu baglamda
orglitsel baglilik, kisinin orgiitiin bakis agilarim1 veya 6zelliklerini kabul etme ve
kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir. O’Reilly ve Chatman’in tanimladig {i¢
baglilik tiirii agagidaki ifade edilmistir (O’Reilly ve Chatman, 1986:501).

Uyum Baghhgy; Baglilik, paylasiimis degerler i¢in degil, belirlenmis 6diilleri
kazanmak ig¢in olusmaktadir. Uyum bagliliginda cezanin iticiligi ve Odiillerin
cekiciligi s6z konusudur.

Ozdeslesme Baghhgi; Bu baglhilik digerleri ile doyum saglayici bir iliski
kurmak veya iliskiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey bir
grubun Uyesi olmaktan gurur duymaktadir.

I¢sellestirme Baghhigi; Bu baglilik tamamen bireysel ve orgiitsel degerler

arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin davraniglar ve tutumlar ;
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bireylerinic  diinyalarin1 orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu
kildigindagergeklesmektedir.

O’Really ve Chatman, orgiitsel bagliligin bahsedilen boyutlarinin orgiitte
kalma istedigi ve rol istli davranislar acisindan farkli sonuglar doguracagini
belirtmektedirler. Orgiit yararma fazladan caba ve vakit harcamay1 gerektiren ve
kisiye yarar saglamayacak olan bu davranislar 6zdeslesme ve benimsemeye dayanan

bagliligin sonucunda goriilmektedir.

2.3.5. Penley ve Gould’unYaklagimi

Penly ve Gould, Etzioni’nin yaklasim modelini temel alarak orgiitsel

bagliligin ii¢ boyutu oldugunu séylemektedirler.Bunlar (Saldaml1,2009;18).
e AhlakiBaglilik
e (ikarciBaglilik
e YabancilastiriciBaglilik

Ahlaki Baghhk; Orgiitiin amaclari ile 6zdeslesme ve orgiitiin koymus oldugu
kurallar1 kabul etme esasina dayanmaktadir. Bu baghlik tiirtinde birey kendisini
Orgiite adamakta, Orgiitiin basaris1 veya basarisizlifindan kendisinin sorumlu
oldugunu diisiinmektedir (Saldamli, 2009:18).

Cikaral Baghhk; Calisanlarin orgilite vermis olduklariemegin karsiliginda
takdir ve ddiil bekleme esasina dayanmaktadir. Bu baglilik kendini sevdirme esasina
dayanmaktadir (Saldaml1,2009 :18).

Yabancilastiric1 Baghlk; Alternatif is imkanlarinin bulunmadig ve orgiitiin
i¢ gevresi lizerinde bir etkisinin olmadig1 konusundaki algilamalarina dayanmaktadir.
Orgiitline kars1 yabancilastirict bir baghilik hissi ile bagli olan birey, orgiit tarafindan
sunulan 6diil ve cezalarin gostermis oldugu performansi ile orantili degil, rastgele
verildigini diisiinmektedir. Bu duygular bireyde orgiitte kisitlanmis hissi yasamasina
neden olmaktadir (Saldaml11,2009:18).

Penly ve Gould’un baglihk yaklagimlari, Etzioni’nin c¢alismasindaki
eksiklikleri kendisine 6rnek almistir. Bu sebeple Etzioni’nin ¢aligmasinin tersine ii¢
baglilik tiirlinlin rgiitlerde birarada bulunabilecegini idda etmektedirler. (Penly ve
Gould, 1988:52). Penly ve Gould (1988:48-49) orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli
degiskenlerle farkli iliskileri oldugunu belirtmektedir. Ornegin ahlaki baglilik

iiyeligin devammin saglanmas1 ile ilgilidir. Isine asir1 diiskiin olmak, mesai
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saatlerinin disinda veya hafta sonu tatillerinde calismak ya da eve is gétiirmek gibi

davraniglart igermektedir (Gould ve Penley, 1984:245 akt.Col, 2002:43).
Yabancilagtirict baghlikta ise kisi, kariyeri iizerinde kontrollii olmadigin

diisiindiigiinden, bu baglilik tiirii daha ¢ok is ve kariyerle ilgili sonuglar iizerinde

kontrol eksikligi duygusu ile ilgilidir (Saldamli, 2009:19).

2.3.6. Mayer ve AllenYaklasim

Mayer ve Allen orgiitsel baglilig1 “calisanlarin 6rgiitle iliskilerini niteleyen ve
onlarin Orgiit i¢cinde kalma kararlarin1 ifade eden psikolojik bir durum olarak
tanimlamiglardir (Mayer ve Allen, 1991:67).

Bu model ilk olarak 1984 yilinda orgiitsel bagliligin tek boyutlu bir kavram
olmadigindan yola c¢ikilarak iki boyutlu bir 6lgek olarak hazirlanmistir. Bu 6lgek
Duygusal ve Devamlilik Bagliligin1 igermektedir. Ancak daha sonra modele eklenen
tutumsal ve duygusal bakis acilarinin yani sira, orgiitsel baghilig: kiiltiirel degerler
acisindan inceleyen “Normatif baglhilik” yaklagimi 3 boyutlu hale getirmistir (Mayer
ve Allen, 2004:63).

Duygusal Baghhk; Allen ve Meyer (1990) tarafindan c¢alisanin orgiitiine
yakinlik duyup onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir. (Allen ve Meyer,
1990).

Devam Baghhgi; Birey oOrgiit etkilesiminin zaman igerisinde gostermis
oldugu yatirimlarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yapisal bir olgu olarak
tanimlanmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005:54).

Normatif Baghhk; Orgiite bagl galisan, drgiite zaman iginde nasil bir tatmin
ve statli saglarsa saglasin, ahlaki olarak orgiitte kalmanin dogru oldugunu diisiiniir

(Cakar ve Ceylan, 2005:54).

2.3.7. Davramgsal BaghhkYaklasimlari

Davranigsal baglilik, bireyin ge¢misindeki davraniglari nedeniyle Orgiitte
kalma istegi ile ilgili bir durumu ifade etmektedir (Mowday ve Dig., 1982:516).
Diger bir ifadeye gore ise davramigsal baglilik, kisilerin belirli bir orgiitte siirekli
kaliglarin1 ve orgiitteki tiyeliklerini siirdiirmeyle nasil basa ¢iktiklar1 anlatilmaktadir
(K06k,2006:298).

Davranissal baglilik kavrami, bagliligin disa vurumu veya resmi ve/veya

normatif beklentilerini asan davranislar olarak ele alinmaktadir. Bu tarz  davranislar
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kisilerin alternatif davraniglarindan kaginip, orgiite baglanmalar1 nedeniyle maaliyet
olustururlar (Varoglu, 1993:12).

Bireyin davranislarina yonelik olan davramigsal baglilik, bireyin bu
davranigta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisi siirdiirmesi ve bir
siire sonra siirdlirdiigli bu davranisa baglanmasidir. Zaman igerisinde birey s6z
konusu davranisa uyum saglamakta ve o davranis1 destekleyici  tutumlar
gelistirmekte, bu davranisin tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir (Boylu ve Dig.

2007:57).

2.3.7.1. Becker’in Yan BahisYaklasim

Bu yaklagima gore birey oOrgiite karst bir duygusal baglilik hissetmez,
baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini diisiindiigli i¢in oOrgiite baglanir ve oOrgiitte
calismaya devam eder. Backer yan bahis kavramimi kullanan ilk kisidir. Bu
yaklasima gore orgiitsel baglilik iiyenin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranig
dizisini sergilemekten vazgectiginde kaybedecegi yatirimlart diistinerek, bu davranig
dizisini siirdiirme egilimidir. Bu yaklasima gore toplumsal beklentiler, biirokratik
diizenlemeler ve sosyal roller ¢alisanlarin baglilik géstermesine neden olan yan bahis
kaynaklaridir. Bu baglamda kisinin yasi ilerledik¢e ve kidemi arttikga yatirimlarida
buna paralel olarak artacak ve kisinin Orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir (Becker,
1960:32).

Becker’a gore calisanlarin baglilik gdstermesine neden olan yan bahis
kaynaklar1 dort tanedir (Saldamli, 2009:23).

e Toplumsalbeklentiler

o Burokratikduzenlemeler
e Sosyaletkilesimler

e Sosyalroller

Sosyal roller, yan bahisler kisi i¢cinde bulundugu sosyal duruma alismis ve
uyum saglamis olmasindan kaynakli olabilmektedir. Boyle bir durumda kisi iginde
bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki artik bagka
bir role uyum saglayamayacaktir (Saldamli, 2009;23).

Becker bu durumda baghiligin ii¢ boyutuna da yer vermektedir. Devam
bagliligin1 ayrilma maliyetine, duygusal bagliligi 6grenme deneyimlerine, duygusal
bakisa (is olanaklari, orgiitsel destek gibi ) ve normatif baglilig1 sosyal baskiya yer
vermektedir (Saldamli, 2009:24).
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2.3.7.2. Salancik’inYaklasimi

Salancik Yaklagimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin davranislari ile tutumlar1 uyumsuz oldugu zaman kisi strese girecek ve gergin
olacaktir. Tutumlar ile davranislar arasindaki uyum ise baghilig1 getirecektir

(Gl 2002:49).

2.3.8. Coklu Baghhk Yaklasimi

Bu yaklagim Reichers ‘in ¢aligmasi orgiitsel bagliligin gelismesindeki bazi
ipuglarinin dgrenilmesine olanak saglamistir. Orgiitsel baglilik kavrami Onceleri
psikolojik baglilik olarak algilanmistir. Devamlilik bagliliginin ilk goriiniisii olarak
ele alinan psikolojik baglilik daha sonra bireylerin oOrgiitlere bagliliklarin yatirim,
aylik, kidem, 6demelerindeki artis ve alternatif olanaklarin firsatlarin olmayist gibi
yapisal faktordeki degisikliklerden meydana gelebilecegini belirtmektedirler
(Richers,1985:508).

Coklu baghlik yaklasimi kisilerin orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaglarina farkli baglilik gosterecegini kabul etmektir
(Giindogar, 2011:59). Orgiitsel bagllikla ilgili siniflandirmalar ¢ogunlukla baglhiligin
orgilitiin bitliniine duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklasimi ise,
orgiit iginde bulunan farkli unsurlarin, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya
cikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baglilik tiiriinden ayr1
olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000:24—26).

Coklu baglilik yaklagimi bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini ongérmektedir. Dolayisiyla, bir
kisinin Orgilitte baghiliginin kaynagi kaliteli iiriinleri uygun bir fiyatla piyasaya
sunuyor olmasi olabiliyorken, bir bagkasinin baglilik kaynag: orgiitiin ¢alisanlarina
gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Reichers, 1985:4679). Coklu baglilik modelinde
orgiitsel baglilik, 6rgiitli olusturan cesitli i¢ ve dis unsurlularinin ¢oklu bagliliklarinin
bir toplami olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kisiler Orgiit yoneticilerine c¢alisma
arkadaslarina referans gruplarina farkli baghiliklar gerceklestirebilmektedir. Ayni
zamanda oOrgiit dis ¢evresini olusturan miisterilere, tedarik¢ilere, meslek odalarina,

sendikalara ve topluma da farkli baghliklar gosterebilmektedir (Balay, 2000:26).
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2.4. Orgiitsel BaghhgmBoyutlari

Mayer ve Alen tarafindan 1984 yilinda gelistirilen orgiitsel baglilik boyutlar
duygusal baglilik ve devam baglilig1 boyutlarin1 igermekteydi. Daha sonra Mayer ve
Allen orgiitsel baglilik boyutlart igine Weiner ve Vadi’mn 1980 yilinda
gerceklestirmis olduklar1 c¢alismalara dayanan minnet (normatif) baglhiliginida
boyutlarinin igine katmiglardir (Dogrul, 2013:20). Bu baglamda model, duygusal,
devam ve minnet (normatif) olmak iizere ¢ faktorden olusan son haline

kavusmustur.

2.4.1. Duygusal OrgiitselBaghlik

Duygusal baglilik orgiitsel amaglara, kurallara ve yoneticilere karst duyulan
saygl, sevgi, Orgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan baglhlik tiirtidiir
(Tutar, 2007:106). Calisanin bagli bulundugu orgiite duygusal bir bag hissetmesi ve
bundan Otiirii istiin bir ¢aba gdstermeye istekli olmasi durumudur. Bu gibi
durumlarda calisanin Orgiitte kalmay1 istemesinin nedeni Orgiitiin amag ve degerleri
ile kendi ozdeslestirmesidir. Orgiite duygusal olarak bagli calisanlar kendi
istekleriyle orgiitte kalmaya devam ederler (Altinbas, 2008:6). Giiclii duygusal
baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve oOrgiitiin hedef ve degerlerini kabullenmesi
anlamina gelmektedir (Ince ve Giil,2005:40).

Allen ve Mayer duygusal bagliliga etki eden faktorleri su sekilde siralamistir
(Mayer ve Allen, 1990:14):

1. Isin zorlugu ;Calisanin drgiitte yaptig isin zor ve miicadeleyi gerektiren bir
1s olmasi,

2. Roliin acgikhigi ; Orgiitin ¢alisandan beklentilerinin agik¢a ortaya
konulmasi,

3. Amacin acikhigi; Calisanlarin Orgiitte yapmis olduklar1 gérev ve islerin
sebepleri konusunda agik bir diisiinceye sahipolmasi,

4. Yénetimin dneriye agiklign ;Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her
tirlii 6neriye acik olmasi ve onlara degervermesi,

5. Arkadas baglig1; Orgiit iiyeleri arasinda yakin ve samimi iliskilerinolmast.

6. Esitlik ve adelet; Orgiitsel gorev ve kaynaklarm dagitiminda adaletin

olmasi,
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7. Kisisel 6nem; Orgiit iiyeleri tarafindan yapilan isin, drgiitiin hedeflerine
onemli katkilar1 bulundugu yoniindeki duygularin giiclenmesinin tesvikedilmesi,

8. Katilim; Calisanin Orgiitiin her tiirlii isi ile ilgili kararlara katiliminin
saglanmasi,

9. Geri bildirim; Calisana performansi ile ilgili siirekli olarak bilgiverilmesi.

2.4.2. DevamhlikBaghhg:

Devamlilik bagliligi ¢alisanin c¢alistigi siire icerisinde harcadigi emek,
zaman, gayret ile edindigi, statii makam, kidem, ve para kazanimlarini orgiitten
ayrilmalariyla birlikte kaybedecegi diisiincesi ile olusan baghliktir (Yal¢in ve Iplik,
2005:398). Ayn1 zamanda calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda ortaya c¢ikacak
maliyetlerden veya is alternatiflerinin azlig1 sebebiyle orgiit liyeligini siirdiirmesidir.
Orgiit iiyeligini siirdiirmek icinde gerekli asgari calisma diizeyinde performans
sergilerler ki bu orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tiridir (Uygug ve
Cimrin,2004:92). Savaloinen ve Lamsa ise devamlilik bagliligini, “Grgiitten
ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini diisiinmesi nedeniyle orgiit iiyeliginin
devam ettirilmesi durumu” olarak tanimlamislardir (Lamsa ve Savaloinen, 1999:36).
Bu baglilik tiirinde ¢alisan drgiit icin harcadig1 emek, zaman ve ¢abanin karsiliginda
elde ettigi statii, licret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarini Grgiitten
ayrilmasi halinde kaybedecegine inanir ve bu inan¢ onun Orgiitsel bagliligin1 saglar
(Y1ildiz ve Dig,2011:119).

Mayer ve Allen devamlilik bagliligina etki eden faktorleri su sekilde
siralamistir (Mayer ve Allen, 1990:18):

1. Yeteneklerin Transferi;Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir
bagka orgiite transfer edebilmedurumu,

2. Egitim; Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir orgiite yararli olup,
olmamasi,

3. Kendine Yatirinm:Calisanin ¢aba ve zamanin biiyiik bir boliimiinii mevcut
Orgiitiine vermisolmast,

4. Emeklilik pirimi ;Caligsanin orgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik
pirimi olmak tizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar kaybetmekorkusu,

5. Alternatif is olanaklari;Calisanin Orgilitten ayrilmasi durumunda benzer

yada daha iyi bir isbulmadurumu.
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2.4.3. Normatif (MinnetBaghhgr)

Normatif baglilik ¢alisanin drgiite olan bagliligini bir gérev olarak algilamasi
sonucunda gelistiginden diger iki boyuttan farkli bir boyutu yansitmaktadir.
Duygusal baglilikta “bu orgiitte kalmak istiyorum” ifadesini i¢erirken normatif
baglilikta “bu orgiitte kalmaliyim” seklinde sloganlastirilabilecek bir deger yargisini
ve sorumluluk bilincini icermektedir. Normatif baghliktiiriindebirey, “Orgutte
kalmaliyim” seklinde bir ifadeyi benimsemektedir. Bu baglilik tiiriinde birey, orgiitte
kalmaya mecbur oldugunu diisinmekte ve bu yonde inancglar tasimaktadir
(Eroglu,2007:9).Bu baglamda calisan orgiitte sadakat ile kalmay ahlaki bir
zorunluluk olarak gérmektedir (Allen ve Mayer, 1990:4). Minnet baglilig1 psikolojik
ihtiya¢ ve maddiyat endisesinin Gtesinde “ahlakilik’ unsurunu icermektedir (Atak,
2009:107).

Orgiitlerine kars1 minnet baghligi duyan calisanlar orgiitte kalma davranisi
gosterirler. Bu davranisin nedeni orgiitiin veya igverenin kendisini c¢ok ihtiyag
duydugu bir zaman diliminde ise almas1 yada igverenleriyle kalmalarinin en dogru
davranis olacagi konusunda deger yargilarina sahip olmalaridir (Cetin, 2004:96).

Mayer ve Allen, normatif bagliliga etki eden faktorleri, calisanlarin karakteri,
kisisel ailesel yasantilari,sosyallesme ve kiiltiir siiregleri olarak siralamistir (Mayer
ve Allen,1990:18).

Duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik tiirliniin {i¢ ortak
ozelligi bulunmaktadir. Bunlar (Ince ve Giil, 2005:42-43):

a) Calisanlarin orgiitleri ile olan iliskilerinigdstermektedir,

b) Orgiit {iyeligini siirdiirme karari ile psikolojik bir durumuyansitmaktadir,

C) Birey ve orgiit arasinda, orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin

olugsmasina sebepolmaktadir.

2.5. Orgiitsel Baghhg EtkileyenFaktorler

Bireylerin birbirlerinden farkli kisilik 6zelliklerine sahiptirler. Bireylerin
farkl1 kisilik ozelliklerine sahip olmalar1 oOrgiitsel baglilik diizeylerini de
etkilemektedir. Bu baglamda bireylerin calistiklar1 orglitte paylastiklar: siiregleri
yorumlamasinda ve degerlendirmesinde bireylerin sahip olduklarnt kisilik

Ozelliklerinin etkisinin fazla oldugu goriillmektedir (Eren1996:234).
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2.5.1. KisiselFaktorler

Bu grupta yas, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik Ozelliklerin
yanisira ¢aliganin Orgiit ile arasindaki calisma stiresi (kidem) ve egitim durumu yer
almaktadir. Yapilan aragtirmalar gosteriyorki yas ve kidem ile orgiitsel baglilik
arasinda olumlu bir iligki, egitim ve oOrgiitsel baghlik arasinda ise olumsuz bir iligki
vardir (Balay, 2000:56). Asagidaki sekilde Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

gosterilmistir.

Duygusal Baghihigi

Etkileyen Faktorler .
Duygusal Isten ayrilma niyeti ve is
' > Baglilik glict devri

-isin zorlugu
-Rolun agikligi

-Amacin agikhgi
-Yonetimin éneriye
acikhgi

-Arkadas Bagliligi
-Esitlik ve adalet
-Kisisel 6nem
-Katilhm
-GeriBildirim

Devamhlik Baghhigini

Etkileyen Faktorler

is Davranislari
Yeteneklerin Transferi Devamlilik ; N
Egitim > Baglilig Devamsizli
Kindine Yatirim Orglitsel vatandaslhk
Emeklilik Primi davraniglari

Alternatif is Olanaklari Performans

Normatif Baghlhig
Etkileyen Faktorler

Calisanlarin Karakteri Calisantann Sagh@s
Kisisel ve ailesel Normatif Baglilk 3 glig
Yatirimlar —> N ve Refahi
Kiltar ve

sosyallesmesiirecleri

Sekil 2.2 : Ug Bilesenli Orgiitsel Baghihk Modeli (Meyer ve Dig., 2002:22)
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25.1.1. Yas

Yas ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu
diisiiniilmektedir. Bireylerin yaslar1 ilerledikg¢e farkli bir egitim almalar1 yada kariyer
degistime imkanlar1 gii¢leseceginden, iiyesi olduklari orgiite olan baghliklarinin
artmast ve bu artan baglilik ile birlikte orgiitte gegirdikleri zaman ve Orgiitte
yaptiklar1 yatirimda artmis olacaktir (Glimiis ve Sezgin,2012:108).

Buna karsin, Kirel tarafindan yapilan bir arastirmada genc calisanlarin islerini
daha eglenceli bulduklari, daha istekli calistiklar1 ve yaslh ¢alisanlara gore orgiitlerine
olan agiliklarinin daha fazla olduklarini tespit etmistir (Kirel, 1999:115-136):

e Yash calisanlarin gen¢ calisanlardan daha fazla oOrgiitlerine baglilik
gostermelerinin nedenlerini Balay (2000:41) su sekildeagiklamistir,

e Orgiitte calisma siiresi uzun olan ¢alisanin daha iyi gorevlere getirilme
olasiligimin daha fazla olmasi ve bunla birlikte kariyer yapma imkani ve hizmet
suresi ile paralellikgostermektedir,

e Geng calisanlar cazip tekliflere daha sicak bakarken, yasl ¢alisanlar bu
teklifleri risklibulmaktadir,

e Yash calisanlar islerini yaparken kendilerine olan giivenleri ve tecriibeleri
nedeniyle yaptiklari isten daha fazla tatminduymaktadirlar.

Allen ve Mayer (1997) yagla orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin orgiitsel
bagliligin her boyuttu i¢in ayr1 ayri incelenmesi gerektigini belirtmislerdir.Onlara
gore duygusal baglilik calisanin yasiyla bir artis gosterirken devamlilik calisanin

yasindan etkilenmez.

2.5.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen gesitli arastirmalar
bu konuda heniiz kesin bir yarginin ortaya konulamadigini gosteriyor. Yapilan
arastirmalarin bazilarinda cinsiyetin Orgiitsel bagliligi etkiledigi bazilarinda ise
erkeklerin yada kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
varilmigtir. Bunun tersi yoniinde ise bazi arastirmalarda orgiitsel baglilik ve cinsiyet
arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (Gtglii, 2006).

Angry ve Pery ‘ni yapmis olduklar1 aragtirmaya gore kadinlarin erkeklerden

daha fazla Orgiite bagl olduklarini tespit etmiglerdir. Bu sonuca gore kadinlarin
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erkeklere gore islerini daha az degistirme egilimi olduklarimi ifade etmektedirler
(Angle ve Pery, 1981:7). Grusky’nin arastirmasina gore ise kadin yoneticiler erkek
yoneticilere kiyasla orgiitlerine bagliliklar1 daha fazladir. Grusky bu durumu
erkeklere daha fazla is firsat1 verildigini bu nedenle kadinlarin 6rgiite bagliliklarinin
daha uzun siireli oldugunu 6ne siirmektedir. Ayn1 zamanda Grusky iyi bir egitim
diizeyine sahip olan erkeklerin orgiitlerinde daha fazla gelisim firsat1 bulduklarinin
farkinda olduklarini belirtmektedir (Grusky, 1996:501-502)

Yapilan baska bir arastirmaya gore ise kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara
gore orgiite olan bagliliklarinin daha diisiik oldugu yoniindedir (Ince ve Giil ,
2005:62).

Kadinlarin ailesel rollere verdikleri énem: Kadinlarin aile yasantilarina ve
evle ilgili rollere ve gorevlere erkeklere oranla daha fazla 6nem vermeleri ,6rgltsel
kariyer ve degerlerin ikinci planda kalmasina neden olmamaktadir. Bu sebeple kadin
calisanlar oOrgiitsel kariyer, gorev ve rollerine yeterince zaman ayiramamakta ve
baglilik gosterememektedirler (Gokmen,1996:9).

Kadinlarin isgiiciine katilmalarinin 6niindeki engeller; Kadinlara yonelik
olumsuz tutumlardan, rol catismasindan, is aile stresinden, hukuksal normlardan,
ahlaki dinsel ve Kkiiltiirel yapilardan veya erkek calisanlara yapilan pozitif
ayrimciliktan kaynaklanmaktadir (Ince ve Giil,2005:62).

Kadin calisanlar orgiitlerinde daha istikrarlidirlar; Kadinlar erkeklere oranla
islerini ve calistiklar1 6rgiitii sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar.

Kadin c¢alisanlarin karsilastiklart engeller motivasyonunu arttirmaktadir;
Kadinlar erkeklere oranla sahip olduklar1 statii kazanmak i¢in daha fazla engelle
kargilasmis ve zaman harcamistir. S6z konusu bu durum kadinlarin motivasyonunu

arttirarak Orgiitlerine daha fazla baglilik gostermelerine neden olmaktadir.

2.5.1.3. MedeniDurum

Medeni durum orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Evli g¢alisanlarin bekar
calisanlara nazaran devamlilik, normatif ve genel orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir.
Evli olanlarin sosyal normlar1 daha fazla dikkate aldiklar1 varsayimi ile orgiitlerine
bagliliklarinin  kag¢inilmaz oldugu soylenebilir. Evli olan calisanlarin evlilik
kurumunu siirdiirme nedenleri sahip olduklari kazanimlar1 kaybetmemektir. Boyle

birdegerlendirmeyiyapankisiaynidurumudérgiitiiicindeaynigeyiyapabilir.Bu

49



baglamda evli olanlarin orgiitsel devamlilik bagliliklariin yiiksek olmasi normaldir
(Ertan, 2008:61).

Mayer ve Powell’in yaptig1 bir arastirmaya gore evli ¢alisanlarin orglitten
ayrilma maliyeti nedeniyle orgiite bagliliklar1 bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Evli calisanlarin bekar ¢alisanlara gore yasca daha biiyiik ve
kidemlerinin daha fazla olmasi da orgiite bagliliklar1 agisindan g6z oniine alinmasi

gereken unsurlardan biridir (Saldaml11,2009:34).

2.5.1.4. EgitimDiizeyi

Orgiitsel Baglilik ile egitim diizeyi arasinda ters yonli bir iliski
gozlemlenmektedir. Egitim diizeyi yiikseldikce, orgiitsel baglilik azalmaktadir. Bu
durumu nedeni daha iyi diizeyde egitim alanlarin orgiitte karsi beklentilerinin fazla
olmas1 ve orgiitlin bu beklentileri karsilayamayacagindan dolay: sahip oldugu egitim
diizeyi ile daha fazla alternatifine sahip olmalaridir. Bu nedenle denilebilir ki egitim
diizeyi diisiik kisilerin alternatif is imkanlar1 daha az oldugundan dolayr mevcut
islerine daha ¢ok baglilik gostermesi miimkiindiir. Bununla birlikte daha geng, daha
az egitimli, daha ¢ok cocuklu mavi yakalilarda daha c¢ok sadakat (pasif baglilik)
goriilirken, daha yash daha az egitimli beyaz yakalilarda aktif orgiitsel baglilik
gorilmektedir (Aviad ve Geral, 1992:384).

2.5.1.5. Calisma Siiresi(Kidem)

Mayer ve Allen bir ¢alisanin is yerindeki caligma siiresi ile orgilitsel baglilik
arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugunu ileri slirmiistiir. Moltaz bu durumu
kisilerin 6diil almak i¢in kendilerini orgiite baglamalariyla agiklamistir. Mowday ise
calisanlarin  orgiitteki c¢alisma siiresine bagli olarak ilerideki kazanglarinin
artacagindan dolay1 Orgiite baglandiklarini belirtmistir. Dis ¢evredeki belirsizlikler,
kidem tazminati, mevcut yatirimlarin c¢oklugu kisileri orgilite ¢ikar iliskisi ile
baglayabilmektedir. Bireyin oOrgiitte ¢aligma siiresi arttikca yatirimlart da o derece

artmaktadir (Agaca ve Ertan, 2008:395).

2.5.1.6. Degerler

Degerler, bireyin giinliik yasaminin ve isinin temel bir pargasi olup, yasamina

anlam kazandiran, ulasilmak istenen idealler olarak, bireyin, kararlarina tercihlerine
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becerilerine, aliskanliklarina ve davraniglarina  yansitilmig  olunan  insan
miikemmeliyetine iliskin nitelikler, inanglar ve kanaatlerdir (Ozgener,2000:2).

Orgiitsel degerler ise ¢alisanin motivasyonuna bir temel olusturur, ¢alisanin
orgit ortamma gosterdigi uyumu tespit etmekte Snemli bir faktordiir. Orgiitsel
vizyonun dinamikliginin ve geligmesinin temel anahtaridir; orgiitiin yagam bigimini
sekillendirdigi gibi, is yapma ve ylritme bi¢imlerini de etkilemektedir
(Bakan,2011:129).

Orgiitsel degerler orgiit iiyeleri ile paylasilirsa igsel bir biitiinlesme saglanmis
olunur ve bu durum orgiit icindeki calisanlarin birbirleri ile iligkilerini diizenler,
orgiit iiyelerinde ortak bir orgiit bilinci olugturmakla beraber, orgiitiin amaglarina
yonelik olarak kisilerin davraniglarini yonlendirir, kontrol eder, ortak davranig
sekilleri ortaya koyar ve bdylelikle calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 arttirilmis
olur (S18r1,2007:4).

Dolayisiyla, bireyin sahip oldugu degerler orgiitsel bagliligi etkileyen
unsurlardan biridir. Ozellikle ise yeni baslayan ¢alisanin kendi degerleri ile yapacagi
1§ ve Orgiitiin degerlerinin uyumlu olmasi, ¢alisanin orgiite ve isine olan bagliligini
olumlu yénde etkileyecektir. Orgiitsel degerleri ile kisisel degerleri uyusmayan
calisan icin ise oOrgiitsel bagliliktan bahsetmek miimkiin olmayacaktir. Degerler,
neyin degerli, iyi ve arzu edilebilir oldugunun belirleyicisidirler. Bireylerin sahip
oldugu degerlerin degismesi miimkiin olmadigindan orgiitsel degerler ile bireysel
degerlerin uyusmadig1r durumlarda bireyin Orgiite baglilik duymasi hemen hemen

imkansiz olacaktir (Minner,1998:234).

2.5.2. OrgutselFaktorler

Orgiitsel baglihig etkileyen oOrgiitsel faktorler,6rgiit kiiltiirii, Orgiitiin
blyiikligl ve yapisi, orgiitsel adalet, rol catismasi ve belirsizligi, isin niteligi ve

Onemi, iletisim ve iicret diizeyidir.

2.5.2.1. OrgutKaltara

Orgiit Kiiltiirii, bir orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiit iiyeleri tarafindan
paylasilan bir anlam (deger) sistemini ifade eder. Bir orgiit kiltiiriiniin 6ziinl
olusturan 7 temel nitelik s6z konusudur:

Yenilik ve risk alma; Calisanlarin yenilik yapmaya ve risk almaya tesvik

edilmelerinin derecesi,
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Ayrintiya dikkat etme; Calisanlarin ayrintilara hassasiyet ve dikkat
gostermelerini ve onlar analiz etmelerini bekleme derecesi.

Sonuca odakhlik; Yonetimin, amaglarin gergeklestirilmesinde kullanilan
teknik ve siire¢lerden ziyade sonug¢ ya da amaglara odakliligin derecesi.

Takim odakhhk; Isteki faaliyetlerin bireylerden ziyade takimlara gore
organize edilmesinin derecesi.

Saldirganhk; Calisanlarin yumusak basliliklarindan ziyade saldirganlik ve
rekabetciliklerinin derecesi.

Istikrar; Orgiitsel faaliyetlerin gelismeden ziyade mevcut durum iginde
strdlrimesinin derecesi.

Tiim bu nitelikler diisiikten yiiksege bir devinim gosterirler. Orgiitiin bu
nitelikten haberdar olmasi orgiitiin kiiltiirii hakkinda bilesik bir goriintii ortaya koyar
(Erdem, 2013:20).

Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik birbirleri ile yakindan iliskilidir. Orgiitsel
baglhiligin orgiit iginde yiiksek olmasi, Orgiitsel ama¢ ve hedef ile birlesmeyi
saglayacagindan orgiitsel kiiltiiriinde gii¢lii olmasmma neden olacaktir (Torun,
2012:41).

Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin kendi firmalarinin seyrini ydnlendirebilecekleri
kritik bir faktordur. Wallach (1983)’a gore bir orgittn kultlrd barokratik, yenilikci
ve destekleyici olmak iizere {i¢ kategorinin degisen derecelerinde farkli bilesiminden
olusmaktadir. Biirokratik Kiiltiir, hiyerarsik boliimlere ayrilmis, organize edilmis ve
sistematiktir. Ayni zamanda bu kiiltirde otorite ve sorumluluklar kesin sinirlar
cergevesinde tanimlanmistir. Yenilik¢i Kiiltlir; Yaratici, sonu¢ odakli ve meydan
okuyucu bir ig cevresini ifade eder. Destekleyici Kiiltiir; takim calismasinin esas
alindig1, insan odakli, giiven verici, cesaretlendirici bir is ¢evresini ifade etmektedir.
Birey eger kendi motivasyonunu orgiit kiiltiirii ile uyumlastirirsa kendi potansiyelinin
farkina varir ve simdiki isinde daha etkili olur (Bakan,2011:159).

Erkmen ve Bozkurt'un (2011), telekomiinikasyon ve saglik sektoriinde
calisan 170 kisi iizerinde yaptig1 arastirmanin sonuglarina gore orgiitsel baglik ile
orgilt kiltiir arasinda pozitif yonde bir iliski vardir, orgiit kiiltiiri sadece devam
baglilig1 ile negatif yonde bir iliskiye sahiptir.Giilova ve Demirsoy (2012)
sigortacilik sektoriindeki bir sirkette ve bankada ¢alisan kisiler ile yapmis oldugu
anket sonuglarina gore oOrgiit kiiltiirli ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iliski

oldugunu tespitetmislerdir.
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2.5.2.2. Orgiitiin Biiyiikliigii veYapisi

Orgiitler biiyiidiikce biirokratik egilimler artar ve bu durum beraberinde
yonetim mekanizmasinin en iyi sekilde islemesi icin iyi belirlenmis bir hiyerarsik
yapiyla birlikte herkesin pozisyonundan almis oldugu bir takim yetki ve
sorumluluklar1 getirir.islerin nasil yapilacagina dair ayrintili ve somut ilkeler her
kademede mevcuttur. Bireyler arasi iligkiler ise mevcut pozisyonun ilkelerine gore
strddrdlecektir (Kogel, 1995:131).

Orgiitiin  yapisi, is gorevlerinin bigimsel olarak nasil bdliinecegini,
smiflanacagini ve koordine edilecegini tanimlar. Yoneticiler kendi oOrgitlerinin
yapisini tasarlarken alt1 temel unsurunu dikkate almalidirlar. Bu unsular isin 6zelligi,
bolimlendirme, emir komuta zinciri, denetim alani, merkezilesme ve
bicimsellesmedir. Orgiitte kurallarin yazili olmasi, merkezilesme derecesi ve
fonksiyonel olarak diger departmanlara baglilik ile orgiitsel arasinda  Orgiitsel

baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur(Keles,2006;60).

2.5.2.3.0rgitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlara yonelik, gorev dagilimi, mesaiye uyum, yetki
verilesi, Ucret dizeyi, 6diil dagitimi gibi yonetsel kararlarin ¢alisanlar tarafindan
nasil  algilandigidir  (fgerli, 2010:69).Orgiitsel adaleti iki ayri bicimde
tanimlanmaktadir.

Birincisi dagitim adaleti, terfi, pirim ve sosyal hak gibi orgiitsel kazanimlarin
dagitimina iligkin orgiit {iyelerinin algilamis olduklart adillik derecesidir.

Ikincisi islem adaleti, karar alma siireglerinde algilanan bir adalettir.Sisteme
yonelik adalet algisin1 ortaya ¢ikaran islem adaleti ayn1 zamanda sistemin kontroliinii
saglayan bir aractir (Erkus, Turung ve Yucel, 2011:247-248).

Yapilan arastirmalar orgiitsel baglilik ile oOrgiitsel adalet arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Dailey ve Kirk, 1992:307). Brewer’e
gore kaynaklarin adil dagitimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu tespit edilirken (Brewer,1996;25), Organ’a gore, orgiitsel 6diil ve kaynaklar
dagitilirken adil olunmadigi yoniinde bir algiya sahip olan Orgiit {iyelerinin

bagliliklar1 olumsuz yonde etkilenecektir (Organ,1988:549).
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2.5.2.4. Rol Belirsizligi veCatisma

Orgiit icerisinde dagitilan rollerin sinirlarmin belirlenmemesi ve beklenilen
gorevlerin ¢alisanlar ile tam olarak paylasilmamasi durumu rol belirsizligini ortaya
cikarmaktadir. Diger bir anlatimla rol belirsizligi, goérev, yetki ve sorumluluk
agisindan tam bir kesinlik olmamasi durumudur (Smadov, 2006:10).

Rol gatigmasi ise, ¢alisanin Orgiit icindeki gorevlerini yerine getirememesi
sirasinda, oOrgiit iginde ve disinda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk
durumu olarak ifade edilmektedir (Katz ve Kahn,2005:202). Rol ¢atismasinin
calisanlarda igsel catismayr ve is ortami gerilimini arttirdigi, bunun yani sira is
gorenlerin ig tatminini ve Orgiite olan gilivenlerinin azaldig1 sonucu elde edilmistir
(Simsek,1998:318).

Orgiitsel baglilik ile rol g¢atismasi ve rol belirsizligi arasindaki iliskiyi
arastiran literatiir ¢alismalar1 verileri bu konuda bir tartisma olduguna isaret
etmektedir. Bazi aragtirmacilara gore orgiitsel baglilik ve rol stres faktorleri arasinda
negatif yonli iliski tespit ederken bazilar ise pozitif yonlii iliski ya da bir etkinin
olmadigini belirtmistir (Akar veY1ldirim,2008:101).

Oliver ve Brief (1977-1978) rol belirsizligi ve rol gatismasinin her ikisininde
orgiitsel baglilikla arasindaki iliskiyi negatif yonlii olarak gdstermislerdir. Ayni
sekilde Fisher ve Gitelson (1983) da ¢alismalarinda ayni sonuca ulagmistir.

Agarwal ve Ramaswami (1993) de yaptiklar1 arastirmada, rol ¢atigmasinin
duygusal baglilik iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini, rol belirsizliginin ise
duygusal baglilik {izerinde negatif yonde bir etkiye sahip oldugu sonucunu elde
etmiglerdir. Hartenian ve arkadaslar1 (1994) ise, rol ¢atismasi ile Orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulgulamistir (Yousef, 2002:252).

2.5.2.5. Isin Niteligi veOnemi

Yapilan isin niteligi orgiitsel bagliligi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisan
acisindan igin dnemli bir is olarak algilanip algilanmamasi, orgiitsel baghiligin diisiik
veya yiiksek olmasini eklemektedir (Sokmen, 2000:60).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen dénemli faktdrlerden biride isin niteligidir. Isin
niteligi ve Onemi, bireylerin ¢alistiklar1 orgiitte yada kendi 6zel yasamlarina etkisi
olarak anlatilmaktadir (S6kmen, 2000:60). Ayn1 zamanda isin zorluk boyutu, motive

etme boyutu, isin niteligi ile 6zdeslesme, sorumluluk, geri bildirim ve yetki sahibi
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olma gibi etkenlerde o&rgiitsel bagliligi dogrudan etkilemektedir (Ince ve
Gii,2005:71). Bu dogrultuda is zenginlestirme ve is rotasyonu kavramlar1 ortaya
cikmaktadir. Is zenginlestirme ¢alisana yapmis oldugu is ile ilgili olarak planlama,
orgiitleme, denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Is
zenginlestirmenin amaci, c¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri basariyla yerine
getirdikleri zaman, bundan zevk duymalarimi saglayip bagliligi pozitif yonde
etkilemektir (Ince ve Giil, 2005:71). Is zenginlestirmede dikey diizeydedir ve
birbirinden farkli isler bir kisinin sorumlulugunda olur. Kisilerin isin akisi ve
denetimi iizerindeki yetkisi kiside daha ¢ok s6z sahibi olmayi1 gerektireceginden
calisma istegi artar (Sabuncuoglu ve Tuz,2003:172).Boylelikle kisilerin
sorumluluklar arttik¢a orglite olan bagliliklar1 da artmaktadir.Bu durumda iist diizey
yoneticiler daha fazla sorumluluk sahibi olduklarindan bagliliklarinin yiiksek olacagi
sOylenebilir (Gilimiis ve Sezgin, 2012:112).

Is motivasyonu agisindan isin niteligi ise kisiler yapilmaya deger bir ise sahip
olduklarinda daha ¢ok ¢alismaktadirlar. Kisiler boylelikle isi sadece kendi ¢ikarlar
ve patronlar1 i¢in yapmadiklarindan mutluluk diizeyleri artmaktadir. Yaptiklar1 isten
otiirti bagkalarinin da mutlu oldugunu goren ¢alisanlarin daha iyi hizmet verebilmek

adma fiziksel, diisiinsel ve duygusal gii¢leri artmaktadir (Eren,2008:516-517).

2.5.2.6.1letisim

Iletisim Latince “connunicare” fiilinden gelmekte olan iletisim kelimesi,
dilimizde “ortak kilma” anlamina gelmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:2).En
basit bigimde iletisim karsilikli bilgi iletme, aktarma istenen sonuglari basarma ve
davraniglart etkilemek amaciyla insanlar arasinda s6zlii yada s6zlii olmayan diger
araclarla anlayis saglamak adina tanimlanabilen, daha genis anlamda ise, toplumsal
yapinin temelini olusturan bir sistem, orgiitsel ve yonetsel yapiin diizenli isleyisini
saglayan bir ara¢ ve bireysel davraniglart goriintiileyen ve etkileyen bir teknik olarak
tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996;Yatkin,2009).

Orgiit icindeki kapsamli bir iletisim plani ile isgdrenler sadece drgiitte neyin
olup bittigini degil, ayn1 zamanda yapilan herhangi bir degisimin islerini ve
kariyerlerini nasil ve nigin etkileyecegini de bilirler (Ada ve Dig. 2008:502).
Orgiitsel baglilig1 olusturmak igin insani gereksinimlerin dogru belirlenmesi gerekir.

Calisanlar ile etkin bir iletisimin olusturulmasi ve onlart motive ediciunsurlarin
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bulunmas: drgiitsel baglilikta 5nemli bir unsur olmaktir. Orgiitsel bagliligin goniilden
baglanmay1 ifade etmesi nedeniyle kisiler arasi iletisimin 1yi olmasi, is gorelerin
sorunlar1 ile ilgilenilmesi sosyal aktivitelerin diizenlenmesi gibi yaklasimlar
caligsanlar agisindan motive edici bir unsurlar olmaktadir (Basyigit,2006:95).

Allen’in yapmis oldugu bir arastirmada toplam kaite yonetimini uygulayan
firmalarda iletisim, orgiitsel baglilik degiskeninin %59’unu agiklamaktadir. De Rider
(2004) gorev iliskili iletisimin oOrgilitsel bagliligin 6nemli bir nedeni  oldugu
bulgusuna ulagmigtir. Mattheiu ve Zajac (1990) gerceklestirdikleri meta analiz
sonucunda liderin yaptig1 iletisimin baglilik iizerindeki Onemine vurgu yaparak,
yonetici tarafindan zamaninda ve uygun bir sekilde yapilan iletisim etkinliklerinin

iggorenin Orglite olan bagliligini arttiracagini ifade etmektedir (Bakan,2011:139).

2.5.2.7.UcretDiizeyi

Ucret, calisanlarin ise olan tutumlari, motivasyonlarinin saglanmasi,
yaptiklar1 isin ¢ekiciliginin artmasi ve Orgiitlerin verimliligi acisindan 6nemli bir
faktordiir (Cakir,2011:145).

Ucret is gorenin ihtiyaglarin1 karsilamada temel bir unsur olmakla birlikte
orgiitte ve dis ¢evrede sosyal ¢alisanin statiisiinii belirleyen bir unsurdur (Benligiray,
2003:32).

Orgiitsel baglhliga iicretin ne derece etki ettigi iicretin motive edici dzelligi ile
ilgili bir konudur. Frederik Herzber’in motive edici ve hijyen faktorler iginde ele
aldig1 gibi ticret isin igeriginden daha cok, digsal giidiillenme &zelligine sahip bir
etkendir.Yapilan arastirmalarda, digsal motivasyonun isten ayrilma davranisi ile daha
az ilintili oldugu tespit edilmistir. Buna neden olarak da, ekonomik sikint1 ve baska is
imkanlarinin sinirli olusu gosterilmistir (Tang, 2000:219).

Is motivasyonu agisindan {icret konusu ele alindiginda ise is doyumu
acisindan  dicretin  6nemli  bir  faktér oldugu yapilan  arastirmalarda
goriilmiistiir.Ucretin is doyumu iizerinde dogrudan ve dolayli olmak iizere etkisi iki
sekilde acgiklanmaktadir. Dogrudan etkisi ¢alisanin, emek bilgi diizeyi ve gosterdigi
performansla aldig1 iicret arasindaki dengeyi ifade etmektedir. Dolayli etki ise
calisanin aldig1 Tlicret ile gostermis oldugu performans: Orgiit igcindeki diger
calisanlarin maaslar1 ile karsilastirmasi sonucu is doyum diizeyinin etkilenmesini

ifade etmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010:362).Hulin’in bir arastirmasina gore alinan
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ticret kadar saglanan sosyal olanaklar da is tatmininde etkili olmaktadir (Karaman,

2010:66).

2.5.3.0rgiit DisiFaktorler

Orgiit dis1 faktorler dogrudan orgiit ile ilgili olmayip, dolayli olarak drgiitiin
eksikliginden kaynaklanan ve daha ¢ok dis ¢evreyle ilgili baz1 faktorlerde oOrgiit
bagliligin1 da etkilemektedir. Bunlar profesyonellik ve yeni is olanaklar1 olarak

aciklanabilir.

2.5.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik mesleki baglilikla ilgili bir kavram olup, kisinin meslegi ile
ozdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip igsellestirmesidir (Ince ve Giil,
2005:84). Kendi kurallarin1 koyan profesyoneller bagimsiz hareket eden kisilerdir.
Profesyonel kisiler i¢cin ya meslege baglilik ya da orgiite baglilik 6nem kazanir. Eger
orgiit bu kisilerin mesleki gelisimine destek oluyorsa ¢alisanlarin mesleki bagliliklar
olumsuz olarak etkilenirken orgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde etkilenir (Saldaml

2009:39).

2.5.3.2. Yeni Is BulmaOlanaklar:

Alternatif is imkanlarinin olmasi ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini azatici
bir etkisi vardir. Baglilik literatiirii emek pazari sartlarinin kontrol edilmesi
gerektigini belirtmektedir. Emek pazarindaki is firsatlarinin azligi calisanlarin
orglitlerine daha ¢ok baglilik hissetmesi ile sonuglanacaktir (Giimiis ve Sezgin,
2012:123). Bir aragtirmaya gore yiiksek lisans yapmis dgrencilerin yiiksek olmayan
bir iicretle ise basladiktan 6 ay sonra, bagka bir is teklifi almadiklarinda Orgiitsel
bagliliklarinin arttig1 goriilmiistiir. Yiiksek ticretle ise basladiklarinda ise alternatif is
imkan1 olup olmamasi bir seyi degistirmemektedir ve ayni oOrgiitsel baglilig

gostermektedir (Altinbag,2008:17).

2.6.0rgiitsel BaghihgmSonuclar

Orgutsel amaclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek diizeydeki
baglilig1 orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul edilebilir
oldugunda ytiksek diizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla sonuglanmasi ihtimali

bulunmaktadir (Balay, 2000:83). Orgiitsel baglihgin sonuglarma iliskin olarak
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davranigsal sonuglarin baghlikla en giiclii iliskiler i¢inde oldugu bulunmustur. Bunlar
ozellikle ig doyumu, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla
olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iliski icerisindedir

(Balay, 2000 95).

2.7.Isveren Markas: ve Duygusal Orgiitsel Baghlik Arasindakilliski

Entelektiie] sermayenin her gegen giin dnem kazanmasi ve artan rekabet
kosullarinda nitelikli ¢alisanlarin isletmede tutulmasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Giliniimiliz rekabet kosullarinda nitelikli, yetenekli isgiiclinii orglitte tutmanin tek
yolu sadece iicret degildir. Nitelikli calisanlarin isletmeden ayrilarak ve daha az
ticretle bagka igletmelerde ¢aligmay1 kabullenmesi, Ucretin orgltte kalmak icin yeterli
bir unsur olmadigmi acikca gdstermektedir. Orgiitiin ¢alisanlarim Srgiite baglama
konusundaki basarisizligi, bu durumun en 6nemli nedenlerinden biri olmaktadir
(Ozdevecioglu, 2003:115). Bu noktada insan unsurunu sirkette dnemli hissettirecek
politika ve uygulamalar, baglilik yaratma konusunda basarisaglayacaktir.

Edward, igveren markasinin ¢alisanlarin kalitesini, baglili§in1 motivasyonunu
ve performansini arttirdigin1 - belirtmektedir. Edward’a gore isveren markasi
sayesinde kurumun amaglarini ve degerlerini kabul eden, 6rgiitiine bagl ¢alisanlarin
yaratilmasi saglanmaktadir (Erwards, 2005:268-269).Herman ve Gioia’ya gore
hayranlik duyulan ve tercih edilen isletmenin isgiicii devri azalmaktave dolayisiyla
orgutsel bagliligi artmaktadir (Yilmaz ve Yilmaz,2010:294). Berthon,Ewing ve
Hah’a gore de isveren markasi ¢alisanlarin isletmede kalma oranlarini arttirmaktadir
(Berthon ve digerleri,2005:154).

Marka haline gelmis isveren, modern insan kaynaklar1 yo&ntemlerini
kullanmaktadir. Calisan odakli uygulamalar isveren ile galisan arasinda bir sinerji ve
olumlu oOrgiit ortam1 saglamaktadir. Bu sayede c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklar
artacak ve is tatmin diizeyleri yiikselecektir (Oren ve Yiiksel, 2012 :47-48).Bu
baglamda modern insan kaynaklar1 yoOntemlerini benimseyen isveren markasi
calismalari biiylik 6l¢iide baglilik yaratma ¢abasi i¢inde olacaktir.

Bas, Isveren markasi ile calisanlar arasindaki iliskinin en &nemli sonucunu
baglilik olarak nitelendirmektedir.Ciinkii birey ¢alistig1 sirketi “caligilabilecek en iyi
yer olarak™ goriirse, bagka bir isletmede ¢alismay1 aklina getirmez (Bas, 2011:35-42-

,44). Bu baglamda isten ayrilma niyetine girmeyen calisanlar, is goren devir hizinin
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azalmasina katki saglayacaklardir. Is goren devir hizinin azalmasi da drgiitsel
bagliligin yiiksek olmasi ile agiklanabilecektir.

Bireylerin orgiitlerine baglanmalar1 6zellikle entelektiiel sermaye yonetimi ile
iligkili bir konudur. Entelektiiel sermaye yonetimi kapsaminda, bilgi isletme
kapasitesi yuksek olan nitelikli, bilgili, bireyleri Orgutte tutabilmek, ancak bu
calisanlar1 Orgiite baglamalart miimkiindiir (Ozdevecioglu, 2003:114-115).Aksi
takdirde Orgiitii biiyiik basarilara gotiirebilecek nitelikteki calisanin, daha i1yi bir
alternatifle karsilastiginda ya da orgiitle herhangi bir anlagsmazlik yasadiginda,
isinden ayrilma niyetine girmesika¢inilmazdir.

Resthorn’a gore orgiitsel devamliligin saglanmasi ve rekabet avantajinin elde
edilmesi agisindan oOrgiitler, orgiitsel baglilik yaratarak is géren devir hizin1 minimize
etmelidirler (Resthorn, 2009;4). Calisanlarin baglilik diizeyi sektorel olmaktan c¢ok
kurumlarmn izledigi insan kayaklar1 politikalarindan ve genel olarak disaridaki is
olanaklarinin cazibesinden etkilenmektedir (Kuruiiziim ve digerleri, 2010,193).
Ciftcioglu’na gore bireyler tarafindan itibarli olarak algilanmak, insan kaynaklar1
uygulamalarina da gilivenilmesini saglamaktadir. Yani olumlu itibar, olumlu insan
kaynaklar1 uygulamalar1 anlamina gelmektedir.Bu da oOrgiitsel ¢ekicilik yaratarak
bireyi firmaya ¢ekmekte ve /veya biyiik olgiide baglilik duygusu yaratmaktadir
(Ciftgioglu, 2009:154). Yani bireyler sirketin IK uygulamalar1 ile 6rgiit hakkinda
olumlu ya da olumsuz fikir gelistirmektedir. Bu fikirler bireylerin is yerleri ile
kurduklar orgiitsel bagliligin bigim ve derecesini etkilemektedir.

Genel olarak igveren markasiyla orgiitsel baghlik arasindaki iliski su sekilde
Ozetlenebilmektedir.

Isveren markas1 orgiitsel bagliligi olumlu ydnde etkilemektedir. Aym
zamanda Orgiitsel baglilikta igsveren markasini olumlu yonde etkilemektedir.

Isveren markasi calisanlarin orgiit amaglarimi benimseyerek biiyiik 6lgiide
aidiyet hislerini gelistirmektedir.

Orgiitsel baglihgin yiiksek olmasi, o orgiitte modern ve stratejik insan
kaynaklart uygulamalarinin hakim oldugunu go6stermekle birlikte, marka haline
gelmis igverenin nitelikli isgiiciinii orglitte tutabilme yetenegini kanitlamaktir.

Orgiit yazimindaki tiim bu arastirmalara ek olarak, isveren markasiyla
orgiitsel baglilik arasinda iki yonlii iliskinin oldugu soylenebilmektedir. Orgit
yazinin da da belirtildigi gibi giiclii igsveren markasi algisiyla nitelikli is giliciiniin elde

tutulmasiiliskininbirboyutuyken;digerbirboyutisedrgiitiinegiicliibirsekilde
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baglililk duyan bireylerin olumlu isveren marka imaji yaratmasi olarak
incelenebilmektedir. Yillarin verdigi aidiyet duygusuyla oOrgiitiine bagl calisan,
cevresindekilere sirketinden, insan kaynaklar1 politikalarindan, ¢alisma ortamindan
ve baglihgindan bahsederek igsveren markasi yaratmaktadir. Yani oOrgiiti degerli
kilan, ¢aliganin orgiitiine dair yaptigi agiklamalardir. Orgiitiin mevcut calisaninin
paylastigi bu deneyimler. Potansiyel adaylari cezbederek orgiite olan itibar

arttirmaktadir.
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3. ISVEREN MARKA ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIGA OLAN
ETKISININ INCELENMESI(UYGULAMA)

Bu boliimde, giyim sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir firma ¢alisanlarinin
isveren marka algis1 ve orgiitsel bagliliga iliskin goriislerinin elde edildigi verilerle

ilgili bilgiler verilmistir.

3.1. ArastirmaninYontemi

Arastirmada demografik etkenlerin isveren marka algisinin orgiitsel bagliliga
etkisi ve aralarindaki iligki arastirilmaktadir. Bu kapsamda demografik etkenlerin
isveren marka algist ve oOrgiitsel bagliligt nasil ve ne oranda etkiledigi ortaya
cikmaktadir. Oksiiz tarafindan 2012 yilinda gelistirilen isveren markas1 dlcedi ve
Meyer ve Allen tarafindan 1991 yilinda gelistirilen ve Wasti (2000) Tiirkce’ye
uyarlanarak gecerlilik ve gilivenilirlik ¢alismasi1 yapilan duygusal orgiitsel baglilik
dlgegi giyim sektdriinde calisanlara uygulanmistir. Olgeklerde yer alan sorular faktor
analizi yapilarak yeniden boyutlandirilmistir. Demografik degiskenlerin isveren
marka algis1 ve orgiitsel bagliliga etkisini belirlemek igin t testi ve anova testlerini,
igveren marka algisinin orgiitsel bagliliga etkisi ve aralarindaki iliskiyi 6l¢mek igin

Regresyon analizi ve pearson korelasyon analizleri yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci veOnemi

Bu c¢alismada, 6zel bir giyim firmasi c¢alisanlarinda igveren marka algisinin
orgiitsel bagliliga etkisi ve aralarindaki iliskinin Olculebilmesi icin ampirik olarak
analiz yapilmasi amaclanmaktadir. Arastirmanin bir diger amaci ise katilimcilarin
demografik degiskenlere gore igveren markasi ve orgiitsel bagliligin farklilik gosterip
gostermedigini saptamaktir. ilgili firmaya c¢aliganlarinin isveren marka algisi ve
orgilitsel baglilhik ile ilgili diisiince diizeyleriyle ilgili geri bildirim saglanarak,
olumsuz degerlendirilen konularin tespit edilerek ¢6ziim yollar1  {retilmesi
konusunda oOnemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica, konuyla ilgili
literatiire katki saglanmasi ve bu alanda yapilacak olan arastirmalara rehberlik

edecek Oneriler sunulmasiamaclanmaktadir.
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3.3. ArastirmaninModeli

Verilerin toplanmasinda ve analizinde cesitli yontemler uygulanmistir. Bu

yontemlerde kullanilan degiskenler arastirmanin modelinde gésterilmistir (Sekil 3.1).

DEMOGRAFIK ETKENLER

- Cinsiyet - CaligilanPozisyon

- Yas - Bulunulan Pozisyonda CaligmaSiiresi

- MedeniDurum - Kurumdaki CalismaSiiresi

- EgitimDurumu - Mesleginizdeki CaligmaSiiresi
ISVEREN MARKASI
- Kariyer Firsatlar1 veGeligimi
- Maas ve DigerFaydalar ORGUTSELBAGLILIK
- Is ve YasamDengesi, |::>
- CaligmaOrtami
- IsletmeOzellikleri

Sekil 3.1: Arastirmanin modeli

Aragtirmanin modelinde demografik etkenlerin isveren marka algis1 ve orgiitsel
bagliliga etkisi ve marka algisinin duygusal orgiitsel bagliliga etkisi ile aralarindaki

iliskiye yer verilmistir.

3.4. ArastirmaninHipotezleri

Hipotez, aragtirma problemi ile ilgili olarak ileri siiriilen iddia ve
aciklamalardir. Bu iddialar veya agiklamalar, arastirma probleminin ¢oziimiine
katkida bulunacak hareket tarzlarinin istatistiksel parametrelerle ifadesidir. Hipotez
testi bu iddialar ve agiklamalarin dogrulugunun arastirilmasi ve karara baglanmasidir
(Yiikselen 2011, s.18). Hipotez testi siirecinin baginda sifir (Ho) hipotezine karsi
mutlaka bir alternatif hipotez (H1) olusturulmasi gerekmektedir. Hipotez kurulduktan
sonra ilgili hipotezi test etmek i¢in uygun bir test tekniginin secilmesi gerekir.
Arastirmada anlamli farklilik gosteren sonuglara yer verildigi i¢in hipotezlerde de

anlaml farklilik gosteren sonuglarin hipotezlerine yer verilmistir.  Arastirmada

62



anlaml farklilik gosteren 3 adet ana hipotez ve 14 adet yardimei hipotez olmak iizere
toplam 17 hipotez kurulmustur. Kurulan hipotezler su sekildedir:

Hi: Calisanlarin demografik degiskenleri ile isveren marka algis1 ve orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hia: Cinsiyet degiskeni ile igletme 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hip: Egitim durumu degiskeni ile ¢aligma ortami arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hic: Calisilan pozisyon degiskeni ile 6rgiitsel baglilik ve isletme 6zellikleri arasinda
anlamli bir farklilikvardir.

Hiq: Kurumdaki ¢alisma stiresi degiskeni ile maas ve diger faydalar, is ve yasam
dengesi, ¢alisma ortami ve isletme 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hie: Bulunulan pozisyondaki calisma siiresi degiskeni ile kariyer firsatlart ve
gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, ¢alisma ortami ve isletme
ozellikleri arasinda anlamli bir farklilikvardir.

Hir: Meslekteki ¢aligma siiresi degiskeni ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve
diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, ¢alisma ortami ve isletme ozellikleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H2: Calisanlarda igveren marka algis1 orgiitsel bagliliga anlamli bir sekilde etki
etmektedir.

H2a: Maas ve diger faydalar 6rgiitsel bagliliga anlamli bir sekilde etki etmektedir.
Hab: Is ve yasam dengesi orgiitsel bagliliga anlamli bir sekilde etki etmektedir.

Hac: Isletme ozellikleri drgiitsel bagliliga anlamli bir sekilde etki etmektedir.

Hs: Calisanlarda igveren marka algisi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hsa: Kariyer firsatlar1 ve gelisimi ile ¢alisma ortamu, isletme 6zellikleri, is ve yasam
dengesi, maas ve diger faydalar arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hsp: Maas ve diger faydalar ile orgiitsel baglilik, calisma ortamu, isletme 6zellikleri,
is ve yasam dengesi arasinda anlamli bir iliskivardir.

Hac: Is ve yasam dengesi ile drgiitsel baglilik, ¢alisma ortamu ve isletme 6zellikleri
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hasg: Calisma ortamu ile isletme 6zellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hae: Isletme ozellikleri ile drgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
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3.5. Arastirmanin Evren veOrneklemi

Arastirmanin, incelenen konuda ana kiitlenin timiinii kapsamasi pratik
olmadig1 gibi, cogu kez buna olanak da bulunmayabilir. O nedenle biitiiniin tamami
yerine onun temsil edici bir parcasi dikkate alinarak ana kutle 6zellikleri
belirlenmeye calisilir (Seyidoglu 2000, s. 39). Orneklem secimi, olasiliga dayanan ve
olasiliga dayali olmayan olmak iizere iki sekilde yapilmaktadir. Bu arastirmada,
olasiliga dayali olmayan 6rneklem se¢me tekniklerinden kolayda drnekleme yontemi
kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi, 6rnege ulasilabildigi kadar ¢ok kisinin
dahil edilmesini esas almaktadir (Altunisik ve dig. 2012, s.142). Giyim sektoriinde
calisan da 123 galisana anket uygulanmis ve katilimcilar tarafindan hatali ve eksik

doldurulan 3 anket elendikten sonra geriye kalan 120 anket analize tabitutulmustur.

3.6. Arastirmanin Veri Toplama Yontem veAraci

Bu arastirmada, nicel ve tanimlayici arastirma yontemi kullanilmistir. Veri
toplama araci olarak ise anket teknigi kullanilmistir. Anket, birinci dereceden veri
toplamada ¢ok kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde, bilgiler arastirma konusu olan
ana kiitleden secilen 6rnege dahil kisilere sozle veya yazili soru sormak yoluyla
saglanir. Amaci1 davraniglari, demografik ozellikleri, bilgi dizeyini ve fikirlerini
Olgmektir (Tokol 2010, s. 45). Anket yonteminin uygulanmasinda telefon, kisisel
goriisme, mektup ve e-posta gibi araglardan yararlanilabilir. Anket sorularinin
olusturulmasi i¢in literatiir aragtirilmis ve daha 6nce yapilan caligmalarda gelistirilen
Olgekler incelenmistir.

Anketin birinci boliimiindeki sorular, anket katilimcilarinin demografik ve
diger Ozelliklerini belirlemeye yonelik olarak hazirlanmistir. Demografik ve diger
degiskenleri belirlemeye yonelik olan sorular; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, alinan egitimler, calisilan pozisyon ve c¢alisma siirelerine iliskin sorular
sorulmustur.

Anket formunun ikinci béliimiinde yer alan sorular Oksiiz tarafindan 2012
yilinda gelistirilen isveren markasi 6l¢eginde yer alan sorulardan olusmaktadir. Bu
boliimde Likert 6lceginde (1=Hi¢ Etkili Degil, 5=Tamamen Etkili) hazirlanmig 60
soru mevcuttur. Anket formunun Gglncli boliminde yer alan sorular ve Allen
tarafindan 1991 yilinda gelistirilen ve Wasti (2000) Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlilik
ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan duygusal orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan
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sorulardan olugsmaktadir. Bu boliimde Likert 6lgeginde (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmis 6 soru mevcuttur. Likert tipi olgekler,
derecelemeli oOlceklerdir ve begeni, tutum, kaygi gibi soyut ve Olgiilmesi zor
degiskenleri Olciilebilir hale getirir ve arastirmacilara giiclii istatistik testleriyle

calisabilme sans1 verir (Saruhan ve Ozdemirci 2011, 5.137).

3.7. ArastirmaninSimirhhiklari

Arastirmalarda yapilmak istenen, ancak ¢esitli nedenlerle yapilmasi miimkiin
olmayan bazi siirliliklar bulunabilmektedir. Bu smirliliklar, bazen arastirmacinin
kontrol ve etki alaninin disinda olabilecegi gibi, bazen de fayda-maliyet agisindan
uygun olmadig1 i¢in ortaya cikabilir (Karasar 2012, s. 73). Anket sorularinin sektor
calisanlarinin ¢ok sayida olmasi nedeniyle tiim ¢alisanlara uygulanamamasi,

arastirmanin en onemli kisidini olusturmaktadir.

Aragtirmada biitce imkanlari, zaman kisitlari, arastirma igerigi ve istenen
cevaplama orani1 (Gegez 2011, s. 79) gibi nedenlerle veri toplama araci olarak anket

yontemi kullanilmistir.

3.8. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical Packagefor Social
Sciences for Windows) programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma
demografik etkenlerin igveren marka algis1 ve Orgiitsel baglilik arasinda fark olup
olmadigini, igveren marka algisinin orgiitsel bagliliga etkisi ve aralarindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik olarak yapilmistir. Faktor analiziyle isveren markasi ve orgiitsel
baglilik dlgekleri yeniden diizenlenmistir. Olgeklere ait giivenilirlik sonuglar1 Tablo
3.1°degosterilmistir.

Tablo 3.1: Olceklere Ait Giivenilirlik sonuclari

Ort. S.S. C. Alpha
1. Kariyer gelisimine yonelik verilen izinler (lisansiistii egitim i¢in vs.) 3,39 1,245
2. Cocuk bakimina destek olan uygulamalar (kres vs.) 3,01 1,35
3. Yurtdis1 egitim firsatlar 2,88 1,36 Kariyer
4. Mesleki egitim masraflarinin karsilanmasi (seminer, kurs {icreti vs.) 3,25 1,39 Firsatlarn
5. Aile yardimi gibi maddi destekler (¢ocuklara burs vs) 3,23 1,41 ve Gelisimi isveren
6. Isyerinde spor yapabilme olanaklari (salonlar vs.) 2,56 1,53 914 Markasi
7. Kira destegi ya da lojman tahsisi 2,89 1,47 956
8. Calisanlarn ailelerine yonelik etkinlikler (kutlamalar) 2,92 1,45
9. Calisanlara yonelik bireysel kariyer hedefleri ve planlart 3,67 1,24 Maas ve
10. Calisanlarin 6diillendirilmesi (egitim, yiikselme vs.) 3,64 1,25 Diger
11. Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler 3,70 1,27 Faydalar
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12. Kurumun yaratici ve yenilikgi olmasi 3,97 1,16 ,910

13. Adil uygulamalara sahip ¢alisma ortami 3,75 1,26

14.Calisanlarin deger gordiigii ¢alisma ortami 3,70 1,30

15.Caliganlarin kariyer hedefinin belirlenmesine destek olunmasi 3,68 1,29

16. isyerinde sosyal aktivite olanaklari ve dinlenme alanlar 3,16 1,45

17. Kurumun insan odakli olmasi 3,96 1,03

18. Giivenilir ¢aligma ortami 4,00 1,04 .

19. Islerin galisma saatleri digina tagmamasi (eve gétiiriilmemesi) 3,55 1,26 Is I;eeri]?s?m
20. Kurumun teknoloji kullanimi ve teknolojiye aciklig 3,65 1,214 851

21. Annelik-babalik Izinleri 3,64 1,20

22. Kurumun uluslararasi olmasi 3,80 1,11

23. Eglenceli ve mutlu ¢aligma ortami 3,88 1,15

24. Sicak ve samimi ¢alisma ortami 4,03 1,09 %Tt':'::
25. Uluslararasi kariyer olanaklari 3,17 1,44 846

26. Rahat ve huzurlu ¢aligma ortami 3,89 1,16

27. Kurumsal itibar ve sayginlik 4,14 ,998 isletme
28. Kurumun pazardaki basarisi ve liderligi 3,71 1,23 Ozellikleri
29. Rekabet¢i ¢aligma ortami 3,44 1,22 769
30.Bu kuruma kars: gii¢lii bir ait olma hissi duymuyorum. 2,59 1,37 .

31. Bu kurum ile kendi aramda duygusal bir bag hissetmiyorum. 238 | 125 Orgﬁts%‘;ag"“k
32. Bu kurumda kendimi ailenin bir par¢astymis gibi hissetmiyorum. 2,60 1,36 '

Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri kariyer firsatlar1 ve gelisimi

icin ,914, maas ve diger faydalar alt boyutu i¢in ,910, is ve yasam dengesi alt boyutu

i¢in ,851, ¢alisma ortami alt boyutu i¢in ,846 ve isletme 6zellikleri alt boyutu i¢in

,769, genel olarak igveren markasi i¢in ise ,956, orgiitsel bagllik i¢in ,792 olarak

bulunmustur. Toplam Cronbach’s Alpha degeri ise ,941 olarak bulunmustur. Bu

degerin 0,80 < a < 1,00 degerleri arasinda olmasindan dolay1, dlgek yiiksek derecede

giivenilirdir denilebilir (Kalayci 2010, s. 405).

3.9. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskinBulgular

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 3.2'de incelenmistir.

Tablo 3.2: Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagihm

Frekans Y uzde (%)
Kadin 107 89,2
Erkek 13 10,8
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 89,2’si kadin, % 10,8’ erkek katilimcidur.

Orneklem grubunun yaslarma gore dagilimi Tablo 3.3'de incelenmistir.
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Tablo 3.3: Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilim

Frekans Ylzde (%)
20-25 Yas 49 40,8
26-30 Yas 34 28,3
31-35 Yas 21 17,5
36 Yas ve Ugzeri 16 13,4
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 40,8’i 20-25 yas araliginda, % 28,3’ii 26-30
yas araliginda, % 17,5°1 31-35 yas araliginda, % 13,4°li 36 ve lizeri yastadir.

Orneklem grubunda yer alan katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi
tablo 3.4'de incelenmistir.

Tablo 3.4: Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagihm

Frekans Ylzde (%)
Evli 42 35
Bekar 78 65
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 42’si evli, 78’i bekardir. Orneklem
grubunun egitim durumlarina gére dagilimi tablo 3.5'te incelenmistir.

Tablo 3.5: Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gére Dagihim

Frekans Ylzde (%)
Lise 80 66,7
On Lisans 16 13,3
Lisans 15 12,5
Yiksek Lisans 9 7,5
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 66,7’si lise, % 13,3’ 6n lisans, % 12,5’
lisans ve % 7,5’i yiiksek lisans egitim diizeyine sahiptir. Orneklem grubunun
calismis olduklar1 pozisyonlara gore dagilimi tablo 3.6'daincelenmistir.

Tablo 3.6: Orneklem Grubunun Calismis Olduklar1 Pozisyonlara Gore

Dagilim
Frekans Yuzde (%)

Mudur-Direktor-Genel Miudiir Yardimcisi 18 15,0
Midiir Yardimeisi-Kidemli Uzman-Uzman-

25 20,8
Uzman Yardimcisi
Satis Ekibi 77 64,2
Toplam 120 100

Orneklem  grubundaki

kisilerin %

mudur-direktor-genel

yardimcist, % 20,8’1 miidiir yardimcisi-kidemli uzman-uzman-uzman yardimcisi, %




77’1 satis ekibindeki bir pozisyonda ¢alismaktadir. Orneklem grubunun kurumdaki
calisma stirelerine gore dagilimi tablo 3.7'de incelenmistir.

Tablo 3.7: Orneklem Grubunun Kurumdaki Calisma Siirelerine Gére

Dagilim
Frekans Ylzde (%)
0-6 Ay 26 21,7
7-12 Ay 30 25,0
1-3 Y1l 42 35,0
4 Y1l ve Uzeri 22 18,3
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 21,7’si 0-6 ay araliginda, % 25’1 7-12 ay
araliginda, % 35’1 1-3 yil araliginda ve % 18,3’i 4 yil ve Uzeri stredir kurumda
calismaktadir. Orneklem grubunun bulunduklari pozisyondaki ¢alisma siirelerine
gore dagilimi tablo 3.8'deincelenmistir.

Tablo 3.8: Orneklem Grubunun Bulunduklari Pozisyondaki Calisma

Siirelerine Gore Dagilim

Frekans Ylzde (%)
0-6 Ay 32 26,7
7-12 Ay 27 22,5
1-3 Y1l 45 37,5
4 Y1l ve Uzeri 16 13,3
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 26,7’si 0-6 ay araliginda, % 22.,5’i 7-12 ay
araliginda, % 37,51 1-3 yil araliginda ve % 13,3’ii 4 y1l ve {izeri siiredir bulunduklari
pozisyonda calismaktadir. Orneklem grubunun meslekteki calisma siirelerine gore
dagilimi tablo 3.9'daincelenmistir.

Tablo 3.9: Orneklem Grubunun Meslekteki Calisma Siirelerine Gore

Dagilim
Frekans Yuzde (%)
0-6 Ay 14 11,7
7-12 Ay 28 23,3
1-3 Y1l 21 17,5
4 Y1l ve Uzeri 57 47,5
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 11,7’si 0-6 ay araliginda, % 23,3’ii 7-12 ay

araliginda, % 17,5°1 1-3 yil araliginda ve % 47,51 4 y1l ve lizeri sliredir meslekte
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calismaktadir. Orneklem grubunun okul disinda almis olduklari egitimlere gore
dagilimi tablo 3.10'daincelenmistir.
Tablo 3.10: Orneklem Grubunun Okul Disinda Almis Olduklar:

Egitimlere Gore Dagilim

Frekans | Yzde (%)
Dil Kurslar1 4 3,3
Bilgisayar 29 24,2
Mesleki Gelisim 21 17,5
Kisisel Gelisim 12 10,0
Dil Kurslari-Mesleki Gelisim 1 8
Bilgisayar-Mesleki Gelisim 2 1,7
Mesleki Gelisim-Kisisel Gelisim 6 5,0
Kisisel Gelisim-Girisimcilik 5 4,2
Bilgisayar-Diger 1 8
Kisisel Gelisim-Diger 1 8
Dil Kurslari-Bilgisayar-Kisisel Gelisim-Mesleki Gelisim 7 58
Dil Kurslari-Bilgisayar-Kisisel Gelisim 4 3,3
Dil Kurslari-Mesleki Gelisim 1 ,8
Dil Kurslari-Kisisel Gelisim 2 1,7
Dil Kurslari-Mesleki Gelisim-Kisisel Gelisim-Diger 3 2,5
Bilgisayar-Kisisel Gelisim-Diger 2 1,7
Bilgisayar-Kisisel Gelisim-Mesleki Gelisim 5 4,2
Dil Kurslari-Bilgisayar-Diger 3 2,5
Girisimcilik-Diger 3 2,5
Dil Kurslari-Bilgisayar-Kisisel Gelisim-Mesleki Gelisim-Girisimcilik 2 1,7
Bilgisayar-Girisimcilik 1 8
Mesleki Gelisim-Girisimeilik 1 8
Dil Kurslari-Bilgisayar 2 1,7
Dil Kurslari-Kisisel Gelisim 1 8
Dil Kurslari-Mesleki Gelisim-Girisimeilik 1 8
Toplam 120 100

Orneklem grubundaki kisilerin biiyiik bir kism1 % 24,2’si bilgisayar, % 17,5’
mesleki gelisim konusunda egitim almistir.

Giyim sektoriinde ¢alisanlarin igveren markasi ve duygusal orgiitsel baglilik
duzeylerinin belirlenmesi amaciyla sorulan sorulara Orneklem grubunun vermis
oldugu cevaplara iliskin bazi istatistiksel bilgiler Tablo 3.11’de goriilmektedir.

Tablo 3.11: Orneklem Grubunun Cevaplarina iliskin Istatistiksel Bilgiler

N Min. | Mak. Ort. S.S.
1. Kariyer gelisimine yonelik verilen izinler (lisansiistii egitim i¢in vs.) 120 1 5 3,39 | 1,245
2. Cocuk bakimina destek olan uygulamalar (kres vs.) 120 1 5 3,01 1,35
3. Yurtdis egitim firsatlar 120 1 5 2,88 1,36
4. Mesleki egitim masraflarinin karsilanmasi (seminer, kurs ticreti vs.) 120 1 5 3,25 1,39
5. Aile yardimi gibi maddi destekler (¢ocuklara burs vs) 120 1 5 3,23 1,41
6. Isyerinde spor yapabilme olanaklari (salonlar vs.) 120 1 5 2,56 1,53
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7. Kira destegi ya da lojman tahsisi 120 1 5 2,89 1,47
8. Calisanlarin ailelerine yonelik etkinlikler (kutlamalar) 120 1 5 2,92 1,45
9. Calisanlara yonelik bireysel kariyer hedefleri ve planlari 120 1 5 3,67 1,24
10. Calisanlarin odillendirilmesi (egitim, yiikselme vs.) 120 1 5 3,64 1,25
11. Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler 120 1 5 3,70 1,27
12. Kurumun yaratici ve yenilik¢i olmast 120 1 5 3,97 1,16
13. Adil uygulamalara sahip ¢aligma ortami 120 1 5 3,75 1,26
14. Calisanlarmn deger gordiigii calisma ortami 120 1 5 3,70 1,30
15. Caligsanlarin kariyer hedefinin belirlenmesine destek olunmasi 120 1 5 3,68 1,29
16. Isyerinde sosyal aktivite olanaklari ve dinlenme alanlart 120 1 5 3,16 1,45
17. Kurumun insan odakli olmasi 120 1 5 3,96 1,03
18. Giivenilir galisma ortami 120 1 5 4,00 1,04
19. Islerin ¢alisma saatleri disina tasmamasi (eve gotiiriilmemesi) 120 1 5 3,55 1,26
20. Kurumun teknoloji kullanimi ve teknolojiye agiklig 120 1 5 3,65 | 1,214
21. Annelik-babalik izinleri 120 1 5 3,64 1,20
22. Kurumun uluslararasi olmasi 120 1 5 3,80 1,11
23. Eglenceli ve mutlu ¢aligma ortami 120 1 5 3,88 1,15
24. Sicak ve samimi ¢aligma ortami 120 1 5 4,03 1,09
25. Uluslararasi kariyer olanaklar 120 1 5 3,17 1,44
26. Rahat ve huzurlu ¢alisma ortami 120 1 5 3,89 1,16
27. Kurumsal itibar ve sayginlik 120 1 5 4,14 ,998
28. Kurumun pazardaki basaris ve liderligi 120 1 5 3,71 1,23
29. Rekabetgi ¢alisma ortami 120 1 5 3,44 1,22
30. Bu kuruma kars: gii¢lii bir ait olma hissi duymuyorum. 120 1 5 2,59 1,37
31. Bukurum ile kendi aramda duygusal bir bag hissetmiyorum. 120 1 5 2,38 1,25
32. Bu kurumda kendimi ailenin bir par¢asiymis gibi hissetmiyorum. 120 1 5 2,60 1,36

Tablo 3.11’de oOrneklem grubunun arastirma sorularina vermis oldugu
cevaplarin minimum, maksimum, ortalama ve standart hata puanlar1 gosterilmistir.
Sorulara verilen cevaplarin minimum puani 1 maksimum puanini 5’tir. Kurumsal
itibar ve saygmlik degiskeninin ortalama degeri (4,14) en yiiksek puandadir. Is
yerinde spor yapabilme olanaklar1 (salonlar, vs) degiskeninin standart hata degeri

(1,53) en yiiksek puandadir.

3.11. Orneklem Grubunun isveren Markas: ve Orgiitsel Baghlik

Diizeylerine iliskin Yapilan Analizler

Katilimcilarin isveren markasi algisin1 6lgmek igin Oksiiz tarafindan 2012
yilinda gelistirilen isveren markasi 6lcegi kullanilmistir. Olgek kariyer firsatlar1 ve
gelisimi, calisma ortami, isletme Ozellikleri, is ve yasam dengesi, maas ve diger
maddi faydalar olmak iizere bes boyuttan olusmaktadir. Katilimcilardan 6lcekteki 60
maddenin her birine ne Olc¢lide katildiklarimi “hi¢ etkili degil”, “biraz etkili”,
“kararsizim”, “oldukca etkili” ve “tamamen etkili” seceneklerinden olusan besli
likert Olceginde isaretlemeleri istenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda 60
madde, 43 maddeye diisiiriilerek bes boyut altinda toplanmistir. Olgekte yer alan

boyutlardan kariyer firsatlar1 ve gelisimi 12 madde, calisma ortami 10 madde,
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isletme 6zellikleri 9 madde, is ve yasam dengesi 7 madde, maas ve diger maddi
faydalar 5 madde olmak iizere 43 maddeden olusmaktadir.

Isveren markas1 olgeginin yapr gecerliligini sinamak igin &zel bir giyim
firmas1 calisanlarina agiklayict (Principal Components Analysis) faktor analizi
yapilmistir. Faktor analizi terimi, birbirinden farkli fakat ayn1 zamanda birbiriyle
iliskili teknikleri icerir. Sayilan bu faktér analizi yontemlerinden, faktorlerin elde
edilmesinde en yaygin kullanilan1 Principal Component Analysis (Temel Bilesenler
Analizi)’dir. Bu yontemde, degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan
birinci faktdr hesaplanir. Kalan maksimum miktardaki varyansi acgiklamak i¢in ikinci
faktor hesaplanir. Bu durum boylece devam eder (Kalayci 2010, s.321). Verilerin,
faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ile bulunur.
Bartlett kiiresellik testinin aldigi deger ve onun anlamliligi ise; degiskenlerin
birbirleri ile iliski gosterip gdstermediklerini test eder. KMO'un ,60'dan yiiksek,
Bartlett testinin anlamli bulunmasi verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
gosterir. Sonuclar (KMO=0,912; X2= 2342,51; p=,00), veri grubunun faktor
analizine uygun oldugunu gostermistir. Varimaks doniistiirmeli temel bilesenler
faktor analizi sonucuna gore, puanlardaki degisimin % 66,38’ini agiklayan ve 6z
degeri 1’in {izerinde olan 5 faktor belirlenmistir. Tablo 3.12° de goriildiigi lizere 6z
degeri 1.00'den biiylik bes faktorgikmistir.

Tablo 3.12: Isveren Markasi Olceginin Faktorlere Gore Dagilimi ve
Faktor Yukleri

Kla;rFiagor iﬂ Faktor 3.Ii:akt0r 4 Fakicr 5 Faktor

Maddeler Y aas ve s ve Calisma Isletme
Firsatlar Diger Yasam B -

e - Ortam Ozellikleri

ve Gelisimi Faydalar Dengesi

1. Eglenceli ve mutlu ¢aligma 765

ortami

2. Sicak ve samimi ¢aligma ortami ,406 717

3. Uluslararasi kariyer olanaklari 373 ,307 ,605

4. Rahat ve huzurlu ¢alisma 773

ortami

5. Kariyer gelisimine yonelik

verilen izinler (lisansiistil egitim ,523 ,346 ,356

icin vs.)

6. Cocuk bakimina destek olan 773 316

uygulamalar (kres vs.)

7. Yurtdisi egitim firsatlar ,694 ,316 ,319

8. Kurumun insan odakli olmasi ,569

9. Giivenilir galisma ortami1 ,620 317 317

10. Islerin Qall§mzi svz.iaflerl dlslpa 306 306 599

tagmamasi (eve gotiiriilmemesi)

11. Kumm}l.n teknolo:]l kullanimi 660 302

ve teknolojiye aciklig1

12. Mesleki egitim masraflarinin

karsilanmasi (seminer, kurs ticreti ,546 ,353

vs.)

13. Kurumsal itibar ve sayginlik ,344 122
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14. Aile yardimi gibi maddi

destekler (cocuklara burs vs) 703 395

1 el ol ey
olanalas Gl e 750 320

gh Sli(slira destegi ya da lojman 772 314
18. Calisanlarin ailelerine 732

yonelik etkinlikler (kutlamalar)
19. Kurumun pazardaki basarist
ve liderligi

20. Rekabetci ¢aligma ortami 7120
21. Calisanlarin 6diillendirilmesi

,693

(egitim, yiikselme vs.) 662 333
22. Ozel giinlerde/acil 699

durumlarda verilen izinler '

23. I_(pmmun yaratici ve 578 344 331
yenilik¢i olmasi

24. Adil uygulamalara sahip 692 301

calisma ortami ' '

25. Annelik-babalik izinleri ,393 553

26. Kurumun uluslararasi olmasi 415 ,602

27. Calisanlarm deger gordiigi 650 444

caligma ortamu d ;

28. Calisanlarm kariyer

hedefinin belirlenmesine destek ,318 ,634 ,362

olunmasi

29. Isyerinde sqsyal aktivite 327 551 327

olanaklari ve dinlenme alanlari

Ozdeger 5,04 4,54 3,56 3,30 2,798
Aciklanan Varyans % 17,40 15,68 12,27 11,37 9,648
Toplam Agiklanan Varyans % 17,40 33,08 45,35 56,73 66,38

En distk faktor yikii ,45 alinmistir ve 6lgekteki bir maddenin bir faktordeki
yiikii ,45’in {stlinde ve bu maddenin diger faktorlerdeki yiikiinden ,10 veya daha
yiiksek ise madde o faktdrde sayilmistir (Ozdemir 2009, s. 67). Buna gore 2, 3,4, 5,
7,9, 10, 12, 15, 16, 17, 19, 22, 23, 26, 28, 29, 31, 35, 36, 38, 42, 47, 48, 51, 52, 53,
54, 55, 57, ve 60. maddeler birbirine yakin yiik degerleri aldig1 i¢in Olgekten
cikarilmistir. Bu maddeler c¢ikarildiktan sonra analiz tekrarlandiginda agiklanan
varyans, toplam varyansin % 66,38’ini olusturmustur. 1. faktoriin agikladig1 toplam
varyansin % 17,40, 6zdegerinin 5,04; 2. faktoriin acikladigi toplam varyansin %
15,68, oOzdegerinin 4,54; 3. faktoriin acikladigi toplam varyansmm % 12,27,
0zdegerinin 3,56; 4. faktoriin acikladigi toplam varyansin % 11,37, 6zdegerinin 3,30;
5. faktoriin acikladigi toplam varyansin % 9,64, ozdegerinin 2,79 oldugu
gorilmistir.

Tablo 3.12°de goriildiigli gibi, maddelerin 6nemli bir béliimii ayr1 birer faktor
olusturmustur. Olgegin faktdr yapist Oksiiz’iin (2012) ileri siirdiigii bes faktorlii
yapiyla biiyiik olglide Ortiistiigii belirlenmistir. Maddelerin biiylik bir kismi 6zgiin
yapiya uygun dagilmislardir.
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Orgiitsel baglilik 6lceginin yapilan testlerde (KMO=0,695; X2= 109,112;
p=,00), veri grubunun faktdr analizine uygun oldugunu gdostermistir. Duygusal
baglilik 6l¢eginden elde edilen veriler daha sonra aciklayici faktor analizine Principal
Components Analysis tabi tutulmustur. Varimaks doniistirmeli temel bilesenler
faktor analizi sonucuna gore, puanlardaki degisimin % 53,87 sini agiklayan ve 6z
degeri 1’in tlizerinde olan 1 faktor belirlenmistir. Veri grubuna uygulanan 6z deger
grafigi sonuglar1 maddelerin tek boyutlu bir 6zelligi olgtiigiinii desteklemektedir
(Ozdemir 2009, s.61). Tablo 3.13’de goriildiigii iizere 6z degeri 1.00'den biiyiik bir
faktor gikmustir.

Tablo 3.13: Orgiitsel Baghihk Olceginin Faktorlere Gore Dagihm ve
Faktor Yukleri

e Duyglﬁ';:lk;%zrghhk
1. Bu kuruma kars1 giiclii bir ait olma hissi duymuyorum. ,800
2. Bu kurum ile kendi aramda duygusal bir bag hissetmiyorum. ,860
3. Bu kurumda kendimi ailenin bir par¢astymis gibi hissetmiyorum. ,863
Ozdeger 2,15
Agiklanan Varyans % 70,83
Toplam Agiklanan Varyans % 70,83

En diisiik faktor yiikii ,45 alinmistir ve olgekteki bir maddenin bir faktordeki
yiikii ,45’in {stlinde ve bu maddenin diger faktorlerdeki yiikiinden ,10 veya daha
yiiksek ise madde o faktoérde sayilmistir (Ozdemir 2009, s. 67). Buna gore 1, 2 ve 6.
maddeler birbirine yakin ylik degerleri aldigi i¢in Slgekten ¢ikarilmistir. Bu maddeler
cikarildiktan sonra analiz tekrarlandiginda agiklanan varyans, toplam varyansin %
70,83’ini  olusturmustur. 1. faktoriin agikladigi toplam varyansmm % 70,83,
0zdegerinin 2,15 oldugugoriilmiistiir.

Tablo 3.13’de gortildiigi gibi, maddelerin 6nemli bir béliimii ayr1 birer faktor
olusturmustur. Olgegin faktdr yapist Wasti (2000) ileri siirdiigii yapiyla biiyiik dlciide
ortiistiigli  belirlenmistir. Maddelerin biiyiik bir kismi 06zgiin yapiya uygun
dagilmislardir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin boyutlarina iligkin puan ortalamalar1 Tablo
3.14’de gosterilmistir.

Tablo 3.14: Boyutlara iliskin Puan Ortalamalan

Degiskenler N | Ort. S.S.
Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi 120 | 3,01 1,11
Maas ve Diger Faydalar 120 | 3,65 1,01
Is ve Yasam Dengesi 120 | 3,76 87
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Caligma Ortami 120 | 3,74 1,01
Isletme Ozellikleri 120 | 3,76 87
Isveren Markasi 120 | 3,52 85
Orgiitsel Bagllik 120 | 2,52 1,12

Tablo 3.14’de boyutlara iliskin ortalama puanlara yer verilmistir. Isveren
markasinin genel puan ortalamasimin 3,52 oldugu goriilmektedir. isveren markasinin
alt boyutlarina iliskin puan ortalamalar1 incelendiginde kariyer firsatlart ve
gelisiminin puan ortalamasinin 3,01 ile en distik, is ve yasam dengesi ile isletme
Ozelliklerinin ise 3,76 ile en yiiksek puan ortalamasina sahiptir.

Calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan kariyer firsatlar1 ve
gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, caligma ortami, isletme
ozellikleri ile orgiitsel baglilik degiskenleri Orneklem grubunun cinsiyetleriyle
karsilagtirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Cinsiyet degiskeni ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi (p=,625>,05), maas
ve diger faydalar (p=,289>,05), is ve yasam dengesi (p=,770>,05), calisma ortami
(p=,716>,05) ile duygusal oOrgiitsel baghlik (p=,494>,05) arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Cinsiyet degiskeni ile isletme Ozellikleri arasinda anlamli
bir farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gésteren (bagimsiz iki 6rnek) t
testi sonuglart Tablo 3.15’teverilmistir.

Tablo 3.15: Cinsiyet ile Isletme Ozellikleri Degiskenine Iliskin t Testi

Sonuglari
Cinsiyet | N | Ortalama | St. Hata F P
. . Kadin 107 3,71 ,554
Isletme Ozellikleri 4,027 ,047
Erkek 13 4,18 ,985

Cinsiyet degiskeni ile isletme ozellikleri (p=,047<, 05) degiskeni arasinda
anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir. Degiskende erkeklerin puan ortalamasi
kadin katilimcilara gore daha yliksektir. Degiskene erkek katilimcilarin kadin
katilimcilara gore daha fazla katilim gosterme nedeni olarak isletme 6zelliklerine
daha fazla 6nem vermeleri oldugu diistiniilmektedir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, caligma
ortami, isletme Ozellikleri ile oOrgiitsel baglilik degiskenleri 6rneklem grubunun
yaslariyla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi

incelenmistir. Anovatestisonucundayasdegiskeniilekariyerfirsatlarivegelisimi
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(p=,511>,05), maas ve diger faydalar (p=,809>,05), is ve yasam dengesi
(p=,660>,05), calisma ortami (p=,267>,05), isletme oOzellikleri (p=,884>,05), ile
orgilitsel baglhlik (p=,454>,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

T testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan kariyer
firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, calisma ortami,
isletme ozellikleri ile Orglitsel baglilik degiskenleri 6rneklem grubunun medeni
durumlanyla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. T testi sonucunda medeni durum degiskeni ile kariyer
firsatlar1 ve gelisimi (p=,341>,05), maas ve diger faydalar (p=,316>,05), is ve yasam
dengesi (p=,259>,05), calisma ortam1 (p=,477>,05), isletme 6zellikleri (p=,077>,05),
ile orgiitsel baglilik (p=,717>,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, calisma
ortami, isletme oOzellikleri ile orglitsel baghlik degiskenleri 6rneklem grubunun
egitim durumlariyla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. Anova testi sonucunda egitim durumu degiskeni ile kariyer
firsatlar1 ve gelisimi (p=,524>,05), maas ve diger faydalar (p=,338>,05), is ve yasam
dengesi (p=,719>,05), isletme oOzellikleri (p=,592>,05) ile orgiitsel baglilik
(p=,479>,05) arasinda anlaml1 bir farklilik bulunamamistir. Egitim durumu degiskeni
ile ¢alisma ortami arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli
farkliliklar1 gosteren anovatesti sonuglar1 Tablo 3.16’daverilmistir.

Tablo 3.16: Egitim Durumu ile Calisma Ortam Degiskenine Tliskin

Anova Testi Sonuclari

Varyansin Kay. K_?_ETDI_H N K?)rftl.er F P Ag:;r;.
Gruplararasi 8,265 3 2,755
Calisma ' o aric 112,977 |116| 974 2829 | 042 2-3
Ortanmu ' '
Toplam 121,242

Tablo 3.16’da verilen analiz sonuglari, egitim durumu ile caligma ortami
arasinda anlaml bir farklilik oldugunu géstermektedir (p=,042<,05). Egitim durumu
gruplar1 arasindaki farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla LSD

testi yapilmigtir. LSD testine ait sonuglar agsagidaki tablo 3.17’de verilmistir.
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Tablo 3.17: Egitim Durumu ile Calisma Ortam Degiskenine Iliskin LSD

Testi Sonuclar

Egitim Durumu | Farklarm Ort. | St. Hata P
On Lisans
Calisma Ortami - -1,02 ,3546 ,005
Lisans

Tablo 3.17°de goriildiigli g b, 6n 1 sans ve | sans eg t m durumlarinin ¢alisma
ortaminda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 6n I sans eg t m gruplarinin aleyh ned r.
Lsans X =4,25) egtm durumuna sah p katilimcilar ¢aligma ortamini 6n 1
sans (X =3,23) egitim durumu gruplarina gére daha olumlu buldugubelirlenmistir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, calisma
ortami, isletme Ozellikleri ile Orgiitsel baghlik degiskenleri Grneklem grubunun
calistig1 pozisyonla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadig incelenmistir. Anova testi sonucunda bulunan calisilan pozisyon degiskeni
ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi (p=,644>,05), maas ve diger faydalar (p=,174>,05), is
ve yasam dengesi (p=,057>,05) ve ¢alisma ortami (p=,960>,05) arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Calisilan pozisyon degiskeni ile orgiitsel baglilik ve isletme
ozellikleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklar
gosteren anovatesti sonuglar1 Tablo 3.18’deverilmistir.

Tablo 3.18: Calisilan Pozisyon ile Orgiitsel Baghlik ve Isletme Ozelikleri

Degiskenlerine Iliskin Anova Testi Sonuclar:

Varyansin Kay. | Kareler N Kareler = p Anlam.
Top. Ort. Fark
Gruplararasi 9,24 2 4,62
Orgtsel "= parici 140,018 | 117 1,19 3860 | 024 13
Baglilik ruplarit i ’
Toplam 149,25 | 119
Gruplararasi 6,46 2 3,23
Isletme — 3,678 |,028 2-3
Ozellikleri | CrUPland 10274 | 117 | 878
Toplam 109,20 | 119

Tablo 3.18’de verilen analiz sonuglari, ¢alisilan pozisyon ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,024<,05). Analiz
sonuglar1 yine isletme 6zellikleri ile ¢alisilan pozisyon arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu gostermektedir (p=,028<,05). Calisilan pozisyon gruplar1 arasindaki
farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmustir.

LSD testine ait sonuglar asagidaki tablo 3.19°daverilmistir.
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Tablo 3.19: Calisilan Pozisyon ile Orgiitsel Baghlik ve isletme Ozelikleri
Degiskenlerine Mliskin LSD Testi Sonuclar

Caligilan Pozisyon | Farklarmm Ort. | St. Hata P
D | Sraitsel Midur/Direktor/Genel
uygusal Urgutse Mudur Yrd. - 751 286 010

Bagllik Satis Ekibi
Satis Ekibi
Isletme Ozellikleri | Midar/Direktor/Genel -,555 245 ,026
Mudar Yrd.

Tablo 3.19’da goriildiigii gibi, miidiir/direktér/genel miidiir yardimcist ve
satis ekibi pozisyonlarinin orgiitsel baglilik durumlarinda farklilik bulunmustur
(p=,010<,05). Bu farklilik midiir/direktor/genel miidiir yardimcist pozisyonunda
calisanlarin  aleyhinedir. Satis ek b (X  =2,71) poz syonunda ¢alisan
katitlimcilar duygusal — orgiitsel ~ bagliliklari  midiir/d rektér/genel — miidiir
yardimcist (X =1,96) pozisyonunda calisanlara gore daha olumlu
buldugu belirlenmistir. Mudiir/direktér/genel miidlir yardimcist  ve satis
ekibi pozisyonlarmin isletme o&zellikleri durumlarinda farklilik bulunmustur
(p=,026<,05). Bu farklilik satis ek b poz syonunda c¢alisanlarin aleyh ned r.
Miidiir/d rektor/genel miidiir yardimeisi (X=4,14) poz syonunda ¢alisan katilimcilar
sletme 6zell kler n satig ek b (X=3,59) pozisyonunda calisanlara gore daha olumlu
buldugubelirlenmistir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, caligma
ortami, isletme Ozellikleri ile oOrgiitsel baglilik degiskenleri 6rneklem grubunun
kurumdaki calisma siireleriyle karsilagtirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigi incelenmistir. Anova testi sonucunda kurumdaki g¢alisma
stiresi degiskeni ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi (p=,054>,05) ile orgiitsel baglilik
(p=,36>,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Kurumdaki ¢alisma stiresi
degiskeni ile maas ve diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, isletme ozellikleri ve
calisma ortami arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli

farkliliklar1 gosteren anova testi sonuglari Tablo 3.20°deverilmistir.
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Tablo 3.20: Kurumdaki Calisma Siiresi ile Maas ve Diger Faydalar, is ve
Yasam Dengesi, Cahsma Ortam ve Isletme Ozellikleri Degiskenlerine iliskin

Anova Testi Sonuclari

Varyansm Kay. | Kareler N Kareler = p Anlam.
Top. Ort. Fark
M Gruplararasi 10,42 3 3,47
aag ve — 3,67 | ,014 | 1-2,1-3,1-4

Diger Gruplarigi 109,79 | 116 ,946
Faydalar  I3g01am 12021 | 119
) Gruplararasi 9,72 3 3,24 260 | 004 | 12 1.31.4
Is ve Yasam [ o orici 80,13 | 116 | 691 el i
Dengesi

Toplam 89,85 | 119

Gruplararasi 15,78 3 5,26
Calisma  FGruplarici 10545 | 116 T R Bl b
Ortami ! !

Toplam 121,24 | 119

Gruplararasi 10,59 3 3,53
Bletme I Gruplaric ose0 | 116 | @5 | o |0 1B
Ozellikleri ' ;

Toplam 109,19 | 119

Tablo 3.20°de verilen analiz sonuglari, kurumdaki c¢alisma siiresi ile maas ve
diger faydalar arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,014<,05).
Analiz sonuclart yine is ve yasam dengesi ile kurumdaki caligma siiresi arasinda
anlaml bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,004<,05). Analiz sonuglart yine
caligma ortami ile kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p=,001<,05). Analiz sonuglar1 yine isletme 6zellikleri ile kurumdaki
calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,008<,05).
Kurumdaki caligma siiresi gruplar1 arasindaki farklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait sonuglar asagidaki
tablo 3.21°de verilmistir.

Tablo 3.21: Kurumdaki Calisma Siiresi ile Maas ve Diger Faydalar, is ve
Yasam Dengesi, Calisma Ortamn ve Isletme Ozelikleri Degiskenlerine iliskin

LSD Testi Sonuglari

Kurumd?kl Qallsma Farklarm Ort. | St. Hata P
Suresi
0-6 Ay
,839 ,260 ,002
7-12 Ay
Maas ve Diger 0-6 Ay
0-6 Ay
o 645 281 ,024
4 Y1l ve Uzeri
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0-6 Ay
,808 ,222 ,000
7-12 Ay
Is ve Yasam 0-6 Ay
Dengesi 13 Vil ,569 ,207 ,007
0-6 Ay
= ,586 ,240 ,016
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
1,016 ,255 ,000
7-12 Ay
0-6 Ay
Calisma Ortami ,642 ,237 ,008
1-3 Yil
0-6 Ay
— ,840 ,276 ,003
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
,858 247 ,001
) . 7-12 Ay
Isletme Ozellikleri
7-12 Ay
-,500 ,220 ,025
1-3 Yil

Tablo 3.21°de goriildiigii gibi, 0-6 ay ile 7-12 ay (p=,002<,05) arasinda, 0-6
ay ile 1-3 yil (p=,034<,05) arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri (p=,024<,05), kurumda
calisma siires olan katilimcilarin maas ve d ger faydalar durumlarinda farklilik
bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil aras1 ve 4 yil ve Uzer sired r kurumda
caliganlarin aleyh ned r. 0-6 ay X =4,16) arasinda kurumda calisan
katilimcilarin maas ve d ger faydalart 7-12 ay (X =3,32), 1-3 yil (X =3,64) ile
4 yil ve iizer (X=3,52) siired r kurumda calisanlara goére daha olumlu buldugu bel
rlenm str.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,007<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve lzeri (p=,016<,05), kurumda ¢alisma siires olan
katilimcilarin § ve yasam denges durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-
12 ay, 1-3 yil aras1 ve 4 yil ve iizer siired r kurumda ¢alisanlarin aleyh ned r. 0-6 ay
(X =4,27) arasinda kurumda c¢alisan katilimcilarin is ve yasam dengesini 7-12
ay (%=3,46), 1-3 y1l (X=3,70) ile 4 y1l ve lizer (X=3,68) siired r kurumda c¢alisanlara
gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,008<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri (p=,003<,05), kurumda calisma siiresi olan
katilimcilarin ¢alisma ortami durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklihik 7-12
ay, 1-3 yil arast ve4 yil ve lizeri siiredir kurumda calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay
X =4,37) arasinda kurumda c¢alisan katilimcilarin ¢aligma ortamini  7-12
ay
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(X=3,35), 1-3 y1l (X=3,73) le 4 y1l ve tizer (X=3,53) sired r kurumda
calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,001<,05) arasinda ve 7-12 ay ile 1-3 yil (p=,025<,05)
arasinda kurumda c¢alisma siires olan katilimcilarin sletme 6zell kler durumlarinda
farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay arasinda kurumda caligsanlarin aleyh ned r.
7-12 ay (X =3,33) arasinda kurumda c¢alisan katilimcilarin isletme 6zelliklerini
0-6 ay (X=4,19) ve 1-3 wyil (X=3,83) siired r kurumda calisanlara goére daha
olumsuz buldugu belirlenmistir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, calisma
ortami, isletme oOzellikleri ile Orgiitsel baglilik degiskenleri orneklem grubunun
bulundugu pozisyondaki caligma siiresiyle karsilastirilarak bu degiskenler arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigi incelenmistir. Anova testi sonucunda bulunan
pozisyondaki c¢alisma siiresi degiskeni ile orgiitsel baglilik (p=,634>,05) arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamigtir. Bulunulan pozisyondaki ¢aligma siiresi
degiskeni ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam
dengesi, isletme Ozellikleri ve ¢alisma ortami arasinda anlamli bir farklilik oldugu
belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gdsteren anovatesti sonuclari Tablo 3.22°de
verilmigtir.

Tablo 3.22: Bulunulan Pozisyondaki Cahisma Siiresi ile Kariyer
Firsatlan ve Gelisimi, Maas ve Diger Faydalar, is ve Yasam Dengesi, Calisma

Siiresi ve Isletme Ozellikleri ile Calisma Ortam Degiskenlerine iliskin Anova

TestiSonuclan
Varyansin Kay. | Kareler N Kareler = p Anlam.
Top. Ort. Fark
. Gruplararasi 15,28 3 5,09
Kariyer — 4,490 | ,005 | 1-2,1-3,1-4
Firsatlar: ve | Gruplarici 131,61 116 1,13
Geligimi  [ro01am 14689 | 119
M Gruplararasi 14,57 3 4,85
aag ve — 5,33 ,002 1-2,1-3,1-4
Diger Gruplarigi 105,63 | 116 911
Faydalar  [1o51am 12021 | 119
Gruplararasi 20,36 3 6,78 1-2. 1-3.1-4
i 11,32 | ,000 I
Is ve Yasam ' o arici 69,49 | 116 59 2-3
Dengesi
Toplam 89,85 | 119
Gruplararasi 20,57 3 6,85 2 1-31-
Calisma _ 790 | o000 | 121314
Gruplarici 100,67 | 116 86 2-3
Ortami ! !
Toplam 121,24 | 119
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Gruplararasi 13,62 3 4,54 2 1-3.1-
-~ 551 | 001 | 1% 1314,
Gruplarigi 95,57 | 116 824 2-3

Toplam 109,20 | 119

Isletme
Ozellikleri

Tablo 3.22°de verilen analiz sonuclari, bulunulan pozisyondaki ¢aligsma siiresi
ile kariyer firsatlar1 ve gelisimi arasinda anlamli bir farkliik oldugunu
gostermektedir (p=,005<,05). Analiz sonuclar1 yine maas ve diger faydalar ile
bulunulan pozisyondaki calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p=,002<,05). Analiz sonuclar1 yine is ve yasam dengesi ile
bulunulan pozisyondaki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p=,000<,05). Analiz sonuglar1 yine ¢alisma ortami ile bulunulan
pozisyondaki calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir
(p=,000<,05). Analiz sonuglar yine isletme ozellikleri ile bulunulan pozisyondaki
caligma stiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,001<,05).
Bulunulan pozisyondaki ¢aligma siiresi gruplari arasindaki farklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait sonuglar
asagidaki tablo 3.23’deverilmistir.

Tablo 3.23: Bulunulan Pozisyondaki Calsma Siiresi ile Kariyer
Firsatlan ve Gelisimi, Maas ve Diger Faydalar, Is ve Yasam Dengesi, Calisma

Ortamu ve Isletme Ozelikleri Degiskenlerine Iliskin LSD TestiSonuclar

Kurumd.z.lki (_;allsma Farklarin Ort. | St. Hata P
Saresi
0-6 Ay
,882 ,278 ,002
7-12 Ay
: 0-6 A
Karlye'r F1r§atlar1 Yy 669 246 008
ve Gelisimi 1-3 Y1l
0-6 Ay
- ,906 ,326 ,006
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
,915 ,249 ,000
7-12 Ay
Maas ve Diger 0-6 Ay
Faydalar L3Vl 478 ,220 ,032
0-6 Ay
F— ,843 ,292 ,005
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
1,129 ,202 ,000
) 7-12 Ay
Is ve Ya_tsam 0-6 Ay
Dengesi ,402 ,178 ,000
1-3 Y1l
0-6 Ay ,322 ,236 ,001
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4 Y1l ve Uzeri
7-12 Ay
-,402,47 ,188 ,035
1-3 Y1l
0-6 Ay
1,030 ,243 ,000
7-12 Ay
0-6 Ay
574 ,215 ,009
1-3 Yil
Calisma Ortami
0-6 Ay
— 1,101 ,285 ,000
4 Y1l ve Uzeri
7-12 Ay
-,455 ,226 ,047
1-3 Yil
0-6 Ay
,955 ,237 ,000
7-12 Ay
0-6 Ay
,491 ,209 ,021
. . L 1-3 Y1l
Isletme Ozellikleri
0-6 Ay
- 572 277 ,042
4 Y1l ve Uzeri
7-12 Ay
-,464 ,220 ,038
1-3 Yil

Tablo 3.23’de goriildiigii gibi, 0-6 ay ile 7-12 ay (p=,002<,05) arasinda, 0-6
ay ile 1-3 yil (p=,008<,05) arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve tizeri (p=,006<,05),
bulunulan poz syonda ¢aligma siires olan katilimcilarin kar yer firsatlar1 ve gel § m
durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil arast ve 4 yil ve
tizer siired r bulunulan poz syonda ¢alisanlarin aleyh ned r. 0-6 ay (X =3,58)
arasinda kurumda ¢alisan katilimcilarin kar yer firsatlart ve gel s m 7-12 ay (X
=2,70), 1-3 yil (X=2,91) ve 4 yil ve tlizer (X=2,67) sired r bulunulan poz syonda
calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,032<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri (p=,005<,05), bulunulan pozisyonda c¢alisma siiresi
olan katilimcilarin maas ve diger faydalar durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 7-12 ay, 1-3 yil arasi ve 4 yil ve lizeri siired r bulunulan poz syonda
calisanlarin aleyh ned r. 0-6 ay X =4,15) arasinda kurumda c¢alisan
katilimcilarin maas ve d ger faydalart 7-12 ay (X =3,24), 1-3 yil (X=3,67) ve
4 yil ve tzer (3,31) siired r bulunulan poz syonda calisanlara gore daha
olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,000<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve lizeri (p=,001<,05) ve 7-12 ayile 1-3 yil  (p=,035<,05)
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bulunulan pozisyonda caligma siiresi olan katilimcilarin i ve yasam denges
durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve Uzer slred r
bulunulan poz syonda ¢alisanlarin aleyh nedr. 0-6 ay (X =4,40) arasinda ve 1-3
yil X=3,67) arasinda bulunulan poz syonda galisan katilimcilarin § ve yasam
denges 7-12 ay X =3,27) le 4 yil ve Uzer (X =3,59) siredr bulunulan
poz syonda ¢alisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,009<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 y1l ve iizeri (p=,000<,05) ve 7-12 ay ile 1-3 yil (p=,047<,05)
bulunulan pozisyonda ¢alisma siiresi olan katilimcilarin ¢aligma ortami durumlarinda
farklilik bulunmustur. Bu farkliik 7-12 ay ve 4 yil ve Uzeri suredir bulunulan
pozisyonda calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay (X =4,33) arasinda ve 1-3 yil (X
=3,76) arasinda bulunulan poz syonda calisan katilimcilarin c¢alisma ortami 7-
12 ay (&=3,30) le 4 yil ve lizer (¥=3,23) siired r bulunulan poz syonda c¢aligsanlara
gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,000<,05) arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,021<,05)
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve tizeri (p=,042<,05) ve 7-12 ay ile 1-3 yil (p=,038<,05)
bulunulan pozisyonda c¢alisma siiresi olan katilimcilarin isletme 6zellikleri
durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farkliik 7-12 ay ve 4 yil ve Uzer sured r
bulunulan poz syonda ¢alisanlarin aleyh nedr. 0-6 ay (X =4,23) arasinda ve 1-3
yil (%=3,74) arasinda bulunulan poz syonda g¢alisan katilimcilarin sletme 6zell kler
7-

12 ay X  =3,28) le 4 yil ve tizer (X =3,66) sured r bulunulan poz syonda
calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

Anova testiyle calisan markasini incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, maas ve diger faydalar, i3 ve yasam dengesi, ¢calisma
ortami, isletme Ozellikleri ile Orgiitsel baghilik degiskenleri 6rneklem grubunun
meslekteki calisma siiresiyle karsilagtirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigi incelenmistir. Anova testi sonucunda bulunan sektordeki
caligma siiresi degiskeni ile oOrgiitsel baglilik (p=,577>,05) arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Meslekteki ¢alisma siiresi degiskeni ile kariyer firsatlar1 ve
gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, isletme 6zellikleri ve caligma
ortami arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklari

gosteren anovatesti sonuglar1 Tablo 3.24’deverilmistir.
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Tablo 3.24: Meslekteki Calisma Siiresi ile Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi,

Maas ve Diger Faydalar, Is ve Yasam Dengesi, Calisma Siiresi ve Isletme

Ozellikleri ve Cahsma Ortam Degiskenlerine Iliskin Anova Testi Sonuclar

Varyansin Kay. | Kareler N Kareler = p Anlam.
Top. Oort. Fark
Kariyer Gruplarflr-am 24,41 3 8,137 2707 | 000 1-2,1-3,1-4,
Firsatlari ve | Gruplarigi 122,48 | 116 1,056 3-4
Gelisimi ['1o51am 146,89 | 119
M Gruplararasi 8,85 3 2,953
aag ve — 3,076 | ,030 | 1-2,1-4,2-3,
Diger Gruplarigi 111,35 | 116 ,960
Faydalar — [1o51am 12021 | 119
. Gruplararasi 10,19 3 3,399 4949 | 003 12 1.4
Is ve Yasam [ o o jarici 79,66 | 116 | 687 ' ' ’
Dengesi
Toplam 89,85 | 119
Gruplararasi 15,47 3 5,157 1-2 1-4.2-3
Gl Gruplarici 10577 | 116 oz | 0| oM 3-4
Ortami ! ’
Toplam 121,24 | 119
Gruplararasi 7,62 3 2,541
Isletme — FGryplarici 101,57 | 116 g | 2902 | 038 | 1213
Ozellikleri ' !
Toplam 109,19 | 119

Tablo 3.24’de verilen analiz sonuglari, kariyer firsatlari ve gelisimi ile
meslekteki galisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu goéstermektedir
(p=,000<,05). Analiz sonuglar1 yine maas ve diger faydalar ile meslekteki ¢alisma
stiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,030<,05). Analiz
sonuclar1 yine ig ve yasam dengesi ile meslekteki ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu gostermektedir (p=,003<,05). Analiz sonuglar1 yine c¢alisma
ortami ile meslekteki calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p=,001<,05). Analiz sonuglar1 yine isletme 6zellikleri ile meslekteki
calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,038<,05).
Meslekteki calisma siiresi gruplar1 arasindaki farklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait sonuglar asagidaki
tablo 3.25’deverilmistir.
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Tablo 3.25: Meslekteki Calisma Siiresi ile Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi,
Maas ve Diger Faydalar, Is ve Yasam Dengesi, Calisma Ortam ve Isletme

Ozelikleri Degiskenlerine iliskin LSD Testi Sonuclar

Kurumd?ki Qahsma Farklarm Ort. | St. Hata P
Saresi
0-6 Ay
1,196 ,336 ,001
7-12 Ay
0-6 Ay
,135 ,354 ,040
Kariyer Firsatlari 1-3Y1l
ve Gelisimi 0-6 Ay
— 1,382 ,306 ,000
4 Y1l ve Uzeri
1-3 Y1l
pra— ,647 ,262 ,015
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
,839 ,320 ,010
7-12 Ay
Maas ve Diger 0-6 Ay
m ,643 ,292 ,030
Faydalar 4 Y1l ve Uzeri
7-12 Ay
-,580 ,282 ,042
1-3 Yil
0-6 Ay
] ,946 271 ,001
Is ve Yasam 7-12 Ay
Dengesi 0-6 Ay
= ,803 247 ,002
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
1,071 ,312 ,001
7-12 Ay
0-6 Ay
— 1,027 ,284 ,000
4 Y1l ve Uzeri
Calisma Ortami
7-12 Ay
-,547 275 ,049
1-3 Y1l
1-3 Y1l
pra— ,503 ,243 ,041
4 Y1l ve Uzeri
0-6 Ay
,857 ,306 ,006
. .. 7-12 Ay
Isletme Ozellikleri
0-6 Ay
,690 ,322 ,035
1-3 Yil

Tablo 3.25’de goriildiigii gibi, 0-6 ay ile 7-12 ay (p=,001<,05) arasinda, 0-6
ay ile 1-3 y1l (p=,040<,05) arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri (p=,000<,05) ve 1-3 ay
ile 4 y1l ve iizeri (p=,015<,05) arasinda meslekte ¢alisma siiresi olan katilimcilarin
kariyer firsatlar1 ve gelisimi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay
ve 4 yil ve lizer siired r meslekte ¢alisanlarin aleyh ned r. 0-6 ay (X =4,08)

arasinda
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ve 1-3 yil X =3,34) arasinda meslekte c¢alisan katilimcilarin kar yer firsatlari
ve gel s mn 7-12 ay (X =2,88) le 4 yil ve iizer (X =2,69) sired r meslekte
calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,010<,05) arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve {izeri
(p=,030<,05) ve 7-12 ay ile 1-3 yil (p=,042<,05) arasinda meslekte ¢alisma siiresi
olan katilimcilarin maas ve diger faydalar durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve iizer siired r meslekte ¢alisanlarin aleyh ned r. 0-6 ay
(X=4,20) arasinda ve 1-3 y1l (X =3,94) arasinda meslekte ¢alisan katilimcilarin maas
ve d ger faydalar1 7-12 ay (6=3,36) le 4 yil ve ilizer (X=3,56) sured r meslekte
calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,001<,05) arasinda ve 0-6 ay ile 4 yil ve tizeri
(p=,002<,05) siiredir meslekte ¢alisma siiresi olan katilimcilarin is ve yasam dengesi
durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve Uzer slred r
meslekte c¢alisanlarin  aleyhnedr. 0-6 ay (X =4,45) arasinda meslekte
calisan katilimcilarin is ve yasam dengesini 7-12 ay X =3,50) le 4 yil ve lizer
(X =3,64) siiredir meslekte calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,001<,05) arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri
(p=,000<,05) ve 7-12 ay ile 1-3 yil (p=,047<,05) arasinda ve 1-3 yil ile 4 yil ve
tizeri (p=,049<,05) tizer siired r meslekte ¢alisma siires olan katilimcilarin ¢aligma
ortami durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve iizer
stired r meslekte calisanlarin aleyhnedr. 0-6 ay (X =4,57) arasinda ve 1-3
yil (%=4,04) araliginda meslekte ¢alisan katilimcilarin galisma ortamini 7-12 ay
0&3,50) le 4 yil ve tizer (X=3,54) siired r meslekte calisanlara gére daha olumlu
buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay (p=,006<,05) arasinda ve 0-6 ay ile 1-3 yil (p=,035<,05)
arasinda meslekte calisma siires olan katilimcilarin sletme 6zell kler durumlarinda
farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 1-3 yil araliginda meslekte calisanlarin
aleyhnedr. 0-6 ay (X =430) arasinda meslekte c¢alisan katilimcilarin
sletme Ozelliklerini 7-12 ay (X=3,45) aralig1 le 4 yil ve lUzer (X=3,83) stred r
meslekte ¢alisanlara goére daha olumlu buldugubelirlenmistir.

Isveren markasinin ve &rgiitsel baghliga etkisini belirleyebilmek igin basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Isveren markas1 genel bir degisken olarak
degerlendirildikten sonra kendisini olusturan bes boyutta (kariyer firsatlar1 ve

gelisimi, maas ve diger faydalar, is ve yasam dengesi, calisma ortami, isletme
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ozellikleri) analize tabi tutulmustur. Isveren markasinin boyutlar1 bagimsiz degisken;
orgiitsel baglilik ise bagimli degisken olarak degerlendirilmistir.

Genel olarak isveren markas1 ile oOrgiitsel baghilik arasindaki iliskiye
bakildiginda, R= 0,183; R?=0,033; F=4,08 ve Sig.=,046 olarak bulunmustur. R?
degeri ile orgiitsel bagliliktaki degismenin % 3’liik kism1 igveren markasi tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri (p=,046<,05) 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in F degeri,
modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuclar

asagidaki tablo 3.26’daverilmistir.

Tablo 3.26: Isveren Markasimin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Model Standart .
Degiskenl St. Hata t Sig.
eglykenier Degiskenleri Coefficients (B) J
Sabit 3,372 431 7,819 ,000
Isveren
Markas -,240 ,119 -,183 -2,021 ,046

Tablo 3.26’da goriildiigli lizere isveren marka algisindaki 1 birimlik artig
toplamda orgiitsel baglhlig1,240 birim azaltacaktir. Isveren markasinin (p=,046<,05)
sig. degeri 0,05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde anlaml
bulundugundan isveren markasinin katsayis1 istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
sonuca gore Orgiitsel baglilig arttirmak icin isveren marka algisinin azaltilmasi
gerekmektedir.

Kariyer firsatlart ve gelisimi alt boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
bakildiginda, R= 0,026; R2=0,001; F=0,078 ve Sig.=780 olarak bulunmustur. R?
degeri ile orgiitsel bagliliktaki degismenin % 0,1°’lik kismi kariyer firsatlari ve
gelisimi tarafindan agiklanmaktadir. Sig. degeri (p=,780>,05) 0,05’ten biiyiik oldugu
i¢cin F degeri, modelin anlamli olmadigini1 géstermektedir.

Maas ve diger faydalar ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye bakildiginda,
R=,262; R*=0,069; F=8,678 ve Sig.=,004 olarak bulunmustur. R’ degeri ile orgiitsel
bagliliktaki degismenin % 6’k kismi maas ve diger faydalar tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri (p=,004<,05) 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in F degeri,
modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar

asagidaki tablo 3.27°deverilmistir.
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Tablo 3.27: Maas ve Diger Faydalarin Orgiitsel Baghliga Etkisi

Model Standart .
Degiskenl St. Hata t Sig.
cgiskenier Degiskenleri Coefficients (B) g
Sabit 3,592 375 9,566 ,000
Maas ve Diger -,292 ,099 -,262 -2,946 ,004
Faydalar

Tablo 3.27°de goriildiigli iizere maas ve diger faydalardaki 1 birimlik artis
toplamda orgiitsel bagliligi ,292 birim azaltacaktir. Maas ve diger faydalar
(p=,004<,05) sig. degeri 0,05’ten kiiciik olmas1 nedeniyle t degeri de her diizeyde
anlamli bulundugundan maas ve diger faydalar boyutunun katsayisi istatistiksel
olarak anlamlidir. Bu sonuca gore orgiitsel baghlig1 arttirmak icin maas ve diger
faydalar boyutunun azaltilmasi gerekmektedir.

Is ve yasam dengesi ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda, R=
1184; R?=0,034; F=4,131 ve Sig.=,044 olarak bulunmustur. R? degeri ile orgutsel
bagliliktaki degismenin % 3’lik kismi 15 ve yasam dengesi tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri (p=,044<,05) 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in F degeri,
modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar
asagidaki tablo 3.28’deverilmistir.

Tablo 3.28: Is ve Yasam Dengesinin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Model Standart )
Degiskenl St. Hata .. t Sig.
cgiskenier Degiskenleri Coefficients (B) 9
Sabit 3,418 451 7,583 ,000
Is ve Yasam -,237 117 -,184 -2,033 ,044
Dengesi

Tablo 3.28’de goriildiigii lizere is ve yasam dengesindeki 1 birimlik artig
toplamda &rgiitsel baglilig1 ,237 birim azaltacaktir. Is ve yasam dengesi (p=,044<,05)
sig. degeri 0,05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde anlaml
bulundugundan is ve yasam dengesi boyutunun katsayis1 istatistiksel olarak
anlamlhidir. Bu sonuca gore orgiitsel baglilig arttirmak icin is ve yasam dengesinin
azaltilmas1 gerekmektedir.

Calisma ortami1 alt boyutu ile Orgiitsel baghlik arasindaki iligkiye
bakildiginda, R= 0,133; R?=0,018; F=2,125 ve Sig.=,148 olarak bulunmustur. R?

degeriiledrgiitselbagliliktakidegismenin%1’likkismigalismaortamitarafindan
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aciklanmaktadir. Sig. degeri (p=,148>,05) 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in F degeri,
modelin anlamli olmadigin1 géstermektedir.

Isletme ozellikleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda, R=
,240; R2=0,058; F=7,232 ve Sig.=008 olarak bulunmustur. R? degeri ile orgiitsel
bagliliktaki degismenin % 5’lik kismi is ve yasam dengesi tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri (p=,008<,05) 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in F degeri,
modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar
asagidaki tablo 3.29’daverilmistir.

Tablo 3.29: isletme Ozelliklerinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Model Standart .
Degiskenl St. Hata t Sig.
cgiskenier Degiskenleri Coefficients (B) J
Sabit 3,583 406 8,831 ,000
Isletme -,281 104 -,240 -2,689 ,008
Ozellikleri

Tablo 3.29’da goriildiigii lizere isletme Ozelliklerindeki 1 birimlik artis
toplamda orgiitsel baglilig1 ,281 birim azaltacaktir. Isletme Ozellikleri (p=,008<,05)
sig. degeri 0,05’ten kiiciik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde anlaml
bulundugundan isletme 6zellikleri boyutunun katsayist istatistiksel olarak anlamlidir.
Bu sonuca gore orgiitsel bagliligi arttirmak igin igletme 6zelliklerinin azaltilmasi
gerekmektedir.

Calisanlarin isveren markasi algisim1 incelemeye yonelik sorulardan olusan
kariyer firsatlar1 ve gelisimi, ¢calisma ortami, isletme 6zellikleri, is ve yasam dengesi,
maas ve diger faydalar ile orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iligkiyi belirlemek
amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan Pearson korelasyon analizi
sonuclar1 Tablo 3.30'da verilmistir.

Tablo 3.30: Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi, Cahsma Ortami, isletme
Ozellikleri, Is ve Yasam Dengesi, Maas ve Diger Faydalar ve Orgiitsel Baghlik

Degiskenleri Arasindaki iliskinin Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Boyutlar Boyut n r p

Isveren Markas1 Orgiitsel Baglihk 120 -,183 | ,046
Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi Caligma Ortami1 120 ,623 | ,000
Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi Isletme Ozellikleri 120 ,490 | ,000
Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi Is ve Yasam Dengesi 120 ,651 | ,000
Kariyer Firsatlar1 ve Gelisimi Maag ve Diger Faydalar 120 ,666 | ,000
Maas ve Diger Faydalar Calisma Ortami 120 ,674 | ,000
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Maas ve Diger Faydalar Isletme Ozellikleri 120 ,606 | ,000
Maas ve Diger Faydalar Is ve Yasam Dengesi 120 ,748 | ,000
Maas ve Diger Faydalar Orgiitsel Baglihk 120 -,262 | ,004
Is ve Yasam Dengesi Calisma Ortami 120 ,614 | 000
Is ve Yasam Dengesi Isletme Ozellikleri 120 ,646 | ,000
Is ve Yasam Dengesi Orgiitsel Baglihk 120 -,184 | 044
Calisma Ortami1 Isletme Ozellikleri 120 ,452 | ,000
Isletme Ozellikleri Orgiitsel Baglilik 120 -,240 | ,008

Genel olarak isveren markas1 ile oOrgilitsel baglilik arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda % 18,3 diizeyinde negatif
yonde anlamli (p=,046<,05) cok zayif bir iliski bulunmustur. Buna gore isveren
markasidegiskeninin  puani arttikca  Orglitsel baghilik  degiskeninin  puani
azalmaktadir.

Kariyer firsatlar1 ve gelisimi ile diger boyutlar arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, ¢alisma ortami degiskeniyle % 62,3
diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iliski, isletme Ozellikleri
degiskeniyle % 49 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) zayif bir iliski, is
ve yasam dengesi degiskeniyle % 65,1 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05)
orta bir iliski, maas ve diger faydalar degiskeniyle % 66,6 diizeyinde pozitif yonde
anlamli (p=,000<,05) orta bir iligki bulunmustur. Buna gore kariyer firsatlar1 ve
gelisimidegiskeninin puani arttikga g¢aligma ortami, isletme ozellikleri, is ve yasam
dengesi ile maag ve diger faydalar degiskenlerinin de puaniartmaktadir.

Maas ve diger faydalar ile diger boyutlar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, ¢aligma ortami degiskeniyle % 67,4 diizeyinde
pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iliski, isletme 6zellikleri degiskeniyle %
60,6 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iligki, is ve yasam
dengesi degiskeniyle % 74,8 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) yiiksek
bir iligki, orgiitsel baglilik degiskeniyle % 26,2 diizeyinde negatif yonde anlaml
(p=,004<,05) zayif bir iliski bulunmustur. Buna gére maas ve diger
faydalardegiskeninin puani arttikca calisma ortami, isletme Ozellikleri, is ve yasam
dengesi degiskenlerinin puani artmakta, oOrgiitsel baglhlik degiskeninin puam ise
azalmaktadir.

Is ve yasam dengesi ile diger boyutlar arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, ¢alisma ortami degiskeniyle % 61,4 diizeyinde

pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iligki, isletme 6zellikleri degiskeniyle %
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64,6 dlzeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iliski, duygusal orgiitsel
baghilik degiskeniyle % 18,4 diizeyinde negatif yonde anlamli (p=,044<,05) c¢ok
zayif bir iliski bulunmustur. Buna gore is ve yasam dengesidegiskeninin puani
arttikca calisma ortami ve isletme 6zellikleri degiskenlerinin puani artmakta, orgiitsel
baglilik degiskeninin puani ise azalmaktadir.

Calisma ortamu ile isletme Ozellikleri arasindaki iligkiyi belirlemek {iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda % 45,2 diizeyinde pozitif yonde anlaml
(p=,000<,05) zayif bir iligki bulunmustur. Buna goére calisma ortamidegiskeninin
puani arttik¢a igletme 6zellikleri degiskeninin de puani artmaktadir.

Isletme ozellikleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda % 24,0 diizeyinde negatif yonde anlamli
(p=,008<,05) ¢ok zayif bir iliski bulunmustur. Buna gore isletme
ozellikleridegiskeninin puani arttikca Orgiitsel baglilik degiskeninin  puani

azalmaktadir.
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4. TARTISMA VESONUC

Isveren Markalasmasi, isveren markasinin tanimlamasi, isletmenin calisanlara
neler sundugunu ve isletmeyi bir igveren olarak rakiplerinden farkli ayricaliklar
saglayacak sekilde konumlandirmak i¢in yiiriitiilen kapsamli bir siiregtir. Firmalarin
bu amaglara ulasabilmeleri igin Isveren Markalasmasi Siireci ve Isveren Markalasma
Yénetim Siirecini adim adim takip etmeleri gerekmektedir. Isveren markasi, isveren
markas1 kimliginin tanimlanmasi, c¢alisan deger Onermesi olusturulmasi, Isveren
marka algisinin  yaratilmast ve igveren markasi yOnetim siireci seklinde
siniflandirilmaktadir. Bu siiregte; Isletmenin sundugu deger onerileri ile dogru kisiye
dogru kanalla dogru mesaj1 iletme g¢abalar1 etkin bir sekilde tanimlanmigsa biiyiik
Olcilide basar1 saglanmis olacaktir.

Isveren markasmin en 6nemli sonuglari arasinda yer alan orgiitsel baglilik,
bu ¢alismanin bir diger konusu olmus ve isveren marka algisi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski analizedilmistir.

Cinsiyet degiskeni ile isletme Ozellikleri degiskeni arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Degiskende erkeklerin puan ortalamasi kadin katilimcilara
gore daha yiiksektir. Degiskene erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore daha
fazla katilim gosterme nedeni olarak isletme 6zelliklerine daha fazla 6nem vermeleri
oldugu disiiniilmektedir. Egitim durumu degiskeninde on lisans ve lisans egitim
durumlarinin ¢aligma ortamlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 6n lisans
egitim gruplarmin aleyhinedir. Lisans egitim durumuna sahip katilimecilar ¢aligma
ortamin1 6n lisans egitim durumu gruplarina goére daha olumlu buldugu
belirlenmistir. Bu nedenle lisans egitim diizeyine sahip kisilerin ise alinmasinin
firmaya olumlu bir kath saglayacagidiisiiniilebilir.

Calisilan pozisyon degiskeninde miidiir/direktdr/genel miidiir yardimcisi ve
satig ekibi pozisyonlarinin orgiitsel baglilik durumlarinda farklilik bulunmustur Bu
farklilikk  miudiir/direktor/genel miidiir yardimcisi pozisyonunda calisanlarin
aleyhinedir. Satis ekibi pozisyonunda calisan katilimcilarin duygusal oOrgiitsel
bagliliklar1 midiir/direktor/genel miidiir yardimcis1 pozisyonunda calisanlara gore
daha olumlu buldugu belirlenmistir. Miidiir/direktdr/genel miidiir yardimcis1 ve satig
ekibi pozisyonlariin isletme Ozellikleri durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu

farklilik satig ekibi pozisyonunda calisanlarin aleyhinedir. Miidir/direktor/genel
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miidiir yardimcisi pozisyonunda calisan katilimcilar isletme 6zelliklerini satis ekibi
pozisyonunda calisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve
tizeri, kurumda c¢alisma siiresi olan katilimcilarin maas ve diger faydalar
durumlarinda farklilik bulunmugstur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil arasi ve 4 yil ve
tizeri siiredir kurumda calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda kurumda calisan
katilimcilarin maas ve diger faydalar1 7-12 ay , 1-3 yil ve 4 yil ve iizeri) siiredir
kurumda ¢aliganlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 y1l ve
tizeri kurumda g¢alisma siiresi olan katilimcilarin is ve yasam dengesi durumlarinda
farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil aras1 ve 4 yil ve Uzeri siredir
kurumda calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda kurumda c¢alisan katilimcilarin i
ve yasam dengesi 7-12 ay, 1-3 yil ve 4 yil ve iizeri siiredir kurumda ¢alisanlara gore
daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve
tizeri, kurumda c¢alisma siiresi olan katilimcilarin c¢alisma ortami durumlarinda
farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil aras1 ve 4 yil ve Uzeri slredir
kurumda c¢alisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda kurumda calisan katilimcilarin
calisma ortami 7-12 ay, 1-3 yil ve 4 yil ve iizeri siiredir kurumda ¢alisanlara gore
daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda ve 7-12 ay ile 1-3 yil arasinda kurumda ¢alisma
stiresi olan katilimcilarin isletme 6zellikleri durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 7-12 ay arasinda kurumda c¢alisanlarin aleyhinedir. 7-12 ay arasinda
kurumda ¢alisan katilimcilarin isletme 6zellikleri 0-6 ay ve 1-3 yil siiredir kurumda
calisanlara gore daha olumsuz buldugubelirlenmistir.

Anova testi sonucunda, 0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve flizeri, bulunulan pozisyonda ¢alisma siiresi olan
katilimcilarin kariyer firsatlart ve gelisimi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 7-12 ay, 1-3 yil arasi ve 4 yil ve {izeri siiredir bulunulan pozisyonda
calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda kurumda c¢alisan katilimcilarin kariyer
firsatlar1 ve gelisimi 7-12 ay , 1-3 yil ve 4 yil ve {izeri siiredir bulunulan pozisyonda
caliganlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 y1l ve

tizeri bulunulan pozisyonda ¢alisma siiresi olan katilimcilarin maas ve diger faydalar
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durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay, 1-3 yil aras1 ve 4 yil ve
tizeri siiredir bulunulan pozisyonda ¢alisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda kurumda
calisan katilimcilarin maas ve diger faydalar1 7-12 ay,1-3 yil ve 4 yil ve Uzeri stredir
bulunulan pozisyonda ¢alisanlara gére daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 y1l ve
Uzeri ve 7-12 ay ile 1-3 y1l bulunulan pozisyonda calisma siiresi olan katilimcilarin
i1 ve yasam dengesi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4
y1l ve lizeri siiredir bulunulan pozisyonda ¢aliganlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve
1-3 yil arasinda bulunulan pozisyonda calisan katilimcilarin is ve yasam dengesi 7-12
ay ile 4 yil ve iizeri siiredir bulunulan pozisyonda calisanlara gére daha olumlu
buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4 y1l ve
Uzeri ve 7-12 ay ile 1-3 yil bulunulan pozisyonda galisma siiresi olan katilimcilarin
calisma ortami durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve
tizeri siiredir bulunulan pozisyonda calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve 1-3
y1l arasinda bulunulan pozisyonda g¢alisan katilimcilarin ¢alisma ortami 7-12 ay ile
4 yil ve iizeri siliredir bulunulan pozisyonda galisanlara gore daha olumlu buldugu
belirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda, 0-6 ay ile 4y1l ve Uzeri
ve 7-12 ay ile 1-3 yil bulunulan pozisyonda ¢aligma siiresi olan katilimcilarin isletme
Ozellikleri durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve (zeri
siiredir bulunulan pozisyonda c¢alisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve 1- 3 yil
arasinda bulunulan pozisyonda ¢alisan katilimcilarin isletme 6zellikleri 7-12 ay ile 4
yil ve lizeri siiredir bulunulan pozisyonda calisanlara gore daha olumlu buldugu
belirlenmistir.

Anova testi sonucunda, 0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 1-3 il
arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve lizeri ve 1-3 ay ile 4 yil ve iizeri arasinda meslekte
calisma siiresi olan katilimcilarin kariyer firsatlar1 ve gelisimi durumlarinda farklilik
bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve iizeri siiredir meslekte calisanlarin
aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve 1-3 yil arasinda meslekte calisan katilimcilarin
kariyer firsatlar1 ve gelisimini 7-12 ay ile 4 yil ve lizeri siiredir meslekte ¢aliganlara
gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve iizeri ve 7-12 ay ile 1-3 yil

arasinda meslekte caligma siiresi olan katilimcilarin maas ve digerfaydalar
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durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve Uzeri siredir
meslekte caligsanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve 1-3 yil arasinda meslekte
calisan katilimcilarin maas ve diger faydalart 7-12 ay ile 4 yil ve Uzeri slredir
meslekte ¢alisanlara goére daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda ve 0-6 ay ile 4 yil ve lizeri sliredir meslekte
caligma siiresi olan katilimcilarin is ve yasam dengesi durumlarinda farklilik
bulunmustur. Bu farklilik 7-12 ay ve 4 yil ve iizeri siiredir meslekte calisanlarin
aleyhinedir. 0-6 ay arasinda meslekte galisan katilimcilarin is ve yasam dengesi 7-12
ay ile 4 yil ve {lizeri siiredir meslekte calisanlara gore daha olumlu buldugu
belirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda, 0-6 ay ile 4 yil ve Uzeri ve 7-12 ay ile 1-3 yil
arasinda ve 1-3 yil ile 4 yil ve lizeri iizeri siiredir meslekte caligma siiresi olan
katilimcilarin ¢alisma ortami durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 7-12
ay ve 4 yil ve iizeri siiredir meslekte calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay arasinda ve 1-3
yil araliginda meslekte galisan katilimcilarin galisma ortamini 7-12 ay ile 4 yil ve
tizeri stiredir meslekte calisanlara gore daha olumlu buldugubelirlenmistir.

0-6 ay ile 7-12 ay arasinda ve 0-6 ay ile 1-3 yil arasinda meslekte ¢alisma
stiresi olan katilimcilarin isletme 6zellikleri durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 7-12 ay ve 1-3 yil araliginda meslekte calisanlarin aleyhinedir. 0-6 ay
arasinda meslekte ¢alisan katilimcilarin isletme ozelliklerini 7-12 ay araligi ile 4 yil
ve lizeri siiredir meslekte ¢alisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir.

Bu nedenle 0-6 sonrasi g¢alisanlarin maas ve diger faydalar, is ve yasam
dengesi, c¢aligma ortami1 ve isletme Ozelliklerini neden olumsuz bulduklarinin
arasgtirtlmasi firmaya girilmeden Onceki igveren marka algisi ile firmaya girdikten
sonraki igveren marka algisinin anlagilmasina da katki saglayacag diisiiniilebilir.

Maas ve diger faydalardaki 1 birimlik artis toplamda orgiitsel baghiligi ,292
birim azaltacaktir. Maas ve diger faydalar (p=,004<,05) sig. degeri 0,05’ten kiigiik
olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan maas ve diger
faydalar boyutunun katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuca gore orgiitsel
baglilig1 arttirmak i¢in maas ve diger faydalar boyutunun azaltilmasi gerekmektedir.

Is ve yasam dengesindeki 1 birimlik artis toplamda orgiitsel baglihig ,237
birim azaltacaktir. Is ve yasam dengesi (p=,044<,05) sig. degeri 0,05’ten kiiciik

olmast nedeniyle t degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan is ve yasam
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dengesi boyutunun katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuca gore orgiitsel
baglilig1 arttirmak icin is ve yagam dengesinin azaltilmasi gerekmektedir.

Isletme &zelliklerindeki 1 birimlik artis toplamda 6rgiitsel baglilig1 ,281 birim
azaltacaktir. Isletme Ozellikleri (p=,008<,05) sig. degeri 0,05’ten kiigiik olmasi
nedeniyle t degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan isletme ozellikleri
boyutunun katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuca gore orgiitsel baglilig
arttirmak i¢in igletme 6zelliklerinin azaltilmasi gerekmektedir.

Genel olarak igveren markas1 ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda % 18,3 diizeyinde negatif
yonde anlamli (p=,046<,05) ¢ok zay1f bir iliski bulunmustur. Lievens ve arakadaslari
(2005) yapmis olduklar1 ¢alismada isveren tanmirliginin itibar ve imaj1 olumlu yonde
etkiledgi sonucuna ulasmistir. Terlemez (2012) yapmis oldugu ¢alismasinda igveren
markasinin sundugu fonksiyonel ve sembolik faydalar ile ise adanmighik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir.Demir (2014) calisan
memnuniyetinin isletmelerin markaya sahip olmasi, pazarda markalarinin iyi
konumda olmasi, uluslararasi pazarda markasinin yer almasi gibi kriterlere bagl
olarak arttigi goriilmektedir. Dolayisiyla isletme biytkliigi arttikca c¢alisan
memnuniyetinin arttid1 goriilmektedir. Isletmelerde markaya verilen énem arttikca
egitime yapilan yatirimlar artmakta, sef/midiir/calisan iliskileri daha uyumlu bir hale
gelmekte, isletmenin iicretli izin, emeklilik ve is giivenligi gibi sagladigr imkanlar
artmaktadir. Bu imkanlarin artmasi ile ¢alisanlar icin ise gitmek daha heyecan verici
bir hale gelmekte, calisanlar kendilerini ise kaptirmakta ve azimle caligmakta,
islerinde yapabileceklerinin en iyisini yapmak i¢in ugragmakta, isyerinde tamamen
islerine odaklanmakta, zor durumlara ve degisime ¢abuk adapte olabilmekte ve diger
calisanlar ile uyum ve yardimlagma igerisinde ¢aligsmaktadir.

Kariyer firsatlar1 ve gelisimi ile diger boyutlar arasindaki iligkiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, ¢aligma ortami degiskeniyle % 62,3
diizeyinde pozitif yonde anlamli orta bir iliski, isletme 6zellikleri degiskeniyle % 49
diizeyinde pozitif yonde anlaml zay1f bir iligki, is ve yasam dengesi degiskeniyle %
65,1 diizeyinde pozitif yonde anlamli orta bir iliski, maas ve diger faydalar
degiskeniyle % 66,6 diizeyinde pozitif yonde anlamli orta bir iliski bulunmustur.
Maas ve diger faydalar ile diger boyutlar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, ¢aligma ortami degiskeniyle % 67,4 diizeyinde pozitif

yonde anlamli orta bir iliski, isletme ozellikleri degiskeniyle % 60,6 diizeyinde
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pozitif yonde anlamli orta bir iliski, i ve yasam dengesi degiskeniyle % 74,8
diizeyinde pozitif yonde anlamli yiiksek bir iligki, orgiitsel baglilik degiskeniyle %
26,2 diizeyinde negatif yonde anlamli zayif bir iliski bulunmustur. Is ve yasam
dengesi ile diger boyutlar arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, ¢alisma ortami degiskeniyle % 61,4 diizeyinde pozitif yonde
anlaml orta bir iliski, isletme 6zellikleri degiskeniyle % 64,6 diizeyinde pozitif
yonde anlamli orta bir iliski, duygusal orgiitsel baglilik degiskeniyle % 18,4
diizeyinde negatif yonde anlamli ¢ok zayif bir iliski bulunmustur. Calisma ortamu ile
isletme ozellikleri arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi
sonucunda % 45,2 diizeyinde pozitif yonde anlamli zayif bir iliski bulunmustur.
Isletme ozellikleri ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda % 24,0 diizeyinde negatif yonde anlamli ¢ok zayif bir

iligki bulunmustur.

5. ONERILER

Yapilan calismada Orgiitsel bagliligin puan ortalamasinin diisiik oldugu
gOriilmiistiir. Bunun nedenlerinin aragtirilmasi firmaya olumlu katkilar
saglayacaktir. Arastirma sonuglarimizla igveren marka algisi sonuglari daha biiyiik
Olcekli bagka bir giyim firmasi sonuglar ile karsilagtirilabilir.

Isveren marka algis1 ve orgiitsel baglilik ile gelistirici calismalar yapilmasi
gerekmektedir.Calisma siiresi 1 yil ve iizeri ¢alisanlarin igveren marka algisindaki
begeni diizeyleri arastirmali ve nedenleri iizerine ¢ikarimlarda bulunulmalidir.
Isveren marka algisi ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda %18, 3 diizeyinde negatif yonde anlamli ve ¢ok zayif
yonde bulunan iligskinin nedenleri sektorel kaynakli olabilecegi gibi satis
elemanlarinin merkez ile iletisimlerinin kuvvetli olmamasindan kaynakli olabilecegi
de diisiiniilebilir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunu satis ekibi
olsturdugundan, satis ekibinin merkezden uzak ve magazada miisteri ile birebir
iletisim kurmasi nedeniyle satis ekibine igveren markasi ile ilgili bir calisan deger
Onerisi sunmak yani onlara fonksiyonel, ekonomik, psikolojik yararlar paketi
sunmanin yararli olacag diisliniilebilir.Verilen vaat ve s6z anlamina gelen Calisan

Deger Onermesi ile 6rgiit kiiltiirii, yonetim anlayisi, mevcut ¢alsanlarin nitelikleri,
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yoneticilerin hizmet kalitesi hakkinda bilgileri kullanarak ¢alisanlara belirli degerler
sunan bir konsepti ¢alisanlara firmay: temsil etmeleri amaciyla markayla iletilen ve
ana mesaj1 saglayan deger Onerisi sunulmasi sonucunda calisanin memnuniyetinin
artmasi miisteri memnuniyetini de arttiracaktir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine baktigimizda ise ankete
katilanlarin yarisindan fazlasinin Y kusagi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Y
kusaginin kisilik 6zellilerine ve beklentilerine uygun davranmak isgiicli devir oranini
azaltarak isveren markasi degerlerinden ¢alisgan memnuniyeti ile birlikte Orgiitsel
baglilig: arttiracaktir. Y kusagina yaklasimda “Calisanlari iyi dinlemek,onlara saygi
gostermek, onlar1 kinamamak,isi daha keyifli hale getirmeye calismak, calisanlar
performanslarina gore degerlendirmek, basariyr tanimak ve takdir etmek,gekici bir
yan haklar paketi sunmak,calisanlara kariyer ve egitim firsatlar1 vermek, i¢ iletisim
stratejileri olusturmak, sirketin durumunu ve hedeflerini ¢alisanlar ile paylasmak,
onlarin 6neri ve sorunlarii dinlemek” oldugu gibi yoneticilerine ekip ile ilgili dogru
iletisim ve motivasyon egitimleri vermek, yoneticilernin ¢alisanlarinin ile is
disindaki yasamlar ile ilgilenmelerini saglamalart hal hatir sormasi, zaman zaman

dert dinlemesi 6nem arzetmektedir.
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Asagida bir dizi 6zellik verilmektedir. Buozellikleri
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e 5 ¢ oL (@

A 1. Eglenceli ve mutlu ¢aligsma ortami 1 2 3 4 5

A 2. Maas 1 2 3 4 5

A 3. Calisanlara kariyer gelisim firsati saglanmasi 1 2 & 4 5

A 4. Ofis disindan ¢alisma olanagi 1 2 3 4 5

A 5. Kurumun finansal glct 1 2 3 4 5

A 6. Sicak ve samimi ¢alisma ortami 1 2 3 4 5

A 7. Cift maas gibi ek kazanglar 1 2 3 4 5

A 8. Uluslararasi kariyer olanaklari 1 2 3 4 5

A 9. Yar1 zamanl ¢alisma olanagi 1 2 3 4 5)

A 10. Firmanin kurumsal olmast 1 2 3 4 5

A 11. Rahat ve huzurlu ¢alisma ortami 1 2 3 4 5

A 12. Performansa dayali 6demeler (prim vs.) 1 2 3 4 5

A 13. Kariyer gelisimine yonelik verilen izinler (lisansusti 1 2 3 4 5

egitim igin vs.)

A 14. Cocuk bakimina destek olan uygulamalar (kres vs.) 1 2 3 4 5

A 15. Kurumun koklii bir tarihe sahip olmasi 1 2 3 4 5}

A 16. Fiziksel olarak konforlu is ortami 1 2 3 4 5

A 17. Kideme bagli iicret artiglar 1 2 & 4 5

A 18. Yurtdis1 egitim firsatlar 1 2 3 4 5

A 19. Caligma saatlerinin uygunlugu (iste gegirilen siire) 1 2 3 4 5)

A 20. Kurumun insan odakli olmasi 1 2 3 4 5

A 21. Giivenilir ¢calisma ortami 1 2 3 4 5

A 22. Bireysel emeklilik yapilmasi 1 2 3 4 5

A 23. Kariyer gelisimi siirecinde ¢alisanlarin yetenekleri 1 2 3 4 5)
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dogrultusunda yonlendirilmesi

A 24. Islerin ¢alisma saatleri disina tagsmamasi (eve
gotirilmemesi)

A 25. Kurumun teknoloji kullanimi ve teknolojiye aciklig
A 26. Dogayla i¢ ice olan ¢alisma ortami

A 27. Mesleki egitim masraflarinin karsilanmasi (seminer, kurs
ucreti vs.)

A 28. Kariyer agisindan terfi uygulamalari ve ylikselme imkani
A 29. Esnek ¢alisma saatleri

A 30. Kurumsal itibar ve sayginlik

Asagida bir dizi ozellik verilmektedir. Buozellikleri
calistigimiz kurumu g6z oniine alarak bu kuruma vonelik
burada kalmanizi saglavan diisiincelerinizi dereceleme

olceginde belirtiniz.

A 31. Calismanin takdir edildigi bir ortam

A 32. Aile yardimi gibi maddi destekler (¢cocuklara burs vs)

A 33. Calisanlara yonelik bireysel kariyer hedefleri ve planlar
A 34. Isyerinde spor yapabilme olanaklari (salonlar vs.)

A 35. Kurumun tanmirhgi ve bilinirligi

A 36. Demokratik ve hosgoriilii caligma ortami

A 37. Kira destegi ya da lojman tahsisi

A 38. Kariyer siirecinde ¢alisanlara ¢ok yonlii gelisme imkant1
verilmesi

A 39. Calisanlarin ailelerine yonelik etkinlikler (kutlamalar)
A 40. Kurumun pazardaki basaris1 ve liderligi

A 41. Rekabetci caligsma ortami

A 42. Ulasima yonelik destekler (Araba tahsisi, servis vs.)
A 43. Calisanlarin 6dillendirilmesi (egitim, yiikselme vs.)

A 44. Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler

107



A 45, Kurumun yaratici ve yenilik¢i olmasi 1 2 3 4

A 46. Adil uygulamalara sahip ¢alisma ortami 1 2 & 4
A 47. Calisan odiilleri (maas ikramiyeleri vs.) 1 2 3 4
A 48. Kariyere yonelik kurum i¢inde egitim uygulamalari 1 2 3 4
A 49. Annelik-babalik izinleri 1 2 3 4
A 50. Kurumun uluslararast olmasi 1 2 3 4
A 51. Dayanigsma ve takim ruhu olan ¢aligma ortami 1 2 3 4
A 52. Yemek ddemeleri (Yemek figleri vs.) 1 2 3 4
A 53. Kariyere yonelik kurum diginda mesleki egitimler 1 2 3 4
A 54. Sagliga/mesleki sagliga yonelik destekler 1 2 & 4
A 55. Kurumun biyiikligt 1 2 3 4
A 56. Calisanlarin deger gordiigii ¢alisma ortami 1 2 3 4
A 57. Hayat ve 6zel saglik sigortasi yapilmasi 1 2 3 4
A 58. Calisanlarin kariyer hedefinin belirlenmesine destek 1 2 3 4
olunmas1
A 59. Isyerinde sosyal aktivite olanaklar1 ve dinlenme alanlar1 1 2 3 4
A 60. Kurumun biiyiik sehirde olup olmamasi 1 2 3 4
= =
Kendinize uygun olan cevabi isaretleviniz. g £ g =
v S S = s
x z z 3 3
€ E E & £
8 = = T =
A~ N4 X N
B 1. Is hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni 1 2 3 4
mutlu eder.
B 2. Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi 1 2 3 4
hissediyorum.
B 3 Bu kuruma kars1 gii¢lii bir “ait olma” hissi duymuyorum. 1 2 3 4
B 4. Bu kurum ile kendi aramda “duygusal bir bag 1 2 3 4

hissetmiyorum.
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B 5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir par¢astymis gibi” 1 2 3 4
hissetmiyorum.

B 6. Bu kurum benim i¢in kisisel olarak ¢ok biiyiik bir anlam 1 2 3 4
tasiyor.
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